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The purpose of the thesis was to find out the paramedics’ experiences on the rescue service depart-
ment of Jokilaaksot regarding their work wellbeing. Based on the results, as the development task of
the thesis was chosen maintaining and promoting the well-being of the employees in the change of the
operating environment caused by the healthcare, social services and regional government reform. Dis-
pelling the personnel’s concern and uncertainty caused by the change as well as motivating and en-
gaging personnel to the successful follow-through of the change was formed as the objective of the
thesis. In this way, the aim was to improve the well-being of the paramedics and thus their perfor-
mance at the work and the quality of the care.

The thesis was carried out as an action study. The material collection was executed as a structured
questionnaire. The base group consisted of full-time paramedics and long-term substitutes for pre-
hospital emergency care (N = 143). The response rate was 60%. Results were presented as percent-
ages and frequencies. The results of the survey raised parademics’ concerns and uncertainties about
the forthcoming health, social services and regional government reform, and its impact on their own
work. More than half (59%) of the paramedics felt uncertain about how the rescue service department
and their own work will develop in the future. The most (75%) of the paramedics had concerns about
the change in the future operating environment. Also, more than half (62%) of the paramedics needed
more skills to work in the future environment.

In this thesis, change workshops were carried out in two departments. The change workshop activi-
tities added to the paramedics' knowledge of the change and gave them belief in the future and tools
to influence the concerns and threats caused by change. For the management of the organisation, the
worshop activities provided information that could be utilised in the organisation's strategic plan for
managing change, change communication, and managing competence. With the experience gained,
change workshop activities are planned to be continued in the organisation at later stages of change
and expand them to cover the whole staff. The well-being of paramedics can be monitored by repeat-
ing the annual work satisfaction survey prepared in the thesis. The results of the thesis can be utilised
in the change management in the healthcare, social services and regional government reform both in
the target organisation and in other social and health organisations.
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvoinnin edistdminen on nostettu seka kansallisissa ettd kansainvélisissa kehittamisohjelmissa
tarkedksi tavoitteeksi. (STM 2011, 4-11; Anttonen & Résénen 2009, 5; EU-OSHA 2012, 11-29.) Tyo6-
hyvinvoinnin edistdmisen on todettu parantavan tydelaman laatua. Organisaation tuloksellisuudella, hy-
valla henkilostojohtamisella ja henkildston tyotyytyvaisyydelld on todettu olevan selva yhteys. (Repo,
Ravantti & Paakkonen 2015, 5; Aura & Ahonen 2016, 39-49; Rissa 2007, 60-61; Manka & Manka
2016; 56—63.) Tydhyvinvoinnin tutkimusta ja kehittdmistéd on tehty jo yli sata vuotta, mutta painopisteet
ovat muuttuneet ajan myota. Alkuaikoina painopiste oli tyéturvallisuuden edistdmisessa ja sairauksien
ehkaisyssa. Myohemmin mukaan on tullut laajempia nakékulmia, ja huomio on kiinnittynyt yksilon si-
jasta koko tydyhteisén toimivuuteen, ja sairauksien sijasta terveyden edistamiseen. Nykyinen tyéhyvin-
vointi-kasite on laaja ja siitd on esitetty monia mééaritelmid. Viime vuosina on yha enenevéssa méaarin
nahty, ettd tydhyvinvointia kannattaa l&hestyd kokonaisvaltaisesti, ja huomioida myds tyon hyvinvointi
vahvistavat puolet. (Virolainen 2012, 11-12; Anttonen & Rasanen 2009, 30; Manka & Manka 2016,
64—77; Tyoturvallisuuskeskus 2015, 6; Utriainen, Ala-Mursula & Virokangas 2011, 29-33.)

Ty0paikoilla tapahtuvaa tyon, tydolojen ja henkildston kehittdmistoimintaa voidaan perustella monesta
eri nakdkulmasta. Tuottavuus, tuloksellisuus seka laatu ovat luonnollisesti tarkeité tavoitteita, kun tyo-
oloja parannetaan ja tydntekijoiden terveytta edistetdan. Mutta myos eettiset ja inhimilliset tekijat ovat
tarked peruste. Tyollisyys sindnsa on hyvinvoinnin perusedellytys, ty6ttdmyys taas voi johtaa syrjayty-
miseen ja pahoinvointiin. Ihmisill4 on luontaisesti tarve ja halu olla hyddyksi, saada itselleen hyotya,
tehda tyota ja tulla sitd kautta onnelliseksi. Ty6hyvinvoinnin kehittdmisen tulee tyopaikalla pohjautua
tyoelamaan liittyvaa lainsaadantoon ja sopimuksiin, tieteelliseen tutkimukseen ja olemassa oleviin hy-
viin kaytantoihin seka eettisiin periaatteisiin. Tyéhyvinvoinnin kehittdminen on néin ollen osin saadok-
siin pohjautuva tyénantajan velvollisuus, mutta sen lisaksi tydorganisaatiolle seké yksil6lle suuri mah-
dollisuus. Tyon tuottavuuden, tuloksellisuuden ja organisaation kilpailukyvyn parantaminen on hyvin-

voinnin edistamisen keskeisté sisélt6d, niin yhteiskunnan kuin yksilénkin kannalta. (Rauramo 2012, 17.)

Viimeaikaiset tutkimustulokset soittavat, ettd tyéhyvinvoinnin kehittdmisen taloudelliset vaikutukset
ovat suuria. Ty6hyvinvoinnin taloudellinen merkitys tulee kahdesta lahteestd: tuottavuus paranee ja tyo-
hyvinvoinnin puutteen aiheuttamat kustannukset vahenevat. Ndma yhdessé luovat tyéhyvinvoinnin ta-

loudellisen tuottavuuden. (Aura & Ahonen 2016, 18.) Tydhyvinvoinnin puutteet vaikuttavat tyopaikan



toimintaan monella tapaa. Erityisesti sairauspoissaolojen, tyokyvyttomyyselékkeiden, ty6tapaturmien ja
sairaanhoitokustannusten méaraan seka tuottavuuteen. Kansantaloudellinen vaikutus on suurta. Vuonna
2012 Suomen bruttokansantuote oli noin 192 miljardia euroa ja valtion budjetti noin 52 miljardia. Sa-
maan aikaan menetetyn tyépanoksen aiheuttamat kustannukset ovat sosiaali- ja terveysministeriossé laa-
ditun arvion mukaan yhteensa 25 miljardia euroa. Tasta 3,4 miljardia aiheutuu sairauspoissaoloista, 8
miljardia tyokyvyttomyyselékkeisté, 2 miljardia tyGtapaturmista, 3,4 miljardia presenteismista (eli tuot-
tavuuden alentumasta) seka 8 miljardia terveyden- ja sairaanhoitokuluista. (Rissanen & Kaseva 2014.)
Tata 25 miljardia voidaan kutsua puutteelliseen tydhyvinvointiin liittyviksi kustannuksiksi, ja ndin ollen
kysymys on kustannuksista, joihin tyhyvinvoinnin kehittdmisell& voidaan kansantaloudellisesti vaikut-
taa. (Aura & Ahonen 2016, 39.)

Mya0s organisaation kannalta hyvin suunnitellut ja toteutetut tydhyvinvointia edistavét toimenpiteet voi-
vat olla hyvin tuottavia. Tutkimusten mukaan saatu hy6ty on kuusinkertainen panostuksiin nahden, eli
yksi ty6hyvinvointiin sijoitettu euro tuo kuusi euroa takaisin. Tyohyvinvointia edistavat toimenpiteet
saavat aikaan henkilostévaikutuksia, kuten motivaation, sitoutumisen ja innovatiivisuuden kasvua, seké
lisddvat halua olla tdissa. Naiden my6td muodostuu vélittdmia talousvaikutuksia sairaus- ja tapaturma-
kulujen vahenemisen, tehokkaan tydajan lisdantymisen sek& yksilon tuottavuuden kasvun muodossa.
Véliset vaikutukset muodostuvat edellisten my6té tyon tuottavuuden ja laadun paranemisen seké inno-
vaatioiden lisdantymisen kautta. (TTL 2015a.)

Tyo6hyvinvoinnin edistdmisen tulee siséltya oleellisena osa organisaation strategiaan sen yhtend menes-
tystekijand. Tyohyvinvointi vaatii systemaattista johtamista, joka koostuu strategisesta suunnittelusta,
toimenpiteistd henkildstévoimavarojen lisadmiseksi seké tyohyvinvointityon jatkuvaa arviointia. Tyon-
hyvinvointia kannattaa kehittda organisaation tavoitteista kasin, silla parhaimmillaan tyéhyvinvointi tu-
kee organisaation tavoitteiden toteutumista. (Suonsivu 2014, 68; Manka & Manka 2016, 80—84). Tyo-
eldma ja tyOdymparistot ovat tdynnd muuttuvia haasteita, ja useat toimialat ovat jatkuvan muutoksen
pyorteissa. Tyoelaman muutokset, kuten tyontekijéiden maaran lasku, tydsuhteiden monimuotoisuus ja
uudet tehtdvankuvat asettavat haasteita tydhyvinvoinnin kehittdmiselle. Tydeldman muuttumisen lisaksi
kansainvélistyminen ja muu kilpailu haastavat organisaatiot kehittdméan uudentyyppisia ratkaisu- ja toi-
mintamalleja. Henkildstoltd odotetaan valmiutta entistd monipuolisempiin tehtéviin, joustavuutta, itse-
ohjautuvuutta sekd jatkuvaa osaamisen ja vuorovaikutuksellisuuden kehittdmistd. Myos johtamiselle
asetetaan uusia vaatimuksia. Johtamiselta odotetaan kykya laaja-alaisuuteen, innovatiivisuuteen, jamak-
kyyteen ja tulosvastuullisuuteen seké kykya muutosten johtamiseen ja vastuiden maarittelyyn muutosten
myo6ta. (Suonsivu 2014, 9-11.)



Opinndytety6 tehtiin Jokilaaksojen pelastuslaitoksen ensihoitoon. Myos ensihoito on Suomessa ollut
viime vuosina isojen muutosten kohteena. Suuret muutokset tulevat myos jatkumaan lahivuosina me-
neilladn olevien sosiaali- ja terveydenhuollon palvelurakenteen uudistuksen ja maakuntauudistuksen
myota. Jokilaaksojen pelastuslaitos tuottaa Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin eteldisen alueen en-
sihoitopalvelun yhteistydsopimuksella Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin kanssa. Jokilaaksojen pe-
lastuslaitoksen toimintasuunnitelmassa vuosille 2015—-2018 on henkil6ston tyéhyvinvoinnin tukeminen
nostettu yhdeksi strategiseksi tavoitteeksi. Yhtend menestystekijané on nahty olevan se, ettd henkilsto

on hyvinvoivaa, osaavaa ja motivoitunutta. (Jokilaaksojen pelastuslaitos 2015.)

Tyo6hyvinvointia mittaamalla saadaan selville kriittiset parantamista ja huomiota vaativat asiat. Mittauk-
set ovat tarkeitd ennaltaehkdisevén tyéhyvinvoinnin kannalta. Niiden avulla tydoloista, tyontekijoista ja
tyopaikan ilmapiiristd saadaan tietoa, ja mahdollisia kehitystoimenpiteitd voidaan toteuttaa. Mittaamisen
ja seurannan kautta voidaan puuttua epakohtiin ja korjata niitd, ennen kuin ne muodostuvat ongelmiksi.
(Suonsivu 2014, 97.) Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Jokilaaksojen pelastuslaitoksen ensi-
hoitajien kokemuksia tyohyvinvoinnistaan. Tulosten perusteella opinndytetyon kehittdmistehtavaksi va-
littiin henkildston tydhyvinvoinnin yll&pitdminen ja edistdminen sote- ja maakuntauudistuksen muka-
naan tuomassa toimintaympariston muutoksessa. Opinndytetyon tavoitteeksi muodostui muutoksen hen-
kilostolle aiheuttaman huolen ja epatietoisuuden hdlventdminen, seké& henkiléston sitouttaminen ja mo-
tivoiminen muutoksen onnistuneeseen lapivientiin. T&té4 kautta tavoitteena oli parantaa ensihoitajien tyo-
hyvinvointia ja sen myota tyon tuloksellisuutta sek& hoidon laatua. Opinndytetyoni johtamisnakokul-
mana oli alun perin tydhyvinvoinnin johtaminen, mutta kehittdmistehtavan myéta nakdkulma laajeni

muutosjohtamiseen.



2  TYOHYVINVOINTI ENSIHOITOTYOSSA

Ensihoitopalvelu on terveydenhuollon paivystystoimintaa, jonka perustehtavana on turvata &killisesti
sairastuneen tai vammautuneen henkilon tasokas hoito tapahtumapaikalla ja kuljetuksen aikana. Ensi-
hoitopalveluun kuuluu oleellisena osana myds ensihoitovalmiuden yllapitaminen. Liséksi siihen kuuluu
potilaan, hanen laheisensa tai muiden tapahtumaan osallisten ohjaaminen psykososiaalisen avun piiriin,
osallistuminen varautumis- ja valmiussuunnitteluun muiden viranomaisten kanssa, seka virka-avun an-
taminen poliisille, pelastusviranomaisille, rajavartioviranomaisille ja meripelastusviranomaisille niiden

vastuulla olevien tehtdvien suorittamiseksi. (Terveydenhuoltolaki 1326/2010.)

