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Laadunvarmentaminen uudessa terveydenhuollon yksikössä vaatii pitkäjänteistä 
työskentelyä, jossa haltuunottotyöllä ja laatujohtamisella on suuri merkitys. Tä-
män tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa laatuvastaavien näkemyksiä ja ko-
kemuksia laadunvarmentamisesta ja henkilökunnan sitouttamisesta uusissa ter-
veydenhuollonyksiköiden haltuunottoprosesseissa. Opinnäytetyön tavoitteena 
on näin kehittää haltuunottoprosesseja.  
 
Tutkimus toteutui laadullisena tutkimuksena ja se koostui kahdeksan laatuvasta-
van haastattelusta yksityisessä terveyspalvelualan yrityksessä.  Haastattelut teh-
tiin teemahaastatteluina ja aineiston analysointimenetelmänä oli teoriaohjaava si-
sällönanalyysi. 
 
Tämän tutkimuksen mukaan onnistunut haltuunottoprosessi koostuu kolmesta 
kokonaisuudesta. Näitä ovat haltuunottoprosessin tavoitteet, edellytykset ja vuo-
rovaikutus ja välittävä johtaminen. Jotta laatu saadaan varmennettua uudessa 
yksikössä, täytyy työntekijöillä olla ymmärrys siitä, että laatu kuuluu heille kaikille. 
Asiakastyytyväisyyden ja strategian tulee ohjata toimintaa ja kustannustehokkuu-
den tulee olla osa laatuajattelua. Jatkuvan parantamisen kulttuurin tulee myös 
olla osa työkulttuuria. On tärkeää, että henkilökunta on sitoutunutta ja että, heti 
alun toiminta on suunnitelmallista ja vaiheittaista. Avainhenkilöt ovat läsnä ja pro-
sessit ovat kunnossa. Toimintaa tulee myös mitata säännöllisesti. Henkilökunta 
perehdyttää hyvin ja viestinnän tulee olla kunnossa. Henkilökunnan sitouttami-
seen tarvitaan laatujohtamista. Kokemusta kuulluksi tulemisesta ja osallisuu-
desta. Työpaikalla on tärkeää olla toista arvostava ja luottamusta herättävä ilma-
piiri. Toiminnan tulee myös olla rehellistä ja avointa. Tämän tutkimuksen mukaan 
näiden asioiden avulla saavutetaan laadukas ja onnistunut haltuunotto, missä 
laadunvarmentuminen toteutuu ja henkilökunta on sitoutunutta.  
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Quality assurance in a new healthcare unit requires persistent effort, where take-
over work and quality management play a significant role. The purpose of this 
study is to explore the views and experiences of quality coordinators regarding 
quality assurance and staff engagement in the takeover processes of new 
healthcare units. The aim of the thesis is thus to develop takeover processes. 
 
The research was conducted as a qualitative study and consisted of interviews 
with eight quality coordinators in a private healthcare services company. The in-
terviews were conducted as thematic interviews, and the method of data analysis 
was theory-guided content analysis. 
 
According to this study, a successful takeover process consists of three different 
components. These are the objectives, prerequisites, and interaction, as well as 
supportive leadership, of the takeover process. In order to ensure quality in the 
new unit, employees must understand that quality is everyone's responsibility. 
Customer satisfaction and strategy should guide operations, and cost-effective-
ness is part of quality thinking. A culture of continuous improvement should also 
be part of the work culture. It is important that the staff are committed and that 
the initial operations are planned and phased. Key personnel are present, and 
processes are in place. Operations should also be regularly measured. Staff train-
ing should be thorough, and communication should be effective. Quality manage-
ment is needed to engage the staff. Experience of being heard and involved is 
necessary. It is important to have a respectful and trust-building atmosphere in 
the workplace. Operations should also be honest and transparent. With these 
factors in place, a successful takeover is achieved, where quality assurance is 
realized, and the staff are committed. 
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 JOHDANTO 

 

 

Terveydenhuoltolaissa on säädetty potilaan hoitoon pääsystä. Tämä ei valitetta-

vasti ole kuitenkaan onnistunut takaamaan hoitoon pääsyä (L 117/2023). Välitön 

yhteydensaanti ei toteudu, kiireettömiä lääkärin- ja hoitaja-aikoja ei ole, päivys-

tykset ruuhkautuvat. Suurimmissa kaupungeissa kiireetöntä lääkäriaikaa joutuu 

odottamaan keskimäärin vähintään neljä viikkoa. (THL, 2024.) Julkisen tervey-

denhuollon heikko hoitoon pääsy on Suomen terveydenhuoltojärjestelmän kes-

keinen ongelma (THL, 2024). Julkinen terveydenhuolto on pääosin julkisten pal-

veluntuottajien tuottamaa. Julkiset toimijat eivät käytännössä näin altistu ollen-

kaan kilpailulle. THL:n Avohilmo-raportti tarjoaa myös ajantasaista tietoa hoi-

donsaatavuudesta (THL, 2023). Hoitotakuun kiristyessä neljääntoista päivään 

tulee kansalaisille taata hoitoon pääsy luvatussa ajassa. Sote-keskuksissa on-

kin tehty paljon työtä tämän eteen esim. kehittämällä terveysasemien toiminta-

malleja. Jos hoitotakuu tavoitteeseen ei päästä voisi monialaisen yhteistyön li-

sääminen yksityisen ja kolmannen sektorin välillä olla myös yksi ratkaisu tähän 

haasteeseen. 

 

Suomessa aloitettiin 1.1.2023 sosiaali- ja terveyspalvelujen sekä pelastustoi-

men rakenteiden ja palveluiden uudistus hoitoon pääsyn haasteiden ratkaise-

miseksi ja terveydenhuollon palveluiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Uudistuk-

sen keskeinen päämäärä on lisätä palvelujen saavutettavuutta tasapuolisesti ja 

samanaikaisesti vähentää terveys- ja hyvinvointieroja yksilöiden välillä. Sote-uu-

distuksessa rakennetut uudet hyvinvointialueet vastaavat itse sekä sosiaali- ja 

terveyspalveluiden että pelastustoimen koordinoinnista ja järjestämisestä. 

(Sote-uudistus, 2024.) Uudistuksessa korostetaan palveluiden laadun merki-

tystä niin niiden tarjoamisessa kuin järjestämisessäkin. Laadunhallinnan ja lä-

pinäkyvyyden tarve tunnistettiin jo uudistuksen valmisteluvaiheessa, minkä 

vuoksi laadulle asetetut vaatimuksia ovat myös sosiaali- ja terveyspalvelujen 

järjestämistä koskevassa laissa (Laki sosiaali- ja terveydenhuollon järjestämi-

sestä 612/2021, 40 §). 
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Terveydenhuoltolaki (30.12.2010/1326) pyrkii varmistamaan, että väestöllä on 

yhdenvertainen mahdollisuus saada tarvitsemiaan palveluita, joissa painotetaan 

laadukasta hoitoa ja potilasturvallisuutta. Terveydenhoitoa ja palvelua tulee 

saada ympäristössä, jossa on minimaaliset riskit ja maksimaalinen hoidon te-

hokkuus. Terveydenhuollon palveluita voidaankin pitää ihmiselle välttämättö-

mänä peruspalveluna ja tämän takia niiden tulee aina jakautua mahdollisimman 

tasa-arvoisesti ja niiden tulee perustua perusarvoihin, oli tuottajana sitten julki-

nen tai yksityinen sektori. (Ross, 2013, s.  9.)   

 

Tämän lain ohjaamana lähdetäänkin uusilla hyvinvointialueilla rakentamaan po-

tilaiden palvelupolkuja niin, että turvataan oikea-aikainen ja laadukas hoito. Oi-

kea-aikaisen hoidon takaamiseksi tarvitaan usein julkisen, yksityisen ja kolman-

nen sektorin monialaista yhteistyötä. Ideaalitilanteessa näin pystytään tarjoa-

maan asiakkaille sujuvat ja oikea-aikaset palvelut. Tällaisen palveluprosessin 

laadun kehittäminen edellyttää kansallista THL:n ylläpitämää laaturekisteriä, 

jotta usealta toimijalta saadut tiedot pystyttäisiin yhdistämään. Näin asiakkaan 

palvelupolkua pystyttäisiin arvioimaan asiakkaan näkökulmasta käsin. Tämä ko-

konaisvaltaisempi laadun kehittäminen vaatisi lainsäädännöllisiä uudistuksia, 

joka mahdollistaisi yksittäisen asiakkaan tietojen koonnin. (Sosiaali- ja terveys-

ministeriön raportteja ja muistioita 2019:70, (117–118.) Kaikissa näissä monia-

laisissa yhteistöissä esim. integraatioissa ja haltuunotoissa on aina ensisijaisen 

tärkeää laadunvarmistaminen uudessa terveydenhuollon yksikössä. (Lecklin, 

2006, s. 115–117; Tuomi & Sumkin, 2010, s. 72; Briš ym. 2016, s. 169.) 

 

Parhaimmillaan monialainen yhteistyön tuoman kilpailun positiivinen vaikutus 

terveydenhuoltoon näkyy hoidon tehostumisena, potilaiden valinnanmahdolli-

suuksien lisääntymisenä ja palvelujen kirjon monipuolistumisena. Kuitenkin, mi-

käli kilpailu terveydenhuollossa viedään liian pitkälle, voi se aiheuttaa eettisiä 

epäkohtia ja vaarantaa hoidon laadun sekä tehokkuuden. Siksi terveydenhuol-

lon kilpailun tulisi aina pohjautua terveydenhuollon perusarvoihin eikä pelkäs-

tään taloudellisiin tekijöihin tai voiton tavoitteluun. (Lääkäriliitto, i.a.) 

 

Tässä opinnäytetyössä paneudutaan tähän monialaiseen yhteistyöhön ja ni-

menomaan niissä tapahtuviin haltuunottoprosesseihin. Opinnäytetyön 



6 
 

 

tavoitteena on kehittää haltuunottoprosesseja ja niissä tapahtuvaa laadunvar-

mentamista ja henkilökunnan sitouttamista.  Opinnäytetyön aihe on ajankohtai-

nen ja tärkeä terveydenhuollon kentällä tapahtuvien muutosten keskellä.  Hal-

tuunotoissa laadunvarmistamisen tulee aina olla toiminnan keskiössä. Laadun-

varmistaminen haltuunotossa sisältää joukon velvollisuuksia, tehtäviä, käytän-

töjä ja prosesseja, joiden avulla laadunvarmistaminen tapahtuu. Tässä opinnäy-

tetyössä tutkitaan näitä tehtäviä, joita haltuunotossa tarvitaan, jotta uudessa ter-

veydenhuollon yksikössä saavutetaan korkea ja yhdenmukainen laatu.  

 

 

 

2 LAATU JA SEN ERI NÄKÖKULMAT TERVEYDENHUOLLOSSA 

 

 

2.1 Laatu terveydenhuollossa 

 

Tässä tutkimuksessa laatu nähdään niinä asioina, mitkä tulee saattaa uusiin ter-

veydenhuollon yksiköihin integraatiossa tai haltuunotossa, jotta asiakastyytyväi-

syys kasvaa ja laadunvarmentaminen toteutuu. Laadunvarmentaminen on tär-

keä osa laatua. Tämä sisältää erilaisia lähestymistapoja ja strategioita, joiden 

avulla taataan palveluiden tai prosessien korkea laatu. Korkean laadun saavut-

taminen ja ylläpitäminen edellyttää laadunhallintaa, suunnittelua, arviointia ja 

jatkuvaa kehittämistä. Laadunvarmentaminen on organisaation, johtajien ja jo-

kaisen työntekijän systemaattista toimintaa halutun laadun tason saavutta-

miseksi ja ylläpitämiseksi. (Holma, 2009, s. 13–15.) 

 

Haltuunottosanalla viitataan tässä tutkimuksessa prosessiin, jossa uusi asia 

otetaan käyttöön uudessa terveydenhuollon yksikössä. Integraatiolla tarkoite-

taan taas kahden erillisen yhdistämistä tai keräämistä yhdeksi kokonaisuudeksi. 

Laatuajattelussa asiakaan ja hänen tarpeensa tulisi aina olla kaiken toiminnan 

keskiössä. Tämän toteutumista voidaan mitata mm. asiakastyytyväisyys mit-

tauksella. Asiakastyytyväisyys onkin hyvä laadun mittari. Asiakastyytyväisyyden 

kasvu kertoo meille laadun toteutumisesta. Pelkkä asiakastyytyväisyyden 
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mittaus ei kuitenkaan riitä laatua mittamaan. Muita laadun mittareita on mm. 

hoidon saatavuus, laatupoikkeamat, kustannustehokkuus ja henkilöstön tyyty-

väisyys. (Kosklin ym, 2020, s. 86.) 

 

Laadun käsite on laaja, kompleksinen ja monivaihteinen ja sitä voidaan määri-

tellä monin eri tavoin. Lumijärvi ja Jylhäsaari (2000) kuvaavat, että laatu on asi-

akkaiden odotusten mukaista palvelua, joka on riittävää, virheetöntä ja standar-

doitua. Sosiaali- ja terveydenhuollossa korkealaatuinen palvelu ilmenee muun 

muassa siinä, että palvelut vastaavat asiakkaiden tarpeita ja ovat saatavilla oi-

keaan aikaan. Palvelun tulee olla myös kustannustehokasta ja nojata aina par-

haaseen saatavilla olevaan tietoon. (THL, 2022.) Laatu ei ole salaperäistä, eikä 

sen määrittäminen saa jäädä yksittäisen henkilön omaksi asiaksi. Sen tulisi olla 

organisaation johdon vastuulla ja vaatii jatkuvaa vuoropuhelua johdon ja henki-

löstön välillä. Laatukäsitteen merkityksen tärkeys terveydenhuollon toimintaym-

päristössä onkin kasvanut ja sitä pidetään terveydenhuollon ammattilaisten ja 

johdon kannattavana tavoitteena, kun on kyse potilaasta, hoidon tarjoamisesta 

ja turvallisuudesta. (Karthika ym., 2021, s. 1485–1494.)  

