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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 
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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. 
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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 myötä terveydenhuollon painopiste on entistä enemmän ter-

veyden edistämisessä, mutta olennaista on etenkin perus- ja erityistason palvelujen pa-

rempi yhteen toimivuus sekä saumattomuus. (Sote-uudistus.) Nykypäivän sairaalatoi-

mintaa ohjaavat tavoitteet ja tarpeet vaativat sairaalarakennusten uudistamista, jotta 

potilaat ja asiakkaat saavat parasta mahdollista hoitoa (Laakson yhteissairaala 2021).  

Helsingin kaupunki sekä 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 väliaikaisia sekä toisistaan hajallaan sijaitsevia. Hanke mahdollistaa pääkaupun-

kiseudun psykiatrisen ja somaattisen sairaalatoiminnan tarpeiden ja tavoitteiden mukai-

sen kehittämisen ja keskittämisen. (Helsingin kaupungin valtuusto 2020.) Uusi yhteis-

sairaala on kansainvälisesti merkittävä psykiatrian, geriatrian ja neurologisen kuntou-

tuksen osaamisen keskittymä (Laakson yhteissairaala 2021). 

Uuden sairaalan käyttöönotossa on tärkeää kiinnittää huomiota henkilökunnan pereh-

dytykseen ja yhtenäisen organisaatiokulttuurin syntymiseen. Tämän avulla turvataan 

laadukas potilastyö ja työntekijät sitoutuvat työyhteisöön. (Cummings & Worley 2008: 

521; Kjelin & Kuusisto 2003: 46–48.) Sosiaali- ja terveysalalla on ollut pitkään työvoi-

mapulaa ja koronapandemia on pahentanut tilannetta entisestään, sillä työntekijät ovat 

joutuneet perehtymään uusiin tehtäviin nopealla aikataululla. Tämä on lisännyt työnte-

kijöiden kokemaa psyykkistä kuormitusta ja pelkoa työtehtävien osaamisesta. Sosiaali-, 

terveys- ja kasvatusalan ammattijärjestöTehyn teettämän erikoissairaanhoitoon koh-

dennetun kyselyn mukaan jopa 90 % hoitajista on harkinnut alan vaihtoa. Terveyden-

huollon riittävän työvoiman turvaamiseksi tulee työntekijöihin panostaa ja tässä esihen-

kilöt ovat avainasemassa. (Vartiainen 2021.) 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on kuvailla organisaatiokulttuurin ja perehdytyksen 

merkitystä onnistuneessa organisaatiomuutoksessa kirjallisuuskatsauksen avulla. Ta-

voitteena on, että systemoidun kirjallisuuskatsauksen avulla saatua tietoa voidaan hyö-

dyntää Laakson yhteissairaalahankkeen perehdytyksen suunnittelussa ja toteutuk-

sessa sekä laajemmin myös muissa terveydenhuollon organisaatiomuutoksissa. 
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2 Organisaatiokulttuuri ja perehdytys 

2.1 Sairaalan organisaatiokulttuuri 

Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan jaettua ilmiötä, joka edustaa vakaita ja johdonmu-

kaisia uskomuksia organisaatiosta ja sen ympäristöstä. Kulttuuri sisältää organisaation 

jäsenten kesken jaetut normit, arvot ja perusoletukset, joiden tunteminen auttaa työnte-

kijöitä työnteossa. Nämä vaikuttavat työntekijöiden ajatteluun ja käytökseen sekä oh-

jaavat, kuinka työntekijät kommunikoivat esimerkiksi työkavereiden ja asiakkaiden 

kanssa. Kulttuuri muuttuu jatkuvasti ja sitä voidaan tulkita monella erilaisella tavalla. 

Organisaatiokulttuuri ei myöskään ole aina yhtenäinen, sillä organisaation sisällä ole-

vissa alakulttuureissa voi olla eroavaisuuksia. (Cummings & Worley 2008: 520–521.) 

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa muutoksen onnistumiseen, sillä se voi rajoittaa organi-

saation kehitystä tai edistää avaamalla uusia mahdollisuuksia uudistuksille (Joensuu 

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

Organisaatiokulttuurin lähikäsite on toimintakulttuuri, jonka Lind (2013: 17) kuvaa eroa-

van niin, että toimintakulttuuri kuvastaa organisaation toimintatapaa ja organisaatiokult-

tuuri sisältää myös näkymättömissä olevia asioita. Käsitteitä käytetään kuitenkin usein 

synonyyminä. Tässä työssä käytetään käsitettä organisaatiokulttuuri, sillä alustavista 

tiedonhauista ilmeni, että käsitettä toimintakulttuuri käytetään Suomessa ensisijaisesti 

kasvatuksen ja koulutuksen toimialoilla. 

Organisaatiokulttuuri on merkittävä sairaalassa. Kulttuurin ollessa tukeva ja johtajuu-

den voimaannuttavaa, työntekijät ovat tyytyväisempiä työhön, työstä aiheutuva kuormi-

tus on vähäisempää ja potilastyön laatu on parempaa. Organisaation on tärkeää huo-

lehtia kulttuurisista ominaisuuksista ja viestiä niistä selkeästi, jotta tavoitteet voidaan 

saavuttaa. (Stone ym. 2005: 468; Gershon & Stone & Bakken & Larson 2004: 38.) Näin 

ollen organisaatiokulttuuri vaikuttaa organisaation kykyyn toteuttaa muutoksia (Cum-

mings & Worley 2008: 521).  

2.1.1 Scheinin organisaatiokulttuurin teoria 

Tätä opinnäytetyötä ohjaavaksi teoriaksi on valittu Scheinin (Schein 1987: 32–38; 

Schein 2009: 30–36) organisaatiokulttuurin teoria. Tämä 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). 

Ensimmäinen taso on organisaation rakenteita ja prosesseja kuvaavat artefaktit, jotka 

ovat ihmisen rakentama fyysinen ja sosiaalinen ympäristö. Artefaktit näkyvät ulospäin 

esimerkiksi arkkitehtuurin, pukeutumiskoodien ja vuorovaikutustapojen välityksellä. Ar-

tefaktien tasolla kulttuuri näyttäytyy selkeinä havaintoina ja sillä on välitön emotionaali-

nen vaikutus, mutta oikeasti ei tiedetä, mitä tapahtuu. Tämän tason ymmärtämistä voi-

daan yrittää lisätä analysoimalla sellaisia arvoja, jotka muodostavat käyttäytymistä oh-

jaavia päivittäisiä toimintaperiaatteita. (Schein 1987: 32–33; Schein 2009: 31–32.) 

Toinen havaittavissa oleva taso on ilmaistut arvot, jotka kuvaavat organisaation toimin-

taa ja julkituotuja arvoja sekä ihanteita. Arvojen tietoinen ja selkeä ilmaisu mahdollistaa 

normien ja moraalin luomisen, jonka avulla pyritään ohjaamaan ryhmän käsittelyä 

avaintilanteissa. Havaitsemista artefakteista nousee esiin kysymyksiä, joihin organisaa-

tiossa työskentelevät voivat vastata. Kahdella organisaatiolla voi olla hyvin samanlaiset 
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ilmaistut arvot, vaikka havaittavissa olevat artefaktit eroavat toisistaan. Nämä kaksi ta-

soa eivät riitä ymmärtämään organisaatiota syvemmällä kulttuurisella tasolla, jonka 

vuoksi tarvitaan myös 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, käsitykset, tunteet 

sekä ajatukset. Näiden pohjalta muodostuu arvojen ja käytännön toteutus. Perusoletta-

mukset ovat tiedostamattomia ja vakiintuneita toiminta- ja ajattelutapoja, jotka kertovat 

siitä, millainen toiminta on toivottavaa ja arvostettua. Toiminnan muuttamisen ja kehit-

tämisen kannalta haasteena on, että piilossa olevia perusolettamuksia on vaikea muut-

taa, sillä nämä ovat toisaalta työntekijöiden tietoisuuden ulkopuolella ja toisaalta työnte-

kijöille itsestään selviä. Kulttuurin peruskuvion selvittämiseksi myös piilossa olevat pe-

rusolettamukset tulisi saada esiin, jotta tapahtumia ja niiden syitä voidaan todella ym-

märtää. (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 työntekijöitä, heidän työtehtäviään ja ase-

maansa tai koko organisaatiota. Organisaatiomuutos on prosessi, joka koostuu erilai-

sista vaiheista ja käytännössä uuden opettelu jatkuu vielä muutoksen voimaantulon jäl-

keen. Yksiköiden yhdistyminen on yksi esimerkki organisaatiomuutoksen tyypeistä. 

(Pahkin & Vesanto 2013: 4.) 

Erillisten organisaatiokulttuurin omaavien yksiköiden yhdistyessä tulee kiinnittää huo-

miota organisaatiokulttuuriin (Schein 2009: 22). Scheinin (2009: 133, 177–118) mu-

kaan muutosten vastustaminen on normaali ilmiö ja kaikki muutokset alkavat jonkin as-

teiselle kyseenalaistamisella. Muutosvastarinta johtuu usein siitä, ettei kulttuurillisia il-

miöitä ole otettu huomioon päättäessä menettelytavoista. Muutoksessa on hyödyllistä 

tehdä kulttuuriset teemat ja ominaisuudet työntekijöille ymmärrettäväksi. Organisaa-

tiokulttuurin voidaan nähdä lisäävän työntekijöiden kokemaa työn ennakoitavuutta, sillä 

tämä vähentää epävarmuudesta johtuvaa ahdistusta.  

Muutosvastarinta on välttämätöntä myös siksi, että työntekijät voivat oppia pois van-

hoista tavoista, sillä poisoppimista edistää uhka, kriisi tai tyytymättömyyden tunne. Uu-

den oppimisen mahdollistamiseksi työntekijöiden tulisi kokea olonsa psykologisesti tur-

valliseksi. Psykologista turvallisuutta voidaan lisätä muun muassa selkeyttämällä visio, 
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järjestämällä koulutuksia ja antamalla aikaa uuden oppimiselle sekä osallistuttamalla 

työntekijät oppimiseen. (Schein 2009: 140–141.)  

Näin ollen organisaation toiminnan uudistaminen vaatii oppivia yksilöitä, jotka analysoi-

vat omaa toimintaansa ja tunnistavat omaa osaamistaan. Oman toiminnan analysointi 

edellyttää vuorovaikutusta. Yksilön oppimisen lisäksi tulee kiinnittää huomiota ihmisten 

välisiin suhteisiin ja tapaan, jolla ihmiset työskentelevät yhdessä. Tällöin yksilöiden 

osaaminen voidaan suunnata jaetuksi osaamiseksi ja toiminnan kehittämiseksi. Organi-

saation uudistumiskykyyn vaikuttavat työntekijän rooli ryhmässä, toimiva vuorovaiku-

tus, luottamus, työntekijän sitoutuminen hyödyntämään omaa osaamistaan ja oppi-

maan uutta sekä yhteisten ajattelumallien ja tavoitteiden kehittäminen. (Kjelin & Kuu-

sisto 2003: 28–29, 33.) 

Organisaatiokulttuurin luomisessa ja tuomisessa käytäntöön tulee kiinnittää huomiota 

esimerkillä johtamiseen, sillä työntekijöiden on todettu kiinnittävän enemmän huomiota 

käyttäytymiseen kuin puheeseen. Esimerkillä johtaminen näkyy esimerkiksi siinä, mihin 

asioihin johto kiinnittää huomiota, mitä mitataan ja kontrolloidaan, miten johto reagoi 

kriiseihin sekä miten he opettavat ja ohjaavat. (Schein 2009: 113–114.) Organisaa-

tiokulttuuri alkaa muodostua heti, kun ryhmällä on tarpeeksi yhteisiä kokemuksia. Orga-

nisaatiossa kulttuuriset elementit määrittävät strategiaa, päämääriä ja toimintatapoja ja 

luovat pohjan työlle. (Schein 2009: 28–29.)  

2.2 Perehdytys sairaalatyössä 

Perehdytyksestä ei ole vakiintunutta määritelmää, vaan kukin tutkija korostaa hieman 

erilaisia ominaispiirteitä. Perehdytystä säätelevät lait ja asetukset, mutta vastuu pereh-

dytyksen suunnittelusta on organisaatiolla (Miettinen & Kaunonen & Tarkka 2006: 63). 

Työturvallisuuslain 2002/738 14 § mukaan työnantajan on annettava työntekijöille riittä-

vät tiedot työpaikan haitta- ja vaaratekijöistä sekä huolehdittava työntekijän riittävästä 

perehdytyksestä työhön, työpaikan olosuhteisiin, työmenetelmiin, ohjata työn haittojen 

ja vaarojen estämiseksi sekä opastaa erilaisissa häiriö- ja poikkeustilanteissa. 

Perehdytyksen tavoitteena on henkilöstön suunnitelmallinen kehittäminen osaksi työyh-

teisöä ja yksilön urakehitystä. Perehdytyksen avulla työntekijän työpanos muuttuu no-

peammin tuottavaksi ja työ on laadukasta (Ketola 2010: 70; Kjelin & Kuusisto 2003: 

46–48). Ketolan (2010: 71) väitöskirjan mukaan perehdyttämisen osa-alueita ovat työ-

tehtävään ja työhön perehdyttäminen, työnantajan arvoihin ja kulttuurin opastaminen, 

verkoston tuntemus sekä työnantajan laajempi tuntemus. Myös Miettinen ym. 4(2006: 
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67) korostavat tutkimuksessaan sitä, että perehdytyksen sisältöön tulee sisällyttää työ-

tehtävien lisäksi laajemman käsityksen saaminen työyhteisöstä ja organisaatiosta. 

2.2.1 Perehdytyksen prosessimaisuus ja laadukkaan perehdytyksen ominai-
suudet 

Perehdytystä tarkastellaan usein perehdytysprosessina (esim. Ketola 2010: 138). Miet-

tinen, Kaunonen ja Tarkka (2006) ovat tutkineet laadukasta perehdytystä hoitotyössä 

sekä Miettinen, Kaunonen, Peltokoski ja Tarkka (2009) ovat tehneet jatkotutkimuksen 

hoitotyön perehdytyksen prosessista ja sen arvioinnista.  

Miettisen ym. (2006: 67) tutkimuksen mukaan laadukas perehdytys koostuu perehdy-

tyksen vastuun määrittelemisestä, tavoitteellisuudesta ja sisällön määrittämisestä. Pe-

rehdytyksen prosessi koostuu Miettisen ym. (2009: 79) mukaan perehdyttäjän määrittä-

misestä, perehdytyksen jaksottamisesta, prosessin kuvauksesta ja prosessin kestosta. 

Myös Ketolan (2010: 160) väitöskirjan mukaan toimiva perehdytyksen prosessi sisältää 

edellä mainittuja osa-alueita, mutta näiden lisäksi tulisi huomioida toimiva vuorovaiku-

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

Miettisen ym. (2006: 68) ja Ketolan (2010: 118) tutkimukset osoittavat, että laadukkaan 

ja toimivan perehdytyksen varmistamiseksi organisaatioiden tulee luoda perehdytys-

suunnitelma. Suunnitelma rakennetaan useimmiten perehdytysprosessin osa-alueiden 

mukaisesti ja sen tarkoituksena on toimia työlistana ja aikatauluna. Suunnitelma voi si-

sältää kirjallista ennakkomateriaalia. (Ketola 2010: 138, 141.) Perehdytyssuunnitelma 

parantaa työn laatua ja vähentää virheitä sekä lisää työntekijän työhyvinvointia, amma-

tillista osaamista, motivaatiota työhön ja nopeuttaa työyhteisöön sopeutumista (Pelto-

koski 2016: 27; Miettinen ym. 2006: 68).  

Vastuu työntekijän perehdytyksestä on esimiehellä, perehdyttäjällä ja perehtyjällä. Pe-

rehdytettävän tulee ottaa vastuu omasta oppimisestaan olemalla oma-aloitteinen ja it-

seohjautuva.  Lisäksi tulee huomioida perehtyjän aiempi osaaminen tavoitteita ja vas-

tuita määrittäessä, koska perehdytyksen tulisi olla tavoitteellista, mutta yksilöllisesti to-

teutettua (Peltokoski 2016: 27; Miettinen ym. 2006: 68).  

