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Téssd seurantatutkimuksessa haluttiin = selvittdd, ennustaako johdon toiminta muutoksen
alkuvaiheessa tyOntekijoiden myohempédd organisaatiomuutokseen sopeutumista ja miten
muutokseen sopeutuminen on yhteydessa tyontekijoiden tyohyvinvointiin muutoksen aikana. Liséksi
selvitettiin, onko johdon toiminta alkuvaiheessa muutosta yhteydessd henkiloston myohempdin
tyohyvinvointiin ja vilittddkd muutokseen sopeutuminen johdon toiminnan ja tyontekijoiden
tyohyvinvoinnin vélistd yhteyttd. Tutkimuksen aineisto on osa IJDFIN-tutkimushanketta, jossa
tutkitaan tyon intensifikaatiota ja sen hallintaa itsesditelyn voimavarojen avulla. Tutkimus toteutettiin
kahden vuoden seurantatutkimuksena erdissd suomalaisessa sairaanhoitopiirissé, jossa kdytiin ldpi
laaja palvelurakenteisiin ja toimitiloihin kohdistunut organisaatiomuutos. Tutkimuksen aineistoon
kuului yhteensd 306 eri ammateissa tydskentelevdd tyontekijdd, joista suurin osa oli naisia ja
tyoskenteli potilastydssd. Johdon toimintaa tarkasteltiin vuonna 2019 kerdtylld kyselylomakkeella
muutoksen suunnitteluvaiheessa, kun taas muutokseen sopeutumista ja tyohyvinvointia tarkasteltiin
vuonna 2021 kerdtylld kyselylomakkeella muutoksen toteutusvaiheessa. TyShyvinvointia tutkittiin
kahden eri ulottuvuuden, tydn imun ja omantunnon stressin kautta. Omantunnon stressié tarkasteltiin
erikseen eettisesti haastavien tilanteiden useuden ja omantunnon stressin voimakkuuden kautta.
Analyysimenetelmind kéytettiin Pearsonin ja Spearmanin korrelaatiokertoimia, hierarkkista
regressioanalyysid ja Haeysin (2011) mediaattorimallia. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd
kokemus johdon toiminnasta organisaatiomuutoksen suunnitteluvaiheessa ennusti tyontekijoiden
my6hempéd sopeutumista muutokseen. Mitd myonteisemmaéksi johdon toiminta arvioitiin muutoksen
alkuvaiheessa, sitd paremmin muutokseen sopeuduttiin. Lisdksi tulokset osoittivat, ettd
organisaatiomuutokseen sopeutuminen oli yhteydessd henkil6ston tyohyvinvointiin. Mitd paremmin
muutokseen sopeuduttiin, sitd useammin koettiin tyon imua, sitd harvemmin kohdattiin eettisesti
haastavia tilanteita ja sitd vdhemmin koettiin omantunnon stressid. Lisdksi havaittiin, ettd
muutokseen sopeutuminen vilitti johdon toiminnan yhteyttd tyontekijéiden muutoksen aikaiseen
tyohyvinvointiin. Mitd paremmaksi johdon toiminta koettiin, sitd paremmin muutokseen sopeuduttiin
ja sitd useammin koettiin tyon imua, harvemmin eettisesti haastavia tilanteita ja vdhemmaén
omantunnon stressid. Tutkimuksen tulokset tukivat aiempaa tietoa muutosjohtamisen tdrkeydesti
organisaatiomuutoksissa. Nayttdd siltd, ettd erityisesti alkuvaiheessa muutosta johtamisella, kuten
muutoksesta tiedottamisella, voidaan vaikuttaa sote-alan tyontekijoiden sopeutumiseen ja sitd kautta
epésuorasti heiddn tydhyvinvointiinsa muutoksen aikana. Muutoksen aikaiseen tyohyvinvointiin olisi
ndin ollen tiarkedd vaikuttaa jo ennen muutoksen toimeenpanoa; katsetta voisi siirtdd yhd enemmén
ongelmien ennaltaehkdisyyn organisaatiomuutoksissa, silld ennaltaehkdisy saattaa olla tehokkaampi
keino purkaa ongelmia sote-alan tyOympdéristdossd kuin jo pitkédlle kehittyneiden ongelmien
paikkaaminen.

Avainsanat: organisaatiomuutos, muutosjohtaminen, muutokseen sopeutuminen, tyohyvinvointi,
tyon imu, omantunnon stressi
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1 JOHDANTO

Tyo6eldmén muutostahti on ollut kiithtyvdd Suomessa (Manka & Manka, 2016; Sutela ym., 2019) ja
erityisesti terveydenhuollon toimintaympéristdissd on tapahtunut paljon suuria muutoksia 2000-
luvulla (Sosiaali- ja terveysministerio, 2012; Tevameri, 2020). Tyontekijét joutuvat yhd useammin
kohtaamaan paivittdisid stressitekijoitd, jotka liittyvit teknologian ja tyOpaikkojen kéytdntdjen
muutoksiin, fuusioihin, henkildston supistamisiin ja uudelleenjirjestelyihin (Di Nunzio ym., 2009;
Peus ym., 2009; Sikora ym., 2004). Sosiaali- ja terveysalalla muutoksiin vaikuttavat erityisesti
yhteiskunnalliset muutokset, palvelurakenteiden ja  organisaatioiden toimintaprosessien
uudistamisvaatimukset, tieto- ja viestintdtekniikan kehitys sekd kansalaisten terveystarpeiden, niitd
koskevien odotusten ja sithen liittyvédn tiedon lisddntyminen (Dubois ym., 2014; THL, 2020).
Muutokset terveydenhuollon toimintaympdristdissd vaikuttavat usein Kkielteisesti sote-alan
henkiloston jo ennalta heikoksi koettuun tyOhyvinvointiin ja tyokykyyn (Loretto ym., 2010).
Tutkimuksessamme tarkastelemme muutoksen johtamista, tyontekijéoiden muutokseen sopeutumista
sekd heiddn tyohyvinvointiansa terveydenhuollon organisaation muutosprosessissa. Aihetta on
tarkedd tutkia, jotta sote-alan tyOntekijoiden hyvinvointiin ja heikkoihin tyon tekemisen
mahdollisuuksiin (Selander ym., 2022; Tevameri, 2020) voidaan vaikuttaa alati yleistyvissd
muutostilanteissa, ja jotta voidaan varmistaa myds potilasturvallisuuden toteutuminen
organisaatiomuutosten aikana (Sosiaali- ja terveysministerio, 2022).

Organisaatiomuutoksella tarkoitetaan rakenteellista prosessina etenevdd organisaation toimintaa
muovaavaa muutosta (Lunenburg, 2010; Pahkin & Vesanto, 2013b), joka etenkin suurissa
2019; Peus ym., 2009). Organisaatiomuutos voi vaikuttaa esimerkiksi tyontekijéiden kokemaan
hallinnan tunteeseen, sopeutumiseen ja tyShyvinvointiin (Oreg ym., 2011; Smollan, 2015), minka
takia onnistuneessa organisaatiomuutoksessa korostuvat tavallisesti sosiaalisen tuen merkitys
(Jimmieson ym., 2004; Lawrence & Callan, 2011; Pahkin ym., 2011) ja muutosjohtamiseen liittyvat
resurssit (Stenvall & Virtanen, 2007). Muutosjohtaminen voidaan méairitelld organisaation suunnan,
rakenteiden ja mahdollisuuksien systemaattisena uudistamisen prosessina (Moran & Brightman,
2001). Tyoeldmédn kiithtyvd muutostahti aiheuttaa uudenlaisia vaatimuksia myods sosiaali- ja
terveysalan  johtamiselle (Heikka, 2008). Haasteita sote-alan  johtamiseen  syntyy

organisaatiomuutoksessa yksityiseen sektoriin verrattuna siitd, ettd terveydenhuollosta on puuttunut



systemaattinen johtamiskoulutus; sote-alalla tyOskentelee runsaasti johtajia, joilla ei ole
minkédinlaista johtamiskoulutusta henkildston muutosjohtamiseen (Sherman ym., 2007; Simoila,
1999). Lunkan (2018) viitoskirjatutkimuksen mukaan vain harva muutos sairaaloissa onnistuu, miké
johtuu nimenomaan muutosjohtamisosaamisen puuttumisesta. Toisin sanoen, jos organisaatiomuutos
on epdonnistunut, sote-alan organisaatiossa on yksityistd organisaatiota vieldkin todenndkodisempéaa,
ettd sithen on voinut vaikuttaa huonosti toteutettu muutosjohtaminen.

Tassd tutkimuksessa on tarkedd huomioida sen konteksti eli suomalaiseen sosiaali- ja terveysalan
organisaatioon kohdistunut muutos. Riskit liialliselle kiireelle, pahoinvoinnille ja myonteisen
tyohyvinvoinnin estymiselle ovat jo olemassa terveydenhuollon alalla (Ervasti, 2020; Loretto ym.,
2010), mutta organisaatiomuutos saattaa kiihdyttda ndita riskeja vain entisestddn (Jantzen ym., 2017).
Mikéli organisaatiomuutoksen riskejd henkiloston tyShyvinvoinnille ei huomioida riittdvasti
muutosjohtamisessa, saattaa muutosjohtamisen, henkilston sopeutumisen ja tyéhyvinvoinnin valilla
vallita epétasapainoa myos tutkimamme muutosprosessin aikana. Aiempien tutkimusten perusteella
tiedetddin, ettd johtamisella voidaan vaikuttaa organisaatiomuutoksen kulkuun ja henkiloston
hyvinvointiin muutoksen aikana (Fugate ym., 2012; Jantzen ym., 2017; Pahkin ym., 2011), muttei
tunneta kaikkia niitd mekanismeja, joiden kautta tyontekijoiden hyvinvointiin vaikutetaan. Tdmén
tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, miten johdon toiminta on yhteydessd sote-alan henkildston
tyohyvinvointiin ja valittddko aiemmin vdhén tutkittu muutokseen sopeutuminen johdon toiminnan
ja ty6hyvinvoinnin vélistd yhteyttd sairaanhoitopiirin organisaatiomuutoksessa. Tutkimusaihe on
merkittdvd niin organisaatioiden, yksiléiden kuin myds koko yhteiskunnan hyvinvoinnin
ndkokulmasta, silld sote-alan henkildston kokema liiallinen kiire, hallinnan tunteen heikentyminen ja
vdsymys voivat vaarantaa paitsi tyontekijoiden tyokyvyn (Loretto ym., 2010), organisaation
tehokkuuden (Bockerman & Ilmakunnas, 2012), my6s potilaiden turvallisuuden sekd mahdollisuudet

avunsaantiin (Sosiaali- ja terveysministerio, 2022).

1.1 Organisaatiomuutos

Organisaatiomuutosta voidaan ymmartii sen prosessin eli muutosten ilmenemisen seké siséllon eli
organisaatiossa tapahtuvien muutosten luonteen kautta (Barnett & Caroll, 1995; Lunenburg, 2010).
Klassisesti organisaatiomuutos ajatellaan sarjaksi ennustettavissa olevia vaiheita, jotka antavat
johdolle mahdollisuuden uudistaa organisaation jarjestystd ja rutiineja (Graetz & Smith, 2010).
Organisaatiomuutokset ovat yleistyneet Suomessa; niiden yleistyminen on linjassa muun globaalin

muutospaineen ja tydeldmén intensifikaation lisddntymisen kanssa (Eurofound, 2021; Sutela ym.,



2019). Eurofoundin (2021) toteuttaman tydeldmikyselyn perusteella 40 prosenttia suomalaisista
tyontekijoistd oli kokenut kuluneen kolmen vuoden aikana huomattavasti ty6hon vaikuttavan
organisaatiomuutoksen tai tyOympdriston rakenteellisen muutoksen. Luku on Euroopan tasolla
vertailtuna korkeimpia (Eurofound, 2021), minkd takia organisaatiomuutosten tutkiminen
suomalaisen tyodeldmén kontekstissa on merkittdvdd ja ajankohtaista. Tutkimuksessamme
tarkastellaan julkiseen terveydenhuollon organisaatioon kohdistunutta muutosta ja seurataan sen
vaiheita vuosina 2019 ja 2021.

Muutosta organisaatiossa voidaan tarkastella sen ajallisuuden eli aikahorisontin ja laaja-alaisuuden
eli kohdentamisen perusteella (Stenvall & Virtanen, 2007). Kun tarkastellaan muutosprosessin
ajallisia vaiheita, erotellaan toisistaan tavallisesti muutoksen suunnittelun ja toteutuksen vaiheet
(Stenvall & Virtanen, 2007). Suunnitteluvaiheessa suunnitellaan hankkeen kokonaisuutta ja
rakennetaan ennakoivia toimenpiteitd, kun taas toteutusvaiheessa muutoksia viedddn eteenpdin ja
niitd toteutetaan kiytdnnon tasolla (Stenvall & Virtanen, 2007). Nopeasta muutoksesta puhutaan, jos
muutoksen toteuttaminen vie viikoista kuukausiin, kun taas hitaasta muutoksesta puhutaan silloin,
kun toteutus vie vuoden tai useamman vuoden (Stenvall & Virtanen, 2007). Kohdentamisella
tarkoitetaan puolestaan sitd, milld laajuudella muutokset ovat tapahtuneet: muutos voi kohdistua koko
organisaation ndkokulmasta joko suppealle toiminnan alueelle tai se voi koskea laajasti koko
organisaation toimintaa (Stenvall & Virtanen, 2007). Stenvall ja Virtanen (2007) ovat jaotelleet
organisaatiomuutoksia neljddn eri tyyppiin, jotka kuvaavat muutostyyppien &dripditd niiden
aikahorisontin ja kohdentamisen kautta. N&itd ovat laajuudeltaan suppea mutta toteutustavaltaan
nopea muutos, suppea ja hidas muutos, radikaali korkean riskin muutos eli laaja nopeasti toteutettu
muutos, ja radikaali pitkdn aikajdnteen muutos eli laaja hitaasti toteutettu muutos. Muutostyypit
vaikuttavat siihen, kuinka olennaisessa roolissa muutosjohtaminen on organisaatiomuutoksessa
(Stenvall ja Virtanen, 2007).

Tassé tutkimuksessa organisaatiomuutoksen suunnitteluvaihe oli kdynnissd syksylla 2019 ja uudet
toimintatavat oli otettu kdyttoon syksylld 2021, mikd kuvastaa sen ajallista kestoa. Ensimmaéinen
tiedonkeruu toteutettiin kyselylomakkeella suunnitteluvaiheen aikana, kun taas seurantakysely
toteutettiin muutoksen toteutusvaiheen aikana. Organisaatiomuutos kohdistui laajasti toimitiloihin,
hoitoprosesseihin  ja  palvelurakenteisiin, mikd kertoo sairaanhoitopiiriin  kohdistuneen
organisaatiomuutoksen laaja-alaisuudesta. Muutokset kohdistuivat lisdksi laajasti koko
organisaatioon ja ne koskivat suurta miidrdd eri ammateissa tyOskentelevid tyontekijoita.
Tutkimamme organisaatiomuutos oli siis Stenvallin ja Virtasen (2007) esittelemén
muutostyyppijaottelun mukaan radikaali pitkén aikajdanteen muutos, jolloin muutoksen hallinnasta ja

muutosprojektin ohjauksesta on tirkedd huolehtia muutosjohtamisella, silld muutos siséltda



merkittdvid riskejd muutoksen onnistumiselle. Kiytdnnossd organisaatiomuutos on kuitenkin usein
jotakin edelld kuvattujen tyyppidéripdiden vililtd (Stenvall & Virtanen, 2007), silldi muutosten
rajaaminen ajallisesti tarkasti on haastavaa (Emery, 2019; Rafferty & Griffin, 2006).

1.2 Muutosjohtaminen organisaatiomuutoksessa

Suunnitelmallinen muutos edellyttdd johtajuutta (Burke, 2008), minkd takia muutosjohtajat ja
esihenkilot ovat avainasemassa muutoshankkeiden onnistumisessa (Burke, 2008; Burnes, 2004;
Stenvall & Virtanen, 2007). Muutosten johtamista voidaankin pitdd yhtend johtajuuden paitsi
tarkeimmistd, my0ds vaativimmista tehtivisti (Stichler, 2011). Haasteita muutosten johtamiselle luo
se, ettd muutosjohtamisessa tdytyy huomioida johtajuuden ohella muutoksissa korostuvia tekijoita
sekd muutosten syklinen luonne, jossa tasapainotellaan nykyisen tilanteen ymmairtdmisen ja
muutoksen ldpiviemisen vélilld (Moran & Brightman, 2000). Muutosjohtajien ja esihenkildiden
tarkeimpéna tehtdvand onkin avoimen ja kommunikoivan ilmapiirin luominen muutosorganisaatioon
samalla, kun muutoksia viedddn lapi (Burnes, 2004; Stenvall & Virtanen, 2007).