 

Grönroos (2015, s. 104–106) erottaa laadun kahdeksi osaksi: tekniseksi laa-

duksi ja toiminnalliseksi laaduksi, joka käsittää laadun prosessin. Tekninen laatu 

kertoo toiminnan lopputuloksesta ja toiminnallinen laatu eli laatuprosessi kuvaa 

sitä prosessia, miten tulokseen päästiin. Laatuprosessi tarkoittaa ja määrittää 

tässä tutkimuksessa sitä, miten palvelua tuotetaan ja testataan varmistaakseen 

sen, että se täyttää sille asetetut laatuvaatimukset. Molempien tekijöiden tulee 

olla onnistuneita, jotta toiminta on kokonaisuutena laadukasta. Laatuprosessia 

kehittämällä voidaan parantaa organisaation toimintaa. Kun kaikki tärkeät toimi-

jat integroidaan yhteen prosessiin, voidaan keskittyä olennaisiin asioihin ja vä-

hentää tarpeetonta hukkaa hoidosta. Prosessiajattelun avulla työyksikön laatu 

menee aina eteenpäin. (Lecklin, 2006, s. 196, 21). 
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2.2 Laatujohtamisen periaatteet ja lähtökohdat 

 

Yhtenä esimerkkinä kokonaisvaltaisesta laatujohtamisjärjestelmästä on total 

quality management (TQM). Tämä on 1950-luvulla Japanissa syntynyt laatujoh-

tamisjärjestelmä, mikä jalkautui Suomeen 1980-luvulla. TQM sopii erityisen hy-

vin terveydenhuoltoalalle, sillä laadukkaan palvelun tuottaminen on kriittinen 

menestystekijä terveydenhuollossa. Total Quality Management (TQM) on koko-

naisvaltainen lähestymistapa, jonka päämääränä on parantaa tulosten laatua 

osallistamalla kaikki toimijat prosessiin. Onnistumiseen tarvitaan organisaa-

tiokulttuuria, joka tukee luovuutta, innovatiivisuutta ja joustavuutta. (Gözükara, 

2019, s. 1315–1316.) Lyhenne TQM sisältää sanat Total, Quality ja Manage-

ment. Total tarkoittaa kaikkien organisaatiossa toimivien osallistamista laadun 

kehittämiseen ja laadun kokonaisvaltaiseen hallintaan kaikissa toimintaproses-

seissa. Quality viittaa laatuun ja asiakaslähtöisyyteen. Management korostaa 

johdon keskeistä roolia ja sitoutumista, missä johto ottaa aktiivisen osan ja 

muokkaa johtamiskäytäntöjä niin, että laatu sulautuu organisaation strategiseen 

suunnitelmaan (Lumijärvi & Jylhäsaari 2000, s. 22, 27). 

 

Johdon sitoutumisella ja johtamisella on vahva vaikutus siihen, missä määrin 

laadukasta tietoa käytetään laadunhallintaa koskevien päätösten tekemiseen. 

Kun halutaan kannustaa ja johtaa työntekijöitä parantamaan laatua, johtajien tu-

lee asettaa etusijalle laatusuunnittelu. Strategisen laatusuunnittelun avulla ter-

veydenhuollon organisaatiot voivat määrittää vahvuutensa, heikkoutensa ja 

mahdollisuutensa palvelun laatualueella, optimoida resurssien käyttöä sekä olla 

laatusuunnittelun kautta tärkeitä palvelukohtaamisten hallinnassa. Siksi laatupo-

litiikalla on suora vaikutus asiakaslähtöisyyteen ja henkilöstösuhteisiin. (Xiong 

ym., 2017, s. 383–401.) Nelson ja Danielsin (2007) mukaan hyvässä laatujohta-

misessa saavutetaan maksimaalinen asiakastyytyväisyys, pienimmällä mahdol-

lisella kustannuksella, saavuttaen kuitenkin sille asetetut standardit, vaatimuk-

set ja odotukset (Tuomi, 2012, s. 2). Alahuhdan (2017, s. 173) mukaan taas laa-

tujohtaminen edellyttää riittävän kunnianhimoisia, mutta saavutettavia tavoit-

teita. Tavoitteisiin pääseminen onnistuu, jos yrityksen kulttuuri on laatutyön 

mahdollistava. Tavoitteet tulee pilkkoa pienempiin prosesseihin, jotka tukevat 

toisiaan. 
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Laatukulttuurin kulmakivenä on organisaation avainhenkilöiden kiinnostus laatu-

työhön ja jatkuvaan kehittämiseen. Laadun kehittämisessä jokaiselta organisaa-

tion työntekijältä niin johdosta alatasolle edellytetään asiaan sitoutumista. Joh-

don tehtävänä on yllä pitää kehittämisorientoitunutta ilmapiiriä ja se tulee olla 

osa yrityksen strategiaa. Laatua ei voi irrottaa omaksi osa-alueekseen vaan se 

on aina osa toimintaa ja siihen liittyviä prosesseja ja jokainen organisaation 

työntekijä vaikuttaa siihen osaltaan. (Grönroos 2015, s. 141, 154.) Laadun ke-

hittäminen on jatkuvaa työtä, joka ei saa pysähtyä. Kehitettävää toimintaa tulee 

miettiä sen avulla, miten asiakastyytyväisyyttä saataisiin entisestään lisättyä. 

(Alahuhta, 2017, s. 170.)  

 

Laatujohtamisen historia on pitkä käsityöläisten virheellisten tuotteiden eh-

käisystä nykypäivän kokonaisvaltaiseen laatujohtamisen malliin. Nykyaikai-

sessa laatujohtamisessa korostuu ratkaisukeskeisyys, jossa ongelmia pyritään 

ennakoimaan jo ennen niiden syntymistä. Myös jatkuva parantamisen kulttuuri 

korostuu. Jatkuvan parantamisen perusajatus on siirtyminen pois yksittäisistä 

prosesseista, projekteista tai erillisistä laadunparannushankkeista. Sen sijaan 

keskiössä on siirtyminen projektiajattelusta kohti jatkuvaa ja pitkäjänteistä kehi-

tystä, joka korostaa jatkuvuutta ja systemaattista toimintaa. (Leinonen 2016, s. 

11.) Laatujohtaminen on kokonaisvaltaista toimintaa, jossa keskiössä on aina 

asiakas ja hänen tarpeidensa ymmärtäminen. Laatujohtamisen filosofian perus-

ideana voidaankin pitää monipuolista laatukäsitystä sekä toiminnan asiakasläh-

töisyyttä. Tavoitteena on saavuttaa asetetut päämäärät tehokkaan ja vaikutta-

van toiminnan avulla. (Salminen 2011, s. 92–94.)  

 

Laatu on yksi keskeisimmästä kilpailukeinosta yritysten välillä. Laatujohtaminen 

ja toimivan laadunhallintajärjestelmän mukaan toimiminen tulee nähdä voimava-

rana, joka voi parantaa yrityksen markkina-asemaa sekä selkeyttää yrityksen si-

säisiä toimintoja. Laatujohtamista on usein verrattu tulosjohtamiseen. Siinä kes-

kitytään taloudellisten näkökohtien lisäksi myös muihin tekijöihin. Tulosjohtami-

sessa erinomaisuus liittyy selkeästi mitattavaan taloudelliseen tulokseen, kun 

taas laatujohtamisessa painopiste on monipuolisessa laadussa, joka kattaa tuo-

tantoprosessin kokonaisvaltaisesti (Juuti 2001, s. 262, 264). 
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Uuden yksikön haltuunotossa kohtaavat usein kahden eri toimijan erilaiset laa-

tujohtamisen tavat, laatuprosessit ja palvelumallit. Hyvä suunnittelu, muutosjoh-

taminen ja laatujohtaminen ovat haltuunoton prosessissa tärkeässä roolissa, 

jotta laatu saadaan varmennettua uudessa yksikössä niin, että laatuun ja uusin 

palvelumalleihin myös sitoudutaan. Haffar ym. (2021) mukaan laatujohtaminen 

on muutosjohtamista. Usein tarvitaan muutosjohtamista, kun pitää oppia luopu-

maan vanhasta toimintatavasta ja ottaa vastaan uusi. Leinonen (2016, s. 102) 

korostaa tutkimuksessaan yksiköiden esihenkilötyön tärkeyttä. He ovat avain-

asemassa uusien toimintamallien ja tavoitteiden juurruttamisessa osaksi toimin-

taa ja organisaatiokulttuuria. Heidän toimintansa ja johtamistapansa ovat mer-

kittävimpiä yksittäisiä tekijöitä, jotka vaikuttavat voimakkaimmin organisaa-

tiokulttuuriin. 

 

Muutosten ja uusien toimintamallien sisäistäminen ja niihin sitoutuminen riippuu 

Porsin (2008, s. 150) mukaan kahdesta tekijästä. Ensimmäiseksi on tärkeää 

huomioida, se miten esihenkilö johtaa muutosta. Laatuprosessien muutoksessa 

on kyse muutoksesta ja oppimisesta. Esihenkilön päätehtäviin kuuluu ensisijai-

sesti selkeyttää henkilöstölle organisaation tavoitetila ja visio (Kuei & Madu, 

2003, s. 957). Toiseksi on olennaista huomioida organisaatiokulttuuri. Organi-

saatiokulttuurin tunnistaminen ja ymmärtäminen ovat keskeisiä haltuunottopro-

sessin onnistumisen kannalta, sillä ne määrittävät organisaatiossa vallitsevia 

vuorovaikutussuhteita ja rakenteita. Esihenkilön on ymmärrettävä, että kulttuuri-

set tekijät liittyvät pääosin ihmisten väliseen vuorovaikutukseen, mikä korostaa 

vuorovaikutussuhteiden merkitystä. (Virtanen & Stenvall, 2014, s. 118, 124.) 

Ennen kaikkea muutosten johtaminen edellyttää pitkäjänteisyyttä ja kykyä luoda 

selkeä perusteltu tarve halutulle muutokselle. Tällöin henkilöstön on myös hel-

pompi ymmärtää ja sitoutua muutokseen. (Corfield & Paton, 2016, s. 99.) Eli 

laatujohtamisen haasteita tutkimusten mukaan ovat muutokset, uusien toiminta-

mallien käyttöönotto, sitouttaminen sekä organisaatiokulttuuriset tekijät. Nämä 

ovat juuri niitä kysymyksiä lähteiden mukaan, jotka vaikuttavat haltuunottopro-

sessiin ja laatujohtamiseen prosessin aikana.  

 

Alzoubi ja kollegat (2019) korostavat, että laadunhallinnan periaatteet ovat yhte-

näiset riippumatta maasta. Menestyksellisen laadunhallinnan edellytyksiä ovat 
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koulutus, jatkuva laadunparantaminen, potilas- ja asiakaskeskeisyys, johdon 

vahva sitoutuminen ja tiimityöskentely. Tutkimusten mukaan laadukkaalla laa-

dunhallinnalla on positiivisia vaikutuksia työntekijöiden hyvinvointiin. Työntekijöi-

den mahdollisuus osallistua laadun kehittämiseen voi lisätä heidän työtyytyväi-

syyttään, mikä puolestaan edistää heidän hyvinvointiaan. Osallistuminen voi 

myös vahvistaa työyhteisön yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Liu 2014, s. 1257.) 

 

Tutkimuksen taustaksi hankin tietoa tietohaun avulla. Tietohaun tavoitteena oli 

selvittää, millaista aiempaa tutkimustietoa on saatavilla laadunvarmentamisesta 

ja henkilökunnan sitouttamisesta uusissa terveydenhuollon yksiköissä haltuun-

otto tilanteissa. Tietohakuun hyväksyttiin mukaan tietokannoista hakusanoilla löy-

detyt artikkelit ja tutkimukset vuodesta 2000 eteenpäin.  Hakuun hyväksyttiin mu-

kaan luotettavista lähteistä julkaistut suomen ja englanninkieliset tutkimukset. 

Tutkimusten oli täytynyt läpäistä tieteellinen vertaisarviointiprosessi tai olla laa-

dultaan vastaavia kuin väitöskirjat. Aineiston haku suoritettiin Medic, Theseus, 

Finna ja Terveysportti tietokannoista. Hakusanoina käytettiin laatujohtaminen, 

laadunvarmentaminen, laatu, terveydenhuolto, haltuunotto, implementaatio ja in-

tegraatio sanoja 

 

 

3 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS JA TAVOITTEET  

 

 

Opinnäytetyön tarkoituksena on kartoittaa laatuvastaavien näkemyksiä ja koke-

muksia laadunvarmentamisesta ja henkilökunnan sitouttamisesta uusissa ter-

veydenhuollonyksiköiden haltuunottoprosesseissa. Opinnäytetyön tavoitteena 

on kehittää haltuunottoprosesseja uudessa terveydenhuollonyksikössä.  

 

Yksiköllä tarkoitetaan tässä erilaisia terveydenhuollon palvelua tuottavia yksi-

köitä. Näitä ovat mm. kotihoidon yksiköt, terveysasema ulkoistukset, laajat ko-

konaisulkoistukset, yritysostot ja yhteisyritykset. Palvelun tuottajana toimii yksi-

tyisen terveyspalveluyrityksen julkiset terveyspalvelut. Julkiset terveyspalvelut 

koostuvat kolmesta eri liiketoimintalinjasta, jotka ovat laajat ulkoistukset ja tera-

piapalvelut, koti- ja hoitajapalvelut ja perusterveydenhuolto ja lääkäripalvelut. 
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Julkisten terveyspalveluiden laatuvastaavat vastaavat laadun toteutumisesta 

omassa liiketoimintalinjassaan. 

 

Tutkimuskysymykset ovat:  

 

1. Miten laatu varmistetaan parhaiten uudessa terveydenhuollon yksikössä?  

 

2.  Miten henkilökunta sitoutetaan parhaiten haltuunotossa uuteen terveyden-

huollon yksikköön?  

 

 

 

4 TUTKIMUSYMPÄRISTÖ JA YHTEISTYÖKUMPPANIT 

 

 

Tutkimus toteutetaan yksityisessä terveyspalveluyrityksessä, joka toimii nykyi-

selläänkin palvelun tuottajana useissa kuntien terveyspalveluiden ulkoistuk-

sissa. Tutkimus toteutetaan haastattelemalla laadusta vastaavia henkilöitä julki-

sissa terveyspalveluissa. Julkisten terveyspalveluiden toimialue koostuu kol-

mesta liiketoiminta-alueesta: Perusterveydenhuolto ja lääkäripalvelut, Laajat ul-

koistukset ja terapiapalvelut sekä Koti- ja hoitajapalvelut. Jokaiselle liiketoimin-

talinjalle on nimetty oma laatuvastaava, kuka vastaa oman toimialueensa laa-

dusta ja osallistuu mm. haltuunottoihin laatuasioiden asiantuntijana. Laatuvas-

taavat toimivat kaikki myös esihenkilöinä, mitä kautta he osallistuvat myös laa-

tujohtamiseen.  

 

Terveyspalveluyritys tuottavaa terveydenhuollon palveluita maanlaajuisesti julki-

sen sektorin kumppaneille. Palvelut ulottuvat laajoista terveyspalveluiden koko-

naisulkoistuksista yksittäisiin palveluihin tai räätälöityihin palveluketjuihin. 

Kumppanuuksien kautta yksityisen terveyspalveluyrityksen terveyskeskukset, 

lääkärikeskukset, sairaalat, työelämäpalvelut ja henkilöstövuokraus toimivat täy-

dentävinä palveluntarjoajina hyvinvointialueiden omien palveluiden rinnalla. 

Tässä mallissa hyvinvointialueet ja julkiset terveyspalvelut toimivat kumppa-

neina.  
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

 

 

5.1 Tutkimuskehyksen rakenne ja menetelmästrategiat 

 

Tässä tutkimuksessa teoreettinen viitekehys rakentui laadun, palveluiden ja pro-

sessien kehittämisen ja johtamisen ympärille. Tutkimus on toteutettu laadullisena 

tutkimuksena ja analyysimenetelmänä on käytetty teoriaohjaava sisällönanalyy-

siä.  

 

Valitsin tutkimusmenetelmäksi kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusmenetel-

män, koska sen avulla pyritään ymmärtämään tutkittavaa ilmiötä ja kuvailla tut-

kittavia tekijöitä. Ihmisen kokemat merkitykset ovat laadullisen tutkimuksen läh-

tökohtana. (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 62). Parhaiten soveltuvaksi aineistonke-

ruumenetelmäksi valikoitui teemahaastatteluiden toteuttaminen. Tämä johtuu 

siitä, että laadullisessa tutkimuksessa tutkija on yleensä vuorovaikutuksessa tut-

kittavan kanssa, vaikka hän pyrkii säilyttämään neutraaliuden ja välttämään vai-

kuttamista aineistoon (Koskinen, Alasuutari & Peltonen, 2005, s. 31–32). 