Miettisen ym. (2009: 78) tutkimuksen mukaan määritelty perehdyttäjä voi olla sovittu 

henkilö, satunnainen perehdyttäjä tai perehdytys voidaan järjestää osittain myös lisä-

koulutuksena. Ennalta sovitun perehdyttäjän vastuulla on toiminnan koordinointi ja pe-

rehdytysmateriaalin päivittäminen. Perehdyttäjältä vaaditaan kokemusta, mutta tärkein 
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ominaisuus perehdyttäjälle on kiinnostus auttaa ja kuunnella toisia sekä taito kertoa 

asioista yksinkertaisesti (Kjelin & Kuusisto 2003: 196–197). Esteitä perehdyttäjänä toi-

mimiselle voivat olla liiallinen työkuorma, kiire ja systemaattisuuden puute (Ketola 

2010: 126). Yksittäisen perehdyttäjän nimeämisen lisäksi organisaatiokulttuurille tulisi 

olla ominaista koko työyhteisön osallistuminen perehdyttämiseen (Kjelin & Kuusisto 

2003: 195), jolloin perehdyttäjänä on satunnainen perehdyttäjä (Miettinen ym. 2009: 

78).  

Perehdyttäjän määrittelemisen lisäksi perehdytyksen jaksottaminen sisältyy perehdy-

tyksen prosessiin. Tämä koostuu sisällöllisestä, ajallisesta, yksilöllisestä ja satunnai-

sesta perehdytyksestä. Näistä sisällöllinen, ajallinen ja yksilöllinen perehdytys on en-

nalta suunniteltua ja ohjeistettua, joten näiden onnistumista on mahdollista arvioida jäl-

kikäteen. (Miettinen ym. 2009: 78.) Perehdytys tulisi aloittaa yleisimmillä asioilla orien-

toimalla ja motivoiden työntekijää uuteen tehtävään ennen uusien asioiden opettelua 

(Kjelin & Kuusisto 2003: 196).  

Perehdytyksen prosessiin sisältyy prosessin kuvaus, jolla tarkoitetaan perehdytyksen 

kohteita, joita ovat yleinen perehdytys ja ammatillinen kasvu. Perehdytettäviä asioita on 

paljon, ja tutkimuksessa mainitaan muun muassa työsuhdeasiat (palkat, työajat ja työ-

vuorot), yksikön rakenne (tilat ja erityistilanteisiin liittyvät varotoimet), potilas- ja henki-

löstöturvallisuus (palo- ja pelastusjärjestelmät) sekä hoitotyön toiminnot (työtavat ja hoi-

tokäytänteet). Ammatillinen kasvu on osa perehdytyksen tavoitteellisuutta ja toteutuu 

sekä yksin että yhdessä perehdyttäjän kanssa toimien. Yhdessä toimiessa kuuntelemi-

nen on tärkeää, jotta perehdytettävä voi tuoda esille uusia ajatuksia ja käytäntöjä, jotka 

mahdollistavat työn kehittämisen. (Miettinen ym. 2009: 78–80; Miettinen ym. 2006: 66.)  

Perehdytyksen ollessa tavoitteellisesti suunniteltu työntekijä sopeutuu työyhteisöön no-

peammin ja työnteko täysivaltaisena jäsenenä mahdollistuu. Perehdytyksessä tulee 

kiinnittää huomiota toimivaan vuorovaikutuksen ja verkostoitumiseen, koska tämä vai-

kuttaa työntekijöiden hyvinvointiin. Perehdytys kehittää työntekijöiden yhteistyötä ja yh-

teishenkeä. Tämä vähentää työntekijän tunnetta yksinjäämisestä ja sitouttaa häntä työ-

hön. (Ketola 2010: 127; Miettinen ym. 2006: 66–67.)  

Vuorovaikutuksen laatua voidaan parantaa työntekijän kuuntelemisella ja kannusta-

malla työntekijää itseohjautuvuuteen ja sisäiseen yrittäjyyteen. Lisäksi olisi tärkeää an-

taa perehdytettävälle palautetta, kannustusta ja tukea perehdyttämisprosessin aikana, 

koska tämä lisää työskentelykulttuurin avoimuutta. Palautteen antaminen motivoi pe-
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rehdytettävää. Palautteen avulla perehdytettävä saa kokemuksen oman mielipiteen tär-

keydestä ja tämä lisää luottamuksen tunnetta. (Ketola 2010: 127–130.) Tavoitteellinen 

perehdytys lisää myös motivoitumista, joka näkyy sitoutumisena sekä myönteisenä 

asennoitumisena ja innostuksena työhön. Tällöin uusien asioiden vastaanottaminen on 

mahdollista. (Miettinen ym. 2006: 67.) 

2.2.2 Perehdytys ja oppimista tukevat menetelmät 

Perehdytys voidaan nähdä oppimisena, jossa työntekijä vastaanottaa tietoa (Kjelin & 

Kuusisto 2003: 197). Oppimista tapahtuu työssä jatkuvasti vuorovaikutuksessa toisten 

ihmisten kanssa ja oppimisen avulla yksilön ymmärrys asioista kehittyy. Ympäristö vai-

kuttaa yksilön haluun ja mahdollisuuteen oppia. (Otala & Meklin 2021: 8–10; Kjelin & 

Kuusisto 2003: 39.) Oppivan organisaation elementtejä ovat vuorovaikutuksessa olevat 

ihmiset, jatkuva keskustelu yhteisestä tulevaisuudesta ja haasteista yhteisen ymmär-

ryksen saamiseksi, selkeät tavoitteet ja keinot tavoitteiden saavuttamiseksi, itseohjau-

tuvat tiimit, valmentavat lähijohtajat sekä johtaminen, joka osoittaa suuntaa ja yhteisiä 

arvoja (Otala & Meklin 2021: 74–75). 

Eri oppimiskäsitykset kuvastavat ihmisten oppimista (Kjelin & Kuusisto 2003: 40). Alla 

olevassa taulukossa 1. on vertailtu eri oppimiskäsityksiä perehdytyksen näkökulmasta. 
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Taulukko 1. Oppimiskäsitykset perehdytyksen näkökulmasta (mukaillen Kjelin & Kuusisto 
2003: 40–44). 

 

 

 

Behavioristi-
nen oppimis-
käsitys 

Kognitiivinen 
oppimiskäsi-
tys 

Humanistinen 
oppimiskäsi-
tys 

Konstruktivis-
tinen oppi-
miskäsitys 

Perehdytet-
tävä 

Tieto vastaan-
otetaan ja op-
piminen on 
mekaanista 
(ärsyke > reak-
tio) 

Muisti ja ajat-
telu ovat tär-
keäitä oppimi-
sessa. Havain-
noilla, oivalluk-
silla ja ymmär-
ryksellä on vai-
kutusta oppi-
miseen 

Kokemus vai-
kuttaa oppimi-
seen ja koke-
muksesta opi-
taan, mutta ko-
kemus tulee 
ymmärtää, jä-
sentää ja hyö-
dyntää 

Oppiminen 
vaatii aktiivista 
vastuun otta-
mista omasta 
oppimisesta, 
osallistumista 
sekä tiedon 
valintaa, tulkin-
taa, jäsentä-
mistä ja yhdis-
tämistä 

Perehdyttäjä Kouluttaa ja ja-
kaa tiedon 

Tukee työnte-
kijän omia ha-
vaintoja, oival-
lusta ja ym-
märrystä 

Huomioi pe-
rehdytettävän 
yksilöllisen ti-
lanteen 

Sitouttaa pe-
rehdytettävän 
omaa aktiivista 
oppimista 

Ympäristö Palkitsee ja 
rankaisee 

Vuorovaikutus 
ympäristön 
kanssa vaikut-
taa oppimi-
seen (esim. 
kieli) 

Korostaa yksi-
löä ja oppimi-
sen kokemuk-
sellista merki-
tystä 

Oppiminen si-
doksissa tilan-
teeseen, kult-
tuuriin ja vuo-
rovaikutuspro-
sesseihin. Ym-
päristö tukee 
oppimista 

Yksilöllisyys Yksilöllisyyttä 
ei huomioida 

Omien koke-
muksien pe-
rusteella muo-
dostetaan ko-
konaisnäke-
myksiä ja si-
säisiä malleja 

Motivaatio, tar-
peet, arvot, it-
setuntemus ja 
ainutlaatuisuus 
vaikuttavat op-
pimiseen 

 

Sisäinen moti-
vaatio, oma-
kohtainen to-
dellisuus, ko-
kemukset ja 
tulkinta vaikut-
tavat oppimi-
seen 

Perehdytyk-
sen kohde 

Tarkasti määri-
telty ja mitatta-
vissa oleva 

Kokonaisnäke-
myksen saami-
nen, jotta voi-
daan ymmär-
tää yksityis-
kohtia 

Yksilöllinen 
oppimiskoke-
mus 

Kiinnitetään 
huomiota ko-
konaisuuksiin 
ja asioiden vä-
lisiin suhteisiin 
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Kuten aiemmin on mainittu, toimivassa perehdytyksessä tulee Ketolan (2010: 158–160) 

mukaan huomioida ihmisten välinen vuorovaikutus ja verkostot. Tähän pohjautuen Ke-

tola korostaa väitöskirjassaan konstruktiivista oppimiskäsitystä, jolloin toimiva perehdy-

tys ei ole passiivisen tiedon vastaanottamista, vaan perehdytys on oppijan aktiivista 

kognitiivista ja sosiaalista toimintaa.  

Perehdytyksessä työntekijällä tulee olla keinoja, joiden avulla hän muokkaa ja arvioi 

saamaansa tietoa sekä vertaa sitä aiempiin kokemuksiinsa ja uskomuksiinsa. Tällöin 

työntekijä pyrkii kehittymään, ja tämä vahvistaa henkilön sisäistä motivaatiota. Itsearvi-

ointitaitojen kautta työntekijä saa käsityksen, mitä osaa ja miten omaa suoritustaan voi 

parantaa. Näitä taitoja ovat muun muassa oman suorituksen tarkkailu, itsearviointi, ref-

lektiivinen oppiminen ja roolisuoritusten mallintaminen. (Ketola 2010: 156.) Oppimisen 

kautta työntekijä sopeutuu ja tottuu asioihin, jolloin syntyy rutinoitumista. Rutiinien 

avulla työtehtävien suorittaminen ei vaadi enää jatkuvaa päätöksentekoa, vaan tehtä-

vät ja tehtäväkokonaisuudet sujuvat automaattisesti vakiintuneella suoritustavalla. (Kje-

lin & Kuusisto 2003: 29.) 

Perehdytystä on usein pidetty myös mentorointina, joka on yksi ohjauksen muodoista. 

Yleisesti ohjauksella tarkoitetaan yhteistoimintaa, jossa tuetaan ja edistetään ohjatta-

van oppimis-, kasvu-, työ- tai ongelmanratkaisuprosesseja sellaisilla tavoilla, että ohjat-

tavan toimijuus vahvistuu. Ohjausta toteutetaan yksilö-, ryhmä- ja työyhteisötasolla 

aina suhteessa johonkin konkreettiseen yhteisöön. Yhteisön ohjauksen interventiot ja 

toimet voivat olla esimerkiksi ohjeita, tiedotustilaisuuksia, manuaaleja, kursseja, verk-

kosivuja, ohjaustapaamisia tai arviointitilanteita. (Vehviläinen 2020: 12, 14–15.) Mento-

rointi yleensä käsitetään toiminnaksi, jossa kokenut työntekijä ohjaa kokemattomam-

paa työntekijää (Kupias 2017: 57). Mentoroinnin on todettu vahvistavan oman roolin 

muodostumista, jossa minäkäsitys sitoutuu tehtävään ja ryhmään, jolloin työntekijä 

työskentelee ryhmän puolesta itseään toteuttaen (Ketola 2010: 160).  

Hyvä perehdytys koostuu toiminnasta, jossa on sekä ohjattua toimintaa että itseohjau-

tuvia aktiviteetteja. Jos perehdytettäviä on useita, työntekijöille voidaan järjestää pereh-

dyttämistilaisuus, jossa esitellään visio, strategiat, tavoitteet ja arvot. Perehdytyksen 

eteneminen voidaan nähdä spiraalina, joka kuvaa osaamisen syventymistä oppimisen 

avulla. Alkuun spiraalin ulkokehällä ollessa työntekijä ei tunne organisaation tapoja, 

mutta onnistuneen perehdytyksen myötä työntekijä pääsee eteenpäin spiraalin kehillä 

saaden myös hiljaista eli piilossa olevaa tietoa. (Ketola 2010: 134, 142, 145.)  
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Perehdytystä voidaan toteuttaa monin eri tavoin. Dessler (2013: 279, 301) on esittänyt 

erilaisia menetelmiä, joita voidaan käyttää yksittäin tai yhdistäen useita menetelmiä. 

Perehdytyksen menetelmiä ovat muun muassa työn kautta kouluttaminen, oppipoikana 

oleminen, epämuodollinen oppiminen, ohjeiden avulla kouluttaminen, ohjattu oppimi-

nen, luennot, audiovisuaalinen koulutus ja verkkokurssit. 

Alla olevassa kuviossa 2. on esitetty, kuinka tässä opinnäytetyössä esitetyt asiat yhdis-

tyvät. Perehdytettäviä henkilöitä ohjataan perehdytysprosessin suunnitelman mukai-

sesti, jolloin työntekijät oppivat yhtenäiseen organisaatiokulttuuriin. 

 

Kuvio 2. Perehdytys ja organisaatiokulttuuri. 

3 Opinnäytetyön tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on kuvailla organisaatiokulttuurin ja perehdytyksen 

merkitystä organisaatiomuutoksessa kirjallisuuskatsauksen avulla. Kirjallisuuskatsaus 

mahdollistaa kokonaiskuvan muodostamisen aihealueesta tai asiakokonaisuudesta 

(Suhonen & Axelin & Stolt 2016: 7). Tavoitteena on, että systemoidun kirjallisuuskat-
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sauksen avulla saatua tietoa voidaan hyödyntää Laakson yhteissairaalahankkeen pe-

rehdytyksen suunnittelussa ja toteutuksessa sekä laajemmin myös muissa terveyden-

huollon organisaatiomuutoksissa. 

Opinnäytetyön tutkimuskysymykset ovat:  

1) Mitä tekijöitä liittyy sairaalan organisaatiokulttuurin muutokseen? 

2) Millaisia tekijöitä liittyy sairaalan organisaatiokulttuurin perehdytykseen? 

4 Opinnäytetyön toteutus 

4.1 Systemoitu kirjallisuuskatsaus 

Tämä opinnäytetyö on toteutettu systemoituna kirjallisuuskatsauksena, joka on syste-

maattisen kirjallisuuskatsauksen alalaji. Systemoidussa kirjallisuuskatsauksessa teki-

jöitä on vain yksi, kun taas systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa on kaksi tai use-

ampi. (Suhonen ym. 2016: 14.) Systemoidussa kirjallisuuskatsauksessa tavoitellaan 

systemaattisen kirjallisuuskatsauksen piirteitä, vaikka aineiston valinta on tehty yhden 

tekijän toimesta (Lehtiö & Johansson 2016: 35). 

Systemaattinen kirjallisuuskatsaus on metodiltaan sekundaarista tutkimusta, jonka ta-

voitteena on hahmottaa olemassa oleva tutkimustieto yhdistämällä eri tutkimusten tu-

loksia. Tämän avulla saadaan kokonaiskuva aiemmasta tutkimuksesta sekä vastataan 

tarkkaan tutkimuskysymykseen. (Niela-Vilén & Hamari 2016: 23; Suhonen ym. 2016: 

14; Johansson 2007: 3–4.) Systemaattinen kirjallisuuskatsaus sisältää viisi vaihetta, 

jotka ovat tarkoituksen ja tutkimusongelman määrittäminen, kirjallisuuden haku ja ai-

neiston valinta, tutkimusten kriittinen arviointi, aineistosta tehty analyysi ja synteesi 

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

4.2 Aineiston keruu 

Tutkimuksen tarkoituksen ja ongelman määrittäminen huolellisesti on tärkeää, sillä 

tämä ohjaa koko tutkimusprosessia. Tutkimuskysymyksien tulee olla aiheeseen näh-

den relevantteja, mutta ei liian suppeita tai laajoja, jotta niihin on mahdollista vastata 

kirjallisuuden pohjalta. (Niela-Vilén & Hamari 2016: 24.) Tutkimuskysymyksen määritte-

lyssä ja aiheen jäsentämisessä voidaan hyödyntää PICO-menetelmää, jonka avulla 
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tunnistetaan tutkittava ongelma (P), mielenkiinnon kohde (I), vertailu/konteksti (C) ja 

lopputulosmuuttujat (O) (Lehtiö & Johansson 2016: 36).  

