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The aim of this thesis was further nurses’ strategy knowledge in Regional Health Care Cen-
tre in Joutsa, Keuruu and Laukaa. The purpose of this thesis was to compile information
about nurses’ strategy knowledge and strategy implementation. In addition the purpose
was to design an operating model to strategy implementation in Regional Health Care Cen-
tre. This thesis included also development task.

The study has been done by research development work. The study contained both quali-
tative and quantitative research.

The information was gathered from literature, newspapers, Internet and by an interview.
This study was carried out at the three hospitals by handing out a questionnaire to nurses
and arrange a workshop for the directors of Regional Health Care Centre.

The results of the study show that interaction is important between director and employee.
An interactive to do strategy work could be for example a development discussion or a
workshop using the Learning café — method.

Keywords
strategy, strategy implementation, development discussion



Sisallys

AN o o =g | (o 1RSSR 5
2 Strategian JONtamINeN ............ccoiii i i e 6
2.1 SUrAteQia tEOMASSA . euvvvuuieeeeeeieeeiiiiie e e e e e ettt e e e e e et e e e e eeeeeeen 6
2.2 Strategian MAANEIYEA...........covviriiiiii e e e 9
2.3 Strategian jalkauttaminen ............ueiiiiii i 11
3 KehitySKESKUSIEIU ........ccoeeeeeic e e 13
3.1 EsSimiehen tehtAVAL ..........coooiiiiiiiiii e 15
3.2 TyonteKijan tehtAVaL...........coooeeiiiie 17
3.3 Kehityskeskustelujen dokumentointi..............uueeiiiineiiiiiiiiiiiinieeeeeeeeeies 19
4  Keski-Suomen seututerveyskeskuksen strategia...........cccccvvvvvviiiiiieeeeennnnns 20
4.1  StrategiSet taVvoItEeL ........coveieiiiii e 21
4.2 Henkiloston osaamiskartoitus 2016 ...........ceevvvvvieiiiiiiiiiiiiiieiieiiieeeeeeeeen 22
5 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja kehittdmistehtavat..............cccccceeeeeenen. 23
6 OpPINNAYLELYON tOTEULUS ....cevvviiii e 24
6.1 Tutkimuksellinen KehittAmistyd ... 24
6.2 Aineiston keruu ja analySointi ..........ccccccvviiiiiiiiiii 26
A 1V 1 (0] S = 33
7.1 Hoitajien NAKEMYKSEL.......ccooeeiiiiecc e 33
7.2 Esimiesten NAKEMYKSEL ........coooeiiiiiiie 41
7.3 Toimintamalli strategiatyOhon ..., 45
8 PONAINTA....ccceeeeeei e 49
8.1  Tulosten tarkastelua ..........coooeeeeieiiiiii 49
8.2 Opinnaytetyon eettiset nakokohdat..............ooeeeiii 51
8.3 Opinnaytetyon luotettavuuden arviointia...........cccceeeeeeeeeeeeeieeeeeeeeeeee, 53
8.4  OpinndytetyOprosessin arvioiNtia...........oooeeeeeeeeieeeeeeeeeee e 56
9 Johtopaatokset ja jatkokehittdmisaiheet ............ccccciiiiiiiiiie 57
ST Y2 PP 58
TAUIUKOL ... 59
0= 1] (5T - O 60
Liitteet

Liite 1 Saatekirje hoitohenkildkunnalle
Liite 2 Kyselylomake hoitohenkilokunnalle
Liite 3 Saatekirje esimiehille

Liite 4 Kehityskeskustelulomake



1 Johdanto

Meneillddn oleva sosiaali- ja terveysalan muutos haastaa julkisia organisaatioita
kilpailuun siina missa aiemmin on ehké pidetty itsestdan selvana, etta tarvitta-
essa terveydenhuollon palvelu haetaan julkisesta terveyskeskuksesta. Taman
vuoksi strategiatyd® on merkityksellista. Sosiaali- ja terveysministerion mukaan
sosiaali- ja terveyspalvelujen jarjestamisvastuu on kuitenkin vielda kunnilla (STM
2019).

Strategian sanotaan olevan pohja kaikelle tekemiselle organisaatiossa. Perintei-
sesti strategiaty® on kuulunut johtajille ja tyontekijat ovat toteuttaneet sita kaytan-
nosséa. (Martin 2010; Laine & Vaara 2011; Pietila 2015, 93.) Tuomi ja Sumkin
(2010, 10) nakevat myos, etta strategia on menestyvan yrityksen ydin. Opinnay-
tetyon tekijoiden kokemuksen mukaan strategia voi kuitenkin jaada tyontekijoille
etaiseksi. Tyontekijat eivat valttamatta osaa yhdistaa paivittaista perustyttaan
strategiasta jalkautuvaksi ja tama havainto on osin vaikuttanut tdméan opinnéyte-
tyon aloittamiseen. Myds Kivisen (2008, 120) tutkimuksen mukaan tydntekijoiden
strategiatietous on heikompaa verrattuna organisaation johtoasemassa oleviin.
Kivinen (2008, 102) toteaa, ettéd organisaation strategia jaa vieraaksi, jollei yksi-
kon tasolla ole mietitty omia strategiaan pohjautuvia tavoitteita. Tiedon ja osaa-
misen johtamisen kannalta on merkittavaa, ettd organisaation toiminnan tavoite
ja tarkoitus ovat selvilla kaikilla organisaation tasoilla, jotta voidaan selvittaa myos
kehitettavat kohteet (Kivinen 2008, 193).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkimuksellisen kehittdmisen avulla
koota tietoa hoitohenkiloston strategiatuntemuksesta ja strategian jalkauttami-
sesta Keski-Suomen seututerveyskeskuksessa. Tyon tarkoituksena on saada
materiaalia, jota voidaan hyddyntaa strategiatydn tekemisessa Seututerveyskes-
kuksessa, mutta materiaali on hyddynnettavissd myds muissa organisaatioissa.
Opinnaytetyon tavoitteena on edistaa hoitohenkiloston strategiatuntemusta.

My6hemmin opinnaytetydsta kaytetaan myos nimitysta kehittamistehtava.



2 Strategian johtaminen
2.1 Strategiateoriassa

Tutkimuksellinen kehittamisty6 vaatii pohjakseen teoriatietoa ja sen tarkoitus on
tuoda esille oleelliset asiat, mita tutkittavasta asiasta tiedetdaén etukateen kehit-
tamisen kohteena olevan aihepiirin ymmartamiseksi (Kananen 2017, 76; Ojasalo
et al. 2014, 30).

Tata kehittamistehtavaa varten tietoa on etsitty terveydenhuollon tietokannoista,
mutta hakusanoilla strategia tai strategian implementointi on parhaiten saanut tu-
loksia tietokannoista DOAJ ja ProQuest (tieteelliset lehdet) seka EBSCO (yhteis-
kuntatieteellinen). Tiedonhaussa on hyddynnetty Keski-kirjastoja seka Keski-
Suomen sairaanhoitopiirin tiedekirjastoa ja informaatikon apua. Erilaisten lahtei-
den lahdeluetteloita on selattu myds ja saatu niista lisda uusia lahteita tahan ke-
hittdmistehtavaan. Tutkimukselliseen kehittamistyéhon kuuluu verkosto-osaami-
nen ja verkostoitumisen ansiosta tydhén on saatu merkityksellisia lahteita myos
sita kautta.

Hakusana(t) Tietokanta Valintakriteereja

Strategia, stra-
tegian jalkautta-
minen, strate- | Google, Keski-
gian implemen- | kirjastot, Alma
tointi, kehitys- | Talent -verk- | suomenkielinen, alle 10 vuotta
keskustelu kokirjahylly vanha lahde, saatavuus maksutta
Google, DOAJ,
ProQuest, EB-
Strategy, strat- | SCO (Aca-

egy implemen- | demic Search
tation, develop- | Elite), Aca- englanninkielinen, alle 10 vuotta
ment discussion | demia vanha ldhde, saatavuus maksutta

Taulukko 1. Tiedonhaku

Kamenskyn (2015, 91) mukaan organisaation tehtdva on tuottaa tuloksia tai hyo-
tya. Vaasan sairaanhoitopiirin johtaja Marina Kinnusen (2019) mukaan strategi-



seen johtamiseen kuuluu selked padmaara ja muutama paateema, joista koostu-
vat vastuualueet. Vastuualueilla on omat johtajansa, joiden on tiedettdva oman
alueensa potilaiden palvelut ja hoitopolut. Kinnunen (2019) korostaa, etta kaikki
mit& organisaatiossa tehd&an, on perustuttava strategisiin tavoitteisiin. Rapor-
tointi alhaalta yléspain on tarkeaa, jotta organisaation johto tietdd, mita operatii-
visella tasolla tehdéaan. Strategiaa on arvioitava saanndllisesti ja tarvittaessa
my0s paivitettava. Strategian lisdksi Kinnunen pitaa tarkeana organisaation toi-
minta- ja taloussuunnitelmaa. Se on tarkea johtajien tydkalu, jonka toteutumista

on mitattava erilaisin mittarein. (Kinnunen 2019.)

Organisaation nakokulmasta tiedon ja osaamisen johtamisen kannalta on merkit-
tavaa, ettd organisaation visio, strategia ja tavoitteet seka niihin paasemiseksi
tarvittava tieto ja osaaminen ovat tiedossa kaikilla organisaation tasoilla. Yksilon
nakokulmasta oleellinen tieto on, miten oma tehtava ja tavoitteet liittyvat koko
organisaation kokonaisuuteen. Tavoitteiden yhdensuuntaisuus seka yhdistami-
nen organisaation ja yksilon valilla on keskeista. (Kivinen 2008, 120.) Pitamalla
strategia ja toteutus erilladn voidaan jopa vahingoittaa yritysta. Vuorovaikutus ja
tiedon siirto organisaation eri tasojen valilla on tarkeda strategiatyota. Tyonteki-
joilta voi tulla yrityksen menestyksen kannalta erittain hyvia ideoita ja toimintata-
poja, joilla voidaan saavuttaa esimerkiksi asiakastyytyvaisyytta. (Martin 2010;
Pietila 2015, 145.) Onnistuneeseen johtamiseen kuuluvat vuorovaikutus ja oikeu-

denmukaisuus, mitka vaikuttavat myos tyéhyvinvointiin (Ruoranen 2011, 69).

Kuvassa 1 on havainnollistettu vuorovaikutuksen ja tiedonvalityksen merkitysta

ja tarkeyttd eri organisaation tasojen valill&.
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Strategian johtaminen

Kuva 1. Tiedonvalitys eri organisaation tasoilla

Laine ja Vaara (2011, 30) peraankuuluttavat vuorovaikutuksen tarkeytté ja dialo-
gista strategiaty6ta, silla asiantuntijaorganisaatioissa henkil6std ei motivoidu vain
ylh&alta tuleviin ohjeisiin ilman, etté niitd perustellaan. Tyontekija sisaistaa stra-
tegian paremmin, kun han oivaltaa sen omassa arjessaan (Aula & Mantere 2011,
48). Mahdollisuus kehittaa ja vaikuttaa omaan tyohon lisaa tydssa viihtyvyytta
(Pietila 2015, 119).

Strategisten tavoitteiden lapivientiin tarvitaan johdon tuki, jotta tyontekijat eivat
koe tehtavaa liian haastavana. Ei riitd, ettd strategiset tavoitteet tuodaan esiin,
vaan niihin pitdd saada myds tukea ja ymmarrysta. Tyontekijdille voi aiheutua
hankala ristiriita esimerkiksi siitd, ettd vaaditaan saastotoimenpiteita ja asiakas-
lahtoisyyttd, mutta ei kerrota tai keskustella siitd, miten ndma asiat toteutetaan
kaytannossa. (Pietila 2015, 136-139.) Myo6s esimiehen saama tuki ja kannus-

tava palaute on tarke&a kehittdmistydssa (Antinaho 2018, 38).

Mustosen (2009) vaitoskirjassa kasitellaén viestintdd osana strategian toteutta-
misen kokonaisuutta. Tutkimuksen mukaan huomiota on kiinnitettdva enemman
viestin tulkintaan kuin itse viestiin tai sen viemisen prosessiin. Professori Juha
Kinnunen (2018) puhuu kuulemisesta ja ymmartamisesta ihmisten valilla. Hy-

vassa johtajuudessa on tarkedd kuunnella ja ymmartad, mista puhutaan, jotta



tavoitteet tulevat selviksi. Tama patee myds strategian suunnittelussa ja toteu-
tuksessa johdon ja henkiloston valilla. Kuuntelu ja kuulluksi tulemisen tunne on
merkittavad tyohyvinvoinnin kannalta, mutta ne vaikuttavat jopa organisaation

kulttuuriin positiivisesti (Isotalus & Rajalahti 2017, 21).

Jaaskelainen (2019) on puolestaan sita mielta, etta kaikki johtaminen on viestin-
taa. Jaaskelainen pitdd tarkeana yrityksen keskijohtoa muutoksen onnistumi-
sessa seka henkildston kuulluksi tulemisen tunnetta. Jaaskeléainen nostaa esiin
tunteiden merkityksen seka tunteiden johtamisen. Tunteita on osattava johtaa,

jotta jarkipuheen on mahdollista menna perille.
2.2 Strategian maarittelya

Useissa organisaatioissa maaritellaan ainakin keskeiset toiminnan ohjenuorat;
visio, missio, strategia ja arvot. Naita termeja voidaan maaritella monin eri tavoin
ja tarkeinta on paattaa, mita kasitteitd omassa organisaatiossa kaytetaan ja etta
seka johto ettd henkilostokin ymmartavat nama kasitteet samalla tavalla. Usein
ajatellaan, ettei termeja tarvitse selittdad henkilostolle, koska niitéa pidetaan kaikille
tuttuina. Vaikka ihmiset tunnistavatkin sanan, niin jokainen keksii sille oman maa-
ritelman. (Hamalainen et al. 2004, 14, 21.)

Strategia maaritellaédn kehittyvana toimintamallina, jonka tehtdvana on toteuttaa
yrityksen visio. Visio tarkoittaa organisaation haluttua tulevaisuuden tilaa ja vas-
taa kysymykseen, millaisia haluaisimme olla ja mita tehda tulevaisuudessa. Vi-
sion tulee olla tavoittelemisen arvoinen organisaation kaikille jasenille. Nykymal-
lin mukaan strategian tekemiseen osallistuvat johto, esimiehet, henkildsto, asiak-
kaat ja verkostokumppanit. (Tuomi & Sumkin 2010, 25; Hamalainen et al. 2004,
15.) Mission tehtdvana on kertoa, miksi organisaatio on olemassa, mita organi-
saatio tekee ja miksi. Sen tulee vastata kysymykseen "Mika on toimintamme tar-

koitus/perustehtavamme?” (Hamalainen et al. 2004, 15.)

Kamensky (2015, 23) méaarittelee yrityksen strategian ulkoisten ja sisaisten teki-
jéiden hallintakeinona, jolla yritykselle asetetut tavoitteet voidaan saavuttaa.
Maaritelmaan liittyy myos organisaation menestys, joka koostuu strategiasta, joh-

tamisesta, osaamisesta ja vuorovaikutuksesta (Kamensky 2015, 10). Kamensky



(2008, 19) loytaa strategialle myds muita maaritelmid; strategia on yrityksen kes-
keisten tavoitteiden ja suuntaviivojen valinta tai yrityksen ympariston hallinta
keino. llman hyvaa lopputulosta, strategian voidaan ajatella epaonnistuneen
(Martin 2010). Rumelt on sita mieltd, ettd huono strategia on parempi kuin ei stra-

tegiaa ollenkaan (Abraham 2012).

Mustosen (2019, 18) kirjallisuuskatsauksen mukaan strategialle ei kuitenkaan ole
yksiselitteista maaritelmad. Samoin Hamalainen et al. (2004, 14) muistuttavat,
ettei strategia ole maariteltavissa yhdella tapaa. Kamensky (2015, 15) listaa stra-
tegian maarittelyn vaikeuksia, koska nakokulmia ja strategian tarkastelun tasoja

on useita seka strategian konteksti saattaa vaihdella.

Kamenskyn (2015, 26) mukaan erilaisia johtamisjarjestelmia on useita ja yksi
niistd on Balanced Scorecard. Professorien Kaplan ja Norton lanseeraama Ba-
lanced Scorecard eli BSC on tasapainotettu mittaristo, jossa organisaation toi-
mintaa kasitelladn neljasta eri ndkdkulmasta. Siind lyhyen aikavalin toiminta yh-
distyy yrityksen visioon ja strategiaan. Nakokulmat ovat taloudellinen, asiakas,
prosessinakokulma seka oppiminen ja kasvu (Kuva 2). Balanced Scorecard:n

yksi tavoitteista on tuoda esiin paivittdisen tyon strategiset piirteet. (Kaplan 2010;

Ylisirnio 2011, 55.)

Oppiminen
ja kasvu

Kuva 2. BSC-mittaristo
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2.3 Strategian jalkauttaminen

Strategian tunnettavuuteen vaikuttaa sen julkisuus. Yritysten on syyta pitaa stra-

tegiansa esilla ja julkisena. (Lindroos & Lohivesi 2010, 28.)

Pietilan (2015) tutkimuksen mukaan strategiaprosessi voidaan kokea johdon laa-
timaksi linjaukseksi, jolloin strategian jalkauttamisen onnistuminen riippuu kay-
dyistd kehityskeskusteluista ja niissa laadituista henkilokohtaisista tavoitteista.
Talloin strategiaprosessi liikkuu vahvasti ylhaalta alaspain. Mikali tyontekijoilla on
joitain kehittamisideoita, niiden koetaan jaavan matkalle kohti paattajia. (Pietila
2015, 98 ja 118.)

