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THVISTELMA

Opinndytetyossamme  selvitettiin, millaisia tuntemuksia ja kokemuksia seka millaisia ajatuksia
tyohyvinvoinnista Malmin ja Marian sairaaloiden laboratoriohoitgjissa on herdnnyt liittyen heita
koskevaan muutosprosessiin.  Tarkoituksena oli kuvata my6és Malmin ja Marian sairaaloiden
laboratorioista huhtikuun 2008 jakeen irtisanoutuneiden tuntemuksia ja kokemuksia muutosprosessista
sekd pohtia muutosprosessin yhteytta irtisanoutumiseen.

Opinnaytetyon  tutkimusmenetelmand  kaytettiin - kvalitatiivisiin menetelmiin - kuuluvaa
teemahaastattelua. Haastateltaviks valittiin Malmin ja Marian sairaaloiden laboratoriohoitajia, joilla on
kokemusta meneillédn olevasta muutosprosessista. He olivat myds osallistuneet syksylla 2008
kehittamistehtavaamme liittyvaan kyselyyn, joka k&sitteli samaa aihetta Haastateltavina oli myos
irtisanoutuneita, jotka olivat olleet osallisena muutosprosessissa sen akuvaiheessa. Haastattelu
toteutettiin kevaalla 2009 erikseen kaikille néille kolmelle ryhnmélle. Haastattelumateriaali analysoitiin
kayttdmalla hyvaks teoria- ja aineistolahtoista analyysia

Haadtatteluaineistosta nousi esiin, etta gjatukset muutosprosessin suunnittelusta ja toteutuksesta olivat
tehtdvan paddtoksenteon takia haastateltavilla e heidan mielestdan ollut juuri vaikutusmahdollisuutta
muutosprosessissa. Ryhmét olivat myds samaa mielta siitg, etta tyontekijoiden tulisi olla edustettuna
muutosprosessissa. Malmin ja Marian sairaaloiden laboratoriohoitgjat ovat kokeneet muutoksen
padasiassa vaikeana, kun taas irtisanoutuneet nakivat muutosprosessin myos hyvana mahdollisuutena.
Irtisanoutuneiden kohdalla muutosprosessi el yksindan ollut irtisanoutumisen syyna. Haastateltavat
eivat kokeneet muutosprosessilla olleen suurta vaikutusta tyohyvinvointiin.

Muutosprosessit ovat nykyisin yleisia tydelamassa, mutta herédttavét usein tyontekijoissa monenlaisia
gjatuksia. Opinnaytetydn tulosten perusteella muutosprosessei ssa tyontekijat on otettava paremmin
huomioon ja erityistd huomiota on kiinnitettdva muutosprosessi sta tiedottamiseen.
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ABSTRACT

The aim of this study was to determine the feelings and experiences of the biomedical |aboratory
scientists at the Malmi and Maria hospitals concerning the recent change process and thoughts about
the wellbeing at work. The aim was also to describe the feelings and experiences of the personnel who
had resigned after April 2008 and to discuss the connection between the change process and
resignation.

The study approach was qualitative and the method was a theme interview. We interviewed some of the
Malmi and Maria hospitals' biomedical laboratory scientists, who aready had experiences concerning
the ongoing change process. They had also taken part in the inquiry related to our development study in
the fall of 2008, which also concerned the same subject. We also interviewed some of the resigned
biomedical |aboratory scientists who had been involved in the beginning of the change process. Each
group was interviewed separately during the spring of 2009. The data gathered from the interviews was
analysed using theory- and data-based content analysis.

The gained data showed that the attitudes towards the planning and implementation of the change
process were quite similar within the different groups. The interviewees felt that they were not
appropriately notified about the change process and that their possibilities to influence it were not
sufficient. They also shared the opinion that there should be a representation of the employeesin the
forums where the implementation of the change process was planned. The biomedical Iaboratory
scientists of the Malmi and Maria hospitals experienced the change process as a difficult matter,
whereas the resigned ones saw the process also as an opportunity. The resigned ones did not admit that
the change process would have been the sole factor behind their decisions to resign. The interviewees
did not consider that the change process had much influence on the employees wellbeing at work.

Change processes are very common nowadays, but they still have a very strong influence on the
employees. In this project we concluded that the employees should be taken into account more carefully
during the change processes and special attention needs to be paid to the way the employees are
informed of the change.

Keywords

change process, experience of change, management of change, wellbeing at work, biomedical
laboratory scientist, theme interview
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1 JOHDANTO

Tyoelamaa ohjaa nykyisin hyvin voimakkaasti muutos, joka edellyttéé niin organisaa-
tioilta, yhteisoilta kuin yksil6iltakin jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista. Muutos ja
siihen liittyvéat ongelmat puhuttavat jokaista tyoelamassi toimivaa yksilog, yhteisoa ja
organisaatiota. Y hteiskunnassa ja tydelaméssa on tapahtunut muutoksia kautta vuosisa-
tojen, vauhti on vain kiihtynyt. Kun ty6paikalla toteutetaan erilaisia muutoksia, on hyva
pohtia muutoksen vaikutuksia tyohyvinvointiin. (Rauramo 2008: 86-88.) Tyohyvin-
voinnin lisdksi merkittévassa roolissa ovat muutoksen suunnittelu ja toteutus seké tyon-
tekijoiden tuntemukset muutosprosessissa.

Muutokset ovat olleet arkipéivaa laboratoriotydssa jo pitkdan, ja aihe on jatkuvasti esil-
& Viimeks alhetta on kasitelty muun muassa uusimmassa Bioanalyytikko-lehdessa
(Tuokko 2009: 4) ja Laboratoriolééketiedepaivien luennoilla vuonna 2009. Muutosten
yleisyydesta huolimatta niihin suhtautuminen on monesti negatiivista ja ne heréttavét
usein erilaisia tuntemuksia ja pelkoja. Tyodelaméassa tapahtuvat muutokset heijastuvat
helposti muuhun elamé&an. Henkilokunnan kokemuksia ja tuntemuksia muutosproses-
seissa on hyva selvittda. Nain henkilokunta voitaisiin huomioida paremmin ja muutok-
set vieda onnistuneesti 1&pi.

Opinnaytetyomme taustalla on Malmin ja Marian sairaaloiden laboratorioiden toimin-
nallisst muutokset vuosina 2009-2014. Muutosprosessilla tarkoitetaan tassi tydssa
Malmin sairaalan laboratorion tulevaa remonttia ja muuttoa Marian sairaalan tiloihin
sekd Marian sairaalan nykyisen toiminnan lopettamista. Kerromme tarkemmin muutos-
prosessista tyomme luvussa kuusi. Opinnaytetydmme jatkuu syksylla 2008 tekeméas-
tamme kehittamistehtavasta.

Kehittamistehtavan tarkoituksena oli selvittéd, miten Malmin ja Marian sairaalan labo-
ratorioiden tyontekijét ovat kokeneet muutosprosessin valmistelun ja suunnittelun syk-
syyn 2008 mennessa ja millaisia tunteita se on heissa heréttanyt. Kéasittelimme lisaksi
muutoksesta tiedottamista, yt-tydryhmaa ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia.
Kehittamistehtavassa aineisto keréttiin kyselylomakkeella, joka sisdls seka strukturoitu-
ja ettd avoimia kysymyksid. Siina kévi ilmi, ettda muutos herétti vastagjissa monenlaisia
tuntemuksia, mutta pddasiassa siihen suhtauduttiin negatiivisesti. Tunteista voimak-

kaimmin esiin nousivat hdmmennys, sekavuus, odottavaisuus ja turhautuneisuus. Nama



tunteet liittyvat muutoksen toiseen vaiheeseen, jossa tyypillistd on muutosvastarinta.
Muutosprosessia el kuitenkaan koettu pelkastddn uhkana vaan myds yhté paljon mah-
dollisuutena. Tiedotus koettiin osittain puutteelliseks ja vastagjat olisivat kaivanneet
enemman tietoa aikataulusta seka tasmallisempaa tietoa yleensdkin koko muutosproses-
sista. Muutosprosessia varten perustetusta yt-tyoryhmasté oltiin monta mieltd. Osa vas-
tagjista koki saaneensa sen kautta gjankohtaista tietoa muutosprosessista, kun taas osa
vastagjista piti sitd enemmankin "keskustelukerhona’, silla tyoryhmalla ei koettu olevan
padtbsvaltaa. Tyossa nous esiin, ettd muutoksen kohtaaminen pelottaa ja jannittéa
Huolenaiheena olivat esimerkiksi palkkauksen, tyonkuvan ja tydmatkan muuttuminen.

Kehittamistehtavamme tulokset heréttivét laboratorioiden henkilokunnassa mielenkiin-
toa ja myos he olivat kiinnostuneita jatkamaan yhteisty6ta opinndytetyon parissa. Teim-
me opinnaytetyon yhteistyossd Malmin ja Marian sairaaloiden laboratorioiden kanssa.

Opinndytetydmme tarkoituksena on kuvata, millaisia tuntemuksia ja kokemuksia Mal-
min ja Marian sairaaloiden laboratoriohoitajat ovat kokeneet heitd koskevassa muutos-
prosessissa. Tarkoituksena on myos kuvata Mamin ja Marian sairaaloiden laboratori-
oista huhtikuun 2008, jolloin enssmmaéinen tieto muutoksesta tuli, jalkeen irtisanoutu-
neiden tuntemuksia ja kokemuksia muutosprosessista sekd pohtia muutosprosessin yh-
teytta irtisanoutumiseen. Aihetta lahestytddn kolmesta ndkokulmasta. Tyossa pyritdan
selvittamaan, miten haastateltavat ndkevat muutosprosessin suunnittelun ja toteutuksen,
millaisena he kokevat muutosprosessin ja millaisia tuntemuksia se heissa heréttaa seka
millaisia kokemuksia heilla on tydhyvinvoinnista muutosprosessin aikana. Aineiston
keruu tapahtui kevaalla 2009, joten tydssamme tarkastellaan laboratoriohoitajien koke-
muksia ja tuntemuksia ennen varsinaisen muutoksen tapahtumista. Varsinainen muutos
tapahtuu vuosina 2009-2014. Tyoémme tarkoituksena on liséksi t&ydent&a syksylla 2008
samasta aiheesta tekemamme kehittamistehtdvan tuloksia Kehittamistentdvamme ta-
voin toivomme opinndytetydsta olevan hyotya kaikille, jotka ovat suunnittelemassa tai

toteuttamassa muutosta tyoyhtel sossaan.

Opinndytetydn aineistonkeruumenetelmana kaytettiin kvalitatiivisiin menetelmiin kuu-
luvaa teemahaastattelua. Haastateltaviksi valittiin Malmin ja Marian sairaaloiden labo-
ratoriohoitgjia, joilla on kokemusta meneill&&n olevasta muutosprosessista. He olivat
my06s osallistuneet syksylla 2008 kehittamistehtavddmme liittyvaan kyselyyn, joka k&

sitteli samaa aihetta. Haastateltavina oli my0s irtisanoutuneita, jotka ovat olleet osalli-
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Ssena muutosprosessissa sen alkuvaiheessa. Haastattelut toteutettiin kevaalla 2009 erik-
seen kaikille néille kolmelle ryhmélle. Haastattelumateriaali analysoitiin kayttamalla
hyvéksi teorialdhtoistd ja aineistoldhtdista analyysia

Vaikka kasittelemme opinndytetydssamme samaa aihealuetta kuin kehittamistehtévassa,
toivomme saavamme haastatteluilla uutta ja tdydentavaa tietoa. Muutosprosessin aika
taulun muuttuminen viime syksysta aiheuttaa kaytannon muutoksia, jotka vaikuttavat
my6s voimakkaasti henkilokuntaan ja siten heidéan tuntemuksiinsa ja kokemuksiinsa
muutosprosessin toteuttamisesta. Toteuttamalla aineiston keruun haastatteluilla laajen-

namme lisdksi omaa osaamistamme tutkimuksen teossa.

2 MUUTOS

Muutokset ovat osa nykypéivaa ja koskettavat ihmisia monin eri tavoin. Muutos kasit-
teend kattaa monenlaisia muutoksia, joista tarkastelemme tydssamme tyoelamaan liitty-
vaéa muutogta. Tassa luvussa kéasittelemme muutosta kasitteend, muutosta historiallisesta
ndkokulmasta ja muutoksen merkitysta organisaatiolle. Tassa luvussa tuodaan myds jo
hieman esiin sitd, millainen merkitys muutoksella saattaa olla tyontekijdan. Luvuissa
kolme, nelja javiis kuvataan tarkemmin tyoelaméssa tapahtuvaan muutokseen olennai-
sesti liittyvid asioita muutoksen kokemisesta, muutosjohtamisesta ja tydhyvinvoinnista

MUUtOSProsessi ssa.

Muutoksen kasitettd on pohdittu jo vuosituhansien ajan. Esimerkiksi ensimmaisten méé-
ritelmien mukaan muutoksen on oletettu olevan tietyn asiantilan muutosta pisteesta A
pisteeseen B. Talloin asiantiloja on pidetty suhteellisen pysyvina ja muutoksen toteut-
tamisen on gjateltu olevan melko yksinkertaista. Nykydan muutosta voidaan kuvailla
vaikeasti hahmotettavaksi kokonaisuudeksi, johon voi sisdltya tilanteesta riippuen eri-
laisia tal eritasoisia tavoitteita. Muutokset voidaan kokea hyvin henkilokohtaising, ja
kaikki muutoksissa esiintyvét elementit eivét valttamétta ole aina niin helposti havaitta-
vissa. (Kvist — Kilpia 2006: 15.)

Aidon muutoksen perustana on oppiminen ja se johtaa gjattelun seka kayttaytymisen
muuttumiseen. Jos organisaatiomalli muuttuu tai vaihtuu, keskeiseksi asiaksi nousee

ihmisten gjattelun ja kayttdytymisen muuttuminen sen myota. |hmisen téytyy siis hy-
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vaksya muutos myos tunnetasolla. (Arikoski — Sallinen 2007: 7.) Muutoksissa on ensin-
nakin kyse jarjestelmien, toimintatapojen ja voimavarojen uudelleen kohdentamisesta.
Toiseksi kyse on myo6s ihmisten vuorovaikutusten, p&dtoksentekijoiden ja toimintaa
toteuttavien omien tavoitteiden, toiveiden ja tarpeiden sekd suhtautumisten muutoksista.
(Ylikoski 1993: 79.)

2.1  Muutokset ennen ja nyt

Muutokset eivét ole vain nykypéivaa vaan erilaisia muutoksia on tapahtunut paljon
my6s entisalkoina. Historia on té&ynna erilaisia murroskohtia, joita nykyihmisen olisi
vaikeaa tai jopa mahdotonta kestéd. Entisgjan ihmiset ja kansat ovat joutuneet koke-
maan sotia, ndlanhétid, vainoja seka kulkutautga, ja he ovat mahdollisesti joutuneet
rakentamaan eldmansa taysin uudelleen. (Erametsa 2003: 9-10.) Nykyaan tilanne on

melko erilainen varsinkin kehittyneemmissi maissa

Kaikki ymparillamme muuttuu: olemme esimerkiks joutuneet tottumaan erilaisiin vuo-
denaikojenvaihteluihin. Tallaiseen itsestéén selvdan yleisesti hyvaksyttyyn muutokseen
verrattuna muutokset organisaatioissa ovat pienid tapahtumia. Elaméaéan liittyva muu-
tokset koskettavat eri tavoin kuin muutokset esimerkiks tyOpaikalla. Ihmiset ovat hy-
vaksyneet luonnonlait, mutta yritystoiminnan muutokset eivét ole ennalta saneltuja ja
méadriteltyja (Erdmetsd 2003: 10-11.) Tydssdmme tuomme kuitenkin esiin, etteivét
muutokset tyontekijan kannalta vélttamétta ole niin pienia ja merkityksettomia, vaan
muutokset vaikuttavat monella tavalla tyontekijoihin.

Nykyaan muutoksia tapahtuu useammin kuin ennen ja ne ovat voimakkaampia (Kvist —
Kilpia 2006: 13). Tala Kvist ja Kilpia viittaavat enemmankin muutoksiin tydelamassa
ennen ja nyt, eivatkéd esimerkiks koko kansaa koskettaviin sotiin, jotka ovat eri tavalla
voimakkaita. Jos ihminen kohtas entisaikoina muutoksen tyoeldamassaan ehké kerran tai
ei ollenkaan, on tahti siihen ndhden nyky&an hengastyttava (Eréametsa 2003: 10). Muu-
todta e voida sanoa mitenkaén uudeks asiaksi, mutta siihen on kehitetty uusia tapoja
suhtautua aikojen kuluessa (Arikoski — Sallinen 2007: 7). Muutoksia joudutaan kohtaa-
maan paljon niin omassa henkilokohtai sessa el&massa kuin tydelamassakin.



2.2  Muutos organisaation jayksilon kannalta

Organisaatioiden menestymisen kannalta muutokset ovat nykypdivana vattamattomia
(Stenvall — Virtanen 2007: 43). Muutoksista on tullut nykypaivan liiketoimintaymparis-
tossd pysyva olotila. Organisaatioiden menestys riippuu paljon siitd, kuinka hyvin ne
pystyvét sopeutumaan jatkuviin muutoksiin ja muuttamaan toimintaansa muutosten vaa-
timallatavalla (Kvist — Kilpia 2006: 15.) Mattila (2007: 9) on omassa muutosjohtamis-

ta kasittelevassa teoksessaan samoilla linjoilla

Kvist ja Kilpi& (2006: 15) ovat kuvanneet muutosta seka muutoksen merkitysté organi-
sadtiolle ja sen kehitykselle muutamalla perustekijalla, jotka hahmottavat muutos-
késitteen méarittelya Muutos on heidan mukaansa elintérkeé organisaatioille, jotka ha-
luavat valttda pysahtymisen; muutos on prosessi eiké vain yksittdinen tapahtuma; se on
normaali ja jatkuva olotila; luonnollinen reaktio liikkeisiin, joita tapahtuu organisaation
ulkopuolella; muutos voidaan johtaa ylhaélta kasin tai tyontekijoiden kanssa yhteistyos-
s4 ja muutos voi olla joukko pienia muutoksia tai suurempi radikaali muutos. Naiden
perustekijoiden nojalla voidaan todeta, ettd muutos on hyvin monivaiheinen prosessi.
(Kvigt —Kilpi&a 2006: 16.)

Niin ihmiset kuin organisaatiotkin pyrkivét valttdmaan todellisien muutoksien toteutta:
mista usein pitkdan. Merkittavia muutoksia kdynnistetéén harvoin, kun asiat ovat hyvin.
Muutokset kéynnistetdan usein vasta silloin, kun tilanne kdy kestaméttomaksi. (Y likoski
1993: 9.) Jos muutokset loppuisivat, johtais se myos kehityksen loppumiseen (Kvist —
Kilpia 2006: 13).

Kun yrityksissa tapahtuu muutoksia, ennen sen toteuttamista yrityksen johdolla on jokin
kasitys muutoksen tarpeesta (Y likoski 1993: 29). Organisaatioiden sisdltd nousee teki-
jOitd javoimia, jotka aiheuttavat sen, etta yrityksen tulis litkkua uuteen suuntaan. Nama
ovat Ssdisid muutosvoimia ja usein ne heljastelevat toimintaympéristossa tapahtuvia
liikkeitéd. Ne voivat edustaa myds ulkoisista muutosvoimista riippumattomia oivalluksia
ja ideoita. Esimerkkind yleisesta sisdisestd muutosvoimasta on organisaation tarve pa-
rantaa suorituskykyaan, koska kilpailu kovenee jatkuvasti. Organisaatioiden on muutut-

tava padstékseen parempiin tuloksiin. (Kvist — Kilpid 2006: 14.)

Muutoksia tarkastellaan monesti organisaation kannalta. Usein kuitenkin j&a huomioi-

matta yksilo ja hdnen tunteensa. Muutos on téarked tapahtuma niin yksilon kuin koko



tyoyhteisonkin kannalta, ja se vaikuttaa paljon henkiloston kokemaan tydhyvinvointiin
(Ylikoski 1993: 14). Siksi mielestamme muutoksia suunniteltaessa tulisi gjatella tyonte-

kijoita myds yksil6ina eika vain tydyhteison jaseniné.

Organisaatiot rakentuvat yksildista ja jokainen muutos koetaan yksil6llisesti, mika tekee
muutoksista haasteellisia. Y ksittéisen ihmisen kayttéaytyminen muuttuu, kun tiedot, tai-
dot ja asenteet muuttuvat. Kun ryhman kayttaytyminen muuttuu, edellytetéan, etta yksi-
[6iden kayttdytyminen muuttuu, ja jos koko yrityksen toiminta muuttuu, edellyttéda se
kaikkien organisaatioiden tasojen kayttaytymisen muutosta. Ainoastaan tieto el vaikuta
ka&yttaytymisen muuttumiseen, vaan on otettava huomioon myos tunteet. (Kvist — Kilpia
2006: 16.)

Muutokset ovat usein vaikeita, ja ihmiset toivoisivat usein pystyvansa jatkamaan nykyi-
sessg, mutta niitd on kuitenkin pakko kohdata. Muutostilanne merkitsee aina luopumista
jostain vanhasta. Y likosken (1993: 8) mukaan ihmisten hallinnan tunne jarkkyy muutos-
tilanteissa. |hmisten oma perusolemus, tunnemaailma, omat toiveet ja tavoitteet seka
keskinaiset suhteet ovat tarkedssi asemassa ja ne ilmenevét ihmisten muutoksia koske-
vana suhtautumisena ja g atteluna. (Y likoski 1993: 8, 14, 46.)

3 MUUTOKSEN KOKEMINEN

Muutoksien ollessa nykypaivaa niin tyoelamassa kuin yksityiseldmassakin ne voidaan
kokea monin eri tavoin. Tassa kappal eessa kerromme yleisesti muutoksen kokemisesta
jamuutoksen kokemisen vaiheista ja niissa esiintyvista tuntemuksista.

Muutos on téarkeé tapahtuma niin tydyhteison kuin yksilon kannalta, ja muutos sanana
aiheuttaa usein monenlaisia reaktioita ja tuntemuksia. Nopeutuneet muutokset nakyvét
etenkin tytelamassa. Muutos voidaan kokea seké negatiivisena ettd positiivisena asiana.
Muutoksen kokemista kielteisené selittéa Osastonhoitgjat ja hoitohenkilosté organisaa-
tiomuutoksessa -osatutkimuksessa (Lindstrom — Turpeinen — Joensuu 2005: 205-209)
alhaiset kehittymismahdollisuudet tydssa. Tottuminen gatukseen muutoksesta vie ihmi-
siltd usein paljon aikaa, ja siihen liittyvét myonteiset asiat esimerkiksi kehittymismah-



dollisuudet tydssa edistévat muutoksen kokemista myonteisend kuten Lindstromin, Tur-

peisen ja Joensuun osatutkimuksessakin kavi ilmi.

Ihmiset kokevat muutoksen hyvin eri tavoin. Jokainen yksild muodostaa itse ajatuksen-
sa jatuntemuksensa hanta koskettavasta muutoksesta. Joillekin ihmisille muutokset ovat
arkipaivéa ja he nauttivat tyon tuomista muutoksista ja haasteista. (Arikoski — Sallinen
2007: 9, 13-16.) Myds Mikkolan tutkimuksessa (2007: 42) suurin osa vastagjistaoli sita
mieltd, ettd muutos tulee jossain maarin valkuttamaan heidan tyonkuvaansa. Etenkin
tyonkuvan muuttuminen, esimerkiksi yksinkertaisemmaksi, askarrutti vastagjien mielia
Ihmiset, joilla on kokemusta aikaisemmista muutoksista, kykenevéat hyvaksymaan uudet
tilanteet nopeammin kuin muut. Myds toimivalla tydyhteisolla on hyvét edellytykset
sopeutua muutokseen ja selviytya siita parhaalla mahdollisella tavalla. (Arikoski — Sal-
linen 2007: 9, 13-16.)