 

 

5.2 Tutkimuksen eteneminen  

 

Tutkimusprosessi kesti kaikkiaan yhteensä kaksi vuotta. Prosessi jakautui nel-

jään vaiheeseen: tutkimussuunnitelman tekoon, haastatteluiden toteutukseen, ai-

neiston analysointiin ja tutkimuksen raportointiin. Tämä prosessi on kuvattu alla 

olevassa kuviossa 1.  
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Kuvio 1: Tutkimusprosessin kulku 

 

 

5.3 Teemahaastattelu 

 

Haastattelurungon laatiminen hyvin ja huolellisesti on keskeistä haastattelun onnis-

tumisen kannalta. Tavoitteena hyvällä haastattelurungolla on varmistaa, että tutkija 

esittää kaikki olennaiset kysymykset. Lisäksi se parantaa haastattelutilanteen suju-

vuutta ja toimivuutta. (Koskinen et al, 2005, 108–109). Ennen varsinaista tutkimus-

haastattelua tein yhden koehaastattelun harjoituksena. Näin sain kokemusta haas-

tattelijana. Tutkimusaineisto kerättiin kevään 2023 aikana. Laatuvastaaville lähetet-

tiin sähköpostitse saatekirje 14.4. 2023, missä oli teemahaastattelun kysymykset ja 

kutsu vapaaehtoiseen haastatteluun (teemahaastattelu kysymykset Liite 1 ja saate-

kirje Liite 2). Haastateltavat antoivat suostumuksensa haastatteluun sähköpostitse, 

ja heitä informoitiin samalla tietosuojakäytännöistä ja anonymiteetistä. Haastattelu-

muotona oli yksilöhaastatteluna toteutettu teemahaastattelu. Sovimme heidän kans-

saan sähköpostitse haastattelujen pitämisestä Microsoft Teamsin kautta, jolloin pys-

tyin hyödyntämään Teamsin tallennustoimintoa. Haastattelujen sijainnilla Suomessa 

ei näin ollut merkitystä. Tallensin myös haastattelut puhelimellani. 

Syksy 2022

Tutkimussuunnitema tekeminen

Kevät 2023

Tutkimussuunnitelman valmistuminen 18.1.2023

Tutkimusluvan hakeminen

Haastatteluiden toteutus

Syksy 2023

Aineiston analyysi

Kevät 2024

Tulokset, pohdinta ja johtopäätökset

Valmiin opinnäytetyön raportointi ja 
julkaiseminen
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Tallennettuja haastatteluja oli yhteensä 8 ja jokaiselle oli varattu tunti aikaa. Haas-

tatteluita oli yhteensä 422 minuuttia. Litteroin tekstin heti seuraavien päivien aikana. 

Haastatteluita litteroitua tekstiä muodostui yhteensä 21 sivua. Litteroidun tekstin fon-

tin koko oli 12 ja riviväli 1,5. Haastattelut toteutuivat 2 viikossa ajalla 3.5.-17.5.2023 

suunnitelman mukaan. Haastattelut pidettiin aina yksilöhaastatteluina, koska näin 

saatiin haastateltavilta paras subjektiivinen kokemus tutkittavasta ilmiöstä. Yksilö-

haastattelun valintaa tuki myös haastateltavan anonymiteetin säilyminen. 

 

Haastatteluiden aikana sekä minä että haastateltavat pidimme kamerat päällä. Use-

ampi haastateltava sanoi kokevansa, että aihe oli tärkeä. Yhteistä keskusteluhetkeä 

myös arvostettiin. Kerrankin oli aikaa puhua yhdessä tärkeästä aiheesta. Noudatin 

teemahaastattelun periaatteita ja esitin kaikille haastateltaville etukäteen laatimani 

kysymykset jossain vaiheessa haastattelua. Haastattelun alussa kerroin myös aina 

tutkimuskysymykset. Vaikka haastateltavat olivat alan ammattilaisia, tavoitteenani oli 

varmistaa, että kaikki ymmärsivät käsitellyt teemat samalla tavalla. Näin varmistin, 

että vastaukset olivat relevantteja käsiteltyihin aiheisiin. Tarvittaessa selvensin tee-

moja haastattelujen alussa ja keskellä keskustelua, jotta vältettiin mahdolliset vää-

rinymmärrykset. 

 

Tutkimusaineistoni koostuu kahdeksan laatuvastaavan haastattelusta. Kutsu haas-

tatteluun lähti kaikille yhdeksälle laatuvastaavalle. Yksi laatuvastaava ei vastannut 

kutsuun. Haastatteluilla saatiin näin ollen kattava otanta. Haastattelujen jälkeen to-

tesin haastateltavien määrän myös hyväksi, koska monet asiat alkoivat toistumaan 

useammissa haastatteluissa. Myös litteroinnin ja aineiston analysoinnin kannalta 

määrä oli sopiva. Aineiston laajuutta harkittaessa Hakala (2017, s. 150) suosittelee 

noudattamaan kahta periaatetta: aineiston tulisi olla mahdollisimman suppea, mutta 

samalla riittävän suuri ottaen huomioon aihe ja tutkimuksen tarkoitus. Haastateltavat 

löysin yksityisestä terveyspalvelualanyrityksestä. Kriteereinä oli, että haastateltavat 

toimivat laatuvastaavina julkisten terveyspalveluiden eri liiketoimintalinjoissa. Kaikilla 

haastateltavilla on useamman vuoden kokemus laatuvastaavan tehtävistä. Laatu-

vastaavat ovat aina myös mukana uusien yksiköiden haltuunotoissa, laadusta vas-

taavina. Haastateltavilla oli näin laaja kokemus tutkittavasta aiheesta. Tuomi & Sa-

rajärvi (2018, s. 99) käyttävät termiä eliittiotanta, kun tutkimukseen valitaan vain 
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parhaimmiksi arvioituja henkilöitä, joilla on riittävä kokemus ja kyky ilmaista itseään 

selkeästi. 

 

Haastattelu on erittäin joustava aineistonkeruumenetelmä, mikä tekee siitä hyödylli-

sen monenlaisissa tilanteissa ja eri tarkoituksiin (Puusa, 2020). Erityisesti silloin, kun 

pyritään ymmärtämään ihmisten tulkintoja ja merkityksiä, haastattelu usein nähdään 

ainoaksi tehokkaaksi keinoksi aineiston keräämiseen (Hirsjärvi et al., 2009). Haas-

tattelun etuihin kuuluu sen joustavuus, joka mahdollistaa vuorovaikutuksen tutkitta-

van kanssa ja antaa haastateltaville tilaisuuden syventää tai selventää vastauksiaan 

tarvittaessa (Hirsjärvi et al., 2009). Lisäksi haastattelijana pystyy tarvittaessa muut-

tamaan kysymysjärjestystä keskustelun edetessä, mikä tekee haastattelusta tehok-

kaan ja monipuolisen menetelmän (Tuomi & Sarajärvi, 2018; Koskinen et al., 2005). 

On kuitenkin huomioitava, että haastattelu voi olla aikaa vievä ja työläs prosessi, 

sekä haastatteluun valmistautuessa että aineiston käsittelyssä, mutta tämä seikka 

on otettava huomioon tutkimuksen aikataulutuksessa (Hirsjärvi et al., 2009). 

 

Teemahaastattelu edellyttää aina haastattelijalta itseltään myös hyvää aiheeseen 

perehtymistä. Tutkimus aihe olikin minulle haastattelijana tuttu, koska toimin myös 

itse laadusta vastaavana ja osallistun työssäni haltuunottoihin. Huomioin jokaisessa 

haastattelussa sen, että minä tulkitsin haastateltavan ajatuksia. Tämän ansiosta 

haastattelijana pääsin välillisesti osalliseksi haastateltavan ajatuksista ja kokemuk-

sista (Puusa 2020a, s. 103). Kiinnitin erityistä huomiota siihen, että en haastattelijana 

lähtenyt johdattelemaan haastateltavaa.  

 

 

5.4 Analyysi  

 

Tässä tutkimuksessa aineisto analysoitiin sisällönanalyysiä käyttäen. Sisällönana-

lyysi on yksi eniten käytetty analyysimenetelmä laadullisessa tutkimuksessa. (Elo 

ym., 2022, s. 215.) Sisällönanalyysin päävaiheet ovat valmistelu-, analysointi- ja ra-

portointivaihe. Laadullisen tutkimuksen sisällönanalyysiä voidaan tehdä joko aineis-

tolähtöisesti, teorialähtöisesti tai teoriaohjaavana. Tässä tutkimuksessa käytettiin 

analyysimenetelmänä teoriaohjaavaa sisällönanalyysia, missä yhdistyvät aineisto-

lähteisyys ja teoria (Tuomi & Sarajärvi, 2018, s. 110). Laadullisessa tutkimuksessa 

käytetään useimmiten joko induktiivista tai abduktiivista päättelyä. Induktiivisessa 
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päättelyssä tutkija luo luokituksen aineiston perusteella (Elo ym., 2022, s. 218). 

Tässä tutkimuksessa käytetään induktiivista päättelyä, mikä on aineistolähtöistä. In-

duktiivisessa analyysivaiheessa poimitaan alkuperäisilmaisuja, mitkä vastaavat tut-

kimuskysymyksiin. (Hirsjärvi & Hurme, 2008, s.136.) Näin tein omankin aineistoni 

kohdalla. Poimin aineistosta alkuperäisilmaisuja, mitä sitten peilasin minun tutkimus-

kysymyksiini.   

 

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tärkeää, että aineisto on analysoitu totuu-

denmukaisesti, läpinäkyvästi ja kaikki ratkaisut on perusteltu hyvin. (Puusa, 2020b, 

s. 148–149.) Analyysin ensimmäisessä vaiheessa kuuntelin kaikki haastattelut ker-

taalleen läpi ja tämän jälkeen litteroin tutkimusaineiston eli purin aineiston kirjoitet-

tuun muotoon, varmistaen kuitenkin sen, että aineiston keskeinen informaatio säilyi. 

Aineiston litteroinnin jälkeen luokittelin aineiston. Tiivistämisen ja luokittelemisen 

avulla tutkija voi sitten tulkita aineistoa ja tehdä niistä johtopäätöksiä. Aineiston kuun-

teleminen ja litterointi tarjosi mahdollisuuden tutustua aineistoon vielä tarkemmin. 

Sain näin ymmärrystä analyysin tekoa varten. Aineiston litteroinnin tarkkuudesta ei 

ole yksiselitteistä ohjetta. Ylimalkainen litterointi tarkkuus oli tässä tutkimuksessa riit-

tävä. Kun koko haastattelua ei litteroida sanatarkasti, tutkija on paras henkilö jatko-

käsittelyyn teemahaastattelun aineistossa. Tutkija tuntee aineiston parhaiten ja pys-

tyy tunnistamaan, milloin sanatarkkojen dialogien kirjoittaminen on tarpeen (Hirsjärvi 

& Hurme 2022, s. 183). Litterointi tehtiin valikoiden haastateltavan puheesta tutki-

muskysymyksiin vastaten. Kaikki tarpeettomat ei tutkimuskysymyksiin liittyvät sanat 

ja toistot jätettiin pois, tiivistäen näin vastaajien puhetta. Tässä tutkimuksessa riittää, 

että asia tulee ymmärretyksi. Ollaan kiinnostuneita haastatteluiden asiasisällöstä. 

Tarkoituksena on nostaa esiin haastateltujen näkökulmia ja mielipiteitä liittyen tutki-

muskysymyksiin. Litteroinnissa keskityttiin kohtiin, mitkä olivat tutkimuskysymyksien 

kannalta relevantteja. (Ruusuvuori, 2010).  

 

Seuraavaksi litteroitu aineisto pelkistettiin. Tämä on ensimmäinen vaihe analyysissa 

ja tärkeä osa tutkimusprosessia, joka auttaa tekemään tutkimuksesta selkeän ja vai-

kuttavan. Tutkimuksen aineisto pyrittiin esittämään niin, että se tuki tutkimuskysy-

myksiäni ja auttaa muita ymmärtämään tutkimukseni tulokset. Järjestelin litteroidun 

aineiston tutkimuskysymyksittäin. Näin aineistosta saadaan yhdistettyä samankaltai-

suuksia tai säännönmukaisuuksia (Puusa, 2020b, s. 152). Haastateltavat henkilöt 

numeroitiin ja alkuperäiset ilmaisut kerättiin tämän jälkeen ylös samaan 
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dokumenttiin, jokainen vastaus järjestyksessä tutkimuskysymysten alle. Haastatelta-

vien numerointi tutkimuksessa on tärkeä käytäntö, joka auttaa pitämään haastatellut 

henkilöt anonymiteettina ja helpottaa tutkimusaineiston järjestämistä ja hallintaa (Elo 

ym., 2022, s. 220). Alleviivasin aineistosta eriväreillä keskeiset toistuvat teemat tai 

sanat. Näistä muodostui myöhemmin alaluokat. Tämä auttoi minua tunnistamaan ai-

neiston perustana olevat trendit ja havainnot. Alla olevaan taulukkoon yksi olen ku-

vannut eri analyysin vaiheet.  

