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Tassa tutkielmassa selvitettiin, miten erdan suomalaisen sairaanhoitopiirin tyontekijoiden kokemuk-
set organisaatiomuutoksen toteuttamisen aikaisesta johtamisesta olivat yhteydessé heidéan lahtoaikei-
siinsa muutoksen lopulla. Lisaksi tutkimme psykososiaalisen tydympariston suojaavaa vaikutusta
tyontekijoiden lahtbaikeisiin organisaatiosta ja tyopaikasta. Tutkimus toteutettiin maarallisend pitkit-
taistutkimuksena, jossa tutkimuksen kohteena olevan sairaanhoitopiirin henkildstoa seurattiin kahden
vuoden ajan (2021-2023).

Tutkielman hierarkkinen regressioanalyysi osoitti, etta tydntekijoiden kokemukset organisaa-
tiomuutoksen johtamisesta olivat tilastollisesti yhteydessé lahtoaikeisiin. Tilastollinen merkitsevyys
kuitenkin havisi, kun aiemman mittapisteen lahtdaikeet kontrolloitiin. Aiempien lahtoaikeiden seli-
tysosuuden vuoksi havaitsimme, etté lahtoaikeet ovat varsin pysyva ilmi6 ja myohempid lahtoaikeita
selittava tekija. Psykososiaalisen tydympariston eli ryhman psykologisen turvallisuuden ja organisaa-
tion psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin suojaava vaikutus ei ollut tilastollisesti merkitseva.
Sen sijaan seké psykologinen turvallisuus etté psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri itsessaan oli-
vat yhteydessé tyontekijoiden lahtdaikeisiin: mitd enemman koettiin turvallisuutta, sitd véhemmaén
oli l&htoaikeita. Lisdksi havaitsimme, etté esihenkilGilla oli enemman l&htbaikeita verrattuna muihin
jalkimmaisell&d mittauskerralla, kun psykososiaalisen turvallisuuden taso kontrolloitiin.

Tutkielman ja teoreettisen viitekehyksen perusteella voidaan todeta, ettd tyontekijoiden l&hto-
aikeiden vahentadmiseksi organisaatiomuutoksen johtamisessa on huomioitava tyon voimavarojen
edistdminen ja tyon vaatimusten vahentdminen. Tydn voimavarojen edistdmisessé on olennaista joh-
don ja esihenkildiden osoittama tuki, kun taas tyon vaatimusten vahentamisessa keskeista on tyonte-
kijoiden stressin ja kuormituksen hallinta muutokseen liittyvien ongelmien aktiivisen ratkaisemisen
avulla. Tutkimuksemme osoitti myds, ettd psykologisen turvallisuuden ja psykososiaalisen turvalli-
suuden ilmapiirin kehittdminen on tarkeda tyontekijoiden lahtoaikeiden vahentdmisessa.

Avainsanat: organisaatiomuutos, muutoksen johtaminen, tydntekijakokemus, psykologinen
turvallisuus, psykososiaalinen turvallisuuden ilmapiiri, tydn voimavarat, tyon vaatimukset, J-DR,
COR
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1 JOHDANTO

Viimeisten vuosien aikana maailma on kohdannut useita terveyteen, talouteen ja yhteiskunnalliseen
hyvinvointiin vaikuttavia kriisej&; naihin lukeutuvat koronapandemia ja Vendjén ja Ukrainan vélinen
sota, joka on vaikuttanut muun muassa energian ja asumiskustannusten nousuun (OECD, 2022). Krii-
sien vaikutukset nakyvat monien alojen lailla sosiaali- ja terveydenhoidossa: tyontekijéiden uupumi-
nen, kasvavat suorituspaineet ja budjettileikkaukset, ovat olleet osa sosiaali- ja terveydenhoitoalan
arkea pitk&dan (Bronkhorst, 2014; Van der Heijden ym., 2019). Sote-alan pitk&aikainen kuormitus ja
muutokset heijastuvat tyontekijoiden saatavuuden ja kiinnipitdmisen ongelmina (Sosiaali- ja terveys-
ministeri6, 2022). Muuttuva maailma vaatii muuttuvaa tydymparistod, ja se nakyy hoitoalalla viime
vuosina lisdantyneiné organisaatiomuutoksina (Haikara, 2020). Tamén vuoksi pyrimme tutkimukses-
samme selvittdmadn, miten hoitoalan tyontekijoiden kokemukset organisaatiomuutoksen johtami-
sesta ovat yhteydessé heidan lahtoaikeisiinsa. Lisaksi tutkimme sitd, vaikuttavatko ryhman psykolo-
ginen turvallisuus ja organisaation psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri tahén yhteyteen.
Sote-alan laht6aikeiden syista on oltava tietoisia, jotta voidaan taata laadukkaan hoidon jatku-
minen tasa-arvoisesti ympari Suomen. Tietdmyksen lisdédminen muutosjohtamisen kokemuksista tuo
esille kdytdnnon ongelmakohtia ja mahdollistaa nain tarpeellisten keinojen kehittdmisen tyontekijoi-
den sitouttamiseen nykyisten hyvinvointialueiden johtotasolta. Yhtd lailla tarkedd on selvittad, mil-
lainen merkitys on ryhman psykologisella turvallisuudella ja organisaation psykososiaalisen turvalli-
suuden ilmapiirilld tyontekijoiden lahtoaikeisiin. Organisaation psykososiaalinen turvallisuuden il-
mapiiri viittaa tyontekijoiden kokemukseen siité, ettd organisaatiossa on sitouduttu huolehtimaan
tyontekijoiden psyykkisesta terveydesté ja turvallisuudesta (Dollard & Bakker, 2010). Psykologinen
turvallisuus puolestaan tarkoittaa ryhmaén jaettua kasitysté esimerkiksi siitd, ettd ryhmassa on mah-
dollista nostaa esiin kriittisida nakokulmia tai puhua avoimesti (Edmondson, 1999). Tutkimuksessa
kéytdmme jatkossa termia psykososiaalinen tydymparistd kuvastamaan yhdessé psykologista turval-
lisuutta ja psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirid. Molemmilla turvallisuuden muodoilla on ha-
vaittu monia myonteisia vaikutuksia tydymparistolle, kuten tyontekijoiden motivaation ja organisaa-
tioon sitoutumisen kehittyminen (Dollard, Winwood, & Tuckey, 2019; Newman ym., 2017). Olem-
mekin kiinnostuneita muutosjohtamisen kokemusten liséksi siitd, onko psykososiaalisella tydympé-
ristéll& mahdollista suojaavaa vaikutusta tyontekijoiden l&dhtaikeisiin organisaatiomuutoksen kon-

tekstissa.



Tamaéan tutkielman kohteena olevassa sairaanhoitopiirissé toteutettiin merkittdvd organisaa-
tiomuutos, johon liittyi palvelualuemuutoksia, toimintamallimuutoksia ja siirtyminen uuteen sairaa-
larakennukseen. Samalla sairaanhoitopiiri muuttui hyvinvointialueeksi. Hyvinvointialueiden uudis-
tus on yksi merkittavimmista ja suurimmista julkisen sektorin rakenteellisista uudistuksista (Haavisto
ym., 2022). Sen tavoitteena on muun muassa tyévoiman lisaédminen, hyvinvointi- ja terveyserojen
kaventaminen, sek& palvelujen yhdenvertaistaminen (Sote-uudistus, 2022). Suuriin muutoksiin liittyy
aina riskeja ja epaonnistumisen mahdollisuutta. Muutoksien aiheuttama stressi ja ulkopuolelta tulevat
muuttuvan tydn vaatimukset voivat tuntua tyontekijoistd kuormittavilta. Kasvavat vaatimukset saat-
tavat lisatd myds tyontekijoiden lahtfaikeita ja jopa alanvaihtoa (Park ym., 2021; Van der Heijden
ym., 2019). Moni EU-maa karsiikin jo hoitajapulasta (OECD, 2022).

Kasvaneiden tydn vaatimusten lisaksi ty6ikaisia nuoria on vahemman kuin aikaisemmin ja ih-
miset elavat entistd vanhemmaksi (Callado ym., 2023; Van der Heijden ym., 2019). Tamén epasuhdan
seurauksena vanhusten madra suhteessa tyoikaisiin kasvaa, joka lisda hoidon ja hoitajien tarvetta.
Koska nykyisia tyontekijoita on vahemman kuin aikaisemmin, hoitoty4td tehdain véhemmilla resurs-
seilla. Vahdisemmat resurssit johtavat siihen, ettd pienempi tyévoima hoitaa suuremman maarén teh-
tavia, jolloin tydn kuormitus kasvaa, tyoteho laskee ja esimerkiksi hoitajien kohdalla potilasturvalli-
suus heikkenee (Van der Heijden ym., 2019). Vdhenevan tyovoiman liséksi alan- ja tyopaikanvaih-
tajat tulevat organisaatiolle kalliiksi (Duffield ym., 2014; Li & Jones, 2013; Van der Heijden ym.,
2019). Hoitoalaan kohdistuu siis monia haasteita, kuten muutokset tydympéristssa, tyon vaatimusten
ja kuormituksen lisaantyminen, hoitoresurssien vaheneminen, seké alan- ja tydpaikanvaihtajista ai-
heutuvat kulut. Ndiden haasteiden vuoksi on entistéd tarkedmpaé, ettd tyontekijoiden lahtbaikeita saa-
daan védhennettyd. Juuri tdhan tarpeeseen tutkielmamme pyrkii vastaamaan tyontekijoiden muutos-
johtamisen kokemusten ja psykososiaalisen tydympariston merkityksen selvittdmisen kautta.

Johtamisen, ty6hon ja organisaatioon sitoutumisen ja lahtdaikeiden valisid yhteyksia on tutkittu
paljon (Bakker & Demerouti, 2017; Tummers & Bakker, 2021; Schaufeli & Bakker, 2004; Van der
Heijden ym., 2019). Lisaksi tiedetdén, ettd psykososiaalisella turvallisuuden ilmapiirilla ja psykolo-
gisella turvallisuudella on yhteys ty6hon ja organisaatioon sitoutumiseen (Amoadu ym., 2023; New-
man ym., 2017). Johtamisen, lahtoaikeiden, psykologisen turvallisuuden ja psykososiaalisen turval-
lisuuden ilmapiirin yhteyksié on tutkittu aiemminkin, mutta ryhman psykologisen turvallisuuden ja
organisaation psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin mahdollista muuntavaa vaikutusta ei ole
aiemmin huomioitu yht& aikaa samassa tutkimuksessa. Psykologisen turvallisuuden ja psykososiaa-
lisen turvallisuuden ilmapiirin vaikutuksia tyontekijoiden lahtGaikeisiin ei ole tiettdvasti tutkittu
ailemmin Suomessa. Tdssa tyossa kaytetty maarallinen pitkittaistutkimusasetelma tuo uutta ja tarkeaa,



vertailukelpoista tietoa nykyisten hyvinvointialueiden tyontekijoiden l&dhtaikeista. Tutkielman tu-
lokset voivat toimia pohjana sitouttamisen keinojen kehittdmiselle johtamisen, psykologisen turval-

lisuuden ja psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin vaikutusten kautta.

1.1 Organisaatiomuutoksen johtaminen

Hoitoalalla tapahtuu jatkuvasti eri asteisia organisaatiomuutoksia (Longenecker & Longenecker,
2014). Organisaatiomuutoksilla halutaan esimerkiksi vastata siséisiin ja ulkoisiin vaatimuksiin ja pa-
rantaa sitd kautta kilpailukykya (Peng ym., 2021). Tutkimuksemme kohteena olevassa sairaanhoito-
piirissd mittakaavaltaan suurempaan muutokseen sisaltyi esimerkiksi uusia toimintakdytanteita ja
muutto uuteen sairaalaan. Vaikka organisaatiomuutosten tavoite on muun muassa kehittaa ja tehostaa
toimintaa (Longenecker & Longenecker, 2014), suurin osa organisaatiomuutoksista kuitenkin epaon-
nistuu jollain tavalla esimerkiksi muutoksen varsinaisessa toteuttamisessa (Decker ym., 2012). Hoi-
toalan organisaatiomuutosten epaonnistumisen mahdollisuutta lisd& esimerkiksi huono suunnittelu ja
aikataulutus (Longenecker & Longenecker, 2014). Organisaatiomuutoksessa tydpaikan arki muuttuu
aiemmasta poikkeavaksi (Pahkin & Vesanto, 2013). Muutos voi koskettaa useita tyontekijoita, tyo-
tehtévia tai koko organisaatiota. Lisaksi se voi vaikuttaa esimerkiksi tydpaikan kulttuuriin, ilmapiiriin
ja kaytantoihin (Cataldo ym., 2009). Taitavalla johtamisella on kuitenkin mahdollista vaikuttaa orga-
nisaatiomuutoksen onnistumiseen (Westover, 2013).