Tuomi ja Sumkin (2010, 19) pitavat strategian suunnittelua ja toteutusta yhtaai-
kaisina toimintoina. Strategian jalkauttaminen on aktiivista tekemisté eri organi-
saation tasoilla, esimiehen ja henkiloston kesken. Pelk&staan strategiasta viesti-
minen ei riitd, vaan henkiloston pitaa saada myos itse osallistua sitoutuakseen
paremmin strategiaan (Tuomi & Sumkin 2010, 20; Manka & Manka 2016, 80).
Osallistuminen vaatii vuorovaikutusta ja kuuntelua sekd ymmarrysta siita, etta
yhdessa tekemalla syntyy paras tulos. Osaava henkilosté on esimiehen vastuulla
ja osaamista on myos johdettava, mika tapahtuu palkkaamalla uutta tarvittavaa
osaamista tai huolehtimalla nykyisten tyontekijoiden osaamisesta ja kehityksesta.
(Tuomi & Sumkin 2010, 19-21.)

Keskijohdolla on moninainen ja tarkea tehtava organisaatiossa. Antinahon (2018,
36) tutkimuksen mukaan hoitotydn johtajat (osastonhoitajat ja ylihoitajat) pitavat
rooliaan tarkeéana potilaan hoidon kehittamisessa seké hoitajien tukemisessa ja
motivoinnissa oman tyon kehittamiseen. He pitavat myos tarkeana olla lahella
tyontekijoitd. Tehokkaat hoitotyon johtajat sitouttavat tyontekijat toimimaan yh-
dessa yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi, osaavat tehtavakeskeisen johtami-
sen, mutta myds huomioivat ihmissuhteiden merkityksen tyontekijoiden tuotta-
vuudessa (Tappen et al. 2010, 4-6). Vuorovaikutuksellinen johtajuus ja yhdessa

tekeminen ovat myds tyontekijdiden taholta toivottua (Pietila 2015, 125).

Strategia on tehtdva ymmarrettavaksi ja osaksi arkista tekemista. Esimies voi yh-

dessa henkiloston kanssa keskustellen kayda lapi organisaation strategiset ta-
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voitteet ja avata ne oman arkisen tyon nakdkulmasta. Henkilosto sitoutuu strate-
giaan paremmin, kun strategia on ymmarretty ja henkilostd kokee tyénsa olevan
perusteltua. (Tuomi & Sumkin 2010, 67-68.) Strategian vaarinymmarryksen
mahdollisuus on olemassa, jos tehd&&n vain hienot strategiset tavoitteet eika
kayda niitd konkreettisesti lapi (Sorsa 2011, 142). Esimiehen ja tyontekijoiden
paivittaiset kahvihetket ovat merkityksellisia, silla Ruorasen (2011) tutkimuksen
mukaan tyontekijat kokevat, etté arkiset kahvipoytakeskustelut ovat ensisijaisia
foorumeita strategian kasittelyyn. Esimiehet sen sijaan kokevat kehityskeskuste-

lut ensisijaisina strategian kasittelyn paikkoina. (Ruoranen 2011, 142.)

Ruoranen (2011) on kasitellyt vaitdskirjassaan sairaanhoitopiirin strategian valit-
tymisté kehityskeskustelujen kautta sek& hakenut ymmarrysta kehityskeskuste-
lujen yhteydesta organisaation strategiaan ja johtamiseen. Ruoranen (2011) pi-
taa BSC-mittaristoa tarkedna strategisen johtamisen valineena ja selvittaa tutki-
muksessaan, miten strategia valittyy kehityskeskusteluihin mittariston tavoittei-
den mukaisesti (Ruoranen 2011). BSC-mittaristoa voidaan hydodyntéé organisaa-
tion resurssien kohdentamisessa ja strategian toteuttamisen valvonnassa (Kap-
lan & Norton 2007, 17).

Strategian jalkauttamiseen on erilaisia keinoja, joissa kuitenkin yhteinen nimittaja
on vuorovaikutus ja dialogi. Ruoranen (2011, 26) on tullut vastaavaan tulokseen
tutkiessaan strategiaan liittyvaa kirjallisuutta; vuorovaikutus ja strategian ymmar-
taminen ovat merkittavat tekijat strategian valittymisessa. Kehityskeskustelua ei
valttamatta koeta ensisijaisena strategian jalkauttamisen keinona tydntekijoiden
mielesta, vaikka esimiehet pyrkivat tekem&én niin (Ruoranen 2011, 141 ja 154).
Kehityskeskustelu on esimiehen ja tyontekijan valista yhteistyota, jossa osaami-
sen johtaminen on oleellinen osa (Valpola 2013).

Tyontekijoiden osallistuminen strategian muodostamisen prosessiin on tarkeaa
strategian onnistumisen kannalta, mutta yhta tarke&da on strategian viestinta ja
viestinnan vaikuttavuus. Tyontekijoiden tiedottaminen strategian sisallésta on
avainasemassa strategian onnistumisen suhteen, silla se mahdollistaa ymmartaa

heidan roolinsa tassa prosessissa. On tarkeaa, etta tieto strategiasta tavoittaa
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mahdollisimman laajan maaran tyontekijoita. Strategiaa tulisi viestia jatkuvalla ta-
valla ja sellaisessa muodossa, ettda se takaa kunnollisen ymmartamisen (So-
loducho-Pelc 2013, 45.)

Hamalaisen et al. (2004, 22) mukaan onnistuneessa strategiaviestinnassa on
pohdittu, miten strategia kannattaisi viestia, muotoilla ja valittaa henkilékunnalle.
Pitkaa, monimutkaista ja vaikeaselkoista strategiaa ei moni kykene painamaan
mieleensa. Strategian tiivistdminen ja olennaisimpien asioiden esiin hostaminen
auttaa myos niita, jotka eivat ole osallistuneet strategian luomiseen, muodosta-
maan kokonaiskuvan ja erottamaan siita tarkeimmat asiat. (Hamalaisen et al.
(2004, 22.)

Toisaalta strategiaviestinta ja strategian jalkauttaminen kuulostavat yksisuuntai-
selta tiedonvalitykseltd, mika liittyy juuri hierarkkiseen johtamistyyliin ja ylhaalta
alas annettuun tietoon. Pyrkimys olisi dialogiseen strategiatyéhon, jossa johto voi
oppia tyontekijoilta. (Aula & Mantere 2011, 45-50.)

Tassa kehittamistehtavassa nostetaan esiin yhtend vuorovaikutuksellisena stra-
tegian jalkauttamisen keinona kehityskeskustelu seka yksilon ettéd ryhman ta-

solla.

3 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on esimiehen ja tyontekijan valinen luottamuksellinen keskus-
telu, johon varataan sdanndllisesti aika ja johon valmistaudutaan. Kehityskeskus-
telussa arvioidaan mennytta aikaa, mietitdén tulevaa ja asetetaan tavoitteita seka
keskustellaan tyontekijan vahvuuksista ja kehittAmistarpeista tulevaisuuteen pai-
nottuen. Kehityskeskustelu toimii esimiehen tytkaluna, jolla voi edistaa tyonteki-
jan sitoutumista, kehittymista ja suorituskykyéa. Kehityskeskustelu antaa esimie-
helle mahdollisuuden jalkauttaa yrityksen missiota, visiota, strategiaa ja arvoja
seka tuoda esiin yhteyden yksilon tyon ja organisaation strategian valilla. Ta&man
yhteyden selkeyttdmiseen on tarjolla apuvalineita, esimerkiksi tuloskortti voidaan

ottaa kayttoon myods henkildtasolla edesauttamaan yksilon tydn ja organisaation
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strategian liittamista toisiinsa. Laadukkaasti kayty kehityskeskustelu tukee esi-
miehen ja tyontekijan valista yhteistoimintaa. Myos tyontekija voi pitéda kehitys-
keskustelua omana tytkalunaan, koska se mahdollistaa rauhallisen keskustelun
esimiehen kanssa tyontekijan tyosuorituksesta ja henkilokohtaisista uratavoit-
teista. (Hamaléainen et al. 2004, 117; Aarnikoivu 2016, 89-91.) Kehityskeskustelu
1-2 kertaa vuodessa ei korvaa esimiehen ja tyontekijan jatkuvaa luottamuksel-
lista kanssakayntia (Valpola 2013). Toisaalta taas jatkuva paivittainen palautteen
antaminen ei korvaa kehityskeskusteluja (Ruoranen 2011, 137).

Kehityskeskustelun tulee siséltaa tietyt reunaehdot. Kehityskeskustelu kaydaan
tyontekijan ja lahiesimiehen kesken sovittuna ajankohtana ja valmistautuen. Kes-
kustelu toteutuu sdénnollisesti ja keskustelu on johtamisen ja henkiloston kehit-
tamisen tyokalu. Kehityskeskustelu on tiedon linkkin&a johdolta ja johdolle, se do-
kumentoidaan ja siind sovittuja asioita seurataan arjessa. Kehityskeskustelu
koostuu tavoitteista, tuloksesta ja henkilékohtaisesta kehittymisesta. Organisaa-
tion tulisi luoda omien erityispiirteiden mukaiset kehityskeskustelumallit, koska
muutoin kehityskeskusteluista ei valttamatta saa organisaatiolle olennaisinta hyo-
tya. Kehityskeskusteluun siséltyy kolme vaihetta: valmistautuminen, keskustelu-
tilanne ja jalkihoito, jotka nakyvat kuvassa 3. Jokainen vaihe vaikuttaa kehitys-
keskustelun onnistumiseen. (Aarnikoivu 2016, 107-108) Kehityskeskustelu koe-
taan onnistuneena, kun siihen on valmistauduttu, ilmapiiri on avoin, keskuste-
lussa molemmat tulevat kuulluksi ja keskustelun sisalté on ollut yksiléllista tyon-
tekijan kannalta. Onnistunut kehityskeskustelu mahdollistaa myds strategian va-
littymisen. (Ruoranen 2011, 123, 136 ja 151.)
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Onnistunut
1glkihoito kehityskes
kustelu

Valmistautu Keskustelu
minen tilanne

Kuva 3. Onnistunut kehityskeskustelu
3.1 Esimiehen tehtavat

Kehityskeskustelu on toimiva johtamisen tyovaline parhaimmillaan. Sen tavoit-
teena on mahdollistaa kuulluksi tulemisen kokemukset ja rakentaa yhteista ym-
marrysta organisaation eri tasojen valilla. (Ruoranen 2011, 14; Aarnikoivu 2016,
7.) Aidosti hyodyllinen kehityskeskustelu vaatii panostamista siihen tai muuten
kehityskeskustelu voi olla ajanhukkaa. Luottamus tyéntekijan ja esimiehen valilla
on tarkea tekija onnistuneessa kehityskeskustelussa. Aarnikoivu (2016) kannat-
taa kumppanuusjohtamista, jossa yhteinen vastuu, sitoutuminen, vastuu, vas-
tuuttaminen, esimies- ja alaistaidot korostuvat. Kumppanuusjohtajuus on vuoro-
vaikutusta, tyontekijoiden tyon merkityksen kirkastamista, yksildiden johtamista
seka tunteiden merkityksen huomioimista. Pelisdantdjen luonti tydoyhteiséssa on
tarkeaa. (Aarnikoivu 2016, 13-15.)

Hakanen (2019) puhuu palvelevasta johtamisesta tyohyvinvoinnin kannalta. Pal-
veleva johtaminen siséltdd samoja elementteja kuin edellda mainittu kumppanuus-
johtaminen. Palveleva johtaminen merkitsee muun muassa vastuuttamista ja
vuorovaikutusta. Palvelevalla johtamisella saadaan aikaan tydhyvinvointia, mika
puolestaan lisdd esimerkiksi sitoutumista tyohon seka tyéssa suoriutuminen ja

tyon tuottavuus paranevat. (Hakanen 2019.) Harmoinen (2014, 57) on tutkinut
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arvostavaa johtamista terveydenhuollossa ja tullut tulokseen, etta arvostava joh-
taminen sitouttaa tyontekijoita ja on yhteydessa myds urakehitykseen. Tyonteki-
joiden tunne siita, etta heilla on valtaa vaikuttaa asioihin, vaikuttaa koko organi-
saation onnistumiseen (Martin 2010). Hierarkkinen johtaminen sen sijaan ajaa
johtoa ja henkil6stoa erilleen ja heikentaa tuottavuutta seka tyontekijdiden hyvin-
vointia (Pietila 2015, 186).

Isotalus ja Rajalahti (2017, 14) kertovat tutkimustuloksista, joiden mukaan johta-
jan vuorovaikutusosaaminen on merkittdvaa organisaation kannalta, mutta erityi-
sesti tyontekijoiden. Johtajan vuorovaikutusosaaminen vaikuttaa positiivisesti
tyontekijan tydsuoritukseen, tyotyytyvaisyyteen, tydhyvinvointiin ja organisaa-

tioon sitoutumiseen.

Ruorasen (2011, 39) mukaan johtamistyylien vaikutus vuorovaikutustilanteissa
on merkityksellistd. Kehityskeskustelut ovat tarkeita, mutta myés muut organisaa-
tiossa tapahtuvat vuorovaikutustilanteet vaikuttavat strategian valittymiseen.
Ruorasen (2011, 44) havaintojen mukaan kehityskeskusteluilla on yhteys myo6s
tyéhyvinvointiin. Kaydyt kehityskeskustelut lisdavat organisaation tuottavuutta ja

tyontekijoiden tyytyvaisyytta (Vollmer 2015).

Seka esimiehen ettd tyontekijdn on panostettava luottamussuhteen syntyyn.
Avoin vuorovaikutus lisda luottamusta osapuolten valilla. Luottamus ei synny it-
sestaan vaan siihen vaikuttavat teot ja asenteet. Hyviin tyoyhteisotaitoihin kuiten-
kin kuuluu luotettavuus, lupausten pitaminen ja rehellisyys. Luottamus ja luotta-
muksellisuus ovat erityisesti esimiehelle tarkeita asioita, silla luottamuksellisuu-
den merkitysta ymmartaméaton esimies ei ole myosk&an kykenevé esimiestehta-
vaan. (Aarnikoivu 2016, 23-31; Savolainen 2019.)

Kehityskeskusteluihin on olemassa erilaisia toimintatapoja, joista jokaisen orga-
nisaation tulisi muokata omanlaisensa. Kehityskeskustelu voidaan ymmartaa
vaarin ja pitda niita esimerkiksi vain jonkinlaisina lomakkeiden tayttamistilaisuuk-
sina. Tai koetaan ettei niita varten tarvitsisi jarjestaa erityista aikaa, vaan kehitys-
keskustelut kdydaan paivittaisissa keskusteluissa. Arviointia sisaltavat, jarjestetyt
kehityskeskustelut ovat kuitenkin tarpeen organisaation ja tyontekijdn yhteisen

ymmarryksen ja vuorovaikutuksen vuoksi, mutta tarkeaa on myos paivittainen
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vuoropuhelu seka luottamus esimiehen ja tyontekijan valilla. (Aarnikoivu 2016,
16-22; Valpola 2013.)

3.2 Tydntekijan tehtavat

Paapaino kehityskeskustelussa tulisi olla tyontekijassa ja hanen aktiivisessa
osallistumisessaan eika niin, etté vain esimies puhuu. Kehityskeskustelu on vuo-
rovaikutteista ja tasavertaista, kysymyksia esitetdan ja palautetta annetaan mo-
lemmin puolin. Johdon ja esimiesten asenteet ja motivaatio kehityskeskusteluja
kohtaan vaikuttavat myos tyontekijoihin. Pahimmillaan johdon tai esimiehen ne-
gatiivinen suhtautuminen nakyy jopa tyontekijdiden passiivisuutena kehityskes-
kusteluissa. Ilman panostusta ei voi olettaa, ettéa saavutetaan laadukkaita ja mer-
kityksellisia kehityskeskusteluja. Panostusta, sitoutumista ja motivaatiota tarvi-
taan johdolta, esimiehiltd ja tyontekijoiltd. (Ruoranen 2011, 138; Aarnikoivu 2016,
98-102.)

Tyoyhteison kanssa on hyva tehda pelisdannét. Pelisaannot voivat kuvastaa tyo-
yhteison tavoitetilaa ja sitd, miten toivotaan, etta tyoyhteisossa kayttaydytaan. Ei
ole hyva, jos pelisaantoja on liikaa. Esimerkiksi, ettd tehdaan se, mika luvataan,
kysytaan mieluummin kuin oletetaan tai avoin toiminta ja tiedon jakaminen ovat
hyvia pelisaantdja tydyhteison parhaaksi. Pelisaantéjen noudattamista ja toteu-
tumista voidaan kayda lapi kehityskeskusteluissa paivittaisen kanssakaymisen
lisana. (Aarnikoivu 2016, 80-82.)

Kehityskeskustelussa on tarkeda ottaa huomioon organisaation perustehtava, ta-
voitteet, visio ja strategia seka liittdad nama tyontekijan paivittaiseen tyéhon. Ka-
sittelemalla naita asioita tyontekija saa muun muassa tietoa organisaation tilasta
sekd mahdollisuuden pohtia omaa osuuttaan ja ty6tehtavddnsa osana yrityksen
tavoitteita. Kehityskeskustelussa voidaan pohtia tavoitteita niin organisaation,
ryhman kuin yksilon tasolla ja saattaa nama tavoitteet yhteen. Esimies voi kysya
tyontekijalta esimerkiksi, miten jokin yrityksen arvo nakyy tyontekijan paivittai-
sessa tyossa. Konkreettinen arvojen avaaminen auttaa tyontekijaa tydbhon sitou-
tumisessa ja tyosuorituksen parantamisessa seka antaa esimiehelle tietoa tyon-
tekijdn osaamisesta ja tiedon tasosta seka sitd myoten kehitettavista asioista.
(Aarnikoivu 2016, 92-94.)
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Kehittamiseen panostava, motivoitunut ja sitoutunut henkilostd edesauttaa orga-
nisaation menestysta ja tavoitteiden saavuttamista. Kehityskeskustelut ovat mer-
kityksellisid organisaation menestymisen kannalta, koska kehityskeskusteluissa
esimiehen on mahdollista vaikuttaa yksilon tyosuoritukseen. Yhteisten tavoittei-
den saavuttaminen vaatii systemaattista johtamisjarjestelmaa, silla siten johtami-
nen tulee nékyvaksi ja mahdollistaa yhtenevaisten toimintatapojen toteutumisen
organisaatiossa. Kehityskeskustelujen yhtenevaisyys ja systemaattisuus organi-
saatiossa on tarkeaa, silla se vaikuttaa asenteisiin ja vaikuttavuuteen kehityskes-
kusteluissa. Kehityskeskustelu pitaisi ajatella mahdollisuutena kaikille seka pe-

rustella sen merkitys. (Aarnikoivu 2016 95-97.)