Siihen, miten muutos koetaan ja miten siihen suhtaudutaan vaikuttaa luottamus, joka
edellyttéd ennen kaikkea avointa tiedottamista. Jos tyontekijét kokevat luottamuspulaa,
johtaa se usein muutoksen vastustamiseen. (Arikoski — Sallinen 2007: 17-19.) Tiedot-
tamisen tarkeys on myos noussut esiin seka Savolaisen (2005: 79-80) ettd Mikkolan
(2007: 42) tutkimuksissa. Savolaisen (2005: 80—81) tutkimuksessa tiedottamisesta nousi
esiin hyvana asiana esimerkiksi se, etta laboratoriohoitgjat kokivat henkiloston ja joh-
don vélisen vuorovaikutuksen muutosprosessissa kaksisuuntaisena. Tiedottamisen lisak-
s Mikkolan (2007: 42) tutkimuksen tuloksista nousi esiin muutoksen kokeminen hyo-
dylliseksi koko henkiloston nékdkulmasta. Myos se, miten tyontekijdt kokevat omat
vaikutusmahdollisuutensa, vaikuttaa siihen kuinka muutosvalmiita he ovat (Mikkola
2007: 42). Savolaisen (2005: 80-81) tutkimuksen tuloksista kay ilmi vastaavia asioita,
silld omien vaikutusmahdollisuutensa huonoina kokeneet suhtautuivat muutokseen kiel-
teisesti.

Muutos heréttda ihmisissa aina tunteita: joskus nama tunteet ovat myonteisia mutta
useimmiten kielteisia (Juuti — Virtanen 2009: 110). Tunteiden ilmaiseminen ja hyvak-
syminen on tarked4 ajatusten ja muutokseen liittyvien asioiden tyostéamisessa (Arikoski
— Sdllinen 2007: 127-131). Muutoksesta syntyneet tunteet on hyva kasitella (Erametsa
2003: 193). Tunteille on myds hyvéa antaa aikaa, jotta ne eivét korvaudu niin sanotuilla
jéénnostunteilla. Jd8nnostunteita voivat olla esimerkiks masennus, ahdistus ja katke-

ruus. Ne kuluttavat energiaa, jota tarvitaan itse muutoksen kasittelyyn. Voimakkaasti
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kohtaaminen koetaan hankalana. (Arikoski — Sallinen 2007: 43-44.)

3.1  Muutoksen neljavaihetta

Kvist ja Kilpia (2006: 127-131) kertovat kirjassaan kuinka J. ja L. Russel ovat kuvan-
neet muutosta luonnollisena ja va staméttomand emotionaalisena matkana, jonka orga-
nisaation jasenet kayvat 18pi kohdatessaan muutoksen. Heiddn luomassaan mallissa
muutogta ja sen alheuttamia tuntemuksia kuvataan nelivaiheisena emotionaalisena mat-
kana. Jokaisessa vaiheessa esiintyy sille tyypillisia tunteita. Olemme koonneet kuvioon
yksi muutoksen vaiheet ja niissa esiintyvat tunteet.

turvallisuus ]
la. Mukavuus ja hallinnan
tunne mukavuus ]
positiivisuus ]
energisyys ]
A
1b. Tyytymattomyys ja innostunei suus ]
odotus alkuvaiheessa T ]
viha
A turhautuminen
{2. Pelko, viha javastustus pelko
jarkytys
toiveikkuus
. kyseenalaistaminen
3. Kysdly, kokeileminen ja -~ <
|6ytaminen | Jannitys
iNnostunei suus
tyytyvaisyys
A
4. Oppiminen, hyvaksynta onnellisuus
jasitoutuminen helpottuneisuus
hyvén olon tunne

KUVIO 1. Muutoksen vaiheet ja niissd esiintyvét tunteet (Kvist — Kilpiéa 2006)



Muutoksen enssmmainen vaihe kertoo mukavuudesta ja hallinnan tunteesta. Ensimmai-
nen vaihe on usein haastavin muutogohtgjille, sill& alussa muutos usein koetaan uhkana
itselle ja se jarkyttda jo saavutettua tasapainoa. Vaikka ihmiset olisivatkin olleet osittain
tyytyméttomia vallitsevaan tilaan, ovat he sopeutuneet tilanteeseen. Kaikki eivét kuiten-
kaan yleensa ole tyytyvéisia nykyiseen tilanteeseen ja heilla paallimméinen tunne muu-
tosprosessin alkuvaiheessa on tyytymattomyys nykyiseen ja odotus tulevasta. Vaikka
nykytilaan tyytyméaton ihminen iloitsee muutoksesta, hén kéy kuitenkin samat muutos-
matkan vaiheet |&pi kuin muutkin. Mahdolliset pelon ja epavarmuuden tunteet ovat to-
denndkoisesti lievempia ja lyhytkestoisempia kuin niillg, jotka ovat suhtautuneet muu-
tokseen epéilevasti. (Kvist — Kilpia 2006: 128-130.)

Toisessa vaiheessa ihmiset tuntevat olonsa epavarmaksi, silla he eivét tieda mita odottaa
tulevalta. He kokevat helposti pelkoa ja vihaa seka vastustavat muutosta voimakkaasti.
Muutosvastarinnan pohjalla on pelko ja epavarmuus tulevasta. Tydelamassa muutosvas-
tarintaan liittyy olennaisesti myds pelko tydpaikan menettamisesté ja tyon muuttumises-
ta. (Er8metsa 2003: 193-194.) Suonsivun (2006: 74, 77) tutkimuksessa oli viitteita
muutoksen kokemisen toiseen vaiheeseen. Muutoksen koettiin vahentaneen tyon moni-
puolisuutta, ja vastagjat toivat esiin, ettei heiddn osaamistaan arvosteta ja koulutus ja
tyonkuva eivédt kohtaa Monet tuntevat itsensa hermostuneeks ja epédvarmaksi, ja mo-
nesti haikaillaan vanhojen hyvien aikojen peréén. Moni voi my6s tuntea itsensa petetyk-
si esimerkiksi tyonantajan taholta ja tdméa voi aiheuttaa vihamielisyytta. [Thmisen on hy-
vaksyttdvd muutoksen eteneminen ja yksilo saattaakin kaivata tukea tyoyhteisolta.
Myds eksyksissa olemisen tunne on tyypillistd muutosprosessin toisessa vaiheessa, silla
ihmisilta on tavallaan viety vanha turvallinen pohja ja tuleva on viela epdvarmaa. (Ari-
koski — Sallinen 2006: 74.) Kehittamistehtdvamme tuloksista oli havaittavissa, etta sekéa
Malmin ettd Marian sairaalan laboratorionhoitajat olivat muutoksen kokemisen vaihees-
sa kaksi. Heilla pdallimmaisiné tunteina olivat syksylla 2008 hammennys, sekavuus ja
turhautuneisuus. Epdvarmuus muutosta kohtaan liittyi olennaisesti puutteelliseen tiedot-

tamiseen.

Muutoksen kolmas vaihe on jo toista vaihetta positiivisempi, jaihmiset alkavat innostua
muutoksesta. Kolmannen vaiheen tunnusmerkkejd ovat kysely, kokeilleminen ja uuden
[6ytaminen. Téassa vaiheessa kaikki on kuitenkin viel& hieman epavakaata, mutta ihmi-
Set ovat ottaneet askeleen positiivisempaan suuntaan. (Kvist — Kilpid 2006: 130-131.)

Kolmannessa vaiheessa yksil6 usein kysyy itseltéén vastauksia peruskysymyksiin, kuten
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mit& minulta odotetaan, mita minun pitdisi oppia ja mité hyvié puolia muutokseen liit-
tyy. Kysymysten kautta ihmiset huomaavat, etta asiat selkiintyvét ja muutoksen keskei-
nen gatus kohdentuu. Tunteista ahdistuneisuus ja pelko hellittavat seka epavarmuus
tulevasta vahenee. Tilalle saattaa tulla innostuneisuutta ja hyvaa jannitysta tulevaa koh-
taan, ja muutos hyvaksytaan pikku hiljaa. (Kvist —Kilpid 2006: 130-131.)

Kolmatta vaihetta seuraa neljas vaihe, jossa muutos hyvéksytdan. Neljétta vaihetta lei-
maa oppiminen, hyvaksyminen ja sitoutuminen. Ihmiset nakevét, ettd asiassa ollaan
loppusuoralla ja muutos on alkanut tuottaa konkreettisia ja positiivisia tuloksia. Neljan-
nessa vaiheessa ihmiset alkavat ndhda muutoksen tuomia mahdollisuuksia ja etuja. Vii-
meisessa vaiheessa ihmiset puhuvat muutoksesta myonteisesti ja tyoskentelevét innok-
kaasti uusien asioiden parissa. Viimeisen vaiheen tyypillisia tunnetiloja ovat juuri ener-
gisyys, onnellisuus ja helpottuneisuus muutoksen onnistumisesta. (Kvist — Kilpia 2006:
131.)

3.2 Muutosvastarinta

Ihmisill&a on luontainen taipumus vastustaa muutosta, ja vastarinta onkin erityisen voi-
makasta muutosmatkan toisessa vaiheessa. Tall6in vallitsevina tunteina ovat pelko, viha
javastustus. Muutoksissa ihmiset pelk&&vat menettévansa jotain arvostamaansa. Muutos
tyoel&massa alheuttaa usein epdvarmuutta tyon jatkumisesta, mika liittyy usein pelkoon
taloudellisen toimeentulon heikkenemisesta. Muutos aiheuttaa usein myos pelkoa oman
osaamisen heikkenemiseen tydssd, mika voi johtaa hdpeén ja riittaméttomyyden tuntee-
seen. Myds itseluottamus voi kérsig, silla ihmisella saattaa olla tunne, ettei han pysty
enda tekemdan tyotansa hyvin. (Kvist — Kilpida 2006: 135.)

Monille ihmisille tarkedt sosiaaliset suhteet liittyvét olennaisesti tydelamaén. Muutos-
vastarintaan liittyy pelko sosiaalisten suhteiden vaarantumisesta. Aiemmin luodut hyvét
suhteet seké kollegoihin ettd asiakkaisiin ja esimiehiin saattavat katketa, jolloin ihminen
el tunne endd samanlaista yhteenkuuluvuutta tydympéristossi. Sosiaalisten suhteiden
vaarantuminen koetaankin yleensa kaikista traumaattisimpana, silla ihmisten mindkuva
muodostuu pitkalti juuri muihin ihmisiin rakennettujen suhteiden kautta (Kvist — Kilpia
2006: 136.)

Ilhmiset nékevdt muutosvastarintaan olennaisesti liittyen tulevaisuuden epdvarmana.

Monille voi syntya myds tunne, etteivét he enda hallitse tilannetta ja ettd he ovat menet-
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taneet vaikutusmahdollisuuksiaan niin tydssa kuin henkilokohtaisessa elé@massakin.
(Kvigt — Kilpia 2006: 136.) Kun aikaa kuluu ja muutos etenee, myds muutosvastarinta

havida vahitel len.

4 MUUTOSIOHTAMINEN

Muutokseen liittyy muutoksen kokemisen lisaksi my6s olennaisesti muutosjohtaminen.
Muutosjohtamisella tarkoitetaan muutosprosessin suunnittelua, hallintaa ja toteuttamista
(Kvigt — Kilpid 2006: 17). Jos muutosiohtamista tarkastellaan henkilston hyvinvoinnin
kannalta, silla tarkoitetaan tunteiden ymmartamista ja huomioimista muutosprosessissa,
avointa tiedottamista sek& mahdollisuutta keskusteluun ja osallistumiseen (Muutoksen
kokeminen, toteuttaminen ja johtaminen 2007). Kun muutos johdetaan onnistuneesti,
henkil6st6 sitoutuu ja sopeutuu paremmin uuteen tilanteeseen (Kvist — Kilpi& 2006: 18).
Muun muassa Lindstrém — Turpeinen — Kinnunen — Joensuu (2005: 187-188) sekd Ne-
lissen — Van Selm (2008: 314-315) ovat tutkimuksissaan todenneet, etté kielteisen muu-

toskokemuksen taustalla on huonoksi koettu muutosjohtaminen.

Muutosjohtaminen on osa organisaation johtamista ja siksi on tarkegd hahmottaa, mita
tarkoitetaan johtamisella ja mik& on sen tarkoitus. Johtamisen tarkoituksena on organi-
saation perustehtévan ja siita johdettujen kaytannon tavoitteiden toteutuminen. Johtami-
sen pyrkimyksena on lisdksi saada muut ihmiset toimimaan niin, etté tavoitteet toteutu-
vat. (Lonnqvist 2002: 9,11.)

Nykyisin muutoksen johtamisen tarve on kasvanut, silla muutoksia tapahtuu useammin
ja ne ovat voimakkaampia kuin ennen. Muutogohtajat ovat suuren haasteen alla, silla
heiltéa odotetaan samaan aikaan lukuisia eri ominaisuuksia. (Kvist — Kilpia 2006:13.)
Kvist ja Kilpi& (2006: 13) kertovat vuonna 2005 tehdysta tutkimuksesta, jossa selvitet-
tiin yritysten kasityksia keskeisimmista johtamistaidoista. Eniten mainintoja saivat mo-
tivaation ja sitoutumisen aikaansaaminen, vuorovaikutuskyky ja viestintétaidot, kyky
gjatella strategisesti ja taito johtaa muutosta. Naistd neljasta taito johtaa muutosta tuli
esiin kaikissa vastauksissa. Taman perusteella Kvist ja Kilpiéa (2006) ovatkin sita mielta,
ettd muutosjohtaminen on tulevaisuuden térkein johtamistaito. Muutos vaetii johtajia ja
johtajuutta (Valpola 2004: 227).
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Muutoksen johtamisesta on kirjoitettu paljon ja muutoksessa onnistumisen avainasiat on
kuvattu tarkasti. Esiin voidaan nostaa ainakin kolme térkeéa avainasiaa: muutosohtaji-
en kriittinen reflektiivisyys, avoin kommunikaatio ja luottamus toimijoiden valilla seka
tiedottaminen (Stenvall — Virtanen 2007: 12-15). Vaikka jokaisella johtgjalla on yksi-
[6llinen tapa johtaa sek& johtaa muutosta, hanen on tiedostettava ndméa muutoksen on-
nisumisen kannalta térkeét asiat, pystyttéava ottamaan ne kayttéon ja soveltamaan niité
omaan muutogohtamiseensa, jotta muutos vietaisiin 18pi onnistuneesti. Tiedottamisen
avainasemassa voidaan ndhda taitava keskustelu, jossa perustellut mielipiteet vievét
asiaa eteenpain (Arikoski — Sallinen 2007: 17-19). Tiedottamisen ja avoimen kommu-
nikaation térkeys on tuotu esiin monissa muutoksen kokemista kasittelevissa tutkimuk-
sissa (Suonsivu 2006: 74,76—77; Nelissen — van Selm 2008: 314-315; Mikkola 2007:
2). Tiedottamisen tarpeellisuus nousi esiin myos kehittdmistehtavassimme. Mikkola
(2007: 2), Savolainen (2005: 79-80) ja Suonsivu (2006: 76) toivat myos esiin heikon
tiedottamisen seurauksena syntyneet huhupuheet muutoksesta, joiden nédhtiin lis&avan
tyontekijoiden epavarmuutta ja pelkoa seka héiritsevan tyontekoa. Suonsivun (2006:
76—77) tutkimuksessa muutosjohtamiseen liittyvind ongelmina havaittiin myds tyonteki-
nen ylemmall& tasolla. Mikkolan (2007: 2) tutkimuksessa havaittiinkin, etté ylempi taso

kuten johtgjat suhtautuivat alemman tason tyontekijéita mydnteisemmin muutokseen.

Johtamiskirjallisuudessa on my0ds esitetty erilaisia malleja muutoksen |&piviemiseksi.
Muutosjohtajilla on hyva olla olemassa jokin malli, joka toimii oman suunnitelman poh-
jana jaturvana. Ei kuitenkaan ole yht& oikeaa mallia johtaa muutosta. (Erametsa 2003:
151.) Erilaiset mallit muutoksen l8piviemiseksi toimivat muutoksen pohjana, mutta hel-
posti my6s ohjaavat muutoksen tarkkaan suunnitteluun. Tarkkaa suunnittelua kohtaan
on esitetty kritiikkig, silla kaikkia muutosprosessin vaiheita on mahdoton suunnitella
etukéteen (Kvist — Kilpia 2006: 17). Muutosprosessei hin vaikuttavat suurissa organisaa
tioissa monet tekijét. Varsinkin jos on kyseessa pitkalla aikavalilla tapahtuva suuri muu-
tos, joka siséltéd pienempid muutoksia, etukéeissuunnitelma e valttamétta toteudu,
slla pienemma muutokset ovat saattaneet ohjata sita toiseen suuntaan. Esimerkiksi
Stenvall ja Virtanen (2007: 46-48) kuitenkin korostavat muutoksen suunnittelun huolel-

listaja perusteellista tekemistd, silla se on onnistuneen muutosprosessin perusta.

Muutosjohtamisessa on Kiinnitettédva huomiota myds siihen, mita johdetaan. Monet

muutogohtamisesta kirjoittaneet haluavat tehda eron asioiden johtamisen (management)
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ja ithmisten johtamisen (leadership) valilla Asioiden johtamiseen kuuluu suunnittelu,
joka k&ytanndssa tarkoittaa muun muassa aikataulutusta ja budjetointia (Erametsa 2003:
87). Sithen liittyvét asiat viedadn kuitenkin kaytantoon ihmisten valisen kanssakaymi-
sen avulla. Tallainen toteuttaminen ihmisten kautta ja heidan myo6tévaikutuksellaan on
sis ihmisten johtamista eli leadershipid. (Eréametsa 2003: 87; Vakeinen 2006.) Asioi-
den johtaminen on usein korostunut, jolloin ollaan siin& tilanteessa, etta muutoshank-
keessa on liiaksi asioiden ja lilan véhan ihmisten johtamista. Asioiden johtaminen on
tietysti tarkedd, mutta ihmisten johtaminen on viela tarkedampéd. Ihmisid johtamalla on
mahdollisuus péasta eroon muutoshaluttomuudesta ja saadaan ihmiset motivoitumaan
uuteen tilanteeseen. (Kotter 1996: 23, 26.)

Opinndytetyomme liittyy tiiviisti HUSLAB:iin, jossa on meneill&an useita muutospro-
sesseja ja niitd on todenndkoisesti tulossa tulevaisuudessa lisdd. Jotta HUSLAB:n muu-
tosprosessit saataisiin vietya 18pi ja henkil0sto olisi sitoutunut ja motivoitunut edelleen
tyoskenteleméan, on erityisen tarkedd, etta muutokset johdetaan onnistuneesti. Laineen
Tyohyvinvointi muutoksessa -julkaisun (2007: 4) tavoin kasittelemme ty6ssamme tun-
teita ja kokemuksia, joita muutos saa henkilokunnassa aikaan. Taustalla on gatus sita,
miten muutogohtajien tulisi toimia edistéakseen myodnteista ja onnistunutta muutosta.

5 TYOHYVINVOINTI MUUTOSPROSESSISSA

Muutosjohtaminen ja muutoksen kokeminen nousevat esiin tydelamassa, ja ndiden kaut-
ta muutoksella on vaikutusta myos ihmisten tyohyvinvointiin. Tyo voi olla ihmiselle
parhaimmillaan keskeinen hyvinvoinnin ja innostuksen lahde. Pahimmillaan se taas

kuluttaa loppuun voimavarat ja terveyden. (Rauramo 2008: 9.)

Tyohyvinvointi on kovin henkilokohtainen asia, jonka voi méaritella monella tavalla
Professori Juhani Ilmarinen on laatinut tyokyvyn talomallin (Tyokyky 2007), johon
liittyvét asiat ovat yhteydessa myos tyohyvinvointiin. Talomallia ja Rauramon (2008)
teosta apuna kayttden olemme kuvioon kaksi hahmotelleet tyohyvinvointiin 18hei sesti
liittyvia asioita.
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TyoOn sisalto ja vaatimukset (Ty(’jyhteisfj
ammattitaidon ja ~ ~ - tyontekijoiden keski-
tyonkuvan kohtaj néiset suhteet
nen

TYOHYVINVOINTI

Johtaminen \_ _/ Yksilo
vuorovaikutus - terveys
luottamus - eldmantilanne

KUVIO 2. Tyo6hyvinvoinnin keskeisid asioita

Muutoksilla on merkittavid vaikutuksia tyontekijan hyvinvoinnille, silla ne lisdavét
tyontekijoiden kannalta tydelamén vaatimuksia ja tyohon liittyvaa epavarmuutta. Jatku-
vat organisaatiomuutokset, tyon johtaminen, tiukentuneet laatu- ja tehokkuusvaatimuk-
set ja niiden aiheuttama kiire, toimenkuvien epadselvyydet, henkilostdpula ja tyoroolissa
seka tyomaarassa tapahtuvat muutokset voidaan kaikki yhdistéé tydssa jaksamiseen ja
tyokyvyn ongelmiin (Mikkola 2007: 7). Susanna Mikkolan (2007: 45-48) tutkimukses-
satulikin ilmi, ettd monet tyontekijét tunsivat itsensa vahintaan jonkin verran vasynelksi
ja stressaantuneiksi muutoksen vuoksi. Myads tyokiireiden koettiin lisdantyneen muutos-
hankkeen my6té ja tamé aiheutti lisstressid. Tyontekijoiden keskuudessa epavarmuutta
heréttivat myos tyottomyyden, toisiin tehtaviin siirron, keskindisen kilpailun ja jonkin
tal joidenkin tyotehtavien lakkauttamisen uhka. Mikkolan lisdksi tyontekijoiden tyohy-
vinvointia muutoksessa on késitellyt Kaija Suonsivu (2006). Suonsivun (2006: 76—77)
tutkimuksessa tuotiin esiin, etta tyossa jaksamista vahens tyontekijoiden heikot vaiku-
tusmahdollisuudet.

Muutostilanteissa tydyhteisdjen energiasta osa suuntautuu erilaiseen kohinaan, huhujen
pyorittdmiseen ja pohtimiseen. Myds pelkojen, epavarmuuden ja vadrinkasitysten kasit-
teleminen ja tulevaisuuden arvailu kuluttavat tydyhteison energiavaroja. Painostava
tilanne usein hiertdd ihmisten valeja ja voimavaroja. (Laine 2006: 24.) Mikkolan (2007:
2) tutkimuksessa tyoilmapiirin kokemisessa oli eroja aseman perusteella. Tyohyvinvoin-
tia alentavaksi tekijoiksi osoittautuivat tutkimuksessa vasymys ja stressi seka pelko Kii-
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reen ja tyotehtavien lisédntymisestd. Epavarmuutta heréttivat myos tyottomyyden, toi-
sin tehtaviin siirron, keskindisen kilpailun ja jonkin tai joidenkin tyotehtavien lakkaut-

tamisen uhka.

Kaikilla ihmisilla on tyypillinen tapa toimia ja selvita hankalista tilanteista Oman ta-
pansa tunnistaminen auttaa joustamaan ja samalla hallitsemaan tunnereaktioita. Tydyh-
teisbissa on monesti myds niitd, jotka vetdytyvét syrjdan tal vastustavat muutosta voi-
makkaasti, jolloin essmiehen on hyva osata tukea tyontekijoitdan tilanteen mukaan.
(Laine 2006: 19.) Mikali useat henkilot kokevat muutoksen uhan liian suureksi, saattaa
tyopaikan ilmapiiri muuttua kiredksi, mika saattaa vaikuttaa kielteisesti tydhyvinvointiin
(Juuti — Virtanen 2009: 121).

Tyoyhteisd kdy yhteisttasolla |8pi kaiken kaikkiaan samoja vaiheita kuin yksilé omassa
muutosprosessissaan. Muutosprosess koetaan aluksi uhkana ja ensitiedon shokista seké
vastustuksesta siirrytaan hiljalleen hyvaksymiseen. Tydyhteisbssa on hyva ottaa huomi-
oon kunnollinen tiedottaminen muutosprosessista seké kaikkien tyoyhteisojen jasenien

huomioiminen, jotta muutos voi onnistua. (Laine 2006: 26.)