 

Taulukko 1: Analyysin vaiheet 

1. Haastatteluiden kuuntelu ja litterointi 

2. Aineiston esilukeminen ja sisältöön perehtyminen 

3. Aineiston koodaaminen 

4. Teemoittelu, samanlaisten ja erilaisten aiheiden etsiminen 

5. Pelkistettyjen ilmausten listaaminen 

6. Alaluokkien ja yläluokkien luominen 

7. Tutkimus tulokset 

8. Yhteenveto ja peilaaminen teoriaan 

 

Seuraavassa vaiheessa ryhmittelin ja luokittelin aineiston alaluokkiin ja yläluok-

kiin, ja mm sitoutuminen sanalla löytyi monta synonyymia. Keräsin samaa tar-

koittavat pelkistetyt ilmaisut samaan laatikkoon Word dokumenttiin. Samaan do-

kumenttiin kirjasin myös alaluokat ja yläluokat. Alaluokka on pelkistyksen yhdis-

tävä tekijä. Pelkistyksen synonyymejä tulee olla aina vähintään kaksi ennen 

kuin niistä voidaan tehdä alaluokka. Sama sääntö pätee yläluokan syntymisen 

kanssa. Pelkistyksen määrän kirjasin myös samaan dokumenttiin. Näistä pelkis-

tyksistä syntyi yhteensä 16 alaluokkaa ja alaluokista syntyi yhteensä kolme ylä-

luokkaa. Nämä olivat haltuunottoprosessin tavoitteet, haltuunottoprosessin si-

sältö, vuorovaikutus ja välittävä johtaminen. Kaikkia näitä vaiheita pelkistys, ala-

luokka ja yläluokka peilasin aina tutkimuskysymyksiini. (Elo ym., 2022, s. 219–

221.) Pyrin alaluokkien muodostamisessa johdonmukaisuuteen ja informatiivi-

suuteen. Esimerkiksi sanoista toimintajärjestelmät, palveluprosessit, palvelu-

mallit ja yhteiset toimintatavat tuli alaluokka prosessit. Alaluokkia muodostaessa 

tuli teemojen rakenne hyvin esille (Puusa, 2020b, s. 153). 
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Seuraavaksi jatkoin yhdistämällä alaluokat yläluokiksi. Yläluokkia muodosta-

essa pidin tutkimuskysymykset tarkasti mielessä. Esimerkiksi alaluokat kuulluksi 

tuleminen ja osallisuus, arvostus ja luottamus sekä rehellisyys ja avoimuus 

muodostuivat yläluokaksi vuorovaikutus ja välittävä johtamien. Analyysin viimei-

sessä vaiheessa muodostin yläluokista vielä pääluokan. Tässä tutkimuksessa 

pääluokaksi muodostui onnistunut haltuunottoprosessi. Tutkimus tulosten runko 

syntyi näiden luokitusten mukaan. Tein pelkistyksistä ja niistä syntyneistä ala-

luokista taulukon. Tämä pelkisty taulukko on tämän tutkimuksen liitteenä. Ala-

luokat ja niistä syntyneet yläluokat ja pääluokan olen kuvannut alla olevaan tau-

lukkoon numero kaksi.  
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Taulukko 2: Analyysissa syntyneet alaluokat, yläluokat ja pääluokka 

Alaluokat Yläluokat Pääluokka 

• Laatu on yhteinen 

asia 

• Asiakastyytyväisyys 

• Strategia ohjaamaa 

• Kustannustehokkuus 

• Jatkuvan parantami-

sen kulttuuri 

• Sitoutunut henkilö-

kunta 

Haltuunottoprosessin 

tavoitteet 

Onnistunut haltuunot-

toprosessi 

• Suunnitelmallisuus ja 

vaiheittainen haltuun-

otto 

• Läsnä olevat avain-

henkilöt 

• Prosessit 

• Mittaaminen, mittarit 

ja seuraaminen 

• Perehdytys 

• Viestintä 

Haltuunottoprosessin 

sisältö 

 

• Laatujohtaminen 

• Kuulluksi tuleminen ja 

osallisuus 

• Arvostus ja luottamus 

• Rehellisyys ja avoi-

muus 

 

Haltuunottoprosessin 

vuorovaikutus ja välit-

tävä johtaminen 
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6 TULOKSET 

 

 

Tämän tutkimuksen mukaan onnistunut haltuunottoprosessi muodostuu kol-

mesta kokonaisuudesta, kuten on kuvattu alla olevassa kuviossa 2.  Näitä ovat 

haltuunottoprosessin tavoitteet, haltuunottoprosessin edellytykset sekä haltuun-

ottoprosessin vuorovaikutus ja välittävä johtaminen. Onnistunut haltuunottopro-

sessi on kuvattu alla olevassa kuviossa kaksi. Aineiston analyysin perusteella 

jaottelin tutkimuksen tulokset tutkimuskysymysten mukaan. Yläluokat haltuunot-

toprosessin tavoitteet ja sisältö vastasivat ensimmäiseen tutkimuskysymykseen 

koskien laadunvarmistusta uudessa terveydenhuollon yksikössä. Yläluokka hal-

tuunottoprosessin vuorovaikutus ja välittävä johtaminen vastaa taas toiseen tut-

kimuskysymykseen koskien uuden henkilökunnan sitoutumista haltuunotossa. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 2: Onnistunut haltuunottoprosessi 

 

Haltuunottopro-
sessin tavoitteet: 
 
Laadunvarmistami-
nen 
 
Asiakastyytyväisyy-
den kasvu 
 
Strategia ohjaa 
 
Kustannustehok-
kuus 
 
Jatkuvan paranta-
misen kulttuuri 
 
Sitoutunut henkilö-
kunta 
 

 
 
 

 
 

Haltuunottopro-
sessin edellytyk-
set: 
 
Suunnitelmallisuus 
ja vaiheittainen hal-
tuunotto 
 
Mittarit, mittaaminen 
ja seuranta 
 
Toimivat prosessit 
 
Läsnä olevat avain-
henkilöt 
 
Hyvä perehdytys 
 
Aktiivinen ja moni-
kanavainen viestintä 
 
 

Haltuunottopro-
sessin vuorovai-
kutus ja välittävä 

johtaminen: 
 
Laatujohtaminen 
 
Rehellisyys ja 
avoimuus 
 
Luottamus ja ar-
vostus 
 
Henkilökunnan 
kuuleminen ja 
osallistaminen 
 
 
 

Onnistunut haltuunottoprosessi 
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6.1 Miten laatu varmistetaan parhaiten uudessa terveydenhuollon yksikössä?  

 

Haastatteluideni alussa kävin ensin lyhyesti läpi haastateltavieni laatuvastaa-

vien näkemyksiä siitä, mitä parhaimmillaan voidaan saavuttaa onnistuneella 

haltuunotolla tai integraatiolla. Halusin nostaa tämän esiin, koska vastauksista 

mielestäni välittyy hyvin se, miten tärkeä tämä aihe on. Onnistunut haltuunotto 

koettiin erittäin tärkeänä tavoitteena ja onnistuessaan sen koettiin vaikuttavan 

positiivisesti pitkäksi aikaan uuden yksikön toimintaan.  

Hyvä sitoutunut henkilökunta, yksikkö, mikä toimii tehokkaasti, asi-
akkaat ja tilaaja ja henkilökunta tyytyväisiä ja voi hyvin. Tuotetaan 
laadukasta hoitoa. Hyvä fiilis yksikössä. Lähijohto voi hyvin. Sitten 
ylintä johtoa ei enää tarvita.  

Sitoutuneet työntekijät, saavutetaan asiakkaille parempaa hoitoa ja 
terveyttä kustannustehokkaasti. Vaikuttaa vuosiksi eteenpäin. Ihmi-
set muistavat pitkään. Aina helpompi jos saa itse rekrytoida itse  

 

Ensimmäiseen tutkimuskysymykseen eli laadunvarmentamiselle uudessa yksi-

kössä asetetut tavoitteet nousivat esiin yhtenäisinä ja keskeisinä aiheina haas-

tatteluissa. Laadun ylläpitämisen koettiin kuuluvan kaikille organisaatiossa. Tä-

män koettiin lisäävään henkilökunnan sitoutumista ja laadunvarmentamista uu-

dessa yksikössä.  

 

Laatu on kaikkien vastuulla. Se on johdon vastuulla ja hallinnon ih-
misten vastuulla ja se on tietysti siellä yksikössä myös työntekijöiden 
vastuulla, elikkä tavallaan koskee koko sitä organisaatiota. 

 

Laatu nähtiin tärkeänä ja olennaisena osana terveydenhuollon yksikön toimintaa. 

Laadun tulisi olla kaikkien työntekijöiden, johdon ja sidosryhmien yhteinen pon-

nistus. Laadunvarmistus ja hallinta koettiin välttämättöminä tekijöinä potilastur-

vallisuuden ja hyvän terveydenhuollon toteutumisessa. Laadunvarmentamiseksi 

uudessa yksikössä tarvittiin vahvaa sitoutumista yhteisiin toiminnallisiin tavoittei-

siin. Laadullisina tavoitteina asiakastyytyväisyys nähtiin toiminnan keskiössä. 

 

Haastateltavien sitoutuminen asiakastyytyväisyyteen oli vahva. Työtä tehdään 

asiakkaiden hyväksi. Kaikki toiminta suunnataan kohti asiakkaiden tarpeiden 

täyttämistä. Asiakastyytyväisyys koettiin tärkeänä laadunmittarina ja asiakkailta 
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kerättiin jatkuvasti palautetta, mitä käytetään parantamaan toimintaa sekä var-

mistamaan, että asetetut tavoitteet on saavutettu. Tavoite korkeasta asiakastyy-

tyväisyydestä nähtiin tärkeänä osana laadunvarmistuksesta uudessa yksikössä.  

 

Asiakkaan hyöty ja tyytyväisyys keskiössä. Asiakas keskiössä. Tä-
män takia täällä ollaan. 

 

Strategia ohjaa toimintaa. Strategia nähtiin välttämättömänä osana haltuunottoa 

ja laadunvarmentamista, koska se antaa toiminnalle suunnan ja asettaa tavoit-

teen, optimoi resurssien käytön, hallitsee riskejä ja motivoi osapuolia. Se luo sel-

keyttä ja järjestelmällisyyttä, mikä edistää onnistunutta uuden asian tai prosessin 

omaksumista. 

 
 Strategia pitää olla selkeä ja jokainen porras on hyvin perehdytetty 
tähän. Tärkeää olla myös esihenkilöille selvä. Johtaminen on hanka-
laa, jos et tiedä mikä sinun oma perustehtäväsi on tai toiminnan ta-
voite.   

 

Huolellinen tasapainottaminen kustannustehokkuuden ja laadun välillä nähtiin 

tärkeänä. Kustannustehokkuuden ja laadun koettiin liittyvät läheisesti toisiinsa 

useilla eri tavoilla. Kustannustehokkuus voi olla osa laatua, ja päinvastoin, kun 

molemmat näkökulmat otetaan huomioon oikein, ne ovat kestävän liiketoiminnan 

ja laadunvarmistamisen ydin uudessa yksikössä. Kustannustehokkuus liitettiin 

prosessien tehokkuuteen ja hukan minimoimiseen. Kun prosessit ovat sujuvia ja 

optimoituja, resursseja käytetään tehokkaasti, mikä voi johtaa kustannussäästöi-

hin. Samalla tehokkaat prosessit voivat myös parantaa asiakaspalvelun laatua. 

Toimivat prosessit ja vähentynyt hukka liitettiin näin parempaan laatuun.  

 
Kustannustehokkuus on osa laatua ja tulisi näkyä kaikessa toimin-
nassa ja prosesseissa. 

 
Kustannustehokkuus ja laatu perustuvat molemmat jatkuvan parantamisen peri-

aatteeseen. Jatkuvan parantamisen kulttuuri nähtiin myös tärkeänä osana laa-

dunvarmistamista uudessa yksikössä. Organisaatio, joka pyrkii jatkuvasti paran-

tamaan prosessejaan ja toimintaansa, voi saavuttaa sekä kustannussäästöjä, pa-

rempaa laatua ja tämän koettiin parantavan myös työntekijöiden sitoutumista.  
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Jatkuvan parantamisen kulttuuri esim. asiakastyytyväisyys palauttei-
den kautta. Ollaan valmiita isoihinkin muutoksiin asiakaspalvelun tai 
laadun parantamisen kulmasta. Tavoitteet tulee olla kunnianhimoi-
sia. 

 

Henkilökunnan sitoutumisen tärkeys uuteen nousi haastatteluissa esiin 19 ker-

taa. Se koettiin keskeisenä tekijänä laadunvarmentamisessa, onnistuneessa 

haltuunotossa. Sen koettiin tukevan jatkuvuutta sekä myös helpottavan organi-

saation sopeutumista muutoksiin ja vähentävän mahdollisia haasteita, joita voi 

liittyä haltuunottoon. Toiminnan tavoitteena nousi esiin niin henkilökunnan, esi-

henkilöiden ja johdon sitoutumisen tärkeys. Lähiesihenkilön sitoutuminen koet-

tiin tärkeimmäksi. Heidän koettiin olevan avainasemassa laadunvarmistami-

sessa ja muun henkilökunnan sitouttamisessa uuteen. Alaluokka sitoutuminen 

sai toiseksi eniten vastauksia haastatteluissa. 

Sitouttaminen on tärkeää - me hengen luominen esisijaista, koska turha 
puhua mistään laadun jalkauttamisesta, jos ihmiset eivät ole sitoutuneet 
meidän ajatuksiimme laadusta ja siihen, mikä laatu meidän mieles-
tämme on. 

 
Henkilöstö on voimavara. Henkilöstölle ei saa tuottaa pettymyksiä ja lu-
pauksia, jos niitä ei pystytä viedä loppuun. Luottamus kärsii ja tämä on 
todella tärkeää. Tämä vaikuttaa henkilökunnan sitoutumiseen. 

 

Suunnitelmallisuus ja vaiheittainen haltuunotto koettiin tärkeinä edellytyksinä on-

nistuneessa haltuunotossa ja laadunvarmistamisessa. Lähtötason ymmärrys ko-

ettiin perustana, mistä kaikki lähtee liikkeelle. Alussa pitää osata kuunnella ja tu-

tustua hyvin jo olemassa olevaan. Ymmärtää, mitä esim. perehdytystarpeita yk-

siköllä on. Millainen kulttuuri uudessa yksikössä on. Vasta tämän jälkeen koettiin, 

että on hyvä lähteä opettamaan, oppimaan mahdollisia uusia toimintatapoja. Tä-

män koettiin luovan positiivisen ja toista arvostavan ilmapiirin, joka tukee uuden 

oppimista ja kehitystä. Sen koettiin vaikuttavan myös myönteisesti vuorovaiku-

tukseen, motivaatioon ja joustavuuteen uudessa ympäristössä.  

 
Jos tilanne on hyvä ei kaikkea uutta kannata tuoda heti. Seurataan 
alussa tilannetta. Miten työtään tekevät. Voisimmeko me oppia siitä 
jotain. Kokevat sen varmasti positiivisena, jos heidänkin osaamis-
taan arvostetaan. Oppiminen voisi olla kahdensuuntaista. Ei vain 
kaadeta päälle. Jotakin poimitaan ja pidetään vanhojakin käytäntöjä. 
Jos asiat eivät ole kunnossa ja laatua ei millään tavalla ole seurattu 
niin sitten pitää tuoda heti meidän välineemme.  
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Status q uudesta yksiköstä. Käydään yksikössä. Selvittää missä 
mennään nyt, mitkä toimintatavat nyt ovat? Näin selvitetään mahdol-
liset aukkokohdat ja muutostarpeet. Mitä siellä tapahtuu, viestintä, 
kuka siellä johtaa? Viestintä kulttuurin selvittäminen, jotta päästään 
uusia asioita jalkauttamaan. Uusiin järjestelmiin kouluttaminen tär-
keää. Koulutukseen tarvitaan aikaa. Pitäisi osata puhua heidän kiel-
tään. Ymmärtää mitä järjestelmiä heillä on nyt käytössä ja mitkä mei-
dän järjestelmämme vastaa näihin. Ymmärtää mitä osaamista heillä 
nyt on.     
  
  

Avainhenkilöiden läsnäolo koettiin tärkeänä edellytyksenä haltuunotossa heti 

alusta alkaen. Näin heille nousee selkeä käsitys haltuunoton tarkoituksesta ja 

merkityksestä uudelle yksikölle heti haltuunoton alussa. Tämä auttaa varmista-

maa sen, että haltuunotto on strategisesti linjassa organisaation tavoitteiden 

kanssa ja että siihen saadaan tarvittava tuki ja resurssit. Näin he ovat myös vah-

vasti mukana laadunvarmistamisessa. Tärkeänä koettiin myös muiden kuin 

avainhenkilöiden tunnistaminen. Haltuunoton onnistumisen kannalta avinhenki-

löinä nähtiin lähiesihenkilöt.  