Kehityskeskustelussa tavoitteiden ja tulosten lapikaynnin lisaksi tarked paateema
on tyontekijan henkilokohtainen kehittyminen, jota tukee osaamiskartoituksen
teko. Organisaatiossa tehty strategisen osaamisen maarittely tukee myo6s osaa-
misen kehittdmistd, eli mitd osaamista organisaatiossa tarvitaan strategisten ta-
voitteiden toteutumiseksi. Osaamiskartoituksesta saadut vastaukset toimivat
henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman tukena. Kehittymissuunnitelmaan laite-
taan osaamisen kehittamistavoitteet seka peilataan niita tydn asettamiin tavoit-
teisiin. (Aarnikoivu 2016, 131-132; Kivinen 2017.)

Osaamisen kehittamisen keinoja on monia, esimerkiksi koulutukset, tutustumis-
kaynnit ja tyonkierrot, mentorointi ja tydnohjaus. Osaamisen kehittamisen lisaksi
olisi kehityskeskustelussa tarpeellista kasitella myds tydntekijan alaistaitoja ja ky-
kyja toimia tydyhteisdssa tai millainen vaikutus hanella on tydyhteison ilmapiiriin.
(Aarnikoivu 2016, 133-134.)

Kehityskeskustelu on mahdollista kaydad myds ryhméassa ja sen voi kayda yksilon
kehityskeskustelun lisaksi. Ryhmakehityskeskustelulla voidaan vahvistaa yksil6-
tason keskusteluja ja vaikuttavuutta seka luoda yhteistd ymmarrysta ja yhteisolli-
syytta. On tarkedd huomioida, ettd yksilon ja organisaation tavoitteiden lisaksi on
myds ryhman tavoitteita. (Aarnikoivu 2016, 141-143; Kivinen 2017.)

Ryhmakehityskeskustelun etuna on ohjaaminen strategiseen ajatteluun oman
pohdinnan kautta. Strategian soveltamista kaytantdon voidaan harjoitella pelien,

simulointien ja visuaalisten karttojen avulla. Ryhmamenetelmét ovat toimiva tapa
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viestid strategiaa ja kerata aloitteita johdon strategiatydhén. Menetelmét vaativat
niin etukateistyota kuin valmistelua esimiehelta, mutta lisdavat usein ymmarrysta
strategiasta paremmin kuin esimiehen yksinpuhelu. Strategia sisaistetaan pa-
remmin omakohtaisten oivallusten, elamysten ja ongelmanratkaisun kautta (Ha-
maléainen et al. 2004, 114-115.)

Ryhmakehityskeskustelun tavoitteena on tunnistaa vahvuudet ja kehittymiskoh-
teet ryhman toiminnassa. Ryhmékehityskeskustelussa voi olla myds esimiehen
kokoama yhteenveto yksildiden kehityskeskusteluista. Tuloksellinen tydyhteiso
tiedostaa yhteiset tavoitteet ja sen, etta jokaisen panostusta tarvitaan. Yhteisia
pelisdantoja ja niiden toteutumista voidaan kasitella myos ryhmakehityskeskus-
teluissa. (Aarnikoivu 2016, 143-145.) Yhtena tarkedn& teemana on yhteistyo,
jota voidaan arvioida kyselyn avulla jo ennakkoon ja arvioida saatuja tuloksia kes-
kustelussa (Valpola 2013).

Ryhmakehityskeskusteluissa on kolme vaihetta: valmistautuminen, keskustelun
ohjaus ja jalkihoito. Onnistumisen kannalta ryhmékehityskeskusteluun valmistau-
tuminen on yhta tarkeda kuin jalkihoitokin, jotta ryhmakehityskeskustelusta saa-

daan paras hyoty. (Valpola 2013.)
3.3 Kehityskeskustelujen dokumentointi

Kehityskeskustelu dokumentoidaan ja tukena siihen on kehityskeskustelulo-
make, jossa on valmiiksi laaditut kysymykset tai teemat. Lomake ei kuitenkaan
saa estaa vuorovaikutteista keskustelua. Hyva valmistautuminen kehityskeskus-
teluun sailyttaa lomakkeen aseman kehityskeskustelun tukivéalineena. Kehitys-
keskustelulomakkeessa tulisi olla p&ateemat: tavoitteet ja niiden asettaminen
seka seuranta, tulokset eli menneen kauden arviointi, tydsta suoriutuminen seka
palautteen anto puolin ja toisin ja viimeisena henkilokohtainen kehittyminen eli
osaamiskartoitus ja kehityssuunnitelma. Kehityskeskustelulomaketta luodessa
on huomioitava, ettd keskusteluaika on keskimaarin puolitoista tuntia ja etté lo-
make on sisalloltddn organisaation tavoitteisiin sopiva. (Aarnikoivu 2016,
109-113))
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Esimiehen tehtdva on huolehtia, etta jokainen tyontekija saa kehityskeskustelu-
lomakkeen, perehtyy siihen ennakolta ja ettd lomake tuodaan taytettyna tyonte-
kijan mukana kehityskeskusteluun. N&in esimies sitouttaa tyontekijat valmistau-
tumaan kehityskeskusteluun. (Aarnikoivu 2016, 116.) Esimiehen on sovittava

tyontekijan kanssa aika, jolloin keskustelu kaydaan.

Kehityskeskustelun dokumentoinnin ansiosta sovittujen asioiden seuranta on hel-
pompaa ja sitouttaa tyontekijaa kirjattuihin asioihin. Dokumentoinnin ansiosta esi-
mies voi hyddyntaa kehityskeskusteluista saatua tietoa viestin viennissa ylem-
malle johdolle. Johto voi hyddyntaa tietoja esimerkiksi koulutussuunnittelussa.
Organisaatiossa tulisi maaritella organisaation kehittamisen nakdkulmasta, mitka
asiat esimiehen ja tyontekijan valisesta luottamuksellisesta keskustelusta ovat
sellaisia, joita voidaan valittaa tarvittaessa eteenpain. Organisaation on myos oh-
jeistettava kaikkia osapuolia selkeasti pelisddnnoista. Esimies ja tydntekija voivat
myo6s keskustelun aikana pohtia yhdessa, kuinka tarkkaan henkilokohtaisia asi-
oita on tarpeen kirjata. Kehityskeskustelujen merkityksen ja lapinakyvyyden lisaa-
miseksi esimiehen on syytd laatia jonkinlainen yhteenveto myos tyoyhteisolle
kaydyista keskusteluista. Yhteenvedossa voi olla esimerkiksi esiin tulleet tydyh-
teisbn ongelmakohdat tai toimenpiteet, jotka esimies aikoo toteuttaa. Yhteenve-
dolla esimies voi osoittaa kehityskeskustelujen olleen merkityksellisia seka sitout-
taa tyontekijat toimimaan tavoitteita kohti. Yhteenveto on kokonaiskuva eika siita
saa paljastua kenenkaan yksittdisen henkilon mielipide. (Aarnikoivu 2016,
135-137.)

4 Keski-Suomen seututerveyskeskuksen strategia

Keski-Suomen seututerveyskeskus on Keski-Suomen sairaanhoitopiirin liikkelai-
tos ja perustettu vuonna 2011 kahdeksan kunnan alueelle (Joutsa, Toivakka ja
Luhanka, Keuruu, Multia ja Petajavesi seka Laukaa ja Konnevesi). Seututerveys-
keskus tarjoaa perusterveydenhuollon palveluja ja suurimmat terveysasemat
ovat Joutsassa, Keuruulla ja Laukaassa. Seututerveyskeskuksen palveluja ovat
hoitajan ja ladkarin vastaanotot, laakaripaivystys, neuvolapalvelut, koulutervey-

denhuolto, suunterveydenhuolto, mielenterveyspalvelut, akuutti sairaalahoito ja
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kuntoutus. Seututerveyskeskuksen pyrkimyksena on yllapitda terveydenhuollon
lahipalveluja, joissa toteutuu ihmislaheisyys, vaikuttavuus ja modernit toiminta-
mallit. (Seututk 2019.)

Toimintakertomuksen (2018) mukaan Seututerveyskeskuksella oli vuoden 2018
lopussa yhteensa 480 tyontekijaa, joista 25 % oli kolmen terveyskeskussairaalan
henkilostoa mukaan lukien laékarit, hoitajat, laitoshuoltajat ja sihteerit. Seututer-
veyskeskuksen sairaaloissa Joutsassa, Keuruulla ja Laukaassa on yhteensa 70
hoitajaa (kaikki hoitoalan ammattiryhméat). Vuonna 2018 tehdyn NES-kyselyn
(Nurse Engagement Survey) mukaan hoitajat ovat motivoituneita tyéhonsa ja tu-
lokset olivat hyvid. Kyselyja jatketaan myds tulevaisuudessa. (Toimintakertomus
2018.)

Seututerveyskeskuksen toimitusjohtaja Paivi Yla-Kolun (2019) johtamiskoke-
muksen mukaan Balanced Scorecard on hyva jaotteluperuste kokonaisuuksien
hallinnan kannalta. Yla-Kolun ansiosta BSC-malli on kaytéssa Seututerveyskes-

kuksessa.
4.1 Strategiset tavoitteet

Seututerveyskeskuksen viimeisin strategia on laadittu vuosille 2017-2021 (Kuva
4). Lindroos ja Lohivesi (2010, 26) maarittelevat vision organisaation julkiseksi
nakemykseksi siitd, millaiseksi organisaatio haluaa tulla. Seututerveyskeskuksen
perustehtdvana on tarjota turvallista, luotettavaa ja osaavaa lahipalvelua asiak-
kaan parhaaksi. Seututerveyskeskuksen visio on olla Keski-Suomen paras sosi-
aali- ja terveyspalvelujen tuottaja. Strategian tavoitteena on tarjota monipuoliset
l&hipalvelut, s&dhkdisen asioinnin helppous, asiakaslahtéinen yhteistyd, kustan-
nustehokkuus ja ajantasainen viestintd. (Seututerveyskeskus 2018.) Strategiaa
on hyva arvioida ja tarvittaessa paivittaa valilla. Seututerveyskeskuksen toimin-
tasuunnitelman 2019 mukaan Seututerveyskeskuksen strategia 2017-2021 ei
vaadi muutoksia, vaan on edelleen ajankohtainen. (Kinnunen 2019; Toiminta-

suunnitelma 2019.)

Keski-Suomen seututerveyskeskuksen toimintasuunnitelman mukaan tavoite ke-
hityskeskusteluiden toteutumiseen on 100 % (Toimintasuunnitelma 2019). Seu-

tuterveyskeskuksella ei ole kehityskeskusteluja varten omaa lomakepohjaa vaan
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on kaytetty Keski-Suomen sairaanhoitopiirin pohjaa, jossa kysytaan Keski-Suo-
men sairaanhoitopiirin strategiasta. Tarve on Seututerveyskeskuksen omalle lo-
makepohjalle. Sunila (2014, 38) esittaa, etta kehityskeskustelulomakkeissa tulisi

olla konkreettisemmin tyontekijan tybnkuvan yhteys strategiaan.

Kuvassa 4 on esiteltynd Seututerveyskeskuksen arvot, joita ovat asiakaslahtoi-
syys, luotettavuus, vastuullisuus ja turvallisuus. Valpolan (2013) mukaan organi-

saation arvot luovat toiminnan kulttuuria sekéa toimivat eettisind pelisdantoina.

Keski-Suomen seututerveyskeskus
Strategia 20172021

PERUSTEHTAVA, MISSIO
Tarjoamme turvallista, luotettavaa ja osaavaa lahipalvelua
asiakkaan parhaaksi.

STRATEGISET TAVOITTEET

3) Asiakaslahtdinen yhteistyo
\' ’ e 1) Monipuoliset lahipalvelut Kohdennamme henkilston
\ Hoidamme asiakasta vaikuttavasti osaamista tarkoituksenmukaisesti
L - b \ ja oikea-aikaisesti asiakasta ja teemme moniammatillista
’ seututerveyskeskus osallistamalla seka panostamalla yhteistyota yli organisaatiorajojen
Keski-Suomen ennaltaehkaisyyn ja luoden erinomaisen tydpaikan
on I palveluohjaukseen
paras sosiaali- ja 4) Kustannustehokkuus
terveyspalveluiden 2) Sahkdisen asioinnin helppous  Kéytdmme kuntalaistemme
tuottaja. Parannamme palveluiden verorahoja vastuullisesti
saavutettavuutta ja tehostamme
henkilokunnan toimintaa uusien 5) Ajantasainen viestinta
V sahkoisten toimintatapojen ja Kehitamme seka sisaista efta
palveluiden avulla ulkoista viestintda organisaation

yhtendisyyden vahvistamiseksi

ARVOT Asiakasldhtdisyys Luotettavuus Vastuullisuus Turvallisuus

Kuva 4. Keski-Suomen seututerveyskeskuksen strategia 2017-2021 (Seututer-
veyskeskus 2018)

4.2 Henkildstdon osaamiskartoitus 2016

Tuula Kivinen (2008, 16) on tarkastellut vaitoskirjassaan tiedon ja osaamisen joh-
tamisen keskustelua, tutkimusta sekd kaytannon toimintaa. Tydelamassa on
syyta tunnistaa tydn osaamisvaatimukset ja luoda osaamiskyselyt sen mukai-
sesti. Keski-Suomessa osaamiskartoituksen kyselyyn otettiin mukaan sairaan-
hoitopiirin strategian keskeiset ydinteemat kuten asiakaslahtoisyys, into ja halu

uudistua. Kysely toteutettiin vuonna 2016 koko Keski-Suomen sairaanhoitopii-

22



rissa mukaan lukien Seututerveyskeskus. Analyysin perusteella selvisi, etta ky-
selyssa esitettyjen vaittdmien tulokset olivat tuottaneet tietoa henkiloston tie-
doista, taidoista ja asenteista. Lisaksi tuloksista selvisi, mitka kyselyn vaittdmista
kuvasivat vahvimmin kutakin osaamisteemaa ja mitka puolestaan vahemman.
Kyselyn pohjalta poistettiin 28 % vaittamistéa ja sen pohjalta on kaytéssa nykyinen

hoitotydn osaamiskysely. (Arkela 2019.)

Keski-Suomen seututerveyskeskuksessa vuonna 2016 tehdyssa osaamiskartoi-
tuksessa hoitajille esitettiin kysymyksia eri osa-alueilta: systeemiosaaminen, uu-
distumis- ja kehittamisvalmius, potilaslahtdisen hoitotydn osaaminen, potilaan ti-
lan ja toimintakyvyn moniammatillinen arviointiosaaminen, potilaslahtdisyyteen
sitoutuminen, sovittuihin ohjeisiin ja periaatteisiin sitoutuminen seka tietojarjes-
telma ja kirjaamisosaaminen. Systeemiosaamiseen kuuluva strategiaosaaminen

nakyi kaikista heikoimpana erityisesti lahihoitajien osalta. (Arkela 2019.)

Strategiaosaamisen heikkous oli osasyyna, miksi tata kehittamistehtavaa halut-
tiin alkaa tekemaan. Tyoelamalahtoisesti oli tarvetta parantaa hoitohenkil6ston

strategiatuntemusta.

5 Opinnaytetyodn tarkoitus, tavoite ja kehittamistehtavat

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkimuksellisen kehittdmisen avulla
koota tietoa hoitohenkildkunnan strategiatuntemuksesta ja strategian jalkautta-
misesta seké luoda Keski-Suomen seututerveyskeskukselle strategian jalkautta-

misen toimintamalli. Tavoitteena on edistaa henkiloston strategiatuntemusta.
Kehittamistehtavat ovat:

1. Koota tietoa hoitohenkilokunnan strategiatuntemuksesta ja strategiatunte-
muksen lisdaminen
Kuvata esimiesten nakemyksia strategian jalkauttamisesta

3. Luoda toimintamalli strategian jalkauttamiseen Keski-Suomen seututer-

veyskeskuksessa.
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6 Opinnaytetyodn toteutus

Opinnaytety0 toteutettiin tutkimuksellisena kehittdmistyona. Teoriatiedon hankin-
nan jalkeen tutkimusaineisto kerattiin vaiheittain. Ensimmaisessa vaiheessa
koottiin tietoa hoitohenkiloston strategiatuntemuksesta Seututerveyskeskuk-
sessa. Toisessa vaiheessa kuvattiin esimiesten nakemyksia strategian jalkautta-
misesta. Kolmannessa vaiheessa yhdistettiin kaksi ensimmaista vaihetta, analy-
soitiin vastauksia, etsittiin saaduista tuloksista yhtéalaisyyksia ja eroavaisuuksia
peilaten niité teoriatietoon seka luotiin toimintamalli strategian jalkauttamiseen

Keski-Suomen seututerveyskeskuksessa.
6.1 Tutkimuksellinen kehittdmistyo

Tutkimuksellinen kehittdmistyd voi perustua erilaisiin Iahtokohtiin, kuten organi-
saation kehittamistarpeisiin tai muutoshalukkuuteen. Tutkimukselliseen kehitta-
mistyohon kuuluu kaytanndn ongelmien ratkaisua ja jonkin uuden luomista. Tyy-
pillisesti tutkimuksellisen kehittamistydn tarkoitus on luonnostella, kehitella ja ot-
taa kayttoon ratkaisuja. Verrattuna tieteelliseen tutkimukseen tutkimuksellisen
kehittamistyon tavoite on saada aikaan kaytannon parannuksia tai uusia ratkai-
suja eika pelkastaan tuottaa uutta teoriaa, mutta tekstin ja uuden tiedon tuottami-
nen kuuluvat tutkimukselliseen kehittamistydhon. Tutkimuksellisen kehittamis-
tyon avulla voidaan dokumentoida esimerkiksi tydelaman hiljaista tietoa, minka
pohjalta voidaan uudistaa tydelamén osaamis- ja tietoperustaa. (Ojasalo et al.
2014, 18-19))

Kananen (2015, 33) méaarittelee kehittdmistutkimuksen kehittamisen ja kehitta-
mistyon yhdistamisella tutkimukseen. Tassa tyossa kehitettiin kaytantdoa tutki-
musta hyddyntaen. Tutkimuksellinen osuus oli varsin pieni, joten oli selkeampéaa

puhua tutkimuksellisesta kehittamistydsta.