Tässä opinnäytetyössä hyödynnettiin PICO-menetelmää määrittämään tutkimuskysy-

myksiä ja hakukokonaisuuksia alla olevan taulukon 2. mukaisesti. Tämän systemoidun 

kirjallisuuskatsauksen tarkoitusta ja tutkimuskysymyksiä ohjasi Laakson yhteissairaala-

hankkeen tarve perehdytyssuunnitelmasta, jonka tavoite on onnistunut perehdytys ja 

luoda yhtenäinen organisaatiokulttuuri uuteen yhteissairaalaan.  

Taulukko 2. PICO-menetelmä. 

Tutkittava on-
gelma (P) 

Mielenkiinnon 
kohde (I) 

Vertailu/konteksti 
(C) 

Lopputulosmuut-
tujat (O) 

Uuden yhteissai-
raalan työntekijät 

Perehdytys Hajanainen organi-
saatiokulttuuri 

Yhtenäinen organi-
saatiokulttuuri 

 

Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen toinen vaihe on kirjallisuushaku ja aineiston va-

linta, jonka tavoitteena on tunnistaa ja löytää kaikki materiaali, joka vastaa tutkimusky-

symykseen. Tämä muodostaa systemaattisen kirjallisuuskatsauksen aineiston. Aiem-

min julkaistun kirjallisuuden haku suunnitellaan ja kuvataan tarkasti. Tämä edistää ha-

kuprosessin luotettavuutta ja vältetään vääristyneitä johtopäätöksiä. Tarkka kuvaami-

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

Tutkimusten valintaa ohjaavat sisäänottokriteerit, jotka ovat edellytyksiä tai rajoituksia, 

joiden avulla varmistetaan, että katsaus pysyy suunnitelmassaan (Niela-Vilén & Hamari 

2016: 26; Johansson 2007: 6). On hyvä tiedostaa, että kielivalinnan rajaaminen voi ai-

heuttaa virhepäätelmiä ja kirjallisuuskatsauksen aineistoksi tulisi valita ensisijaisesti al-

kuperäistutkimukset (Niela-Vilén & Hamari 2016: 25–26). Tässä opinnäytetyössä si-

säänoton kriteerit olivat vertaisarvioidut tutkimusartikkelit viimeisen kymmenen vuoden 

ajalta vuosilta 2011–2021, joista on saatavilla abstrakti ja kielenä on suomi tai englanti. 

Sisäänotto- ja poissulkukriteerit on esitetty tarkemmin alla olevassa taulukossa 3. 
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Taulukko 3. Aineiston sisäänotto- ja poissulkukriteerit. 

Sisäänottokriteerit Poissulkukriteerit 

Julkaisu-/hyväksymisvuosi 2011–2021 Ennen vuotta 2011 julkaistut 

Kieli suomi ja englanti Muut kielet 

Vertaisarvioitututkimus tai siitä tehty tut-
kimusartikkeli 

Ei vertaisarvioitu tutkimus 

Saatavilla abstrakti Abstraktia ei ole saatavilla 

Kohteena perehdytys ja organisaatiokult-
tuuri terveydenhuollossa 

Perehdytys ja organisaatiokulttuuri muilla 
aloilla 

 

Tämän opinnäytetyön kirjallisuuskatsauksen koehaut aloitettiin keväällä 2021. Alusta-

vien hakujen avulla selvitettiin julkaistuissa artikkeleissa käytettyjä termejä sekä asia- ja 

avainsanoja. Lisäksi koehakujen tutkimusten lähdeluetteloita hyödynnettiin selvittä-

mään, miten aihetta on aiemmin lähestytty. Koehakujen avulla saatuja tietoja hyödyn-

nettiin haun suunnittelussa. (Lehtiö & Johansson 2016: 37.)  

Koehaut ohjasivat opinnäytetyössä käytettävien tietokantojen sekä hakusanojen valin-

taa. Kirjallisuushaun hakusanat valittiin tekemällä aiheesta miellekarttoja sekä etsimällä 

termejä asiasanastoista ja aiheesta löytyvistä julkaisuista (Tähtinen 2007: 18). Lisäksi 

valinnassa hyödynnettiin Metropolian kirjaston informaatikon apua, jonka voidaan kat-

soa parantavan katsauksen luotettavuutta (Pudas-Tähkä & Axelin 2007: 49). Tapaami-

nen informaatikon kanssa toteutettiin Zoomin välityksellä huhtikuussa ja syyskuussa 

2021. Tapaamisilla tarkennettiin hakusanoja ja kerrattiin eri tietokantojen erityispiirteitä. 

Koehaku aloitettiin testiluonteisella haulla kotimaisesta terveystieteiden Medic-tietokan-

nasta, jonka tarkoituksena oli selvittää, löytyykö aiheesta tietoa suomeksi ja mistä nä-

kökulmasta aihetta on tutkittu aiemmin. Haku toteutui yksinkertaisimpien hakusanojen 

yhdistelmistä, esimerkiksi ”organisaatiokulttuuri ja perehdytys”, ”organisaatiokulttuuri ja 

sairaala” sekä ”perehdytys ja sairaala”. Tästä hausta ei otettu mukaan aineistoa syste-

maattiseen kirjallisuuskatsaukseen, sillä tulokset eivät täyttäneet sisäänoton kriteerejä. 

Koehakujen pohjalta käytettäviksi tietokannoiksi valikoitui terveydenhuollon alalta 

Cinahl ja PubMed sekä monialaiset ProQuest Central ja Emerald Insight, jotta tutkitta-

vasta aiheesta saadaan tietoa eri näkökulmista. Lisäksi tiedonhakua täydennettiin ma-

nuaalisella haulla, sillä tämä lisää tuloksen kattavuutta (Johansson 2007: 6). Valikoidut 
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hakusanat ja hakulauseke on esitetty alla olevassa taulukossa 3. Tietokantojen erilai-

suuden vuoksi hakulauseketta muokattiin jokaiseen tietokantaan sopivaksi tietokanto-

jen omien ohjeiden mukaisesti. Kirjallisuushaussa käytettiin hakulauseketta niissä tieto-

kannoissa, joissa se on mahdollista. Hakusanat yhdistettiin hyödyntäen Boolen ope-

raattoria, jotta eri hakukokonaisuudet saatiin yhdistettyä toisiinsa (AND) sekä yhdistet-

tyä toisilleen vaihtoehtoiset sanat (OR). Toisilleen vaihtoehtoiset sanat yhdistettiin sul-

keisiin, jotta haulla saadaan kaikki mahdollinen tieto. (Lehtiö & Johansson 2016: 36, 

38–40.) 

Taulukko 4. Systemoidun kirjallisuuskatsauksen hakutermistöä. 

Hakusanat/ haku-
termit 

Hakutermit eng-
lanniksi 

MeSH-määritelmä Haussa käytetyt 
sanat/ termit engl. 

Perehdytys Orientation, Em-
ployee Orienta-
tion, Work Orien-
tation, Orientation 
Process, Orienta-
tion Program, 
Staff Develop-
ment, Onboard-
ing, Training 

Orientation, Staff 
Development 

(orientation OR 
onboarding OR 
training) 

AND 

Organisaatiokulttuuri Organizational 
Culture 

Organizational Cul-
ture 

”organizational cul-
ture” AND 

Toiminnan muutos, 
yhdistyminen 

Implementation, 
Merger 

 (implementation 
OR merger) AND 

Sairaala, terveyden-
huolto  

Hospital, Health 
Care 

Hospitals, Delivery 
of Health Care 

(hospitals OR 
health care OR 
healthcare) 

  

Tutkimuskysymysten sekä aineiston mukaanotto- ja poissulkukriteerien määrittelyn jäl-

keen toteutettiin tutkimustiedon haku (Niela-Vilén & Hamari 2016: 23). Systemoidussa 

katsauksessa tavoitellaan systemaattisen kirjallisuuskatsauksen piirteitä, vaikka teki-

jöitä on vain yksi. Systemoidussa katsauksessa ei kuitenkaan ole välttämätöntä löytää 

tutkittavasta aiheesta kaikkea materiaalia. (Lehtiö & Johansson 2016: 35.) Tässä opin-

näytetyössä käytettiin paljon aikaa tiedonhaun suunnitteluun ja toteutukseen, koska ta-

voitteena oli löytää mahdollisimman kattavasti olennainen tieto tutkittavasta aiheesta ja 

välttyä virheiltä, vaikka opinnäytetyön tekijöitä on vain yksi. Hakuprosessi on kriittinen 
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vaihe tutkimuksen onnistumisen kannalta, sillä hakuprosessin virheet johtavat katsauk-

sen tulosten harhaisuuteen ja antavat vääristyneen kuvan olemassa olevasta tiedosta 

(Pudas-Tähkä & Axelin 2007: 49). 

Tämän opinnäytetyön aineiston keruu toteutettiin syys-lokakuussa 2021. Aineiston ke-

ruu aloitettiin Cinahl-tietokannasta taulukon 4. mukaisella hakulausekkeella. Hakua ra-

jattiin taulukon 3. mukaisten sisäänottokriteerien mukaisesti. Saadut julkaisut käytiin 

huolellisesti läpi otsikkotasolla, jonka jälkeen hakutulosta rajattiin otsikon perusteella ja 

valituista julkaisuista luettiin abstrakti.  Abstraktin perusteella valituista julkaisuista etsit-

tiin kokotekstiartikkeli ja nämä luettiin kokonaan, jonka pohjalta tähän opinnäytetyöhön 

valittiin yksi julkaisu. Pois jätetyt aineistot eivät olleet relevantteja tähän opinnäytetyö-

hön tutkimuskysymysten kannalta. Opinnäytetyön systemaattisen valinnan eteneminen 

on esitetty tarkemmin kuviossa 3. 

Seuraavaksi ainestoa haettiin PubMed-tietokannasta taulukon 3. mukaisella hakulau-

sekkeella. Suuren hakutuloksen vuoksi hakuun lisättiin ennalta määritettyjen sisäänot-

tokriteerien lisäksi rajaus julkaisuihin, joista on saatavilla koko teksti. Näistä otsikon pe-

rusteella valituista julkaisuista kaksi oli samoja kuin Cinahl-tietokannasta haettaessa.  

Abstraktien huolellisen tarkastelun jälkeen valitut julkaisut luettiin kokonaan, jonka pe-

rusteella valittiin viisi julkaisua.  

Kolmantena haettiin ProQuest-tietokannasta. Koehakujen perusteella taulukon 3. haku-

lausekkeen ensimmäistä saraketta muokattiin work orientation OR onboarding OR trai-

ning, jotta haku kohdistuisi paremmin työhön perehtymiseen. Suuren hakutuloksen 

vuoksi hakusanojen sijainti rajattiin etsien kaikkialta muualta, paitsi koko tekstistä 

(NOFT). Julkaisut käytiin huolellisesti läpi otsikkotasolla, mutta vain yksi julkaisu vali-

koitui tarkempaan tarkasteluun. Tämä hylättiin abstraktin perusteella, sillä julkaisu ei 

vastannut tutkimuskysymyksiin. 

Viimeinen haku tehtiin Emerald Insight-tietokantaan. Koehakujen perusteella tähän tie-

tokantaan käytettiin hakulauseketta (Organizational restructuring AND (work orienta-

tion) AND (hospital)). Hakuun lisättiin tietokannan mahdollistamat rajaukset artikkelei-

hin ja aikavälille 2011–2021. Julkaisut käytiin ensin läpi otsikkotasolla, tämän jälkeen 

luettiin huolellisesti abstraktit ja viimeisenä 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 täydennettiin selaamalla haussa löytyneiden julkaisujen lähdeluetteloita sekä 

hyödynnettiin tietokantojen suosituksia julkaisuista, jotka vastaavat valittuja tutkimuk-

sia. Tämän pohjalta tähän opinnäytetyöhön valittiin kuusi julkaisua. Kokonaisuudes-

saan aineiston keruun pohjalta tähän opinnäytetyön valittiin 15 julkaisua.  

Valituista julkaisuista kaksi eivät koskeneet terveydenhuoltoa, vaikka sisäänottokritee-

reissä edellytettiin julkaisun kohteena olevan terveydenhuolto. Mutonyi & Slåtten & Lien 

(2019) ovat julkaisseet tutkimuksen, joka valittiin mukaan, koska tutkimuskohteena on 

julkinen sektori Norjassa. Useat valituista julkaisuista ovat Yhdysvalloista, jossa tervey-

denhuoltojärjestelmä on erilainen kuin Suomessa. Julkaisu löytyi hakuun liittyvänä suo-

sitteluna. Toinen julkaisu saatiin Emerald Insight-tietokannasta edellä mainitulla haku-

lausekkeelle ja valittiin mukaan, koska tutkimus on laadukas triangulaatiotutkimus, 

jossa käsitellään laajasti onnistuneeseen organisaatiomuutokseen vaikuttavia tekijöitä 

yleisellä tasolla (Appelbaum & Cameron & Ensink & Hazarika & Attir & Ezzedine & 

Shekhar 2017). 
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Kuvio 3. Opinnäytetyön systemaattisen valinnan eteneminen. 

Aineistot tietokantahauista 

(n=34965) 

Cinahl (n=212) 

PubMed (n=721) 

ProQuest Central (n=32709) 

Emerald Insight (n=1323) 

Manuaalinen haku 

(n=6) 

Aineistot, kun päällekkäisyydet 

poistettu (n=46) 

Otsikon mukaan valitut (n=49) 

Cinahl (n=16) 

PubMed (n=16) 

ProQuest Central (n=1) 

Emerald Insight (n=16) 

 

Abstraktin perusteella pois  

suljettu aineisto 

(n=25) 

Koko tekstin mukaan valitut 

(n=15) 

Cinahl (n=1) 

PubMed (n=5) 

ProQuest Central (n=0) 

Emerald Insight (n=3) 

 

Koko tekstin perusteella 

pois suljettu aineisto (n=12) 

Aineistot tietokantahauista ra-

jauksien jälkeen (n=899) 

Cinahl (n=143) 

PubMed (n=177) 

ProQuest Central (n=47) 

Emerald Insight (n=532) 

Rajaukset (sisäänottokriteerit): 

- Vuosilta 2011-2021 
- Kieli suomi ja englanti 
- Saatavilla abstrakti (Ci-

nahl, PubMed) 
- Vertaisarvioitu (Cinahl, 

ProQuest Central) 
- Tutkimusartikkeli (Emer-

ald Insight) 
- Saatavilla koko teksti 

(PubMed) 
- Hakusanojen sijainti 

kaikkialla muualla paitsi 
koko tekstissä, NOFT 
(ProQuest Central) 

Abstraktin mukaan valitut (n=21) 

Cinahl (n=7) 

PubMed (n=8) 

ProQuest Central (n=0) 

Emerald Insight (n=6) 

Otsikon perusteella pois  

suljettu aineisto 

(n=850) 
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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 kehittämisorganisaatio, joka on erikoistunut näyttöön perustuvan terveyden-

huollon kehittämiseen (Hotus). Laadun arvioinnin toteuttaminen valituille julkaisuille 

edesauttaa mahdollisimman luotettavien ja asianmukaisten tulosten saamista. Ennalta 

määritetyt tarkistuslistat lisäävät arviointien systemaattisuutta. (Lemetti & Ylönen 2016: 

67–69.)  

Laadun arviointi toteutettiin valituille 15 julkaisulle ja sopiva tarkistuslista valittiin tutki-

mustyypin mukaisesti. Tutkimukset arvioitiin laadullisen tutkimuksen arviointikriteereillä 

(n=6), poikkileikkaustutkimuksen arviointikriteereillä (n=4), kvasikokeellisen tutkimuk-

sen arviointikriteereillä (n= 2), asiantuntijoiden näkemyksen ja narratiivisen tekstin arvi-

ointikriteereillä (n=2) ja järjestelmällisen katsauksen arviointikriteereillä (n=1).  

Kirjallisuushaun tuloksena saaduissa triangulaatiotutkimuksissa painottui enemmän 

kvantitatiivinen tutkimusmenetelmä, jonka vuoksi molemmat on arvioitu poikkileikkaus-

tutkimuksen arviointikriteereillä. Lisäksi kaksi tapausselostusta arvioitiin asiantuntijoi-

den näkemyksen ja narratiivisen tekstin arviointikriteereillä, koska tapausselostuksen 

arviointikriteerit ovat suunniteltu pääasiassa potilaiden tutkimiseen, mutta julkaisut kos-

kivat uuden sairaalan käyttöönottoa. 