6 HUSLAB JA MUUTOSPROSESSIT

Malmin ja Marian sairaaloiden laboratorioiden toiminnallisten muutosten liséksi Hel-
singin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin laboratorioliikelaitoksessa eli HUSLAB:ssa ja
paljon erilaisia muutoksia ja muutosprosesseja. Osa suunnitelluista muutoksista jéa alun
innokkuudesta huolimatta toteutumatta, joidenkin aikataulu muuttuu tai viivastyy ja
toiset puolestaan toteutuvat |&hes huomaamatta. Malmin ja Marian sairaaloiden labora-
torioiden toiminnalliset muutokset ovat toteutumassa, vaikka aikataulu on muuttunut

homme, ollut selvda minne kukakin tyontekija tulee sijoittumaan.

Tassd luvussa kerromme hieman toteutuneista ja suunnitelluista muutoksista HUSLA-
B:ssa ja kuvaamme Malmin ja Marian sairaaloiden laboratorioiden muutosprosessin
taustaa. Tieto muutamista HUSLAB:ssa toteutuneista ja suunnitelluista muutoksista

auttaa hahmottamaan, etté kyseessi on suuri organisaatio, jossa tapahtuu paljon muu-
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toksia. On vaikeaa sanoa muutoksien suoria vaikutuksia muihin muutoksiin, mutta sal-

vaa on, etta kaikilla niilla on jonkinlainen vaikutus toisiinsa.

6.1 HUSLAB:n muutosprosesseista

HUSLAB on Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin kuntayhtyman omistama labo-
ratorioliikelaitos, joka on aloittanut toimintansa 1.1.2004. HUSLAB pyrkii strategiansa
mukaisesti edistdmaén perusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon laboratoriotoi-
mintojen integraatiota (HUSLAB 2008c). Vuoden 2008 tammikuussa Hyvink&éan, Kirk-
konummen sek& Tuusulan terveyskeskusten laboratoriotoiminta siirtyi HUSLAB:n toi-
minnoiksi. Samana gjankohtana myds Lansi-Uudenmaan sairaalan sekd Tammisaaren
sairaalan laboratoriotoiminnat siirtyivat HUS-liikelaitokseen. (Uusia kuntia HUSLA-
Biin 1.1.2008. 2007.) Vuoden 2008 aikana myds Hyvinkdan sairaalan laboratoriotoi-
minta liitettiin HUSLAB:iin (HUSLAB Vuosikertomus 2008: 16). Lokakuussa 2009
HUSLAB puolestaan tulee kehittdmé&an toimintaansa muun muassa Vantaan |aborato-
riopalveluissa. Vantaan e-kiireellinen ndytteenotto keskitetdan Tikkurilan Maalitorin
laboratorioon, Myyrméen terveysaseman laboratorioon seka Peijaksen sairaalan labora-
torioon. Lansiméen, Hakunilan ja Korson terveysasemilla paivystyspotilaan tutkimukset
voidaan tehdd sormenpaatutkimuksena, vaikka laboratoriotoiminta muuten poistuu.
(Syrjadla 2009.)

HUSLAB:ssa on meneilld8n my6s organisaation muutoksen suunnittelu (HUSLAB
Vuosikertomus 2008: 26). Se oli kéynnissa jo vuonna 2008 ja uuden organisaation mu-
kaisesti oli tavoitteena toimia vuoden 2009 alusta (Organisaatio 2009 2008). HUS:n
suunnittelema organisaatiomuutos herétti voimakasta keskustelua ja vastusta vuonna
2008. HUSLAB osana HUS-konsernia katsoikin, ettel sen ole jarkevaé edetd oman stra-
tegian kanssa ennen kuin on ndhty, mihin keskustelu HUS:n strategiasta johtaa.
(HUSLAB Vuosikertomus 2008: 4.)

Yksi suuri mahdollinen muutos oli myds HUSLAB:n yhteisty6 Pirkanmaan |aboratorio-
liikelaitoksen kanssa. Y hteistydon mahdollisuutta selvitettiin vuoden 2008 aikana. Y h-
teistyota selvitettiin jo vuosina 2004-2005 HUSL AB-liikelaitoksen perustamisen jal-
keen, mutta talloin keskustelut eivét johtaneet yhteistyon syventéamiseen. (HUSLAB
2008a) Kevadlla 2009 kuitenkin todettiin, ettei HUS:n ja Pirkanmaan sairaanhoitopiirin
laboratorioita yhdisteta (Husin ja Pirkanmaan sairaanhoitopiirin laboratorioita el yhdis-
teta 2009).
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6.2 MaminjaMarian sairaaloiden laboratorioiden muutosprosessi

Taustana Mamin ja Marian sairaaloiden laboratorioiden toiminnallisiin muutoksiin ovat
Lantisen yhteispaivystyksen, Haartmanin sairaalan, rakentaminen Meilahden alueelle
seka Mamin sairaalan remontointi. Y hteispdivystyksen pitdisi valmistua huhtikuussa
2009. Marian sairaglaan toimintojen ja henkilbkunnan siirtdmistd Lantiseen yhteis-
paivystykseen on suunniteltu syyskuuksi 2009, jolloin Marian sairaalaan el jaa mitéaéan
Helsingin akuuttisairaalan yksikoita vaan kaikki 118 sairaansijaa ja paivystystoiminta
sirtyvét uuteen rakennukseen. HYKS:n dialyysiyksikén on kuitenkin tarkoitus jéada
Marian sairaalaan viela muutamaksi vuodeksi. Malmin sairaalan remontin takia Malmin
paivystysyksikko siirtyy vuoden 2010 alussa evakkoon Marian sairaalan vapautuneisiin
tiloihin. Malmille jé& rakentamisen gjaks vuodeosastoja ja terveysasema seka laborato-
riolle naytteenottopiste. Malmin sairaalan toiminta palaa uusiin tiloihin vuoden 2013
alussa ja taméan jalkeen Marian sairaala on suunniteltu saneerattavan terveysasematoi-
mintaan. (Meilahden infotilaisuus 2008.) Marian sairaalan laboratorioanalytiikka siirtyy
Meilahden automaatiolaboratorioon, joten tyo Lantisessa yhteispaivystyksessa tulee
olemaan naytteenottoa ja vierianalytiikkaa.

Marian sairaalan laboratorion henkilokunnalle tédma tarkoittaa sitd, etta Marian sairaa-
lassa el tarvita laboratoriopalveluita vuoden 2009 syyskuun ja joulukuun valisena aika
na. Kysymysmerkkind on Marian sairaalan laboratorion henkilokunnan sijoittuminen
tuona aikana, ja se miten henkilokunta sijoitetaan, kun Mami siirtyy Mariaan. Silloin
Marian sairaalassa tarvitaan normaalit laboratoriopalvelut, mutta osan henkilokunnasta
on myos jadtava Malmin sairaalaan palvelemaan perusterveydenhuollon tarpeita. Lisak-
s henkilokuntaa on siirrettéva muualle, esimerkiksi Lantiseen yhteispéivystykseen. La-
boratoriopalvelujen tarpeesta el osata viela sanoa tarkemmin vuonna 2013, kun Malmi
on siirtynyt evakosta ja terveysasematoiminta Marian sairaalassa ei ole viela alkanut.
(Meilahden infotilaisuus 2008.)

Kevéadlla 2008 perustettiin yt-tyoryhma, joka keskusteli muutosten aiheuttamista henki-
l6stosiirroista ja niiden vaikutuksista muun muassa taménhetkisen tyonkuvan muuttu-
miseen ja palkkaukseen. Syksyyn 2008 mennessa selvitettiin tyontekijoiden sijoitus-
paikkatoiveet muutosprosessin gale. (HUSLAB 2008b; HUSLAB 2008d; HUSLAB
2008e.)
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Huhtikuussa 2009 saatiin kuitenkin tieto, ettd Malmin sairaalan purkaminen ja laborato-

rion evakkovaihe myohastyy alkuperdisesta aikataulusta noin yhdeksan kuukautta. T&

méa tarkoittaa, ettd Malmin paivystysyksikko siirtyy vasta syys- lokakuussa 2010 Marian

sairaalan vapautuneisiin tiloihin. Mamin sairaalan toiminnan olisi uuden aikataulun

mukaan tarkoitus palata uusiin tiloihin vasta kevaalla 2014. Suurin vaikutus aikataulu-

muutoksella on Marian sairaalan laboratorion tyontekijoihin. Koska Malmin sairaalan

laboratorion henkilokuntaa e vapaudu kaytettavaks ennen syksya 2010, Lantisen yh-

teigpaivystyksen toiminta on hoidettava ensimmaisen vuoden gjan vain Marian sairaalan

laboratorion henkilékunnalla. (Suvisaari 2009.) Kuviossa kolme on kuvattu uusi ja van-

ha muutosaikataulu. Kevaalla 2009, haastatellessamme laboratoriohoitgjia tydhtmme,

el kuitenkaan ollut viela selvaa minne kukakin tyontekija tulee sijoittumaan.

VANHA AIKATAULU

UUSl AIKATAULU

e N O ™
K evat 2009 K evat 2009
Haartmanin sairaala valmistuu Meilah- Haartmanin sairaala valmistuu Meilah-
den alueelle den alueelle
\ J Y,
4 Syksy 2009 N [ Syksy 2009 A
Marian sairaalan toiminnan siirtdminen Marian sairaalan toiminnan siirtdminen
Haartmanin sairaal aan Haartmanin sairaal aan
Marian sairaalan laboratorion henkil6- Marian sairaalan laboratorion henkil6-
kunnan sijoittuminen uusiin tyopaik- Kunnan sijoittuminen Haartmanin sai-
koihin raalaan kunnes Malmin péivystysyk-
- / sikko siirtyy evakkoon Marian sairaa-
lan tiloihin
\_ J
4 Alkuvuos 2010 ) 4 Syksy 2010 )
Malmin sairaalan remontti alkaa Malmin sairaalan remontti alkaa
Malmin paivystysyksikkd evakkoon Malmin paivystysyksikkd evakkoon
Marian sairaalan tiloihin Marian sairaalan tiloihin
Malmin sairaalan laboratorion henki- Malmin sairaalan laboratorion henkilo-
[6kunnan sijoittuminen uusiin tyo- kunnan sijoittuminen uusiin tyopaik-
paikkoihin koihin
\_ 2NN J
( ( N\

Alkuvuos 2013
Malmin sairaalan toiminta palaa uu-
siin tiloihin

KUVIO 3.

Vanha ja uusi muutosaikataulu

Kevat 2014
Malmin sairaalan toiminta palaa uusiin
tiloihin
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7 OPINNAYTETYON TARKOITUSJA TAVOITTEET

Opinndytetydmme tarkoituksena on kuvata, millaisia tuntemuksia ja kokemuksia Mal-
min ja Marian sairaaloiden laboratoriohoitajat ovat kokeneet heitd koskevassa muutos-
prosessissa. Tarkoituksena on myos kuvata Mamin ja Marian sairaaloiden laboratori-
oista huhtikuun 2008, jolloin enssmmaéinen tieto muutoksesta tuli, jalkeen irtisanoutu-
neiden tuntemuksia ja kokemuksia muutosprosessista sekd pohtia muutosprosessin yh-
teytta irtisanoutumiseen. Aineiston keruu tapahtui kevaalla 2009, joten tydssdmme tar-
kastellaan laboratoriohoitajien kokemuksia ja tuntemuksia ennen varsinaisen muutoksen
tapahtumista. Varsinainen muutos tapahtuu vuosina 2009-2014. Tyomme tarkoituksena
on lisdksi taydentaa syksylla 2008 samaan aiheeseen liittyen tekemamme kehittamisteh-

tavan tuloksia

Opinnaytetydmme antaa Malmin ja Marian sairaaloiden laboratorioiden henkildkunnal-
le ja heita koskevaan muutosprosessiin osallistuville johtajille lisda tietoa henkilokun-

nan kokemuksista ja tyéhyvinvoinnista muutosprosessiin liittyen.

Opinnaytetydssdmme haetaan vastauksia kolmeen tutkimuskysymykseen, joista jokai-
nen liittyy yhteen haastattelun teema-alueeseen. Jokaisen tutkimuskysymyksen alle on
laadittu sitd tukevia tarkentavia kysymyksid. Teemat ja tutkimuskysymykset ovat muo-
toutuneet rinnakkain ja ne pohjautuvat aikaisempiin tutkimuksiin, kirjallisuuteen, kehit-
tamistehtdvéamme ja omiin gjatuksiimme muutosprosessista ja tyohyvinvoinnista. Ai-
kaisemmissa muutosprosesseja kasittelevissa tutkimuksissa on tarkasteltu niin tyohy-
vinvointia muutosprosessissa kuin sen synnyttamid kokemuksia ja tuntemuksia.

Millaisena haastateltavat ndkevat muutosprosessn suunnittelun ja toteutuk-
sen?

- Miten haastateltavat ndkevét muutoksesta tiedotuksen?

- Millaisena haastateltavat ndkevéat vaikutusmahdollisuutensa?

- Millaisia kehittdmisehdotuksia haastateltavilla on muutosprosessin suunnit-

telun ja toteutuksen suhteen?
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Miten haastateltavat kokevat muutosprosessin?

- Millaisiatuntemuksia muutosprosessi heréttaé haastateltavissa?

- Millaisia myonteisia ja kielteisia asioita haastateltavat nékevét muutospro-
sessissa?

- Eroavatko muutosprosessiin liittyvét tuntemukset kevaalla 2009 syksyn 2008
tuntemuksista?

- Millainen yhteys muutosprosessilla oli irtisanoutumiseen? (Tarkentava ky-
symys koskee vain irtisanoutuneiden haastattelusta saatua aineistoa.)

Millaisia kokemuksa haastateltavilla on tyoéhyvinvoinnista muutosprosessin

aikana?

- Millaisena haastateltavat kokevat henkilokunnan keskinaiset suhteet muu-
tosprosessissa?

- Miten haastateltavat kokevat jaksamisen ja viihtymisen tydssa muutospro-
sessin aikana?

- Millaisena haagtateltavat ndkevdt oman jaksamisensa ja viihtymisensi uu-
dessatyopaikassaan?

- Millaisena irtisanoutuneet kokevat jaksamisen ja viihtymisen nykyisessa

tyopaikassaan?

8 TUTKIMUSMENETELMAT

Tassa luvussa kuvataan kvalitatiivisen tutkimuksen ja tydssa kayttamiemme menetel mi-

en yleispiirteitd. Luvussa yhdeksadn kerromme, miten olemme soveltaneet tygssamme

8.1 Kuvalitatiivisen tutkimuksen yleispiirteita

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on selvittéa ihmisen itse ku-
vaamia kokemuksia ja niihin liittyvig hanelle itselleen merkityksellisia asioita (Vilkka
2005: 97). Laadullisissa tutkimuksissa e pyrita asioiden yleistdmiseen tilastollisesti

vaan niissa pyritédn muun muassa ilmididen tai tapahtumien kuvaamiseen, tietyn toi-
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minnan ymmartamiseen tai mielekkdan tulkinnan antamiseen jollekin tietylle ilmidlle
(Tuomi — Sargjarvi 2009: 85). Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa tarkastellaan usein

kokonaisuutena (Alasuutari 1999: 38).

méaéralliseen tutkimukseen verrattuna. On térked, ettd tiedonantajat tietévat tutkittavas-
ta asiasta mahdollissmman paljon tai heilla on kokemusta tutkittavasta asiasta. Tiedon-
antgjien valinnan pitéisi olla harkittua ja tarkoitukseen sopivaa eika satunnaista. (Tuomi
— Sargjarvi 2009: 85-86.) Tiedonantajien suuri joukko tai tilastollinen analyysitapa eivéat
ole tarpeellisia tai mahdollisia kvalitatiivisissa tutkimuksissa. Téarked&a ovat ihmisten
valiset erot seka erot havaintoyksikoiden vélilla. Niiden avulla saadaan usein tietoa Siit4,
mista jokin asia johtuu tai mika tekee sen ymmarrettavaksi. Jokainen yksilo on tavalla
tal toisella ainutlaatuinen ja sitéd kautta ssadaankin paljon ainutlaatuista tietoa. (Alasuu-
tari 1999: 38.)

Yleisimpia aineistonkeruumenetelmi& kvalitatiivisessa tutkimuksessa ovat haastattelu,
kysely, havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto. Niita voidaan myds
yhdistell&a eri tavoin. Laadullisissa tutkimuksissa el synny useinkaan ongelmaa siita, etta
aineigoa @ olis riittévasti. Vastaamattomuuskaan on harvoin ongelma esimerkiksi
yleigtettdvyyden kannalta, koska laadullisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus yleistéa.
Ennemmin ongelmaksi saattaa syntya se, ettd tiedonantajaltiedonantajat onkin valittu
vaarin ja tutkittavasta ilmiosta el saada ylipddtéan mitdan tietoa. (Tuomi — Sarajarvi
2009: 71,74.)

8.2 Haasattdu kvalitatiivisen tutkimuksen aineistonkeruumenetel mana

Laadullisen tutkimuksen yksi yleisimmista aineistonkeruumenetelmisté on haastattelu.
(Tuomi — Sargjdrvi 2009: 71). Haastattelun tavoitteena on saada tietoa siita, mita ihmi-
nen gjattelee tai miksi han toimii niin kuin toimii, jolloin on jarkevaa kysya asiaa hanel-
ta itseltddn. Haastattelu on tehokas tapa tutkia, kun halutaan tietdd mita joku ajattelee
jostain asiasta. (Eskola — Vastamaki 2007: 25). Haastattelussa térkeinta on saada mah-
dollisimman paljon tietoa halutusta asiasta ja kasiteltévét aihealueet on paétetty etukéa
teen. Kysymykset eivét kuitenkaan ole tarkkaan muotoiltuja eivétka tarkassa jarjestyk-
sessd, joten tutkijan tulee itse haastattelutilanteessa huolehtia, ettd kaikki aihealueet
ké&ydaan 18pi. (Eskola— Vastaméki 2007: 27.) Haastattelukysymykset tai aiheet on hyva
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antaa tiedonantgjille jo hyvissi gjoin etukateen tutustuttavaksi, mika on myos olennaista
haastattelun onnistumisen kannalta (Tuomi — Sarajarvi 2009: 73).

Yksinkertaisin tapa mééritella haastattelu on nimetéa se keskusteluksi, jolla on ennalta
padtetty tarkoitus. Haastattelu muistuttaa keskustelua monessa suhteessa: molempiin
sisdltyy kielellinen ja ei-kielellinen kommunikaatio, joiden avulla vélittyvét agjatukset,
asenteet, mielipiteet, tiedot ja tunteet. (Hirsjarvi — Hurme 2000: 42.) Haastattelu on hy-
vin joustava menetelma ja se sopii moniin erilaisiin tutkimustarkoituksiin (Hirgjarvi —
Hurme 2000: 34). Haastattelun tavoitteena on, etta haastattelija saa luotettavaa tietoa
tutkimusongel man kannalta térkeilta alueilta (Hirgjarvi — Hurme 2000: 43).

Haastattelu voidaan toteuttaa muun muassa ryhmé- tai yksilohaastatteluna. Ryhmahaas-
tattelulla saatetaan saada yksilohaastattelua enemman tietoa, silla haastattelussa muiste-
lu saattaa heréttda vilkasta keskustelua, kun toisen sanomasta herda muistikuviatai mie-
lipiteita. Liséksi osa haastateltavista saattaa myos jannittéa haastattelutilannetta, jolloin
ryhmahaastattelu on heille miellyttdvampi kokemus. Ryhméhaastattelussa he saavat
toisista haastateltavista tukea. (Eskola — Suoranta 1998: 95.) Luomalla luotettavan ja
luonnollisen keskusteluilmapiirin haastateltavat voidaan saada keskustelemaan aiheesta
vapautuneesti. Haastattelu onkin sosiaalinen vuorovaikutustilanne. (Hirsjarvi — Hurme
2000: 41.)

Haagtattelupaikan valintaan on hyva kiinnittéa huomiota, koska silla on suuri merkitys
siihen, miten turvalliseks ja luonnolliseks haastateltavat haastattelutilanteen kokevat
(Eskola— Vastaméki 2007: 28). Haastattelutilan tulee olla mahdollisimman rauhallinen,
slla haastattelun keskeytykset hédritsevét itse haastatteluun keskittymistd Tila tulee
varata haastattelutilaksi ja sen muu kéyttd haastattelun aikana on syyta kieltéd. Haastat-
telutilanteessa haastattelijan on hyva myo6s kiinnittéd huomiota puhetapaansa, mutta
perusperiaatteena voidaan kuitenkin sanoa, etté haastattelijan on hyva kayttéa itselleen
sopiviailmaisuja eli niin sanotusti normaalia puhetapaa. (Eskola— Vastaméki 2007: 31—
33)

Haastattelun etu on ennen kaikkea joustavuus. Haastattelijalla on mahdollisuus toistaa
kysymys, oikaista vérinkésityksida ja esimerkiksi selventdd ilmausten sanamuotoa
(Tuomi — Sargjarvi 2009: 73.) Haastattelulla on myds monia muita etuja muihin tutki-
musmuotoihin verrattuna. Haastattelussa on suuremmat mahdollisuudet motivoida hen-
kilGita vastaamaan, ja aiheiden jarjestysta voidaan séédella vastagjan mukaan, jolloin
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pysytéan paremmin asiassa ja jarjestyksessd. Haastattelussa vastagjalla on enemman
mahdollisuuksia tulkita kysymyksia ja se sallii tasmennyksid paremmin kuin esimerkik-
s kyselylomake. (Hirsjarvi — Hurme 2000: 36.)

Haagtattelun etuihin kuuluu myos se, etta haastattelija voi samalla toimia havainnoitsi-
jana, eli muistiin voidaan kirjoittaa paitsi se mitd sanotaan, myds se kuinka sanotaan.
Haastattelun eduks voidaan myds laskea se, ettd haastatteluun voidaan valita henkilot,
joilla on kokemusta tutkittavasta ilmiosta tai tietoa aiheesta. (Tuomi — Sargjérvi 2009:
73-74.) Haastattelun etuihin voidaan lukea myds se, ettd ihminen voi vapaasti tuoda
esiin itsedan koskevia gjatuksia. Haastattelussa voidaan saada selkeita ja asiaa selventé-
vid vastauksia seké syventya aiheeseen paremmin. Haastateltavalta voidaan kysyé pe-
rusteluita vastauksiin, jolloin aihe tarkentuu ja mahdollisilta epéselvyyksilta valtytaan.
Mahdollisuuksien mukaan voidaan tutkia myds arkoja tai vaikeitakin asioita. (Hirsjarvi
— Hurme 2000: 35.)

Haastattelussa on kuitenkin myos joitakin haittoja, esimerkiksi tutkittavien kannalta
merkittévin on samanlaisen anonyymiuden takaamisen mahdottomuus kuin lomakkeilla.
Tutkijalle haastattelu on lomaketta huomeattavasti vaativampi, ja haastattelijan rooli vaa-
tii taitoa ja kokemusta ja ehka jopa haastattelijakoulutusta. Haastattelu on myos aikaa
vievg, slla haastatteluiden lisdksi aineisto on litteroitava, ja vapaamuotoisen haastatte-
luaineiston analysointi, tulkinta ja raportointi ovat helposti ongelmallisia, koska selkeita
kéytantdja niiden tekemiseen el ole. (Hirgjdrvi — Hurme 2000: 35-36.) Kuvioon nelja
olemme koonneet haastattelun etuja ja haittoja.
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EDUT ] [ HAITAT
( N C )
mahdollisuus selventda anonyymiuden takaa-
jatarkentaa mattomuus
- )
( ) C
joustavuus taitoa ja kokemusta
vaativa
( ) C
motivoinnin mahdolli- aikaavieva
suus
( ) C
mahdollisuus tuoda epdolennaisen tiedon
asioita vapaasti esiin runsaus
- J & _/

KUVIO 4. Haastattelun edut ja haitat

8.3 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin,
joista keskustellaan. Se on puolistrukturoitu menetelmé, koska haastattelun aihepiirit,
teema-alueet, ovat kaikille samat. Teemahaastattelussa yksityiskohtaisten kysymysten
Sijaan haastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa. Kysymykset on laadittu
ennalta mutta ne eivét ole tarkkargjaisia muodoltaan tai jarjestykseltéén, vaan haastatte-
lu etenee satunnaisessa jarjestyksessa kuitenkin niin, etta kasiteltavét asiat kaydaan 18pi.
Teemahaastattelu ottaa myds huomioon sen, ettd ihmisten tulkinnat asioista ja heidan
asioille antamansa merkitykset ovat keskeisia. (Hirgéarvi — Hurme 2000: 47—48.)

