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Taman opinnaytetydn tarkoituksena on kuvailla organisaatiokulttuurin ja perehdytyksen
merkitysta organisaatiomuutoksessa kirjallisuuskatsauksen avulla. Tavoitteena on, etté sys-
temoidun kirjallisuuskatsauksen avulla saatua tietoa voidaan hyodyntaa Laakson yhteissai-
raalahankkeen perehdytyksen suunnittelussa ja toteutuksessa sekd laajemmin myos
muissa terveydenhuollon organisaatiomuutoksissa.

Systemoidun kirjallisuuskatsauksen aineiston keruu toteutettiin syys-lokakuussa 2021. Ai-
neistoa haettiin neljasta eri tietokannasta, joita olivat Cinahl, PubMed, ProQuest Central ja
Emerald Insight. Aineiston valintaa ohjasi ennalta maaritellyt sisdanotto- ja poissulkukritee-
rit. Mukaan valituille julkaisuille toteutettiin laadun arviointi Joanna Briggs instituutin (JBI)
arviointikriteerien avulla. Lopulliseen kirjallisuuskatsaukseen hyvaksyttiin 15 tutkimusta ja
aineiston analysoinnin apuvdalineena kaytettiin aineistolahtoista sisdllonanalyysia, jonka
avulla luotiin tutkimusaineistosta teoreettinen kokonaisuus.

Kirjallisuuskatsauksen keskeiset tulokset osoittavat johtajan roolin tarkeyden organisaa-
tiokulttuurin muutoksen onnistumisessa. Esihenkilotyon tulee olla valmentavaa ja voimaan-
nuttavaa. Tyontekijoiden osallistuttaminen muutokseen on osoitettu tarkeaksi, koska tama
edistaa tyontekijoiden kokemusta kuulluksi tulemisesta. Organisaatiokulttuurin muutoksen
onnistumista edistdéd avoin, jatkuva ja vastavuoroinen viestinta, jonka tavoitteena on tiedon-
valittaminen seka tyontekijéiden yhteenkuuluvuuden vahvistaminen.

Tyontekijoiden kokemus psyykkisesta turvallisuudesta mahdollistaa uuden oppimisen ja pe-
rehdytyksen onnistumisen. Perehdytyksen suunnittelussa on téarkea kiinnittd& huomiota oi-
kea-aikaisuuteen seka perehdytyksen kohdistamiseen oikeille henkilille huomioiden aiempi
osaaminen ja koulutuksen tarve. Uuden sairaalan yhtenaisen organisaatiokulttuurin synty-
mista voidaan edistéda koko henkilékunnalle jarjestettavan yhteisen perehdytyksen avulla.
Uuden sairaalan perehdytyksessd on tutkimusten mukaan perustelua valita perehdyty-
sagentit, jotka ottavat vastuun perehdytyksen suunnittelusta ja aikatauluttamisesta tavoittei-
den mukaisesti, jarjestavat koulutuksia seka tukevat tyontekijéita muutoksessa. Koulutuk-
sien ja oppimisen prosessien tulee jatkua my6s uuden sairaalan kayttoonoton jalkeen, jotta
yhteiset kayttaytymismallit, oletukset seka ajattelutavat vakiintuvat ja muutos on pysyva.

Taman opinnaytetyon systemoidun kirjallisuuskatsauksen avulla saatua tietoa voidaan hyo-
dyntaa perehdytyksessa ja sen suunnittelussa. Tietoa voidaan hytdyntaa myads niissa tilan-
teissa, joissa tarkastellaan esihenkilotyotd sek& sen merkitystd yhteisen organisaatiokult-
tuurin tukemisessa. Esihenkil6t voivat hyédyntaa tietoa myds tiedostaessaan oppimiskasi-
tyksen merkityksen ja mahdollisuudet osana omaa esihenkiloty6taan.

Avainsanat Organisaatiokulttuuri, organisaatiomuutos, perehdytys
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The purpose of my systematized literature review was to describe the importance of organiza-
tional culture and orientation in organizational change. The aim was that the information obtained
could be utilized in the planning and implementation of the orientation in a project of two large
healthcare organization in capital area in Finland. In addition, the information could be utilized
more broadly in other organizational changes in health care.

The material of the systematized literature review was collected in September and October 2021.
The material was retrieved from four databases, which were Cinahl, PubMed, ProQuest Central,
and Emerald Insight. The search was limited by clear inclusion and exclusion criteria. The quality
of the selected research articles was assessed using Joanna Briggs Institute (JBI) quality as-
sessment criteria. As a result, 15 articles were approved for the final literature review. The con-
tent analysis was used as a tool for analyzing the material in the literature review.

The results showed that the role of leadership is important in the success of the change in or-
ganizational culture. Leadership should be coaching and empowering. Thus, it is important to
involve employees in the change and listen to them. Open, continuous, and mutual communica-
tion contributes to the success of a change in organizational culture. The aim of communication
is to provide information and strengthen the cohesion of employees.

The employees feeling psychologically safe enables the success of learning and orientation.
Therefore, it is important to pay attention when planning orientation to the timeliness of training
and to target the training to the right people. The coherent organizational culture in the new
hospital can be encouraged through cultural orientation for all staff. According to research, the
orientation of the new hospital is justified by choosing orientation agents. The agents take re-
sponsibility for planning and scheduling the orientation according to the goals, organizing train-
ing, and supporting employees in the change. Training and learning processes must continue
even after the opening of the new hospital, so that common behaviors, assumptions, and ways
of thinking become established, and the change is permanent.

The information obtained through the systematized literature review of this thesis can be utilized
in the orientation and its planning. The information can also be utilized in situations where the
work of leaders and their role in supporting a coherent organizational culture is examined. Lead-
ers can also utilize the information when they become aware of the importance and opportunities
of the conception of learning as part of their own leadership.

Keywords Organizational culture, organizational change, orientation
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1 Johdanto

Vuoden 2023 alusta alkavan sote-uudistuksen tavoitteena on turvata yhdenvertaiset ja
laadukkaat sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut kullekin hyvinvointialueelle ja sen
asukkaille. Uudistuksen myota terveydenhuollon painopiste on entistd enemman ter-
veyden edistdmisessd, mutta olennaista on etenkin perus- ja erityistason palvelujen pa-
rempi yhteen toimivuus seké saumattomuus. (Sote-uudistus.) Nykypaivan sairaalatoi-
mintaa ohjaavat tavoitteet ja tarpeet vaativat sairaalarakennusten uudistamista, jotta
potilaat ja asiakkaat saavat parasta mahdollista hoitoa (Laakson yhteissairaala 2021).

Helsingin kaupunki sekd Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri (HUS) suunnittele-
vat Laakson sairaala-alueelle yhteissairaalaa. Tuleva sairaala korvaa nykyiset sairaala-
rakennukset, jotka ovat nykyaikaiseen sairaalahoitoon soveltumattomia ja huonokuntoi-
sia tai valiaikaisia seké toisistaan hajallaan sijaitsevia. Hanke mahdollistaa paakaupun-
kiseudun psykiatrisen ja somaattisen sairaalatoiminnan tarpeiden ja tavoitteiden mukai-
sen kehittdmisen ja keskittdmisen. (Helsingin kaupungin valtuusto 2020.) Uusi yhteis-
sairaala on kansainvalisesti merkittava psykiatrian, geriatrian ja neurologisen kuntou-

tuksen osaamisen keskittyma (Laakson yhteissairaala 2021).

Uuden sairaalan kayttdonotossa on tarkeaa kiinnittd& huomiota henkilokunnan pereh-
dytykseen ja yhtendisen organisaatiokulttuurin syntymiseen. Taman avulla turvataan
laadukas potilasty0 ja tyontekijat sitoutuvat tydyhteisoon. (Cummings & Worley 2008:
521; Kjelin & Kuusisto 2003: 46—48.) Sosiaali- ja terveysalalla on ollut pitkaan tyovoi-
mapulaa ja koronapandemia on pahentanut tilannetta entisestaan, silla tyontekijat ovat
joutuneet perehtyméaan uusiin tehtaviin nopealla aikataululla. TAma on lisdnnyt tyonte-
kijoiden kokemaa psyykkista kuormitusta ja pelkoa ty6tehtavien osaamisesta. Sosiaali-,
terveys- ja kasvatusalan ammattijarjesté Tehyn teettdméan erikoissairaanhoitoon koh-
dennetun kyselyn mukaan jopa 90 % hoitajista on harkinnut alan vaihtoa. Terveyden-
huollon riittavan tydvoiman turvaamiseksi tulee tydntekijéihin panostaa ja tassa esihen-

kilot ovat avainasemassa. (Vartiainen 2021.)

Taman opinndytetyon tarkoituksena on kuvailla organisaatiokulttuurin ja perehdytyksen
merkitysta onnistuneessa organisaatiomuutoksessa kirjallisuuskatsauksen avulla. Ta-
voitteena on, ettd systemoidun kirjallisuuskatsauksen avulla saatua tietoa voidaan hyo-
dyntaa Laakson yhteissairaalahankkeen perehdytyksen suunnittelussa ja toteutuk-

sessa seké laajemmin myds muissa terveydenhuollon organisaatiomuutoksissa.



2 Organisaatiokulttuuri ja perehdytys

2.1 Sairaalan organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan jaettua ilmi6ta, joka edustaa vakaita ja johdonmu-
kaisia uskomuksia organisaatiosta ja sen ymparistosta. Kulttuuri sisdltdéa organisaation
jasenten kesken jaetut normit, arvot ja perusoletukset, joiden tunteminen auttaa tyonte-
kijoita tyonteossa. Nama vaikuttavat tyontekijéiden ajatteluun ja kaytokseen seka oh-
jaavat, kuinka tyontekijat kommunikoivat esimerkiksi tyOkavereiden ja asiakkaiden
kanssa. Kulttuuri muuttuu jatkuvasti ja sita voidaan tulkita monella erilaisella tavalla.
Organisaatiokulttuuri ei mydskaan ole aina yhtenainen, silla organisaation sisélla ole-
vissa alakulttuureissa voi olla eroavaisuuksia. (Cummings & Worley 2008: 520-521.)

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa muutoksen onnistumiseen, silla se voi rajoittaa organi-
saation kehitysta tai edistaa avaamalla uusia mahdollisuuksia uudistuksille (Joensuu

2014: 32). Organisaatiokulttuuria on méaaritelty ja tutkittu eri tieteenaloilla.

Organisaatiokulttuurin lahikasite on toimintakulttuuri, jonka Lind (2013: 17) kuvaa eroa-
van niin, etta toimintakulttuuri kuvastaa organisaation toimintatapaa ja organisaatiokult-
tuuri sisaltdd myos nakymattémissa olevia asioita. Kasitteita kaytetddn kuitenkin usein
synonyymina. Tassa tyossa kaytetaan kasitetta organisaatiokulttuuri, silla alustavista
tiedonhauista ilmeni, etta kasitettd toimintakulttuuri kaytetddn Suomessa ensisijaisesti

kasvatuksen ja koulutuksen toimialoilla.

Organisaatiokulttuuri on merkittéva sairaalassa. Kulttuurin ollessa tukeva ja johtajuu-
den voimaannuttavaa, tyontekijat ovat tyytyvaisempia tyohon, tydsta aiheutuva kuormi-
tus on vahaisempaa ja potilastyon laatu on parempaa. Organisaation on tarkeda huo-
lehtia kulttuurisista ominaisuuksista ja viestia niista selkeésti, jotta tavoitteet voidaan
saavuttaa. (Stone ym. 2005: 468; Gershon & Stone & Bakken & Larson 2004: 38.) Nain
ollen organisaatiokulttuuri vaikuttaa organisaation kykyyn toteuttaa muutoksia (Cum-
mings & Worley 2008: 521).

2.1.1 Scheinin organisaatiokulttuurin teoria

Tata opinnaytetyota ohjaavaksi teoriaksi on valittu Scheinin (Schein 1987: 32-38;
Schein 2009: 30—-36) organisaatiokulttuurin teoria. Tama teoria muodostuu kolmesta
tasosta, joista kaksi on havaittavissa ja yksi piilossa. Tasot on kuvattu alla olevassa ku-

viossa 1.
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Kuvio 1. Kulttuurin tasot Scheinin organisaatiokulttuurin teorian mukaisesti (mukaillen Schein
1987: 32; Schein 2009: 30).

Ensimmainen taso on organisaation rakenteita ja prosesseja kuvaavat artefaktit, jotka

ovat ihmisen rakentama fyysinen ja sosiaalinen ymparist0. Artefaktit nakyvat ulospéin

esimerkiksi arkkitehtuurin, pukeutumiskoodien ja vuorovaikutustapojen valityksella. Ar-
tefaktien tasolla kulttuuri nayttaytyy selkeiné havaintoina ja silla on valiton emotionaali-
nen vaikutus, mutta oikeasti ei tiedet&, mitd tapahtuu. Taméan tason ymmartamista voi-
daan yrittaa lisata analysoimalla sellaisia arvoja, jotka muodostavat kayttaytymista oh-
jaavia paivittaisia toimintaperiaatteita. (Schein 1987: 32—33; Schein 2009: 31-32.)

Toinen havaittavissa oleva taso on ilmaistut arvot, jotka kuvaavat organisaation toimin-
taa ja julkituotuja arvoja seka ihanteita. Arvojen tietoinen ja selked ilmaisu mahdollistaa
normien ja moraalin luomisen, jonka avulla pyritdan ohjaamaan ryhman kasittelya

avaintilanteissa. Havaitsemista artefakteista nousee esiin kysymyksia, joihin organisaa-

tiossa tydskentelevét voivat vastata. Kahdella organisaatiolla voi olla hyvin samanlaiset



ilmaistut arvot, vaikka havaittavissa olevat artefaktit eroavat toisistaan. Nama kaksi ta-
soa eivat riitd ymmartamaan organisaatiota syvemmalla kulttuurisella tasolla, jonka
vuoksi tarvitaan myos kolmas taso. (Schein 1987: 33-35; Schein 2009: 32—-34.)

Kolmas piilossa oleva taso on yhteisen oppimisprosessin tuloksena syntyneet pohjim-
maiset perusolettamukset, joita ovat tiedostamattomat uskomukset, kasitykset, tunteet
seka ajatukset. Naiden pohjalta muodostuu arvojen ja kaytannon toteutus. Perusoletta-
mukset ovat tiedostamattomia ja vakiintuneita toiminta- ja ajattelutapoja, jotka kertovat
siitd, millainen toiminta on toivottavaa ja arvostettua. Toiminnan muuttamisen ja kehit-
tamisen kannalta haasteena on, etta piilossa olevia perusolettamuksia on vaikea muut-
taa, silla ndma ovat toisaalta tyontekijoiden tietoisuuden ulkopuolella ja toisaalta tyonte-
kijoille itsestdén selvia. Kulttuurin peruskuvion selvittdmiseksi myo6s piilossa olevat pe-
rusolettamukset tulisi saada esiin, jotta tapahtumia ja niiden syitd voidaan todella ym-
martad. (Schein 1987: 35-38; Schein 2009: 34-36.)

2.1.2 Organisaatiomuutos

Organisaatiomuutoksella tarkoitetaan rakenteellista, koko organisaatiota koskevaa laa-
jaa toiminnallista muutosta, joka voi koskea tyontekijoita, heidan tyétehtavidan ja ase-
maansa tai koko organisaatiota. Organisaatiomuutos on prosessi, joka koostuu erilai-
sista vaiheista ja kaytdnndssa uuden opettelu jatkuu viel& muutoksen voimaantulon jal-
keen. Yksikdiden yhdistyminen on yksi esimerkki organisaatiomuutoksen tyypeista.
(Pahkin & Vesanto 2013: 4.)

Erillisten organisaatiokulttuurin omaavien yksikdiden yhdistyessa tulee kiinnittaa huo-
miota organisaatiokulttuuriin (Schein 2009: 22). Scheinin (2009: 133, 177-118) mu-
kaan muutosten vastustaminen on normaali ilmi6 ja kaikki muutokset alkavat jonkin as-
teiselle kyseenalaistamisella. Muutosvastarinta johtuu usein siitd, ettei kulttuurillisia il-
midita ole otettu huomioon péaattdessa menettelytavoista. Muutoksessa on hyddyllista
tehdé kulttuuriset teemat ja ominaisuudet tyéntekijoille ymmarrettavaksi. Organisaa-
tiokulttuurin voidaan nahda lisdavan tyontekijoiden kokemaa tyon ennakoitavuutta, silla

tama vahentaa epavarmuudesta johtuvaa ahdistusta.

Muutosvastarinta on valttamatonta myds siksi, ettéa tyontekijat voivat oppia pois van-
hoista tavoista, silla poisoppimista edistda uhka, kriisi tai tyytymattémyyden tunne. Uu-
den oppimisen mahdollistamiseksi tytntekijoiden tulisi kokea olonsa psykologisesti tur-

valliseksi. Psykologista turvallisuutta voidaan lisdtda muun muassa selkeyttdmalla visio,



jarjestamalla koulutuksia ja antamalla aikaa uuden oppimiselle seké osallistuttamalla
tyontekijat oppimiseen. (Schein 2009: 140-141.)