Tutkimuksellisuus kehittamistydssa tarkoittaa sita, etta kehittdminen etenee jar-
jestelmallisesti, analyyttisesti ja kriittisesti. Hankitaan uutta tietoa ja olemassa ole-
van tiedon paalle rakennetaan uudet ratkaisut ja tuotettu tieto. Tutkimuksellisessa
kehittamistyossa tulisi ndkya kyky siirtdé teoriatietoa kaytantoon ja myos kehitta-

mistyon tulokset teoriatietoon. Vain kriittisesti tarkasteltu yksityinen tieto ja oma-
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kohtainen kokemus voivat olla tutkimuksellista tietoa. Tutkimuksellinen kehitta-
mistyon prosessi ja lopputulos dokumentoidaan seka huolehditaan tiedon levitta-
misesta. (Ojasalo et al. 2014, 21-22.)

Tutkimuksellisen kehittamistyon prosessi etenee vaiheittain. Prosessimainen
ajattelu ja aikataulutus auttavat toimimaan jarjestelmallisesti ja huomioimaan eri
vaiheiden merkitykset ennen seuraavia vaiheita. Kehittamistyon tavoitteet tulisi
olla mé&ariteltyna ennen kuin valitaan kaytettavat menetelmét. Kehittdmistyo voi-
daan ajatella myds muutostybn prosessina, jossa ensin selvitetddn kehittamis-
haasteet ja niitd koskevat tavoitteet sekd suunnitelma tavoitteisiin paasemiseksi.
Lopuksi arvioidaan prosessia ja siina onnistumista seka usein aloitetaan uuden
kehittamistyon suunnittelu. Yksittainen kehittdmisty® voi olla osa isompaa kehit-
tamis- tai muutosprosessia. (Ojasalo et al. 2014, 22-23.) Kuvassa 5 on esiteltyna

taman kehittamistehtavan prosessia.

Taman tutkimuksellisen kehittamistehtavan tavoite oli edistdd hoitohenkildston
strategiatuntemusta Keski-Suomen seututerveyskeskuksessa. Kehittdmistydssa
oli yhdistettyn& seka kvalitatiivista eli laadullista ja kvantitatiivista eli maarallista
tutkimusta (Kananen 2017, 49). Tutkittavat olivat hoitohenkildstéad, koska vuonna
2016 tehty osaamiskartoitus koski my6s vain hoitajia eika koko henkilostéa. Ta-
han kehittdmistehtavaan haluttiin ottaa mukaan myo6s esimiesten nakokulma,
koska tutkimuskirjallisuuden perusteella esimiesten rooli on merkittéava strategian
jalkautuksessa. Yla-Kolun (2019) mukaan oli tarpeellista kehittédd yhtenaista toi-
mintamallia Seututerveyskeskuksen strategian jalkautukseen. Sen lisaksi, etta
kaydaan yksilotason kehityskeskustelut, olisi tehtavd myds jonkinlaista seuran-
taa, esimerkiksi ryhmakehityskeskustelut toimintavuoden aikana.

Koska kehittamistehtavassa oli tarkoituksena luoda toimintamalli, konstruktiivi-
nen tutkimus oli sopiva lahestymistapa. Konstruktiiviselle tutkimukselle on omi-
naista kaytannonlaheinen ongelmanratkaisu, jossa hyédynnetdén olemassa ole-
vaa teoriatietoa seka kaytannosta kerattya uutta tietoa. (Ojasalo et al. 2014, 65.)
Salonen (2013, 16) kuvaa konstruktiivista mallia siten, etta se siséltaa kehittamis-
tehtavan suunnittelun, vaiheistuksen, reflektion, tutkimuksellisen kehittamisot-

teen ja monipuolisen menetelméosaamisen.
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Tutkimustulosten luotettavuusarviointi kuuluu kehittdmistutkimukseen. Yhtena
onnistumisen mittarina voidaan pitaa sita, ettd kehittdmistutkimuksen tuloksia

hyodynnetdan ja otetaan kayttoon tydelamassa. (Kananen 2015, 59.)

Aineiston

Aineiston Aineiston
Suunnitelma ) m=y  hankinta ) o _— . Pl
. . hankinta . analysointi Toimintamalli strategiatydhon
ja tavoite .. esimiesten .
kyselylla . ja tulokset
tyopajalla

Kuva 5. Kehittamistehtavan prosessi
6.2 Aineiston keruu ja analysointi
Hoitohenkildston ndkékulma kyselytutkimuksena

Kehittamistehtavan ensimmaisen vaiheen aineistonkeruumenetelma oli kysely.
Kyselytutkimuksessa (engl. survey) kysymykset esitetddn vastaajille kyselylo-
makkeen valityksella. Kyselytutkimus eroaa haastattelututkimuksesta siten, etta
kysymykset voivat olla tdysin samat, mutta kyselylomake toimii omillaan ja mah-
dollisuutta lisdkysymysten tekoon ennalta suunniteltujen kysymysten lisdksi ei
ole. Kyselytutkimuksen kysymysten tulee olla yksiselitteisia ja helppoja. (Vehka-
lahti 2014, 11; Ojasalo et al. 2014, 41.) Valittaessa kyselyyn avoimet kysymykset,
vastaajilla on mahdollisuus ilmaista itseddn omin sanoin ja kysymykset eivéat joh-
dattele mihinkaan tiettyyn suuntaan ja nain voidaan tuottaa laadullista aineistoa
(Hirsjarvi ym. 2009, 201; Ojasalo et al. 2014, 134). Toisaalta vastaamisen voi
tehdd hankalaksi, jos kysymykset on jatetty liian avoimiksi ja vastaaja ei pysty
hahmottamaan, mitd kysymyksella tarkoitetaan ja jattaa sen vuoksi vastaamatta
(Pahkinen 2012, 217).
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Seututerveyskeskuksen sairaaloissa on henkilékuntaa useita kymmenia ja jokai-
sen hoitajan haastattelu olisi ollut vaativa tehtava. Kyselyn avulla oli helpompi
kysya samoja asioita isommalta joukolta ja kerata laaja tutkimusaineisto. (Hirs-
jarvi et al. 2009, 195; Ojasalo et al. 2014, 40). Kyselyn perusjoukkona olivat kol-

men sairaalan 70 hoitajaa.

Hyvin suunniteltu kyselylomake on helppo kasitella ja analysoida sen vastaukset
tietokoneen avulla. Kyselyista saatuun tietoon on erilaisia tilastollisia analysointi-
ja raportointitapoja, mutta tulosten tulkinta voi olla haastavaa. Kyselyn haittana
voi olla, ettd voidaanko olla vakuuttuneita siita, ettd vastaajat ovat huolellisia ja
rehellisia vastauksissaan. Kysymysten vaarinymmarrysten mahdollisuus on ole-
massa ja ei voida mydskaan tietda miten perilla vastaajat kysytysta aihealueesta
ovat. Hyvan kyselylomakkeen teko vaatii aikaa ja tutkijan tietamysta. Suuri kyse-
lyyn vastaamattomuus voi puolestaan haitata tutkimuksen tekoa. (Hirsjarvi et al.
2009, 195; Ojasalo et al. 2014, 121.)

Taman kehittamistehtavan kyselylomakkeen (Liite 2) kysymyksia mietittiin sen
mukaan, miten ne parhaiten antaisivat vastauksia ja materiaalia tutkittavaan asi-
aan. Kyselyyn valittiin vain sellaiset kysymykset, joilla on merkitysta kehittamis-
tehtavan tavoitteiden kanssa ja kysymykset pohjautuivat Keski-Suomen seutu-
terveyskeskuksen Strategiaan 2017-2021 (Ojasalo et al. 2014, 130). Kyselylo-
makkeessa ei esimerkiksi kysytty vastaajien ikda, koska silla ei katsottu olevan
tutkimuksen kannalta merkitysta. Tydntekijoiden motivoituneisuus sen sijaan ol
tarkea kysymys. Hyvinvoivat tyontekijat ovat sitoutuneempia tyéhénsa ja moti-
vaatioon vaikuttavat tyontekijan osaaminen, halu seké tunteet (Hakanen 2019;
Valpola 2013). Kysymysten tarkoituksena oli my6s itsessaan lisata tyontekijoiden

strategiatuntemusta.

Kyselylomake testautettiin muutamalla tutkimuksen ulkopuolisella henkil6lla en-
nen kyselyn toteuttamista ja pyydettiin antamaan parannusehdotuksia, joiden
pohjalta kyselylomaketta tydstettiin lisdd. Kyselylomakkeeseen laitettiin selkeét
vastausohjeet, jotta vastaajan oli helppo tayttaa lomake.

Saatekirje on tarked osa kyselytutkimusta ja vaikuttaa tutkimuksen onnistumi-

seen. Saatekirjeen tarkoitus oli selventaa vastaajille mista on kyse ja se antoi
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vastaajalle mahdollisuuden paattaa, osallistuuko tutkimukseen vai ei. Saatekir-
jeen tavoite oli herattéda luottamusta sekéd vastausmotivaatiota. Kirjeessa oli ku-
vaus kyselyn tarkoituksesta, tekijat seka kyselyn kohderyhmé, perustelut tutki-
muksen tarpeellisuudesta, maininta tutkimustulosten kaytosta sek& vastaajien
anonymiteetin sailyttdmisesta ja vastausten tarpeellisuudesta, kyselylomakkeen
palautuspaivamaara seka tekijoiden nimet yhteystietoineen. (Ojasalo et al. 2014,
132-133; Liite 1.)

Kysely toimitettiin Seututerveyskeskuksen kolmen sairaalan hoitajille Joutsassa,
Keuruulla ja Laukaassa. Kysely esiteltiin infotilaisuuksissa jokaisessa kolmessa
sairaalassa ja sen jalkeen kyselyyn vastaamiseen oli aikaa kaksi viikkoa. Sairaa-
loihin toimitettiin myds palautelaatikot kyselylomakkeita varten seka suklaata vas-
tausintoa houkuttelemaan. Kehittamistyontekijat kertoivat vastaamisen tarkey-
desta infotilaisuudessa sen liséksi, ettd saatekirjeessa oli perusteltu asian tar-
peellisuus. Kyselyyn vastaamisen tarpeellisuus oli perusteltava hyvin, koska esit-
telyn jalkeen oli hoitajien vallassa vastaavatko he kyselyyn vai eivat. Kyselylo-
makkeiden sijoittelulla oli my6s merkitysta, etta ne tulevat huomatuksi hoitajien
keskuudessa tydyksikoissa. Palautelaatikoihin jatetyt kyselylomakkeet pyydettiin

palauttamaan osastonhoitajien toimesta sisapostilla kehittamistyon tekijoille.

Kyselyyn vastaajille korostettiin, ettéd vastaaminen on vapaaehtoista ja siihen ol
luvallista kayttaa tydaikaa. Tybajan kayttamisesta oli sovittu suunnitteluvaiheessa
tydnantajan edustajan kanssa. Kyselyihin vastaaminen tapahtui huhtikuun 2019

aikana.
Kyselyn analysointi

Kyselyt kasiteltiin ja analysoitiin heti aineistonkeruun jalkeen. Aineiston esikasit-
telyyn kuului aineistoon tutustuminen (Vehkalahti 2014, 51). Saadusta aineistosta

tarkistettiin vastausten maara seka niiden kaytettavyys.

Kyselylomakkeet koodattiin numeroimalla lomakkeet satunnaisessa jarjestyk-
sessa analysoinnin helpottamiseksi (Tuomi & Sarajarvi 2009, 92). Kyselyt sisal-
sivat 13 kysymysta.
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Kyselyt analysoitiin deduktiivisesti, eli teorialdhtbisesti (Tuomi & Sarajarvi 2009,
113). Lahtokohtana oli Keski-Suomen seututerveyskeskuksen Strategia
2017-2021. Kyselylomakkeen taustakysymykset, eli kysymykset 1-5 toivat maa-
rallista tietoa aineistosta samoin kysymys numero 13. Kyselylomakkeen kysy-
mykset 6-12 tuottivat laadullista tietoa strategian tuntemuksesta. Naiden kysy-
mysten vastauksista koostunut aineisto luokiteltiin kysymysten mukaan, siten etta
kunkin kysymyksen alle koottiin kaikki samaan kysymykseen tulleet vastaukset.
Vastauksista etsittiin niin yhtenevaisyyksia kuin eroavaisuuksia. (Liite 2.) Taulu-
kossa 2 on esimerkki kyselyn analysoinnista Seututerveyskeskuksen arvojen

osalta.

Kyselyn kasittelyssd hyodynnettiin  havaintomatriisina Excel-taulukkoa sek&
Word-tekstinkasittelyohjelmaa, jotta tutkimusaineisto voitiin analysoida sisallon
perusteella (Vehkalahti 2014, 51). Ensimmaisen vaiheen tutkimusaineisto oli val-
miiksi tekstimuodossa, koska vastaajat olivat tayttaneet itse kyselylomakkeen.
Kyselylomakkeiden vastaukset tiivistettiin (pelkistettiin) siten, etta jokaisen kysy-
myksen vastaukset koottiin yhteen Excel-taulukkoon kunkin kysymyksen alle sai-

lyttden alkuperaisilmaukset.
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KYSYMYS ARVO SUORA LAINAUS HAVAINTOJA
"Hoito suunnitellaan

potilaan tarpeiden
Mitka mukaan." "Potilas Asiakaslahtoisyytta
Seututerveyskeskuksen . L osallistuu hoidon pidetaan asiakkaan
Asiakaslahtoisyys ) B . . .
suunnitteluun. tarpeista lahtevana
tyossasi? "Asiakasta hoitotydna.
kuunnellaan hédnen

arvot tunnistat

hoidossaan."

"Hoidon laatu on
hyvdéd." "Potilas voi
luottaa hoidon
laatuun." "Keskustelu
. Luotettavuus
potilaan kanssa, ndin

. . jakautunut hoidon
Luotettavuus hén voi luottaa

laatuun ja luvattujen

hoitoon." "Luvatut o ] .
asioiden hoitamiseen.

asiat hoidetaan."
"Teen lupaamani asiat,
hoidan minulle
kuuluvat tehtdévadt."

"Vastuu omista Suuri osa kasitti
. hoitoratkaisuista. " vastuullisuuden, ettd
Vastuullisuus Y
Otan vastuun otetaan vastuu
tyostdni. " omasta tyosta.

"Potilasturvallisuuteen
kiinnitetddn paljon

huomiota." . . )
" . Turvallisuus jakautui
Turvalliset

Turvallisuus . I potilasturvallisuuteen
apuvilineet." "Esim. ) . )
ja tyoturvallisuuteen.

ldédkehoito
toteutetaan ohjeen
mukaan."

Taulukko 2. Esimerkki kyselyn analysoinnista
Esimiesten nakokulma tydpajatyoskentelylla

Esimiesten nakemysta strategian jalkauttamisesta selvitettiin kehittdmistehta-
vassé aivoriihi (engl. brainstorming) -menetelmaa hyddyntéen. Aivoriiheen osal-
listuvat pyrkivat ideocimaan ja ratkaisemaan ongelmia yhdessa vetdjan johdolla.

(Ojasalo et al. 2014, 160.) KehittAmistyon tekijat toimivat tydpajan vetajina.

Esimiesten aivoriihikokousta eli tyGpajaa varten valittiin sopiva rauhallinen tila eli

Seututerveyskeskuksen toimiston neuvotteluhuone, joka on tuttu paikka esimie-
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hille. Seututerveyskeskuksen esimiehille lahetettiin Outlookin kautta kutsu ty6pa-
jaan noin kuukautta ennen tilaisuutta. Tydpaja ei vaatinut esimiehiltda ennakkoval-
mistautumista, mutta sahkopostin saatekirjeessa (Liite 3) oli esiteltynd kehitta-
mistyOn tarkoitus ja tavoite seka tydpajan teema, jotta esimiesten olisi helpompi
varautua tilaisuuteen ja motivoitua osallistumaan. Saatekirjeessa perusteltiin
osallistujien tarpeellisuus ja tarkeys saapua paikalle seka tytpajan arvioitu kesto.
Tyo6paja oli sovitusti tydaikaa esimiehille. Kutsu l&hetettiin 12 laitos- ja avohoidon
seka suunterveydenhuollon esimiehelle. Ennakkoilmoittautumisia ei tullut mon-
taa, mutta lopulta osallistujia oli yhdekséan vetdjien liséaksi. Esimiehet olivat lahes

kaikista eri Seututerveyskeskuksen yksikdista.

Aivoriihikokouksessa on eri vaiheita. Esivaiheessa eli tilaisuuden alkuun vetajat
esittelivat itsensa ja tyon tarkoituksen (Ojasalo et al. 2014, 161). Lyhyesti kaytiin
lapi hoitajille teetetyn kyselyn vastauksia paakohdittain, koska kyselyjen analy-
sointi oli viela tuolloin kesken. Tyhjia kyselylomakkeita jaettiin esimiehille nahta-
vaksi, jotta hahmottaminen olisi helpompaa. Vetajat toivat tydpajassa esiin myos
teoriatietoa strategian jalkauttamisesta. Lammittelyvaiheessa kaytiin [api tyopa-
jan toimintaperiaate ja jaettiin esimiehet kahteen ryhmaan. Paikalla olleita ohjeis-
tettiin, ettd ideointivaiheessa ideoita voi heitella vapaasti ilman, etta niita tarvitsee
perustella ja ideoiden arviointi tdssa vaiheessa on kiellettyd. Saadut ideat keho-
tettiin kirjoittamaan annetuille tyhjille papereille. (Ojasalo et al. 2014, 161.)