Johdon viestintd- ja vuorovaikutustaidot ovat keskiossd onnistuneen muutoksen ldpiviemisessa
(Pahkin & Vesanto, 2013a; Peus ym., 2009; Rafferty & Griffin, 2006). Viestintd vaikuttaa erityisesti
muutoksen toteutuksen kulkuun eli siihen, etti muutos saadaan toteutettua suunnitellusti (Aberg,
2006). Organisaatiomuutos voi ndyttdytyd tyontekijoille epidselviand ja vaikeasti ymmérrettavani
kokonaisuutena, minké takia on tarkedd, etti esihenkilot tiedottavat muutosprosessista tyontekijoille
jatkuvasti (Pahkin & Vesanto, 2013a). Viestinndn kautta voidaan tiedottaa muutoksen tavoitteista ja
sisdllostd ja sen avulla voidaan varmistaa, ettd henkilostd saa riittdvdd tietoa muutoksen
lipiviemisestd (Aberg, 2006). Riittivd tiedotus myds muutoksen aikana saatavilla olevista
tukimuodoista on ehdottoman tirkedd, jotta saatavilla olevaa tukea pystytddn hyodyntdmiin
(Smollan, 2015). Muutosviestinnén tulisi lisdksi olla kaksisuuntaista eli vuoropuhelua johdon ja
henkiloston vilillda (Wiezer ym., 2011). Vaikka johdon ja henkiloston vélisen vuorovaikutuksen
roolia usein véhitellddn organisaatiomuutoksessa, on se huomioitava yhtend keskeisimmistd
tekijoistd onnistuneen muutoksen ldpiviemisesséd (Peus, 2009; Pollack & Pollack, 2015).

Muutosprosessien hallitseminen voi myds vaatia eriasteista muutosjohtamista sen mukaan,
millainen muutos on kyseessd (Stenvall & Virtanen, 2007; Trice & Beyer, 1993). Sote-alalla
muutosprosesseihin liittyvit muiden tekijéiden lisdksi myds esimerkiksi palvelurakenteet (Sosiaali-
ja terveysministerid, 2012) ja toiminnanohjausjérjestelmét (Stenvall & Virtanen, 2007), minka takia

muutosprosessien hallitseminen sote-alan julkisessa organisaatiossa saattaa vaatia erityistd



muutosjohtamisosaamista. Osaamista ei kuitenkaan usein ole — terveydenhuollosta on puuttunut
suunnitelmallinen johtamiskoulutus, eikd sote-alan johtaminen ole ollut aina yksilon tietoiseen
urakehitykseen perustuvaa (Sherman ym., 2007; Simoila 1999) - minkd takia muutosjohtamisen
laadun, henkiloston muutokseen sopeutumisen ja tyShyvinvoinnin vélilld saattaa vallita
epatasapainoa. Organisaatiomuutokset tdhtddvdt organisaation toiminnan parantamiseen ja
tehostamiseen (Dubois ym., 2014), mutta huonosti johdettuna ne vaikuttavat usein kielteisesti
tyontekijoihin (Jantzen ym., 2017). Sosiaali- ja terveysalan tyontekijdt ovat erityisessd riskissa
organisaatiomuutoksen kielteisille vaikutuksille, silld he kokevat jo normaalissa tydssddn verrattain
paljon stressid ja kuormitusta (Loretto ym., 2010). Lisdksi sote-alalla toteutettujen
organisaatiomuutosten on todettu epdonnistuvan usein puutteellisen viestinnén, vuorovaikutuksen ja
tuen takia (Longenecker & Longenecker, 2014). Koska tutkimme terveydenhuollon organisaation
muutosprosessia voimme olettaa muutoksen kielteisid vaikutuksia myds meidédn tutkimuksessamme.

Tyontekijat ovat keskeisessd roolissa organisaatiomuutoksen onnistumisen kannalta (Fugate ym.,
2012). Organisaatiomuutos voidaan kasittdé stressorina (Flevik ym., 2019; Jimmieson ym., 2004;
Pahkin ym., 2011; Smollan 2015) ja tyon vaatimuksena (Dahl, 2011), minké takia on tirke&d, ettd
tyontekijoitd huomioidaan muutoksen aikana riittdvésti tehokkuus- ja tuloksellisuus ajattelun rinnalla
(Emery, 2019; Stenvall & Virtanen, 2007). Johdon tehtdvind on vaikuttaa siihen, etteivit
organisaation tyontekijit koe organisaatiomuutosta uhkana, silld se vaikuttaa kielteisesti heidin
asenteisiinsa (Jantzen ym., 2017), ty6hyvinvointiinsa ja heikentdd tyon tekemisen mahdollisuuksia
(Fugate ym., 2012; Lorenzi & Riley, 2000). Riittdvd viestintd muutoksen suunnasta johdolta
henkildstolle on tirkedd, silld vdhdinen tieto tulevasta aiheuttaa tyontekijoille epdvarmuutta ja
kuormitusta (Armstrong-Stassen, 2005) sekd kokemuksen heikoista vaikutusmahdollisuuksista
(Lawrence & Callan, 2011; Smollan, 2015). Tdm4 saattaa vaikuttaa puolestaan yksilon tyotehtavid
koskevaan hallinnan tunteeseen (Bryson ym., 2013; Feldt ym., 2008), muutokseen sopeutumiseen ja

tyohyvinvointiin (Lawrence & Callan, 2011).

1.3 Muutosjohtamisen yhteys henkiloston muutokseen sopeutumiseen ja tyohyvinvointiin
organisaatiomuutoksessa

Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd saatavilla oleva tuki johdolta henkildstolle voi auttaa
tyontekijoitd sopeutumaan muutokseen (Jimmieson ym., 2004; Lawrence & Callan, 2011; Li ym.,
2020). Johdon ja henkildston vélinen vuorovaikutus on tarkeédssd roolissa erityisesti hallinnan tunteen
lisidmisen ndkokulmasta: tiedetdén esimerkiksi, ettd tunne siitd, ettd yksilo on kykenevidinen

vaikuttamaan itse muutokseen ja sen toteutumisen kulkuun, voi vdhentdd muutosvastarintaa



(Rauramo, 2013) ja parantaa yksilon kokemaa hallinnan tunnetta (Bryson ym., 2013; Shin ym,, 2015;
Smollan, 2015), joka puolestaan on vahvassa yhteydessi tyohyvinvointiin (Eriksson & Lindstrom,
2006; Smollan, 2015) ja muutokseen sopeutumiseen (Lawrence & Callan, 2011). Folkman, Lazarus,
Gruen ja DeLongis (1986) madrittelevit sopeutumisen yksilon kognitiivisen sekd kdyttdytymistason
ponnisteluiksi parjitd resursseja vaativissa ympdariston muutoksissa. Johdon toiminnalla voidaan
vaikuttaa henkildston muutokseen sopeutumiseen, silli muutokseen sopeutumisessa auttaa, jos
tyontekijoilld on pitkdaikaisia keinoja hallita muutoksen aikana lisdéntyvid stressid (Jimmieson ym.,
2004). Stressinhallintakeinot voivat liittyd yksilon henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, kuten
resilienssiin, joka tarkoittaa yksilon taipumusta sopeutua stressaaviin tilanteisiin ja selviytya niisti
sosiaaliseen tukeen (Jimmieson ym., 2004; Pahkin ym., 2011; Lawrence & Callan, 2011).
Sopeutumisesta on tdrkedd pitdd huolta muutoksen aikana, silld onnistunut sopeutuminen
muutokseen vaikuttaa henkildston myonteisempédén suhtautumiseen muutoksia kohtaan myos
tulevaisuudessa (Martin ym., 2005). Sopeutumisen tiedetddn olevan yhteydessd yksilon psyykkiseen
hyvinvointiin sekd tyotyytyvdisyyteen (Judge ym., 1999; Lawrence & Callan, 2011) ja heikon
sopeutumisen voi ndhdi yksittdisend riskitekijand ty6hyvinvoinnille (Pahkin & Vesanto, 2013b).
Sopeutumisen roolia muutoksessa on tutkittu aiemmin kuitenkin vdhdn. Tdssd tutkimuksessa
halusimme selvittdd, ennustaako johdon toiminta muutoksen alkuvaiheessa tyontekijoiden
myohempéd sopeutumista muutokseen ja miten tyontekijoiden sopeutuminen on yhteydessa heidan
tyohyvinvointiinsa muutoksen aikana. Silld tiedetddn, ettd johdon toiminnalla voidaan vaikuttaa
tyontekijoiden sopeutumiseen muutoksessa ja ettd muutokseen sopeutuminen on yhteydessd
tyontekijéiden hyvinvointiin, tdssd tutkimuksessa haluttiin myds selvittid, valittddko sopeutuminen
johdon  toiminnan  yhteyttd  tyOntekijoiden  muutoksen  aikaiseen  tyOhyvinvointiin.
Organisaatiomuutokseen sopeutumisen valittdvaa vaikutusta ei tietdéksemme olla tutkittu aiemmin.
Tyo6hyvinvointi voidaan madritelld sekd myonteisiksi ettd kielteisiksi tyShyvinvoinnin
ulottuvuuksiksi. Se siséltdd tyoolotekijoiden, hyvinvoinnin ja subjektiivisten sekd objektiivisten
mittareiden avulla madritellyn fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tydeldméan
kontekstissa (WHO, 2004). Organisaatiomuutos on riskitekija tyohyvinvoinnille, silld muutos
tyypillisesti vaikuttaa tyontekijoiden stressitasoihin nostaen niitd huomattavasti (Flevik ym., 2019;
Smollan, 2015). Syitd muutoksen aikaiselle stressille on etsitty muutostapahtumien kestosta,
ajallisesta epdvarmuudesta (Rafferty & Restubog, 2010), sekd lisddntyneestd epdvarmuudesta
tyOpaikan sdilyttimisen ja muutoksen suunnan suhteen (Bordia ym., 2004; Pollard 2001). On my®os
ehdotettu, ettd organisaatiomuutos saattaa toimia yksilon kielteisen suhtautumisen kautta stressi- ja

riskitekijdnd hyvinvoinnille (Fugate, ym., 2008). Organisaatiomuutoksen sisdltdmid riskejé



hyvinvoinnille ovat muun muassa aikapaineet, hallinnan tunteen heikentyminen (Smollan, 2015),
tyOtyytyvdisyyden vihentyminen, tyOperdisen ahdistuksen lisddntyminen (Bryson ym., 2013),
roolien epdselvyys, tyon kuormituksen voimistuminen ja sosiaalisen tuen viheneminen (Jimmieson
ym., 2004). Naméa kaikki tekijdt kytkeytyvit tutkimusten mukaan mielenterveysongelmiin ja
psyykkiseen hyvinvointiin (Bonde, 2008; Faragher ym., 2005; Flovik ym., 2019; Netterstrom ym.
2008; Sverke ym., 2002).

ja stressinhallintakeinoihin (Jimmieson ym., 2004; Lawrence & Callan, 2011; Pahkin ym., 2011),
jotka ovat yhteydessd myds muutokseen sopeutumiseen (Jimmieson ym., 2004; Lawrence & Callan,
2011; Li ym., 2020). Vaikka tiedetdén, ettd kaikki ndma tekijit ovat vahvasti yhteydessi toisiinsa, ei
tunneta kaikkia niitd mekanismeja, joiden kautta johdon toiminta on yhteydessd tyontekijoiden
tyohyvinvointiin. Emme siis voi aiemman tutkimustiedon (Jimmieson ym., 2004; Lawrence &
Callan, 2011; Li ym., 2020) perusteella vélttimattd olettaa, ettd muutokseen sopeutuminen valittda
johdon toiminnan yhteyttd tyontekijoiden tyohyvinvointiin; johdon toiminta saattaa olla esimerkiksi
vahvemmin suorassa kuin epésuorassa yhteydessé tyontekijoiden ty6hyvinvointiin tai yhteys saattaa
kulkea enemmain muiden mekanismien kuin muutokseen sopeutumisen kautta. Tassé tutkimuksessa
haluttiin selvittdd, vilittddko aiemmin véhin tutkittu muutokseen sopeutuminen johdon toiminnan ja
tyontekijoiden tyOhyvinvoinnin vélistd yhteyttd. Tarkastelemme tissd tutkimuksessa henkilOston
kokemaa tyOhyvinvointia sen myonteisen ulottuvuuden eli tyon imun ja kielteisen ulottuvuuden eli
omantunnon stressin kautta.

Tyon imu voidaan maddritelld yksilon kokemaksi tdydeksi fyysiseksi, kognitiiviseksi ja
emotionaaliseksi lasndoloksi tyGymparistossd (Kahn, 1990). Schaeufelin ja Bakkerin (2004) mukaan
tyon imu voidaan ymmartdd aidosti myonteisend tunne- ja motivaatiotilana tydssi. He kuvaavat tyon
imua ty6hon uppoutumisena, tarmokkuutena sekd omistautumisena tydlle. Tyon imu on yhteydessa
useisiin myonteisiin tyohon liittyviin kokemuksiin, kuten parempaan tyStyytyvaisyyteen (Schaufeli
& Bakker, 2004), korkeampaan resilienssiin (Kanste, 2011), sekd vdhdisempéin tydssd koettuun
stressiin (Caesens ym., 2014).

Ty6n imua on tirkedd tutkia organisaation muutosprosessissa, silld organisaatiomuutos nostaa
tyypillisesti tyontekijoiden stressitasoja (Flovik ym., 2019; Smollan, 2015) ja tydssé koettu stressi on
kielteisessd yhteydesséd tyon imuun (Caesens ym., 2014). Myos tyoolotekijit ovat yhteydessd tyon
imuun (Knight ym., 2017). Voidaan siis olettaa, ettd tyon imu saattaa muuttua organisaatiomuutoksen
aikana ja olla yhteydessd myods muutokseen sopeutumiseen. TyOympiriston turvallisuus ja sen
mielekkddksi kokeminen mahdollistavat sen, ettd tyontekijat voivat kokea tiyttd lasndoloa tydssidin

(Bakker ym., 2008; Kahn, 1990; Knight ym., 2017). Esihenkil6iltd saadulla tuella niyttéisi olevan



erityisen merkittdvd vaikutus tyon imun kokemuksiin ty0ssa, silld se voi lisdtd henkiloston tyon imua
enemmaén kuin muu ty6hon liittyva sosiaalinen tuki (Caesens ym., 2014). Voidaan siis olettaa, ettd
johdon toiminnalla on yhteys tyon imun kokemuksien midrdin myos tutkimamme
organisaatiomuutoksen aikana. Henkiloston kokemaa tyon imua on kuitenkin tirkeda tutkia vield
lisdd muutosprosessissa, silld sen lisddmisestd voidaan hyotyé organisaatiotasolla (Knight ym., 2017)
mahdollisesti my6s muutoksen aikana (Van den Heuvel ym., 2020). Vaikka johdon huomio
kiinnittyisi organisaatiomuutoksen aikana muutoksen eteenpdin viemiseen mahdollisimman
tehokkaasti, olisi organisaation tulevaisuuden kannalta suotuisaa luoda tyontekijoille innostuksen
kokemuksia synnyttava tyoympadristd (Knight ym., 2017; Manka & Manka, 2016).

Omantunnon stressi voidaan puolestaan mairitelld Glasbergin ym. (2006) mukaan stressaavien
tilanteiden méérén ja terveydenhuollon henkil9ston itsenséd arvioiman huonoksi koetun omantunnon
perusteella. Terveydenhuollon ammattilaiset ovat kuvanneet haastatteluissa huonoa omatuntoa
silloin, kun he eivét voi tarjota ammattietiikkansa mukaista ja itsensd mielestd riittdvan hyvié hoitoa
(Serlie ym., 2003; Soderberg ym., 1999). Kokemukset stressistd ilmenevét, kun he kohtaavat
ristiriitaisia vaatimuksia sisdltdvii tilanteita, joissa he ovat estyneitd toimimaan ammattietiikkansa tai
omien arvojensa mukaisesti (Serlie ym., 2003; Soderberg ym., 1999).

Omantunnon stressid on tdrkedd tutkia terveydenhuollon kontekstissa, silld aiempien sote-alalla
tehtyjen tutkimusten perusteella organisaatiomuutoksessa muuttuvat roolit ja vaatimukset voivat
heikentdd hoidon laatua sekd vuorovaikutusta potilaiden ja ammattilaisten vélilla (Jantzen ym., 2017).
Voidaan siis olettaa, ettd eettisesti haastavat tilanteet saattavat lisddntyd muutoksen aikana ja
omantunnon stressi voimistua myos tutkimuksessamme. Glasbergin ym. (2006) terveydenhuollon
henkil6stoon kohdistuneissa tutkimuksissa huono omatunto liittyi eniten ajan puutteeseen ja
kiireeseen, seuraavaksi eniten tyon ja kodin véliseen suhteeseen ja kolmanneksi eniten tyon
vaatimusten epdtasapainoon. Kaikkiin ndihin kolmeen osa-alueeseen voidaan vaikuttaa johtamisella
(Hall, 2007; Talukder, 2019), minkd takia muutosjohtamisen yhteyttd omantunnon stressiin on
tairkedd tutkia. Omantunnon stressi vaikuttaa sote-alalla my0s potilaiden avunsaannin
mahdollisuuksiin, tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja koko organisaatioon (Corley,
2002; Dean ym., 2020; Glasberg ym., 2006; Kvalnes, 2019), minka takia sen voi ajatella olevan tarkea
tutkimusaihe muutosprosessissa niin yksildiden kuin koko yhteiskunnan hyvinvoinnin kannalta.

