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Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin erikoissairaanhoidon henkiloston suhtautu-
mista sote-uudistukseen valmistautumiseen. Lisdksi henkiloston ammatillista
toimijuutta tutkittiin toimintana kolmen ulottuvuuden — vaikuttaminen tyossd,
tyokdytantojen kehittdminen ja ammatillisen identiteetin neuvottelu — kautta.

Kaikkiaan 77 henkil6d (32 %) vastasi yhden erikoissairaanhoidon yksikon
henkilostolle tehtyyn kyselyyn. Heiddn kokemuksiaan sote-uudistukseen val-
mistautumisesta ja ammatillisesta toimijuudesta tutkittiin ammatin, esimiesase-
man ja ikdryhméan nakokulmista. Madrallinen aineisto analysoitiin varianssi- ja
regressioanalyyseja kdyttden. Suhtautumista sote-uudistukseen tarkasteltiin
myds kyselyssd olleilla avoimilla kysymyksilld. Vastaajien ndkemykset analysoi-
tiin laadullisesti temaattisella sisdllonanalyysilla.

Tutkimukseen osallistuneista esimiehet suhtautuivat myonteisimmin sote-
uudistukseen valmistautumiseen ja heiddn ammatillinen toimijuutensa oli vah-
vinta. Esimiesasemalla oli tilastollisesti merkitsevéa yhteys. Ei-esimiesten amma-
tillisessa toimijuudessa tutkimus osoitti ristiriidan. He arvioivat tydssa vaikutta-
misensa varsin vahvaksi, mutta avointen kysymysten vastauksissa, osa heisté toi
esiin vaikeuden vaikuttaa tyohonsa sekd sote-uudistukseen valmistautumiseen.
Johdon toiminnalla, omilla vaikutusmahdollisuuksilla ja omalla aktiivisuudella
oli yhteys henkiloston ammatilliseen toimijuuteen.

Ammatillinen toimijuus voidaan ndhda vélineend, jolla sekd johdetaan etta
tuetaan henkilostod muutoksessa. Esimiesten ammatilliseen toimijuuteen kuu-

luu oman toiminnan lisdksi my6s henkiloston tukeminen.

Asiasanat: sote-uudistus, ammatillinen toimijuus, ty6eliman muutos, muutok-
sen kokeminen
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1 JOHDANTO

Suomessa tdlld hetkelld meneillddn oleva sosiaali- ja terveydenhuollon palvelu-
rakenteen uudistus (sote) on historiallisesti yksi suurimmista terveyden- ja sosi-
aalihuollon uudistuksista (Ladkariliitto 2018b). Julkinen keskustelu sote-uudis-
tuksesta on keskittynyt asiakkaisiin ja henkiloston ndkokulma on jaanyt hyvin
vahdiseksi. Sote-uudistuksen keskelld tyotd tekevien sosiaali- ja terveydenhuol-
lon ammattilaisten ndkemys muutostilanteesta on arvokas, varsinkin kun sote-
uudistus siirtyi kesilld 2018 jalleen vuodella eteenpdin, ja valmistautuminen sii-
hen jatkuu edelleen. Uudistus astuu voimaan 1.1.2021 (Alueuudistus 2018c).
Muutos on 2000-luvun tydeldmdn leimallinen kasite (Silander, Rautiainen
& Kostiainen 2014). Hallinnolliset muutokset ovat kiristdneet tychon kohdistu-
vaa ulkoista kontrollia, valvontaa sekd arviointia monilla aloilla, my6s hoito- ja
kasvatusaloilla (Vahdsantanen, Hokkéd, Paloniemi, Herranen & Eteldpelto 2014).
Tyoeldaméan muutos koskettaa tyontekijoitd vahvasti. Epdavarmuus ja tyohon liit-
tyvét huolet ovat modernin tydeldméan ilmioitd ja henkiloston arkea (Giddens &
Sutton 2017). Nykyajan tyoorganisaatioille on luonteenomaista toiminnan tehok-
kuuden, laskettavuuden, ennustettavuuden ja sddtelyn lisdidmiseen tdhtddminen
(Aro & Jokivuori 2015). Suomalaisen tydeldméan kehittdmisessd on viime aikoina
noussut yhdeksi keskeiseksi kysymykseksi, kuinka samanaikaisesti sekd edistda
organisaatioiden tuottavuutta ja tyoelaman laatua ettd tukea tyontekijoiden hy-
vinvointia (Hokkd, Vahdsantanen, Paloniemi & Eteldpelto 2017a).
Terveydenhuollon alalla on ollut uudistuksia runsaasti viime vuosina, ja
yhd enemmaéan muutoksia oletetaan tapahtuvan ldhitulevaisuudessa tehokkuu-
den vaatimusten kasvaessa (Suominen ym. 2011). Sosiaali- ja terveysalalla on jul-
kisten, yksityisten ja kolmannen sektorin toimijoiden toimintaympéristossa ta-
pahtumassa suuria muutoksia sote-uudistuksen myota. Julkisten sosiaali- ja ter-
veyspalvelujen jarjestdimisvastuu siirtyy kunnilta ja kuntayhtymiltd 18 maakun-
nalle. (Elonen & Kuokkanen 2017.) Tyontekijat siirtyvat maakuntien ja niiden lii-

kelaitosten palvelukseen (Ladkariliitto 2018a). Valtioneuvoston mukaan on



tarkedd, ettd henkilosto osallistuu sote-uudistuksen suunnitteluun ja tekemiseen
(Alueuudistus 2018a). Sote-uudistuksen padmaédrand on, ettd palveluja on mah-
dollista johtaa nykyistd paremmin alueellisesti tasapainoisena kokonaisuutena
(Alueuudistus 2018b). Esimiehilld on merkittdva rooli muutostilanteessa ja esi-
miesasema on merkityksellinen.

Ammatillinen toimijuus on resurssia ja kyvykkyyttd toimia sekd tycela-
mdssd toimimista (Smith 2017). Se tarkoittaa aktiivisuutta, aloitteellisuutta ja
osallisuutta. Ammatillinen toimijuus on myos kokemuksia oman tyon seké ela-
médn hallinnasta ja todellisista vaikutusmahdollisuuksista. (Eteldpelto, Va-
hésantanen, Hokka & Paloniemi 2017) Ammatillisen toimijuuden ymmarretdan
sisdltdvan kolme ulottuvuutta: vaikuttaminen tydssd, tyokdytantojen kehittami-
nen ja ammatillisen identiteetin neuvottelu (Vdhdsantanen, Raikkonen, Palo-
niemi, Hokka & Eteldpelto 2018). Vaikutusmahdollisuudet ovat ammatillisen toi-
mijuuden keskeinen komponentti (Eteldpelto ym. 2017). Esimiesten tydssd am-
matillisella toimijuudella on kahtalainen merkitys. He ovat keskeisid toimijoita
organisaatioiden kehittdmisessd, ja heiddn asemaansa kuuluu oman toiminnan
lisdksi my06s henkiloston toimijuuden tukeminen. (Hokkd ym. 2017a) Kun orga-
nisaatio kdy ldpi yhtd alansa suurimmista muutoksista, miten se on yhteydessa
henkiloston ammatilliseen toimijuuteen? Miten aktiivisuus, aloitteellisuus, osal-
lisuus sekd kokemukset oman tyon hallinnasta ja todellisista vaikutusmahdolli-
suuksista ilmenevét sote-uudistusreformissa? Reformitasoinen uudistus on val-
tioneuvoston méadraama, ylhaéltd tuleva, ei organisaation johdon tahdosta ldh-
tevd, ja toiminnan tehokkuuden parantamiseen tdhtddva. Koko henkildston,
ylimméstd johdosta alkaen on toimittava uudistuksen ldpiviemiseksi ja hyvak-
syttdvd sen tuleminen. Jokaista heistd koskettaa myos uudistukseen liittyva to-
teutumisen epdavarmuus.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan terveydenhuollon organisaation henki-
16ston ammatillista toimijuutta sote-uudistukseen valmistautumisessa. Tutki-
muksessa selvitetdan, miten erikoissairaanhoidon henkildstd suhtautuu sote-uu-
distukseen valmistautumiseen sekd miten he arvioivat ammatillista toimijuut-

taan. TyOeldm&dn muutos, erityisesti terveydenhuollon henkiltston sote-uudis-



tukseen valmistautuminen ja ammatillisen toimijuuden mahdollisuudet on mer-
kittava tutkimusaihe niin ajankohtaisuuden, kdytannon kehittdmistyon kuin tie-
teellisen kontribuution ndkokulmista. Ontologiselta kannalta tutkimuksessa tar-
kastellaan olemassa olevia kasitteitd historiallisen suuressa muutostilanteessa.
Sote-uudistusta henkiloston ndakokulmasta ei ole juurikaan tahdn mennessa tut-
kittu. Mddrallista tutkimusta terveydenhuollon henkiloston ammatillisesta toi-
mijuudesta muuttuvassa tilanteessa ei ole toistaiseksi vield tehty. Gollerin ja Har-
teisin (2017) sekd Paloniemen ja Gollerin (2017) mukaan empiiristd tutkimusta
toimijuudesta on valitettavan vahan ja tarve kvantitatiiviselle tutkimukselle on

ilmeinen. Tadmin tutkimuksen tarkoituksena on vastata naihin tilanteisiin.



2 SOSIAALI- JA TERVEYSALA TYOELAMAN
MUUTOKSESSA

21 Tyoelamadn muutos ja kehittimisen tarpeellisuus

Muutosta kuvataan eri tavoin modernin ajan tydeldmédssd. Muutos, dynaami-
suus, reagointiherkkyys sekd haasteisiin vastaaminen ovat timdn pdivan tydyh-
teisojen arkisanastoa. Muutosta on paljon, ja jos siind ei ole mukana, jd4 jalkeen
sekd menettdd mahdollisuuden menestymiseen. (Silander ym. 2014.) Globaali kil-
pailu onjohtanut organisaatiot rakenteellisiin uudistuksiin sekd uuteen johtamis-
kulttuuriin. Henkilostolle ne tarkoittavat kasvanutta vastuuta, ammatillisen au-
tonomian vidhenemistd sekd aiempaa suurempaa tydkuormitusta. (Collin, Pa-
loniemi & Vihdsantanen 2015.) Paloniemi ja Goller (2017) kirjoittavat, ettd inno-
vatiivisuus ja tuottavuus ovat vallitsevat trendit organisaatioiden muutoksissa.
Huomioitavaa kuitenkin on, ettd muutos- ja kehityshankkeet kuuluvat organi-
saatioiden normaaliin toimintaan. Hankkeiden laajuus sekd muutosnopeus vai-
kuttavat siihen, miten henkilosto kokee ne. (Kerttula 2009.) Vahédsantanen (2014)
huomauttaa, ettd nykyajan tydeldméssd sekd tyoorganisaatiolta ettd tyontekijaltd
edellytetddn jatkuvaa kehittymisté ja myos, ettd tyoeldaméan kehittdmisen estaiminen
olisi jarjetontd. Esimiehet ovat tarkedssd, jopa keskeisessd roolissa organisaatioi-
den muutoksissa. Heidédn rooliinsa kuuluvat “puun ja kuoren vilissd” toimimi-
nen ja organisaation hermokeskuksena oleminen. (Pahkin & Vesanto 2013a.)
Tydelaman muutosta on kuvattu myos tyon subjektivoitumisella ja yksilol-
listymiselld (Alasoini 2015). Silld tarkoitetaan kehitystd, jossa tyontekijd, hdanen
motivaationsa, sitoutumisensa ja koko persoonan peliin laittaminen ovat edelly-
tyksid onnistuneelle ja tulokselliselle tydsuoritukselle tyon muuttuessa aiempaa
tieto- ja palveluvaltaisemmaksi ja rutiinityon automatisoituessa. (Alasoini 2015.)
Vaatimuksena ovat yhd erilaisemmat ratkaisut erityyppisissa tehtdvissa tuloksel-
lisen tydsuorituksen ja tyon tuottavuuden parantamiseksi. Tyonteon yksilollisty-
minen ei ole vain tyonantajien pyrkimysta tyon tuottavuuden lisd@miseksi, vaan

subjektivoitumisen kautta myos tyontekijoiden oma motivaatio 16ytdd heille so-



pivia tapoja tehdd tyota lisdantyy. Harteis ja Goller (2014) ndkevit, ettd yksiloilla
tulee olla tietynlaista sisdistd johtajuutta, joka auttaa heitd toimimaan nykyisessa
tilanteessa. Silvennoisen (2013) mukaan tyontekijdatkin ovat muuttuneet: he ha-
luavat yhd enemmadn vaikuttaa tyd-oloihinsa, tyotehtaviinsd, tyopaikkansa paa-
toksentekoon ja tulevaisuudessa varmasti myos yrityksen voittojen kadyttami-
seen. Ndin ollen useimmat ihmiset haluavat saada tehda tyotd, joka vastaa hei-
dédn osaamistaan, josta he voivat nauttia, ja jonka tekemisen he kokevat mielek-
kadksi. Tyon odotetaan olevan riittdvdn hyvin palkattua ja asetettujen tulosvaa-
timusten kohtuullisia, ettei tyo kuormita liiaksi, ja aikaa jdd riittavdsti muullekin
elamaille. (Kasvio 2014.)

Muutos koskettaa sosiaali- ja terveysalaakin. Suomessa sosiaali- ja tervey-
denhuoltojdrjestelméd on ollut viime aikoina mittavien uudistusten kohteena (Vii-
tanen ym. 2007). My0s sosiaali- ja terveysalalla, jolla tehdddn yhteiskunnallisesti
merkittdvad, yhteiskunnan vakautta yllapitavad sekd uusintavaa tyotd (Haapala
2016), on jouduttu sopeutumaan muutoksiin, joiden perustana on kustannuste-
hokkuuden korostuminen (Eriksson-Piela 2003). Kehittdmisen haasteet kohdis-
tuvat palveluiden modernisointiin ja niiden johtamiseen seka johtajien johtamis-
taitoihin. Uudistukset ovat osa laajempaa julkisen hallinnon reformia, jonka pyr-
kimyksené on ollut julkisen sektorin toiminnan tehostaminen, kustannusten kas-
vun hillitseminen sekd palveluiden joustavuuden ja asiakasldhtoisyyden edista-
minen. (Viitanen ym. 2007.)

Pohjoismaissa terveydenhuollon uudistukset ovat olleet enemman sdanto
kuin poikkeus. Viimeisten 10-15 vuoden aikana Suomessa on monia pienid sai-
raaloita joko lakkautettu tai yhdistetty niitd suurempiin keskussairaaloihin.
My6s toiminnan ulkoistamista yksityisille toimijoille on tapahtunut. (Fagerstrom
& Salmela 2010.) Terveydenhuollon muutokset ovat usein johtaneet yksikoiden
muuntamisiin, vahentyneisiin resursseihin ja kasvaneeseen vaatimukseen tehok-
kuudesta. Rakenteellisilla muutoksilla on vaistaméton vaikutus sekd henkilston
ettd potilaiden toimintaolosuhteisiin. (Kuokkanen, Suominen, Harkoénen, Kuk-

kurainen & Doran 2009.)



10

Tassd tutkimuksessa tyoeldmdn muutosta tarkastellaan sosiaali- ja terveys-
alan reformin ndkokulmasta. Sosiaali- ja terveydenhuollon palvelurakenteen uu-
distus (sote) on mittava, koko alaa muuttava uudistus, johon liittyy henkiloston
ndkokulmasta epavarmuutta. Koko organisaatiota koskeva muutos, esimiesase-
man kahtalainen merkitys muutoksessa, kommunikoinnin tdrkeys sekd henki-
16ston kokemukset ja heiddn ammatillinen toimijuutensa muutokseen valmistau-

tumisessa ovat tdiméan tutkimuksen painopisteita.

2.2 Organisaatiomuutos ja kommunikoinnin tirkeys

Organisaatiot ovat jatkuvassa kdymistilassa olevia monimutkaisia taloudellis-
teknis-inhimillisid jarjestelmid (Jarvinen 2016). Muutos on tullut moneen organi-
saatioon jadddkseen kutsumattoman vieraan tavoin ja muutosvauhti kiihtyy
(Kokkonen, Stromberg & Syvanen 2015). Organisaatiomuutos on rakenteellinen,
koko organisaatiota koskeva toiminnallinen muutos (Pahkin & Vesanto 2013b).
Muutosprosessin tarkoituksena on uusien toimintatapojen omaksuminen, on la-
kattava tehdd asioita nykyiselld tavalla. Halutun muutoksen edellytyksind ovat
muutokset myo6s ihmisten arvomaailmassa, ajattelutavoissa seka asenteissa. (Ni-
kola 2016.) Suurissa organisaatioissa itse muutosprosessi aiheuttaa suuren maa-
rén lisdtyota sekd ylimmalle johdolle ettd esimiehille ja myos henkildstdosastolle
(Pahkin & Vesanto 2013a). Muutosprosessi ei ole staattinen tapahtuma, vaan ke-
hittyvé ja prosessin aikana vaihteleva (Christensen 2014). Se on siten kdynnissa
oleva, limittdisistd sekd toinen toistaan seuraavista toimintosarjoista ja tehtavista
koostuva (Nikola 2016), jolloin organisaatiot ovat kehittyessddn jatkuvassa liik-
keessd (Juuti 2013).

Kehittdminen voi kohdistua jonkin rajatun ongelman tai asian ratkaisemi-
seen tai laajimmillaan se voi koskea koko organisaatiota ja sen henkilostod. Sil-
loin kyseessd on uudelleen suuntaaminen tai tulevaisuuden haasteisiin valmis-
tautuminen. (Lindstrom 1995.) Muutos yleensid koskettaa useaa henkil6d, heidan

tyotehtdvid sekd asemaa. Muutos edellyttdad organisaation kaikilla tasoilla uudis-
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tumista ja monenlaista sopeutumista, ja se myos vaikuttaa tyoyhteison toimin-
taan. (Pahkin & Vesanto 2013b.)

Keskeistd organisaation uudistamisessa on sen tarkoitus. Silld varmistetaan
organisaation, ja siis tyoyhteison, elinkelpoisuus tulevaisuudessakin. Organisaa-
tion jasenten ndakokulmasta muutos siséltda aina epavarmuutta, epdilyjd, kyseen-
alaistamista, vanhasta luopumista sekd uuden opettelua. (Pahkin & Vesanto
2013a.) Henkiloston ammatillinen osaaminen ja itsetunto joutuvat koetukselle
muutostilanteessa. Uudistukset voivat herattda henkilostossa hyvinkin syvid pel-
koja omasta selviytymisestd muuttuvissa olosuhteissa. (Jarvinen 2016.)

Tyoyhteistjen uudistumiselle ja kehittdmiselle keskeisid asioita ovat avoin
kommunikaatio, jatkuva kehittiminen ja oppiminen, tyonteon kokeminen tar-
koitukselliseksi, luottamussuhteet ihmisten vililld, monimuotoinen henkilosto
sekd innostava johtajuus (Koponen, Lamsd, Kdrkds & Ekonen 2013). Hyvit kom-
munikaatio- ja informaatiostrategiat ovat onnistuneen muutosprosessin tekijoita
(Christensen 2014). Muutoksen ymmadrtdminen on tarkedd. Ymmartamattomyys
vaikeuttaa sitoutumista ja se voi tulla kalliiksi organisaatiolle. (Kokkonen ym.
2015.) Yhteisen tulevaisuudenkuvan luominen on merkityksellistd. Siten kaikki
organisaatiossa ovat tietoisia mihin ollaan menossa. (Kokkonen ym. 2015.) Jokai-
nen organisaation jaisen on muutoksen toimija. Sit4 ei toteuta vain organisaation
johto, vaan siihen tarvitaan jokaisen tydpanosta. (Pahkin & Vesanto 2013b.)

Muutoksen vastustaminen hidastaa prosessia, vaikeuttaa sen toteutusta
sekd kasvattaa kustannuksia (Christensen 2014). Tyontekijdt vastustavat muu-
tosta ollessaan epdvarmoja sen seurauksista ja monille tyontekijoille tyon epévar-
muus tarkoittaa muuta kuin pelkoa tyon loppumisesta. Siihen siséltyy huoli tyon
muuttumisesta ja sen vaikutus terveyteen ja henkilokohtaiseen elimddn. (Gid-
dens & Sutton 2017.) Tydeldamdn muutoksessa uudistuksen kohtaaminen ja lapi-
kdaynti ovat yksilollinen prosessi (Vdhdsantanen 2014) ja henkiloston kayttamat
selviytymiskeinot ovat erilaisia (Jarvinen 2016). Kun tyontekijdn tyo tai organi-
saatio kay lapi perusteellisen muutoksen, hanen nykyisen tytidentiteetin ja tyon
vilinen yhteys saattaa kadota (Kira, Balkin & San 2012). Siksi tyontekijoiden ela-

méntilanteiden erot ja yksilolliset tarpeet tulisi huomioida ja heille tulisi tarjota
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yksilollistd tukea. Erityinen huomio tulisi kiinnittdd tyontekijoiden jaksamiseen
ja ammatillisen identiteetin tukemiseen. (Vah&dsantanen 2014.)

Yksi keskeisimmistd kommunikaation tavoitteista on vahentda tyontekijoi-
den epavarmuutta muutosprosessissa. Hyvd ja tehokas kommunikaatio vahen-
tdd psykologista epdavarmuutta sekd lisdd hyvaksyntdd, avoimuutta ja sitoutu-
mista muutokseen. (Christensen 2014.) Toisaalta ala-arvoisella ja tehottomalla in-
formaatiolla on negatiiviset seuraukset, kuten kyynisyys muutosta kohtaan.
Vaikka kommunikaatio on osa organisaatioiden pdivittdistd toimintaa, monissa
tapauksissa sen ylldpitaminen voi olla ongelmallista, ja johtoporras voi helposti
unohtaa sen tarkeyden keskittyessddn muutosprosessin taloudellisiin, teknisiin
sekd operationaalisiin vaatimuksiin. (Christensen 2014.) Myo6s valtioneuvosto
nékee viestinndn tarkednd. Sote-uudistuksessa muutoksen johtamisessa viestin-
ndn merkitystd ei voi liikaa korostaa. (Alueuudistus 2018d.) Muutoksen 1dhto-
kohdista, tavoitetilasta, valmistelun etenemisesti, muutoksen toteutustavasta
vaikutuksineen ja pdatosten sisdllostd sekd perusteluista on viestittdva henkilos-
tolle. Viestinndn tulee olla avointa, osuvaa, tasapuolista, yhtendistd sekd selkeda.
(Alueuudistus 2018d.) Kommunikaatiota tarvitaan muutosprosessin jokaisessa
vaiheessa ja se on vélttaméatontd organisaation onnistuneen muutoksen saa-
miseksi (Christensen 2014).

Organisaatiomuutoksilla on suora vaikutus tydympaéristoon, voimaantumi-
seen sekd tyotyytyvdisyyteen. Organisaatiouudistuksessa tulisi etukéteen kiin-
nittdd huomiota muutosyksikon henkiloston nakemyksiin, muutoin muutospro-
sessi ei kenties saavuta sille asetettuja tavoitteita. (Kuokkanen ym. 2009.) Muu-
toksen onnistumisen edellytyksend ja siihen liittyvan vastustuksen vilttamisend
yksi tehokkaimmista strategioista on ottaa tyontekijat mukaan muutoksen suun-
nitteluun ja toteutukseen, ja siten antaa heiddn myotdvaikuttaa muutoksen on-
nistuneeseen toteutukseen. Osallistamalla tyontekijat muutokseen voidaan to-
teutuksen esteet selvittdd, kasvattaa motivaatiota sekd voimistaa muutoksessa
tarvittavaa tyotd. (Christensen 2014.) Valtioneuvoston mukaan sote-uudistuk-
sessa avoimuus ja henkiloston osallistaminen muutoksen toteutukseen ovat on-

nistuneen muutoksen johtamisen edellytyksid (Alueuudistus 2018d). Tiedonku-
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lun ja vaikuttamismahdollisuuksien takaamiseksi olisi tdrkedd, ettd jokaisesta
henkil6ryhmastd olisi edustaja mukana valmisteluissa (Tyoldjarvi 2017). Osallis-
taminen on ratkaisevaa uudistuksen onnistumiselle (Lahermaa 2017). Onnistu-
neessa organisaatiomuutoksessa henkiloston epdavarmuuden hallintakeinoina
ovat osallistaminen, muutosviestintd sekd esimiesten muutosvalmennus (Ny-
bondas-Kangas ym. 2017). Ndin ollen uudistamiseen sisdltyy vastavuoroisuus
johdon ja tyontekijoiden vélillg, ja se tarjoaa riittavésti vaikutusmahdollisuuksia
vaikutusmahdollisuudet — liiallinen toimijuus — vesitd uudistamista. (Vah&santa-
nen 2014.) Ammatillinen toimijuus tarkoittaa aktiivisuutta, aloitteellisuutta seka
osallisuutta (Eteldpelto ym. 2017). Pahkin ja Vesanto (2013a) korostavat, ettd hy-
vddn tyoyhteisoon kuuluu kanssatyontekijoistd huolehtiminen ja heidan tukemi-
nen, niin tydntekijoiden vélilld kuin johdon, esimiesten ja tyontekijoiden kesken.
Tédydellinen muutoksen hallinta on mahdotonta, silld tavoiteltujen hyotyjen li-
sdksi organisaatiomuutos herittdd vastavoimia, jotka hidastavat tai kenties jopa

estdvét toivotun kehityksen (Pahkin & Vesanto 2013Db).