Molemmille ryhmille annettiin oma teema, jota alettiin tydstaa. Teemat oli valittu
vetdjien toimesta, teoriatiedon ja kyselyista saatujen vastausten pohjalta. Tarkoi-
tuksena oli laittaa paperille ideoita vapaasti ilman perusteluja tai arviointia tassa
vaiheessa. Aikaa ideointiin oli noin 20 minuuttia. Vetgjat seurasivat ryhmia vie-
resta ja esittivat myos valikysymyksia tilanteen mukaan, miten luontevasti jokin

asia tarvitsisi tarkennusta.

Ensimmaisen ryhméan teemana oli miettia, miten strategia linkitetaan paivittaisiin
toimintoihin. Teeman valinnan taustalla oli tieto, etta strategia on tehtava naky-
vaksi ja ymmarrettavaksi arkisessa tekemisessa, jolloin siihen on helpompi myos
sitoutua. (Tuomi & Sumkin 2010, 67-68.) Samoin toisen ryhmén teema, miten

henkilokunta saadaan osallistumaan strategian kehittdmiseen, liittyi tdhan sa-
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maan Tuomen ja Sumkinin (2010, 67-68) ajatukseen. Valittujen teemojen ajatel-
tiin tuovan vastauksia kehittdmistehtavan toiseen kysymykseen eli kuvaamaan

esimiesten ndkemyksia strategian jalkauttamisesta.

Osallistuminen ryhmissa oli aktiivista keskustelua, mika oli tavoitekin. Jokainen
ryhmanjasen sai osallistua ja sanoa mielipiteensa. Paikalla olleet esimiehet ovat
oman tydnsa asiantuntijoita. Kun keskustelu ja ideointi vaikutti hiipuvan, ryhmille
annettiin lisatehtavia (Ojasalo et al. 2014, 161). Molemmat ryhmaét saivat Seutu-
terveyskeskuksen viimeisimman kehityskeskustelulomakkeen seka toisen kehi-
tyskeskustelulomakkeen (Liite 4), jossa oli vain edellisesta lomakkeesta poimitut
otsikot. Tehtdvanantona oli pohtia, mitka asiat ovat tarkeitd kayda lapi kehitys-
keskustelussa ja mita mahdollista kehitettavaa kehityskeskustelulomakkeessa
on. Ryhmét saivat viela kolmannen tehtavan, jossa tehtavana oli pohtia ryhma-

kehityskeskustelun sisaltoa.

Tilaisuudessa oli kahvitauko, jonka jalkeen kaytiin lapi ryhmatehtavat. Tassa vai-
heessa tuotettuja ideoita arvioitiin ja jokainen ryhman osallistuja kommentoi vuo-
rollaan ja sai kertoa mielipiteensa. (Ojasalo et al. 2014, 161.) Molemmat ryhmaét
kertoivat vuorotellen paperille kirjoittamansa asiat teeman mukaisesti. Tydpajan
toinen vetdja kirjoitti taululle esiin nousseet asiat. Sen jalkeen toinen ryhma sai
kommentoida ja lisatd omat kommenttinsa. Vetajat pyysivat viela osallistujia miet-
timaan, onko jotain lisattavaa, kun kaikki asiat oli kirjoitettu ylos.

Tybpajasta saatu aineisto analysoitiin teorialahtoisella sisallonanalyysilla. Kaikki
tyOpajassa paperille kirjoitetut asiat siirrettiin ja kirjattiin Excel-tiedostoon sellai-
senaan. Samoin tyopajan lopuksi yhteenvetona taululle kirjoitetut asiat oli valo-
kuvattu muistin tueksi ja kuvan perusteella tekstit siirretty myds Excel-taulukkoon.
Teoriatiedon pohjalta nostettiin opinnaytetytn tekijoiden mielesta tarkeita tee-
moja, joita peilattiin tydpajan aineistoon ja siella esiin tulleisiin asioihin abduktiivi-
sen paattelyn keinoin. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 97-106.) Esimerkiksi vuorovai-
kutus ja osallistuminen toistuivat useissa eri lahteissa. Taulukossa 3 on esi-
merkki, kuinka teoriasta on poimittu teema ja etsitty siihen aineistosta tekijoiden

mielesta sopiva teksti.
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Teoria Aineisto

Strategian Iépikéynti henkilGstén kanssa,

Vuorovaikutus ja | pdivittdisen toiminnan arvioiminen strategian
osallistuminen ndkékulmasta, pystytddnké saavuttamaan

strategiset tavoitteet

Strategian viestintdsuunnitelma, viestintd ei

Viestinta e s . .
riitd vaan pitdd osallistua -se sitouttaa

Samankaltaisuus, ei samanlainen
Kehityskeskustelut Yhteenveto os. kokouksessa esitelldién ->
kehittédmistarpeet nostetaan

Miten itse sitoudut, ettd tyéhyvinvointi

Paamaara ja sdilyisi/parantuisi?
tavoitteet Strategian avaaminen oman tyén

ndkdkulmasta Tavoitteet?

Taulukko 3. Esimerkki tydpajan aineiston analysoinnista

7 Tulokset

7.1 Hoitajien ndkemykset

Kehittamistehtavan ensimmaisessa vaiheessa kysyttiin hoitohenkildkunnalta ky-
selylomakkeen avulla, miten strategia nakyy heidan tydssaan. Seututerveyskes-
kuksen strategiset tavoitteet tuotiin hoitohenkildokunnan tietoon ja pyydettiin hen-
kilostba avaamaan ne oman tyon nakokulmasta. Seututerveyskeskuksen strate-
giset tavoitteet ovat: monipuoliset lahipalvelut, sahkdisen asioinnin helppous,
asiakaslahtoinen yhteistyd, kustannustehokkuus ja ajantasainen viestinta (Seu-

tuterveyskeskus 2018).

Taustatietoina (Kuva 6) kyselyssa olivat vastaajien koulutustausta, paaasialli-
nen tyoyksikkd, tydésopimuksen tyyppi, tydsuhteen kesto ja osallistuminen kehi-
tyskeskusteluun. Paikkakuntakohtaiset kyselyn vastausprosentit olivat Joutsa
46%, Keuruu 69% ja Laukaa 75%.

Vastaajista puolet oli koulutukseltaan sairaanhoitaja/terveydenhoitaja/kétilo ja

puolet perushoitaja/lahihoitaja/mielenterveyshoitaja. Vastaajista 77% ty6suhde
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oli vakinainen ja 23% maaraaikainen. Luvut tydsuhteen tyypista kuvaavat hoito-
henkiléstdon normaalia jakaumaa Seututerveyskeskuksessa samoin kuin koulu-
tustausta. Seututerveyskeskuksessa vastaajista oli tydskennellyt yli kolme vuotta

77% ja alle kolme vuotta 23%.

Koulutustausta Paikkakuntakohtaiset
n=44 vastausprosentit kyselyyn
m Sairaanhoitaja tmv. = Ldhihoitaja tmv. = Joutsa = Keuruu Laukaa
Paaasiallinen tyoyksikko Tyosuhde
n=44 n=44

15

v

= Joutsa = Keuruu Laukaa = Vakinainen = Maaraaikainen

Kuva 6. Vastaajien taustatiedot

Kehityskeskusteluun oman esimiehen kanssa oli osallistunut 80% vastaajista
(Joutsa 80%, Keuruu 93% ja Laukaa 72%). Kehityskeskusteluun osallistuneista
sen oli kaynyt vuonna 2018 tai 2019 94% ja vuonna 2016 tai 2017 6%. Kehitys-

keskusteluun osallistumattomista 88% oli maaraaikaisessa tydsuhteessa.

Lahes puolet (45%) vastasi, etta Keski-Suomen seututerveyskeskuksen strate-
giaa oli kayty lapi tydyhteisossa. Paikkakuntakohtaisia eroja kuitenkin 16ytyi. Jout-
sassa strategiaa oli kéasitelty vastaajista alle kolmasosan (27%), Keuruulla véahan
alle puolen (47%) ja Laukaassa yli puolen (56%) mukaan. Strategiaa oli kayty lapi
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esimiehen kanssa kehityskeskusteluissa, osastokokouksissa ja kehittdmisiltapéai-
vissa. Tybkavereiden kanssa strategiasta oli juteltu lyhyesti kahvipdytakeskuste-

luissa.

Yksikaan vastaajista (n=42) ei ilmoittanut osallistuneensa nykyisen strategian
valmisteluun tai syntyyn. Kysyttaessa mieluisia osallistumistapoja strategian ke-
hittdmiseen vastanneista yli puolet (54%) ilmoitti mieluisammaksi osallistumista-
vaksi kehittamisiltapaivan ja ryhmakehityskeskustelun (51%), kuten kuvassa 7
nakyy. Ryhmakehityskeskustelun valitsi yllattavan moni paikkakunnasta riippu-
matta, vaikka kaikilla paikkakunnilla ryhmakehityskeskustelut eivat ole olleet kay-

tossa.

Mieluinen osallistumistapa strategian kehittamiseen n=39

m Kehitysceskustelu m Ryhmakehity skesk ustelu Kehittamsiltapdiva m Osaetokokous

Kuva 7. Mieluinen osallistumistapa strategian kehittamiseen
Strategiset tavoitteet

Kysyttdessa strategisten tavoitteiden tunnistamista (Kuva 8) omassa tydssa,
enemmisto (70%) vastanneista vastasi asiakaslahtdisen yhteistydn ja esimerk-
kina vastaajat antoivat potilaan tarpeista lahtevan hoidon ja moniammatillisen yh-
teistyon. Toiseksi eniten tunnistettiin kustannustehokkuus (38%) ja siita kyse-
lyyn vastanneet antoivat esimerkkeina hoitotarvikkeiden jarkevan kayton seka

hoitopaikan tarpeenmukaisen valinnan.
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Kyselyyn vastanneista kolmannes (33%) tunnisti monipuoliset lahipalvelut ja
ne oli ymmarretty niin, ettd taméan hetkisten palveluiden tulisi séilya kunnissa. La-
hipalveluista esimerkkin&d vastaajat antoivat mm. kotihoidon, paihdehoidon, fy-
sioterapian, laboratorion, depressiohoitajan, sairaala osaston ja etaladkaripalve-
lut. Joka kolmas (33%) vastaaja tunnisti tydssaan sahkoisen asioinnin helppou-
den. Séhkdisen asioinnin helppoutta oltiin ajateltu niin asiakkaan kuin henkil6-
kunnan kannalta. Esimerkkina oli mainittu asiakkaiden mahdollisuus omien tieto-
jen tarkasteluun ja reseptien uusimiseen Kanta-palvelusta seké& ajanvarausten
tekeminen internetin kautta. Henkilokunnan sahkdisen asioinnin helppoudesta
vastaajat antoivat esimerkiksi ohjelmien helppokayttdisyyden, potilastietojarjes-
telma Efficasta lahetettavat viestit ja Lync-pikaviestijarjestelman. Yksi vastaajista

toi esiin huolensa sahkodisesta asioinnista:

Ikaihmiset suuri ryhma, ei ole heille helppoa.

Ajantasaisen viestinnan tunnisti osaksi omaa ty6tdan kolmannes (33%) vas-
taajista. Esimerkkeina annettiin organisaation ulkoinen viestint&, esimerkiksi Fa-
cebook ja organisaation sisdisena viestintand; osasto-tunnit, yhteistyopalaverit,
raportit, ajankohtaisista asioista viestiminen sahkdpostilla ja kirjaaminen. Vastaa-
jat kuvasivat ajantasaisen viestinnan turvaavan hoidon toteutumisen ja jatkuvuu-

den. Yhden vastaajan mukaan viestinnassa olisi parantamisen varaa.
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Strategisten tavoitteiden tunnistaminen
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B % vastaajista

Kuva 8. Strategisten tavoitteiden tunnistaminen
Missio

Keski-Suomen seututerveyskeskuksen perustehtavana eli missiona on tarjota
turvallista, luotettavaa ja osaavaa lahipalvelua asiakkaan parhaaksi. Kyselyyn
vastanneiden hoitajien mukaan missio nakyi siina, etta hoitoty6ta tehtiin potilas-
turvallisesti ja kayttamalla nayttéon perustuvaa hoitotietoa. Omasta osaamisesta
kuvattiin pidettdvan huolta osallistumalla koulutuksiin ja itsensa aktiivisella kehit-

tamisella. Lahipalvelua kuvattiin niin, etta:

Hoidamme omat kuntalaiset omassa sairaalassa, jotta he voivat olla lahella kotia
ja omaisia.

Henkildkunnan kuvattiin olevan patevaa ja motivoitunutta seka tekevan par-

haansa potilaan hoidon onnistumisen suhteen.
Visio

Keski-Suomen Seututerveyskeskuksen vision mukaan Seututerveyskeskus on
Keski-Suomen paras sosiaali- ja terveyspalveluiden tuottaja. Tama nakyi kyse-
lyyn vastaajien mukaan esimerkiksi niin, etta hoitajat saivat hoitaa potilaita hyvin
resurssien puolesta — kiireettdbmasti ja ammattitaidolla. Myos kritiikkia samasta

asiasta esitettiin:
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Visiota olisi helpompi noudattaa, jos resurssit sen mahdollistaisivat. Kun vakea
on vahan, sijaisia ei oteta/saada, niin ei voi olla paras.

Vision kuvattiin nakyvan myos siing, ettad henkilokunta on ammattitaitoista ja tyon-

antaja tukee ja kannustaa kehittymaan.

Koen, ettd meilla henkildkuntaa kuunnellaan ja arvostetaan. Ty6ta on helppo ke-
hittaa.

Vision toteuttamista omassa ty6sséa kuvattiin niin, etta yritetdén tehda aina par-
haansa.

Potilas ensin ajatuksella. Kuunnellaan, kohdataan ja hoidetaan yksil6llisesti.
Seututerveyskeskus on luotettava, 1&hella oleva palvelu kuntalaisille.

Arvot

Seututerveyskeskuksen arvot tunnistettiin omassa tydssa erittdin hyvin (Kuva 9).
Asiakaslahtdisyyden tunnisti kysymykseen vastanneista lahes kaikki (93%).
Vastaajat kuvasivat asiakaslahtdisyyden olevan potilaan/asiakkaan yksil6llisten
tarpeiden mukaista hoidon suunnittelua, johon myos potilas itse pystyy osallistu-
maan. Asiakaslahtdisyytena kuvailtin myds potilaan saamaa kokonaisuutta, si-

saltden apuvdlineet ja jatkohoidon jarjestaminen.
Teen tyota asiakkaalle, asiakkaan hyvaksi.

Turvallisuuden tunnisti kyselyyn vastanneista 83% ja se siséltyi monessa vas-
tauksessa samaan luotettavuuden ja vastuullisuuden kanssa. Esimerkiksi hoito-
virheen sattuessa siitd avoimesti kertominen ja HaiPron (Sosiaali- ja terveyden-
huollon vaaratapahtumien raportointijrjestelmén ilmoitus) tekeminen on osal-
taan naitd kaikkia. Turvallisuus kasitettiin potilasturvallisuutena muun muassa
ladkehoidossa ja ulkoisena turvallisuutena, esimerkiksi hyvind turvallisuusoh-

jeina hoitohenkilokunnalle.
Otan kaikessa tydssani huomioon potilasturvallisuuden ja oman turvallisuuteni.

Vastaajista 80% tunnisti luotettavuuden osaksi tyotaan. Luotettavuuden kuvat-
tiin olevan sita, etté luvatut asiat hoidetaan ja lupaukset pidetdan. Tama taas joh-

taa siihen, etté potilas voi luottaa hoitoon ja sen laatuun. Luotettavuus nakyi myos
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siing, ettd tyontekijat toimivat annettujen ohjeiden mukaan, muun muassa vai-

tiolovelvollisuuden suhteen.
Teen lupaamani asiat, hoidan minulle kuuluvat tehtavat.

Sen, etta jokainen ottaa vastuun tekemisistaan, tyostaan, teoistaan ja hoitorat-
kaisustaan, kuvattiin olevan vastuullisuutta, jonka tunnisti 80% kyselyyn vas-

tanneista hoitajista.

Arvojen tunnistaminen

93%

83%

80% 80% .

Asiakaslahtoisyys Luotettavuus Vastuullisuus Turvallisuus

Kuva 9. Arvojen tunnistaminen

Tamanhetkista tydmotivaatiota pyydettiin arvioimaan asteikolla 1 — 10 (1 en ol-
lenkaan — 10 hyvin motivoitunut). Keskiluvuksi eli moodiksi kysymykseen vastan-
neiden kesken saatiin 9, joka kuvaa hoitajien kiitettdvaa motivaatiota tydhénsa
(Kuva 10). Kyselyn vastausten mukaan eri ammattiryhmien ja paikkakuntien va-
lilla ei ollut merkittdvaa eroa tydmotivaatiossa. Kyselyssa henkilot, joilla oli kiitet-
tava tydmotivaatio (9 tai 10) tunnistivat tavoitteita ja arvoja tydssaan vain vahan

paremmin kuin motivaatioksi numeron 8 tai sen alle antaneet (Kuva 11).
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Kuva 10. Tydmotivaation hajonta

Tyomotivaation hajonta
Ka.8,4 s=1,45 moodi=9

Tyomotivaatio 1-10
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6 [ J [ J
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Vastaajat N=43
Tyomotivaation merkitys arvojen ja tavoitteiden
tunnistamisessa
Arvojen tunnistaminen kpl keskiarvo
Tavoitteiden tunnistaminen kpl kesiarvo
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4

W Tyomotivaatio 10tai9  m Tydmotivaatio 8 tai alle

Kuva 11. Tydmotivaation merkitys arvojen ja tavoitteiden tunnistamisessa
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7.2 Esimiesten nakemykset

Toisena kehittdmistehtavana oli kuvata esimiesten nakemyksia strategian jal-
kauttamisesta. Tulokset otsikoitiin sen mukaan, mita teemoja opinnaytetyon teki-
jat nostivat teoriatiedosta esiin. Teemat valikoituivat, mikéli sama teema esiintyi

useammassa lahteessa.