 
 Lähiesihenkilöt, ketkä on yksiköissä, ketkä tekevät kaikki myös klii-
nistä työtä.  Kun he ottavat sen omaksi toimintamallikseen pystyvät 
he sitten ohjaamalla ja omalla esimerkillään viemään sen eteenpäin. 
Esihenkilön tulee olla sitoutunut ensin ideologiaan. Muuten rupeavat 
blokkaamaan tietoa, mitä vievät eteenpäin. Läsnäolo tärkeää.  
  
Ensin ydinhenkilöt, johto, esihenkilöt heidän kanssansa pitää saada 
makustella ensiksi asiat ihan loppuun saakka. Päästään vuoropuhe-
luun ja kaikille tulee oikea ymmärrys asioista. Asiat ei saa tulla liian 
nopeasi. Jos he eivät ole saanut makustella tai eivät ole ymmärtä-
neet asiaa oikein niin silloin mennään pieleen. Ydinporukka pitää en-
sin saada ymmärtämään ja hyväksymään asiat, että he eivät vie 
esim. omia asenteitaan työntekijöille.   
  
  

Prosessit koettiin olennaisina osina ja edellytyksinä haltuunotossa, koska ne tuo-

vat tehokkuutta, parantavat laatua, vaikuttavat positiivisesti laadunvarmistami-

seen ja voivat vaikuttaa myönteisesti myös organisaation kilpailukykyyn ja asia-

kastyytyväisyyteen. Ne ovat osa laajempaa ponnistelua paremman toiminnan ja 

tulosten saavuttamiseksi organisaatiossa.  

 
Kaikesta tulee olla tehtynä prosessikuvaukset. Tämä mahdollistaa 
mittaamisen ja seuraamisen ja tätä kautta laadun varmentamisen. 
Asiakkaan hyöty ja tyytyväisyys aina keskiössä.  



26 
 

 

  
  

  
Mittaaminen, mittarit ja seuraaminen koettiin tärkeänä edellytyksenä laadunvar-

mistamisessa uudessa yksikössä. Niiden koettiin osaltaan auttavan varmista-

maan toiminnan kustannustehokkuuden, laadun, sekä sen, että toiminta on ta-

voitteiden mukaista ja linjassa odotusten kanssa. Mittareiden koettiin luovan 

myös perustan jatkuvan parantamisen kulttuurille organisaatiossa. Tässä tutki-

muksessa haastatteluissa nousi esiin useita seurattavia mittareita, mitkä koettiin 

tärkeinä laadunvarmistamisessa. Näitä oli erilaiset toiminalliset mittarit, millä 

seurattiin suoritteita, käyntimääriä, budjettia ym. Sitten oli asiakastyytyväisyy-

teen liittyvät mittarit esim. NPS- mittaus, reklamaatioiden ja palautteiden seu-

ranta. Vaikuttavuusmittareista mainittiin hoidon vaikuttavuus ja hoidon jatku-

vuus. Taloudellisten ja henkilöstöntyytyväisyys mittareiden seuraaminen koettiin 

myös tärkeänä.  

Laadun mittaaminen ja seuranta on tärkeää mm. asiakastyytyväi-
syys. Työntekijät voivat olla ylpeitä siitä, että antavat hyvää, laadu-
kasta ja tarkoituksenmukaista hoitoa. Viihtyvät näin paremmin 
töissä.  
   
  

Tässä tutkimuksessa perehtyminen sai kaikista eniten vastauksia haastatte-

luissa. Perehdytys nähtiin keskeisenä osana laadunvarmistusta, koska sen koet-

tiin luovan perustan pätevälle ja motivoituneelle henkilöstölle, joka on sitoutunut 

tuottamaan korkealaatuista palvelua hyvällä ammattitaidolla. Perehdytyksen ko-

ettiin vaikuttavan suoraan yksikön tehokkuuteen, asiakastyytyväisyyteen ja ky-

kyyn noudattaa sovittuja standardeja ja menettelytapoja. Useammassa haastat-

telussa nostettiin esiin myös riittävän ajan tärkeys perehdytyksessä. On tärkeää 

päästä rauhassa perehtymään esim. uusiin järjestelmiin.   

 
Perehdytysprosessi on tärkeä. Se tulee olla kattava ja perehtymi-
seen tulee varata tarpeeksi aikaa. Työntekijä pääsee työkulttuurin 
tätä kautta mukaan. Yksi tärkeimmistä asioista.     
  
 
 Paljon perehdytystä arvopohjan, prosessien ymmärtämiseen, jotta 
lähdetään heti johtamaan laatua samaan suuntaan. Perehdytys, si-
touttaminen vie aikaa. Esim. pelkkä henkilökunnan esihaastattelu ja 
osaamisen ja toiveiden kartoitus ei riitä, jos näitä tietoja ei viedä käy-
täntöön ja johdeta niillä.  
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Viestintä koettiin liimana, joka pitää yhdessä eri osapuolet haltuunoton aikana. 

Se on elintärkeä edellytys selkeyden, sitoutumisen, ongelmienratkaisun ja yhteis-

työn kannalta. Koettiin, että haltuunotto voi olla vaikeampaa ilman hyvää viestin-

tää ja altis epäselvyyksille ja vastustukselle.  

 

Viestinnän pitää olla kunnossa muuten voivat itse lähteä ratkomaan on-
gelmaa ja pian on esim. 15 Outlook ryhmää ja pakka on ihan levällään. 
Alussa pitää olla tiukka, että nämä ovat viestinnän välineet ja mitään 
muuta ei sallita. Heti alussa sähköposti jakeluryhmät ja ihmiset näissä 
kiinni ja se aktiiviseen käyttöön. Pitää päättää myös kuka niitä ylläpitää. 
Materiaalia tulee niin paljon, on tärkeää, että tieto tulee yhden kanavan 
kautta.  
 
 

 

6.2 Miten henkilökunta sitoutetaan parhaiten haltuunotossa uuteen terveyden-

huollon yksikköön? 

 

Hyvällä laatujohtamiselle nähtiin olevan suora positiivinen vaikutus toiseen tutki-

muskysymykseen, koskien henkilökunnan sitouttamista. Laatujohtaminen näh-

tiin kokonaisvaltaisena toimintatapana, minkä tarkoituksena on varmistaa yk-

sikön toiminnan laatu, kustannustehokkuus, potilasturvallisuus, asiakastyyty-

väisyys ja henkilökunnan sitoutuminen uuteen. Laatujohtamiseen liittyy 

useita periaatteita ja käytäntöjä, joilla pyritään parantamaan yksikön toimin-

taa, palveluiden laatua, potilasturvallisuutta sekä sitouttaa henkilökuntaa.   

Laatujohtaminen on toiminnan johtamista. Laatua ei johdeta erik-
seen.  

Laatujohtamien tarkoittaa sitä, että minulla on näkyvyys ja tieto. 
Pystyn kohdistaan esim. koulutusta ja perehdytystä sinne, minne 
sitä tarvitaan. Auttaa henkilökunnan sitouttamisessa. Voin auttaa 
kohdennetusti. Se on auttamista ja ohjaamista. Tukena olemista. 
Vien viestiä eteenpäin ja autan sitten jalkauttamisessa kaikkiin yksi-
köihin. 

 

Kuulluksi tulemisen tärkeys nousi haastatteluissa esiin kolmanneksi eniten.  

Kuulluksi tuleminen ja osallisuus koettiin edistävät avointa työkulttuuria, 
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vahvistavan ja sitouttavan työyhteisöä sekä luovan pohjan laadukkaalle hoi-

dolle. Näiden tekijöiden koettiin olevan erityisen tärkeitä uuden terveydenhuol-

lon yksikön haltuunotossa, kun pyritään luomaan vahva perusta uuden yksikön 

menestykselle ja kestävälle kehitykselle. Osallistuminen ja kuulluksi tuleminen 

koettiin lisäävän henkilökunnan sitoutumista ja motivaatiota. Kun työntekijät ko-

kevat, että heidän mielipiteensä arvostetaan ja he voivat vaikuttaa päätöksiin, 

he ovat todennäköisemmin motivoituneita työhönsä. Nähtiin, että henkilökun-

nalla on arvokasta tietoa päivittäisestä toiminnasta ja prosesseista. Osallistumi-

sen koettiin antavan heille mahdollisuuden tuoda esille parannusehdotuksia ja 

innovatiivisia ideoita, mikä edistää parempia toimintatapoja. Osallistumisen näh-

tiin auttavan vastarinnan vähentämisessä muutoksille, koska henkilökunta on 

osa päätöksentekoa eikä koe muutoksia ylimääräisenä tai pakotettuna. 

 

Työntekijöiden kuuleminen, vuorovaikutus ja viestintä keskiössä. 
Tulee ymmärrys, miksi tätä tehdään. Paljon enemmän tarvitaan 
niitä korvia kuin suuta tässä tilanteessa. Vaikuttamisen mahdolli-
suus tärkeää. Saadaan osallistumista, kuulemista ja sitoutumista li-
sättyä esim. kysely. Vaikuttamisen mahdollisuus voi olla pieni, 
mutta silti työntekijöille erittäin tärkeä. Esim. milloin vaihdetaan vih-
reisiin vaatteisiin. 

 

Viestinnällä koettiin olevan tärkeä rooli arvostuksen ja luottamuksen rakentami-

sessa. Hyvä viestintä vaatii huolellista suunnittelua ja johdonmukaista toimintaa 

haltuunotossa. Johdolla koettiin olevan tärkeä rooli tässä. Johdon tulee viestiä 

avoimesti ja selkeästi uusista suunnitelmista, tavoitteista ja päätöksistä. Tiedon-

kulun tulee olla avointa ja helposti saatavilla henkilökunnalle. Luottamuksen ko-

ettiin syntyvän kuuntelemalla henkilökuntaa aktiivisesti sekä osoittamalla että 

heidän mielipiteensä ovat arvokkaita. Pelkän kuuntelemisen ei kuitenkaan ko-

ettu riittävän vaan tällä tiedolla pitää myös osata johtaa uutta yksikköä ja sen 

henkilökuntaa. Nähtiin, että on tärkeää mahdollistaa henkilökunnan osallistumi-

nen päätöksentekoon, erityisesti asioissa, jotka koskevat heidän päivittäistä työ-

tään ja yksikön toimintaa. Koettiin, että on tärkeää osoittaa henkilökunnalle ar-

vostusta heidän työnsä tunnistamisella ja kiittämisellä. Toiminnalle koettiin ole-

van tärkeää myös määritellä selkeät toimintasuunnitelmat ja tavoitteet. Kun hen-

kilökunta näkee selkeän suunnan ja tietää, mitä odottaa, se auttaa luomaan 
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luottamusta uuden työnantajan kykyyn saavuttaa sille asetetut tavoitteet. Näh-

tiin, että lähiesihenkilöiden ja johdon tulee olla läsnä ja saavutettavissa. Kun 

henkilökunta näkee johdon aktiivisesti osallistuvan ja olevan saatavilla, se lisää 

heidän luottamustaan johtamiseen. Näiden toimenpiteiden koettiin auttavan luo-

maan uusi työkulttuuri, jossa arvostus ja luottamus ovat keskeisessä asemassa, 

mikä puolestaan vahvistaa henkilökunnan sitoutumista ja parantaa yksikön toi-

mintaa sekä varmentaa laadun uudessa yksikössä. 

 

Olennaista on luottamuksen rakentaminen. Siihen vaikuttaa miten 
uuteen yksikköön mennään. Olaan avoimia, ollaan kiinnostuneita, 
he ovat opastajia omassa toiminnassaan, kuunnellaan. Miten me 
myymme itsemme uuteen yksikköön, että he uskaltavat kertoa 
meille ajatuksensa. Miten saadaan muutettua mielikuva alta vas-
taava yksikkö vastaan iso terveysjätti. Miten me voimme madaltaa 
sitä kynnystä, että rohjetaan yhdessä lähteä suunnittelemaan 
uutta.  

Opitaan myös työntekijöiltä. Heillä osaaminen. Kehitetään yhdessä 
ja arvotetaan työntekijöiden osaamista ja kokemusta. 

 

Rehellisyydellä ja avoimuudella koettiin olevan paljon positiivisia vaikutuksia 

haltuunotossa. Niiden koettiin olevan perusarvoja, jotka tukevat positiivista työ-

kulttuuria, vahvistavat suhteita eri sidosryhmiin ja edistävät uuden yksikön me-

nestystä. Niiden koettiin olevan erityisen tärkeitä uuden terveydenhuollon yksi-

kön haltuunotossa, jossa luodaan perustaa laadulle ja henkilökunnan sitouttami-

selle. Kun työyhteisö viestii avoimesti ja rehellisesti, se luo vahvan perustan 

luottamukselle niin henkilöstön kuin muiden sidosryhmienkin keskuudessa. 

Avoimuuden ja rehellisyyden koettiin myös luovan avoimen viestintäilmapiirin, 

joka edistää henkilöstön sitoutumista. Työntekijät arvostavat tietoa ja osallistu-

mismahdollisuuksia, mikä voi lisätä heidän omistautumistaan organisaatiolle. 

Haltuunoton aikana nähtiin, että uusi työyhteisö saattaa kohdata epävarmuutta 

ja muutoksia. Avoimuuden koettiin vähentävän epävarmuutta ja auttavan henki-

löstöä ymmärtämään paremmin muutoksen taustalla olevat syyt ja tavoitteet. 

Avoimuus on osa vastuullista laatujohtamista. Johdon, kuka on avoin ja rehelli-

nen päätöksenteossaan ja toiminnassaan, koettiin näyttävän esimerkkiä ja luo-

van työyhteisölle vastuullisen johtamisen kulttuurin.  
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Henkilökunnalle on tärkeää avata tekemisien syitä. Että, tulee ym-
märrys asioista. Lisää sitoutumista. Hyvä tiedottaminen myös tär-
keää joka prosessissa. Pitää varmistaa ensin, että järjestelmät toi-
mivat, tekniikka pelaa. Tehdään asioita tiiminä. Ketään ei jätetä yk-
sin. Esihenkilöt tekevät myös kliinistä työtä yhdessä työntekijöiden 
kanssa. Ohjaa omalla esimerkillä. Näyttää että tämä on hyväksi ko-
ettu malli. Perustellaan ja avataan syitä myös näin. Avataan myös, 
miksi asioita seurataan. Saadaan näin helpommin ihmiset mukaan. 
Ei määrätä.  

Henkilöstölle ei saa tuottaa pettymyksiä ja lupauksia, jos niitä ei 
pystytä viedä loppuun. Luottamus kärsii ja tämä on todella tärkeää. 
Tämä vaikuttaa henkilökunnan sitoutumiseen.  

.    

    
  

7 OPINNÄYTETYÖN EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS 

 

 

7.1 Eettisyys 

 

Eettisyys on olennainen osa tutkimuksen kokonaislaatua, ja sitä toteutetaan jo-

kaisessa tutkimusvaiheessa (Tuomi & Sarajärvi 2018, s. 146–147).  

Tutkimuksen hyvän käytännön mukaisesti tutkija tarkastelee omia valintojaan 

kriittisesti (Puusa & Juuti 2020, s. 169). Tässä tutkimuksessa eettisyys kulkee 

mukana tutkimuksen jokaisessa vaiheessa niin suunnittelussa, toteutuksessa 

kuin raportoinnissakin. Tutkimukselle on anottu tutkimuslupa tutkimuksen koh-

teena olevalta organisaatiolta ja tutkimuksen kaikissa vaiheissa on noudatettu 

hyvän tieteellisen tutkimuksen toimintatapoja: rehellisyyttä, huolellisuutta ja tark-

kuutta.  