2.3 Esimiesasema ja muutosjohtaminen sairaalaorganisaa-
tiossa

Terveydenhuollon taloudelliset muutokset ovat luoneet stressaavan ty0ympaéris-
ton. Niistd on myds aiheutunut tyytyméttomyyden ilmauksia johtoa kohtaan ja
henkilosto on kokenut, ettei heilld ole riittavasti mahdollisuuksia vaikuttaa orga-
nisaation paatoksiin. (Kuokkanen ym. 2009.) Juuti (2013) nidkee muutosten haas-
tavan johtamisen — ihmisten johtaminen on oleellista muutosjohtamisessa. Sosi-
aali- ja terveydenhuolto-organisaatioissa asiantuntijuuteen liittyy henkilokoh-
taista autonomiaa, jonka vuoksi asiantuntijoita ei voi menestyksekkadsti johtaa
madraamalld. Siten asiantuntijoiden johtaminen tiedetddn hienovaraiseksi sekéa
vaativaksi johtamishaasteeksi, ja johtajana oleminen sosiaali- ja terveysalalla on
monipuolinen sekd haastava tehtdva. (Viitanen ym. 2007.) Sairaalaa sosiaalisena

organisaationa luonnehtivat professionalistiset ja sen myota vallitsevat hierark-
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kiset ulottuvuudet sekd ammattiryhméikohtaiset johtoasemat (Eriksson-Piela
2003). Yksilon asema hierarkiassa médrdytyy sen mukaan, onko hanelld mahdol-
lisuuksia suunnitella omaa ty6tadan. Mitd vdhemman on mahdollisuuksia omaan
tyohon vaikuttamiseen, sitd alemmalla hierarkkisella portaalla on, ja myos mitd
alemmalla tasolla ammattiryhmaé katsoo itsensd olevan hierarkiassa, sitd selke-
dmmin hierarkian olemassaolo tunnetaan ja sitd arvostellaan. (Eriksson-Piela
2003.)

Esimiehilld on vaativa rooli muutoksessa. Esimiesten tehtdvana on toimia
ylemman johdon péaéatosten tulkkeina, mutta myos he itse voivat olla muutoksen
mahdollisina kohteina, sekd heiddn on toimittava roolimalleina ja muutosohjaa-
jina. (Pahkin & Vesanto 2013a.) Jarvinen (2016) tdhdentdd, ettd henkiloston tuke-
minen ja auttaminen muutoksen késittelyssd on esimiehen tehtdva. Esimiesten
on luotava hyvad ilmapiirid. Heiddn tehtdvdndan on nostaa esiin tehtdvien mah-
dollisiin vaihdoksiin ja muita muutoksiin liittyvia tavallisia ristiriitoja sekéa hei-
dédn on toimittava aktiivisesti niiden ratkaisemiseksi. (Pahkin & Vesanto 2013a.)
Huomioitavaa on my®s, ettd hyva tydilmapiiri ndkyy asiakaspalvelussa (Tyoter-
veyslaitos 2018). Esimiehelld on oltava halua kuunnella sekd hyodynt&dd henki-
16stonsd osaamista ja mielipiteitd, kuitenkin tarvittaessa hdan on paatoksen- ja rat-
kaisuntekija. Oman tehtdvan merkityksen ymmartaminen ja tehtdavaan kuuluvan
vallan kdyttaminen tydyhteison parhaaksi ovat ldhtokohta esimiehend onnistu-
miselle. (Jarvinen 2016.)

Pahkin ja Vesanto (2013a) muistuttavat, ettd osalle tyontekijoistd organisaa-
tiomuutoksen kokeminen ja siitd selvidminen on muita vaikeampaa. Silloin muu-
tosjohtamisessa vaaditaan erityisosaamista. Kinnunenkin (2014) painottaa henki-
16stojohtamisen merkitystd. Henkilostovoimavarojen johtaminen ja moniamma-
tillisuuden hallinta ovat liian pienesséd roolissa terveydenhuollon johtamisessa.
Rationaalinen, oikeisiin asioihin tarttuminen, laaja-alainen johtamisen asiantun-
tijuus ja henkilostojohtamisen kannustavat esimerkit sekd kokemus ovat laak-
keitd haasteisiin vastaamisessa, eivit lainsddddannon ja rakenteiden kehittami-
nen. Oleellista johtajuudessa on johtajan valmius kuulla ja ymmartdd, mitd ihmi-

set todella tarkoittavat. Kuullakseen mahdollisia ammatillista identiteettia uh-
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kaavien asioiden merkityksid, johtajalta edellytetdan noyryyttad. (Kinnunen 2014.)
Valtioneuvosto madrittdd, ettd sote-uudistuksessa keskeistd on johdon ldasnéolo
(Alueuudistus 2018d).

Viitasen ym. (2007) mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon johtajilla on
vahva halu, toive ja motiivi olla hyvid henkilostojohtajia. Onnistuneen muutok-
sen keskeinen menestystekijd on johtajan kyky rohkaista sekd motivoida alaisi-
aan muutosprosessiin sitoutumiseen (Saksi 2013). Juuti (2006) pitdd johtamista
myds vuorovaikutusprosessina, jolla ryhmén toimintaan vaikutetaan paamaa-
rien saavuttamiseksi, ja henkilosto tarvitsee sekd struktuureja ettd tunnetta siitd,
ettd jarkevaltd kuulostavia padamddrid saavutetaan. Samaan aikaan he haluavat
kokea kunnioitusta ja arvostusta. Vahdsantanen (2014) painottaa, ettd johtami-
sessa huomio on keskitettdva tyontekijadan - tyon subjektiin - hdneen, joka joko
kannattaa tai vastustaa uudistamista, toimii eturintamassa tai kulkee jalkijou-
koissa, voimaantuu tai uupuu (Vahdsantanen 2014). Kurtti (2012) ndkee vuoro-
vaikutuksen perustehtdvian olevan yksilon liittdiminen yhteisoonsd. Viestintd on
vuorovaikutuksen ytimessd, ja sen tehtdvand ensisijaisesti on tiedon vilittdminen
ja ihmissuhteiden rakentajana toimiminen. Kerosen (2017) tutkimus osoitti, ettd
johtajuuden ulottuvuuksista yksi hyva oli vuorovaikutuksen korostaminen.

Pahkin ja Vesanto (2013a) huomauttavat, ettd esimiehistd vain osalla on
mahdollisuus olla muutoksen suunnittelussa mukana. Kuitenkin muutospro-
sessi tyollistaa kaikkia esimiehid, sillda heiddn on pidettdvd oma tyéryhménsa pe-
rustehtdvéssd, mutta heiddn on myos keskusteltava muutoksesta henkiloston
kanssa. Esimiesten tehtdvand on katkaista siivet huhuilta ja heiddn on puututtava
mahdollisesti ilmaantuviin ilmapiiriongelmiin. (Pahkin & Vesanto 2013a.) Muu-
toksen johtajalta vaaditaan kokonaisvaltaista késitystd muutoksen strategisista,
rationaalisista, pragmaattisista, symbolisista, tunneperdisistd sekd intuitiivisista
ulottuvuuksista hdnen vahvistaessa organisaatiota muutosvastarintaa kohdatta-
essa. Kysymys ei ole vain muutoksen hallinnasta ihmisten kautta, vaan siitd
kuinka muutoskykyinen organisaatio saadaan aikaan. (Kerttula 2009.)

Muutos lisdd esimiestyotd ja vaatii enemmdn kuin tavallinen arkipdiva.

Muutoksessa esimieheltd vaaditaan tarkempaa ajankdyton suunnittelua, koska
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oma perustyo tulee hoitaa, ja samanaikaisesti on huolehdittava muutosprosessin
etenemisestd. (Pahkin & Vesanto 2013a.) Kerttula (2009) toteaa, ettd muutoksen
johtamisessa merkityksellistd on, ettd tyontekijdt ovat halukkaita ja kykenevid
toimimaan uuden toimintatavan edellyttamalld tavalla, sekd kokevat vaadittavat
ponnistelut hyodyllisind. Perusldhtokohtana hyville johtajalle on, ettd hdn on
asiaosaamisen lisdksi hyvad motivoija sekd valmentaja alaisilleen (Kasvio 2014).
Jarvinen (2016) muistuttaa, ettd esimiehen tehtévé, jossa ei voi koskaan olla val-

mis tai tdydellinen, on seka kiitollinen ettd haastava.

24 Sote-uudistus

Meneillddn oleva sosiaali- ja terveydenhuollon palvelurakenteen uudistus (sote)
on iso, rakenteellinen reformi. Hiilamon (2015) mukaan sote-uudistus kdynnistyi
2002, kun Lipposen toinen hallitus kdynnisti kansallisen terveydenhuoltoprojek-
tin. Siitd alkanut valmistelu on ollut kuin pieni ikiliikkuja. Sote-uudistukseen val-
mistautuminen jatkuu edelleen. Henkiloston ndkokulmasta uudistusta on julki-
sessa keskustelussa késitelty asiakkaita vahemman. Sote- ja maakuntauudistus
tarkoittavat uusien maakuntien perustamista, joille uudistetun sosiaali- ja tervey-
denhuollon rakenne, palvelut seka rahoitus siirtyvit. Uudistuksessa tehtavat siir-
tyvat 190 eri viranomaiselta 18 maakunnalle, jolloin palvelujen johtaminen para-
nee. (Alueuudistus 2018b.) Hallinnollisesti suurin muutos nykyiseen on kolmen
hallinnon taso (Alueuudistus 2018b). Uudistus tuo eurooppalaisen kolmiportai-
sen hallintomallin Suomeen — valtion, maakunnan ja kunnan (Hakanen 2017).
Uudistuksen tavoitteena on sosiaali- ja terveydenhuollon sekd erikoissai-
raanhoidon yhdistdminen yhdeksi toiminnalliseksi kokonaisuudeksi ja sille kes-
tavan rahoitusratkaisun 16ytdminen (Kinnula, Malmi & Vauramo 2014a). Sote-
uudistukseen liittyvd muutos kohdistuu asiakkaisiin, henkilostoon ja tyotapoi-
hin, toiminnan organisointiin sekd rahoitukseen (Nylander 2016). Hiilamo (2015)
toteaa, kuten usein muissakin uudistuksissa, kyse on rakenteiden uudistami-
sesta. Sote-uudistus tarkoittaa tilaajaorganisaation kehittamistd. Kuntayhtyma

muodostuu sote-alueen kunnista ja se toimii tilaajana. (Kinnula ym. 2014a.) Ny-
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kyiset organisaatiot ovat tuottajia. Tilaajaorganisaation vahvistuessa tuotannon
tuloksellisuus ja laatu seké taloudellisuus nousevat tarkeiksi tekijoiksi. (Kinnula
ym. 2014a.) Heinonen (2017) arvioi sote-uudistuksen merkitsevan julkisen sekto-
rin toiminnan syvallistd muuttamista sosiaali- ja terveyspalvelujen toimintamal-
lia uudistamalla. Maakunta- ja sote-uudistusten muodostama kokonaisuus on
poikkeuksellisen laaja ja kompleksinen reformi (Stenvall, Vakkala & Sandberg
2017), ja se on sekd rohkea ettd kansainvélisesti merkittdava (Kinnula ym. 2014a).

Valtioneuvoston mukaan sote-uudistusta tarvitaan, koska nyt suomalaiset
eivit saa yhdenvertaisesti palveluja eri alueilla (Alueuudistus 2018¢). T4lld het-
kelld Suomessa ei ole kansalaisten kannalta yhdenmukaista, tasa-arvoista ja ta-
loudellista terveydenhuollon palvelujdrjestelmdd (Kinnula, Malmi & Vauramo
2014b). Avohoitokdyntien sekd leikkaustoimenpiteiden osalta sairaanhoitopiiri-
kohtaiset erot ovat erittdin suuret (Kinnula ym. 2014a). Terveydenhuoltojarjestel-
mé&d pidetddn tasalaatuisena, mutta alueelliset erot sekd palvelujen saatavuu-
dessa ettd kustannuksissa ovat ylldttavan suuret, eivitkd erot ole hyvaksyttavia.
Myo0s ldadkdreiden kuormitus on epétasainen. (Kinnula ym. 2014b.) Valtioneu-
vosto ndkee, ettd sosiaali- ja terveyspalveluissa on tehottomia toimintatapoja,
jotka lisddvét sekd jonoja ettd kustannuksia (Alueuudistus 2018c).

Uudistusta perustellaan my6s julkisen sektorin sote-menojen 3 miljardin
euron sddstotavoitteella vuoteen 2029 mennessd (Alueuudistus 2018b; Savela
2017). Menojen 15 prosentin leikkaus tarkoittaa, ettd niiden tulisi olla 3 miljardia
euroa pienemmadt kuin niiden ennustetaan olevan (Savela 2017). Tarkoituksena

on, ettd uudistus tulee voimaan 1.1.2021 alkaen (Alueuudistus 2018c).
24.1 Sote-uudistus ja henkil6sto

Sote-uudistukseen valmistautuminen on haasteellista aikaa terveydenhuollon
henkilostolle. Sote- ja maakuntauudistuksessa maakuntien ja maakuntien liike-
laitosten palvelukseen siirtyy yli 220 000 henkilod kunnista ja kuntayhtymista
(Laakariliitto 2018a) sekd noin 5 000 henkildd valtion aluehallinnosta (Alueuudis-
tus 2018a). Maakuntiin siirtyvéastd henkilostostd on noin 95 % sote-henkil6stod,

joista valtaosa, 61 % tyoskentelee terveydenhuollossa. (Kuntatyonantajat 2018.)
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Ne kuntien yhteisten tukipalveluiden tyontekijdt, joiden nykyisista tyotehtavista
vdhintddan puolet kohdistuu kunnan sosiaali- ja terveyspalveluihin, siirtyvit
maakuntien sekd maakuntien liikelaitosten palvelukseen liikkeen luovutus peri-
aatteen mukaisesti. (Ladkariliitto 2018a). Se tarkoittaa heidén siirtymistd niin sa-
nottuina vanhoina tyontekijoind ja tyosuhde jatkuu samana sekd keskeytymatto-
mand eikd uusia tydsopimuksia tarvitse tehdd (Nurminen 2017). Lahermaa (2017)
huomauttaa timan liikkeen luovutuksen olevan suurin Suomen historiassa. Voi-
massa olevista tydsuhteista johtuvat tyonantajan oikeudet ja velvollisuudet seka
tyosuhteen tyosuhde-etuudet siirtyvdt uudelle tyonantajalle (Ladkariliitto
2018a).

Henkiloston hyvinvoinnin takaamiseksi sote-uudistuksessa on kdynnis-
tetty erilaisia toimia. COPE-hankkeessa tutkitaan kuinka sosiaali- ja terveyden-
huollon murros vaikuttaa tyohon, moniammatilliseen tiimity5hon sekd henkil6s-
ton osaamistarpeisiin, padtoksentekoon, johtamiseen ja tyonjakoon sekd digitaa-
lisiin palveluihin (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2017). Tarkoituksena on ke-
hittdd koulutuksen ja oppimisen menetelmis, jotta varmistetaan tarvittava osaa-
minen ja taidot muuttuvassa tyoeldmassa (Keskiméaki 2016).

Myos Tyoterveyslaitoksen kdynnistimdssd Sotelainen-kampanjassa keski-
00n nostetaan sosiaali- ja terveysalan ammattilaiset. Kampanjan tavoitteena on
tukea sote-tyontekijoitd muutoksessa sekd nostaa heiddn tarinoitaan esiin ja siten
antaa heiddn ddnensd kuuluviin (Tyoterveyslaitos 2018). Husmanin (2017) mu-
kaan ihmiset luovat uuden soten ja ovat sen tukipilari, joka kannattelee sotea va-
hintddn yhtd suuresti kuin rakenteelliset, hallinnolliset sekd rahoitukselliset jar-
jestelyt (Tyoterveyslaitos 2017). Sotelainen-sivusto on tarkoitettu sote-alan tyon-
tekijoille ja esimiehille.

Valtioneuvoston kanslia on julkaissut kevéaalld 2017 sote- ja maakuntauu-
distuksen henkilostovaikutusten ennakkoarvioinnin, jonka tavoitteena on arvi-
oida muutoksen henkilostovaikutuksia sekd tuottaa tietoa rakenneuudistuksen
onnistumista varten (Nybondas-Kangas ym. 2017). Ennakkoarviointi sisdltaa

maakuntakonsernia ja sen itsendisid tyonantajia varten henkilosttjohtamisen
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mallin tyonantajavaihdosten hoitamiseksi hyvin sekd uudistuksen tavoitteiden
saavuttamiseksi.

Henkiloston ndkokulmasta sote-uudistukseen liittyvat huolet kohdistuvat
erityisesti kahteen asiaan: uudistukselle asetettuihin sddstotavoitteisiin seké pal-
velujen yhtidittamiseen ja kilpailuttamiseen. Nylander (2016) nidkee sddstotavoit-
teissa kaksi henkilostoriskid. Merkittavin liittyy leikkausesityksiin, jotka toteutu-
essaan tarkoittavat vdistaimatta henkiloméédrien vahentdmistd. Toinen riski liittyy
henkiloston osaamiseen ja sithen, miten vahenevan henkiloston avulla voidaan
vastata jatkuvasti lisddntyviin palvelutarpeisiin, kuten ikddntymiseen ja uusiin
hoitomahdollisuuksiin (Nylander 2016). Sddstotavoite nahdddn uhkana, koska
palvelut on tuotettava nykyistd kymmenid tuhansia tyontekijoitd vahemmalld
tyovoiman maddrdlld (Packalén ja Viitaniemi 2017). Sddstotavoite arvioidaan
myds epdrealistiseksi, jota sote-uudistukseen lisdtty valinnanvapaus lisési (Sa-
vela (2017). Valinnanvapauden toteutumista puolestaan pidetddn vaikeana. Se
vesittdd sote-uudistuksen hyvit puolet ja henkilostolle pelkona on, ettd yksityiset
yritykset hakevat kilpailuetua siirtdmalld esimerkiksi laboratorio- ja etdpalvelut
Viroon. Suomalaisten ammattilaisten on tuotettava sote-palvelut. (Tyolgjarvi &
Lahermaa 2017.) Sote- ja maakuntauudistuksen yhteydessd ei sovelleta viiden
vuoden tyosuhdesuojaa, kuten kuntaliitoksissa, ja se on tyontekijoiden vahenta-
mistd vauhdittava ja tyontekijoiden epavarmuutta lisddva tekija (Packalén & Vii-
taniemi 2017). Huomioitavaa on, ettd sote-ty6 on sekd henkilovaltaista ettd hen-
kiloriippuvaista tyotd (Nylander 2016). Kinnulan, Malmin ja Vauramon (2015)
nidkemys on pdinvastainen. Sadstdtavoite on mahdollinen ilman, ettd hoidon
laatu kérsii, esimerkiksi jarjestamalld kuntoutus uudelleen. Henkilokunnan maa-
ran kasvuun ei ole endd varaa, sen sijaan on varauduttava todetun ylikapasiteetin
leikkaamiseen sekd kokonaishenkilokunnan maaran vahenemiseen (Kinnula ym.
2014b).

Palvelujen yhtivittdminen ja kilpailutus huolestuttavat myds. Markkinaeh-
toisuus, jossa palvelut yhtiditetddn ja laajasti kilpailutetaan seka siirretdan yksi-
tyisille yrityksille aiheuttaa monien sairaaloiden ja perusterveydenhuollon toi-

mipisteiden lakkauttamisen ja keskittamisen suuriin yksikkoihin. Lahidemokra-
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tia ja lahipalvelut suurelta osin hyvastellddn, ja siten sote-uudistus tuo henkil6s-
tolle monia lisdongelmia. (Packalén & Viitaniemi 2017.) Pakkoyhtivittdmisen,
yksityistamisen sekd jatkuvan kilpailutuksen pelkoina ovat henkiloston tyoolo-
suhteiden heikkeneminen ja epdvarmuus. Epavarmuutta henkilostolle luo myos
arvio palvelukokonaisuuksien pilkkomisesta, esimerkkind HUS, Siun sote ja Ek-
sote (Tyoldjarvi 2017). Stenvallin ym. (2017) tutkimuksen mukaan henkiloston
jarjestelyt maakunnan ja kunnan kesken ndhddan kunnille riskiksi skaalaetujen
vdhenemisen myotd sekd suunnitellut jarjestelyt “hajottavat” télld hetkelld toimi-
via organisaatioita. Politiikan tekijoille henkiloston siirtyminen yrityksiin voi olla
helpotus, niiden vastatessa palkkojen heikennyksistd tai irtisanomisista. Missd
madrin maakuntien tuotantolaitokset ottavat kdyttoon nollasopimukset sekd vas-
taavat yritysten kilpailuvaltit, jad ndhtavéksi. (Anttonen 2016.) Tulevien ladkérei-
den ja hoitajien harjoittelupaikat mietityttavat myos. Missd he padsevit harjoit-
telemaan, jos valtaosa palveluista on yksityissektorin tuottamaa? (Lahermaa &
Tyolgjarvi 2017.) Muutos on ndin ollen haaste henkiloston ammatillisen toimi-
juuden ja tyohyvinvoinnin kannalta, organisaation toiminnan lisdksi.
Sote-uudistukseen liittyvind hyvind puolina henkil6stolle ovat suunniteltu-
jen digipalveluiden saaminen kdyttoon ja mahdollisuus etdtyon tekemiseen.
Tyon muuttuminen nykyistd monipuolisemmaksi on myos mahdollista, ja iso
tyoyhteiso mahdollistaa tyontekijoiden osaamisen kehittamisen. Sote-uudistuk-
sen tavoitteena olevat tarpeenmukaiset ja laadukkaat palvelut asuinpaikasta riip-
pumatta ovat kannatettavia ja palvelubussien my®otd palvelut tulevat kuntalais-
ten ulottuville. (Lahermaa & Tyoldjarvi 2017.) Onko palvelumuutoksetkin ndhta-

vissd henkildston tyon monipuolistumisena?
24.2 Erikoissairaanhoito sote-uudistuksessa

Sairaalaverkko ja yhteispdivystyspalvelut uudistetaan osana sote-uudistusta.
Sen tarkoituksena on tukea sosiaali- ja terveydenhuollon uudistusta ja maakun-
tauudistuksen toimeenpanoa. (Alueuudistus 2018e.) Pédivystysuudistuksen pe-
rustana ovat nykyiset rakenteet ja lainsdddanto. Vaativin erikoisalapdivystys on

12 sairaalassa. Niissd ylldpidetddan ymparivuorokautista laajan pdivystyksen yk-
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sikkod ja niiden yhteydessd on myds sosiaalipdivystys. (Alueuudistus 2018e.)
Sairaaloista viisi on yliopistosairaaloita, jotka vastaavat kaikkein vaativimmasta
hoidosta. Muut keskussairaalat vastaavat ymparivuorokautisesta perustervey-
denhuollon ja erikoissairaanhoidon yhteispdivystyksesta. Siihen sisdltyvdt taval-
lisimmin tarvittavat erikoisalojen pdivystykset, sosiaalipdivystys ja tarvittaessa
suun terveydenhuollon pdivystys. (Alueuudistus 2018e.) Erikoissairaanhoidon
keskittamisen sddstotavoitteet vuosille 2016—2020 ovat 480 miljoonaa euroa (Salin
(2017). Pdivystyksen ja erikoissairaanhoidon rakenneuudistuksen tavoitteena on
varmistaa palvelujen yhdenvertainen saatavuus, riittdva osaaminen hoitavassa
yksikossd, asiakas- ja potilasturvallisuus sekd kustannusten kasvun hillitseminen
(Alueuudistus 2018e).

Sosiaalihuollon osalta uudistuksen tavoitteena on edistdd sen yhdenver-
taista saatavuutta ja saavutettavuutta terveydenhuollon rinnalla sekd virka-ai-
kana ettd sen ulkopuolella (Alueuudistus 2018e). Sekd laajan pdivystyksen yksi-
kot ettd nykyiset keskussairaalat jarjestdavét jatkossa sosiaalipdivystystd. Uudis-
tuksen tarkoituksena on vahvistaa sosiaalihuollon palvelujen saatavuutta sairaa-
loissakin ja nopeuttaa asiakkaiden ohjautumista terveydenhuollosta sosiaali-
huollon palveluihin ja toisinpdin. (Alueuudistus 2018e.) Sote-uudistuksen onnis-
tumista on mahdoton etukiteen ennustaa, silld uudistuksen valmistelijoiden on
huomioitava my0s se, ettd uudistuksella saattaa olla toivottujen vaikutusten li-
sdksi my0s ei-toivottuja vaikutuksia. Valintoja tekevit viime kddessd palveluita
kayttavat kansalaiset. (Hiilamo 2015.) Sote-uudistuksen lopullisena mittana on,
miten uudistukset helpottavat jopa ylivoimaisilta tuntuvien vaikeuksien keskelld
kamppailevia ihmisid.

Tarkedd on muistaa, ettd rakenteista huolimatta sosiaali- ja terveysalan am-
mattilaiset tekevit tyotddn samojen ihmisten parissa kuin nyt, ja onnistumista
mitataan erityisesti niissd vaikeiden kohtaamisten tilanteissa, joissa ammatillinen
apu ja inhimillinen h&téd kohtaavat (Hiilamo 2015). Ladkéreitd, sairaanhoitajia ja
sosiaalityontekijoitd tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa, koska asiakkaat ovat tdalla
eikd ndiden alojen tydpaikkoja voi viedd ulkomaille. Lisdksi ndiden alojen tyota

ei voi helposti korvata teknologialla. (Haapala 2016.) T4lld hetkelld vaesto ikdan-
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tyy, mutta tulevina vuosikymmenina tilanne saattaa olla toinen. Siten hyvinvoin-
tipalvelujen painopisteiden tulisi mukautua védestorakenteen ja yhteiskunnan
muutoksiin. (Haapala 2016.)