Halusimme tutkia Glasbergin ym. (2006) tavoin tyontekijoiden kohtaamien eettisesti haastavien
tilanteiden useutta ja omantunnon stressin voimakkuutta erikseen, silld ndmé kaksi omantunnon
stressin osa-aluetta antavat ilmiostd erilaista tietoa. Eettisesti haastavat tilanteet viittaavat siihen,
kuinka usein tyontekija kohtaa huonoa omatuntoa aiheuttavia tilanteita ja voimakkuus siihen, kuinka

voimakkaasti hdn kokee huonoa omatuntoa tilanteista, jotka ovat aiheuttaneet eettistd stressid.



Voidaan olettaa, etti johdon toiminnalla vaikutetaan enemmain siithen, kuinka usein tyontekijét
kohtaavat eettisesti haastavia tilanteita kuin siithen, kuinka voimakasta omantunnon stressid
tyontekijit kokevat haastavia tilanteita kohdatessaan. Omantunnon stressin voimakkuus nimittdin
liittyy vahvasti yksiloon ja hdnen henkilokohtaisiin ominaisuuksiinsa, kun taas eettisesti haastavat

eettisesti haastavat tilanteet omantunnon stressin voimakkuuden kokemuksesta.

1.4 Tutkimuskysymykset ja hypoteesit

Tutkimusta siitd, milldi mekanismeilla ja missd vaiheissa johdon toiminnalla vaikutetaan
tyontekijoiden tyOhyvinvointiin organisaatiomuutoksessa, on rajallisesti. Erityisesti tyontekijoiden
sopeutuminen muutokseen on jaényt ikddn kuin oletuksen tasolle eikd sen tarkempaa roolia olla juuri
ailemmin tutkittu. Néiden tekijoiden tutkiminen olisi kuitenkin ensiarvoisen tirkedd kéytdnnon
toimien, kuten organisaatiomuutosten onnistumista tukevien interventioiden, kehittimisen kannalta
(Knight ym., 2017). Tutkimuksemme pyrkii tarjoamaan lisdd ndkokulmia erityisesti
muutosjohtamisen kehittdmiseen sosiaali- ja terveysalalla, jossa muutosjohtaminen on usein
puutteellista, vaikka sote-alan muutoksissa korostuu usein muutosjohtamisosaamisen tarve (Lunkka,
2018; Simoila, 1999; Stenvall & Virtanen, 2007). Tutkimuksemme tarjoama tieto voi lisdtd
ymmarrystd siitd, millaisia tekijoitd olisi tdrkedd huomioida sote-alan organisaatiomuutoksissa
muutosten suunnittelun, ldpiviemisen ja toteuttamisen nidkokulmasta. Tutkimus antaa uutta tietoa
erityisesti siitd, miten organisaatiomuutoksen kielteisid seurauksia voidaan mahdollisesti pyrkid
vahentdmain ja myonteisid seurauksia lisidméén jo alkuvaiheessa muutosta ennaltachkiisyn keinoin.

Tutkimuksemme tavoitteena on tarkastella muutosjohtamisen, tyontekijoiden muutokseen
sopeutumisen ja muutoksen aikaisen tyohyvinvoinnin vilisid yhteyksid. Tarkastelemme erityisesti
sitd, milld tavalla tyontekijoiden arviot johdon toiminnasta muutoksen suunnitteluvaiheessa ovat
yhteydessa heiddn myShempéén eli muutoksen toteutusvaiheen aikana arvioituun tyohyvinvointiin ja
valittddko tyontekijdiden muutokseen sopeutuminen titd yhteyttd. Organisaation johdon sekad
esihenkildiden toimintaa tarkastellaan muutoksen aikaisen viestinnén, tarjolla olevan tiedon, tuen
sekd johdon tekemien ratkaisujen ndkokulmasta. Tyohyvinvoinnin ulottuvuuksista tutkimme
myonteisend ulottuvuutena tyon imua ja kielteisend ulottuvuutena omantunnon stressid. Omantunnon
stressid tutkimme Glasbergin ym. (2006) tavoin seki eettisesti haastavien tilanteiden useuden etti

omantunnon stressin voimakkuuden nakokulmasta.
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Tutkimuksemme pyrkii vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:

1. Ennustaako johdon toiminta aikapisteessd T1 (2019) muutokseen sopeutumista aikapisteessd T2

(2021)?

Oletamme, ettd johdon toiminta on yhteydessd muutokseen sopeutumiseen siten, ettd mité
myonteisemmadksi  johdon  toiminta  koetaan  muutoksen  alkaessa, sitd = paremmin

organisaatiomuutokseen sopeudutaan (H1).

2. Miten muutokseen sopeutuminen on yhteydessd henkiloston ty6hyvinvointiin eli tyén imuun,

eettisesti haastavien tilanteiden useuteen ja omantunnon stressin voimakkuuteen?

Oletamme muutokseen sopeutumisen olevan yhteydessa tyon imuun, eettisesti haastavien tilanteiden
useuteen ja omantunnon stressin voimakkuuteen siten, ettd mitd paremmin muutokseen sopeudutaan,
sitd useammin koetaan tyon imua (H2a), sitd harvemmin kohdataan eettisesti haastavia tilanteita

(H2b) ja sitd vihemmén koetaan omantunnon stressid (H2c).

3. Miten johdon toiminta aikapisteessd T1 (2019) on yhteydesséd tyontekijoiden tyohyvinvointiin
(tybn imuun ja omantunnon stressiin) aikapisteessd T2 (2021) ja vélittddké muutokseen

sopeutuminen johdon toiminnan yhteyttd tyontekijoiden tyohyvinvointiin?

Oletamme johdon toiminnan olevan yhteydessd tyontekijoiden tyShyvinvointiin eli tyon imuun,
eettisesti haastavien tilanteiden useuteen ja omantunnon stressin voimakkuuteen siten, ettd mitd
paremmaksi johdon toiminta koetaan, siti useammin koetaan tyon imua (H3a), sitd harvemmin
kohdataan eettisesti haastavia tilanteita (H3b) ja sitd vihemmaén koetaan omantunnon stressia (H3c).
Aiemman tutkimustiedon puuttuessa emme kuitenkaan aseta hypoteesia siitd, vélittddkd muutokseen
sopeutuminen johdon toiminnan yhteyttd tyontekijéiden tyohyvinvointiin eli tydn imuun, eettisesti

haastavien tilanteiden useuteen tai omantunnon stressin voimakkuuteen.
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Muutokseen sopeutuminen T2 (2021)

/

a-polku
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Johdon toiminta T1(2019)
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KUVIO 1. Tutkimuksemme teoreettinen malli.

Tyon imu T2
Eettisesti haastavien tilanteiden useus T2
Omantunnon stressin voimakkuus T2
(2021)
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2 AINEISTO JA MENETELMAT

2.1 Osallistujat

Tutkimuksen aineisto on osa Suomen Akatemian rahoittamaa tyon intensifikaatiota ja sen hallintaa
itsesddtelyn voimavarojen avulla tutkivaa IJDFIN-tutkimushanketta, joka toteutettiin Jyvéskylidn
yliopistossa. Tdmén seurantatutkimuksen kohteena oli suuren organisaatiomuutoksen ldpi kdynyt
sairaanhoitopiiri  ja sen koko henkilostd. Organisaatiomuutos sisdlsi muuton uuteen
sairaalarakennukseen ja sitd kautta muutoksia tyOympéristdissid sekd muutoksia palvelurakenteissa.
Tutkimuksen aineistonkeruu toteutettiin  kyselylomakkeilla, jotka kerdttiin  muutoksen
suunnitteluvaiheessa vuonna 2019 ja muutoksen toteutusvaiheessa vuonna 2021. Vuoden 2019
kyselylomakkeella pyrittiin kartoittamaan muutoksen suunnitteluvaihetta ja siithen liittyvié
ennakoivia toimenpiteitd. Vuoden 2021 seurantatutkimuksessa pyrittiin selvittiméidn muutoksen
toteutumista ja onnistumista.

Ensimmadiselld mittauskerralla vuonna 2019 ldhetettiin sdhkdpostilla kyselylomake kaikille
organisaation tyontekijoille, joita oli silloin 3748. Kyselylomakkeeseen vastasi 1024 ihmistd, joten
vastausprosentiksi muodostui 27 %. Kyselyyn vastanneista 85 % oli naisia (n=868) ja 13 % miehid
(n=131). 2 % henkildistd (n = 21) ei halunnut vastata sukupuoltaan koskevaan kysymykseen. Suurin
ikdluokka oli 51-55-vuotiaat 16 % (n=159) ja 52 % kyselyyn vastanneista oli yli 45-vuotiaita. Muita
tutkimuksen ikdluokkia olivat 25-vuotiaat tai alle 3 % (n=33), 26-30-vuotiaat 9 % (n=91), 31-35-
vuotiaat 9 % (n=96), 36-40-vuotiaat 14 % (n=140), 41-45-vuotiaat 13 % (n=133), 46-50-vuotiaat 12
% (n=123), 56-60-vuotiaat 15 % (n=155) ja yli 60-vuotiaat 8 % (n=86). Kyselyyn vastanneista 73 %
tyoskenteli potilastyossd ja 6 % esihenkilotehtidvissd. Suurimman ammattiryhmén muodostivat
hoitajat 54 % (n= 551). Muita ammattiryhmid tutkimuksessa olivat lddkérit, mielenterveyden
ammattilaiset, suunterveyden ammattilaiset, kuntoutuksen ja hoidon parissa tydskentelevit,
sosiaalihuollon ammattilaiset, sairaalan huollon ja logistiikan parissa tyoskentelevit, lddkeaineiden
asiantuntijat, sihteerit ja assistentit, tietotyon asiantuntijat, ihmisiin liittyvén tyon asiantuntijat seka
johtajat ja esihenkil6t. Osallistujista 85 % tyoskenteli kokopdivitydssé ja 15 % muissa tydmuodoissa,
ja 82 %:lla oli vakituinen tydsuhde, 18 %:lla méairdaikainen. 56 % tutkittavista teki sddnnollistd

paivityotd, 18 % sddnnollisesti vuorotydté ja 26 % vaihtelevia tydvuoroja. Kyselyyn vastanneista 36
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%:1la oli ammatillinen tai muu toisen asteen tutkinto, 38 %:l1la alempi korkeakoulututkinto, 14 %:lla
ylempi korkeakoulututkinto ja 9 % lisensiaatin tai tohtorin tutkinto.

Toinen mittauskerta toteutettiin vuonna 2021 ja siihen kutsuttiin kaikki henkil6t, jotka olivat
antaneet luvan yhteydenottoon vuoden 2019 aineistonkeruussa. Luvan antaneita henkil6itd oli 571.
Seurantatutkimukseen vastasi 318 henkildd, joten vastausprosentiksi muodostui 56 %. Vastaajista
306 tyoskenteli vastaushetkelld sairaanhoitopiirissd, joten 12 tydpaikan vaihtanutta henkilda jétettiin
pois analyyseistd. Jokainen yha sairaanhoitopiirissi tydskenteleva osallistuja oli vastannut johonkin
tutkimaamme kysymykseen. Témén tutkimuksen otos rajautui niihin, jotka olivat osallistuneet
tutkimukseen sen molemmilla mittauskerroilla ja olivat yhd tutkittavan sairaanhoitopiirin
palveluksessa (N= 306). Otoksemme osallistujista 87 % oli naisia (n= 265) ja 12 % michid (n=38).
Sote-alalla tyoskentelee Suomessa keskiméédrin enemmain naisia (85 % Suomen videstostd vuonna
2021) kuin miehid (THL, 2023), eli tutkimuksen otos oli tdssd suhteessa edustava perusjoukkoon
verrattuna. Suurimman ammattiryhmin muodostivat hoitajat 53 % (n= 161). Hoitajat muodostavat
suuren osuuden sairaalaorganisaation henkilostostd my0Os perusjoukossa (Sairaanhoitajat, 2023) eli
otoksemme oli edustava myds ammattiryhmien suhteen. Osallistujista potilastyossé tydskenteli 73 %
(n=224) ja esihenkil6tehtdvissd 6 % (n=20). Kokoaikatydssd oli 89 % (n=271) vastaajista ja osa-
aikaty0ssd tai muussa tyOdsuhteessa 12 % (n=35). Toistaiseksi voimassa olevassa tyOsuhteessa
tyoskenteli 86 % (n=263) vastaajista ja muussa tydsuhteessa 14 % (n=42). Saannollistd paivityotad
teki 60 % (n= 184) vastaajista ja vuorotyotd 40 % (n= 122). Vastaajista 1 %:lla (n= 2) oli
peruskoulututkinto, 8 %:lla (n= 23) oli ammatillinen tutkinto, 23 %:la (n= 69) ammatillinen
opistoasteen tutkinto, 39 %:lla (n= 120) alempi korkeakoulututkinto, 18 %:lla (n= 54) ylempi
korkeakoulututkinto ja 12 %:1la (n= 36) lisensiaatin tai tohtorin tutkinto.

Koska 718 tutkittavaa jdi pois ensimmdisen ja toisen mittauskerran vililld, testasimme
katoanalyysissd eroavatko ne tutkittavat, jotka olivat osallistuneet tutkimukseen sen molemmissa
aikapisteissd (N=306) niisti, jotka olivat pudonneet pois tutkimuksesta (N= 718). Halusimme testata
katoanalyysissd, eroavatko molempiin tutkimuksen aikapisteisiin osallistuneet tutkittavat vain
ensimmadiisessd aikapisteessd olleista tutkittavista tutkimamme ty0n imun ja eettisesti haastavien
tilanteiden useuden sekd omantunnon stressin voimakkuuden perusteella toisistaan tilastollisesti
merkitsevisti. Tyon imua, eettisesti haastavien tilanteiden useutta sekd omantunnon stressin
voimakkuutta testattiin riippumattomien otosten t-testilli sen suhteen, eroavatko tutkittavat eri
mittauskerroilla 1= vain ensimméiinen mittauskerta ja 0 = molemmat mittauskerrat toisistaan.
Tutkittavat eivédt eronneet tilastollisesti merkitsevésti toisistaan eettisesti haastavien tilanteiden
useuden suhteen t (1021) =-1.156, p=.248, cohenin d = .079) tai omantunnon stressin voimakkuuden

suhteen t (1004) = -.394, p= .694, cohenin d =.027), mutta tydn imun suhteen tutkittavat erosivat
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tilastollisesti merkitsevésti toisistaan t (665.431) =2.85, p=.005, cohenin d = .183). Ryhmit erosivat
siten, ettd niilld, jotka olivat tippuneet tutkimuksesta pois ja jattdneet vastaamatta kysymyksiimme,
oli hieman vihemmain tyon imua keskiméérin (ka= 5.50 kh= 1.30) kuin tutkimuksessamme mukana

olleiden ryhmassa (ka=5.73 kh=1.11).

2.2 Mittarit ja muuttujat

Johdon toimintaa mitattiin vuoden 2019 (T1) kyselylomakkeessa Tyoterveyslaitoksen Mielekis
organisaatiomuutos -kyselyn menetelmékasikirjaan (Pahkin ym., 2013) pohjautuvilla vaittdmilla:
”Organisaation johto on tiedottanut muutoksen tavoitteista selkedsti”, ”’Organisaation johto on ottanut
huomioon henkiloston nikemykset pditoksid tehtdessd”, “Organisaation johto on varmistanut
riittdvasti muutostukea koko henkildstolle” ja ”Esimieheni on keskustellut tyontekijoidensd kanssa
muutokseen liittyvisté asioista”. Vastaajia pyydettiin arvioimaan véittdmien avulla, miten muutosten
toteutus on tyopaikalla tapahtunut. Vastaajat arvioivat nditd véittimid asteikolla 1 (“erittiin
huonosti”) - 5 (Terittdin hyvin”). Alkuperdisessd kyselylomakkeessa asteikko oli 1-6, jolloin
vastausvaihtoehdoissa oli mukana 1 (”en osaa sanoa”). Koodasimme kuitenkin tutkimuksemme
analyyseihin asteikon uudelleen ja jatimme vastausvaihtoehdon (’en osaa sanoa’) pois. Johdon
toiminnasta muodostetussa summamuuttujassa korkeat pistemédrdt tarkoittivat myodnteistd
kokemusta johdon toiminnasta organisaatiomuutoksen aikana.