Teemahaastattelussa korostetaan enemmankin ihmisten tulkintoja asioista. Siina pyri-
taén 10ytamaan merkityksellisia vastauksia tutkimuksen tarkoituksen ja ongel manasette-
lun tai tutkimustehtdvien mukaisesti. Periaatteessa etukéteen valitut teemat perustuvat
tutkimuksen viitekehykseen eli tutkittavasta ilmiosta jo tiedettyyn. (Tuomi — Sargjarvi
2009: 75.) Teemojen ideoinnissa onkin syyté kayttda luovaa ideointia, aiheeseen liitty-
via alkaisempia tutkimuksia ja teorioita (Eskola— Vastaméki 2007: 31-33).
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8.4  Aineiston analysointi kvalitatiivisessa tutkimuksessa

Kvalitatiivisissa tutkimuksissa yleisesti kaytetty analyysimenetelma on sisallénanalyysi,
jasita voidaankin kayttéa kaikenlaisessa laadul lisessa tutkimuksessa, kuten haastattelus-
sa (Tuomi — Sargjdrvi 2009: 91). Sisdl6nanalyysilla aineisto saadaan jarjestettya ja tut-
kittava ilmio tiivistettya johtopdéatoksia varten. Laadullisen aineiston analysointi siis
lisd& aineiston informaatioarvoa, jotta hajanaisesta aineistosta saataisiin tehtya helpom-
min johtopégtoksia (Tuomi — Sargjérvi 2009: 103-108.)

Tuomi ja Sargjarvi (2009: 91-92) ovat tutkija Timo Lainetta mukaillen kuvanneet laa-
dullisen tutkimuksen analyysin yleisen etenemisen, joka voidaan jakaa neljdan péékoh-
vattu nama padkohdat. Yleisessd laadullisen tutkimuksen analyysin kuvauksessa kay
ilmi laadullisen tutkimuksen tavalliset ongelmat. N&itd ovat muun muassa laadullisen
aineiston taipumus herdatt&a tutkijassa uusia kiinnostavia tutkimusaiheita. Tutkijan onkin
muistettava pitdytya tutkimusongelmissa ja hyvéksyttavé tosiasia, ettel kaikkea voi tut-

kia ja raportoida omassa tutkimuk sessa.
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KUVIO 5. Kuvaus laadullisen tutkimuksen analyysin etenemisesta (Tuomi — Sargjar-
vi 2009: 92)

Laadullisen tutkimuksen analyysi voidaan jakaa aineistoldhtoiseen, teorialdhtdiseen ja
teoriaohjaavaan analyysiin. Aineistolaht6isessa sisallonanalyysissé analyysiyksikot vali-
taan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen ja tehtéavanasettelun mukaan, ja teoreettinen
kokonaisuus pyritéan luomaan aineistosta. Teorialdhtdinen analyysi puolestaan pohjau-
tuu esmerkiksi johonkin teoriaan tai malliin. Analyysia ohjaa siis alkaisemman tiedon
perusteella luotu kehys. Teoriaohjaavassa analyysissa on teoreettisia kytkent6ja eli teo-
ria ohjaa tai toimii apuna analyysissd, mutta analyysiyksikot valitaan kuitenkin aineis-
tosta. (Tuomi — Saragjarvi 2009: 95-97.)

Teorialdhtdisessd sisdllonanalyysissa analyys etenee etukdteen muodostetun ana-
lyysirungon mukaan. Seka yl& etté alakategoriat on siis mééritelty aikaisemman tiedon
perusteella ja aineistosta etsitéan suoraan lausumia tal pelkistettyja ilmauksia, jotka so-
pivat analyysirunkoon. Teoriaohjaavassa sisallénanalyysissa ylduokat tuodaan valmii-
na, mutta alaluokat syntyvét aineistolahtisesti. Teoriaohjaavassa analyysissa tutkija
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etenee aluks aineiston ehdoilla ja vasta myohemmin analyysin edetessi pakottaa sen
teoriaan. (Tuomi — Sargjarvi 2009: 113-117.)

Oli kyseessa sitten aineistolahtdinen, teorialéhtoinen tai teoriaohjaava sisallonanalyysi
aineiston pelkistaminen, ryhmittely ja teoreettisten kéasitteiden luominen on osa analyy-
si& Aineiston analyysi on siis kolmivaiheinen prosessi (Tuomi — Sarajarvi 2009: 108).

Pelkistamisvaiheessa aukikirjoitetusta aineistosta karsitaan tutkimusongelmien kannalta
epaolennainen pois ja merkittéava informaatio tiivistetéén ja pilkotaan osiin. Aineiston
pelkistamisessa tarkedd on etuk&teen méarittdd analyysiyksikkd, joka voi olla sana, lau-
se, lausumatai gjatuskokonaisuus. (Tuomi — Sargjarvi 2009: 109-110).

Aineiston ryhmittelyssa pelkistetyistéa ilmauksista etsitéan samankaltaisuuksia ja eroa-
vaisuuksia. Samaa asiaa tarkoittavat pelkistetyt ilmaukset yhdistetdan alakategoriaksi,
joka nimetdan luokkaa kuvaavaksi. Ryhmittely jatkuu yhdistaméllda samansisdltoisia
alakategorioita ja muodostamalla niista ylékategorioita. Ylakasitteiden avulla tutkija
pystyy muodostamaan kuvauksen tutkittavasta aiheesta. Osa aineiston ryhmittelya kat-
sotaan olevan sisallénanalyysin kolmas pdavaihe eli teoreettisten kasitteiden luominen
eli abstrahointi. Abstrahoinnissa erotetaan aineistosta tutkimuksen kannalta olennainen
tieto, jonka perusteella muodostetaan teoreettisia kasitteitd. Luokkia ja kasitteita yhdis-
telmalla siséllonanalyysilla saadaan vastaus tutkimusongelmiin. (Tuomi — Sargjarvi
2009: 110-112))

9 TUTKIMUSAINEISTO

Tyomme on kvalitatiivinen ja sen aineisto on keratty kolmelta ryhmalta teemahaastatte-
luilla. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa el pyrita tutkimaan suuria ryhmid, vaan sen tar-
koituksena on selvittda ihmisen kuvaamia kokemuksia, joten kvalitatiivinen nékokulma
sopii tyohomme. Vaikka kvantitatiivisellakin tutkimuksella voidaan myos tutkia asen-
teita, mielipiteita ja kasityksia, sen kohteena on suuri joukko ja sen avulla pyritdan

yleistdmiseen (Empiiriset aineistot ja analysoinnin kysymykset 1999).
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9.1 Haadtatteluiden teema-alueet tydssamme

Valitsimme haastattelumme muodoks teemahaastattelun, jossa keskustelun aiheet on
jaotdtu eri aihealueisiin eli teemoihin. Teema-alueemme on johdettu aihepiiriin liitty-
vista tutkimuksista, muutokseen liittyvasta kirjallisuudesta, omista gjatuksista muutos-
prosessista ja kehittamistehtavan tuloksista Teema-alueet noudattavat kolmea tutki-
muskysymystamme eli jokainen teema-alue liittyy yhteen tutkimuskysymykseen. Kuvi-
o0ssa kuusi on kuvattuna valitsemamme teema-alueet ja tutkimuskysymyksiin liittyvia
tarkentavia kysymyksia kuvaavat kasitteet. Haastattelua varten teema-alueiden alle lisét-

Haastattelurunko on esitelty tarkemmin liitteessa (LIITE 1).

MUUTOKSEN MUUTOKSEN TYOHYVINVOINTI
SUUNNITTELU JA KOKEMINEN MUUTOSPROSESSISSA
TOTEUTUS
tiedotus \ f tuntemukset \ f keskindiset suhteet \
vaikutusmahdollisuudet myonteiset jakiel- jaksaminen javiih-
kehittamisehdotukset teiset asiat tyminen nykyisessa
irtisanoutuminen tyOpaikassa
jaksaminen javiih-
tyminen uudessa
tyOpaikassa
DN 2N %
KUVIO 6. Teema-alueet jatutkimuskysymyksiin liittyvét kasitteet

Muutoksen suunnittelu ja toteutus -teemalla haimme tietoa muun muassa siitg, kuinka
haastateltavat ovat kokeneet muutoksesta tiedottamisen ja millaisia kehittamisehdotuk-
sia heilla on muutosprosessin suunnittelun ja toteutuksen suhteen. Alueeseen liittyvét
myos olennaisesti tyontekijoiden kokemukset omista vai kutusmahdollisuuksistaan muu-
tosprosessissa. My6s muutoksen johtamiseen kuuluvat oleellisesti muutoksen huolelli-
nen suunnittelu ja toteutus. Henkil6std sitoutuu ja sopeutuu paremmin muutokseen, kun
tiedotus ja vuorovaikutus johtajien ja tyontekijoiden valilla toimii. Hyvin johdettu muu-

tos on edellytys hyvinvoivalle tydyhteisolle.
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Muutoksen kokeminen -teemalla haimme vastausta siihen, millaisia tuntemuksia muu-
tosprosessi on haastateltavissa heréttanyt ja millaisia myonteisia ja kielteisa asioita he
ndkevét siind. Irtisanoutuneiden kohdalla haimme liséksi tietoa sita, oliko muutospro-
sessilla mahdollisesti yhteytta irtisasnoutumiseen. Muutosprosessit herédttévéat monesti
voimakkaita tunteita. |hmisilla on luontainen taipumus vastustaa muutosta, silla se he-
réttda usein pelkoa. Tydelaman muutoksiin liittyy usein epdvarmuus tyon jatkumisesta

seké sosiaalisten suhteiden muuttumisesta tydyhtei son vaihtuessa.

Kolmas teema-alueemme liittyy tyohyvinvointiin muutosprosessissa. Tarkoituksenam-
me oli saada tietoa muun muassa siitg, millaisena haastateltavat ovat kokeneet viihtymi-
sen ja jaksamisen tydssd muutosprosessin aikana. Tyoelaméa ohjaa nykyisin voimak-
kaasti muutos, joka edellyttaa yksil6ilta jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista. Muutos-
tilanteet saattavat aiheuttaa tyOpaikoilla kiristynytta ilmapiiria ja siten vaikuttaa tyonte-
kijoiden jaksamiseen ja viihtymiseen seka tyontekijoiden keskindisiin suhteisiin. Muu-
toksen myotd mahdollisesti vaihtuva tyopaikka tuo tullessaan uusia asioita ja uuden

tyoyhteison, mika voidaan kokea myos stressaavana.

Kaikki ndama kolme teema-aluetta tulevat esiin monissa muutosta kasittelevissa tutki-
muksissa, ja myos kehittémistehtavamme késitteli samoja asioita. Kéasittelimme kehit-
tamistehtavassamme alhealueita muutoksen suunnittelu ja toteutus seka muutoksen ko-
keminen, mutta aineisto kerétiin kyselylomakkeella. Jatkaessamme opinnaytetyéta ke-
hittamistehtavasta halusimme tyohon kuitenkin jotain uutta ja siksi valitsimmekin ai-
neistonkeruumenetelmaksi teemahaastattelun, jossa haastateltavat voivat vapaasti tuoda
esiin gjatuksiaan. Lis&simme opinnaytetyohomme myos yhden aihealueen lis&a liittyen
tydhyvinvointiin muutosprosessissa. Haastattelu antoi myo6s kyselylomaketta paremmat
mahdollisuudet tarkentaa haastateltavien vastauksia ja syventya aiheeseen.

9.2 Haastatteluiden toteutus

Teemahaastattelut toteutettiin 13.5, 19.5. ja 25.5.2009. Haastateltaviks valittiin Mamin
ja Marian sairaaloiden laboratoriohoitajia, joilla on kokemusta meneilldan olevasta
muutosprosessista. He olivat myos osallistuneet syksylla 2008 kehittamistehtédvéamme
liittyvaan kyselyyn, joka késitteli samaa aihetta. Haastateltavina oli myds irtisanoutunei-

ta, jotka olivat olleet osallisena muutosprosessissa sen alkuvaiheessa
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Haastattelut toteutettiin erikseen kolmelle ryhmélle: Marian sairaalan laboratoriohoita-
jat, Mamin sairaalan laboratoriohoitgjat ja irtisanoutuneet. Ryhmét koostuivat 2—4 hen-
kilostd&. Malmin ja Marian sairaaloiden laboratoriohoitajat muodostivat omat ryhmansa,
koska muutos koskettaa laboratorioita eri tavoin. Oletuksena oli, etta kokemukset muu-
toksesta vaihtelevat sairaaloiden laboratoriohoitajien valilla. Irtisanoutuneita haastatel-
tiin, sill& haluttiin tietoa heidan kokemuksistaan muutosprosessista, seka siitg, oliko silla

yhteytta irtisanoutumiseen.

Ty6eldmaohjagjamme jakoivat Malmin ja Marian sairaaloiden laboratoriohoitajille huh-
tikuun 2009 lopussa saatekirjeen (LIITE 2), jossa kerrottiin tydomme tarkoituksesta ja
tiedusteltiin halukkuutta osallistua opinndytetyohomme liittyvaan haastatteluun. Haas-
tatteluun osallistuvat saivat noin viikkoa ennen haastattelua teema-alueet ja niihin liitty-
via apukysymyksia Tyodelaméohjagjilta saimme irtisanoutuneiden yhteystiedot ja
otimme heihin yhteytta séhkdpogtilla ja tiedustelimme kiinnostusta osallistua haastatte-
luun. Haastatteluun osallistuville irtisanoutuneille lahetimme teema-alueet ja apukysy-
mykset séhkopostitse.

Toteutimme haastattelut Marian ja Malmin sairaaloiden laboratorioiden tiloissa, jolloin
paikka oli haastateltaville tuttu eik& heille koitunut yliméaraista stressi uudesta paikas-
ta elkd myoskdan mahdollisesta siirtymisestd kesken tyopéivan toiseen paikkaan.
Namme parhaaksi haastatella irtisanoutuneita koulun tiloissa, silla he tulivat eri tyopai-
koista, eika siten haastattelun tekeminen tyGpaikalla ja tydaikana ollut mahdollista.

Haastattelun aloitimme esittelemall& itsemme ja kertomalla tyon tarkoituksesta, haastat-
telun kulusta, luottamuksellisuudesta sek& korostimme haastattelun keskustelunomai-
suutta. Haastattelussa oli yksi p&dhaastattelija ja kaksi muuta tekivat muistiinpanoja ja
huolehtivat, etta kaikki asiat tuli késiteltyd. Havainnoimme haastatteluiden aikana nii-
den yleista ilmapiirid, mutta emme kuitenkaan kiinnittaneet huomiota asioiden ilmaisu-

tapaan tulosten analysoinnissa.

Kaikille kolmelle haastatteluryhmalle kaytettiin samoja teemoja ja apukysymyksia. Irti-
sanoutuneiden haastattelua varten apukysymyksia kuitenkin muokattiin heidan tilantee-
seensa sopivammiksi. Esimerkiks heidan kohdallaan kasiteltiin muutoksen suunnittelun
jatoteutuksen suhteen aikaa, jolloin he viela olivat t0issa entisessa tyopaikassa. Haastat-
teluissa meidan oli otettava huomioon, etteivéat kysymykset olleet liian henkilokohtaisia,

silla ryhmassé vaikeimpia asioita el valttamétta uskalleta tuoda esiin.
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Haastattelut kestivat 50-56 minuuttia ja ne nauhoitettiin Olympus DS-30 digitaalisella
aanitallentimella. Haastattelut siirrettiin usb-kaapelin avulla &anitallentimelta tietoko-
neelle. Haagtattelun litterointi tapahtui tietokoneen tekstinkasittelyohjelmalla ja jokai-
nen haastattelu litteroitiin samalla tavoin. Haastattelut kuunneltiin kayttamalla Express
Scribe -ohjelmaa sekd Olympus DSS -ohjelmaa, jotka ovat perusominaisuuksiltaan sa-
manlaisia. Jaoimme haastattelut niin, etta jokainen sai litteroitavaks yhden haastattelun.
Haastattelut litteroitiin mahdollisimman sanatarkasti niin, ettd kaikki tyon kannalta
oledllinen saatiin talteen. Nauhoilta ei litteroitu taukoja, niiden pituutta tai esimerkiksi
huokauksia. Litteroitua haastattelumateriaalia kertyi yhteensa 35 sivua.

9.3  Analysoinnin eteneminen tydssamme

Tybssamme aineiston analyysi tapahtui kayttéen hyvaksi teorialdhtoista ja aineistolah-
toistd analyysid. Analysointimme etenemisessa oli piirteita teorialdhtdisesta analyysista,
silla yhdistavéat luokat ja ylaluokat tuotiin valmiina heti analysoinnin alussa. Alaluokat
kuitenkin muodostuivat aineistolahtdisesti. Analysointimme ei siis ollut teoriaohjaava,
silla siina puolestaan olisi edetty ensin aineiston ehdoilla ja vasta myohemmin pakotettu
aineisto johonkin teoriaan. Kuviossa seitseman on kuvattu, miten analysointi eteni
luokkia muodogtettaessa. Liitteiss (LIITE 3) on ndhtavissd esimerkit kunkin teema-
alueen analysoinnin etenemisesta.

Y hdistdvé luokka Y ldluokka Alaluokka

-

N

- Alaluokka
Ylaluokka J<
Alaluokka

-

Y hdistéva luokka

N

Alaluokka

-

N

Y laluokka J<
Alaluokka

KUVIO 7. Malli analysoinnin etenemisesta tydssdamme luokkia muodostettaessa

Haadtatteluiden kuuntelemisen ja aukikirjoituksen jalkeen tutusuimme aineistoon lu-
kemalla haastattelut 18pi. Aineisto pelkistettiin eli tutkimuskysymysten kannalta oleelli-
nen tieto tiivistettiin. Valitsimme analyysiyksikoks ilmauksen tai merkittavan lausah-
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duksen, jolloin analyysiyksikko saattoi siséltéé useamman lauseen tai olla vain osa lau-
setta.

Haastattelut analysointiin omina kokonaisuuksinaan, joten jokaista haastattelua varten
muodogtettiin tietokoneelle oma kansio. Jokaista haastattelua varten luodun kansion
sisaan luotiin vield kolme kansiota, jotka kuvasivat kolmea teema-aluetta ja tutkimusky-
symysta Pelkistetyt ilmaukset jaoteltiin ensin tutkimuskysymyksittain, jonka jalkeen
tutkimuskysymys-kansion alle luotiin tiedostoja, joihin keréttiin tutkimuskysymyksia
tarkentavia apukysymyksia vastaavia pelkistettyja ilmauksia. Nain siis haastatteluiden
teema-alueet muodostivat analysoinnissa kolme yhdistavaa luokkaa ja apukysymykset
kahdesta kolmeen yldluokkaa. Aineiston analysointia jatkettiin etsimalla eroavaisuuksia
ja samankaltaisuuksia pelkistetyista ilmauksista. Samankaltaiset ilmaukset yhdistettiin
jasyntyneelle alaluokalle annettiin sisdltéa kuvaava nimi. Tulokset kuvattiin alaluokki-
en, ylaluokkien ja yhdistéavien luokkien avulla. Kuviossa kahdeksan on esitelty ana-

lysoinnin eteneminen tyossamme.

e N

Haastatteluiden kuunteleminen ja aukikirjoitus

v
Haastatteluiden lukeminen ja sisaltéon perehtyminen

(S * J
Tutkimuskysymyksien kannalta oleellisten ilmausten pelkistaminen
i y i
Pelkistettyjen ilmausten listaaminen tutkimuskysymyksiin liittyvien kasit-

k teiden alle )
g * N
Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyista ilmauksista
i y i

Pelkistettyjen ilmausten yhdistdminen ja alaluokkien muodostaminen

(S * J
Tuloksien kuvaaminen alaluokkien, ylaluokkien ja yhdistavien luokkien
avulla

KUVIO 8. Analysoinnin eteneminen tydssamme
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10  TYON SUORITUS

Opinnaytetyoprosessimme alkoi syksylla 2008, jolloin teimme kehittamistehtévan
"Mamin ja Marian sairaaloiden laboratorioiden toiminnalliset muutokset — laboratori-
oiden henkilokunnan kokemana”. Opinnaytetydmme on jatkoa kehittamistehtévallemme
ja siind kasitelldan samaa aihealuetta. Kehittamistehtévan aineistonkeruu tapahtui kyse-
lylomakkeella eli merkittédvimpéna erona kehittamistehtavaan on aineistonkeruu ryhmé
haastatteluilla.

Opinnaytetyon ideointi alkoi tammikuussa 2009, jolloin k&vimme myo6s tiedonhaun
opastuksessa. Esitimme gjatuksiamme tyon toteutuksesta ideaseminaarissa 11.2.2009,
jonka jalkeen aihe tarkentui ja aoitimme tydsuunnitelman tyostamisen. Pystyimme
hyodyntamaan tyon teoriaosiossa kehittamistehtavassa kaytettya kirjallisuutta. Lisda
tietoa aiheesta ja tutkimuksia haimme erilaisista sahkdisista tietokannoista kuten Eme-
rald, Linda ja MetCat. Kéaytimme muun muassa hakusanoja, jotka liittyivét esimerkiksi
muutokseen sairaan- ja terveydenhoitoalalla sekéd muutoksen kokemiseen ja tyohyvin-

vointiin. Lisaksi k&ytimme apuna I6ytamiemme tutkimusten |ahdel uetteloita

Tutkimusluvan haimme HUSLAB:Ita ja teimme vakiosopimuksen kevaalla 2009. Tes-
tasimme haastattelun teema-alueita ja toteutusta 23.4.2009 pilottihaastattelulla, jonka
perusteella teimme muutoksia ja lisdyksia haastattelurunkoon ja haastattelun toteutuk-
seen. Vamis suunnitelma palautettiin ohjagjille ja opponoijalle kommentoitavaksi
7.5.2009 ja esiteltiin suunnitelmaseminaarissa 14.5.20009.

Haastattelut toteutettiin toukokuun 2009 aikana ja muutettiin kirjalliseen muotoon litte-
roimalla ne viikoilla 21-22. Analysointi ja tulosten raportointi tapahtui kesén 2009 ai-

kana.

Tyostimme ty6ta mahdollisimman pitkalle kevaan ja kesdkuun 2009 aikana. Elokuussa
2009 aoitimme tyon kirjoittamisen kesén tauon jalkeen. Syys- ja lokakuussa viimeiste-
l[imme raportin palautettavaksi 20.10.2009. Kuviossa yhdeksidn on esitelty opinnéyte-

tydmme prosessin aikataulu.



OPINNAYTETYON PROSESS

TAMMI HELMI MAALIS HUHTI TOUKO  KESA HEINA ELO  SYYS LOKA

\

>
ideavaihe: ideasemi-
naarit
11.-12.2.2009

-

suunnitelmavaihe: suunnitel masemi-
naarit 14.-15.2009,
pilottihaastattel u 23.4.2009

teema-
haastattel ut
13.5.,, 19.5.
ja25.2009
haastattel uainei ston
litterointi ja anaysointi
kiriallisuushaku ]
opinnaytetyon raportin kirjoittaminen ]

‘. N
opinnayte-
tyon palau-
tus
20.10.2009
opinnayte-
tyGseminaa-
rit 28.—
29.10.2009

—

KUVIO 9. Opinndytetyon prosessi

11 TULOKSET

Teemahaastatteluista saadun aineiston perusteella saimme vastaukset tutkimuskysy-
myksiimme. Haastatteluilla haettiin tietoa siitd, miten Malmin ja Marian sairaaloiden
laboratoriohoitajat seka irtisanoutuneet kokevat muutosprosessin.