Sote-uudistuksen tarpeellisuutta on perusteltu palvelujen epdtasaisuudella,
alueellisilla eroilla ja ladkareiden kuormituksella. Valtioneuvoston keskittamis-
asetus madrittdd vuoden 2018 alusta lukien sairaaloiden tyonjakoa (Sosiaali- ja
terveysministerio 2018). Sen seurauksena julkisuudessa (Kivinen 2018a; Kivinen
2018b) ainakin KYS-ervassa kdydaan kiivasta keskustelua vaativien leikkausten
toteuttajasta, ja pelosta lddkdreiden siirtymisestd sairaalasta toiseen. Lisddko
tamad keskittdmisasetus entisestddn palvelujen epdtasaisuutta, jos se johtaa ladka-
reiden irtisanoutumiseen keskussairaalasta ja hakeutumiseen yliopistosairaa-
laan? Miten se vaikuttaa erikoissairaanhoidon henkiloston ammatilliseen toimi-

juuteen?
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3 AMMATILLINEN TOIMIJUUS

3.1 Nikokulmia ammatilliseen toimijuuteen

Taman tutkimuksen paddkésitteend on ammatillinen toimijuus. Se on moniulot-
teinen, ja sitd on mddritelty eri tavoin, eri ndkokulmista. Ammatillista toimijuutta
kuvataan tyontekijoiden voimalla toimia, asioihin vaikuttamisella, padtosten ja
tavoitteellisten valintojen tekemiselld sekd kannanottamisella tyohon ja ammatil-
liseen identiteettiin liittyen (Vah&dsantanen 2015). Ammatillinen toimijuus tar-
koittaa yksiloiden, ryhmien sekd tyoyhteisdjen aktiivista ponnistelua (Kerosuo
2014), aloitekykyd ja resursseja vaikuttaa omaan tyohon sekéd sen toteuttamiseen,
yhteistd ponnistelua ympaériston olosuhteiden parantamiseksi sekd kriittista
asennoitumista (Eteldpelto, Vihdsantanen, Hokkd & Paloniemi 2013).

Toimijuus ei kuitenkaan ole vain aktiivisuutta, se voi ilmeta toisinkin. Van-
halakka-Ruoho (2014) nostaa esiin ammatillisen toimijuuden toisen puolen. Se
on myds vetdytymistd, tekemdttd jattamistd sekd odottamaan jadmistd. Vasta-
rinta ja vastoin odotuksia toimiminen ovat nekin toimijuutta. Yksittdisen ammat-
tilaisen tieto, kyvyt, patevyys sekd kokemukset muodostavat merkittavan resurs-
sin ammatillisen toimijuuden kehittymiselle (Kerosuo 2014). Yksiloiden amma-
tilliseen toimijuuteen vaikuttavat rakennetekijdt, kuten sosiaaliluokka, suku-
puoli, sekd taloudelliset ja ammatilliset olosuhteet (Eteldpelto ym. 2013) seké
myds merkittavéasti henkilon kasitys itsestddn (Eteldpelto, Vahdsantanen, Hokka
& Paloniemi 2014).

Ammatillista toimijuutta on tarkasteltu padsadantoisesti kahdesta eri nako-
kulmasta: yksilon ominaisuutena ja toimintana. Ammatillinen toimijuus ominai-
suutena tarkoittaa esimerkiksi persoonallisuuden piirrettd tai henkilokohtaista
kapasiteettia (Goller & Harteis 2017; Kwon 2017; Raemdonck, Thijssen & de
Greef 2017). Se on yksilon taipumusta, kyvykkyyttd sekd patevyyttd, jotka mah-
dollistavat toimijuuden harjoittamista ammatillisessa kontekstissa (Paloniemi &

Goller 2017). Piirre edeltdd oman toiminnan aloittamista ja on suhteellisen vakaa
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taipumus tai kyky. Joillakin yksiloilld on toisia vahvempi ammatillinen toimi-
juus. (Goller & Harteis 2017.)

Ammatillinen toimijuus toimintana tarkoittaa tyohon liittyvid paatoksid ja
toimintaa. Ne ovat yhteydessé tyossd ja identiteetissd tapahtuviin muutoksiin tai
tietojen ja taitojen kehittdmiseen. (Goller & Harteis 2017.) Ammatillinen toimi-
juus on yksilon tai yhteison toimintaa. Yksilon kohdalla se ilmenee proaktiivi-
sena kdyttdytymisend, palautteen hakemisena, valintoina, pdatoksing, osallistu-
misena, vaikuttamisena sekd mielipiteen ilmaisuna. (Goller & Harteis 2017.) Am-
matillinen toimijuus toimintana kuvaa yksilon itseohjautuvaa tekemistd seka ta-
voitehakuista kdyttdytymistd, ja se on pddsddntoisesti tilannesidonnaista (Goller
& Harteis 2017). Edwards ym. (2017) tuovat esiin ammatillisen toimijuuden kol-
lektiivisen ndkokulman. Vahva toimijuus on ldhtopiste kyvylle toimia relationaa-
lisesti. Ammatillinen toimijuus on ndin ollen aktiivisuutta. Toimijuutta toimin-
tana puolestaan ovat tarkastelleet esimerkiksi Eteldpelto ym. 2013; Vdhdsanta-
nen, Paloniemi, Rdaikkonen, Hokké ja Eteldpelto 2017; Vahdsantanen ym. 2018;
Edwards ym. 2017. Vdh&dsantanen ym. (2018); Vahdsantanen ym. (2017) ovat luo-
neet ammatilliseen toimijuuteen toimintana kolmen ulottuvuuden ndakokulman:
vaikuttaminen tyossd, tyokadytantojen kehittdminen sekd ammatillisen identitee-
tin neuvottelu.

Tdrkedd kuitenkin on huomioida, ettei ammatillista toimijuutta ymmarreta
vain joko ominaisuutena tai toimintana (Goller & Harteis 2017). Se voidaan
ndhdd molempien ndkokulmien yhdistelménd, jossa keskeistd on hyvéksi toimi-
jaksi tuleminen (Evans 2017; Billet & Noble 2017). Evansin (2017) sairaalakon-
tekstin esimerkissd hyvéksi hoitajaksi tuleminen tapahtuu sosiaalisessa vuoro-
vaikutuksessa sekd tyoyhteison muiden jasenten ettd potilaiden kanssa. Billetin
ja Noblen (2017) esimerkissd havainnollistetaan nuoren ladkarin ammattilaiseksi
kasvamisessa. Ammatillisen toimijuuden molemmat ndkokulmat ilmenevit
tyotd tekemalld, siitd oppimalla ja sitd reflektoimalla. Keskeistd on yhteistyo ja
oppiminen kokeneiden toimijoiden kanssa tyoskenneltdessa. (Evans 2017.) Am-
matillista toimijuutta on tarkasteltu yksilon ja hdnen ymparistonsa keskindisend

riippuvuutena (Goller & Paloniemi 2017). Tyodeldmatutkimuksissa korostetaan
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toimijuuden tarkeyttd, kun halutaan selvittdd kuinka tyontekijiat oppivat seka ke-
hittyvét tyokontekstissaan (Goller & Paloniemi 2017). Keskeistd on, ettd amma-
tillinen toimijuus on vahvasti suhteessa ammatilliseen oppimiseen ja kehittymi-
seen.

Tdssd tutkimuksessa ammatillista toimijuutta tarkastellaan toimintana sub-
jektikeskeisen sosiokulttuurisen ldhestymistavan ndkokulmasta (Eteldpelto ym.
2013; Eteldpelto 2017). Ammatillinen toimijuus ilmenee, kun tyontekija ja/tai
tyoyhteisot vaikuttavat tyossddn, tekevit valintoja sekd ottavat kantaa tavalla,
jolla vaikuttavat sekd tyohonsd ettd ammatillisiin identiteetteihinsd. Oleellista on
ammatillinen toimijan, toiminnan ja tyokontekstin kokonaisuus (kuvio 1). Na-
kokulman mukaan ammatillisella toimijuudella on ajallisesti muuttuva yksiloke-
hityksellinen jatkumo. Se perustuu menneisyyteen siséltden aina myos tulevai-
suusorientaation. Ammatillisesta toimijuudesta puhuttaessa on huomioitava,
ettd se on vahvasti kietoutunut persoonalliseen ja ammatilliseen identiteettiin.
Subjektikeskeinen sosiokulttuurinen ndkokulma kohdistaa huomion yksildiden
ammatillisen identiteetin rakentamiseen seki siihen, miten he neuvottelevat toi-
mijuutta rakentaessaan elamédnkulkuaan sekd tyohistoriaansa vallitsevassa sosi-
aalisessa todellisuudessa, sen rajoitteissa ja resursseissa. Nakokulman mukaan
ammatillisen toimijuuden jatkuvuus tulee ilmi seka rakentuu ihmisten elettyina
ja kerrottuina kokemuksina ja tunteena omasta minuudesta, ja se voidaan ndhda
kiinnittyneend toimijan ja tyoympaériston valiseen monitahoiseen vuorovaiku-
tussuhteeseen. (Eteldpelto ym. 2017.) Kuvio 1 kiteyttdd ammatillisen toimijuuden
kolme ulottuvuutta: vaikuttamista, kehittdmistd ja ammatillisen identiteetin neu-

vottelua.
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KUVIO 1. Subjektikeskeinen sosiokulttuurinen lihestymistapa ammatilliseen
toimijuuteen (Eteldpelto ym. 2014, 211)

Ammatillinen identiteetti rakentuu tyoyhteis6on sekd toiminta-alueeseen sosiaa-
lisissa suhteissa. Suhteita voi aktiivisesti hyodyntdd, mutta myos ylldpitdad huo-
maamattomasti. Siten ammatillinen identiteetti voi hahmottua sosiaalisena yh-
teenkuuluvuus- tai erottautumispyrkimyksend ja sen myotd ammatillisena sel-
viytymisstrategiana. Ammatillinen identiteetti ei ole vain tietyista taidoista koos-
tuva eikd myoskddn vain tydssd tarvittava erillinen rooli. Ammatillista identiteet-
tid tuotetaan merkitysrakenteina, jotka jasentavét yksilon asemaa tyoyhteisossa.
(Eriksson-Piela 2003.) Toimiminen tietyssd asemassa ja tietyssd tyossa edellyttda
sopivaa ammatillista identiteettid — kdsitystd siitd, kuka mind timén tyon tekijana
olen (Rédsdnen & Trux 2012), mihin mind kuulun ja mitkd ovat minun tyohon liit-
tyvit ihanteeni seké tavoitteeni (Eteldpelto ym. 2017). Ammatillisessa identitee-
tissd on kaksi puolta, persoonallinen omaa késitysta itsestd kuvaava sekd sosiaa-
linen puoli, muiden tunnustama sekéd tunnistama ammattilaisuus. Mikéli jompi-
kumpi on epékelpo, on tyonteko vaikeaa ja tyontekija pulassa. Identiteetti on
identiteettiprojektien tulos, ei valintakysymys. Niin itselle kuin muille kelpoisen
identiteetin rakentaminen edellyttdd yha uudelleen identiteettity6td. (Rédsdnen &
Trux 2012.) Ammatillinen toimijuus ja tydidentiteetti nivoutuvat toisiinsa ja iden-

titeetti maarittdd ammatillista toimijuutta (Eteldpelto ym. 2017).
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3.2 Ammatillinen toimijuus toimintana ja sen kolme ulottu-
vuutta

Subjektikeskeisen sosiokulttuurisen ndkokulman mukaan ammatillisessa toimi-
juudessa on erotettu kolme ulottuvuutta: vaikuttaminen tyossd, tyokaytantojen
kehittaminen ja ammatillisen identiteetin neuvottelu (Vahdsantanen ym. 2017;
Védhadsantanen ym. 2018). Ammatillinen toimijuus on toiminnallinen ilmio, jossa
keskeistd on vaikuttaminen sekd pddtosten ja valintojen tekeminen. Pddtosten te-
keminen sekd kuulluksi tuleminen sisdltyvit tyossd vaikuttamiseen. Padtosten
tekeminen tarkoittaa tyontekijoiden omaan tyohon ja yhteisiin tyokdytantdihin
vaikuttamista sekd niin oman oppimisen edistdmistd kuin organisaation kehitty-
mistd. (Vdhdsantanen ym. 2017; Vdhdsantanen ym. 2018.) Se on toimintaa, joka
koskee tyon tekemistd, tyotehtdvid, yhteisollisid kdytanteitd sekd kulttuuria, kéy-
tossd olevia resursseja ja tyon sekd organisaation uudistuksia. Kuulluksi tulemi-
nen vastaavasti tarkoittaa tyohon sekd sen kaytantoihin liittyvien mielipiteiden
sekd ideoiden esittdmistd ja kannan ottamista. (Vdhdsantanen ym. 2017; Va-
hédsantanen ym. 2018.) Oleellista on, ettd teot tulevat huomioiduksi ja yksilo tulee
tyokontekstissaan kuulluksi. Silloin tyon kdytantoihin ja organisaation kehitta-
miseen voi vaikuttaa. (Vdhdsantanen ym. 2017; Vdhdsantanen ym. 2018.)
Priestley, Edwards, Miller ja Priestley (2012) nékevit asioihin kriittisen suhtau-
tumisen merkityksellisend ty0ssd vaikuttamisessa, erityisesti ongelmallisissa ti-
lanteissa.

Tyokaytantojen kehittdmiselld tarkoitetaan yhteisiin tyokdytanteisiin osal-
listumista ja niiden uudistamista. Ammatillinen toimijuus on ndin ollen myos
tyossd toimimisen lisdksi osallistumista ja sitoutumista. (Vahdsantanen ym. 2017;
Vidhdsantanen ym. 2018.) Osallistuminen on erottamattomasti yhteydessa oppi-
miseen. Osallistuminen on asioiden kommentoimista, omien mielipiteiden esille
tuomista, yhteistyota sekd organisaation kehittdmistd. (Vahdsantanen ym. 2017;
Vdhdsantanen ym. 2018.) Billett (2008) korostaa yksilon ja ympaériston vuorovai-
kutuksen merkitystd oppimisen ja kehittymisen edistdjand. My0s historialliset te-
kijat, tyontekijan aiemmat kokemukset, vaikuttavat siihen, kuinka hén osallistuu

tyokdytantsjen kehittamiseen (Billett 2008). Smith (2012) havainnollistaa osallis-



28

tumisen toiminnaksi, jossa vuorovaikutteisuus tapahtuu esimerkiksi tyontekijan
ja tyovilineiden, kollegojen, asiakkaiden, prosessien, uuden tiedon, henkilokoh-
taisten mieltymysten sekéd tavoitteiden valilld. Han nidkee tytssd oppimisen ta-
pahtuvan eri tasojen vilisend neuvotteluna, ei vain osallistumisena. Virkkunen
(2006) perddankuuluttaa tyontekijoiden osallisuuden vahvistamista, jolloin hei-
dédn osaaminen ja kokemus saadaan hyodynnettyé laajasti. Se on tyontekijoiden
omassa tyossd kehittymisen lisdksi heitd ympéaroivien tyokdytantojen kehitty-
mistd. Tyokdytantojen uudistaminen on muutostoimijuutta, joka tarkoittaa tyo-
tapojen kyseenalaistamista sekd problematisointia ja tyokadytantoihin liittyvid
uusia ideoita ja kdytdnnollisida ehdotuksia sekd uusien asioiden kokeilemista
tyossd. Aktiivinen sekd muutoshakuinen toimijuus on tdrkedd uusien innovaati-
oiden aikaansaamiseksi sekd tyokdytantsjen kehittdmiseksi. (Vahdsantanen ym.
2017; Vdahdsantanen ym. 2018.) Luovuus ja kokeileminen omassa tyossad ilmensi-
vt tyontekijoiden tyokdytantojen uudistamista Kerosen (2017) tutkimuksessa.
Niiden kautta tyontekijdt pystyivdt vaikuttamaan sekd tekemdan muutoksia ja
erilaisia ratkaisuja omaan tyohonsi liittyen. Collinin ym. (2015) tutkimus osoitti
kollektiivisen toimijuuden merkityksen tyokdytantojen kehittamisessd. Dialogi-
nen tyokonferenssi sairaalakontekstissa mahdollisti tyontekijoiden osallistumi-
sen ammattirajoja ylittdavaan dialogiin, aloitteiden esittdmiseen sekd muiden kuin
oman ammattiryhmén nidkokulmien kuulemiseen.

Ammatillinen toimijuus on tekoja, jotka ohjaavat tyoskentelyd ammatillista
identiteettid vastaavaan suuntaan tai se kohdistuu ammatillisen identiteetin ra-
kentamiseen ja uudistamiseen. Erityisesti muutostilanteessa tyontekijoilld on
tarve tarkastella omia ammatillisia tavoitteitaan ja sitoumuksiaan sekd muokata
ammatillista identiteettiddn suhteessa muutokseen. (Vdahdsantanen ym. 2017; V-
hédsantanen ym. 2018.) Devinen (2010) mukaan tunteella voiman puuttumisesta
muutostilanteessa voi olla vaikutusta tyontekijoiden kokemukseen heiddn am-
matillisesta kompetenssistaan seka -identiteetistdan. Ammatillinen toimijuus on
myos urasuunnittelua, siis identiteetin rakentamista, ja toimijuudella voi vaikut-
taa uraan monella tavalla. Siihen liittyvat paatokset voivat johtaa sekd oman uran

edistdmiseen ja nykyistd vahvempaan tyossa sitoutumiseen ettd uuden urasuun-
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nan ottamiseen, ja nykyisestd tydstd irtisanoutumiseen. (Vahdsantanen ym. 2017;
Vdhdsantanen ym. 2018.)

Ammatillisen identiteetin luonne ja siihen liittyvdt omat arvot, eettiset si-
toumukset sekd ihanteet vaikuttavat vahvasti sithen, miten yksilot vaikuttavat
tyohonsd, millaisia valintoja he tekevat, mihin suuntaan kehittavat tyotdan seka
millaisia kannanottoja esittdvat (Eteldpelto ym. 2017). Ketelaar, Beijaard, Boshui-
zen ja den Brok (2012) osoittavat, ettd henkil6t, joilla on vahva ammatillinen toi-
mijuus toimivat heille sopivalla tavalla — ammatillisen identiteettinsd mukaisesti.
Siten organisaation johdon tulisi antaa henkildstolle riittdvésti tilaa ideoiden saa-
miseksi kdytantoon ammatilliseen identiteettiin sopivilla tavoilla, luomalla oh-
jeistuksen ja rajat, joissa henkil6sto voi toimia (Ketelaar ym. 2012).

Ammatilliseen toimijuuteen liittyvd perusajatus on se, ettd ihmiset eivit
vain reagoi ja toista annettuja kdytantojd. Toimijuus ndhdddn kyvykkyytend
kdynnistdd merkityksellisid toimintoja, joista seuraa tahtoa, autonomiaa, va-
pautta ja valintoja, jolloin he tarkoituksellisesti muuttavat ja kehittavat heidan
sosiaalista ja materiaalista maailmaansa ja siten hallitsevat eldmddnsad. (Lippo-
nen & Kumpulainen 2011.) On tarkedd huomata, ettei ammatillinen toimijuus ole
abstrakti piirre (Rajala & Kumpulainen 2017). Se ei mydskddn ole erillddn sosiaa-
lisista, kulttuurisista, historiallisista sekd fyysisistd tekijoistd ja konteksteista
(Goller & Harteis 2017). Ammatillinen toimijuus on siis asioiden aktiivista ai-
kaansaamista, tekemistd ja ympéristoon vaikuttamista. Se ei ole passiivista ole-
mista, jolloin asiat tapahtuvat ilman, ettd niihin vaikutetaan. Téassa tutkimuksessa
erikoissairaanhoidon henkiloston ammatillista toimijuutta tarkastellaan edelld
kuvattujen kolmen ulottuvuuden kautta: vaikuttaminen tydssd, tyokaytantojen

kehittaminen ja ammatillisen identiteetin neuvottelu.

3.3 Ammatillinen toimijuus ja esimiesasema

Monimutkaistunut maailma haastaa johtamista organisaatioissa eri tavoin. Tule-
vaisuus on epdvarmaa ja muutos organisaatiossa on tyolds ja hankala. (Hokka

ym. 2017a.) Organisaatioiden uudistukset ja muutokset vaikuttavat johtoon ja
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heidédn tapaansa johtaa sekd henkilostod ettd organisaatioita (Fagerstrom & Sal-
mela 2010). Haasteellisuus on néhtédvissd erityisesti keskijohdossa tydskentele-
vien arjessa: heiddn on tasapainoiltava ylimman johdon pddtosten ja strategisten
linjausten sekd henkilostojohtamisen vililla (Hokkd ym. 2017a). Organisaation
keskijohto ei kdynnistd muutosta, mutta heiddn tehtdvanddn on sen toteuttami-
nen, ja heiddn vastuullaan on henkildston sitouttaminen muutokseen positiivi-
sella tavalla. Henkiloston asenteet muutosta kohtaan ovat ddrimmadisen tarkeita
ja ne ovat riippuvaisia johdon kyvystd johtaa muutosta. (Fagerstrom & Salmela
2010.) Reformitasoinen muutosvaatimus epdvarmuuksineen tuo johdolle lisa-
haastetta.

Niemeldn (2011, 81) pro gradu -tutkielma osoitti esimiesten olevan muuta
henkilostod tyytyvdisempid ja motivoituneempia tychonsd. Myds kommuni-
kointi johdon ja muun henkil6ston vélilld oli esimiesten kokemana riittavampaa
kuin muun henkil6ston mielestd. Korkeaa motivaatiota selittivdat monipuoliset ja
haasteelliset tyotehtdvit, joissa tyon sisdlto, vaihtelevuus, vastuunjako, palaut-
teen saaminen sekd tyohon liittyvit saavutukset sekd kehittyminen ovat keskei-
sid. Keskijohdon esimiesten ammatillinen toimijuus ndyttdytyy kahtalaisena
(Hokkd ym. 2017a). Toisaalta johtajilta vaaditaan toimijuutta heiddn ollessaan
keskeisid toimijoita tyoyhteisojen sekd organisaatioiden kehittdmisprosesseissa.
Toisaalta taas johtajuuteen kuuluu henkilston ammatillisen toimijuuden tuke-
minen. (Hokkd ym. 2017a.) Ndin ajatellen johtajuus on nihtédvissa palvelutehta-
vdnd, johon kuuluvat henkildston osallisuuden tunteen, tyon vaikutusmahdolli-
suuksien sekd ammatillisten identiteettien tukeminen, oman tyon ja toimijuuden
lisdksi. On tuettava sekd tunnetta ettd tekoja. (Hokka ym. 2017a.) Ammatillisen
toimijuuden tunteen lisdksi tyoyhteisossd tarvitaan myos tekoja, aitoja mahdolli-
suuksia toimijuudelle ja vaikuttamiselle, jolloin voi ottaa kantaa, vaikuttaa tyo-
hon seké tyopaikan yhteisiin asioihin. Erityisesti muutoksessa on keskeistd, etta
tyontekijoilld on tilaa, aika sekd paikka aikajoin pysdhtyd pohtimaan omaa suh-
dettaan tyohon, omia ammatillisia roolejaan sekd omaa suuntaansa tulevaisuu-

dessa (Hokka ym. 2017a).
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Norvapalon (2014) mukaan esimiehen ja alaisen johtamissuhde rakentuu
heiddn kohtaamiseen tuoduilla erilaisilla ndkemyksilld, arvoilla, vaatimuksilla
sekd ideoilla. My0s tyohon osallistuminen ja ammatillinen toimijuus ovat yhtey-
dessd yksilon arvoihin ja uskomuksiin (Billett & Pavlova 2003). Siten jokainen
esimiehen ja alaisen keskindinen suhde on yksil6llinen. Toimivan vuorovaiku-
tussuhteen syntymisen edellytyksend on, ettd molemmat ovat valmiita tukemaan
toisiaan. (Norvapalo 2014.) Koponen ym. (2013) méaéarittaviat korkealaatuisen esi-
mies-alaissuhteen tyypillisid elementtejd olevan molemminpuolinen luottamus,
kunnioitus sekd sitoutuminen. Korkealaatuisessa esimies-alaissuhteessa toimivat
tyontekijat panostavat tyohonsd enemman ja suoriutuvat siind paremmin sekd
heidédn tyotyytyvdisyytensd on muita korkeampaa. Muodollinen esimies-alais-
suhde on lakiin sekd muihin virallisiin sopimuksiin perustuva, jossa tyontekija
sitoutuu tekemddn ainoastaan annetut tehtdvit palkkaansa vastaan (Koponen
esimies-alaissuhteen toteutuksessa seka ylldpitamisessa ja koko tyoyhteison hy-
vinvoinnin varmistamisessa. Norvapalon (2014) tutkimus osoitti laadukkaan esi-
mies-alaissuhteen tukevan myonteiselld tavalla vuorovaikutuksellista johta-
juutta, avointa keskustelukulttuuria, tyoyhteison toimivuutta ja organisaation ta-
voitteellisuutta sekd sen jatkuvaa kehittymistd. Koposen ym. (2013) tutkimuksen
mukaan organisaation jasenten on mahdollista luoda syvempid luottamussuh-
teita toisiinsa silloin, kun kaikkien ideoita sekd mielipiteitd kuunnellaan. Vuoro-
vaikutusta lisddmalld esimiesten ja alaisten vilillda on mahdollista parantaa hei-
dén suhteitaan.

Henkiloston tyohyvinvointiin vaikuttavat olennaisesti organisaatiossa val-
litsevat sosiaaliset suhteet, sisdltden niin alaisten keskindiset suhteet kuin esi-
miesten ja alaisten viliset suhteet. Esimiesten olisi hyva pohtia, milld tavoilla he
onnistuvat luomaan organisaatioonsa luottamuksellisen ja tyon imua lisddvan il-
mapiirin. (Koponen ym. 2013.) Johtaminen on vaativaa ihmissuhdety6td, joka
edellyttdd johtajilta sekd ehedd ettd tiedostettua ammatillista identiteettid. Tyon-
tekijoiden tulisi olla my®s valmiita tarvittaessa ottamaan vastuuta seké roolia asi-

oiden ratkaisemisessa ja kehittimisessa oman osaamisensa rajoissa. (Hokka ym.
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2017a.) Toimijuutta omaavat yksilot asettavat henkilokohtaisia paamaarid, padt-
tavéat pyrkid niitd kohti sekd osoittavat sitoutumista, halukkuutta seka selviyty-
mis- ja sopeutumiskykyd, resilienssid, saavuttaakseen padmadrat myos kohda-
tessaan vastoinkdymisid ja esteitd (Harteis & Goller 2014). Kwon (2017) jatkaa,
ettd ammatillista toimijuutta omaavat uskovat parempaan tulevaisuuteen ja ovat
luottavaisia. Heikon toimijuuden omaavat yksil6t sitd vastoin ndyttavat reagoi-
van ja mukautuvan ulkoisiin olosuhteisiin, eivéat aktiivisesti pyri vaikuttamaan
niihin (Goller & Harteis 2017). Heikon toimijuuden yksilot ovat vahvasti riippu-
vaisia muista ihmisistd (Harteis & Goller 2014). Paloniemi ja Goller (2017) totea-
vat, ettd onkin mielenkiintoista tarkastella, miksi yksilot eroavat toisistaan am-
matillisen toimijuuden suhteen, ja miten niitd tekijoitd voisi kehittdd, jotta yksi-
16iden ammatillinen toimijuus vahvistuisi nykyisesta.