Johtamisella on mahdollista vaikuttaa muun muassa tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin (Tum-
mers & Bakker, 2021), tyontekijoiden asenteisiin (Westover, 2013) ja organisaatioon sitoutumiseen
(Chen ym., 2019; Oztekin ym., 2015). Tyon vaatimukset, kuten liiallinen tyén kuormitus, voivat joh-
taa tyduupumukseen (Bakker & Demerouti, 2017), joka voi puolestaan lisata lahtbaikeita (Van der
Heijden ym., 2019). Sen sijaan tyon voimavarat, kuten kehittymisen mahdollisuudet, voivat vahvistaa
tyontekijoiden motivaatiota, ja sitd kautta organisaatioon sitoutumista (Bakker ym., 2003; Bakker &
Demerouti, 2017). Motivaation kannalta oleellista on my6s tydntekijoiden korkea kyynisyystaso,
joka voi vaikuttaa kielteisesti heidan uskoonsa organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin (Reichers ym.,
1997). Kyynisyys organisaatiokontekstissa voidaan ndhd& monitahoisena asenteena, jonka kognitii-
viset, affektiiviset ja behavioraaliset ulottuvuudet aiheuttavat epéreiluuden ja epéaluottamuksen tun-



teita, sek& jopa organisaatiovastaisuutta (Bommer ym., 2005). Tyontekijoiden asenteisiin on kuiten-
kin mahdollista vaikuttaa osaavalla johtamisella (Westover, 2013). Johtamisella voidaan esimerkiksi
vaikuttaa organisaation psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiriin, jolla on puolestaan yhteys muun
muassa kyynisyyteen: kun tyontekijat kokevat psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin hyvéksi,
kyynisyytta esiintyy véhemmaén (Dollard, Winwood & Tuckey, 2019). Hyvantahtoisen johtamisen on
my0s todettu olevan positiivisesti yhteydessi organisaatioon sitoutumiseen (Chen ym., 2019; Oztekin
ym., 2015). Se kuinka tydntekijoita johdetaan ja kohdellaan, vaikuttaa siihen millaisena tydntekijat
nékevat itse organisaation (Kim ym., 2016; Shin ym., 2015). Taman vuoksi johtamisella voi olla
merkittava rooli siing, kuinka tyontekijat suhtautuvat organisaatiomuutokseen. Johtamisella voidaan
vaikuttaa lisaksi muutosvalmiuteen, joka vaikuttaa muutokseen sitoutumiseen (Santhidran ym.,
2013). Muutokseen sitoutuminen puolestaan ennustaa tyontekijoiden lahtaikeita (Shin ym., 2015).
Johtamisella on siis monenlaisia tarkeita vaikutuksia tydntekijoiden hyvinvointiin, sitoutumiseen,
asenteiseen, organisaatiomuutoksen toteuttamiseen ja lahtGaikeisiin. Tassa tutkimuksessa keski-
tymme erityisesti siihen, miten hoitoalan tyontekijat kokevat organisaatiomuutoksen johtamisen to-
teutuneen muutosprosessin sopeutumisvaiheessa, kun uudet ty6tilat seké toimintakdytanteet on otettu
kayttoon, ja muutos on saatu paatokseen. Tutkimme miten namé kokemukset vaikuttavat heidan 1ah-

tOaikeisiinsa nykyisesta organisaatiostaan.

1.2 Lahtoaikeet

Sosiaali- ja terveysalalla on vaikeuksia henkiléston saatavuudessa ja kiinnipitdmisessa (Sosiaali- ja
terveysministerid, 2022). Taman vuoksi on tarkeéa selvittdd, milla keinoilla saataisiin vahennettya
tyontekijoiden l&htoaikeita ja lisattyd alan vetovoimaisuutta. Lahtoaikeilla tarkoitetaan organisaation
jattamispadtoksen ennustetta. Tett ja Meyer (1993) esittavat, ettd lahtdaikeet ovat tydntekijan tietoi-
nen p&atos jattad organisaatio esimerkiksi seuraavan puolen vuoden aikana. Mobley ja kollegat (1978)
puolestaan lisdavét, ettéd varsinaiset lahtbaikeet ovat viimeinen osa prosessia, johon kuuluu myés 1ah-
temisen pohtiminen ja vaihtoehtojen puntarointi. Toteutuessaan, varsinkin suuressa mittakaavassa,
voi tyontekijoiden lahteminen vaikuttaa organisaation tuottaman palvelun tasoon. Esimerkiksi hoita-
jien osalta tdmaé voi tarkoittaa sitd, etta hoitoa toteutetaan pienemmilla resursseilla, jolloin potilastur-

vallisuus voi heikentya (Van der Heijden ym., 2019). L&ht6aikeet kertovat liséksi jotakin tydntekijan



suhteesta organisaatioonsa. LahtGaikeilla ja organisaatioon sitoutumisella onkin havaittu olevan yh-
teys: mita sitoutuneempi tyontekija on tyohonsa, tiiminsa tavoitteisiin ja organisaatioon, sité epéto-
dennékoisemmin lahtbaikeita on (Callado ym., 2023). Sitoutuminen itsessaan on prosessi, joka alkaa
tyontekijan hyvaksyessa organisaation tavoitteet ja arvot, ja kun hédn on ndin motivoitunut yllapita-
mé&an hyvai suhdetta organisaatioonsa (Liou, 2008). Hoitoalalla sitoutumisella voidaan jopa pitaa
ylla hoidon laatua, vaikka henkil6kuntaa olisikin tavallista véhemmén (Rathert ym., 2009).

Sosiaali- ja terveydenhoitoalalla tydpaikanvaihto on kohtalaisen yleisesta hyvin yleiseen vaih-
televa ilmi6: esimerkiksi USA:ssa, Kanadassa, Australiassa, Uudessa-Seelannissa sekd monissa Eu-
roopan maissa noin 10-45 % hoitajista vaihtaa tyopaikkaa vuosittain (Callado ym., 2023; Colosi,
2023; Duffield ym., 2014; Li & Jones, 2013). Sote-ala on kérjessa myds Suomen tydpaikanvaihtoti-
lastoissa (Heikura & Raijas, 2023). Suomessa hoitoalan tydpaikanvaihtoaikeille on ehdotettu syiksi
muun muassa matalaa palkkausta, epéreilua johtamista, tydvoiman vahaisyytta, eettistd kuormitusta,
epéselvia tyonkuvia ja motivoivien kouluttautumispolkujen puuttumista (Heiskanen, 2020; Holm-
berg, 2020; Ranta, 2019; Skhole, 2023). Tyontekijan lahdettyd organisaatiolle muodostuu seka suoria
ettd epasuoria kustannuksia: suorat kustannukset liittyvét esimerkiksi uusien tyontekijoiden rekry-
tointiin ja perehdyttdmiseen, kun taas epasuorat kustannukset esimerkiksi vuokratyolaisten kayttoon
ja ylitydmaksuihin (Duffield ym., 2014; Li & Jones, 2013; Van der Heijden ym., 2019). Lis&ksi or-
ganisaatio menettaé tyontekijan inhimillisen pddoman tydntekijén lahdettyé (Li & Jones, 2013). Hoi-
toalalla tdma voi heikent&é hoidon laatua ja kuormittaa ylityollistettya henkilékuntaa (Duffield ym.,
2014). Hoitoalan tulevaisuuden kannalta on siis tarkeda pohtia keinoja, joilla vdhennetaan tyonteki-
joiden lahtOaikeita ja lisdtdan alan vetovoimaisuutta. Tassa tutkielmassa lahtGaikeilla tarkoitetaan
tyontekijoiden aikomusta vaihtaa tyopaikkaa l&hitulevaisuudessa, omaa uskottua todennakoisyytta
1ahtoon sekd tydpaikanvaihdon harkitsemista organisaatiomuutoksen vuoksi. Yksi nékokulma on sel-
vittdd, millainen merkitys psykososiaalisella tydympaéristolla voi olla tydntekijoiden lahtoaikeiden

vahentdmisessa.

1.3 Psykologinen turvallisuus



Psykologisen turvallisuuden kasite on rakentunut kolmen keskeisen teorian pohjalta (Newman ym.,
2017). Alun perin Schein ja Bennis (1965) esittivét, ettd psykologinen turvallisuus on organisaatioi-
den kannalta vélttdmatontd, jotta yksilot tuntevat olonsa turvalliseksi ja sietavéat paremmin muutoksia.
Sittemmin Kahn (1990) katsoi sen olevan yksilon kokemus itsensa toteuttamisesta ilman pelkoa kiel-
teisista seurauksista esimerkiksi uralle tai itsetunnolle. Myohemmin Edmondson (1999) maaritteli,
ettd psykologinen turvallisuus on jaettu, ryhmassa itsestdén selva uskomus siitd, ettd ryhmassa on
turvallista ottaa riskeja, tehda virheita ja esittdd ideoita ilman pelkoa rangaistuksesta tai naurun-
alaiseksi joutumisesta. Tutkimuksessa kdytimme Edmondsonin (1999) mééaritelmaa seka maaritel-
madn pohjautuvaa mittaria. Psykologista turvallisuutta voidaan siis havainnoida ainakin yksilo- ja
ryhmétasolla.

Edmondson (1999) toteaa, etta psykologinen turvallisuus yksilétasolla viittaa siihen, etté yksi-
I6iden on mahdollista ottaa riskeja, kuten esittaa kriittisia nakemyksia ryhman toimintaa kohtaan tai
puuttua epdkohtiin. Naistd molemmat ovat tarkeita hoitoalan tyon kannalta. Leroy ja kollegat (2012)
toteavat, ettd hoitajat ja laékarit tyoskentelevét vaativassa ymparistossd, jossa virheiden tekemista
pidetddn vaarallisena ja epasopivana, mutta silti virheistd pyydetdan ilmoittamaan. llman psykolo-
gista turvallisuutta Kriittiset virheet voivat kuitenkin jaada ilmoittamatta.

Ryhmén psykologista turvallisuutta kuvastaa erityisesti ryhman keskindinen kunnioitus, myon-
teiset tuntemukset toisia kohtaan, konfliktien ratkaisukyky ja yrittdminen ilman pelkoa erehdyksisté
(Edmondson, 1999). Edella mainitut ryhméan psykologisen turvallisuuden ominaisuudet vaikuttavat
muun muassa ryhmén kykyyn oppia ja saavuttaa asetetut tavoitteet (Edmondson & Lei, 2014). Ryh-
man psykologisen turvallisuuden tarkeytta voidaan havainnollistaa hoitajien ja ladkarien tyon nako-
kulmasta. Leroy ja kumppanit (2012) toteavat, ettd hoitajien ja ladkérien tydymparistod edellyttaa vir-
heistd oppimista: ilman psykologista turvallisuutta virheistéd oppiminen on kuitenkin vaikeaa ja ke-
hittyminen hidasta. Hoitoalalla psykologinen turvallisuus on puolestaan erityiseen tarkeéa, silla vir-
heista ilmoittamatta jattdminen voi johtaa potilaiden turvallisuuden heikkenemiseen (Newman ym.,
2017).

Psykologinen turvallisuus on tarkeda organisaatioiden muutosprosessien kannalta useasta eri
syystd. Newmanin ja kollegoiden (2017) mukaan se on tarkeda esimerkiksi siksi, ettd organisaatiot
kannustavat tyontekijoitd kehittdméan prosesseja ja kéytantoja, mutta kumpikaan néista ei ole mah-
dollista, jos organisaatiossa vallitsee huono psykologinen turvallisuus. Toisin sanoen, ei anneta sijaa
uuden kokeilulle. Lisaksi kun tydymparistté ei koeta psykologisesti turvalliseksi, uusia projekteja ei
aloiteta. Tyontekijoilla on silloin pelko siitd, ettd projektin epdonnistuminen johtaa syyttelyyn. Ca-
taldo ja kollegat (2009) toteavat, ettd ilman psykologista turvallisuutta organisaatiomuutoksia on vai-

kea toteuttaa: psykologinen turvallisuus takaa sen, ettd tyontekijat uskaltavat nostaa esiin muutokseen



liittyvia kriittisia tekijoitd ilman pelkoa rangaistuksista tai ndyryytyksesta. Jos tyontekijét eivat koe
ympéristoéd psykologisesti turvalliseksi, on tyontekijoiden vaikea osallistua aktiivisesti muutospro-
sessiin. Psykologisen turvallisuuden huomioiminen onkin térkedd sairaanhoitopiirin organisaa-
tiomuutoksen kéytannon toteuttamisessa: muutoksen ulkopuolelle jadminen voi vaikuttaa esimerkiksi
lahtoaikeiden kasvamiseen, koska tyontekijat eivat koe paésevansé vaikuttamaan muutokseen. On
kuitenkin kyseenalaista, kuinka usein ja helposti organisaatiossa saavutetaan kaikki tyontekijat kat-
tava psykologinen turvallisuus (Newman ym., 2017).

Psykologisen turvallisuuden syntyyn vaikuttavat useat eri tekijat. Kahn (1990) esittaa, etta psy-
kologinen turvallisuus kehittyy ryhman vuorovaikutuksen, johtamisen ja organisaation normien poh-
jalta. Yksil6a ja ryhmaa tukevat johtamiskéytannot, kuten osallistaminen, tuen tarjoaminen, luotetta-
vuus, avoimuus ja rehellisyys, vaikuttavat psykologisen turvallisuuden kehittymiseen (Newman ym.,
2017). Koettuun turvallisuuden tunteeseen vaikuttaa myods se, millaiseksi tyontekijat arvioivat esi-
henkildiden asenteen psykologista turvallisuutta kohtaan (Kruzich ym., 2014). Lisaksi johtamistyy-
leill&, kuten transformationaalisella johtamisella tai muutosorientoituneella johtamisella, on havaittu
olevan yhteyksia psykologiseen turvallisuuteen (Newman ym., 2017).

Tassa tutkielmassa selvitimme tydympariston psykologisen turvallisuuden mahdollista muun-
tavaa vaikutusta tyontekijoiden kokemukseen organisaatiomuutoksen johtamisen ja heidan lahtoai-
keidensa valilla. Hoitoalan pitkittynyt kuormitus ja tutkimuksen kohteena olevan sairaanhoitopiirin
merkittdva organisaatiomuutos voivat aiheuttaa tyontekijoille tydn vaatimusten kasvua ja sitd kautta
lahtdaikeiden lisaantymista (kts. esim. Van der Heijden ym., 2019). Taman vuoksi sairaanhoitopiirin
johtajien on painotettava keinoja, joilla voidaan véhentdd tyon vaatimuksia, kuten tyontekijoiden
stressid ja kuormitusta (kts. esim. Bakker & Demerouti, 2017). Tdhén voidaan vaikuttaa muun muassa
psykologisella turvallisuudella. Kun tyontekijét tuntevat olonsa psykologisesti turvalliseksi (esimer-
kiksi voivat puhua avoimesti, luottavat toisiinsa ja saavat esihenkil6lta tukea), tyon kuormitus ja
stressi voivat laskea (Newman ym., 2017), ja my0s lahtéaikeet voivat véhentya (Kruzich ym., 2014).
Sama ilmid ndkyy myds organisaatiomuutoksen aikana. Tyontekijoiden hyvéksi kokema psykologi-
nen turvallisuus voi edistdd muutoksen toteuttamista, sill& tydntekijat uskaltavat osallistua muutos-
prosessiin (Cataldo ym., 2009). Osallistava ja tukeva johtaminen yhdessé psykologisesti turvallisen
ympaériston kanssa voi myods mahdollisesti vaikuttaa myonteisesti organisaatioon sitoutumiseen (Ed-
mondson & Lei, 2014; Kruzich ym., 2014; Newman ym., 2017). Psykologisen turvallisuuden kehit-
tdmisessa johtajilla on siis suuri vastuu. Naisté syista psykologisen turvallisuuden merkitysta tyonte-
kijoiden kokemukseen organisaatiomuutoksen johtamisen ja heidan lahtoaikeidensa vélill4 on tarke&a
tutkia.