Nain ollen organisaation toiminnan uudistaminen vaatii oppivia yksil6ita, jotka analysoi-
vat omaa toimintaansa ja tunnistavat omaa osaamistaan. Oman toiminnan analysointi
edellyttdd vuorovaikutusta. Yksilon oppimisen lisaksi tulee kiinnittdd huomiota ihmisten
valisiin suhteisiin ja tapaan, jolla ihmiset tydskentelevét yhdessa. Talldin yksildiden
osaaminen voidaan suunnata jaetuksi osaamiseksi ja toiminnan kehittamiseksi. Organi-
saation uudistumiskykyyn vaikuttavat tyontekijan rooli ryhméssa, toimiva vuorovaiku-
tus, luottamus, tyontekijan sitoutuminen hyddyntamé&an omaa osaamistaan ja oppi-
maan uutta seka yhteisten ajattelumallien ja tavoitteiden kehittdminen. (Kjelin & Kuu-
sisto 2003: 28-29, 33.)

Organisaatiokulttuurin luomisessa ja tuomisessa kaytantoon tulee kiinnittda huomiota
esimerkilla johtamiseen, silla tyontekijoiden on todettu kiinnittdvan enemman huomiota
kayttaytymiseen kuin puheeseen. Esimerkilla johtaminen nakyy esimerkiksi siind, mihin
asioihin johto kiinnittdd huomiota, mitd mitataan ja kontrolloidaan, miten johto reagoi
kriiseihin sek&a miten he opettavat ja ohjaavat. (Schein 2009: 113-114.) Organisaa-
tiokulttuuri alkaa muodostua heti, kun ryhmalla on tarpeeksi yhteisia kokemuksia. Orga-
nisaatiossa kulttuuriset elementit maarittavat strategiaa, paamaaria ja toimintatapoja ja
luovat pohjan tyolle. (Schein 2009: 28-29.)

2.2 Perehdytys sairaalatydssa

Perehdytyksesta ei ole vakiintunutta maaritelméa, vaan kukin tutkija korostaa hieman
erilaisia ominaispiirteitéd. Perehdytysta saatelevat lait ja asetukset, mutta vastuu pereh-
dytyksen suunnittelusta on organisaatiolla (Miettinen & Kaunonen & Tarkka 2006: 63).
Tyoturvallisuuslain 2002/738 14 § mukaan tydnantajan on annettava tyontekijéille riitta-
vat tiedot tydpaikan haitta- ja vaaratekijoista seka huolehdittava tyontekijan riittavasta
perehdytyksesta tyéhon, tydpaikan olosuhteisiin, tydmenetelmiin, ohjata tyén haittojen

ja vaarojen estamiseksi seka opastaa erilaisissa hairio- ja poikkeustilanteissa.

Perehdytyksen tavoitteena on henkiloston suunnitelmallinen kehittdminen osaksi tydyh-
teis6a ja yksilon urakehitysta. Perehdytyksen avulla tydntekijan tyépanos muuttuu no-
peammin tuottavaksi ja ty6 on laadukasta (Ketola 2010: 70; Kjelin & Kuusisto 2003:
46-48). Ketolan (2010: 71) vaitéskirjan mukaan perehdyttamisen osa-alueita ovat tyo-
tehtavaan ja tyohon perehdyttaminen, tydnantajan arvoihin ja kulttuurin opastaminen,

verkoston tuntemus seké ty6nantajan laajempi tuntemus. Myds Miettinen ym. 4(2006:



67) korostavat tutkimuksessaan sitd, etté perehdytyksen sisaltéon tulee sisallyttaa tyo-

tehtavien liséksi laajemman kasityksen saaminen tydyhteisostéd ja organisaatiosta.

2.2.1 Perehdytyksen prosessimaisuus ja laadukkaan perehdytyksen ominai-
suudet

Perehdytysta tarkastellaan usein perehdytysprosessina (esim. Ketola 2010: 138). Miet-
tinen, Kaunonen ja Tarkka (2006) ovat tutkineet laadukasta perehdytysta hoitotydssa
seka Miettinen, Kaunonen, Peltokoski ja Tarkka (2009) ovat tehneet jatkotutkimuksen

hoitotydn perehdytyksen prosessista ja sen arvioinnista.

Miettisen ym. (2006: 67) tutkimuksen mukaan laadukas perehdytys koostuu perehdy-
tyksen vastuun maéarittelemisesta, tavoitteellisuudesta ja sisallon maarittamisesta. Pe-
rehdytyksen prosessi koostuu Miettisen ym. (2009: 79) mukaan perehdyttajan maaritta-
misesta, perehdytyksen jaksottamisesta, prosessin kuvauksesta ja prosessin kestosta.
Myds Ketolan (2010: 160) vaitoskirjan mukaan toimiva perehdytyksen prosessi siséltéa
edella mainittuja osa-alueita, mutta naiden liséksi tulisi huomioida toimiva vuorovaiku-

tus ja verkostoituminen, tulijalle annettava kannustus ja tuki sekd seuranta.

Miettisen ym. (2006: 68) ja Ketolan (2010: 118) tutkimukset osoittavat, etté laadukkaan
ja toimivan perehdytyksen varmistamiseksi organisaatioiden tulee luoda perehdytys-
suunnitelma. Suunnitelma rakennetaan useimmiten perehdytysprosessin osa-alueiden
mukaisesti ja sen tarkoituksena on toimia tydlistana ja aikatauluna. Suunnitelma voi si-
saltda kirjallista ennakkomateriaalia. (Ketola 2010: 138, 141.) Perehdytyssuunnitelma
parantaa tyon laatua ja vahentaa virheita seka lisaa tyontekijan tydhyvinvointia, amma-
tillista osaamista, motivaatiota tydhon ja nopeuttaa tydyhteisdon sopeutumista (Pelto-
koski 2016: 27; Miettinen ym. 2006: 68).

Vastuu tydntekijan perehdytyksesté on esimiehelld, perehdyttgjalla ja perehtyjalla. Pe-
rehdytettavan tulee ottaa vastuu omasta oppimisestaan olemalla oma-aloitteinen ja it-
seohjautuva. Lis&ksitulee huomioida perehtyjan aiempi osaaminen tavoitteita ja vas-
tuita maarittdessa, koska perehdytyksen tulisi olla tavoitteellista, mutta yksil6llisesti to-
teutettua (Peltokoski 2016: 27; Miettinen ym. 2006: 68).

Miettisen ym. (2009: 78) tutkimuksen mukaan maaritelty perehdyttdja voi olla sovittu
henkild, satunnainen perehdyttaja tai perehdytys voidaan jarjestaa osittain myos lisa-
koulutuksena. Ennalta sovitun perehdyttdjan vastuulla on toiminnan koordinointi ja pe-

rehdytysmateriaalin paivittaminen. Perehdyttdjalta vaaditaan kokemusta, mutta tarkein



ominaisuus perehdyttajalle on kiinnostus auttaa ja kuunnella toisia seka taito kertoa
asioista yksinkertaisesti (Kjelin & Kuusisto 2003: 196-197). Esteita perehdyttajana toi-
mimiselle voivat olla liiallinen tyékuorma, kiire ja systemaattisuuden puute (Ketola
2010: 126). Yksittaisen perehdyttajan nimeamisen lisdksi organisaatiokulttuurille tulisi
olla ominaista koko tyéyhteisén osallistuminen perehdyttamiseen (Kjelin & Kuusisto
2003: 195), jolloin perehdyttdjana on satunnainen perehdyttgja (Miettinen ym. 2009:
78).

Perehdyttajan maarittelemisen liséksi perehdytyksen jaksottaminen siséltyy perehdy-
tyksen prosessiin. Tama koostuu sisalléllisestd, ajallisesta, yksildllisesta ja satunnai-
sesta perehdytyksesta. Naista sisallollinen, ajallinen ja yksilollinen perehdytys on en-
nalta suunniteltua ja ohjeistettua, joten ndiden onnistumista on mahdollista arvioida jal-
kikateen. (Miettinen ym. 2009: 78.) Perehdytys tulisi aloittaa yleisimmill& asioilla orien-
toimalla ja motivoiden tydntekijaa uuteen tehtavaan ennen uusien asioiden opettelua
(Kjelin & Kuusisto 2003: 196).

Perehdytyksen prosessiin sisaltyy prosessin kuvaus, jolla tarkoitetaan perehdytyksen
kohteita, joita ovat yleinen perehdytys ja ammatillinen kasvu. Perehdytettavia asioita on
paljon, ja tutkimuksessa mainitaan muun muassa tyésuhdeasiat (palkat, tydajat ja tyo-
vuorot), yksikon rakenne (tilat ja erityistilanteisiin liittyvat varotoimet), potilas- ja henki-
[6stoturvallisuus (palo- ja pelastusjarjestelmat) sekad hoitotydn toiminnot (tyétavat ja hoi-
tokaytanteet). Ammatillinen kasvu on osa perehdytyksen tavoitteellisuutta ja toteutuu
seka yksin ettéa yhdessa perehdyttajan kanssa toimien. Yhdessa toimiessa kuuntelemi-
nen on tarkeaa, jotta perehdytettdva voi tuoda esille uusia ajatuksia ja kaytantoja, jotka
mahdollistavat tyon kehittamisen. (Miettinen ym. 2009: 78-80; Miettinen ym. 2006: 66.)

Perehdytyksen ollessa tavoitteellisesti suunniteltu tyéntekija sopeutuu tydyhteisé6n no-
peammin ja tyonteko taysivaltaisena jasenena mahdollistuu. Perehdytyksessa tulee
kiinnittd& huomiota toimivaan vuorovaikutuksen ja verkostoitumiseen, koska tama vai-
kuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin. Perehdytys kehittaa tyontekijdiden yhteisty6ta ja yh-
teishenkea. Tama vahentaa tyontekijan tunnetta yksinjadmisesta ja sitouttaa hanta tyo-
hon. (Ketola 2010: 127; Miettinen ym. 2006: 66—67.)

Vuorovaikutuksen laatua voidaan parantaa tyontekijan kuuntelemisella ja kannusta-
malla tyontekijaa itseohjautuvuuteen ja sisdiseen yrittdjyyteen. Liséksi olisi tarkeda an-
taa perehdytettavalle palautetta, kannustusta ja tukea perehdyttamisprosessin aikana,

koska tama lisda tyoskentelykulttuurin avoimuutta. Palautteen antaminen motivoi pe-



rehdytettavad. Palautteen avulla perehdytettava saa kokemuksen oman mielipiteen tar-
keydesta ja tama lisda luottamuksen tunnetta. (Ketola 2010: 127-130.) Tavoitteellinen
perehdytys lisaa myds motivoitumista, joka nékyy sitoutumisena seka myonteisena
asennoitumisena ja innostuksena tyéhon. Talléin uusien asioiden vastaanottaminen on
mahdollista. (Miettinen ym. 2006: 67.)

2.2.2 Perehdytys ja oppimista tukevat menetelmat

Perehdytys voidaan nahdéa oppimisena, jossa tyontekija vastaanottaa tietoa (Kjelin &
Kuusisto 2003: 197). Oppimista tapahtuu tydsséa jatkuvasti vuorovaikutuksessa toisten
ihmisten kanssa ja oppimisen avulla yksilon ymmarrys asioista kehittyy. Ymparisto vai-
kuttaa yksilon haluun ja mahdollisuuteen oppia. (Otala & Meklin 2021: 8-10; Kjelin &
Kuusisto 2003: 39.) Oppivan organisaation elementteja ovat vuorovaikutuksessa olevat
ihmiset, jatkuva keskustelu yhteisesta tulevaisuudesta ja haasteista yhteisen ymmar-
ryksen saamiseksi, selkeat tavoitteet ja keinot tavoitteiden saavuttamiseksi, itseohjau-
tuvat tiimit, valmentavat lahijohtajat seka johtaminen, joka osoittaa suuntaa ja yhteisia
arvoja (Otala & Meklin 2021: 74-75).

Eri oppimiskasitykset kuvastavat ihnmisten oppimista (Kjelin & Kuusisto 2003: 40). Alla

olevassa taulukossa 1. on vertailtu eri oppimiskasityksia perehdytyksen néakdkulmasta.



Taulukko 1.  Oppimiskasitykset perehdytyksen néakdkulmasta (mukaillen Kjelin & Kuusisto
2003: 40-44).
Behavioristi- | Kognitiivinen | Humanistinen | Konstruktivis-
nen oppimis- | oppimiskasi- | oppimiskasi- | tinen oppi-
kasitys tys tys miskasitys
Perehdytet- Tieto vastaan- | Muisti ja ajat- Kokemus vai- | Oppiminen
tava otetaan ja op- | telu ovat tar- kuttaa oppimi- | vaatii aktiivista
piminen on keaita oppimi- | seen ja koke- | vastuun otta-
mekaanista sessa. Havain- | muksesta opi- | mista omasta
(arsyke > reak- | noilla, oivalluk- | taan, mutta ko- | oppimisesta,
tio) silla ja ymmar- | kemus tulee osallistumista
rykselld on vai- | ymmartaa, ja- | seka tiedon
kutusta oppi- sentaa ja hy6- | valintaa, tulkin-
miseen dyntaa taa, jasenta-
mista ja yhdis-
tamista
Perehdyttdja | Kouluttaaja ja- | Tukee tydonte- | Huomioi pe- Sitouttaa pe-
kaa tiedon kijan omia ha- | rehdytettavan | rehdytettavan
vaintoja, oival- | yksildllisen ti- | omaa aktiivista
lusta ja ym- lanteen oppimista
marrysta
Ymparisto Palkitsee ja Vuorovaikutus | Korostaa yksi- | Oppiminen si-
rankaisee ympariston |64 ja oppimi- | doksissa tilan-
kanssa vaikut- | sen kokemuk- | teeseen, kult-
taa oppimi- sellista merki- | tuuriin ja vuo-
seen (esim. tysta rovaikutuspro-
kieli) sesseihin. Ym-
parist6 tukee
oppimista
Yksil6llisyys | Yksilollisyytta | Omien koke- Motivaatio, tar- | Sisdinen moti-
ei huomioida muksien pe- peet, arvot, it- | vaatio, oma-
rusteella muo- | setuntemus ja | kohtainen to-
dostetaan ko- | ainutlaatuisuus | dellisuus, ko-
konaisnake- vaikuttavat op- | kemukset ja
myksia ja si- pimiseen tulkinta vaikut-
saisid malleja tavat oppimi-
seen
Perehdytyk- Tarkasti maari- | Kokonaisnake- | Yksil6llinen Kiinnitetaan
sen kohde telty ja mitatta- | myksen saami- | oppimiskoke- huomiota ko-
vissa oleva nen, jotta voi- | mus konaisuuksiin
daan ymmar- ja asioiden va-
taa yksityis- lisiin suhteisiin
kohtia




10

Kuten aiemmin on mainittu, toimivassa perehdytyksessa tulee Ketolan (2010: 158—-160)
mukaan huomioida ihmisten valinen vuorovaikutus ja verkostot. Tahan pohjautuen Ke-

tola korostaa vaitoskirjassaan konstruktiivista oppimiskasitysta, jolloin toimiva perehdy-
tys ei ole passiivisen tiedon vastaanottamista, vaan perehdytys on oppijan aktiivista

kognitiivista ja sosiaalista toimintaa.

Perehdytyksessa tyontekijalla tulee olla keinoja, joiden avulla hdn muokkaa ja arvioi
saamaansa tietoa seka vertaa sita aiempiin kokemuksiinsa ja uskomuksiinsa. Tall6in
tyontekija pyrkii kehittym&an, ja tama vahvistaa henkildn sisaistéa motivaatiota. Itsearvi-
ointitaitojen kautta tyontekija saa kasityksen, mitd osaa ja miten omaa suoritustaan voi
parantaa. Naita taitoja ovat muun muassa oman suorituksen tarkkailu, itsearviointi, ref-
lektiivinen oppiminen ja roolisuoritusten mallintaminen. (Ketola 2010: 156.) Oppimisen
kautta tyontekija sopeutuu ja tottuu asioihin, jolloin syntyy rutinoitumista. Rutiinien
avulla tyotehtavien suorittaminen ei vaadi enéa jatkuvaa paatoksentekoa, vaan tehta-
vat ja tehtadvakokonaisuudet sujuvat automaattisesti vakiintuneella suoritustavalla. (Kje-
lin & Kuusisto 2003: 29.)

Perehdytysta on usein pidetty myds mentorointina, joka on yksi ohjauksen muodoista.
Yleisesti ohjauksella tarkoitetaan yhteistoimintaa, jossa tuetaan ja edistetdan ohjatta-
van oppimis-, kasvu-, tyo- tai ongelmanratkaisuprosesseja sellaisilla tavoilla, etta ohjat-
tavan toimijuus vahvistuu. Ohjausta toteutetaan yksild-, ryhma- ja tydyhteisétasolla
aina suhteessa johonkin konkreettiseen yhteis6on. Yhteison ohjauksen interventiot ja
toimet voivat olla esimerkiksi ohjeita, tiedotustilaisuuksia, manuaaleja, kursseja, verk-
kosivuja, ohjaustapaamisia tai arviointitilanteita. (Vehvilainen 2020: 12, 14-15.) Mento-
rointi yleensa kasitetaan toiminnaksi, jossa kokenut tyontekija ohjaa kokemattomam-
paa tyontekijaa (Kupias 2017: 57). Mentoroinnin on todettu vahvistavan oman roolin
muodostumista, jossa minakasitys sitoutuu tehtavaan ja ryhmaan, jolloin tyontekija

tyoskentelee ryhman puolesta itsedén toteuttaen (Ketola 2010: 160).