Tulokset esitellaan tutkimuskysymyksittain niin, etta jokaisen tutkimuskysymyksen alla
kasitelldan erikseen kunkin haastatteluryhman tulokset. Tulokset esitelld8n néin, koska
ryhmien tilanne on erilainen muutosprosessissa. Téallainen esitystapa auttaa hahmotta-
maan paremmin, miten eri tilanteessa olevat kokevat muutosprosessin. Olemme kéaytta-
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neet tuloksissa suoria lainauksia, jotka on erotettu muusta tekstista sisennyksella ja kur-

sivoinnilla

11.1 Millaisena haastateltavat nakevat muutosprosessin suunnittelun ja toteutuksen?

Tutkimuskysymyksessa, millaisena haastateltavat nékevéa muutosprosessin suunnittelun
ja toteutuksen, kasiteltiin muutoksesta tiedottamista, henkilékunnan vaikutusmahdolli-

suuksia seka kehittamisehdotuksia muutosprosessiin.

11.1.1 Muutoksen suunnittelu ja toteutus -Mami

Mamin sairaalan laboratoriohoitgjista haastatteluun osallistuneet kuvasivat aluks né&
kemyksid&dn muutosprosessin suunnitteluun liittyvasta tiedotuksesta. P&8asiassa tietoa
saatiin osastonhoitgjalta séanndllisesti osastokokouksissa seké vastuuyksikon péallikol-
ta Tietoa saatiin myos poytakirjoista ja tyokavereilta. Poytakirjat ja tyokaverit olivat
tiedonléhteind erityisesti niille, jotka eivét ole olleet 1&snd osastokokouksissa, joissa
muutosprosessia on kasitelty. Liséks on kuultu muutosprosessiin liittyvia huhupuheita

muualla tydskentelevilta kollegoilta.

No varmaanhan se on osastonhoitaja, joka on meilla aina kokouksissa
kertonut missd mennadn mut St jos e just 0o ollu siind kokouksessa niin
Sit saa lukea poytakirjasta tai kuulee muilta...

Huhupuheiden nahtiin liittyvan olennaisesti tallaiseen prosessiin. Ongelmana huhupu-
heissa nahtiin tiedon epavirallisuus seka epavarmuus tiedon oikeellisuudesta. Haastatel-
tavista tuntui, etta valilla muut olivat paremmin selvill&a muutosprosessista kuin he itse,
eika kaikista muutosprosessia kasittelevista kokouksista ja asioista raportoitu heille.
Puutteellisen raportoinnin uskottiin johtuvan mahdollisesti siita, ettel kasitellyt asiat
koskettaneet omaa yksikkoa. Osastonhoitajan puolestaan koettiin vélilla olettavan tyon-
tekijoiden olevan selvilla kaikista asioista. Ongelmana ndhtiin myos projektin suuruus,

jolloin el voi olla varma, onko saanut kaiken itsed&n koskevan tiedon.

..ja ditte e valttamatta aina oo noita ihan virallisia tietoja st voi kuulla
kauttarantain huhuja etta nyt td&a asia olis meneméssi nain ja néin et on
tullu tavallaan niin ku virallista ja vahan epavirallisempaa
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...on ollu kokouksia ja suunnitteluita, muttel oo se kaikki tullu sitten meille
asti ehka niis e 0o ollu meitéa koskevia tietoja mita el oo tarvinnukaan tun-
tuu et on vélilla aatellu etté kaikki muut tietad paljon paremmin asiat pait-
S ma...

Osastonhoitaja ja vastuuyksikon paéllikko olivat pitaneet tyontekijéat ajan tasalla viralli-
Sista asioista ja erityisesti omaa yksikkda koskevista asioista. Tama nadhtiinkin hyvana
asiana, koska ylemmalta tasolta tullut tieto ei valttamatta olisi ollut yht& hyvin kohden-
nettu omaan yksikkdon. Tietoa oli kuitenkin loppujen lopuksi saatu véhan, ja etenkin
aikatauluista ja sijoituspaikkaa koskevista asioista olisi toivottu tarkempaa tietoa. Sijoi-
tuspaikoista oli annettu luettelo, mutta tyonkuvasta, tydvuoroista, tyojérjestelyista ja
millaista tyontekijéa paikka hakee, olisi toivottu enemman tietoa. Nyt tyontekijét jou-

tuivat itse selvittaméan, minkdlaisiatarjollaolevat sijoituspaikat ovat.

...meille nimenomaan poimittu ne meidan asiat mitké koskee meita se el st
tuu mistda ylemmalta taholta...me saadaan suoraan se meidan tarvitsema
tieto
Muutosprosessin vuoksi perustetun yt-tydryhman toiminnan loppumista ei nahty kovin-
kaan huonona asiana, silla vastuuyksikon paallikoltd, joka toimi tydryhman puheenjoh-
tgana, saatiin edelleen tietoa. Tyoryhman toimiessakin tyontekijoiden omasta edustgjas-
ta huolimattatieto saatiin paédasiassa vastuuyksikon padallikolta Toisaaltatyoryhmaolisi

voinut jatkaa toimintaansa toimimalla tyontekijéiden edustajana ja huomioimalla heidét.

Mun mielestd olis ihan hyva et olis kuitenkin niinku joku olis tyontekijoi-
den edustajana

Tiedottamisen ja kommunikoinnin ndhtiin tapahtuneen organisaatiolle tyypilliseen ta
paan €eli se oli ollut yksisuuntaista p&éttgjilta tyontekijoille. Haastateltavista tuntui, etta
padtokset tehddan ylhaalla ja hellle vain tiedotetaan, mita on paétetty ja miten toimitaan.

| sossa organisaatiossa toisenlainen kommunikointi ja tiedottaminen olisi kuitenkin vai-

keaa. Kaikki eivét voi olla mukana paatoksenteossa, silla asiat on pidettava hallinnassa.

No aika yks suuntaista se mun mielesta on etta siella ne keskendan ja sitte
meille tiedotetaan el siind oikelin 00 toiseen suuntaan

Haastateltavat kokivat, ettel heilld ole ollut juurikaan vaikutusmahdollisuutta muutos-
prosessissa. Vaikutusmahdollisuudet ndhtiin huonona, koska muutos tulee kaikesta huo-
limatta. Oman toimipisteen remontin vuoksi on pakko vaihtaa tyopaikkaa tai mahdolli-

sesti tyonkuvaa. Muutosprosessiin on kuitenkin paéssyt osallistumaan esittamalla toi-
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veensa sijoituspaikasta ja aikataulumuutoksen myo6ta on mahdollista esittéa toivomus
uudestaan. Tyontekijoille on myos esitelty remonttia koskevia piirustuksia.

Ei se varmaan kauheen iso tai jonkun pienten kdytadnnon asioiden kannal-
ta sit varmaan kuunnellaan tyontekijoitd mutta ethan muuten varmaan-
kaan mitéan sen enempal sanavaltaa

Tuntuu vaan etté kylhan ne paatokset tehdaan sela ylemmalla taholla ja
niista stte vaan tiedotetaan e oikein oo vaikutusmahdollisuuksia

Haastateltavilta tuli kehittamisehdotuksia liittyen sijoituspaikoista tiedottamiseen, tyon-
tekijoiden edustukseen seka osallistumiseen ja muutosvalmennukseen. Tyontekijoiden
edustus toivottiin otettavan paremmin huomioon, silla tyontekijoiden edustaja pitéisi
tyontekijoiden puolia ja valvoisi, ettd sopimuksista pidettéisiin kiinni. Tyontekijoiden
osallisuutta muutosprosessiin lisdisi heidan mukaan ottamisensa uusien ty6tilojen suun-
nitteluun. Nain varmistettaisiin, etta tyctilat olisivat k&ytanndlliset ja tyontekijoille mie-
luisat.

Niin olisko se henkil 6ston edustus sitte se sesmmonen jota vois ajatella tu-
levaisuudessa vastaavissa

...kaytdnnon asioita et nehdn varmaan tulee niihin parhaat ehdotukset
tyontekijoilta ku tietdd mita se kaytannon tyd menee

Sijoituspaikoista olisi toivottu tarkempaa ja ajankohtaisempaa tietoa kuin mita nyt saa-
tiin. Tieto tyOtehtavistd, tydgjoista, tydvuoroista seka millaista ja montako tyontekijaa
sijoituspaikassa tarvitaan, helpottais haastateltavien mielesté sopeutumista muutokseen
ja pddtoksentekoa sijoituspaikasta. Sijoituspaikkoihin olisi myos toivottu jarjestettavan
tutustumiskayntejd, jottei jokaisen tarvitse ottaa erikseen selvaa sijoituspaikasta. Haasta
teltavat ehdottivat, etté esimerkiksi sijoituspaikkojen osastonhoitgjat voisivat kartoittaa,
millaisia tyontekijoitd he tarvitsevat. Tiedon muutosprosessista koettiin olevan puutteel-
lista sijoituspaikoissa, joten heitd tulisi informoida paremmin meneillaan olevasta muu-

tosprosessista ja sen vaikutuksista heihin.

Sta moni on kaivannu et ois voinu vahan etukateen ennen kuin alettiin
naita tulevia tyopaikkoja mihin kukin haluaa siirtya et ois kerrottu ja tie-
dotettu etukateen etta taalla tydpaikassa on tdman tyyppisa tyttehtavia ja
tybajat ja tydvuorot on tdmmosia ja kuinka paljon henkil6kuntaa...se hel-
pottais Sita padtoksentekoa ettei niin et me jokainen l&hdetdan tutustu-
maan jokai seen tyopai kkaan erikseen
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Haastattelussa nostettiin esiin myos ajatus muutosval mennuksen jarjestamisesta tyonte-
kijoille. Muutosvalmennus ottaisi tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin huomioon ja

auttais heité sopeutumaan paremmin muutokseen.

11.1.2 Muutoksen suunnittelu ja toteutus -Maria

Marian sairaalan laboratoriohoitgjista haastatteluun osallistuneet kertoivat saaneensa
tietoa muutosprosessista |ahinn& osastonhoitgjaltaan ja kemistiltdan. Muutosprosessin
alussa, jolloin yt-tyoryhma oli viela toiminnassa, tietoa saatiin myds tyoryhman jasenen
kautta. Haagtateltavista kuitenkin tuntui, etta tietoa oli saatu enimmakseen huhupuhei-
den kautta.

...kaiken aikaa on enimmakseen se tiedottaminen ollu véhan sdlasta hu-
hupuhetta...

Tiedottaminen on tuntunut sekavalta eikatieto ole ollut riittévan tarkkaa, varmaa ja sita
el ole saatu vaatimuksista huolimatta. Saatua tietoa on myds pidetty muuttuvana. Esi-
merkiks alussa annettu tieto, ettéd muutaman evakkokuukauden jalkeen Marian sairaalan
tiloihin on mahdollisuus palata, kumottiin myohemmin. Tiedotusta pidettiin heikohko-
na, sillatuntui, ettei paattgjillaitsellakaan ollut selkeda kuvaa muutosprosessista.

Tieto e 00 mun mielestd ollu eksaktia etta siis @ mitddn varmaa tietoa ei
00 varmaan ees vielakaan...

[lmeisesti sen takia koska he elvéat tieda itekaan se tiedottaminen on ollu
semmosta heikohkoa

Haastattelussa nostettiin esiin erityisesti syksyn 2009 tilanteesta tiedottaminen. Tietoa
tilanteesta syksylla 2009 saatiin heikosti, kunnes tyontekijét alkoivat sita vaatia. Tyon-
tekijoiden oli annettu aluks ymmartéa, ettd esmerkiks virkavapaan tai kesdlomien pi-
taminen olisi mahdollista syksylla 2009. Kun Mamin sairaalan remontin aikataulu

muuttui, aikaisemmat lupaukset kumottiin.

Haadtateltavat eivéat nadhneet yt-tydryhman toiminnan jatkamista hyddyllisend, koska
slla el koettu olevan vaikutusvaltaa. Tyoryhméa pidettiin tavallaan turhana, silla péé-
tokset tehdaén ylhddlla Haadtateltavista lisaksi tuntui, ettel henkilokunnan &ni ole tul-
lut kuuluviin tydryhméstd huolimatta. Kommunikoinnin olisi toivottu olevan molem-

minpuolista, kun nyt se nahtiin enemmankin yksisuuntaisena paéttgjilta tyontekijoille.
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Niin mé& en tieda mika merkitys silléa olis sitten ollu sen tyd mitatditiin niin

miten se olisi jatkanut siitd enaa sitten
Sijoituspaikkatoiveiden esittamista el nahty merkittavana vaikutusmahdollisuutena, silla
niiden esittdmisell& ei uskottu olevan suurta vaikutusta. Toisaalta tdma taas nahtiin ai-
noana tapana vaikuttaa. Vakutusmahdollisuuden ndhtiin myos jakautuvan eri henkil6i-
den valilla eri tavoin sen mukaan, millaisen sijoituspaikkatoiveen he olivat esittaneet.
Sijoituspaikkatoiveesta riippuu, padseekd keskustelemaan tarkemmin mahdollisesta
tulevasta tyopaikastaan.

Kehittamisehdotuksia tuli tiedotukseen, johtamiseen, tyontekijoiden edustukseen seka
osallistumiseen liittyen. Henkiloston edustagjia tulisi olla kattavasti mukana muutospro-
sessissa alusta loppuun asti. Henkilésto olis hyva ottaa huomioon, jotta he tuntisivat
olevansa osallisena muutosprosessissa, olisivat tietoisia muutosprosessin etenemisesta
ja muutosvalmiita. Haastateltavat kokivat, ettd yleensa muutosprosesseja suunnittelevat
ylemmét tahot. Henkilokunnalta voitaisiin saada hyvia ideoita ja gjatuksia koskien muu-

tosprosessin toteutusta ja suunnittelua.

...enemman kuunneltais tai ois mukana taa henkil0sto ni kaikki ne muutok-
set mun mielest menee paremmin [api ja ne niinku toteutuu helpommin kun
otetaan kaikki osapuolet siin alkuun et se on ihan hirveen hyva voimavara
sitte |ahtee tyoskentelemadn eteen péin ku kaikki ollaan siind mukana...

Tiedottamisen toivottiin tapahtuvan silloin, kun tiedetéén jotain konkreettista ja annet-
tava tieto on varmaa. Tietoa muutosprosessista tulisi kuitenkin tulla hyvissa gjoin, jotta
henkilokunta voisi valmistautua ja tehda ratkaisuja tulevaisuudestaan. Tyodyhteisossé
olisi hyvé olla yksi henkild, jolle tiedot muutosprosessista tulisivat ja tdma henkilo ja

kaisi tiedon eteenpdin.

...hyvissa gjoin...sanoo se et miten tullaan toimimaan etta taa on ollu niin
epavarmaa niin pitkdan et sillonhan siina vaiheessa ihmiset ois voinu hy-
Vissa ajoin tehda omat ratkasunsa...

Haastattelussa ilmeni myds, etteivét haastateltavat tarkasti tienneet kuka muutosproses-
Sista vastaa ja ketkd tai kuka varsinaiset pddtokset tekee. Heidan mielestdan olisikin

tarkedd, ettd henkilosto olis tietoinen, ketk& muutosprosessista vastaavat.

Et jotenkin pitas olla selkee se et kuka et joku ottais sen vastuun et olis
semmonen henkild jossakin ja kaikki tietéis kuka se on...
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11.1.3 Muutoksen suunnittelu ja toteutus -irtisanoutuneet

Irtisanoutuneiden haastattelussa tarkeimpana tiedonantajana nahtiin osastonhoitaja, joka
toi tietdmansa asiat esille osastokokouksissa. Lisaksi tietoa saatiin intranetistd, sanoma-

lehdista ja yhteistilaisuuksista, joissa kerrottiin yleisesti muutosprosessista.

...osastonhoitaja hyvin asallisesti joka osastokokouksessa toi tietAmansa

asiat esille
Haastateltavista tuntui, ettei muutos ollut taysin hallittu ja p&éttg ét eivét olleet itsekéan
taysin selvilla tulevaisuuden tapahtumista elka heilla ollut selkedd kuvaa muutoksen
vaikutuksista kéytannon tyohon. Joskus tietoa saatiin ensin sanomalehdistd, mika tuntui
oudolta. Intranetin kautta saatu tieto saattoi puolestaan olla sellaista, joka tuli yllatykse-
né osastonhoitajallekin. Haastateltavilla oli myos tunne, ettei kaikista paétoksista valt-
tamétta tiedotettu henkilokunnalle. Tiedotetut asiat muuttuivat monesti ja olivat ristirii-
taisia keskendén. Siihen, mité itselle tapahtuu tai mik& on oman tyopaikan kohtalo tule-
vaisuudessa, ei koettu saatavan tarkkaa tietoa. Sairaalan yhteisistd kokouksista el saatu
valttamétta laboratoriota koskevaa tietoa, silld samaan aikaan tapahtui paljon muita
muutoksia. Kuitenkin haastateltavistatiedotus oli pédasiassa ollut asialista ja hyvaa.

Minun mielesté tiedotus oli ihan hyvaa ja asiallista ainoo ongelma oli sii-
n& etta tiedottajat itsekadn el tiennyt sitd mitd tulevaisuudessa, mité tule-
vaisuus tuo tullessaan...

Tuntuu ettd se muutos e ollut taysin hallittu se vaan jossain ylhaalla on
paatetty ndin tehdaan...

Irtisanoutuneet kokivat yt-tyoryhman erittéin hyddyllisend, silla se selkiytti kuvaa muu-
tosprosessista ja antoi siita tietoa henkilokunnalle. Tyoryhman kautta he kokivat olevan-
sa osallisena muutosprosessissa. Vaikkei tyoryhmalla ollut vaikutusvaltaa, sen tekemas-
ta sjoituspaikkakyselysta saattoi olla hyotya sijoituspaikoista vastaaville. Sijoituspaik-
kakyselysta koettiin olevan hyotya myos henkilokunnalle, silla se selkiytti kuvaa erilai-

sista tyopaikkavaihtoehdoista.

Se oli hyva se ryhma...se selkiytti naité tyokuvioita ja anto tietoja henkil 6-
kunnalle tarkeita tietoja mitd henkilokuntamaéria tarvitaan missakin pai-
koissa...ja ma ndan ainakin sen positiivisena senkin takia etta siind henki-
I6kunta ik&an kuin tunsi olevansa mukaan otettu tdh&n muutosprosessiin
vaikkel silla stten oliskaan mitédn merkitysta niin siina kuitenkin selkeasti
kysyttiin tiettyja asoita mita haluat ja mita et halua
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Kommunikaatiota tydelaman ja paéttgien valilla el voinut kutsua varsinaisesti kommu-
nikaatioksi, koska se oli yhdensuuntaista paéttgjilta tyontekijoille. Irtisanoutuneista tun-
tuikin, etta kommunikointi oli 1&hinna tiedotteiden vastaanottamista. Vaikutusmahdolli-
suutta muutosprosessiin ei koettu olevan, mutta el myoskaan koettu itsella olevan re-
surssegja olla mukana muutosprosessin suunnittelussa. Vaikutusmahdollisuus koettiinkin

olevan vain omiin paétoksin jatoimintaan.

...se oli jonkunlaista tiedotteiden vastaanottamista meidan tasolta eli
semmosta ykssuuntasta

Ei nithin paatoksiin pysty vaikuttaa et ne tulee selta ylhaalta...siind vaan
joutuu omaa ratkasua miettimaan...

Kehittamisehdotuksia tuli tiedottamiseen, johtamiseen, tyontekijoiden edustukseen seka
osallistumiseen liittyen. Tyontekijoiden keskuudesta tulisi olla joku edustaja, joka veisi
viestia tyoelamasta pééttgille ja toisi tyontekijoiden ndkemyksia esille. Tyontekijoiden
edustajan tulisi olla mukana muutosprosessia koskevissa kokouksissa, jolloin han pys-
tyisi tuomaan ajankohtaista tietoa muutosprosessista tyontekijoille. Jotta tieto tavoittaisi
kaikki, muutosprosessista voisi my0s tiedottaa séhkopostilla

...suunnittelukokouksissa sais olla tyotekijan edustaja vahintadkin sta in-
formaatiota tai tilannetta sen edistymista julkituomassa

Haastateltavien mielesta olisi myos tarkeda, ettd muutosprosessia johtavat henkil6t oli-
sivat itsekin selvilla asioista. Lisdksi tavoite, johon tahdédtdan, tulisi olla selkea kaikille
osapuolille ja se tulisi tuoda esiin heti muutosprosessin alussa. Kun tavoite on selvill3,
siihen voidaan pyrkia yhdessa. Tavoitteen ollessa selvilla véltetdan resurssien haaskaa-
mista remontoimalla paikkoja, jotka pian suljetaan. Muutos sinansd on hyvaksi, mutta

se tulee toteuttaa eri tavoin kuin tdma muutos.

Suunnittelu tai siis se etta se tavote mihin téhdataan niin se pitas olla sel-
kedmpi ja sSit se pitds olla sinne alatasollekin tyontekijoille selkee et mita
nyt tavotellaan...

11.2 Miten haastateltavat kokevat muutosprosessin?

Tutkimuskysymyksessa, miten haastateltavat kokevat muutosprosessin, kasiteltiin haas-

tateltavien tuntemuksia muutosprosessiin liittyen ja sitd millaisia myonteisia ja kielteisia



42

asioita he nékevét siind. Irtisanoutuneiden kohdalla kasiteltiin liséksi muutosprosessin

merkitysta irtisanoutumiseen.

11.2.1 Muutoksen kokeminen -Malmi

Haastatteluun osallistuneissa Mamin sairaalan laboratoriohoitgjissa muutosprosessi
herétti erilaisia tuntemuksia. Muutosprosessi tuntuu kaiken kaikkiaan vaikealta ja epé
miellyttavalta varsinkin, kun maarétéan lahtemaén. Muutosta on kuitenkin turha gjatella
nyt liikaa, koska gjan myo6ta ndhdaén, mita tulee tapahtumaan. Muutos el enda tunnu
yht& pelottavalta kuin aikaisemmin. Ajatukseen muutoksesta on turtunut ja asiasta on
puhuttu jo niin pitkaén, etta sen on ehtinyt jo valilla unohtaa ja uusista tiedotteista ei
olla yhta kiinnostuneita kuin ennen. Voimakkaampia tuntemuksia uskottiin nousevan
esiin luultavasti |ahempana varsinaista muutosta. Jokainen kuitenkin kokee muutospro-

sessin eri tavoin.

...ku maarataan lahtemaan tavallaan niin tuota se e tuntunu mukavalta
gjatuksdita...

Aika neutraali olotila...on nyt taas enemméan aikaa ennen ku taa tapahtuu
ettd musta tuntuu et turha nyt niin kauheesti pyoritella tata asiaa mielessa
koko ajan etta sen ndkee aika nayttaa sitte miten se tulee tapahtumaan ja
missa vaiheessa...

Muutoksen siirtyessd myohemmaksi jotkut tunsivat helpotusta, mutta toiset taas turhau-
tumista, kun oli ehtinyt asennoitua muutokseen vanhan aikataulun mukaan. Aikataulu-
muutos on tasaannuttanut tuntemuksia ja nykyisen tilanteen séilyminen ennallaan pi-
dempé&an tuntuu mukavalta. Aikataulumuutoksen myota on mahdollisuus unohtaa koko
asia hetkeksi, eiké lopullisia paétoksia sijoituspaikasta ole tarvinnut vieléa tehda. Aika
taulumuutos on muuttanut joidenkin suunnitelmia esimerkiks sijoituspaikkatoiveen

suhteen.

Mulla oli ainakin helpotus se ettéa tama siirtyy...