Tyontekijoiden tyohon vaikutusmahdollisuuksien lisédminen johtaa aiem-
paa vahvempaan sitoutumiseen ja oman tyon kehittdmiseen sekd heiddn turval-
lisuuden tunteen, tyonilon ja innostuneisuuden lisddntymiseen. Mikali henkilos-
ton ammatillisen identiteetin kestdvdd muutosta tuetaan organisaatiossa, tyossa
jaksaminen sekd sitoutuminen vahvistuvat. (Hokkd ym. 2017a.) Tyontekijoiden
luovuutta, innovatiivisuutta sekd aloitteellisuutta heikentdvit tyohon liittyvét
vdhdiset vaikutusmahdollisuudet (Hokkd ym. 2017a). Vaikutusmahdollisuudet
ovat ammatillisen toimijuuden keskeinen komponentti (Eteldpelto ym. 2017).
Muuttuva ty6eldma haastaa niin esimiehet kuin tydntekijitkin jatkuvasti uudis-
tamaan omaa ammatillista identiteettiddn, rakentamaan tyturaansa, pdivitta-
mé&dn ammatillisia tietojaan sekd taitojaan, omaksumaan uusia tyorooleja ja teke-
méadn yhteistyotd yli perinteisten ammatti- sekd organisaatiorajojen (Vahdsanta-
nen ym. 2014) ja sithen tarvitaan toimijuutta (Hokka ym. 2017b). Oppimisen sekd
uusien luovien ratkaisujen ettd innovaatioiden edellytyksind ovat vaikutusmah-
dollisuudet ja tyon imu, joista seuraa tydssd jaksamisen vahvistuminen seka tyon
tuottavuuden paraneminen. Ammatillinen toimijuus on ndhtdvissd samanaikai-
sesti tyohyvinvointia ja tyossd oppimista vahvistavina sekd tyon tuottavuutta ja

laatua parantavina tekijoind. (Hokka ym. 2017a.)
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4 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSYMYK-
SET

Tdssd tutkimuksessa tutkittiin erikoissairaanhoidon henkiloston suhtautumista
sosiaali- ja terveydenhuollon palvelurakenteen uudistukseen (sote) valmistautu-

misessa ja heiddn ammatillista toimijuuttaan. Tutkimuskysymyksind ovat:

1. Miten erikoissairaanhoidon henkilostd suhtautuu sote-uudistukseen val-
mistautumiseen?

2. Miten erikoissairaanhoidon henkildst6 arvioi ammatillisen toimijuutensa
ja sen eri ulottuvuudet?

3. Miten suhtautuminen sote-uudistukseen valmistautumiseen on yhtey-

dessd ammatilliseen toimijuuteen?

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd ammattiryhmien, esimiesaseman ja ikéryh-
mien merkitystd niin sote-uudistukseen valmistautumisessa kuin ammatillisessa

toimijuudessa.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimukseen osallistujat ja aineistonkeruu

Tama pro gradu -tutkielma toteutettiin survey-tutkimuksena, jossa tutkimus-
osallistujina oli sote-uudistukseen valmistautuvan erikoissairaanhoidon yhden
tulosalueen henkilostd, mukaan lukien eri ammattiryhmien edustajat sekd niin
esimiehet kuin tyontekijat. Tutkimukseen liittyva kysely (liite 1) toteutettiin
Kanta-Hédmeen sairaanhoitopiirissd taiman tulosalueyksikon kahden paikkakun-
nan henkildstolle maalis-huhtikuussa 2018. Tutkimusyhteistyolle tarjoutui mah-
dollisuus tutkijan aiemman opintoihin kuuluvan harjoittelujakson myota. Tulos-
alueen esimies oli kiinnostunut tutkimuksen toteuttamisesta yksikossddn osana
sote-uudistukseen valmistautumista. Pro gradu -tutkielma on oma itsendinen
tutkielmansa. Samalla se on osa laajempaa Jyvidskyldn yliopistossa kasvatustie-
teiden laitoksella tehtdvdd kansainvalistd ammatillisen toimijuuden tutkimus-
hanketta.

Aineisto kerdttiin sdhkoisend kyselynd, kokonaistutkimuksena yhden eri-
koissairaanhoidon tulosalueen yksikon henkilostoltd (N = 244). Kyselyyn vastat-
tiin henkilokohtaisen Webropol-palvelun linkin kautta. Kysely tuotti sekd maa-
réllistd ettd laadullista aineistoa. Tassd tutkimuksessa monimenetelmdinen tutki-
musote (mixed methods research, MMR) ymmarrettiin siten, ettd kyselyn aineis-
tossa kaytettiin kahta analyysitapaa: maarallistd ja laadullista.

Ennen varsinaisen kyselyn toteuttamista kyselylomake kaytiin ldpi kaytet-
tavien termien osalta tulosalueen esimiehen kanssa, jonka jidlkeen se esitestattiin
Jyvéaskyldn yliopistossa kasvatustieteen opiskelijoilla ja opettajilla, ja esitestauk-
sen perusteella kyselyyn tehtiin muutoksia vastaamisen sujuvuuden paranta-
miseksi, esimerkiksi vdittdmien asteikkojen sijainti muutettiin vadittdimien yhtey-
teen. Myos kyselyn sivunvaihtoja ja tallennustoimintoja muutettiin eri laitteilla

vastaamisen sujuvuuden helpottamiseksi.
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Kyselyyn vastasi yhteensd 77 tyontekijdd (vastausprosentti 32). Osallistu-
jien taustatiedot on esitetty taulukossa 1. Enemmisto vastaajista tydskenteli hoi-
tohenkildstossad (69 %, n = 53). Esimiehind toimi kaikkiaan 12 (16 %) vastanneista.
Heistd suurin osa (75 %) oli idltddan 40-54-vuotiaita. Yhtddn esimiestd ei ollut
27-39-vuotiaissa. Tutkimukseen osallistuneet olivat idltddan 27-68-vuotiaita,
keski-idn ollessa 46 vuotta (kh = 9.82). Lisdksi vastanneista valtaosia oli naisia (78
%), ja vastaajat olivat korkeasti koulutettuja. Ammattikorkeakoulututkinto (30
%) oli useimmilla vastaajista ja ldhes yhta monella (27 %) oli ylempi yliopistotut-
kinto. Vastaajien tyokokemus alalta oli keskimddrin 18 vuotta (kh = 10.14) ja ny-
kyisen tyonantajan palveluksessa he olivat olleet keskimddrin 10 vuotta (kh =

8.92).

TAULUKKO 1. Tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot (n=77)

Ammattiryhma n %
Hoitajat 53 68.83
Laakarit 11 14.29
Tutkimushenkil6t 9 11.69
Muu henkilosto 4 5.19
Esimies 12 15.58
Ei-esimies 65 84.42
Ikdaryhma
27-39 v. 19 24.68
40-54 v. 39 50.64
55-68 v. 19 24.68
5.2 Tutkimusmenetelmat

521 Mittarit ja muuttujat

Suhtautumista sote-uudistukseen valmistautumiseen selvitettiin kyselylomak-
keella, jossa oli Mielekés organisaatiomuutos -sisédlléllinen osio. Se pohjautuu eu-
rooppalaiseen Psychological health and well-being in restructuring: keyeffects

and mechanisms- (PSYRES) -tutkimushankkeessa laadittuun kyselylomakkee-
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seen (Kristensen, Hannerz, Hogh & Borg, 2005; Randall, Nielsen & Tvedt 2009;
Pahkin, Mattila-Holappa & Leppénen, 2013). Mittaria on kadytetty Suomessa
muun muassa Tyoterveyslaitoksen Tukea tyopaikalle organisaatiomuutoksen to-
teuttamiseen -tutkimushankkeessa sekd Nikolan (2016) tutkimuksessa, jossa sel-
vitettiin kotihoidon henkiloston kokemuksia muutoksesta ja muutosjohtami-
sesta.

Kaytetty mittari koostuu viidestd osiosta (liite 1, kysymykset 13-18). Mitta-
rin 21 vdittamastd 6 koski johdon toimintaa, 5 esimiehen toimintaa, 4 luottamusta
johtoon, 2 omaa vaikutusmahdollisuutta sekd 4 omaa aktiivisuutta. Kaikissa osi-
oissa vastausasteikko on viisiportainen Likert-asteikko (1 = tdysin eri mieltd — 5
= tdysin samaa mieltd). Omaa aktiivisuutta kartoittavan osion kolmessa vdiitta-
maéssd vastausasteikko oli kuusiportainen (0 = en ole kokenut tarpeelliseksi — 5 =
tdysin samaa mieltd).

Johdon toimintaa arvioitiin kuudella vaittamalld: “Organisaation johto on
tiedottanut muutoksen tavoitteista selkedsti.”, ” Tiedottanut muutoksen etenemi-
sestd.”, "On ottanut huomioon henkiloston ndkemykset paatoksiad tehtdessd.”,
”"Varmistanut riittavasti muutostukea koko henkilostolle.”, ”Ratkaissut aktiivi-
sesti muutosprosessin aikana esiin tulleita ongelmia.” ja ”Varmistanut, ettd paa-
tokset on tehty oikeudenmukaisesti.” Vdittamistd muodostettiin keskiarvosum-
mamuuttuja Johdon toiminta. Reliabiliteetti summamuuttujalle oli a =.917.

Esimiehen toimintaa arvioitiin viidelld vaittamalld: “Esimieheni on tiedot-
tanut selkedsti muutoksen tavoitteista.”, ”“Tiedottanut muutoksen etenemi-
sestd.”, “Keskustellut tyontekijoidensa kanssa muutokseen liittyvistd asioista.”,
“Ratkaissut aktiivisesti muutosprosessin aikana esiin tulleita ongelmia.” ja
“Huolehtinut, ettd henkilokohtaiset mieltymykset eivit ole vaikuttaneet hdnen
padtoksiinsd.” Vdittamistd muodostettiin keskiarvosummamuuttuja Esimiehen
toiminta. Reliabiliteetti summamuuttujalle oli a =.889.

Luottamusta johtoon arvioitiin neljalld vaittamalla: “Muutosprosessin ajan
on ollut tunne, ettd organisaation johdolla on ollut hyvét perusteet muutosten
toteuttamiselle.”, ”Organisaation johto tietdd miksi ja miten muutos tulee toteut-

taa.”, ”Organisaation johtoon voi luottaa.” ja ”Organisaation johto on ndhnyt pal-
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jon vaivaa ottaakseen tyontekijat mukaan muutoksen suunnitteluun ja toteutta-
miseen.” Viittdmistd muodostettiin keskiarvosummamuuttuja Luottamus joh-
toon. Reliabiliteetti summamuuttujalle oli a =.891.

Omaa vaikutusmahdollisuutta arvioitiin kahdella vaittamalla: “Olen riitta-
vésti ollut mukana muutoksen suunnittelussa.” ja “Minulla on ollut riittdavasti
mahdollisuus kertoa nidkemykseni muutoksesta ennen sen toteuttamista.” Vait-
tamistd muodostettiin keskiarvosummamuuttuja Omat vaikutusmahdollisuudet.
Reliabiliteetti summamuuttujalle oli a =.924.

Omaa aktiivisuutta arvioitiin neljalld vaittamalla: “Olen aktiivisesti hyo-
dyntdnyt muutoksen tarjoamat mahdollisuudet muuttaa tytani mielekkddam-
miksi.”, “Olen aktiivisesti pyrkinyt hyodyntaméédn tarjolla olevia tuen muotoja
(esimerkiksi keskustelutukea.”), “Olen huolehtinut, ettd osaamiseni vastaa uu-
sien tehtdvieni vaatimuksia.” ja “Olen ollut huolissani siitd, kuinka pystyn toimi-
maan muuttuneessa tilanteessa.”, joka kddnnettiin. Vaittdmistd muodostettiin
keskiarvosummamuuttuja Oma aktiivisuus. Reliabiliteetti summamuuttujalle oli
a =.750. Johdon tekeminen sisdlsi summamuuttujat johdon toiminta, esimiehen
toiminta sekd luottamus johtoon. Oma tekeminen sisdlsi summamuuttujat omat
vaikutusmahdollisuudet ja oma aktiivisuus.

Sote-uudistuksen mahdollisuuksia ja haasteita tutkittiin lisdksi tatd tutki-
musta varten tehdyilld kahdella avoimella kysymykselld: “Mitd mahdollisuuksia
ndet sote-uudistuksen tuovan?” ja “Mitd haasteita ndet sote-uudistuksen tuo-
van?”

Ammatillista toimijuutta selvitettiin Jyvaskyldn yliopistossa kehitetylld
(Vdhdsantanen ym. 2017; Vahdsantanen ym. 2018) ammatillisen toimijuuden mit-
tarilla. Mittari perustuu subjektikeskeiseen sosiokulttuuriseen ldhestymistapaan
(Eteldpelto ym. 2013) ja koostuu kolmesta ammatillisen toimijuuden ulottuvuu-
desta: vaikuttaminen tyossd, tyokdytantojen kehittaminen ja ammatillisen iden-
titeetin neuvottelu (liite 1, kysymys 21). Mittarissa on yhteensd 17 vdittamaa. Vas-
tausasteikko oli viisiportainen Likert-asteikko (1 = tdysin eri mieltd — 5 = tdysin
samaa mieltd). Sitd on aiemmin kdytetty terveydenhuollon, koulutuksen ja infor-

maatioteknologian toimialoilla (Vahdsantanen ym. 2017).
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Vaikuttamista tydssd arvioitiin kuudella vaittamalld: “Voin osallistua asioi-
den valmisteluun yksikosséani.”, “Voin tehdd omaa tyotéani koskevia paatoksid.”,
”Voin osallistua padtoksentekoon yksikossdni.”, “Mielipiteeni otetaan huomioon

7

yksikossdni.”, “Nakemykseni otetaan huomioon tydyhteisossd.” ja “Tulen kuul-
luksi omaa tyotdni koskevissa asioissa.” Viittdmistd muodostettiin keskiarvo-
summamuuttuja Vaikuttaminen tydssd. Reliabiliteetti summamuuttujalle oli a
=.875.

Tyokaytantojen kehittdmistad arvioitiin seitsemalld vaittamalla: “Kysyn ja
kommentoin aktiivisesti yksikossdani.”, “Tuon aktiivisesti esille omia mielipitei-
tani tyoyhteisossd.”, “Teen aktiivisesti yhteistyotd yksikossdni.”, “Osallistun yk-
sikkoni toiminnan kehittdmiseen.”, ”Kehitdn tyoskentelytapojani.”, “Teen kehit-
tamisehdotuksia koskien yhteisid tyokdytantsjd.” ja ” Kokeilen uusia ideoita tyos-
sdni.” Vdittamistd muodostettiin keskiarvosummamuuttuja Tydkdiytintojen kehit-
tadminen. Reliabiliteetti summamuuttujalle oli a =.840.

Ammatillisen identiteetin neuvottelua arvioitiin neljdlld vdittamalld: ”Voin
toimia tyossdni omien arvojeni mukaisesti.”, “Pystyn toteuttamaan ammatillisia
tavoitteita tydssdni.”, ”Voin keskittyd tyossdni asioihin, jotka minua kiinnosta-
vat.” ja “Voin tyossdni edistdd uraani.” Vdittdmistd muodostettiin keskiarvosum-
mamuuttuja Ammatillisen identiteetin neuvottelu. Reliabiliteetti summamuuttujalle
oli a=.797.

Taustatietoina kdytettiin ammattinimikettd, esimiehend toimimista ja ikéaa.
Ammattia kartoitettiin kysymykselld: ” Ammattinimikkeesi (tai tehtdvanimik-
keesi)” Vastaaja valitsi 15 vaihtoehdosta sopivan tai kohdasta jokin muu, miks,
johon ammatin sai kirjoittaa. Ammattinimikkeistd muodostettiin neliluokkainen
muuttuja Ammattiryhmdi (1 = hoitajat, 2 = ladkarit, 3 = tutkimushenkilot ja 4 =
muu henkil6sto). Esimiesasemaa kartoitettiin kysymykselld “ Toimitko esimiesteh-
tavissd (sinulla on alaisia)?” Vastaaja valitsi 1 = en tai 2 = kylld. Ikda kartoitettiin
kysymykselld “Ikd vuosina”. Vastaaja kirjoitti ikdnsa. Siitd muodostettiin kolme-

luokkainen muuttuja Ikdryhmdi (1 =27-39 v., 2 =40-54 v. ja 3 = 55-68 v.).
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5.2.2 Aineiston analyysi

Analyysi toteutettiin tutkimuskysymyksittdin. Ensimmadisessd tutkimuskysy-
myksessé selvitettiin henkiloston suhtautumista sote-uudistukseen valmistautu-
misessa. Aineistona hyodynnettiin sekd maarallistad ettd laadullista aineistoa.
Suhtautumisessa sote-uudistukseen valmistautumiseen hyodynnettiin mittarista
rakennettuja summamuuttujia: johdon toiminta, esimiehen toiminta, luottamus
johtoon, omat vaikutusmahdollisuudet ja oma aktiivisuus. Aineisto analysoitiin
monimuuttujaisen varianssianalyysin (MANOVA; Metsamuuronen 2009) avulla
ammattiryhmittdin, esimiesaseman sekd ikdaryhméan nakokulmista. Monimuuttu-
jainen varianssianalyysi on menetelmd, jolla selvitetddn yhden tai useamman yh-
tdaikaisen ryhmittelevin tekijan vaikutusta useampaan kuin yhteen selitettdvaan
muuttujaan. Téassd tutkimuksessa MANOVALLA selvitettiin esimerkiksi lagka-
reiden, hoitajien, tutkimushenkildiden sekd muun henkiloston suhtautumista
johdon tekemiseen ja omaan tekemiseen.

Avoimien kysymysten tuottama laadullinen aineisto analysoitiin aineisto-
lahtoiselld laadullisella temaattisella sisdllonanalyysilld. Tavoitteena oli tuottaa
rikasta ja yksityiskohtaista tietoa aineistosta ja luoda mielekds kokonaisuus hen-
kiloston ndkemyksistd. Aineiston analyysin tarkoituksena oli eritelld, tiivistdd
sekd luokitella henkiloston ndkemyksid sekd synteesin avulla luoda kokonais-
kuva aineistosta. Vastaajien ndkemyksid sote-uudistukseen liittyvistda mahdolli-
suuksista ja haasteista analysoitiin sisdllon mukaisesti Braunin ja Clarken (2006)
temaattista analyysia soveltaen.

Analyysi oli kuusivaiheinen. Ensin aineisto jarjestettiin kysymyksittdin yh-
teen ja niitd ryhdyttiin lukemaan. Vastaukset vaihtelivat sisdlloittdin siten, etta
esimerkiksi sote-uudistuksen mahdollisuuksissa yhdessa vastattiin ”en mitdin”
ja toisessa mainittiin viisi eri asiaa. Lukemalla vastauksia useita kertoja lapi, sieltd
oli Ioydettdvissd vastaajien erilaisia mainintoja sote-uudistuksen mahdollisuuk-
sista ja haasteista. Analyysin toisessa vaiheessa Puusan (2011) ja Pattonin (2015)
mukaisesti aineistoa eriteltiin yksityiskohtaisesti muodostamalla pelkistettyja il-
mauksia joko mahdollisuuksia tai haasteita koskevien mainintojen mukaisesti.

Esimerkiksi sote-uudistuksen mahdollisuuksina vastaajat kuvasivat yhteistyon
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tiivistymistd ja parantumista, yhteistyomahdollisuuksien lisddntymistd, yhteis-
tyon tiivistymistd ammattilaisten, perusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoi-
don ja alueiden vililld sekd toivomuksena oli yhteistyon mahdollistumisen para-
neminen terveydenhuollon ja sosiaalitoimen valilld. Niistd muodostettiin pelkis-
tetyt ilmaukset Yhteistyo, Yhteistyomahdollisuus, Yhteistyd ammattilaisten va-
lilld, Yhteistyd perusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon seké alueiden va-
lilld ja Toivomus paremmasta yhteistyostd terveydenhuollon ja sosiaalitoimen
vélilla. Kolmannessa vaiheessa pelkistetyistd ilmauksista muodostettiin yhdista-
vid alaluokkia, esimerkiksi Yhteistytn muutos, johon Yhteistyd ja Yhteistyo-
mahdollisuus luokiteltiin ja Yhteistyo eri toimijoiden valilld, johon luokiteltiin
Yhteisty6 perusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon sekd alueiden vililld ja
Toivomus paremmasta yhteistyostd terveydenhuollon ja sosiaalitoimen valilla.
Neljannessd analyysin vaiheessa syntyneet alaluokat ryhmiteltiin sote-uudistuk-
sen mahdollisuuksia kuvaaviksi yldluokiksi keskeisen sisdllon mukaisesti, esi-
merkiksi Yhteistyon uudistuminen. Sisdllollisen tarkastelun tukena laskettiin
my6s kuhunkin alaluokkaan ja yldluokkaan kuuluneiden mainintojen maarit.
Taulukossa 2 on esimerkinomaisesti kuvattu analyysin luokittelua sote-uudis-

tuksen mahdollisuuksista yhteistyon osalta.

TAULUKKO 2. Sote-uudistuksen mahdollisuudet

PELKISTETTY ILMAUS ALALUOKKA YLALUOKKA

Yhteistyo: lisddntyminen ja paran- | Yhteistyon muutos (n = 4) Yhteistyon = uu-

tuminen (n = 2) distuminen (n =
9)

Yhteistyomahdollisuus: enemman

ja parantuminen (n = 2)

Yhteistyé ammattilaisten vaélilld: | Yhteistyo eri toimijoiden véa-

laaja-alaisempi ja tiiviimpi (n = 1) | lilld (n = 5)

Yhteistyo perusterveydenhuollon
ja erikoissairaanhoidon seké aluei-
den vililld: uudenlainen, lisdian-

tyvé, tiiviimpi (n = 3=
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Toivomus paremmasta yhteis-

tyostd terveydenhuollon ja sosiaa-

litoimen valilld (n = 1)

Temaattisen analyysin jdlkeen vastauksia tarkasteltiin ammattiryhmittdin, esi-
miesaseman sekd ikdryhméan mukaisesti. Loydettyjd ylaluokkia tarkasteltiin vas-
taajien taustatietojen mukaisesti, koska tutkimuskysymyksen ”Miten erikoissai-
raanhoidon henkildsto suhtautuu sote-uudistukseen valmistautumiseen?” mukaan ha-
luttiin selvittda miten eri ammateissa olevat, esimiehind toimivat seké eri-ikdiset
arvioivat sote-uudistukseen suhtautumista. Tadssd tutkimuksessa ei selvitetty yk-
sittdisten vastaajien suhtautumista sote-uudistukseen valmistautumisessa. Vas-
tauksista eroteltiin myos sote-uudistukseen ja tyohon liittyvit, joita tarkasteltiin
erikseen esimiesten ja ei-esimiesten osalta. Tyohon liittyvat maininnat tulkittiin
ammatillista toimijuutta kuvaavaksi. Siten pystyttiin analysoimaan esimerkiksi,
kuinka ei-esimiesasemassa olevat 40-54-vuotiaat hoitajat suhtautuvat sote-uu-
distukseen valmistautumiseen. N&in toimimalla saatiin rikasta ja yksityiskoh-
taista tietoa aineistosta sekd luotiin mielek&s kokonaisuus (Braun & Clarke 2006;
Puusa 2011) tutkimuskysymyksen suuntaisesti.

Toisena tutkimuskysymyksena tutkittiin, miten erikoissairaanhoidon hen-
kilosto arvioi ammatillisen toimijuutensa ja sen ulottuvuudet. Aineisto analysoi-
tiin monimuuttujaisen varianssianalyysin (MANOVA) avulla. Kuten ensimmadi-
sessd tutkimuskysymyksessd, toisessakin selvitettiin, oliko ammattiryhmien, esi-
miesten ja ei-esimiesten sekd eri ikdisten valilld eroja ammatillisessa toimijuu-
dessa ja sen ulottuvuuksissa. Kuten aiemmin, tdssdkin tutkimuskysymyksessa
selvitettiin yhden tai useamman yhtdaikaisen ryhmittelevan tekijan vaikutusta
useampaan kuin yhteen selitettdvdan muuttujaan (Metsamuuronen 2009).

Kolmannessa tutkimuskysymyksessa tarkasteltiin, oliko suhtautuminen
sote-uudistukseen valmistautumiseen yhteydessa henkiloston ammatilliseen toi-
mijuuteen. Summamuuttujien ja taustekijoiden yhteyttd toisiinsa tarkasteltiin
aluksi Pearsonin korrelaatiokertoimen avulla. Korrelaatiokerroin osoittaa kah-
den muuttujan vilisen lineaarisen yhteyden voimakkuutta (Nummenmaa 2009).

Metsamuurosen (2009) mukaan Pearsonin korrelaatiokerroin on tarkein kahden
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muuttujan vélisen riippuvuuden mittaamiseen. Yhteyden voimakkuuden perus-
teella tutkimuskysymyksen mukainen lopullinen tarkastelu tehtiin hierarkkisen
regressioanalyysin avulla. Metsamuurosen (2009) nakemyksend on, ettd regres-
sioanalyysi on erds keskeisimmistd ja kdytetyimmistd analyysimenetelmistd, kun
todellisuutta halutaan mallittaa. Selitettdvind muuttujina olivat ammatillisen toi-
mijuuden ulottuvuudet — vaikuttaminen tyossd, tyokadytantojen kehittdiminen ja
ammatillisen identiteetin neuvottelu ja selittdvind muuttujina suhtautuminen
sote-uudistukseen eli johdon toiminta, esimiehen toiminta, luottamus johtoon,
omat vaikutusmahdollisuudet ja oma aktiivisuus. Taustamuuttujat eli ammatti,
esimiesasema ja ikd olivat vakioitavia tekijoitd, jolloin haluttiin selvittdd sote-uu-
distukseen suhtautumisen “puhdasta” vaikutusta henkiloston ammatilliseen toi-
mijuuteen. Ensimmadiselld askeleella analyysin lisdttiin taustamuuttujina ammat-
tiryhmd, esimiesasema ja ikdryhma. Toisella askeleella selittdjiksi liséttiin johdon
toiminta, kolmannella askeleella esimiehen toiminta, neljannelld askeleella luot-
tamus johtoon, viidennelld omat vaikutusmahdollisuudet ja kuudennella aske-
leella oma aktiivisuus. Mddriélliset analyysit suoritettiin IBM SPSS Statistics 24-

ohjelmalla.