Julkaisujen laadun arvioinnin pistemäärä on kirjattuna liitteessä 1. olevaan taulukkoon. 

Kaikki julkaisut, jotka saivat laadun arvioinnista vähintään 70 % hyväksyttiin mukaan. 

Näin ollen valituksi tulleiden julkaisujen validiteettia voidaan pitää hyvänä. Lopullisen 

aineiston lukumäärä laadun arvioinnin jälkeen on 15 julkaisua. 

4.4 Aineiston analyysi 

Aineiston analyysissä aineisto järjestellään ja luokitellaan, jotta saadaan yhteenveto va-

littujen tutkimuksien tuloksista ja voidaan kirjoittaa synteesi (Niela-Vilén & Hamari 2016: 

30). Tässä opinnäytetyössä on käytetty aineiston analysoinnin apuvälineenä aineisto-

lähtöistä sisällönanalyysia, jonka avulla on luotu tutkimusaineistosta teoreettinen koko-

naisuus. Analyysiyksiköt on valittu aineistosta tämän opinnäytetyön tarkoituksen mukai-

sesti ja analyysin pohjalta vastataan ennalta määriteltyihin tutkimuskysymyksiin. Kirjalli-

suuskatsauksessa sisällönanalyysi ei ole kuitenkaan varsinainen analyysin väline, vaan 

sisällönanalyysin avulla saadut luokat ovat apukeino tarkastella valituissa tutkimuksissa 
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olevaa tietoa. (Tuomi & Sarajärvi 2018: Luku 4. Laadullisen aineiston analyysi: sisäl-

lönanalyysi.) 

Aineiston analyysi aloitettiin koostamalla valituista julkaisuista yhteenveto taulukkomuo-

toon (Liite 1.). Taulukon avulla saadaan kokonaiskuva ja ymmärrys aineistosta. Taulu-

kossa on esitetty tutkimuksen nimi, kirjoittajat, julkaisuvuosi, maa, julkaisupaikka, tutki-

muksen tarkoitus, tutkimustyyppi, aineisto ja sen analyysi sekä keskeiset tulokset. Tau-

lukkoa tehdessä tutkimukset luettiin huolellisesti läpi useita kertoja. (Niela-Vilén & Ha-

mari 2016: 30–31.) 

Aineistolähtöinen sisällönanalyysi sisältää kolme vaihetta, joita ovat aineiston pelkistä-

minen eli redusointi, ryhmittely eli klusterointi ja teoreettisten käsitteiden luomisen eli 

abstrahointi (Tuomi & Sarajärvi 2018: Luku 4. Laadullisen aineiston analyysi: sisäl-

lönanalyysi). Tutkimuksiin huolellisen tutustumisen ja taulukon muodostamisen jälkeen 

tutkimuksista etsittiin vastauksia tutkimuskysymyksiin ja etsittiin näihin vastaavia ilmai-

suja. Seuraavaksi ilmaisut pelkistettiin ja näistä tehtiin luettelo. Luettelosta etsittiin yhtä-

läisyyksiä ja eroavaisuuksia, jotka luokiteltiin sopiviksi alaluokiksi. Alaluokkien ryhmitte-

lyn myötä muodostui ylempiä luokkia ja kaksi pääluokkaa. Luokkien avulla saatiin tulos-

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

Tutkimuskysymyksien pohjalta muodostui kaksi pääluokkaa. Ensimmäinen pääluokka 

on organisaatiokulttuurin muutosta edistävät tekijät ja toinen pääluokka on perehdytys. 

Näiden alle muodostui ylä- ja alaluokat alla olevan kuvion 4. mukaisesti. 
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Kuvio 4. Aineiston analyysin avulla saadut pääluokat, yläluokat ja alaluokat. 

5 Opinnäytetyön tulokset 

Tähän systemoituun kirjallisuuskatsaukseen valikoitui kirjallisuushaun ja laadun arvioin-

nin perusteella 15 julkaisua, joista kuusi on laadullisia tutkimuksia, neljä määrällisiä tut-

kimuksia, kaksi triangulaatiotutkimuksia, yksi kirjallisuuskatsaus ja kaksi tapaustutki-

musta. Valituista julkaisuista yksi käsittelee johtamista, oppimista ja työryhmän yhteen-

kuuluvuutta julkisella sektorilla ja 14 käsittelee organisaatiomuutosta. Näistä kaksi koh-

dentuu tarkemmin organisaatioiden yhdistymiseen ja kolme uuden organisaation toi-

mintaan. Uuden organisaation toimintaan liittyvistä julkaisuista kaksi kohdentuu pereh-

dytykseen. Tässä osiossa tulokset esitetään aineiston analyysin pohjalta saatujen luok-

kien mukaisesti.  
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5.1 Sairaalan organisaatiokulttuurin muutosta edistävät tekijät 

5.1.1 Johtaminen organisaatiomuutoksessa 

Useassa tutkimuksessa todettiin johtajan roolin olevan tärkeä organisaatiomuutoksen 

menestyksen kannalta (Amigable 2020: 98; Dahl & Eriksen 2020: 7; Erlingsdottir & Ers-

son & Borell & Rydenfält 2018: 75; Øygarden & 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. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 5. Koonti johtamisen tuloksista. 

Muutoksen onnistumista edistää se, että muutoksen visio ja arvot ovat johdolle selvät 

(Alweis & Goodermote & Mayo 2019: 223; Shield ym. 2014: 15). Näiden lisäksi myös 

tavoitteiden selkeyteen tulee kiinnittää huomiota. Johtajien tulee hyväksyä ja ymmärtää 

tavoitteet, visio ja arvot sekä jakaa nämä työntekijöille. (Appelbaum ym. 2017: 220.) 

Myös työntekijöiden roolien ja vastuiden selkeä määrittely ja työntekijöille jakaminen on 

tärkeää, sillä näiden on todettu vähentävän työntekijöiden epävarmuutta muutoksen ai-

kana (Appelbaum ym. 2017: 223). Lisäksi muutoksen jälkeen johtajien tulisi ilmoittaa 

selkeästi organisaation tavoitteet ja odotetut tulokset sekä tarjota vakautta ja ennustet-

tavuutta (Chesley 2020: 147).  

Johtajien tulee asettaa tavoitteita, jotka auttavat työntekijöitä hyväksymään muutoksen 

ja siirtymään muutoksen vaiheiden läpi (Amigable 2020: 122).  Esimerkillä johtamiseen 

Johtaminen  
 

Valmentava ja voimauttava esihenkilötyö 
- esimerkillä johtaminen 
- avoimuus ja sitoutuminen muutokseen, 

arvoihin, visioon ja tavoitteisiin 
- työtyytyväisyyden edistäminen 
- työntekijöiden osallistaminen ja motivointi 
- vastavuoroisuus ja kumppanuus 
- joustavat ja monimuotoiset menetelmät 

 

Työtekijätasolla 
- selkeät roolit ja vastuut 
- luottamus, osallisuus ja 

vaikuttamismahdollisuudet 
- kuulluksi ja nähdyksi tuleminen 
- psyykkinen turvallisuus ja mahdollisuus myös 

tunteisiin 
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tulee kiinnittää huomiota, sillä johtajien oma käyttäytyminen ja asenteet vaikuttavat sii-

hen, miten työntekijät hyväksyvät muutoksen ja toimivat muutoksen edistämiseksi (Øy-

garden ym. 2020: 693). 

Corazzini ym. (2014: 624) totesivat tutkimuksessaan muutoksen haasteeksi, etteivät 

standardit ja odotukset aina vastaa toisiaan, jolloin säännöt tai käytännöt voivat estää 

vision toteuttamista. Muita muutoksen esteitä voivat olla esimerkiksi työntekijöiden liian 

suuri työmäärä tai työn organisointi (Corazzini ym. 2014: 622–623). Tylerin ym. (2014: 

7) tutkimuksessa todettiin organisaatiokulttuurin muutoksen esteeksi työntekijöiden, 

hoitokodin asukkaiden ja heidän läheistensä eli toisin sanoen sidosryhmien vastustus 

muutoksesta. Johnson & Nguyen & Growth & Wang & Ng (2016: 282) ovat todenneet, 

että muutoksen onnistumiseksi muutoksen esteenä olevat ongelmat tulee tunnistaa ja 

ongelmia tulisi arvioida suhteessa tulevaisuuden visioon. 

Myös useat muut tutkimukset osoittivat organisaatiomuutosta estävien tekijöiden tun-

nistamisen tärkeäksi, sillä esteiden tunnistaminen edistää muutoksen onnistumista 

(Chesley 2020: 148; Mutonyi & Slåtten & Lien 2019: 188; Erlingsdottir ym. 2018: 81; 

Corazzini ym. 2014: 624). Esteiden tunnistamisen jälkeen johdon tulisi etsiä keinot on-

gelmien ratkaisemiseen (Shield ym. 2014: 9; Whicker & Huebner 2012: 102).  

Johnson ym. (2016: 283) ja Shield ym. (2014: 8) ovat todenneet, että organisaatiomuu-

toksen onnistuneeseen toteuttamiseen on olemassa monia erilaisia lähestymistapoja. 

Shieldin ym. (2014: 8) tutkimuksessa todettiin menetelmien valinnan perustuvan orga-

nisaation tarpeisiin, kun taas Johnsonin ym. (2016: 283) mielestä tehokkainta on hyö-

dyntää useita erilaisia strategioita muutoksen käyttöönotossa ja ylläpitämisessä. Muu-

toksen pysyvyyden varmistamiseksi johtajien tulee huomioida, että muutoksen edellyt-

tämät uudet käyttäytymismallit tulevat osaksi uutta kulttuuria (Appelbaum ym. 2017: 

225).  

Terveydenhuollossa organisaatiokulttuurin muuttaminen on monimutkaista sekä vaatii 

resursseja ja aikaa (Johnson ym. 2016: 284). Ajan ja resurssien käyttäminen on kuiten-

kin välttämätöntä kulttuurin rakentamisessa, kun tavoitteena on tarjota korkealaatuista 

terveydenhoitoa (Dahl & Eriksen 2020: 11). 

Dahlin ja Eriksenin (2020: 8–9) tutkimuksessa todettiin työntekijöiden kaipaavan mah-

dollisuutta osallistua muutokseen sekä tulla nähdyksi ja kuulluksi, sillä tämä lisää työn-

tekijöiden sitoutumista. Työntekijät voidaan osallistuttaa muutoksen suunnitteluun (Ami-

gable 2020: 121; Erlingsdottir ym. 2018: 81; Shield ym. 2014: 13; Tyler ym. 2014: 9) 
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sekä muutoksen esteiden tunnistamiseen (Amigable 2020: 117; Appelbaum ym. 2017: 

225). Corazzinin ym. (2014: 622) tutkimus osoittaa, että työntekijöiden osallistuttami-

nen työn toteutuksen suunnitteluun lisäsi työntekijöiden sitoutumista ja vision omaksu-

mista. Työntekijöiden sitoutumista on todettu edistävän myös työntekijöiden mahdolli-

suus aloitteiden tekoon, avoimuus muutoksille sekä työntekijöiden ja tiimien välisten 

konfliktien hallitseminen (Appelbaum ym. 2017: 222).  

Työntekijöiden osallistuttaminen on osoitettu tärkeäksi myös uuden sairaalan käyttöön-

otossa. Hemingway & Morissey (2013: 726–727) ovat todenneet, että perehdytyksessä 

tulisi kuunnella kaikkia kiinnostuneita etenkin suunnitteluvaiheessa, sillä henkilökunnan 

kautta voidaan saada erilaisia näkökulmia, jotka edistävät oppimiskokemusta. 

Työntekijöiden tyytyväisyys uudelleen järjestettyyn työhön on olennaista onnistuneessa 

muutoksessa (Shield ym. 2014: 14). Myös Amigable (2020: 122) suosittelee hyödyntä-

mään johtamisen keinoja työtyytyväisyyden lisäämiseen ja Øygardenin ym. (2020: 699) 

tutkimuksen mukaan työntekijöiden osallistuminen tavoitteiden ja toimintojen määritte-

lyyn sekä ylipäätään hyvät vaikuttamismahdollisuudet työssä ovat tärkeitä työtyytyväi-

syyden ja esteiden tunnistamisen kannalta.  

Työntekijöiden osallistuttaminen voidaan nähdä osana voimaannuttavaa johtamistyyliä, 

jonka on todettu olevan hyödyllinen julkisella sektorilla. Voimaannuttava johtaminen 

edistää johtajien ja työntekijöiden välisiä suhteita sekä vähentää riippuvuutta esimiehiin 

päivittäisessä johtamisessa. (Mutonyi ym. 2019: 188.) Voimaannuttavan johtamisen li-

säksi myös valmentava johtaminen on tärkeää muutoksessa. Työntekijöitä tulisi tukea 

johtamaan itseään antamalla vastuuta ja kannustamalla tiimityöhön, sillä tiimityössä 

työntekijät muotoilevat yhdessä kulttuurin normit ja arvot, jotka toimivat yhdistävänä 

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

Amigablen (2020: 177, 123) tutkimuksesta ilmeni, että työntekijät toivoivat muutoksen 

jälkeen johtajilta ylhäältä alas -lähestymistapaa, mutta johtajat kuuntelisivat työnteki-

jöitä ja huomioisivat työntekijöiden antamaa palautetta toiminnassaan. Tutkimukseen 

osallistuneiden mielestä tämä lähestymistapa vähentäisi muutoksen vastustamista, 

mutta tulos oli poikkeava heidän tutkimuksensa taustateoriaan nähden. 

André & Sjøvold (2017) ovat tutkineet kahden sairaalayksikön työkulttuuria, jossa toi-

sessa muutos toteutettiin onnistuneesti, kun taas toisessa yksikössä epäonnistuttiin. 

Tutkimuksessa todettiin, että muutoksessa tulisi pyrkiä vaikuttamaan työntekijöiden 
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käyttäytymiseen ja aikomuksiin, joihin sisältyvät muun muassa asenteet, normit ja moti-

vaatio. Arvoihin ja normeihin vaikuttaminen on yleensä haastavampaa, kuin motivaati-

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

Myös Appelbaum ym. (2017: 221) pitävät tärkeänä johtajien roolia työntekijöiden moti-

voimisessa. Työntekijöiden motivoiminen on nähty tärkeäksi myös julkisella sektorilla, 

sillä Mutonyi ym. (2019: 188) ovat todenneet, että johtajien tulisi panostaa tähän, sillä 

työntekijöiden motivoiminen lisää innovatiivista käyttäytymistä. Tämä on mahdollista 

kuuntelemalla työntekijöitä, kannustamalla heitä aktiivisesti sekä jakamalla heille vas-

tuuta. Vastuun jakamista suosittelivat myös Erlingsdottir ym. (2018: 81), joiden tutki-

muksen mukaan organisaationkulttuurin muutoksessa johtajan tulee edistää työntekijöi-

den itsensä johtamista. Työntekijöiden kannustamisen tärkeyden osoittaa myös Dahlin 

& Eriksenin (2020: 10) tekemä tutkimus, jossa todettiin työntekijöiden toiminnan olevan 

heikompaa, jos he kokevat jääneensä yksin muutoksessa.   

Johdon tulisi ottaa huomioon muutoksen aiheuttamat tunteet, sillä muutos voi aiheuttaa 

työntekijöille emotionaalisia reaktioita (Hemingway & Morissey 2013: 726). Johdon tuli-

sikin mahdollistaa muutoksesta aiheutuvien tunteiden käsittely sekä lisätä toiminnal-

laan työntekijöiden voimaantumista, sitoutumista ja luottamusta (Amigable 2020: 116, 

122–123). Tämän on todettu vähentävän epäluottamusta johdon aikomuksiin, jonka on 

todettu olevan yksi suurimmista haasteista organisaatioiden yhdistymisessä (Alweis 

ym. 2019: 223). Työntekijöiden kokemus psyykkisestä turvallisuudesta on tärkeää 

muutoksessa, jotta ryhmän yhteenkuuluvuus ja innovatiivinen toiminta on mahdollista 

saavuttaa. Johtajat voivat edistää psyykkistä turvallisuutta panostamalla luottamukselli-

seen ilmapiiriin ja edistämällä kulttuuria, joka mahdollistaa oppimisen. (Mutonyi ym. 

2019: 190.) 