Tybpajassa esimiehille esitettiin kysymys, olivatko he osallistuneet Keski-Suo-
men seututerveyskeskus strategia 2017-2021 valmisteluun tai syntyyn. Suurin
osa paikalla olleista esimiehisté vastasi olleensa mukana ylla mainitun strategian

teossa.
Paamaara ja tavoitteet

Esimiehet kertoivat kasitelleenséd strategiaa tyontekijoiden kanssa. Esimiesten
mielestd, strategia on kaytava lapi henkiloston kanssa.

Strategia pitdd ensin ymmartaa ja osata ennen kuin sitéa voi alkaa kehittamaan.

Esimiesten mukaan henkiloston kanssa on mietittava, mika strategiassa toimii ja

mika ei toimi seka tehtava selvaksi, mitk& tavoitteet ovat.

Esimiehet pitivat tarkeana, etta strategia tehdaéan tutuksi henkildstolle ja se on
osa tyontekijan perehdytysta. Esimiesten mielesta strategiaa on kaytava lapi

saanndllisin valiajoin henkildston kanssa esimerkiksi osastokokouksissa.

Esimiehet pohtivat, ettd paivittaistd toimintaa tulisi arvioida strategian nakokul-
masta. On mietittdva resursseja, osaamista seka niiden oikeaa kayttoa ja koh-
dentamista. On kartoitettava mité osaamista tarvitaan ja mité resursseja puuttuu,

jotta paastaisiin tavoitteisiin.
Viestinta

Paikalla olleet esimiehet esittivat, etta strategian jalkauttamiseen olisi hyva olla
oma viestintdsuunnitelma, jossa tulisi huomioida myds sidosryhmat, kuten asiak-
kaat ja kuntapaattajat. Strategia voi nayttaytya erilaisena eri ryhmille. Esimerkiksi

lastenneuvolassa strategian esille tuominen huomioidaan eri tavalla kuin vanhuk-
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sille tarkoitetuissa palveluissa. Lastenneuvolassa strategia voi olla esilla asiak-
kaille, esimerkiksi hauskoina kuvina. Strategian tekeminen nakyvaksi myos asi-
akkaille ja potilaille on tarke&é. Strategia voisi olla nakyvilla sosiaalisessa medi-
assa, koska Seututerveyskeskuksella on muun muassa Facebook-sivut.

Vuorovaikutus ja osallistuminen

Keskijohdon rooli on merkittava strategian jalkauttamisessa (Tuomi & Sumkin
2010, 19; Antinaho 2018, 36). Esimiesten tytpajassa tdma tuli esiin siten, etta
esimiehet puhuivat omasta roolistaan strategiatydssa, kuten kehityskeskustelu-
jen pitajina. TyOpajassa ei tullut selkeasti esille, ettéd esimiehet olisivat pitaneet
omaa rooliaan varsinaisesti tarkeana tai korostaneet roolinsa tarkeytta, vaikka

antoivat ymmartaa strategian jalkauttamisen kuuluvan heidéan tehtaviinsa.

Johtamistyylin vaikutus ei tullut tydpajassa esiin, mutta esimiehet kertoivat arvos-
tavansa vuorovaikutusta ja pitivat sita tarkeana. Esimiehet kertoivat omista val-
miuksistaan ja halustaan toimia vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa. Esi-
miesten puheista saattoi ymmartaa, ettéa he haluavat kuunnella ja ymmartaa tyén-
tekijoita ja kohdata tyontekijat yksildin&. Esimiehet toivat esiin, etta strategian ka-
sittely on vuorovaikutteista keskustelua esimiesten, tyontekijoiden ja johdon va-
lilla. Esimiesten mielestéa on pohdittava yhdessa, toteutuuko strategia ja miten.
Esimiehet ehdottivat, ettd henkilostélle voidaan jarjestaa tydpajoja, joissa strate-
gia avataan oman tyon ja jokaisen eri yksikon nakokulmasta.

Strategian avaaminen on tarkead, koska toiminta ja tekeminen tarvitsevat perus-
telun ja se on hyva tehda strategian nakdkulmasta niin, ettd tekeminen on ym-
marrettavaa kaikille organisaatiossa. Henkiloston kanssa strategiaa voi kasitella
kehityskeskusteluissa tai kehittamisiltapaivissa. Strategialahtdisesti voi miettia

esimerkiksi millainen on tulevaisuuden terveyskeskus.

Esimiesten mukaan Balance Score Card:n hyédyntadminen ei ole kaytossa paivit-
taisessa johtamisessa tyontekijoiden kanssa. Sen sijaan yksi esimiehista toi
esille, ettd joka kuukausi pidettava esimiesten yhteinen tapaaminen "Esimiesaa-
mupaiva” koostuu BSC:n mukaisista aihealueista (Asiakas-, henkilosto-, talous-

ja prosessinédkokulma).
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Osa esimiehista kertoi kayttdneensa Duodecimin Motivoiva keskustelu-verkko-
kurssia, jonka kokivat hyvéksi ja suosittelivat toisiakin hydédyntdmaan. Motivoivan
keskustelun ideana on, ettd kommunikointitapa on kannustava ja vastapuoli mo-
tivoituu ottamaan itse vastuuta tekemisistaan. Motivoiva keskustelu sopii potilas-
kohtaamisiin, mutta on hyoddynnettavissa myo6s esimerkiksi kehityskeskuste-

luissa.
Kehityskeskustelut

Esimiehet kertoivat kayvansa tyontekijoiden kanssa henkilokohtaisia kehityskes-
kusteluja sekd ryhmakehityskeskusteluja. Ryhmakehityskeskustelut on kayty 3-6
hengen ryhmissa. Osa esimiehista kertoo kdyneensa vuorovuosin yksilo- ja ryh-

makehityskeskustelun.

Keskustelussa kehityskeskustelujen siséllosta Seututerveyskeskuksessa esimie-
het kyseenalaistivat, etté tarvitseeko kehityskeskustelujen olla aina samanlaisia.
Esiin tuotiin kokemuksia, kuinka tyontekijat ovat pitaneet mielekkaana kehitys-
keskustelun erilaisuutta eri vuosina. Kehityskeskustelujen tarkeydesta olla sa-
mankaltaisia samana vuonna oltiin kuitenkin yhta mielta. Tyontekijdiden tasapuo-
lisen kohtelun vuoksi kehityskeskusteluissa tulisi kaikilla olla tiettyja samoja kasi-
teltavia asioita. Yhdistavia tekijoita toivottiin olevan esimerkiksi ajankayttssa (va-
rataan aikaa 1,5 h), kehityskeskustelun aiheiden otsikoissa tai yhteisissa tee-
moissa seka siina, etté jokaisen tyontekijan kanssa keskustellaan Seututerveys-

keskuksen omasta strategiasta.

Vaihtelu virkistaa, hyva aina paivittda kehityskeskustelun runkoa.

Esimiehet pitivat tarkeéna, etté kehityskeskusteluun valmistaudutaan ennakolta.
Esimerkiksi antamalla etukateen teemat tai kysymykset tyontekijalle tutustutta-
vaksi. Osa esimiehista on antanut tyontekijoille edellisvuoden kehityskeskustelun
dokumentoinnin luettavaksi, jotta on voitu arvioida, miten edellisvuoden asetetut
tavoitteet ovat toteutuneet. Valmistautumisen on koettu sitouttavan tyontekija

omaan kehityskeskusteluun.

Kehityskeskustelun tarkeét yhteiset teemat ovat strategian toteuttaminen oman

perustehtdvan kautta, osaamisen kehittaminen, yhteistyd ja tuki, tyohyvinvointi,
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tyon unelmat ja urakehitystavoitteet seka lopuksi yhteenveto. Naiden teemojen

sisélto voi vaihdella kehityskeskustelun tai -keskustelijoiden tarpeen mukaan.

Tyontekijan ja esimiehen vélisessa kehityskeskustelussa olisi arvioitava pysty-
taankod saavuttamaan strategiset tavoitteet. Seututerveyskeskuksen nykyisen
strategian mukaan konkretisointi voisi tarkoittaa esimerkiksi kysymysta, miten
monipuoliset lahipalvelut nakyvat tydssasi? Tai miten asiakaslahtéinen yhteistyo
on toteutunut tydssasi? Jos tyontekija kokee, etta strategia ei toimi tai siina olisi
parannettavaa, niin tyontekijan velvollisuus on talléin myds perustella, miksi ko-
kee nain ja esittda mahdolliset kehitysehdotukset. Eli puuttuuko strategiasta jo-

tain olennaista?

Pelkka valittaminen ei riita, pitda olla myds kehitysehdotuksia.

Strategian toteutumista tulisi arvioida seka yksilon etta tydyhteisén nakdkul-

masta. Olisi mietittava millaisia ovat nykyhetken asiakkaiden tarpeet.

Tyontekijoiden yksilokehityskeskustelussa tulisi huomioida tyontekijan elamanti-
lanne ja tyohistoria. Kehityskeskustelu ei voi olla taysin samanlainen vastaval-
mistuneen tai pian eldkkeelle lahtevan tyontekijan kanssa. Elaketta lahestyva
tyontekija tarvitsee siitéa huolimatta kehityskeskustelunsa, koska siina han voi yh-
desséa esimiehen kanssa miettid ja sopia, miten viimeiset tydsséolo vuodet kay-
tetaan, jotta tyontekijalla sailyy motivaatio.

Yhteistyon sujumista eri tahojen kanssa on tarkea arvioida. Lahiesimies voi pyy-
téaa palautetta omasta toiminnastaan, mutta myos yhteistyén sujumisesta tyéyh-

teisobn, tyOkavereiden ja yhteistydkumppaneiden tai verkostojen kanssa.

Tyohyvinvoinnista keskusteltaessa tulisi huomioida tydnantajan mahdollistamat
tukitoimet, mutta erityisesti tyéntekijan oma vastuu hyvinvoinnistaan. On pohdit-
tava yhdessa, kuinka tyontekija itse vaikuttaa omaan tydhyvinvointiin ja tyosta

palautumiseen.

Kehityskeskusteluissa on keskusteltu ja arvioitu palkkausta. Henkilékohtaisen li-
san saaminen vaatii tyosuorituksen arvioinnin. Esimies voi arvioida palkankoro-
tuksen tarvetta ja laittaa itselleen ylos, kuka tydntekija ansaitsee henkilékohtaisen

lisdn seuraavan kerran, kun organisaatiolla on rahaa jaossa.
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Kun kaikki kehityskeskustelut on kayty, niistd tehdaan yhteenveto, joka kaydaan
lapi tyontekijoiden kanssa. Tarvittaessa esille nousseet kehitysideat viedaan yli-
hoitajan tietoon tai parhaimmillaan ylihoitaja on paikalla, kun yhteenvetoa kay-
daan lapi esimerkiksi tydyksikon kokouksessa.

Kehityskeskustelu on dokumentoitava, jotta siihen voidaan palata mydhemmin
uudestaan. Esimiehilla on ollut tdssa erilaisia kaytantdja, joku kirjoittaa keskuste-
lun asiat heti ylos ja toinen vasta keskustelun jalkeen. Esimiehet valittavéat doku-
mentin tyontekijalle luettavaksi ja hyvaksyttavéaksi, etta ollaan puhuttu samoista

asioista.

Ryhmakehityskeskusteluissa kaydaan lapi tydyhteisén nakdkulma. Ryhmat
ovat kooltaan 3-6 tyontekijaa kerrallaan esimiehen kanssa. Ryhméakehityskes-
kusteluja pidetaan tyypillisesti joka toinen vuosi. Tarvittaessa kaydaan myos yk-
silokehityskeskustelu lisaksi. Ryhmakehityskeskustelut ovat sisalloltéan saman-
kaltaisia kuin yksilokeskustelut, mutta niissa ei menna yksilétasolle, vaan tarkas-

tellaan kehitysta tyoyhteisona.
7.3 Toimintamalli strategiatydhdon

Kolmantena kehittamistehtavana oli luoda toimintamalli strategian jalkauttami-
seen Keski-Suomen seututerveyskeskuksessa. Opinnaytetydn tekijoéiden mie-
lesta jalkauttaminen ei lopulta kuulostanut kuitenkaan hyvalta ja sopivalta ter-
milta, koska sana jalkauttaminen viittaa enempi hierarkkiseen johtamistyyliin,
joka ei ole nykypaivana kovin arvostettua. Paadyttiin luomaan toimintamalli stra-
tegiatydhon Keski-Suomen seututerveyskeskuksessa. Pohjana kaytettiin Power-

Point -ohjelmaa seké& Seututerveyskeskuksen omaa mallipohjaa.

Toimintamallin lisaksi listattiin onnistuneen strategiatyon edellytyksia (Kuva 13)
seka kehityskeskustelun sisaltta (Kuva 14). Yhtena vaihtoehtona strategiatyéhén

ideoitiin Strategiakahvila (Kuva 15).

Kuvassa 12 on esitettyna strategiatyon toimintamalli. Esimiehen rooli strategian
eteenpain viemisessa korostuu, joten on tarked, ettéa esimies kasittelee organi-
saation strategian uuden tyontekijan kanssa osana perehdytysta. Esimiehille jar-

jestetyssa tybpajassa tuotiin esiin Motivoiva keskustelu —verkkokurssi, joka on
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olisi hyva lisatd henkiloston koulutussuunnitelmaan osaksi kaikkien yksikdiden
koulutusta. Strategiaa tulisi kasitella kehityskeskusteluissa niin yksilo- kuin ryh-
matasolla. Nykyisen toimintasuunnitelman mukaan kehityskeskusteluja tulisi
kayda jokaisen tyontekijan kanssa vuosittain. Strategiset tavoitteet ja arvot on
avattava joka tyoyksikossa, jotta tyontekijat pystyvat tunnistamaan ne omassa
arkisessa tydssaan. Esimiehen tehtava on luoda yhteenveto ja vieda tyonteki-
joilta tulleet kehittamisehdotukset eteenpéain johdolle. Palautteen antaminen on
tarkeaa ja osa tavoitteiden onnistumisen seuraamista. Palautteen antaminen voi
tapahtua sahkaoisia jarjestelmia hyddyntaen, kehityskeskusteluissa tai arkisissa

keskusteluissa henkiloston kanssa.
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g ke /’\
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Strategiatyo Keski-Suomen
seututerveyskeskuksessa
* Esimiesk&sitelse strategian uuden tydntekijdn kanssa osana
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\" WISIO +  Motivoiva keskustelu—verkkokurssi yksikSiden koulutussuunniteimiin
- Seututerveyskeskuson . . N . . . . R
l W . oopicuomen paras *  Kehityskeskusteluisa nin yksil- kuin ryhmskesk usteluissak asitel 133n
‘ ‘ zosizal-ja Seututerveyskesiuksen strategiaa
terveyspalvelujen *  Kehityskeskustelut vuosittain
tuottaja
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ARVOT Asiakaslahtdisyys Luotettavuus Vastuullisuus Turvallisuus = Palautteen antaminen

Kuva 12. Strategiatyd Keski-Suomen seututerveyskeskuksessa
Onnistuneen strategiatyon edellytyksia

Kuvassa 13 on esiteltynd esimiehen ja tyontekijan tehtavia strategiatytssa. Joh-
tamistyylilla on vaikutusta asioiden eteenpéain viemiseen, joten oikeudenmukai-
nen ja kannustava johtaminen on merkityksellistd. Samoin vuorovaikutus esimie-

hen ja tyontekijan valilla on tarkeéa.

Ervastin (2018, 67) tutkimuksen tulosten perusteella tarkeita johtamisen keinoja
ovat tyontekijoiden tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu, ajantasainen tie-
dottaminen, seka kannustava ja avoin johtaminen. Tarke&na pidetaan myos kuul-

luksi tulemisen tunnetta sek& vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6hon.
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Esimies huolehtii, ettd kehityskeskusteluja on séaanndllisesti ja tyontekija osallis-
tuu niihin. Valmistautuminen kehityskeskusteluihin velvoittaa seka esimiesta etta

tyontekijaa.

Esimiehen velvollisuuksiin kuuluu muun muassa olla luotettava ja tyontekijan vel-
vollisuuksiin omasta tyéhyvinvoinnista huolehtiminen. Palautteen antaminen aut-
taa seka esimiesta etta tyontekijad kehittymaan (Jarvinen 2018, 230-231).

e D% 4

/‘\, Keski-Suamen . . .
SEUTUTERVEYSKESKUS

— Onnistuneen strategiatyon edellytyksia

- %

Esimiehen tehtavit Tyontekijan tehtavit

*+ QOikeudenmukainen ja kannustava * Tiedon ja osaamisen yllapito ja
johtaminen jakaminen

* Vastuu « Vastuu ja yhteisten sdantdjen

* Vuorovaikutus tydntekijoiden kanssa noudattaminen

* Yhteisen ymmirryksen luominen * Vuorovaikutus esimiehen kanssa

+ Saannolliset kehityskeskustelut * Valmistautuminen ja osallistuminen

« Luotettavuus kehityskeskusteluihin sdanndllisesti

* Omasta tyéhyvinvoinnista

* Yhteistyon ja tiimityon kehittdminen S
huolehtiminen

* Palautteen antaminen

. . * Palautteen antaminen
+ Tulevaisuuteen suuntautuneisuus

Kuva 13. Onnistuneen strategiatyon edellytyksia
Kehityskeskustelut

Kehityskeskusteluja voidaan kayda eri tavoin eri yksikdissa. Toivottavaa on kui-
tenkin, etta tietyt teemat toistuvat joka yksikossa, vaikka sisalté olisi erilainen. On
kuitenkin huomioitava erilaiset elamantilanteet ja yksil6lliset tarpeet, kuten Ervas-

tin (2018, 67) tutkimuksessa ikajohtamisesta tulee esiin.