5.3 Tutkimuseettiset ratkaisut

Tassd tutkimuksessa noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK)
hyvan tieteellisen kdytannon ohjeita (Varantola, Launis, Helin, Spoof & Jappinen
2012). Tutkimuksen eettisten periaatteiden ldhtokohtana on ihmisarvon kunni-
oittaminen ja mahdollisuus pé&ittdd halukkuudesta osallistua tutkimukseen
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009). Ennen tutkimuksen toteutusta kohdeorga-
nisaatiolta pyydettiin tutkimuslupaa (liite 2) kirjallisesti, jonka sairaanhoitopiirin
ja tutkittavan yksikon johto my®6s kirjallisesti myonsivat. Tutkimuslupaa haetta-
essa kohdeorganisaatiolle annettiin mahdollisimman tarkkaa tietoa tutkimuksen
tarkoituksesta seké toteutustavasta. Tutkimukseen osallistujille selvitettiin sédh-
koisen kyselyn aluksi (liite 3) my0s siihen osallistumisen vapaaehtoisuus seka

mahdollisuus keskeyttdd vastaaminen milloin tahansa.
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Aineistoa kasiteltiin luottamuksellisesti henkiltietolain mukaisesti. Tutki-
musaineisto oli vain tutkijoiden kéytossd, sitd ei luovutettu kohdeorganisaation
johdolle. Heille luovutetaan valmis tutkielma ndhtdavaksi sen valmistuttua. Tun-
nistetietoja sisdltavét tiedostot olivat vain digitaalisessa muodossa ja niitd sdily-
tettiin erillisen salasanan takana. Tutkittavien anonymiteetin suojaamisesta huo-
lehdittiin siten, ettd tutkimukseen osallistuneista vastaajista muodostettiin am-
matin, esimiesaseman ja idn mukaiset ryhmét, joiden vastauksia tulkittiin, ei yk-
sittdisen vastaajan. Kdytanto vastaa Kuulan (2011) ndkemystd kvantitatiivisen
tutkimuksen tekemisestd, jossa tuloksia ei esitetd yksiloiden, eikd tutkittavien
tunnistamisriskid ole. Samoin tutkimustulokset esitettiin siten, ettei yksittdinen
vastaaja ole tunnistettavissa. Tutkimuseettisistd syistd ja tutkittavien anonymi-
teetin suojaamiseksi tutkittavaa yksikkod ei mainita tutkielmassa ja tutkimuksen
kontekstitiedot on esitetty valitulla tavalla. Myos liitteend olevasta kyselylomak-
keesta on poistettu tunnistetiedot osallistujien anonymiteetin suojaamiseksi.
Kohdeorganisaatio mainittiin tutkimuksen toteuttamiseen liittyvéssa luvussa ja
sithen saatiin lupa tutkimuslupaa haettaessa. Tutkimuseettisen neuvottelukun-
nan (TENK) tieteellisen tutkimustoiminnan ohjeistuksen mukaan tutkimuksen
tulokset perustuvat sen alkuperdisiin havaintoihin ja johtopdidtdsten kannalta
olennaiset tulokset on esitetty (Varantola ym. 2012). Tamén tutkimuksen tekemi-

sessd on sitouduttu Jyvéaskyldn yliopiston tutkimuseettisiin periaatteisiin.
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6 TULOKSET

6.1 Suhtautuminen sote-uudistukseen valmistautumiseen

Ensimmdisessd tutkimuskysymyksessd selvitettiin erikoissairaanhoidon henki-
16ston suhtautumista sote-uudistukseen valmistautumiseen. Taulukossa 3 on esi-
tetty keskiarvot ja keskihajonnat johdon tekemiseen ja omaan tekemiseen suh-
tautumisessa ammattiryhmaén, esimiesaseman sekd ikdaryhman mukaisesti. Tau-
lukossa 4 puolestaan on esitetty taustatekijoiden yhteys sote-uudistukseen suh-
tautumiseen monimuuttujaisella varianssianalyysilla (MANOVA) tarkasteltuna.

Ladkarit, esimiehet ja 40-54-vuotiaat suhtautuivat myonteisimmin sote-uu-
distukseen. Ainoastaan esimiehen toimintaan tutkimushenkil6t suhtautuivat
ladkdreitd myonteisemmin johdon tekemisessd. Johdon tekemiseen suhtaudut-
tiin pddsdantoisesti omaa tekemistd vahvemmin. Poikkeuksena olivat ladkarit ja
esimiehet, jotka arvioivat omassa tekemisessd, omat vaikutusmahdollisuudet
kaikkein korkeimmin.

Ammatin mukaan tarkasteltuna (taulukot 3 ja 4) lddkdreiden (ka = 3.39, kh
= (.85), asteikko 1-5, suhtautuminen johdon toimintaan oli myonteisempaa kuin
hoitajien (ka = 2.39, kh = 0.72) tai muun henkiloston (ka = 2.0, kh = 0.83). Siten
lagkareiden suhtautuminen oli asteikon keskiarvon 2.5 yldapuolella, kun hoitajien
ja muun henkiloston oli sen alapuolella. Ladkérit ja tutkimushenkilot suh-
tautuivat samalla tavalla johdon tekemiseen. Hoitajat, tutkimushenkil6t ja muu
henkildstd eividt eronneet suhtautumisessa johdon tekemiseen tilastollisesti
merkitsevasti. Ladkarit suhtautuivat myos omaan tekemiseen myonteisemmin
kuin hoitajat ja muu henkilosts. Ladkarit ja tutkimushenkilot suhtautuivat sa-
malla tavalla omaan tekemiseen.

Esimiesaseman ndkokulmasta, esimiehet suhtautuivat ei-esimiehid myon-
teisemmin sote-uudistukseen valmistautumiseen. Esimiesten ero suhtautumi-
sessa johdon tekemiseen ja omaan tekemiseen oli tilastollisesti merkitseva ei-esi-
miehiin verrattuna. Esimiesten keskiarvot olivat kaikissa kohdin yli kolmen, vah-

vin suhtautumisessa omiin vaikutusmahdollisuuksiin (ka = 3.58, kh = 0.93). Ei-
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esimiesten keskiarvot jdivat ldhes kaikissa kohdissa alle asteikon keskiarvon.
Korkein luku oli suhtautumisessa esimiehen toimintaan (ka = 2.62, kh = 0.89) ja
alhaisin suhtautumisessa omiin vaikutusmahdollisuuksiin (ka = 2.09, kh = 0.91).

40-54-vuotiaat (taulukot 3 ja 4) suhtautuivat ikdryhméssd myonteisimmin
kaikkiin muihin paitsi esimiehen toimintaan, johon nuorimmat, 27-39-vuotiaat
olivat tyytyvéisimpid. I&lld ei ollut tilastollisesti merkitsevad yhteyttd suhtautu-
misessa johdon tekemiseen eikd omaan tekemiseen.

Johdon toimintaan (taulukko 3) suhtautuivat myonteisimmin l&gkérit (ka =
3.39, kh = 0.85), esimiehet (ka = 3.35, kh = 0.73) sekd 40-54-vuotiaat (ka = 2.60, kh
= 0.84). Muun henkiloston suhtautuminen oli alhaisinta (ka = 2.00, kh = 0.83). Ei-
esimiesten (ka = 2.38, kh = 0.72) suhtautuminen oli alle asteikon keskiarvon. Ikéa-
ryhmissd nuorimmat tyontekijdt, 27-39-vuotiaat suhtautuivat heikoimmin (ka =
2.36, kh = 0.51).

Esimiehen toimintaan suhtautuivat vahvimmin tutkimushenkilot (ka =
3.27, kh = 0.81). Muun henkildston suhtautuminen oli alhaisinta (ka = 2.30, kh =
1.01). Ei-esimiehilld suhtautuminen oli hieman yli asteikon keskiarvon (ka = 2.62,
kh = 0.89). Ikdaryhmittdin vanhimmat tyontekijdat, 55-68-vuotiaat suhtautuivat
heikoimmin (ka = 2.49, kh = 0.86) esimiehen toimintaan ja nuorimmat vahvim-
min (ka = 2.92, kh = 0.81). Ammattiryhméssd l[dhimmé&n esimiehen toimintaan
suhtautuivat vahvimmin kaikki muut paitsi lddkérit.

Luottamus johtoon oli vahvinta lddkareilld (ka = 3.48, kh = 0.95) ja heikoin
muulla henkilostolld (ka = 2.06, kh = 1.26). Ei-esimiesten suhtautuminen oli ldhes
asteikon keskiarvon mukaista (ka = 2.55, kh = 0.87). 40-54-vuotiailla luottamus
johtoon oli ikdryhman vankinta (ka = 2.80, kh = 0.91) ja nuorimmilla heikointa

(ka = 2.53, kh = 0.77).



TAULUKKO 3. Sote-uudistukseen suhtautuminen taustatekijoittdin. Muuttujien osalta esitetddn lukumaarat, keskiarvot (ka) ja

46

keskihajonnat (kh).
Sote-uudistukseen suhtautuminen
Johdon tekeminen Oma tekeminen

Johdon Esimiehen Luottamus Omat Oma

toiminta toiminta johtoon vaikutusmahdollisuudet aktiivisuus
Ammattiryhma n ka kh n ka kh n ka kh n ka kh n ka kh
Hoitajat 53 239 0.72 53 261 0.88 53 257 0.77 53  2.08 0.94 53 223 0.88
Laakarit 11 3.39 0.85 11 298 0.88 11 348 0.95 11  3.55 0.85 11 257 0.99
Tutkimushenkilot 9  2.56 0.55 9 3.27 0.81 9 2.64 0.89 9 2.56 0.98 9 242 1.02
Muu henkilosto 4 200 0.83 4 2.30 1.01 4 2.06 1.26 4 1.75 0.96 4 213 0.85
Esimies ei 65 2.38 0.72 65 262 0.89 65 255 0.87 65 209 091 65 213 0.81
Esimies kylld 12 3.35 0.73 12 3.30 0.76 12 335 0.69 12 3.58 0.93 12 317 0.89
Ikdryhma
27-39 v. 19 2.36 0.51 19 292 0.81 19 253 0.77 19 184 0.71 19 218 0.70
40-54 v. 39 2.60 0.84 39 274 0.95 39 280 0.91 39 250 1.14 39 237 1.05
55-68 v. 19 258 0.95 19 249 0.86 19 258 0.96 19 245 1.08 19 226 0.77
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nimuuttujaisella varianssianalyysilla tarkasteltuna.

Ryhmitteleva te- Johdon tekeminen Oma tekeminen
kija
F-arvo (df1, df) Osittais- F-arvo (df1, df) Osittais-
eta? eta?
Ammattiryhma 2.73%* 9.173 0.10 3.93%* 6.144 0.14
Esimiesasema 6.02** 3.73 0.20 16.39*** 2.74 0.31
Ikdryhma 1.18 6.144 0.47 1.42 4.146 0.04

Huom. *** p <.001, ** p < .01

Omiin vaikutusmahdollisuuksiinsa (taulukko 3) ladkarit (ka = 3.55, kh = 0.85)
suhtautuivat muita vahvemmin, muun henkil6ston (ka = 1.75, kh = 0.96) kokiessa
sen heikoksi. Ei-esimiehilldkin suhtautuminen oli varsin vahdista (ka = 2.09, kh
= 0.91) samoin nuorimmilla 27-39-vuotiailla (ka = 1.84, kh = 0.71). Ikdryhmassa
vahvinta suhtautuminen omiin vaikutusmahdollisuuksiin oli 40-54-vuotiailla
(ka = 2.50, kh =1.14) ja vanhimmilla ldhes yhtd vahvaa (ka = 2.45, kh = 1.08).

Omaan aktiivisuuteenkin suhtautuminen oli lddkareilld vahvinta (ka =2.57,
kh=0.99), tutkimushenkil6iden ollessa ldhelld (ka = 2.42, kh = 1.02). Hoitajilla (ka
= 2.23, kh = 0.88) suhtautuminen oli ldhelld muuta henkilostod (ka = 2.13, kh =
0.85). Ei-esimiehet (ka = 2.13, kh = 0.81) pitivdt omaa aktiivisuuttaan varsin al-
haisena, esimiesten suhtautuminen oli selkedsti yli asteikon keskiarvon (ka =
3.17, kh = 0.89). Idn perusteella erot eivét olleet suuret suhtautumisessa omaan
aktiivisuuteen. Vahvinta se oli 40-54-vuotiailla (ka = 2.37, kh = 1.05), heikointa
27-39-vuotiailla (ka = 2.18, kh = 0.70).

Esimiehen toimintaan suhtauduttiin vahvimmin johdon tekemisessa. Am-
mateittain tutkimushenkil6t (ka = 3.27, kh = 0.81), hoitajat (ka = 2.61, kh = 0.88)
ja muu henkilosto (ka = 2.30, kh = 1.01) antoivat korkeimmat luvut esimiehen
toiminnalle. My0s ei-esimiesten (ka = 2.62, kh = 0.89) suhtautuminen oli vahvinta

esimiehen toimintaan johdon tekemisessd. Samoin nuorimpien tydntekijoiden
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(ka =292, kh = 0.81). Yhdeksin taustatekijan joukosta esimiehen toiminta sai vii-
dessd korkeimman arvion johdon tekemisen kohteissa. Johdon tekemiseen suh-
tautumisessa ladkarit, esimiehet ja 40-54-vuotiaat arvioivat sen muita taustateki-
joitd myonteisemmin. Ammatin ja esimiesaseman mukainen suhtautuminen oli
keskiarvoltaan korkeampi kuin ikdryhmaéssa. Suhtautuminen johdon toimintaan,
esimiehen toimintaan sekd luottamukseen johtoon oli ammatin ja esimiesaseman
mukaan yli kolmen keskiarvoja, idn mukaan arvioituna joka osa-alueella alle kol-
men.

Oma tekeminen arvioitiin kokonaisuutena heikommaksi kuin johdon teke-
minen. Suhtautumisessa johdon tekemiseen ei ollut yht&dédn alle kahden keskiar-
voa. Oman tekemisen arviossa sitd vastoin oli, muun henkil6ston (ka = 1.75, kh
= (0.96) ja nuorimpien tyontekijoiden (ka = 1.84, kh = 0.71) omien vaikutusmah-
dollisuuksien kohdalla. Yli kolmen keskiarvolla omaa tekemistédan arvioivat 1d4-
kérit ja esimiehet. Yhdeksan taustatekijan joukossa omat vaikutusmahdollisuu-
det saivat viisi korkeinta arviota ja oma aktiivisuus nelja. Ammateittain ladkarit
(ka = 3.55, kh = 0.85) ja tutkimushenkil6t (ka = 2.56, kh = 0.98) arvioivat omat
vaikutusmahdollisuutensa korkeammaksi kuin oman aktiivisuuden (ka = 2.57,
0.99) ja (ka = 2.42, kh = 1.02). Sen sijaan hoitajat (ka = 2.23, kh = 0.88) ja muu
henkilosto (ka = 2.13, kh = 0.85) arvioivat oman aktiivisuutensa omia vaikutus-
mahdollisuuksia korkeammaksi (ka = 2.08, kh = 0.94) ja (ka = 1.75, kh = 0.96).
Esimiehet arvioivat omat vaikutusmahdollisuudet (ka = 3.58, kh = 0.93) hieman
korkeammin kuin oman aktiivisuuden (ka = 3.17, kh = 0.89). Ei-esimiehet puo-
lestaan pdinvastoin, oma aktiivisuus (ka = 2.13, kh = 0.81) ja omat vaikutusmah-
dollisuudet lihes samoin (ka = 2.09, kh = 0.91). Ian perusteella sekd 40-54-vuoti-
aat (ka = 2.50, kh = 1.14) ettd 55-68-vuotiaat (ka = 2.45, kh = 1.08) arvioivat omat
vaikutusmahdollisuudet omaa aktiivisuutta hieman korkeammaksi (ka = 2.37,
kh = 1.05) ja (ka = 2.26, kh = 0.77). Nuorimmilla arvio oli pdinvastainen, oma
aktiivisuus (ka = 2.18, kh = 0.70) ja omat vaikutusmahdollisuudet (ka = 1.84, kh
=(0.71). Asema organisaatiossa, siis esimiehisyys ja ammatti, maaritti vahvimmin
suhtautumista sote-uudistukseen valmistautumiseen. Esimiesasemassa olevat ja

korkeimmin koulutetut arvioivat suhtautumisensa sote-uudistukseen valmistau-
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tumiseen myonteisemmaiksi kuin ei-esimiehet ja alhaisemman koulutuksen
omaavat.

Sote-uudistukseen liittyvid mahdollisuuksia ja haasteita selvitettiin kah-
della avoimella kysymykselld: “Mitad mahdollisuuksia nédet sote-uudistuksen tuo-
van?” ja “"Mitd haasteita ndet sote-uudistuksen tuovan?” (liite 1, kysymykset
19-20) Kaikkiaan 43 vastaaja esitti ndkemyksidgdn mahdollisuuksista ja haas-
teista. Osa vastauksista sisdlsi mainintoja useasta asiasta. Kaikkiaan mainintoja
oli 143. Siten luokiteltujen vastausten lukumaééard on suurempi kuin 43. Kyselyn
lopussa oli myos mahdollisuus vapaasti kommentoida (liite 1). Yhteensa 20 vas-
taaja esitti ndkemyksiddn sote-uudistukseen valmistautumisesta vapaana kom-
mentointina. Osassa vastauksista samaa asiaa kommentoitiin eri tavoin, esimer-
kiksi sote-uudistukseen liittyen: ” Koska sote-muutos on vieli vaiheessa, kaikkia asioita
ei ole tyoyhteisossd kdsitelty erityisen aktiivisesti joka kerran, kun hallitus on vaihtanut
suuntaa. Nyt odotellaan, ettd tulisi lopullinen pditds.” Ne laskettiin yhdeksi mainin-
naksi. Sote-uudistukseen liittyvind mahdollisuuksina identifioitiin kuusi sisalto-
luokkaa: potilas ja palvelut, tyon muutos, yhteistyon uudistuminen, epavarmuus
mahdollisuuksista, sote-uudistus ja yksityissektori. Sote-uudistukseen liittyvét
haasteet kiinnittyivét pitkalti samoihin luokkiin: potilas ja palvelut, tyon muutos,
sote-uudistus, talous, yksityissektori sekd johtaminen. Vapaa kommentointi -
osasta puolestaan identifioitiin viisi sisdltoluokkaa: sote-uudistus, tyén muutos,
hyva tyoyhteiso, kiitollisuus ja johtaminen.

Sote-uudistuksen mukanaan tuomien mahdollisuuksien analyysin tulokset
on esitetty taulukossa 5. Eniten mahdollisuuksia nahtiin liittyvan potilaisiin ja
palveluun (n = 24). Seuraavaksi eniten mahdollisuuksia nédhtiin tychon liittyen.
Tassd tutkimuksessa avointen kysymysten vastauksissa keskityttiin sote-uudis-
tukseen suhtautumista ja tyotd sisdltdaviin mainintoihin. Koska maérallisen ana-
lyysin mukaan esimiesasemalla oli tilastollisesti merkitseva yhteys suhtautumi-
sessa sote-uudistukseen valmistautumiseen, avointen kysymysten tulokset laa-
dullisessa analyysissd esitettiin esimiesaseman mukaisesti. Ei-esimiesten kom-
menteissa esiintyi epavarmuutta eli heilld oli “en tiedid” tai "en osaa arvioida” -

kommentteja, joita esimiehilld ei ollut ja niitd kuvattiin: "En tiedd, ehkdi titviimpiid
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yhteistyoti perusterveydenhuollon kanssa.” ja "Asia vaikuttaa vieli sen verran kesken-
erdiseltd ja muuttuvalta, ettd tdsmillisid muutoksia en osaa arvioida.” Osa heistd koki,
ettei sote-uudistus tuo mahdollisuuksia, mitdan hyvaa: “En mitiin mahdollisuuk-
sia, asiaa runnotaan ldpi kovalla kiireelld.” My06s sote-uudistuksen keskenerdisyyden
ja muuttumisen sekd tiedottamisen vahdisyyden ei-esimiehet toivat esiin, samoin
kuin toiveen henkil6ston tietotaidon hyodyntamisestd sote-uudistuksessa: “Min-
kddnlaista tiedotustilaisuutta asian puitteissa ei ole ollut tyopaikalla.” ja "Toivon, etti
koulutetun ammattitaitoisen henkilékunnan taitoja ja mahdollisuuksia kaytetidn hyvin
hyodyksi. Tilloin saadaan kaikkia palveleva tulos.” Esimiehet kommentoivat ei-esi-
miehid myonteisemmin sote-uudistusta, he eivit ilmaisseet ajattelevansa, ettei
sote-uudistus toisi mitdan hyvaa: ” Yhteistyo lisddntyy, toiminta tehostuu ja palvelut
paranevat.” Tyotd sekd ei-esimiehet ettd esimiehet kommentoivat samalla tavalla
esimerkiksi: “Monimuotoisempaa tyotd, itsensi kehittymistd, mielekkdidmpdd tyotd.”,
"Siirtyminen yksityiselle toihin.” ja “Uusia tyon toteuttamisen malleja mahdollistava.”
Molemmissa ryhmissd néhtiin siis mahdollisuuksia mielenkiintoisiin tehtdviin ja

tyonkuvan kehittymiseen.

TAULUKKO 5. Sote-uudistuksen mahdollisuudet (Mainintoja yhteensd 63)
PELKISTETTY ILMAUS ALALUOKKA YLALUOKKA

Toimintamallit: uusia, uudelleen | Palvelu, toimintamallit, tiedot | Potilas ja palvelut

arviointi (n = 2) (n =15) (n=24)

Palvelu: paraneminen, tasoittumi-

nen, laadun varmennus (n = 12)

Hoitotiedot: yhdessd, sdhkoisessd

paikassa (n =1)

Potilaan polku: helpottuu, varhai- | Potilaan hoitoprosessi (n = 9=

nen puuttuminen (n = 4)

Palveluketju: yhtendisid, joustavia
(n=3)
Avohoito: kehittyminen (n = 2)

Tyokuvamuutos: selkiytyminen, | Omaan tyohon liittyva (n = 6) | Tyon muutos (n =

mielekkdampi tyd (n = 5) 12)

Ennaltaehkdiseva tydote (n = 1)
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Henkilostd ja organisaatio: péadl-
lekkdinen ty6 vahenee, organisaa-

tioiden yhdistyminen (n = 5)

Henkilostoon ja organisaa-

tioon liittyva (n = 6)

Ammattijohto vaihtuu poliittiseen

(n=1)
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Yhteensi 63

Haasteita vastaajat arvioivat olevan enemmdn kuin mahdollisuuksia. Sote-uu-
distuksen mukanaan tuomien haasteiden analyysin tulokset on esitetty taulu-
kossa 6. Eniten (n = 24) haasteita ndhtiin liittyvan potilaisiin ja palveluun. Ty® ja
sote-uudistus olivat seuraavina haasteina. Sekd esimiehet ettd ei-esimiehet koki-
vat haasteena talouden huonontumisen, henkilston jaksamisen ja vaikeasti hoi-
dettavien asiakkaiden jadmisen julkisen sektorin hoidettavaksi: ”Yksityinen puoli
napsii mansikat kakusta - eli helposti/nopeasti hoidettavat asiat; julkiselle puolelle jidvit
ne vaikeat ja kalliit. Julkinen kallistuu — ja kiy tyopaikkana yhi epdhoukuttelevammaksi.
Haastavien sairauksien hoito heikkenee.” Namd arvioidut haasteet herattavit kysy-
myksen, miten ndma tekijidt ovat yhteydessa henkildston ammatilliseen toimijuu-
teen? Ei-esimiesten kommenteissa tuotiin esiin kielteisid seikkoja, kuten ettd uh-
kakuvia tuodaan esiin litkaa mediassa opposition politiikkana. Tyorauhaa ei ole
annettu valtakunnallisesti heiddn mukaan. Sote-uudistuksen ei-esimiehet koki-
vat sekavana ja hankalana asiana, johon ei liity mitdan hyvéaa terveydenhuollon
resursseille. Sitd arviotiin my06s ndin: “Paljon erilaisia haasteita. Toimintojen yhteen-
sopimattomuutta.” Tyon ja sote-uudistuksen kannalta kommentoitiin esimerkiksi:
“Luodaan uusi, tdysin turha, tehoton luottamushenkilé- ja virkamiesorganisaatio enti-
sestidn toimintaa hidastavien ja perustehtivdd vaikeuttavien hierarkisten johtamisorga-
nisaatioiden rinnalle. Susi jo syntyessdiin koko nykyisenlainen sote-uudistus.” Tdssd yh-
teydessd osa ei-esimiehistd toi esiin, ettei heilld ollut mahdollisuutta vaikuttaa
muutokseen ja tiedottamisen niukkuutta: “Sekavuus, informaationkulun ongelmat.
Johdon vaihtuvat nikemykset, kokemus, etti henkilokunta ei pysty paljoakaan vaikutta-
maan muutokseen.”