Organisaatiomuutokseen sopeutumista mitattiin vuoden 2021 (T2) kyselylomakkeessa viidelld
Tydterveyslaitoksen Mielekds organisaatiomuutos -kyselyn menetelmékasikirjaan (Pahkin ym.,
2013) pohjautuvalla véittdmalla. Viittdmien avulla pyydettiin arvioimaan, miten organisaatiomuutos
on vaikuttanut vastaajien omaan tyohon. Viittdmid olivat esimerkiksi: ”Olen sopeutunut muutokseen
hyvin” ja "Muutokset ovat olleet enimmékseen mydnteisid”, joita vastaajat arvioivat asteikolla 1
(tdysin eri mieltd”) - 5 (“tdysin samaa mieltd”). Alkuperdisessd kyselylomakkeessa vastausasteikko
oli 1-6, jolloin vastausvaihtoehdoissa oli mukana 6 (“ei koske minua”). Koodasimme kuitenkin
tutkimuksemme analyyseihin asteikon uudelleen ja jitimme vastausvaihtoehdon (”ei koske minua’)
pois. Alkuperidisessd kyselylomakkeessa organisaatiomuutokseen sopeutumista mitattiin kuudella
vaittdamalld. Jatimme kuitenkin véittdman: “Muutokset ovat vaikuttaneet myonteisesti tyoni
eettisyyteen” pois tutkimuksestamme, silld se sisdlsi padllekkdisyyttd tutkimuksemme selitettdvan
muuttujan eli omantunnon stressin kanssa. Muutokseen sopeutumista mittaavassa muuttujassa

korkeat arvot viittasivat hyviksi koettuun sopeutumiseen.
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Tyon imua mitattiin Ultra-short Utrecht Work Engagement Scale (UWES-3) - kyselylld (Schaufeli
ym., 2019) sekd vuoden 2019 (T1) ettd vuoden 2021 (T2) kyselylomakkeissa. UWES-mittarin
alkuperdisessd versiossa on 17 tydon imua kuvaavaa viittimad ja siitd on lyhennetty yhdeksén
vdittamaa kasittdva versio, josta tdssd tutkimuksessa kdytettivdi UWES-3 on kehitelty. UWES-3-
mittari huomioi tyon imun kaikki kolme eri ulottuvuutta. Mittari oli tiivistetty kyselylomakkeessa
kolmeen osioon, silld kolmella osiolla pystyttiin tavoittamaan sama ilmi¢ kuin yhdeksélld osiolla.
Kyselylomakkeessa vastaajien tarmokkuutta mitattiin vaittdmélld: “Tunnen olevani tiynna energiaa,
kun teen tyGténi”, tyohon omistautumista mitattiin vaittdimalld: ”Olen innostunut tydstini” ja tyohon
uppoutumista mitattiin vaittdimalld: “Olen tdysin uppoutunut ty0honi”. Vastaajia pyydettiin
arvioimaan kaikkiin kolmeen kysymykseen vastauksiaan asteikolla 1 ("ei koskaan™) - 7 (’paivittdin’)
sen mukaan, kuinka usein heilld on véittimien kaltaisia tuntemuksia tai ajatuksia. Tyon imusta
muodostetussa summamuuttujassa korkeat pistemadrit viittasivat useasti koettuun tyon imuun.

Omantunnon stressin mittaaminen perustui The Stress of Conscience Questionnaire (SCQ) -
kyselylomakkeeseen (Glasberg ym., 2006). Omantunnon stressii mitattiin sekd vuoden 2019 (T1)
ettd vuoden 2021 (T2) kyselylomakkeessa. Kyselylomakkeessa omantunnon stressin mittaaminen
muodostui kahdesta osiosta, joista ensimmiisessd mitattiin eettisesti haastavien tilanteiden
toistuvuutta eli useutta ja jalkimmaisessd omantunnon stressin voimakkuutta. Tarkastelimme niista
molempia osioita erikseen. Eettisesti haastavien tilanteiden useutta tarkasteltiin seitsemilld omaan
kokemukseen perustuvalla kysymykselld, esim. "Kuinka usein et ehdi kohtelemaan tydsi kohteena
olevia henkilditd niin kuin heitd mielestési tarvitsisi kohdella?” ja voimakkuutta kunkin véittdmén
jélkeen esitetylld kysymykselld ”Onko sinulla tdmén takia huono omatunto?”. Eettisesti haastavien
tilanteiden useutta arvioitiin asteikolla 1 ("En koskaan) - 6 (“Piivittdin”). Omantunnon stressin
voimakkuutta arvioitiin asteikolla 1 (”Ei lainkaan™) - 6 (“Erittdin paljon”). Korkeat arvot viittasivat
useasti kohdattuihin eettisesti haastaviin tilanteisiin ja voimakkaaseen omantunnon stressiin.
Muuttujien osioiden lukumairét, vaihteluvilit, otoskoot, keskiarvot, keskihajonnat, Cronbachin alfat

sekd minimi- ja maksimiarvot on esitelty taulukossa 1.
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Taulukko 1. Muodostettujen summamuuttujien osiot, vaihteluvilit, otoskoot (N), keskiarvot (KA),

keskihajonnat (KH), reliabiliteetit (Cronbach o) sekd minimi- ja maksimiarvot.

Summamuuttuja Osioiden Vaihteluvili N KA KH Cronbacha Min Max
Lkm

Johdon toiminta T1 4 1-5 305 2.56  0.90 0.820 1.00 5.00
Muutokseen sopeutuminen T2 5 1-5 303 2.77 092 0.821 1.00 5.00
Tyon imu T1 3 1-7 304 5.73 1.11 0.817 2.00 7.00
Ty6n imu T2 3 1-7 306 5.33 1.32 0.796 1.67 7.00
Eettisesti haastavien tilanteiden 7 1-6 305 2.67 0.96 0.805 1.00 5.29
useus T1

Omantunnon stressin 7 1-6 299 3.42 1.24 0.879 1.00 6.00
voimakkuus T1

Eettisesti haastavien tilanteiden 7 1-6 306 2.75 1.00 0.805 1.00 5.60
useus T2

Omantunnon stressin 7 1-6 299 3.38 1.23 0.903 1.00 6.00

voimakkuus T2

2.3 Taustamuuttujat

Muokkasimme liséksi joidenkin aineistossa olevien taustamuuttujien mitta-asteikkoja siten, ettd ne
sopivat tutkimuksemme analyyseihin (Ks. alaotsikko 2.4). Kyselylomakkeessa ikdd kysyttiin
asteikolla 1-9 (1 = 25 vuotta tai alle, 2 =26- 30 v, 3 =31-35v, 4 =36-40 v, 5 =41- 45 v, 6 = 46-50
v, 7=51-55v, 8 =56-50 v, 9 = yli 60 vuotta). Ikd-muuttuja noudatti jarjestysasteikkoa, minké takia
sitd ei tarvinnut muokata. Koulutusta kysyttiin alun perin asteikolla 1-7 (1 = peruskoulu / keskikoulu
tai vastaava, 2 = ammatillinen perustutkinto tai ylioppilastutkinto, 3 = erikoisammattitutkinto, 4 =

ammatillinen opintoasteen tutkinto, 5 = alempi korkeakoulututkinto, 6 = ylempi korkeakoulututkinto,
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7 = lisensiaatin tai tohtorin tutkinto). Koulutustaso-muuttujan muokkasimme jirjestysasteikolliseksi
siten, ettd niputimme yhteen ammattitutkinnon/ylioppilastutkinnon ja erikoisammattitutkinnon, jotta
tutkinnot noudattaisivat jarjestysasteikkoa.

Ammattiryhmééd kysyttiin asteikolla 1-12 (1 = hoitaja, 2 = lddkéri, 3 = mielenterveys, 4 =
suunterveys, 5 = kuntoutus / hoito, 6 = sosiaalihuolto, 7 = sairaalan huolto ja logistiikka, 8 =
ladkeaineiden asiantuntija, 9 = sihteeri / assistentti, 10 = tietotyon asiantuntija, 11 = ihmisiin liittyva
asiantuntijatyd, 12 = johtaja / esimies). Ammattiryhmisti tehtiin myds dikotominen muuttuja, jossa
sairaanhoitajat saivat arvon 1 ja muut tyontekijdt saivat arvon 0, silldi muuttuja ei noudattanut
jarjestysasteikkoa. Meitd kiinnosti erityisesti ammattiryhmistéd hoitajat, silld hoitajia oli tutkimuksen
aineistossa huomattavasti eniten muihin ammattiryhmiin verrattuna (53 %). Hoitajien
tyohyvinvointia on tutkittu paljon, ja heiddn tyOhyvinvointinsa on usein heikkoa ja tydolot
puutteellisia (Sarafis ym., 2016). Halusimme huomioida hoitajat yhtend ammattiryhmind ja muut
sairaalan henkildston ammattiryhmét yhtend ryhmind, silld aiemmin ei olla tehty paljoa vertailevaa
tutkimusta hoitajien kokemasta heikosta tyohyvinvoinnista suhteessa muihin ammattiryhmiin saman
organisaation sisdlld. Halusimme tutkia ilmi6té koko organisaation henkildston tasolla ja nédin ollen
kontrolloida ammattiryhmit, mutta halusimme myos samalla saada vertailevaa tietoa hoitajista
suhteessa muihin ammattiryhmiin saman organisaation sislla.

Tyo6aikamuotoa kysyttiin asteikolla 1-4 (1 = s@dnndllinen pdivityd, 2 = sddnndllinen
kolmivuorotyd, 3 = sddnndllinen kaksivuorotyd, 4 = epdsddnnollinen vuorotyd). Tydaikamuodosta
muokkasimme dikotomisen muuttujan, ja se sai arvot 1 = sddnnodllinen péivityd, 0 = muu. Tydmuotoa
kysyttiin asteikolla 1-4 (1 = olen kokoaikatydssd, 2 = olen osa-aikatyOssd, 3 = olen ditiyslomalla /
vanhempainvapaalla, 4 = muu, mikd). Muokkasimme myos tyomuoto-muuttujasta dikotomisen ja se
sai arvot 1= kokoaikainen, 0= muu tyomuoto. Tydsuhdemuotoa kysyttiin asteikolla 1-2 (1 =
vakituinen/toistaiseksi voimassa oleva, 2 = méiérdaikainen tai tilapdinen), eli se oli valmiiksi
dikotominen ja sité ei tarvinnut muokata analyysejé varten.

Valitsimme tutkimuksen taustamuuttujat siten, ettd tarkastelimme aiemmissa tutkimuksissa
havaittuja yhteyksid ja lisdksi tarkastelimme korrelaatioita muuttujien vilillda (Ks. taulukko 2.).
Valitsimme kontrolloitavaksi sellaisia taustamuuttujia, jotka olivat voimakkaassa yhteydessé
selitettdvien muuttujien kanssa ja joiden on havaittu aiempien tutkimusten perusteella olevan
yhteydessd tutkimuksemme selitettdviin muuttujiin. Jokainen taustamuuttuja valittiin aikapisteesté
T1. Sukupuolen rajasimme taustamuuttujien ulkopuolelle, silld aineiston sukupuolijakauma oli hyvin
vahvasti painottunut naisiin. Aiempien tutkimusten mukaan ikd nayttdisi olevan yksi tyon imuun
vaikuttava tekiji. Kim ja Kang (2017) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd vanhemmilla tyontekijoilla

tyon imu oli korkeammalla tasolla kuin nuoremmilla. Aiemman tutkimuksen perusteella myds
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ammatti ja koulutustaso vaikuttavat tyon imun kokemukseen. Alhaisempi koulutustaso ndyttdisi
yhdistyvéin véhdisempéidn tyon imun kokemukseen (Hakanen ym., 2019) ja peruskoulun kéyneilla
tyon imu on keskimédrin vdhdisempdd kuin tohtorin tutkinnon suorittaneilla eri ammattiryhmien
keskuudessa (Hakanen ym., 2019). Tutkimuksissa myo0s tyosuhdemuodon on havaittu olevan
yhteydessd tyOn imuun siten, ettd vakituisessa tyOsuhteessa toistaiseksi voimassa olevalla
sopimuksella tyoskentelevit kokevat keskimdirin korkeampaa tyon imua kuin méérdaikaisella tai
muunlaisella sopimuksella tydskentelevdt (Hakanen ym., 2019). Teho-osastolla tydskentelevien
ammattilaisten parissa toteutetussa tutkimuksessa havaittiin puolestaan ammatin seké ian vaikuttavan
omantunnon stressiin (Dodek ym., 2016). Tutkimuksen mukaan ammattiryhmisté erityisesti hoitajat
kokivat paljon omantunnon stressid tyossddn (Dodek ym., 2016). Hoitajien parissa toteutetussa
tutkimuksessa havaittiin, ettdi myos koulutus on yhteydessd omantunnon stressiin siten, etti
korkeammin koulutetut kokevat enemmin omantunnon stressid kuin matalammin koulutetut

(Lawrence, 2011).

2.4  Aineiston analysointi

Tutkimuksemme aineistot analysoimme kdyttden IBM SPSS Statistics 28 -ohjelmaa. Ensin
tarkastelimme muuttujien vilisid korrelaatioita Pearsonin ja Spearmanin korrelaatiokertoimien
avulla. Tamén jilkeen analysoimme ensimmdistd ja toista tutkimuskysymystd hierarkkisella
regressioanalyysilld, silld halusimme néhdé askel kerrallaan eri selittivien muuttujien vaikutuksia
selitettdvadan muuttujaan mallin eri vaiheissa. Tarkastelimme muun muassa muuttujien residuaalien
jakaumia, jotka olivat kunnossa. Residuaalien jakaumat olivat likimain normaalisti jakautuneita, ja
liséksi kaikkien muuttujien residuaalien sirontakuviot olivat 1dhelld suoraa. Homogeenisuustestissi
oletukset tayttyivit. VIF-arvot olivat vililld 1.0—1.5 ja toleranssit .69-.98, joten arvot eivit antaneet
viitteitd merkittdvastd multikollineaarisuudesta.

Ensimmaiisend  tutkimuskysymyksend selvitimme muutoksen suunnitteluvaiheen eli
ensimmaisessd aikapisteessd mitatun johdon toiminnan yhteyttd henkiloston myShempdin
muutokseen sopeutumiseen, jolloin malliin liséttiin ensimmadiselld askeleella kontrolloitavat
taustamuuttujat (Ks. kohta 3.1.), selitettdvaksi muuttujaksi asetettiin muutokseen sopeutuminen ja
toisella askeleella malliin lisdttiin selittdvd muuttuja eli johdon toiminta. Toisen tutkimuskysymyksen
kohdalla tutkimme henkildston muutokseen sopeutumisen yhteyttd heiddin muutoksen
toteutusvaiheen aikaiselle tyohyvinvoinnille, jolloin regressiomalliin liséttiin ensimmaéiselld

askeleella kontrolloitavat taustamuuttujat (Ks. alaotsikko 3.1) ja selitettdviksi muuttujaksi asetettiin
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tyohyvinvoinnin ulottuvuudet toiselta aikapisteeltd aina yksi kerrallaan eli tydon imu, eettisesti
haastavien tilanteiden useus ja omantunnon stressin voimakkuus. Toisella askeleella malliin liséttiin
ailemmat tyohyvinvoinnin ulottuvuudet eli tydon imu, eettisesti haastavien tilanteiden useus ja
omantunnon stressin  voimakkuus tutkimuksen ensimmdiseltd aikapisteeltdi. Muutokseen
sopeutuminen liséttiin malliin vasta kolmannella askeleella, silld halusimme n&hdd, miten
sopeutuminen lisdd mallin selitysastetta silloin, kun taustatekijoiden sekd aiemman ty6hyvinvoinnin
ulottuvuuden vaikutus on jo huomioitu. Pitkittdisasetelman takia halusimme selvittdd, ilmenevitko
yhteydet myds y-muuttujan perustason kontrolloinnista huolimatta eli halusimme tutkia muutokseen
kytkeytyvid ilmiGitd validisti ja huomioida aiemman tyShyvinvoinnin vaikutuksen muutoksen
aikaiseen tyOhyvinvointiin. Raportoimme ensimmdisen ja toisen tutkimuskysymyksen kohdalta
kaikki tilastollisesti merkitsevét tulokset eli p-arvot, regressiokertoimet, F-testisuureet, vapausasteet,
mallin selitysasteiden muutokset ja koko mallin selitysasteet.

