‘ VERTAISARVIOITU ARTIKKELIT
A KOLLEGIALT GRANSKAD
7. EER-REVIEWED

www.tsv.fi/tunnus

Eveliina Peltoniemi, Mari Herttalampi & Taru Feldt

Muutosvoimavarat organisaatio-
muutoksessa ja niiden merkitys
henkiloston sopeutumiselle,
tyohyvinvoinnille ja sitoutumiselle

Tiivistelma

Tdssa laadullisessa tutkimuksessa tarkasteltiin julkisen sektorin sote-alan
organisaation tyontekijoiden kokemuksia organisaatiomuutokseen sopeutu-
misesta ja muutosvoimavaroista. Lisaksi analysoimme, mitd seurauksia muu-
tosvoimavaroilla ja henkiloston koetulla sopeutumisella on tydhyvinvoinnin
ja tyohon sitoutumisen kannalta. Tutkimuksen aineisto koostui 29 sairaan-
hoitopiirin (nykyisin hyvinvointialue) tyontekijan haastattelusta. Sisallon-
analyysin avulla tunnistettiin nelja organisaatiomuutokseen sopeutumisen
kannalta keskeistd muutosvoimavarakategoriaa: muutosprosessin toteutus,
lahityoyhteison tuki, organisaation rakenteet sekd johdon toiminta. Tulokset
kuvaavat, ettd koettu muutosvoimavarojen lasndolo organisaatiomuutoksen
aikana edisti muutokseen sopeutumista ja tuki tyohyvinvointia seka sitoutu-
mista. Lisaksi havaittiin, ettd heikosti sopeutuneet tyontekijat kokivat orga-
nisaation muutosvoimavarat vahdisemmiksi. He kokivat myos kielteisia tyo-
hyvinvointi- ja sitoutumisvaikutuksia. Panostamalla muutosvoimavaroihin
julkisen sektorin sote-organisaatioissa voidaan tukea muutosten onnistumista,
ehkaistd tyopaikan- ja alanvaihtoja sekd ennaltaehkdista sopeutumattomuu-
desta johtuvien kielteisten seurausten aiheuttamia kustannuksia.

Avainsanat: muutosvoimavarat, muutokseen sopeutuminen, tydhyvinvointi,
sitoutuminen
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Johdanto

Julkisen sektorin sosiaali- ja terveydenhuoltoala on voimakkaassa turbulenssissa,
johon kytkeytyy laajamittaisia ja padllekkaisid organisaatiomuutoksia sekd mittavia
investointihankkeita sairaalaninfrastruktuurin pdivittamiseksi (Carpenter &
Hoppszallern 2006; Pomare ym. 2019). Myds hyvinvointialuemuutos on yksi Suomen
historian merkittavimmista sote-uudistuksista (Tevameri 2020). Nama muutokset
koskettavat isoa joukkoa maamme tyovoimasta, silld sote-ala on Suomessa yksi
suurimmista tyollistdjista (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2022). Muutosten
taustalla vaikuttavat esimerkiksi poliittiset ja lainsaddannolliset uudistukset, vaeston
ikdantyminen, kustannusrakennemuutokset seka teknologiset ja ladketieteelliset
innovaatiot (Nilsen ym. 2020).

Sote-alalla muutokset ndahdaan valttamattomina terveydenhuoltojarjestelman
kilpailukyvyn ja toiminnan tehokkuuden sdilyttamisen kannalta (Dubois ym. 2014;
Tevameri 2020). Samalla kuitenkin tiedetdadn, etta muutokset vaikuttavat usein
kielteisesti sote-alan henkiloston ty6hyvinvointiin ja sitoutumiseen (Day ym. 2017;
Loretto & Popham 2010). Arviolta jopa kaksi kolmasosaa organisaatiomuutoksista
epdonnistuu tavoitteiden saavuttamisessa, ja terveydenhuollon muutoksissa epa-
onnistumisen riski nahddan vielda korkeampana (Beer & Nohria 2000;
Longenecker & Longenecker 2014; Miller 2001). Lisaksi terveydenhuollon tyonte-
kijoiden tunnistetaan olevan alttiimpia organisaatiomuutosten kielteisille vaiku-
tuksille, silla nama kokevat jo perustydssa usein huomattavan mdaran stressia ja
kuormitusta (Loretto & Popham 2010).

Muutosten epdonnistumisen yhdeksi syyksi on organisaatiomuutostutkimuksissa
esitetty sitd, ettd tyontekijoiden ndkokulma aliarvioidaan muutosprosesseissa ja
niiden johtamisessa (Gunkel ym. 2015; Seo & Hill 2005). Henkil6ston nakékulman
huomioiminen on muutoksen onnistumisen valttamaton ehto: muutosten onnis-
tuminen riippuu siitd, kuinka hyvin tyontekijat sopeutuvat muutokseen (Smollan
2017; Van den Heuvel ym. 2020). Onkin ensisijaisen tarked ymmartda, millaiset
voimavaratekijdt organisaatiomuutoksessa voivat tukea tyontekijoiden sopeutumista
ja ehkdista muutosten kielteisia vaikutuksia.

Tdssa tyd- ja organisaatiopsykologian alalle sijoittuvassa laadullisessa organi-
saatiomuutostutkimuksessa tarkastelemme erddn suomalaisen sairaanhoitopiirin
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(nykyisin hyvinvointialue) tyontekijoiden kokemuksia organisaatiomuutokseen
sopeutumisesta. Sairaanhoitopiiri edustaa julkisen sektorin sote-organisaatiota, ja
tdssd artikkelissa viittaamme sairaanhoitopiiri-termilld tutkimuksemme kohteeseen
jakontekstiin. Tavoitteena on selvittad, mitkd muutosvoimavarat henkilosto kokee
merkittdaviksi organisaatiomuutoksessa. Lisdksi tavoitteena on tunnistaa, miten
organisaation tarjoamat muutosvoimavarat ja tyontekijoiden koettu muutokseen
sopeutuminen vaikuttavat ty6hyvinvointiin ja tyohon sitoutumiseen.

Tutkimuksemme pyrkii tuottamaan ty0- ja organisaatiopsykologista tutkimus-
tietoa julkisen sektorin sote-organisaatioiden paatoksenteon tueksi ja edistda
tulevien organisaatiomuutosten ihmislahtdisempda suunnittelua.

Tutkimuksen teoreettiset lahtokohdat
Muutokseen sopeutuminen ja muutosvoimavarat

Ty0- ja organisaatiopsykologian kentdlld henkiloston sopeutuminen muutokseen
nahddadan muutoksen onnistumisen edellytyksend. Sopeutumisella tarkoitetaan
prosessia, jossa henkilosto mukauttaa ajattelunsa, tunteensa ja toimintansa vas-
taamaan muutoksen tuomia uusia vaatimuksia ja olosuhteita. Sopeutumisella on
tunnistettu olevan monia myonteisia seurauksia seka yksilo- ettd organisaatiotasolla:
sen on havaittu olevan yhteydessa tyohyvinvointiin, tyotyytyvdisyyteen seka sitou-
tumiseen. (Lawrence & Callan, 2011; Smollan 2017; Van den Heuvel ym. 2020). Lisdksi
sopeutumisen on tunnistettu vaikuttavan siihen, kuinka henkil6sto tulevaisuudessa
suhtautuu organisaatiomuutoksiin (Martin ym. 2005). Siten sopeutumisella on
kauaskantoiset seuraukset organisaatioiden elinkaaressa. Tdastd huolimatta henki-
16ston sopeutumista organisaatiomuutoksiin ja sopeutumista tukevia tekijoita on
tutkittu vahanlaisesti (Van den Heuvel ym. 2020; Jundt ym. 2015).

Henkiloston sopeutumista organisaatiomuutokseen ohjaavat tarjolla olevat voi-
mavaratekijdt (Lawrence & Callan 2011; Van den Heuvel ym. 2013; 2014; 2020), joita
tassa tutkimuksessa nimitetddn muutosvoimavaroiksi. Sote-alalla toteutettujen
muutosten epdaonnistumisen syiksi on esitetty heikkoa muutosjohtamista, johdon
tuen puutetta seka puutteellista viestintda (Lawrence & Callan 2011; Longenecker &
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Longenecker 2014; Lunkka 2018). Voimavaratekijdaksi muutoksessa on tunnistettu
sosiaalinen tuki (esihenkildiden, kollegoiden sekd perheen ja ystdvien tarjoamana),
joka on auttanut sairaalan tyontekijoita selviytymdan muutoksen aiheuttamasta
stressista (Lawrence & Callan 2011). Muita voimavaratekijoita ovat henkiloston
mahdollisuudet vaikuttaa muutokseen, tiedottaminen ja muutoksen valmistelu,
henkil6ston ymmarrys muutoksen hyodyistd seka johdolta saatu tuki (Nilsen ym.
2020; Pomare ym. 2019). My0s terveydenhuoltoalan ulkopuolella on tunnistettu
ndiden tekijoiden rooli tyontekijoiden muutokseen sitoutumisessa tai sen vastus-
tamisessa (Fedor ym. 2006, Parish ym. 2008; Van den Heuvel ym. 2013).