 

Tutkimuksen aineiston käsittely luottamuksellisesti on erittäin tärkeää sekä eetti-

sistä että juridisista syistä. Kaikki tutkimukseen liittyvä tietoaineisto on käsitelty 

huolellisesti ja luottamuksellisesti koko tutkimusprosessin ajan. Syntyneet tiedot 

tallennettiin tieteellisten standardien mukaisesti, ja tietosuojaan liittyvät vaatimuk-

set otettiin huomioon. Tutkimuksen aineisto säilytetään tutkijan OneDrive kansi-

ossa. Tietokone ja tallennusvälineet, joilla aineistoa käsitellään, on suojattu asi-

anmukaisella salasanalla ja tietoturvaohjelmistoilla. Ainoastaan tutkimuksen 
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tekijällä on pääsy aineistoon. Myös tutkimusaineiston jakamisessa on noudatettu 

varovaisuutta. Tutkimushaastattelussa haastateltaville annettiin selkeä tieto siitä, 

miten heidän tietojaan käytetään ja miten niitä suojellaan.  

  

Vuonna 2009 tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) esitteli valtakunnallisen 

suosituksen humanistisen, yhteiskuntatieteellisen ja käyttäytymistieteellisen tut-

kimuksen eettisistä periaatteista. Lisäksi ohjeessa esitettiin ehdotuksia eettisen 

ennakkoarvioinnin toteuttamiseksi Suomessa. Ihmiseen kohdistuvan tutkimuk-

sen eettiset periaatteet perustuvat ihmisten oikeuksien, hyvinvoinnin ja kunnioi-

tuksen varmistamiseen tutkimusprosessissa. Ihmistieteissä, kuten esimerkiksi 

sosiaali- ja terveystieteissä, sovelletaan eettisiä periaatteita ja sääntöjä tutkimuk-

sen suunnittelussa ja toteutuksessa. Tavoitteena on suojella tutkittavien oikeuk-

sia ja hyvinvointia. (TENK, 2019.)  

 

Osallistujien vapaaehtoisuuteen kiinnitettiin erityistä huomiota. Eettiset periaat-

teet on otettu huomioon ja niitä on noudatettu koko tutkimuksen ajan. Haastatel-

taville on annettu riittävästi tietoa tutkimuksesta ja sen tarkoituksesta ja vapaaeh-

toisuudesta. Heille lähetettiin tiedote tutkimuksesta sähköpostitse, missä pyydet-

tiin heidän vapaaehtoinen, tietoon perustuva suostumuksensa osallistumiselle. 

Haastattelun alussa heille kerrottiin vielä kerran tutkimuksen vapaaehtoisuudesta 

sekä siitä, että heillä on mahdollisuus keskeyttää haastattelu, milloin vain. Haas-

tattelun alussa käytiin vielä läpi muutkin tutkimuksen pelisäännöt. Haastattelun 

äänittäminen ja tutkimuksen aineiston kerääminen ja analyysi. Heille kerrottiin, 

että haastatteluista nostetaan esiin tekstinäytteitä, mutta näistä ei ole tunnistetta-

vuutta. Tunnistettavuuden varmistamiseksi ei tekstinäytteisiin myöskään kirjattu 

haastateltavan numeroa. Henkilötiedot anonymisoitiin. Nämä korvattiin pseudo-

nyymeillä.  Haastattelun aineistoa käsiteltiin luottamuksellisesti ja haastateltavien 

henkilöllisyys suojattiin asianmukaisesti.  

 

Haastattelututkimuksessa haastattelijalla on keskeinen rooli. Hänen tapansa 

haastatella vaikuttaa mm. luottamuksen syntymiseen haastattelijan ja haastatel-

tavan välillä ja tätä kautta myös haastateltavan vastauksiin. Tutkija-tiedonantaja-

suhde, kuten Tuomi ja Sarajärvi (2011) huomauttavat, korostuu tässä vaiheessa 

tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa. Tässä tutkimuksessa tutkija pyrki koko 
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tutkimuksen ajan mahdollisimman objektiiviseen työskentelyyn tiedonkerääjänä. 

Haastattelussa tutkija ei tuonut omia näkökulmiaan vahvasti esille. Haastatteluti-

lanteesta pyrittiin tekemään sensitiivinen, kuunteleva ja toista ihmistä arvostava. 

Tässä onnistuttiin hyvin tutkijan omasta mielestä ja haastateltavilta saadun pa-

lautteen perusteella. Haastattelut koetiin rentoina keskusteluhetkinä tärkeän ai-

heen ympärillä.  Ennen itse tutkimushaastattelua tutkija teki myös koehaastatte-

lun. Tässä hän sai kokemusta haastattelijana. Myös koehaastattelussa otettiin 

eettisyys huomioon. Koehaastattelu oli vapaaehtoisuuteen perustuva. Haastatel-

tavan oikeudet ja hyvinvointi etusijalla. Tässä onnistuttiin tutkijan mielestä hyvin.  

 

 

7.2 Luotettavuus 

 

Opinnäytetyön päämääränä on tarjota luotettavaa tietoa tutkittavasta asiasta, 

mikä on olennainen osa hyvää tutkimuskäytäntöä kaikissa tutkimushankkeissa 

(Kylmä & Juvakka, 2007). Luotettavuus viittaa siihen, että tutkimustulokset ovat 

riippumattomia satunnaisista ja epäolennaisista tekijöistä, ja tutkimuksen luotet-

tavuuden on oltava perusteltavissa. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan rooli ko-

rostuu, ja häntä pidetään pääasiallisena luotettavuuden mittarina (Puusa & Juuti, 

2020). Tässä tutkimuksessa keskeisenä tavoitteena onkin tarjota luotettavaa tie-

toa tutkittavasta ilmiöstä. 

 

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi kohdistuu kaikkiin prosessin vai-

heisiin. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida monilla eri kritee-

reillä. Kylmä ja Juvakka (2007) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuus ja-

kautuu uskottavuuteen, vahvistettavuuteen, refleksiivisyyteen ja siirrettävyyteen 

(Kylmä & Juvakka, 2007, s. 128). Tutkimuksen luotettavuutta vahvistaa, mikäli 

tutkija on perehtynyt huolellisesti tutkittavaan ilmiöön ja on aktiivisesti vuorovai-

kutuksessa sen kanssa (Kylmä & Juvakka, 2007). Myös tutkimuksen selkeyden 

kannalta on olennaista olla perillä tutkimuskohteen taustoista ja kontekstista 

(Hartley 2004, s. 323). Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on tutkimuksensa 

pääasiallinen työkalu ja merkittävä luotettavuuden mittari (Puusa & Juuti 2020, s. 

169–170). Tutkimuksen uskottavuutta lisää myös se, miten hyvin tutkija on tavoit-

tanut tutkimuksessa todellisuuden. Vahvistettavuuden kriteeri ohjaa 
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tutkimusprosessia alusta loppuun, vaatien tutkimusprosessin huolellista doku-

mentointia. (Kylmä & Juvakka, 2007, s. 129). Tässä tutkimuksessa tutkimuspro-

sessi avataan huolellisesti ja yksityiskohtaisesti tutkimusaiheen alusta loppuun 

asti. 

 

Reflektiivisyys luotettavuuden näkökulmasta edellyttää, että tutkija tunnistaa 

omat lähtökohdat ja roolinsa tutkimusprosessissa. Tutkijan on kyettävä arvioi-

maan, millainen vaikutus hänellä on tutkimukseen ja sen aineistoon. (Kylmä & 

Juvakka, 2007). Tutkimuksen aiheen valinta oli helppo, koska laatutyö ja laatu-

johtaminen ovat kiinnostaneet tutkijaa jo pitkään. Tutkija on myös itse työnsä puo-

lesta aina mukana haltuunotoissa omalla työpaikallaan. Tutkimuksen avulla 

päästiin kehittämään myös tutkijan omaa haltuunottotyötä. Tutkija oli näin jo val-

miiksi perehtynyt ilmiöön, mikä tekee osallistujien antamien käsitteiden ja merki-

tysten ymmärtämisestä tutkijalle helpompaa ja selkeämpää. Tämä edistää tutki-

muksen uskottavuutta. Toisaalta tutkimuksen tekijän vähäinen kokemus tutkijana 

saattaa vähentää tutkimuksen luotettavuutta. Tässä tutkimuksessa haastatelta-

viksi valittiin eri yksiköiden laatuvastaavat, ketkä ovat aina mukana uusien yksi-

köiden haltuunotoissa, laadusta vastaavina avainhenkilöin. He toimivat myös 

kaikki esihenkilöinä, joten myös laatujohtaminen on heille tuttua 

 

Luotettavuuden näkökulmasta siirrettävyys merkitsee sitä, että tutkimustulokset 

voidaan soveltaa muihin vastaaviin tilanteisiin ja että tutkimusta voidaan vertailla 

muihin samankaltaisiin tutkimuksiin. Tutkijan tulee tarjota kattavasti tietoa tutki-

mukseen osallistuvien taustoista ja kontekstista, jotta siirrettävyyttä voidaan arvi-

oida. Kaikki tutkimusprosessin vaiheet tulee myös dokumentoida kattavasti. 

Tämä mahdollistaa tutkimuksen siirrettävyyden. (Kylmä & Juvakka, 2007). Tutki-

muksessa dokumentoitiin kaikki tutkimusprosessin vaiheet avoimesti ja riittävän 

tarkasti, jotta tutkimus voidaan toistaa uudelleen mahdollisimman samankaltai-

sesti. Toimintaympäristö, joissa tutkimukseen osallistuvat laatuvastaavat työs-

kentelevät, eroavat toimintatavoiltaan toisistaan jonkin verran. Tämä luo haas-

teensa siirrettävyydelle. Jotta pystytään turvaamaan tutkimukseen osallistujien  

anonymiteetti ei toimintaympäristöjä voida liian tarkasti tässä kuvata. Tämä saat-

taa myös osaltaan vaikuttaa siirrettävyyden kriteeriin.  
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Jokaisen haastattelun perusteellinen perehtyminen ja jokaisen tapauksen yksilöl-

linen käsittely ovat keskeisiä lähestymistapoja. Jokainen tapaus tulee tarkastella 

monista eri näkökulmista. Vasta tämän jälkeen on mahdollista vertailla yksittäis-

ten tapausten välisiä yhtäläisyyksiä ja eroavaisuuksia (Puusa & Juuti, 2020). 

Tässä tutkimuksessa analysoitiin tutkimusaineiston sisältöä erityisen huolelli-

sesti, kiinnittäen erityistä huomiota tähän vaiheeseen. 

 

Haastatteluista saadun tutkimus materiaalin uskottavuuden lisäämiseksi tallensin 

haastattelut.  Haastattelut toteutettiin ja tallennettiin käyttämällä Microsoft Teams 

-alustaa, mikä oli myös haastateltaville sopiva vaihtoehto. Varmuuden lisää-

miseksi käytin Teams äänityksen lisäksi myös puhelimen äänitystoimintoa, mikä 

toimi hyvin. Sain tämän avulla hyvin selvää kaikista äänitteistä. Puhelimen ääni-

tystoiminto oli selkeämpi, kuin Teams äänitys. Aineiston analyysi vaiheessa pa-

lasin kuuntelemaan haastatteluiden sisältöä useamman kerran varmistaakseni, 

että olin ymmärtänyt asiat oikein alkuperäistä litterointia tehdessäni.  

 

 

 

 

8 POHDINTA 

 

 

8.1 Tulosten pohdinta 

 

Tässä tutkimuksessa halusin selvittää, miten laatu parhaiten varmistetaan uu-

dessa terveydenhuollon yksikössä, sekä miten saavutetaan molempia osapuo-

lia sitouttava onnistunut haltuunotto. Tämän tutkimuksen tulokset tukevat laa-

dunvarmistuksen merkitystä ja tärkeyttä uuden terveydenhuollon yksikön hal-

tuunotossa. Haastateltavat toivat kaikki esille sen, miten tärkeänä he kokivat on-

nistuneen haltuunottoprosessin uuden yksikön tulevaisuuden toiminnan kan-

nalta. Haltuunoton kokemukset elävät pitkään uudessa yksikössä ja vaikuttavat 

toimintaan joko positiivisesti tai negatiivisesti.  Tässä tutkimuksessa saatiin vas-

taus molempiin tutkimuskysymyksiin. Myös aikaisempien tutkimusten tulokset 
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tukivat näitä tuloksia. Ensimmäiseen tutkimuskysymykseen koskien laadunvar-

mistusta keskeisenä tekijänä nähtiin haltuunottoprosessille asetetut tavoitteet 

sekä näiden ylläpitäminen ja seuraaminen koko haltuunoton ajan. Strategian 

merkitys korostui suunnan antajana, tavoitteiden asettajana ja sen nähtiin myös 

ohjaavan resurssien käyttöä. Myös Kamenskyn (2010, s.16–20, 28–29) mukaan 

strategia määrittelee toiminnalle tärkeät tavoitteet ja keskeiset toimintalinjat. 

Haastatteluissa nousi myös esiin strategian selkeyden tärkeys. Johtaminen on 

haastavaa, jos toiminnan tavoite ei ole tiedossa. Tämä vaikuttaa myös negatiivi-

sesti luottamuksen syntymiseen, jos henkilökunnalle tulee tunne, että esihenki-

löt eivät itsekkään tiedä tavoitteita.  

Tässä tutkimuksessa laadun ylläpitäminen koettiin organisaation kaikille jäse-

nille kuuluvaksi tärkeäksi asiaksi. Haastateltavat tuntuivat kaikki olevan erittäin 

sitoutuneita laatuajatteluun. Kaikkien tulee sitoutua laatutavoitteisiin ja näitä on 

hyvä käydä myös jo perehdytyksessä tarkkaan läpi. Korkea laatu edellyttää aina 

henkilökunnan sitoutumista yhteisiin toiminallisiin tavoitteisiin. Myös aikaisem-

missa tutkimuksissa todetaan samaa. Laadun merkitys korostuu organisaa-

tioissa päivittäisessä toiminnassa, sillä se on keskeinen tekijä työprosessien su-

juvuudessa ja tuloksellisuuden takaamisessa. Laatutyö kuuluu kaikille organi-

saatiossa, ja jokainen sen jäsen kantaa vastuunsa laadun ylläpitämisestä. Or-

ganisaatio toimii parhaalla mahdollisella tavalla silloin, kun jokainen työntekijä 

panostaa oman työnsä laatuun ja pyrkii jatkuvasti löytämään tapoja tehdä asiat 

entistäkin paremmin (Ämmälä, 2022). 