Kolmatta tutkimuskysymystd eli muutoksen suunnitteluvaiheen johdon toiminnan yhteyttéd
henkildston my6hempédén tyShyvinvointiin ja muutokseen sopeutumisen valittdvda vaikutusta
analysoimme Process- syntaksilla, silldi sen avulla saimme tarkasteltua hierarkkisesta
regressioanalyysistd poiketen myds mallin epdsuoria — ja kokonaisvaikutuksia (Hayes, 2013).
Mallilla testasimme sen suoraa (c-polku), epdsuoraa (ab-polku) ja kokonaisvaikutusta (c-polku).
Mediaattorimallin toteutumisen ehtoina pidimme 1) selittivin muuttujan ja mediaattorin vilistd
tilastollisesti merkitsevadd yhteyttd ja 2) mediaattorin ja selitettivin muuttujan vélista tilastollisesti
merkitsevdd yhteyttd (MacKinnon, 2008). Molemmat ehdot toteutuivat (Ks. taulukko 2) eli johdon
toiminta korreloi tilastollisesti merkitsevdsti muutokseen sopeutumisen kanssa ja muutokseen
sopeutuminen korreloi tilastollisesti merkitsevésti tyohyvinvoinnin ulottuvuuksien eli tyon imun,
eettisesti haastavien tilanteiden useuden ja omantunnon stressin voimakkuuden kanssa. Kdytimme
siis mediaattoriasetelmaa, jossa selittivdnd muuttujana oli johdon toiminta muutoksen
suunnitteluvaiheen aikana, mediaattorina oli henkildston muutokseen sopeutuminen ja selitettdvina
muuttujana olivat yksi kerrallaan tyohyvinvoinnin eri ulottuvuudet eli tyon imu, eettisesti haastavien
tilanteiden useus ja omantunnon stressin voimakkuus. Kontrolloitavina muuttujina mallissa olivat
ensimmadiseltd aikapisteeltd henkildston ikd, sukupuoli, tydsuhdemuoto, tydomuoto, tydaika ja
ammattiryhmé (Ks. alaotsikko 3.1.), seka lisdksi tyon imun, eettisten haastavien tilanteiden useuden
ja omantunnon stressin voimakkuuden muuttujat kontrolloitiin ensimmadiseltd aikapisteeltd yksi
kerrallaan. Tuloksista raportoimme téssd tutkimuksessa muuttujien regressiokertoimet, tilastolliset
merkitsevyydet eli p-arvot, keskivirheet ja koko mallin selitysasteet. Epdsuorien yhteyksien kohdalla
raportoimme niiden 95-prosentin luottamusvilit, jotka perustuvat Bootstrap-menetelméén, eli viiteen

tuhanteen otokseen vertailevaa tilastollista merkitsevyyttd testaavaan menetelméén.



20

3 TULOKSET

3.1 Kuvailevat tulokset

Taulukossa 2 esitetyisté korrelaatioista tulee ilmi, ettd aikapisteessd T2 tyon imu oli tilastollisesti
merkitsevisti yhteydessd tyOaikaan. Sdadnnollistd paivityotd tekevét tyontekijat kokivat useammin
tyon imua kuin epdsddnndllistd tyotd tekevat. Aikapisteessd T2 eettisesti haastavien tilanteiden useus
oli tilastollisesti erittdin merkitsevésti yhteydessd ty0aikaan ja ammattinimikkeeseen. Sdédnnollista
pdivityotd tekevdt tyontekijdt kohtasivat harvemmin eettisesti haastavia tilanteita kuin
epasddnnollistd tyotd tekevit. Sairaanhoitajat kohtasivat useammin eettisesti haastavia tilanteita kuin
muut tyontekijit. Aikapisteessd T2 omantunnon stressin voimakkuus oli tilastollisesti erittdin
merkitsevdsti yhteydessd ammattinimikkeeseen ja merkitsevésti yhteydessd ikddn. Sairaanhoitajat
kokivat muita ammattiryhmid enemmin omantunnon stressid. Nuoremmat kokivat vanhempia
tyontekijoitd enemmén omantunnon stressid. Korrelaatioihin (Ks. taulukko 2) ja aiempiin
tutkimuksiin (Ks. alaotsikko 2.3) pohjautuen valitsimme tutkimuksemme taustamuuttujiksi ién,

ammattiryhmén, tydajan, tydbmuodon, tydsuhdemuodon seké koulutuksen.
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Taulukko 2. Tutkittujen muuttujien ja taustamuuttujien véliset Pearsonin ja Spearmanin korrelaatiokertoimet.

1 2 3 4 5 6. 7 8 9 10 11. 12. 13.
1. Tyémuoto T1
2. Tybaika T1 A27%*
3. Koulutus T1 -.060 246%**
4. Ammattinimike T1 -.128%* S S510%**F 27 7Hk*
5.1ka T1 236%**F  154%%  _267F*¥*  _ 105
6. Tydsuhdemuoto T1 .054 .035 215%*% 080 -262%%*
7. Johdon toiminta T1 Jde1*** 088 .033 -.053 .095 .055
8. Muutokseen .083 .049 - 115% -.060 .022 .040 294% %%
sopeutuminen T2
9. Ty6n imu T1 119%* 052 -.048 -017 .104 .054 224%%* - 134%
10. Tyon imu T2 -.028 A147** 2003 -.084 110 -.058 A56%* 0 345%%Ek 53(kA*
11. Eettisesti haastavien -.106 -207***%  -001 208***% 066 =090  -271%%* _228¥**  _218%**  _ (90
tilanteiden useus T1
12. Eettisesti haastavien -.094 -217*%% 064 225%*% 093 .052 S 253%F* - _30qFHEk_ ()JOFRKE 24wk x SRTHA*
tilanteiden useus T2
13. Omantunnon stressin  -.112 -.099 .001 J125% -.081 -.085 - 191%%%  _252%*% - 095 -.092 AS3FEE - S5E5%HE
voimakkuus T1
14. Omantunnon stressin  -.111 -.113 .067 A72%% 147 -.063 204%%% - _301%** 020 -.092 283FFE 3K ST TR

voimakkuus T2

*p<.05, **p<.01 ***p<.001
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3.2 Muutosjohtamisen yhteys henkiloston muutokseen sopeutumiseen (a-polku)

Tutkimme johdon toiminnan yhteyttd henkiloston muutokseen sopeutumiseen hierarkkisella
regressioanalyysilld. Tulokset on esitetty taulukossa 3. Taustatekijit selittivit sopeutumisen
vaihtelusta 2,6 % (F (6, 282) = 1.268, p=.272). Taustatekijit eivét nédin ollen lisdnneet tilastollisesti
merkitsevisti mallin selitysvoimaa. Johdon toiminta puolestaan lisdsi mallin selitysastetta 7,4 %.
Koko mallin selitysasteeksi muodostui 10 % (F (7, 281) = 4.477, p<.001) ja mallin selitysaste nousi
tilastollisesti merkitsevéiksi. Eli taustatekijit ja johdon toiminta yhdessd selittivdat henkiloston
organisaatiomuutokseen sopeutumisesta 10 %.

Johdon toiminta eli muutosjohtaminen oli tilastollisesti erittdin merkitsevédssd yhteydessa
muutokseen sopeutumiseen (Ks. taulukko 3). Mitd myoOnteisemmaiksi johdon toiminta koettiin
muutoksen alkaessa, sitd paremmin organisaatiomuutokseen sopeuduttiin. Taustamuuttujista
tilastollisesti merkitsevéssa yhteydessd muutokseen sopeutumiseen oli koulutustaso (Ks. taulukko 3).

Mitd korkeampi koulutustaso oli, sitd heikommin muutokseen sopeuduttiin.

Taulukko 3. Johdon toiminnan yhteys henkiloston sopeutumiseen muutoksessa: mallin

regressiokertoimet, keskivirheet ja tilastolliset merkitsevyydet eli p-arvot.

Selittiji b Keskivirhe p p
Askel 1.
Ika T1 -.01 .03 -.01 .868
Ammattinimike T1 -.09 13 -.05 465
Tyomuoto T1 15 18 .05 401
Koulutus T1 -12 .05 - 15% .025
Tyoaika T1 .10 13 .05 456
Tyosuhdemuoto T1 .16 17 .06 .347
Askel 2.
Ika T1 -.01 .03 -.03 .683
Ammattinimike T1 -.10 12 -.06 417
Tyomuoto T1 .05 17 .02 767
Koulutus T1 -12 .05 - 15% .021
Ty6aika T1 .06 13 .03 .658
Tydsuhdemuoto T1 A2 .16 .04 464
Johdon toiminta T1 .29 .06 28%H* <.001

*¥**p<.001, **p<.01, *p<.05
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3.3 Muutokseen sopeutumisen yhteys tyon imuun ja omantunnon stressiin (b-polku)

Tyon imu. Ensimmdiisend tyohyvinvoinnin ulottuvuuksista tutkimme tyontekijéoiden muutokseen
sopeutumisen yhteyttd tyon imuun. Tulokset on esitetty taulukossa 4. Taustatekijiat eli
tyosuhdemuoto, tydaika, tydmuoto, koulutus, ikéd ja ammattinimike selittivédt tyon imun vaihtelusta
4,6 % ja lisdsivit mallin selitysvoimaa tilastollisesti merkitsevasti (F (6,280) =2.23, p=.040). Aiempi
tyon imu aikapisteessd T1 lisdsi mallin selitysvoimaa toisella askeleella tilastollisesti erittiin
merkitsevisti (F (7,279) = 20.60, p<.001) ja lisidsi mallin selitysastetta 29,5 %. Taustatekijét selittivét
yhdessd aiemman ty6n imun kanssa myO6hemmén tyon imun vaihtelusta 34,1 %. Muutokseen
sopeutuminen lisdsi mallin selitysvoimaa tilastollisesti erittdin merkitsevésti kolmannella askeleella
F (8,278) =24.37, p<.001) ja lisdsi mallin selitysastetta 7,1 %. Eli taustatekijét, aiempi tyon imu seké
muutokseen sopeutuminen yhdessa selittivit myohemmaén tyon imun vaihtelusta yhteensé 41,2 %.
Muutokseen sopeutuminen oli tilastollisesti erittdin merkitsevissd yhteydesséd tyon imuun siten,
ettd mitd paremmin muutokseen sopeuduttiin, sitd enemméin koettiin tyon imua (Ks. taulukko 4).
Aiempi tyon imu oli tilastollisesti erittdin merkitsevissd yhteydessd myohempéén tyon imuun (Ks.
taulukko 4). Mitd parempi tyon imun kokemus oli aiemmin ollut, sitd paremmaksi tyon imu koettiin
myO0s myohemmin. Taustatekijoistd tyontekijin nykyinen tydomuoto oli tilastollisesti erittdin
merkitsevissd yhteydessd tyon imuun (Ks. taulukko 4) ja tydaika (Ks. taulukko 4) oli puolestaan
tilastollisesti merkitsevisséd yhteydessd tyon imuun. Kokoaikaisesti tyoskentelevit kokivat enemmain
tyon imua kuin muilla tydmuodoilla tyoskentelevit. Sdédnnollistd paivityotd tekevit kokivat muita

tyoaikoja eli vuoroty6td tekevid vahemmaén tyon imua.
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Taulukko 4. Muutokseen sopeutumisen yhteys tyon imuun: mallin regressiokertoimet, keskivirheet

ja tilastolliset merkitsevyydet eli p-arvot.

Selittiji b Keskivirhe p p
Askel 1.
Ammattinimike T1 -.03 18 -.01 .859
Koulutus T1 .01 .08 .01 909
Tyoaika T1 .39 18 5% .031
Tyémuoto T1 -41 25 -.10 .093
Ikda T1 .08 .04 A2 077
Ty6suhdemuoto T1 -.04 23 -.01 .869
Askel 2.
Ammattinimike T1 -.06 15 -.02 .697
Koulutus T1 .05 .06 .04 421
Tyoaika T1 34 15 3% .023
Tyomuoto T1 -.59 21 - 15%* .004
Ikd T1 .05 .04 .08 .140
Ty6suhdemuoto T1 -22 .19 -.06 249
Tyo6n imu T1 .65 .06 S5k <.001
Askel 3.
Ammattinimike T1 -.02 .14 -.01 .867
Koulutus T1 .09 .06 .08 123
Tyoaika T1 31 14 JA2% .029
Tyémuoto T1 -.65 .19 - 16%* .001
1ka T1 .06 .03 .09 .093
Ty6suhdemuoto T1 =27 18 -.07 .143
Ty6n imu T1 .62 .06 53wk <.001
Muutokseen sopeutuminen T2 .38 .07 2THEE <.001

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

Eettisesti haastavien tilanteiden useus. Seuraavaksi tutkimme muutokseen sopeutumisen
yhteyttd eettisesti haastavien tilanteiden useuteen. Tulokset on esitelty taulukossa 5. Taustatekijét
selittivit eettisesti haastavien tilanteiden useuden vaihtelusta 9,6 % ja lisdsivdt mallin selitysvoimaa
tilastollisesti erittdin merkitsevésti (F (6, 282) = 4.99, p<.001). Aiempi eettisesti haastavien
tilanteiden useus lisdsi mallin selitysastetta 28,3 % ja mallin selitysvoimaa tilastollisesti erittdin

merkitsevisti (F (7,281) = 24.53, p<.001), kun taustatekijat oli kontrolloitu. Muutokseen
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sopeutuminen lisdsi mallin selitysastetta 6,4 % ja mallin selitysvoimaa tilastollisesti erittdin
merkitsevisti (F (8,280) = 27.84, p<.001), kun taustatekijit ja aiempi eettisesti haastavien tilanteiden
useus oli jo kontrolloitu. Koko mallin selitysaste oli 44,3 % eli taustatekijdt, aiempi eettisesti
haastavien tilanteiden useus ja muutokseen sopeutuminen yhdessd selittivdt eettisesti haastavien
tilanteiden useudesta toisessa aikapisteessd 44,3 prosenttia.

Muutokseen sopeutuminen oli yhteydessa eettisesti haastavien tilanteiden useuteen tilastollisesti
erittdin merkitsevésti siten, ettd mitd paremmin muutokseen sopeuduttiin, sitd harvemmin kohdattiin
eettisesti haastavia tilanteita (Ks. taulukko 5). Aiempi eettisesti haastavien tilanteiden useus oli
voimakkaasti yhteydessd myShempidin eettisesti haastavien tilanteiden useuteen (Ks. taulukko 5).
Mitd useammin eettisesti haastavia tilanteita oli kohdattu aiemmin, sitd useammin niitd kohdattiin
my0s myohemmin. Taustatekijoistd tyosuhdemuoto oli tilastollisesti merkitsevissd yhteydessa
eettisesti haastavien tilanteiden useuteen vasta muutokseen sopeutumisen lisddmisen jdlkeen (Ks.
taulukko 5). Vakituisella sopimuksella tydskentelevit kohtasivat harvemmin eettisesti haastavia

tilanteita kuin muunlaisilla tydsuhdemuodoilla tydskentelevit.
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Taulukko 5. Muutokseen sopeutumisen yhteys eettisesti haastavien tilanteiden useuteen: mallin

regressiokertoimet, keskivirheet ja tilastolliset merkitsevyydet eli p-arvot.

Selittiji b Keskivirhe p p

Askel 1.
Ammattinimike T1 .34 14 A7 012
Koulutus T1 A1 .06 3% .045
Tyoaika T1 -35 .14 - 17* 011
Tyémuoto T1 -.20 .19 -.06 293
1ka T1 -.01 .03 -.01 .829
Ty6suhdemuoto T1 .06 17 .02 722

Askel 2.
Ammattinimike T1 17 A1 .09 128
Koulutus T1 .07 .05 .08 131
Tyoaika T1 -.17 12 -.08 .149
Tyomuoto T1 -.09 .16 -.03 561
1ka T1 -.01 .03 -.01 .829
Ty6suhdemuoto T1 25 15 .09 .084
Eettisesti haastavien .59 .05 So%F* <.001
tilanteiden useus T1

Askel 3.
Ammattinimike T1 .16 A1 .08 131
Koulutus T1 .04 .05 .05 365
Ty6aika T1 -.16 A1 -.08 152
Tyomuoto T1 -.06 15 -.02 .694
Ika T1 -.01 .03 -.02 772
Ty6suhdemuoto T1 28 14 10%* .045
Eettisesti haastavien .53 .05 SOFx* <.001
tilanteiden useus T1
Muutokseen sopeutuminen T2 -29 .05 - 26%** <.001

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

Omantunnon stressin voimakkuus. Tdmén jdlkeen tutkimme muutokseen sopeutumisen yhteyttia
omantunnon stressin voimakkuuteen. Tulokset on esitelty taulukossa 6. Taustatekijit selittivat
omantunnon stressin voimakkuuden vaihtelusta 5,8 % ja askel lisési tilastollisesti merkitsevisti
mallin selitysvoimaa (F (6, 270) = 2.76, p<.013). Aiempi omantunnon stressin voimakkuus lisési

mallin selitysastetta 28,7 % ja tilastollisesti erittdin merkitsevisti mallin selitysvoimaa (F (7,269) =
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20.19, p<.001). Muutokseen sopeutuminen lisdsi mallin selitysastetta 2,7 % ja tilastollisesti erittdin
merkitsevisti mallin selitysvoimaa (F (8,268) = 19.82, p<.001). Taustatekijét, aiempi omantunnon
stressin voimakkuus ja muutokseen sopeutuminen yhdessd selittivit myohemmén omantunnon
stressin voimakkuuden vaihtelusta 37,2 %.