Terveydenhuoltolain mukaan vastuu ensihoitopalvelun jarjestamisesta kuuluu sairaanhoitopiireille. Lain
mukaan ensihoitopalvelu on suunniteltava ja toteutettava yhteisty0ssa terveydenhuollon péivystyspistei-
den kanssa siten, ettd ndma yhdessd muodostavat toimintakokonaisuuden. Laki antaa sairaanhoitopiirille
mahdollisuuden jarjestaa ensihoitopalvelu alueellaan eri tavoin. Sairaanhoitopiirin tulee laatia ensihoi-
don palvelutasopaatos. Palvelutasopédatoksessa maéritellaan ensihoitopalvelun jarjestamistapa, palvelun
sisélto ja ensihoitopalveluun osallistuvan henkildston koulutus. Siind maéaritellddn myos tavoitteet poti-
laan tavoittamisajasta sekd muut alueen ensihoitopalvelun jarjestamisen kannalta oleelliset asiat. Palve-
lutasopaatoksessa on méaériteltava ensihoitopalvelun sisaltd siten, ettd palvelu on toteutettu tehokkaasti
ja tarkoituksenmukaisesti. Siind on otettava huomioon myos ensihoidon ruuhkatilanteet. (Terveyden-
huoltolaki 1326/2010.)

Ensihoitajan ty6 on monella tapaa seka fyysisesti etta henkisesti kuormittavaa (Kuisma, Holmstrém,
Nurmi, Porthan & Taskinen 2013, 14). Ensihoitotyd on myos liikkuvaa ja olosuhteet seké tydymparisto
alati muuttuvat, mika asettaa lisahaasteen tyoturvallisuudelle (Castren, Helveranta, Kinnunen, Korte,
Laurila, Paakkonen, Pousi & Vaanénen 2014, 98). Tassé opinndytetydssd néhtiin tarkedksi kartoittaa
ensihoitajien tyéhyvinvointia kokonaisvaltaisesti, koska ensihoitajien tyd asettaa haasteita seka fyysi-
selle, psyykkiselle ettd sosiaaliselle hyvinvoinnille. Seuraavassa kerron tarkemmin ensihoitotyosta, en-
sihoitajien tyon erityispiirteista ja niiden tyohyvinvoinnille asettamista haasteista. Sen jalkeen kuvaan
kokonaisvaltaista tydhyvinvointikasitetta seka tyohyvinvoinnin perusedellytyksia. Lopuksi kuvaan tyo-
eldman muutosten vaikutuksia henkildston tydhyvinvointiin ja organisaation keinoja henkildston tuke-

miseksi muutoksissa.



2.1 Ensihoitotyon erityispiirteet ja niiden tuomat haasteet tyohyvinvoinnille

Ensihoitoty® on muuttunut paljon lahivuosien aikana. Muutoksen taustalla on seka yhteiskunnallisia etta
rakenteellisia syitd. Ensihoito Suomessa on kehittynyt voimakkaasti viimeisten 10—-15 vuoden aikana.
Samana ajanjaksona myos perusterveydenhuollon paivystyksissé on tapahtunut merkittava toiminnalli-
nen muutos. Ennen l&hipalveluna tuotettu paivystystoiminta on keskittymassa, erityisesti yoll&, maakun-
nissa yhteen tai korkeintaan muutaman yhteispaivystyspisteeseen. Samaan aikaan ensihoidon sisallon
painotus on siirtynyt potilaan kuljetuspalvelusta kohti potilaiden hoitoa. Hatétilapotilaiden hoito on ke-
hittynyt voimakkaasti jo pidemmaén aikaa, mutta vasta 2010-luvulle siirryttdessa on huomiota Kiinnitetty
lisdantyvasti ensihoidossa kohdattavien muiden kuin hatatilapotilaiden hoidon tarpeen arvioon, paivys-
tykselliseen hoitoon ohjaukseen ja jatkohoidon suunnitteluun. (STM 2016, 11.) Ensihoidon tehtavakirjo
on laaja ja ensihoitotehtavat lisdéntyvéat koko ajan. Vaeston ikdédntyminen ja pitkdaikaissairauksien, seka
alkoholin ja huumeiden kéyton yleistyminen nakyvat ensihoidon tehtavissa. Myds yksindisyys ja syr-
jaytyminen lisaavat ensihoitotehtdvamaaraa. Terveydenhuollon toiminnalliset ja rakenteelliset muutok-
set, avohoidon yleistyminen, uudet hoitomuodot, lyhentyneet hoitoajat seké palvelun ja osaamisen sir-
paloituminen heijastuvat ensihoidon tehtdvamadriin ja luonteeseen. (Kuisma, Holmstrém, Nurmi, Port-
han & Taskinen 2013, 14.)

Ensihoitoyksikdt jaetaan hoitotason ja perustason yksikéihin, ja tasot maéaritelladn henkiloston koulu-
tustason perusteella. Koulutusvaatimukset on esitetty sosiaali- ja terveysministerion asetuksessa ensi-
hoitopalvelusta (340/2011). Asetuksen mukaan perustason ensihoidon yksikdssa ainakin toisen ensihoi-
tajan on oltava terveydenhuollon ammattihenkil6istd annetussa laissa (559/1994) tarkoitettu terveyden-
huollon ammattihenkil®, jolla on ensihoitoon suuntautuva koulutus. Hanen tyGparinaan toimivan ensi-
hoitajan on oltava véhintdan terveydenhuollon ammattihenkil6istd annetussa laissa tarkoitettu tervey-
denhuollon ammattihenkild tai pelastaja. Hoitotason ensihoidon yksikdssé ainakin toisen ensihoitajan
on oltava ensihoitaja AMK taikka terveydenhuollon ammattihenkil6ista annetussa laissa tarkoitettu lail-
listettu sairaanhoitaja, joka on suorittanut hoitotason ensihoitoon suuntaavan vahintaan 30 opintopisteen
laajuisen lisékoulutuksen. H&nen tyOparinaan toimivan ensihoitajan on oltava véhintdn terveydenhuol-

lon ammattihenkil6istd annetussa laissa tarkoitettu terveydenhuollon ammattihenkilo tai pelastaja.

Sairaalan ulkoinen toimintaympéristd eroaa merkitsevasti tavallisesta sairaala- ja terveyskeskustyosté.
Se vaatii hatatilanteissa riittavia toimenpide- ja hoitovalmiuksia sek& hoitovaltuuksia, niin hoito- kuin

perustasollakin. Ne perustuvat perus- ja tdydennyskoulutukseen, maardaikaisiin hoitolupiin tai tilanne-



kohtaiseen ladkarinkonsultaatioon. (Kuisma, Holmstrom, Nurmi, Porthan & Taskinen 2013, 14.) Suo-
malaisessa ensihoidossa kaikkia potilaita ei kuljeteta hoitoon, vaan potilas voi jadda kotiin, kun tarvitta-
vat tutkimukset ja hoitotoimenpiteet on tehty kohteessa. Ensihoitajien koulutuksen ja kaytdssa olevan
valineistdn parantuessa yha isompi osa potilaista voidaan hoitaa kotona, tai potilas voi menna esimer-
kiksi perusterveydenhuollon péivystykseen omalla kyydill4. (STM 2016, 20.) Nykyisin ensihoitoyksikot
ovat paasaantoisesti valittomassa lahtovalmiudessa, jolloin niiden on oltava liikkeelld 60—90 sekunnissa
alueesta riippuen. Ensihoitajat paivystavat asemapaikoilla. Ty0aikana ensihoidossa on kéytetty valitto-
maén lahtdvalmiuden tuottamiseen tydaikamallia, jossa tydntekija on tydssa 24 tuntia, jonka jalkeen seu-
raa 72 tunnin vapaa. Tassa tydaikamallissa tyajaksi muodostuu keskimaarin 42 tuntia viikossa ja jar-

jestely vaatii aluehallintoviraston poikkeusluvan. (STM 2016, 20.)

Ensihoitoty6 asettaa monia haasteita tydssé jaksamiselle. Ensihoitajat ovat kiireellisen hoidon asiantun-
tijoita ja antavat henked pelastavaa tai vamman pahenemista estavéda hoitoa. Ensihoitajan tulee pystya
nopeasti arvioimaan sairastuneen tai loukkaantuneen tila, tunnistamaan avun tarve seké tekemaan hoi-
toratkaisuja. Toiminnan on oltava johdonmukaista, vaikka ty6tilanteet ovat nopeita, monimutkaisia ja
vaikeita. Ensihoitajan tydympéristd muuttuu useita kertoja tydvuoron aikana. Tydskentely voi tapahtua
potilaan kotona, ensihoitoyksikdssa, maantielld, lumihangessa tai oikeastaan lahes missa vain. Onnetto-
muuksien ja traumaattisten tilanteiden keskelld tydskentelevat ensihoitajat altistuvat voimakkaalle
psyykkiselle kuormitukselle, mutta lisaksi tydssd on myo6s fyysisia ja sosiaalisia kuormitustekijoita.
Psyykkisia kuormitustekijoita ovat nopeiden ja odottamattomasti muuttuvien tilanteiden liséksi muun
muassa Kiire ja kuormitushuiput, tydn virheettdmyyden vaatimus, tiedon puute ja vahaisyys Kriittisissa
tilanteissa, vaikeat tilanteet ihmisten kanssa, vireystilan ja tarkkaavaisuuden yllépitdminen tyotilantei-
den muuttuessa, jatkuva valmiudessa oleminen ja pelko omasta turvallisuudesta. Fyysisid kuormituste-
kijoitd ovat muun muassa tuki- ja liikkuntaelimistén toimintakuntoon liittyvét vaatimukset. Ty0 vaatii
fyysista voimaa ja hyvaa yleiskuntoa. Tyohon liittyy myds mahdollisuus altistua tarttuville taudeille.
Vuorotyon ja yotyon on havaittu aiheuttavan erilaisia terveysriskejd, kuten unettomuutta, sepelvaltimo-
tautia, maha- ja pohjukaissuolihaavoja ja diabetesta. Epdsédénnollisten tybaikojen on todettu vaikuttavan
my0s vapaa-aikaan, kuten mahdollisuuksiin osallistua harrastuksiin ja viettad aikaa perheen kanssa. So-
siaalista kuormittavuutta aiheutuu muun muassa tiimityén toimivuuden vaatimuksista, median huomi-
osta, suuren yleison kiinnostuksesta sek& mahdollisesta arvostelusta ja kritiikista. (Kuisma, Holmstrom,
Nurmi, Porthan & Taskinen 2013, 14.)



2.2 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointikéasitys

Tyo6hyvinvointi ilmiéna tuli mukaan suomalaiseen tydelamaén tyokykya yllapitavan TYKY -toiminnan
jalkeen 1900-luvulla. Siité lahtien tydhyvinvointi on ollut keskusteluissa mukana, kun puhutaan tydurien
pidentdmisestd tai tyopahoinvoinnin kustannusten véhentdmisestd. Tyohyvinvointi-ilmion haasteena
voidaan kuitenkin ndhdd olevan sen monitahoisuus ja useat erilaiset méaritelmat. (Aura & Ahonen 2016,
18.) Vaikka tyohyvinvointi on keskustelun aiheena niin mediassa kuin tyopaikoillakin lisaantyvasti
esilla, voi nakdkulma tyéhyvinvointiin olla edelleen monelle yksittdiselle tyontekijalle, ja joillekin or-
ganisaatioillekin, kapea ja rajoittua lahes yksinomaan fyysisen tyéhyvinvoinnin ndkdkulmaan (Virolai-
nen 2012, 11). Viime vuosina ty6hyvinvoinnin edistdmisen on todettu olevan tuloksellisinta silloin, kun
tyohyvinvointia lahestytddn kokonaisvaltaisesti (Virolainen 2012, 11-12; Anttonen & Ré&sénen 20009,
30; Tyoturvallisuuskeskus 2015, 6; Aura & Ahonen 2016). Lisdksi on ndhty tarkeana tyon myonteisten
voimavarojen korostaminen. Tyon myonteisia puolia korostavat kasitteet tyon ilo ja tyon imu. (Manka
& Manka 2016, 68—77; Hakanen 2009, 7—11; Christensen, Lindstrom, Vivoll Straume, Hofslett Koppe-
rud, Borg, Hakanen, Aronsson & Gustafsson 2007, 71-72.)

Maailman terveysjarjest6 WHO:n mukaan terveys tarkoittaa taydellisen fyysisen, psyykkisen ja sosiaa-
lisen hyvinvoinnin tilaa. Terveys ei ndin ollen ole vain vaivan tai sairauden puuttumista, vaan kyse on
kokonaisvaltaisemmasta asiasta. Tyohyvinvoinnin kasitteessd on samanlaisia piirteitd WHO:n terveys
maaritelman kanssa. Ty6hyvinvointi ei ole vain tyépahoinvoinnin osa-alueiden, kuten tyépaikkakiusaa-
misen puuttumista, vaan tydhyvinvointi on hyvin kokonaisvaltainen ilmi6. Kokonaisvaltainen tyohyvin-
vointi siséltad fyysisen, psyykkisen, henkisen ja sosiaalisen ty6hyvinvoinnin. Huomattavaa on, etti
kaikki tydhyvinvoinnin osa-alueet liittyvét ja vaikuttavat toisiinsa, minka vuoksi tyohyvinvointia tulee-
kin tarkastella ja kehittdd kokonaisvaltaisesti. Puutteet jossain osa-alueessa heijastuvat herkasti toisiin
osa-alueisiin. Esimerkiksi psyykkisesti liian stressaava ty0 voi heijastua fyysiseen terveyteen sairastu-

misen muodossa. (Virolainen 2012, 11-12.)

Tyoterveyslaitoksen koordinoimassa kansainvalisessa tyohyvinvoinnin kehittdmishankkeessa paédyttiin
seuraavanlaiseen tyéhyvinvoinnin maaritelméan:

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja tyoyhteisot tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat kokevat
tyonsd mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidédn mielestdén tyo tukee heidan elaméanhallin-
taansa. (Anttonen & Ré&sénen 2009, 30.)