Johtajien tärkeitä ominaisuuksia muutoksessa ovat tehokkuus (Appelbaum ym. 2017: 

220), avoimuus muutokselle ja sitoutuminen muutokseen (Amigable 2020: 99) sekä 

joustavuus ja joustavien ratkaisujen kehittäminen (Corazzini ym. 2014: 625; Shield ym. 

2014: 14). Lisäksi johdon toiminnan tulee olla näkyvää (Dahl & Eriksen 2020: 8) ja joh-

tajien tulisi kiinnittää huomiota päättäväisyyteen, vastavuoroisuuteen ja kumppanuu-

teen (Shield ym. 2014: 13). Useassa tutkimuksessa todettiin tärkeäksi kuunnella työn-

tekijöitä sekä järjestää aikaa muutoksesta aiheutuville kysymyksille ja keskusteluille 

(Amigable 2020: 99; Mutonyi ym. 2019: 188; Appelbaum ym. 2017: 221; Hemingway & 

Morissey 2013: 726). Tämä on tärkeää, sillä organisaatiokulttuurin muutoksen estä-

vänä tekijänä on todettu olevan yhteisen kommunikaation puute (Alweis ym. 2019: 223) 

sekä henkilökunnan väliset huonot suhteet (Corazzini ym. 2014: 621). 



26 

 

 

5.1.2 Työkulttuuri 

Andrén & Sjøvoldin (2017: 5) tutkimuksessa onnistuneen muutoksen toteuttaneen yksi-

kön työntekijät kuvailivat työkulttuuriaan eri lailla kuin yksikössä, jossa muutos ei onnis-

tunut. Alla olevassa kuviossa 6. on esitetty työkulttuuriin liittyvät keskeiset tulokset.  

 

 

 

 

 

 

  
 

 

 

Kuvio 6. Koonti työkulttuurin tuloksista. 

Organisaatioiden yhdistyessä alkuvaiheen yhteensopivuuden arviointi on todettu tärke-

äksi ja saatu tulos tulisi huomioida yhdistymisestä suunniteltaessa, sillä erilaiset organi-

saatiokulttuurit voivat tuoda haasteita yhdistymiselle (Chesley 2020: 145; Alweis ym. 

2019: 223). Säännöllistä arviointia tulee jatkaa myös yhdistymisen jälkeen, sillä kulttuu-

riset tarpeet muuttuvat ajan myötä. Arviointi mahdollistaa kulttuuristen esteiden tunnis-

tamisen, jolloin johtajat voivat toteuttaa muutoksia oikea-aikaisesti ja työntekijöiden tar-

peiden mukaisesti. Tämä mahdollistaa organisaation menestyminen. (Chesley 2020: 

148.) 

Andrén & Sjøvoldin (2017: 5) tutkimuksen mukaan muutoksessa onnistuneen yksikön 

työkulttuurin ominaisuuksia olivat hallitseva, tehtäväorientoitunut, huolehtiva, arvioiva, 

lojaali, hyväksyvä, sitoutunut ja empaattinen. Näistä empaattisuus ja sitoutuminen yh-

dessä muodostavat synergian, jota myös Alweis ym. (2019: 223–224) pitävät tärkeänä 

kulttuurien yhdistymisessä. 

Saavutettavissa olevien yhteisten arvojen ja synergian tavoitteleminen mahdollistaa al-

kuvaiheen onnistumiset, jotka ovat tärkeitä muutosprosessissa. Appelbaum ym. (2017: 

Viestintä 
- tiedonvälitys ja yhteenkuulumisen vahvistaminen 
- luottamus, johdonmukaisuus, eritasoisuus, 

avoimuus, jatkuvuus, vastavuoroisuus ja 
empaattisuus 
 

 
 

Työkulttuuri 
 

Ominaispiirteet  
- muutoksen esteiden tunnistaminen 
- yhdistymisen sekä synergian merkitysten 

tunnistaminen  
- hallitseva, tehtäväorientoitunut, huolehtiva, 

arvioiva, lojaali, hyväksyvä, sitoutunut ja 
empaattinen 
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225) ja Johnson ym. (2016: 283) suosittelevat pienten saavutusten huomioimista, 

koska kulttuurinmuutos vaatii paljon aikaa ja saavutusten juhliminen motivoi työnteki-

jöitä jatkamaan toimintaa tavoitteiden suuntaisesti. Lisäksi tämä voi muuttaa muutosta 

vastustavien työntekijöiden näkemyksiä ja vahvistaa työntekijöiden visiota muutok-

sesta. Muutoksen toteuttamisen jälkeen työntekijöiden on todettu toivovan vakaata ja 

ennustettavaa kulttuuria (Chesley 2020: 149).  

Usean tutkimuksen mukaa viestintä on erittäin tärkeää onnistuneessa muutoksessa 

(mm. Shield ym. 2014: 14). Viestinnän avulla voidaan vähentää työntekijöiden muutok-

sen vastustamista (Amigable 2020: 100–101; Tyler ym. 2014: 8) ja edistää työntekijöi-

den sitoutumista muutokseen (Appelbaum ym. 2017: 224–225). Tämän vuoksi muutok-

sessa tulisi luoda tehokkaat viestintästrategiat, joiden avulla voidaan vähentää työnteki-

jöiden epävarmuutta. Viestinnän tulisi tapahtua johdon ja työntekijöiden välillä sekä työ-

kavereiden välillä. Tavoitteena on tiedon välittäminen, vahvistaa tunnetta työyhteisöön 

kuulumisesta sekä lisätä luottamusta työntekijöiden ja johdon välillä. (Appelbaum ym. 

2017: 224–225.) Viestinnän tulisi olla avointa, jatkuvaa, vastavuoroista ja kohdistua 

kaikkiin sidosryhmiin (Tyler ym. 2014: 8).  Koko henkilöstöön kohdistuva ja johdonmu-

kainen viestintä nähtiin tärkeäksi myös uuden sairaalan koulutusohjelmassa (Heming-

way & Morissey 2013: 720). 

5.2 Perehdytys sairaalan organisaatiomuutoksessa 

Kahdeksassa tutkimuksessa nousi esiin oppimisen ja koulutuksien järjestämisen tär-

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 liittyvät keskeiset 

tulokset. 
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Kuvio 7. Koonti perehdytyksen tuloksista. 

5.2.1 Oppiminen 

Julkisella sektorilla tulisi kiinnittää huomiota kulttuuriin, joka arvostaa oppimista ja moti-

voi oppimaan, sillä tämän avulla toiminnan kehittäminen on mahdollista. Johtajat voivat 

edistää oppimisen kulttuuria suunnittelemalla työtehtäviä ja kursseja, jotka lisäävät 

työntekijöiden taitoja ratkaista ongelmia sekä lisäämällä itseluottamusta, joka mahdol-

listaa voimaantumisen. Lisäksi yksilön kokemus työryhmän yhteenkuuluvuudesta todet-

tiin vaikuttavan yksilön oppimiseen. (Mutonyi ym. 2019: 189–190.) Dahlin & Eriksenin 

(2020: 8–9) tutkimus osoitti vastaavanlaisesti, että oppimisen kulttuurin luomisen avulla 

voidaan mahdollistaa yhdessä onnistumiset, jotka luovat positiivista ilmapiiriä ja paran-

tavat työviihtyvyyttä. 

Johnsonin ym. (2016: 283) sekä Hemingwayn & Morisseyn (2013: 727) tutkimukset 

osoittavat, että koulutuksissa opittujen asioiden siirtymisestä työympäristöön ja käytän-

töön tulee huolehtia. Oppimisen prosessien ja koulutuksien tulee olla jatkuvia, jotta 

muutos saadaan juurrutettua, sillä käyttäytymismalleja, oletuksia ja ajattelutapoja on 

haastavaa muuttaa.  

Sekä Amigable (2020: 121) että Tyler ym. (2014: 9) totesivat koulutuksen ja harjoittelun 

vähentävän työntekijöiden muutoksen vastustamista. Tyler ym. (2014: 9) sekä Heming-

way & Morissey (2013: 721) pitivät onnistuneena koulutuksen muokkausta työntekijä-

lähtöisesti sekä tarpeiden mukaisesti esimerkiksi lyhyempiin hallittavissa oleviin koulu-

tushetkiin, jotka ovat työntekijöille mieluisia. 

Uuden sairaalan henkilökunnan perehdytyksessä pidettiin tärkeänä, että koulutus koh-

distuu oikeille henkilöille ja toteutuu oikea-aikaisesti. Koulutuksen suunnittelussa huo-

Oppiminen 
- yhteenkuuluvuuden vahvistaminen 
- itseluottamuksen vahvistaminen 
- ongelmanratkaisutaitojen vahvistaminen 

 

 
 

 
Perehdytys 

 
Perehdytyksen rakenne 

- ennakointi ja ajoitus 
- aikataulu, sisällöt ja menetelmät 
- ydinryhmä/ perehdytysagentit 
- seuranta ja jatkokoulutukset 
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mioitiin aiempi osaaminen ja tarpeet koulutukselle, jotka määriteltiin yksikössä kehite-

tyn arviointityökalun avulla. Kaikille järjestettiin yleinen koulutus sairaalasta ja sen kult-

tuurista, mutta muuten koulutus kohdistettiin erikoisalan tai yksikön mukaisesti. 

(Whicker & Huebner 2012: 100–101.) Koulutus kulttuurimuutoksesta edisti organisaa-

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

5.2.2 Sairaalan henkilökunnan perehdytyksen rakenne 

Hemingway & Morissey (2013: 718) kuvaavat tutkimuksessaan koulutusohjelman kehit-

tämistä uuden sairaalan henkilökunnalle perehdytystä 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-

tivät tärkeänä keskeisten sidosryhmien osallistuttamisen ja he määrittelivät muutoksen 

vision uuden sairaalan johtajan kanssa. Hemingway & Morissey (2013: 719–721) aloit-

tivat resurssien tarpeen määrittelyllä sekä suunnittelemalla uusia työnkulkuja, jotta kou-

lutus oli mahdollista toteuttaa potilashoidon rinnalla. Työntekijät osallistutettiin työnkul-

kujen suunnitteluun. Tämän jälkeen he määrittelivät tavoitteet, tunnistivat työntekijöiden 

koulutustarpeet ja suunnittelivat koulutuksen tarpeiden mukaisesti. 

Molemmissa tutkimuksissa valittiin perehdytyksen ydinryhmä, mutta näiden roolit erosi-

vat toisistaan. Myös Appelbaum ym. (2017: 224) ovat todenneet organisaatiomuutok-

sen menestystekijöitä tutkiessa tärkeäksi muutosagenttien nimeämisen, jotka toimivat 

tiimien ja johdon välillä ja joilla on vastuu muutoksen hallinnasta. Whickerin & Huebne-

rin (2012: 99–100) ydinryhmä valittiin yhdeksän kuukautta ennen uuden sairaalan käyt-

töönottoa. Ryhmä tunnisti koulutukseen osallistujat, kehitti perehdytyssuunnitelman ja 

aikataulun sekä oli työntekijöiden käytettävissä. Ryhmän vastuulla oli suunnittelun li-

säksi huolehtia, että toteutus pysyy suunnitelmassa. Ydinryhmä kokoontui viikoittain, 

koska tällöin edistymistä voitiin seurata ja tunnistaa mahdolliset ongelmat ajoissa. Ydin-

ryhmän lisäksi nimettiin koordinaattori, joka auttoi kehitystyössä ja oli suoraan yhtey-

dessä johtoon. 

Hemingwayn & Morisseyn (2013: 721–722, 726) ydinryhmän vastuulla oli uuden oppi-

minen ja toisille opettaminen. Ydinryhmän käytettävyys todettiin tärkeäksi myös uuteen 

tilaan muuton aikana, sillä päivittäisen tuen tarjoaminen vähentää työntekijöiden kuor-

mitusta. Ydinryhmälle luotiin henkilökohtainen aikataulu ja lista opeteltavista asioista 

sekä järjestettiin viikon koulutus kahdeksan viikkoa ennen uuteen sairaalaan muuttoa. 
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Koulutuksen jälkeen he johtivat kierroksia uusissa tiloissa sekä pitivät palo- ja turvalli-

suuskoulutuksia. Työntekijöiden oppimiskokemusta edisti kouluttajien sitoutuminen 

sekä koulutuksen pitäminen oikealla tiellä, joten kouluttajien suositeltiin olevan persoo-

naltaan vahvoja johtajia. 

Myös Whicker & Huebner (2012: 100–101) järjestivät ensimmäisen koulutuksen koulut-

tajille ja esimiehille, jonka tavoitteena oli jakaa tietoa rooleista ja vastuista, osaamisen 

arvioinnista, perehdytyksen suunnittelusta sekä mahdollistaa verkostoituminen. Molem-

missa sairaaloissa järjestettiin yhteinen perehdytys kaikille, jonka jälkeen perehdytystä 

jatkettiin erikoisalan tai yksikön 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 sekä sen kulttuuria. Teemoina olivat ympäristö, laitteet ja potilaan hoito. He-

mingway & Morissey (2013: 722) kokivat toimivaksi ratkaisuksi kaikille jaettavat tervetu-

liaispaketit, jonka avulla jaettiin tietoa koulutusohjelmasta sekä alakohtaisia tarkistuslis-

toja tulevista koulutuksista. Tarkistuslista palautettiin todistukseksi osallistumisesta. 

Myös Whicker & Huebner (2012: 101) kehittivät tarkistuslistan ja arviointityökalun hoita-

jan koulutustarpeen arvioimista varten. Nämä mahdollistivat koulutuksien kohdistami-

nen tarpeen mukaisesti. Hemingway & Morissey (2013: 726) korostivat, että oppimisen 

edistymistä tulee seurata ja suunnitelmaa muuttaa, jos tiimit eivät hyödynnä koulutuk-

sia. 

6 Pohdinta 

6.1 Tulosten tarkastelu 

Sairaalan käyttöönoton ja yksiköiden yhdistymisen suunnittelu tulee aloittaa varhai-

sessa vaiheessa (Hemingway & Morissey 2013; Whicker & Huebner 2012). Alkuvai-

heessa johdon tulee määritellä uuden sairaalan visio perehdytyksen suunnittelijoiden 

kanssa (Whicker & Huebner 2012). Vision ja tavoitteiden tulee olla sellaisia, johon johto 

voi sitoutua, jotta esimerkillä johtaminen on mahdollista (Øygarden ym. 2020; Alweis 

ym. 2019; Appelbaum ym. 2017; Shield ym. 2014).  

Esimerkillä johtaminen on todettu tärkeäksi myös Scheinin (2009) aiemmassa tutki-

muksessa. Muutoksessa johdon tulee tehdä omasta toiminnastaan näkyvää, olla vasta-

vuoinen ja kumppani työntekijöille, mutta myös päättäväinen (Dahl & Eriksen 2020; 
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Shield ym. 2014). Tämä edistää työntekijöiden sitoutumista muutokseen ja vähenne-

tään muutoksen vastustamista.  

Johto voi motivoida työntekijöitä osallistumaan perehdytykseen järjestämällä perehdy-

tykselle tarvittavan ajan. Perehdytykseen tulee panostaa, sillä tämä mahdollistaa jat-

kossa laadukkaan terveydenhoidon palvelujen tarjoamisen. (Dahl & Eriksen 2020.) Pe-

rehdytettävän motivointi ja tukeminen on nähty tärkeäksi myös 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 myöhemmissä vaiheissa. (Chesley 2020; Alweis ym. 2019; 

Johnson ym. 2016.) Myös Scheinin (2009) aiempi tutkimus tukee alkuvaiheen arvioin-

nin tärkeyttä. Tämän lisäksi tulee tarkastella työnkulkuja, tunnistaa perehdytyksen tarve 

ja suunnitella tarvittavien koulutuksien järjestäminen (Hemingway & Morissey 2013).  

Kirjallisuuskatsauksen tutkimukset osoittavat, että työyksiköistä tulisi valita perehdyty-

sagentit, jotka otetaan mukaan perehdytyksen suunnitteluun ja toteutukseen (Appel-

baum ym. 2017; Hemingway & Morissey 2013; Whicker & Huebner 2012). Perehdyty-

sagenttien avulla työntekijät voidaan osallistuttaa muutokseen, joka on osoitettu tärke-

äksi useissa tutkimuksissa (Amigable 2020; Erlingsdottir ym. 2018; Shield ym. 2014; 

Tyler ym. 2014; Whicker & Huebner 2012). Tutkimusten perusteella perehdytysagent-

tien valitsemisen ajankohta olisi yhdeksän kuukautta ennen uuden sairaalan käyttöön-

ottoa ja perehdytysagenttien koulutukset voisivat alkaa kaksi kuukautta ennen muuttoa, 

jolloin työntekijöiden perehdytys toteutuu lähellä muuttoa (Hemingway & Morissey 

2013; Whicker & Huebner 2012). 