Eurooppalaisessa PSYRES-hankkeessa muutosvoimavarojen havaittiin toimivan
tyohyvinvoinnin tukipilareina ja muutosvoimavaroiksi tunnistettiin viestintd, hen-
kiloston osallistumismahdollisuudet sekda muutostuki (Wiezer ym. 2011). Tuoreessa
suomalaisessa julkisen sektorin sote-alan organisaatiomuutokseen kohdistuvassa
tutkimuksessa havaittiin kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia hyodyntden, etta
edelld kuvatut muutosvoimavarat ovat yhteydessa henkiloston parempaan tyo-
hyvinvointiin sekd vahdisempiin tydpaikan ja alanvaihtoaikeisiin (Molsd ym. 2023).
Muutosvoimarojen aikaisemmat tutkimukset ovat kuitenkin painottuneet henki-
16ston tyohyvinvoinnin tarkasteluun ja jattaneet huomioimatta sen, miten henkilsto
on kokenut muutokseen sopeutumisen. Tutkimuksemme vastaa tadhan puutteeseen
laadullisen tutkimuksen keinoin, mikda mahdollistaa henkiloston nakokulman syval-
lisemman tavoittamisen.

Muutosvoimavarojen tutkimus on vield hajanaista ja eri tieteenaloille (mm. tyo-
ja organisaatiopsykologia, terveystieteet, kauppatieteet) pirstaloitunutta. Muutos-
voimavarojen merkitystad tyo- ja organisaatiopsykologian keskeisille ilmidille, kuten
henkil6ston sopeutumiselle, tydhyvinvoinnille ja sitoutumiselle, on tutkittu niukasti.
Lisdksi aikaisemmat tutkimukset ovat tarkastelleet yksittdisid voimavaratekijoita
ilman muutosvoimavarojen kdsitteen hyodyntdmista ja painottuen organisaatio-
muutoksen alkuvaiheeseen (ks. esim. Pomare ym. 2019). Tama tutkimus kohdistuu
aikaan, jolloin organisaatiomuutos on jo tapahtunut. Niinpd voimme selvittad hen-
kiloston kokemuksia koko organisaatiomuutoksen elinkaaren ajalta.
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Voimavarojen sdilyttdmisteoria

Voimavarojen sdilyttamisteoria (ks. Hobfoll 2001) auttaa ymmadrtdamdan muutos-
voimavarojen ja sopeutumisen sekad ndistd seuraavien tyohyvinvointi- ja sitoutu-
misvaikutusten valisid suhteita. Kyseista teoriaa on hydodynnetty laajasti tyo- ja
organisaatiopsykologian kentdlld selittamaan muun muassa stressin ja tyouupu-
muksen syntyd. Teorian mukaan voimavaratekijoiden lasndolo on ihmisen toimin-
takyvyn perusedellytys, ja tyon vaatimusten noustessa voimavaratekijoiden merkitys
korostuu entisestddn (Hobfoll 2001). Organisaatiomuutoksissa yksiloihin kohdistuva
vaatimustaso nousee: heiddn taytyy hankkia uusia taitoja ja kdyttdd energiaa paitsi
oman tyon velvoitteiden hallitsemiseen, myds muutoksen tuomien vaatimusten
hallitsemiseen. Siten muutosvoimavarojen merkitys korostuu organisaatiomuu-
tosprosessien aikana.

Voimavaratekijoiden ldsndolo johtaa positiiviseen kehddn, jossa voimavarat saavat
aikaan lisdavoimavaroja, mikad johtaa myonteisiin lopputulemiin (Hobfoll 2001,
Salanova ym. 2010). Siten tyontekijat, joilla on voimavaratekijoitd saatavilla orga-
nisaatiomuutoksen aikana, pystyvat vastaamaan seka tyon ettda muutoksen asetta-
miin vaatimuksiin, mika voi saada aikaan yksilolle kokemuksen siitd, etta han
sopeutuu muutokseen hyvin. Tdma taas voi johtaa parempaan tyohyvinvointiin ja
tyohon sitoutumiseen. Tyohyvinvointi madritelldadn tassa tutkimuksessa henkilo-
kohtaiseksi kokemukseksi, joka kattaa tydhyvinvoinnin myonteiset ja kielteiset tilat
(ks. esim. Hakanen 2011). Sitoutuminen puolestaan kuvastaa yksilon ja organisaation
vdlisen sidoksen voimakkuutta. Vahva sitoutuminen saa yksilon pysymadan organi-
saatiossa, ja heikko sitoutuminen madaltaa kynnysta jattda organisaatio (Allen &
Meyer 1990; Mowday ym. 1979).

Voimavarojen kasautumisen keha toimii myds toiseen suuntaan: voimavarate-
kijoiden puute voi johtaa kielteisiin ty6hyvinvointivaikutuksiin, kuten stressiin tai
kuormittumiseen, mikd entisestddn heikentda yksildiden voimavaroja. Esimerkiksi
resurssipulasta kdrsivat henkilot saattavat olla taipuvaisia omaksumaan puolus-
tautuvan asenteen suojellessaan vdhdisid voimavarojaan (Hobfoll 2001). Tdll6in
voimavarat kuluvat tyon vaatimuksista suoriutumiseen, eikd voimavaroja riita
muutoksen vaatimuksiin vastaamiseen. Tama voi johtaa siihen, etta yksilo kokee
sopeutumisen huonona. Lisdksi tiedetdaan, ettda kuormittumisen syntyyn vaikuttavat
paitsi objektiivisesti havaittavissa olevat voimavarat tai niiden puute, myos tyon-
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tekijoiden tekemat subjektiiviset tulkinnat saatavissa olevista resursseista (Hobfoll
2001). Nama yksiloiden subjektiiviset tulkinnat ovat usein yhtdldisid samassa ympa-
ristossa tyoskentelevilld henkilgillda (Hobfoll 2001), joten muutosvoimavaroja on
ensiarvoisen tarkeda tarkastella samassa tyoympadristossa toimivien tyontekijoiden
nakokulmasta ja heidan yksildllisind kokemuksinaan.

Tutkimuskysymykset

muksessa tunnistaa sellaisia organisaation muutosvoimavaroja, jotka edistavat
organisaatiomuutokseen sopeutumista. Tarkastelemalla sekd hyvin etta huonosti
sopeutuneiden tyontekijoiden kokemuksia pyrimme l6ytamadn sopeutumisen kan-
nalta merkittavat muutosvoimavarat. Muutosvoimavarojen tunnistamisen lisaksi
analysoimme, mitd seurauksia muutosvoimavaroilla ja henkil6ston koetulla sopeu-
tumisella on tyohyvinvoinnin ja tyohon sitoutumisen kannalta.
Haemme vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
1. Mitkd muutosvoimavarat organisaatiomuutoksessa ovat keskeisia tyonteki-
joiden sopeutumisen kannalta?
2. Miten hyvin ja huonosti sopeutuneet tyontekijat eroavat toisistaan muutos-
voimavarojensa suhteen?
3. Millaisia seurauksia organisaatiomuutoksella ja siihen sopeutumisella on
tyontekijoiden tyohyvinvoinnille ja sitoutumiselle?

Aineisto ja menetelmat
Tutkimusaineisto

Tutkimuksemme toteutettiin suomalaisessa sairaanhoitopiirissa (nykyisin hyvin-
vointialue), jonka laaja muutos sisdlsi uuden sairaalarakennuksen kdyttéonoton
seka muutoksia organisaation palvelurakenteissa. Aineisto koostui puolistruktu-
roiduista teemahaastatteluista (n = 29), jotka toteutettiin yksilohaastatteluina
organisaation tyontekijoille lokakuun 2021 ja tammikuun 2022 valisend aikana.
Haastattelurunko koostettiin tutkimuksemme teoreettista viitekehysta hyodyntdaen
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siten, ettd padteemoina kasiteltiin muutoskokemuksia, muutokseen sopeutumista
sekd organisaatiomuutoksen seurauksia, kuten ty6hyvinvointia ja sitoutumista.
Lisdksi viimeisend padteemana kasiteltiin covid-19-pandemian vaikutuksia, silla
organisaatiomuutos ajoittui aikaan, jolloin maailmanlaajuinen epidemia vaikutti
Suomessa. Pddteemat ohjasivat haastattelua mutta jattivat tilaa haastateltavien
kokemusten ja ajatusten avoimelle kerronnalle. Haastattelut olivat kestoltaan noin
tunnin mittaisia, ja ne tallennettiin ja litteroitiin sanatarkasti.

Aineiston hankinnassa ja kdsittelyssd noudatettiin tutkimuseettisid periaatteita
(TENK 2019). Haastatteluun kutsuttiin vain ne henkilot, jotka olivat antaneet kir-
jallisen suostumuksen tutkimukseen. Haastateltavat kontaktoitiin heidan kysely-
lomakkeella antamansa sahkopostin vdlitykselld. Kontaktointivaiheessa haastatel-
taville annettiin kirjallinen informaatio laadullisen tutkimuksen tarkoituksesta ja
aineiston kasittelystd. Haastateltavilla oli mahdollisuus tdassa vaiheessa kieltaytya
haastattelusta. Haastattelut toteutettiin tilassa, jossa oli lasna vain haastattelija ja
haastateltava. Osa haastatteluista toteutettiin suojatuin etdyhteyksin. Jokaisen
haastattelun aluksi haastateltavalle informoitiin vield uudemman kerran tutkimuksen
tarkoitus ja aineiston kasittelyyn liittyvat seikat, kuten haastattelun nauhoitus.
Haastattelunauhoitteet numeroitiin numerokoodein ja litterointivaiheessa mah-
dolliset tunnistetiedot (esimerkiksi jos haastateltava oli maininnut tyopaikan tun-
nistetietoja) pseudonymisoitiin. Nauhoitteita sdilytettiin tutkimuksen ajan sala-
sanasuojatulla tutkimusorganisaation verkkolevylld. Haastateltavilta ei keratty
terveystietoja.

