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1. Tausta, tavoitteet ja tarkoitus

Keviailla 2010 Salon terveyskeskuksessa paatettiin toteuttaa kehittimishanke. Tavoitteena oli kehittad
yhteisollinen organisaatio ja muodostaa toiminnan rakenteita, jotka tukevat yhteisty6ta organisaation
sisilla ja ulkopuolella. Yhteistoiminnan my6ta tavoitteena oli 16ytda uusia parempia toimintatapoja
saada ne jatkuvaan kayttoon. Johdon ja henkiloston yhteistyolld suunnitellut toimintatavat oli
tavoitteena viedd arjen kaytdntoihin, jotta terveyskeskusta kehitetdadn kokonaisvaltaisesti ja
systemaattisesti, kun saadaan strategiatyd yhdistymaan kehittimistoiminnasta saatuihin realistisiin
arvioihin. Lopputuloksena olisi tuottavuuden paraneminen ja henkiloston hyvinvoinnin
vahvistuminen. Tarkennetut tavoitteet olivat: 1) kehittdda ja organisoida toimintaa. 2)kehittda
terveyskeskuksen oma kehittadmisen toimintamalli.

2. Kehittamishankkeen kulku, menetelmat, hyddynnetyt tutkimukset

Hankkeessa kaytettiin taustateorioina toimintatutkimusprosessia (Engestrom, 2004) tavoitteena oli
saavuttaa yhteisollinen organisaatio (Heckscher 2007), jossa tyontekijat auttavat toinen toisiaan
saavuttamaan yhteisen mission ja tavoitteen. Raja-aitojen ylldpidosta siirrytdan dialogisuuteen. Arjen
ty0 toteutetaan tarkoituksenmukaisella yhteistyolld. Luottamus tyoyhteis6ssid perustuu uskomukseen,
ettd kaikki toimivat yhteisen tavoitteen eteen. Organisaatiossa toteutuvat arvot tukevat tavoitteen
toteuttamista. Organisaatiossa luodaan sellaiset yhteiset toimintaperiaatteet, jotka mahdollistavat
kaikille kommunikoida, ymmairtda sekd jakaa tietoa ja osaamista ja yhteiset toimintatavat on
madritelty. (Heckscher 2007; Engestrom 2004 ja 2007.)

Kehittdiminen sujui kidytinnossd niin, ettd pienkehittimisryhméssd suunniteltiin eteneminen ja
tyOstettiin asioita kisiteltdvdksi ensin kehittdmispdivilld ja sitten ns. aamuinfoissa molemmilla
terveysasemilla erikseen. Tapaamisissa sovittiin erilaisista kehittimistoimenpiteistd, mitd henkilosto
teki tapaamisten vililli. Noin kerran puolessa vuodessa oli koko henkil6ston kehittdmisiltapdiva,
jolloin oli aina lyhyt tiimivalmennus ja lisdksi ryhmét6itd uusien toimintatapojen ja peilisdantojen
suunnittelusta. Niin kyettiin pitimaan kehittdmisen ilmapiiria ylla koko ajan.

Kehittamisryhma

Ohjausryhma

Kehittamiskierre

Eehittamisryhma

Kehittamisryhima

Hankkeen toimintatapa oli dialoginen ja keskusteleva, kaikkia osa puolia kuunteleva, tasa-arvoinen ja
joustava prosessi, johon osallistui kuka tahansa organisaatiosta tarkoituksenmukaisesti tarvittaessa.
Hankkeessa kiytettiin monenlaisia menetelmid esimerkiksi: case-tyoskentely, tyokonferenssi-
tyoskentely, ryhmaétyoskentely, pienryhmitapaamiset, vierailut, ty6paikkakeskustelut ja
tyopaikkakyselyt ja niiden purku. Menetelma méaaraytyi aiheen ja tilanteen mukaan. Kaytossa ei ollut
vhtd jatkuvasti samaa menetelméa. Sen valintaa tehtiin kehittdmisryhméssa tai tyoryhmissda koko
hankkeen ajan.

Ohjausryhma

Kehittamisryhima
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3. Johtopaatdksia

Kehittdmistyohon positiivisesti vaikuttavia asioita olivat esimiesty0, tyon organisointi, tuottavuus ja
itsensd toteuttaminen. Tdhdn samaan kokonaisuuteen voi yhdistdd tyon itsendisyyden, avoimen
ilmapiirin, tyossa viihtymisen. Nam& kaikki ovat yhteydessd esimiestychon ja ne kaikki kuvaavat



tyohyvinvoinnin osa-alueita ja itsensid toteuttamista. Samaan aikaan eriarvoinen kohtelu taas
haittaavat esimiestyotd, kehittdmisti ja toiden organisointia samoin kiire.