Tama tyohyvinvoinnin maaritelma on laajempi kuin aiemmin vallalla ollut tyokyky-kasite. Alun perin
neljan tekijan ajateltiin maarittdvan henkilon tyokyvyn: henkilokohtainen terveys, oma kompetenssi,
tydyhteiso ja tydolot. Mydhemmin késitteeseen liséttiin arvot ja asenteet sekd johtaminen. Tydhyvin-
vointikésite laajentaa tyokyvyn kasitetta edelleen, seka sisallollisesti ettd ajallisesti. Siséllollisesti siten,
ettd viittaa tyon mielekkyyteen ja elaménhallintaan, jolloin se pakottaa tydolot Kilpailemaan vapaa-ajan
kanssa. Lisaksi se sisdllyttad kasitteeseen myods tyon tuloksellisuuden. Ajallisesti siten, ettd se katsoo
tulevaisuuteen viitatessaan tyon terveellisyyteen, turvallisuuteen ja elaménhallintaan. (Aura & Ahonen
2016, 18.)

Yksil6tasolla ty6hyvinvointi on subjektiivinen kokemus. Tyéhyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat tyo-
paikan, tyonteon ja tyoyhteison lisaksi yksilon oman elintavat sekd hanen muu elamantilanteensa, kuten
perhe ja elaménasenne. (Virolainen 2012, 12.) Kokemukset tyohyvinvoinnista muodostuvat tyon, tyo-
ympariston ja vapaa-ajan sopivasta kokonaisuudesta. Yksilon omalla asenteella, aktiivisuudella seka tai-
doilla toimia tydyhteison jasenend on vaikutusta tydhyvinvoinnin kokemukseen. Kielteinen asenne ka-
peuttaa ajattelua ja heikentad kykya 16ytaa ratkaisuja. Myonteisesti ajatteleva tyontekija puolestaan ky-
kenee l0ytdmaan tydpaikalta myos piilossa olevia tyohyvinvoinnin tekijoita. (Tyoturvallisuuskeskus
2015, 6.)

Tassa opinnaytetydssa selvitetdan ensihoitajien kokemuksia tyéhyvinvoinnistaan. Tydhyvinvointia tar-
kastellaan kokonaisvaltaisesti ja tutkittavat osa-alueet nousevat tyoterveyslaitoksen koordinoiman kan-
sainvélisen ty6hyvinvoinnin kehittdmishankkeen maaritelméasta tyohyvinvoinnille (Anttonen & Résanen
2009) seka tyoturvallisuuskeskuksen (2015) madrittelemista tyohyvinvoinnin perusedellytyksistd, joita

kasittelen seuraavaksi.

2.3 Tyobhyvinvoinnin perusedellytykset

Tyohyvinvointi nousee tyohyvinvoinnin perusedellytyksistd. Ne ovat asioita, jotka innostavat ihmisia,
lisdavat viihtyisyyttd sekd tunnetta terveydesta ja turvallisuudesta tydssd. Ty6hyvinvoinnin kokemiseen
vaikuttavat perusedellytykset 10ytyvat tyosta ja tydoloista, terveydestd ja tyokyvystd, tydyhteison toimi-
vuudesta, johtamisesta ja esimiestydstd sekd ammattitaidosta ja osaamisesta. Perusedellytyksia ovat tyon
tekeminen turvallisessa ja terveellisessa ymparistossa tyohon sopivilla tyévalineilld seka riittdva osaa-

minen ja ammattitaito, jonka avulla voi ty6ssa onnistua ja kehittyd. Niitd ovat myds tyon sisallon sopiva



haasteellisuus, hyvan johtamisen ja esimiestyon kautta saatava tuki ja arvostus sekd johtamisen kokemi-
nen reiluna ja oikeudenmukaisena. Lisdksi tarkedd on tyon ja vapaa-ajan rajojen hallinta, kokemus
omasta terveydesta ja riittavasta toimintakyvysta tyon tekemiseen seka toimiva tydyhteiso. Toimiva tyo-
yhteis6 nakyy avoimuutena seka tyokavereiden keskindisend luottamuksena. (Tyoturvallisuuskeskus
2015, 4-5.) Téssa opinndytetydssa tyohyvinvointikyselyn mittarit muodostuivat tydhyvinvoinnin perus-
edellytyksistd. Ne ovat terveys ja tyokyky, tyo ja tydympaéristod, esimiestoiminta ja johtaminen, tyoyh-
teison toimivuus sekd osaaminen ja ammattitaito. Seuraavissa alaluvuissa kasittelen tydhyvinvoinnin

perusedellytyksia tarkemmin.

2.3.1 Terveys ja tyokyky

Terveyden voidaan ndhdé olevan hyvinvoinnin perusta. Maailman terveysjarjeston (WHQO) maaritelman
mukaan terveys on taydellinen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tila eika vain sairauden
puuttumista. Terveyden edistdminen on tavoitteellista toimintaa ihmisten terveyden ja hyvinvoinnin
edistamiseksi ja sairauksien ehkaisemiseksi. Tavoitteena on terveyttd suojaavien sisdisten ja ulkoisten
tekijoiden vahvistuminen, elintapojen muutos terveellisemmiksi ja terveyspalveluiden kehittyminen.
Toiminnan vaikutukset tulevat esiin yksilon, yhteisén seka yhteiskunnan terveytend ja hyvinvointina.
Terveyden edistdminen tarkoittaa terveyteen sijoittamista, tietoista voimavarojen kohdentamista ja vai-
teena on henkildston terveyden ja toimintakyvyn lisdédminen, kansantautien ja tyohon liittyvien sairauk-
sien, tapaturmien tai muiden terveysongelmien valttdminen seka ennen aikaisten elakkeiden vahentami-
nen. (Rauramo 2012, 26.)

Terveys on voimavara, jota pystyy ja kannattaa vaalia. Omaan terveyteensa voi jokainen vaikuttaa ter-
veellisten elintapojen avulla. Terveellisiin elintapoihin kuuluvat kohtuullinen, sadnnéllinen liikunta, ter-
veellinen ravinto, tupakoimattomuus, kohtuullinen alkoholin kaytto seka riittavé lepo ja uni. Useat hyvin
yleiset hyvinvointia haittaavat sairaudet olisivat ennaltaehkéistavissa ja paremmin hallittavissa terveel-
lisill4 elintavoilla ja tyoelamaa kehittdaméatta. Naistd esimerkkiné ovat tuki- ja liikuntaelinsairaudet, sy-

dan- ja verisuonitaudit sek& aikuistyypin diabetes ja osa mielenterveysongelmista. (Rauramo 2012, 27.)

Tyokyky on yksilon sekd hanen tydnsé ja ymparistonsé yhdessd muodostama ominaisuus. Fyysinen,

psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky seka terveys ovat tyokyvyn perusta. Tyokykyyn vaikuttavat kui-
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tenkin myds ihmisen arvojen, voimavarojen, osaamisen, idn seké tydyhteison ja tyon valinen yhteenso-
pivuus ja tasapaino. Terveyden ja tyokyvyn edistdminen on ndin ollen sek& yksilon ettd tyopaikan teh-
tdvd. Omasta terveydesta ja toimintakyvysta huolehtiminen luovat perustan tyokyvylle seké tyéhyvin-
voinnille. (Ty6turvallisuuskeskus 2015, 6—-7.) Tyokyvyn séilymisté edistévia tekijoita ovat hyvin jarjes-
tetty ergonominen tyd, mahdollisuus séadelld itse omaa ty6tahtia ja kehittyd tydssa seka esimiehen ja
tyoyhteison antama tuki. (Kauppinen, Mattila-Holappa, Perkio-Makeld, Saalo, Toikkanen, Tuomivaara,
Uuksulainen, Viluksela & Virtanen, 2013.)

2.3.2 Tyo0 ja tydymparistod

Tyo6hyvinvoinnin kannalta on tarkedd, ettd tyontekijé kokee tyonsa mielekkaaksi. Tyon mielekkyys on
yksil6llinen kokemus, jonka muodostumiseen itse ty6lla ja tydolosuhteilla on kuitenkin selked merkitys.
Mielekkyytta edistaa terveelliset ja turvalliset tydolot, tyon hyvé organisointi ja selkeét tavoitteet. (Rau-
ramo 2012, 126.) Tydnteon mielekkyyteen liittyy myds kokemus oman tyon tarkeydesta ja merkityksel-
lisyydesté. Tyo- ja terveys Suomessa- tutkimuksen (2013) mukaan valtaosa tydssakayvista kokee teke-
vansa tarkead ja merkityksellista tyota. Merkityksellisyyden kokemukset korostuvat erityisesti terveys-
ja sosiaalipalveluiden toimialalla, missd 78 % tyontekijoista arvioi kokevansa tyonsa paivittain merki-
tykselliseksi ja térkedksi. Tyon merkitykseen ja mielekkyyteen kytkeytyy mahdollisuus tehdd oma
tyonsa riittdvan hyvin ja oman tyon tavoitteiden saavuttaminen. (Kauppinen ym. 2013, 52.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen (2011) mukaan sosiaali- ja terveysalan tyontekijat olivat yleisesti ot-
taen tyytyvaisia tyohonsa, mika pohjautui paljolti asiakastyon palkitsevuuteen ja antoisuuteen. Asiakas-
tyo tuotti iloa ja asiakkailta saatu palaute onnistumisesta auttoi jaksamaan. Tyon myonteisistd puolista
huolimatta sosiaali- ja terveysalan tyontekijoitd kuormitti aiempaa enemman vastuu asiakkaista, asiak-
kaiden moniongelmaisuus, vékivallan uhka ja tyon fyysinen raskaus. Toimialalle oli tyypillista epatyy-
pilliset tytajat. My0s Kiirettd esiintyi paljon. Vastaajista 40 % ilmoitti kokevansa usein tai jatkuvasti
kiirettd tyossaan. (Laine, Kokkinen, Kaarlela-Tuomaala, Valtanen, Elovainio, Keindnen & Suomi 2011.)

Tyoymparistd kasittad fyysisen, teknisen, toiminnallisen sek& psyykkisen ja sosiaalisen tydympériston.
Hyva tydympéristd on tarkoituksenmukainen, turvallinen, terveellinen seka viihtyisa. Tydympariston
kehittdminen kannattaa, koska tydympaériston ollessa kunnossa voidaan keskittya varsinaiseen tyonte-

koon. (Rauramo 2012, 78.) Ty6ssa esiintyvia terveydelle haitallisia piirteitd voivat olla esimerkiksi ras-
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kas ruumiillinen tyo, kaden toistuvat liikkeet ja voiman kaytto, taakkojen késittely, yksipuoliset tai han-
kalat tyGasennot, dkkiponnistukset, ulkotyon vaihtelevat sd&olosuhteet, tydpaikan epasiisteys, sisdilma-
ongelmat, tarind, melu, poly, kemikaalialtistus, kylmyys, kuumuus, vetoisuus, rauhattomuus, tapaturma-
vaara tai vakivallan uhka. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen (2013) mukaan sosiaali- ja terveysalan ty6-
paikoilla haittasivat yleisimmin melu, veto tai kylmyys ja tunkkainen haju. Homeenhajua tyGpaikan si-
sétiloissa raportoi noin joka kolmas sosiaali- ja terveysalan tyontekija. Fyysisten kuormitustekijoiden
osuus suomalaisilla tyontekijoilla oli vahentynyt vuodesta 2009 vuoteen 2012 mennessa. Huomattavaa
oli kuitenkin, ettd eniten seldn hankalia asentoja raportoitiin rakentamisen, metsatalouden ja sosiaali- ja
terveysalojen tyontekijoilla. Lisaksi sosiaali- ja terveysalalla oli eniten raskaita, yli 25 kg:n, nostoja.
(Kauppinen ym. 2013, 129-157.)

TyoOntekijoiden terveyttd, turvallisuutta ja hyvinvointia tyopaikoilla turvataan myds lainsaadd&dnnon
kautta. Laki maarittaa tydolosuhteiden ja ihmisten kohtelun minimitason, seké& ohjaa kehittdmaan tyo-
olosuhteita paremmiksi. (Tyoturvallisuuskeskus 2015, 9.) Ty6turvallisuuslain tarkoituksena on parantaa
tydympaéristod ja tydolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi seké ennalta
ehkaistd ja torjua tyGtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosté ja tydymparistosta johtuvia tyontekijoi-
den fyysisen ja henkisen terveyden haittoja (Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738, § 1). Tydsopimuslaki
on keskeinen tyosuhdetta sddnteleva laki. Siina méaaritellaén ehdot, joilla tydntekijé sitoutuu tekeméén
tyota tyonantajan direktiovallan alaisuudessa. Lisaksi siind on mééritelty osa niist asioista, joita tyon-
antaja sitoutuu noudattamaan tydsuhteen aikana. Tydsopimuslakiin sisaltyy velvoite siit4, ettd tyonanta-
jan on kaikin puolin edistettava suhteitaan tyontekijoihin ja tyontekijoiden keskindisia suhteita. Tyon-
antajan on myo6s huolehdittava siitd, ettd tyontekija pystyy suoriutumaan tydstaan myos yrityksen toi-

mintaa, tehtavaa tai tydbmenetelmid muutettaessa. (Tyosopimuslaki 26.1.2001/55.)