Haastattelut olivat jatkoa laajemmassa tutkimushankkeessa (IJDFIN) syksylla
2021 samassa kohdeorganisaatiossa toteutetulle kyselytutkimukselle (n = 306). Tyon-
tekijdt arvioivat osana kyselyd omaa sopeutumistaan organisaatiomuutokseen
vastaamalla vdittdmadn ”Olen sopeutunut muutokseen hyvin” (1= tdysin eri mielta
— 5= tdysin samaa mieltd). Ndiden kyselyvastausten pohjalta muodostimme orga-
nisaatiomuutokseen hyvin sopeutuneiden ryhman (henkilot, jotka olivat vastanneet
ylld kuvattuun osioon ”samaa mieltd” tai ”tdysin samaa mieltd”; n = 164) ja huonosti
sopeutuneiden ryhman (vastaukset osioon ”tdysin eri mieltd” tai ”eri mieltd”; n =
62). Ndistd ryhmista valittiin osaotokset (ositettu otanta) niista tyontekijoistd, jotka
olivat kyselylomakkeella antaneet suostumuksensa haastatteluun.

Tavoitteena oli haastatella yhtdldinen mdara tyontekijoita molemmista ryhmista
ja saada edustetuksi eri ammattialojen edustajia. Otantaa jatkettiin, kunnes haas-
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tatteluaineiston osalta saavutettiin aineiston kylldantyminen, jossa aineiston kas-
vattaminen ei endd tuottanut tutkimusongelmien kannalta uutta tietoa ja aineisto
alkoi toistaa itseddn (Eskola & Suoranta 1998). Tassd vaiheessa aineistomme sisalsi
15 henkil6d hyvin sopeutuneista ja 15 henkil6d huonosti sopeutuneista tyontekijoista.
Yksi huonosti sopeutuneiden ryhmaddn kuuluneiden henkildiden haastatteluista
jouduttiin jattamaan pois lopullisesta aineistosta, silla haastateltavan kerronta
liikkkui padsaantdisesti henkilokohtaisissa aihepiireissa, jotka eivat liittyneet tutki-
musaiheeseen.

Lopullinen tutkimusaineistomme koostui 29 sairaanhoitopiirin tyontekijan
haastattelusta, joista 15 kuului organisaatiomuutokseen hyvin sopeutuneiden ryh-
madan ja 14 huonosti sopeutuneiden ryhmaddn. Haastateltaville annettiin juoksevat
numerot (H1-H29), joita kdytettiin aineiston sitaateissa. He edustivat laajemmassa
kyselytutkimuksessa annettujen taustatietojen perusteella eri sosiaali- ja tervey-
denhuollon ammattialoja, joista suurin ammattiryhma oli hoitajat (n = 13). Hoitajien
ohella aineistossa oli mukana muiden ammattirvhmien edustajia (n = 16), kuten
sairaalan tukipalveluiden, asiantuntija- ja johtotehtdvien seka sosiaalihuollon ja
kuntoutuksen tyontekijoitda. Haastateltavista enemmisto (n = 22) oli naisia, mika
kuvastaa hyvin tamadnhetkistd sote-alan sukupuolijakaumaa (Terveyden ja hyvin-
voinnin laitos, 2022). Hieman yli puolet (n = 16) kuului ikaryvhmdan 46 —55-vuotiaat
ja toiseksi suurin ikdaryhma oli 36 -45-vuotiaat, johon kuului reilu neljannes (n = 8)
haastateltavista. Vajaa neljannes (n = 7) tyoskenteli esihenkil6tehtavissd, ja enem-
misto (n = 22) toimi potilastydssa. Jokainen haastateltavista tyoskenteli vakituisessa
tyosuhteessa, enemmist6 (n = 27) toimi kokoaikatyossa, ja vuorotyota teki vajaa
kolmannes (n = 9). Koulutustason puolesta haastateltavat jakautuivat ldhes tasaisesti
eri koulutustasojen ryhmiin ylemman korkeakoulututkinnon (n = 11), alemman
korkeakoulututkinnon (n = 9) ja ammatillisen koulutuksen (n =9) suorittaneisiin.
Sairaanhoitopiirissd tapahtuneeseen organisaatiomuutokseen liittyi uuden sairaalan
kayttoonotto ja uusiin tiloihin siirtyminen. Haastateltavista enemmisto (n = 24) oli
siirtynyt tyoskentelemddn uuden sairaalan tiloihin ja pieni osa (n =5) tydskenteli
muualla.
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Tutkimusmenetelmdit

Analyysimenetelmdnd hyddynsimme laadullista sisdllonanalyysia (esim. Tuomi &
Sarajdrvi 2018). Toteutimme analyysin teoriaohjaavasti eli yhdistden aineistoldh-
toisyyttad ja olemassa olevaa teoriatietoa (mm. muutosvoimavaroista). Teoria-
ohjaavuuden katsottiin mahdollistavan sekd olemassa olevan tietoperustan laajen-
tamisen ettd uusien nakokulmien mukaan tuomisen. Aloitimme analyysin kaymalla
1api haastatteluotteet ja tunnistamalla ja merkitsemalld aineistosta kohdat, joissa
kuvattiin tutkimuskysymysten mukaisia asiasisdltojd: sopeutumista edistavia tai
heikentdvid asioita (muutosvoimavarat), sopeutumista muutokseen seka tyohyvin-
vointia ja sitoutumista.

Aineistoon perehtymisen jdlkeen analyysia jatkettiin aineiston (n = 29) koodauk-
sella (esimerkiksi koodeilla ”Huumori tydyhteisdssa”, ” Kuormittuneisuus”, " Tie-
donsaanti”, ”Johdon toiminta”, ”Tyépaikanvaihtoaikeet”). Tdtd vaihetta luonnehti
aineistolahtoisyys. Analyysissd havaintoyksikkoind toimivat haastateltujen yksittdiset
lauseet tai useamman lauseen kokonaisuudet. Analyysiprosessissa koodaus oli ana-
lyysin alkuvaihe, joka synnytti monimuotoisen koodimateriaalin ja toimi alaluokkien
muodostamisen pohjana. Koodien madrittamisen jdlkeen toteutettiin koodien tar-
kastelua ja etsittiin samankaltaisuuksia seka eroja. Tassd vaiheessa koodit luokitel -
tiin aineiston merkityksia jasentdviksi alaluokiksi. Alaluokkien muodostamisessa
pidettiin mielessa tutkimuksen tietoteoreettiset lahtokohdat, kuten tutkimuksen
teoreettisessa viitekehyksessa esiteltty tutkimustieto muutosvoimavaroista, ja
tutkimuskysymykset. Tama tarkoitti sitd, ettd luokkien muodostamisen yhteydessa
kaytiin vuoropuhelua olemassa olevan tutkimustiedon kanssa mutta pyrittiin sdi-
lyttamddn myds aineistolahtoisyys, eikd analyysiprosessin aikana tunnistettuja
luokkia siten ei pakotettu mihinkdan teorian ohjaamaan muottiin. Alaluokat yhdis-
tettiin edelleen yldluokiksi, jotka pelkistettiin vield tutkimuksen kohteena olevia
tutkimusteemoja ja tutkimuksen tarkoitusta ilmentaviin padluokkiin (Muutosvoi-
mavarat, Organisaatiomuutoksen seuraukset). Aineiston koodauksessa ja luokkien
muodostamisessa hyodynsimme Atlas.ti-ohjelmaa

Varmistaaksemme luokittelun luotettavuuden toteutimme aineistolle rinnak-
kaisluokittelun, jossa toinen tutkija toteutti luokittelun osittaiselle aineistolle.
Osa-aineiston koon suositeltuna minimimadardnad pidetddn 10 prosentin kattavuutta
kokonaisaineistoon ndahden (Lombard ym. 2010). Osa-aineistoon poimittiin satun-

TYOELAMAN TUTKIMUS ARBETSLIVSFORSKNING 23 (3) 2025 401



EVELIINA PELTONIEMI, MARI HERTTALAMPI & TARU FELDT

naisesti nelja haastattelua (14 % kokonaisaineistosta, 4/29) siten, ettd seka hyvin
ettd huonosti sopeutuneiden ryhmadsta poimittiin molemmista kaksi haastattelua.
Rinnakkaisluokittelija toteutti aineiston luokittelun sokkona eli tietamattd, kumpaan
ryhmadan kukin haastattelu sijoittui.

Rinnakkaisluokittelua varten luotiin luokittelukirjasto, jossa kuvattiin analyysin
alustavat ala-, pdd- jayldluokat. Rinnakkaisluokittelu toteutettiin yldluokan tasolla.
Yksimielisyysprosentti laskettiin siten, ettd yksimielisten luokitusten madara jaettiin
osa-aineiston kaikkien koodien (tdssd yhteydessa koodilla tarkoitetaan luokittelijan
aineistokohdalle antamaa luokitusmerkintdd) yhteismadaralld, jonka jalkeen saatu
luku kerrottiin sadalla. Ensimmadinen tutkija osa-aineistoon yhteensd 110 koodia ja
rinnakkaiskoodaajana toiminut tutkija yhteensa 95 koodia. Yksimielisia koodeja
osa-aineistossa oli yhteensa 82. Yksimielisyysprosentiksi saatiin 71 (vaihteluvali
67-"79 prosenttia), mikd kertoo kohtalaisesta yksimielisyydestd, mutta jaa kuitenkin
alle hyvan tuloksen (80 prosenttia) rajan (Miles & Huberman 1994; Tuomi & Sara-
jarvi 2018). Taman jdlkeen ensimmadisen tutkijan ja rinnakkaisluokittelijan tekemada
analyysia verrattiin keskenddn ja kaytiin lapi kohdat, joissa luokittelijat olivat eri-
mielisid. Tdmadn myotad luokittelua tasmennettiin ja muodostettiin lopulliset ala-,
paa- jayldluokat, jotka kuvataan taulukossa 1.