1.4 Psykososiaalinen turvallisuuden ilmapiiri

Psykologista turvallisuutta voidaan tarkastella myds organisaatiotasolla, jolloin kéytetdén termia psy-
kososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri (Lee & Idris, 2017). Psykososiaalinen turvallisuuden ilmapiiri
tarkoittaa tyontekijoiden jaettua kokemusta siitd, kuinka organisaation johto suhtautuu ja sitoutuu
tyontekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin ja sen edistdmiseen (Dollard & Bakker, 2010). Psykososi-
aalisen turvallisuuden ilmapiiri koostuu neljésta eri kaytannon ulottuvuudesta: (1) ylemman johtota-
son tuki ja sitoutuminen stressin ehkaisemiseen, (2) psykologisen hyvinvoinnin ja turvallisuuden
priorisointi johtotasolta yrityksen tavoitteiden suhteen (3) organisaation sisainen kommunikaatio ja
kyky kuunnella tyontekijoita ja (4) organisaation yhteistyo liittojen ja tyohyvinvointitahojen kanssa
(kts. Hall ym., 2010).

Psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin kehittdmisesta on vastuussa erityisesti organisaation
ylempi johto (Lee & Idris, 2017). Tdma johtuu siitd, ettd ylemmall& johdolla on paras mahdollisuus
vaikuttaa organisaation resurssien jakamiseen. Resurssit, kuten tyontekijoiden roolien selkeyttdminen
ja palautteenantamiseen liittyvien prosessien kehittdminen puolestaan edistavat tyontekijoiden hyvin-
vointia ja organisaation psykososiaalisen turvallisuuden kehittymistd (Lee & Idris, 2017). Psykososi-
aalisen turvallisuuden ilmapiiri toimii my0s perustana tydnkuvan ja tyopaikan sosiaalisten suhteiden
parantamiselle (Dollard, Dormann, & Idris, 2019). Hyvén psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin
organisaatioissa johtotasolta ohjeistetaankin esimerkiksi sosiaalisissa suhteissa toimimista, kuten
tyontekijoiden keskindistd, toivottua vuorovaikutusta (Amoadu ym., 2023). Sosiaalisia suhteita pa-
rantamalla voidaan luoda turvallisempaa ja avoimempaa ty6ilmapiirid. On kuitenkin huomattavaa,
ettd kdytannon mallia siitd, kuinka psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin edistdmiseen tahtaavia
interventioita voitaisiin jarjestaa, ei ole vield olemassa (Dollard, Dormann, & Idris, 2019).

Toimiva psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri on yhdistetty muun muassa tyontekijoiden
korkeaan motivaatioon ja suoriutumiseen (Lee & Idris, 2017). Sen on tutkittu myds véhentévan tyon
vaatimuksia, tyopaikkakiusaamista ja lahtoaikeita, seka lisdavén tyontekijoiden voimavaroja ja tyo-
hon sitoutumista (Amoadu ym., 2023; Dollard, Dormann, & Idris, 2019). Lisaksi Sjoblom ja kollegat
(2022) toteavat, ettd hyva psykososiaalinen turvallisuuden ilmapiiri edistda tydskentelyhalukkuutta

ja on térked tyGhyvinvointia ennustava tekija. Psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirilla onkin yh-



teys koettuun stressiin ja kuormittavien tydolojen lievittdmiseen (Dollard ym., 2012; Dollard, Dor-
mann, & ldris, 2019). Tdm4 voi olla trkedssé roolissa hoitoalalla, jossa koettu stressi ja jatkuva kuor-
mitus on suurta. Organisaation psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirilla on siis monia tarkeita vai-
kutuksia tyontekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin, motivaatioon, sitoutumiseen ja lahtoaikeisiin.
Tutkimuksemme yksi keskeinen tavoite on selvittdd, millainen muuntava vaikutus organisaa-
tion psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirilla on tyontekijiden kokemukseen organisaatiomuu-
toksen johtamisen ja heidan lahtdaikeidensa vélilla. Psykososiaalisen tydympariston merkityksen tut-
kiminen on tarkeaa siksi, ettd organisaatiomuutoksen toteuttamisen aikana johdon toimilla voi olla
suuri merkitys siind, millaiseksi psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri koetaan. Kun johto on
omalla toiminnallaan sitoutunut muun muassa tyontekijéiden stressin ennaltaehk&isemiseen ja psy-
kologisen terveyden kehittdmiseen, ja néin yllapitad hyvaa psykososiaalisen turvallisuuden ilmapii-
rid, voidaan vahentaa tyontekijoiden kokemaa psykologista stressid seka lahtdaikeita (Amoadu ym.,
2023; Bentley ym., 2021; Hall ym., 2010). Liséksi hyvéksi koetussa psykososiaalisen turvallisuuden
ilmapiirissa tyontekijoilla on mahdollisuus kehittdd itsedén esihenkilGiden ja organisaation tuen
avulla (Amoadu ym., 2023). Huonoksi koettu psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri voi puoles-
taan heijastaa johtamisen puutteita, jolloin seuraukset tyontekijoiden psyykkiselle hyvinvoinnille ovat
mahdollisesti péinvastaisia. N&in ollen psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirilla, eli esimerkiksi
sill4, miten johtajat sitoutuvat stressin ennaltaehkaisyyn, voi olla merkittavia vaikutuksia myds tyon-

tekijoiden kokeman muutosjohtamisen ja heidédn lahtdaikeidensa vélilla.

1.5 Teoreettinen viitekehys

Tassa tutkielmassa tutkimme tydntekijoiden kokemusta organisaatiomuutoksen johtamisen ja tyon-
tekijoiden lahtoaikeiden valilla. Lisaksi tutkimme psykososiaalisen ty0ympériston suojaavaa vaiku-
tusta tyontekijoiden l&dhtaikeisiin. Naité yhteyksia havainnollistamme kahden laajemman teoreetti-
sen viitekehyksen avulla: tyén vaatimusten ja voimavarojen mallin (Job demands and resources, JD-
R, Bakker & Demerouti, 2017; Demerouti ym., 2001), sekd voimavarojen sailyttdmisen teorian (Con-
servation of resources, COR, Hobfoll 1989) avulla. Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin avulla
voidaan havainnollistaa sitd, millainen merkitys johtamisella on tyontekijéiden voimavaroihin ja siten

motivaation kasvuun, sek& organisaatioon sitoutumiseen (Bakker & Demerouti 2017; Hakanen ym.,
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2008; Tummers & Bakker, 2021). Voimavarojen sdilyttdmisen teorian avulla voidaan puolestaan ha-
vainnollistaa sit4, kuinka psykososiaalinen tydympéristd voi suojata tyontekijoiden voimavaroja hé-
vidmiselta stressaavassa tilanteessa ja sita kautta vahentéa lahtoaikeita (kts. esim. Bon & Shire, 2022;
De Clercqg & Pereira, 2021).

Ty0On vaatimusten ja voimavarojen mallin (JD-R) ovat alun perin kehittdneet Demerouti ja kol-
legat (2001). Se on laajaa huomioita saanut tyostressimalli, jonka mukaan kaikki ty0ympéristoon ja
vuorovaikutukseen liittyvat tekijat ovat jaettavissa tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin. Tydn voima-
varoja ovat muun muassa esimiehen tuki ja tyén autonomia, kun taas tyon vaatimuksia esimerkiksi
tyostd aiheutuva kielteiseksi koettu paine ja stressi (Bakker & Demerouti, 2017; Demerouti ym.,
2001). Bakker ja Demerouti (2017) esittavat, ettd tyon vaatimukset ja voimavarat voivat aiheuttaa
kaksi erilaista kehityskulkua: vaatimukset voivat johtaa tyontekijan terveyden heikkenemiseen, kun
taas voimavarat voivat johtaa tydntekijan motivaation kasvuun. Tyontekijat, jotka ovat motivoitu-
neita, ovat sitoutuneempia tyotehtévaén ja organisaatioon, kun taas terveytta heikentavé kehityskulku
voi johtaa lopulta tyduupumukseen (Bakker ym., 2003; Bakker & Demerouti, 2017). Tyduupumus
puolestaan liséa lahtoaikeita (Schaufeli & Bakker, 2004; Van der Heijden ym., 2019). Ty6n vaati-
muksiin ja voimavaroihin on mahdollista vaikuttaa johtamisella (Tummers & Bakker, 2021). JD-R
mallin perusteella tyontekijoiden myonteiset kokemukset johtamisesta voivat lisatd motivaatiota ja
siten organisaatioon ja tyotehtdvaan sitoutumista. Tyontekijoiden myonteiset kokemukset johtami-
sesta voivat my0s perustua tyén vaatimusten, kuten kuormituksen, vahentdmiseen. Mallin pohjalta
tekemamme tulkinnan perusteella tyontekijoiden mydnteiset kokemukset muutosjohtamisesta (esi-
merkiksi tuen tarjoaminen) ovat rinnastettavissa tyon voimavaraksi. Vastaavalla tavalla esimerkiksi
Van der Heijden ja kollegat (2019) ovat aikaisemmin rinnastaneet hoitajien kokemukset johtamisesta
osaksi tyon voimavaroja.

Tyo6n vaatimusten ja voimavarojen malli on yhdistetty myos psykososiaalisen turvallisuuden
ilmapiiriin. Dollard ja Bakker (2010) toteavat, ettd psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri on orga-
nisaation resurssi, joka vaikuttaa tydymparistoon eli seké tyon vaatimuksiin ettd voimavaroihin: huo-
noksi koettu psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri voi johtaa tyén vaatimusten kasvamiseen esi-
merkiksi siksi, ettd tyotehtévien suunnittelussa ei ole huomioitu tapoja, joilla tyontekija voisi ilmoit-
taa liiallisesta tyon kuormituksesta. Sen sijaan hyvaksi koettu psykososiaalisen turvallisuuden ilma-
piiri voi tukea tyontekijoiden voimavarojen kehittymista esimerkiksi siten, ettd ylempi johto on si-
toutunut tyontekijoiden hyvinvointiin ja kohdentaa organisaation resursseja sen mukaisesti (Dollard
& Bakker, 2010). Esimerkiksi Eriksson ja kollegat (2021) havaitsivat hoitoalalle tehdyssé tutkimuk-
sessa, ettd toisia tukevalla tydskentelykulttuurilla ja hyvin organisoiduilla ty6tehtavilla voidaan vai-
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kuttaa tyon vaatimuksiin. Vahaisemmat tyon vaatimukset voivat puolestaan vahentda hoitajien 1ahto-
aikeita (Eriksson ym., 2021). Taman perusteella psykososiaalinen turvallisuuden ilmapiiri voidaan
néhda tyon vaatimukset ja voimavarat -mallin tarkedna osana.

Voimavarojen sdilyttdmisen teoria (COR) on toinen tutkielmassamme kaytetty laajempi teo-
reettinen viitekehys. COR-teoria on Hobfollin (1989) kehittdmé& voimavarojen séilyttdmisen stressi-
ja motivaatioteoria, joka kuvastaa yksilon halua kerryttéa ja suojella omia voimavaroja. Néihin voi-
mavaroihin voivat lukeutua esimerkiksi sosiaalinen tuki, autonomia ja tyon varmuus (Halbesleben
ym., 2014). Kuitenkin koska voimavarat ovat yksilolle jotakin hyvaa tuottavia asioita, esineita tai
olosuhteita, ovat ne erilaisia jokaisen tyontekijan kohdalla (Bon & Shire, 2022; Halbesleben ym.,
2014). COR-teorian kaksi peruselementtia ovat voimavarat sek& voimavaroihin vaikuttavat tekijat,
jotka yhdessé selittdvat ja ennustavat ihmisen kdyttaytymista (Bon & Shire, 2022). COR-teoria katsoo
voimavarojen menettdmisen olevan ensisijainen kéytoksen selittdja, jota seuraa tarve hankkia lisaa
voimavaroja jo olemassa olevien rinnalle menetysten varalta (Hobfoll, 2012). Tyontekijan keratyt
voimavarat voivat siis suojata koetulta stressilté ja toisaalta motivoida hankkimaan niita lisaa.

COR-teorian avulla on mahdollista kuvata psykologisen turvallisuuden vaikutusta tydymparis-
tossd. Newman ja kollegat (2017) esittavat, ettd yksilot, joilla on mahdollisuus tarttua parempiin re-
sursseihin, kuten laadukkaisiin ihmissuhteisiin psykologisesti turvallisessa ymparistossd, ovat va-
hemman alttiita voimavarojen hévidmiselle. Toisaalta yksilot, jotka kokevat olosuhteiden vievén re-
sursseja, keskittyvat yllapitamaan jéljella olevia voimavarojaan (Hobfoll & Shirom, 2000). Tydn vaa-
timusten kasvaessa ja voimavarojen vahentyessa koettu stressi voimistuu (Bon & Shire, 2022). Va-
henevien voimavarojen yll&pito voisi siis ndkya esimerkiksi lahtdaikeina kuormittavassa tilanteessa.
Bon & Shire (2022) raportoivat voimavarojen vahenemisen ja vaatimusten kasvamisen johtavan
tyontekijoiden kokemaan vihaan sekd lahtdaikeiden kasvuun. Tdma kierre puolestaan tekee tyonteki-
jat jélleen erityisen alttiiksi voimavarojen vahenemiselle. Sen sijaan tyontekijan omat voimavarat
voivat lisatd esimerkiksi tyon imua (Bakker & Demerouti, 2017), mika voi vahentéé lahtoaikeita (Kim
& Hyun, 2017).