Hyva perehdytys koostuu toiminnasta, jossa on seka ohjattua toimintaa etta itseohjau-
tuvia aktiviteetteja. Jos perehdytettavia on useita, tydntekijoille voidaan jarjestaa pereh-
dyttamistilaisuus, jossa esitellaan visio, strategiat, tavoitteet ja arvot. Perehdytyksen
eteneminen voidaan ndhda spiraalina, joka kuvaa osaamisen syventymista oppimisen
avulla. Alkuun spiraalin ulkokehéalla ollessa tyontekija ei tunne organisaation tapoja,
mutta onnistuneen perehdytyksen myota tydntekija paasee eteenpdin spiraalin kehilla

saaden myds hiljaista eli piilossa olevaa tietoa. (Ketola 2010: 134, 142, 145.)
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Perehdytysta voidaan toteuttaa monin eri tavoin. Dessler (2013: 279, 301) on esittanyt
erilaisia menetelmia, joita voidaan kayttaa yksittain tai yhdistaen useita menetelmia.
Perehdytyksen menetelmia ovat muun muassa tyon kautta kouluttaminen, oppipoikana
oleminen, epamuodollinen oppiminen, ohjeiden avulla kouluttaminen, ohjattu oppimi-

nen, luennot, audiovisuaalinen koulutus ja verkkokurssit.
Alla olevassa kuviossa 2. on esitetty, kuinka tassa opinnaytetytssa esitetyt asiat yhdis-

tyvat. Perehdytettavia henkiloita ohjataan perehdytysprosessin suunnitelman mukai-
sesti, jolloin tydntekijat oppivat yhtendiseen organisaatiokulttuuriin.

J

.—-'"‘\
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@\ Ohjaus

Oppiminen

H 1 o Perehdytysprosessi

ooo"
2L
|

h

ik U‘r

Yhtenéinen
organisaatiokulttuuri

Kuvio 2. Perehdytys ja organisaatiokulttuuri.

3 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvailla organisaatiokulttuurin ja perehdytyksen
merkitysta organisaatiomuutoksessa kirjallisuuskatsauksen avulla. Kirjallisuuskatsaus
mahdollistaa kokonaiskuvan muodostamisen aihealueesta tai asiakokonaisuudesta

(Suhonen & Axelin & Stolt 2016: 7). Tavoitteena on, ettd systemoidun kirjallisuuskat-
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sauksen avulla saatua tietoa voidaan hyddyntad Laakson yhteissairaalahankkeen pe-
rehdytyksen suunnittelussa ja toteutuksessa seka laajemmin my6s muissa terveyden-

huollon organisaatiomuutoksissa.
Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:
1) Mita tekijoita liittyy sairaalan organisaatiokulttuurin muutokseen?

2) Millaisia tekijoita liittyy sairaalan organisaatiokulttuurin perehdytykseen?

4 Opinnaytety6n toteutus

4.1 Systemoitu kirjallisuuskatsaus

Tama opinnaytetyd on toteutettu systemoituna kirjallisuuskatsauksena, joka on syste-
maattisen kirjallisuuskatsauksen alalaji. Systemoidussa kirjallisuuskatsauksessa teki-
joité on vain yksi, kun taas systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa on kaksi tai use-
ampi. (Suhonen ym. 2016: 14.) Systemoidussa kirjallisuuskatsauksessa tavoitellaan
systemaattisen kirjallisuuskatsauksen piirteitd, vaikka aineiston valinta on tehty yhden
tekijan toimesta (Lehti6 & Johansson 2016: 35).

Systemaattinen kirjallisuuskatsaus on metodiltaan sekundaarista tutkimusta, jonka ta-
voitteena on hahmottaa olemassa oleva tutkimustieto yhdistamalla eri tutkimusten tu-
loksia. Taman avulla saadaan kokonaiskuva aiemmasta tutkimuksesta seka vastataan
tarkkaan tutkimuskysymykseen. (Niela-Vilén & Hamari 2016: 23; Suhonen ym. 2016:
14; Johansson 2007: 3—4.) Systemaattinen kirjallisuuskatsaus sisaltaa viisi vaihetta,
jotka ovat tarkoituksen ja tutkimusongelman maarittdminen, kirjallisuuden haku ja ai-
neiston valinta, tutkimusten kriittinen arviointi, aineistosta tehty analyysi ja synteesi

seka tulosten raportointi (Niela-Vilén & Hamari 2016: 23).

4.2 Aineiston keruu

Tutkimuksen tarkoituksen ja ongelman maarittdminen huolellisesti on tarkeaa, silla
tama ohjaa koko tutkimusprosessia. Tutkimuskysymyksien tulee olla aiheeseen nah-
den relevantteja, mutta ei liian suppeita tai laajoja, jotta niihin on mahdollista vastata
kirjallisuuden pohjalta. (Niela-Vilén & Hamari 2016: 24.) Tutkimuskysymyksen méaritte-

lyssa ja aiheen jasentdmisessé voidaan hyddyntaa PICO-menetelmad, jonka avulla
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tunnistetaan tutkittava ongelma (P), mielenkiinnon kohde (1), vertailu/konteksti (C) ja
lopputulosmuuttujat (O) (Lehtié & Johansson 2016: 36).

Tassa opinnaytetydssa hyddynnettiin PICO-menetelmaa maarittamaan tutkimuskysy-

myksia ja hakukokonaisuuksia alla olevan taulukon 2. mukaisesti. Taman systemoidun

kirjallisuuskatsauksen tarkoitusta ja tutkimuskysymyksia ohjasi Laakson yhteissairaala-

hankkeen tarve perehdytyssuunnitelmasta, jonka tavoite on onnistunut perehdytys ja

luoda yhtenainen organisaatiokulttuuri uuteen yhteissairaalaan.

Taulukko 2.

PICO-menetelma.

Tutkittava on-
gelma (P)

Mielenkiinnon
kohde (1)

Vertailu/konteksti

(©)

Lopputulosmuut-
tujat (O)

Uuden yhteissai-

Perehdytys

Hajanainen organi-
saatiokulttuuri

Yhtenainen organi-
saatiokulttuuri

raalan tyéntekijat

Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen toinen vaihe on kirjallisuushaku ja aineiston va-
linta, jonka tavoitteena on tunnistaa ja 16ytaa kaikki materiaali, joka vastaa tutkimusky-
symykseen. Tama muodostaa systemaattisen kirjallisuuskatsauksen aineiston. Aiem-
min julkaistun kirjallisuuden haku suunnitellaan ja kuvataan tarkasti. TAma edistaa ha-
kuprosessin luotettavuutta ja valtetaan vaaristyneita johtopaatoksia. Tarkka kuvaami-

nen mahdollistaa kirjallisuushaun toistamisen. (Niela-Vilén & Hamari 2016: 25-27.)

Tutkimusten valintaa ohjaavat sisdanottokriteerit, jotka ovat edellytyksia tai rajoituksia,
joiden avulla varmistetaan, etta katsaus pysyy suunnitelmassaan (Niela-Vilén & Hamari
2016: 26; Johansson 2007: 6). On hyva tiedostaa, etta kielivalinnan rajaaminen voi ai-
heuttaa virhepaatelmia ja kirjallisuuskatsauksen aineistoksi tulisi valita ensisijaisesti al-
kuperdistutkimukset (Niela-Vilén & Hamari 2016: 25-26). Tassa opinnaytety0ssa si-
séaénoton kriteerit olivat vertaisarvioidut tutkimusartikkelit vimeisen kymmenen vuoden
ajalta vuosilta 2011-2021, joista on saatavilla abstrakti ja kielend on suomi tai englanti.

Sisaanotto- ja poissulkukriteerit on esitetty tarkemmin alla olevassa taulukossa 3.
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Taulukko 3.  Aineiston sisdénotto- ja poissulkukriteerit.

Sisaanottokriteerit Poissulkukriteerit

Julkaisu-/hyvaksymisvuosi 2011-2021 Ennen vuotta 2011 julkaistut

Kieli suomi ja englanti Muut kielet

Vertaisarvioitututkimus tai siité tehty tut- | Ei vertaisarvioitu tutkimus
kimusartikkeli

Saatavilla abstrakti Abstraktia ei ole saatavilla

Kohteena perehdytys ja organisaatiokult- | Perehdytys ja organisaatiokulttuuri muilla
tuuri terveydenhuollossa aloilla

Taman opinnaytetyon kirjallisuuskatsauksen koehaut aloitettiin kevaalla 2021. Alusta-
vien hakujen avulla selvitettiin julkaistuissa artikkeleissa kaytettyja termeja seka asia- ja
avainsanoja. Lisaksi koehakujen tutkimusten lahdeluetteloita hyddynnettiin selvitta-
maén, miten aihetta on aiemmin lahestytty. Koehakujen avulla saatuja tietoja hyddyn-
nettiin haun suunnittelussa. (Lehtié & Johansson 2016: 37.)

Koehaut ohjasivat opinnaytetydssa kaytettavien tietokantojen seka hakusanojen valin-
taa. Kirjallisuushaun hakusanat valittiin tekemalla aiheesta miellekarttoja seka etsimalla
termeja asiasanastoista ja aiheesta I6ytyvisté julkaisuista (Téhtinen 2007: 18). Lisaksi
valinnassa hyoddynnettiin Metropolian kirjaston informaatikon apua, jonka voidaan kat-
soa parantavan katsauksen luotettavuutta (Pudas-Téahka & Axelin 2007: 49). Tapaami-
nen informaatikon kanssa toteutettiin Zoomin valityksella huhtikuussa ja syyskuussa

2021. Tapaamisilla tarkennettiin hakusanoja ja kerrattiin eri tietokantojen erityispiirteita.

Koehaku aloitettiin testiluonteisella haulla kotimaisesta terveystieteiden Medic-tietokan-
nasta, jonka tarkoituksena oli selvittaa, 16ytyyko aiheesta tietoa suomeksi ja mista na-
kokulmasta aihetta on tutkittu aiemmin. Haku toteutui yksinkertaisimpien hakusanojen
yhdistelmista, esimerkiksi "organisaatiokulttuuri ja perehdytys”, "organisaatiokulttuuri ja
sairaala” seka "perehdytys ja sairaala”. Tasta hausta ei otettu mukaan aineistoa syste-

maattiseen kirjallisuuskatsaukseen, silla tulokset eivat tayttaneet sisaanoton kriteereja.

Koehakujen pohjalta kaytettaviksi tietokannoiksi valikoitui terveydenhuollon alalta
Cinahl ja PubMed sekd monialaiset ProQuest Central ja Emerald Insight, jotta tutkitta-
vasta aiheesta saadaan tietoa eri nakokulmista. Liséksi tiedonhakua taydennettiin ma-

nuaalisella haulla, silla tAma lisdé tuloksen kattavuutta (Johansson 2007: 6). Valikoidut



15

hakusanat ja hakulauseke on esitetty alla olevassa taulukossa 3. Tietokantojen erilai-
suuden vuoksi hakulauseketta muokattiin jokaiseen tietokantaan sopivaksi tietokanto-
jen omien ohjeiden mukaisesti. Kirjallisuushaussa kaytettiin hakulauseketta niissa tieto-
kannoissa, joissa se on mahdollista. Hakusanat yhdistettiin hyddyntden Boolen ope-
raattoria, jotta eri hakukokonaisuudet saatiin yhdistettya toisiinsa (AND) seka yhdistet-
tya toisilleen vaihtoehtoiset sanat (OR). Toisilleen vaihtoehtoiset sanat yhdistettiin sul-
keisiin, jotta haulla saadaan kaikki mahdollinen tieto. (Lehtid & Johansson 2016: 36,
38-40.)

Taulukko 4.  Systemoidun kirjallisuuskatsauksen hakutermistoa.

Hakusanat/ haku- Hakutermit eng- | MeSH-méaaritelméa | Haussa kaytetyt
termit lanniksi sanat/ termit engl.
Perehdytys Orientation, Em- | Orientation, Staff (orientation OR
ployee Orienta- Development onboarding OR
tion, Work Orien- training)
tation, Orientation AND

Process, Orienta-
tion Program,
Staff Develop-
ment, Onboard-

ing, Training
Organisaatiokulttuuri | Organizational Organizational Cul- | "organizational cul-
Culture ture ture” AND
Toiminnan muutos, Implementation, (implementation
yhdistyminen Merger OR merger) AND
Sairaala, terveyden- | Hospital, Health Hospitals, Delivery | (hospitals OR
huolto Care of Health Care health care OR
healthcare)

Tutkimuskysymysten seka aineiston mukaanotto- ja poissulkukriteerien maarittelyn jal-
keen toteutettiin tutkimustiedon haku (Niela-Vilén & Hamari 2016: 23). Systemoidussa
katsauksessa tavoitellaan systemaattisen kirjallisuuskatsauksen piirteita, vaikka teki-
joita on vain yksi. Systemoidussa katsauksessa ei kuitenkaan ole valttamatonta 16ytaa
tutkittavasta aiheesta kaikkea materiaalia. (Lehtid & Johansson 2016: 35.) Tassa opin-
naytetydssé kaytettiin paljon aikaa tiedonhaun suunnitteluun ja toteutukseen, koska ta-
voitteena oli I0ytd& mahdollisimman kattavasti olennainen tieto tutkittavasta aiheesta ja

valttya virheilta, vaikka opinnaytetyon tekijoitd on vain yksi. Hakuprosessi on kriittinen
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vaihe tutkimuksen onnistumisen kannalta, silla hakuprosessin virheet johtavat katsauk-
sen tulosten harhaisuuteen ja antavat vaaristyneen kuvan olemassa olevasta tiedosta
(Pudas-Tahka & Axelin 2007: 49).

Taman opinnaytetydn aineiston keruu toteutettiin syys-lokakuussa 2021. Aineiston ke-
ruu aloitettiin Cinahl-tietokannasta taulukon 4. mukaisella hakulausekkeella. Hakua ra-
jattiin taulukon 3. mukaisten sisdénottokriteerien mukaisesti. Saadut julkaisut kaytiin
huolellisesti l&pi otsikkotasolla, jonka jalkeen hakutulosta rajattiin otsikon perusteella ja
valituista julkaisuista luettiin abstrakti. Abstraktin perusteella valituista julkaisuista etsit-
tiin kokotekstiartikkeli ja nama luettiin kokonaan, jonka pohjalta tah&n opinnaytetython
valittiin yksi julkaisu. Pois jatetyt aineistot eivat olleet relevantteja tAhan opinnaytetyt-
hon tutkimuskysymysten kannalta. Opinnaytetydn systemaattisen valinnan eteneminen

on esitetty tarkemmin kuviossa 3.

Seuraavaksi ainestoa haettiin PubMed-tietokannasta taulukon 3. mukaisella hakulau-
sekkeella. Suuren hakutuloksen vuoksi hakuun lisattiin ennalta maaritettyjen sisaanot-
tokriteerien liséksi rajaus julkaisuihin, joista on saatavilla koko teksti. Naista otsikon pe-
rusteella valituista julkaisuista kaksi oli samoja kuin Cinahl-tietokannasta haettaessa.
Abstraktien huolellisen tarkastelun jalkeen valitut julkaisut luettiin kokonaan, jonka pe-

rusteella valittiin viisi julkaisua.

Kolmantena haettiin ProQuest-tietokannasta. Koehakujen perusteella taulukon 3. haku-
lausekkeen ensimmaista saraketta muokattiin work orientation OR onboarding OR trai-
ning, jotta haku kohdistuisi paremmin tydhon perehtymiseen. Suuren hakutuloksen
vuoksi hakusanojen sijainti rajattiin etsien kaikkialta muualta, paitsi koko tekstista
(NOFT). Julkaisut kaytiin huolellisesti lapi otsikkotasolla, mutta vain yksi julkaisu vali-
koitui tarkempaan tarkasteluun. Tama hylattiin abstraktin perusteella, silla julkaisu ei

vastannut tutkimuskysymyksiin.

Viimeinen haku tehtiin Emerald Insight-tietokantaan. Koehakujen perusteella tdhan tie-
tokantaan kaytettiin hakulauseketta (Organizational restructuring AND (work orienta-
tion) AND (hospital)). Hakuun liséttiin tietokannan mahdollistamat rajaukset artikkelei-
hin ja aikavalille 2011-2021. Julkaisut kaytiin ensin lapi otsikkotasolla, taméan jalkeen
luettiin huolellisesti abstraktit ja vimeisena luettiin julkaisujen koko tekstit. Valituista jul-
kaisuista yksi oli sama kuin Cinahl- ja PubMed-tietokannasta valituista julkaisuista.

Emerald Insight-tietokannasta valittiin kolme julkaisua.
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Hakua taydennettiin selaamalla haussa l6ytyneiden julkaisujen lahdeluetteloita seka
hyoédynnettiin tietokantojen suosituksia julkaisuista, jotka vastaavat valittuja tutkimuk-
sia. Taman pohjalta tdhéan opinnaytetydhon valittiin kuusi julkaisua. Kokonaisuudes-

saan aineiston keruun pohjalta tdhan opinnaytetyon valittiin 15 julkaisua.