Muutokseen sopeutuminen oli tilastollisesti merkitsevédssd yhteydessd omantunnon stressin
voimakkuuteen siten, ettd mitd paremmin muutokseen sopeuduttiin, sitd vihemmén koettiin
omantunnon stressid (Ks. taulukko 6). Aiempi omantunnon stressin voimakkuus oli tilastollisesti
erittdin merkitsevdssd yhteydessd myohempédin omantunnon stressin voimakkuuteen (Ks. taulukko
6). Mitd voimakkaampaa omantunnon stressié oli koettu aiemmin, sitd voimakkaampaa omantunnon
stressid koettiin myos myohemmin. Lisdksi havaitsimme, ettd nuoremmat tyontekijat ndyttiisivat
kokevan hieman voimakkaampaa omantunnon stressid kuin vanhemmat, mutta yhteys ei sdilynyt

merkitsevdnd aiemman omantunnon stressin voimakkuuden lisddmisen jilkeen.
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Taulukko 6. Muutokseen sopeutumisen yhteys omantunnon stressin voimakkuuteen: mallin

regressiokertoimet, keskivirheet ja tilastolliset merkitsevyydet eli p-arvot.

Selittija b Keskivirhe /] p
Askel 1.
Ammattinimike T1 .35 17 14* .041
Koulutus T1 .07 .07 .07 317
Tyoaika T1 -.08 17 -.03 .664
Tyomuoto T1 -.16 23 -.04 496
Ikda T1 -.08 .04 -.14* .043
Ty6suhdemuoto T1 -.24 23 -.07 .286
Askel 2.
Ammattinimike T1 25 15 .10 .086
Koulutus T1 .05 .06 .05 397
Tydaika T1 -.04 15 -.02 172
Tyomuoto T1 .02 20 .01 927
Ikda T1 -.06 .03 -.10 .065
Ty6suhdemuoto T1 -.01 .19 -.00 953
Omantunnon stressin voimakkuus T1 .56 .05 S5k <.001
Askel 3.
Ammattinimike T1 24 .14 .10 .096
Koulutus T1 .02 .06 .02 .683
Tyoaika T1 -.03 .14 -.01 .844
Tyomuoto T1 36 .19 .01 .855
Ikda T1 -.06 .03 -.10 .059
Tydsuhdemuoto T1 .01 .19 .00 .945
Omantunnon stressin voimakkuus T1 52 .05 S1Ex* <.001
Muutokseen sopeutuminen T2 -23 .07 - 17%* .001

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

3.4 Johdon toiminnan yhteys henkiloston tyohyvinvointiin ja muutokseen sopeutuminen
vilittivinai tekijana (ab, ¢ ja ¢’ — polut)

Tyon imu. Ensin tutkimme johdon toiminnan yhteyttd tyon imuun ja sitd, vilittddkoé muutokseen
sopeutuminen ndiden muuttujien vilistd yhteyttd. Johdon toiminnan suora vaikutus ja
kokonaisvaikutus tyon imuun eivét olleet tilastollisesti merkitsevid (c’- polku ja c-polku, Ks. taulukko
7). Johdon toiminnan epdsuora vaikutus mediaattorin eli muutokseen sopeutumisen kautta tyon

imuun puolestaan oli tilastollisesti merkitsevé (ab-polku, Ks. taulukko 7), koska sen vinoumakorjattu
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95 % bootstrap-luottamusvali ei siséltinyt nollaa. Lisdksi suoran vaikutuksen ja epédsuoran
vaikutuksen regressiokertoimet olivat eri merkkisid. Tuloksista ilmeni siis niin kutsuttuja inconsistant
mediaton- yhteyksid, eli epdjohdonmukaisia ja episuoria merkitsevid yhteyksii, joissa mediaattorin
eli muutokseen sopeutumisen lisidminen malliin vahvisti johdon toiminnan ja tyon imun vélistd
yhteyttd. Selittdavalla ja selitettavdlla muuttujalla ei siis ollut alun perin tilastollisesti merkitsevaa
yhteyttd, mutta muutokseen sopeutumisen lisdédmisen jilkeen episuora yhteys oli merkitsevé. Suurin
osa x:n eli johdon toiminnan vaikutuksesta y:n eli tyon imuun kulkee siis mediaattorin eli muutokseen
sopeutumisen kautta. Sopeutuminen muutokseen siis vélitti johdon toiminnan yhteyttd henkiloston
tyon imuun: mitd paremmaksi johdon toiminta arvioitiin aikapisteessd T1, sitd paremmaksi tyon imu
arvioitiin ja sitd paremmaksi myds muutokseen sopeutuminen arvioitiin. Johdon toiminta ja
sopeutuminen seki kovariaatit yhdessa selittivdt tyon imun vaihtelusta 41,3 %.

Eettisesti haastavien tilanteiden useus. Seuraavaksi tutkimme johdon toiminnan yhteyttd
eettisesti haastavien tilanteiden useuteen ja sitd, vélittddké muutokseen sopeutuminen ndiden
muuttujien vilistd yhteyttd. Eettisesti haastavien tilanteiden useuden kohdalla x:n suora vaikutus y:n
(¢’-polku, Ks. taulukko 7) ei ollut tilastollisesti merkitsevéd, mutta x:n kokonaisvaikutus y:hyn (c-
polku, Ks. taulukko 7) oli tilastollisesti merkitsevi. Lisdksi x:n epdsuora vaikutus y:hyn (ab-polku,
Ks. taulukko 7) oli tilastollisesti merkitseva, koska 0 ei kuulunut 95 prosentin luottamusvilille. Tulos
voidaan tulkita tdydellisend mediaattorivaikutuksena. Johdon toiminnan yhteys omantunnon stressin
useuteen kulkee siis tdysin mediaattorin eli muutokseen sopeutumisen kautta. Mitd paremmaksi
johdon toiminta koettiin aikapisteessd T1, sitd paremmin muutokseen sopeuduttiin ja sitd harvemmin
koettiin eettisesti haastavia tilanteita. Johdon toiminta ja muutokseen sopeutuminen seki kovariaatit
yhdessi selittivit eettisesti haastavien tilanteiden useuden vaihtelusta 44,5 %.

Omantunnon stressin voimakkuus. Seuraavaksi tutkimme johdon toiminnan yhteyttd
omantunnon stressin voimakkuuteen ja sitd, vilittdakd muutokseen sopeutuminen ndiden muuttujien
vilistd yhteyttd. Omantunnon stressin voimakkuuden kohdalla x:n suora vaikutus y:n (c’-polku, Ks.
taulukko 7) e ollut tilastollisesti merkitseva. Lisdksi x:n kokonaisvaikutus y:n (c-polku, Ks. taulukko
7) ei ollut tilastollisesti merkitsevéd, mutta x:n epdsuora vaikutus y:hyn oli tilastollisesti merkitseva
(ab-polku, Ks. taulukko 7), koska 0 ei kuulunut 95 prosentin luottamusvilille. Eli vaikka x:n eli
johdon toiminnan ja y:n eli omantunnon stressin voimakkuuden vililla ei ollut alun perin tilastollisesti
merkitsevad yhteyttd, mediaattorimuuttuja eli muutokseen sopeutuminen vélitti merkitsevisti x:n ja
y:n vilistd yhteyttd. Suoran yhteyden regressiokerroin oli liséksi erimerkkinen kuin epdsuoran
yhteyden. Tuloksista ilmeni siis niin kutsuttuja inconsistent mediaton- yhteyksid, eli epdsuoria
merkitsevid yhteyksid, joissa mediaattorin eli muutokseen sopeutumisen lisddminen malliin vahvisti

johdon toiminnan ja omantunnon stressin voimakkuuden vilistd yhteyttd. Toisin sanoen muutokseen
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sopeutuminen vilitti johdon toiminnan yhteytti myds omantunnon stressin voimakkuuteen: miti
paremmaksi johdon toiminta koettiin aikapisteesséd T1, sitd paremmin muutokseen sopeuduttiin ja sitid
vihemmién koettiin omantunnon stressid muutoksen aikana. Johdon toiminta ja muutokseen
sopeutuminen sekd kovariaatit yhdessd selittivit omantunnon stressin voimakkuuden vaihtelusta

yhteensd 37,2 %.

TAULUKKO 7. Johdon toiminnan yhteys henkiloston tyohyvinvointiin ja muutokseen
sopeutuminen vélittdvand tekijind: mallin regressiokertoimet, keskivirheet ja tilastolliset
merkitsevyydet eli p-arvot seké luottamusvilit.

Johdon toiminta c-polku ¢’-polku ab-polku
— mediaattori Estimaatti  Estimaatti ~ Estimaatti(keskivirhe);
— tyShyvinvointi (keskivirhe) (keskivirhe)  [95 %:n luottamusvili]

—muutokseen sopeutuminen

— tyOn imu .05(.07) -.05(.07) 11(.03); [.055; .188]*
—muutokseen sopeutuminen

— eettisesti haastavien tilanteiden useus  -.12(.06)* -.05(.06)  -.07(.02); [-.125; -.032]*
— muutokseen sopeutuminen

— omantunnon stressin voimakkuus -.05(.07) .00(.07) -.06(.02); [-.113; -.018]*

*Ep<.001, **p<.01, *p<.05 c-polku = johdon toiminnan kokonaisvaikutus tyShyvinvoinnin
ulottuvuuteen, c’polku = johdon toiminnan suora vaikutus tyohyvinvoinnin ulottuvuuteen, ab-polku
= johdon toiminnan epdsuora vaikutus muutokseen sopeutumisen kautta tydhyvinvoinnin
ulottuvuuteen
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4 POHDINTA

Téassd tutkimuksessa oli tarkoitus tutkia johdon toiminnan yhteyttd henkiloston muutokseen
sopeutumiseen ja tyohyvinvointiin organisaatiomuutoksen kontekstissa. Aiemman tutkimustiedon
perusteella tiedetddn, ettd organisaatiomuutos saattaa heikentdd tyontekijoiden kokemaa hallinnan
tunnetta ja tydhyvinvointia seké aiheuttaa haasteita muutokseen sopeutumiselle (Bryson, ym., 2013;
Jimmieson, ym., 2004; Oreg ym., 2011; Pahkin & Vesanto, 2013b; Smollan, 2015). Johdon
toiminnalla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin organisaatiomuutoksessa (Fugate ym.,
2012; Jantzen ym., 2017; Pahkin ym., 2011; Peus, ym., 2009; Shin ym., 2015). Sitid, milld
mekanismeilla ja missd vaiheissa johdon toiminnalla vaikutetaan tyohyvinvointiin, ei kuitenkaan ole
tutkittu juuri aikaisemmin, vaikka tdmé tieto olisi ensiarvoisen tirkedd kéytdnnon toimien ja
interventioiden kehittdmisen kannalta. Erityisesti sopeutuminen on jadnyt aiemmissa tutkimuksissa
varjoon ja ikddn kuin oletuksen tasolle, eikd sen roolia tietddksemme olla tutkittu muutoksessa
tarkemmin. Tutkimuksemme antaa siis uutta ja arvokasta tietoa muutosjohtamisen, muutokseen
sopeutumisen ja ty0hyvinvoinnin vélisistd yhteyksista.

Tutkimuksessamme halusimme selvittdd, ennustaako muutosjohtaminen tyontekijoiden
sopeutumista organisaatiomuutokseen, ja milld tavoin muutokseen sopeutuminen on yhteydessa
tyontekijoiden tyShyvinvointiin. Liséksi tutkimme, miten muutosjohtaminen on yhteydessé
tyontekijoiden tyShyvinvointiin ja vilittddkd muutokseen sopeutuminen ndiden muuttujien valistd
yhteyttd. Keskityimme tutkimaan johdon toimintaa muutoksen suunnitteluvaiheessa, silld oletimme,
ettd erityisesti suunnitteluvaiheen muutosjohtamisella on vaikutusta sithen, miten tyontekijat
sopeutuvat muutokseen. Tédmid voi johtua siitd, ettdi muutostilanne saattaa heikentdd
vaikutusmahdollisuuksien kokemuksia (Lawrence & Callan, 2011; Smollan, 2015) ja vaikuttaa
yksilon tyotehtdvid koskevaan hallinnan tunteeseen (Bryson ym., 2013; Feldt ym., 2008), mika
puolestaan saattaa vaikuttaa my0s yksilon muutokseen sopeutumiseen (Lawrence & Callan, 2011).
Hyvilld ja oikein ajoitetulla viestinndlld ja vuorovaikutuksella johdolta henkildstolle esimerkiksi
siitd, miten muutos etenee, voidaan puolestaan osallistaa tyontekijoitd muutoksessa ja mahdollistaa
henkilostolle paremmat mahdollisuudet vaikuttamiseen sekd kokemukseen hyvistd hallinnan
tunteesta myds muutoksen aikana (Pahkin ym., 2011; Shin ym., 2015). Tutkimuksessamme
tarkasteltiin julkiseen terveydenhuollon organisaatioon kohdistunutta muutosta ja seurattiin sen

vaiheita vuosina 2019 ja 2021.
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4.1 Muutosjohtamisen yhteys henkiloston muutokseen sopeutumiseen

Ensimmadisend tutkimuskysymyksend selvitimme, ennustaako muutosjohtaminen muutoksen
suunnitteluvaiheessa tyontekijoiden myohempid sopeutumista. Havaitsimme, ettd mitd paremmaksi
johdon toiminta organisaatiomuutoksen suunnitteluvaiheessa arvioitiin, sitd paremmin tyontekijét
sopeutuivat muutokseen sen toteutusvaiheessa. Johdon toiminta lisdsi selitysastetta sopeutumisen
vaihtelulle merkittdvasti myds silloin, kun taustatekijit oli huomioitu. Oletuksemme (H1) siité, ettd
muutosjohtaminen ennustaa tyontekijoiden muutokseen sopeutumista, osoittautui oikeaksi. Niin
ollen aikaisemmat organisaatiomuutoksiin kohdistuneet tutkimukset riittdvdn viestinndn,
vuorovaikutuksen ja tuen tirkeydestd johdolta henkildstolle (Pahkin ym., 2011; Shin ym., 2015),
saivat tukea myo0s tdssd tutkimuksessa. Aiempien tutkimusten perusteella tiedetddn, ettd johdon
toiminnalla voidaan vaikuttaa henkildston muutokseen sopeutumiseen stressinhallintakeinojen —
kuten esihenkil6iltd saadun sosiaalisen tuen — kautta (Jimmieson ym., 2004; Lawrence & Callan,
2011; Li ym., 2020; Pahkin ym., 2011). Tutkimuksemme oli linjassa aiempien havaintojen kanssa,
mutta antoi myds arvokasta lisdtietoa suunnitteluvaiheen muutosjohtamisen yhteyksistd muutokseen
sopeutumiseen. Néyttdd alustavasti siltd, ettd erityisesti muutoksen suunnitteluvaiheen
muutosjohtamisella voidaan vaikuttaa henkiloston sopeutumiseen organisaatiomuutoksen aikana.
Johdon viestintd- ja vuorovaikutus tyontekijéille muutoksesta jo ennen muutoksen toimeenpanoa
ndyttdd siis olevan erityisen tirkedd tyontekij6iden muutokseen sopeutumisen nikokulmasta. Tétd ei
ollut tietddksemme aikaisemmin tutkittu ja tutkimuksemme tuotti uutta tietoa suunnitteluvaiheen
muutosjohtamisen yhteydestd henkildston muutokseen sopeutumiseen.