Keskijohto on ylemmain johdon ja tyontekijoiden vélissd. Heiddn panoksensa on valttimaiton, etta
kehittimisty0 otetaan organisaation ydinprosessien sisille. He luovat kehittimismyonteisen
ilmapiiriin tai pdinvastoin. Esimiestyo on hyvin merkittdvassa roolissa kehittamistyon onnistumisessa.
Salon terveyskeskuksen esimiehet ovat tuoneet kehittdmisen systemaattisesti omaan ty6honsa.
Alasoini (2012) kuvaa tulevaisuuden johtamisessa haasteena ymmartda kokonaisuuksia ja kykya
sisdistda erilaisten osaamisten kohtaamista. Salon yksikossa tuo tulevaisuus on jo tailla. Ladkirien ja
hoitajien ammattitaidon ja osaamisen hyddyntiminen ja koordinointi jarkevdksi hyvin toimivaksi
kokonaisuudeksi on ollut esimiesten jatkuvan parantamisen kohteena koko hankkeen ajan.

Salon terveyskeskuksessa kustannuspaineet nakyvit resurssipulana. Ladkaripula ldhes vesitti, ainakin
vaikeutti, hyvid tiimityokaytantcja, jotka oli saatu luotua. Sidhlays ja hoitajien tyon kuormittavuus
lisdantyivat uudelleen, kun ladkarien vakansseja ei oltu taytetty tai niissa kdytettiin toistuvasti sijaisia.
Laskarivajauksen syy ei ole sddst6t vaan yleinen ladkaripula, jolloin vakituista henkil6stod ei helposti
saada terveyskeskukseen. Suurin syy lddkarivajaukseen on ladkirin palkkojen hintakilpailu. Salon
terveyskeskus ei ole kyennyt aina vastaamaan kovaan kilpailuun. Ladkarivajauksesta johtuen
ajanvaraus hankaloituu ja aiheuttaa moninkertaista tyotd. Pitkalld juoksulla hoitohenkil6kunnan
ty0Ossa jaksaminen romuttuu ja jopa loppuun palaminen on uhkana. Niissd yksikoissi, jossa resurssit
ovat kohdallaan, ty0 on sujuvaa, ihmiset ovat tyytyviisia ja toiminta on tehokasta. Hoitajavastaanoton
kaynnit ovat lisddntyneet viime vuodesta selkeésti. Hoitajien osaamistarve on kasvanut vaativammassa
tyOssa samoin ladkarien. Hoitohenkilokunnan jaksaminen sailyy hyvalla tasolla vain, jos resurssit ovat
kohdallaan ja esimiehilla on kyky kehittdd organisaatiota systemaattisesti ja johtaa osaamista
tehokkaasti.

Talla hetkelld jo vanhanaikainen kasitys keskijohdon alasajosta ei toimi, vaan keskijohdon tyonkuva
siirtyy yha enemmaén kehittdmisen ja osaamisen johtamisen suuntaan. Ennen heidén tyonsi oli arjen
pyOrittdmistd ja tyon johtoa. Nyt hyvinvoivat ja itseohjautuvat tyontekijat organisoivat oman tyonsa
itsendisesti ja keskijohto organisoi kehittamisty6td. He pitdvit huolta, ettd palvelujen tarve kohtaa
organisaation osaamisen ja organisoivat ja ennakoivat tulevat osaamistarpeet. Purkamalla keskijohto
pahimmillaan lamautetaan kehitys ja rapautetaan tulevaisuuden osaaminen. Nainkin pienessi ajassa
kuin kaksi vuotta, organisaation kehittdmien on tuottanut osaamistarpeen kasvun. Hoitajat tekevit
monet ladkireiden ennen tekemisti toistd, joka taas on muuttanut vaativammaksi lddkarien tyota.
Kehittdmalla ja osaamisen johtamisella varmistetaan tulevaisuuden palvelujen saatavuus ja haasteisiin
vastaaminen.