Valituista julkaisuista kaksi eivat koskeneet terveydenhuoltoa, vaikka sisdanottokritee-
reissa edellytettiin julkaisun kohteena olevan terveydenhuolto. Mutonyi & Slatten & Lien
(2019) ovat julkaisseet tutkimuksen, joka valittin mukaan, koska tutkimuskohteena on
julkinen sektori Norjassa. Useat valituista julkaisuista ovat Yhdysvalloista, jossa tervey-
denhuoltojarjestelma on erilainen kuin Suomessa. Julkaisu 16ytyi hakuun liittyv&né suo-
sitteluna. Toinen julkaisu saatiin Emerald Insight-tietokannasta edella mainitulla haku-
lausekkeelle ja valittiin mukaan, koska tutkimus on laadukas triangulaatiotutkimus,
jossa kasitellddn laajasti onnistuneeseen organisaatiomuutokseen vaikuttavia tekijoita
yleisella tasolla (Appelbaum & Cameron & Ensink & Hazarika & Attir & Ezzedine &
Shekhar 2017).
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Kuvio 3. Opinnaytetydn systemaattisen valinnan eteneminen.
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4.3 Laadun arviointi

Kirjallisuushaun pohjalta saaduille julkaisuille toteutettiin laadun arviointi Joanna Briggs
instituutin (JBI) arviointikriteerien avulla. Joanna Briggs instituutti on australialainen tut-
kimus- ja kehittdmisorganisaatio, joka on erikoistunut nayttdon perustuvan terveyden-
huollon kehittdmiseen (Hotus). Laadun arvioinnin toteuttaminen valituille julkaisuille
edesauttaa mahdollisimman luotettavien ja asianmukaisten tulosten saamista. Ennalta
maaritetyt tarkistuslistat lisdavat arviointien systemaattisuutta. (Lemetti & Ylonen 2016:
67-69.)

Laadun arviointi toteutettiin valituille 15 julkaisulle ja sopiva tarkistuslista valittiin tutki-
mustyypin mukaisesti. Tutkimukset arvioitiin laadullisen tutkimuksen arviointikriteereilla
(n=6), poikkileikkaustutkimuksen arviointikriteereilla (n=4), kvasikokeellisen tutkimuk-
sen arviointikriteereilla (n= 2), asiantuntijoiden nakemyksen ja narratiivisen tekstin arvi-

ointikriteereilla (n=2) ja jarjestelmallisen katsauksen arviointikriteereilla (n=1).

Kirjallisuushaun tuloksena saaduissa triangulaatiotutkimuksissa painottui enemman
kvantitatiivinen tutkimusmenetelma, jonka vuoksi molemmat on arvioitu poikkileikkaus-
tutkimuksen arviointikriteereilla. Lisdksi kaksi tapausselostusta arvioitiin asiantuntijoi-
den ndkemyksen ja narratiivisen tekstin arviointikriteereilla, koska tapausselostuksen
arviointikriteerit ovat suunniteltu padasiassa potilaiden tutkimiseen, mutta julkaisut kos-

kivat uuden sairaalan kayttéonottoa.

Julkaisujen laadun arvioinnin pisteméaara on Kirjattuna liitteessa 1. olevaan taulukkoon.
Kaikki julkaisut, jotka saivat laadun arvioinnista vahintdan 70 % hyvaksyttiin mukaan.
Nain ollen valituksi tulleiden julkaisujen validiteettia voidaan pitda hyvana. Lopullisen

aineiston lukumaéara laadun arvioinnin jalkeen on 15 julkaisua.

4.4 Aineiston analyysi

Aineiston analyysissa aineisto jarjestellaan ja luokitellaan, jotta saadaan yhteenveto va-
littujen tutkimuksien tuloksista ja voidaan kirjoittaa synteesi (Niela-Vilén & Hamari 2016:
30). Tassé opinnaytetytssa on kaytetty aineiston analysoinnin apuvélineena aineisto-
lahtoista sisdllonanalyysia, jonka avulla on luotu tutkimusaineistosta teoreettinen koko-
naisuus. Analyysiyksikot on valittu aineistosta tAman opinnaytetydn tarkoituksen mukai-
sesti ja analyysin pohjalta vastataan ennalta maariteltyihin tutkimuskysymyksiin. Kirjalli-
suuskatsauksessa sisallonanalyysi ei ole kuitenkaan varsinainen analyysin véline, vaan

siséllénanalyysin avulla saadut luokat ovat apukeino tarkastella valituissa tutkimuksissa
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olevaa tietoa. (Tuomi & Sarajarvi 2018: Luku 4. Laadullisen aineiston analyysi: sisal-

[6nanalyysi.)

Aineiston analyysi aloitettiin koostamalla valituista julkaisuista yhteenveto taulukkomuo-
toon (Liite 1.). Taulukon avulla saadaan kokonaiskuva ja ymmarrys aineistosta. Taulu-
kossa on esitetty tutkimuksen nimi, kirjoittajat, julkaisuvuosi, maa, julkaisupaikka, tutki-
muksen tarkoitus, tutkimustyyppi, aineisto ja sen analyysi seka keskeiset tulokset. Tau-
lukkoa tehdessa tutkimukset luettiin huolellisesti lapi useita kertoja. (Niela-Vilén & Ha-
mari 2016: 30-31.)

Aineistolahtdinen sisallonanalyysi siséltdd kolme vaihetta, joita ovat aineiston pelkista-
minen eli redusointi, ryhmittely eli klusterointi ja teoreettisten kasitteiden luomisen eli
abstrahointi (Tuomi & Sarajarvi 2018: Luku 4. Laadullisen aineiston analyysi: sisal-
I6nanalyysi). Tutkimuksiin huolellisen tutustumisen ja taulukon muodostamisen jalkeen
tutkimuksista etsittiin vastauksia tutkimuskysymyksiin ja etsittiin naihin vastaavia ilmai-
suja. Seuraavaksi ilmaisut pelkistettiin ja naista tehtiin luettelo. Luettelosta etsittiin yhta-
laisyyksia ja eroavaisuuksia, jotka luokiteltiin sopiviksi alaluokiksi. Alaluokkien ryhmitte-
lyn myo6ta muodostui ylempia luokkia ja kaksi pdaluokkaa. Luokkien avulla saatiin tulos-

ten tarkastelulle runko ja siséllysluettelo. (Niela-Vilén & Hamari 2016: 30-31.)

Tutkimuskysymyksien pohjalta muodostui kaksi paaluokkaa. Ensimmainen paaluokka
on organisaatiokulttuurin muutosta edistavat tekijat ja toinen paaluokka on perehdytys.

Naiden alle muodostui yla- ja alaluokat alla olevan kuvion 4. mukaisesti.



21

Paialuokat Yldluokat Alaluokat

Esihenkildtyd

e

Johtaminen _
Tyontekijat
Organisaatiokulttuurin
muutosta
edistavat tekijat Ominaispiirteet
| Kulttuuri
.‘u’iestintﬁ
Oppiminen
/ L —| Koulutukset
Perehdytys
Swunnittelu ja
' toteutus
'F'erehdyrtg.rksen |
rakenne
-Perehdytw_.rs-
agentit

Kuvio 4. Aineiston analyysin avulla saadut paaluokat, ylaluokat ja alaluokat.

5 Opinnaytetyodn tulokset

Tahan systemoituun kirjallisuuskatsaukseen valikoitui kirjallisuushaun ja laadun arvioin-
nin perusteella 15 julkaisua, joista kuusi on laadullisia tutkimuksia, nelja maarallisia tut-
kimuksia, kaksi triangulaatiotutkimuksia, yksi kirjallisuuskatsaus ja kaksi tapaustutki-
musta. Valituista julkaisuista yksi kasittelee johtamista, oppimista ja tyéryhman yhteen-
kuuluvuutta julkisella sektorilla ja 14 kasittelee organisaatiomuutosta. Naista kaksi koh-
dentuu tarkemmin organisaatioiden yhdistymiseen ja kolme uuden organisaation toi-
mintaan. Uuden organisaation toimintaan liittyvista julkaisuista kaksi kohdentuu pereh-
dytykseen. Tassa osiossa tulokset esitetaan aineiston analyysin pohjalta saatujen luok-

kien mukaisesti.
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5.1 Sairaalan organisaatiokulttuurin muutosta edistavat tekijat

5.1.1 Johtaminen organisaatiomuutoksessa

Useassa tutkimuksessa todettiin johtajan roolin olevan tarke&a organisaatiomuutoksen
menestyksen kannalta (Amigable 2020: 98; Dahl & Eriksen 2020: 7; Erlingsdottir & Ers-
son & Borell & Rydenfalt 2018: 75; @ygarden & Olsen & Mikkelsen 2020: 700; Appel-
baum ym. 2017: 220; Tyler & Lepore & Shield & Looze & Miller 2014: 9; Shield &
Looze & Tyler & Lepore & Miller 2014: 14). Alla olevaan kuvioon 5. on koottu johtami-

sen keskeiset tulokset.

/\/almentava ja voimauttava esihenkilotyo

- esimerkilla johtaminen

- avoimuus ja sitoutuminen muutokseen,
arvoihin, visioon ja tavoitteisiin

- ty6tyytyvaisyyden edistaminen

' N\ - tydntekijoiden osallistaminen ja motivointi
- vastavuoroisuus ja kumppanuus
. - joustavat ja monimuotoiset menetelmét
Johtaminen k J J

/Ty('jtekijétasolla
\ / - selkeat roolit ja vastuut
- luottamus, osallisuus ja
vaikuttamismahdollisuudet
- kuulluksi ja nahdyksi tuleminen
- psyykkinen turvallisuus ja mahdollisuus myds

\ tunteisiin

/
S

)

Kuvio 5. Koonti johtamisen tuloksista.

Muutoksen onnistumista edistaa se, ettd muutoksen visio ja arvot ovat johdolle selvét
(Alweis & Goodermote & Mayo 2019: 223; Shield ym. 2014: 15). Naiden lisaksi myo6s
tavoitteiden selkeyteen tulee kiinnittd& huomiota. Johtajien tulee hyvaksya ja ymmartaa
tavoitteet, visio ja arvot seka jakaa nama tyontekijoille. (Appelbaum ym. 2017: 220.)
My@s tyontekijoiden roolien ja vastuiden selkea maarittely ja tydntekijoille jakaminen on
tarkeaa, silla ndiden on todettu vahentavan tydntekijoiden epavarmuutta muutoksen ai-
kana (Appelbaum ym. 2017: 223). Lisdksi muutoksen jalkeen johtajien tulisi ilmoittaa
selke&sti organisaation tavoitteet ja odotetut tulokset seka tarjota vakautta ja ennustet-
tavuutta (Chesley 2020: 147).

Johtajien tulee asettaa tavoitteita, jotka auttavat tyontekijoitéa hyvaksymaan muutoksen

ja siirtymaan muutoksen vaiheiden lapi (Amigable 2020: 122). Esimerkilla johtamiseen
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tulee kiinnittdd huomiota, silla johtajien oma kayttaytyminen ja asenteet vaikuttavat sii-
hen, miten tyontekijat hyvaksyvat muutoksen ja toimivat muutoksen edistamiseksi (y-
garden ym. 2020: 693).

Corazzini ym. (2014: 624) totesivat tutkimuksessaan muutoksen haasteeksi, etteivat
standardit ja odotukset aina vastaa toisiaan, jolloin sdannoét tai kaytannot voivat estaa
vision toteuttamista. Muita muutoksen esteita voivat olla esimerkiksi tyéntekijdiden liian
suuri tydmaara tai tyon organisointi (Corazzini ym. 2014: 622—623). Tylerin ym. (2014:
7) tutkimuksessa todettiin organisaatiokulttuurin muutoksen esteeksi tyontekijoiden,
hoitokodin asukkaiden ja heidén laheistensa eli toisin sanoen sidosryhmien vastustus
muutoksesta. Johnson & Nguyen & Growth & Wang & Ng (2016: 282) ovat todenneet,
ettd muutoksen onnistumiseksi muutoksen esteena olevat ongelmat tulee tunnistaa ja

ongelmia tulisi arvioida suhteessa tulevaisuuden visioon.

My@s useat muut tutkimukset osoittivat organisaatiomuutosta estavien tekijéiden tun-
nistamisen tarkeaksi, silla esteiden tunnistaminen edistéd muutoksen onnistumista
(Chesley 2020: 148; Mutonyi & Slatten & Lien 2019: 188; Erlingsdottir ym. 2018: 81;
Corazzini ym. 2014: 624). Esteiden tunnistamisen jalkeen johdon tulisi etsia keinot on-
gelmien ratkaisemiseen (Shield ym. 2014: 9; Whicker & Huebner 2012: 102).

Johnson ym. (2016: 283) ja Shield ym. (2014: 8) ovat todenneet, ettd organisaatiomuu-
toksen onnistuneeseen toteuttamiseen on olemassa monia erilaisia lahestymistapoja.
Shieldin ym. (2014: 8) tutkimuksessa todettiin menetelmien valinnan perustuvan orga-
nisaation tarpeisiin, kun taas Johnsonin ym. (2016: 283) mielesta tehokkainta on hyo-
dyntaa useita erilaisia strategioita muutoksen kayttéonotossa ja yllapitamisessa. Muu-
toksen pysyvyyden varmistamiseksi johtajien tulee huomioida, etta muutoksen edellyt-
tamat uudet kayttaytymismallit tulevat osaksi uutta kulttuuria (Appelbaum ym. 2017:
225).

Terveydenhuollossa organisaatiokulttuurin muuttaminen on monimutkaista seka vaatii
resursseja ja aikaa (Johnson ym. 2016: 284). Ajan ja resurssien kayttaminen on kuiten-
kin valttamatonta kulttuurin rakentamisessa, kun tavoitteena on tarjota korkealaatuista
terveydenhoitoa (Dahl & Eriksen 2020: 11).

Dahlin ja Eriksenin (2020: 8-9) tutkimuksessa todettiin tyontekijoiden kaipaavan mah-
dollisuutta osallistua muutokseen seka tulla ndhdyksi ja kuulluksi, silla tama lisda tyon-
tekijoiden sitoutumista. Tyontekijat voidaan osallistuttaa muutoksen suunnitteluun (Ami-
gable 2020: 121, Erlingsdottir ym. 2018: 81; Shield ym. 2014: 13; Tyler ym. 2014: 9)
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sekd muutoksen esteiden tunnistamiseen (Amigable 2020: 117; Appelbaum ym. 2017:
225). Corazzinin ym. (2014: 622) tutkimus osoittaa, etta tyéntekijdiden osallistuttami-
nen tyon toteutuksen suunnitteluun lisasi tydntekijdiden sitoutumista ja vision omaksu-
mista. Tyodntekijoiden sitoutumista on todettu edistavan myos tyontekijoiden mahdolli-
suus aloitteiden tekoon, avoimuus muutoksille seka tydntekijoiden ja tiimien valisten

konfliktien hallitseminen (Appelbaum ym. 2017: 222).

Tyontekijoiden osallistuttaminen on osoitettu tarkedksi myds uuden sairaalan kayttoon-
otossa. Hemingway & Morissey (2013: 726—727) ovat todenneet, etta perehdytyksessa
tulisi kuunnella kaikkia kiinnostuneita etenkin suunnitteluvaiheessa, silla henkildkunnan

kautta voidaan saada erilaisia nakdkulmia, jotka edistavat oppimiskokemusta.

Tyontekijdiden tyytyvaisyys uudelleen jarjestettyyn tydhdn on olennaista onnistuneessa
muutoksessa (Shield ym. 2014: 14). Myds Amigable (2020: 122) suosittelee hyddynta-
maan johtamisen keinoja tyotyytyvaisyyden lisdamiseen ja @dygardenin ym. (2020: 699)
tutkimuksen mukaan tyontekijoiden osallistuminen tavoitteiden ja toimintojen méaaritte-
lyyn seka ylipaataan hyvat vaikuttamismahdollisuudet tydsséa ovat tarkeitd tyotyytyvai-

syyden ja esteiden tunnistamisen kannalta.

Tyontekijdiden osallistuttaminen voidaan ndhda osana voimaannuttavaa johtamistyylia,
jonka on todettu olevan hyddyllinen julkisella sektorilla. Voimaannuttava johtaminen
edistaa johtajien ja tydntekijoiden valisia suhteita seka vahentaa riippuvuutta esimiehiin
paivittdisessa johtamisessa. (Mutonyi ym. 2019: 188.) Voimaannuttavan johtamisen li-
saksi myo6s valmentava johtaminen on tarkeaa muutoksessa. Tyontekijoita tulisi tukea
johtamaan itseddn antamalla vastuuta ja kannustamalla tiimity6hon, silla tiimityéssa
tyontekijat muotoilevat yhdessa kulttuurin normit ja arvot, jotka toimivat yhdistavana

voimana ja mahdollistavat muutoksen toteutumisen. (Erlingsdottir ym. 2018: 79-81.)

Amigablen (2020: 177, 123) tutkimuksesta ilmeni, etta tyontekijat toivoivat muutoksen
jalkeen johtajilta ylhaalta alas -lahestymistapaa, mutta johtajat kuuntelisivat tydnteki-
j6ita ja huomioisivat tyontekijoiden antamaa palautetta toiminnassaan. Tutkimukseen
osallistuneiden mielesta tama lahestymistapa vahentaisi muutoksen vastustamista,

mutta tulos oli poikkeava heidan tutkimuksensa taustateoriaan nahden.

André & Sjgvold (2017) ovat tutkineet kahden sairaalayksikon tyokulttuuria, jossa toi-
sessa muutos toteutettiin onnistuneesti, kun taas toisessa yksikdssa epaonnistuttiin.

Tutkimuksessa todettiin, ettd muutoksessa tulisi pyrkia vaikuttamaan tyontekijéiden
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kayttaytymiseen ja aikomuksiin, joihin siséltyvat muun muassa asenteet, normit ja moti-
vaatio. Arvoihin ja normeihin vaikuttaminen on yleensa haastavampaa, kuin motivaati-

oon ja asenteisiin vaikuttaminen. (André & Sjgvold 2017: 5.)