Yksi tutkimuksen tavoitteista oli selvittad, miten hyvin ja huonosti sopeutuneiden
tyontekijoiden muutosvoimavarat eroavat toisistaan. Analyysiprosessin lopuksi
toteutimmekin laadullisen vertailun hyvin ja huonosti muutokseen sopeutuneiden
ryvhmien valilla siten, ettd tarkastelimme ensin ndita molempia ryhmia erikseen
analyysiprosessissa muodostettujen koodien ja luokkien osalta ja sen jalkeen ver-
tasimme ryhmiad toisiinsa. Laadulliselle tutkimukselle ominaisesti ryhmien vertailu
ei perustunut numeeriseen vertailuun vaan aineiston syvalliseen tarkasteluun
molemmissa ryhmissad ensin erikseen ja sen jalkeen merkityksien erojen ymmar-
tamiseen ryhmien valilld. Ryvhmien analysoinnissa pyrimme kiinnittamaan huomiota
sithen, minkalaiset kokemukset muutosvoimavaroista ja organisaatiomuutoksesta
yhdistavat ryhman jdsenia.
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Tulokset

Taulukossa 1 on kuvattu analyysiprosessin lopputuloksena muodostetut luokat.

Mukaan on poimittu sitaattiesimerkkejd aineistosta.

Taulukko 1. Sisdllonanalyysin kuvaus

ldhiesimiehensd mahdollisuudet vaikuttaa
oikeasti isoihin pddtoksiin tai edes osittain
tuntuu aika marginaaliselta. (H22)

Sitaatit Alaluokka Yldluokka Paaluokka
Et sithen (muutokseen) ei ole muuta
perustetta ja tavallaan sellaisten muutosten, e
R . Muutoksen ymmartdminen
et mdd nddn hirveen vahvana et sillon on .
L. . L. . (perustelut, Muutosprosessin .
paljon sitoutuneempi, motivoituneempi .. Muutosvoimavarat
e e perehdyttaminen, toteutus
tekemddn sitd muutosta ja viemddn . . .
. tiedottaminen ja viestintd)
eteenpdin kun ymmdrtdd sen perusteen et
mihin se perustuu. (H1)
. .. . .. | Osallistumis- ja
Kokemus, ettd saatiin olla vaikuttamassa niin X .
- vaikutusmahdollisuudet
se tuntu aika kivalle. (H10)
muutokseen
No ty6kaverit, oma tiimi ja semmonen hyvd | Tydyhteison tuki
fyokavertt, oma ttimij v PYOYHTeIson . Lahitydyhteison
huumori mitd meilld on, et me ollaan niinkun | (emotionaalinen tuki, tuki
kylld monta stand uppia revitty ndistd yhteenkuuluvuus ja jaettu
organisaatiomuutoksista (nauraa). (Hg) huumori)
S - Esihenkilon tuki
Esimies juuri niin tota on tdssd matkan . . .
.. . . (emotionaalinen tuki,
varrella kyselly niinkun kokoajan, et miten . i K
. .. .. ldsndolo arjessa ja
menee ja ollu kiinnostunut, ettd jaksanko. .
tavoitettavuus,
(H21)
vastuunkanto)
Tdmd iso hierarkia, mikd tuossa
organisaatiossa tai ylipddtddn
sairaalaorganisaatiossa globaalistikin, niin
onhan se jotenkin valtavan kankea ja siis Organisaation Organisaation
ruohonjuuritason henkilén, taikka hdnen valtarakenteet ja byrokratia | rakenteet

Nyt tdssd uudessa tydtehtdvdssd, nyt oon
noissa johtoryhmissd ja muissa [...], niin
nythdn sielld pystyy silld omalla sanomisella
on oikeesti jotakin merkitystd. Niin, ettd jos
sanon, ettd ndin ei kannata tehdd niin ei
sitten kylld yleensd tehdd. (H7)

Oma asema organisaatiossa
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Mut md aattelen, et se liittyy varmaa myos
siihen, ettd, et oli timmonen ylhddltd annettu
agenda tdd organisaatiomuutos, joka

nyt viiddn, se viiddn Idpi oltiimpa siit nyt
mitd mieltd hyvdnsd. (H12)

Johtamiskulttuuri

Johdon toiminta

Meilld se semmoinen oikea ldpindkyvyys siin
pddtoksenteossa ja muutoksen Idpiviennissd
niin mun mielest se puuttuu. (H1)

Johdon toiminnan

lapindkyvyys

Et sen md ymmdrrdn vield, ettd etukdteen sitd
ei 00 ehkd kukaan, koska ei kukaan meistd
varmaan tajunnu sitd, et miten iso muutos se
loppujen lopuks on niinkun henkiselld tasolla.
Ja miten se siihen jaksamiseen vaikuttaa, et
kun sielld sitten onkin kaikki keskenerdistd ja
sitten haetaan niitd paikkoja ja opetellaan
ihan fyysisid tapoja olla, mutta mydskin sitten
uudenlaista yhteisollisyyttdkin joutunu
opettelemaan tdssd. Niin se, ettd minkd
verran talon johto on huomioinu tdtd kaikkea
tdssd vuoden mittaan, niin siihen oon tosi
pettyny. (H15)

Johdon ymmarrys

Et sitten tuo ylempi porras jdi vdhdn ehkd
semmoseks kasvottomaks ja semmoseks
ndkymdttomdks siind. Ettd se ite se muutto
vaihe niin se aika paljon oli sitten ihan oman...
niinkun tdn meiddn porukan harteilla. (H7)

Johdon nakyvyys/etdisyys

Melkein sanoisin, ettd se on vaikuttanu niinku
tyépahoinvointiin, ettd tota.. kaikki tdd
kuorma. (H17)

Tyohyvinvointi (myonteiset
ja kielteiset
ty6hyvinvointivaikutukset)

Tyohyvinvointi- ja
sitoutumisvaikutukset

Organisaatiomuutoksen
seuraukset

Vaihtaisin sairaanhoitopiirid. Jos silloin olisin
tiennyt sen minkd tieddn nytten niin olisin
vaihtanut ammattia jo ja sairaanhoitopiirid
olisin ldhtenyt kokeilemaan jotain muuta
alaa. (H28)

Sitoutuminen (ammattiin,
organisaatioon)

Sindllddn oli niinku pettymys, suuri pettymys
se, ettd tdhdn meni niin paljo rahaa ja tdd on
niinku uus ja hieno ja sitte kuitenki ne tilat on
niinku.. on meille vdhdn niinku
kdyttokelvottomat.. no ei nyt
kdyttokelvottomat (naurahdus), mutta
semmoset niinku toimimattomat. (H14)

Tilojen ja tyovalineiden tuki
perus- ja potilastyolle

Kokemukset uudesta
sairaalarakennuksesta

Se ndkyy silld, ettd meilld ei ole semmosta
yhteistd hetked yhteistd tilaa. (H4)

Tilojen ja tyovalineiden tuki
yhteisollisyydelle
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Muutosvoimavarakategoriat organisaatiomuutoksessa

Muutosprosessin toteutus

Muutosprosessin toteutukseen liittyvat voimavaratekijat dyttdytyivat sairaanhoi-
topiirin tyontekijoiden sopeutumisen kannalta kaikista keskeisimpind. Tama on
linjassa ylld esittelemamme aikaisemman tutkimustiedon kanssa (ks. esim. Wiezer
ym. 2011). Tassd kategoriassa mahdollisuudet osallistua ja vaikuttaa muutokseen
(ml. muutoksen suunnitteluun ja uuden sairaalarakennuksen tiloihin ja tyovalinei-
siin) koettiin sopeutumisen kannalta oleellisiksi:

Seinid ei tietysti voi muuttaa ja harmittavasti on paljon semmoisia asioita missd
meitd kdyttdjid ei kuunneltu. IThan niinku ndissd tilasuunnitelmissa ja timmosissd,
ettd toisaalta vaikutusmahdollisuudet semmosiin asioihin on hyvin pienet, et se ehkd

kertoo siitd muutoksen niinku haasteellisuudesta toisaalta. (H8)

Haastateltavien kerronnassa oli eroteltavissa makro- ja mikrotason vaikutus-
mahdollisuuksia muutokseen. Makrotason vaikutusmahdollisuudet liittyivdat muu-
toksen suunnitteluun, sairaalan tila- ja jarjestelmaratkaisuihin sekd organisaatio-
muutosta koskevaan padtoksentekoon. Mikrotason vaikutusmahdollisuudet liittyivat
tyon arkeen, konkreettiseen muuttoon uuteen sairaalarakennukseen ja omaa tiimia
koskevaan paatoksentekoon. Enemmist6 haastateltavista koki mahdollisuutensa
osallistua ja vaikuttaa muutokseen makrotasolla heikoksi. Negatiiviset kokemukset
osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksista molemmilla tasoilla korostuivat heikosti
sopeutuneiden tyontekijoiden ryhmadssd. Hyvin sopeutuneiden ryhmadssd puolestaan
korostuivat myonteiset kokemukset mikrotason osallistumis- ja vaikutusmahdol-
lisuuksista, mitd seuraavat sitaatit havainnollistavat:

No, en varmaa sillee suuressa kuvassa oo pystyny mitenkdd vaikuttamaan. Mut sitte

tddlld mikrotasolla kylld. (H11)

No varsinaisesti organisaatiomuutokseenhan ei hirveesti ollut vaikuttamista, koska
sehdn oli annettu tekijd, siis nyt puhutaan siitd, ettd tuli ndd palvelualueet ja muut,
mutta sitten se itse sen niinku raamien sisdlld, niin mehdn saadaan tddlld (viittaa

sairaalaan) itse aika pitkdlle niiku toteuttaa, kuinka se on ja mun mielest se on
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juurikin ndin pitdd olla, ettd annetaan ne raamit, missd toimitaan [...] niin voidaan

nditten raamien sisdlld niin sopia keskenddn se, miten se tehddcdn. (H3)