...vahan sellanen turhautuminen tavallaan ettd oli jo suht valmis siihen
mut toisaalta el se nyt valttamatta niin huono asia et sit taa pysyy normaa-
lina vahan pidempaan

Muutoksen liittyva tyopaikan vaihtaminen jannittéd ja tuntuu epamiellyttévalta, koskaei

ole mukavaa lahted uuteen paikkaan. Tuntemukset sijoituspaikoista vaihtelivat ajan ku-
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luessa. Vdlilla oli epdvarmaa, miten samaan paikkaan haluavien kesken sijoituspaikat
jaetaan ja mahdollisuudesta pédsta tiettyyn paikkaan saatiin muuttuvaa tietoa. Jotkut
nostivat palkan térkedksi asiaksi sijoituspaikkaa toivottaessa, kun taas joillakin tyomat-
rotyd koettiin hankalaks yhdistelméksi. Jos sijoituspaikka muistutti nykyista tyéta, el
palkkaa olllut valttamatta tultu gjatelleeksi.

Haastateltavat nakivat muutosprosessissa sekd myonteisia etté kielteisa asioita. Myon-
telsistd asioista nostettiin esiin uudet tyétilat ja néin ollen mahdollisuus esimerkiks uu-
siin taukotiloihin. Myonteisena ja vaihteluna ndhtiin vuorotydn muuttuminen paivatyok-
g, jolloin illat ja viikonloput ovat vapaita. Tyopaikan vaihdos néhtiin myds virkistavana
ja avartavana kokemuksena, koska esimerkiksi tydyhteisdn muuttuessa saatetaan saada
tyohon uusia ndkokulmia. Osa n&ki tyoyhteisbn vaihtamisen hyvana ja hyvia tyoyhtei-
stja uskotaan 16ytyvan muualtakin. Muutosprosessissa myonteistd on myos tyopaikan
[6ytyminen organisaation siséltd, joten uutta tyopaikkaa ei tarvitse etsid. Tama tekeekin
tavallaan muutoksesta helpompaa. Nuorilla tyontekijoilla muutoksen nahtiin mahdollis-
tavan tutustumisen sellaiseen paikkaan, jota on saattanut gjatella aikaisemmin mahdolli-

sena tyopaikkana.

No oishan se kiva just et saa ne uudet tilat...
Joo kyllahan se aina avartaa ku kdy muualla vahan

Niin onhan tas se hyva ada, ettd meill tietysti on sanottu ettd tyopaikka
|6ytyy...ehk& helppo muutos kuitenkin etté ei tarvitse etsid uutta tyopaikka
ihan kokonaan

Kielteisind asioina muutosprosessissa ndhtiin vanhasta mukavasta tyoyhteisosté luopu-
minen ja mahdollisesti hyvien tyokaverien menettaminen. Kaikki eivét kuitenkaan aja-
telleet, etta tyoyhteison hajautuminen olisi lopullista. Riippuen sijoituspaikasta kieltel-
sena nahtiin tyon yksipuolistuminen ja mahdollinen tydmatkan piteneminen. Kielteisena
nahtiin myos, etta sijoituspaikkavaihtoehdot ovat rajallisia, koska jotkut ottavat vain

vuorotyolaisia jajoihinkin paikkoihin halukkaita on enemman kuin sinne voidaan ottaa.

...Jos on joku hyva ty6kaveri niin onhan se sit taas tavallaan kurjaa menet-
taa niita

...remontin aikana kun on niin se on sitd naytteenottopainotteista et se on
niinku semmonen huono puoali...



11.2.2 Muutoksen kokeminen -Maria

Marian sairaalan haastatteluun osallistuneet laboratoriohoitajat eivét ndhneet muutos-
prosessissa kauheasti hyvad, vaan se enemmankin arsyttda. Toisaalta olo on nyt helpot-
tunut, rauhallinen ja tyyni, kun se oli vield alkuvuodesta véhan turvaton ja rauhaton.
Muutosprosessi on mielessa myos arjessa, joten olo ei ole niin huoleton. Nyt odotetaan,

mihin suuntaan asiat viela kaantyvét.

Ehk& ma nyt oon vahan tavallaan...oisko helpottunut tai jotain..mut kui-
tenkin vahan niinku pikkusen arsyyntynyki

...tammikuussa oli viel vahan sellanen turvaton olo ja semmonen rauha-
ton...nyt sithen nahden on kylla semmonen niin kun muutkin sano semmo-
nen rauhallinen ja tyyni olo...

Suhtautumista muutokseen helpottaa ja olo on rauhallinen, koska kaikesta huolimatta
joku tyopaikka 10ytyy varmasti. Tasta huolimatta tyon mahdollinen yksipuolistuminen
harmittaa ja pelottaa, koska ollaan motivoituneita edelleen tekeméan koulutusta vastaa-
vaa monipuolista tyota Nyt saatetaankin tehdd omia ratkaisuja, koska on tunne, etta
toiveiden kysymisesta huolimatta, henkilokuntaa saatetaan pakottaa tiettyihin paikkoi-
hin. Haastattelussa tuotiin esiin, etté toiminta muutosprosessissa muistuttaa organi saati-

on aikaisempia muutoksia.

Mul on ainakin aika rauhallinen olotila silleen aika tasapainoinen mé tie-
dan et toita 1oytyy...ma oon aika silleen odottavalla kannalla etta mihin
taa kaantyy viela ennen syyskuuta

...ma oon kuitenkin koulutettu laboratoriohoitajaksi monipuoliseen tydhdn
ja ma olen edelleen motivoitunut tekemain monipuolista tyota...se muutos
el sindnsd pelota mut jos se muutos on kapeeta ja yksipuolista niin se on
gittenjo eri ada...
Joidenkin kohdalla aikataulumuutos on vaikuttanut tunteisiin ja joidenkin kohdalla silla
el ole ollut suurtakaan merkitystd. Aikataulumuutos teki lopulliseksi gjatuksen, ettel
paluuta entiseen ole. Muutaman evakkokuukauden sijaan uudessa tyOpaikassa tyosken-
tely pitkittyy, jolloin sijoituspaikkaansa joutuu miettiméan tarkemmin. Omaa elamaa oli
suunniteltu vanhan aikataulun mukaan, joten muutos aikataulussa muutti suunnitelmia.

Joidenkin kohdalla muuttunut aikataulu selkiytti omia suunnitelmia jatilannetta
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Et se muutti ihan taysin ku me oltiin vahan ajateltu etta totta kai me ollaan
vahan aikaa poisja sit me tullaan takasin...se oli aika suuri se muutos etta
et nyt |ahetdan

TyoOpaikan vaihtaminen el haastateltavista tunnu mukavalta ja se jannittéa etenkin, kun
tuntuu, etta sinne pakotetaan. Toisaalta kuitenkin sijoituspaikkaa kohtaan ollaan osittain
postiivisella ja odottavalla kannalla. Haastateltavat luottavat itseensd ja uskovat sel-
vidvansa uudessa tyopaikassa. Tyohon motivoituneena ei peléta tyopaikan vaihdosta
Uuteen paikkaan on kuitenkin mentdva ndyrana ja on opeteltava toimimaan paikan ta-
pojen mukaan. Toivottavin vaihtoehto olisi ollut, ettd koko laboratorio laitteineen ja
henkilostdineen olisi siirretty Haartmanin sairaalaan. Nain ollen, muutoksesta huolimat-

ta, tyoyhteisd olisi pysynyt samana jatyd monipuolisena kaikilla

Muutosprosessissa ndhdadn sekd myonteisia etta kielteisid asioita. Kielteiset asiat liitty-
va muun muassa tyonkuvan yksipuolistumiseen, tydmatkan muuttumiseen seka tyo-
matkan vaikeutumiseen. Joillakin tyomatka saattaa kuitenkin lyhentya, joten sité ei néh-
da kielteisena asiana muutoksessa. Uudessa tyOpaikassa saattavat myOs stressi ja paineet
lisdantya Tyonkuvan yksipuolistuessa el uskota ammatillista kehittymista tapahtuvan.
Tyonkuva voi kuitenkin pysya monipuolisena, jos paéttda hakeutua kauemmas téihin, ja
myonteisend asiana pidetdankin mahdollisuutta 1&hted muualle toihin. Jokaisessa pai-
kassa on jotain uutta vanhaan néhden, joten ammatillistakin kehittymisté voi tapahtua.
Kun tyoskentelee pitkédn samassa paikassa, jumiutuu tuttuihin kaavoihin, jolloin on
hyvéa ja tervettd nahda myos muita paikkoja. Vaikka uudessa paikassa ndhdaan positii-

visia puolia, muutos & kuitenkaan ole kovin mieluinen.

..J0s menee jonnekin muuhun paikkaan ni onhan se myonteista et padsee
vahan tuulettaan aivoja et kun taa on tuttua ja turvallista ja kivaa niin tuol
on niin jumiutunu niithin omiin...

...ty6 varmaan tulee kapenemaan silleen etta ettel endé niin monipuolisesti
saa tehda ellel sitten lahe johonkin vahan ehk& maaseudulle...varmasti
kapenee se tyo ja it ehka paineet lisdantyy, stressi lisaantyy...

11.2.3 Muutoksen kokeminen -irtisanoutuneet

Irtisanoutuneissa muutosprosessi herdtti hdmmennystd, mutta e kuitenkaan mitéén
voimakkaita tunteita ja ahdistusta. Ajatukseen muutoksesta oli kypsynyt, silléa jonkinlai-
sesta muutosprosessista oli puhuttu jo pitkdan. Koska alun perink&an e ollut gjatellut

tyOpaikkaa lopullisena, muutosprosess ei tuntunut niin suurelta. Muutosprosessi el olisi
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vaikuttanut omaan eldmaén suuresti, vaikka vanhaan tyopaikkaan olisi j&anyt. Haasta-
teltavat kokivat, ettd muutosprosessin herdttamia tunteita oli ollut mahdollisuus purkaa

tyopaikkakokouksissa.

Haastateltavat kokivat myonteisend asiana, ettéd muutosprosessin my6té joutui mietti-
maan omia vahvuuksiaan ja heikkouksiaan. Se my6s herétti ajattelemaan, missé ja mil-
laista ty6ta haluaa tulevaisuudessa tehda. Mukavana ndhtiin mahdollisuus péésta katso-
maan uutta paikkaa. Ty6 voi antaa enemman, ja omaa toimintaansa on ehk& mahdollista
kehittéd. Kielteisena asiana nahtiin ainoastaan tyonkuvan kaventuminen ja muuttumi-
nen, joka tuntui vaistaméttomalta, ellei itse olisi tehnyt ratkaisua vaihtaa tyopaikkaa.

...et e voi jamahtaa sihen et teha koko ajan samalla tavalla sita joutuu
miettiméan omia vahvuuksia ja helkkouksia...

Irtisanoutumisella haluttiin varmistaa tyon séilyminen monipuolisena ja tydpaikan vaih-
dolla heettiin erilaisuutta. Irtisanoutumispdétos oli kypsynyt jo aikaisemmin ja tieto
muutosprosessista nosti ajatuksen esiin. Ratkaisu tyOpaikan vaihtamisesta oli tehtava
jossain vaiheessa janyt sille oli hyvé gjankohta. Vaikka vanhaa tyopaikkaa el ollut vélt-
tamétta pitanyt lopullisena, aikaisemmin ei ollut tarvetta tehda ratkaisua. Jos pagtoksen-
tekoa olisi jddnyt odottamaan, joku muu olisi mahdollisesti tehnyt ratkaisun omasta
puolesta. Muutosprosessi el yksingan ollut irtisanoutumisen syyng, mutta se vaikutti
osaltaan irtisanoutumispddtokseen.

Oli varmaan osa, taa oli semmonen tilanne, monelle anto mahollisuu-
den...oon miettinyt tata ratkasua pitk&aan...taa oli ihan hyva sauma tassa

11.3 Millaisia kokemuksia haastateltavilla on tydhyvinvoinnista muutosprosessin ai-

kana?

Kolmas tutkimuskysymyksemme, millaisia kokemuksia haastateltavilla on tyohyvin-
voinnista muutosprosessin aikana, kasittelee tyontekijoiden viihtymista ja jaksamista
tyossa sekd tyontekijoiden keskindisia suhteita muutosprosessin aikana. Lisdksi tutki-
muskysymys kasittelee tyontekijoiden arviota jaksamisesta ja viihtymisesta tulevassa
tyOpaikassa ja irtisanoutuneiden kokemuksia jaksamisesta ja viihtymisesta uudessa tyo-

paikassa.
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11.3.1 Ty6hyvinvointi muutosprosessissa -Malmi

Mamin sairaalan laboratoriohoitagjien haastattelussa tuli esiin, etteivdt haastateltavat
olleet havainneet muutosprosessilla olleen suurta vaikutusta keskindisiin suhteisiin. Se
el myoskadan ole aiheuttanut kilpailua sijoituspaikoista, koska tydpaikkatoiveet ovat ha-
jaantuneet hyvin eri paikkoihin. Haastateltavat nékivét, ettd muutosprosessin kestéessa
jo pidempaan tyontekijét ovat ehtineet tottua gatukseen, mutta |&hempand muutosta
jannitys saattaa kasvaa, mika voi vaikuttaa keskindisiin suhteisiin. Kun tilanne oli akuu-
teimmillaan, tyOpaikalla oli havaittavissa vahan kiredta tunnelmaa, koska tyontekijoilla
oli epavarma olo. Tiedon lisdantyessd epavarmuus on havinnyt ja siten myos Kired il-

mapiiri.

...millon t&a oli vahan semmonen akuutti asia ku niitéd enssmmaisia kyse-
lyita tehtiin meilta niin olihan se havittavissa etta taalla oli vahan kireeta
ku oli sellanen epavarmuus kaikillakin ennen ku téssa nyt on sitte tullu tie-
tysti lisaa tietoa ja varmuutta ja tdmmosia suunnitelmia itse kullakin kyll&
sen huomasi ilmapiirissa
Tiedolla muutoksesta oli alussa vaikutus jaksamiseen ja viihtymiseen tyossd. Osaa muu-
togprosessi on kuormittanut toisia enemman, mutta se el ole aiheuttanut ylimaaraista
stressig, vaikka muutosprosessiaolisi gjateltu kovasti. Muutosprosessin ei ole my6éskaan
koettu aiheuttavan ylimaérdisia poissaoloja, jotka olisivat voineet liséta muiden tyota.
Paivittaiseen tyoskentelyyn muutosprosessilla el ole koettu olevan vaikutusta, ja tyota
tehdaénkin normaalisti eik& sen ole koettu helkentéavan tydmotivaatiota. Kun muutos on

|ahempénd, saattaa tydomotivaatio kuitenkin laskea.

Sta on vaan asennoitunu siihen et kyl se sit sielté joskus tulee et tehaan
nyt vaan toita

Omaa jaksamidta ja viihtymistd uudessa tyOpaikassa on viela vaikea arvioida. Uusi
paikka voi olla positiivinen yllétyskin ja on mukavaa pééasta ndkemaan uutta. Jos uudes-
sa paikassa viihtyy hyvin, sinne voi mahdollisesti jaada tyoskenteleméén pidemmaksi
aikaa. Viihtyminen ja jaksaminen uudessa tyopaikassa riippuvat paljolti paikasta ja tyo-
kavereista. Sijoituspaikassa saattaa olla entuudestaan tuttuja tyokavereita tai paikka on
tuttu, joten sinne menoa el jannitetd. Uudessa paikassa tyoskentely voi olla stressaavaa

ennen kuin paikka ja tyokaverit tulevat tutuiksi.
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Niin stte ku menee uuteen paikkaan niin alkuunhan se totta kai vahan
kuormittavampaa ku tutustuu kaikkiin ja opettelee uudet tyotavat, tyoteh-
tavat ditte se aika etta paasee sinne tavallaan niin ku sisdlle niin kyllahan
siina kohtaan varmaan vahan stressaantuneempi kuin normaalisti

Sijoituspaikkaan menemisessa jannittéa se, miten uus tyontekija otetaan vastaan, kun
tulee tyoskenteleméan vain véliaikaisesti. Pelkona on myds, etta sijoituspaikassa véliai-
kaisesti tyoskentelevalle annetaan tyodt, joita el itse haluta tehdd. Haastateltavista tuntuu
myos, ettel sijoituspaikoissa valttamétta perehdyteta kakkiin tehtaviin. Toiveena on,
etta padstaankin tekemdan muuta kuin ndytteenottoa ja etta vuorotydon mahdollisuus

silyy.

11.3.2 Ty6hyvinvointi muutosprosessissa-Maria

Marian sairaalan laboratoriohoitajien yhteishenki on ollut valmiiksi hyva, ja muutospro-
sessi on saattanut jopa lisdta yhteishenked, koska on ollut yhteinen puheenaihe ja tunte-
muksista on voinut keskustella muiden kanssa. [Imapiirin kiristymista tai kilpailua sijoi-

tuspaikoista el ole ollut havaittavissa.

...monta kertaa tammosessa muutoksessa ni tietysti se voi me-henkiki havi-
ta mut tuntuu et se on niinku vahan viel lisdntynykin viel et meil on sama
puheenaihe...

Tyoyhteisbssa el ole ollut havaittavissa, ettd ihmiset olisivat kuormittuneet tyosta
enemman tai olisivat olleet stressaantuneempia kuin normaalisti. Valilla muutosprosessi
on saattanut silti aiheuttaa stressia ja lisatd kuormittavuutta. Stressin ja kuormittavuuden
nahdaan kuitenkin olevan osa tytta. Tyoskentelysta tiukempaa on tehnyt tyontekijoiden
vahentyminen ja se on myos lisannyt tyomaarda. Tyontekijoiden vaheneminen ndhdadn
luonnollisena muutostilanteessa. Poissaoloja muutosprosessin aikana on ollut, mutta e

uskota niiden johtuneen varsinaisesti muutosprosessista.

Tybmotivaation perustydohon, kuten ndytteidenottoon ja analysointiin, ndhddan saily-
neen ennallaan eik& muutosprosessi ole siten vaikuttanut itse tydhon. Perustyohon liit-
tyméton ylimdarainen tyo turhauttaa kuitenkin muutosprosessin aikana yha enemman.
Muutosprosessin e ndhda radikaalisti huonontaneen tyohyvinvointia, mutta e kuiten-

kaan parantaneen sita.



49

Uuteen paikkaan siirtyminen voi olla virkistdva kokemus, mutta toisaalta, kun on tyos-
kennellyt monta vuotta samassa paikassa, uuteen paikkaan siirtyminen el ole valttamétta
mukavaa. Uuteen paikkaan voidaan sopeutua paremmin kuin mité nyt gjatellaan, vaikka
jaksaminen uudessa paikassa voi kuitenkin olla kovilla. Siirtyminen uuteen tyoyhtei-
sO0n el tunnu niin vaikealta ja sité e tarvitse niin paljon stressata, silld uudessa tyGpai-
kassa voi olla tuttujakin tyokavereita. Uudessa tydpaikassa tyon raskaus ja esimerkiksi
ndytteenoton tekeminen kolmivuorotyond mietityttéa. Haastateltavat toivovat uudessa
tyOpaikassa tyonkiertoa oman jaksamisensa vUoksi.

Mutta se voi olla hyvinkin virkistavaa sit

Se on kowvilla varmaan niinku aina uudes paikassa ni voi kuvitella et siin
menee et on aika puhki...

11.3.3 Ty6hyvinvointi muutosprosessissa -irtisanoutuneet

Tyopaikalla olleen hyvan ilmapiirin takia tuntui, ettei muutosprosessi vaikuttanut keski-
ndisiin suhteisiin. Haastatellut irtisanoutuneet kokivat, etta tilanteeseen ndhden toisiin
suhtauduttiin rauhallisesti ja tyontekijét olivat toisilleen enemmankin tukena ja muutos-
prosess saattoi jopa lahentda tyontekijoiden valejd. Muutosprosessin el néhty aiheutta
van kilpailua sijoituspaikoista tyontekijoiden vélilla. Kilpailua uskottiin vahenténeen
erilaiset toiveet sijoituspaikoista ja henkilokunnan vaheneminen luonnollisesti esimer-
kiksi eldkkeelle ja&&misen myota.

Meilld el mun mielesta ollut sellasta nokkimista etka kyynarpaa taktiikkaa
siina kaytiin enempikin henkilokohtasia keskusteluja et toinen toistaan

psyykaten

Irtisanoutuneet kertoivat viihtyneensd vanhassa tyopaikassaan pédasiassa hyvin. Asioi-
den kehittaminen ja parantaminen vanhassa paikassa alkoi kuitenkin turhauttaa, koska

tiesi toiminnan loppuvan pian. Haastateltavia turhautti myos resurssien tuhlaus ja ru-

seka tydomotivaatioon.

...kun tulee tammonen tieto ettad taa loppuu ja joutuu muualle ja St kuiten-
kin pitda tehda sité tyéta mitd siel on tarjolla mité pitad tehda ja sté pitas
kehittda niin tulee ssemmonen olo ettéd minka...takia me kehitetdan minka
takia parannetaan tuota asaa ja tehdaan laadukkaasti tata...kun tama kui-
tenkin loppuu kohta €eli se oli aika turhauttavaa...
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Ennen siirtymista uuteen tyopaikkaan haastateltavat nakivét tyopaikan vaihtamisen hy-
vana asiana, koska se auttaa nédkemaan asioita uudella tavalla. Uudelta paikalta odotet-
tiin monipuolisuutta ja sinne lahdettiin innokkaasti oppimaan uutta. Uudessa paikassa
jannitti kuitenkin uusiin ihmisiin tutustuminen, vaikka siella saattoikin olla joku tuttu
ihminen. Jaksaminen ja viihtyminen uudessa paikassa ei kuitenkaan huolestuttanut, silla
haastateltavat tunsivat tulevansa hyvin toimeen ihmisten kanssa. Vanhasta tyopaikasta
oli saanut hyvét lahtokohdat ja paljon arvokasta kokemusta monipuolisesta tyostd, ja
néin ollen uuteen paikkaan oli helppo menna eiké tyo siella pelottanut.

Min& lahdin innolla opiskelemaan uutta...

...pystyn tekemaan mité vaan missa vaan ditten ettel mua sllei pelottanut
se tydn luonteen muuttuminen, se on aina ollut se asia etta joutuu opette-
lemaan uusia ihmisia...

Aluksi haastateltavat pitivéat uutta tyopaikkaa mahdollisena pitkaaikaisena tyopaikkana.
Uudessa tyGpaikassa tytskentely on ollut mielenkiintoista, mutta myods raskasta ja vé&-
syttavda. Uudessa paikassa olleet kovat odotukset uudelle tyontekijalle, tyohon liittyvét
ongelmat ja haasteet tuntuivat raskaalta ja vasyttivat. Mielessa onkin kdynyt ajatus, ettel
tyOpaikassa haluakaan vélttamétta tyoskennella kovin pitk&an. Muuttunut tydaika auttaa
kuitenkin jaksamaan raskaassa ty0ssa, vaikka tydpaikan vaihdossa harmittaakin hieman,
ettei ole mahdollisuutta tehda vuorotyota.

Tyopaikan vaihtaminen on saanut haastateltavat huomaamaan, etté asiat, jotka tuntuivat
olevan huonosti vanhassa tyOpaikassa, voivat olla vield huonommin toisessa paikassa.
Haastateltavat kokivat, etta vanhassa paikassa tydskentely oli turvallisempaa, koska

asioihin perehdytettiin kunnolla.

12 YHTEENVETO

Opinnaytetydmme tarkoituksena oli selvittéa Malmin ja Marian sairaaloiden laborato-
riohoitgjien seké irtisanoutuneiden tuntemuksia ja kokemuksia sairaaloita koskevassa
muutosprosessissa ja heidan kokemuksiaan tyohyvinvoinnista muutosprosessissa. Ai-
hetta |ahestyttiin kolmesta nékokulmasta. Tyossa pyrittiin selvittamadan, miten haastatel-

tavat nakivat muutosprosessin suunnittelun ja toteutuksen, millaisena he kokivat muu-
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togprosessin ja millaisia tuntemuksia se heissa herétti seka millaisia kokemuksia heilla

oli tydhyvinvoinnista muutosprosessin aikana.