My6s esimiehet arvioivat haasteita kielteiseen sdvyyn, toisin kuin mahdol-
lisuuksia. Esimiehid huolestutti, kuinka henkildstd saadaan sitoutettua muutok-
seen ja myos pddtosten muuttuminen valtakunnan tasolta alkaen ndhtiin haas-

teena. Vaikka esimiehet suhtautuivat sote-uudistukseen myonteisesti, myos he
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toivat esiin huolensa uudistuksen toteuttamisesta niin, ettdi henkilostd tuntee
olonsa turvalliseksi: “Isoon muutokseen liittyy paljon haasteita, eli sen toteuttaminen
niin, ettd henkildsto tuntee olonsa turvalliseksi, ei uhatuksi.” My0s ndin se esimiehid
mietitytti: "Nyt ndyttid siltd, etti pahimmillaan ko. rajapinnat vain vahvistuvat ja asi-
antuntijoiden nikemysten huomiointi sotea rakennettaessa jid poliittisten ja alueellisten
intressien varjoon. Soteen liittyvd piitdksenteko koetaan arvaamattomana.” Tydn kuor-
mituksen lisidntyminen mietitytti esimiehid, kuten sekin, kuinka henkilosto saa-
daan sitoutettua muutokseen: “Tydon kuormituksen lisddntyminen, epdvarmuus en-
nen kuin uudet rakenteet ja tyonkuvat toimivat.” sekda “Miten henkildsté saadaan si-

toutettua muutokseen?” Hyvien keskiarvojen takana oli siis myds huolta.

TAULUKKO 6. Sote-uudistuksen haasteet (Mainintoja yhteensa 80)

PELKISTETTY ILMAUS ALALUOKKA YLALUOKKA
Vaikeasti hoidettavat asiakkaat jddvit | Potilaat (n = 6) Potilaat ja pal-
julkiselle: kroonisesti sairaat (n = 2) velut (n = 23)

Eriarvoisuus: pitkdaikaissairaat, hoi-
dotta ja heitteille jaavat potilasryhmit,

eivit osaa pitdd puoliaan (n = 4)

Hoidon turvaaminen muutostilanteessa: | Palvelut ja hoitaminen
hoidotta jadminen, laadukkaan hoidon | (n=17)

turvaaminen (n = 2)

Palvelu: kattavuus, kuka p&attdad palve-
luista, selkeyttiminen, ylihoitaminen (n

=9)

Palveluntuottajien resurssit: pienet kun-

nat, osaaminen (n = 4)

Paljon haasteita: erilaisia (n = 1)

Jarjestelmien tietovuodot (n = 1)

Oma ty6: jaksaminen, yksin tydskentely | Oma tyo (n = 3) Tyon muutos (n

(n=3) =18)

Henkil6sto ja organisaatio: jarkeva tyon- | Henkilostd ja organi-
jako, henkiloston jaksaminen, muutok- | saatio (n = 13)
seen sitouttaminen, uusi organisaatio (n

=10)




Tyoilmapiirin kiristyminen: ty6rauhan

puuttuminen (n = 2)

Tyontekijat hakeutuva yksityiselle, re-

surssipula julkiselle (n = 1)

Osaaminen ja hoidon taso: pienet maa-

kunnat (n = 2)

Osaaminen (n = 2)

Epatietoisuus sotesta: liilan hankala asia,

jos, jos, jos, susi jo syntyessddn (n = 5)

Epatietoisuus (n =7)

Sote-uudistus

(n=14)

Aikataulu: kiire (n = 2)

Henkil6sto jad varjoon: asiantuntijat po-
liittisten ja alueellisten intressien var-

jossa, soteen vaikuttaminen (n = 3)

Henkil6sto (n = 4)

Hallintohimmeli (n = 1)

Poliittiset paattdjat: muuttuvat paatok-

set, oppositio (n = 2)

Eduskunta ja hallitus
(n=3)

Muutosprosessin tavoite (n = 1)

54
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Yhteensi 80

Kyselyn lopussa vastaajat saivat vapaasti kommentoida ja arvioida nikemyk-
siddn. Taulukossa 7 on kuvattu analyysin luokittelu vapaasti kommentoiduista
ndkemyksistd. Vastaajia puhututti eniten sote-uudistus (n = 10) ja ldhes yhtd
monta kommenttia oli tyohon liittyen. Sekéd ei-esimiesten ettd esimiesten kom-
menteissa sote-uudistuksen padtoksen odottamisesta aiheutuva epétietoisuus ja
epdvarmuus tuotiin esiin: ”Jatkuva muutosten mddri ja epdvarmuus tulevista muu-
toksista on kuormittanut tydyhteisdamme ja heikentinyt luottamuksellista ilmapiirid.”
ja ” Nyt odotellaan, ettd tulisi lopullinen pddtds.” Keskeisin ero ryhmien valilld liittyi
ei-esimiesten kokemaan tiedottamisen niukkuuteen ja vaikeuteen padstd itse vai-
kuttamaan muutokseen: “Osa kysymyksisti oli mahdottomia vastata —miten johto on
tiedottanut, olenko saanut vaikuttaa. Kun tihdn asti muutos on pysynyt hyvin etidlld,
ikddn kuin se ei meiti tulisi koskettamaankaan.” ja ”En oikeastaan tarkemmin tiedd, mil-
laisia muutoksia sote tuo tullessaan. Mielestini sairaalan johto on tiedottanut tulevista

4

muutoksista niukasti.” sekda “Mistiin tarkemmista suunnitelmista ei ole tiedotettu,
kaikki hyvin epdselvid uskon, ettd esimiehillekin. Mihinkdin ei ole pddssyt itse vaikutta-
maan.” Ei-esimiehet arvioivat sote-uudistuksen etdiseksi: “Sote-asia on jddinyt mi-
nulle kaiken kaikkiaan kovin etiiseksi.” Vaikka he kuvasivat tyopaikkaansa hyvéksi,
jossa ammattitaitoiset ja hyvét tiimikaverit sekd potilaat ovat jaksamista tukevia,
ammatillinen toimijuus mietitytti: ”Saanko sotessa sdilyttidi niin hyvidn mahdollisuu-
den toteuttaa osaamistani ja saanko sdilyttid ndin loistavan tiimin? Hukataanko hyvdt
asiat muutoksessa?” Esimiehet pitivat kysymyksid sote-uudistukseen valmistau-
tumisessa irrelevantteina: ” Kysymykset soteen valmistutumisesta ovat irrelevantteja,
kun ei kukaan tiedd voimassa olevaa lainsdddintod tarkkaan tai edes sitd, tuleeko se, vai
kaatuuko.” Yksikkoddn esimiehet pitivdt hyvana tyopaikkana ty6ilmapiiriltaan.
Vastaajat my0s kiittivat saadessaan kertoa nadkemyksiddan: “Kiitos tutkijat, ettd ky-

sytte nditd asioita suoraan meiltd.”



TAULUKKO 7. Vapaa kommentointi (Mainintoja yhteensa 29)

PELKISTETTY ILMAUS

ALALUOKKA

YLALUOKKA

Sote: etdinen, kysymykset so-
testa irrelevantteja, ristiriitai-

nen olo (n = 6)

Sote-uudistus (n = 6)

Sote-uudistus (n

= 10)

Epédvarmuus: mitd muutoksia,
lopullisen p&adtoksen odottami-

nen (n =2)

Epédvarmuus ja henkil6sto

(n=4)

Erot tyokokemuksessa: kuor-

mittanut tyoyhteisod (n = 2)

Oma osaaminen: mahdollisuus
toteuttaa, oma ty6 hyvin tehty,
tyokaverit (n = 3)

Oma osaaminen (n = 3)

Tyon muutos (n

=8)

Ei voi vaikuttaa tyohon (n=1)

Tyon kuormitus (n = 5)

Tyon kuormitus: mééra, kiire ja

vastuullisuus (n = 4)

Hyva tyopaikka tyoilmapiiril-

taan (n =1)

[Imapiiri (n = 1)

Hyva tyoyhteiso
(n=4)

Ty6tiimi: Suomen paras (n = 2)

Ihmiset (n = 3)

Jaksamista tukevat: ammatti-
taitoiset ja hyvét tiimikaverit,

potilaat (n =1)

Yhteensi

29

56
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Haasteita koskevat vastaukset olivat mahdollisuuksia pitempid ja sisélsivat
enemmdn mainintoja. Vapaan kommentoinnin -osan vastaukset poikkesivat si-
sdlloltdadan kahdesta edellisestd siten, ettei niissd ollut potilas- eikd palvelundko-
kulmaa yhtd lukuun ottamatta. Laadullisenkin analyysin perusteella asema or-
ganisaatiossa ndytti madrittdvan suhtautumista sote-uudistukseen valmistautu-
miseen. Esimiehet eivat tuoneet esiin vaikeuksia vaikuttaa tyohon ja muutokseen
eikd tiedottamisen niukkuutta. Heiddn kommenttinsa olivat ei-esimiehid myon-
teisempid. 56 % vastaajista halusi kommentoida sote-uudistuksen mahdollisuuk-
sia ja haasteita. Vapaan kommentoinnin -osassa 20 % vastaajista kiitti, ettd hen-
kiloston ndkemyksid kysyttiin. Mainintojen kokonaismaara oli 172. Néin ollen
henkil6ston tarve tuoda julki omin sanoin ndkemyksiddn sote-uudistukseen val-
mistautumisesta oli ilmeinen. Kommenttiesimerkit avointen kysymysten vas-
tauksista on poimittu satunnaisesti sote-uudistukseen valmistautumiseen ja tyo-
hon liittyen. Esimerkkien valinnalla on osoitettu erilaisia ndkokulmia sote-uudis-
tukseen ja ammatilliseen toimijuuteen. Tutkittavassa yksikossd on tehty oma tu-
levaisuuden toimintasuunnitelma sote-uudistuksen toteutuessa, siksi timéin tut-
kimuksen tuloksia ei voi yleistdd koko sairaanhoitopiiriin tai muihin sairaanhoi-

topiireihin.

6.2 Ammatillisen toimijuuden arviot

Ammatillista toimijuutta tarkasteltiin toisena tutkimuskysymyksend. Tutkimuk-
sen mukaan henkiloston ammatillinen toimijuus oli varsin vahvaa kaikissa kol-
messa ulottuvuudessa. Ladkareilld, esimiehilld ja 40-54-vuotiailla se oli vahvinta.
Vastaajien keskiarvot olivat alimmillaan 2.94 ja korkeimmillaan 4.33 asteikolla
1-5. Padsaantoisesti ammatillista toimijuutta arvioitiin yli kolmen keskiarvolla
kaikissa ulottuvuuksissa. Tulokset osoittivat, ettei ammatilla ollut yhteyttd am-
matilliseen toimijuuteen (F(9,173) = 1.50, p = 0.15). Esimiesasemalla sen sijaan oli
tilastollisesti merkitseva yhteys (F(3, 73) = 5.29, p = 0.002). Se oli yhteydessa
tyossd vaikuttamiseen sekd tyokadytantdjen kehittamiseen, eli esimiehet raportoi-

vat enemman mahdollisuutta tydssa vaikuttamiseen ja tyokaytantojen kehittami-
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seen kuin ei-esimiehet. Ammatillisen identiteetin neuvotteluun esimiesasemalla
ei ollut yhteyttd. Myos ikd oli yhteydessd ammatilliseen toimijuuteen (F(6,144) =
3.51, p = 0.003). 40-54-vuotiaat olivat vahvemmin yhteydessa tyokaytantsjen ke-
hittimiseen kuin 55-68-vuotiaat, mutta eivit eronneet 27-39-vuotiaista. Keskim-
mdinen ryhmaé raportoi siis enemmén mahdollisuuksia kehittdd tyokdytantoja
kuin vanhin ikdryhma. Sen sijaan kaksi vanhinta ikdryhmaa eivit eronneet tyo-
kaytantojen osalta nuorimmista vastaajista. Ian osalta ryhmét eivit eronneet kah-
dessa muussa ammatillisen toimijuuden ulottuvuudessa. Taulukossa 8 on ku-
vattu ammatillisen toimijuuden tulokset ammatin, esimiesaseman seké idn mu-

kaisesti.

TAULUKKO 8. Ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien vastaajaméaarat, kes-
kiarvot (ka) ja keskihajonnat (k) taustatekijoittdin monimuuttujaisella varianssi-

analyysilla tarkasteltuna.

Ammatillinen toimijuus

Vaikuttaminen Tyokaytintojen Ammatillisen identi-

tyossd kehittiminen teetin neuvottelu
Ammattiryhma n ka kh n ka kh n ka kh
Hoitajat 53  3.54 0.79 53  3.90 0.59 53 347 0.84
Lagkarit 11 3.98 0.63 11  3.95 0.67 11  3.89 0.66
Tutkimushenkilot 9 3.70 091 9 3.90 0.48 9 3.81 0.69
Muu henkilosto 4 3.58 0.48 4 3.39 0.21 4 2.94 0.31
Esimies ei 65 3.50 0.76 65 3.80 0.57 65 347 0.81
Esimies kyllad 12 4.33 0.39 12 433 0.46 12 3.92 0.66
Ikdaryhma
27-39 v. 19 344 0.83 19 392 0.42 19 361 0.79
40-54 v. 39 3.77 0.79 39 4.04 0.51 39  3.67 0.,85
55-68 v. 19 352 0.66 19 351 0.70 19 321 0.65

Ladkareiden (taulukko 8) ammatillinen toimijuus oli ammateista vahvinta kai-

kissa ulottuvuuksissa. Ero tutkimushenkil6ihin oli kuitenkin varsin pieni erityi-
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sesti tyokdytantojen kehittamisessd, ladkarit (ka = 3.95, kh = 0.67) ja tutkimushen-
kilot (ka = 3.90, kh = 0.48) sekd ammatillisen identiteetin neuvottelussa, ladkarit
(ka =3.89, kh = 0.66) ja tutkimushenkilot (ka = 3.81, kh = 0.69). Tutkimushenkilot
olivat siten toisena. Heiddn ammatillinen toimijuutensa oli hoitajia ja muuta hen-
kilostod vahvempaa paitsi tyokadytantojen kehittamisessd hoitajat (ka = 3.90, kh =
0.59) arvioivat sen yhtd vahvaksi. Hoitajat arvioivat ammatillisen toimijuutensa
muuta henkilostod vahvemmaksi ja olivat tyokdytantojen kehittdmisessd (ka =
3.90, kh = 0.59) ldhelld ladkareitda. Muu henkilosto arvioi ainoana ammatillisen
identiteetin neuvottelun alle kolmen (ka = 2.94, 0.31). Se oli my®9s ainoa alle kol-
men keskiarvolla arvioitu ammatillinen toimijuus kaikkien ulottuvuuksien
osalta.

Esimiesten ammatillinen toimijuus oli vahvinta kaikissa ulottuvuuksissa.
Esimiehet arvioivat kaikkinensa vahvimmin ammatillista toimijuuttaan kaikkien
ryhmien kesken. He arvioivat sitd yli neljan keskiarvolla paitsi ammatillisen
identiteetin neuvottelua (ka = 3.92, kh = 0.66), ja jossa ero ei-esimiehiin oli (ka =
3.47, kh = 0.81) pienin. Ei-esimiehet arvioivat tyokdytantojen kehittdmisen ulot-
tuvuuksista vahvimmaksi (ka = 3.80, kh = 0.57).

40-54-vuotiaat arvioivat ammatillisen toimijuutensa kaikissa ulottuvuuk-
sissa vahvimmaksi ikdryhmittdin tarkastelussa. Korkeinta se oli tyokdytantojen
kehittdmisessd (ka = 4.04, kh = 0.51). Nuorin ikdryhméa 27-39-vuotiaat arvioi
toiseksi vahvimmin paitsi tyossd vaikuttamisessa (ka = 3.44, kh = 0.83) vanhim-
mat 55-68-vuotiaat (ka = 3.52, kh = 0.66) arvioivat sen vahvemmin, joskin ero oli
pieni. Vanhin ikdryhma arvioi ammatillisen toimijuutensa heikoimmaksi, paitsi
tyOssd vaikuttamisessa edelld kuvatusti.

Ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksien mukaan tarkasteltuna (taulukko
8) vaikuttaminen tyossd oli vahvinta ladkareilld (ka = 3.98, kh = 0.63). Hoitajat
arvioivat sen heikoimmaksi (ka = 3.54, kh = 0.79). Esimiesten (ka = 4.33, kh = 0.39)
tyossd vaikuttaminen oli hyvin korkeaa ja selkedsti ei-esimiehid (ka = 3.50, kh =
0.76) vahvempaa. Ikdryhmittdin tarkasteltuna keskimmadinen, 40-54-vuotiaat ar-

vioi sen muita vahvemmaksi. Tyossd vaikuttaminen oli vahvinta ladkareilld, esi-



60

miehilld ja 40-54-vuotiailla ja heikointa muulla henkil6stolld, ei-esimiehilld ja
55-68-vuotiailla.

Tyokadytantojen kehittdmisen ladkarit (ka = 3.95, kh = 0.67) arvioivat vah-
vimmin ja muu henkil6sto (ka = 3.39, kh = 0.21) heikoimmin. Esimiesten (ka =
4.33, kh = 0.46) tyokadytantojen kehittdminenkin oli hyvin korkeaa ja samalla ta-
solla kuin tydssd vaikuttaminen ja selkedsti ei-esimiehid (ka = 3.80, kh = 0.57)
vahvempaa. Tassakin 40-54-vuotiaat (ka = 4.04, kh = 0.51) oli ikdryhmien vahvin
arviossaan. Tyokdytantojen kehittdmisen oli vahvinta lddkareilld, esimiehilld ja
40-54-vuotiailla ja heikointa muulla henkil6stolld, ei-esimiehilld ja 55-68-vuoti-
ailla.

Ammatillisen identiteetin neuvottelunkin ladkarit (ka = 3.89, kh = 0.66) ar-
vioivat vahvimmin ja muu henkil6sto (ka = 2.94, kh = 0.31) heikoimmin. Esimie-
het (ka = 3.92, kh = 0.66) arvioivat sen ei-esimiehid (ka = 3.47, kh = 0.81) vahvem-
maksi, joskin tdssd ero oli ulottuvuuksien pienin. Ikdryhmassa 40-54-vuotiaat (ka
= 3.67, kh = 0.85) arvioivat sen vain vahan nuorimpia (ka = 3.61, 0.79) vahvem-
maksi. Ammatillisen identiteetin neuvottelu oli vahvinta ladkéreilld, esimiehilld
ja 40-54-vuotiailla ja heikointa muulla henkil6stolld, ei-esimiehilld ja 55-68-vuo-
tiailla.

Ammatillisen toimijuuden tarkastelussa esimiesasema oli merkittavin. Esi-
miehet arvioivat mahdollisuutensa ammatilliseen toimijuuteen vahvimmaksi,
erityisesti tyossd vaikuttamisessa sekd tyokdytdntojen kehittamisessd. 40-54-
vuotiaiden mahdollisuus tyckdytantsjen kehittimiseen oli vanhimpia parempi,
mutta he eivit eronneet nuorimmista. Yhtaan esimiesté ei ollut 27-39-vuotiaissa,
siten ammatillinen toimijuus oli vahvinta 40-54-vuotiailla esimiesasemassa ole-
villa, erityisesti tyokaytantojen kehittdmisessd. Ammatillisen toimijuuden ulot-
tuvuuksista vahvinta raportoitiin tyokdytantojen kehittdmisessd, yhdeksan taus-
tatekijan joukossa viidessd oli korkeimmat keskiarvot. Tyossd vaikuttamisessa oli
neljassd korkeimmat keskiarvot, esimiesten keskiarvojen ollessa samat molem-
missa ulottuvuuksissa. Ammatillisen identiteetin neuvottelussa keskiarvot olivat
alhaisimmat muissa taustatekijoissd, paitsi tutkimushenkiltiden ja 27-39-vuoti-

aiden kohdalla keskiarvot olivat toiseksi korkeimmat. Tyokadytantdjen kehittami-
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nen oli ammatillisen identiteetin neuvottelua korkeampi tutkimushenkil6illd ja
27-39-vuotiailla. Heilld tyossd vaikuttaminen oli heikointa ammatillisen toimi-

juuden ulottuvuuksista.

6.3 Sote-uudistus ja ammatillinen toimijuus

Kolmas tutkimuskysymys kohdentui selvittdimééan sitd, miten erikoissairaanhoi-
don henkiloston suhtautuminen heidédn kokemanaan oli yhteydessd ammatilli-
seen toimijuuteen. Johdon toiminta ja omat vaikutusmahdollisuudet sekd esi-
miesasema olivat keskeisid yhteydessd ammatilliseen toimijuuteen. Tuloksen
mukaan mitd vahvemmin ne arvioitiin, sitd vahvempaa ammatillinen toimijuus
oli. Ammatillisen identiteetin neuvottelussa myos oma aktiivisuus oli merkityk-
sellinen. Idn osalta tuloksena oli, ettd mitd vanhempi tyontekija oli, sitd vahem-
mdn han kehitti tyokdytantojd ja raportoi vahemmaéan ammatillisen identiteetin
neuvottelua.

Taulukossa 9 on esitetty sote-uudistukseen suhtautumisen, ammatillisen
toimijuuden ja taustatekijoiden viliset Pearsonin korrelaatiokertoimet. Taustate-
kijoistd esimiesasema korreloi positiivisesti vahvimmin johdon toiminnan (r =
439, p = .000), omien vaikutusmahdollisuuksien (r = .514, p = .000), oman aktii-
visuuden (r = .418, p = .000) ja vaikuttamisen tyossa (r=.393, p = .000) kanssa.
Esimiesasemassa olevat suhtautuivat vahvimmin johdon toimintaan, omiin vai-
kutusmahdollisuuksiin, omaan aktiivisuuteen sekd tyossd vaikuttamiseen.

Tassd tutkimuskysymyksessd selitettdvind muuttujina olivat vaikuttami-
nen tyossd, tyokdytantojen kehittdminen sekd ammatillisen identiteetin neuvot-
omat vaikutusmahdollisuudet sekd oma aktiivisuus. Taulukon 9 mukaisesti seli-
tettdvien ja selittdjien viliset korrelaatiot vaihtelivat heikosta voimakkaaseen.
Johdon tekemisestd johdon toiminta korreloi ammatillisen toimijuuden kanssa
varsin vahvasti (r = .386, p = .001, r = .309, p = .006, r = .350, p = .002). Esimiehen
toiminta korreloi edellistd heikommin (r = .289, p = .011, r = 132, p = 251, r =

374, p = .001), voimakkain korrelaatio oli ammatillisen identiteetin neuvottelun
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kanssa. Johdon tekemisesta luottamus johtoon (r = .414, p = .000, r = .337, p = .003,
r = 412, p = .000) korreloi voimakkaimmin ammatillisen toimijuuden kanssa.
Omasta tekemisestd omat vaikutusmahdollisuudet (r = .508, p = .000, r = .368, p
= .001, r = 471, p= .000) korreloi vahvimmin ammatillisen toimijuuden kanssa,
suurin ero oli tyossd vaikuttamisessa. Oma aktiivisuus korreloi kuitenkin myos
vahvasti ammatillisen toimijuuden kaikkien ulottuvuuksien kanssa (r=.391, p =
.000, r = .358, p = .001, r = .452, p = .000). Jos luottamus johtoon ja omat vaikutus-
mahdollisuudet olivat hyvit, oli vaikuttaminen tyossd, tyokdytantojen kehitta-
minen ja ammatillisen identiteetin neuvottelu vahvaa. Johdon toiminta korreloi
vahvemmin kuin esimiehen toiminta. Johdon toiminnan (r = .309, p = .006) kor-
relaatio oli keskikokoinen tyokdytantojen kehittdmisen kanssa, kun taas esimie-

hen toiminnan korrelaatio oli pieni sen kanssa.
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TAULUKKO 9. Il’elziarionirl/’ %g)orrelaatiokertoimet sote-uudistukseen suhtautumisen ja ammatillisen toimijuuden seké taustatekijoiden
véalilla (n =77).

1 2 3 4 5 6 7. 8 9 10 11
1. Ammattiryhma 1.00
2. Esimiesasema -0.56  1.00
3. Ikdryhma 145 153 1.00
4. Johdon toiminta .062 A39%* 097 1.00
5. Esimiehen toiminta 124 278%  -165  .482%* 1.00
6. Luottamus johtoon 011 328* .021 7577 451 1.00
7. Omat vaikutusmahdollisuudet 148 S14x* 202 673%F*F - 439%+* - 532*** 1.00
8. Oma aktiivisuus .051 418 031 492+ 201% 420  452*** 1.00
9. Vaikuttaminen tydssa .090 393*** 036 386** .289*  414** 508** 391*** 1.00
10. Tyokaytantsjen kehittaminen -120  .334** -251* .309** .132 337+ 368**  .358**  .636"** 1.00

11. Ammatillisen identiteetin neuvottelu .026 204 -174 350%*%  374%%  A12%**F 471 452%**  677%*  546*** 1,00

Huom. ***p<.001, **p<.01, *p<.05
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Korrelaatiotarkastelu osoitti vahvaa yhteyttd selitettdvien ja selittdjien valilla.
Siten niiden yhteyttd ja sen voimakkuutta tarkasteltiin myos hierarkkisen
regressioanalyysin avulla, jonka tulokset on esitetty taulukossa 10 ammatillisen
toimijuuden kolmen ulottuvuuden mukaan.

Vaikuttaminen tydssd. Ensimmadiselld askeleella analyysissa vakioitiin teh-
tavanimike, esimiesasema ja iké (liite 4, taulukko 10). Ndistd ainoastaan esimies-
asemalla oli tilastollisesti merkitsevd omavaikutus tyossd vaikuttamiseen, kun
muut vakioidut tekijat on huomioitu. Esimiesasemassa olevat vastaajat raportoi-
vat voivansa vaikuttaa enemmadn tyossddn kuin ei-esimiesasemassa olevat vas-
taajat. Taustatekijdt selittivét yhteensd 17 % vaikuttamisesta tyossa.

Toisella askeleella analyysiin liséttiin selittdjdksi johdon toiminta (liite 4,
taulukko 10). Kokonaisselitysosuus kasvoi tilastollisesti merkitsevasti 5.2 pro-
senttiyksikon verran ollen nyt 22 %. Johdon toiminnalla oli tilastollisesti merkit-
sevd omavaikutus, kun vakioidut tekijdat on huomioitu. Mitd enemmaén johdon
toimintaan luotettiin sitd enemmaén vastaajat raportoivat voivansa vaikuttaa
tyOssdan.