Salon yksikossd osaamiseen on panostettu. Hankkeen aikana hoitajat kavivat ldhes kaikki hoidon
tarpeen arviointi -koulutuksen. Osastonhoitaja suoritti Johtamisen erikoisammattitutkinnon. Tam&
prosessi yhdistyi esimerkilliselld tavalla kehittimishankkeeseen. Kehittdmishanke oli my6s hinen
opintosuorituksensa. Erityisesti strategiandkokulman tuominen opintosuoritusten kautta hankkeeseen
oli kumpaakin prosessia selkedsti vahvistavaa. Kehittimishankkeen aikansa kiytiin selkedsti monta eri
kertaa tuloskortin (strategian toimintasuunnitelmat) toimenpiteitd 14pi. Tdma oli oivallinen esimerkki
siitd miten Salon kaupungissa osaamisesta pidetddn huolta ja sitd johdetaan.

4. Salon terveyskeskuksen kehittamismalli

Salon terveyskeskuksen kehittdmismallissa kaikki kehittdmisen foorumit toimivat toistensa sisalla.

Ohjausryhmi johtaa koko hanketta ja maarittdd tavoitteet ja tarkentaa niitd koko hankkeen ajan.

Kehittdimisryhma toimii vahvana hankkeen toteutuksen suunnittelijana koko hankkeen ajan. Sen tyo

on hankkeen onnistumisen kannalta olennaista. Kehittimispdivat sitovat kaikki organisaatiossa

toimivat ihmiset yhteen ja mahdollistavat yhteisten tavoitteiden syntymisen ja kehittdmiseen

sitoutumisen. Aamuinfoissa aidon dialogin ja kehittimispuheen synnyttdminen tuli mahdolliseksi ja

kaikkien oli mahdollista aidosti tuoda myos kritiikki esiin.

Kehittdmismallin toteutumisen ehtoja:

1. Yhteisten tavoitteiden maarittdminen.

2.Kehittamisprojektia tehddan organisaation kaikilla tasoilla syvissa yhteistyossa.

3.Kehittdmistd tehdiddn kaikkien ammattiryhmien vélilla yhteisesti. Kaikki ammattiryhmat osallistuvat
kehittamistyohon.

4.Keskusteluissa synnytetdan yhteinen tavoite kehittamistyolle, jota tarkennetaan jatkuvasti.

5.Toiminnan rakenteiden pitda tukea kehittdmistyota.

6.Kehittdmispaivien ja aamuinfojen aiheet ja menetelmit suunnitellaan etukiteen.

7.Késitellddn organisaatiolle ajankohtaisia aiheita. Kehittiminen etenee koko ajan tyGyhteison
ehdoilla, ei ennalta sovitun kaavan mukaan.



5. Yhteistoiminta Salon terveyskeskuksessa

Eri ammattiryhmit ovat tehneet yhteistyotd ja se on syventynyt koko hankkeen ajan siirtyen arjen
kaytantoihin tiimityossa. Ladkarien rooli kehittdmistydssa on kasvanut ja yhteisty6 hoitajien kanssa on
syventynyt projektin aikana. Eri ammattiryhmit ovat tuoneet kehittdmisideoita ja niitd on tyostetty
vhdessd tasa-arvoisesti ja tarkoituksenmukaisesti. Lisdksi terveydenhoitajien kanssa on lisdtty
vhteisty6ta ja erikoissairaanhoidonkin kanssa on keskusteltu tyon sujuvoittamisesta.

6. Hankkeen onnistuminen

Hankkeen laatupalautteessa kommentoitiin kysymykseen "Mitd positiivista koit projektissa — minka
haluat siilyttdd?” ”“Konkreettinen muutoksen ylldpito jatkuu.” “Kehittymisinnon.” “Jatkuvan
kehittimisen ajatusmaailman sdilyttiminen.” Esimiehen rooli muuttuu. Salon terveyskeskuksen
kehittamistyon onnistumisessa on ollut erityista ladkarien ja hoitajien esimerkillinen yhteistyo. Uudet
toimintatavat on yhdessd suunniteltu, jolloin kaikkien on ollut mahdollista osallistua muutoksen
suunnitteluun. Muutosvastarintaa syntyy, kun muutos vaatimus tuodaan ylh&diltd ylemmasté johdosta
ennalta arvaamatta. Jatkuvaa kehittdmistyota tehtidessd suuren muutosten tarve vihenee ja toiminta
paranee koko ajan vihittédin. Salon terveyskeskuksessa on saatu positiivinen kehittamiskierre aikaan.
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