Myo6s Appelbaum ym. (2017: 221) pitavat tarkeana johtajien roolia tyontekijdéiden moti-
voimisessa. Tyontekijdiden motivoiminen on nahty tarkeaksi myds julkisella sektorilla,
silla Mutonyi ym. (2019: 188) ovat todenneet, etté johtajien tulisi panostaa téahan, silla
tyontekijoiden motivoiminen lisdé innovatiivista kayttaytymista. Tama on mahdollista
kuuntelemalla tyontekij6ita, kannustamalla heitd aktiivisesti seké jakamalla heille vas-
tuuta. Vastuun jakamista suosittelivat myos Erlingsdottir ym. (2018: 81), joiden tutki-
muksen mukaan organisaationkulttuurin muutoksessa johtajan tulee edistaa tyontekijoi-
den itsensé johtamista. Tyontekijoiden kannustamisen tarkeyden osoittaa myds Dahlin
& Eriksenin (2020: 10) tekema tutkimus, jossa todettiin tydntekijdiden toiminnan olevan
heikompaa, jos he kokevat ja&neensa yksin muutoksessa.

Johdon tulisi ottaa huomioon muutoksen aiheuttamat tunteet, silla muutos voi aiheuttaa
tyontekijoille emotionaalisia reaktioita (Hemingway & Morissey 2013: 726). Johdon tuli-
sikin mahdollistaa muutoksesta aiheutuvien tunteiden kasittely seka lisata toiminnal-
laan tydntekijdiden voimaantumista, sitoutumista ja luottamusta (Amigable 2020: 116,
122-123). Taman on todettu vahentavan epaluottamusta johdon aikomuksiin, jonka on
todettu olevan yksi suurimmista haasteista organisaatioiden yhdistymisessa (Alweis
ym. 2019: 223). Tyontekijoiden kokemus psyykkisesta turvallisuudesta on tarkeaa
muutoksessa, jotta ryhman yhteenkuuluvuus ja innovatiivinen toiminta on mahdollista
saavuttaa. Johtajat voivat edistaa psyykkista turvallisuutta panostamalla luottamukselli-
seen ilmapiiriin ja edistamalla kulttuuria, joka mahdollistaa oppimisen. (Mutonyi ym.
2019: 190.)

Johtajien tarkeitd ominaisuuksia muutoksessa ovat tehokkuus (Appelbaum ym. 2017:
220), avoimuus muutokselle ja sitoutuminen muutokseen (Amigable 2020: 99) seka
joustavuus ja joustavien ratkaisujen kehittaminen (Corazzini ym. 2014: 625; Shield ym.
2014: 14). Liséksi johdon toiminnan tulee olla nakyvaa (Dahl & Eriksen 2020: 8) ja joh-
tajien tulisi kiinnittdd huomiota paattavaisyyteen, vastavuoroisuuteen ja kumppanuu-
teen (Shield ym. 2014: 13). Useassa tutkimuksessa todettiin tarkedksi kuunnella tyon-
tekijoita seka jarjestaa aikaa muutoksesta aiheutuville kysymyksille ja keskusteluille
(Amigable 2020: 99; Mutonyi ym. 2019: 188; Appelbaum ym. 2017: 221; Hemingway &
Morissey 2013: 726). Tama on tarkeaa, silla organisaatiokulttuurin muutoksen esta-
vana tekijana on todettu olevan yhteisen kommunikaation puute (Alweis ym. 2019: 223)

seké henkilékunnan véliset huonot suhteet (Corazzini ym. 2014: 621).
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5.1.2 Tyokulttuuri

Andrén & Sjgvoldin (2017: 5) tutkimuksessa onnistuneen muutoksen toteuttaneen yksi-
kon tyontekijat kuvailivat tydkulttuuriaan eri lailla kuin yksikdssa, jossa muutos ei onnis-
tunut. Alla olevassa kuviossa 6. on esitetty tyokulttuuriin liittyvat keskeiset tulokset.

(o

minaispiirteet
- muutoksen esteiden tunnistaminen

tunnistaminen

- yhdistymisen seka synergian merkitysten

- hallitseva, tehtavaorientoitunut, huolehtiva,

~

)

/ \ arvioiva, lojaali, hyvaksyva, sitoutunut ja
K empaattinen
Tyokulttuuri
Viestinta
- tiedonvalitys ja yhteenkuulumisen vahvistaminen
\ / - luottamus, johdonmukaisuus, eritasoisuus,
avoimuus, jatkuvuus, vastavuoroisuus ja
empaattisuus

Kuvio 6. Koonti tydkulttuurin tuloksista.

Organisaatioiden yhdistyessa alkuvaiheen yhteensopivuuden arviointi on todettu térke-
aksi ja saatu tulos tulisi huomioida yhdistymisesta suunniteltaessa, silla erilaiset organi-
saatiokulttuurit voivat tuoda haasteita yhdistymiselle (Chesley 2020: 145; Alweis ym.
2019: 223). Saanndllista arviointia tulee jatkaa myds yhdistymisen jalkeen, silla kulttuu-
riset tarpeet muuttuvat ajan mydéta. Arviointi mahdollistaa kulttuuristen esteiden tunnis-
tamisen, jolloin johtajat voivat toteuttaa muutoksia oikea-aikaisesti ja tyontekijdiden tar-
peiden mukaisesti. Tama mahdollistaa organisaation menestyminen. (Chesley 2020:
148.)

Andrén & Sjgvoldin (2017: 5) tutkimuksen mukaan muutoksessa onnistuneen yksikon
tyokulttuurin ominaisuuksia olivat hallitseva, tehtavaorientoitunut, huolehtiva, arvioiva,
lojaali, hyvaksyva, sitoutunut ja empaattinen. Naista empaattisuus ja sitoutuminen yh-
dessd muodostavat synergian, jota myos Alweis ym. (2019: 223-224) pitavat tarkeédna

kulttuurien yhdistymisessa.

Saavutettavissa olevien yhteisten arvojen ja synergian tavoitteleminen mahdollistaa al-

kuvaiheen onnistumiset, jotka ovat tarkeitd muutosprosessissa. Appelbaum ym. (2017:
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225) ja Johnson ym. (2016: 283) suosittelevat pienten saavutusten huomioimista,
koska kulttuurinmuutos vaatii paljon aikaa ja saavutusten juhliminen motivoi tyénteki-
joita jatkamaan toimintaa tavoitteiden suuntaisesti. Lisdksi tdma voi muuttaa muutosta
vastustavien tyontekijoiden ndkemyksia ja vahvistaa tydntekijéiden visiota muutok-
sesta. Muutoksen toteuttamisen jalkeen tyontekijoiden on todettu toivovan vakaata ja

ennustettavaa kulttuuria (Chesley 2020: 149).

Usean tutkimuksen mukaa viestinta on erittain trkeda onnistuneessa muutoksessa
(mm. Shield ym. 2014: 14). Viestinnan avulla voidaan vahent&a tyontekijdiden muutok-
sen vastustamista (Amigable 2020: 100-101; Tyler ym. 2014: 8) ja edistaa tyontekijoi-
den sitoutumista muutokseen (Appelbaum ym. 2017: 224—225). Taméan vuoksi muutok-
sessa tulisi luoda tehokkaat viestintastrategiat, joiden avulla voidaan vahentaa tyonteki-
jéiden epavarmuutta. Viestinnan tulisi tapahtua johdon ja tydntekijoiden valilla seka tyo-
kavereiden valilla. Tavoitteena on tiedon valittdminen, vahvistaa tunnetta tydyhteiston
kuulumisesta seka lisatéa luottamusta tyontekijoiden ja johdon valilla. (Appelbaum ym.
2017: 224-225.) Viestinnan tulisi olla avointa, jatkuvaa, vastavuoroista ja kohdistua
kaikkiin sidosryhmiin (Tyler ym. 2014: 8). Koko henkil6sté6n kohdistuva ja johdonmu-
kainen viestinta nahtiin tarkeaksi myts uuden sairaalan koulutusohjelmassa (Heming-
way & Morissey 2013: 720).

5.2 Perehdytys sairaalan organisaatiomuutoksessa

Kahdeksassa tutkimuksessa nousi esiin oppimisen ja koulutuksien jarjestamisen tar-
keys organisaatiokulttuurin muutoksessa (Amigable 2020: 121; Dahl & Eriksen 2020: 8;
Mutonyi ym. 2019: 189; Johnson ym. 2016: 283; Shield ym. 2014: 12; Tyler ym. 2014:
9; Hemingway & Morissey 2013: 718; Whicker & Huebner 2012: 100). Alla olevassa
kuviossa 7. on esitetty oppimiseen ja perehdytyksen rakenteeseen liittyvat keskeiset
tulokset.
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Oppiminen
e ™\ - yhteenkuuluvuuden vahvistaminen
- itseluottamuksen vahvistaminen
- ongelmanratkaisutaitojen vahvistaminen

Perehdytys

Perehdytyksen rakenne
- ennakointi ja ajoitus
\ / - aikataulu, sisallét ja menetelmat
- ydinryhm&/ perehdytysagentit
- seuranta ja jatkokoulutukset

Kuvio 7. Koonti perehdytyksen tuloksista.

5.2.1 Oppiminen

Julkisella sektorilla tulisi kiinnittda huomiota kulttuuriin, joka arvostaa oppimista ja moti-
voi oppimaan, silla taméan avulla toiminnan kehittaminen on mahdollista. Johtajat voivat
edistaa oppimisen kulttuuria suunnittelemalla ty6tehtavia ja kursseja, jotka lisdavat
tyontekijoiden taitoja ratkaista ongelmia seka lisaamalla itseluottamusta, joka mahdol-
listaa voimaantumisen. Liséksi yksilén kokemus tyéryhman yhteenkuuluvuudesta todet-
tiin vaikuttavan yksilon oppimiseen. (Mutonyi ym. 2019: 189-190.) Dahlin & Eriksenin
(2020: 8-9) tutkimus osoitti vastaavanlaisesti, etta oppimisen kulttuurin luomisen avulla
voidaan mahdollistaa yhdessé onnistumiset, jotka luovat positiivista ilmapiirid ja paran-

tavat tyoviihtyvyytta.

Johnsonin ym. (2016: 283) sek& Hemingwayn & Morisseyn (2013: 727) tutkimukset
osoittavat, ettd koulutuksissa opittujen asioiden siirtymisesta tydymparistoon ja kaytan-
t6on tulee huolehtia. Oppimisen prosessien ja koulutuksien tulee olla jatkuvia, jotta
muutos saadaan juurrutettua, silla kayttaytymismalleja, oletuksia ja ajattelutapoja on

haastavaa muuttaa.

Seka Amigable (2020: 121) etta Tyler ym. (2014: 9) totesivat koulutuksen ja harjoittelun
vahentavan tyontekijoiden muutoksen vastustamista. Tyler ym. (2014: 9) sekd Heming-
way & Morissey (2013: 721) pitivat onnistuneena koulutuksen muokkausta tyontekija-
lahtoisesti seka tarpeiden mukaisesti esimerkiksi lyhyempiin hallittavissa oleviin koulu-

tushetkiin, jotka ovat tyontekijoille mieluisia.

Uuden sairaalan henkilékunnan perehdytyksessa pidettiin tarkeand, etta koulutus koh-

distuu oikeille henkiloille ja toteutuu oikea-aikaisesti. Koulutuksen suunnittelussa huo-
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mioitiin aiempi osaaminen ja tarpeet koulutukselle, jotka maariteltiin yksikdssa kehite-
tyn arviointitydkalun avulla. Kaikille jarjestettiin yleinen koulutus sairaalasta ja sen kult-
tuurista, mutta muuten koulutus kohdistettiin erikoisalan tai yksikon mukaisesti.
(Whicker & Huebner 2012: 100-101.) Koulutus kulttuurimuutoksesta edisti organisaa-

tiokulttuurin muutoksen onnistumista my6s Shieldin ym. (2014: 12) tutkimuksessa.

5.2.2 Sairaalan henkilokunnan perehdytyksen rakenne

Hemingway & Morissey (2013: 718) kuvaavat tutkimuksessaan koulutusohjelman kehit-
tamistd uuden sairaalan henkildkunnalle perehdytysta ja koulutuksia varten. Whicker &
Huebner (2012: 99) ovat tehneet vastaavanlaisen kuvauksen uuden sairaalan perehdy-

tyksen suunnittelusta, toteutuksesta ja tuloksista.

Molemmat aloittivat varhaisella suunnittelulla, jossa Whicker & Huebner (2012: 102) pi-
tivat tarkeéna keskeisten sidosryhmien osallistuttamisen ja he maarittelivat muutoksen
vision uuden sairaalan johtajan kanssa. Hemingway & Morissey (2013: 719-721) aloit-
tivat resurssien tarpeen maarittelylla seka suunnittelemalla uusia tydnkulkuja, jotta kou-
lutus oli mahdollista toteuttaa potilashoidon rinnalla. Tyontekijat osallistutettiin tydnkul-
kujen suunnitteluun. Taméan jalkeen he maarittelivat tavoitteet, tunnistivat tyontekijdiden

koulutustarpeet ja suunnittelivat koulutuksen tarpeiden mukaisesti.

Molemmissa tutkimuksissa valittiin perehdytyksen ydinryhmda, mutta naiden roolit erosi-
vat toisistaan. Myds Appelbaum ym. (2017: 224) ovat todenneet organisaatiomuutok-
sen menestystekijoita tutkiessa tarkedksi muutosagenttien nimeémisen, jotka toimivat
tiimien ja johdon valilla ja joilla on vastuu muutoksen hallinnasta. Whickerin & Huebne-
rin (2012: 99-100) ydinryhma valittiin yhdeksan kuukautta ennen uuden sairaalan kayt-
toonottoa. Ryhma tunnisti koulutukseen osallistujat, kehitti perehdytyssuunnitelman ja
aikataulun seka oli tyontekijdiden kaytettavissd. Ryhman vastuulla oli suunnittelun li-
saksi huolehtia, etta toteutus pysyy suunnitelmassa. Ydinryhma kokoontui viikoittain,
koska talloin edistymista voitiin seurata ja tunnistaa mahdolliset ongelmat ajoissa. Ydin-
ryhman liséksi nimettiin koordinaattori, joka auttoi kehitysty6ssé ja oli suoraan yhtey-

dessa johtoon.

Hemingwayn & Morisseyn (2013: 721-722, 726) ydinryhmé&n vastuulla oli uuden oppi-
minen ja toisille opettaminen. Ydinryhman kaytettavyys todettiin tarkeéksi myds uuteen
tilaan muuton aikana, silla paivittaisen tuen tarjoaminen vahentaa tyontekijéiden kuor-
mitusta. Ydinryhmalle luotiin henkilokohtainen aikataulu ja lista opeteltavista asioista

seka jarjestettiin viikon koulutus kahdeksan viikkoa ennen uuteen sairaalaan muuttoa.
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Koulutuksen jalkeen he johtivat kierroksia uusissa tiloissa seka pitivat palo- ja turvalli-
suuskoulutuksia. Tyontekijoiden oppimiskokemusta edisti kouluttajien sitoutuminen
seka koulutuksen pitdminen oikealla tielld, joten kouluttajien suositeltiin olevan persoo-

naltaan vahvoja johtajia.

My6s Whicker & Huebner (2012: 100-101) jarjestivat ensimmaisen koulutuksen koulut-
tajille ja esimiehille, jonka tavoitteena oli jakaa tietoa rooleista ja vastuista, osaamisen
arvioinnista, perehdytyksen suunnittelusta sekd mahdollistaa verkostoituminen. Molem-
missa sairaaloissa jarjestettiin yhteinen perehdytys kaikille, jonka jalkeen perehdytysta
jatkettiin erikoisalan tai yksikon mukaisesti ja toteutettiin simulaatioharjoituksia (He-
mingway & Morissey 2013: 722, 724; Whicker & Huebner 2012: 100).

Whicker & Huebner (2012: 100-101) korostivat yhteisen perehdytyksen koskevan uutta
sairaalaa seka sen kulttuuria. Teemoina olivat ymparistd, laitteet ja potilaan hoito. He-
mingway & Morissey (2013: 722) kokivat toimivaksi ratkaisuksi kaikille jaettavat tervetu-
liaispaketit, jonka avulla jaettiin tietoa koulutusohjelmasta seké alakohtaisia tarkistuslis-
toja tulevista koulutuksista. Tarkistuslista palautettiin todistukseksi osallistumisesta.
Myo6s Whicker & Huebner (2012: 101) kehittivat tarkistuslistan ja arviointitydkalun hoita-
jan koulutustarpeen arvioimista varten. Naméa mahdollistivat koulutuksien kohdistami-
nen tarpeen mukaisesti. Hemingway & Morissey (2013: 726) korostivat, ettd oppimisen
edistymista tulee seurata ja suunnitelmaa muuttaa, jos tiimit eivat hyddynna koulutuk-

sia.

6 Pohdinta

6.1 Tulosten tarkastelu

Sairaalan kayttéonoton ja yksikdiden yhdistymisen suunnittelu tulee aloittaa varhai-
sessa vaiheessa (Hemingway & Morissey 2013; Whicker & Huebner 2012). Alkuvai-
heessa johdon tulee méaritelld uuden sairaalan visio perehdytyksen suunnittelijoiden
kanssa (Whicker & Huebner 2012). Vision ja tavoitteiden tulee olla sellaisia, johon johto
Voi sitoutua, jotta esimerkilla johtaminen on mahdollista (dygarden ym. 2020; Alweis
ym. 2019; Appelbaum ym. 2017; Shield ym. 2014).