Voimavarojen ja lahtaikeiden yhteys nékyy myos organisaatiomuutoksessa; organisaatiomuu-
toksen aikana muutoksessa olevat tyétilat ja toimintatavat voivat koetella tydntekijoiden kestokykya.
Stressi ja kuormitus kasvavat, minkd vuoksi COR-teorian mukaan tyontekijat keskittyvéat yllapita-
maéaan siihen mennessa pidemmaélla aikavalilla hankittuja voimavarojaan, eivatka pyri hankkimaan
niit4 lisda (Hobfoll, 2012). Kasvanut kuormitus ja organisaatiomuutoksen haasteet voivat vahent&a
voimavaroja ja johtaa tyontekijoiden lahtoaikeiden kasvuun. De Clercq ja Pereira (2021) ovatkin 16y-
tdneet yhteyden tyontekijoiden kokemuksen toimimattomasta organisaatiopolitiikasta heidén l&hto-
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aikeisiinsa. Tat4 yhteyttd muunsivat psykologisen turvallisuuden seka psykososiaalisen turvallisuu-
den ilmapiirin osatekijat; tyontekijan paremmat yhteydet kollegoihinsa sekd johdon rohkaiseva ja
tyontekijoitd tukeva suhtautuminen muutokseen véhensivat lahtdaikeita. VVoidaankin ajatella, etta hy-
vaksi koetut psykologinen turvallisuus ja psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri yllapitavéat pit-
kallg aikavalilla olosuhteita, jotka suojaavat yksilon voimavaroja havidmiseltd ja mahdollistavat li-

séksi uusien voimavarojen hankkimisen.

1.6 Tutkimuskysymykset ja oletukset

Esitimme JD-R mallin pohjalta, ettd johtaminen on keskeinen tydn vaatimuksiin ja voimavaroihin
vaikuttava tekija (Tummers & Bakker, 2021). Tyon voimavarat lisadvat tyontekijoiden motivaatiota,
joka edistda organisaatioon ja tydtehtavaan sitoutumista, kun taas tyén vaatimukset heikentévét tyon-
tekijoiden terveyttd ja johtavat lopulta tyéuupumukseen (Bakker ym., 2003; Bakker & Demerouti,
2017; Tummers & Bakker, 2021). Ty6uupumus puolestaan lis&a lahtoaikeita (Schaufeli & Bakker,
2004; Van Der Heijden ym., 2019). Nain ollen oletamme, ettd hyvaksi koettu johtaminen lisaa tyon-

tekijoiden voimavaroja ja sitoutumista ja vahentaa tyon vaatimuksia ja lahtoaikeita.

Tutkimuskysymys 1: Onko tydntekijéiden kokemus organisaatiomuutoksen johtamisesta yh-

teydessa heidan lahtaikeisiinsa nykyisesta tyOpaikasta ja organisaatiosta?

H1a: Oletamme, ettd mitd paremmaksi organisaatiomuutoksen johtaminen koetaan, sitd vahem-

man tyontekijoilla on l&htbaikeita.

Esitamme COR-teorian pohjalta, ettd kuormittavassa muutostilanteessa hyvéksi koettu johtaminen
sekd hyvéa psykososiaalinen tydympéristd suojaavat voimavaroja vahenemiseltd. Oletammekin ndin
COR-teorian mukaan, etté psykologinen turvallisuus ja psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri toi-
mivat suojatekijoind pitkalla aikavalilla tydymparistossa keratyille voimavaroille: huonoksi koettu
johtaminen on positiivisesti yhteydessa l&dhtoaikeisiin, mutta jos turvallisuus on hyvéksi koetulla ta-

solla, tima yhteys on vdhemmaén voimakas.
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Tutkimuskysymys 2: Muuntaako ryhman psykologinen turvallisuus tai organisaation psyko-
sosiaalisen turvallisuuden ilmapiiri tyéntekijoiden organisaatiomuutoksen johtamisen kokemuksen ja

lahtoaikeiden vélista yhteytta?

H2a: Oletamme, etta ryhmén psykologinen turvallisuus toimii suojaavana tekijana huonoksi
koetun organisaatiomuutoksen johtamisen ja lahtdaikeiden valill&. Toisin sanoen psykologinen tur-
vallisuus heikentdd huonojen organisaatiomuutosjohtamisen kokemuksien ja lahtdaikeiden vélista

yhteytta.

H2b: Oletamme, ettd psykososiaalinen turvallisuuden ilmapiiri toimii suojaavana tekijané huo-
noksi koetun organisaatiomuutoksen johtamisen ja lahtdaikeiden valilla. Toisin sanoen psykososiaa-
linen turvallisuuden ilmapiiri heikentdd huonojen organisaatiomuutosjohtamisen kokemuksien ja l&h-

toaikeiden valistd yhteytta.
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2 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

2.1 Tutkittavat

Taman tutkielman aineisto perustuu Jyvaskylan yliopiston Muuttuva ty6 -tutkimukseen (2019-2023).
Tutkimus on osa Jyvéskylan ja Tampereen yliopiston laajempaa konsortiohanketta Tyon intensifikaa-
tio ja sen hallinta itsesaatelyn voimavarojen avulla: laaja vertaileva tutkimus eri ammatti- ja ikaryh-
missa -tutkimushanketta (IJDFIN). Kyseinen tutkimushanke toteutettiin vuosina 2017-2022, joiden
aikana tutkimuksen kohteena olevassa sairaanhoitopiirissa toteutettiin laaja sisdinen muutosprosessi.
Tama organisaatiomuutos sisélsi muuton uuteen sairaalaan sek& uusien palvelukokonaisuuksien toi-
mintarakenteiden ja —tapojen luomista. Liséksi tutkimusajankohtana Suomessa toteutettiin valtakun-
nallinen hyvinvointialueuudistus. Tutkimuksessamme keskitymme kuitenkin vain sairaanhoitopiirin
sisdisen organisaatiomuutoksen toteutus- ja sopeutumisvaiheisiin vuosien 2021 ja 2023 aikana. Py-
rimme madréllisin menetelmin selvittdmaan, onko hoitoalan tydntekijoiden kokemus organisaa-
tiomuutoksen johtamisesta yhteydessa heidén lahtaikeisiinsa nykyisesta organisaatiosta. Lisaksi tut-
kimme muuntaako psykososiaalinen tydymparisto tata yhteytta.

Koko hankkeen aineiston keruu tapahtui sdhkdisella kyselylla vuosina 2019, 2021 ja 2023. Tut-
kielmassamme kéytettiin vuosien 2021 ja 2023 aineistoa. Ensimmaéinen kysely vuonna 2019 lahetet-
tiin 3748 henkilolle, joista kyselyyn vastasi 1024 henkil6& (vastausprosentti 27.3 %). Vuonna 2021
kysely l&hetettiin jatkoluvan antaneille henkil6lle, joita oli yhteensd 571. Naista kyselyyn vastasi 318
henkilda (vastausprosentti 55.7 %). Vastanneista 12 henkilda ilmoitti, ettd ei endé tyoskentele sa-
massa organisaatiossa, jonka vuoksi heidét jatettiin pois lopullisesta vastaajien maérastd, joka oli 306.
T2 mittauskerralta naisia oli 86 %, potilastytssa 74 %, hoitajia 44 % ja esimiestehtdvissa oli 9 %.
Suurin osa oli kokoaikatoissé (91 %) seka vakituisessa tydsuhteessa (95 %). Saannollisté paivatyotéd
teki 66 %. Suurin edustettu ik&luokka oli 53-57-vuotiaat (20 %) ja suurimmalla osalla oli alempi
korkeakoulututkinto tai AMK-tausta (40 %). Suurin osa tutkittavista oli seurantatutkimuksen aikana
siirtynyt tai siirtymassa uuteen sairaalarakennukseen (83 %).

Vuonna 2023 kysely l&hetettiin jatkoluvan antaneille henkildille, joita oli yhteensd 504. Naista

kyselyyn vastasi 257 henkil6a (vastausprosentti 51.0 %). Vastanneista 16 henkil6ad ilmoitti, ettéd ei
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enéa tydskentele samassa organisaatiossa, jonka vuoksi heidat jatettiin pois lopullisesta vastaajien
méaarasta, joka oli 241. T3 mittauskerralla naisia oli vastanneista 85 %, hoitajia 41 %, potilastytssa
67 % ja esimiestehtavissé 12 %. Suurimmalla osalla oli kokoaikainen tydsopimus (90 %) seké vaki-
tuinen tydsuhde (95 %). Saannollista paivatyota teki 66 %. Suurin osa vastanneista oli ikéluokaltaan
55-59-vuotiaita (21 %) ja heilld oli alempi korkeakoulututkinto tai AMK-tausta (39 %). Tutkittavista
82 % oli viimeisesséa tutkimuksen vaiheessa jo siirtynyt tai siirtymdassé uuteen sairaalarakennukseen.

Pitkittdisasetelman vuoksi tutkimme aineistoa katoanalyysilla, jossa verrattiin kaikille kolmelle
mittauskerralle osallistuneita vastaajia (n=241) seurantakyselysta pois jaaneisiin henkil6ihin (n=783).
Vertasimme vastaajia sekd demografisten tekijoiden ettd tutkimukseen muodostettujen summamuut-
tujien osalta. Katoanalyysisté jatettiin pois organisaatiomuutoksen johtamisen kokemus, koska sen
kartoittamiseksi kaytettiin eri vaittdmia aikapisteilla T2 ja T3. (kts. Pahkin ym., 2013). Katoanalyysin
vertailuun kdytettiin ristiintaulukointia ja y2-testid seka riippumattomien muuttujien t-testid. Psyko-
logisen turvallisuuden, psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin ja l&htéaikeiden osalta kyselyn kol-
mannelle mittauskerralle osallistuneet vastaajat (T3) ja ennen sité pois jadneet vastaajat (T1 tai T2)
eivat eronneet toisistaan tilastollisesti merkitsevasti riippumattomien muuttujien t-testissa ( t(-.662)
=303, p >.05), (t(.051) =304, p >.05) ja (t(-1.305) = 304, p > .05). Ristiintaulukoinnin ja y2-testin
perusteella kaikkiin kolmeen kyselyyn osallistuneiden vastaajien (T3) ja seurantakyselysta pois j&a-
neiden (T1 tai T2) valilla havaittiin eroa i&n, koulutustason ja sen valill4, toimiiko vastaaja esihenki-
I6n& vai ei. 1an suhteen havaittiin, ettd seurantakyselyyn (T3) osallistuneissa oli suhteessa véhemmaén
katoa 51-55-vuotiaissa, kun taas yli 60-vuotiaissa vastaajissa katoa havaittiin suhteessa enemman.
Yli 60-vuotiaiden katoa selittdnee vastaajien siirtyminen eldkkeelle. Koulutustason osalta havaittiin,
ettd seurantakyselyssé mukana olleissa oli havaittavissa katoa ammatillisen perustutkinnon, ylioppi-
lastutkinnon tai erikoisammattitutkinnon suorittaneissa, sekda ammatillisen opistoasteen tutkinnon
suorittaneissa vastaajissa. Sen sijaan suhteessa suurempaa edustusta havaittiin lisensiaatin tai tohtorin
tutkinnon suorittaneissa vastaajissa. Voikin olla, ettd tutkimukset kiinnostavat enemman korkeasti
koulutettuja. 1&n ja koulutustason lisaksi eroja havaittiin esihenkilond toimimisen suhteen. Kaikkiin
kolmeen kyselyyn osallistuneissa oli suhteessa enemmaén edustusta vastaajista, jotka ilmoittivat toi-
mivansa esihenkilon&. Esihenkil6ill& voi olla enemman tydaikaa toimistotdissd, mika voi selittdd suh-

teessa korkeampaa vastaajamaaraa.



16

2.2 Tutkimuksessa kaytetyt mittarit ja muuttujat

Tyontekijoiden kokemusta organisaatiomuutoksen johtamisesta mitattiin Mielekés organisaatiomuu-
tos -kyselyn (Pahkin ym., 2013) avulla. Kysely on jaettu kolmeen eri vaiheeseen, jotka ovat muutok-
seen valmistautuminen, muutoksen toteuttaminen ja muutoksen paattdminen (Pahkin ym., 2013). Tut-
kielmassamme keskityttiin organisaatiomuutoksen johtamisen osalta vuoteen 2021, jossa kysymykset
oli suunnattu sairaanhoitopiirin organisaatiomuutoksen toteuttamiseen. Organisaatiomuutos sisalsi
siirtymisen uuteen sairaalaan ja muutoksia toimintakéyténteissa. Vastaajia pyydettiin arvioimaan sita,
kuinka muutosten toteutus on tapahtunut heidén tyopaikallaan. Arviointi tapahtui neljan vaittdman
avulla: “Organisaation johto on ratkaissut aktiivisesti muutosprosessin aikana esiin tulleita ongel-
mia”; “Organisaation johto on varmistanut riittdvan tuen henkildstén osaamisen kehittymiselle muu-
toksen jédlkeen”; “Esihenkiloni on ratkaissut aktiivisesti muutosprosessin aikana esiin tulleita ongel-
mia” ja “Esihenkiloni on varmistanut riittdvin tuen osaamisen kehittymiselle muutoksen jilkeen”.
Mittarin vastausasteikko vaihteli valilla 1-6 (1= “en osaa sanoa”, 2= erittdin huonosti, 6= “erittdin
hyvin”). Koodasimme mittarin aineistosta 1= “en osaa sanoa” -vastaukset puuttuvaksi tiedoksi, koska
tarkoituksemme on selvittda, miten hoitoalan tyontekijat kokevat organisaatiomuutoksen johtamisen
toteutuneen. Alkuperaiset vastaukset vélilla 2—6 muutettiin asteikolle 1-5. Korkeampi pistemaéra ku-
vasi myonteisempad arvioita muutosjohtamisesta, kuten alkuperéisessa mittarissa.

Tyontekijoiden lahtdaikeita mitattiin kahtena eri ajankohtana 2021 (T2) ja 2023 (T3). Molem-
pina ajankohtina kaytettiin samoja vaittamia ja samaa vastausasteikkoa. Vastaajia pyydettiin arvioi-
maan tyonsa jatkuvuutta viiden eri véittaman avulla. Tutkielmassamme hyddynnettiin ndista viidesta
vaittdmastd kolmea, jotka kasittelivat tyopaikanvaihtoaikeita: “On todenndkoistd, ettd pysyn nykyi-
sessd tehtdvassini”; “Organisaatiomuutoksen johdosta olen harkinnut jittdvini organisaation” ja “On
todennékaista, ettd vaihdan tyopaikkaa ldhitulevaisuudessa”. Poisjatetyt vaittamat kasittelivat alan-
vaihtoa. Mittarin vastausasteikko vaihteli valilla 1-6 (1= “tdysin eri mieltd, 6= “tdysin samaa mieltd”).
Viittdiman “On todenndkoistd, ettd pysyn nykyisessa tehtdvissini” alkuperdinen asteikko kddnnettiin
niin, ettd arvot muuttuivat muotoon 6= “tdysin eri mieltd”, 1= “tdysin samaa mieltd”. Asteikko koo-
dattiin saman suuntaiseksi kahden muun véittdméan kanssa, jolloin isompi pistemaara kuvasi tyonte-
kijan suurempia lahtoaikeita.