Kolmannella askeleella analyysiin lis4ttiin esimiehen toiminta (liite 4, tau-
lukko 10). Esimiehen toiminta ei ollut tilastollisesti merkitsevésti yhteydessa
tyossd vaikuttamiseen, ja siten selitysaste ei muuttunut tilastollisesti merkitse-
vésti. Esimiesasemalla oli edelleen tilastollisesti merkitsevd omavaikutus tyossa
vaikuttamiseen.

Neljannelld askeleella analyysiin lisdttiin luottamus johtoon (liite 4, tau-
lukko 10). Luottamus johtoon ei ollut tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa
tyossd vaikuttamiseen, ja siten selitysaste ei muuttunut tilastollisesti merkitse-
vasti. Selittdjat selittivat yhteensd 26 % ja esimiesasemalla oli tilastollisesti mer-
kitsevd omavaikutus tydssd vaikuttamiseen.

Viidennelld askeleella analyysiin lisédttiin omat vaikutusmahdollisuudet
(liite 4, taulukko 10). Kokonaisselitysosuus kasvoi tilastollisesti merkitsevasti 5.2
prosenttiyksikon verran ollen nyt 32 %. Omilla vaikutusmahdollisuuksilla oli ti-

lastollisesti merkitsevd omavaikutus tyossd vaikuttamiseen, kun askeleen muut
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tekijat on huomioitu. Vastaajat, jotka kokivat omat vaikutusmahdollisuutensa
hyviaksi raportoivat voivansa vaikuttaa tyossaan.

Kuudennella eli viimeiselld askeleella analyysiin lisdttiin oma aktiivisuus
(liite 4, taulukko 10). Oma aktiivisuus ei ollut tilastollisesti merkitsevisti yhtey-
dessd tyossd vaikuttamiseen, ja siten selitysaste ei muuttunut tilastollisesti mer-
kitsevasti. Selittdjat selittivat yhteensad 34 % ja omilla vaikutusmahdollisuuksilla
oli tilastollisesti merkitsevd omavaikutus tydssd vaikuttamiseen, kun askeleen
muut tekijat on huomioitu. Sote-uudistukseen suhtautuminen oli yhteydessa
tyossd vaikuttamiseen. Mitd vahvemmin johdon toiminta ja omat vaikutusmah-
dollisuudet arvioitiin, samoin kuin esimiesasema, sitd parempaa tyossa vaikut-
taminen oli.

Tyokdytintojen kehittdminen. Ensimmadiselld askeleella analyysissa vaki-
oitiin tehtdvanimike, esimiesasema ja ikd (liite 4, taulukko 10). Esimiesasemalla
ja ikdryhmalla oli tilastollisesti merkitsevd omavaikutus tyokdytantojen kehitta-
miseen. Esimiesasemassa olevat vastaajat raportoivat voivansa kehittdd tyokay-
tantojd enemman kuin ei-esimiesasemassa olevat vastaajat. Mitd vanhempi tyon-
tekijd sitd vdhemman he raportoivat tyokdytantojen kehittamistd. Taustatekijat
selittivat yhteensa 21 % tyokdytdntojen kehittdmisesta.

Toisella askeleella analyysiin lisdttiin selittdjdksi johdon toiminta (liite 4,
taulukko 10). Johdon toiminta ei ollut tilastollisesti merkitsevésti yhteydessa tyo-
kaytantojen kehittamiseen, ja siten selitysaste ei muuttunut tilastollisesti merkit-
tilastollisesti merkitseva omavaikutus tyokdytantdjen kehittamiseen.

Kolmannella askeleella analyysiin liséttiin esimiehen toiminta (liite 4, tau-
lukko 10). Esimiehen toiminta ei ollut tilastollisesti merkitsevésti yhteydessa tyo-
kaytantojen kehittdmiseen, ja siten selitysaste ei muuttunut tilastollisesti merkit-
sevasti. Selittdjat selittivat yhteensd 26 % ja esimiesasemalla, ikdryhmalla seka
johdon toiminnalla oli tilastollisesti merkitseva omavaikutus tyokaytantojen ke-
hittdmiseen, kun askeleen muut tekijdt on huomioitu. Mitd enemmaén johdon toi-
mintaan luotettiin sitdi enemmaéan vastaajat raportoivat tyokdytantojen kehitta-

mist4.
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TAULUKKO 10. Sote-uudistukseen suhtautumisen yhteydet ammatilliseen toimijuuteen hierarkkisella lineaarisella regressioanalyy-

silld tarkasteltuna (n = 77).

Ammatillinen toimijuus

Selittivat muuttujat Vaikuttaminen tyossd Tyokaytintojen kehittiminen Ammatillisen identiteetin neuvot-
telu
B R2 AR? B R2 AR? B R2 AR?
Askel 1: taustamuuttujat 169 169** .208 .208** .090 .090
Ammattiryhmdi 119 -.056 071
Esimiesasema A07*** 377** .242%
Ikdiryhmii .044 -.301** -222
Askel 2: 222 .052* 247 .039 175 .085**
Ammattiryhma .097 -074 044
Esimiesasema .294* .280* .098
Ikdryhma -.048 -.304** -.227*
Johdon toiminta .256* 220 326%*
Askel 3: 227 .006 259 .012 .206 .031
Ammattiryhma .085 -.056 014
Esimiesasema 282% .298* .071
Ikdaryhma -.025 -.338** -175
Johdon toiminta 215 279* 233
Esimiehen toiminta .093 -134 211
Askel 4: .260 .033 282 .022 241 .035
Ammattiryhma .097 -.045 027
Esimiesasema 287* .301* .075
Ikdryhma -.019 -.333** -.169

Johdon toiminta .015 113 .026
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Esimiehen toiminta .061 -.160 178
Luottamus johtoon 281 232 291
Askel 5: 321 .061* .338 .056* 342 101#*
Ammattiryhma .062 -.079 -.019
Esimiesasema 194 213 -.044
Ikdryhma -.067 -.379** -.231*
Johdon toiminta -.147 -.042 -.183
Esimiehen toiminta .007 =212 .109
Luottamus johtoon .263 215 267
Omat vaikutus- 369* .355% AT77**
mahdollisuudet

Askel 6: 336 .015 357 .020 405 .063**
Ammattiryhma .056 -.086 -.030
Esimiesasema 161 174 -113
Ikdryhma -.058 -.369** -212%
Johdon toiminta -.181 -.080 -.252
Esimiehen toiminta .007 =211 110
Luottamus johtoon .248 197 236
Omat vaikutus- .349* .332* A36**
mahdollisuudet

Oma aktiivisuus 148 169 303**

Huom.*** p <.001, *p <.01, *p < .05
askeleen muuttujat ovat mukana.

. p= standardoitu regressiokerroin; R2 = estimoidun mallin selitysaste, AR? = Selitysasteen (R2) muutos, kun kaikki
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Neljannelld askeleella analyysiin liséttiin luottamus johtoon (liite 4, taulukko 10).
Luottamus johtoon ei ollut tilastollisesti merkitsevésti yhteydessa tyokaytantojen
kehittamiseen, ja siten selitysaste ei muuttunut tilastollisesti merkitsevasti.
Selittgjat selittivat yhteensd 28 % ja esimiesasemalla sekd ikdryhmalld oli tilastol-
lisesti merkitsevd omavaikutus tyokdytantojen kehittdmiseen, kun askeleen
muut tekijdt on huomioitu.

Viidennelld askeleella analyysiin lisdttiin omat vaikutusmahdollisuudet
(liite 4, taulukko 10). Kokonaisselitysosuus kasvoi tilastollisesti merkitsevasti 5.6
prosenttiyksikon verran ollen nyt 34 %. Ikdryhmalld sekd omilla vaikutusmah-
dollisuuksilla oli tilastollisesti merkitsevd omavaikutus tyckdytantsjen kehitta-
miseen. Mitd vanhempi tyontekijd sitd vdhemman he raportoivat tyokdytantsjen
kehittamistd. Mitd paremmat omat vaikutusmahdollisuudet olivat, sitd vahvem-
paa oli tyokdytantojen kehittdminen.

Kuudennella eli viimeiselld askeleella analyysiin lisdttiin oma aktiivisuus
(liite 4, taulukko 10). Oma aktiivisuus ei ollut tilastollisesti merkitsevasti yhtey-
dessd tyokdytantdjen kehittdmiseen, ja siten selitysaste ei muuttunut tilastolli-
sesti merkitsevésti. Selittdjat selittivat yhteensd 36 % ja ikdryhmalld sekd omilla
vaikutusmahdollisuuksilla oli tilastollisesti merkitsevda omavaikutus tyokaytan-
tojen kehittimiseen, kun askeleen muut tekijdt on huomioitu. Sote-uudistukseen
suhtautuminen oli yhteydessd tyokadytantsjen kehittimiseen. Mitd vahvemmin
johdon toiminta ja omat vaikutusmahdollisuudet arvioitiin, samoin kuin esimies-
asema, sitd parempaa tyokadytantojen kehittaminen oli. Mitd vanhempi vastaaja
oli, sitd vdhemman han kehitti tyokaytantoja.

Ammatillisen identiteetin neuvottelu. Ensimmadiselld askeleella analyysissa
vakioitiin tehtdvanimike, esimiesasema ja ikd (liite 4, taulukko 10). Esimiesase-
malla oli tilastollisesti merkitsevd omavaikutus ammatillisen identiteetin neuvot-
teluun, kun muut taustatekijit on huomioitu. Esimiesasemassa olevat vastaajat
raportoivat ei-esimiehid parempaa mahdollisuutta ammatillisen identiteetin
neuvotteluun. Taustatekijdt selittivat yhteensd 9 % ammatillisen identiteetin neu-

vottelusta.
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Toisella askeleella analyysiin liséttiin selittdjdaksi johdon toiminta (liite 4,
taulukko 10). Kokonaisselitysosuus kasvoi tilastollisesti merkitsevasti 8.5 pro-
senttiyksikon verran ollen nyt 18 %. Ikdaryhmalla ja johdon toiminnalla oli tilas-
tollisesti merkitsevd omavaikutus ammatillisen identiteetin neuvotteluun. Mita
vanhempi tyontekija oli, sitd vahdisempad oli ammatillisen identiteetin neuvot-
telu. Mitd vahvempi johdon toiminta oli, sitd parempaa ammatillisen identiteetin
neuvottelu oli.

Kolmannella askeleella analyysiin liséttiin esimiehen toiminta (liite 4, tau-
lukko 10). Esimiehen toiminta ei ollut tilastollisesti merkitsevasti yhteydessd am-
matillisen identiteetin neuvotteluun, ja siten selitysaste ei muuttunut tilastolli-
sesti merkitsevasti. Selittdjat selittivat yhteensd 21 % ammatillisen identiteetin
neuvottelusta.

Neljannelld askeleella analyysiin lisdttiin luottamus johtoon (liite 4, tau-
lukko 10). Luottamus johtoon ei ollut tilastollisesti merkitsevésti yhteydessa am-
matillisen identiteetin neuvotteluun, ja siten selitysaste ei muuttunut tilastolli-
sesti merkitsevésti. Selittdjat selittivat yhteensd 24 % ammatillisen identiteetin
neuvottelusta.

Viidennelld askeleella analyysiin lisdttiin omat vaikutusmahdollisuudet
(liite 4, taulukko 10). Kokonaisselitysosuus kasvoi tilastollisesti merkitsevésti
10.1 prosenttiyksikon verran ollen nyt 34 %. Ikaryhmalld sekd omilla vaikutus-
mahdollisuuksilla oli tilastollisesti merkitsevd omavaikutus ammatillisen identi-
teetin neuvotteluun, kun askeleen muut tekijdt on huomioitu. Mitd vanhempi
tyontekija oli, sitd viahdisempadd oli ammatillisen identiteetin neuvottelu. Mitd pa-
remmat omat vaikutusmahdollisuudet olivat, sitd vahvempi oli ammatillisen
identiteetin neuvottelu.

Kuudennella eli viimeiselld askeleella analyysiin lisdttiin oma aktiivisuus
(liite 4, taulukko 10). Kokonaisselitysosuus kasvoi tilastollisesti merkitsevasti 6.3
prosenttiyksikon verran ollen nyt 41 %. Ikdryhmalld, omilla vaikutusmahdolli-
suuksilla sekd omalla aktiivisuudella oli tilastollisesti merkitsevd omavaikutus
ammatillisen identiteetin neuvotteluun, kun askeleen muut tekijdt on huomioitu.

Sote-uudistukseen suhtautuminen oli yhteydessd ammatillisen identiteetin neu-
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votteluun. Mitd vahvemmin johdon toiminta, omat vaikutusmahdollisuudet ja
oma aktiivisuus arvioitiin, samoin kuin esimiesasema, sitd vahvemmat mahdol-
lisuudet ammatillisen identiteetin neuvotteluun olivat. Mitd vanhempi vastaaja
oli sitd vdhemman hén raportoi ammatillisen identiteetin neuvottelua.

Kun ammatillista toimijuutta tarkastelee avointen kysymysten vastausten
valossa, esimiesten arvioissa oli sekd uskoa ettd huolta. Sote-uudistus tyohon liit-
tyen nidkyi heidédn arvioimana esimerkiksi yhteistyon kannalta: ”Entistdi laaja-alai-
sempi ja titviimpi yhteistyd ammattilaisten vililli.” seka ”Yhteistyo lisddntyy, toiminta
tehostuu ja palvelut paranevat.” Ilmeneeko sote-uudistukseen liitetty sddstotavoite
ammattilaisen arvioimana ndin? ”Ennaltaehkiisevd tydote vahvistuu.” Onko péin-
vastainen nikemys nahtdvissd ndissda? “Perustetaan tydryhmid ja kokoustetaan en-
tistd enemmun, jolloin vdhit resurssit ohjautuvat koulutukseen, tutkimukseen, hallin-
toon eikd ruohonjuuritasolle asiakkaiden ja potilaiden hyviksi.” sekd “Heikommassa ase-
massa olevat jidvdt jalkoihin, hankalat asiakkaat jidvit julkiselle puolelle ja kuormittavat
litkaa. Asiakas vaihtaa toistuvasti hoitopaikkaa ja tieto ei liiku.” Haasteina esimiehet
arvioivat myos henkiloston osaamista: “Kuinka pienissid maakunnissa loytyy osaa-
mista jarjestdjdpuolelle?” Uudistukseen liittyvd epdvarmuus ja sithen kdytetty tyo
ilmenivét tilld tavalla: “Integraation epionnistuminen.” sekd “Koska sote-muutos on
vield vaiheessa, kaikkia asioita ei ole tydyhteisdssd kisitelty erityisen aktiivisesti joka ker-
ran, kun hallitus on vaihtanut suuntaa. Nyt odotellaan, etti tulisi lopullinen pidtds.”
Tyotd uudistuksen toteutumiseksi on epavarmuudesta huolimatta tehtdva koko
ajan muun tyon lisaksi.

My®s ei-esimiehet arvioivat yhteistyotd kuten esimiehet: ”Yhteistyon paran-
tumisen.” Oman ammatillisen toimijuutensa paranemista he arvioivat: ”Sote-tyon-
tekijin ndkokulmasta voi olla paremmat tyollistymismahdollisuudet.” ja "Tyénkuvan
selkiytymistd.” Tyokdytanteitd ei-esimiehet pohtivat: “Toimintamallien uudelleen
arviointi, voi tuoda hyviikin uusia ehdotuksia esille.” ja “Tarkastella uudelleen ja kehit-
tdd toimintatapoja/kiytintojd. Laadun varmennus ja paraneminen.” Ammatillisen toi-
mijuuden haasteita olivat esimerkiksi: " Ylihoidetaan, tehdin turhia hoitoja ja tutki-
muksia. Resursseja leikataan suorittavasta portaasta ja lisitidn hallinto- ja asiantuntija-

tehtivid.” Tyossd vaikuttaminen tulevaisuudessa mietitytti myos: “Suunniteltu
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tapa tyoskennelld ei tue lainkaan henkilokunnan tydssi jaksamista. Myds vaikuttaminen
omaan tyéhon kyseenalaista, sekavuus.” ja "Tyontekijilld ei mahdollisuutta vaikuttaa
nykyisenkddn vertaa tyéhonsd, tydaikaa lisitdidn (on jo sovittu) ja joustoja vihennetdidn.
Ihmisid laitetaan tekemddn sellaisia asioita, joihin heitd ei ole koulutettu eiki valmiuksia
(pdivystystyd).” sekd "Harmikseni on todettava, ettei kokemuksella ole merkitystd eiki
omiin asioihin voi vaikuttaa, kuten aiemmin.”

Tutkimus osoitti ristiriidan ammatillisen toimijuuden tytssd vaikuttami-
sessa. Ammatillista toimijuutta tutkittaessa, ei-esimiehet (ka = 3.50), (kh = 0.76)
asteikolla 1-5 raportoivat varsin vahvaa tyossd vaikuttamista, silti avoimissa ky-
symyksissd osa heistd toi esiin vaikeuden vaikuttaa tyohonsa ja meneillddn ole-
vaan muutokseen. Ne ilmenivit sekd sote-uudistuksen haasteiden ettd vapaan

kommentoinnin maininnoissa, kuten aiemmin on kuvattu.
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7 POHDINTA

Tassd tutkimuksessa tarkasteltiin erikoissairaanhoidon henkildston suhtautu-
mista sote-uudistukseen sekd heiddn ammatillista toimijuuttaan. Lisdksi selvitet-
tiin sote-uudistukseen suhtautumisen ja ammatillisen toimijuuden vélistd yh-
teyttd. Ne olivat yhteydessa toisiinsa. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettad esi-
miesten asema oli merkityksellinen. He suhtautuivat myonteisimmin sote-uudis-
tukseen ja heilld oli parhaat mahdollisuudet ammatilliseen toimijuuteensa. Esi-
miesten ammatillinen toimijuus ndyttaytyy kahtalaisena, oman toiminnan liséksi
heidén tulee tukea tyontekijoitd. Mikaili esimiehet lisddvét tukeaan tyontekijoi-
den ammatilliseen toimijuuteen, muutoksen toteuttaminen helpottuu. Tyonteki-
joiden osallistaminen muutoksen toteuttamiseen, parantamalla tyohon ja muu-
tokseen vaikuttamista seka riittdvalla kommunikaatiolla on mahdollista vahen-
tdd muutokseen liittyvdd epdavarmuutta ja vastustusta sekd mahdollistaa muu-
toksen aikaansaaminen. Kiintoisaa oli huomata tutkimuksen osoittama ristiriita
ammatillisen toimijuuden tyossa vaikuttamisessa. Seuraavassa alaluvussa 7.1
tarkastellaan tutkimuksen keskeisimpid tuloksia suhteessa muuhun tutkimuskir-
jallisuuteen tutkimuskysymysjdrjestyksessd. Alaluku 7.2. sisdltdd tutkimuksen
luotettavuuden pohdinnan seka tédstd tutkimuksesta nousevien jatkotutkimusna-
kokulmien haasteiden tarkastelun. Koska esimiesasema osoittautui keskeiseksi

tutkimuksessa, tarkastelu painottuu esimies- ja ei-esimiesndkékulmaan.

7.1 Keskeiset tulokset ja tutkimuskirjallisuus

Suhtautuminen sote-uudistukseen valmistautumiseen. Korkeimmin koulutetut,
samoin kuin organisaatiossa korkeassa asemassa olevat suhtautuivat sekd joh-
don ettd omaan tekemiseen myo6nteisemmin kuin heitd vdhemmaén kouluttautu-
neet ja alemmassa asemassa olevat. Tulos vahvisti Suomisen ym. (2011) tutki-
musta, jossa ammattiasema organisaatiossa maaritti suhtautumista muutokseen.
Tutkimuksen tulos oli samanlainen my6s kuin Fagerstromin ja Salmelan (2010)

tutkimuksessa, jonka mukaan riittdmé&ton tiedonsaanti johti epavarmuuteen seka
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muutoksen kielteisiin ndkemyksiin ja suhtautumiseen. Tulos vahvisti myos Suo-
misen ym. (2011) ndkemystd, ettd asemassa alhaalla oleva henkil6sto on riippu-
vainen muista saadakseen tietoa, ja se saa heidédt tuntemaan itsensd epdvar-
moiksi.

Esimiesasemassa olevat kokivat sote-uudistuksen myonteisimmin. Tulos
vastasi Niemeldn (2011) tutkimusta, jonka mukaan esimiehet olivat muuta hen-
kilostod tyytyvdisempid ja motivoituneempia tyohonsa. Vastaajista suurin osa oli
ei-esimiehid, ja heistd osa toi esiin vaikeuden vaikuttaa sote-uudistukseen val-
mistautumiseen. Tulos vahvisti Kuokkasen ym. (2009) ndkemyksid muutostilan-
teesta, jossa rakenteellisilla muutoksilla on vdistdimaton vaikutus henkilston toi-
mintaolosuhteisiin.

Ammatillinen toimijuus. Tassd tutkimuksessa ammatillista toimijuutta tar-
kasteltiin toimintana kolmen ulottuvuuden ndkokulmista. Henkiloston ammatil-
linen toimijuus oli varsin vahvaa ja vahvinta se oli esimiehilld ja korkeimmin
koulutetuilla. Kuten suhtautumisessa soteen, ammatillinen toimijuuskin oli sita
vahvempaa mitd korkeammassa asemassa oli organisaatiossa. Hokkd ym.
(2017a) ndkevit keskijohdon ammatillisessa toimijuudessa kahtalaisen merkityk-
sen. Esimiehet ovat keskeisid toimijoita organisaatioiden kehittamisprosesseissa,
ja esimiesasemaan kuuluu myo6s henkiloston ammatillisen toimijuuden tukemi-
nen. Keronen (2017) osoitti tutkimuksessaan johtajuuden merkityksen tyonteki-
joiden ammatilliseen toimijuuteen — tyossd kehittymiseen ja sithen vaikuttami-
seen. Taman tutkimuksen mukaan esimiesasemassa olevilla oli ei-esimiehid pa-
remmat mahdollisuudet toimijuuteen ja erityisesti tyossd vaikuttamiseen. Etela-
pellon ym. (2017) mukaan vaikutusmahdollisuudet ovat ammatillisen toimijuu-
den keskeinen komponentti. Siten keskijohdon ammatillisen toimijuuden kahta-
lainen merkitys nayttaytyi sekd Kerosen (2017) ettd tamén tutkimuksen mukaan.
Tama tutkimus vahvisti Silvennoisen (2013) ndkemystd modernin ajan tyonteki-
joistd, jotka haluavat vaikuttaa tyooloihinsa ja tydpaikkansa paatoksentekoon.

Ammatillisen identiteetin neuvottelu oli ulottuvuuksien heikointa, joskaan
erot eivit olleet suuria. Vdhdsantasen ym. (2018) mukaan ammatillinen identi-

teetti kuvastaa ammattilaisten tavoitteita ja tulevaisuuden nakymid. Kwon (2017)
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ndkee ammatillista toimijuutta omaavien tyontekijoiden olevan luottavaisia ja
uskovan parempaan tulevaisuuteen. Taméan tutkimuksen tulos osoitti samaa esi-
miesten osalta ja valtaosalla ei-esimiehistd. Vdhdsantasen ym. (2017) ja Va-
hédsantasen ym. (2018) mukaan toimijuus on sekd yksilollinen ettd kollektiivinen
ilmio. Tama tutkimus tuki sitd erityisesti esimiesten osalta. Edwardsin ym. (2017)
tutkimus osoitti vahvan toimijuuden olevan ldhtokohta kyvylle toimia yhteisol-
lisesti. Sairaala edustaa moniammatillista tyoyhteisdd, jossa toimitaan tiiviisti yh-
dessd yli ammattirajojen. Tamédn tutkimuksen mukaan ldhtokohta yhteisolliselle
toimijuudelle on vahva.

Sote-uudistus ja ammatillinen toimijuus. lan osalta taman tutkimuksen tu-
los erosi Vdhdsantasen (2014) koulutusalan reformin tutkimuksesta, jossa iké ei
madrittdnyt ammatillista toimijuutta muutoksessa. Taméan tutkimuksen mukaan
mitd vanhempia tyontekijat olivat, sitd vahdisempad heiddn ammatillinen toimi-
juutensa oli. Vahdsantasen ym. (2018) mukaan heidédn tutkimukseen kenties osal-
listuivat vain aktiiviset, tyohonsd tyytyvdiset tyontekijdt, jotka kokivat hyvid
mahdollisuuksia toimijuudelleen. Tamédkin tutkimus osoitti kyselyssd keskiar-
von paremmalla puolella olevia toimijuuden lukuja kaikissa ryhmissd. Avoimet
kysymykset sen sijaan osoittivat osalla ei-esimiehistd tyytymattomyyttad vaikut-
taa tyohonsd sekd tiedottamisen niukkuutta, joita esimiehet eivit tuoneet esiin.
Ndin ollen tdhdn tutkimukseen osallistuivat aktiiviset, tyohonsa tyytyvdiset seka
aktiiviset, tyytymattomat tyontekijat.

Varsinkin sote-uudistuksen mukanaan tuomia haasteita ndhtiin runsaasti ja
omaan tyohon, siis ammatilliseen toimijuuteen, kohdistui uhkakuvia. Henkil6s-
tod huolestutti, ettd heiddn hoidettaviksi sote-uudistuksen myotd tulevat vain
vaikeimmin hoidettavat potilaat. Nakivatko he siind ammatillisen toimijuutensa
kapeutumista? Tassd tutkimuksessa 56 % kyselyyn vastanneista vastasi myos
kahteen avoimeen kysymykseen sekd 26 % kirjoitti kyselyn lopussa ndkemyksi-
dan. Niiden vastauksissa tyytymadttomyys vaikuttamiseen ja tiedottamiseen il-
menivéat. Ei-esimiehet myos suhtautuivat muutokseen esimiehid kielteisemmin.
Kolmannenkin tutkimuskysymyksen mukaan esimiesasemalla oli merkitystd,

samoin kuin omilla vaikutusmahdollisuuksilla. Nidin ollen timan tutkimuksen
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mukaan, osa ei-esimiehistd koki ammatillisen toimijuuden ulottuvuuden, tydssa
vaikuttamisen puutteelliseksi muutostilanteessa. Tulos oli samanlainen kuin V-
hésantasen (2015) tutkimuksessa, jossa tutkittavat kritisoivat vahvasti ylhadalta-
pdin tulevaa uudistusta, ja jossa heiddan mielipiteitd ei otettu huomioon eika heille
annettu mahdollisuuksia vaikuttaa uudistuksen kaytantoihin.