Esimerkilla johtaminen on todettu térkedksi myds Scheinin (2009) aiemmassa tutki-
muksessa. Muutoksessa johdon tulee tehda omasta toiminnastaan nakyvaa, olla vasta-

vuoinen ja kumppani tyontekijoille, mutta myos paattavainen (Dahl & Eriksen 2020;
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Shield ym. 2014). Tama edistaa tydntekijoiden sitoutumista muutokseen ja véhenne-

tadn muutoksen vastustamista.

Johto voi motivoida tyontekijoita osallistumaan perehdytykseen jarjestamalla perehdy-
tykselle tarvittavan ajan. Perehdytykseen tulee panostaa, silla tama mahdollistaa jat-
kossa laadukkaan terveydenhoidon palvelujen tarjoamisen. (Dahl & Eriksen 2020.) Pe-
rehdytettavan motivointi ja tukeminen on nahty tarkedksi myds Ketolan (2010) aiem-

massa tutkimuksessa.

Ennen varsinaisen perehdytyksen aloitusta on tarpeen arvioida organisaatioiden yh-
teensopivuutta. Arvioinnin avulla tunnistetaan muutoksen esteet ja muutoksen onnistu-
mista on mahdollista mitata myéhemmissa vaiheissa. (Chesley 2020; Alweis ym. 2019;
Johnson ym. 2016.) Myés Scheinin (2009) aiempi tutkimus tukee alkuvaiheen arvioin-
nin tarkeytta. Taman liséksi tulee tarkastella tyénkulkuja, tunnistaa perehdytyksen tarve
ja suunnitella tarvittavien koulutuksien jarjestaminen (Hemingway & Morissey 2013).

Kirjallisuuskatsauksen tutkimukset osoittavat, ettéa tydyksikdista tulisi valita perehdyty-
sagentit, jotka otetaan mukaan perehdytyksen suunnitteluun ja toteutukseen (Appel-
baum ym. 2017; Hemingway & Morissey 2013; Whicker & Huebner 2012). Perehdyty-
sagenttien avulla tydntekijat voidaan osallistuttaa muutokseen, joka on osoitettu tarke-
aksi useissa tutkimuksissa (Amigable 2020; Erlingsdottir ym. 2018; Shield ym. 2014;
Tyler ym. 2014; Whicker & Huebner 2012). Tutkimusten perusteella perehdytysagent-
tien valitsemisen ajankohta olisi yhdeksan kuukautta ennen uuden sairaalan kayttéon-
ottoa ja perehdytysagenttien koulutukset voisivat alkaa kaksi kuukautta ennen muuttoa,
jolloin tydntekijoiden perehdytys toteutuu lahelld muuttoa (Hemingway & Morissey
2013; Whicker & Huebner 2012).

Perehdytysagenttien vastuutehtavia ovat perehdytyksen suunnittelu tavoitteiden mukai-
sesti, aikatauluttaminen ja kouluttaminen, yhdyshenkiléna toimiminen johdon ja tyonte-
kijoiden valilla, perehdytyksen pitdminen oikealla tiella tavoitteiden mukaisesti seka pai-
vittdisen tuen tarjoaminen tyontekijoille (Hemingway & Morissey 2013; Whicker &
Huebner 2012). Nama asiat sisaltyvat Miettisen ym. (2006) aiemmin tutkimaan hoito-

tyon laadukkaaseen perehdytykseen.

Perehdytysagentteja valitessa tulee kiinnittdd huomiota siihen, ettd he pystyvat otta-
maan vastuun omasta oppisestaan, jotta tiedon jakaminen toisille on mahdollista. Li-
saksi tulee kiinnittda huomiota, ettd valitut perehdytysagentit ovat sitoutuneita tehta-

vaan, hallitsevat koulutuksien pysymisen oikealla tiella sek&a kykenevét tukemaan toisia
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tyontekijoita. (Hemingway & Morissey 2013; Whicker & Huebner 2012.) Perehdyttajan
taito tukea toisia on osoitettu tarkedksi myds aiemmassa tutkimuksessa (Kjelin & Kuu-
sisto 2003). Perehdytysagenttien toiminta mahdollistaa oppimisen vuorovaikutuksessa
toisten ihmisten kanssa, jota Kjelin & Kuusisto (2003) ovat pitaneet tarkeana. Lisaksi
perehdytysagenttien toiminta voidaan nahda mentorointina, jossa he ohjaavat koke-

mattomampia tydntekijoita (Ketola 2010; Kupias 2017).

Perehdytysagenttien tulee muuttaa perehdytyksen suunnitelmaa tarpeen vaatiessa,
jotta perehdytys on oikea-aikaista ja tyontekijat hy6tyvat koulutustilanteista (Heming-
way & Morissey 2013). Uuden sairaalan tilojen esittely on tarkeaa kaikille tyontekijoille
(Hemingway & Morissey 2013; Whicker & Huebner 2012). Tytntekijéiden muutoksen
vastustamisen vahentamiseksi ja odotusten selkiyttdmiseksi uuden sairaalan perehdy-
tyksessa tulisi olla kaikille yhteinen kulttuuriin keskittyvéa osio, joka sisaltdd muutoksen
tarpeen, vision, arvojen ja tavoitteiden jakamisen tyontekijoille (Chesley 2020; André &
Sjevold 2017; Appelbaum ym. 2017; Johnson ym. 2016; Tyler ym. 2014; Hemingway &
Morissey 2013; Whicker & Huebner 2012). Tata tukee myos aiemmat tutkimukset, silla
Schein (2009) on osoittanut, ettd muutoksen vastustamisen vahentamiseksi tyonteki-
joille tulee tehda kulttuuriset teemat ymmarrettavaksi ja Ketolan (2010) tutkimuksen
mukaan yksi perehdytyksen osa-alueista on tyénantajan arvoihin ja kulttuuriin opasta-

minen.

Tilojen seka vision, arvojen ja tavoitteiden perehdytyksella tydntekijat oppivat Scheinin
(1987; 2009) organisaatiokulttuurin teorian kaksi ensimmaista tasoa, jotka ovat artefak-
tit ja ilmaistut arvot. Scheinin organisaatioteorian kolmannen tason piilossa olevan us-
komuksien, kasityksien, tunteiden ja ajatuksien pohjalta muodostuu kaytannon toteutus
(Schein 1987; 2009). Piilossa olevien perusolettamuksien esiin saamiseksi ja tyénteki-
jéiden sitouttamiseksi uuteen yhteiseen organisaatiokulttuuriin tulisi kulttuurisiin ominai-
suuksiin panostaa kaikille yhteisessa perehdytyksessa. Andrén & Sjgvoldin (2017) tut-
kimus osoittaa muutoksen onnistumista edistavan tehtavaorientoitunut, huolehtiva, ar-

vioiva, lojaali, hyvaksyva, sitoutunut ja empaattinen kulttuurin ominaisuus.

Jatkokoulutuksia tulisi toteuttaa kohdistetusti erikoisalan tai yksikon mukaisesti (He-
mingway & Morissey 2013; Whicker & Huebner 2012). Talléin perehdytys siséltaa seka
yleisperehdytyksen ettd ammatillisen kasvun, jotka Miettinen ym. (2006) ovat aiemmin
maaritelleet hoitotyon perehdytyksen kohteiksi. Naiden toteutuksessa voidaan hy6dyn-
taa erikoisalakohtaisia tarkistuslistoja osattavista asioista, joiden avulla varmistetaan
tarkeiden asioiden huomioiminen (Hemingway & Morissey 2013; Whicker & Huebner

2012). Tarkistuslistojen avulla tyontekijat voivat arvioida omaa osaamistasoaan seka
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tunnistaa oppimistarpeita, joka on todettu aiemmassa tutkimuksessa tarkeéksi organi-
saation toiminnan uudistamisessa (Ketola 2010; Kjelin & Kuusisto 2003). Tarkistuslista
mahdollistaa myds tyéntekijan osaamisen huomioimisen yksilétasolla, joka on todettu
aiemmissa tutkimuksissa tarkeéksi (Peltokoski 2016; Miettinen ym. 2006), mutta joka

on haastavaa toteuttaa uuden ison sairaalan perehdytyksessa.

Perehdytyksen onnistuminen edellyttaa tyontekijoiden sitoutumista muutokseen ja op-
pimista. Nama edellyttavat tyontekijoiden kokemusta psyykkisesta turvallisuudesta
(Mutonyi ym. 2019). Myo6s Schein (2009) on korostanut psyykkisen turvallisuuden ja
tunteiden tarkeyttd muutoksessa. Muutos voi herattaa tyontekijoissa tunteita, joten pe-
rehdytyksessa tulee huomioida erilaisten tunteiden kasittely ja jarjestaa aikaa tyonteki-
jéiden kuulemiseen (Amigable 2020; Hemingway & Morissey 2013). Tama lisaa tyonte-
kijoiden kokemusta psyykkisesta turvallisuudesta ja luottamuksen syntymista (Mutonyi
ym. 2019).

Tyontekijdiden muutoksen kriittinen tarkastelu on valttamatonta, silla muutoksesta ai-
heutuva uhka tai tyytymattdmyyden tunne edistéda vanhoista tavoista pois oppimista,
joka on tarkeaa uuden yhtenaisen organisaatiokulttuurin oppimisessa. Edella mainittu-
jen lisaksi Kjelinin & Kuusiston (2003) mukaan merkittdvaa on, etta tydntekijat sitoutu-
vat hyédyntamaan omaa osaamistaan. Konstruktivistisen oppimiskésityksen mukaan
perehdytettava on aktiivinen ja vastuullinen omasta oppimisestaan. Talléin perehdytys

on perehdytettavan aktiivista kognitiivista ja sosiaalista toimintaa. (Ketola 2010.)

Perehdytyksen suunnittelussa ja toteutuksessa tulisi kiinnittdd huomiota myds viestin-
taan, silla avoin, johdonmukainen, jatkuva ja vastavuoroinen viestinta lisda luottamusta.
Viestinnan avulla edistetaan tunnetta tydyhteisé6n kuulumisesta, kun viestinté tapahtuu
johdon ja tyontekijoiden valilla seka tydntekijoiden valilla. (Amigable 2020; Appelbaum
ym. 2017; Shield ym. 2014; Tyler ym. 2014; Hemingway & Morissey 2013.)

Edistadkseen yhteisen organisaatiokulttuurin luomista perehdytyksen toteutuksessa
voidaan hyddyntda tehtavia, jotka kehittavat tyontekijéiden ongelmanratkaisun taitoja ja
tyontekijoiden itseluottamusta. Talléin edistetaan tyontekijoiden voimaantumista, positii-
vista ilmapiiria ja yhdessa onnistumisia, jotka lisaavat tyontekijoiden tyytyvaisyytta tyo-
hon. (Dahl & Eriksen 2020; Mutonyi ym. 2019.) Tyo6tyytyvaisyytta voidaan edistdd myos
antamalla tyontekijoille vaikuttamismahdollisuuksia esimerkiksi tyon toteutukseen ja
muutoksen esteiden tunnistamiseen (dygarden ym. 2020; Amigable 2020; Shield ym.

2014; Hemingway & Morissey 2013). Voimaannuttavan johtamisen on todettu lisdavan
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tyontekijoiden tyytyvaisyytta tydhon ja parantavan potilastyon laatua myds aiemmissa
tutkimuksissa (Stone ym. 2005; Gershon ym. 2004).

Oppimisen prosessien tulee jatkua uuden sairaalan kayttéénoton jalkeen, jotta muutok-
sen juurruttaminen onnistuu ja yhtendinen organisaatiokulttuurin kayttaytymismallit,
oletukset ja ajattelutavat korvaavat vanhat tottumukset (Johnson ym. 2016; Hemingway
& Morissey 2013). Kulttuuristen teemojen, roolien, vastuiden ja tavoitteiden selkeyden
on todettu edistavan tyontekijoiden kokemusta vakaasta ja ennakoidusta tyokulttuu-
rista, joka helpottaa tyon tekemista uudessa sairaalassa (Chesley 2020). Kjelin & Kuu-
sisto (2003) ovat aiemmin todenneet oppimisen kautta syntyvan rutinoitumista, jolloin
tyotehtavien suorittaminen sujuu automaattisesti vakiintuneella suoritustavalla. My6s
Schein (2009) on pitéanyt tarkeana tydn ennakoitavuutta, jota selkea organisaatiokult-
tuuri edistdd. Yhtendista organisaatiokulttuuria voidaan edistéaé juhlistamalla pienten ta-
voitteiden saavuttamista, silla taméan avulla voidaan motivoida tyontekijoita jatkamaan
tyoskentelyéd yhteisen organisaatiokulttuurin mukaisesti (Appelbaum ym. 2017; John-
son ym. 2016).

Miettisen ym. (2009) aiemman tutkimuksen mukaan perehdytyksen prosessiin kuuluu
prosessin kesto. Uuden sairaalan kayttdonotossa kulttuurisia tekijoita tulisi arvioida
saanndllisesti myos jatkossa, silla arvioinnin on todettu mahdollistavan kulttuuristen es-
teiden tunnistamista, joka antaa johdolle perusteita toimia oikea-aikaisesti ja tyontekijoi-
den tarpeiden mukaisesti (Chesley 2020). Tyontekijoiden kuuntelemisen tarkeys koros-
tui useissa tutkimuksissa (Amigable 2020; Dahl & Eriksen 2020; Mutonyi ym. 2019; Ap-
pelbaum ym. 2017; Hemingway & Morissey 2013), ja tamén tulisi jatkua myds organi-
saatiokulttuurin muutoksen jalkeen, jotta tydntekijdiden motivoituneisuus ja sitoutunei-

suus tyohon sailyvat.

6.2 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyota tehdessa on valtetty tarpeettomia haittoja ja epamukavuuksia (Kankku-
nen & Vehvildinen-Julkunen 2017: 218). Opinnaytetydprosessin aikana on perehdytty
hyvaa tieteellista kaytantta koskeviin ohjeisiin ja noudatettu naita koko prosessin ajan,
jotta opinnaytety® on eettisesti hyvaksyttava, luotettava ja tulokset ovat uskottavia (Tut-
kimuseettinen neuvottelukunta 2012: 6). Tutkimusmenetelma&na on systemoitu kirjalli-
suuskatsaus, joten sen vaiheiden ja tuloksien toteutus ja raportointi on toteutettu huo-
lellisesti. Aiempiin tutkimuksiin on viitattu tarkasti. Tutkimuksia lukiessa ja tuloksia ana-

lysoidessa on kiinnitetty huomiota huolellisuuteen valttaen syyllistymista havaintojen
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vaaristelyyn, sepittdmiseen, plagiointiin tai anastamiseen, jotka ovat vilpin alakategori-
oita. Aihe on opinnaytetyontekijalle uusi tutkimuksen aihe, joten tassa tydssa ei ole ris-
kia itsensa plagiointiin eli samojen tulosten jakamiseen useita kertoja. (Tutkimuseetti-

nen neuvottelukunta 2012: 8-9.) Opinnaytetyon alkupera on tarkistettu Turnitin- plagi-

oinnintunnistusjarjestelmalla ennen arviointia.

Opinnaytetydn aiheen valinta on eettinen ratkaisu (Kankkunen & Vehvildainen-Julkunen
2017: 218). Opinnaytetydn aiheesta ei ole tehty hiljattain aiempaa tutkimusta, vaikka
aihe on tarkea uuden sairaalan laadukkaan hoitotyon toteuttamiseksi. TAman opinnay-
tetyon tutkimuskysymykset ja hakukokonaisuudet on maaritelty huolellisesti PICO-me-
netelm&& hyoddyntaen. Lisaksi hakusanojen tarkentamisessa ja tietokantojen ominai-
suuksien opettelussa on hyédynnetty kirjaston informaatikon apua. Tiedonhaussa on
kaytetty tieteellisia tietokantoja. Tiedonhakua tehdessa on tehty tarkkoja muistiinpanoja
ja haulla on pyritty I6ytamaan kaikki materiaali, joka vastaa ennalta maariteltyihin tutki-
muskysymyksiin seké sisaanotto- ja poissulkukriteereihin. (Niela-Vilén & Hamari 2016:
25-27.)

Sisaanottokriteereissa oli maaritelty abstraktin saatavuus, mutta PubMed-tietokannan
suuren hakutuloksen vuoksi hakuun lisattiin rajaus julkaisuihin, joista on saatavilla
myos koko teksti. TAma on voinut rajata pois joitain tutkimuksia, jotka olisivat vastan-
neet tutkimuskysymyksiin. Opinnaytety6ta tehdessa tulee ymmartaa, ettei hakupro-
sessi ole koskaan taydellinen ja toteutukseen vaikuttavat kaytettavissa olevat resurssit
(Niela-Vilén & Hamari 2016: 27).

Tiedonhaun prosessi on raportoitu tarkasti. Tiedonhakuja on myds toistettu ja ne on to-
dettu samanlaisiksi. TAman opinnaytetyon systemoidulla kirjallisuuskatsauksella on
saatu vastattua molempiin tutkimuskysymyksiin, tulokset on kuvattu rehellisesti ja tulok-
sia on tulkittu ainoastaan pohdintaluvussa. Naméa edell& mainitut tekijat lisaavat kirjalli-
suuskatsauksen luotettavuutta (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017: 225; Niela-
Vilén & Hamari 2016: 25-27). Aineiston analyysin koonnissa (kuvio 6.) kulttuuri on nos-
tettu ylemmalle tasolle aineiston analyysiin nahden, jotta sen merkitys tuloksissa tulisi

tarkoituksenmukaisesti esille.