Havaitsimme myds, ettd taustatekijoistd (ikd, koulutus, ammatti, tydaika, tyOomuoto ja
tyosuhdemuoto) vain koulutustaso oli merkittdvésti yhteydessd tyontekijéoiden muutokseen
sopeutumiseen siten, ettd mitd matalammin tyontekijd oli kouluttautunut, sitd paremmin hin oli
sopeutunut muutokseen. Organisaatiomuutoksen aiheuttamat muutokset tyossé saattoivat siis koskea
tutkimuksessamme korkeammin koulutettuja tyontekijoitd enemmain kuin matalammin koulutettuja.
Saattaa myds olla, ettd tdssd terveydenhuollon organisaatiomuutoksessa johdon riittava viestintd ja
jatkuva muutoksesta tiedottaminen (Peus ym., 2009; Rafferty & Griffin, 2006; Aberg, 2006)
kohdistuivat verrattain tasavertaisesti koko henkilostoon riippumatta esimerkiksi tyomuodosta,
ammatista tai tyosuhdemuodosta. Tulos ndyttiytyy tdlloin myonteisend tasa-arvon ndkdkulmasta.
Tyontekijat ovat tirkedssd asemassa organisaatiomuutoksen onnistumisen kannalta (Fugate ym.,
2012), minké takia viestinndn tulisi tavoittaa organisaation tyontekijdt riippumatta esimerkiksi
tyomuodosta, tydsuhdemuodosta tai ammatista. Ndin voidaan vaikuttaa siithen, ettd organisaation

tyontekijoilld olisi mahdollisimman tasavertaiset ldhtdkohdat sopeutua muutoksiin.
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4.2 Henkiloston muutokseen sopeutumisen yhteys tyohyvinvointiin

Toisena tutkimuskysymyksend selvitimme, miten muutokseen sopeutuminen on yhteydessd
tyontekijoiden arvioimaan tyOn imuun, eettisesti haastavien tilanteiden useuteen ja omantunnon
stressin  voimakkuuteen. Oletimme (H2a-c), ettd muutokseen sopeutuminen on yhteydessi
henkildston muutoksen aikaiseen tyohyvinvointiin. Havaitsimme, ettd muutokseen sopeutuminen oli
yhteydessd tyon imuun, eettisesti haastavien tilanteiden useuteen ja omantunnon stressin
voimakkuuteen. Mitd paremmin muutokseen sopeuduttiin, sitd paremmaksi tyohyvinvointi arvioitiin
muutoksen aikana. Toinen hypoteesimme sai siis tukea. Nayttaa siltd, ettd tyontekijéiden muutokseen
sopeutuminen vaikuttaa heiddn tyShyvinvointiinsa muutoksen aikana, mitd tukee aiempi tieto siité,
ettd muutokseen sopeutuminen on yksittdinen riskitekija tyontekijoiden tyohyvinvoinnille (Pahkin &
Vesanto, 2013b). Muutokseen sopeutumisen ja omantunnon stressin vilisen yhteyden perusteella
ndyttdd siltd, ettei sote-alan tyontekijoilld ole riittdvasti resursseja kohdata potilaitaan arvojensa ja
ammattietiikkansa mukaisesti (Glasberg ym., 2006) ennen kuin he ovat itse sopeutuneet
organisaatiomuutokseen riittdvasti. Muutokseen sopeutumisen ja tyon imun vélisen yhteyden
perusteella muutos ndyttdd myos haastavan sote-alan tyontekijoiden tyohon uppoutumista ja tyon
mielekkyyttd (Schaufeli & Bakker, 2004), mikéli muutoksiin ei sopeuduta ensin riittdvésti.

Tulokset saattavat selittyd silld, ettd muutokseen sopeutuminen mahdollisesti luo voimavaroja
tyolle ja heikko sopeutuminen puolestaan vie voimavaroja tyoltd, mikd puolestaan vaikuttaa
tyontekijoiden kokemaan tyon imuun (Schaufeli & Bakker, 2004) ja omantunnon stressiin (Glasberg
ym., 2006). Saattaa kuitenkin myos olla niin péin, ettd tyontekijan kokema tyén imu ja omantunnon
stressi muutoksessa vaikuttavat myds siihen, miten yksilo arvioi omaa sopeutumistaan muutokseen.
On lisdksi hyvd huomioida, ettd tyohyvinvoinnin ulottuvuudet saattavat kytkeytyd sopeutumiseen
my0s toisella tapaa: voi esimerkiksi olla, ettd mitd enemmaén yksilo kokee omantunnon stressid jo
valmiiksi ennen muutosta, sitd huonommin hén sopeutuu muutokseen, ja sitd enemmaén hédn kokee
omantunnon stressid myds myS6hemmin. Tdma jdi tutkimuksessamme tavoittamatta, eli tulosten
perusteella ei voida tehdé vield pdatelmid tutkittujen asioiden vilisistd syy-seuraussuhteista.

Havaitsimme myo0s, ettd taustatekijoistd madrdaikaisessa tai tilapdisessd tyOsuhteessa
tyoskentelevit tyontekijdt kohtasivat useammin eettisesti haastavia tilanteita kuin vakituisessa
tyosuhteessa olevat tyontekijat, mutta yhteys ilmeni vasta sopeutumisen vaihtelun huomioimisen
jdlkeen. Tama saattaisi mahdollisesti selittya silld, ettd madrdaikaisessa tai tilapdisessd tyosuhteessa
olevat tyontekijit arvioivat sopeutumistaan muutokseen mahdollisesti eri tavalla kuin kokoaikaisessa
tyosuhteessa olevat tyontekijét, silld he ovat saattaneet olla organisaatiossa vasta verrattain vihian

aikaa toissi eikd heidén tarvitse samalla tavalla sopeutua muutokseen kuin vakituisten tyontekijéiden,
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jotka ovat tyOskennelleet organisaatiossa mahdollisesti jo pidemmaén aikaa. Voi siis olla, ettd
muutokseen sopeutuminen loi kohinaa muuttujien vélille ja tdimén takia yhteys ndkyi vasta, kun
sopeutuminen oli huomioitu. Saattaa myds olla, ettd madrdaikaisessa tai tilapdisessd tyOsuhteessa
olevilla tyontekijoilld ei ole samanlaisia mahdollisuuksia vaikuttaa muutoksiin ja organisaation
toimintatapoihin kuin vakituisilla tyontekijoilld, mink&d takia he kohtaavat useammin eettisesti
haastavia tilanteita kuin vakituiset tyontekijat. Aiempien tutkimusten perusteella tiedetddn, ettd
epavarmuus tyOpaikan sdilyttimisestd organisaatiomuutoksen aikana vaikuttaa myos tyontekijoiden
tyohyvinvointiin stressitasojen kautta (Bordia ym., 2004: Pollard 2001), miki saattaa myos selittda
sitd, miksi vakituiset tyontekijit kohtaavat harvemmin eettisesti haastavia tilanteita muutoksen aikana
kuin médriaikaisella tai tilapdiselld tyosuhteella tyoskentelevit tyontekijat.

Lisédksi havaitsimme, ettd nuoremmat tyontekijat kokivat voimakkaampaa omantunnon stressid
kuin vanhemmat, mika saattaa johtua osittain siité, ettd nuorempien tyontekijoiden odotukset tyotdin
ja toimintamahdollisuuksiaan kohtaan voivat olla vield alkuvaiheessa uraa korkeammalla kuin
vanhemmilla tyontekijoilld. Nuoret tyontekijit ovat usein vasta tulleet alalle ja he tuovat
organisaatioon juuri oppimaansa teoriatietoa, joka ei valttdmatta vastaa kaytintod (Flinkman, 2014).
Tama tulos saattaa siis kuvastaa sité, kuinka teoria ja kdytinto eivét aina kohtaa sote-alalla. Lisédksi
sairaanhoitajat kokivat tutkimuksessamme enemmaén omantunnon stressid kuin muut ammattiryhmét,
mikéd saattaa johtua siitd, ettd sairaanhoitajilla on muihin ammattiryhmiin verrattuna enemméin
ristiriitoja mahdollisuuksissa toimia ammattietiikkansa ja tietonsa perusteella oikeaksi kokemallaan
tavalla kuin muilla ammattiryhmilld. KuntalO-tutkimuksen mukaan hoitajat kokevat kaikista sote-
alan ammateista vihiten vaikutusmahdollisuuksia muutoksiin tydpaikallaan (Ervasti, 2020), mika
saattaisi selittdd tdtd tulosta. On mahdollista, ettd organisaatiomuutos vaikuttaa tyontekijoiden
tyohyvinvointiin jo muutoksen suunnitteluvaiheessa, silld jo silloin rakennetaan ennakoivia
toimenpiteitd (Stenvall & Virtanen, 2007). Mitkddn omantunnon stressin voimakkuuden ja
taustatekijoiden vilisistd yhteyksistd eivdt kuitenkaan ndyttineet kytkeytyvdn varsinaisesti
muutokseen sen toimeenpanon jilkeen, silld aiemman tyohyvinvoinnin tason huomioimisen jélkeen

yhteydet eivit endd sdilyneet.

4.3 Muutosjohtamisen yhteys henkiloston tyohyvinvointiin ja muutokseen sopeutuminen
vilittiviana tekijini

Kolmantena  tutkimuskysymyksend  selvitimme, miten muutosjohtaminen  muutoksen
suunnitteluvaiheessa on yhteydessd henkiloston tyohyvinvointiin muutoksen aikana ja vélittadako

muutokseen sopeutuminen johdon toiminnan ja tyohyvinvoinnin vilistd yhteyttd. Myos
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hypoteesimme (H3a-c) siité, ettd muutosjohtaminen on yhteydessé tyontekijéiden ty6hyvinvointiin
muutoksen aikana (Day, ym., 2017; Pahkin ym., 2011; Peus, ym., 2009; Shin ym., 2015) sai tukea.
Suorat polut johdon toiminnan ja ty0hyvinvoinnin muuttujien vélilld eivdt olleet tilastollisesti
merkitsevid koko mallissa minkddn tyohyvinvoinnin ulottuvuuden kohdalla, mutta johdon toiminnan
kokonaisvaikutus eettisesti haastaviin tilanteisiin oli merkitsevd. Tyon imun ja omantunnon stressin
voimakkuuden kohdalla tuloksista havaittiin niin kutsuttuja inconsistant mediaton- yhteyksid, joissa
johdon toiminnan ja tyén imun seké johdon toiminnan ja omantunnon stressin voimakkuuden vélilla
ei ollut alun perin yhteyttd, mutta muutokseen sopeutuminen teki yhteydestd merkittdvén. Eettisesti
haastavien tilanteiden kohdalla havaittiin puolestaan tdydellinen mediaattorivaikutus, jossa johdon
toiminnalla oli yhteys eettisesti haastaviin tilanteisiin my0ds ilman muutokseen sopeutumista. Tdma
tulos tukee aiempaa tulkintaa siitd, ettd johdon toiminnalla voidaan luultavasti vaikuttaa suoraan
enemmén siithen, kuinka usein tyontekijit kohtaavat eettisesti haastavia tilanteita kuin sithen, miten
voimakasta omantunnon stressid yksilot kokevat eettisesti haastavista tilanteista. Nayttdd myds silté,
ettd muutoksen alkuvaiheessa arvioidulla johdon toiminnalla ei ole selkedd suoraa vaikutusta
mihinkddn my6hemmin mitattuun ty6hyvinvoinnin ulottuvuuteen. Tamé voi selittyd silld, ettd
tutkimme johdon toimintaa ja henkiloston tyohyvinvointia eri ajankohtina. On siis loogista, ettd
muutoksen alkuvaiheessa arvioitu johdon toiminta vaikuttaa henkiloston myShempdin
tyohyvinvointiin epésuorasti.

Emme asettaneet hypoteesia siitd, vilittddko muutokseen sopeutuminen johdon toiminnan T1
(2019) ja tyontekijoiden tyohyvinvoinnin T2 (2021) eli tydn imun, omantunnon stressin useuden- ja
voimakkuuden viélisid yhteyksid. Kuitenkin muutokseen sopeutuminen osoittautui vilittavéksi
tekijéksi suunnitteluvaiheen muutosjohtamisen ja henkiloston muutoksen aikaisen tyohyvinvoinnin
valilld. Muutokseen sopeutuminen vilitti johdon toiminnan yhteyttd tyon imuun, eettisesti haastavien
tilanteiden useuteen ja omantunnon stressin voimakkuuteen. Néyttdd siltd, ettd alkuvaiheessa
muutosta johdon toiminnalla, kuten riittdvélld viestinndlld ja vuorovaikutuksella (Peus ym., 2009;
Rafferty & Griffin, 2006) voidaan vaikuttaa tyontekijdiden muutokseen sopeutumiseen, joka
puolestaan vaikuttaa tyontekijoiden muutoksen aikaiseen tyohyvinvointiin. Tdmi saattaa johtua siité,
ettd riittdvalld viestinnélld ja vuorovaikutuksella vaikutetaan organisaatiomuutoksessa tyontekijoiden
tyotehtdvid koskevaan hallinnan tunteeseen (Bryson ym., 2013; Feldt ym., 2008), joka puolestaan on
vahvasti yhteydessé tyontekijoiden tyohyvinvointiin muutoksen aikana (Eriksson & Lindstrom, 2006;
Smollan, 2015). Saattaa olla esimerkiksi niin, etti mitd huonommin tyontekijd on sopeutunut
muutokseen, sitd vihemmén hdn kokee hallinnan tunnetta tyostddn ja sitdi enemmén hin kokee
stressid, joka puolestaan saattaa vaikuttaa tyon imun kokemukseen, eettisesti haastavien tilanteiden

useuteen ja omantunnon stressin voimakkuuteen. Muutoksessa korostuu myds sosiaalisen tuen
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merkitys (Jimmieson ym., 2004; Lawrence & Callan, 2011; Pahkin ym., 2011), miké saattaa vaikuttaa
sithen, miksi sopeutuminen vilittdd johdon toiminnan yhteyttd tyohyvinvointiin muutoksessa. Voi
esimerkiksi olla, ettd sosiaalinen tuki muutoksen alkuvaiheessa parantaa tyontekijoiden sopeutumista
muutokseen ennaltachkdisevésti, mikd puolestaan parantaa tyontekijoiden myohempad

tyohyvinvointia.

4.4 Tutkimuksemme rajoitukset ja ansiot

Tutkimukseemme liittyy myds rajoituksia, joita on syytd huomioida tutkimustuloksia tulkittaessa.
Tutkimuksemme yleistettdvyyden kannalta on otettava huomioon tutkimuksen melko alhaiseksi
jaanyt vastausprosentti (27 %) ensimmdiisen kyselylomakkeen kohdalla, joka voi heikentidd
tutkimuksen ulkoista validiteettia (Heikkild, 2014). Alhaisen vastausprosentin vuoksi on mahdollista,
ettd kyselyyn vastanneet erosivat jonkin tietyn ominaisuuden suhteen vastaamatta jdttdneista.
Esimerkiksi kyselylomakkeen tdyttdiminen vaatii motivaatiota ja jaksamista, joten on mahdollista,
ettd kaikista vidhiten tyon imua tai eniten omantunnon stressid kokeneilla tyontekijoilld ei ollut
voimavaroja vastata kyselyyn. On my06s huomioitava, ettd tutkimuksen osallistujat edustivat sote-
alan sairaalaorganisaation henkilostod, minka takia tuloksia ei voida yleistdé sellaisenaan koskemaan
kaikkien organisaatioiden tyOntekijoitd. Sote-ala on hyvin sukupuolittunut ala, ja tdménkin
tutkimuksen vastaajista vain 13 prosenttia oli miehid. Tulokset tyontekijoiden kokemuksista liittyen
johdon toimintaan, tyShyvinvointiin ja muutokseen sopeutumiseen saattavat olla erilaisia
yksityissektorin eri organisaatioissa tai esimerkiksi miesvaltaisella alalla verrattuna tdmén
tutkimuksen tuloksiin.

Se, ettd tutkimuksen toteutusmuotona on internetpohjainen kyselytutkimus, asettaa omat
rajoituksensa tutkimukselle. Toteutusmuodon vuoksi tutkimuksen voidaan todeta perustuvan
padasiassa tyontekijoiden omiin arvioihin objektiivisen mittaamisen sijaan, jolloin samanlainenkin
tilanne voidaan arvioida hyvin eri tavoilla. Tyon imun muuttuja oli tutkimuksessamme painottunut
myonteisiin arvoihin, miké saattoi johtua siitd, ettd tutkittavat arvioivat tyon imun kokemuksiaan
keskimidrin todellisuutta myonteisemmassé valossa. Tdma on tyypillistd itsearvioinneille. Lisdksi on
syytd huomioida, ettd johdon toimintaa tarkasteltiin pddosin tyontekijoiden kokemusten kautta, silld
vastaajista esihenkil6tehtdvissd tyoskenteli vain kuusi prosenttia ja kukaan vastaajista ei toiminut
vastaushetkelld ylemmissé johtotehtdvissd. On mahdollista, ettd tulokset olisivat olleet erilaisia, jos

johdon toimintaa olisi tarkasteltu enemmin esihenkildiden tai ylemmidn johdon nédkokulmasta.
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Johtajat olisivat itse saattaneet arvioida johtamistaan esimerkiksi myonteisemmassd valossa kuin
heidédn alaisensa, miké olisi voinut vaikuttaa tuloksiin.

Tutkimuksen viimeinen seurantavaihe jii pois tédstd tutkimuksesta, silli aineistonkeruu oli
tutkimuksemme aikana vield kesken. Tdmén voi my0s nédhda tutkimuksen rajoituksena, erityisesti jos
otetaan huomioon pitkd ajallinen ulottuvuus, joka organisaatiomuutosten vakiinnuttamiseen kuluu
(Pahkin & Vesanto, 2013b). Tutkimuksemme tuloksia tarkastellessa on myos syytd huomioida, ettd
tutkimuksemme aineisto on kerdtty COVID-19-pandemian aikana. Voisi ajatella, ettd Covid-
pandemia vaikutti erityisesti sote-alalla tyOntekijoiden vaikutusmahdollisuuksien kokemuksiin;
organisaatiomuutoksen rinnalla tyontekijoiden piti sopeutua tutkimuksemme aikana myods Covid-
pandemian aiheuttamiin muutoksiin. Emme siis voi sulkea pois sitdi mahdollisuutta, etti
poikkeusoloja sisdltinyt tutkimusajankohta on voinut vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin.