Muita keskeisia tyohyvinvointiin liittyvid lakeja ovat yhdenvertaisuuslaki, tasa-arvolaki, tyésuojelun
valvontalaki, yhteistoimintalaki seka ty6terveyshuoltolaki. Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edis-
taa yhdenvertaisuutta ja ehkaisté syrjintaa seké tehostaa syrjinnén kohteeksi joutuneen oikeusturvaa (Y h-
denvertaisuuslaki 30.12.2014/1325, § 1). Tasa-arvolain tarkoitus on estad sukupuoleen perustuvaa syr-
jintad ja lisata sukupuolten valistd tasa-arvoa tyoelamassé (Tasa-arvolaki 8.8.1986/609, § 1). Tydsuoje-
lun valvontalain tarkoitus on varmistaa tyésuojelua koskevien sdédnndsten noudattaminen seké parantaa
tydympaéristod ja tyoolosuhteita. Tama tapahtuu lain mukaan tyésuojelun viranomaisvalvonnan seké
tyonantajan ja tyontekijoiden yhteistoiminnan avulla. (Laki tyésuojelun valvonnasta ja tydsuojeluyhteis-
toiminnasta 20.1.2006/44.) Yhteistoimintalain tarkoituksena on kehittda yritysten toimintaa ja tyéoloja
lisdédmalla henkiloston mahdollisuuksia vaikuttaa tyotédan ja tyopaikkaansa koskeviin asioihin. Lailla
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pyritdédn myos tehostamaan tyonantajan ja henkiloston valista, sekd henkiloston keskindistd, vuorovai-
kutusta. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissé 30.3.2007/334.) Tyoterveyshuoltolain tarkoituksena on, etta
tyonantaja, tyontekijat ja tyoterveyshuolto yhteistoimin edistavat tyon ja tydympariston terveellisyytta
ja turvallisuutta, tydyhteison toimintaa ja tyontekijoiden terveyttd seké tyo- ja toimintakykya tyouran
kaikissa vaiheissa. Lisdksi tavoitteena on ehkéistéd tyoperdisten sairauksien ja tapaturmien syntymista.
Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajaa jarjestamaan tyontekijoilleen kustannuksellaan tyoterveys-
huollon. (Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383, § 1.)

2.3.3 Esimiestoiminta ja johtaminen

Tyo6hyvinvointi kuuluu osaksi johtamista. Johtamisella tarkoitetaan kaikkea sitd ohjaavaa ja arvioivaa
toimintaa, jota organisaatiossa tehdaan padmaarien ja tavoitteiden tdsmentamiseksi, toimintaedellytysten
luomiseksi seka varsinaisen toiminnan ohjaamiseksi tavoitteiden mukaisesti. Tyohyvinvointia tuottavaa
johtamista voidaan toteuttaa seka asioiden ettd ihmisten johtamisen kautta. Johtaminen on ihmisten
kanssa toimimista, jonka tavoitteena on saada tuloksia aikaan ihmisten avulla ja heidén kanssaan. Se on
mya0s asioiden johtamista, kuten organisaation toiminnan ja prosessien hallintaa, suunnittelua, organi-
sointia, kontrollointia ja niihin liittyvéaa paatoksentekoa. Suunnitelmallinen toiminta perustuu organisaa-
tion missioon, visioon, arvoihin ja strategiaan. Myds tyéhyvinvoinnin johtamisen tulee olla suunnitel-
mallista, organisaation tarpeiden, vahvuuksien ja tulevaisuuden nakymien mukaista toimintaa, joka tah-

taa organisaation toimintakyvyn vahvistamiseen. (Tydturvallisuuskeskus 2015, 13-15.)

Toimiva johtaminen ja laadukas esimiesty® ovat hyvinvointia tukevan ja tuottavan tyon perusta. Oikeu-
denmukaiseksi koettu paatoksenteko ja esimiehen toiminnan oikeudenmukaisuus ovat tutkitusti yhtey-
dessa tyGhyvinvointiin, tyéhon sitoutumiseen ja sairauspoissaoloihin. (Kauppinen ym. 2013, 59.) Kans-
ten (2011) mukaan hoitoty6on johtajuudella on keskeinen merkitys hoitohenkildston tyéhyvinvoinnin,
tybasenteiden ja ty6hon sitoutumisen kannalta. Luottamus, vastavuoroisuus, yhteisollisyys, osallista-
vuus ja aktiivinen toiminta yhteiseksi hyvéksi vaikuttavat tyontekijoiden terveyteen, tybasenteisiin ja
tyéhyvinvointiin. Johtajuuden on tarkeéa olla tyontekijalahtoistd, yksilollisté ja tilannesidonnaista, sill&
eri-ikaiset ja erilaisessa tyosuhteessa olevat tyontekijat tarvitsevat erilaista johtajuutta. Keskeista on tyon

vaatimusten ja velvoitteiden seka tyontekijdn ominaisuuksien yhteensovittaminen. (Kanste 2011, 34.)

Hyvaan johtamiseen liitetddn myos tasapuolisuus. Samat saannot tulee pated kaikille. Oikeudenmukai-
suuden kokemisessa on tarkedd, kuinka ihmisid kohdellaan p&&toksié tehtdessa ja niisté tiedotettaessa.
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Paatoksenteon perusteet tulee olla mahdollisimman selkeét ja kertoa niille, joita paatokset koskevat.
Tehdyt paatokset tulisi olla perusteltavissa ja huonoiksi havaitut paatokset tulee voida korjata. Ihmisisté
huolehtiminen ja valittdminen, sekd puuttuminen erilaisiin tyokyvyn hairiéihin, kuuluvat esimiehen teh-
taviin. Esimiehen kannattaa ottaa ongelmat ajoissa puheeksi tyontekijoiden kanssa, selvittaa taustat ja
tehda nopeita ratkaisuja, ennen kuin ongelmat laajenevat ja kuormittavat koko tydyhteisod. Hankaliin
tilanteisiin puuttumista helpottaa, kun esimies voi tukeutua tyopaikalla sovittuihin yhtenaisiin toiminta-

malleihin ja -kéytantoihin. (Tyoturvallisuuskeskus 2015, 19.)

Rakentavan palautteella antamisella ja saamisella on térked rooli tyéhyvinvoinnin ja tyon tuloksellisuu-
den edistdmisen kannalta. Palaute mahdollistaa oman tyon arvioinnin, virheiden korjaamisen, tyon ke-
hittdmisen seka tyon mielekkyyden ja onnistumisen kokemukset. Tyon vaativuuden ja tehokkuuden li-
saantyessa palautetilaisuuksille ei tahdo I0ytya riittavasti aikaa. Tyon ja toimintatapojen kehittdminen
yhdessé palautteen avulla on kuitenkin térkedd. Tyota koskevaa keskustelua tulisi lisata, eiké kuitata
pelkalla sahkoiselld viestinnalla. Yhteisissé kokouksissa ja tilaisuuksissa, sekd kahdenkeskisissa kohtaa-
misissa, olisi hyva varata aikaa palautekeskusteluun, jotta siitd tulisi luonteva osa kanssakdymista tydssa.
Kehityskeskustelu on luonteva osa palautejarjestelmaa, tyon tuloksellisuuden ja hyvinvoinnin seurantaa,
sekd tyon ja osaamisen kehittdmista useissa organisaatioissa. Parhaimmillaan kehityskeskustelussa or-
ganisaation, yhteison ja yksilon kehittymistarpeet yhdistyvat mielekkaaksi toimintamalliksi. (Rauramo
2012, 135-140.)

2.3.4 Tyoyhteison toimivuus

Ty0Oyhteison toimivuuteen tyopaikalla vaikuttavat useat tekijat. Siihen vaikuttavat tyon sujuminen, eri
rooleissa vaikuttaminen, pelisdannot ja toimintatavat sek& vuorovaikutuksen laatu. Tydn sujuminen on
tydyhteison toiminnan perusta. Y hteistydn onnistumisen kannalta on tarkedd, etté tyon tekeminen sujuu.
Ty0 saadaan sujuvaksi kehittdmalla sita jatkuvasti ja yhteistytssd. Yhteistydssa kehittdmalla saadaan
kayttoon tieto tyon arkisista haasteista. Roolit antavat mahdollisuuden yhteistydhon, mutta voivat pa-
himmillaan my0s rajoittaa yhteistyotad. Pelisdé&dnndilld voidaan helpottaa yhteisty6td, kun sovitaan yh-
dessé noudatettavista sd&nndisté ja vuorovaikutustavoista. Pelisdantdjen olemassaolo ei kuitenkaan ta-
kaa hyvaa yhteistyotd, vaan tarvitaan myos arvostavaa tyokayttaytymista ja hyvia kaytostapoja. Vuoro-
vaikutuksen laatu riippuu jokaisesta tyontekijasta. Hyva vuorovaikutus vaikuttaa myos tyon sujumiseen.

Onnistunut vuorovaikutus lisdd avoimuutta ja selkiyttad tyontekoa. (Tyoturvallisuuskeskus 2015, 19.)
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Hyvéan yhteistyohon tydpaikalla vaikuttavat yhteisty6ta rakentavat teot ja niiden my6td muodostuvat
asenteet. Onnistuneen yhteistyon kannalta on tarkedd, ettd tyontekijat tuntevat yhteiset visiot ja tavoit-
teet. Yhteisty0ssa auttaa toisen tyon riittdva tunteminen sekd oman tyon ymmartaminen osana kokonai-
suutta. Hyvin toimivassa tydyhteisdssa ilmapiiri on avoin ja ihmiset uskaltavat tuoda esiin omia nake-
myksidén ja mielipiteitddn. He uskaltavat myos kyseenalaistaa asioita ja tuoda esiin ongelmakohtia.
Mahdollisuus yhteiselle keskustelulle on térkedd, silla yhteistyo edellyttad, etté sille varataan riittavésti
tilaa ja aikaa. Kokoukset, palaverit ja muut yhteiset tilaisuudet suunnitellaan niin, etta niista on riittavasti
aikaa yhteiselle keskustelulle. Osallistumisen mahdollisuus ja kuulluksi tuleminen synnyttavat myontei-
sid kasityksia tyostd, tyoyhteisostd ja johtamisesta. YhteistyOta tukeva viestintd on avointa, riittdvas ja
oikea-aikaista. Erilaiset ndkemykset hyvaksyvé ja luottamusta arvostava ilmapiiri helpottaa ja kannustaa
asioiden esiin ottamista. Toisen persoonan kunnioittaminen on yhteistyon perusta. Y hteistyon osapuol-

ten taytyy kokea olevansa arvokkaita. (Ty6turvallisuuskeskus 2015, 30—-31.)

Hyvé ilmapiiri ja toimivat ihmissuhteet koetaan tydn keskeisiksi voimavaroiksi. Ristiriidat ja konfliktit
sen sijaan nakyvat tyytyméttomyytend ja huonovointisuutena tydssa. Pahimmillaan ne haittaavat olen-
naisesti tydyhteison toimivuutta. Tyo- ja terveys Suomessa- tutkimuksen (2013) mukaan tydpaikan il-
mapiirid luonnehti vapautuneeksi ja mukavaksi 81 % vastaajista. Kannustavana ja ideoita tukevana il-
mapiirin koki 59 % vastaajista. Tyotovereiden véleja piti hyvina tai melko hyvina 86 % vastaajista.
Hyvista toverisuhteista huolimatta tyoelaméssa syntyy kuitenkin myos ristiriitatilanteita, joissa ihmis-
suhderistiriidat pahenevat niin, ettd joku kokee joutuvansa kiusaamisen ja henkisen vékivallan uhriksi
tyOpaikallaan. Tyo0 ja terveys-tutkimuksessa 4 % palkansaajista ilmoitti olevansa kiusaamisen kohteena
silla hetkelld ja 13 % oli ollut aiemmin, muttei ollut enda. (Kauppinen ym. 2013, 79-81.) Tytolobaro-
metrissa (2015) selvitettiin yleisemmin kiusaamisen esiintymista tyopaikoilla. Vastaajista 35 % raportoi,
ettd heidan tyopaikallaan esiintyy kiusaamista tyokavereiden taholta ainakin joskus, ja 3 % raportoi Kiu-
saamista esiintyvén jatkuvasti. (Lyly-Yrjanainen 2016, 76.)

Kaikilla ty6paikoilla esiintyy ristiriitoja, jotka ovat satunnaisia erimielisyyksia asioista. Hyvéssa tydyh-
teisossa ristiriidat eivat lamauta, vaan ne osataan kéasitelld avoimesti ja ajoissa tyéhon liittyvind haas-
teina. Toistuvat ristiriidat, joita ei pystyta tai haluta kasitelld, haittaavat tyon tekemistd. Usein ristiriidat
saavat alkunsa vaarinkéasityksista. Tyota haittaavat ristiriidat tulisi késitelld mahdollisimman pian. Jo-
kaisen vastuulla on ottaa syntyneet vaarinkasitykset ja epadkohdat esille, ja keskustella niista avoimesti.

Lisdksi esimiehen tulee tarttua ripedsti ongelmiin niiden ilmaantuessa. (Tyo6turvallisuuskeskus 2015,
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30-31.) Huonon ty6ilmapiirin on todettu olevan yhteydesséa sekd masennukseen ettéd ahdistuneisuushéi-
ridihin. Ty6hyvinvointiin taytyy Kiinnittdd huomiota, koska véhainen sosiaalinen tuki ja huono ty6ilma-
piiri ovat yhteydessa mielenterveysongelmiin ja lisdavéat tyokyvyn menettamisen riskié. (Sinokki 2011,
87-89.)

2.3.5 Osaaminen ja ammattitaito

Kokemus oman tyonsa osaamisesta seka tyon sopiva haasteellisuus suhteessa tyontekijén taitoihin ja
osaamiseen ovat tyéhyvinvoinnin perustekijoitd. Osaaminen luo perustan niin yksildiden, yhteiséjen,
organisaatioiden kuin yhteiskunnankin kilpailukyvylle. Osaamisen kehittdminen edellyttaa jatkuvaa uu-
den tiedon luomista ja asettaa kaikille organisaatioissa toimiville haasteita. (Rauramo 2012, 146.) Osaa-
misesta puhutaan ammattitaidon, kvalifikaatioiden ja kompetenssin kasitteilla. Tyohon liittyvia osaami-
sina pidetaan yleisesti tyon edellyttdmien tietojen ja taitojen hallintaa, tydn ja sen muuttamisen hallintaa,
seka tydhon kuuluvien sosiaalisten tilanteiden ja -suhteiden hallintaa. (Kauppinen ym. 2013, 114.) Op-
pimisen edistdmisessa on tarked nahda tydssa tapahtuva oppiminen seké oppimisen liittyminen kaikkeen
paivittaiseen toimintaan. Tyopaikan osaamisen kehittdmisessa pelkk& osaamisaukkojen tayttdminen ei
riitd, vaan on tarkead ennakoida tulevaisuutta. Tarkeita ovat tiedon luomisen prosessit, seka yksilon osal-
listuminen niihin. Niistd yksilo saa tietoa, asiantuntemusta sekd vuorovaikutusverkostoja. (Rauramo
2012, 146.)