Toisena muutosprosessin toteuttamiseen liittyvana resurssina tunnistettiin
muutoksen ymmartdminen. Se muodostui muutoksen perusteluista, perehdytta-
misestd sekda muutosviestinndsta ja tiedottamisesta, jotka toteutuessaan tukivat
sopeutumista. Seuraava haastateltavan sitaatti kuvaa muutoksen ymmartamisen
merkitysta:

No semmoset pddtdkset joihin ei oikein selkeetd perustetta [...], meilld on paran-
nettu hirveesti tiedottamista, mutta meilld on edelleen ongelmana tai itseasias
minkd en pelkdstddn mind vaan aika moni kokee ongelmana et monesti me luetaan
niistd sanomalehdestd. (H1)

Ldhityoyhteison tuki

Lahityoyhteison tuki sisdlsi tydyhteisoltd ja esihenkil6ltd saadun tuen, joka kuvastaa
organisaation kontekstissa sosiaalisen tuen eri muotoja. Niiden on jo aikaisemman
tutkimustiedon valossa havaittu olevan yhteydessa muutokseen sopeutumiseen
(Lawrence & Callan 2011). Jokainen haastateltavista nosti esille tydoyhteison tuen
merkityksen muutoksen aikana, ja he kokivat sen voimavaraksi. Sithen kuului ensin-
ndkin emotionaalinen tuki, joka kattoi ajatusten ja tunteiden tuulettamisen seka
tyoyhteisossd avoimen keskustelun ja avunannon. Toiseksi haastateltavat toivat
esille tyoyhteisossd koetun yhteenkuuluvuuden merkityksen voimavarana muutos-
prosessin aikana. Kolmanneksi tydyhteisossd jaettu huumori koettiin voimavaraksi
muutoksen keskelld. Seuraavat sitaatit kiteyttavat tydyhteison tuen roolia sopeu-
tumiseen:

Kyl se on varmaan se semmonen tyokavereiden tuki ja yhteinen jakaminen ja
semmonen mikd on ollu se merkittdvin téssd hetkessd. (H9)

Ja sitten toki mydskin se tydyhteiso ja tydkaverit, et jotenki se kaikessa hulluudessaan
meilld on ylldttdvan kannustava ja mukava tyéyhteiso missd saa hurjinakin pdivind
rehevdt naurut aikaiseksi. Tydyhteison panosta ei voi kylld vdhdtelld millddn lailla.
(H28)
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Esihenkilon tuen osalta keskeisiksi voimavaratekijoiksi tunnistettiin esihenkilon
tarjoama emotionaalinen tuki, lasndolo arjessa muutosprosessin aikana, tavoitet-
tavuus sekd vastuunkanto. Vastaavanlaisia havaintoja on saatu tanskalaisessa sai-
raalaan sijoittuvassa tutkimuksessa (Thude ym. 2021), jossa esihenkilén emotio-
naalisen ja kdytannonldheisen tuen sekad lasndolon tyontekijoiden arjessa koettiin
auttaneen hoitajia selviytymdan covid-19-pandemian aikaansaamista muutoksista
ty0ssd. Seuraava sitaatti kiteyttad esihenkilon tuen merkitysta.

Esimiehen toiminta on ollut ensiluokkaista ja todella tota..hdnkin on osallistunut
tdhdn niin niin mahdottoman paljon kun vaan voi. Ettd on ollu porakone kddessd
tuolla irrottamassa tavaroita seindltd ja ihan niinku tdmmostd hands on -tyyppistd
toimintaa ja siind jokapdivdsessd muutoksessa ollu hyvin vahvasti mukana, ettd nyt
vihdoin ehkd, viimisen puolen vuoden aikana hdn on pddssy sitten keskittymddn
vdhdn enemmdn niihin omiin toihinsd, nyt kun on saanut omat yksikot rullaamaan
tddlld. (H8)

Organisaation rakenteet

Organisaation rakenteellisista tekijoind hierarkkisuus, olemassa olevat valtaraken-
teet ja byrokraattisuus koettiin muutosprosessissa haastaviksi tekijoiksi. Osa haas-
tateltavista koki kuitenkin organisaatiomuutoksen yhteydessa sairaanhoitopiirin
hierarkian madaltuneen ja byrokratian keventyneen, minka koettiin sujuvoittaneen
omaa tyota ja tuoneen lisad vaikutusmahdollisuuksia. Tama oli auttanut heidan
sopeutumistaan. Seuraava sitaatti kuvaa erddan haastateltavan kokemusta hierar-
kiasta ja valtarakenteista.

Enemmdnkin se varmaan liittyy meijdn hierarkkisiin rakenteisiin ja vallan kdsittei-
siin, mitd meilld hyvin vahvasti on, et meilld edelleen niinkun md sanoin et meilld on
se lddkdrivalta ja lddkdrijohdon valta ja heilld on lupa mddritelld, miten asiat menee
ja se on sellainen, ettd jos joku asia menisi pieleen niin sit meiddn lddkdrit uhkaa et
he ldhtee kdvelee [...]. (H1)

Lisaksi tyontekijan asemalla organisaatiossa tunnistettiin olevan merkitysta
sopeutumiseen. Osa haastateltavista toi esille, ettd he kokivat asemansa paranemisen
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(esimerkiksi siirtyman tyontekijdstd esihenkiloksi) edesauttaneen valillisesti sopeu-
tumista muun muassa tiedonsaannin sekd vaikutusmahdollisuuksien paranemisen
kautta:

Kun on se niinkun se oma paikka vahvistunut ja toki on sitten niinkun tullu paljon
sitd niinkun vastuualuetta ja semmosta. Ja on pddssy niinkun konkreettisesti mukaan
sithen kehitystyéhon niin se on tuonu sitd ymmdrrystd niinkun enemmdn. Et minkd
takia muutoksia tulee ja mikd niiden merkitys on, et se on auttanu paljon. (H9)

Loppujen lopuksi se ndyttdyty itelle niinku siind, ettd kun on timmasen yksikon esi-
mies ja semmosen ammattiryhmdn esimies, niin tota, sit ku nimike muuttu itelld
siind samassa [...], niin huomas, ettd oman dénen kuuluviin saaminen oli helpompaa.
(H25)

Myos kyselyaineiston taustatietojen tarkastelu havainnollisti aseman merkitysta
sopeutumisessa, silla hyvin sopeutuneiden ryhman (n= 15) tyontekijoista lahes
puolet toimi sairaanhoitopiirissd esihenkil6asemassa ja muista merkittava osa edusti
erilaisia asiantuntijatehtdvid. Lisdksi useampi hyvin sopeutuneiden ryhmaan kuu-
luvista kertoi toimivansa sairaanhoitopiirissa johtoryvhmapositiossa. Heikosti sopeu-
tuneiden ryhmaa (n = 14) yhdisti se, ettd lahes kaikki toimivat potilastydssd ja heidan
joukostaan vain yksi toimi esihenkil6asemassa.

Johdon toiminta

Johdon toiminta muutosvoimavarana sisdlsi sairaanhoitopiirin johtamiskulttuurin,
johdon toiminnan ldapindkyvyyden, johdon osoittaman ymmarryksen seka johdon
etdisyyden vs. ndkyvyyden henkil6stolle muutosprosessissa. Johtamiskulttuurin
osalta sopeutumista vaikeuttavana tekijana koettiin ”ylhaalta alas” toteutettu
autoritddrinen johtaminen, kun taas sopeutumista tukevaksi johtamistavaksi koet-
tiin ihmislahtoinen ja osallistava johtaminen. Sairaanhoitopiirin johdon toiminnan
lapindkyvyyden, kuten padtosten perusteluiden ja avoimuuden, koettiin vaikuttavan
sopeutumiseen sen kautta, ettd lapinakyvyys lisasi tyontekijoiden luottamusta johtoa
kohtaan sekd muutoksen ymmadrtamistd ja hyvaksymistd. Johdon ymmarrys puo-
lestaan kuvasi sitd, miten sairaanhoitopiirin johdon koettiin kykenevan asettumaan
tyontekijoiden asemaan muutostilanteessa:
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M oisin varmaan toivonu ihan vaan sillain niinkun, et vihdn useemmin ois tullu
joku kannustava sana. Koska en md jaksa uskoa, ettd ne nyt niin sokeita on ollu, et ne
ei 00 ymmadrtdny sitd, ettd minkdlaista se on oikeesti sielld ollu sit sielld tyontekijd-
tasolla. (H15)

Et, sit niinku jotenki johtoporras sano, et eihdn heilldkdcdn ole tyohuonetta. Ei

olekaan, mut heil ei mydskddn ole sitd potilastyotd. (H12)

Sairaanhoitopiirin johdon ndkyvyys eli fyysinen, sosiaalinen ja viestinnallinen
lasndolo tyontekijoiden keskuudessa ja tyontekijoiden suuntaan koettiin sopeutu-
mista tukevana tekijdna, sillda sen koettiin ilmentavan johdon vastuunkantoa ja
edesauttavan muutoksen hyvdksyntdd. Koettu johdon etdisyys eli poissaolo puoles-
taan nayttaytyi tyontekijoille muutoksen kasvottomuutena ja vahvisti tyontekijan
kokemusta ylhadltd alas johdetusta muutoksesta ja johdon ymmartamattomyydesta.
Nadin se lisasi kielteistd suhtautumista muutokseen ja heikensi sopeutumista.