Tutkimuksemme suurimpana ansiona voidaan pitdd sen tarjoamaa uutta tietoa sopeutumisen
roolista sote-alan organisaatiomuutoksessa. Tutkimuksemme tuotti uutta tietoa siitd, valittddako
muutokseen sopeutuminen suunnitteluvaiheen muutosjohtamisen ja myohemmén tyShyvinvoinnin
vilistd yhteyttd sote-alan organisaatiomuutoksessa. Tutkimuksemme vahvuutena voidaan myos pitdé
sen ajankohtaisuutta ja tirkeyttd suomalaiselle yhteiskunnalle. Organisaatiomuutosten méérd on
Suomessa korkeimpia Euroopan tasolla vertailtuna (Eurofound, 2021). Organisaatiomuutokset
haastavat tyontekijoiden sopeutumista muutoksiin ja erityisesti sote-alalla organisaatiomuutos saattaa
heikentédd tyontekijéiden jo ennalta heikoksi koettua ty6hyvinvointia (Loretto, ym., 2010) ja huonoja
tyooloja (Flinkman, 2014). Tdma puolestaan vaikuttaa myos asiakkaiden avunsaantimahdollisuuksiin
(Corley, 2002; Dean ym., 2020; Kvalnes, 2019). Organisaatioihin kohdistuvien muutosten tutkiminen
on tdrkedd suomalaisessa kontekstissa niin yksildiden hyvinvoinnin kuin myds organisaatioiden
tehokkuuden ja yhteiskunnan ndkdkulmasta.

Ansiona voidaan myds pitdd tutkimuksen pitkittdisasetelmaa, jossa vastaajia seurattiin
organisaatiomuutoksen suunnitteluvaiheesta (2019) toteutusvaiheeseen (2021) asti. Pitkittdisasetelma
mahdollistaa tarkoituksenmukaisten johtopditosten tekemisen ajallisista muutoksista (Yee &
Niemeier, 1996). Téssd tutkimuksessa se antoi mahdollisuuden tutkia muutoksen aikaista
tyohyvinvointia siten, ettd ailemman tydhyvinvoinnin vaikutus huomioitiin, mik4 paransi tutkimuksen
validiteettia (Yee & Niemeier, 1996). Tutkimuksessamme tyohyvinvointia tarkasteltiin
monipuolisesti tuoden esiin sekd sen myOnteistd puolta (tydn imu) ettd kielteistd puolta (omantunnon
stressi). Tutkimuksen ansio on my0s sen suuri otoskoko ja se, ettd otos vastasi hyvin perusjoukkoaan,
minkd perusteella tutkimuksemme yleistettivyys on hyva (Roberts & Priest, 2006).

Kayttdimiemme mittareiden voidaan katsoa olleen yhtendisid, silld Cronbachin alfat olivat hyvélla

tasolla kaikkien kédyttimiemme muuttujien osalta. Tutkimuksessa kdytettyd UWES-mittaria voidaan
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pitdd yleisesti luotettavana tyon imun mittarina (Schaufeli & Bakker, 2019). Omantunnon stressin
mittaria (SCQ) voidaan myods pitdd hyvénd mittarina téssd tutkimuksessa, silld se on kehitetty
nimenomaan terveydenhuollossa tyOskentelevien omantunnon stressin mittaamiseen ja lisdksi
mittarin validiteetti ja reliabiliteetti on todettu riittdvan hyviksi (Jokwiro, ym., 2020). Johdon
toiminnan ja muutokseen sopeutumisen mittareina kaytettiin mielekds organisaatiomuutos -
kyselylomakkeeseen perustuvia kysymyksid, joita voidaan myds pitdd luotettavina, silld
kyselylomake pohjautuu eurooppalaiseen Psychological health and well-being in restructuring: key
effects and mechanisms- (PSYRES) -tutkimushankkeessa laadittuun kyselylomakkeeseen, jonka
taustalta 16ytyy paljon kirjallisuutta ja tutkimusta (Pahkin ym., 2013). Vaikka kyselylomake
tutkimuksen aineistonkeruu muotona sisdlsi rajoituksia, on siind myods etuja. Kyselylomakkeen
luotettavuutta voidaan mitata selkeilld menetelmilld, silld sen kdyto1l4 on pitka historia (Ahonen ym.,
2014). Kyselylomakkeessa haastattelija ei vaikuta vastaajien vastauksiin ja toisaalta sitd kautta
voidaan saada vastauksia arkaluontoisiinkin kysymyksiin, kuten tissd tutkimuksessa omantunnon
stressiin ja johdon toimintaan liittyen, hyvin (Heikkild, 2014). Myos itsearviointia voidaan sen
rajoitteista huolimatta pitdd sopivana menetelmind tutkituille muuttujille, silld mitatut asiat, kuten
johdon vuorovaikutus ja tuki henkildstolle, muutokseen sopeutuminen ja tyShyvinvointi ovat
kytkoksissd yksiloiden tuntemuksiin ja kokemuksiin. Johdon toimintaa on tirkedd tarkastella
tyontekijoiden ndkokulmasta, silld tyontekijat ovat tdrkedssd roolissa organisaatiomuutosten
onnistumisen kannalta (Fugate ym., 2012). Tyontekijoiden kokemukset ovat rajoitteistaan huolimatta
tarkoituksenmukainen mittari siithen, miten johto on onnistunut vieméddn ldpi muutoksia

organisaatiossa tyontekijoille tarjotun tuen ja saatavilla olevan tiedon ndkdkulmasta.

4.5 Tulosten sovellusmahdollisuudet, jatkotutkimus ja johtopiitokset

Tutkimuksemme tulokset muutosjohtamisen yhteydestd henkiloston tyShyvinvointiin muutokseen
sopeutumisen kautta ovat lupaavia, silld ne antavat viitteitd siitd, ettd erityisesti alkuvaiheessa
muutosta muutosjohtamisella, kuten muutoksesta tiedottamisella, voidaan vaikuttaa tyontekijoiden
sopeutumiseen ja sitd kautta lisdtd tyontekijoiden kokemaa tyon imua ja vdhentdd omantunnon
stressid muutoksen aikana. Nayttdd siltd, ettd muutosjohtamisella voidaan lisétd tyOntekijoiden
tyohon liittyvid voimavaroja ja védhentdd kuormitusta jo valmiiksi kuormittavassa sote-alan
tyOympdristossd (Loretto ym., 2010) muutosprosessin aikana. Aiempien tutkimusten perusteella
tiedetddn, ettd muutoksen kielteisid vaikutuksia voidaan pyrkid vdhentdmddn toimivalla

vuorovaikutuksella, tyontekijoiden voimavarojen vahvistamisella, tiedottamisella muutoksen
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vaiheista sekd riittdvalld tuella muutoksesta selviytymiseksi (Fugate ym., 2012; Pahkin ym., 2011;
Peus, ym., 2009). Tuloksemme olivat linjassa aiempien tutkimusten kanssa, mutta tarjosivat myods
uutta tietoa. Meidin tutkimustulosten perusteella néité erilaisia tuen muotoja olisi tdrkedd tarjota
tyontekijoille jo organisaatiomuutoksen alkuvaiheessa ja muutokseen sopeutumisen vilittdva rooli
olisi tdrkedd huomioida organisaatiomuutosten toteutuksessa. Jotta voidaan ehkiistd heikkoa
tyohyvinvointia muutoksen aikana, tulisi siis johtamisessa panostaa tyontekijoiden sopeutumisen
edistdimiseen ja sopeutumisen edistdminen tulisi aloittaa mahdollisesti jo heti muutoksen
alkuvaiheessa.

Aihe vaatii kuitenkin ehdottomasti jatkotutkimusta, silld organisaatiomuutokset yleistyvit koko
ajan (Eurofound, 2021) ja sopeutumisen roolia muutoksessa on tutkittu toistaiseksi vdhdn. On
ilmeistd, ettd tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja muutokseen sopeutumiseen vaikuttavat myos monet
muut tekijit, joita ei tdsséd tutkimuksessa tavoitettu. Tyohyvinvointia edistdvid interventioita voitaisiin
siis kohdistaa muutoksen suunnitteluvaiheessa mahdollisesti sopeutumista edistiviin tekijoihin,
mutta olisi tirkedd tutkia lisdd sitd, mitkd tekijat vaikuttavat tyontekijoiden muutokseen
sopeutumiseen. Samalla olisi tarpeellista tehdd lisdtutkimusta siitd, millaisilla tukitoimilla tai
interventioilla tyontekijéiden muutokseen sopeutumista voidaan edistdd jo muutoksen alkuvaiheessa.
Vaikuttavilla interventioilla olisi mahdollista saavuttaa pitkdaikaisia hyotyjd muutoksia toteuttavissa
organisaatioissa, silld onnistunut sopeutuminen muutokseen vaikuttaa henkiloston myonteisempain
suhtautumiseen muutoksia kohtaan my0s tulevaisuudessa (Martin ym., 2005) ja myoOnteinen
suhtautuminen muutoksia kohtaan on myds yhdistetty parempaan ty6hyvinvointiin (Fugate, ym.,
2008). Voi myos olla, ettd ongelmien ennaltachkidisy on tehokkaampaa ja helpompaa kuin jo
syntyneiden ongelmien, kuten heikentyneen tyohyvinvoinnin, ratkaiseminen. On kuitenkin tirkeda
huomioida interventioiden ohella my0s vuorovaikutuksen merkitys, silld tiedetddn, ettd sopeutumista
edistévit interventiot eivét ole riittdvid, jos niisté ei viestitd tarpeeksi selkedsti henkilostolle (Smollan,
2015).

Aikaisempien tutkimusten perusteella tiedetddn, ettd johtamisella vaikutetaan tyontekijoiden
tyohyvinvointiin myds myohemmaissid vaiheessa muutosta (Pahkin ym., 2011; Shin ym., 2015).
Jatkossa olisikin tdrkedd tutkia myOs muutosjohtamista organisaatiomuutoksen toteutusvaiheessa,
silld tarvittaisiin lisdtutkimuksia siitd, milld mekanismeilla tyohyvinvointiin vaikutetaan myds
myOhemmaissd vaiheessa muutosta. Emme havainneet suoria yhteyksid johdon toiminnan ja
tyohyvinvoinnin ulottuvuuksien vililld silloin, kun muutokseen sopeutuminen oli huomioitu. Tama
saattoi johtua siité, ettd johdon toimintaa tarkasteltiin muutoksen suunnitteluvaiheessa eli silloin, kun
muutos ei ollut vield kunnolla alkanut. Voi olla, ettd toteutusvaiheen muutosjohtaminen vaikuttaakin

tahdn tutkimukseen verrattuna enemméin suoraan tydhyvinvointiin esimerkiksi tydntekijoiden
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kokeman arvostuksen tunteen tai tarjolla olevan sekundéérisen eli toissijaisen tuen kautta. Tama
tutkimus antoi tietoa erityisesti muutoksen suunnitteluvaiheen ennaltachkiisevistd toimenpiteistd,
eikd tuloksia voida suoraan soveltaa muutoksen johtamiseen organisaatiomuutoksen myohemmissa
vaiheissa, minka takia vertailevan tutkimuksen tekeminen muutoksen eri vaiheista olisi tarkedd taiméan
tutkimuksen rinnalla.

Jatkossa olisi myos tdrkedd tutkia johdon toimintaa tyontekijoiden kokemusten lisdksi my0s
johtajien ndkokulmasta. On nimittdin keskeistd huomioida, ettd tyOntekijoiden lisdksi myos
esihenkildiden tyOtehtdvét saattavat kokea laajojakin muutoksia organisaatiomuutoksen aikana
(Pahkin & Vesanto, 2013a). Tyontekijoiden lisdksi organisaatiomuutos voi ndyttdytyd myos
esihenkil6ille merkittdvana kuormitustekijéni, silld omien tyotehtévien liséksi pitéisi johtaa muutosta
sekd huolehtia henkil0ston sopeutumisesta ja tyohyvinvoinnista muutoksen aikana (Pahkin &
Vesanto, 2013a). Jotta ldhiesihenkil6t pystyvét tukemaan tyontekijoitd muutoksessa, pitdisi myds
heidédn saada riittavéa tukea selvitdkseen muuttuneista tyotehtavista.

Koska tutkimuksemme perusteella ei voitu tehdad padtelmid syy-seuraus suhteista, olisi jatkossa
tarpeen selvittdd myos syitd sille, miksi tyontekijoiden tyohyvinvointi heikkenee muutoksen aikana.
On ehdotettu, ettd organisaatiomuutos saattaa toimia yksilon kielteisen suhtautumisen kautta stressi-
ja riskitekijind hyvinvoinnille (Fugate, ym., 2008). Jos esimerkiksi tyontekijoiden kielteinen
suhtautuminen on syy muutoksen aikaiselle stressille, olisi tirkeédd selvittdd tarkemmin, mitka tekijat
vaikuttavat tyontekijéiden kielteiseen suhtautumiseen muutoksia kohtaan. Tidlld tavalla néihin
tekijoihin voitaisiin puuttua konkreettisesti organisaatioiden toiminnassa. On tarkedd huomioida, etté
vuorovaikutus muutosjohtajien ja henkiloston vililld on parhaimmillaan my6s vastavuoroista:
tyontekijéiden antama palaute muutosten toimivuudesta on merkittdvéa ja tulisi myos ottaa huomioon
organisaatioiden toiminnassa (Wiezer ym., 2011). Lisédksi tiedetdén, ettd sote-alalla on jo valmiiksi
heikot tydolot ja tyohyvinvointi (Loretto ym., 2010), minké takia olisi tirkedd selvittdd lisdd syitd
sille, miksi muutokseen sopeutuminen liittyy tyohyvinvointiin. Voi esimerkiksi olla, ettd jo ennalta
heikko ty6hyvinvointi vaikuttaa sithen, miten muutokseen sopeudutaan, jolloin olisi tirkedd
huomioida jo ennen muutosta valmiiksi huonosti voivat tyontekijit muutosten suunnittelussa.

Tutkimuksen tulokset tukivat aiempaa tietoa siitd, ettd johtaminen on merkittdvéssd roolissa
organisaatiomuutosten onnistumisen kannalta (Fugate ym., 2012; Pahkin ym., 2011; Stenvall &
Virtanen, 2007). Usein organisaatiomuutoksessa tarvitaan erityistd muutosjohtamisosaamista, joka
julkisen sektorin sote-alan organisaatioissa on puutteellista (Longenecker & Longenecker, 2014;
Lunkka, 2018). Muutosjohtamisosaamisen puutetta sote-aloilla on pyritty jo paikkaamaan
koulutuspoliittisilla paatoksilld. Sote-alan muutosjohtamisosaamisen tarvetta varten on perustettu

uusi koulutusohjelma Helsingin yliopiston Valtiotieteelliseen tiedekuntaan. Tiedolla johtaminen
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sairaaloissa on kuitenkin vield haasteellista (Helsingin yliopisto, 2023). Tétd tiedon ja kdytdnnon
kohtaamista onkin tirkedd kehittdd vield tulevaisuudessa yhd enemmén esimerkiksi
koulutusohjelmien ja sote-alan organisaatioiden vilisen tiiviin yhteistyon kautta.

Vaikka uusi koulutusohjelma on jo perustettu johtamisosaamisen tarpeeseen Suomessa, on
kehittdmistyotd ja tutkimusta keskeistd jatkaa myos tulevaisuudessa. Ilman riittdvid interventioita
ongelmat saattavat voimistua sote-alalla entisestdéin aiheuttaen uusia haasteita terveydenhuollon
tyontekijoille, potilaille ja koko yhteiskunnalle. Tyontekijoiden tydhyvinvointiin panostamista
voidaan pitdd padtoksend, johon jokaisen muutosta suunnittelevan organisaation olisi tarkedd
sitoutua. Tehokkuusajattelun rinnalla olisi keskeistd olla riittdvésti aitoa halua ja kiinnostusta
kiinnittdd huomiota henkildston tyohyvinvoinnin sdilyttdmiseen myds muutosten haasteiden aikana.
Pelkkd halu ei kuitenkaan riitd, vaan olisi oltava my0s riittdvasti resursseja hyodyntda
tutkimuksemme tarjoamaa tietoa kdytdnnossd. Koska tiedetddn, ettd muutos vidistdmittd haastaa
tyontekijoiden hyvinvointia ja ettd onnistuneella muutosjohtamisella voidaan ennaltaechkéisti
muutoksen kielteisid vaikutuksia, olisi hyvinvoinnista huolehtiminen otettava huomioon riittavalla

tavalla jo muutoksen suunnitteluvaiheessa.
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