Ajatukset suunnittelusta ja toteutuksesta olivat haastatteluryhmilld samankaltaisia. Tér-
keimpana tiedonantajana ndhtiin oma osastonhoitaja, joka piti henkilokunnan selvilla
muutosprosessin kulusta. Ongelmana kuitenkin koettiin ylemman tahon tietdméttomyys
muutosprosessista kokonaisuutena, ja osa haastateltavista toi esiin, ettel tiennyt, kuka
muutosprosessista loppujen lopuks vastaa. Taman nahtiin aiheuttavan epaselvyytta tie-
dotuksessa ja tiedon jatkuvaa muuttumista. Muutosprosessista liikkui my6s paljon hu-
hupuheita, jotka lisasivat omallatavallaan epétietoisuutta. Y htd mielta oltiin, ettétiedot-
kohtalosta monet olisivat toivoneet nykyisté tarkempaa tietoa. Tiedottamisen tulisi ta-
pahtua hyvissa gjoin, mutta annetun tiedon tulisi kuitenkin olla varmaa. Irtisanoutuneet
toivat esiin, ettd myds tavoitteen, johon tahdétéan, tulisi olla selked kaikille osapuolille

jasetulisi tuoda esiin heti muutosprosessin alussa.

Mamin ja Marian sairaaloiden laboratoriohoitgjat eivét kokeneet muutosprosessia var-
ten perustettua yt-tyoryhmaa hyodyllisend, eika sen toiminnan jatkumista oltu jaaty kai-
paamaan. Tyoryhmalla el ndhty olevan vaikutusmahdollisuutta muutosprosessiin liitty-
viin asioihin, koska paétokset tehtiin ylemmallatasolla. Ylemmall& tasolla tehtévan pé&-
toksenteon takia haastateltavillakaan ei ollut juuri vaikutusmahdollisuutta muutospro-
sessissa. Vaikutusmahdollisuutta néhtiin olevan vain omiin p&dtoksiin. Irtisanoutuneet-
kaan eivét kokeneet heilla olevan vaikutusmahdollisuutta muutosprosessiin, mutta heille
oli puolestaan jdanyt positiivinen kuva tyoryhman toiminnasta. Tyoryhman toiminta
selkiytti kuvaa muutosprosessista, ja sen kautta he kokivat olevansa osallisena siina.
Kaikki olivat kuitenkin samaa mielta siitd, etta tyontekijét tulisi olla edustettuna muu-
togprosessissa, jotta he saisivat olla osallisena siind alusta loppuun ja ettatieto paéttgien
jatyontekijoiden valilla liikkuisi paremmin. Nyt tiedottamisen ja kommunikoinnin nah-
tiin tapahtuneen organisaatiolle tyypilliseen tapaan eli se oli ollut yksisuuntaista paatta-
jilta tyontekijoille. Kuviossa 10 on listattu haastatteluissa esiin nousseet keskeisimmét

asiat muutoksen suunnitteluun ja toteutuksen liittyen.
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[ MUUTOKSEN SUUNNITTELU JA TOTEUTUS ]

p
TIEDOTUS
a Ongelmana on ylemman tahon heikot tiedot muutosprosessista.
a Tiedotus epéselvag, muuttuvaa ja liikkeelld oli paljon huhupuheita.
L a Tiedottamisen olisi toivottu olevan tdsmallisempéa. )

\

VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

a Yt-tyoryhmallatai laboratoriohoitajillaei koettu olevan vaikutusmahdollisuut-
ta muutosprosessissa.

a Vaikutusmahdollisuus koettiin olevan vain omiin paétoksiin.

a Irtisanoutuneset kokivat yt-tydryhman selkiyttavan kuvaa muutosprosessista.
-

p
KEHITTAMISEHDOTUK SET
a Tavoitteen tulisi olla selkea kaikille osapuolille.

a Tyontekijoiden on oltava edustettuna hyvin muutosprosessissa.
N\ J

KUVIO 10. Muutoksen suunnittelun ja toteutuksen keskeisimmét asiat

Muutosprosess  herétti haastateltavissa monenlaisia tuntemuksia. Malmin ja Marian
sairaaloiden laboratoriohoitajat ovat kokeneet muutoksen p&dasiassa vaikeana, kun taas
irtisanoutuneet nékivat muutosprosessin enemmankin hyvana mahdollisuutena. Pitkalla
aikavalilla tapahtuvaan muutosprosessiin oli kuitenkin ehditty jo hieman tottua, eika sita
pidetty enda niin pelottavana. Muutos prosessin aikataulussa oli joidenkin kohdalla ta-
saannuttanut tuntemuksia, kun taas osa koki sen turhauttavana. Marian sairaalan labora-
toriohoitajien keskuudessa aikataulumuutos herdtti eniten tunteita, koska osa oli tehnyt

tulevai suudensuunnitelmia vanhan aikataulun mukaan.

Irtisanoutuneet nakiva muutosprosessin myonteisend, silla se antoi sysdyksen aikai-
semmin mielesséd olleelle gjatukselle vaihtaa tyopaikkaa. Muutosprosess el kuitenkaan
yksin&én ollut irtisanoutumisen syynd, mutta se vaikutti osaltaan irtisanoutumispdatok-
seen. Kielteisend asiana muutosprosessissa irtisanoutuneet ndkivéat tyon yksipuolistumi-
sen, jairtisanoutumisella haluttiinkin varmistaa tyon sdilyminen monipuolisena. Muiden
haastateltavien keskuudessa kielteisiksi asioiksi nousivat tyon yksipuolistumisen liséksi
muun muassa mahdollinen tydmatkan piteneminen ja tydyhteison muuttuminen. Tyoyh-
teisdn muuttuminen nahtiin kuitenkin osittain myds myonteisena asiana, koska tyoyh-

teisbn muuttuminen saattaa mahdollistaa uusien nakoékulmien syntymisen. Nuorien
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tyontekijoiden kohdalla tuotiin esiin mahdollisuus tutustua esmerkiksi sellaiseen paik-
kaan, jota on saattanut gjatella aikaisemmin mahdollisena tyopaikkana. Myds vuorotyon
sd. Malmin sairaalan laboratoriohoitajat toivat esiin myodnteisend asiana muutosproses-
sin myo6ta tulevat uudet tyotilat, ja ndin ollen mahdollisuuden esimerkiks uusiin tauko-
tiloihin. Marian sairaalan laboratoriohoitajat toivat esiin, etta ovat motivoituneita tyon-

tekoon ja uskovat selviytyvansa uudessa tyoympéristossa.

Syksylla 2008 tehdyssa kehittamistehtavassamme kavi ilmi, ettd muutos heréttda mo-
nenlaisia tuntemuksia. Paédasiassa silloin muutokseen suhtauduttiin negatiivisesti ja tun-
teista voimakkaimmin esiin nousivat hdmmennys, sekavuus, odottavaisuus ja turhautu-
neisuus. Nama tunteet liittyvat muutoksen toiseen vaiheeseen, jossa tyypillisa on muu-
tosvastarinta. Nyt muutosprosessiin suhtauduttiin edelleen pienella varauksella eika sita
koettu kovin miellyttévana asiana. Havaittavissa oli kuitenkin sopeutumista ja ehka jopa
pienta innostunei suutta muutosta kohtaan. Voidaankin sanoa, etta muutoksen vaiheissa
oltiin hiljalleen siirtyméssid kolmanteen vaiheeseen, jossa muutokseen el suhtauduta
enda niin negatiivisesti kuin toisessa vaiheessa. Osa piti tyOpaikan vaihtoa ja tydyhtei-
sbn muuttumista mukavana vaihteluna. Osa uskoi myds uuden tydpaikan olevan positii-
vinen yllé&tys ja tuovan mahdollisesti uusia ndkdkulmia tydhon. Kuviossa 11 on listattu

haastatteluissa esiin nousseet keskeisimmaét asiat muutoksen kokemiseen liittyen.



[ MUUTOKSEN KOKEMINEN

a Malmin jaMarian sairaaloiden laboratoriohoitgjat ovat kokeneet muutoksen
padasiassa vaikeana.

a Pitkalla aikavalilla tapahtuvaan muutosprosessiin oli ehditty jo hieman tottua
a Irtisanoutuneet nakivéat muutosprosessin hyvana mahdollisuutena.

a Aikataulumuutos oli joidenkin kohdalla tasaannuttanut tuntemuksia, kun taas
osa koki sen turhauttavana.

a Kehittamistehtavadn verraten muutoksen vaiheissa oltiin siirtymassa toisesta
vaiheesta kolmanteen vaiheeseen, jossa muutokseen el suhtauduta engé niin ne-

KI'UNTEM UKSET \

Kgatiivise'sti. /
\

/M YONTEISET JA KIELTEISET ASIAT

a Irtisanoutuneet nakivat muutosprosessin myonteisena.

aKielteisend asiana muutosprosessissa ndhtiin tyon yksipuolistuminen.

a Malmin ja Marian sairaaloiden laboratoriohoitagjat kokivat kielteisena myds
tydmatkan pitenemisen ja tyoyhteisbn muuttumisen.

a Tyoyhteisin ja tyopaikan vaihtuminen nahtiin kuitenkin osittain my6s myon-
teisend asiana.

a Mamin sairaalan laboratoriohoitagjat nakivét myonteisend remontin myo6ta
tulevat uudet tyétilat.

\_

)

( IRTISANOUTUMINEN
aMuutosprosessi el yksinaan ollut irtisanoutumisen syyng, mutta se vaikutti osal-
taan irtisanoutumispaatokseen.
a Irtisanoutumisella haluttiin varmistaa tyon sdilyminen monipuolisena

.

~

KUVIO 11. Muutoksen kokemisen keskelsimmat asiat

Haastateltavat eivdt kokeneet muutosprosessilla olleen suurta vaikutusta tyohyvinvoin-

tiin. Malmin sairaalan laboratoriohoitgjien haastattelussa tuli esiin, etta tyopakalla oli

havaittavissa hieman kireda tunnelmaa, kun tilanne oli akuuteimmillaan ja olo oli ep&

varma. Ajan kuluessa gjatukseen muutoksesta oli ehtinyt tottua, eivdtka haastateltavat

olleet havainneet muutosprosessilla olleen suurta vaikutusta keskinaisiin suhteisiin. Ma-

rian sairaalan laboratoriohoitajien keskuudessa tuotiin esiin, ettd yhteishenki oli ollut

valmiiksi hyva ja muutosprosessin nadhtiin jopa mahdollisesti lisdnneen yhteishenkea.

Irtisanoutuneet kokivat, etta tyontekijat olivat toisilleen enemmankin tukena. Kaikki

haastateltavat kokivat keskinédisten suhteiden pysyneen hyvana, eika kilpailua sijoitus-

paikoista koettu syntyneen erilaisten sijoituspaikkatoiveiden takia.



55

Osa haagtateltavista oli kokenut muutosprosessin kuormittavana ja stressaavana. Marian
sairaalan laboratoriohoitajien keskuudessa tuotiin esiin stressin ja kuormittavuuden ole-
van osa tyota. Tyomaaran koettiin lisééntyneen muutosprosessin aikana tapahtuneiden
irtisanoutumisien takia. He kuitenkin nadkivét tyontekijoiden vahenemisen luonnollisena
muutostilanteessa. Tydskentelyyn muutosprosessilla ei kuitenkaan koettu olevan vaiku-
tusa. Seka Marian sairaalan laboratoriohoitajien etta irtisanoutuneiden haastattelussa
tuli esiin turhautuminen perustyohon liittyméttomaan ylimaaréiseen tyohon ja asioiden
kehittdmiseen. Kuviossa 12 on listattu haastatteluissa esiin nousseet keskeisimmét tyo-

hyvinvointiin muutosprosessissa liittyvét asiat.

TYOHYVINVOINTI MUUTOSPROSESSI SSA

KK ESKINAISET SUHTEET h

a Kaikki haastateltavat kokivat keskindisten suhteiden pysyneen hyvana.

a Malmin sairaalan laboratoriohoitgjat olivat havainneet kireda tunnelmaa, kun
tilanne oli akuuteimmillaan.

a Marian sairaalan laboratoriohoitgjat kokivat, etté yhteishenki oli ollut valmiik-
s hyva ja muutosprosessin ndhtiin mahdollisesti lisanneen yhteishenkeé.

4 - . I
JAKSAMINEN JA VIIHTYMINEN NYKYISESSA TYOPAIKASSA

a Osa haastateltavista oli kokenut muutosprosessin kuormittavana ja stressaava
na.

a Marian sairaalan laboratoriohoitgjat ja irtisanoutuneet olivat turhautuneet pe-
rustyohon liittymattomaan ylimaaraiseen tyohon.

J

/JAKSAMINEN JA VIIHTYMINEN UUDESSA TYOPAIKASSA \

a Malmin sairaalan laboratoriohoitgjat kokivat vaikeaksi arvioida omaa jaksa

mistaan ja viihtymistdan uudessa tydpaikassa

a Kaikki haastateltavat nakivat uuteen paikkaan siirtymisessa positiivisia asioi-

ta

aUudessa paikassa jannitti millaisia uudet tyokaverit ovat ja miten monipuolista

tyota péasee tekemaan.

a Irtisanoutuneet ovat kokeneet uudessa tydpaikassa tyoskentelyn mielenkiin-
ktoisena, mutta myos raskaana ja vasyttavana. /

KUVIO 12. Tyo6hyvinvointi muutosprosessissa keskeisimmaét asiat

Malmin sairaalan laboratoriohoitajat kokivat vaikeaksi arvioida omaa jaksamistaan ja
viihtymistéén uudessa tyOpaikassa. Jannityksesta huolimatta kaikki haastateltavat naki-

vat uuteen paikkaan siirtymisessa positiivisia asioita. Uuden paikan uskottiin voivan
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olla positiivinen yllatys ja sinne |&hdetdan innokkaasti oppimaan uutta. Uudessa paikas-
sa jannitti, millaisia uudet tyokaverit ovat ja miten monipuolista tyota padsee tekemaan.
Irtisanoutuneet kokivat saaneensa vanhasta tyopaikasta hyvét lahtokohdat ja arvokasta
kokemusta, joten siirtyminen uuteen paikkaan ei tuntunut kovin vaikealta. He ovat ko-
keneet uudessa tyOpaikassa tyoskentelyn mielenkiintoisena, mutta myos raskaana ja
vasyttavana. Paétosta lahtea uuteen paikkaan el ole kaduttu, mutta he eivét kuitenkaan

ole varmoja siitg, miten pitkdaikainen uusi tyopaikka on.

13 POHDINTA

Opinndytetyomme tarkoituksena oli selvittdd, millaisia tuntemuksia ja kokemuksia
Malmin ja Marian sairaaloiden laboratoriohoitajat ovat kokeneet heitd koskevassa muu-
tosprosessissa. Tarkoituksena oli kuvata myés Malmin ja Marian sairaaloiden laborato-
rioista huhtikuun 2008, jolloin ensimmaéinen tieto muutoksesta tuli, jalkeen irtisanoutu-
neiden tuntemuksia ja kokemuksia muutosprosessista sekd pohtia muutosprosessin yh-
teytta irtisanoutumiseen. Muutosprosess kasittda Malmin sairaalan laboratorion tulevan
remontin seka Marian sairaalan nykyisen toiminnan lopettamisen. Marian sairaalan toi-
minta siirtyy Lantiseen yhteispdivystykseen, jolloin Malmin sairaalan toiminta siirtyy
valialkaisesti Marian sairaalan entisiin tiloihin, kunnes Mamin sairaalan remontti val-
mistuu. Muutosprosessi on suunniteltu tapahtuvan vuosina 2009-2014. Muutosprosessi
muuttaa eri paikkojen henkilOstotarvetta ja tyonkuvaa. Henkilokunnan kohdalla tdmé
sis tarkoittaa tyopaikkojen uudelleen jarjestelya ja mahdollista tydnkuvan muuttumista.

Tybémme aihe on gjankohtainen, silla muutokset ovat nykyisin yleisid ja osa tydelamaa.
Muutosten yleisyydesta huolimatta niihin suhtautuminen on monesti negatiivista ja ne
heréttavéat usein erilaisia tuntemuksia ja pelkoja. Tydelaméssa tapahtuvat muutokset
heijastuvat helposti muuhun eldamaan, silla muutos saattaa heréttda pelkoa tyon jatkumi-
sesta, taloudellisen tilanteen heikkenemisestd ja sosiaalisen yhteisbn muuttumisesta.
Jotta henkilokunta viihtyy ja sitoutuu tyontekoon, on hyva ottaa henkildkunta huomi-
oon. Tama on tarkeda etenkin muutosprosesseissa, jotta ne voitaisiin vieda |&pi onnis-
tuneesti. Jotta henkilokunta voitaisiin huomioida paremmin, on henkildkunnan koke-

muksia ja tuntemuksia muutosprosessei ssa hyva selvittaa.

Té&ssa luvussa pohdimme ensin tydmme luotettavuutta, jonka jalkeen pohdimme tyom-
me aihetta ottaen mukaan aikaisemmat tutkimukset, kehittamisehdotukset ja tulevaisuu-

den nékymét.
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13.1 Luotettavuuden arviointi

Tulosten luotettavuutta arvioitaessa tulee teemahaastattelussa ottaa tarkasteluun haastat-
telun liséksi tutkimuksen eri vaiheet. Kun puhutaan tutkimuksen luotettavuudesta, tuo-
daan yleensi esiin kaks kéasitetté: reliaabelius ja validius. (Hirsjarvi — Hurme 2000:
184-185.) Reliaabelius kuvaa tutkimuksen luotettavuutta ja sen kykyad antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen validiteetti puolestaan tarkoittaa tutkimuksen
kykya mitata sitd, mitd tutkimuksessa oli tarkoituskin mitata. (Vilkka 2007: 149-150;
Vilkka 2005: 161.) Kasitteiden reliaabelius ja validiteetti kayttamisestd on kuitenkin
esitetty kritiikkia, silla esimerkiksi toinen tutkija voi pdétya erilaiseen tulokseen, koska
yksil6 tekee aina omien kokemustensa perusteella oman tulkintansa. Erilaisiin tutkimus-
tuloksiin paadytéan helposti myds silloin, kun tutkittavaan aiheeseen liittyy kokemuksi-
en muuttuminen gjan kuluessa. (Hirgjarvi — Hurme 2000: 185-186, 189.) Kritiikki& néi-
den késitteiden kaytosta laadullisessa tutkimuksessa on esitetty myos siksi, etta ne vas-
taavat |ahinna maarallisen tutkimuksen tarpeita (Tuomi — Sarajarvi 2009: 136). Totu-
tuista kasitteistéa luopuminen el kuitenkaan anna lupaa tehda mita tahansa (Hirgéarvi —
Hurme 2000:188). Tutkimuksessa tarkeité luotettavuuden arvioinnin kohteita ovat muun
muassa se, miten aineiston keruu on tapahtunut menetelmana ja toisaalta tekniikkana,
miten tiedonantajat on valittu ja miten heihin on otettu yhteytta seka miten aineisto on
analysoitu ja miten se on koottu. (Tuomi — Sargjérvi 2009: 140-141).

Tyomme tiedonantajille haastatteluissa kasitelty aihe oli tuttu, joten heidan oli helppo
kertoa gjatuksiaan muutosprosessista. Malmin ja Marian sairaaloiden laboratoriohoitajia
|&hestyimme saatekirjeelld, jossa kerroimme tydomme tarkoituksesta ja haastattelun ku-
lusta. Irtisanoutuneihin otimme yhteytta sahkopostitse henkilokohtaisesti. Saatekirjeessa
korogtettiin haastattelun vapaaehtoisuutta ja luottamuksellisuutta. Tydel&maohjagjamme
jakoivat haastattelussa kaytavét teema-alueet henkildille, jotka osallistuivat haastatte-
luun. Huomasimme kuitenkin, ettd haastatteluihin osallistui henkil6itd, jotka eivét olleet
varautuneet haastatteluun osallistumiseen ennalta. Irtisanoutuneiden kohdalla puoles-
taan tiesmme ennen haastattelua varmasti, ketka tulevat osallistumaan ja olimme |&het-
taneet heille henkilokohtaisesti teema-alueet. Haastatteluihin osallistuneiden tietoja el
kirjattu ylos ja haastattelut analysoitiin ryhmittdin kokonaisuutena. Analysoinnissa ei
pyritty tuomaan esiin yksittaisten henkil6iden mielipiteitd, jolloin osallistujat olisi voitu
tunnistaa helpommin. Koska haastattelut kuitenkin toteutettiin ryhmahaastatteluing,
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emme VoI taata haastateltavien tayttd anonyymiutta. Haastateltavien anonyymiuden séi-
Iyttémiseks alkuperédiset haastattelunauhat on kuitenkin poistettu tietokoneiltamme.

Haastatteluita varten laadimme haastattelurungon. Irtisanoutuneiden haastattelua varten
haastattelurunkoa muokattiin heille sopivammaksi. Haastattelurungon toimivuutta tes-
tasmme pilottihaastattelulla. Pilottihaastelussa ei kuitenkaan kéyty |8pi asioita, jotka
liittyivét irtisanoutuneiden haastatteluun. Pilottihaastattelu oli liséksi hyvaa harjoitusta
meille itsellemme haastattelijoina, silla meillé ei ollut aikaisempaa kokemusta haastatte-
luista. Pilottihaastattelun perusteella muokkasimme haastattelurunkoa ja laadimme liséa
tarkentavia kysymyksia Tarkenssmme myos roolijakoamme niin, ettd yksi toimi pé&
haastattelijana ja kakss muuta havainnoivat haastattelua ja huolehtivat, ettd kaikki asiat

tultiin kasittelemaan.

Haastattelut sovittiin tydelamaohjagjien kanssa tyopaikoille sopivaan ajankohtaan. Pai-
kaksi sovittiin kummankin sairaalan laboratoriossa sijaitseva erillinen tila kuten koko-
ushuone. Nain varmistimme, ettéa haastatteluympéristo oli tiedonantgjille tuttu eika siir-
tymisesta kesken tyGpaivan koitunut ylimaaréaista vaivaa. Koska irtisanoutuneet tulivat
eri tyopaikoista, valitssmme hellle haastattelupaikaks neuvotteluhuoneen koululta ja he
osallistuivat haastatteluun omalla ajallaan. Keskeytykset haastattelun aikana pystyttiin
vélttamaan varaamalla haastattelutilat vain haastattelua varten. Haastattelut toteutettiin
iltapéivalla, jolloin laboratorioissa on tavallisesti aamupavaa vahemman toita Ajan-
kohta oli myds sellainen, etta haastateltavat pystyivéat osallisumaan haastatteluun tyo-
ratoriossa oli tavallista kiireisempi ja tyontekijoitd vahemman. Tama haastattelu péas-

tiinkin aloittamaan aikataulusta myohéssa.

Suunnittelimme haastatteluiden ryhmakooksi neljésta viiteen henkil6a. Y hteen haastat-
teluista osallistui kuitenkin vain kaksi henkilog, mika oli mielestamme hieman liian v&
han. Muihin haastatteluihin osallistui nelja henkil6&, mika oli taas mielestdmme sopiva
maara. Tala maadrala syntyi hyvin keskustelua, mutta kuitenkin jatkuvalta p&allekkan
puhumiselta véltyttiin. Haastatteluiden ilmapiiri oli mielestdmme rento ja keskuste-
lunomainen, jolloin haastateltavat pystyivét tuomaan gjatuksiaan esiin vapaasti. Haasta-
teltavien el tarvinnut myoskaan jannittda muita ryhméan kuuluvia, koska he olivat jo
entuudestaan tuttuja tydkavereita. Toisadlta saattaa olla, etta kaikki eivét uskaltaneet

tuoda henkil6kohtaisimpia ajatuksiaan esiin muiden lasné ollessa. Paikassa, jossa haas-
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tattelu paastiin aoittamaan suunniteltua mydhemmin, oli aluksi havaittavissa kirea il-
mapiiri ja haastattelijoina jannitimme, miten itse haastattelu tulee sujumaan. Tama
osoittautui kuitenkin turhaksi peloksi ja haastattelun ilmapiiri oli mukava. Olimme haas-
tateltaville entuudestaan tuttuja, mika mielestdmme auttoi luomaan luotettavan ja turval-
lisen haastatteluilmapiirin.