Organisaatiomuutoksen seuraukset
Tyohyvinvointi- ja sitoutumisvaikutukset

Sairaanhoitopiirin tyontekijat kokivat organisaatiomuutoksen vaikuttaneen tyohy-
vinvointiin monin tavoin. Haastateltavien kuvauksissa korostuivat kielteiset tyo-
hyvinvointivaikutukset . Haastateltavat kuvasivat nditd sanoilla vasymys, uupumus,
kuormittuminen, stressi, unettomuus ja kyynistyminen. Lisdksi osa tyontekijoista
kertoi olleensa organisaatiomuutoksen aikana sairauslomalla kuormittumisen
vuoksi. Organisaatiomuutoksessa valittomadsti uuteen sairaalaan muuton jalkeinen
aika oli tyohyvinvointivaikutusten kannalta kriittisin ajanjakso. Haastateltavat
kuvasivat tahdn ajankohtaan kytkeytyvia kielteisia seurauksia:

Mulla ainakin tuli ihan sellanen uupumuspiikki tossa kevddilld, ettd olin joitakin
pdivid ihan sit sairaslomalla, koska se kuormitus tuli niin pahaks, ettd kun md
yleensd ihan ammatillisesti hyvin handlaan nuo potilastilanteet ja sen potilastyon,
niin se kuormitus mikd tuli nyt sitten siitd muuton kaikesta kaoottisuudesta niin se
sitten myoskin lisds sitd tunnekuormaa sit sieltd mitd tulee sieltd asiakastydstd. Niin

olihan se oikeesti niinkun itkusuutta. (H15)
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My0s aiemmissa tutkimuksissa on toistuvasti havaittu, ettd organisaatiomuu-
tokset heikentdvat tyontekijoiden tyohyvinvointia ja lisddvat sairauspoissaoloja (ks.
esim. Guglielmi ym. 2017; Kivimaki ym. 2000). Huomionarvoista on, ettd muutama
haastatelluista tyontekijoista kertoi kokeneensa organisaatiomuutoksen stressaa-
vampana kokemuksena kuin covid-19-pandemian.

Hyvin sopeutuneet tyontekijdat nostivat kerronnassaan vahdisesti esille kielteisia
tyohyvinvointivaikutuksia, vaikka myo0s tdssd ryhmassa koettiin muutoksen syn-
nyttamaa stressid ja kuormittumista. Nama kielteiset tyohyvinvointivaikutukset
painottuivat uuteen sairaalaan muuton jdlkeiseen aikaan, ja niiden koettiin vahe-
nevan organisaatiomuutoksen edetessd. Hyvin sopeutuneet kuvasivat tyohyvin-
vointinsa joko sdilyneen ennallaan tai parantuneen organisaatiomuutoksen myota.
Havaintomme antaa tukea sille, ettd organisaatiomuutokset eivdt johda pelkdstddn
kielteisiin tyohyvinvointivaikutuksiin, vaan seuraukset voivat olla my6s myonteisia
(Kivimaki ym. 2001). Toisaalta huonosti sopeutuneista tyontekijoista lahes kaikki
arvioivat tyohyvinvointinsa heikentyneen organisaatiomuutoksen seurauksena, ja
yksi tyontekijoistd arvioi tyohyvinvointinsa heikentyneen osittain. Heilld nama
kielteiset muutokset sdilyivdt organisaatiomuutoksen edetessd, ja osa kuvasi niiden
voimistumista ajan kuluessa.

Lopuksi haastateltavat kuvasivat erilaisia muutoksesta johtuneita sitoutumis-
vaikutuksia, kuten lahtoaikeita sairaanhoitopiirista seka ammatinvaihtoaikeita.
Hyvin sopeutuneista tyontekijoista lahes kaikki arvioivat olevansa sitoutuneita
nykyiseen tyonantajaan. Muutama henkil6 kuvasi sitoutumisen voimistuneen, ja
muutama pohti sitoutumisen olevan neutraalia siten, ettd mielenkiintoisen tehtavan
tullessa vastaan he voisivat olla valmiita vaihtamaan tyonantajaa. Heilld ei kuiten-
kaan ilmennyt valittomia lahtoaikeita organisaatiosta, eikd myoskdan valittomia
ammatinvaihdon pyrkimyksid. Seuraavat sitaatit kuvaavat hyvin sopeutuneiden
sitoutumisvaikutuksia:

Niin md oon huomannu sen, et mulle on tullu tyétarjouksia muualta, mut mulla ei 0o

tullu sitd ajatusta, et md ldhtisin. (H9)

En oo tdssd kuitenkaan niinkun miettimdssd ehkd kuitenkaan niinkun sairaanhoito-
piiriltd ldhtoo pois. (H23)
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Huonosti sopeutuneiden tyontekijoiden sitoutuminen tyonantajaan oli heikennyt
selkedmmin organisaatiomuutoksen takia. He kuvasivat ldhtoaikeita (joko ajatuksen
tasolla lahdon miettimista tai konkreettisia jarjestelyitd, kuten tydnhakua) seka
ammatinvaihtoaikeita (asian pohtimista tai jo toteutunutta ammatinvaihtoa tai tyon
ohessa uuteen ammattiin kouluttautumista). Yksi huonosti sopeutuneista tyon-
tekijoista irtisanoutui tutkimusprosessin aikana. Seuraava sitaatti havainnollistaa
sitoutumisen heikkenemista:

Ja md oon tehny ihan, md en oo vield voinu konkreettisesti sitd asiaa viedd eteenpdin,
mut md olen, md oon puhunu avoimesti siitd myos tddlld toissd, et md en oo tdnne
jddmadssd ja md haluan pois. Ja mul on ikddnku semmonen fantasia mielessd, et
jonaki pdivdnd md en oo endd tddlld toissd. (H2)

Sopeutumisen lisdksi tarjolla olevilla muutosvoimavaroilla oli merkitysta tyo-
hyvinvoinnille ja sitoutumiselle: heikentyneilla muutosvoimavaroilla koettiin olevan
kielteisid vaikutuksia, kun taas tarjolla olevat muutosvoimavarat johtivat myontei-
siin seurauksiin.

Se oli siis sillon, ku md kuulin, et se meiddn kalenterin, me menetetddn hallinta
omaan kalenteriin. Se on ensimmdinen hetki, ku md oon ajatellu, et md vaihdan tyé-
paikkaa. (H2)

No, ehkd silleen enemmdnki taas niinku vdhd sinne parempaan suuntaan (viittaa
tyéhyvinvointiin), ldhinnd siind ettd no on luotu tdmmo@set tilat, ja se on annettu se
vapaus tehdad tdtd edelleenki niinkun on tdhdnkin asti tehny ja vield sillee vapaasti, ja
tota sen ettd kun omaa tyotd arvostetaan, ja sille annetaan se vapaus ja mahdollisuus
tehdd tdtd tyotd niinkun itse katsoo parhaaksi. (H18)

Kokemukset uudesta sairaalarakennuksesta

Tapahtuneeseen organisaatiomuutokseen sisaltyi uuden sairaalan kdayttoonotto, ja
tutkimusaineistossa uuteen sairaalarakennukseen muutto kosketti enemmistoa
haastateltavista. Tutkimuksen tavoitteena ei ollut tarkastella henkiloston kokemuksia
uudesta sairaalarakennuksesta, mutta aineiston analyysivaiheessa ndma kokemukset
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toistuivat (ks. taulukko 1). Edella kuvattujen ty6hyvinvointi- ja sitoutumisvaiku-
tusten rinnalla kokemukset uusista tiloista ndyttaytyvat organisaatiomuutoksen
luonnollisena seurauksena.

Tyontekijoiden kokemusten osalta aineistosta erottuivat kokemukset siitd, kuinka
hyvin uusien tilojen ja tyovdlineiden koettiin tukevan perus- ja potilastyota seka
yhteisollisyytta. Silld, millaisia kokemuksia haastateltavilla oli uudesta sairaalara-
kennuksesta, havaittiin olevan merkitysta koettuun muutokseen sopeutumiseen
seka tyohyvinvointiin. Aineistossa kokemukset perus- tai potilastyon hankaloitu-
misesta uusissa tiloissa ndyttivat vaikeuttaneen muutokseen sopeutumista, kun
taas tilojen koettu tuki omalle tyolle kuvattiin sopeutumista sekd tyohyvinvointia
edistdavanad asiana.

Yks semmonen aika iso muutos on se, ettd kun mulla oli ennen se huone... mulle tulee
puheluita millon tulee. En md tiedd, et millon omainen soittaa tai joku viranomainen.
Niin nyt md oon tddlld ndin, md en tiedd mistd md l6yddn huoneen missd md voin
rauhassa puhuu. Sit md kuljeskelen tuolla pitkin kdytdvid tai etin jotain hiljasta tilaa.
(H21)

Jos miettii meiddn henkilostod niin ihan ldhtien ndyttojen koosta. Saadaan isommaks
tekstid, timmonen kaikki tyotilat, tyopisteet on huomattavasti nykyaikaisempia ja
sdddettdvissd olevia kun mitd ennen. Ettd ihan ldhtien tdmmosestd tyohyvinvoinnis-
takin niin tuota tilatkin on ollu siind merkittdvdnd tekijdnd. (H29)

Erityisesti sairaanhoitopiirissd suoraa potilastyota tekevat tyontekijdt toivat esille
kokemusta siitd, etteivat tilat ole optimaaliset potilastyohon, mika heikensi heiddn
sopeutumistaan. Lisdksi tuotiin esille uuden sairaalarakennuksen tilojen ja tekno-
logisten ratkaisuiden keskeneradisyys, tilojen riittamdttomyys ja materiaaliset puut-
teet. Muutama haastateltavista toi myos esille sen, etta tyoturvallisuus heikkeni
uusien tilojen ja teknologian keskenerdisyyden takia:

Meiddn toimitilat ei ole suunniteltu tyéturvalliseksi eli meilld ei ole huoneissa kans-
liassa ei ole esimerkiksi hdtdpoistumisteitd, me ollaan loukussa sielld, jos potilas
tulee, sdhkdlukot ei toimi me ei pddstd osastolta ulos eikd sisdlle, meiddn turvapdkit

ei toimi kunnolla, ne on hitaita niissd on viiveitd, ne paikantaa vddrin. (H28)
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Lisdksi uuden sairaalan tilaratkaisujen (esimerkiksi taukohuoneiden sijoittelu)
koettiin vaikuttaneen yhteisollisyyteen ja sitd kautta sopeutumiseen. Useampi haas-
tateltavista koki uusien tilojen heikentaneen yhteisollisyyttad ,ja yksi haastateltavista
(H2) sanoitti kokemustaan ”henkiseksi kodittomuudeksi” uudessa sairaalarakennuk-
sessa. Muutama haastateltavista koki uusien tilojen parantaneen yhteisollisyytta
sen myotd, ettd oma lahitiimi tyoskenteli muuton jalkeen samoissa tiloissa. Tdman
koettiin tukeneen sopeutumista.