Psykologista turvallisuutta mitattiin vuonna 2023 Edmondsonin (1999) kehittdmén Team
psychological safety —mittarin suomenkielisen version avulla. Vastaajia pyydettiin arvioimaan psy-

kologista turvallisuutta kuuden vaittdman avulla, kuten esimerkiksi “Tdmén tiimin jésenet pystyvit
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nostamaan esiin ongelmia ja hankalia asioita” ja “Kukaan tissé tiimissa ei tarkoituksellisesti toimisi
tavalla, joka vaikeuttaa tekemistdni”. Mittarin vastausasteikko vaihteli vélilld 1-7 (1= “tdysin eri
mieltd”, 7= “tdysin samaa mieltd”). Viittdmien “Jos teet virheen tassa tiimissa, se kaéntyy herkésti
sinua vastaan”, “Tédmaén tiimin jdsenet vieroksuvat joskus toisiaan erilaisuuden perusteella” ja “Té-
méin tiimin jiseniltd on vaikea pyytdd apua” asteikko kéédnnettiin, jolloin arvot olivat 7= “tiysin eri
mieltd”, 1= “tdysin samaa mieltd”. Asteikko kddnnettiin samansuuntaiseksi muiden véittdmien
kanssa, jolloin suurempi pistemaaré kuvasi muiden vaittdmien tapaan myoénteisemmaksi koettua psy-
kologista turvallisuutta.

Psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiria mitattiin vuonna 2023 Psychosocial safety climate
—4 —mittarin (PSC-4) suomenkielisen version avulla, joka on kehitetty pitemmistd 26:n véittdmén
(PSC-26) ja 12:n véittaman (PSC-12) mittareista (kts. Hall ym., 2010; Dollard, 2019). Vastaajia pyy-
dettiin arvioimaan sitd, mitd mieltd he ovat neljdsti viittamasta: “Tyopaikkani ylin johto tukee stres-
sin ennaltachkiisya sitoutumalla sithen”; “Johto pitda tyontekijoiden psykologista terveyttd yhta tir-
keédnd kuin tuloksellisuutta”; “Organisaatiossani vélitetdan hyvin tietoa minua koskettavista psykolo-
giseen turvallisuuteen liittyvistd asioista” ja “Organisaatiossani kaikki tasot osallistuvat stressin en-
naltachkéisemiseen”. Mittarin vastausasteikko vaihteli vélilla 1-5 (1= “tdysin eri mieltd”, 5= “tdysin
samaa mieltd”). Toisin sanoen, suurempi pistemdara kuvasi myonteisemmaksi koettua psykososiaa-
lisen turvallisuuden ilmapiirié.

Tutkittavista ilmidista muodostettiin summamuuttujat. Summamuuttujien osioiden lukuméarét,
otoskoot, vaihteluvalit, keskiarvot, keskihajonnat, minimi- ja maksimiarvot seka reliabiliteetti naky-

vit taulukossa 1.

Taulukko 1. Muodostettujen summamuuttujien osioiden lukuméara, otoskoko, vaihteluvali, keskiarvo

(KA), keskihajonta (KH), reliabiliteetti (Cronbach o), minimi- ja maksimiarvot

Osioiden Vaihtelu- Cronbach

Summamuuttuja N - KA KH Min Max
Ikm vali a

Organisaatiomuu-

toksen johtaminen 299 1-5 2.77 0.98 0.857 1.00 5.00
(T2)

Lahtoaikeet (T2) 3 306 1-6 2.92 1.32 0.818 1.00 6.00
Lahtoaikeet (T3) 3 241 1-6 2.66 1.26 0.797 1.00 6.00
Psykologinen tur- 6 241 1-7 5.24 1.12 0.751 1.83 7.00

vallisuus (T3)
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Psykososiaalisen
turvallisuuden il- 4 241 1-5 2.15 0.90 0.890 1.00 4.75
mapiiri (T3)

2.3 Taustamuuttujat

Taustamuuttujista osaa oli muokattava niin, etté niitd saattoi ottaa mukaan tilastollisiin analyyseihin.
Muutimme useamman taustamuuttujan luokitteluasteikosta dikotomiseksi muuttujaksi. Valitsimme
analyyseihimme muuttumattomat demografiset taustamuuttujat T1 mittauskerralta ja kdytimme tyo-
tilanteeseen liittyvid, mahdollisesti muuttuneita taustamuuttujia saatavilla olevasta tuoreimman mit-
tauskerran aineistosta. Taustamuuttujista mukaan otettiin ne, joiden vaikutus lahtaikeisiin katsottiin
aiemman tutkimuksen mukaan mahdolliseksi (kts. Blytt ym., 2022; Lu ym., 2016a; Lu ym., 2016b).

Ammattia kysyttiin 13 eri luokalla. Muodostimme siitd dikotomisen muuttujan 0= muut ja 1=
hoitajat, jotta saimme tarkasteltua suurimman ammattiryhman (hoitajat) vaikutusta mahdollisiin 1&h-

°19% ¢

toaikeisiin. Tybaikaa oli kysytty alun perin neljalla eri luokalla: “sdannéllinen péivity6”, “saannolli-
nen kolmivuorotyd”, “sdénnéllinen kaksivuorotyd” ja “epdsdannodllinen vuorotyd”. Muodostimme
muuttujasta dikotomisen yhdistamalla vuoroty6té kuvaavat luokat yhdeksi (0= muut, 1=saannéllinen
paivaty0). Esihenkilttehtavissa toimimista kysyttiin neljalld luokalla (“‘en toimi esihenkilond”, “kylla,
palvelujohtajana”, “kylld, palveluesimiehend”, “kylld palveluvastaavana”), joista muodostimme kak-
siluokkaisen muuttujan. Pidimme ensimmadisen luokan samana (1=en toimi esihenkil6nd) ja yhdis-
timme kolme muuta luokkaa yhdeksi (2= toimin esihenkilotehtavissd). 1kaa kysyttiin yhdeksalla eri
vaihtoehdolla (“25-vuotta tai alle", “26-30 v.”, “31-35 v.”, “36-40 v.”, “41-45 v.”, “46-50 v.”, “51-

55v.”, “yli 60 v.”). Ik oli valmiiksi jarjestysastekoillinen muuttuja, minka vuoksi hyddynsimme sité

sellaisenaan.

2.4 Tilastolliset analyysit



19

Aineisto analysoitiin IBM SPSS Statistics 28 -ohjelmalla. Hydédynsimme analyyseissé vuosien 2021
ja 2023 aineistoja, sekd muuttumattomien demografisten taustamuuttujien osalta vuoden 2019 aineis-
toa. Tutkittavien lukumadarat todettiin riittdvan suureksi valittujen tilastollisten menetelmien toteutta-
miseksi. Lopulliset otoskoot on kuvattu tarkemmin osiossa 2.1 (Tutkittavat). Aluksi tarkastelimme
muuttujien véalisid korrelaatioita Pearsonin ja Spearmanin korrelaatiokertoimilla (kts. Taulukko 2).
Jakaumien vinouden takia taustamuuttujien vélisia yhteyksia toisiinsa ja summamuuttujiin kuvattiin
Spearmanin korrelaatiokertoimella. Summamuuttujien vinous ja huipukkuus olivat molemmat -1 ja
1 vélilla, minka vuoksi niiden valisiin yhteyksiin kaytettiin Pearsonin korrelaatiokerrointa.

Tutkielmassamme kaytettiin hierarkkista regressioanalyysia selittdméén hoitoalan tyontekijoi-
den lahtoaikeiden yhteytta heiddn kokemukseensa organisaatiomuutoksen johtamisesta. Lisaksi tut-
kimme sitd, miten psykologinen turvallisuus ja psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri muunsivat
tata yhteyttd. Valitsimme tutkimusmenetelmaksi hierarkkisen regressioanalyysin, koska halusimme
tutkia useamman muuttujan vaikutusta selitettdvadn muuttujaan. Regressioanalyysin toteuttamisen
osalta huomioimme, etté tietyt perusoletukset toteutuivat riittdvissa maarin. Naihin lukeutuivat muun
muassa vaatimukset muuttujien mitta-asteikon suhteen, normaalijakautuneisuus olettama ja se, etta
selittajat eivat saisi korreloida vahvasti keskendéan (Téahtinen ym., 2020). Mitta-asteikon suhteen huo-
mioimme sen, etté selitettdvan muuttujan tulee olla vahintdan valimatka-asteikollinen ja selittdjien
joko vélimatka-asteikollisia tai kaksiluokkaisia muuttujia (T&htinen ym., 2020). Tutkimuksemme ai-
neisto keréttiin jarjestysasteikollisena, mutta regressioanalyysiin mukaan otetut muuttujat koodattiin
keskiarvosummamuuttujiksi, jotka ovat asteikoltaan jatkuvia muuttujia. Lisaksi analyysiin mukaan
otetut taustamuuttujat olivat ik&a lukuun ottamatta kaksiluokkaisia. Jérjestysasteikollinen ik& sovel-
tuu ominaisuuksiltaan kaytettavaksi analyysissa, vaikkei valimatka-asteikon kriteereja aivan tayta-
k&én (Tahtinen ym., 2020). T&lt4 osin regressioanalyysin perusoletukset tayttyivat.

Tutkimuksen analyyseja varten rakensimme kaksi hierarkkista regressiomallia. Regressio-
analyysin ensimmadiselld askelmalla malliin lisattiin tilastollisesti y-muuttujan kanssa korreloivat
taustamuuttujat (esimiesty0, potilastyd, ammatti ja ty0aika), jotka valittiin korrelaatioanalyysin pe-
rusteella aikapisteeltd T2. Lisdksi taustamuuttujaksi otettiin “ikd” aikapisteeltd T1. Toisella askel-
malla malleihin liséttiin moderaattori (joko psykologinen turvallisuus tai psykososiaalisen turvalli-
suuden ilmapiiri). Kolmannella askelmalla malliin liséttiin x-muuttuja eli tyontekijéiden kokemus
organisaatiomuutoksen johtamisesta aikapisteessa T2 ja neljannelld askelmalla y-muuttuja eli 1aht6-
aikeet aikapisteeltd T2. Viidennelld askelmalla malliin liséttiin vield interaktiotermi, joka oli muo-
dostettu organisaatiomuutoksen johtamisen kokemuksesta T2 aikapisteessd, seka psykologisesta tur-
vallisuudesta tai psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirista aikapisteessa T3.



20

3 TULOKSET

3.1 Korrelaatioanalyysit

Testaamistamme taustamuuttujista lahtoaikeiden T3 aikapisteen kanssa ei korreloinut mikaan. Tdman
vuoksi ajoimme korrelaatioanalyysin myds T2 aikapisteen l&dhtOaikeiden kanssa, jolloin taustamuut-
tujista korreloivat iké (T1), esimiestyd (T2), potilasty6 (T2), ammattiasema (T2) seka tydaika (T2).
Enemman l&htdaikeita oli nuoremmilla vastaajilla, ja jos he eivat toimineet esihenkilotehtévissa, toi-
mivat potilastydssd, olivat ammatiltaan hoitajia ja eivét tehneet sd&anndllista paivatyota. Nama korre-
laatiot yhdesséd summamuuttujien kanssa on esitetty taulukossa 2.



Taulukko 2. Tutkittujen tausta- ja summamuuttujien keskinaiset Pearsonin ja Spearmanin korrelaatiokertoimet

Psykologi-

Psykososiaa-

Muuttuia gLii?iﬁﬂ:; Léahtoai-  Lé&htdaikeet nen Tur-  lisen Turval- Ik (T1) Esimies-  Potilas- leii Tyoaika
) (T2) ) keet (T2) (T3) vallisuus  lisuuden Il- tyd (T2) tyd (T2) (T2) (T2)
(T3) mapiiri (T3)

Organisaatiomuutokset johtami-
nen (t2)

- *x
Lahtoaikeet (t2) 4047 (P) 1

AB52*x*

- *x
Lahtoaikeet (t3) 205(P) ®) 1
Psykologinen turvallisuus (t3) 122 (P) -188* (P) -360*(P) 1
Psykososiaalisen turvallisuuden
iimapiiri (t3) 377%* (P) -138(P)  -.325%* (P) .214**(P) 1
IKi T1 .004 -.238**  -083 .013 221%* 1
Esimiestys T2 .152%* -.131* 104 -.034 A71* JA81** 1
Potilastys T2 -.052 .154%* -071 .051 -.134 -167**% 2277 1
Ammatti T2 -.093 .185** -.016 .013 -.189* -.093 -282%*%  522** 1
Tybaika T2 102 -156**  -.048 .087 141 .071 .182** -273** -533** 1

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

P = Pearson

21



22

3.2 Malli 1: Psykologinen turvallisuus muuntavana tekijana

Ensimmaisessé regressiomallissa muuttujien valilla ei ollut vaikuttavaa multikollineaarisuutta, silla
kaikki VIF-arvot olivat pienempié kuin 2. Residuaalit olivat normaalisti jakautuneet. Residuaalien
jakauman huippu oli lahella arvoa 0 ja yli 95 % residuaaleista sijoittuu -2 ja 2 véliin. JA&dnnoksista
muodostetun kuvion perusteella ennustettujen arvojen alapédéssa vaihtelu oli pienempéa kuin yla-
paassé eli jddnndsten suuruus on jossain madrin riippuvaista ennustetun arvon suuruudesta.