Haastatteluiden nauhoitus onnistui hyvin ja haastattelut etenivat suunnitelmiemme mu-
kaisesti. Kehityimme haastattelijoina ja huomasimme kolmannen haastattelun sujuneen
omalta osaltamme parhaiten. Kokemattomuutemme haastattelijoina tuli kuitenkin esiin,
silla pilottihaastattelusta huolimatta emme taysin onnistuneet pysymaan suunniteltujen
teemojen sisalla, emmek& osanneet palauttaa keskustelua takaisin oikeaan aiheeseen
keskustelun eksyessa teemojen ulkopuolelle. Meidan olisi tullut laatia haastattelurunko
ja lisdkysymykset viela tarkemmin, vaikka mielestdmme onnistuimme kuitenkin melko
hyvin laatimaan haastattelurungon kaikkiin kolmeen haastatteluun sopivaksi. Koemme,
etta pilottihaastattelun jalkeen tenty muutos tyonjakoomme oli toimiva ratkaisu.

Litteroimme haastattelut pian niiden toteutuksen jalkeen, kun niiden sisdlto oli viela
tuoreessa muistissa. Pyrimme litteroimaan kerralla pidemman aikaa, jotta asiakokonai-
suudet pysyivét yhtendisena. Jokainen meista litteroi yhden haastattelun. Jotta jokainen
haastattelu olisi litteroitu samalla tavalla, sovimme litterointitarkkuuden. Epéselvét
kohdat kuuntelimme yhdessg, jotta litteroitu teksti vastasi mahdollisimman tarkasti nau-
hoitettua haastattelua. Litteroitu aineisto on sdilytetty, jotta siihen voidaan tarvittaessa
palata.

Haastattelut analysoitiin haastatteluryhmittéin tutkimuskysymys kerrallaan. Luomalla
jokaiselle haastattdlulle omat analysointikansiot varmistimme, etteivat aineistot sekoit-
tuneet keskendan. Analysoimalla jokaisen tutkimuskysymyksen erikseen saimme koko-
naiskuvan yhdesta asiasta kerrallaan. Aineissomme analysointi tapahtui sisillonanalyy-
sl Haastatteluiden teema-alueet muodostivat analysoinnissa kolme yhdistavaé luok-
kaa ja apukysymykset kahdesta kolmeen ylédluokkaa. Alaluokat muodostuivat kuitenkin
aineistolahtoisesti. Luokkien avulla saimme tiivistettyd aineiston tuloksia ja johtopdé-
toksa varten. Koimme analysoinnin haasteelliseksi ja etenkin luokkien muodostaminen
osoittautui valilla vaikeaksi. Asiat, joita olimme erityisen paljon tyosténeet haastattelu-
rungossa, osoittautuivat helpoimmaksi analysoida. Haastetta analysointiin toi asioiden

sopiminen monen tutkimuskysymyksen ja luokkien alle.
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13.2 Tyobmme herdttamia gatuksia ja tulevaisuuden nakymia

Opinndyteprosessimme sai alkunsa syksylla 2008, jolloin aloitimme kehittamistehtéavan
tyostdmisen. Teimme tyota hiljalleen kevaalla 2009, mutta kuitenkin niin, etta ssaimme
haastattelut toteutettua toukokuussa 2009. Aineiston analysointi keskittyi kesdkuuhun
2009 jatyon viimeistely syksylle 2009. Kehittamistehtavasta oli helppo jatkaa opinnay-
tetyohon, silld osa teoriasta oli jo valmiina ja meilla oli pohjatietoa aiheesta. Toisaalta
kuitenkin opinnaytetyotté oli vaikea aloittaa, koska el tiennyt, miten olisi edennyt ja tur-
vautui litaksi kehittdmistehtévan teorigpohjaan. Aloitimme kuitenkin tyon hyvissa gjoin,
joten tyon el tarvinnut edeta tiukassa aikataulussa. Kevéan ja kesan tauot tyosta eivét
vaikuttaneet tyon valmistumisaikatauluun. Tauot auttoivat nékemaan asioita eri kannoil-
ta, omia virheitd huomasi helpommin ja ne antoivat uutta voimaa tyon tekemiseen. Mie-

lestdmme onnistuimme aikataulutuksessa hyvin ja tyo valmistui ajallaan.

Koimme kehittamistehtavad kirjoittaessa kayttamamme tyonjaon toimivaksi. Kirjoi-
timme teoriaa erikseen, mutta viimeistelimme sen yhdessa yhtenéiseksi kokonai suudek-
s. Tulosten analysoinnin ja muun osan raportista kirjoitimme yhdessd. Samaa hyvaksi
koettua tyonjakoa kdytimme myos opinndytety0ssa ja se osoittautui hyvaks ratkaisuksi.
Tallaisellatyonjaolla pysyimme kaikki ajan tasalla tyon etenemisesté ja raportista syntyi
yhtenéinen. Kolmen hengen ryhmassa tyoskentely toi oman haasteensa opinnaytetyon
tekoon. Koimme kuitenkin ryhméssa tyoskentelyn hyvéksi, koska asioita tuli pohdittua

monelta kannalta.

Opinndytetydomme tulokset ovat samansuuntaisia kuin aikaisemmissa tutkimuksissa,
joita kaytimme hyvéks tyota tehdessd. Kuten myods Mikkolan (2007) ja Suonsivun
(2006) tutkimuksissa, opinndytetydssamme havaittiin helkon ja epaselvan tiedotuksen
olevan muutosprosessissa yleista. Savolaisen (2005) tutkimuksen tavoin opinnadytetyos-
simme tyontekijét toivat esiin, ettd he kaipaavat erityisesti tietoa muutosprosessin vai-
kutuksista omaan ty6hon ja tyon sisaltoon. Opinndytetydssamme ilmeni, etta muutos-
prosessista liikkui paljon huhupuheita, jotka lisasivat omalla tavallaan epétietoisuutta.
Myos Savolaisen (2005) ja Suonsivun (2006) tutkimuksissa huono tiedottaminen nousi
muutosprosessiin liittyvien huhupuheiden liséksi esiin. Savolaisen (2005) tutkimuksessa
muutoksen mahdollisuutena néhtiin muun muassa tyon mielekkyyden ja monipuolisuu-
den, uuden oppimisen ja ammatillisen kehittymisen vahvistuminen, vaikka osa puoles-

taan kuitenkin koki juuri ndmaasiat uhkina. Tydssdmme tuli esiin, ettéd muutos saatettiin
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ndhda mahdollisuutena, esimerkiksi paésta tutustumaan erilaisiin tyopaikkoihin ja tyo-
yhteisdihin. Toisaalta kuitenkin muutos koettiin kielteiseng, silla sen peléttiin aiheutta-
van esimerkiksi tyon yksipuolistumista. Tydssamme haastateltavat kokivat, ettel heilla
juurikaan ollut vaikutusmahdollisuutta, muutokset tehtiin ylemmalla tasolla ja kommu-
nikointi tyontekijoiden ja pé&éttgjien valilla oli yksisuuntaista. Suonsivun (2006) tutki-
muksessa laboratoriohoitgjat toivat esiin samanlaisia kokemuksia. Savolaisen (2005)
tutkimuksessa puolestaan tuotiin vahvasti esiin, ettd monet laboratoriohoitajat kokivat
henkil6ston ja johdon valisen vuorovaikutuksen muutosprosessissa kaksisuuntaisena,
mink& takia laboratoriohoitajat kokivat mukanaoloa, johdon arvostusta ja omien vaiku-

Opinndytetyon ja kehittdmistehtdvéan tulosten vélilla ei ole havaittavissa suurta eroa.
Kuitenkin siirtymista muutoksen kokemisen toisesta vaiheesta on tapahtunut kohti kol-
matta vaihetta. Opinndytetytssa saimme lisda arvokasta tietoa laboratoriohoitajien tun-
temuksista ja kokemuksista muutosprosessissa. Haastattelun valitseminen aineistonke-
ruumenetelmaksi vaikutti varmastikin osaltaan tarkempien tietojen saamiseen. Olisim-
me kuitenkin odottaneet saavamme vielékin enemman uutta tietoa. Kehittamistehtavan
ja opinnaytetyon valilla el kuitenkaan ollut gjallisesti suurta eroa, eik& muutosprosessi
ollut merkittavasti edennyt, minka takia laboratoriohoitajien kokemukset eivét véltta-
métta olleet juuri muuttuneet. Vakka mielest@mme onnistuimme tutkimuskysymyksien
laatimisessa ja saimme melko hyvin vastaukset kysymyksiin, olisivat ne voineet olla
kuitenkin tarkempia. Jos tutkimuskysymykset olisivat olleet tarkkargaisempia, olisim-
me mahdollisesti saaneet liséa sellaista tietoa, joka e ilmennyt kehittamistehtéavasta
Koska muutosprosessi on edelleen meneilléén, olisi mielenkiintoista selvittda laborato-

riohoitajien kokemuksia muutosprosessin toteutumisen jakeen.

Kasittelemamme muutosprosessi on vieléa kesken, eiké voida viela sanoa, onko setéysin
onnistunut. Koemme kuitenkin, ettd muutosprosessissa olisi tullut ottaa tyontekijat pa-
remmin huomioon ja tiedotukseen olisi pitanyt kiinnittéa enemman huomiota. Muutok-
sen l&@piviemista ja onnistumista helpottaa kunnollinen ja selkea tiedottaminen. Kun
muutoksesta tiedotetaan hyvin, ovat tyontekijét tyytyvaisempid ja muutosvalmiimpia.
Muutokset koetaan monesti voimakkaasti ja tuntemukset ovat yhteydessa tyontekijoiden
jaksamiseen ja viihtymiseen tydssa. Hyvinvoivatyontekijé jatyoyhteisd ovat arvokkaita
tyonantajalle. Taman takia muutokset tulisi toteuttaa yhteistydssa tyontekijat huomioon
ottaen. Tallaisessa muutosprosessissa, joka tapahtuu vaistamétta ja jossa tyontekijoilla
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el ole juuri vaikutusmahdollisuutta asiaan, tyontekija menevé helpommin vain muu-
toksen mukana. Y ksittéainen tyontekija tekee helposti padtoksen olemalla hiljaatai vaih-
tamalla tyOpaikkaa. Pienemmassd muutoksessa, joka tapahtuu yhden yksikon sisélla
esimerkiksi toimintaa muuttamalla, koemme etta yksittaisella tyontekijalla on enemman
vaikutusmahdollisuutta ja muutoksesta ja sen toteutuksesta kdydéan enemman keskuste-

lua

Tuntuu, ettd nykyisin laboratorioalalla tapahtuvat muutokset vaikuttavat erityisesti
tyonkuvaan, ja laboratoriohoitgjien pelko tyonkuvan kaventumisesta on suuri. Analy-
tilkkaa keskitetéan suuriin keskuslaboratorioihin ja terveyskeskuksista tehddan néyt-
teenottopisteita. Tallainen kehitys el vastaa laboratoriohoitajien saamaa monipuolista
koulutusta. Arvostamme naytteenottoa ja se on mielestdmme térkeé osa laboratoriohoi-
tgjan ammattitaitoa. Koulutuksen tuoma asiantuntemus antaa laboratoriohoitajalle hyvét
vamiudet tydskennella ndytteenotossa. Lahihoitgjalla, joka on saanut vain lyhyen nayt-
teenottokoulutuksen, ei voi olla samanlaista tietoa laadukkaan ndytteenoton merkityk-
sesta analytiikalle kuin laboratoriohoitajalla. Opinndytetydssamme haastateltavilla oli
suuri huoli tyon yksipuolistumisesta, ja joidenkin kohdalla on ollutkin véistaméatonta,
ettd monipuolinen naytteenottoa ja analytiikkaa sisdltdva tyd on vaihtunut vain nayt-
teenotoks. Pelko tyon yksipuolistumisesta sai tyontekijoita irtisanoutumaan ja siirty-
maan sellaisiin toihin, joissa he saavat tehda toivomansa kaltaista ty6té ja ammattitaitoa
arvostetaan. Naytteenottgjista on jatkuva pula, eikd tdmankaltaisella kehityksella tilan-
netta varmastikaan paranneta. Muutoksia tapahtuu koko agjan ja kehitys on valttaméon-
ta. Olis kuitenkin syyta miettia muutoksien tarpeellisuutta ja sitd, saavutetaanko niilla
niin suurta hyétya kuin oletetaan. Laboratorioalan muutoksia suunniteltaessa ja toteutta-
essa oliss myds hyva muistaa laboratoriohoitajien saama monipuolinen koulutus. Jos
kuitenkin muutokset tulevat jatkossakin muuttamaan laboratoriohoitgjien tyonkuvaa
merkittavasti, olisi mietittdva vastaako koulutus tdman hetkisia tydelaman tarpeita ja
millaiset tarpeet ovat tulevaisuudessa
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HAASTATTELURUNKO

Muutoksen suunnittelu ja toteutus

Miten haastateltavat ovat kokeneet muutoksen suunnittelun ja toteutuksen?
Miten haastateltavat kokevat muutoksesta tiedotuksen?

w W W W W W W

§
§

Milla tavoin muutoksesta on tiedotettu?

Millatavoin olisi ollut hyvéa tiedottaa?

Kuka on tiedottanut?

Kenelta tiedotustaolisi haluttu enemman?

Mist& asioista on tiedotettu?

Mista asioista olisi pitanyt tiedottaa enemman?

Onko syksylla askarruttavista asioista tiedotettu €li tulevista tyo-
paikoista jatyonkuvasta siell&?

Olisiko tyéryhman jatkaminen ollut hyva tiedotuksen kannalta?

Millaista kommunikaatio tyoelaman ja p&éttgjien valilla on ollut?

Millaisena haastateltavat ndkevét vaikutusmahdollisuutensa muutosprosessin to-

teutukseen?
8

§
§
§

Millatavoin ovat saaneet olla osallisena suunnittelussa?
Miten olisitte halunneet olla osallisena?

Miten henkilokunnan &ani on saatu kuuluviin?

Miten tyGpaikkatoivomus toteutunut ja miten sithen on ollut

mahdollisuus vaikuttaa?

Millaisia kehittdmisehdotuksia haastateltavilla on muutosprosessin suunnittelun

jatoteutuksen suhteen, joitavield el ole tullut esiin?

§
§
§

Miten olisivat toivoneet toimittavan toisin?
Missa toimittiin hyvin?

Missa toimittiin huonosti?

M uutoksen kokeminen

Millaisia tunteita muutosprosessi heréttaa?

Millaisia asioita muutosprosessiin liittyy, jotka koette kielteisen&a?

Millaisia asioita muutosprosessiin liittyy, jotka koette myonteisend?
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Millainen vaikutus muuttuneella aikataululla on muutoksen kokemiseen?
Millainen vaikutus tiedolla muutoksesta oli irtisanoutumiseen? (Kysymys vain

irtisanoutuneille)

Tyohyvinvointi

Millaisia vaikutuksia muutosprosessilla on ollut jaksamiseen ja viihtymiseen
ty0ssa?

§ Miten haastateltavat kokevat jaksavan javiihtyvan toissa? Miten
ennen?
Onko tyon kuormittavuus lisdantynyt?
Onko muutosprosessin valmistelu lisannyt poissaoloja?

Miksi on aiheuttanut stressia ja lisannyt poissaoloja?

w W W W W

Minkalainen vaikutus tiedolla muutoksesta on ollut tydmotivaati-
oon?
Millaisia vaikutuksia muutosprosessilla on ollut henkilokunnan keskinaisiin suh-
teisiin?

§ Onko tieto muutoksesta yhdistanyt ja lisannyt " me-henked” ?

§ Onko tieto muutoksesta huonontanut yhteishenked?

§ Onko ilmapiiri tyopaikallakiristynyt?
Miten haastateltavat uskovat tydpaikan vaihtamisen vaikuttavan omaan jaksami-
seen javiihtymiseen tyossa?

§ Miten tyoyhteisdn muuttuminen vaikuttaa?

§ Miten tyonkuvan muuttuminen vaikuttaa?

Miten haastateltavat ndkevét nyt jaksamisen ja viihtymisen nykyisessa tyopai-
kassa? (Kysymys vain irtisanoutuneille)
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SAATEKIRJE

4

/1 ’Metropolia

Hywit Malmin ja Ian an sairaal an laboratorioi den laboratorioh ot tajat/bi canalyytik ot

Clemme kolme bicanalyytikdeo-opiskelijaa, Eat Salminen, Tanja Holklkanen ja Hanna Piitulainen,
Mletropolia Ammattlorkeakoulusta Teemme opinnavtetyétamme, koskien Malmin ja IMarian
sairaalan laboraterioiden toiminnallisia muutolsia Opinndyteemme on  jatkoa sylkeylla 2008
tekemallemime kehittimistehtavalle

Tatkoituksenamme on tarkentaa ja syventdd tetoa, miten NMalmin ja IMarian sairaalodden
laboratorich citajat/bd canal yytiket kolkevat muutosprosessin ja millaisia valkutuksia he kokevat silla
olevan tyéhywinvointiin,

Tutkimus toteutetaan ryhmahaastatteluing, joissa Malmin ja Marian sarasloiden laboratoriciden
laboratorioh citajatibi canal yytikot muodostavat molemmat vhden ryhman. Haastattelun kesto on noin
tuntt ja se navhoitetaan. Taveitteena on  saada vhtd akaa haastateltavakst nein  wiist
laboratonch citajaa’tcanalyytkloa.

Tutkimukseen ocsallistuneiden henkiléllisyytth el paljasteta ulkopuolisille misséén vaheessa ja
haastattelut analysoidaan kokonaisuutena Haastattelussa saadut tiedot kasitell dan luottamuksellisest ja
purkarmisen jalkeen nauh at havitetasn.

Haastattelut on tarkedituz toteuttaa toukokuun lopulla, mutta tarkempi ajankohta sowitaan
haastateltavien selvittyd Haastattelun toteutetaan péivasaikaan, mutta atheuttamatta suurta vajausta
viuorossa oleviin  tydntekdjéihin, Teoivemme osallistujilta joustavuutta haastattelun  ajankohtaa
sovittaessa.

Toz olet kiinncstunut osallistumnaan haastatteluun, ilmeita haluldudestasi tydelamachjaajillemme
Jaana Frimanille (Maria), Hilkdka Eorolle (Idaria) tal Anne Santaselle (Malmi). Voit myés olla sucraan
yvhteydessa methin, Vastaamme mielellamme kysymylksiin koskien haastattelua ja tyétamme.

Haastatteluissa kasiteltavat teemat ilmoitamme haastateltaville erkseen hyvissd aoin ennen

haastattelua.

Y hteistyisti kuttien

Tanja Hokkanen Eati Salminen

ki oanal yrtikko-opiskelija bioanal yytiklko-opi skelija
puh. 041 438 3447 puh. 040 766 6115

Tanja Hokkanen@metropoliafi Eati. Salmineni@metropoliafi

Hanna Piitulainen

ki canal yytiklko-opiskelija

puh. D40 743 2380

Hanna Putulainen@n etr opolia fi



MUUTOKSEN SUUNNITTELU JA TOTEUTUS -MALMI

Y hdistéva luokka Y ldluokka

Alaluokka & Pelkistetty ilmaus

tiedonantaja & Tietoa saadaan osastokokouksista, poytakirjoista, tytkavereilta.

LITE3
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hyvaa tiedotuksessa & Vastuuyks kon padllikolta on tullut riittavasti luotettavaa tietoa viikaittain.

I\

Y

huonoa tiedotuksessa & Tieto el aina virallista vaan huhujen kautta epavirallissmpaa tietoa

N

Y

Tiedottaminen

tyoryhma & Tyoryhmassa oli edustaja, mutta tuntui etté kaikki tieto tuli kuitenkin vastuuyksikon paallikon kautta

Y

Y

kommunikointi & Kommunikointi ja tiedottaminen ovat tapahtuneet organisaatiolle tyypilliseen tapaan eli ollut yh-
den suuntai sta paéttdjilta tyontekijoille.

N

N

Muutoksen

sijoituspaikoista tiedottaminen & Sijoituspaikoista on annettu luettelo, muttei mitéén tarkempia tietoja esmerkiks
tydvuoroista ja tyojarjestelyista.

suunnittelu ja toteutus

asiat joihin voitu vaikuttaa & Pienten kdytannonasi oiden kohdalla tullaan mahdollisesti kuuntelemaan tydntekijoita,
muttel kuitenkaan enempéé sananvaltaa.

Vaikutusmahdollisuudet _A

vaikutusmahdollisuuden kokeminen & Tuntuu, ettd e ole vaikutusmahdollisuuksia, koska padtokset tehdaéan ylem-
malla taholla.

Y

tyontekijoiden edustus ja osallistuminen & Tyontekijoiden edustgja pitéisi tyontekijoiden puoltajavavoid, etta
sopimuksista pidettaisiin kiinni.

K ehittémi sehdotukset

—

sijoituspaikoista tiedottaminen & Tasmallisempéa tietoa sij oituspaikoista, koska esimerkiks pelkka Meilahti voi
kasittéa niin paljon.

A

Y

(S

muutosvalmennus & Koska muutos vaikuttaa niin kokonaisvaltaisesti tyontekijoihin, tuntuu, ettéd voisi olla hyva, etta
jarjestettéisiin muutosvalmennusta, joka auttaisi tydntekijoita sopeutumaan paremmin muutokseen.

N




MUUTOKSEN KOKEMINEN -IRTISANOUTUNEET

Y hdistavé luokka Ylaluokka Alaluokka & Pelkistetty ilmaus
M
™
W
—
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a Muutosprosessi herétti hammennysta.

myonteiset asiat & Muutosprosessin my6té on joutunut miettimasn omia vahvuuksiaan ja heikkouksiaan.
& Muutosprosessin my6ta tyoltaén voi saada enemman ja kehittdé toimintaansa.

Myonteiset ja kielteiset

Muutoksen kokeminen :
ajatukset kielteiset asat & Sijoituspai kkavai htoehdot olivat tyonkuvaltaan yks puolisempia kuin nykyinen tyo.

irtisanoutumisen taustatekijitd & Haki tyopaikanvaihdolla erilaisuutta
2QJos el dlis irtisanoutunut, seurauksena olisi ollut tyon yks puolistuminen.

I rti sanoutuminen
Irtisanoutumispastos & Voidaan sanoa, etté ajatus irtisanoutumisesta oli kypsynyt aikaisemmin ja tieto muutospro-

sessista nosti asian esille




TYOHYVINVOINTI MUUTOSPROSESSISSA -MARIA

Y hdistéva luokka Y ldluokka

Alaluokka & Pelkistetty ilmaus

3(3)

LIITE3

Kilpailu & Ei ole havaittu kil pailua sijoituspaikoista
Keskinéiset suhteet
ilmapiiri & Tuntuu, ettd muutosprosessi on jopa lisénnyt yhteishenked, koska on ollut yhteinen puheenaihe

tyomotivaatio & Perusty6hon liittymaton ylimaaréinen tyd turhauttaa muutosprosessin aikana yha enemman.
aMcativaatio perustydhon (ndytteiden otto ja analysointi) on sdilynyt.

Jaksaminen ja viihtymi-
Tydhyvinvointi muu- nen nykyisessa tyopai-
tosprosessissa ﬁ kassa

kuor mittavuus & Muutosprosess on saattanut aiheuttaa stressia
& Tyd on luonteeltaan normaalistikin stressaavaa ja kuormittavaa

Jaksaminen ja viihtymi-

tyonkuva & Mietityttdd ndytteenoton tekeminen kolmivuorotyona

nen uudessa tydpaikassa

tyoyhteisd & Koska uudessa tydpaikassa tulee olemaan tuttujakin tyokavereita, siirtyminen uuteen paikkaan e tunnu
niin vaikealta

N

Y Y

tyOpaikka & Taysn uuteen tydpaikkaan siirtyminen voi olla virkistavagkin
a Uskoo, etta uuteen paikkaan sopeudutaan paremmin kuin mité nyt ajatellaan

A