Perehdytysagenttien vastuutehtäviä ovat perehdytyksen suunnittelu tavoitteiden mukai-

sesti, aikatauluttaminen ja kouluttaminen, yhdyshenkilönä toimiminen johdon ja työnte-

kijöiden välillä, perehdytyksen pitäminen oikealla tiellä tavoitteiden mukaisesti sekä päi-

vittäisen tuen tarjoaminen työntekijöille (Hemingway & Morissey 2013; Whicker & 

Huebner 2012). Nämä asiat sisältyvät Miettisen ym. (2006) aiemmin tutkimaan hoito-

työn laadukkaaseen perehdytykseen.  

Perehdytysagentteja valitessa tulee kiinnittää huomiota siihen, että he pystyvät otta-

maan vastuun omasta oppisestaan, jotta tiedon jakaminen toisille on mahdollista. Li-

säksi tulee kiinnittää huomiota, että valitut perehdytysagentit ovat sitoutuneita tehtä-

vään, hallitsevat koulutuksien pysymisen oikealla tiellä sekä kykenevät tukemaan toisia 
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työntekijöitä. (Hemingway & Morissey 2013; Whicker & Huebner 2012.) Perehdyttäjän 

taito tukea toisia on osoitettu tärkeäksi myös aiemmassa tutkimuksessa (Kjelin & Kuu-

sisto 2003). Perehdytysagenttien toiminta mahdollistaa oppimisen vuorovaikutuksessa 

toisten ihmisten kanssa, jota Kjelin & Kuusisto (2003) ovat pitäneet tärkeänä. Lisäksi 

perehdytysagenttien toiminta voidaan nähdä mentorointina, jossa he ohjaavat koke-

mattomampia työntekijöitä (Ketola 2010; Kupias 2017). 

Perehdytysagenttien tulee muuttaa perehdytyksen suunnitelmaa tarpeen vaatiessa, 

jotta perehdytys on oikea-aikaista ja työntekijät hyötyvät koulutustilanteista (Heming-

way & Morissey 2013). Uuden sairaalan tilojen esittely on tärkeää kaikille työntekijöille 

(Hemingway & Morissey 2013; Whicker & Huebner 2012). Työntekijöiden muutoksen 

vastustamisen vähentämiseksi ja odotusten selkiyttämiseksi uuden sairaalan perehdy-

tyksessä tulisi olla kaikille yhteinen kulttuuriin keskittyvä osio, joka sisältää muutoksen 

tarpeen, vision, arvojen ja tavoitteiden jakamisen työntekijöille (Chesley 2020; André & 

Sjøvold 2017; Appelbaum ym. 2017; Johnson ym. 2016; Tyler ym. 2014; Hemingway & 

Morissey 2013; Whicker & Huebner 2012). Tätä tukee myös aiemmat tutkimukset, sillä 

Schein (2009) on osoittanut, että muutoksen vastustamisen vähentämiseksi työnteki-

jöille tulee tehdä kulttuuriset teemat ymmärrettäväksi ja Ketolan (2010) tutkimuksen 

mukaan yksi perehdytyksen osa-alueista on työnantajan arvoihin ja kulttuuriin opasta-

minen. 

Tilojen sekä vision, arvojen ja tavoitteiden perehdytyksellä työntekijät oppivat Scheinin 

(1987; 2009) organisaatiokulttuurin teorian kaksi ensimmäistä tasoa, jotka ovat artefak-

tit ja ilmaistut arvot. Scheinin organisaatioteorian kolmannen tason piilossa olevan us-

komuksien, käsityksien, tunteiden ja ajatuksien pohjalta muodostuu käytännön toteutus 

(Schein 1987; 2009). Piilossa olevien perusolettamuksien esiin saamiseksi ja työnteki-

jöiden sitouttamiseksi uuteen yhteiseen organisaatiokulttuuriin tulisi kulttuurisiin ominai-

suuksiin panostaa kaikille yhteisessä perehdytyksessä. Andrén & Sjøvoldin (2017) tut-

kimus osoittaa muutoksen onnistumista edistävän tehtäväorientoitunut, huolehtiva, ar-

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

Jatkokoulutuksia tulisi toteuttaa kohdistetusti erikoisalan tai yksikön mukaisesti (He-

mingway & Morissey 2013; Whicker & Huebner 2012). Tällöin perehdytys sisältää sekä 

yleisperehdytyksen että ammatillisen kasvun, jotka Miettinen ym. (2006) ovat aiemmin 

määritelleet hoitotyön perehdytyksen kohteiksi. Näiden toteutuksessa voidaan hyödyn-

tää erikoisalakohtaisia tarkistuslistoja osattavista asioista, joiden avulla varmistetaan 

tärkeiden asioiden huomioiminen (Hemingway & Morissey 2013; Whicker & Huebner 

2012). Tarkistuslistojen avulla työntekijät voivat arvioida omaa osaamistasoaan sekä 
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tunnistaa oppimistarpeita, joka on todettu aiemmassa tutkimuksessa tärkeäksi organi-

saation toiminnan uudistamisessa (Ketola 2010; Kjelin & Kuusisto 2003). Tarkistuslista 

mahdollistaa myös työntekijän osaamisen huomioimisen yksilötasolla, joka on todettu 

aiemmissa tutkimuksissa tärkeäksi (Peltokoski 2016; Miettinen ym. 2006), mutta joka 

on haastavaa toteuttaa uuden ison sairaalan perehdytyksessä. 

Perehdytyksen onnistuminen edellyttää työntekijöiden sitoutumista muutokseen ja op-

pimista. Nämä edellyttävät työntekijöiden kokemusta psyykkisestä turvallisuudesta 

(Mutonyi ym. 2019). Myös Schein (2009) on korostanut psyykkisen turvallisuuden ja 

tunteiden tärkeyttä muutoksessa. Muutos voi herättää työntekijöissä tunteita, joten pe-

rehdytyksessä tulee huomioida erilaisten tunteiden käsittely ja järjestää aikaa työnteki-

jöiden kuulemiseen (Amigable 2020; Hemingway & Morissey 2013). Tämä lisää työnte-

kijöiden kokemusta psyykkisestä turvallisuudesta ja luottamuksen syntymistä (Mutonyi 

ym. 2019).  

Työntekijöiden muutoksen kriittinen tarkastelu on välttämätöntä, sillä muutoksesta ai-

heutuva uhka tai tyytymättömyyden tunne edistää vanhoista tavoista pois oppimista, 

joka on tärkeää uuden yhtenäisen organisaatiokulttuurin oppimisessa. Edellä mainittu-

jen lisäksi Kjelinin & Kuusiston (2003) mukaan merkittävää on, että työntekijät sitoutu-

vat hyödyntämään omaa osaamistaan. Konstruktivistisen oppimiskäsityksen mukaan 

perehdytettävä on aktiivinen ja vastuullinen omasta oppimisestaan. Tällöin perehdytys 

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

Perehdytyksen suunnittelussa ja toteutuksessa tulisi kiinnittää huomiota myös viestin-

tään, sillä avoin, johdonmukainen, jatkuva ja vastavuoroinen viestintä lisää luottamusta. 

Viestinnän avulla edistetään tunnetta työyhteisöön kuulumisesta, kun viestintä tapahtuu 

johdon ja työntekijöiden välillä sekä työntekijöiden välillä. (Amigable 2020; Appelbaum 

ym. 2017; Shield ym. 2014; Tyler ym. 2014; Hemingway & Morissey 2013.)  

Edistääkseen yhteisen organisaatiokulttuurin luomista perehdytyksen toteutuksessa 

voidaan hyödyntää tehtäviä, jotka kehittävät työntekijöiden ongelmanratkaisun taitoja ja 

työntekijöiden itseluottamusta. Tällöin edistetään työntekijöiden voimaantumista, positii-

vista ilmapiiriä ja yhdessä onnistumisia, jotka lisäävät työntekijöiden tyytyväisyyttä työ-

hön. (Dahl & Eriksen 2020; Mutonyi ym. 2019.) Työtyytyväisyyttä voidaan edistää myös 

antamalla työntekijöille vaikuttamismahdollisuuksia esimerkiksi työn toteutukseen ja 

muutoksen esteiden tunnistamiseen (Øygarden ym. 2020; Amigable 2020; Shield ym. 

2014; Hemingway & Morissey 2013). Voimaannuttavan johtamisen on todettu lisäävän 
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työntekijöiden tyytyväisyyttä työhön ja parantavan potilastyön laatua myös aiemmissa 

tutkimuksissa (Stone ym. 2005; Gershon ym. 2004). 

Oppimisen prosessien tulee jatkua uuden sairaalan käyttöönoton jälkeen, jotta muutok-

sen juurruttaminen onnistuu ja yhtenäinen organisaatiokulttuurin käyttäytymismallit, 

oletukset ja ajattelutavat korvaavat vanhat tottumukset (Johnson ym. 2016; Hemingway 

& Morissey 2013). Kulttuuristen teemojen, roolien, vastuiden ja tavoitteiden selkeyden 

on todettu edistävän työntekijöiden kokemusta vakaasta ja ennakoidusta työkulttuu-

rista, joka helpottaa työn tekemistä uudessa sairaalassa (Chesley 2020). Kjelin & Kuu-

sisto (2003) ovat aiemmin todenneet oppimisen kautta syntyvän rutinoitumista, jolloin 

työtehtävien suorittaminen sujuu automaattisesti vakiintuneella suoritustavalla. Myös 

Schein (2009) on pitänyt tärkeänä työn ennakoitavuutta, jota selkeä organisaatiokult-

tuuri edistää. Yhtenäistä organisaatiokulttuuria voidaan edistää juhlistamalla pienten ta-

voitteiden saavuttamista, sillä tämän avulla voidaan motivoida työntekijöitä jatkamaan 

työskentelyä yhteisen organisaatiokulttuurin mukaisesti (Appelbaum ym. 2017; John-

son ym. 2016).  

Miettisen ym. (2009) aiemman tutkimuksen mukaan perehdytyksen prosessiin kuuluu 

prosessin kesto. Uuden sairaalan käyttöönotossa kulttuurisia tekijöitä tulisi arvioida 

säännöllisesti myös jatkossa, sillä arvioinnin on todettu mahdollistavan kulttuuristen es-

teiden tunnistamista, joka antaa johdolle perusteita toimia oikea-aikaisesti ja työntekijöi-

den tarpeiden mukaisesti (Chesley 2020). Työntekijöiden kuuntelemisen tärkeys koros-

tui useissa tutkimuksissa (Amigable 2020; Dahl & Eriksen 2020; Mutonyi ym. 2019; Ap-

pelbaum ym. 2017; Hemingway & Morissey 2013), ja tämän tulisi jatkua myös organi-

saatiokulttuurin muutoksen jälkeen, jotta työntekijöiden motivoituneisuus ja sitoutunei-

suus työhön säilyvät. 

6.2 Eettisyys ja luotettavuus 

Opinnäytetyötä tehdessä on vältetty tarpeettomia haittoja ja epämukavuuksia (Kankku-

nen & Vehviläinen-Julkunen 2017: 218). Opinnäytetyöprosessin aikana on perehdytty 

hyvää tieteellistä käytäntöä koskeviin ohjeisiin ja noudatettu näitä koko prosessin ajan, 

jotta opinnäytetyö on eettisesti hyväksyttävä, luotettava ja tulokset ovat uskottavia (Tut-

kimuseettinen neuvottelukunta 2012: 6). Tutkimusmenetelmänä 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 välttäen syyllistymistä havaintojen 



35 

 

 

vääristelyyn, sepittämiseen, plagiointiin tai anastamiseen, jotka ovat vilpin alakategori-

oita. Aihe on opinnäytetyöntekijälle uusi tutkimuksen aihe, joten tässä työssä ei ole ris-

kiä itsensä plagiointiin eli samojen tulosten jakamiseen useita kertoja. (Tutkimuseetti-

nen neuvottelukunta 2012: 8–9.) Opinnäytetyön alkuperä on tarkistettu Turnitin- plagi-

oinnintunnistusjärjestelmällä ennen arviointia. 

Opinnäytetyön aiheen valinta on eettinen ratkaisu (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 

2017: 218). Opinnäytetyön aiheesta ei ole tehty hiljattain aiempaa tutkimusta, vaikka 

aihe on tärkeä uuden sairaalan laadukkaan hoitotyön toteuttamiseksi. Tämän opinnäy-

tetyön tutkimuskysymykset ja hakukokonaisuudet on määritelty huolellisesti PICO-me-

netelmää hyödyntäen. Lisäksi hakusanojen tarkentamisessa ja tietokantojen ominai-

suuksien opettelussa on hyödynnetty kirjaston informaatikon apua. Tiedonhaussa on 

käytetty tieteellisiä tietokantoja. Tiedonhakua tehdessä on tehty tarkkoja muistiinpanoja 

ja haulla on pyritty löytämään kaikki materiaali, joka vastaa ennalta määriteltyihin tutki-

muskysymyksiin sekä sisäänotto- ja poissulkukriteereihin. (Niela-Vilén & Hamari 2016: 

25–27.) 

Sisäänottokriteereissä oli määritelty abstraktin saatavuus, mutta PubMed-tietokannan 

suuren hakutuloksen vuoksi hakuun lisättiin rajaus julkaisuihin, joista on saatavilla 

myös koko teksti. Tämä on voinut rajata pois joitain tutkimuksia, jotka olisivat vastan-

neet tutkimuskysymyksiin. Opinnäytetyötä tehdessä tulee ymmärtää, ettei hakupro-

sessi ole koskaan täydellinen ja toteutukseen vaikuttavat käytettävissä olevat resurssit 

(Niela-Vilén & Hamari 2016: 27).  

Tiedonhaun prosessi on raportoitu tarkasti. Tiedonhakuja on myös toistettu ja ne on to-

dettu samanlaisiksi. Tämän opinnäytetyön systemoidulla kirjallisuuskatsauksella on 

saatu vastattua molempiin tutkimuskysymyksiin, tulokset on kuvattu rehellisesti ja tulok-

sia on tulkittu ainoastaan pohdintaluvussa. Nämä edellä mainitut tekijät lisäävät kirjalli-

suuskatsauksen luotettavuutta (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2017: 225; Niela-

Vilén & Hamari 2016: 25–27). Aineiston analyysin koonnissa (kuvio 6.) kulttuuri on nos-

tettu ylemmälle tasolle aineiston analyysiin nähden, jotta sen merkitys tuloksissa tulisi 

tarkoituksenmukaisesti esille. 

Tämän opinnäytetyön on tehnyt vain yksi henkilö, joten luotettavuutta arvioidessa tulee 

huomioida mahdollisuus virhepäätelmiin ja sokeus omalle tutkimukselle. Lisäksi tiedon-

haku tuotti vain englanninkielisiä tutkimuksia, joka ei ole opinnäytetyön tekijän äidin-

kieli. Tutkimuksien valitsemiseen ja tutkimuksiin perehtymiseen on kuitenkin käytetty 

paljon aikaa virheiden välttämiseksi. Valitulle aineistolle toteutettiin laadun arviointi JBI 



36 

 

 

arviointikriteeristön avulla. Arvioinnissa on huomioitu, että jokainen tutkimus on arvioitu 

tutkimustyypin mukaisesti. Laadun arvioinnin luotettavuutta heikentää se, että arviointi 

on toteutettu vain yhden tekijän toimesta, mutta arviointi toistettiin virheiden välttä-

miseksi. Opinnäytetyön tekijä on ollut riittävän pitkän ajan tekemisissä tutkittavan ilmiön 

kanssa, joka on yksi uskottavuutta vahvistava tekijä. Kirjallisuuskatsausta tehdessä siir-

rettävyys näkyy mahdollisuutena toistaa tutkimus tarkan hakuprosessin kuvauksen 

avulla. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2017: 197–198; Kylmä & Juvakka 2007: 

128–129.)  

Kirjallisuuskatsaukseen hyväksytyt tutkimukset lähestyivät organisaatiomuutosta hie-

man erilaisista näkökulmasta, jonka voidaan nähdä lisäävän 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-

rehdytystä.  Tulos yllätti, kuinka vähän valitulla hakustrategialla löytyi tietoa perehdytyk-

sestä organisaatiotasolla. 