Yhteenveto ja pohdinta

Tdmadn ty0- ja organisaatiopsykologian tieteenalalle sijoittuvan laadullisen orga-
nisaatiomuutostutkimuksen tarkoituksena oli tunnistaa sairaanhoitopiirin henki-
16ston muutokseen sopeutumisen kannalta merkittavid muutosvoimavaroja. Lisdksi
tutkimuksella pyrittiin saamaan ymmarrysta siihen, millaisia seurauksia muutos-
voimavaroilla ja tyontekijoiden koetulla muutokseen sopeutumisella on tyohyvin-
voinnille ja tyohon sitoutumiselle.

Sairaanhoitopiirin tyontekijoiden haastatteluista koostuvan aineiston sisallon-
analyysin tuloksena tunnistettiin nelja sopeutumisen kannalta keskeistd muutos-
voimavarakategoriaa: muutosprosessin toteutus, lahityoyhteison tuki, organisaa-
tion rakenteet sekd johdon toiminta. Aiemmissa organisaatiomuutostutkimuksissa
on havaittu, ettd henkiloston kannalta organisaatiomuutoksissa korostuvat erityi-
sesti sellaiset voimavarat kuin viestintd, osallistumismahdollisuudet ja sosiaalinen
tuki (ks. esim. Lawrence & Callan 2011; Wiezer ym. 2011). Tamadn tutkimuksen tulokset
vahvistavat kyseisten voimavarojen keskeistd roolia, mutta laajentavat nakokulmaa
tarkastelemalla niita nimenomaan muutosvoimavaroina, jotka toimivat sopeutumista
edistavina tekijoind lapi muutosprosessin. Aiemmat tutkimukset ovat usein keskit-
Tutkimuksemme laadullinen nakékulma syventda ja laajentaa ymmarrysta muu-
tosvoimavarojen sisalloistd nivoen yhteen kokonaiskuvan muutosvoimavaroista.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd organisaatiomuutos vaikutti tyontekijoiden nako-
kulmasta monin tavoin tydhyvinvointiin ja sitoutumiseen. Tyohyvinvointivaikutukset
ilmenivat muun muassa uupumuksena, stressind ja lisddntyneind sairauspoissaoloina.
Organisaatiomuutosten on tunnistettu olevan tyontekijoille merkittava eldmadn

TYOELAMAN TUTKIMUS ARBETSLIVSFORSKNING 23 (3) 2025 413



EVELIINA PELTONIEMI, MARI HERTTALAMPI & TARU FELDT

stressitekija (Jimmieson ym. 2004), ja tutkimuksemme tukee tatd havaintoa. Riip-
pumatta siitd, kuinka hyvin tyontekijat kokivat sopeutuneensa sairaanhoitopiirissa
tapahtuneeseen muutokseen, he kuvasivat kokeneensa stressia muutoksen aikana.
Muutama tyontekijoista kertoi kokeneensa organisaatiomuutoksen jopa covid-19-pan-
demiaa suurempana stressitekijana.

Onnistuneen muutokseen sopeutumisen on kuvattu johtavan parempaan tyohy-
vinvointiin ja organisaatioon sitoutumiseen (Lawrence & Callan 2011; Oreg ym. 2011).
Myos tassa tutkimuksessa hyvin sopeutuneiden tyontekijoiden koetut kielteiset
tyohyvinvointivaikutukset vahenivat ajan kuluessa, kun taas heikosti sopeutuneilla
tyontekijoilla koetut kielteiset tyohyvinvointivaikutukset, kuten stressi ja uupumus,
nayttivat sdilyvan tai voimistuvan. Tama voi selittyd voimavarojen kehdvaikutuksilla
siten, ettd muutosvoimavarojen lasndolo johtaa positiiviseen tyohyvinvointia
lisddavaan kehdadn, jossa olemassa olevat voimavarat saavat aikaan lisda voimavaroja.
Siten kokemus muutokseen sopeutumisesta voi vahvistaa kompetenssin tunnetta,
mika toimii voimavarana tukien tyontekijan tyohyvinvointia. Muutosvoimavarojen
puute puolestaan laukaisee negatiivisen tyohyvinvointia heikentdavan kehdn, jonka
on havaittu olevan positiivista kehdd voimakkaampi ja vaikutuksiltaan suurempi
(Hobfoll 2001).

Heikosti sopeutuneet tyontekijat kuvasivat sitoutumisen organisaatioon heiken-
tyneen organisaatiomuutoksen seurauksena, mika voi toimia tyontekijda suojaavana
ilmiona. Yksilot pyrkivat saavuttamaan, sdilyttamadan ja suojelemaan voimavarojaan
(Hobfoll 2001). Mikali tyontekijdlla ei ole mahdollisuutta sdilyttda voimavarojaan
nykyisessd ympdristossd, tdmad voi ajaa hdntd etsimddn voimavaroja muualta. Lisaksi
taustalla voi olla pyrkimys sdilyttad hallinnan tunne, joka on horjunut muutosvoi-
mavarojen puuttuessa, kuten heikkojen osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksien
myo6td. Ndin ollen yksilo pyrkii hakemaan vaikutusmahdollisuuksia muuta kautta,
kuten tekemadlld 1ahtopadtoksen saavuttaakseen jdlleen menetetyn hallinnan tunteen.
Heikko sopeutuminen muutokseen tuo merkittdavan riskin tydpaikan ja jopa alan
vaihtamiselle jo muutenkin henkildstopulasta kdrsivdlle terveydenhuoltoalalle
(Tevameri 2020).

Tyo6hyvinvointi- ja sitoutumisvaikutusten rinnalla organisaatiomuutoksen seu-
rauksista nousivat keskeisina esiin sairaanhoitopiirin henkiloston kokemukset
uudesta sairaalarakennuksesta. Namd ndyttdytyvat organisaatiomuutoksen luon-
nollisena jatkumona siten, ettd siirryttdessa uusiin tiloihin tyontekijat arvioivat
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uusien tilojen toimivuutta oman tyonsd kannalta. Tama ilmeni aineistossa koke-
muksina siitd, kuinka hyvin uusien tilojen ja tyovadlineiden koettiin tukevan perus- ja
potilastyota. Lisaksi aineistossa toistuivat tyontekijoiden arviot uusien tilojen vai-
kutuksesta yhteisollisyyteen eli kokemukset siitd, kuinka hyvin uusien tilojen koet-
tiin tukevan yhteisollisyyttd. Tutkimuksessa ndilla kokemuksilla uudesta sairaala-
rakennuksesta kuvattiin olevan vaikutusta sekda koettuun muutokseen
sopeutumiseen ettd ty6hyvinvointiin.

Erityisesti muutosprosessin toteutukseen liittyvilla voimavaratekijoilld, kuten
mahdollisuuksilla osallistua ja vaikuttaa tilojen suunnitteluun, voidaan edistaa
tilojen koettua toimivuutta tyontekijoiden ndkokulmasta. Vastaavanlaisia havaintoja
on saatu useissa tutkimuksissa (ks. esim. Nilsen ym. 2020; Pomare ym. 2019), joissa
henkil6ston osallistaminen muutoksen suunnitteluun ja riittdava tiedottaminen
muutoksen aikana lisdsi henkil6ston tyytyvaisyyttd uusiin tiloihin ja edisti muu-
tokseen sopeutumista. Osallistavan tilasuunnittelun ja henkiléston osallisuuden
kokemuksen tukemisen on havaittu olevan keskeistd sellaisen organisaatiomuu-
toksen onnistumisen kannalta, johon sisdltyy uusiin tiloihin siirtyminen (Reijula
ym. 2017).