Oman osaamisen yllapitdminen edistda tyon hallintaa, jaksamista ja hyvinvointia. Elinik&inen oppimi-
nen antaa valmiudet pérjata jatkuvasti muuttuvassa tyéelaméassa. Se on myds yksilon kannalta merkit-
tavé kilpailutekija tyoelamassa. Kun pitéa huolta, ettd oma ammattitaito vastaa nykytyoeldamaén ja tule-
vaisuudenkin haasteita, on tyollistyminen todenndkoistd. (Rauramo 2012, 146.) Tyo ja terveys-tutki-
muksen (2013) mukaan motivaatiota oman osaamisen kehittdmiseen oli kohtalaisesti. Puolet vastaajista
koki panostaneensa omaan osaamisensa kehittdmiseen erittdin tai melko paljon. Oman aktiivisuuden
liséksi osaamisen kehittdmiseksi vaaditaan kehittymistd tukevaa johtamista. Reilu kolmasosa koki, ettéd
ldhiesimies auttaa hanta kehittymaan tydssaan melko tai erittdin paljon. 37 % arvioi oman tydpaikkansa
ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet hyviksi. Johtopadtoksen olikin, ettd tydpaikoilla voitaisiin
parantaa kaytdannon mahdollisuuksia kehittdd osaamista. On tarkedtd huomata, ettd koko henkiléston

osaaminen on yhé tarkedmpda organisaatioiden uudistumiselle. (Kauppinen ym. 2013, 63-64, 113-114.)
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Kuten johtamista ja esimiestyota kasittelevéssd kappaleessa todettiin, kokee tyontekij& muutoksissa
usein turvattomuutta joutuessaan miettimadn tyotaan, tydyhteisodan ja omaa parjaamistaan. Muuttuva
toimintaymparisto asettaa myods vaatimuksia uudenlaiselle osaamiselle. STM:n valtakunnallisen selvi-
tyksen ensihoitopalvelun toiminnasta (2016) mukaan ensihoitopalvelun tehtdvamaarat kasvavat koko
ajan ja myos ensihoitopalvelun sisalté on muutoksessa. Ensihoitopalvelun tehtédvékentta tulee muuttu-
maan pelkastdan hatatilapotilaiden hoidosta kohti laajempaa paivystyspotilaiden kirjoa. Ensihoitopalve-
lun keskeinen tehtavé on potilaan tilan ja palvelutarpeen kiireellisyyden arviointi. Samalla suoritetaan
arvio siitd, mika on tarkoituksenmukaisin kuljetusvaline varsinaiseen paivystyspisteeseen, mikali kulje-
tustarve on valiton. Selvityksen mukaan merkittavaa osaa potilaista ei tarvitse niin usein kuin nykyaan
kuljettaa paivystyspisteeseen hoidon arviota varten, ja potilas voidaan arvion jélkeen ohjata myds mui-
den kuin laékaripaivystyspalveluiden piiriin. Sosiaali- ja terveydenhuollon paivystysrakennemuutoksen
yhteydessé tarve téllaiselle toiminnalle kasvaa entisestddn. Jatkossa ensihoitopalvelun tulee myos ver-
kottua muihin sosiaali- ja terveydenhuollon l&hipalveluihin, jotta palveluiden tuottaminen potilasnéko-
kulmasta onnistuu oikein. (STM 2016, 43.)

2.4 Tyo6hyvinvoinnin kokonaisvaltainen kehittaminen

Kokonaisvaltainen tydhyvinvoinnin kehittdminen jakautuu yhteiskunnan, organisaation ja yksilon kes-
ken. Yhteiskunnan tehtavana on luoda puitteet ja mahdollisuudet tydkyvyn edistamiselle lainsdaddannolla
sekd tukemalla toimintaa, jolla kansalaisten terveyttd, oppimista, tydssé jaksamista ja tyonteon kannat-
tavuutta voidaan edistdd. Organisaatioiden vastuulla on huolehtia tydpaikan turvallisuudesta, noudattaa
tyontekoa koskevaa lainsdadantoa seka rakentaa hyvéaa tyoskentelyilmapiirid. Yksilo puolestaan on vas-
tuussa omista elintavoistaan seka tyopaikan saantdjen ja ohjeiden noudattamisesta. (Virolainen 2012,
11-12.) Organisaation ja tydhyvinvoinnin tuloksellisimman kehittdmisen kannalta on hyodyllisinta tar-
kastella tyohyvinvointia kokonaisuutena seka keskittyé ensisijaisesti niihin toimenpiteisiin, joilla voi-
daan poistaa ongelmien taustalla olevia syitd. N&ité voivat olla esimerkiksi toimintatavat ja tyoprosessit.
Aineettoman padoman, kuten henkildston, sen osaamisen sekd me-hengen ja asiakassuhteisiin liittyvien
voimavarojen tehokkaalla kayt6lla on uskottu olevan jopa 50—90 prosentin vaikutus organisaation tu-
lokseen. Voimavarat saadaan kayttéon, kun henkildsto itse on suunnittelemassa ratkaisuja, jotka he ko-
kevat tarkeiksi. Tallaisen kehittdmisen myo6té henkiloston myonteiset tunteet lisaantyvéat ja mahdollisuu-

det loistaa tytssa kasvavat. (Repo, Ravantti & Paakkonen 2015, 2.)
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Jokaisella tyopaikalla on jotain kehitettdvdd tyohyvinvoinnissa. Kokonaisvaltaisessa kehittamisessa
huomioidaan tytpaikan nykytilanne sekd muutostarpeet. Lahtotilanteessa selvitetdan tyohyvinvointiin
liittyvat ongelmat ja tarpeet sekd voimavarat ja tulevat muutokset. On tarkedd tunnistaa ongelmat ja
korjausta vaativat asiat. Tdma kautta niitd voidaan poistaa tai korjata paremmaksi. Kaikkia ongelmia ei
valttamatta tyosté voida poistaa, talléin tyon voimavarojen tunnistamisen ja lisdédmisen avulla voidaan
monen ongelmallisen asian vaikutuksia vahentad. Kehittdmisen avulla voidaan lisatd ja vahvistaa tyon

hyvia puolia. (Ty6turvallisuuskeskus 2015, 6-7.)

Kuviossa 1 kuvataan tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltaista kehittamistd, jossa tarkastellaan samaan aikaan
ongelmia ja kehittdmistarpeita, sek& voimavaroja ja ennakoitavissa olevia muutoksia. Taman jélkeen
madritelldan kehittdmiskohteet ja selkeytetd&n kehittdmisen tavoitteet. Tyohyvinvoinnin kehittamista-
voitteiden rinnalla nostetaan organisaation toiminnalliset tavoitteet. Ty6hyvinvoinnin avulla voidaan
vahvistaa organisaation kykya saavuttaa strategiset tavoitteensa. Tydpaikalle voidaan laatia tyohyvin-
vointistrategia eli suunnitelman tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi. Sitd laadittaessa selvitetdan: Missé
olemme ty6hyvinvoinnissa nyt? Mité haasteita meilld on? Mihin haluamme paasta? Mité tavoittelemme
ja miksi tavoittelemme? Sek& milla keinoilla tavoitteisiin padéstdédn? Toimenpiteitd suunniteltaessa kan-
nattaa pohtia, miten saataisiin mahdollisimman laaja-alaisesti hyodyllisia ja kestdvia ratkaisuja ai-
kaiseksi. Toimenpiteet voivat samaan aikaan kohdistua tydyhteisén toimivuuteen, esimiestyohon, tyo-
kykyisyyteen, osaamiseen sekd tyohon ja tydymparistoon. Kehittdmisen tuloksia on hyva arvioida seka
kehitystyon aikana ettd sen lopuksi. Tunnuslukujen, tilastojen sek& kokemusten kautta saadaan tietoa
siitd, onko toivottuja tuloksia saatu aikaan ja kehittdminen mennyt oikeaan suuntaan. (Ty6turvallisuus-
keskus 2015, 6-7.)
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TyOpaikan missio, visio ja strategia
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KUVIO 1. Ty6éhyvinvoinnin kokonaisvaltainen kehittaminen (mukaillen Ty6turvallisuuskeskus 2015,
6)

2.5 Muutoksen vaikutukset henkiloston ty6hyvinvointiin

Tyo6hyvinvoinnin johtamismallia kehittaneet tutkijat ndkevat muutoksen hallinnan olevan yksi suurim-
mista tyohyvinvoinnin haasteista tdman péivan tyeldméssé (Sinisammal, Belt, Autio, Harkdnen & Mot-
tonen 2011, 28-35). Muutos on lasna nykypaivana lahes jokaisessa organisaatiossa. Vaikka muutoksia
on tapahtunut tydeldmassa aina, on muutosvauhti kiihtynyt kovasti. Tyontekija kokee muutoksissa usein
turvattomuutta joutuessaan miettimaén tyotaan, tyoyhteis6aan ja omaa parja@mistadn. Muutostilanteiden
hallinta onkin nykypdivan esimiestytssa tarkedd. Tutkimustiedon valossa tiedet&an, ettd epdvarmuus ja
tiedon puute johtavat muutostilanteissa usein muutosvastarintaan. Esimieheltid odotetaan muutostilan-
teen hyvéa valmistelua seké tulevan muutoksen laadun, vaikutusten ja aikataulun ennakoimista. Laadu-

kas viestintd muutoksesta on ensiarvoisen tarkedd. (Virtanen & Sinokki 2014, 218-219.)

Tutkijat korostavat, ettd tydkulttuurin muutokseen liittyvé tdiden keskenerdisyys, eritasoisten muutosten
samanaikaisuus, tyon vaihtuva rytmi ja yllattdvat suunnanmuutokset vaativat organisaatioilta aiempaa
ketterdnpéa yhteisollistd oppimista ja muutosten hallintaa. Johdon tehtdvéné on tasapainottaa tyohon,
yksittdisiin tyontekijoihin ja tydyhteisoon liittyvid muutosprosesseja siten, ettd ulkoisten tekijoiden
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myonteiset vaikutukset saadaan hyddynnettya ja kielteiset vaikutukset pysyvat hallinnassa. Tyokulttuu-
rin murroksessa korostuvat esimiesten sosiaaliset taidot, seka avoin ja luottamuksellinen keskustelu hen-

kiloston kanssa. (Sinisammal, Belt, Autio, Harkdnen & Mottonen 2011, 28-35.)

Toimintaympériston muutostilanteiden hallinta edellyttad johdolta kykyé ennakoida. Se vaatii tyonteki-
joiden tunteiden ja kokemusten huomioon ottamista ja huomion kohdentamista tyontekijaan, hanen
osaamiseensa ja taitoihinsa. Se vaatii johdolta my6s kykyé tukea itseohjautuvuutta sekéd antaa tyonteki-
joille palautetta ja arvostusta. Muutosten tulisi olla lapindkyvia ja avoimesti tiedotettuja. Tyohyvinvoin-
nin painopisteen tulee olla ennaltaehk&isevassa toiminnassa. Henkildstéjohtamisen ja muutosjohtamisen
taidot ovat tarkeitd muutosten onnistumisen, toiminnan kehittymisen seké tydntekijoiden jaksamisen
kannalta. Johtamisen tulisi olla luottamuksellista, pitk&janteistd, osallistavaa, osallistuvaa seké enna-

koivaa ja tulevaisuuteen valmentavaa. (Suonsivu 2014, 170-171.)

Muutokset ja liike ovat sindnsa normaali osa tyoelamaa, ja elinkelpoinen tydyhteiso kehittyy koko ajan.
Kun tydyhteiso saa kehittya ja muuttua rauhassa, omaan tahtiinsa, muutosta tuskin havaitaan ennen kuin
pysahdytaan katsomaan taaksepdin, kuinka paljon toimintatapamme ovatkin muuttuneet. Haasteelliseksi
muutos muuttuu silloin, kun se on ulkoapdin ohjattua, jonkun toisen madrittelemaa tai muutoin rajua.
(\Valtiokonttori 2007, 4.) Sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden keskuudessa tehdyn tutkimuksen mu-
kaan suurin osa oli ollut viimeisen kahden vuoden aikana suuremman organisaatiouudistuksen kohteena
ja yli puolet heista koki, ettd muutokset olivat olleet heidan tyonsé ja asiakkaidensa saaman hoidon kan-
nalta lahinnd kielteisia. Osa kuitenkin koki muutokset myonteisiksi. Muutosten kokemiseen myontei-
siksi olivat yhteydessa vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon, oikeudenmukainen johtaminen, luotta-
mus johdon toimintaan, toimiva ryhmatyoskentely ja se, etta kiiretta ei ollut liikaa. Positiiviseksi koetulla

muutoksella oli yhteys tyokykyyn, sitd vahvistaen. (Saarisilta & Heikkild 2015, 264.)