Kuvassa 14 on esimerkki millaisia asioita esimies voi pohtia kehityskeskustelussa
yhdessa tyontekijan kanssa silloin, kun strategia huomioidaan BSC-mittariston
mukaisesti. Tavoitteena on, ettéa kehityskeskusteluihin valmistaudutaan enna-

kolta ja tyontekija saa pohdittavat asiat ja kysymykset jo ennakolta tietoonsa. Esi-
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mies ja tyontekija voivat sopia arviointiajankohdan tietyn ajan paahan. Esimer-
kiksi jos kehityskeskustelu pidetaan kevaalla, syksylla voidaan arvioida suunni-

telmien toteutumista.
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voin tehdd oman
tydhyvinvointini hyvaksi?
Mitkd ovat minun vahvuuteni?
Entd kehittdmistarpeeni?

Millainen olen tydyhteison
jasenend?

Kuva 14. Tyontekijan kehityskeskustelu
Samppanjaa ja strategiaa

Vuorovaikutuksellinen strategiatyd voidaan toteuttaa myos jarjestamalla henki-
|6ston kanssa tyopajoja. Kuvassa 15 on esimerkki oppimiskahvila (engl. Learning
café) -menetelmaa hyodyntamalla tehty tybpaja/strategiakahvila, joka on nimetty
Samppanjaa ja strategiaa. Tydpajan nimi on keksitty kehittdmistydn tekijoiden
toimesta tarkoituksena olla hauska ja houkutteleva. Huumoria on otettu mukaan
sen vuoksi, etta strategiatybhon suhtautuminen voi pahimmillaan olla jopa valin-
pitamatonta (Virtaharju & Vuori 2011, 91). Oppimiskahvila vaatii vahintdan 12
henked, jolloin voidaan muodostaa poytaryhmia keskustelemaan aihealueesta.
Ideana on, etté sovitun ajan kuluttua poytaryhmat vaihtavat poytaa seka nakokul-
maa. Aluksi jokaiseen ryhmaan valitaan vetajd, joka kokoaa kunkin ryhman ideat
ylos seka jaa poytddn, kun ryhmat vaihtavat paikkaa. (Ojasalo et al. 2014, 162.)

Strategiakahviloihin kootaan henkilostda yhta aikaa organisaation eri yksikoista.
Kahviloita voidaan jarjestdd useampana paivana, jotta henkildston osallistuminen

mahdollistuu helpommin. Jokaisella kerralla oppimiskahvilan teemat ovat samat.
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Teemat voivat olla esimerkiksi nykyisen strategian mukaiset (Monipuoliset lahi-
palvelut, Sahkoisen asioinnin helppous jne.) tai Balanced Score Card -mukaiset
eli asiakas, prosessit, talous seka oppiminen ja kasvu. Ryhmissa voidaan miettia
esimerkiksi nykyistd osaamista ja osaamistarpeita, toimintakulttuuria palvelujen

kehittamistarpeita seké ketka ovat asiakkaitamme nyt ja tulevaisuudessa.

Strategiakahviloiden ajatuksena on, etta strategiaty6ta tehdéaan yhdessa ja siihen

osallistuu niin johto kuin henkildsto.
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Samppanjaa ja strategiaa -strategiakahvilat

Eri yksikdiden tyontekijat ja johto yhdessa

Jarjestetaan useana paivana

Oppimiskahvila (Learning café) -menetelmaa hyddyntaen

Dokumentointi ja yhteenvedon hyddyntaminen

Kuva 15. Strategiakahvila

8 Pohdinta

8.1 Tulosten tarkastelua

Aiemman teoriatiedon ja tdssa opinnaytetydssa saatujen tulosten mukaan Keski-
Suomen seututerveyskeskus ei poikkea vallalla olevasta tilanteesta, etta strate-
giatuntemus on heikompaa organisaation tyontekijatasolla kuin esimiestasolla
(mm. Pietila 2015). Kukaan kyselyyn vastanneista tyontekijoista ei ollut myos-

kadan osallistunut organisaation strategian syntyyn. Kyselyn tulosten perusteella
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ei voi paatelld, etta strategia olisi tunnettavampaa jossain yksikdssa kuin toi-
sessa, vaikka esimerkiksi vastaajien mukaan Laukaan sairaalassa on kasitelty

eniten strategiaa Seututerveyskeskuksen sairaaloista.

Viestinnan tarkoitus on luoda yhteista ymmarrysta osapuolten valilla. Viestinta ja
vuorovaikutus vaikuttavat asioiden ymmartamiseen, yhteenkuuluvuuteen ja ko-

kemusten jakamiseen. (Pirinen 2017, 116.)

Tulosten perusteella seké tyotekijat etta esimiehet kannattavat vuorovaikutteista
lahestymistapaa strategian kasittelyyn. Molemmat ovat halukkaita keskustele-
maan asioista ja ymmartdmaan niita. Pietilan (2015, 125) vaitéskirjassa oli sa-
mankaltaisia tuloksia ja hyvalla johtamisella oli vaikutusta strategian kasittelyyn,

vaikkei hyvaa johtamista oltukaan maaritelty tutkimuksessa sen tarkemmin.

Kyselyn vastausprosentit vaihtelivat paikkakunnittain 46 % - 75 %. N&in suuri
vaihtelu paikkakuntien valilla voi johtua erilaisista organisaatiokulttuureista. Holo-
paisen et al. (2013, 47) mukaan organisaatiossa voi olla vallitsevana olettamuk-
sena ja arvona Kkiire ja niin sanottu "oikeiden téiden tekeminen.” Tutkimusten lu-
kemista, niihin osallistumista ja niistd keskustelemista voidaan pitaa ajan tuhlauk-

sena ja esteend oikeille taille.

Kyselyn mukaan hoitajien tydmotivaatio on erittain hyva. Asteikolla 1-10, kysy-
mykseen vastanneiden keskiarvo oli 8,4. TyOmotivaatioon vaikuttavat erilaiset
asiat ja jokainen vastaaja on pohtinut asiaa omasta naktkulmastaan. Hakasen
(2011, 35) mukaan niin sanottuun tyén imuun voi vaikuttaa esimerkiksi, etta tyo
on tarpeeksi haastavaa, tyontekija voi hyddyntdd aiempaa kokemustaan tai
tydssa voi oppia uutta. Kehityskeskustelun oman esimiehensa kanssa kayneita
tyontekijoita oli 80 % kyselyyn vastaajista. Tulos on linjassa tydomotivaatiota kar-
toittavan kysymyksen hyvéan tuloksen kanssa. Aiemmat tutkimukset osoittavat,
ettd kaydyilla kehityskeskusteluilla on vaikutusta tydhyvinvointiin (Ruoranen
2011, 44; Vollmer 2015.)

Tyontekijoiden hyva tydmotivaatio voi kuvastaa myds hyvaa johtamista. Voidaan
paatella, ettd tyontekijoille on annettu mahdollisuus tydskennella siten, etta he
kokevat tyonsa mielekkd&na. Mahdollisesti johtamisessa on osattu huomioida

tyontekijdn tunteita, osaamista ja halua tehda ty6taan (Valpola 2013).
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Kehittamistehtavan ensimmaisen ja toisen vaiheen toteutuksen jalkeen luotiin toi-
mintamalli strategiatydhon Keski-Suomen seututerveyskeskuksessa. Toiminta-
mallin luontiin vaikuttivat hoitajien kyselyistd sek& esimiesten tyOpajasta saadut
tiedot ja ndkemykset seka aiempi teoriatieto. Naiden pohjalta paadyttiin jatta-
maan jalkauttamis-sanan kayttd ja puhumaan vain strategiatyosta. Kyselyn esi-
merkiksi mieluinen osallistumistapa -kysymykseen tulleet vastaukset ohjasivat

toimintamallin luomisessa.

Seitovirta (2018) on tutkinut sairaanhoitajien palkitsemista vaitoskirjassaan. Ke-
hityskeskusteluissa voisi keskustella myds palkitsemistavoista. Tyontekijdille
voisi esittaa kysymyksen, miten he toivoisivat saavansa palkkion hyvin tehdysta
tydsta ja onnistumisista. Seitovirran (2018) mukaan sairaanhoitajia palkitsee ai-
neellisen palkkion lisaksi myds aineettomat palkkiot. Kiitos ja kannustavan pa-
lautteen antaminen kuuluvat hyvaan tydyhteis6on. Sairaanhoitajat olivat ehdotta-
neet palkitsemistavoiksi rahalliset palkkiot ja edut, tyon ja vapaa-ajan tasapainon
tuen, ammatillisen kehittymisen tuen seka tunnustuksen (Seitovirta 2018, 23).
Kaikki mainitut asiat ovat hyvia kehityskeskustelun aiheita. Keskustelu tyonteki-
jan kanssa kannustavasti ammatilliseen kehitykseen liittyvista asioista, voi nostaa

tydmotivaatiota.

Palkitseminen on syyta puhua erillisend asiana, vaikka ammatillisesta kehittymi-
sestd ja palkasta puhuttaisiin kehityskeskustelussa. Tyontekija ei valttAmatta
osaa erottaa jonkin ratkaisun olevan niin sanottu palkinto tydsuorituksestaan,

jollei sita kerrota aaneen.

Tulevaisuudessa Keski-Suomen seututerveyskeskuksen strategisissa tavoit-
teissa voisi olla yhtena kohtana henkiléston ndkdkulma esimerkiksi otsikolla ty6-
hyvinvointi. Nykyisessé strategiassa huomioidaan asiakasnakodkulma, mutta yhta
lailla henkilostén huomiointi on tarkedad. Vetovoimaisuus ja hyvin voivat tyonteki-

jat voivat olla organisaation menestystekijoita.
8.2 Opinnaytetyon eettiset nakdkohdat

Taman kehittamistyon tekijat ovat tydoskennelleet Seututerveyskeskuksessa mo-
lemmat yli kolme vuotta seké tyontekijoind etta esimiestehtavassa. Kehittdmis-

tehtava tehtiin tekijdiden omaan organisaatioon ja vastaajat ovat tekijéille tuttuja
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oman tydyhteison osalta. Osalle tydntekijoista tekijdiden tuttuus on voinut aiheut-
taa sen, etta on koettu velvollisuutena vastata kyselyyn. Toisaalta tekijoiden tun-
nettavuus on voinut vaikuttaa myds positiivisesti kyselyyn vastaamiseen tai osal-

listumiseen esimiesten tyOpajaan.

Tutkimuslupa haettiin  Keski-Suomen seututerveyskeskuksen toimitusjohtaja
Paivi Yla-Kolulta, kun opinnaytety6n suunnitelma oli hyvaksytty ammattikorkea-
koulujen puolesta. Yhteyshenkilona opinnaytetyon tekijoille toimi Seututerveys-
keskuksen puolelta laitoshoidon vt. ylihoitaja Merja Ahonen.

Tama opinnaytetyo tehtiin hyvaa tieteellistd kaytantéa noudattaen. Tutkimuseet-
tinen neuvottelukunta maarittelee eettisesti hyvaksyttavan ja luotettavan tutki-
muksen, jos se on suoritettu hyvaa tieteellista kaytantd6a noudattaen (TENK 2012,
6). Tutkimuksessa, tulosten tallentamisessa ja arvioinnissa on noudatettu rehel-
lisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta. Lahteina kaytettiin tieteelliseen tutkimukseen
hyvaksyttyja lahteita seka viittaukset niihin tehtiin asianmukaisesti. Tutkimuksen
eri vaiheet suunniteltiin ja kirjattiin vaatimusten mukaisesti. (TENK 2012, 6.) Ta-
man tyoelamalahtoisen kehittdAmistehtavan tulokset hyodyntavat kaytannén tyo-
elamaa (Ojasalo et al. 2014, 48).

Tassa kehittdmistehtavassa huomioitiin EU:n yleinen tietosuoja-asetus ja tutki-
musaineisto kerattiin anonyymind. Tassa tyossa ei kasitelty henkilotietoja sisél-
tavia tietokantoja, joten kehittdamistyon tekijat eivat maaraytyneet tietosuojalain-
saadannon tarkoittamiksi henkilotietojen kasittelijoiksi. (EU 2016/679.) Tutkimus-
aineiston dokumentoinnissa huolehdittiin, ettei ketaan yksittaista henkiloa tai vas-
taajaa voitu identifioida eli tunnistaa. Tutkimusaineiston materiaali eli kyselylo-
makkeet sailytettiin tekijoiden tallessa ja ne havitettiin paperisilppurissa sen jal-

keen, kun vastaukset oli analysoitu ja lomakkeista ei saanut mitdan uutta esille.

Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista ja siita tiedotettiin saatekirjeessa seka
tyoyksikoissa kaydyissa infotilaisuuksissa, joista sovittiin sairaaloiden osaston-
hoitajien kanssa etukateen. Infotilaisuudesta kaytetiin nimitysta Tutkimusvartti,

jotta paikalla olleet saattoivat orientoitua tilaisuuteen paremmin. Osastonhoitajia
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ohjeistettiin, ettd heidan tarvitsee vain huolehtia tyévuorossa olevien tyéntekijoi-
den saapuminen paikalle. Vastaamalla kyselyyn tydntekijan tulkittiin lupautuneen

tutkimukseen.

Esimiesten ty6pajaan osallistuminen oli myos vapaaehtoista, vaikka sita ei sel-
keasti tuotu esiin saatekirjeessa. Osallistuminen tulkittiin suostumukseksi tutki-

mukseen.
8.3 Opinnaytetyon luotettavuuden arviointia

Kehittamistehtavan aineiston validiutta eli luotettavuutta lisattiin hyddyntamalla
triangulaatiota eli yhteiskaytt6a. Trianglaatiolla pyrittiin tarkastelemaan kehitetta-
vaa kohdetta eri nakokulmista. Aineistoa kerattiin eri tavoin eli kyselylla ja esimie-
hille jarjestettavalla tyopajalla. (Ojasalo et al. 2014, 105.) Kehittamistehtavassa
oli kaksi tekijgéd yhden sijaan, mika tarkoitti tutkijatriangulaatiota. My0s teoria-
osuudessa kaytettiin erilaisia lahteita, jotka arvioitiin valideiksi kayttamalla tieteel-
lisesti hyvaksyttyja hakumenetelmia (TENK 2012, 6).

Teoriaosuudessa on tutkimustietoa, kirjallisuutta, asiantuntijoiden puheenvuoroja
ja kansainvalisia lahteita. Lahteiden ik&dan suhtauduttiin kriittisesti. Yli kymmenen
vuotta vanhoja lahteita otettiin mukaan, mikali arvioitiin niiden liittyvan merkitta-
vasti tahan kehittdmistehtavaan. (Hirsjarvi et al. 2009, 231-233; Vilkka 2015, 71.)
Tassa kehittamistehtavassa viitatut tutkimukset ovat vaitdskirjatasoisia yhté
ylempaa ammattikorkeakoulu opinnaytetyota lukuun ottamatta.

Kehittamistydn varsinainen osuus tehtiin talven ja kevaan 2019 aikana, vaikka
ajatuksen tasolla strategian tunnettavuuden kehittdminen oli ollut vuoden pidem-
paan. Jotta vastaukset olisivat olleet mahdollisimman autenttisia, tekijat eivat ol-
leet puhuneet kehittdmistehtavan sisallostd kovinkaan tarkasti tyoyhteisossa
vaan lahinna oli kerrottu tutkittavan strategiatuntemusta, kun opinnaytetyo tuli pu-

heeksi.
Aineisto
Kyselyn luotettavuutta voidaan arvioida vastausprosentin perusteella (Vehkalahti

2014, 44). Kyselyn vastausprosentiksi muodostui 63, jonka voidaan arvioida ole-
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van hyva, silla Vehkalahden (2014, 44) mukaan nykyisin kyselytutkimusten vas-
taukset jaavat alle 50 %. Paperisen kyselylomakkeen valinta sdhkdisen kyselyn
sijaan koettiin olleen onnistunut ratkaisu. Vastaamisintoon on voinut vaikuttaa se,
ettd opinnaytetyontekijat ovat kdyneet fyysisesti esittelemassa kehittamistehta-
van kyselyosuuden sen sijaan, etta henkilostda olisi lahestytty ainoastaan sah-

koisesti.

Kyselylomakkeessa oli tekijoiden yhteystiedot mahdollisia lisatietoja varten. Ai-
nuttakaan lisatietopyyntéa ei kuitenkaan tullut. Tyontekijat esittivat kysymyksia
infotilaisuuksissa, mikali jotain ilmeni. Kysyttiin esimerkiksi, voiko sijainen vastata

kyselyyn.

Analysointivaiheessa oli hyva, etta tekijoita oli kaksi, koska sama asia voi olla
usein tulkittavissa monella tapaa ja nain ollen kaksi tekijaa lisasi tutkimuksen luo-
tettavuutta. Vastausten siséaltoa ja tekijoiden omia ajatuksia voitiin arvioida vuo-
rovaikutuksessa sen lisaksi, ettéa tutkimusaineistoa verrattiin teoriatietoon. (Hirs-
jarvi et al. 2009, 233.) On todennakdista, ettd taman kehittamistehtavan aineis-
tosta jotkut toiset tekijat olisivat voineet poimia eri asioita kasittelyyn. Tutkijalla on
kuitenkin valta valita aineistostaan oman ymmarryksen mukaiset asiat ja kasitella
niita. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 100.)