6.3 Johtopäätökset 

Tässä opinnäytetyössä tehdyn systemoidun kirjallisuuskatsauksen tutkimusten tulosten 

mukaan yhtenäisen organisaatiokulttuurin luominen edellyttää samoja ominaisuuksia, 

joita Otala & Meklin (2021) ovat todenneet oppivan organisaation ominaisuuksiksi. 

Näitä ovat vuorovaikutuksessa olevat ihmiset, jatkuva keskustelu yhteisestä tulevaisuu-

desta ja haasteista yhteisen ymmärryksen saamiseksi, selkeät tavoitteet ja keinot ta-

voitteiden saavuttamiseksi, itseohjautuvat tiimit, valmentavat lähijohtajat sekä johtami-

nen, joka osoittaa suuntaa ja yhteisiä arvoja.  

Perehdytys on osa oppimista, ja yhteisen perehdytyksen avulla voidaan vahvistaa yh-

teistä organisaatiokulttuuria sekä mahdollistaa uuden sairaalan onnistunut käyttöön-

otto. Tämä edellyttää johdolta esimerkillä johtamista sekä valmentavaa ja voimaannut-

tavaa johtamistapaa. Tiedonvälityksen lisäksi viestintä vahvistaa organisaation jäsen-

ten yhteenkuulumista ja luottamusta. Luottamuksellinen ilmapiiri mahdollistaa työnteki-

jöiden kokemuksen psyykkisestä turvallisuudesta, joka edistää uuden oppimisesta. 

Työntekijöiden osallistuttaminen perehdytykseen edistää työntekijöiden kokemusta 

nähdyksi ja kuulluksi tulemisesta. 

Lähes kaikissa kirjallisuuskatsauksen tutkimuksissa korostui organisaatiokulttuuri, 

jonka kuvattiin olevan tehtäväorientoitunut, hyväksyvä, sitoutunut ja empaattinen. Tästä 
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ajatusmaailmasta johtamismenetelmänä korostuu valmentava ja voimaannuttava johta-

minen sekä oppisen näkökulmasta konstruktivistinen oppimiskäsitys. Perehdytyssuun-

nitelmaa tehdessä tulisi huomioida opetusmenetelmät, jotka tukevat perehdytettävien 

omaa aktiivista vastuun ottamista omasta oppimisesta ja osallistumisesta. Tällöin pe-

rehdytettävien aiempi osaaminen täydentyy uuden oppimisen myötä. Tällöin tiedon va-

linta, tulkinta ja jäsentäminen toteutuu kunkin yksilön kohdalla ja osaamisen jakaminen 

mahdollistuu yhteisötasolla yhteisen organisaatiokulttuurin muodostuessa. 

Tätä opinnäytetyötä tehdessä yllätyksenä oli, kuinka vähän toteutetulla systemoidulla 

kirjallisuushaulla löytyi tietoa perehdytyksestä yleisesti, erityisesti organisaatiotasoilla. 

Samoin organisaatioiden yhdistymisistä terveydenhuollon alalla on tutkittu hyvin vähän. 

Tähän voi vaikuttaa organisaatiokulttuurin käsitteen laaja-alaisuus ja piilossa olevien 

olettamusten esille tuomisen haasteellisuus tutkimuksen kohteena. Organisaatiotason 

perehdytykseen liittyvän tutkimuksen vähyys voi johtua siitä, että perehdytys usein 

mielletään vain uuden yksittäisen työntekijän tilanteisiin. 

Alustavana ajatuksena on ollut, että tämä opinnäytetyö osoittaa tutkimustietoa pereh-

dytyksestä ja yhtenäisen organisaatiokulttuurin luomisesta, jotta tieto on hyödynnettä-

vissä Laakson yhteissairaalahankkeen perehdytyssuunnitelman laatimisessa. Laakson 

yhteissairaalan toiminnan on tarkoitus käynnistyä vuonna 2026 ja henkilökunnan pe-

rehdytys aloitetaan 2025, joten ajallisesti perehdytyssuunnitelman teko opinnäytetyönä 

toisen opiskelijan toimesta on mahdollista. Perehdytyssuunnitelman ja toteutuksen 

myötä tämän opinnäytetyön sisältö siirtyy käytäntöön.  

Koottua tietoa voidaan hyödyntää perehdytyksen ohella myös niissä tilanteissa, joissa 

tarkastellaan esihenkilötyötä sekä sen merkitystä yhteisen organisaatiokulttuurin tuke-

misessa. Esihenkilöt voivat hyödyntää tietoa myös tiedostaessaan oppimiskäsityksen 

merkityksen ja mahdollisuudet osana omaa esihenkilötyötään.
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Valitut tutkimukset 

Tutkimus Tekijät, vuosi, 
maa ja julkaisu 

Tarkoitus Tutkimustyyppi, ai-
neisto ja analyysi 

Keskeiset tulokset JBI laatupis-
teet 

Evaluating the po-
tential merger of 
two internal medi-
cine residency 
programs: process 
and recommenda-
tions 

Alweis & 
Goodermote & 
Mayo 2019.  
Yhdysvallat. 
Journal of Com-
munity Hospital 
Internal Medicine 
Perspectives, 
2019 VOL. 9, NO 
3. 221-225. 

Tavoitteena on mallin-
taa ja vakiinnuttaa ter-
veydenhuollon koulutus-
malli yhdistämällä kah-
den eri yksikön koulu-
tusohjelmaa. 

Kvalitatiivinen tutkimus. 
Tapaustutkimus. 
Strukturoitu haastat-
telu. 
SWOT-analyysi ja puo-
likvantitatiivinen pistey-
tysjärjestelmä. 

Organisaatioiden yhteensopi-
vuutta tulee arvioida etukäteen 
ja ottaa huomioon kahden yksi-
kön yhdistymisen suunnitte-
lussa. Suurimpia haasteita yh-
distymiselle on erilaiset organi-
saatiokulttuurit, epäluottamus 
aikomuksiin, yhteisen näkemyk-
sen ja kommunikoinnin puute ja 
muutosvauhdin hallitseminen. 
Yhdistymisessä on tärkeää yrit-
tää luoda yhteiset arvot ja sy-
nergiat, jotka ovat helppo to-
teuttaa ja mahdollistavat varhai-
sen menestymisen. Muutoksen 
vastustamista vähentää se, että 
johdolle on selvillä yhdistymisen 
arvo ja heillä on kokonaisvaltai-
nen näkemys siitä, kuinka yh-
distyminen kehittää ohjelmaa. 

8/10 
=80 % 

Employee Re-
sistance and Dis-
satisfaction During 
Facility-Wide 
Change Implemen-
tation in  
Hospitals: A Quali-
tative Case Study 

Amigable 2020. 
Yhdysvallat.  
Northcentral Uni-
versity 
School of Busi-
ness. Doctor of 
Business Admin-
istration.  

Tavoitteena on lisätä 
työntekijöiden ymmär-
rystä terveydenhuollon 
muutoksesta vastustuk-
sen vähentämiseksi 
sekä vuorovaikutuksen 
lisäämiseksi. 

Kvalitatiivinen tutkimus. 
Tapaustutkimus. 
Haastattelut. 
Laadullinen sisäl-
lönanalyysi. 

Tutkimuksessa todettiin organi-
saatiokulttuurin, johtamisen ja 
muutoksen kohteen olevan es-
teitä muutokselle. Tutkimus 
osoittaa, kuinka johtaminen voi 
vaikuttaa asenteisiin ja suoritus-
kykyyn, sillä esteinä oli johtajien 
sitoutumattomuus, avoimuuden 

10/10 
=100 % 
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Keskeiset tulokset JBI laatupis-
teet 

puute muutokselle sekä kyvyt-
tömyys kuunnella työntekijöitä, 
joka aiheutti työntekijöille tun-
teen siitä, ettei heidän tarpei-
taan huomioitu. 
 
Tulokset osoittivat, että johta-
juuden ominaisuudet vaikutta-
vat organisaation muutosalttiu-
teen ja johtajien tulee asettaa 
tavoitteita auttamaan suurinta 
osaa henkilöstöä hyväksymään 
muutos ja siirtymään muutok-
sen vaiheiden läpi. Lisäksi joh-
don tulisi mahdollistaa muutok-
sesta aiheutuvien tunteiden kä-
sittely. Johdon tulee ottaa käyt-
töön johtamistekniikoita työtyy-
tyväisyyden, voimaantumisen, 
sitoutumisen ja luottamuksen 
kehittämiseksi. Osallistujat toi-
vat esille, että johdon tulisi 
saada palautetta työntekijöiltä 
muutoksen esteistä, sillä estei-
den ratkaiseminen edistää 
muutosvastarinnan kulttuurin 
muuttamista. Tutkimuksen mu-
kaan muutosvastarintaa vähen-
tää ylhäältä alas-johtamistyyli, 
työntekijöiden osallistuttaminen 
sekä kuunteleminen, viestintä ja 
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neisto ja analyysi 

Keskeiset tulokset JBI laatupis-
teet 

koulutuksien järjestäminen, sillä 
sosiaalinen vuorovaikutus vä-
hentää muutoksen vastusta-
mista. 

What characterizes 
the work culture at 
a 
hospital unit that 
successfully imple-
ments 
change – a corre-
lation study 

André & Sjøvold 
2017. 
Norja.  
BMC Health Ser-
vices Research 
2017 VOL. 17 
artikkelin numero 
486. 

Tavoitteena on kuvata 
sairaalayksikön työkult-
tuuria ja sitä kuvaavia 
tekijöitä yksikössä, 
jossa muutos toteutettiin 
onnistuneesti. Vertailu 
tutkimukseen, jossa 
muutos epäonnistui. 

Kvantitatiivinen tutki-
mus. 
Vertailututkimus. 
Strukturoitu kysely.  
Analyysi SPSS-ohjel-
malla. 

Onnistuneesti muutoksen to-
teuttaneen yksikön työntekijät 
kuvailivat työkulttuuriaan eri ta-
valla kuin epäonnistuneen yksi-
kön työntekijät. Onnistuneen 
muutoksen toteuttaneen yksi-
kön työkulttuuri oli hallitseva, 
tehtäväorientoitunut, huolehtiva, 
arvioiva, lojaali, hyväksyvä, si-
toutunut ja empaattinen. Ter-
veydenhuollon muutoksissa on 
tärkeää vaikuttaa henkilöstön 
käyttäytymiseen ja aikomuksiin, 
joihin sisältyvät esim. asenteet, 
normit ja motivaatio. Motivaati-
oon ja asenteisiin on todettu 
olevan helpompi vaikuttaa kuin 
arvoihin ja normeihin. 

9/9 
=100 % 

Factors that impact 
the success of an 
organizational 
change: a case 
study 
analysis 

Appelbaum & 
Cameron & En-
sink & Hazarika & 
Attir & Ezzedine 
& Shekhar 2017. 
Kanada. 
Industrial and 
Commercial 
Training 2017 

Tavoitteena on kuvata 
organisaatiomuutoksen 
menestystekijöitä. 

Triangulaatio: sekä 
kvantitatiivinen että 
kvalitatiivinen tutkimus. 
Kysely Likert-asteikolla 
ja puolistrukturoidut 
haastattelut avainhen-
kilöille. 

Työntekijöiden sitoutumista 
muutokseen voidaan parantaa 
lisäämällä muodollista ja epä-
muodollista viestintää, luomalla 
mukautuvia organisaatiojärjes-
telmiä ja vahvistamalla muutos-
johtajien roolia muutoksen ai-
kana.  
 

5/5 
=100 % 
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neisto ja analyysi 
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teet 

VOL. 49 NO.5. 
213-230. 

Analyysi tilastollisin 
menetelmin ja laadulli-
nen aineisto täydensi 
edellä mainittua ana-
lyysia. 

Muutoksen toteuttamisessa tu-
lee noudattaa systemaattista 
prosessia, joka mukailee John 
P. Kotterin mallia. Ensimmäi-
sessä vaiheessa johtajien tulee 
tehdä kommunikaatiosta tär-
keää, sillä tämä vähentää vas-
tustamista. Työntekijöiden tulee 
ymmärtää muutoksen syy ja 
vaikutukset. Toisessa vai-
heessa luodaan uusi strategia 
muutokselle ja tämä ilmaistaan 
selkeästi tehokkaiden viestintä-
strategioiden avulla, jotta tieto 
välittyy, luodaan yhteisöön kuu-
lumisen tunnetta, lisätään luot-
tamusta johdon ja työntekijöi-
den välille sekä edistetään 
työntekijöiden samaistumista 
organisaatioon. Kolmannessa 
vaiheessa pyydetään työnteki-
jöiltä palautetta muutoksen es-
teistä ja huomioidaan lyhyen ai-
kavälin onnistumiset. Viimei-
sessä vaiheessa johtajien tulee 
ylläpitää organisaatiorakennetta 
ja varmistaa, että yhdistymisen 
edellyttämät käyttäytymismallit 
tulevat osaksi uutta kulttuuria. 
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Merging Cultures: 
Organizational Cul-
ture  
and Leadership in 
a Health System 
Merger 

Chesley 2020.  
Yhdysvallat. 
J Healthc Manag 
2020 VOL. 65 
NO. 2. 135-150. 

Tavoitteena on arvioida 
kahden terveydenhuol-
lon organisaation kult-
tuuria ennen yhdisty-
mistä ja sen jälkeen. 

Kvantitatiivinen tutki-
mus. 
Strukturoitu verkkoky-
sely.  
Analyysi tilastollisin 
menetelmin. 

Tutkimus osoitti, ettei organi-
saatioiden yhdistymisen jälkeis-
ten kulttuurien välillä ollut tilas-
tollisesti merkittävää eroa, 
vaikka yhdistymistä edeltävät 
kulttuurit erosivat toisistaan. Yh-
distymistä edeltävät kulttuu-
rierot voivat lisätä muutoksen 
haastavuutta ja tähän tulee kiin-
nittää huomiota etukäteen. 
 
Yhdistymisen jälkeen toimenpi-
teet toivotun kulttuurin edistä-
miseksi ovat arvokkaita, sillä 
näiden avulla voidaan vahvistaa 
organisaation prioriteetteja, 
strategisia painopisteitä ja ha-
luttuja johtamisominaisuuksia.  
 
Tutkimuksen mukaan vastikään 
yhdistyneiden organisaatioiden 
työntekijät toivoivat yhdistymi-
sen jälkeen kulttuuria, joka on 
vakaa ja ennustettava. Tehtä-
vien ja työnkulkujen toivottiin 
olevan selkeitä ja johtajien tulisi 
ilmaista ymmärrettävästi tavoit-
teet ja odotetut tulokset. Työn-
tekijät toivoivat, että heti yhdis-

9/9 
=100 % 
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teet 

tymisen jälkeen tiimin kehittämi-
seen sekä yrittäjyyteen kiinnitet-
täisiin vähemmän huomiota.  
 
Yhdistymisen jälkeen johtajien 
tulee jatkaa työntekijöiden kult-
tuuristen tarpeiden arviointia, 
sillä nämä muuttuvat ajan 
myötä. Säännöllinen arviointi 
auttaa tunnistamaan kulttuuri-
sen yhdistymisen esteitä ja 
mahdollistaa oikea-aikaiset 
muutokset työntekijöiden tarpei-
den mukaisesti. Tämä myös an-
taa työntekijöille kuvan, että 
heitä kuunnellaan ja heidän ko-
kemuksillaan on merkitystä. 
Kulttuuristen tarpeiden arviointi 
mahdollistaa myös kokonais-
menestyksen, sillä tämän poh-
jalta johtajat voivat tehdä todis-
teisiin perustuvia päätöksiä kult-
tuurin edistämiseksi. 

Implementing Cul-
ture Change in 
Nursing  
Homes: An Adap-
tive Leadership 
Framework 

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

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

Kvalitatiivinen tutkimus. 
Havainnointi ja puo-
listrukturoidut focusryh-
mähaastattelut (7 ryh-
mää). 
Laadullinen sisäl-
lönanalyysi. 

Kulttuurimuutoksen onnistunut 
toteuttaminen edellyttää sekä 
sopeutumishaasteiden että tek-
nisten haasteiden tunnistamista 
ja niiden ratkaisemista adaptiivi-
sen johtajuuden avulla. Tutki-
muksessa nousi esiin kuusi tee-

8/10 
=80 % 
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teet 

The Gerontolo-
gist 2015 VOL. 
55, NO. 4. 616–
627. 

maa, jotka kuvaavat kulttuuri-
muutoksen esteitä. Teemoja 
ovat suhteet, standardit ja odo-
tukset, motivaatio ja visio, työ-
määrä, persoonallisuuden kun-
nioittaminen ja fyysinen ympä-
ristö.   