Taman opinnaytetydn on tehnyt vain yksi henkild, joten luotettavuutta arvioidessa tulee
huomioida mahdollisuus virhepaatelmiin ja sokeus omalle tutkimukselle. Lisaksi tiedon-
haku tuotti vain englanninkielisid tutkimuksia, joka ei ole opinnaytetyon tekijan aidin-
kieli. Tutkimuksien valitsemiseen ja tutkimuksiin perehtymiseen on kuitenkin kaytetty

paljon aikaa virheiden vélttamiseksi. Valitulle aineistolle toteutettiin laadun arviointi JBI
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arviointikriteeriston avulla. Arvioinnissa on huomioitu, ettd jokainen tutkimus on arvioitu
tutkimustyypin mukaisesti. Laadun arvioinnin luotettavuutta heikentaa se, etta arviointi
on toteutettu vain yhden tekijan toimesta, mutta arviointi toistettiin virheiden valtta-
miseksi. Opinnaytety6n tekija on ollut riittavan pitkan ajan tekemisissa tutkittavan ilmion
kanssa, joka on yksi uskottavuutta vahvistava tekija. Kirjallisuuskatsausta tehdessa siir-
rettévyys nakyy mahdollisuutena toistaa tutkimus tarkan hakuprosessin kuvauksen
avulla. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017: 197-198; Kylmé & Juvakka 2007:
128-129.)

Kirjallisuuskatsaukseen hyvaksytyt tutkimukset lahestyivat organisaatiomuutosta hie-
man erilaisista ndktkulmasta, jonka voidaan nahda lisdavan aineiston monipuolisuutta.
Kahdessa tutkimuksessa oli osittain samat kirjoittajat, joka voi vaikuttaa tutkimuksien
tuloksiin aiheuttaen julkaisuharhaa (Niela-Vilén & Hamari 2016: 26). Kirjallisuuskat-
sauksen tiedonhaulla saatiin vain kaksi tutkimusta, jotka koskivat uuden sairaalan pe-
rehdytysta. Tulos yllatti, kuinka vahan valitulla hakustrategialla 16ytyi tietoa perehdytyk-
sestad organisaatiotasolla.

6.3 Johtop&atokset

Tassa opinnaytetydssa tehdyn systemoidun kirjallisuuskatsauksen tutkimusten tulosten
mukaan yhtenaisen organisaatiokulttuurin luominen edellyttda samoja ominaisuuksia,
joita Otala & Meklin (2021) ovat todenneet oppivan organisaation ominaisuuksiksi.
Naita ovat vuorovaikutuksessa olevat ihmiset, jatkuva keskustelu yhteisesta tulevaisuu-
desta ja haasteista yhteisen ymmarryksen saamiseksi, selkeét tavoitteet ja keinot ta-
voitteiden saavuttamiseksi, itseohjautuvat tiimit, valmentavat lahijohtajat sek& johtami-

nen, joka osoittaa suuntaa ja yhteisia arvoja.

Perehdytys on osa oppimista, ja yhteisen perehdytyksen avulla voidaan vahvistaa yh-
teista organisaatiokulttuuria sek& mahdollistaa uuden sairaalan onnistunut kayttoon-
otto. Tama edellyttda johdolta esimerkilla johtamista seka valmentavaa ja voimaannut-
tavaa johtamistapaa. Tiedonvalityksen liséksi viestintd vahvistaa organisaation jasen-
ten yhteenkuulumista ja luottamusta. Luottamuksellinen ilmapiiri mahdollistaa tyonteki-
jéiden kokemuksen psyykkisesta turvallisuudesta, joka edistdd uuden oppimisesta.
Tyontekijdiden osallistuttaminen perehdytykseen edistaa tyontekijoiden kokemusta

nahdyksi ja kuulluksi tulemisesta.

Lahes kaikissa kirjallisuuskatsauksen tutkimuksissa korostui organisaatiokulttuuri,

jonka kuvattiin olevan tehtavéorientoitunut, hyvéaksyva, sitoutunut ja empaattinen. Tasta
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ajatusmaailmasta johtamismenetelmana korostuu valmentava ja voimaannuttava johta-
minen seka oppisen nakokulmasta konstruktivistinen oppimiskasitys. Perehdytyssuun-
nitelmaa tehdessa tulisi huomioida opetusmenetelmaét, jotka tukevat perehdytettavien
omaa aktiivista vastuun ottamista omasta oppimisesta ja osallistumisesta. Tallgin pe-
rehdytettavien aiempi osaaminen taydentyy uuden oppimisen myoéta. Talléin tiedon va-
linta, tulkinta ja jasentaminen toteutuu kunkin yksilén kohdalla ja osaamisen jakaminen

mahdollistuu yhteisotasolla yhteisen organisaatiokulttuurin muodostuessa.

Tata opinnaytetyota tehdessa yllatyksena oli, kuinka véhan toteutetulla systemoidulla
kirjallisuushaulla 10ytyi tietoa perehdytyksesta yleisesti, erityisesti organisaatiotasoilla.
Samoin organisaatioiden yhdistymisista terveydenhuollon alalla on tutkittu hyvin vahan.
Tahan voi vaikuttaa organisaatiokulttuurin kasitteen laaja-alaisuus ja piilossa olevien
olettamusten esille tuomisen haasteellisuus tutkimuksen kohteena. Organisaatiotason
perehdytykseen liittyvan tutkimuksen vahyys voi johtua siitd, ettd perehdytys usein

mielletdan vain uuden yksittdisen tyéntekijan tilanteisiin.

Alustavana ajatuksena on ollut, etta tama opinnaytetyd osoittaa tutkimustietoa pereh-
dytyksesté ja yhtendisen organisaatiokulttuurin luomisesta, jotta tieto on hyddynnetta-
vissd Laakson yhteissairaalahankkeen perehdytyssuunnitelman laatimisessa. Laakson
yhteissairaalan toiminnan on tarkoitus kaynnistya vuonna 2026 ja henkilékunnan pe-
rehdytys aloitetaan 2025, joten ajallisesti perehdytyssuunnitelman teko opinnaytetyéna
toisen opiskelijan toimesta on mahdollista. Perehdytyssuunnitelman ja toteutuksen

my6ta taman opinnaytetyon sisaltd siirtyy kaytantoon.

Koottua tietoa voidaan hyddyntaa perehdytyksen ohella my6s niissa tilanteissa, joissa
tarkastellaan esihenkilttyota seka sen merkitysta yhteisen organisaatiokulttuurin tuke-
misessa. Esihenkiltt voivat hyodyntaa tietoa myos tiedostaessaan oppimiskasityksen

merkityksen ja mahdollisuudet osana omaa esihenkilétyotaan.
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maa ja julkaisu neisto ja analyysi teet
Evaluating the po- | Alweis & Tavoitteena on mallin- Kvalitatiivinen tutkimus. | Organisaatioiden yhteensopi- 8/10
tential merger of Goodermote & taa ja vakiinnuttaa ter- Tapaustutkimus. vuutta tulee arvioida etukéateen | =80 %
two internal medi- | Mayo 2019. veydenhuollon koulutus- | Strukturoitu haastat- ja ottaa huomioon kahden yksi-
cine residency Yhdysvallat. malli yhdistamalla kah- | telu. kon yhdistymisen suunnitte-
programs: process | Journal of Com- | den eri yksikon koulu- SWOT-analyysi ja puo- | lussa. Suurimpia haasteita yh-
and recommenda- | munity Hospital tusohjelmaa. likvantitatiivinen pistey- | distymiselle on erilaiset organi-
tions Internal Medicine tysjarjestelma. saatiokulttuurit, epaluottamus
Perspectives, aikomuksiin, yhteisen nakemyk-
2019 VOL. 9, NO sen ja kommunikoinnin puute ja
3. 221-225. muutosvauhdin hallitseminen.
Yhdistymisessa on tarkeaa yrit-
taa luoda yhteiset arvot ja sy-
nergiat, jotka ovat helppo to-
teuttaa ja mahdollistavat varhai-
sen menestymisen. Muutoksen
vastustamista véhentaa se, etta
johdolle on selvilla yhdistymisen
arvo ja heilla on kokonaisvaltai-
nen nakemys siitd, kuinka yh-
distyminen kehittda ohjelmaa.
Employee Re- Amigable 2020. Tavoitteena on lisata Kvalitatiivinen tutkimus. | Tutkimuksessa todettiin organi- | 10/10
sistance and Dis- Yhdysvallat. tyontekijoiden ymmar- Tapaustutkimus. saatiokulttuurin, johtamisen ja =100 %
satisfaction During | Northcentral Uni- | rysta terveydenhuollon | Haastattelut. muutoksen kohteen olevan es-
Facility-Wide versity muutoksesta vastustuk- | Laadullinen sisal- teitd muutokselle. Tutkimus

Change Implemen-
tation in

Hospitals: A Quali-
tative Case Study

School of Busi-
ness. Doctor of
Business Admin-
istration.

sen vahentamiseksi
seka vuorovaikutuksen
lisdamiseksi.

[6nanalyysi.

osoittaa, kuinka johtaminen voi

vaikuttaa asenteisiin ja suoritus-
kykyyn, sill& estein& oli johtajien
sitoutumattomuus, avoimuuden
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puute muutokselle seka kyvyt-
tomyys kuunnella tyontekijoita,
joka aiheutti tydntekijoille tun-
teen siita, ettei heidan tarpei-
taan huomioitu.

Tulokset osoittivat, etta johta-
juuden ominaisuudet vaikutta-
vat organisaation muutosalttiu-
teen ja johtajien tulee asettaa
tavoitteita auttamaan suurinta
osaa henkilostod hyvaksymaan
muutos ja siirtymaan muutok-
sen vaiheiden lapi. Liséksi joh-
don tulisi mahdollistaa muutok-
sesta aiheutuvien tunteiden ka-
sittely. Johdon tulee ottaa kayt-
t6On johtamistekniikoita tyotyy-
tyvaisyyden, voimaantumisen,
sitoutumisen ja luottamuksen
kehittdmiseksi. Osallistujat toi-
vat esille, etté johdon tulisi
saada palautetta tydntekijoilta
muutoksen esteista, silla estei-
den ratkaiseminen edistaa
muutosvastarinnan kulttuurin
muuttamista. Tutkimuksen mu-
kaan muutosvastarintaa vahen-
taéd ylhaalta alas-johtamistyyli,
tyontekijoiden osallistuttaminen
sekd kuunteleminen, viestinta ja
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koulutuksien jarjestaminen, silla
sosiaalinen vuorovaikutus va-
hentd& muutoksen vastusta-
mista.
What characterizes | André & Sjgvold | Tavoitteena on kuvata Kvantitatiivinen tutki- Onnistuneesti muutoksen to- 9/9
the work culture at | 2017. sairaalayksikdn tyokult- | mus. teuttaneen yksikon tyontekijat =100 %
a Norja. tuuria ja sita kuvaavia Vertailututkimus. kuvailivat tydkulttuuriaan eri ta-
hospital unit that BMC Health Ser- | tekijoita yksikossa, Strukturoitu kysely. valla kuin ep&onnistuneen yksi-
successfully imple- | vices Research jossa muutos toteutettiin | Analyysi SPSS-ohjel- kon tyontekijat. Onnistuneen
ments 2017 VOL. 17 onnistuneesti. Vertailu malla. muutoksen toteuttaneen yksi-
change — a corre- | artikkelin numero | tutkimukseen, jossa kon tyokulttuuri oli hallitseva,
lation study 486. muutos epaonnistui. tehtavaorientoitunut, huolehtiva,
arvioiva, lojaali, hyvaksyva, si-
toutunut ja empaattinen. Ter-
veydenhuollon muutoksissa on
tarkeda vaikuttaa henkiloston
kayttaytymiseen ja aikomuksiin,
joihin sisaltyvét esim. asenteet,
normit ja motivaatio. Motivaati-
oon ja asenteisiin on todettu
olevan helpompi vaikuttaa kuin
arvoihin ja normeihin.
Factors that impact | Appelbaum & Tavoitteena on kuvata Triangulaatio: seka Tyontekijdiden sitoutumista 5/5
the success of an Cameron & En- organisaatiomuutoksen | kvantitatiivinen etta muutokseen voidaan parantaa | =100 %

organizational
change: a case
study

analysis

sink & Hazarika &
Attir & Ezzedine
& Shekhar 2017.
Kanada.
Industrial and
Commercial
Training 2017

menestystekijoita.

kvalitatiivinen tutkimus.
Kysely Likert-asteikolla
ja puolistrukturoidut
haastattelut avainhen-
kiloille.

lisdamalla muodollista ja epa-
muodollista viestintaa, luomalla
mukautuvia organisaatiojarjes-
telmia ja vahvistamalla muutos-
johtajien roolia muutoksen ai-
kana.
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VOL. 49 NO.5.
213-230.

Analyysi tilastollisin
menetelmin ja laadulli-
nen aineisto taydensi
edella mainittua ana-

lyysia.

Muutoksen toteuttamisessa tu-
lee noudattaa systemaattista
prosessia, joka mukailee John
P. Kotterin mallia. Ensimmai-
sessa vaiheessa johtajien tulee
tehd& kommunikaatiosta tar-
keaa, silla taméa vahentaa vas-
tustamista. Tyontekijoiden tulee
ymmartaa muutoksen syy ja
vaikutukset. Toisessa vai-
heessa luodaan uusi strategia
muutokselle ja tama ilmaistaan
selkeasti tehokkaiden viestinta-
strategioiden avulla, jotta tieto
valittyy, luodaan yhteisd6n kuu-
lumisen tunnetta, lisdtaan luot-
tamusta johdon ja tyontekijoi-
den vélille seka edistetaan
tyontekijoiden samaistumista
organisaatioon. Kolmannessa
vaiheessa pyydetaan tyonteki-
joilta palautetta muutoksen es-
teisté ja huomioidaan lyhyen ai-
kavalin onnistumiset. Viimei-
sessa vaiheessa johtajien tulee
yllapitdd organisaatiorakennetta
ja varmistaa, ettd yhdistymisen
edellyttamat kayttaytymismallit
tulevat osaksi uutta kulttuuria.
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Merging Cultures: | Chesley 2020. Tavoitteena on arvioida | Kvantitatiivinen tutki- Tutkimus osoitti, ettei organi- 9/9
Organizational Cul- | Yhdysvallat. kahden terveydenhuol- | mus. saatioiden yhdistymisen jalkeis- | =100 %
ture J Healthc Manag | lon organisaation kult- Strukturoitu verkkoky- | ten kulttuurien valilla ollut tilas-
and Leadership in | 2020 VOL. 65 tuuria ennen yhdisty- sely. tollisesti merkittavaa eroa,
a Health System NO. 2. 135-150. mista ja sen jalkeen. Analyysi tilastollisin vaikka yhdistymista edeltavat
Merger menetelmin. kulttuurit erosivat toisistaan. Yh-

distymista edeltavat kulttuu-
rierot voivat lisata muutoksen
haastavuutta ja tdhan tulee kiin-
nittd& huomiota etukateen.

Yhdistymisen jalkeen toimenpi-
teet toivotun kulttuurin edista-
miseksi ovat arvokkaita, silla
naiden avulla voidaan vahvistaa
organisaation prioriteetteja,
strategisia painopisteita ja ha-
luttuja johtamisominaisuuksia.

Tutkimuksen mukaan vastikaan
yhdistyneiden organisaatioiden
tyontekijat toivoivat yhdistymi-
sen jalkeen kulttuuria, joka on
vakaa ja ennustettava. Tehta-
vien ja tyonkulkujen toivottiin
olevan selkeité ja johtajien tulisi
ilmaista ymmarrettavasti tavoit-
teet ja odotetut tulokset. Tyon-
tekijat toivoivat, ettéd heti yhdis-
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tymisen jalkeen tiimin kehittami-
seen seka yrittajyyteen kiinnitet-
taisiin vahemman huomiota.

Yhdistymisen jalkeen johtajien
tulee jatkaa tyontekijdiden kult-
tuuristen tarpeiden arviointia,
silla nama muuttuvat ajan
my6ta. Saannollinen arviointi
auttaa tunnistamaan kulttuuri-
sen yhdistymisen esteita ja
mahdollistaa oikea-aikaiset
muutokset tyontekijoiden tarpei-
den mukaisesti. Tama myos an-
taa tyontekijoille kuvan, etta
heitd kuunnellaan ja heidan ko-
kemuksillaan on merkitysta.
Kulttuuristen tarpeiden arviointi
mahdollistaa myds kokonais-
menestyksen, silla timan poh-
jalta johtajat voivat tehda todis-
teisiin perustuvia paatoksia kult-
tuurin edistdmiseksi.

Implementing Cul-
ture Change in
Nursing

Homes: An Adap-
tive Leadership
Framework

Corazzini &
Twersky & White
& Buhr &
McConnell &
Weiner & Colén-
Emeric 2014.
Englanti.

Tavoitteena on kuvata
kulttuurimuutoksen to-
teuttamisen keskeisia
haasteita ja johtamisen
toimintaa hoitokodissa.

Kvalitatiivinen tutkimus.
Havainnointi ja puo-
listrukturoidut focusryh-
mahaastattelut (7 ryh-
maa).

Laadullinen sisal-
IGnanalyysi.