Toinen tutkimuskysymys koski henkilökunnan sitoutumista. Tässä tutkimuk-

sessa henkilökunnan sitoutuminen koettiin erittäin tärkeänä onnistuneen hal-

tuunoton kannalta. Sitoutumisen kannalta on tärkeää tunnistaa yksikössä avain-

henkilöt. Heihin panostamalla ja vaikuttamalla voidaan myös vaikuttaa positiivi-

sesti muun henkilökunnan sitoutumiseen. Lähiesihenkilöiden sitoutuminen koet-

tiin erityisen tärkeänä ja heitä pidettiin haltuunotossa avainasemassa muun 

henkilökunnan sitouttamisessa. Työssä jaksamista ja sitoutumista edistää se, 

että esihenkilön kanssa vietetään aikaa arjessa ja ylläpidetään luottamuksellisia 

suhteita häneen. 
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Organisaation sitouttamisen kannalta johtamisella on merkittävä rooli, ja myös 

kansainväliset tutkimukset tukevat tätä näkemystä (Buffington ym, 2012). Har-

moisen ym. (2014) tutkimuksen mukaan johtaminen ilmoitettiin neljänneksi ylei-

simmäksi syyksi työpaikan vaihtamiselle. Organisaatioon sitouttavana johtami-

sena nähdään erityisesti välittävä johtaminen, avoin vuorovaikutus ja osaami-

sen johtaminen. Nämä elementit edistävät työntekijöiden sitoutumista organi-

saatioon. Sairaanhoitajien työolobarometri vuodelta 2020 korostaa osallistavan 

ja välittävän johtamisen tärkeää merkitystä sairaanhoitajien työelämässä jatka-

misen näkökulmasta. Haastateltavat nostivat haastatteluissa esiin myös muita 

asioita, mitkä vaikuttavat henkilökunnan sitoutumiseen. Näitä ovat mm. yhteiset 

arvot rehellisyys ja avoimuus, henkilökunnan kuuleminen ja osallistaminen, yh-

teiset kokoukset ja hyvä perehdytys. Myös aikaisemmat tutkimukset ovat osoit-

taneet, että tehokas viestintä, vahva luottamus organisaatioon sekä yhteiset ar-

vot johdon kanssa ovat edistäneet työntekijöiden tyytyväisyyttä ja sitoutumista 

organisaatioon (Linzer ym., 2017). 

Tässä tutkimuksessa laadunvarmistuksen ja koko toiminnan keskiössä ja tavoit-

teena nähtiin korkea asiakastyytyväisyys. Asiakkaiden oikea-aikaisella hoitoon 

pääsyllä koettiin olevan suora yhteys asiakastyytyväisyyteen. Myös aikaisem-

missa tutkimuksissa on todettu, että hyvä asiakaskokemus asiakkaalle syntyy 

tehokkuudesta, helppoudesta ja tunteesta. Tehokkuudella tarkoitetaan organi-

saation prosessien toimivuutta ja sujuvuutta. Nämä toimivat prosessit mahdollis-

tavat oikea-aikaisen hoitoon pääsyn asiakkaalle.  Helppous merkitsee asiak-

kaan palvelemisessa menestyksekästä toimintaa ja asioiden sujuvaa hoitamista 

yhdellä kertaa kunnolla kuntoon (Korkiakoski 2019, s. 48). Asiakkaalle on tärke-

ämpää se, kuinka helposti ja nopeasti hän pääsee hoitoon, eikä se kuinka tämä 

on yksikössä organisoitu ja mahdollistettu (Torkkola 2015, s. 91). 

 

Asiakastyytyväisyyden keskeisin ja samalla vaativin osa-alue on se tunne, jonka 

asiakas kokee kohtaamisesta tai koko asiakassuhteesta. Tutkimusten mukaan 

peräti kaksi kolmasosaa asiakaskokemuksesta muodostuu juuri tästä tunneta-

sosta (Korkiakoski 2019, s. 48). Tärkeintä on, että palvelut ovat vaikuttavia, eli 

ne saavuttavat asetetut tavoitteet ja tuottavat haluttuja hyötyjä. 
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Laadukkaan palvelun edellytys on, että asiakas kokee siitä hyötyvänsä ja tulee 

kohdelluksi sekä kuulluksi asianmukaisesti. Palveluiden olennaisia piirteitä ovat 

myös niiden saavutettavuus, joka kattaa oikea-aikaisuuden, yhdenvertaisuuden, 

fyysisen sijainnin, palvelujen saatavuuden sekä taloudellisen mahdollistamisen 

(Hämäläinen ym. 2016, s. 12). Tässä tutkimuksessa korkea asiakastyytyväisyys 

halutaan varmistaa säännöllisellä mittaamisella ja palautteiden keräämisellä asi-

akkailta. Asiakaspalautteita käytetään toiminnan parantamiseen ja asetettujen 

tavoitteiden saavuttamisen varmistamiseen.  

Tässä tutkimuksessa jatkuvan parantamisen kulttuurin jalkauttaminen uuteen 

yksikköön koettiin tärkeänä tavoitteena haltuunotossa. Haastatteluissa nousi 

esiin mm. prosessien parantamisen tärkeys. Hyvien ja toimivien prosessien ko-

ettiin lisäävän uuden yksikön kustannustehokkuutta, parantavan laatua, potilai-

den hoitoon pääsyä ja sitouttavan henkilökuntaa. Hyvät ja selkeät prosessit ja 

hoitopolut ohjaavat kustannustehokkaaseen toimintaan, millä saavutetaan mm. 

Laadukasta oikea-aikaista hoitoa.  Kustannustehokkuus on osa laatua ja päin-

vastoin. Tämän tutkimuksen tuloksia tukee myös muut aikaisemmat tutkimuk-

set. Laatutyön olennainen piirre on jatkuva parantaminen. Lecklinin (2006, s. 

28) mukaan jokainen asia voidaan aina tehdä paremmin, ja tämä periaate on 

keskeinen laatutyössä. Tämän ajattelumallin tulee olla osa johtamista ja käytän-

nön toteutusta yksiköissä. Nämä tulee myös dokumentoida ja viestiä hyvin ja 

kattavasti kaikille. (Lecklin 2006, s. 370–371). Japanilaisen laatufilosofian pe-

ruspilari, Kaizen, pilkkoo jatkuvaa parantamista pienin askelin. Tärkeää on, että 

koko henkilöstö osallistuu tähän prosessiin, sillä kaikessa toiminnassa on po-

tentiaalia tehdä asiat entistä paremmin. Tavoitteena on luoda organisaatiokult-

tuuri, jossa jokainen henkilöstön jäsen kokee toiminnan parantamisen merkityk-

selliseksi ja innostavaksi. Lecklinin ja Laineen (2009, s. 22) mukaan tämä voisi 

johtaa realistiseen näkemykseen toiminnasta, ja mahdollisiin epäkohtiin tai pro-

sessipoikkeamiin tartuttaisiin välittömästi. 

Hyvä perehdytys, mille on järjestetty tarpeeksi aikaa, koettiin kaista tärkeimpänä 

tekijänä laadunvarmennuksessa ja henkilökunnan sitouttamisessa. Hyvällä pe-

rehdytyksellä työntekijä pääsee hyvin mukaan uuteen työkulttuuriin ja sitoutuu 

siihen. Koettiin, että perehdytystä ei voi koskaan olla liikaa. Perehdytysprosessi 

pitää olla huolella suunniteltu ja dokumentoitu.  Suomessa on voimassa lait ja 
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asetuksia, jotka ohjaavat perehdytystä. Näissä säädöksissä edellytetään asian-

mukaista ja riittävää perehdytystä uusille työntekijöille koskien heidän työtään, 

työolosuhteitaan, työvälineitä ja työturvallisuutta (L 738/2002 14. §). Aikaisem-

missa tutkimuksissa todetaan samaa. Jotta uusi työntekijä saisi tarvittavat tiedot 

ja taidot työtehtäviään varten, perehdytyksen on oltava suunnitelmallista ja ta-

voitteellista. Laadukkaan perehdytyksen avulla voidaan ehkäistä virheitä ja 

muita vahinkoja tehokkaasti sekä lisätä työntekijän sitoutumista (Miettinen ym., 

2009). Perehdytyksen tukena toimii kirjallinen suunnitelma, joka mahdollistaa 

ohjauksen edistymisen seuraamisen ja samalla toimii perehdyttäjän ja perehdy-

tettävän muistin apuna dokumentaationa (Ahokas & Mäkeläinen, 2013). Uusille 

sairaanhoitajille suunnitelluilla perehdytysjaksoilla on huomattava vaikutus hei-

dän työssään pysymiseensä ja työtyytyväisyyteensä. Puutteellinen perehdytys 

synnyttää epävarmuutta ja stressiä, mikä negatiivisesti heijastuu työhyvinvoin-

tiin (Jokiniemi ym., 2014, s. 54–57). 

Aktiivinen ja monikanavainen viestintä koettiin tärkeänä. Viestinnän avulla var-

mistetaan toiminnan selkeys, ongelmanratkaisu ja hyvä yhteistyö eri ryhmien 

välillä. Haastatteluissa nostettiin esiin erilaisia viestinnän haasteita haltuun-

otossa, mitkä on hyvä huomioida. Näitä oli mm. uuden yksikön erilainen viestin-

täkulttuurin huomioiminen sekä erilaiset viestintä kanavat ja näiden toimivuuden 

varmistaminen. Aikaisemmissa tutkimuksissa todetaan, että muutoksen yhtey-

dessä kasvaa työyhteisössä aina tarve keskustelulle ja viestinnälle. Jotta voi-

daan varmistaa, että muutos on mahdollisimman henkilöstölähtöinen, on tär-

keää ottaa huomioon ihmisten tunteet, työyhteisön tunnelma ja ennakkokäsityk-

set siitä, miten muutokseen saattaa suhtautua (Juholin, 2008, s. 126). Hyvä 

viestintä on totuudenmukaista, rehellistä, johdonmukaista, läpinäkyvää ja ym-

märrettävää (Työterveyslaitos, n.d., kohta Työkaluja organisaatiomuutoksen to-

teuttamiseen.) 

Laatujohtamisista ei nähty erillisenä asiana, vaan se nähtiin kokonaisvaltaisena 

toimintatapana, joka käsittää useita periaatteita ja käytäntöjä. Laatujohtamisen 

tulee olla välittävää ja hyvää vuorovaikutusta tukevaa. Hyvän laatujohtamisen 

tarkoituksena nähtiin yksikön toiminnan laadun- ja kustannustehokkuuden var-

mistaminen, potilasturvallisuuden ja asiakastyytyväisyyden varmistaminen.  Ai-

kaisemmat tutkimukset tukevat tätä samaa ajatusta. Laatujohtamisessa 
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korostetaan asiakaspalvelun keskeistä roolia. Pyrkimyksenä on saavuttaa ase-

tetut tavoitteet tehokkaalla ja vaikuttavalla toiminnalla. Tavoitteena on ratkaisu-

keskeinen malli, missä pyritään ennakoimaan mahdollisia ongelmia ja puuttu-

maan niihin ennen niiden syntymistä (Salminen 2011, s. 92–94). Laatujohtami-

nen ilmenee organisaatiokulttuurissa ja toiminnan johtamisessa. Se ei ole eril-

listä toimintaa. Tärkeää on ymmärtää laadun kokonaisvaltainen merkitys kai-

kessa organisaatiotoiminnassa. Kun vertaillaan laatujohtamista ja tulosjohta-

mista, joka keskittyy toiminnan lopputulokseen, voimme huomata näiden kah-

den lähestymistavan erot ja saada syvällisempää ymmärrystä laatujohtamisen 

periaatteista ja kokonaisvaltaisuudesta (Salminen 2011, s. 92–99). 

Henkilökuntaa pitää kuulla ja kuulemisesta saatua tietoa pitää myös osata joh-

taa. Se ei saa jäädä vain kuulemisen tasolle. Alaluokka kuuleminen sai kolman-

neksi eniten vastauksia. Kuulluksi tuleminen ja osallisuus koettiin edistävät 

avointa työkulttuuria, vahvistavan ja sitouttavan työyhteisöä sekä luovan pohjan 

laadukkaalle hoidolle. Sannemannin ym. (2020) tutkimuksessa korostetaan, että 

johtamiseen on tarpeen panostaa sitoutumisen lisäämiseksi. Sukupolvi X:n sai-

raanhoitajat ja lääkärit painottivat johtamisen eettisiä periaatteita. He korostivat 

tarvetta kuunnella henkilökuntaa, johtaa heitä tasapuolisesti ja oikeudenmukai-

sesti sekä osallistaa heitä yhteiseen kehittämiseen ja päätöksentekoon. 

Avoimuus ja rehellisyys koettiin tärkeiksi arvoiksi, jotka edistävät avointa työkult-

tuuria, vahvistavat työyhteisöä ja luovat perustan laadukkaalle hoidolle ja sitou-

tumiselle. Viestinnällä koettiin olevan tässä tärkeä rooli. Myös arvostus ja luotta-

mus nousivat esille tässä tutkimuksessa vahvasti. Arvostuksen ja luottamuksen 

koettiin olevan keskeisiä elementtejä terveessä ja tehokkaassa laatujohtami-

sessa, jotta laatu saadaan varmennettua ja henkilökunta sitoutettua.  Näiden 

avulla luodaan positiivinen työilmapiiri ja edistetään työhyvinvointia.  

Esihenkilön on tärkeää olla avoin ja kuulla työntekijöiden näkemyksiä ja huomi-

oida heidän mielipiteitään päätöksenteossa. Näin esihenkilö antaa päätösvaltaa 

työntekijöille, mikä osoittaa luottamusta. Työntekijöille on tärkeä antaa myös jat-

kuvaa positiivista ja rakentavaa palautetta. Tämä lisää arvostuksen kokemusta 

ja taas kuulluksi tulemista. Aikaisemmissa tutkimuksissa on myös todettu, että 

työpaikoilla luottamuksella on keskeinen rooli, sillä toimivan organisaatioiden 
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piirteet liittyvät vahvasti niihin tekijöihin, joita luottamus edistää. Näitä ovat muun 

muassa innovatiivisuus, kustannustehokkuus, myönteinen maine, tiimityö, roh-

kea riskinotto, korkea työsuoritus ja positiivinen ilmapiiri. Luottamus vaikuttaa 

myös sidosryhmien ja asiakkaiden tyytyväisyyteen. (Forssén, 2017.) Hyvinvoi-

vassa ja toimivassa työyhteisössä, on tärkeää kohdella kaikkia yksilöinä ja ihmi-

sinä tasapuolisesti. Poulsenin & Ipsenin (2017, s. 42–43) tutkimuksessa haasta-

teltiin työntekijöitä ja esihenkilöitä. Esihenkilöt korostivat luottamuksen merki-

tystä sekä työhyvinvoinnin että työsuorituksen näkökulmasta erittäin tärkeäksi 

tekijäksi. Luottamuksen tulee olla myös molemminpuolista. Työntekijöiden tulee 

voida luottaa itseensä, kykyihinsä ja esihenkilön luottamukseen. Luotettavassa 

ilmapiirissä on myös helpompi nostaa vaikeitakin asioita esille.  