Tyohyvinvoinnin kannalta keskeisiksi seikoiksi mittavissa muutoksissa on nédhty muutostilanteen ym-
martaminen, oikeudenmukainen johtaminen, avoin vuorovaikutus tyopaikalla, luottamus omaan osaa-
miseen ja tulevaisuuteen, osallisuus oman tyon ja tulevaisuuden pohdintaan ja suunnitteluun seka tunne
tyon hallinnasta ja merkityksesta (Valtiokonttori 2007, 4). Onnistuneissa muutoksissa kaivataan ennen
kaikkea osallisten yhteista ajattelua, puhetta, asioiden ja ajatusten, tunteiden seka tulkintojen nakyvéksi
tekemistd, tutkimista ja pohdintaa, erilaisten vaihtoehtojen punnitsemista seka riittdvan yhteisen suunnan
muodostamista. Tutkimukset osoittavat, ettd ihmisill& on suuri tarve osallistua tyonsa kehittdmiseen.
Osallisuus on osa hallinnan tunnetta. Osallisuutta, luottamusta ja avoimuutta luodaan kysymyksilla ja

tilan tekemisell& yhteiselle puheelle ja tulkintojen luomiselle. (Valtiokonttori 2008.)
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Organisaatiotoiminnan perusyksikkoné voidaan pitdd ryhmaa, silld toita tehdadn nykyadn yksikoissé,
tiimeissd, ristikkaisissé ryhmissd, asiantuntijaryhmissa, tyopareissa, projektiryhmissd, ongelmanratkai-
suryhmissé ja tilapéisissa ryhmissé. Jokaisella ryhmalla on kaksi tehtavéaé. Perustehtdvd, jonka vuoksi
se on olemassa, seka ryhmén koossapysymisen ja oppimisen tehtdva. Muutoksessa ryhmassé tapahtuu
kuohuntaa, silla totutut ajattelurakenteet, ajattelundkdkulmat ja jopa perustehtéva tulevat kyseenalaiste-
tuksi. Ihmisill4 on tarve puhua, pohtia, purkaa tuntojaan ja kyselld muutoksesta. Puhuminen kuvastaa ja
rakentaa ajattelua. Ajattelu puolestaan johtaa toimintaan, asenteisiin ja tydskentelytapoihin seka seuraa-
viin puheisiin. Puhekin on tavallaan toimintaa. Mikéli ryhmén sisdlld ei ole ”lupaa” tai mahdollisuutta
puhua muutoksen aiheuttamista ajatuksista, puhe pulppuaa kéaytavilla ja kahviloissa. (Valtiokonttori
2008, 35.)

Ryhma voidaan nahda organisaation oppimisen keskuksena, jossa oppiminen tapahtuu yksiloiden vali-
sessd vuorovaikutuksessa. Muutoksessa oppiminen saattaa hairiytyd, ja rynmésta tulla tehoton ja heikosti
oppiva. Toisaalta, siitd voi tulla myds huipputehokas ja nopeasti oppiva. Ryhman kyky oppia ja toimia
muutoksessa riippuu organisaatiokulttuurista, ryhman kehitysvaiheesta, yksildiden kyvysta reflektiivi-
seen vuorovaikutukseen ja johtamistavoista. Muutostilanteessa on tarkea vieda tydyhteisolle tietoa tule-
vasta. Lisdksi on tdrked viestid odotuksia seka paatoksid johdon ja tyontekijoiden valilla molempiin
suuntiin. Epatietoinen tydyhteisd on myos saatava tulkitsemaan muutosviestit yhteiseksi ajatteluksi ja
arjen toiminnan muutoksiksi, maaradmatta kenenkéan ajattelua. Yhteisen ajattelun rakentumista voi joh-
taa keskustelujen ja hyvien pohdintakysymysten kautta. Muutostilanteessa esimiehen roolina ja tehta-
vana on johtaa ryhman keskusteluja, joissa hajanaiseen ja epétietoiseen tilanteeseen syntyy yhteisia py-
sédhtymisen ja ajattelun tiloja. Ndissé kéydaan keskusteluja, tunteiden purkua ja avointa puhetta siita,
mité ajatellaan ja mistd halutaan puhu. Niissd ymmarretdan yhdessa muutoksen syita ja vaihtoehtoisia
seuraavia askeleita, laajennetaan ryhman ajattelua tutkimalla muutosta eri ndkdkulmista, rakennetaan
yhteistd ndkemysté uudesta suunnasta, tunnistetaan asioita, joihin ryhmassé voidaan vaikuttaa ja kiinni-

tetd&n huomiota perustehtavaan. (Valtiokonttori 2008, 35-37.)

Meneill&d&n oleva Sote- ja maakuntauudistus on suurimpia hallinnon ja toimintatapojen uudistuksia, joita
Suomessa on tehty. Muutos koskettaa satojen tuhansien ihmisten tyota ja kaikkien kansalaisten palve-
luja. Muutokset koskevat myos sosiaali- ja terveydenhuollon rahoitusta, ohjausta ja verotusta. Tavoit-
teena on, ettd sosiaali- ja terveyspalvelujen jarjestaminen ja muita alueellisia tehtavié siirtyy maakunnille
1.1.2019. (STM 2017.) Sote-uudistusta on valtakunnallisesti odotettu suurin toivein, ja se tarjoaa tilai-
suuden uudistua. Tavallisesti muutoksessa ndhdaan ensisijaisesti uhkia ja morkojé, koska muutos uhkaa

totuttua ja turvallista rutiinia. Muutos ravistelee kaavoja, pakottaa keskeneréisyyteen ja kohtaamaan
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uutta. Se saa ihmisen kyseenalaistamaan osaamista ja kykyjdan. Tdman vuoksi muutoksen tarjoamat
mahdollisuudet saattavat jaddd huomaamatta, tai ainakin sivuun. Muutoksella on kuitenkin aina kahdet
kasvot. Se on uhkista ja mahdollisuuksista rakentuva kokonaisuus. Sote-uudistus etenee vaiheittain ja
talla hetkella padpaino on rakenteissa, rahoituksessa ja valinnanvapaudessa. Selvaa kuitenkin on, tavoit-
teena olevia merkittdvia kustannussééstojd, toiminnallista tehokkuutta ja palvelujen parempaa laatua, ei
saavuteta ilman ihmistd. Muutoksen ytimessa ovat sosiaali- ja terveysalalla tyotéd tekevét ihmiset. Ta-
voitteisiin padsemisen vaatii panostamista tyota tekeviin ihmisiin. Sote-uudistus on haasteellinen henki-
16ston hyvinvoinnin nakoékulmasta, sillé suuriin organisaatiomuutoksiin tiedetaan liittyvén riskeja hen-
kiloston terveyden, tyokyvyn ja motivaation osalta. Niihin liittyy kuitenkin myds myonteisia puolia ja
mahdollisuuksia. Ihmiset kannattaa ottaa mukaan, tekem&an muutosta osallistujan roolissa. (Husman
2017.)

Ensihoitopalvelu on ollut viime vuosina isojen muutosten kohteena. Meneilld&n oleva sosiaali- ja ter-
veydenhuollon uudistus sek& samanaikaisesti toteutettava pelastustoiminen uudistus tulevat edelleen
muuttamaan ensihoitopalvelua ja vaikuttamaan ensihoitajien tyohon. Pelastustoimen uudistus toteute-
taan osana maakuntauudistusta ja pelastustoimen jarjestdmisesta vastaavat jatkossa 18 maakuntaa. Kay-
tdnnossa tdma tarkoittaa sitd, ettd kaikissa 18 maakunnassa on vuoden 2019 alusta alkaen oma pelastus-
laitos. Talla hetkelld pelastustoimi on kuntien lakisaateisesti jarjestettavad yhteistoimintaa, jota hoitaa
22 alueellista pelastuslaitosta. Paloasemien maaraan paatos ei vaikuta. Maakunnallisista pelastuslaitok-
sista saadetdan tulevassa pelastustoimen jarjestamislaissa. Pelastustoimen uudistuksella on yhteys sote-
uudistuksen ensihoidon jarjestdmista koskeviin ratkaisuihin. Hallitus on linjannut, ettd ensihoidon jar-
jestdvat 18 maakuntaa. Nain pelastuslaitokset voivat edelleen olla tuottamassa ensihoitopalveluja ter-
veydenhuollolle. Talla hetkella pelastuslaitokset hoitavat vuosittain noin 400 000 ensihoitotehtavaa. (Si-
saministerid 2017.) Sote- ja maakuntauudistuksen mukanaan tuoma muutos tulee mité ilmeisimmin vai-
kuttamaan suuresti myds ensihoidon toimintaymparistoon ja tyontekijoihin, joskin yksityiskohdat muu-
toksesta ja sen vaikutuksista ovat viel& auki. Sote- ja maakuntauudistuksen mukanaan tuomat muutokset
ensihoitopalveluiden jarjestamiseen ndyttaytyvéat ulkoapdin annettuna muutoksena, johon on sopeudut-
tava, ja joka on pyrittava viemaan lapi mahdollisimman hyvin. Jokilaaksojen pelastuslaitoksen ensihoi-
dossa muutoksen johtamisen onnistuminen on néhty strategisesti tdrkednd asiana, ja siihen halutaan pa-

nostaa.



22

3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSONGELMAT

Opinnéaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Jokilaaksojen pelastuslaitoksen ensihoitajien kokemuksia
tyohyvinvoinnistaan. Tulosten perusteella opinndytetyon kehittdmistehtavaksi valittiin henkildston tyo-
hyvinvoinnin yllapitaminen ja edistdminen toimintaympériston muutoksessa. Opinndytetyon tavoit-
teeksi muodostui muutoksen henkil6stolle aiheuttaman huolen ja epatietoisuuden halventdminen, seké
henkil6ston sitouttaminen ja motivoiminen muutoksen onnistuneeseen lapivientiin. Tata kautta tavoit-

teena oli parantaa ensihoitajien tydhyvinvointia ja sen my6té tyon tuloksellisuutta sekd hoidon laatua.

Tyo6hyvinvointikyselyssa haettiin vastausta seuraavaan tutkimusongelmaan:

Millaiseksi ensihoitajat kokevat tydhyvinvointinsa?

Tyo6hyvinvointikyselyn tulosten perusteella muodostuva kehittdmistehtava oli:

Milla keinoin ensihoitajien tyonhyvinvointia voidaan edistaa ja yllapitdd toimintaympériston muutok-

sessa?
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN JA MENETELMALLISET VALINNAT

Opinnéaytetyo toteutettiin yhteistydssa Jokilaaksojen pelastuslaitoksen ensihoidon tulosalueen johdon
ja henkiloston kanssa. Seuraavissa alaluvuissa kuvaan opinnaytetyon toimintaymparistod sek& mene-

telmallisia valintoja.

4.1 Toimintaymparisto ja kohderyhma

Jokilaaksojen pelastuslaitos tuottaa Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin eteldisen alueen ensihoito-
palvelun, lukuun ottamatta Reisjarven kuntaa. Ensihoitopalvelun tuottamisesta on sovittu yhteistoimin-
tasopimuksella Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin kanssa. Jokilaaksojen pelastuslaitoksen alueella
on 17 kuntaa, joissa asuu noin 124000 asukasta. Paloasemia on 25, ja alueella toimii yhteensa 20 hoito-
tasolle varusteltua ensihoitoyksikkoa. Yksikoista kolmetoista on hoitotasolla, ja ne ovat vélittdmassa
ymparivuorokautisessa lahtovalmiudessa. Seitsemén perustason ensihoitoyksikkéa toimii osavuoro-
kautisessa vélittomassa lahtovalmiudessa. Lisaksi alueella on valmiudessa 24 pelastuksen ensivasteyk-
sikkod. Ensihoidossa tydskentelee noin 150 terveydenhuollon ammattihenkil6d. Palvelutasop&éatos maa-

rittelee ensihoitopalvelun tason alueella. (Jokilaaksojen pelastuslaitos 2017.)

Paloasemat, joissa on ensihoitotoimintaa, sijaitsevat Raahessa, Siikajoella, Vihannissa, Kalajoella, Ou-
laisissa, Haapavedelld, Ylivieskassa, Sievissé, Nivalassa, Siikalatvalla ja Haapajérvella sek& Pyhé&jar-
vella. Kuviossa 2 esittelen Jokilaaksojen pelastuslaitoksen toiminta-alueen ja ensihoitoyksikdiden sijain-
nin. Ensihoitajat tekevat poikkeusluvan mukaista tydaikaa. Tyovuorot ovat paasaantoisesti 12 tai 24 tun-
nin mittaisia. Yksi ensihoitoyksikko alueella on arkisin 8 tuntia vuorokaudesta valmiudessa, ja siind
tyoskennell&d&n 8 tunnin tydvuoroissa. Pdivisin ensihoitajat tydskentelevét asemilla vélittéman lahtdval-
miuden yll&pidon lisdksi muun muassa huoltaen valineist6d ja kalustoa, osallistuvat sairaanhoitopiirin
ja organisaation sisaisiin koulutuksiin, yllapitavat omaa fyysista kuntoaan seka hoitavat paivittéisia ase-

mapalvelustehtavia. (Jokilaaksojen pelastuslaitos 2017.)


http://www.ppshp.fi/instancedata/prime_product_julkaisu/npp/embeds/28251_palv_tasop_versio_13.pdf
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KUVIO 2. Jokilaaksojen pelastuslaitoksen toiminta-alue ja ensihoitoyksikot (Jokilaaksojen pelastuslai-

tos 2017)

Jokilaaksojen pelastuslaitoksen ensihoito-organisaatio muodostuu ensihoitopaallikosta, kahdesta toimis-

tosihteeristd, neljasté ensihoitomestarista, kuudesta ensihoidon esimiehesté ja ensihoitajista. Tyohyvin-

vointikyselyn perusjoukko muodostui Jokilaaksojen pelastuslaitoksen paatoimisista ensihoitajista ja en-

sihoidon pitkaaikaisista (yli 4 kk) sijaisista (N=143). Opinndytety6lle nimettyyn ohjausryhmén kuului-

vat Jokilaaksojen pelastuslaitoksesta ensihoitopaallikko, hallintopéallikko, yksi ensihoidon esimies, en-

sihoidon ty6suojeluvaltuutettu ja ensihoidon varatydsuojeluvaltuutettu sekd Centria-amk:sta ohjaava

opettaja.
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4.2  Opinnaytetyon lahestymistapa

Opinnéaytetyon lahestymistavaksi valitsin toimintatutkimuksen. Toimintatutkimuksen nahdéan yleensa
olevan kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen muoto. Se voidaan luokitella laadulliseksi tutkimus-
menetelmaksi. Madrittely ei ole kuitenkaan aivan yksiselitteinen. Toimintatutkimus voidaan ndhd& myds
ldhestymistapana tai strategiana, jossa tutkimus kytketd&n toiminnan kehittdmiseen. Toimintatutkimus
sopii hyvin lahestymistavaksi tutkimukselliseen kehittdmistyohon. Siind toteutuvat tutkimus ja toiminta
samanaikaisesti. Toimintatutkimus on osallistavaa tutkimusta, jolla pyritdén ratkaisemaan yhdessa kéy-
tdnnon ongelmia ja saamaan aikaan haluttua muutosta. Tutkimuksen ja kehittdmisen kohteena toiminta-
tutkimuksessa voivat olla esimerkiksi yhteison toimintatavat ja itse toimintatilanne. (Kananen 2014,
11-28; Heikkinen, Rovio & Syrjala 2007, 36.)