Taustamuuttujilla (askel 1) ei ollut lineaarista yhteytta selitettdvdan muuttujaan (T3 lahtoai-
keet). Muiden askeleiden mallit olivat tilastollisesti merkitsevid. Toisella askeleella vietiin malliin
psykologinen turvallisuus, joka oli merkitseva muuttuja. Askel selitti 14,8% T3 aikapisteen lahtoai-
keiden vaihtelusta (F(6,159)=4.60, p<.001). Kolmannella askeleella malliin vietiin kokemukset or-
ganisaatiomuutoksen johtamisesta. Kolmannella askeleella merkitsevid muuttujia olivat psykologi-
nen turvallisuus ja kokemukset johtamisesta. Nama muuttujat selittivat T3 aikapisteen lahtoaikeiden
vaihtelusta 18,0% (F(7,158)=4.95, p<.001). Neljannella askeleella vietiin malliin T2 aikapisteen lah-
toaikeet. Talla askeleella merkitsevia muuttujia olivat psykologinen turvallisuus ja T2 aikapisteen
lahtoaikeet. Askel 4 selitti T3 aikapisteen l&htOaikeiden vaihtelusta 31,5% (F(8,157)=9.02, p<.001).
Viidennelld askeleella malliin vietiin psykologisen turvallisuuden tulosta muodostettu interaktio-
termi. Viidennella askeleella merkitsevid muuttujia olivat psykologinen turvallisuus seka T2 aikapis-
teen lahtoaikeet. Interaktiotermi ei ollut tilastollisesti merkitsevd, minka vuoksi muuntavaa vaikutusta
T3 lahtbaikeisiin ei havaittu. Viides askel selitti T3 aikapisteen lahtoaikeista 32,6% (F(9,156)=8,37,
p<.001).

Selitysasteen muutos oli merkittava askeleissa 2, 3 ja 4. Kaikissa askeleissa psykologisen tur-
vallisuuden kasvaessa, lahtoaikeet vahenivat. Askeleella 3 hyvaksi koetun organisaatiomuutoksen
johtamisen kokemusten kasvaessa lahtfaikeet vahenivét. Lisaksi kun askeleissa 4 ja 5 edellisen mit-
tauksen lahtGaikeita (T2) raportoitiin runsaasti, niit4 raportoitiin paljon my6s seuraavassa mittapis-
teessa (T3). Koska tilastollisesti merkitsevdd muuntavaa vaikutusta ei havaittu askeleella 5, valit-
simme lopulliseksi malliksi askeleen 4. Lopullisen mallin ohella on tarkeaa kiinnittdd huomiota as-
keleeseen 3, jossa kokemukset johtamisesta suhteessa lahtdaikeiden muutokseen nousivat tilastolli-

sesti merkitsevaksi.
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Taulukko 3. Mallin 1 selittdjien regressiokertoimet (B), keskivirheet, tilastolliset merkitsevyydet eli
p-arvot ja selitysasteiden muutos (AR2)

Selittajat B keskivirhe p-arvo AR2
Askel 1 .025
Ikd T1 -0,087 0,036 0,279

Esimiesty6 T2 0,111 0,287 0,183

Ty0aika T2 -0,046 0,194 0,620

Potilastyd T2 -0,090 0,212 0,335

Ammatti T2 0,018 0,211 0,861

Askel 2 123%**
Ika T1 -0,088 0,033 0,244

Esimiestyd T2 0,106 0,269 0,179

Ty0aika T2 -0,007 0,183 0,934

Potilastyd T2 -0,064 0,199 0,469

Ammatti T2 0,035 0,198 0,723
Psykologinen turvallisuus T3 -0,353*** 0,074 <.0.001

Askel 3 .032*
Ika T1 -0,091 0,033 0,221

Esimiestyd T2 0,131 0,267 0,094

Ty0aika T2 0,005 0,180 0,957

Potilastyd T2 -0,060 0,196 0,490

Ammatti T2 0,028 0,195 0,770
Psykologinen turvallisuus T3 -0,331*** 0,073 <0.001
Organisaatiomuutoksen johtami- -0,183* 0,074 0,014

nen T2

Askel 4 135%**
kd T1 0,001 0,031 0,986

Esimiesty6 T2 0,130 0,245 0,069

Ty0aika T2 0,012 0,165 0,883

Potilastyd T2 -0,089 0,180 0,262
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Ammatti T2 -0,004 0,179 0,963
Psykologinen turvallisuus T3 -0,266*** 0,068 <0.001
Organisaatiomuutoksen johtami- -0,025 0,073 0,737
nen T2 0,426%%* 0,077 <0.001
LahtOaikeet T2
Askel 5 011
Ika T1
Esimiesty6 T2 0,006 0,031 0,927
Tybdaika T2 0,120 0,245 0,093
Potilasty6 T2 0,008 0,165 0,922
Ammatti T2 -0,077 0,180 0,334
Psykologinen turvallisuus T3 -0,009 0,179 0,919
Organisaatiomuutoksen johtami- . 2g1*** 0,068 <0.001
nen T2

-0,025 0,073 0,735
Lahtoaikeet T2

0,413*** 0,077 <0.001
Interaktiotermi (org.muut.joht.
T2*psyk urv.T3) -0,107 0,069 0,115
***n< 001, **p<.01, *p<.05

3.3 Malli 2: Psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri muuntavana tekijana

Toisessa regressiomallissa muuttujien VIF-arvot olivat kaikki alle 2, eik& néin ollen niiden valilla
ollut multikollineaarisuutta. Residuaalijakauma oli 1&hes normaali ja suurin osa arvoista sijoittui va-
lille -2—-2. Jaadnnoksistd muodostetun kuvion perusteella ennustettujen arvojen alapadssa vaihtelu oli
pienempéa kuin ylapadssa eli jadnndsten suuruus on jossain maarin riippuvaista ennustetun arvon
suuruudesta. Taulukossa 4 on esitelty askelten muuttujien standardoidut beta-kertoimet, keskivirheet

ja p-arvot.
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Regressiomallin ensimmaéinen askel (taustamuuttujat) ei ollut tilastollisesti merkitseva. Aske-
leet 2-5 olivat tilastollisesti merkitsevid. L&htoaikeiden (T3) vaihtelusta mallin toinen askel selitti
14,5%, mallin kolmas askel selitti 15,6%, neljas askel selitti 35,8% ja viides askel selitti 37,1%. Toi-
sella askeleella (F(6,159)=4,51, p<.001) merkitsevét muuttujat olivat esihenkildasema ja malliin viety
psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri. Kolmannella askeleella (F(7,158)=4,16, p<.001) malliin
vietiin kokemukset organisaatiomuutoksen johtamisesta. Askeleen merkitsevat muuttujat olivat psy-
kososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri seka esihenkiléasema. Neljannella askeleella (F(8,157)=10,95,
p<.001) malliin vietiin lahtdaikeet aikapisteeltd T2. Merkitsevia muuttujia olivat psykososiaalisen
turvallisuuden ilmapiiri, esihenkiléasema ja ldhtoaikeet (T2). Viidennelld askeleella (F(9,156)=10,22,
p<.001) malliin vietiin organisaatiomuutoksen johtamisen kokemuksesta ja psykososiaalisen turval-
lisuuden ilmapiiristd muodostettu interaktiotermi. Talla askeleella merkitsevia muuttujia olivat psy-
kososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri, esihenkildasema ja lahtdaikeet (T2). Interaktiotermilla ei ha-
vaittu lineaarista yhteytta selitettdvadn muuttujaan (l&htéaikeet T3).

Selitysasteen muutos oli merkitseva askeleissa 2 ja 4. Jokaisella askeleella muuttujien yhteyden
suunta on sama: koetun psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin kasvaessa lahtdaikeet vahenevit.
Liséksi jos lahtdaikeita raportoitiin paljon aikaisemmassa mittauksessa (T2) niita oli myds runsaasti
my6hemmaéssa mittauksessa (T3). Mallin jokaisella askeleella esihenkiléasemassa toimiminen oli yh-
teydessé lahtGaikeiden suurempaan maaraén. Koska tilastollisesti merkitsevdd muuntavaa vaikutusta

ei havaittu askeleella 5, valitsimme lopulliseksi malliksi askeleen 4.

Taulukko 4. Mallin 2 selittdjien regressiokertoimet (f3), keskivirheet, tilastolliset merkitsevyydet eli
p-arvot ja selitysasteen muutos (AR2)

Selittajat B keskivirhe p-arvo AR2
Askel 1 .025
Ika T1 -0.087 0,036 0,279

Esimiestyd T2 0,111 0,287 0,183

Ty0aika T2 -0,046 0,194 0,620

Potilasty6 T2 -0,090 0,212 0,335

Ammatti T2 0,018 0,211 0,861

Askel 2 121 %x*
kd T1 -0,020 0,034 0,790

Esimiesty6 T2 0,158* 0,271 0,047



Ty0aika T2

Potilastyd T2

Ammatti T2

Psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri T3
Askel 3

Ika T1

Esimiestyd T2

Tyobaika T2

Potilastyd T2

Ammatti T2

Psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri T3
Organisaatiomuutoksen johtaminen T2
Askel 4

Ika T1

Esimiestyd T2

Tydaika T2

Potilastyd T2

Ammatti T2

Psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri T3
Organisaatiomuutoksen johtaminen T2
Lahtoaikeet T2

Askel 5

Ikd T1

Esimiesty6 T2

Ty0Oaika T2

Potilasty6 T2

Ammatti T2

Psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri T3
Organisaatiomuutoksen johtaminen T2

Lahtoaikeet T2

-0,029
-0,095
-0,017
-0,364***

-0,030
0,168*
-0,022
-0,091
-0,017
-0,323***
-0,110

0,092
0,169*
-0,005
-0,122
-0,057
-0,376***
0,110
0,517***

0,095
0,181**
-0,016
-0,115
-0,086
-0,398***
0,122
0,521***

0,183
0,199
0,199
0,077

0,034
0,272
0,182
0,199
0,198
0,082
0,080

0,031
0,238
0,160
0,174
0,174
0,072
0,076
0,073

0,031
0,237
0,159
0,173
0,176
0,073
0,076
0,073
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0,739
0,282
0,860
<0,001
.010
0,697
0,035
0,797
0,300
0,866
<0,001
0,169
203%**
0,186
0,016
0,948
0,112
0,512
<0,001
0,150
<0,001
.013
0,171
0,009
0,832
0,133
0,325
<0,001
0,140
<0,001




Interaktiotermi (org.muut.joht. T2*
psyk.sos.turv.ilm.T3)

0,117

0,065

0,078

27

***n< 001, **p<.01, *p<.05
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4 POHDINTA

Tassa tutkielmassa selvitettiin, miten eradn suomalaisen sairaanhoitopiirin tyontekijoiden kokemukset
organisaatiomuutoksen toteutuksen aikaisesta johtamisesta olivat yhteydessa heidan l&htoaikeisiinsa
muutoksen lopulla. Liséksi tutkimme psykososiaalisen tydympaériston (psykologinen turvallisuus ja
psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri) mahdollista suojaavaa vaikutusta tydntekijoiden
lahtoaikeisiin. Aikaisemman tutkimuksen perusteella tiedetddn, ettd johtamisella voidaan lisata
tyontekijoiden voimavaroja ja sitd kautta parantaa organisaatioon ja tehtdvaan sitoutumista (kts. esim.
Schaufeli & Bakker, 2004; Tummers & Bakker, 2021). Johtaminen on myds keskeisessa roolissa
terveydenhuoltoalan organisaatiomuutoksien onnistumisessa (Longenecker & Longenecker, 2014).
Néiden liséksi johtamisella voidaan vaikuttaa psykososiaalisen ty0ympériston rakentumiseen, jolla
puolestaan on yhteyksia tyontekijoiden ldhtéaikeiden vahenemiseen (kts. esim. Amoadu ym., 2023;
Newman ym., 2017). Vaikka organisaatiomuutoksen johtamisen ja tyontekijoiden lahtdaikeiden
yhteyksid on tutkittu jossain maarin myos aiemmin, psykososiaalisen tydymparistdn muuntava ja
suora vaikutus lahtbaikeisiin on ja&nyt vahemmalle huomiolle. Né&in ollen tutkielmamme tarjoaa
tarkeda tietoa siitd, milla keinoilla nykyiset hyvinvointialueet voisivat vahentdd tyontekijoiden

lahtoaikeita, seké edistaa tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon myés muutostilanteissa.

4.1 Hyvaksi koettu organisaatiomuutoksen johtaminen vahentaa
tyontekijoiden lahtoaikeita

Tutkimuksemme tulosten perusteella selvisi, ettd mitd myodnteisemmaksi tyontekijat kokivat
johtamisen organisaatiomuutoksen toteuttamisvaiheessa, sitd vdhemman heilld oli l&htoaikeita

muutoksen lopulla. N&in ollen ensimmaéinen hypoteesi (H1) sai tukea. Tyontekijoiden myonteisten
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johtamisen kokemusten ja vahaisempien lahtOaikeiden vélinen yhteys perustuu JD-R-mallista tehdyn
tulkintamme mukaan tyon voimavarojen kehittdmiseen ja tyon vaatimusten vahentdmiseen (kts.
Bakker & Demerouti, 2017; Demerouti ym., 2001; Tummers & Bakker, 2021).

Tutkimuksessamme  sairaanhoitopiirin  tyontekijoiden kokemuksia muutosjohtamisesta
selvitettiin muun muassa organisaation johdon ja esihenkildiden osaamisen kehittymiseen tarjoaman
tuen suhteen. Vaikka tutkimuksessamme ei mitattu suoraan tyontekijoiden voimavarojen
kehittymistd, voidaan tyon vaatimukset ja voimavarat —mallin perusteella (kts. esim. Bakker &
Demerouti, 2017) ajatella, ettd tyontekijoiden kokemukset organisaation johdon ja esihenkil6iden
tarjoaman tuen suhteen ovat rinnastettavissa tyon voimavaroiksi (kts. esim. VVan der Heijden ym.,
2019). Nain ollen tyontekijoiden myonteiset kokemukset muutosjohtamisesta voisivat perustua
siihen, ettd organisaation johto ja esihenkil6t ovat Kiinnittdneet huomioita tyontekijoiden
voimavarojen kehittamiseen. Tydn voimavarojen kehittdminen puolestaan johtaa mydnteiseen
kehityskulkuun, jossa tydntekijan motivaatio ja sitoutuminen kasvaa (kts. esim. Demerouti ym., 2001,
Schaufeli & Bakker, 2004; Tummers & Bakker, 2021). Tamé kehityskulku voisi osaltaan selittdé
myonteiseksi koetun muutosjohtamisen ja vahaisempien lahtdaikeiden valista yhteyttd. Myds
muutosprosessiin liittyvien ongelmien aktiivinen ratkaiseminen nayttaisi selittavan tyontekijoiden
myonteisida kokemuksia organisaatiomuutoksen johtamisesta. Aikaisempien tutkimusten perusteella
tiedetddnkin, ettd tyon vaatimusten, kuten tyGstd johtuvan paineen ja liiallisen tyomaéaran,
vahentaminen vaikuttaa myonteisesti tydntekijoiden kokemaan hyvinvointiin (Bakker ym., 2003) ja
vahentda lahtdaikeita (Eriksson ym., 2021; Van der Heijden ym., 2019). Néaiden tutkimusten
perusteella voidaan ajatella, ettd kun tyontekijat kokevat, ettd organisaation johto ja esihenkil6t
pyrkivat ratkaisemaan muutokseen liittyvia ongelmia ja véhentavdt ndin osaltaan koettua
kuormitusta, tydntekijat arvioivat johtamista myonteisemmin ja myos ldhtdaikeita on véhemman.