Orientation in ex-
pected and unex-
pected landscapes 
– a case study of a 
newly established 
municipal 
healthcare unit 

Dahl & Eriksen 
2020. 
Norja. 
International 
Practice Develop-
ment Journal 
VOL. 10 NO. 1. 
1−13. 

Tarkoituksena on tutkia 
ihmisten kokemuksia 
työpaikalla ja onko 
työssä eroavaisuuksia 
suunnitellun työn ja teh-
dyn työn välillä.  
 
Artikkelissa tarkastel-
laan, kuinka hoitotyön-
tekijät pyrkivät ylläpitä-
mään vaadittavaa suori-
tustasoa äskettäin pe-
rustetussa yksikössä. 

Kvalitatiivinen tutkimus. 
Tapaustutkimus. 
Aineisto sisältää muis-
tiinpanoja, kuvia ja ää-
niraitoja.  
Analyysi sisällönana-
lyysiä käyttäen. 

Työyksikön muutosprosessin 
onnistumiseksi työntekijöiden 
roolien tulee olla selkeät sekä 
tiedossa, ja tämä tulee huomi-
oida muutosta johtaessa. Joh-
don tulee tukea työntekijöitä 
johdonmukaisesti, osallistuttaa 
työntekijät muutokseen ja joh-
don toiminnan tulee olla näky-
vää. Oppimisen kulttuurin luo-
minen työyhteisöön mahdollis-
taa kokemuksen yhdessä on-
nistumisesta, joka luo positii-
vista ilmapiiriä sekä parantaa 
työviihtyvyyttä. Perehdytykseen 
tulee panostaa, sillä muuttuvat 
tilanteet voivat aiheuttaa työnte-
kijöissä tunnetta yksin jäämi-
sestä. Tämä voi lisätä negatii-
vista asennetta, joka vaikuttaa 
työhön sitoutumiseen. Uuden 
organisaatiokulttuurin rakenta-

8/10 
=80 % 
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minen vaatii aikaa ja resurs-
seja, jotta hoito on korkealaa-
tuista. 

Driving for suc-
cessful change 
processes in 
healthcare by put-
ting staff at the 
wheel 

Erlingsdottir & 
Ersson & Borell & 
Rydenfält 2018. 
Ruotsi. 
Journal of Health 
Organization and 
Management 
VOL. 32 NO. 1. 
69−84. 

Tarkoituksena on ku-
vata viisi tekijää, jotka 
ovat merkityksellisiä ter-
veydenhuollon onnistu-
neessa muutosproses-
sissa.  

Kvalitatiivinen tutkimus. 
Prosessikuvaus, joka 
sisältää kaksi laadul-
lista tapaustutkimusta 
kahdesta eri tutkimuk-
sesta. 
Tutkijat uudelleenana-
lysoivat aiempien tutki-
musten materiaalit ja 
analysointia varten 
suoritettiin tiedonhaku. 

Onnistuneessa muutosproses-
sissa on tärkeää ongelmien pai-
kallistaminen, muutosprosessin 
valmentaminen, jaettu johta-
juus, yhtenäiset normit ja arvot 
sekä antaa prosessille ja kehit-
tämiselle aikaa. Työntekijät tu-
lee osallistuttaa muutoksen 
taustalla olevien ongelmien tun-
nistamiseen ja määrittelyyn. 
Muutosjohtamisessa valmen-
tava ote mahdollistaa työnteki-
jöiden ongelman määrittelyn, 
ratkaisuehdotusten muotoilemi-
sen ja tarvittavien muutoksien 
toteuttamisen. Työntekijöitä tu-
lisi tukea johtamaan itseään an-
tamalla vastuuta ja kannusta-
malla tiimityöhön, sillä tiimi-
työssä työntekijät muotoilevat 
yhdessä kulttuurin normit ja ar-
vot, jotka toimivat yhdistävänä 
voimana ja mahdollistavat muu-
toksen toteutumisen. Tutkimuk-
sessa todettiin onnistuneen 
muutosprosessiin lisäävän pal-
velujen parempaa saatavuutta, 
prosessien ohjautuvuutta ja 

7/10 
=70 % 
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joustavuutta sekä organisaation 
pätevyyttä. 

Development of a 
Complex 
Orientation Pro-
gram for 
Multidisciplinary 
Training 

Hemingway & 
Morissey 2013. 
Yhdysvallat. 
AORN Journal 
VOL. 97 NO. 6. 
718-727. 

Tavoitteena on kehittää 
monivaiheinen koulutus-
ohjelma, joka sisältää 
perehdytyksen, teknolo-
giakoulutuksen ja moni-
tieteellisen simuloinnin 
uuden sairaalan henki-
lökunnalle. Ohjelma si-
sälsi moniammatillisen 
perehdytyksen, koulu-
tuksen ja jatkuvan täy-
dennyskoulutuksen. 

Tapaustutkimus. Koulutusohjelman luominen, 
joka edisti henkilöstön viihty-
mistä uudessa ympäristössä, 
uusien työnkulkujen tuntemista 
ja uuden teknologian hallitse-
mista mahdollisti korkealaatui-
sen hoidon.  
 
Muutosperehdytysohjelma tulee 
aloittaa tavoitteiden määritte-
lyllä, jonka jälkeen tunnistetaan 
henkilöstön koulutusvaatimuk-
set ja suunnitellaan osallistumi-
nen tarpeen mukaan. Suunnit-
teluvaiheessa tulee kuunnella 
kaikkia kiinnostuneita, sillä hen-
kilöstöllä voi olla erityisen hyviä 
näkökulmia, jotka voivat paran-
taa oppimiskokemusta. Koulu-
tuksesta vastaa valitut pääkäyt-
täjät, joille järjestettiin viikon 
koulutus ja he olivat vastuussa 
uuden oppimisesta ja johtivat 
koulutustilaisuuksia muulle hen-
kilöstölle. Päivittäisen tuen tar-
joaminen henkilöstölle siirtymä-
vaiheessa vähentää stressiä. 
Koulutukset tulee jakaa hallitta-
vissa oleviin oppimiskertoihin ja 

5/6 
=83,33 % 
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koulutuksissa tulee varata aikaa 
keskusteluille. Tervetuliaispake-
tin jakaminen perehdytysistun-
tojen alussa oli hyödyllinen 
keino tarjota tietoa koulutusoh-
jelmasta, joka soveltui koko 
henkilöstölle. Paketti sisälsi ala-
kohtaisia tarkistuslistoja, joissa 
kerrottiin kunkin yksittäisen ryh-
män tulevasta koulutuksesta. 
Lopuksi osallistujat lähettivät 
tarkistuslistan, joka oli todistus 
osallistumisesta. Johtamisessa 
tulee huomioida, että joillekin 
muutos voi herättää emotionaa-
lisia reaktioita ja olemassa ole-
via tapoja voi olla vaikea muut-
taa. Perehdytystä ja koulutusta 
tulee jatkaa myös muutoksen 
jälkeen. 

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, päättäväi-
syyttä ja resursseja kaikilta or-
ganisaatiossa. Kirjallisuuskat-
sauksen tutkimuksien interven-
tiot olivat vaihtelevia, mutta 
kaikki noudattivat Lewinin teo-
rian kolmiportaista lähestymis-
tapaa onnistuakseen muutok-

8/10 
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sessa. Kulttuurinmuutoksen on-
nistumiseksi muutostarpeen tu-
lee perustua olemassa olevaan 
ongelmaan, tulevaisuuden vi-
sion toteuttamisen esteet tulee 
tunnistaa ja tuoda esille sekä 
käyttää erilaisia menetelmiä 
muutoksen kehittämiseen, to-
teuttamiseen ja ylläpitämiseen. 
Oppimisen prosessien tulee jat-
kua kestävän muutoksen ai-
kaansaamiseksi, sillä juurtu-
neita käyttäytymismalleja, 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 & Slåtten 
& 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, työ-
ryhmän yhteenkuulu-
vuuden ja yksilöllisen 
oppimisen vaikutusta 
yksilöiden innovatiivi-
seen käyttäytymiseen 
julkisella sektorilla. 

Kvantitatiivinen tutki-
mus.  
Strukturoitu verkkoky-
sely Likert-asteikolla. 
Faktorianalyysi. 

Voimaannuttava johtajuus, työ-
ryhmän yhteenkuuluvuus, yksi-
löllinen oppimissuuntautuminen 
ja oppimiseen rohkaiseminen 
vaikuttavat yksilön innovatiivi-
seen käyttäytymiseen julkisella 
sektorilla.  
 
Voimaannuttava johtaminen on 
julkisella sektorilla hyödyksi, 
koska sen vähentää riippu-
vuutta esimiehiin päivittäisessä 
johtamisessa sekä edistää joh-
tajien ja alaisten välisiä suh-
teita, koska johtajat poistavat 
alaisten havaitsemia esteitä. 
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Johtajien tulee ottaa aikaa 
alaisten kuuntelemiseen, jakaa 
heille vastuuta ja kannustaa ak-
tiivisesti työssään, jotta motivoi-
minen innovaatioihin mahdollis-
tuu. Johtajien tulisi luoda oppi-
misen kulttuuri ja luottamukselli-
nen ilmapiiri, joka mahdollistaa 
ryhmän jäsenten kokemuksen 
psyykkisestä turvallisuudesta, 
sillä tällöin ryhmän yhteenkuu-
luvuus ja innovatiivinen toiminta 
on mahdollista saavuttaa. Ko-
ettu työryhmän yhteenkuulu-
vuus vaikutti merkittävästi työn-
tekijöiden yksilölliseen oppimis-
suuntautuneisuuteen. Johtajat 
voivat kehittää oppimiskulttuuria 
suunnittelemalla työtehtäviä ja 
kursseja, jotka edistävät työnte-
kijöiden ongelmien ratkaisun 
taitoja sekä lisäämällä itseluot-
tamusta, joka mahdollistaa voi-
maantumisen. 

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

Øygarden, & Ol-
sen & Mikkelsen 
2020. 
Norja. 
Journal of Health 
Organization and 
Management 

Tarkoituksena on lisätä 
tietämystä organisaa-
tiomuutoksen vaikutuk-
sista kahden sairaala-
palvelujen laadun kan-
nalta oleellisiin lopputu-

Kvantitatiivinen poikit-
taistutkimus. 
Strukturoitu kyselylo-
make.  
Analyysi SPSS-ohjel-
malla. 

Onnistunut muutosjohtaminen 
lisää työntekijöiden tyytyväi-
syyttä työhön, joka on erittäin 
tärkeää korkealaatuisen ja te-
hokkaan hoidon kannalta. Tutki-
muksen mukaan muutoslähtöi-

5/5 
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lemiin, joita ovat suori-
tuskyvyn esteet ja lää-
käreiden tyytyväisyys 
työhön, sekä lisätä tietä-
mystä keskitason johta-
jien muutoslähtöisestä 
johtamisesta. 

nen johtajuus on olennaista työ-
ympäristössä, jossa työnvaati-
mukset ovat korkeat sekä muu-
tos on jatkuvaa ja muuttuvaa. 
Tutkimuksen mukaan työnteki-
jöiden osallistuttaminen tavoit-
teita ja toimintaa koskevaan 
päätöksentekoon lisää työn tyy-
tyväisyyttä ja työssä suoriutu-
mista. Johtajien oma käyttäyty-
minen ja asenteet vaikuttavat 
siihen, miten työntekijät hyväk-
syvät muutoksen ja toimivat 
muutoksen eteen. 

Why and How Do 
Nursing Homes 
Implement Culture 
Change  
Practices? Insights 
from Qualitative In-
terviews in a Mixed  
Methods Study 

Shield & Looze & 
Tyler & Lepore & 
Miller 2014. 
Yhdysvallat. 
J Appl Gerontol. 
2014 VOL. 33 
NO. 6. 737–763. 

Tavoitteena on ymmär-
tää kulttuurin muutok-
sen prosessia hoitoko-
dissa. 

Triangulaatio: sekä 
kvantitatiivinen että 
kvalitatiivinen tutkimus. 
Strukturoitu kysely ja 
puolistrukturoidut haas-
tattelut.  
Analyysi tilastollisin 
menetelmin ja laadulli-
sen aineiston analyysi 
gounded theory-me-
nelmä, apuna Atlas-oh-
jelma. 

Tutkimuksen mukaan johtajuus, 
koulutus ja viestintä ovat erittäin 
tärkeitä onnistuneessa muutok-
sessa, mutta muutoksen taus-
talla olevat syyt voivat olla eri-
laisia ja käytetyt keinot muutok-
sen toteuttamiseen vaihdella. 
Onnistuneessa muutoksessa 
on tärkeää, että työntekijät ovat 
tyytyväisiä työn uudelleen jär-
jestelyyn, muutoksen visio on 
johdolle ja tiimijohdolle selvä 
sekä muutoksen toteutta-
miseksi johdon tulee olla jous-
tava, vastavuoroinen, päättäväi-
nen ja osallistaa henkilökuntaa. 
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Overcoming Re-
sistance to Culture 
Change: Nursing 
Home 
Administrators’ 
Use of Education, 
Training and Com-
munication 

Tyler & Lepore & 
Shield & Looze & 
Miller 2014. 
Yhdysvallat. 
Gerontol Geriatr 
Educ.  
2014 VOL. 35 
NO. 4. 321–336. 

Tavoitteena on selvittää 
hoitokodin johdon koh-
taamia esteitä kulttuuri-
muutoksessa sekä kei-
noja esteiden ylittä-
miseksi. 

Kvalitatiivinen tutkimus. 
Syvähaastattelut, puo-
listrukturoidut puhelin-
haastattelut. 
Analyysissa sovellettu 
grounded theory-me-
netelmää. 

Johtajien osoittama este kult-
tuurimuutokselle oli henkilökun-
nan, hoitokodin asukkaiden ja 
heidän perheenjäsentensä 
muutosvastarinta. Muutosvasta-
rinnan voittamista edistää kaik-
kien sidosryhmien ottaminen 
mukaan suunnitteluun ja pää-
töksentekoon. Lisäksi tulee pa-
nostaa vastavuoroiseen viestin-
tään, johtamiskäytäntöihin sekä 
opetukseen ja koulutukseen. 
Keinoja muutosvastarinnan 
voittamiseksi tulee toteuttaa jat-
kuvasti myös muutoksen jäl-
keen. 

9/10 
=90 % 

Orientation Without 
Walls: Opening an 
Acute Care Hospi-
tal 

Whicker & Hueb-
ner 2012. 
Yhdysvallat. 
Journal for 
Nurses in Staff 
Development 
VOL. 28 NO. 3. 
99-102. 

Tarkoituksena on ku-
vata uuden sairaalan 
henkilökunnan tarvitse-
man perehdytyksen 
suunnittelua, toteutusta 
ja tuloksia. 
 

Tapaustutkimus. Uuden sairaalan onnistunutta 
perehdytystä edisti varhainen 
suunnittelu, monialainen kes-
keisten sidosryhmien osallistu-
minen perehdytykseen sekä 
monitieteisen lähestymistavan 
käyttäminen sairaalan käytäntö-
jen ja menettelytapojen koulu-
tuksessa. Osa perehdytyksestä 
kohdistui kaikille työntekijöille ja 
osa kohdennetusti pienemmille 
yksiköille aiemman osaamisen 
ja tarpeen mukaan. Jokaisessa 
yksikössä kehitettiin potilasryh-
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mäkohtainen tarkistuslista ja ar-
viointityökalu yksittäisen hoita-
jan koulutustarpeen tunnista-
miseksi.  
 
Yhdeksän kuukautta ennen 
avaamista valittiin ydinryhmä, 
joka kehitti laajan perehdytys-
suunnitelman ja aikataulut. 
Ydinryhmä huolehti, että suun-
nittelu ja toteutus on tavoittei-
den mukaista ja ydinryhmä oli 
työntekijöiden käytettävissä. 
Ydinryhmä kokoontui viikoittain, 
joka oli tärkeää prosessin edis-
tymiselle ja mahdollisten ongel-
mien tunnistamiselle. Hank-
keelle nimettiin koordinaattori, 
joka auttoi koulutussuunnitel-
man kehittämisessä ja toteutta-
misessa sekä oli suorassa yh-
teydessä johtoon. Johto käsitteli 
välittömästi huolenaiheita ja on-
gelmiin etsittiin ratkaisuja. 

 

 

 

 