Toimintatutkimukseen liittyy oleellisesti kaytannon tyoelama, sielld esiintyvat ongelmat seké niiden
poistaminen. Toimintatutkimus ndhdaan toimijoista lahtevéna toimintana ja voimana, ei ulkopdin annet-
tuina ohjeina tai kaskyina. Toimintatutkimuksen voima tuleekin juuri siitd, ett4 henkil6t, joita muutos
koskee, keksivat siihen ratkaisun ja sitoutuvat samalla muutokseen. (Kananen 2014a, 11.) Yleensa toi-
mintatutkimus on ajallisesti rajattu tutkimus- ja kehittamisprojekti, jossa suunnitellaan ja kokeillaan uu-
sia toimintatapoja. Toimintatutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa kdytannon kehittamiseksi. Nain
ollen toimintatutkimuksella tavoitellaan kayttokelpoista tietoa, josta on kdytdnnon hyo6tyd. Toimintatut-
kimus kohdistuu erityisesti sosiaaliseen toimintaan, johon liittyy ihmisten valinen vuorovaikutus. (Heik-
kinen, Rovio & Syrjala 2007, 16-21.)

Koska toimintatutkimukseen liittyy kaytanndnlaheisyyden vaatimus, tulisi toimintatutkimuksella tavoit-
taa ihmiset ja heidan jokapéivéinen toimintansa (Ojasalo, Moilanen & Ritsalahti 2009, 58-59). Koko
toimintatutkimuksen historian ajan on pidetty tarkednd, etta tutkimukseen osallistuvat muutkin kuin am-
mattitutkijat. Osallistavuus voidaan ndhda hieman eri tavoin riippuen siité, tavoitellaanko toimintatutki-
muksella yhteisollista vai jopa yhteiskunnallista ja poliittista vaikuttamista. Y hteisdperustaisessa toimin-
tatutkimuksessa (community baced action research) osallisuus ymmarretdan siten, ettd mahdollisimman
moni yhteison jasen osallistuu aktiivisesti tutkimukseen ja kehittdmiseen. He ovat mukana tutkimuksen
kaikissa vaiheissa. Tdma tuo tutkimukseen lapindkyvyytta ja lisda avointa dialogia osallistujien kesken.
Osallistavassa toimintatutkimuksessa tavoitteena on edistéa eri osapuolten valista vuorovaikutusta toi-
minnan kehittdmiseksi. (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2007, 32-33.)
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Toimintatutkimus on prosessi, jossa ymmarrys ja tulkinta lisadntyvét hiljalleen. Toimintaa pyritaan ke-
hittdmaan reflektiivisen ajattelun avulla. Toimintatutkimus hahmotetaan usein syklind, jossa suunnittelu,
toiminta, havainnointi ja reflektointi seuraavat toisiaan. Sykli alkaa, kun tutkija suunnittelee ja toteuttaa
uuden toimintatavan. Kéyton aikana, ja sen jalkeen, toteutusta havainnoidaan ja reflektoidaan, seka ke-
hitetddn tulosten pohjalta uusi entistd parempi toimintatapa. Kehittdmishanke johtaa usein uuteen kehit-
telyyn, ja useat perdkkaéiset syklit muodostavatkin toimintatutkimuksen spiraalin. Siin& toiminta ja ajat-
telu liittyvat toisiinsa perakkaisina suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin, reflektion ja uudelleen suun-
nittelun sykleind. Myds toimintatutkimuksen tutkimusongelmat kehittyvét yleensa vahitellen. Toimin-
nan ja reflektion vuorovaikutuksessa syntyy uusia ongelmia ja uusia ideoita. Toimintatutkimuksesta ei
voikaan etukéteen kirjoittaa tdsmallistd tutkimussuunnitelmaa eiké tarkkaa kuvausta tiedonhankinnan
etenemisestd, vaan ndmé tarkentuvat matkan varrella. (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2007, 35-86; Koshy,
Koshy & Waterman 2011, 4-8.)

Tyossa jaksamiseen on kansallisella seka kansainvéliselld tasolla kiinnitetty paljon huomiota. Tydhy-
vinvointia ja siihen liittyvia tekijoitd on tutkittu runsaasti. Manka toteaakin, etta tiedamme kylla teori-
assa, mista tyohyvinvointi syntyy. Ongelma on kuitenkin siind, ettd emme osaa tehokkaasti siirtaa tietoa
kaytantdoon. (Manka 2006, 13—14.) Tydhyvinvoinnin kehittdminen tydpaikalla on seka tydntekijén etta
tydnantajan vastuulla. Tyéhyvinvoinnin edistamisen ja yll&pitamisen on tapahduttava johdon, esimies-
ten ja tyontekijoiden valisend yhteistyond. Lisaksi apuna voidaan kéyttaa asiantuntijatahoja, kuten tyo-
terveyshuoltoa ja tyosuojeluorganisaatiota. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 27; TTL 2015b.)
Toimintatutkimus soveltui hyvin ldhestymistavaksi tyéhyvinvoinnin yhteistoiminnalliseen kehittami-
seen. Opinnaytetydssa selvitettiin tutkimuksella ensihoitajien tydhyvinvoinnin kokemusta. Sen lisaksi
tehtiin interventio eli suunniteltiin, toteutettiin ja arvioitiin kehittdmistoimia, joiden avulla tydhyvin-
vointia voidaan yllapitaa ja kehittad. Tutkimuksella saatiin tietoa kehittdmistyon pohjaksi, ja kehittamis-
tyd muotoutui seké tarkentui tyon edetessa suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin ja arvioinnin kautta.
Opinnéaytetyon ohjausryhmé oli mukana tutkimuksen ja kehittdmistoimien suunnittelussa seké arvioin-

nissa. Kuviossa 3 esitelldén opinnaytetydprosessin eteneminen.
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KUVIO 3. Opinnéytetydprosessin eteneminen (mukaillen Toikko & Rantanen 2009, 67)
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4.3  Aineiston keruu ja analyysi

Toimintatutkimuksessa voidaan hyddyntaad seké laadullisia ettd maaréallisia tiedonhankintamenetelmié.
Tutkimusaineistoa on mahdollista kerata esimerkiksi kyselylld, ryhmakeskustelulla, haastattelulla ja ha-
vainnoimalla. Toimintatutkijalle tarkeita tiedonkeruun menetelmié ovat osallistuva havainnointi, ha-
vainnoinnin pohjalta kirjoitettu tutkimuspéivakirja seka haastattelu. Aineistoja voivat olla myds muu
toiminnan aikana tuotettu kirjallinen materiaali, kuten tyéryhmien muistiot, kokouspoytakirjat, raportit
tai sahkdpostiviestit. Toimintatutkimuksessa voidaan kayttad myos erilaista maarallista aineistoa, kuten
kyselylomakkeella keréttya aineistoa. (Kananen 2014a, 13-77; Heikkinen, Rovio & Syrjala 2007,
37-104.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen pohjalla on tutkittua tietoa ilmiosté, seka ilmioité selittavia malleja ja teo-
rioita. Tutkija soveltaa malleja k&ytantoon, eli kyseessa on deduktiivinen Idhestymistapa. Tutkittavaan
ilmidon liittyy aina jokin ongelma, joka halutaan tutkimuksen avulla ratkaista ja parantaa tatd kautta
asiantilaa. Tutkimusongelmaan etsitddn vastauksia tutkimuskysymysten avulla. Tutkimuskysymyksia
voi olla yksi tai muutama. Tutkimuskysymykset ovat kysymyksid, joihin vastauksia etsitdan kyselylo-
makkeen kysymysten avulla. Kyselylomakkeen kysymykset tuottavat vastauksen tutkimuskysymyksiin
ja sitd kautta tutkimusongelmaan. (Kananen 2011, 20-27.) Kyselytutkimuksessa mittarilla tarkoitetaan
kysymysten tai véitteiden kokoelmaa, jolla mitataan erilaisia moniulotteisia ilmioit4, kuten asenteita.
Yksittdista kysymysté tai véitettd kutsutaan osioksi, ja osion tulee lahtokohtaisesti mitata yhtd asiaa.
Mittari on siten osioista koostuva kokonaisuus, joka mittaa useita, jollain tavoin toisiinsa liittyvia asioita.
Tutkimuksen kokonaisuuden kannalta osioiden sisalto ja se, mit4 ulottuvuuksia niilld pyritddn mittaa-
maan, on oleellisen tarkead. (Vehkalahti 2014, 12—-23.)

Tyohyvinvointikysely perustui kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointikésitykseen ja tutkittavat osa-alueet
nousivat ty6terveyslaitoksen koordinoiman kansainvalisen tyohyvinvoinnin kehittdmishankkeen maari-
telmasta tyohyvinvoinnille (Anttonen & Résénen 2009, 30) seka tydturvallisuuskeskuksen (2015) maa-
rittelemisté tydhyvinvoinnin perusedellytyksista. Tyohyvinvointikyselyn mittarit muodostuivat tyotur-
vallisuuskeskuksen méérittelemisté tyohyvinvoinnin perusedellytyksistd, jotka ovat: terveys ja tyokyky,
tyo ja tydympaéristd, esimiestoiminta ja johtaminen, tydyhteison toimivuus sekd osaaminen ja ammatti-
taito. (Tyoturvallisuuskeskus 2015, 4-5.) Jokaisessa mittarissa oli 10 osioita. Kyselylomakkeen laatimi-

sessa hyddynsin vuonna 2013 tehdyn pelastustoimen valtakunnallisen tyéhyvinvointitutkimuksen vait-
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tdmia (Vesterinen, Suutarinen, Vilkman & Lahtela 2014). Luvan niiden k&yttéon antoi siséasiainminis-
terion erityisasiantuntija Jouni Pousi, joka vastasi tutkimuksesta. Muokkasin kyselyé otsikoinnin ja ky-
symysjarjestyksen osalta vastaamaan tydssé kayttaméaani tyéhyvinvoinnin tietoperustaa, seka késitteiden
osalta vastaamaan paremmin ensihoidon tulosaluetta. Liséksi lisdsin muutaman vaittdman, ja muutaman

jatin pois. Tein muutokset yhteistydssa ensihoitopaallikon kanssa.

Opinnaytetyon aineisto kerdttiin strukturoidulla kyselylomakkeella (LIITE 1) Webropol-ohjelman
avulla. Kyselytutkimuksen etuna on, etté sen avulla voidaan keratd laaja tutkimusaineisto. Pienten po-
pulaatioiden kohdalla tehdaén usein kokonaistutkimus, eli otetaan mukaan kaikki havaintoyksikot. Tama
ei kuitenkaan tarkoita sita, ettd kaikkia havaintoyksikot tavoitetaan, vaan voi syntya katoa. VVerkkoky-
selyn suurimmaksi haittapuoleksi on nahty vastausprosenttien alhaisuus eli ns. kato. Siihen kuinka suu-
reksi kato muodostuu, vaikuttaa muun muassa vastaajajoukko ja tutkimuksen aihepiiri. (Kananen 2014b,
156-169; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 190-191.) Opinndytetydssa kyselytutkimuksen kaytto
mahdollisti koko ensihoitohenkildston osallistumisen tutkimukseen, ja néin ollen kattavan tiedon saan-
nin tydhyvinvoinnin kokemuksesta ja kehittamistarpeista. Kyselyssé kaytettiin kokonaisotantaa. Perus-
joukko (N=143) muodostui Jokilaaksojen pelastuslaitoksen péaatoimisista ensihoitajista ja ensihoidon

pitkaaikaisista (yli 4 kk) sijaisista.

Yksi sopivimmista ja kdytetyimmistd mitta-asteikoista asenteiden ja mielipiteiden mittaamiseen on Li-
kertin-asteikko. Alun perin mittarissa oli seitseman vastausvaihtoehtoa, mutta nykyisin kaytetadn myos
5- ja 9-portaisia asteikkoja. Lisaksi toisinaan jatetaan vaihtoehdoista pois ns. neutraaliluokka. Taté voi-
daan perustella silld, ettd vastaajat ilmaiset mielipiteensd paremmin, kun “en osaa sanoa”-vaihtoehtoa ei
ole. Talloin tilanne on yleensa myos sellainen, ettd vastaajalla on oltava asiasta mielipide aiheen lahei-
syyden vuoksi. Liséksi, jos vastaaja ei 0saa sanoa, hén voi jattad kysymykseen vastaamatta. (Aaltola &
Valli 2007, 115-116.) Tyohyvinvointikyselyssd kysymyksiin vastattiin 4-portaisella Likert-asteikolla,
jossa 1=taysin eri mieltd, 2=melko eri mieltd, 3=melko samaa mieltd ja 4=tdysin samaa mieltd. Vastaus-
vaihtoehdon en osaa sanoa” jétin pois. Tdma oli perusteltua, koska ndin saatiin vastaajat ottamaan pa-
remmin kantaa vaittamiin. Liséksi voitiin perustellusti ajatella, ettd vastaajilla oli hyva kasitys omasta
tyohyvinvoinnin kokemuksestaan. Kysymyksiin ei ollut pakko vastata, vaan kysymyksen saattoi jattaa
valiin, mikali ei jostain syyst& halunnut vastata. Kyselyn taustamuuttujina olivat vastaajan ika, paaasial-
linen toimialue ja peruskoulutus. Esitestasin kyselylomakkeen opinndytetyon ohjausryhmaéssa, ja tein
siihen saadun palautteen perusteella hieman muutoksia. Laadin tyéhyvinvointikyselyyn saatekirjeen

(LHTE 2). Lahetin kyselyn vastaajien tydsahkdpostiin 27.9.2016. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa, jonka
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jalkeen l&hetin muistutusviestin vastaamisesta sdhkopostitse seké tekstiviestillg, ja jatkoin vastausaikaa
viikolla.