Devine (2010) huomauttaa, ettd tyontekijat, jotka kokevat saavansa esimie-
hiltdan tukea, kokevat organisaatiomuutoksen hyvand, hyviksyvét sen ja sitou-
tuvat sithen. Kuokkasen ym. (2009) mukaan organisaatiomuutoksella on suora
vaikutus tydymparistoon, voimaantumiseen sekd tyotyytyvdisyyteen. Jo ennen
muutoksen kdynnistymistd huomio tulisi kiinnittdd henkilostod huolestuttaviin
seikkoihin, muuten muutosprosessi ei kenties saavuta tavoitettaan. Myos tdssa
tutkimuksessa henkilsto toi selkedsti esiin muutosprosessiin ja uudistuksen to-
teutumiseen kohdistuvat huolensa. Vaikka sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla ra-
kennemuutos ei ndy samalla tavalla kuin monilla muilla aloilla, on henkil6stolld
huoli tychon liittyvien muutosten vuoksi. Sosiaali- ja terveydenhuollon asian-
tuntijoita tarvitaan tulevaisuudessakin eikd heiddn tyo6 ole helposti teknologialla
korvattavissa, silti toimialan muutos mietityttdd. Miten toimiala muuttuu sote-
uudistuksen myota yksityisten toimijoiden vahvistaessa asemaansa?

Tama tutkimus vahvisti Kerosen (2017) tutkimusta johtamisen ja ammatil-
lisen toimijuuden linkittymisestd toisiinsa. Tutkimus tuotti kdytdnnon tietoa
siitd, miten henkilostd suhtautui sote-uudistukseen valmistautumiseen ja mitka
muutoksen osa-alueet heitd erityisesti puhuttelivat. Avoimiin kysymyksiin vas-
taamalla henkilostd konkretisoi ndkemyksiddan sote-uudistukseen ja ammatilli-
seen toimijuuteensa liittyen. Tutkimuksen metodologinen merkitys ilmeni kéay-
tettyjen mittareiden kautta. Validoidut mittarit tuottivat tietoa, jota voi verrata
mittareilld aiemmin tehtyihin tutkimuksiin. Ammatillisen toimijuuden kohdalla
tutkimus tuotti mittarin kdytostd uutta tietoa, ja tarkedd oli saada puuttuvaa maa-

réllistd tietoa ammatillisesta toimijuudesta muutostilanteessa.
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7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimushaasteet

Tamd tutkimus toi uutta empiiristd, kvantitatiivista tutkimustietoa erikoissai-
raanhoidon henkiloston ammatillisesta toimijuudesta ajankohtaisessa ja edelleen
kdynnissd olevassa muutostilanteessa. Tutkimuksen vahvuutena voi pitdd siina
kaytettyjd mittareita sekd monimenetelmédisyyden hyodyntamistd. Tutkimuksen
luotettavuutta tarkastellaan reliabiliteetti ja validiteetti -késitteiden avulla. Num-
menmaan (2009) mukaan reliabiliteettia on mahdollista tarkastella mittarin sisdi-
send ominaisuutena, varsinkin kun mittauksessa on eri osioita. Summamuuttu-
jien Cronbachin a-kerroin on yleisimmin kdytetty mittauksen reliabiliteetin arvi-
oimiseksi. Tutkimuksen summamuuttujien Cronbachin o-kertoimet olivat hyvit,
mikd lisdsi tutkimuksen luotettavuutta. Validiteetti Hirsjarven ym. (2009) néke-
méand tarkoittaa mittarin kykya mitata juuri sitd, mitd on tarkoitus mitata. Kyse-
lylomakkeen rakentamisessa hyodynnettiin aiemmin kéytettyjd ja valideja mitta-
reita sote-uudistusta ja ammatillista toimijuutta tutkittaessa (Pahkin ym. 2013;
Vdhdsantanen ym. 2017; Vahdsantanen ym. 2018). Validoitujen mittareiden kayt-
taminen lisdsi tutkimuksen luotettavuutta validiteetin ndkokulmasta.
Sote-uudistukseen suhtautumista selvitettiin sekd maaéréllisin menetelmin
ettd laadullisesti. Monimenetelmdisyys voimisti tutkimukseen osallistuneiden
dédntd heiddn voidessa kuvata my6s omin sanoin suhtautumistaan sote-uudistuk-
seen valmistautumiseen. Tédssd tutkimuksessa monimenetelméinen tutkimusote
(mixed methods research, MMR) ymmidrrettiin siten, ettd kyselyn aineistossa
kaytettiin kahta analyysitapaa: méérallistd ja laadullista. Kommentoimalla tyo-
tadn, vastaajat kuvasivat omin sanoinkin ammatillista toimijuuttaan. Monimene-
telmdisyys osoitti ristiriitaisuuden tarkasteltaessa sote-uudistukseen suhtautu-
mista ja ammatillista toimijuutta, ja se voidaan ndhdéa luotettavuutta lisdadavana
tekijand. Monimenetelmadiselld tutkimusotteella on mahdollista saavuttaa laa-
jempi ymmarrys tutkittavasta ilmiostd kuin vain yhtd menetelmad kayttamalla.
Yhdistelmd antaa myos lukijalle lisdd luottamusta tutkimuksen tuloksiin ja joh-
topdatoksiin. (McKim 2017.) Patton (2015) toteaa, ettd laadullinen aineisto ja ana-

lyysi valitaan tarkoituksenmukaisesti tulkinnan syvyyden selvittamiseksi — mita
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tutkimustulokset tarkoittavat. Téassd tutkimuksessa laadullisesti analysoiduilla
avointen kysymysten vastauksilla saatiin tarkentavaa tietoa henkiloston sote-uu-
distukseen suhtautumiseen ja ammatilliseen toimijuuteen liittyvistd tulkinnoista
ja merkityksistd. Lisdksi saatiin tarkentavaa tietoa siitd, kuinka eri ammatteihin,
eri asemaan sekd eri-ikdisiin kuuluvat yksikon jasenet kokivat ja arvioivat sote-
uudistuksen mahdollisuudet ja haasteet sekd ammatillisen toimijuutensa, ja
kuinka he ilmaisivat kokemuksiaan sote-uudistukseen valmistauduttaessa.
Teddlien & Tashakkorin (2009) ndkemyksend on, ettd monimenetelméatutkimus
tuottaa parempia pddtelmid. Monimenetelmadisen tutkimusotteen pyrkimyksend
on tavoittaa kokonainen, holistinen kuva tutkittavasta ilmiosta 16ytamalld jotain,
joka olisi menetetty vain yhtd menetelméd kdyttamallda (Hurmerinta & Nummela
2004). Monimenetelmdisyys toi tutkimukselle lisdarvoa sekd ndakokulmia, joita
ei olisi saatu ilman avoimia kysymyksid.

Tutkimuksen validiteettia heikentdva tekijd oli tutkimukseen osallistunei-
den melko pieni maddrd (n = 77). Huomioitavaa kuitenkin on, ettd kaikki tutki-
mukseen osallistuneet vastasivat kaikkiin mittareiden vaittamiin. Kahteen avoi-
meen kysymykseen heistd vastasi yli puolet (56 %). Tutkimus toteutettiin yh-
dessd erikoissairaanhoidon yksikossd, jossa on tehty toimintasuunnitelma sote-
uudistuksen toteutuessa eikd tuloksia siten voi yleistdd koko sairaanhoitopiiriin
tai muihin sairaanhoitopiireihin. Tutkimuksen validiteettia heikensi myos sote-
uudistukseen suhtautumista kartoittavassa kyselyssa ollut virhe. Omaa teke-
mistd kartoittavassa osiossa omaa aktiivisuutta kysyttdessda kuusiportaisen Li-
kert-asteikon vastausvaihtoehtojen luvut olivat 0, 1, 3, 4, 5 ja 6, kun ne olisivat
pitdneet olla 0, 1, 2, 3, 4 ja 5. Tulokset tulkittiin siten, ettd 0 ja 1 vastasivat alkupe-
rdistd sekd 3, 4, 5 ja 6 vastasivat vaihtoehtoja 2, 3, 4 ja 5.

Jatkotutkimuksena sote-uudistukseen suhtautumista ja henkiloston amma-
tillista toimijuutta voisi tarkastella saman toimintasuunnitelman piirin kuulu-
vissa terveyskeskuksissa, tulevissa sote-keskuksissa. Fagerstromin ja Salmelan
(2010) terveydenhoitoalan muutostutkimuksessa, terveyskeskuksen tyontekijat
suhtautuivat muutokseen sairaalahenkilostod kielteisemmin. Mikd on tilanne

sote-uudistuksen kohdalla? Mikali jatkotutkimus toteutettaisi tulevien sote-kes-
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kusten henkilostolle, taméan tutkimuksen tuloksia voisi verrata sithen. Tdssi tut-
kimuksessa kaytetyt sote-uudistukseen suhtautumisen sekd ammatillisen toimi-
juuden mittarit palvelisivat myos Kanta-Hdmeen sairaanhoitopiirin muissa yk-
sikoissd tehtdvid tutkimuksia, samoin mittareita voisi kdyttad muissakin sairaan-
hoitopiireissa tehtavissa tutkimuksissa.

Jatkotutkimuksissa aihetta olisi tirked tutkia tidtd tutkimusta suuremmilla
vastaajamadadrilld, ndin tulokset olisivat luotettavampia sekd paremmin yleistetta-
vid. Koska sote-uudistuksen voimaantulo siirtyi jdlleen vuodella eteenpdin, tut-
kimusten avulla olisi mahdollista saada tietoa henkiloston suhtautumisesta ja
heiddn ammatillisesta toimijuudestaan, ja valmentaa heidét sote-uudistukseen
heille sopivalla tavalla. Ndin henkiloston epétietoisuutta ja epavarmuutta voisi
vdhentdd, muutokseen osallistumista lisdtd, ja ndin ollen sote-uudistuksen toteu-
tumista parantaa uudistuksen avaintoimijoiden kohdalla. Henkiloston ndkemyk-
sid tulisi tuoda nykyistd enemman julkiseen keskusteluun, koska he ovat sote-
uudistuksen keskiossd. Henkiloston huoli potilaiden jakautumisesta hoidetta-
vuuden mukaan sote-uudistuksessa sekd keskittamisasetuksen vaikutus ladka-
reiden ty6hon, lisddvit henkiloston epdavarmuutta ja kapeuttavat ammatillista
toimijuutta. Kiintoisaa olisi tietdd, olisiko asema organisaatiossa merkittdvin te-
kija muutokseen suhtautumisessa sekd ammatillisessa toimijuudessa muissakin
yksikoissd sekd organisaatioissa ja mikaéli ndin on, kuinka sote-uudistus olisi jér-
kevintd ja tehokkainta toteuttaa.

Tutkimuksessa tarkasteltiin olemassa olevia késitteitd historiallisen suu-
ressa muutostilanteessa. Tieteellisen kehittdmisen kannalta vastaavan kyselyn
voisi toteuttaa myos muiden toimialojen muutostilanteissa, ja siten tarkastella
késitteitd ja tuloksia eri konteksteissa. Se olisi merkityksellistd ontologisesti ja
kontribuution kannalta. Ovatko ammatillisen toimijuuden kisitteet yhtenevaisia
eri alojen muutostilanteissa vai eroavatko ne ja jos, niin milld tavalla? Tulokset
tarjoaisivat kasitteiden madrittelyn syvenemisen lisdksi kdytannon tyokaluja
muutosten onnistuneeseen toteuttamiseen kontekstien ominaispiirteet huomioi-

den.
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Tama tutkimus antoi tdrkedd tietoa erikoissairaanhoidon henkildston suh-
tautumisesta sote-uudistukseen valmistauduttaessa ja heiddn tyossa vaikuttami-
sesta, tyokdytdntojen kehittamisestd sekd ammatillisen identiteetin neuvotte-
lusta. Moderni muutoskeskeinen tydeldamaé on vaativa tyontekijdlle, ja myos mo-
dernin ajan tyontekijdt ovat vaativia. Ammatillinen toimijuus on mahdollista
ndhdd tydeldmdssd tavoitteena, jossa kohtaavat niin tyontekijoiden vaikutus-
mahdollisuudet kuin tydeldmdn muutosvaatimuksista nousevat uudistustar-
peet. Vaikutusmahdollisuudet luovat turvallisuutta, hyvinvointia sekd mahdol-
lisuutta kehittdd omaa tyotd samaan aikaan, kun ne yllapitavat ammatillisen toi-
mijuuden edellytyksend olevaa oman osaamisen vahvistamista ja parantavat
tyon tuottavuutta sekd laatua. (Eteldpelto ym. 2014.) Esimiesten vahvaa amma-
tillista toimijuutta tulisi kohdentaa my6s tyontekijoiden tukemiseen. Ammatilli-
nen toimijuus voidaan siis ndhdé vélineend, jolla sekd johdetaan ettd tuetaan hen-
kilostod reformissa. Se on niin henkil6ston kuin organisaation etu. Alla olevassa
kommentissa tutkimukseen osallistunut tyontekija tiivistdd sote-uudistukseen
liittyvdn epavarmuuden ja yhteyden ammatilliseen toimijuuteen.

Kysymykset soteen valmistautumisesta ovat irrelevantteja, kun ei kukaan tieda
voimassa olevaa lainsddadantoa tarkkaan tai edes sitd, tuleeko se, vai kaatuuko.

Miten silloin voi oikeasti valmistautua ja mihin? Jotain varauksia toki tehdé&én,

mutta ei voida sohia ihan ilmaan.
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LIITTEET

Liite 1. Tutkimuskysely

1. Taustatiedot:

Valitse itsedsi parhaiten kuvaava vaihtoehto tai kirjoita vastauksesi sille annettuun tilaan.
Sukupuoli

Mies
Nainen
Muu/en halua vastata

2. Iki: vuosina

3. Minki tutkinnon olet suorittanut peruskoulun jdlkeen? Valitse korkein suorittamasi
tutkinto tai arvo

Ei suoritettua tutkintoa

Ammatillinen perustutkinto

Ylioppilastutkinto

Opistoasteen ammatillinen tutkinto

Ammattikorkeakoulututkinto

Ylempi ammattikorkeakoulututkinto

Alempi yliopistotutkinto

Ylempi yliopistotutkinto

Tutkijakoulutus (lisensiaatin tai tohtorin tutkinto)

Jokin muu, mika

4. Ammattinimikkeesi (tai tehtivinimikkeesi)
XXXXXXXX

XXXXXXXX

XXXXXXXX

XXXXXXXX

XXXXXXXX

XXXXXXXX

XXXXXXXX

XXXXXXXX

XXXXXXXX

XXXXXXXX

XXXXXXXX

XXXXXXXX

XXXXXXXX

XXXXXXXX

XXXXXXXX

XXXXXXXX

5. Yksikkdo, jossa tyoskentelet

XXXXXXXX
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XXXXXXXX
XXXXXXXX
XXXXXXXX
XXXXXXXX

6. Paikkakunta, jossa tyoskentelet
Héameenlinna
Riihimaki
7. Toimitko esimiestehtidvissi (sinulla on alaisia)?

En
Kylla

8. Toimitko joissain erityisissd vastuutehtivissd (esim. projektin johtotehtavit, apulais-
yliladkarin tehtavit)?

En
Kylld, millaisissa

9. Tyosuhteen laatu

Toistaiseksi voimassa oleva / vakituinen

Maddrdaikainen / sijainen

Jokin muu, mika

10. Kuinka kauan olet tyoskennellyt nykyisessa tyotehtavissdsi (vuosina)?

11. Kuinka kauan olet tyoskennellyt nykyisen tyonantajasi palveluksessa (vuosina)?
12. Kuinka pitkd tyokokemus sinulla kaiken kaikkiaan on omalta alaltasi (vuosina)?

II Sote-uudistukseen valmistautuminen

Seuraavassa on esitetty vaittamid koskien sote-uudistukseen valmistautumista.
Vdittamissd muutoksella tarkoitetaan sote-uudistukseen valmistautumista ja sen aiheutta-
maa muutosta tyossasi. Organisaation johdolla tarkoitetaan xxxxxxx tulosalueen johtoa. Esi-

miehelli tarkoitetaan sitd henkil64, kenet itse mielldt lihimmaéksi esimieheksesi.

Kysymys

Mitd mieltd olet seuraavista vdittdmistd? Valitse omaa nidkemystési parhaiten kuvaava vaih-
toehto.
Arvioi seuraavaksi, kuinka muutos (= sote-uudistukseen valmistautuminen) on tyépai-

kallasi tapahtunut.
13. Organisaation johto (=xxxxxxxx tulosalueen johto) on...

1 = Tdysin eri mieltd
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2 = Melko eri mielta

3 = Ei samaa eiki eri mieltd
4 = Lihes samaa mieltd

5 = Tdysin samaa mielta.

tiedottanut muutoksen tavoitteista selkedsti

tiedottanut muutoksen etenemisesta

on ottanut huomioon henkiloston nakemykset paatoksia tehtdessa
varmistanut riittavasti muutostukea koko henkilostolle

ratkaissut aktiivisesti muutosprosessin aikana esiin tulleita ongelmia
varmistanut, ettd padtokset on tehty oikeudenmukaisesti

14. Esimieheni (henkil6, kenet itse miellidt lihimmaiksi esimieheksesi) on...

1 = Tdysin eri mieltd

2 = Melko eri mielti

3 = Ei samaa eiki eri mieltd
4 = Lihes samaa mieltd

5 = Tdysin samaa mielta.

tiedottanut selkedsti muutoksen tavoitteista

tiedottanut muutoksen etenemisesta

keskustellut tyontekijoidensa kanssa muutokseen liittyvistd asioista

ratkaissut aktiivisesti muutosprosessin aikana esiin tulleita ongelmia

huolehtinut, ettd henkilokohtaiset mieltymykset eivét ole vaikuttaneet hdnen paatoksiinsa
Arvioi seuraavaksi, kuinka muutos (= sote-uudistukseen valmistautuminen) yleisesti ot-
taen on mielestisi toteutettu.

15. Muutosprosessin (sote-uudistukseen valmistautuminen) ajan on ollut tunne, etta...

1 = Tdysin eri mieltd

2 = Melko eri mielti

3 = Ei samaa eiki eri mielta
4 = Lihes samaa mieltd

5 = Tdysin samaa mielta.

organisaation johdolla on ollut hyvit perusteet muutosten toteuttamiselle
organisaation johto tietdd miksi ja miten muutos tulee toteuttaa

organisaation johtoon voi luottaa
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organisaation johto on ndhnyt paljon vaivaa ottaakseen tyontekijat mukaan muutoksen
suunnitteluun ja toteuttamiseen

16. Kun tyotd koskevia muutoksia (=sote-uudistukseen valmistautuminen) on suunni-
teltu tyopaikallasi, oletko voinut mielestasi olla riittavasti mukana?

1 = Tdysin eri mielta

2 = Melko eri mielta

3 = Ei samaa eiki eri mieltd
4 = Lihes samaa mieltd

5 = Tdysin samaa mieltd.

Olen riittavasti ollut mukana muutoksen suunnittelussa.

Minulla on ollut riittdvasti mahdollisuus kertoa nikemykseni muutoksesta ennen sen to-
teuttamista.

17. Arvioi seuraavaksi omaa toimintaasi muutoksen (=sote-uudistukseen valmistautumi-
nen) aikana

0 = En ole kokenut tarpeelliseksi
1 = Tdysin eri mieltd

2 = Melko eri mielti

3 = Ei samaa eiki eri mielta

4 = Lihes samaa mieltd

5 = Tdysin samaa mielta.

Olen aktiivisesti hyodyntanyt muutoksen tarjoamat mahdollisuudet muuttaa tyotani mie-
lekkdammaksi.

Olen aktiivisesti pyrkinyt hyodyntdmééan tarjolla olevia tuen muotoja (esimerkiksi keskus-
telutukea).

Olen huolehtinut, ettd osaamiseni vastaa uusien tehtdvieni vaatimuksia.

18. Arvioi seuraavaksi omaa toimintaasi muutoksen aikana

1 = Tdysin eri mieltd

2 = Melko eri mielti

3 = Ei samaa eiki eri mieltd
4 = Lihes samaa mieltd

5 = Tdysin samaa mielta.

Olen ollut huolissani siitd, kuinka pystyn toimimaan muuttuneessa tilanteessa.
Avoimet kysymykset:

19. Mitd mahdollisuuksia niet sote-uudistuksen tuovan?
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20. Mitd haasteita ndet sote-uudistuksen tuovan?
III Toimijuus tyossa

Seuraavassa on esitetty vdittdmid koskien ammatillista toimintaasi. Ammatillisella toimi-
juudella tarkoitetaan vaikuttamista tyossd, tyokdytantojen kehittdmistd sekd omaa amma-
tillista identiteettid. Tyoyhteisolld tarkoitetaan yhteisod, joka koostuu tyokavereistasi, joi-
den kanssa teet yhteistyotd. Yksikolld tarkoitetaan sairaalan yksikkod (esim. xxxxxxxx
XXXXXXXX), jossa tyoskentelet.

Kysymys
Mitd mieltd olet seuraavista vadittamista?
21. Valitse omaa ndkemystdsi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

1 = Tdysin eri mieltd

2 = Jokseenkin eri mielti

3 = Silta valilta

4 = Jokseenkin samaa mieltd
5 = Tdysin samaa mielta.

Voin osallistua asioiden valmisteluun yksikdsséni.
Kysyn ja kommentoin aktiivisesti yksikdssdni.

Voin toimia tydssdni omien arvojeni mukaisesti.

Voin tehdd omaa tyotani koskevia paatoksia.

Tuon aktiivisesti esille omia mielipiteitdni tyoyhteisossa.
Pystyn toteuttamaan ammatillisia tavoitteita tyossani.
Kokeilen uusia ideoita tyossani.

Voin osallistua padtoksentekoon yksikdssani.

Teen aktiivisesti yhteistyotd yksikdssani.

Voin keskittyéd tyosséni asioihin, jotka minua kiinnostavat.
Mielipiteeni otetaan huomioon yksikdsséani.

Osallistun yksikkoni toiminnan kehittdmiseen.

Voin ty6ssédni edistdd uraani.

Nakemykseni otetaan huomioon tydyhteisossa.

Kehitédn tyoskentelytapojani.

Tulen kuulluksi omaa ty6téani koskevissa asioissa.

Teen kehittdamisehdotuksia koskien yhteisid tyokaytantoja.
Muita kommentteja tai terveisia tutkijoille:

Suuret kiitokset vastauksistasi!
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Liite 3. Tutkimuskyselyn saate

Sihkdpostilla lihetetyn vastauslinkin saateteksti:

Hyva xxxxxxxx tulosalueen tyontekija,

Talla kyselylld selvitetddn xxxxxxxx tulosalueen henkiloston suhtautumista sote-uu-
distukseen valmistautumiseen sekd henkiloston ammatillista toimijuutta tyossdan. Amma-
tillisella toimijuudella tarkoitetaan vaikuttamista tydssd, tyokdytantsjen kehittamistd seka
omaa ammatillista identiteettid. Omista ndkemyksistdsi kertominen kyselyyn vastaamalla
on siis ensiarvoisen tdrkedd ja arvokasta, vastaamalla saat myos dédnesi kuuluville keskei-
sissd tyohosi liittyvissd asioissa.

Kyselyyn vastaaminen on ehdottoman luottamuksellista.

Kysely on osa Jyvéaskyldn yliopistossa kasvatustieteiden laitoksella tehtdvad ammatillisen
toimijuuden tutkimusta ja se muodostaa itsendisen aikuiskasvatustieteen pro gradu -tut-
kielman.

Vastaaminen kestdd noin 10-15 minuuttia. Voit tarvittaessa keskeyttdd kyselyn ja jatkaa sii-
hen vastaamista mychemmin.

Aikaa vastaamiseen on 11.4. saakka.

Lampimat kiitokset avustasi tutkimuksen tekemisessa!

Ystavdllisin terveisin

Riitta Miettinen

kasv. yo, aikuiskasvatus

Jyvaskylan yliopisto, Kasvatustieteiden laitos

Teksti kyselyn alussa:

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn.

Aineiston kisittelyssd ja tutkimuksen tulosten esittelyssd noudatetaan tarkoin Jyvaskylan
yliopiston tutkimuseettisid periaatteita, eivatka yksittdiset osallistujat tai yksittdiset vas-
taukset ole tunnistettavissa.

Tutkielman arvioitu valmistumisaika on syksylld 2018 ja se julkaistaan Jyvidskyldn yliopis-
ton JYX-julkaisuarkistossa. Tutkielman ohjauksesta vastaavat laajemman tutkimushank-

keen vastuulliset tutkijat KT Susanna Paloniemi, KT Katja Vahédsantanen ja KT Paivi Hokka.
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Annamme mielellaimme lisétietoja tutkimuksesta. Limpimat kiitokset avustasi tutkimuksen

tekemisessi!



Liite 4. TAULUKKO 11

Taulukko 13. Yhteydet ammatillisen toimijuuden ulottuvuuksiin askelittain.

Askeleet Vaikuttaminen tyossa Tyokdytantsjen kehittdminen Ammatillisen identiteetin neuvot-
telu

F-arvo (df1, df2) p-arvo F-arvo (df1, df2) p-arvo F-arvo (df1, df2) p-arvo
Askel 1 4.96** 3.73 0.003 6.40%* 3.73 0.001 2.40 3.73 0.075
Askel 2 5.12** 3.73 0.001 5.90%** 3.73 0.000 3.81** 3.73 0.007
Askel 3 4.18** 3.73 0.002 4.97** 3.73 0.001 3.68** 3.73 0.005
Askel 4 4.11% 3.73 0.001 4.57%* 3.73 0.001 3.70%* 3.73 0.003
Askel 5 4.66*** 3.73 0.000 5.03*** 3.73 0.000 5.12%** 3.73 0.000
Askel 6 4.30%** 3.73 0.000 4.73%%* 3.73 0.000 5.79%** 3.73 0.000

Huom. *** p <.001, ** p <.01, * p <.05.