Vaikka tutkimuksemme ensimmainen hypoteesi sai tukea, tulokset olivat kuitenkin osittain
ristiriitaisia. Kun tarkastelimme psykologisen turvallisuuden ja organisaatiomuutoksen johtamisen
kokemusten yhteytta lahtoaikeisiin, yhteys johtamiskokemuksiin havisi sen jalkeen, kun kaksi vuotta
aiemmat l&htéaikeet huomioitiin. T&ma voi viitata siihen, ettd pidemmalla aikavalilla tyontekijoiden
jo olemassa olevilla l1aht6aikeilla on suurempi merkitys lahtGaikeiden sailymiseen kuin tyéntekij6éiden
kokemalla organisaatiomuutoksen johtamisella. Tyonantajan ndkdkulmasta onkin tarke&d puuttua
tilanteeseen heti, kun tyontekijoiden l&htdaikeita ilmenee. Hyva suhde organisaatioon sitouttaa
tyontekijaa (Liou, 2008) ja organisaatioon sitoutuneella tyontekijalla on vahemman l&htbaikeita
(Brunetto ym., 2016; Callado ym., 2023).

Myos tutkimuksemme psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirid tarkastelevassa mallissa

ristiriitaisuutta ensimmaéisen hypoteesin suhteen toi se, ettd johtamisen kokemuksilla ei ollut
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merkitsevad yhteytta lahtoaikeisiin. Toisin sanoen, kun psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin
merkitys oli huomioitu, organisaation muutosjohtamisen kokemukset eivdat endd selittdneet
lahtoaikeita. Tama voi kertoa siitd, ettd johtamisen kokemuksilla on enemmaén yhteista koko
organisaation psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin kanssa verrattuna tiimitason psykologiseen
turvallisuuteen. Aikaisemman tutkimuskirjallisuuden perusteella tiedetddnkin, ettd psykososiaalisen
turvallisuuden ilmapiirin  kehittdminen perustuu vahvasti organisaation johdon toimintaan
esimerkiksi yleisten normien ja maardysten kautta (Hall ym., 2010). Sen sijaan tiimin psykologisen
turvallisuuden kehittymiseen vaikuttaa se, millaiseksi ryhman jasenet kokevat esihenkilon
johtamistyylin sekd asennoitumisen psykologista turvallisuutta kohtaan (Kruzich ym., 2014,
Newman ym., 2017). Né&in ollen psykologisen turvallisuuden ja psykososiaalisen turvallisuuden
ilmapiirin johtaminen tapahtuu eri organisaation tasolla ja on laadultaan erilaista. Taméa voi selittaa
sitd, miksi tulostemme mukaan johtamisen kokemukset eivét tuoneet psykososiaalisen turvallisuuden
ilmapiirin malliin suurta muutosta.

Tuloksissa nakynyt yhteys psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin ja johtamisen
kokemusten valilla voikin selittyd naiden kahden ilmién samankaltaisuudella. Kun tyontekijat
kokevat, ettd organisaation ylin johto ohjaa toiminnallaan psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin
kehittymistd, se voi ndyttaytyd myods hyvaksi koettuna muutosjohtamisena. Tutkimuksessamme
psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin kokemuksia mitattiin - muun muassa sen suhteen,
millaiseksi sairaanhoitopiirin tyontekijat kokivat organisaation ylimman johdon toiminnan stressin
ennaltaehkaisemiseksi, seka sen suhteen miten johto suhtautui tydntekijoiden psykologiseen
terveyteen. Sekd psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin, ettd muutosjohtamisen mittarissa
korostuivat johtajien toiminta ja tyontekijoiden hyvinvoinnin huomiointi. N&in ollen on mahdollista,
ettd jos tyontekijat kokivat organisaation psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin hyvéksi, nékyi
se  tuloksissa myds  tyontekijoiden  hyvand  kokemuksena  johdon  toiminnasta
organisaatiomuutoksessa. Voikin olla, ettd muutosjohtamisen matalammaksi jaanyt vaikutus
tyontekijoiden  l&htOaikeiden vaihteluun  selittyykin  juuri  tdlld  mitattavien ilmi6iden
padllekkaisyydella.

4.2 Hyvéaksi koettu psykososiaalinen tydymparistd vahentaa tyontekijoiden
lahtoaikeita
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Organisaatiomuutoksen johtamisen ja ldhtoaikeiden vélisen yhteyden liséksi tutkimme psykologisen
turvallisuuden ja psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin suojaavaa vaikutusta tyontekijoiden
lahtoaikeisiin. Tutkimuksemme perusteella suojaavaa vaikutusta ei havaittu. Hypoteesit H2a ja H2b
eivat ndin ollen saaneet tukea.

Vaikka tutkimuksessamme ei havaittu merkitsevdd yhdysvaikutusta psykososiaalisen
tydympdriston ja tyontekijoiden organisaatiomuutoksen johtamisen kokemusten valilla,
tutkimuksemme kuitenkin vahvisti sen, etta yksittdin psykologinen turvallisuus ja psykososiaalisen
turvallisuuden ilmapiiri olivat yhteydessé sairaanhoitopiirin tyontekijoiden l&htoaikeisiin. Mité
paremmaksi tyontekijat kokivat psykologisen turvallisuuden tai psykososiaalisen turvallisuuden
ilmapiiriin, sitd vahemman heilld oli lahtbaikeita organisaatiosta ja tydpaikasta. COR -teorian
(Hobfoll, 2012) pohjalta voidaan ajatella timan yhteyden selittyvén silla, etta tyontekijoiden hyvaksi
kokema psykososiaalinen tyOympéristd yllapitdd olosuhteita, jotka suojaavat voimavarojen
vahenemiseltd. Hyvat henkilokohtaiset voimavarat puolestaan voivat sitouttaa tyontekijaa jadméaan ja
nain siis vahentaa lahtbaikeita (kts. esim. Kim & Hyun, 2017). Lahtbaikeita esiintyy siis vahemman,
kun voimavaroja ei meneteté suurissa maarin edes kuormittavassa tilanteessa.

Vaikka tutkimuksessamme ei selvitetty tyontekijoiden voimavarojen muutosta pidemmalla
aikavélilla, COR -teorian perusteella voidaan ajatella, ettd kun tyontekijat kokevat psykososiaalisen
tyoympadriston turvattomaksi, heidan voimavaransa ovat alttiita hédvidmiselle ja siten myos lahtdaikeet
kasvavat. Voimavarojen taso ja pysyvyys korostuvat etenkin organisaatiomuutoksen yhteydessa, silla
ne vaikuttavat siihen, kuinka tyontekijat selviytyvat muutoksien Kielteisista seurauksista, kuten tyon
vaatimusten lisdantymisestd seka ty6tehtaviin sitoutumisen véhenemisesté (Pahkin ym., 2011). Onkin
huomioitavaa, ettd tyontekijat, jotka kokevat tydskentelevdnsa psykososiaalisesti turvallisessa
tyoympaéristossa, ovat ndin paremmassa asemassa muutoksen aikana verrattuna tyontekijoihin, jotka
kokevat tydympariston turvattomaksi ja voimavarat vahaisiksi. Tutkimuksemme vahvistaa néilt4 osin
aikaisempien tutkimusten 16ydoksia (kts. esim. Amoadu ym., 2023; Kruzich ym., 2014; Newman
ym,. 2017).

Koska psykologinen turvallisuus ja psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiiri molemmat
selittivat l&htdaikeita, on perusteltua pohtia, mill&d tavoin néitd turvallisuustekijoitd voitaisiin
hyodyntdd tyontekijoiden sitouttamiseksi organisaatioon. Tutkimuksessamme psykososiaalinen
tyoymparistd sekd aiemmat l&htdaikeet selittivat sairaanhoitopiirin tyontekijoiden lahtoaikeista yli
kolmanneksen kahta vuotta myohemmin. Onkin mahdollista, ettd tdima kertoo pitkittyneista huonoista
olosuhteista tytpaikalla. Selvaa on, ettd jos olosuhteet tyOpaikalla eivét ole tyontekijéé ja tyota

tukevat, vaikuttaa se vahvasti tyontekijan lahtGaikeisiin (Arnoux-Nicolas ym., 2016). Tamén
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perusteella voidaankin ajatella, ettd hoitoalan tydnantajilla on kdytdssaan runsaasti mahdollisuuksia
vaikuttaa tyontekijoidensé organisaatioon sitouttamiseen, myos organisaatiomuutoksen aikana.

Koska psykologinen turvallisuus tiimin tasolla antaa tilaa tyontekijoille kokeilla ja onnistua
yrityksen ja erehdyksen kautta (kts. Edmondson, 1999), voitaisiin tutkimuksemme kohteen
kaltaisessa organisaatiomuutoksessa antaa tilaa tyontekijoiden ehdotuksille ja kokeilulle 16ytaa
entistd parempia toimintamalleja. Tilanteessa, jossa fyysinen tyOympéristd vaihtuu kokonaan,
voitaisiinkin tyontekijoita osallistamalla antaa mahdollisuus tiimeille ja yksiloille 16ytad vapaammin
uusia toimintamalleja sen sijaan, ettd ohjeet kdytannon tydntekoon annettaisiin valmiina johdon
toimesta. Rohkea ryhmassa kokeileminen voisi parantaa ryhmén konfliktien ratkaisukykyé ja
vahvistaa keskindisid vuorovaikutussuhteita. Talld puolestaan voitaisiin kasvattaa psykologista
turvallisuutta (Edmondson, 1999; Newman ym., 2017). Psykologisen turvallisuuden kasvaessa
ryhman muutoksen sietokyky voisi vahvistua sekd ryhman kyky omaksua uusia toimintamalleja
parantua (Edmondson ym., 2014). Psykologisesti turvallisessa ympadristossa kokeilu ja
toimintamallien vapaa kritisointi voisi siis edesauttaa organisaatiomuutoksen toteutumista. Lisaksi se
Voisi sitouttaa tyontekijad organisaatioon monella eri tasolla. Osallistava organisaatiomuutos
sitouttaisi tyontekijaa sekd muutokseen itseensd, etta tiimiinsa ja koko organisaatioon (kts. Cataldo
ym., 2009; Liou, 2008; Newman ym., 2017). Na&in voitaisiin mahdollisesti vahvistaa
organisaatiomuutoksen onnistumista, vahentdd lahtGaikeita sekd taata hoidon laadun taso (kts.
Callado ym., 2023; Cazan, 2023; Duffield ym., 2014; Kruzich ym., 2014; Rathert ym., 2009, Van der
Heijden ym., 2019).

Kun psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin vaikutus huomioitiin, oli esihenkil6illa
tutkimuksessa enemman lahtoaikeita vuonna 2023, kuin heilla, jotka eivat tehneet esihenkil6tyota.
Kaksi vuotta aiemmin esihenkil6illa oli puolestaan véhemman lahtGaikeita suhteessa muihin. Tulos
esihenkildiden suuremmista lahtOaikeista on ristiriidassa aiemman tutkimuksen kanssa (kts. esim. Lu
ym., 2016). Onkin mahdollista, ettd tdssd kohtaa sairaanhoitopiirin hyvinvointialueuudistus yhdessa
uusien sairaalatilojen kayttdonoton kanssa on vaikuttanut esihenkildiden ldhtdaikeiden muutokseen.
Kasvanut kuormitus ja paineet voivat tuntua eritoten esihenkildasemassa olevien ty6ssa. Esihenkilot
toimivatkin muutoksessa sekd sen toteuttajina, ettd sen kohteina (Pahkin ym., 2011). Oletus
organisaatiomuutoksen kuormituksen vaikutuksesta ldhtoaikeisiin itsessaan onkin samassa linjassa
aiemman tutkimuksen kanssa (kts. Van der Heijden ym., 2019). Liséksi koska psykososiaalisen
turvallisuuden ilmapiirin edistdminen ja yll&pito koko organisaatiossa on ylemmén johdon vastuulla
(kts. Lee & Idris, 2017), ovat esihenkiltt tarkedssa roolissa sen kaytannon tasolla yllapitdjiné seké
samanaikaisesti kokijoina. Kun suuressa organisaatiomuutoksessa toimintatavat ja -tilat laitetaan

uusiksi ja se kuormittaa tyontekijoitd, olisikin esihenkildiden sitouttamisen vuoksi syyta tarkastella
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psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin koettua tasoa. Esihenkildiden sitouttamista organisaatioon
voitaisiin mahdollisesti parantaa kehittdmalla psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin kdytannon
ulottuvuuksia (kts. Hall ym., 2010); ehkaisemaéll& stressid, priorisoimalla hyvinvointia ja parantamalla
organisaation kommunikaatiota sek& yhteyksia ulkopuolisiin hyvinvointia edistaviin tahoihin,
voitaisiin mahdollisesti vaikuttaa hillitsevasti esihenkildiden l&htdaikeisiin organisaatiomuutoksen
lopulla.

Psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin kdytannén ulottuvuuksia voisi lahestya esimerkiksi
organisaatiomuutoksen aikana saannéllisella koulutuksella. N&in voitaisiin huolehtia esihenkiléiden
ajantasaisesta tietotaidosta, jolla varmistettaisiin seka esihenkildiden kyky tiedottaa muutoksen
vaiheista alaisilleen, ettd kaytannon taidot ohjata muutosta tydeldman arjessa. Ajantasainen tieto ja
kyky reagoida muuttuvan ympériston vaikutuksiin voisi véhentad esihenkildiden kokemaa stressia
(kts. esim. Uzen Cura ym., 2020). Tama lisdisi my6s muutosvalmiutta, mika sitouttaisi esihenkiloita
organisaatiomuutokseen itseensd (kts. Sathidran ym., 2013). Organisaatiomuutoksen aikana olisi
myo6s tarkedd luoda matalan kynnyksen kanavia esihenkil6iltd ja heidan tiimeistddn nousseisiin
kysymyksiin ja ongelmiin muutoksen aikana hyvien vuorovaikutusyhteyksien yllapitamiseksi.
Organisaation ylempi johto voisi esimerkiksi pyytaa saannoéllisia kehitysehdotuksia muutoksen
aikana esihenkil6iltd sekd heidan tiimeiltddn. N&in johdon puolelta voitaisiin osoittaa kiinnostusta
esihenkildiden ja muiden tydntekijoiden hyvinvointia kohtaan. Tdman kiinnostuksen osoittaminen
puolestaan lisdisi psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin myonteistd kasvua ja kehitysta (Hall
ym., 2010). Ongelmakohtiin nopea vastaaminen lisaisi esihenkil6iden ja tyontekijoiden osallistamista
muutokseen, joka puolestaan voisi sitouttaa heitd organisaatioon (kts. Cataldo ym., 2009; Kim ym.,
2016; Newman ym., 2017; Shin ym., 2015). Tydntekijoiden luotto siihen, ettd johtotasolla pidetdan
huolta tyontekijoiden hyvinvoinnista, voisi véhentdd kyynisyyttd ja ndin lis&td uskoa
organisaatiomuutoksen onnistumiseen (kts. Dollard, Winwood & Tuckey, 2019; Reichers ym., 1997).
Tyontekijoiden hyvinvointia voitaisiin edista4 ja yllapitad organisaatiomuutoksen aikana esimerkiksi
tarjoamalla tyoterveyden tai muun vastaavan tahon kautta keskusteluapua muuttuvissa tydoloissa
jaksamiseen. Kuormittavissakin olosuhteissa, korkean psykososiaalisen ilmapiirin yllapidolla
voitaisiin siis sitouttaa ja niin vahentaa lahtoaikeita (Bentley ym., 2021; Chen ym., 2019; Oztekin
ym., 2015).
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4.3 Tutkimuksen vahvuudet, rajoitteet ja jatkotutkimuskohteet

Tutkielmamme vahvuutena voidaan pitdéd pitkittaisasetelmaa, jossa tutkittavia seurattiin vuosina
2021-2023. Talla aikavélilla tutkimuksemme kohteena olevassa sairaanhoitopiirissé toteutettiin
mittakaavaltaan suuri organisaatiomuutos ja seurantajakson loppupuolella sairaanhoitopiirit
muuttuivat hyvinvointialueiksi. Tutkielma tuo arvokasta ja ajankohtaista tietoa sairaanhoitopiirissa
tapahtuneesta muutosprosessista. Tutkimuksemme pitkittaisasetelma mahdollisti liséksi tarkemman
mahdollisuuden tutkia tyontekijoiden kokemuksia organisaatiomuutoksen johtamisen ja heidan
lahtoaikeidensa valilla verrattuna poikkileikkausasetelmaan. Pitkittaisasetelman pohjalta
havaittiinkin esimerkiksi se, ettd tyontekijoiden lahtfaikeet ovat varsin pysyvid. Tutkielman
vahvuutena voidaan pitdd jossain madrin myds sitd, ettd psykologisen turvallisuuden ja
psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirin arvioimiseen kéaytetyt mittarit ovat luotettavaksi
osoitettuja (kts. Dollard, 2019; Newman ym., 2017). Toisaalta psykososiaalisen turvallisuuden
ilmapiirin arvioimiseen kdytetty neljan vaittdaman mittari on Suomessa vahemman hyddynnetty.

Tutkielmamme tarkastelussa on otettava huomioon muutamia keskeisia rajoituksia. Ensinnakin
tutkielman aineisto oli voimakkaasti sukupuolittunut. Kaikista vastaajista 84,8 % oli naisia, jonka
vuoksi saadut tulokset eivat mahdollisesti ole suoraan yleistettavissd muihin vaestoryhmiin. Toisaalta
vastaajien painottunut sukupuolijakauma vastaa hyvin nykyisten hyvinvointialueiden henkil4stoa
(Tyossékaynti, 2020). Toinen rajoitus on tutkittavien henkildiden kato. Tutkielmassa kaytettiin
vuosien 2021 ja 2023 seurantakyselyn pohjalta keréttya aineistoa, jossa vastaajien maara oli
vahentanyt merkittavésti ensimmaisesta kyselysté vuodelta 2019. Tuolloin kyselyyn vastanneita oli
yhteensda 1024, kun taas vuonna 2023 vastaajia oli 241. Katoa kuitenkin selvitettiin tarkemmin
katoanalyysilla. Kolmas rajoitus on se, ettd tutkimuksen ensimmaisessad mittauksessa vuonna 2019
koko organisaation vastausprosentti (27.3 %) jai matalaksi. Onkin mahdollista, ettei tutkimuksessa
saatu siten edustavaa kuvaa tutkimuksen kohteensa olleesta sairaanhoitopiirista. Seurantakyselyiden
vastausprosentit olivat kuitenkin kohtuullisia: vuonna 2021 vastausprosentti oli 55.7 % ja vuonna
2023 51.0 %. Tutkielmaamme mahdollisesti rajoittaa lisdksi se, ettd keratty aineisto perustuu
tutkittavien itsearviointeihin, jolloin vastauksiin voi vaikuttaa henkilokohtainen taipumus vastata
jollakin tietyll& tavalla.

Tutkielman rajoitusten ja  vahvuuksien lisdksi havaitsimme joitakin  keskeisia
jatkotutkimustarpeita. Tulevaisuudessa organisaatiomuutoksen johtamisen kokemuksia voisi

tarkastella kokonaisuutena, jossa huomioidaan muutosjohtamisen kaikki vaiheet (muutoksen
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suunnittelu, toteuttaminen ja padttdminen). Tama mahdollistaisi kokonaisvaltaisemman kuvan siita,
miten johtamisen kokemukset vaikuttavat tyontekijoiden lahtoaikeisiin. Lisaksi pystyttaisiin
arvioimaan tarkemmin sitd, ovatko jotkin muutosprosessin vaiheet oleellisesmpia muutosjohtamisen
nakokulmasta. Aikaisemmissa tutkimuksissa on korostettu terveydenhuoltoalan muutosprosessien
osalta esimerkiksi muutoksen suunnittelun tarkeytta (kts. Longenecker & Longenecker, 2014).
Liséksi muutosten l&piviennin osalta on painotettu viestinnan ja osallistamisen merkitysta (Pahkin
ym., 2011). Koska muutoksen johtamisen yhteys l&httaikeisiin jéi tassa tutkielmassa ristiriitaiseksi
tulokseksi, olisi organisaatiomuutoksen aikaisten lahtdaikeiden syita tarked selvittaa jatkossa vieléd
kattavammin. Kun lahtoaikeiden organisaatiokohtaisia, tyOperéisid ja yksilollisid syitd saataisiin
selvitettyd, olisi organisaatioiden helpompaa suunnitella ja toteuttaa tehokkaita muutosprosesseja,
joilla saataisiin sitoutettua tyontekijaa organisaatioon vield muutoksen jalkeenkin. Myds muutoksen
jalkeinen, pidempiaikainen seuranta voisi tuottaa uutta ja arvokasta tietoa lahtdaikeiden syistéa.

Lahtoaikeiden lisaksi olisi tarkedd tutkia myOs organisaatiosta lahteneitd henkil6itd. N&in
voitaisiin saada selvitettya sitd, mitka tekijat johtivat lopulta tyontekijoiden varsinaiseen 1ahtoon tai
organisaatioon sitoutumiseen. TyOpaikanvaihtoaikeiden lisaksi alanvaihtoaikeiden tutkimus toisi
jatkossa myos lisda tietoa lahtijoistd ja lahtemisen syistd. Liséksi koska tutkimuksemme tarkasteli
vain  sairaanhoitopiirin  sisdistd  organisaatiomuutosta, vaativat taustalla tapahtuneen
hyvinvointialueuudistuksen vaikutukset myos lisad tutkimusta. Erityisesti olisi hyodyllista selvittéda
tassa tutkielmassa esiin nousseita oletuksia hyvinvointialueuudistuksen kuormittavista vaikutuksista

esihenkil6asemassa oleviin tyontekijoihin.

4.4 Johtopéaatokset

Tutkielmamme tarjoaa arvokasta tietoa sairaanhoitopiirin  tydntekijoiden kokemuksista
organisaatiomuutoksen johtamisen ja heidédn l&htoaikeidensa Vélilla. Koska sosiaali- ja
terveydenhoitoalalla typaikanvaihto on yleinen ilmi6 niin maailmalla (Callado ym., 2023; Colosi,
2023; Duffield ym., 2014; Li & Jones, 2013) kuin Suomessa (Heikura & Raijas, 2023), tulee tdman

ilmion juurisyitd selvittdd tulevaisuudessa yha tarkemmin. Henkilékunnan véhentyessa jo
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entuudestaan kuormittuneet tyontekijat joutuvat entistd tiukemmille, mik& voi pahimmillaan olla
uhka potilasturvallisuudelle (kts. Duffield ym., 2014; Van der Heijden ym., 2019).

Tulostemme mukaan selkein yhteys tydntekijoiden lahtbaikeisiin 10ytyi heidan aiemmista, jo
kaksi vuotta sitten raportoiduista l&htdaikeistaan. Tutkimuksemme perusteella hoitoalan
tyontekijoiden ldhtoaikeet nykyisesté tyotehtévasta ja organisaatiosta ovatkin varsin pysyvié. Tahan
havaintoon on tarkedd kiinnittd4d huomioita nykyisten hyvinvointialueiden johdossa, jotta hoitoalan
tyontekijoiden sitouttamista saadaan parannettua. Lisaksi tyontekijoiden lahtoaikeisiin olisi tarkeda
puuttua pikimmiten. Tutkimuksemme tulosten perusteella myos tydntekijoiden myonteiseksi kokema
organisaatiomuutoksen johtaminen oli yhteydessé vahaisempiin ldhtoaikeisiin. Tamén tuloksen seka
tyon vaatimukset ja voimavarat —teorian (kts. esim. Bakker & Demerouti, 2017; Tummers & Bakker,
2021) pohjalta tekemamme tulkinnan perusteella johtamisessa on otettava huomioon seka
tyontekijoiden voimavarojen edistdminen ja yll&pito ettd tydn vaatimusten vahentdminen. Nailla
toimilla on mahdollista lisata tyontekijoiden sitoutumista, jolloin myds lahtbaikeita saadaan
vahennettyd. Vastaavanlaisiin johtopaatoksiin on paadytty myos aikaisemmissa tutkimuksissa (kts.
esim. Eriksson ym., 2021; Van der Heijden ym., 2019).

Tutkimuksemme osoitti liséksi, ettd johtamisen kokemusta selvemmin matalammaksi arvioidut
psykologinen turvallisuus ja psykososiaalinen turvallisuuden ilmapiiri, olivat tarkeitd hoitoalan
tyontekijoiden lahtbaikeiden selittdjid. N&in ollen psykososiaalisen tydympériston kehittdminen on
keskeistd organisaatioiden kannalta. Tutkimuksessa havaitun ilmididen pééllekkaisyyksien
perusteella psykososiaalisen tydympariston kehitys kulkee yhdessd paremman johtamisen
kehittdmisen kanssa. Tutkimuksemme perusteella esihenkililla voi olla organisaatiomuutoksen
aikaan enemman l&htbaikeita kuin muilla tyontekijoilla. Organisaatiomuutoksen tuoma kasvava
kuormitus onkin huomioitava psykososiaalisen tyoympériston kehittdmisessa. Ylemmaén johdon on
huolehdittava myos esihenkil6ille tarjotusta tuesta muutoksen aikana ja turvattava néin hyvinvoinnin
jatkuminen johtoportaasta alaspéin koko organisaatiolle.

Jotta hoitoalan tydntekijoiden psykososiaalisen turvallisuuden ilmapiirida saadaan kehitettya
turvallisempaan suuntaan, on organisaatioiden ylimman johdon huolehdittava tyontekijoiden stressin
ennaltaehkaisemisestd ja korostettava psyykkisen terveyden téarkeyttd (Hall ym., 2010).
Organisaatioiden johdon on tarked viestid tyontekijoille, ettd heidan psyykkinen hyvinvointinsa on
ensisijaista. Yhta lailla ryhmatasolla on keskeistd huolehtia siit4, ettd jokainen voi luottaa toisiinsa ja
esihenkil6t tarjoavat riittavéasti tukea (Kruzich ym., 2014). Tamé liséa psykologisen turvallisuuden
tunnetta ja véhentad tyontekijoiden lahtoaikeita (Kruzich ym, 2014; Newman ym,, 2017). Nailla
edelld kuvatuilla keinoilla on siis mahdollista parantaa hoitoalan tyontekijoiden sitoutumista ja

vahentad heidan lahtoaikeitaan.
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Tulevaisuudessa onkin varmasti tilaa psykososiaalisen ty0ympériston interventioille ja
paremman muutosjohtamisen kehittamiselle. Lisaksi hoitoalan vetovoimaisuuden kasvattamiseen on
néhtdva vaivaa myos alan peruspilarien kuten tydon kuormitusta vastaavan palkkauksen ja
houkuttelevien koulutusmahdollisuuksien kunnostamisessa. Nama kaikki edellyttavét kiinnostusta ja
ajantasaisuutta organisaatioiden johtotasolta, jotta jatkossakin taataan osaava ja hyvinvoiva sosiaali-
ja terveydenhoitoalan ammattilaisten joukko vastaamaan vaativiin terveyteen, taloudelliseen ja

yhteiskunnalliseen hyvinvointiin vaikuttaviin olosuhteisiin.
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