Kulttuurimuutoksen onnistunut
toteuttaminen edellyttaa seka
sopeutumishaasteiden etta tek-
nisten haasteiden tunnistamista
ja niiden ratkaisemista adaptiivi-
sen johtajuuden avulla. Tutki-
muksessa nousi esiin kuusi tee-

8/10
=80 %
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The Gerontolo- maa, jotka kuvaavat kulttuuri-
gist 2015 VOL. muutoksen esteita. Teemoja
55, NO. 4. 616—- ovat suhteet, standardit ja odo-
627. tukset, motivaatio ja visio, tyo-
maara, persoonallisuuden kun-
nioittaminen ja fyysinen ympa-
risto.
Orientation in ex- Dahl & Eriksen Tarkoituksena on tutkia | Kvalitatiivinen tutkimus. | Ty6yksikén muutosprosessin 8/10
pected and unex- 2020. ihmisten kokemuksia Tapaustutkimus. onnistumiseksi tyontekijoiden =80 %
pected landscapes | Norja. tydpaikalla ja onko Aineisto sisaltda muis- | roolien tulee olla selkeét seka

— acase study of a
newly established
municipal
healthcare unit

International
Practice Develop-
ment Journal
VOL. 10 NO. 1.
1-13.

tydssa eroavaisuuksia
suunnitellun tyon ja teh-
dyn tyon valilla.

Artikkelissa tarkastel-
laan, kuinka hoitoty6n-
tekijat pyrkivat yllapita-
maan vaadittavaa suori-
tustasoa askettain pe-
rustetussa yksikossa.

tiinpanoja, kuvia ja &a-
niraitoja.

Analyysi sisallénana-
lyysia kayttaen.

tiedossa, ja tama tulee huomi-
oida muutosta johtaessa. Joh-
don tulee tukea tyontekijoita
johdonmukaisesti, osallistuttaa
tyontekijat muutokseen ja joh-
don toiminnan tulee olla naky-
vaa. Oppimisen kulttuurin luo-
minen tydyhteis66n mahdollis-
taa kokemuksen yhdessa on-
nistumisesta, joka luo positii-
vista ilmapiirid seké parantaa
tyoviihtyvyytté. Perehdytykseen
tulee panostaa, silla muuttuvat
tilanteet voivat aiheuttaa tyonte-
kijoissa tunnetta yksin jaami-
sesta. Tama voi lisata negatii-
vista asennetta, joka vaikuttaa
tyohon sitoutumiseen. Uuden
organisaatiokulttuurin rakenta-
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minen vaatii aikaa ja resurs-

seja, jotta hoito on korkealaa-

tuista.
Driving for suc- Erlingsdottir & Tarkoituksena on ku- Kvalitatiivinen tutkimus. | Onnistuneessa muutosproses- | 7/10
cessful change Ersson & Borell & | vata viisi tekijaa, jotka Prosessikuvaus, joka sissa on tarkeda ongelmien pai- | =70 %

processes in
healthcare by put-
ting staff at the
wheel

Rydenfalt 2018.
Ruotsi.

Journal of Health
Organization and
Management
VOL. 32 NO. 1.
69-84.

ovat merkityksellisia ter-
veydenhuollon onnistu-
neessa muutosproses-
sissa.

sisaltaa kaksi laadul-
lista tapaustutkimusta
kahdesta eri tutkimuk-
sesta.

Tutkijat uudelleenana-
lysoivat aiempien tutki-
musten materiaalit ja
analysointia varten
suoritettiin tiedonhaku.

kallistaminen, muutosprosessin
valmentaminen, jaettu johta-
juus, yhtendiset normit ja arvot
sekd antaa prosessille ja kehit-
tamiselle aikaa. Tyontekijat tu-
lee osallistuttaa muutoksen
taustalla olevien ongelmien tun-
nistamiseen ja maarittelyyn.
Muutosjohtamisessa valmen-
tava ote mahdollistaa tyonteki-
jéiden ongelman maarittelyn,
ratkaisuehdotusten muotoilemi-
sen ja tarvittavien muutoksien
toteuttamisen. Tyontekijoita tu-
lisi tukea johtamaan itseaan an-
tamalla vastuuta ja kannusta-
malla tiimityohon, silla tiimi-
tydssa tyontekijat muotoilevat
yhdessa kulttuurin normit ja ar-
vot, jotka toimivat yhdistavana
voimana ja mahdollistavat muu-
toksen toteutumisen. Tutkimuk-
sessa todettiin onnistuneen
muutosprosessiin lisdavan pal-
velujen parempaa saatavuutta,
prosessien ohjautuvuutta ja
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joustavuutta seké organisaation

patevyytta.
Development of a | Hemingway & Tavoitteena on kehittda | Tapaustutkimus. Koulutusohjelman luominen, 5/6
Complex Morissey 2013. monivaiheinen koulutus- joka edisti henkildston viihty- =83,33 %
Orientation Pro- Yhdysvallat. ohjelma, joka sisaltaa mista uudessa ymparistossa,
gram for AORN Journal perehdytyksen, teknolo- uusien tydnkulkujen tuntemista
Multidisciplinary VOL. 97 NO. 6. giakoulutuksen ja moni- ja uuden teknologian hallitse-
Training 718-727. tieteellisen simuloinnin mista mahdollisti korkealaatui-

uuden sairaalan henki-
I6kunnalle. Ohjelma si-
sélsi moniammatillisen
perehdytyksen, koulu-
tuksen ja jatkuvan tay-
dennyskoulutuksen.

sen hoidon.

Muutosperehdytysohjelma tulee
aloittaa tavoitteiden maaritte-
Iylla, jonka jalkeen tunnistetaan
henkiloston koulutusvaatimuk-
set ja suunnitellaan osallistumi-
nen tarpeen mukaan. Suunnit-
teluvaiheessa tulee kuunnella
kaikkia kiinnostuneita, silla hen-
kilost6lla voi olla erityisen hyvia
nakokulmia, jotka voivat paran-
taa oppimiskokemusta. Koulu-
tuksesta vastaa valitut paakayt-
tajat, joille jarjestettiin viikon
koulutus ja he olivat vastuussa
uuden oppimisesta ja johtivat
koulutustilaisuuksia muulle hen-
kilostélle. Paivittaisen tuen tar-
joaminen henkildstolle siirtyma-
vaiheessa vahentaa stressia.
Koulutukset tulee jakaa hallitta-
vissa oleviin oppimiskertoihin ja
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koulutuksissa tulee varata aikaa
keskusteluille. Tervetuliaispake-
tin jakaminen perehdytysistun-
tojen alussa oli hyodyllinen
keino tarjota tietoa koulutusoh-
jelmasta, joka soveltui koko
henkilostolle. Paketti sisélsi ala-
kohtaisia tarkistuslistoja, joissa
kerrottiin kunkin yksittaisen ryh-
man tulevasta koulutuksesta.
Lopuksi osallistujat lahettivat
tarkistuslistan, joka oli todistus
osallistumisesta. Johtamisessa
tulee huomioida, etta joillekin
muutos voi herattda emotionaa-
lisia reaktioita ja olemassa ole-
via tapoja voi olla vaikea muut-
taa. Perehdytystd ja koulutusta
tulee jatkaa my6s muutoksen
jalkeen.

Time to change: a
review of
organisational cul-
ture change in

health care organi-

sations

Johnson & Ngu-
yen & Growth &

Wang & Ng 2016.

Australia.

Journal of Organ-
izational
Effectiveness:
People and
Performance
2016

Artikkelin tavoitteena on
kuvata viimeaikaista kir-
jallisuutta terveyden-
huollon organisaatioi-
den kulttuurimuutoksista
ja tunnistaa taustalla
olevat yhteiset teemat.

Kirjallisuuskatsaus.
18 artikkelia.

Kulttuurin muuttaminen tervey-
denhuollon alalla on monimut-
kaista, vaatii aikaa, paattavai-
syytté ja resursseja kaikilta or-
ganisaatiossa. Kirjallisuuskat-
sauksen tutkimuksien interven-
tiot olivat vaihtelevia, mutta
kaikki noudattivat Lewinin teo-
rian kolmiportaista lahestymis-
tapaa onnistuakseen muutok-

8/10
=80 %
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VOL. 3 NO. 3.
265-288.

sessa. Kulttuurinmuutoksen on-
nistumiseksi muutostarpeen tu-
lee perustua olemassa olevaan
ongelmaan, tulevaisuuden vi-
sion toteuttamisen esteet tulee
tunnistaa ja tuoda esille seka
kayttaa erilaisia menetelmia
muutoksen kehittdmiseen, to-
teuttamiseen ja yllapitamiseen.
Oppimisen prosessien tulee jat-
kua kestavan muutoksen ai-
kaansaamiseksi, silla juurtu-
neita kayttaytymismalleja, ole-
tuksia ja ajattelutapoja on haas-
tavaa muuttaa.

Empowering lead-
ership, work
group cohesive-
ness, individual
learning orientation
and individual
innovative behav-
iour in the public
sector: empirical
evidence

from Norway

Mutonyi & Slatten
& Lien 2019.
Norja.
International
Journal of Public
Leadership 2020
VOL. 16 NO. 2,
175-197.

Tavoitteena on kuvata
voimaannuttavan johta-
juuden vaikutusmahdol-
lisuuksia ja rooleja, ty6-
ryhman yhteenkuulu-
vuuden ja yksilollisen
oppimisen vaikutusta
yksiléiden innovatiivi-
seen kayttaytymiseen
julkisella sektorilla.

Kvantitatiivinen tutki-
mus.

Strukturoitu verkkoky-
sely Likert-asteikolla.
Faktorianalyysi.

Voimaannuttava johtajuus, tyo-
ryhman yhteenkuuluvuus, yksi-
I6llinen oppimissuuntautuminen
ja oppimiseen rohkaiseminen
vaikuttavat yksilon innovatiivi-
seen kayttaytymiseen julkisella
sektorilla.

Voimaannuttava johtaminen on
julkisella sektorilla hy6dyksi,
koska sen vahentaa riippu-
vuutta esimiehiin paivittaisessa
johtamisessa seka edistaa joh-
tajien ja alaisten valisia suh-
teita, koska johtajat poistavat
alaisten havaitsemia esteité.

717
=100 %
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Johtajien tulee ottaa aikaa
alaisten kuuntelemiseen, jakaa
heille vastuuta ja kannustaa ak-
tilvisesti tygssaan, jotta motivoi-
minen innovaatioihin mahdollis-
tuu. Johtajien tulisi luoda oppi-
misen kulttuuri ja luottamukselli-
nen ilmapiiri, joka mahdollistaa
ryhman jasenten kokemuksen
psyykkisesta turvallisuudesta,
silla talléin ryhméan yhteenkuu-
luvuus ja innovatiivinen toiminta
on mahdollista saavuttaa. Ko-
ettu tydryhman yhteenkuulu-
vuus vaikutti merkittavasti tyon-
tekijoiden yksildlliseen oppimis-
suuntautuneisuuteen. Johtajat
voivat kehittdéa oppimiskulttuuria
suunnittelemalla tyétehtavia ja
kursseja, jotka edistavat tyonte-
kijoiden ongelmien ratkaisun
taitoja seka lisdamalla itseluot-
tamusta, joka mahdollistaa voi-
maantumisen.

Changing to im-
prove? Organiza-
tional change and
change-oriented
leadership in hos-
pitals

@dygarden, & Ol-

sen & Mikkelsen

2020.

Norja.

Journal of Health
Organization and
Management

Tarkoituksena on liséta
tietdmysta organisaa-
tiomuutoksen vaikutuk-
sista kahden sairaala-
palvelujen laadun kan-
nalta oleellisiin lopputu-

Kvantitatiivinen poikit-
taistutkimus.
Strukturoitu kyselylo-
make.

Analyysi SPSS-ohjel-
malla.

Onnistunut muutosjohtaminen
lisda tyontekijoiden tyytyvai-
syytta tyéhon, joka on erittain
tarkeaa korkealaatuisen ja te-
hokkaan hoidon kannalta. Tutki-
muksen mukaan muutoslahtdi-

5/5
=100 %
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VOL. 34 NO. 6. lemiin, joita ovat suori- nen johtajuus on olennaista tyo-
687-706. tuskyvyn esteet ja l1aa- ymparistdssa, jossa tyonvaati-
kéareiden tyytyvaisyys mukset ovat korkeat sekd muu-
tyohon, seka lisata tieta- tos on jatkuvaa ja muuttuvaa.
mysta keskitason johta- Tutkimuksen mukaan tyonteki-
jien muutoslahtoisesta joiden osallistuttaminen tavoit-
johtamisesta. teita ja toimintaa koskevaan
paatoksentekoon lisda tyon tyy-
tyvaisyytta ja tydssa suoriutu-
mista. Johtajien oma kayttayty-
minen ja asenteet vaikuttavat
siihen, miten tyontekijat hyvak-
syvat muutoksen ja toimivat
muutoksen eteen.
Why and How Do | Shield & Looze & | Tavoitteena on ymmar- | Triangulaatio: seka Tutkimuksen mukaan johtajuus, | 7/7
Nursing Homes Tyler & Lepore & | taa kulttuurin muutok- kvantitatiivinen etta koulutus ja viestinta ovat erittéain | =100 %

Implement Culture
Change

Practices? Insights
from Qualitative In-
terviews in a Mixed
Methods Study

Miller 2014.
Yhdysvallat.

J Appl Gerontol.
2014 VOL. 33
NO. 6. 737-763.

sen prosessia hoitoko-
dissa.

kvalitatiivinen tutkimus.
Strukturoitu kysely ja
puolistrukturoidut haas-
tattelut.

Analyysi tilastollisin
menetelmin ja laadulli-
sen aineiston analyysi
gounded theory-me-
nelmé&, apuna Atlas-oh-
jelma.

tarkeitd onnistuneessa muutok-
sessa, mutta muutoksen taus-
talla olevat syyt voivat olla eri-
laisia ja kaytetyt keinot muutok-
sen toteuttamiseen vaihdella.
Onnistuneessa muutoksessa
on tarkead, ettd tydntekijat ovat
tyytyvaisia tyon uudelleen jar-
jestelyyn, muutoksen visio on
johdolle ja tiimijohdolle selva
sekd muutoksen toteutta-
miseksi johdon tulee olla jous-
tava, vastavuoroinen, paattavai-
nen ja osallistaa henkilbkuntaa.
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Overcoming Re- Tyler & Lepore & | Tavoitteena on selvittdd | Kvalitatiivinen tutkimus. | Johtajien osoittama este kult- 9/10
sistance to Culture | Shield & Looze & | hoitokodin johdon koh- | Syvahaastattelut, puo- | tuurimuutokselle oli henkilokun- | =90 %
Change: Nursing Miller 2014. taamia esteita kulttuuri- | listrukturoidut puhelin- | nan, hoitokodin asukkaiden ja
Home Yhdysvallat. muutoksessa seké kei- | haastattelut. heidan perheenjasentensa
Administrators’ Gerontol Geriatr | noja esteiden ylitta- Analyysissa sovellettu | muutosvastarinta. Muutosvasta-
Use of Education, | Educ. miseksi. grounded theory-me- rinnan voittamista edistaa kaik-
Training and Com- | 2014 VOL. 35 netelmaa. kien sidosryhmien ottaminen
munication NO. 4. 321-336. mukaan suunnitteluun ja paa-

toksentekoon. Liséksi tulee pa-

nostaa vastavuoroiseen viestin-

taén, johtamiskaytantoihin seké

opetukseen ja koulutukseen.

Keinoja muutosvastarinnan

voittamiseksi tulee toteuttaa jat-

kuvasti myds muutoksen jal-

keen.
Orientation Without | Whicker & Hueb- | Tarkoituksena on ku- Tapaustutkimus. Uuden sairaalan onnistunutta 5/6
Walls: Opening an | ner 2012. vata uuden sairaalan perehdytysta edisti varhainen =83,33 %
Acute Care Hospi- | Yhdysvallat. henkilbkunnan tarvitse- suunnittelu, monialainen kes-
tal Journal for man perehdytyksen keisten sidosryhmien osallistu-

Nurses in Staff
Development
VOL. 28 NO. 3.
99-102.

suunnittelua, toteutusta
ja tuloksia.

minen perehdytykseen seké
monitieteisen lahestymistavan
kayttaminen sairaalan kaytanto-
jen ja menettelytapojen koulu-
tuksessa. Osa perehdytyksesta
kohdistui kaikille tyontekijéille ja
osa kohdennetusti pienemmille
yksikdille aiemman osaamisen
ja tarpeen mukaan. Jokaisessa
yksikéssé kehitettiin potilasryh-
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Tarkoitus
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neisto ja analyysi

Keskeiset tulokset

JBI laatupis-
teet

makohtainen tarkistuslista ja ar-
viointityokalu yksittaisen hoita-
jan koulutustarpeen tunnista-
miseksi.

Yhdekséan kuukautta ennen
avaamista valittiin ydinryhma,
joka kehitti laajan perehdytys-
suunnitelman ja aikataulut.
Ydinryhma huolehti, ettéa suun-
nittelu ja toteutus on tavoittei-
den mukaista ja ydinryhma oli
tyontekijoiden kaytettavissa.
Ydinryhma kokoontui viikoittain,
joka oli tarke&a prosessin edis-
tymiselle ja mahdollisten ongel-
mien tunnistamiselle. Hank-
keelle nimettiin koordinaattori,
joka auttoi koulutussuunnitel-
man kehittdmisessa ja toteutta-
misessa seka oli suorassa yh-
teydessa johtoon. Johto kasitteli
valittdmasti huolenaiheita ja on-
gelmiin etsittiin ratkaisuja.