Kyselyyn vastanneiden maaré oli hyvé ja noin puolet vastasi avoimiin kysymyk-
siin. Avoimiin kysymyksiin oli oletettavaa, ettéd vastaukset ovat hyvin erilaisia,
koska jokainen tulkitsee asiat omalla tavallaan. Koska opinnaytetyon tekijat olivat
osalle kyselyyn vastanneista tuttuja, on mahdollista, etta kasialasta voi tunnistaa
vastaajan. Tunnistettavuus voi aiheuttaa, ettei vastaaja uskalla tai halua kertoa
todellista mielipidettd&n pelatessaan, etta tulee tunnistetuksi. Toisaalta taas ano-
nyymisti vastatuilla kyselylomakkeilla on voitu saada luotettavampia vastauksia

kuin esimerkiksi haastattelulla.

On huomioitava, ettd kysely kohdistui vain osaan koko henkiléstéa. On mahdol-
lista, etta jossain yksikdssa, joka ei ollut mukana tasséa kehittdamistehtavassa, vas-
taukset olisivat olleet toisenlaisia. Mukana olisi saattanut olla esimerkiksi tyonte-

kijoita, jotka ovat osallistuneet strategian syntyyn.
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Kasinkirjoitetuissa kyselylomakkeissa on olemassa riski, ettei kdsialasta saa sel-
vaa ja tekijalta voi sen vuoksi jddda jokin tieto huomioimatta analysointivai-
heessa. Taman kehittdmistehtavan kyselyjen vastaukset olivat kuitenkin ymmar-
rettavia ja suomenkielisia. Kyselyja oli analysoimassa opinnaytetydn molemmat

tekijat, jotta varmistuttiin tekstin oikein ymmartaminen.

Kyselylomaketta testattiin kolmella perusjoukkoon kuulumattomalla henkildlla.
Testauksen ansiosta kyselylomaketta pystyttin muokkaamaan vield selkeam-
maksi. Kyselylomaketta olisi silti voinut tarkentaa viela enemmaén. Esimerkiksi
koulutustaustasta puuttui vaihtoehto ensihoitaja. Toisaalta ensihoitajilla on myés
sairaanhoitajan koulutus. En osaa sanoa tai en halua vastata -vaihtoehdot puut-
tuivat joidenkin kysymysten kohdalta. Esimerkiksi pyydettaessa rastittamaan
vaihtoehdot kysymyksesséa Mitka strategiset tavoitteet tunnistat osaksi omaa tyo-
tasi? ei voida olla taysin varmoja, etta onko vastaaja jattanyt laittamatta rasteja
sen vuoksi, ettei ole tunnistanut kyseista tavoitetta tydssaan tai ei ole kenties

muuten halunnut vastata kysymykseen.

Suunnitteluvaiheessa todettiin, etta kyselyyn vastaajien ialla ei ole merkitysta ja
sen vuoksi ika jatettiin pois kyselysta. Kyselyssa olisi voinut toisaalta kysya vas-
taajan ikaa, koska ika saattaa myds vaikuttaa osaltaan siihen, kuinka sitoutunut

ja motivoitunut on tyohonsa.

Vastausten tulkintaan vaikuttaa tekijoiden perehtyneisyys strategian tutkimustie-
toon. Toisaalta kyselylla saadaan juuri ihmisten kokemuksia vastaukseksi ja néin
ollen ei ole niin sanottuja oikeita tai vaaria vastauksia. Kvalitatiiviselle eli laadulli-
selle tutkimukselle on tyypillistd kuvata elam&éa (Hirsjarvi et al. 2009, 161). Teki-
joilla oli organisaation esimiesten luottamus tehtavaan ja kehittdmistehtavan te-

osta informoitiin esimiehi& hyvissa ajoin.

Aineiston luotettavuuden lisaamiseksi esimiesten tydpajan tulokset annettiin lu-
ettavaksi laitoshoidon ylihoitajalle, jotta voitiin olla yhta mieltd tydpajan sisallosta.

Ylihoitaja oli paikalla esimiesten tyopajassa.
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8.4 Opinnaytetydprosessin arviointia

Opinnaytety6 tehtiin kahden eri ammattikorkeakoulun opiskelijan yhteistyona.
Ammattikorkeakouluissa on kannustettu opiskelijoita tekemaan opinnaytety6t pa-
rina, koska ajattelu kehittyy vuorovaikutuksessa.

Opinnaytetyon tekeminen on selkedasti prosessi. Opinnaytetyo ei ole vain suori-
tettava tehtava vaan se kuvaa tekijoiden ajattelun kehitysta. Ammattikorkeakou-
lun tehtaviin kuuluu muun muassa valmistaa opiskelijoita ammatillisiin asiantun-
tijatehtaviin seka tukea opiskelijoiden ammatillista kasvua (Ammattikorkeakoulu-
laki 932/2014). Opinnaytetyon tekijoiden kokemuksen mukaan kehittdmistehta-

vassa mukana olleet ammattikorkeakoulut ovat onnistuneet tdssa tehtavassaan.

Aiheen valinnan aikana voi olla innostunut tydsta ja ajattelee prosessin kaynnis-
tyvan helposti. Innostusta ja motivaatiota tarvitaankin, koska muuten opinnayte-
tyon teko turhauttaa niin tekijaa kuin muita osapuolia. Voi kysya, etta miksi edes
tehda opinnaytetyd, jos aihe ei kiinnosta tai ole muuten sopiva. Kanasen (2017,
29) mukaan motivaatiota tekemiseen voi auttaa, jos kykenee perustelemaan it-
selleen tyon tarkeyden. Tata kehittamistehtavad on pidetty tekijoiden mielesta

tarkeana ja merkityksellisena alusta alkaen.

Opinnaytetyon tekeminen vie aikaa, mika on positiivinen asia lopputuloksen kan-
nalta. Kirjoitettuun tekstiin on hyvé palata uudestaan, koska siitd |0ytaa lahes aina
hiomista ja kirjoittaja saa mahdollisuuden muotoilla sanansa uudestaan, jotta tu-
lee ymmarretyksi. Tarkkailemalla ympéaristddaan voi l6ytaa kiinnostavia teksteja tai

luentoja, joita hyddyntad opinnaytetydssa.

Opinnaytety0 on kuitenkin vain rajallinen maara tietoa ja tekijoiden on myds osat-
tava rajata tyotdén. Rajaaminen kertoo osaltaan siitd, etta tekijoiden ajatus on
kehittynyt tyon edetessa ja tybhon on poimittu juuri silhen tydhon tarvittava ma-

teriaali.

Tybelaman tarjoama tuki opinnaytetydn tekemiselle on erityisen tarkeaa. Seutu-
terveyskeskuksen hyva yhteishenki ja tekemisen meininki on heijastunut myos

tassa kehittamistehtavassa. Sairaaloiden hoitohenkilokunta oli aktiivista osallis-
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tumaan kyselyyn ja se yllatti tekijat positiivisesti. Kahden eri ammattikorkeakou-
luopiskelijan yhteisty6 oli my®s sujuvaa ja ei ole este tehda yhteisty6ta myos eri
ammattikorkeakoulujen valilla, jos tahtotila on hyva. Ty6t jakautuivat luontevasti
tasapuolisesti ja keskustelu aihepiirin ymparilla oli mielekasta ja antoisaa.

9 Johtopaatokset ja jatkokehittdmisaiheet

Taman kehittamistehtavan tavoitteena oli edistdd henkildstdon strategiatunte-
musta. Tekijat ovat vakuuttuneita, ettd ainakin Seututerveyskeskuksen sairaaloi-
den osalta tama tavoite on toteutunut. Kysymyksia ja toiveita on esitetty, etta ky-
sely olisi voinut olla my6s muulle henkilostolle. Tassa opinnaytetydssa raja ve-
dettiin kuitenkin vain sairaaloiden hoitajiin aiemmin tehdyn osaamiskartoituksen
mukaisesti. Jatkossa kyselyn voisi tehda kaikkiin Seututerveyskeskuksen yksi-
koihin.

Vuorovaikutuksen merkitys korostui tédssa kehittamistehtavassa. Sen tarkeys
nousi esiin esimiesten ja tyontekijoiden nakemyksissa seka teoriaosuudessa.
Strategiatyon tulisi olla vuorovaikutuksellista eri toimijoiden kesken (johto, henki-
l6std, asiakkaat, yhteistyokumppanit), vaikka toteutus eri organisaatioissa vaih-

telisikin.

Olisi mielenkiintoista tietaa, mita asiakkaat ja potilaat ajattelevat Seututerveys-
keskuksen strategiasta tai sen toteutumisesta. Voi my6s pohtia, kuinka strategian
toteumista voisi mitata asiakkaan tai potilaan nakdkulmasta. Miten johtamisessa

voidaan hyodynt&aéa esimerkiksi asiakaspalautteita?
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Liite 1 Saatekirje hoitohenkilékunnalle

Sosiaali- ja terveysala Saatekirje
Hei,

teemme ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon liittyvaa opinnaytetyota. Opin-
naytetyon tarkoituksena on tutkimuksellisen kehittdmisen avulla koota tietoa hen-
kiloston strategiatuntemuksesta seka tehda strategiaa tutummaksi. Tavoitteena
on laatia toimintamalli Keski-Suomen seututerveyskeskukselle strategian jalkaut-
tamiseen.

Vuonna 2016 Seututerveyskeskuksen sairaaloiden hoitajille tehdyn osaamiskar-
toituksen mukaan strategiatuntemus nayttaytyi heikoimpana osaamisalueena.
Myds tutkimustiedon mukaan strategiatuntemus nayttaytyy eri tavoin organisaa-
tion eri tasoilla. Esimiehilla on merkittava rooli strategian eteenpéin viemisella,
mutta vahintaan yhta tarkea rooli on tydntekijoilla ja tydntekijoiden kuulemisella.
Tama kysely koskee vain Seututerveyskeskuksen sairaaloiden (Joutsa, Laukaa
ja Keuruu) hoitajia, kuten vuonna 2016 tehty osaamiskartoitus.

Jokainen kyselyyn vastaaminen on tarkeaé ja merkityksellista tutkimuksen kan-
nalta. Osallistuminen on vapaaehtoista ja sen voi keskeyttda missa vaiheessa
tahansa. Kyselyyn vastataan anonyymisti eli nimettdmasti. Kyselyn tuloksia hyo-
dynnetaan jatkossa strategiatyon tekemisessa ja kehityskeskustelumallin luomi-
sessa Seututerveyskeskuksessa. Opinnaytetyd on valmis kesalla 2019.

Pyydamme teitd tutustumaan kyselylomakkeeseen seka Keski-Suomen seutu-
terveyskeskus Strategia 2017-2021 kuvaan. Kyselyyn vastaaminen kestaa noin
5-10 minuuttia. Kyselyyn vastaaminen x.x.2019 mennessa. Tarvittaessa lisatie-
dot allekirjoittaneilta, yhteystiedot alla.

YhteistyOterveisin Taina ja Paivi

Taina Hannula

YAMK-opiskelija

Saimaan ammattikorkeakoulu, Lappeenranta
Sosiaali- ja terveysalan kehittaminen ja johtaminen
taina.hannula@student.saimia.fi

Paivi Kuitunen

YAMK:-opiskelija

Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu, Mikkeli
Kliininen asiantuntija

apaku00l@edu.xamK.fi
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Liite 2 Kyselylomake hoitohenkilokunnalle

Kyselylomake Keski-Suomen seututerveyskeskuksen sairaaloiden hoita-
jille

Kysely taytetdan nimettdbmana ja palautetaan ohessa olevaan palautuslaatik-
koon.

1. Koulutustaustasi? Rastita (x) sopivin vaihtoehto.
Sairaanhoitaja/terveydenhoitaja/katilo_
Perushoitaja/lahihoitaja/mielenterveyshoitaja_

2. Paaasiallinen tyoyksikkosi?
Joutsa__ Keuruu_ Laukaa

3. Onko tydsuhteesi vakituinen maaraaikainen

4. Kuinka pitkaan olet tydskennellyt Seututerveyskeskuksessa?
Alle puoli vuotta alle vuosi 1-2 vuotta yli kolme vuotta

5. Oletko osallistunut kehityskeskusteluun esimiehesi kanssa?

Kylla En
Jos vastasit kylla, milloin viimeksi olet osallistunut kehityskeskusteluun?
Vuosi

Tutki kyselyn lopussa olevaa Keski-Suomen seututerveyskeskus strategia
2017-2021 kuvaa.

6. Onko kyseista strategiaa kasitelty tydyhteisossasi?
Kylla_ Ei_

Jos vastasit kyll&, niin kenen kanssa?
Esimiehen Tyobkaverin Jonkun muun, kenen?

Milla tavoin strategiaa on kasitelty ja missa yhteydessa?
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7.

10.

11.

Oletko osallistunut nykyisen Keski-Suomen seututerveyskeskus Stra-
tegia 2017-2021 valmisteluun/syntyyn?
Kylla En_

Milla tavoin mieluiten osallistut strategian kehittdmiseen? Rastita (x) mie-
lestasi sopivimmat vaihtoehdot.

Kehityskeskustelu lahiesimiehen kanssa
Ryhmakehityskeskustelu omassa tyoyksikdssa
Kehittamisiltapaivassa

Osastokokouksessa

Joku muu, mika?

Mitka strategiset tavoitteet tunnistat osaksi omaa tyotasi? Rastita (x) yksi
tai useampi vaihtoehto. Kerro myds jokin esimerkki rastin peraan.

Monipuoliset lahipalvelut

Sahkdisen asioinnin helppous

Asiakaslahtoinen yhteistyo

Kustannustehokkuus

Ajantasainen viestinta

Miten perustehtavd MISSIO Tarjoamme turvallista, luotettavaa ja
osaavaa lahipalvelua asiakkaan parhaaksi, nakyy tydssasi? Kirjoita
alle.

Miten VISIO Seututerveyskeskus on Keski-Suomen paras sosiaali- ja
terveyspalveluiden tuottaja, toteutuu tydsi ndkdkulmasta? Kirjoita alle.
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12.Mitk& Seututerveyskeskuksen arvot tunnistat ty6sséasi? Rastita (x) yksi tai
useampi vaihtoehto. Kerro myds jokin esimerkki rastin peraan.

Asiakaslahtoisyys

Luotettavuus

Vastuullisuus

Turvallisuus

13. Kuinka motivoitunut olet talla hetkella tydhosi asteikolla 1-10. Ympyroi
sopivin vaihtoehto.

en ollenkaan 123456789 10 hyvin motivoitunut

Keski-Suomen seututerveyskeskus
Strategia 2017-2021

PERUSTEHTAVA, MISSIO
Tarjoamme turvallista, luotettavaa ja osaavaa lahipalvelua
asiakkaan parhaaksi.

STRATEGISET TAVOITTEET

. 3) Asiakaslahtinen yhteistyd
' 1) Monipuoliset lahipalvelut Kohdennamme henkiloston
‘. Hoidamme asiakasta vaikuttavasti osaamista tarkoituksenmukaisesti
J " \ ja oikea-aikaisesti asiakasta ja teemme moniammatillista
’ \ :;i'ﬂ terveyskeskus osallistamalla seka panostamalla yhteistyotd yli organisaatiorajojen
N ennaltaehkaisyyn ja luoden erinomaisen tydpaikan
‘ on Keskd _5"‘}.’“,*" palveluohjaukseen
paras soslaall- Ja 4) Kustannustehokkuus
terveyspalveluiden 2) sahkéisen asioinnin helppous  Kaytdmme kuntalaistemme
tuottaja. Parannamme palveluiden verorahoja vastuullisest

saavutettavuutta ja tenostamme

& henkilokunnan toimintaa uusien 5) Ajantasainen viestintd
séhkoisten toimintatapojen ja Kehitamme seka sisaistd etta
palveluiden avulla ulkoista viestintdd organisaation

yhtendisyyden vahvistamiseksi

ARVOT Asiakaslahtoisyys Luotettavuus Vastuullisuus Turvallisuus

Kiitos vastauksestasi!
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Liite 3 Saatekirje esimiehille

Sosiaali- ja terveysala Saatekirje
Hei,

teemme ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon liittyvaa opinnaytety6ta. Opin-
naytetyon tarkoituksena on tutkimuksellisen kehittdmisen avulla koota tietoa hen-
kiloston strategiatuntemuksesta seka tehda strategiaa tutummaksi. Tavoitteena
on laatia toimintamalli Keski-Suomen seututerveyskeskukselle strategian jalkaut-
tamiseen.

Ensimmaisessa vaiheessa Seututerveyskeskuksen sairaaloiden (Joutsa, Laukaa
ja Keuruu) hoitajille on jaettu kysely, jolla kartoitetaan hoitajien strategiatunte-
musta.

Esimiehilla on tietoa ja kokemusta strategian jalkauttamisesta ja tarkoituksena on
koota yhteen hyvaksi koetut kaytannaét ja luoda niista yhteinen malli koko Seutu-
terveyskeskukselle strategian jalkauttamiseen ja tunnettavuuteen. TAméa on opin-
naytetyon toinen vaihe.

Kutsumme teidat esimiesten yhteiseen tydpajaan 2.5.2019 klo 13-15 Kruunun-
tornin neuvotteluhuoneeseen. Varaa aikaa kuitenkin klo 16 saakka, mikali ide-
oita on niin paljon, ettei kaksi tuntia riita.

Kahvitarjoilu!

YhteistyOterveisin Taina ja Paivi

Taina Hannula

YAMK-opiskelija

Saimaan ammattikorkeakoulu, Lappeenranta
Sosiaali- ja terveysalan kehittaminen ja johtaminen
taina.hannula@student.saimia.fi

Paivi Kuitunen

YAMK:-opiskelija

Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu, Mikkeli
Kliininen asiantuntija

apaku00l@edu.xamk.fi
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Liite 4 Kehityskeskustelulomake

Tyontekijan kehityskeskustelu
Tyontekija:

Esimies:
TyOyhteiso:
Keskustelun ajankohta:

1. Strategian toteuttaminen oman perustehtadvan kautta

2. Osaamisen kehittdminen

3. Yhteisty0 ja tuki

4. Tybhyvinvointi

5. Tyon unelmat ja urakehitystavoitteet

6. Muuta
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