 

 

8.2 Tulosten käytännön suositukset ja ehdotukset jatkotutkimukselle  

 

Tavoitteena on, että tämän tutkimuksen tuloksia voidaan hyödyntää seuraavissa 

haltuunotoissa ja integraatioissa.  Tulen esittämään tämän tutkimuksen tulokset 

konsernin laatutiimille sekä niille laatuvastaaville, ketkä osallistuivat tutkimukseen 

ja ketkä osallistuvat myös jatkossa haltuunottoihin. Nykyisellä haltuunottotiimillä 

on käytössään haltuunotto check- tehtävälista, mihin on kirjattu kaikki haltuun-

otossa huomioitavat asiat sekä jaettu näille tehtäville vastuuhenkilöt. Tulen päi-

vittämään tämän check- tehtävälistan tästä tutkimuksesta esille nousseella tie-

dolla, minkä avulla haltuunottotoimintaa voidaan kehittää. Varmistetaan näin, että 

kaikki laadunvarmentamiseen ja henkilökunnan sitouttamiseen vaikuttavat tekijät 

tulee huomioiduksi tulevissa haltuunotoissa. Tämän tutkimuksen pohjalta nykyi-

seen haltuunotto check- tehtävälistaan lisättiin alla olevassa kuviossa kaksi ole-

vat tehtävät, mitkä kaikki vaikuttavat osaltaan henkilökunnan luottamuksen ra-

kentumiseen. Henkilökunnan luottamuksen lisääntyminen taas lisää henkilökun-

nan sitoutumista ja laadunvarmentumista uudessa yksikössä.    
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Kuvio 3: Haltuunotto check-listan päivitys  

 

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista tutkia vuosi haltuunoton jälkeen miten 

uusi yksikkö on lähtenyt käyntiin. Miten laatuasiat saatiin jalkautettua ja varmen-

nettua, sekä miten sitoutunutta henkilökunta on ollut. Laadun varmentumista voisi 

seurata eri mittareilla ja uutta yksikköä voisia verrata myös muihin yksiköihin hy-

vinvointialueella. Mielestäni tämän tutkimuksen tuloksia voisi käyttää muissakin, 

kuin terveydenhuollon yksiköissä. Samat säännöt pätevät onnistuneen haltuun-

oton osalta muuallakin.  

 

Asetin itselleni seuraavanlaisia tavoitteita opintojeni alussa. Halusin oppia käyt-

tämään tutkittua tietoa paremmin sekä halusin kehittyä muutosjohtajana, laatu-

johtajana ja innovatiivisen johtajana. Opintojeni ja tämän tutkimuksen kautta olen 

mielestäni kehittynyt kaikilla näillä osa-alueilla. Eniten oma asiantuntijuuteni on 

kehittynyt tätä tutkimusta tehdessä. Olen saanut varmuutta työhöni ja tuleviin hal-

tuunottoihin.  Osaamisen karttuessa osaan ja uskallan nyt myös paremmin ky-

seenalistaa asioita. Osaan myös hakea perusteluja taustalle. Olen saanut uusia 

työkaluja tulevia haltuunottoja varten. Olen myös peilannut tästä tutkimuksesta 

nousseita tuloksia aikaisempiin haltuunottoihin, missä olen ollut mukana ja näen 

näissä nyt selviä yhtäläisyyksiä. Minulla on nyt paljon parempi ymmärrys siitä, 

kuinka kokonaisvaltainen haltuunottoprosessi on sekä kuinka suuri merkitys en-

nakkoon tehtävällä työllä esim. henkilökunnan haastatteluilla on henkilökunnan 

luottamuksen saavuttamiselle. Kuinka suuri merkitys luottamuksen saavuttami-

sella on taas henkilökunnan sitoutumiseen ja tätä kautta laadunvarmentamiseen 

uudessa yksikössä. Nykyajan vaikeassa hoitaja- ja lääkärirekrytointi tilanteessa 
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tulee henkilökunnan hyvinvoinnin olla keskiössä, varsinkin haltuunotoissa, muu-

tostilanteessa. Uskon, että tulevaisuudessa juuri hoitohenkilökunnan saaminen 

tulee olemaan valtava haaste niin julkisella, kuin yksityiselläkin puolella. Meidän 

tulee miettiä kaikki prosessit mm. haltuunotto sellaiseksi, mikä palvelee työnteki-

jöitä ja lisää heidän työhyvinvointiansa ja jaksamista. He ovat meidän parhaita 

laadunvarmistajiamme uusissa terveydenhuollon yksiköissä, kun ovat sitoutu-

neita työhönsä.  
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LIITTEET 

 

 

Liite 1 Tiedote tutkimukseen osallistuvalle 

 

Hei, Opiskelen Diakonia ammattikorkeakoulussa Monialaisen ja yhteensovitta-

van johtamisen YAMK-koulutuksessa, missä olen nyt tekemässä opinnäytetyö-

täni. Toivoisin, että voisit osallistua tähän tutkimukseeni koskien laatutyötä. 

Tässä sinulle tarjoutuu hieno mahdollisuus olla mukana kehittämässä laatutyötä 

Mehiläisellä. Tutkimuksen tarkoituksena on haastatella X- organisaatiossa jul-

kistenterveyspalveluiden laadusta vastaavia henkilöitä ja kartoittaa, mitä he nä-

kevät laatutyön kannalta tärkeänä haltuunotoissa, jotta korkea ja yhdenmukai-

nen laatu saavutetaan uudessa yksikössä. Tutkimuksen tavoitteena on kehittää 

laatu vastaavien työtä haltuunotoissa. Tutkimuksen tuloksia tulla hyödyntämään 

toiminnan kehittämisessä, seuraavissa haltuunotoissa. Opinnäytetyöni valmis-

tuu keväällä 2024.  

 

Toivoisin mahdollisuutta haastatella sinua Teamsin kautta huhti-toukokuussa 

2023. Haastattelu tulee olemaan teemahaastattelu, ja liitteenä lähetän teemojen 

tarkemman kuvauksen. Varatkaa haastattelulle aikaa 1–1.5 tuntia. Haastattelu 

tallennetaan tutkimuksen tarpeita varten, ja kaikki siihen liittyvä materiaali käsi-

tellään luottamuksellisesti. Voitte keskeyttää vastaamisen milloin tahansa, ja 

osallistuminen on vapaaehtoista. Pyydän sinulta kirjallisen suostumuksen en-

nen haastattelua. Ilmoitathan minulle, sopiiko haastattelu sinulle vastaamalla tä-

hän sähköpostiin. Minä voin tämän jälkeen varata meille sinulle sopivan ajan 

haastattelua varten.  

Kiitos osallistumisestasi!   

Ystävällisin terveisin,  

Joanna Robson 
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Liite 2 Teemahaastattelu 

 

Teema 1. Laatu  

 

1. Miten korkea ja yhdenmukainen laatu jalkautetaan parhaiten uuteen tervey-

denhuollon yksikköön haltuunotossa?  

➢ Laatu on laaja käsite. Avaan seuraavassa mitä laatua tarkoitan tässä tut-

kimuksessa. 

➢ Koko toiminnan perusta on asiakastyytyväisyyden kasvu -> se miten sii-

hen päästään = laatua = asiat, mitkä pitää jalkauttaa haltuunotossa 

➢ Mitä nämä asiat/laatu on, mitkä vaikuttavat asiakastyytyväisyyden kas-

vuun? 

➢ Mitkä asiat vaikuttavat sen syntymiseen? 

➢ Mitä laatu sinun toimialueesi kannalta tarkoittaa esim. haltuunotoissa, kun 

jalkautetaan uutta hoitoprosessia, palvelumallia ja laadun mittareita uu-

teen yksikköön? 

➢ Miten toteutat sitä työssäsi laatuvastaavana? 

• asiakkaiden tarpeita vastaavaa, oikea-aikaista ja kustannusteho-

kasta hoitoa 

• saavutetaan asetetut tavoitteet  

 

Teema 2. Laatujohtaminen 

➢ Kertoisitko, mitä laatujohtaminen sinulle merkitsee? 

• Johto määrittää, strategia, työkulttuuri laatutyötä kannustava 

• kunnianhimoiset tavoitteet 

• jatkuvan parantamisen kulttuuri – taustalla ajatus hoitoprosesseista 

• asiakas keskiössä- > tavoitteena asiakastyytyväisyyden kasvu 

• ratkaisukeskeisyys 

• mittaaminen- > tavoitteisiin pääsy 

• esihenkilö avainasemassa  
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• henkilöstön osaaminen, sitoutuminen, osallistuminen kehittämi-

seen -> työhyvinvointi  

• muutosjohtaminen esim. uusi hoitoprosessi, mittarit 

➢ Minkälaista laatujohtamista haltuunotoissa tarvitaan, jotta laatu saadaan 

jalkautettua mahdollisimman hyvin? 

• suunnitelmallisuutta, koulutusta sekä riittävää resurssointia 

• hyvää muutosjohtamista 

• uuden mallin ymmärtämistä kaikilla organisaation tasoilla 

 

➢ Millainen organisaation tulee olla, jotta hyvä laatujohtaminen voi toteutua? 

Teema 3. Laadun jalkauttaminen uusiin yksiköihin haltuunotossa 

➢ Minkälaisia laatuprosesseja, palvelumalleja tarvitaan uuden yksikön hal-

tuunotossa?  

• miten palvelua tuotetaan ja testataan varmistaakseen sen, että se 

täyttää sille asetetut laatuvaatimukset 

• parantaa organisaation toimintaa 

• huomio oikeisiin asioihin-> pois hukka-> kustannustehokkuus 

• Laatuprosessi = palvelumalli = esim. moniammatillinen tiimityö-

malli, hoidon jatkuvuus 

➢ Miten laadun jalkauttamien tapahtuu parhaiten uuteen yksikköön? 

Miten se tulee organisoida? 

Mitä se sisältää? esim. hoitoprosessit, palvelumallit, mittarit 

Mitä tulee huomioida? 

Keitä siihen kuuluu? 

Kuka on avainasemassa uudessa yksikössä? 

Kehen tulee vaikuttaa? 

➢ Mitä olet oppinut edellisestä haltuuontostasi 

➢ Mitä laadun/toiminnan mittareita tulee ottaa käyttöön ja miksi? 

➢ Mitä nyt mitataan? 

➢ Mitä hyvällä laatutyön johtamisella haltuunotossa voidaan parhaimmillaan 

saavuttaa? 
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➢ Mitä vaaroja näet, jos laatua ei johdeta hyvin uuden yksikön haltuun-

otossa?  

Teema 4. Eri osapuolia osallistava haltuunotto, jotta kaikkien sitoutumi-

nen parempaan uuteen toteutuisi mahdollisimman hyvin 

➢ Miten saamme esihenkilöt ja henkilökunnan parhaiten sitoutumaan uu-

teen? 

Mitä prosesseja, menetelmiä ja toimenpiteitä tarvitaan? 

Kuka on avainasemassa tässä? 

Kehen tulee vaikuttaa? 

➢ Miten laadun toteutumista olisi parasta seurata? Mitä menetelmiä käyt-

täen? 

 

Liite 3 Pelkistystaulukko 

 

 

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka 

  

• Laatu on kaikkien vastuulla 

• Yhdenvertainen laatu kaikille 

• Yhdenvertaisuus laadussa 

• Laatu kuuluu kaikille 

• Laatu tulee olla kunnossa 

Laatu on yhteinen asia 

• Sitoutunut henkilökunta 

• Sitoutuminen tärkeää, muuten tieto ei 

jalkaudu 

• Lähijohdon tulee olla sitoutunut 

• Esihenkilöiden tulee olla sitoutuneita 

• Esihenkilöt avainasemassa 

• Tyytyväiset ja sitoutuneet työntekijät 

avainasemassa 

Sitoutuminen ja tiimiytyminen tärkeää 

Sitoutunut henkilökunta 
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• Tavoitteet ja strategia tulee olla selkeä 

• Selvä yhteinen visio 

• Yhteinen strategia ohjaa toimintaa 

Strategian ohjaamaa 

• Asiakas keskiössä 

• Asiakastyytyväisyys on sama kuin hoi-

toon pääsy 

• Asiakastyytyväisyys ohjaa toimintaa 

Asiakastyytyväisyys 

• Kustannustehokkuus on sama kuin 

laatu 

• Kannattavuus tulee olla kunnossa 

• Sopimuksen tulee olla järkevä 

• Kustannustehokkuus, hukan minimoi-

minen 

Kustannustehokkuus 

• Jatkuvan parantamisen malli toimin-

nan tavoitteeksi 

• Jatkuvan parantamisen kulttuuri esim. 

asiakaspalautteen kautta 

• Toimintaa pitää kehittää ja parantaa 

koko ajan 

Jatkuvan parantamisen kult-

tuuri 

• Lähiesihenkilöt ovat avainasemassa 

• Avainhenkilöt mukaan alusta lähtien 

• Lähiesihenkilöiden tulee olla mukana 

arjessa ja läsnä 

• Avainhenkilöt mukaan suunnitteluun 

Läsnä olevat avainhenkilöt 

• Ei kaikkea uutta heti 

• Kartoitetaan ensin, miten asiat nyt 

ovat 

• Suunnitellaan yhdessä 

• Henkilökunta mukaan suunnitteluun 

• Lähiesihenkilöt mukaan suunnitteluun 

jo ennen starttia 

Suunnitelmallisuus ja vaiheit-

tainen haltuunotto 
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• Toiminnan seuraaminen, mittaaminen 

ja tulosten käsittely 

• Laadun toteutumisen seuranta 

• Laadun mittaaminen ja seuraaminen 

• Prosessien seuraaminen ja kehittämi-

nen 

• Mittaaminen on tärkeää 

• Laadun toteutumista pitää seurata 

Mittaaminen, mittarit ja seu-

ranta 

• Toimintajärjestelmät 

• Palveluprosessit 

• Palvelumallit 

• Yhteiset toimintatavat  

Prosessit 

• HR-prosessit 

• Info ja koulutus eri järjestelmiin 

• Perehdytys, mitä tarpeita ja seuranta 

• Osataan vastata perehdytys tarpeisiin 

• Hyvä perehdytys 

• Hyvä perehdytys vie aikaa 

• Mittareiden perehdytys 

• Perehdytys vaikuttaa pitovoimaan 

Perehdytys 

• Tiedottaminen ja viestintä on tärkeää 

• Viestintä ja sen toisto 

• Selvät kokouskäytännöt viestintää 

varten 

• Sisäinen viestintä kuntoon 

• Viestintää ei voi olla liikaa 

Viestintä 

 

• Avataan, miksi asioita seurataan, pe-

rustellaan 

• Muutoksen perustelu, mikä muuttuu 

• Avataan syitä henkilökunnalle rehelli-

sesti 

Rehellisyys ja avoimuus 
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• Lisätään ymmärrystä, miksi tätä teh-

dään 

• Arvostetaan ja kuullaan heidän osaa-

mistaan 

• Työntekijät heti mukaan muutokseen 

• Tehdään tiiminä 

• Opitaan heiltä 

• Kahdensuuntainen oppiminen 

• Yhteiset työpajat 

Kuulluksi tuleminen ja osalli-

suus 

• Otetaan kaikki mukaan, tervetulleiksi 

• Ei tuote pettymyksiä, luottamus kärsii 

• Huomioidaan henkilökuntaa 

• Arvostuksen ja luottamuksen rakenta-

minen tärkeää 

• Arvotetaan heidän osaamistaan 

• Hyvinvointikyselyt 

Arvostus ja luottamus 

• Laatujohtamien on toiminnan johta-

mista 

• Laatua ei johdeta erikseen 

• Laatujohtaminen vaatii laajaa näke-

mystä, jotta osaa kohdistaa esim. lisä-

perehdytystä sitä tarvitsevalle 

• Laatujohtaminen on mittaamista ja toi-

minnan seurantaa 

• Laatujohtaminen on henkilökunnan 

rauhoittelua, kannattelua muutok-

sessa 

Laatujohtaminen 
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