Tarkasteltaessa tutkimuksessa kuvattuja organisaatiomuutoksen seurauksia
(tyohyvinvointi- ja sitoutumisvaikutukset sekd kokemukset uudesta sairaalaraken-
nuksesta) havaittiin, ettd uuteen sairaalaan muuton jalkeinen aika nayttdytyi orga-
nisaatiomuutosten seurausten kannalta kaikkein kriittisimpdnad jaksona. Organi-
saatiomuutosten alkuvaiheen on havaittu olevan muutosprosessin kaikista otollisin
vaihe kielteisille tyohyvinvointivaikutuksille, kuten stressin synnylle (Fugate ym.
2002; Paulsen ym. 2005). Tutkimuksemme kuitenkin kuvasi, ettd tyontekijat voivat
kokea kielteisia tyohyvinvointivaikutuksia (mm. stressid) vield organisaatiomuu-
toksen jalkeen. Lisdaksi aikaisemman tutkimuksen valossa tiedetddn, ettd sote-alalla
tarkoitukseen sopimattomat tyotilat vaikuttavat kielteisesti henkil6ston tyohon ja
hyvinvointiin (Rapport ym. 2020). On mahdollista, etta tutkimuksessa havaitut
organisaatiomuutoksen seuraukset nivoutuvat yhteen siten, ettda mahdolliset kiel-
teiset kokemukset uusista tiloista kirvoittavat kielteisia tyohyvinvointivaikutuksia.
Tutkimuksemme tulokset alleviivaavat tarvetta huomioida tyontekijoiden nakokulma
jo heti sote-alan organisaatiomuutosten suunnitteluvaiheessa, myos tilaratkaisuiden
suunnittelussa.
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Tutkimuksessa on myos merkittavid rajoituksia, jotka on syytd ottaa huomioon.
Ensinndkin rajoituksia liittyy valittuun tutkimusasetelmaan: tutkimus toteutettiin
yhden julkisen sote-organisaation henkildstohaastattelujen avulla. Koska kyseessa
on laadullinen tutkimus, joka kohdistuu yhteen organisaatioon ja organisaatiossa
tapahtuneeseen muutosprosessiin, sen tuloksia ei voida suoraan yleistda laajempiin
konteksteihin tai muihin sote-alan organisaatioihin.

Keskeinen rajoitus liittyy aineiston hyvin ja huonosti sopeutuneiden ryhmien
vdliseen laadulliseen vertailuun. Aineistossa hyvin ja huonosti sopeutuneiden tyon-
tekijoiden ryhmat eivat olleet tyontekijoiden mddrdn suhteen tasavertaisia (huonosti
sopeutuneiden ryhmadssa oli yksi haastateltava vihemman) ja ryhmat erosivat toi-
sistaan myos taustaominaisuuksien (mm. ammattiryhmien, esihenkil6 vs. ei esi-
henkil6 -aseman; potilastydssa vs. ei potilastydssd) suhteen. Aineiston analyysissa
havaittiin (ks. esim. Tulos -osio; Organisaation rakenteet), ettd ryhman tausta-
tekijoilla oli vaikutusta sopeutumiseen. Lisdaksi haastateltaviksi ei valttamattd saatu
kaikista heikoiten sopeutuneita henkil6itd, silla he ovat voineet irtisanoutua jo
aikaisemmin tai olla esimerkiksi sairausvapaalla, silld heikosti sopeutuneiden kes-
kuudessa sitoutuminen organisaatioon heikkeni ja kielteiset hyvinvointivaikutukset
yleistyivadt. Tasta syystad heikosti sopeutuneilla ei valttamattd ollut voimavaroja
osallistua tutkimukseen, tai he mahdollisesti pyrkivat suojaamaan viimeisid voi-
mavarojaan valttamalld itselle vaikeaksi tai kielteiseksi koettuun asiaan paneutumista.
Jatkotutkimustarpeena ehdotamme hyvin ja huonosti sopeutuneiden tyontekija-
ryhmien vertailua tutkimuksen kohteena olleiden ilmididen suhteen kvantitatiivisin
tutkimuksin laajemmalla tutkimusaineistolla huomioiden tutkittavien taustatekijat.

Lisdksi haastatteluun valitut tyontekijat itsearvioivat sopeutumistaan vain yhtena
ajanhetkend, vaikka on mahdollista, etta organisaatiomuutoksen aikana sopeutu-
miskokemuksessa on tapahtunut muutosta. Aihe tarvitseekin jatkotutkimusta, jossa
sopeutumista selvitetdan pitkittdistutkimusasetelmalla. Lisdksi erilaisten voima-
varojen merkitys organisaatiomuutoksen eri vaiheissa voi vaihdella (ks. esim. Van
den Heuvel ym. 2014 ), minkd vuoksi myds muutosvoimavaroja olisi tarkeda tutkia
yli ajan.
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Johtopaatokset

Tutkimuksemme tuo organisaatiomuutostutkimuksen kentalle uudenlaisen kasit-
teellisen ldhestymistavan muutosvoimavaroihin tarkastelemalla niitd koko orga-
nisaatiomuutoksen elinkaaren ajalta tyontekijoiden kokemuksista kasin. Tutkimus
yhtyy aikaisempaan tutkimukseen muutosvoimavaroista vahvistamalla kasitysta
siitd, ettd tyontekijoiden sopeutuminen organisaatiomuutoksiin ei ole yksinomaan
yksilollinen selviytymishaaste, vaan monitekijdinen prosessi, jossa keskeistd on
organisaation tarjoamien voimavarojen saatavuus. Tutkimuksemme kannustaa
jatkamaan muutosvoimavarojen kdsitteen kehittamistd. Tutkimuksemme pohjalta
muutosvoimavarat naytttaytyvat moniulotteisena ja kontekstisidonnaisena koko-
naisuutena, jota olisi hyodyllista mallintaa tarkemmin myo6s kvantitatiivisesti.

Tyontekijoiden kokemusten tarkastelu havainnollisti, ettd muutoksen seuraukset
ovat kauaskantoisia ja monisyisid: ne ulottuvat tyontekijoéiden tyohyvinvointiin,
organisaatioon sitoutumiseen seka tyontekijoiden tekemiin arvioihin uusista toi-
mitiloista. Tyontekijoiden kokemukset uusista tiloista eivat ole vain tilaratkaisujen
arviointia, vaan ne heijastelevat laajemmin organisaatiomuutoksen onnistumista.
Jos muutosprosessia on johdettu hyvin, tyontekijoitd on osallistettu muutokseen ja
tyontekijoiden nakokulmaa on ymmarretty, tilat voivat tuntua parannukselta. Orga-
nisaatiomuutoksen johtamisessa tulisi kiinnittdad huomiota paitsi tilaratkaisuihin
myo0s tyontekijoiden osallistamiseen ja viestintddn, jotta uudet tilat eivat itsessaan
muodostuisi esteeksi muutoksen hyvaksymiselle.

Panostamalla muutosvoimavaroihin julkisen sektorin sote-organisaatioissa
voidaan tukea muutosten onnistumista, ehkdista tyopaikan- ja alanvaihtoja seka
ennaltaehkdistd sopeutumattomuudesta johtuvien kielteisten seurausten aiheut-
tamia kustannuksia. Tama vastaa my0s omalta osaltaan viimeisimmassa hallitus-
ohjelmassa terveydenhuoltoalan uudistuksille asetettuihin tavoitteisiin kustannusten
kasvun hillitsemisestd sekd ammattitaitoisen tydvoiman saannin turvaamisesta
(Valtioneuvosto 2023).

Tutkimuksemme johtopddtoksend voidaan todeta, ettd tutkimuskohteemme
kaltaisten sote-organisaatioiden muutosprosessien lapiviennissa tyontekijoiden
osallisuuden, vaikutuskeinojen ja muutoksen ymmartdamisen mahdollistaminen on
yksi keskeisimmistd mekanismeista, jolla voidaan tukea tyontekijoiden sopeutumista
jasitd kautta organisaatiomuutoksen onnistumista. Johdon osallistava johtamistapa,
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toiminnan ja paatoksenteon lapinakyvyys sekd johdon ndkyminen tyontekijoille
lapi muutosprosessin ovat avainasemassa. Johdon on myos kyettdvd ymmartamadn
tyontekijoiden ndkdkulma muutoksessa ja arvioitava muutosten vaikutusta tydnteon
arkeen, erityisesti potilastyohon. Esihenkil6tasolla lasndolo tyontekijoiden arjessa,
vastuunkanto seka tyontekijoille osoitettu emotionaalinen tuki ovat ydintekijoita
muutosprosessin aikana. Tyontekijdtasolla kollegiaalinen tuki ja aktiivisuus saata-
villa olevien osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksien seka tukimuotojen hyodyn -
tamisessa ovat keskeisessd asemassa.

Tutkimuksessamme potilastyotd tekevat tyontekijat ndyttaytyivat riskiryvhmana,
mikd on yhtdldinen 16ydos Molsdan ym. (2023) havainnon kanssa. Heiddn tutkimuk-
sessaan potilastyotd tekevien muutosvoimavarat nayttdytyivat vahdisind ja heidan
tyohyvinvointinsa heikoimpana. Lisdksi heilld oli eniten aikeita vaihtaa tydpaikkaa
tai alaa. Ndiden kahden tutkimuksen tulosten valossa onkin aiheellista kiinnittaa
huomiota siihen, kuinka terveydenhuoltoalalle ominaisissa hierarkkisissa organi-
saatioissa mahdollistetaan muutosvoimavarat myos niille tyontekijoille, joiden
asema organisaation hierarkiassa ja rakenteissa ei lahtokohtaisesti edista muutos-
voimavarojen saatavuutta.
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Change resources in organizational change and their significance for employee
adaptation, occupational well-being and commitment

This qualitative study examined employees’ experiences of adapting to organizational
change and the role of change resources in a public sector social and healthcare
organization. In addition, the consequences of change resources and perceived
adaptation for employee well-being and commitment to work were analyzed. The
research material consisted of interviews with 29 employees from a Finnish healthcare
district that underwent a large organizational change, including a relocation to a
new hospital building. Through content analysis, four key categories of change
resources essential for adaptation to organizational change were identified:
implementation of the change process, social support from the work community,
support from organizational structures, and management behavior and actions. The
results indicate that the perceived presence of change resources during organizational
change promoted adaptation and supported both well-being and commitment.
Furthermore, employees who adapted poorly perceived fewer change resources and
reported negative effects on their well-being and commitment. Investing in change
resources in public sector social and healthcare organizations can support successful
change implementation, help prevent employee turnover and career changes, and
reduce the costs associated with the negative outcomes of poor adaptation.

Keywords: change resources, adaptation to change, occupational well-being,
organizational commitment
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