Tyo6hyvinvointikyselyn vastaukset analysoin Webropol-ohjelman analyysitoiminnoilla. Webropol-oh-
jelman perusraportti siséltdd kokonaisvastaajaméaéran, vastausten jakauman kokonaislukuina ja tarvitta-
essa myos prosentteina, vastausten keskiarvon seka tarvittaessa myos keskiluvun ja mediaanin, sek&
avoimet vastaukset. Vastaajaryhmien vertailu taustamuuttujien suhteen onnistuu suodatustoiminnon
kautta, myds ristiintaulukointi on mahdollista. Perusraportin kautta vastaukset saa siirrettyd Excel, Pdf,
Word tai PowerPoint tiedostoina. Excel-tiedoston kautta raportin saa tyostettavaksi esimerkiksi SSPS-
tilastointiohjelmaan. (Webropol-ohje 2015.) Kun kyselya kéytetd&n toiminnan kehittdmisen apuvali-
neend, on Kiinnitettdvd huomiota raportointiin ja tulosten hyddynnettavyyteen. Luottamuksellisuuden
sédilyttaminen on yksi tarkeimpié asioita, joka vaikuttaa tulosten raportointitavan valintaan. Kyselyn tu-
lokset tulee raportoida avoimesti ja rehellisesti, sovitun tavan mukaisesti. Tulosten raportoinnin tulee
olla luottamuksellista, selkedé ja ymmarrettavaa seké kehittdmistd tukevaa. (Kauranen, Koskensalmi,
Multanen & Vanhala 2011, 26-31.) Tyéhyvinvointikyselyn tulokset raportoin frekvensseina ja prosent-
tijakaumina. Tein tuloksista myos ristiintaulukointia taustamuuttujien suhteen, mutta ndista tuloksista ei
noussut esille opinnédytetydssa tehtdvan kehittdmistyon kannalta merkityksellisia asioita, joten niitd en

raportoinut erikseen opinnaytetydssa.



5 TYOHYVINVOINTIKYSELYN TULOKSET

Tyo6hyvinvointikyselyssa haettiin vastausta siihen, millaiseksi Jokilaaksojen pelastuslaitoksen ensihoi-
tajat kokevat tyohyvinvointinsa. Kyselyyn vastasi 85 ensihoitajaa. Vastausprosentti oli 60 %. Lahes puo-
let (46 %) vastaajista tyoskenteli alueella 5. Yli puolet (61 %) vastaajista kuului ikdryhmaan 30-50-

vuotiaat. Peruskoulutus oli suurimmalla osalla (81 %) vastaajista ammattikorkeakoulu tai vastaava

aiempi tutkinto. Vastaajien taustatiedot esitetdan taulukossa 1.

TAULOUKKO 1. Ensihoitajien taustatiedot (n=85)

Taustatiedot f
Tyobskentelyalue

Alue 4 (Itdinen alue) 19
Alue 5 (Keskinen alue) 39
Alue 6 (Lantinen alue) 27

Peruskoulutus

Ammattikorkeakoulu tai vastaava aiempi tutkinto 69

Toisen asteen tai vastaava tutkinto 16
Ika

Alle 30 vuotta 25
31-50 vuotta 52
Y1i 50 vuotta 8

Tyo6hyvinvointikyselyn mittarit olivat ty0 ja tydymparistd, esimiestoiminta ja johtaminen, tydyhteison
toimivuus, osaaminen ja ammattitaito seké terveys ja tyokyky. Seuraavassa kasittelen tydhyvinvointiky-
selyn tuloksia mittareittain. Luettavuuden helpottamiseksi vastausvaihtoehdot “tdysin samaa mieltd” ja
“melko samaa mieltd” on tulososion tekstissé yhdistetty luokaksi “samaa mieltd”, ellei tekstissa erikseen
toisin mainita. Samoin vastausvaihtoehdot “melko eri mieltd” ja "tdysin eri mieltd” késitelldén luokkana

“eri mieltd”, ellei toisin mainita. Vastausten tarkka prosentuaalinen jakautuminen eri vastausvaihtoeh-

tojen kesken ilmenee kuvioista tekstin alla.

%

22%
46 %
32 %

81 %
19%

29 %
61 %
9%
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Ty ja tydymparisto

Lahes kaikki (96 %) ensihoitajat kokivat tyonsa merkityksellisend ja tarkednd. Myos tydaikaan melkein
kaikki (95 %) ensihoitajat olivat tyytyvaisia. Tyovélineita piti turvallisina samoin lahes jokainen (96 %)
ensihoitaja. Tyotiloja piti terveellising ja turvallisina reilu puolet (65 %) ensihoitajista. Tyopaikan siséil-
maongelmista johtuvia oireita koki saavansa puolet (50 %) vastaajista. Alle viidennes (17 %) vastaajista
koki, ettd hdnella on usein tunne, ettei ehdi tehdé kaikkia toitdan (KUVIO 4).

Seké henkisté ettd fyysista vakivaltaa ensihoitajat kohtaavat tyotehtdvissa paljon. Henkistd vékivaltaa
ilmoitti kohdanneensa l&dhes kolme neljasosaa (67 %) ja fyysisté vakivaltaakin yli puolet (56 %) ensi-
hoitajista. Tyoyhteison koettiin kuitenkin padosin (88 %) tukevan ikévistakin asioista puhumista (KU-
VIO 4).

Ty0 ja tyoymparisto

0% 10 %20 %30 %40 %50 %60 %70 %80 %90 %100 %

1. Pidan tyotani merkityksellisena ja tarkeana

2. Olen tyytyvainen tydaikaani

3. Tydvalineeni ovat turvalliset (tyovalineet, -
varusteet ja kalusto, ergonomia)

4. Tyétilani ovat terveelliset ja turvalliset (valot,
ergonomia, siisteys, melu)

5. Ty6tehtavissa noudatetaan tydsuojelu- ja
turvallisuusmaarayksia

6. Tyoyhteiso tukee ikavistakin asioita puhumista
(tydvuorokeskustelut, defusing, tydnohjaus tms.)

7. Olen kohdannut tydsséani henkista vakivaltaa
tydtehtavissa

8. Olen kohdannut tydssani fyysista vakivaltaa
tydtehtavissa

9. Saan tydpaikalla oireita, joiden epdilen johtuvan
sisdilmaongelmista

10. Minulla on usein tunne, etten ehdi tehda
kaikkia toitani

H 4=taysin samaa mielta 3=melko samaa mieltd = 2=melko eri mielta 1=taysin eri meilta

KUVIO 4. Ensihoitajien kokemukset tyosta ja tydymparistosta



33

Esimiestoiminta ja johtaminen

Ensihoitajista yli puolet (63 %) koki esimiesten kohtelevan kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti ja oikeu-
denmukaisesti. Yli puolet (59 %) oli myds samaa mielta siitd, ettd esimiehet puuttuvat vélittomaésti epéa-
kohtiin niiden ilmaannuttua. Samoin yli puolet (60 %) koki esimiesten perustelevan paatokset. Suurim-
man osan (83 %) mielesté esimiehet huolehtivat siité, ettd tyotehtavét vastaavat tyontekijan osaamista ja
sopivat hanen eldmantilanteeseensa. Palautetta tydn tuloksista ja tukea ty6hon liittyvissa kysymyksissa
sekd ammatillisessa kehittymisessa koki saavansa yli puolet (57 %) ensihoitajista. Kolme neljasosaa (76

%) ensihoitajista koki pystyvansa antamaan palautetta esimiehilleen. (KUVIO 5.)

Ensihoidon tulosalueen palkkauksen perusteisiin oltiin yleisesti tyytyvéisia, palkkausta piti tasapuoli-
sena suurin osa (86 %) ensihoitajista. Myds ensihoidon tulosalueen toiminnan tavoitteet tunnettiin hyvin,
ja niiden mukaan toimittiin l&hes kaikkien (93 %) ensihoitajien mielesta. Ensihoidon tulosalueen johta-
misen naki olevan avointa ja oikeudenmukaista hieman yli puolet (53 %) ensihoitajista. Reilu puolet (68

%) ensihoitajista oli sitd mieltd, ettd ensihoidon tulosalueella on taitoa johtaa muutosta. (KUVIO 5.)
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Esimiestoiminta ja johtaminen
0 % 10 %20 %30 %40 %50 %60 %70 %80 %90 %100 %

|

8%

[

11. Esimieheni kohtelevat kaikkia tyontekijoita
tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti

12. Esimieheni puuttuvat valittdomasti epakohtiin
niiden ilmaannuttua

12%

13. Esimieheni perustelevat paatokset

14. Esimieheni huolehtivat, etté ty6tehtéavét
vastaavat tyontekijan osaamista ja sopivat hanen
elamantilanteeseensa
15. Esimieheni antavat palautetta tyon tuloksista ja
tukea tydhon liittyvissa kysymyksissa seka
ammatillisessa kehittymisessa

(=]
S

3
S

16. Minulla on mahdollisuus palautteen
antamiseen esimiehilleni ja myds annan sitéa

(=)
=}

17. Ensihoidon tulosalueen johtaminen on avointa
ja oikeudenmukaista

11%

18. Ensihoidon tulosalueen palkkauksen perusteet
ovat tasapuoliset

S

19. Tunnen ensihoidon tulosalueen toiminnan
yhteiset tavoitteet ja toimin niiden mukaisesti

(=)

20. Ensihoidon tulosalueella on taitoa johtaa

0,
muutosta {40

|

B 4=tdysin samaa mieltd = 3=melko samaa mieltd = 2=melko eri mielta 1=taysin eri mielta

KUVIO 5. Ensihoitajien kokemukset esimiestoiminnasta ja johtamisesta

Ty6yhteison toimivuus

Lahes kaikki (92 %) ensihoitajat tunsivat, ettd heita arvostetaan tydyhteisdssaén ja tyonteko on sujuvaa.
Myaos ilmapiiriin ja palautteen saamiseen suurin osa (82 %) ensihoitajista oli tyytyvaisia. Tiedon kulkua
tyOpaikalla piti riittdvana reilu puolet (61 %) ensihoitajista. Tyoyhteison pelisadannét oli suurimman osan
(80 %) mielestd sovittu ja niitd noudatettiin. (KUVIO 6.)
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Lahes kaikki (98 %) ensihoitajat tiesivat oman tehtdvankuvansa. Reilu puolet (66 %) ensihoitajista koki,
ettd heilld on mahdollisuuksia osallistua omaa tyttad koskevaan paatoksentekoon. Vajaa kolme nel-
jasosaa (68 %) piti tydyhteison kokouskaytanteitd toimivina. Kiusaamista tydyhteisossa oli kokenut 13

prosenttia ensihoitajista. (KUVIO 6.)

Tydyhteisdn toimivuus
0 % 10 %20 %30 %40 %50 %60 %70 %80 %90 %100 %

21. Minua arvostetaan tydyhteisdssani

22. Tyonteko tyopaikallani on sujuvaa

23. Tydssani on kannustava ilmapiiri ja saan
rakentavaa palautetta

24. Tiedonkulku tydpaikallani on riittavaa

25. Tydyhteisdssani on sovitut peliséannot ja niité
noudatetaan

26. Pelastustoimen ja ensihoidon vélinen yhteistyd
on toimivaa

27. Tieddn oman tehtavankuvani

28. Minulla on mahdollisuus osallistua tyétani
koskevaan paatdksentekoon

29. Tyoyhteiséssani on toimivat kokouskaytannot

30. Minua on kiusattu tydyhteisdssani 9% - 75%

m 4=taysin samaa mielta 3=melko samaa mieltda = 2=melko eri mielta 1=téysin eri mielta

KUVIO 6. Ensihoitajien kokemukset tyoyhteison toimivuudesta

Osaaminen ja ammattitaito

Lahes kaikki (95 %) ensihoitajat kokivat osaamisensa, kykynsé ja tyon tavoitteiden vastaavan toisiaan.
Mahdollisuuksia itsensa ja tyduransa kehittamiseen naki olevan suurin osa (91 %) ensihoitajista. Myds
halua itsensd ja tyouransa kehittamiseen oli lahes kaikilla (96 %) ensihoitajilla. Tukea ja ohjausta tyon-
antajalta tydurasuunnittelussa koki saaneensa alle puolet (44 %) ensihoitajista, ja kehityskeskustelu oli
kéymatta kuluneen vuoden aikana vajaalla kolmasosalla (30 %) ensihoitajista. Ehdotuksia oman tyonsa
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kehittdmiseksi teki reilu puolet (56 %) ensihoitajista. Perehdytyksesta huolehdittiin suurimman osan (81
%) mielestd. Yli puolet (59 %) ensihoitajista koki epéatietoisuutta siitd, miten pelastuslaitos ja oma tyo
tulevat kehittyméan tulevaisuudessa. Huolestuneisuutta tulevaisuuden toimintaympariston muutoksesta
koki suurin osa (75 %) ensihoitajista. My0s lisdd osaamista tulevaisuuden toimintaymparistossa tyos-

kentelemiseen naki tarvitsevansa yli puolet (62 %) ensihoitajista. (KUVIO 7.)

Osaaminen ja ammattitaito 0% 10 %20 %30 %40 %50 %60 %70 %80 %90 %100 %

31. Koen osaavani tyoni (osaaminen, kyvyt ja tyoni
tavoitteet vastaavat toisiaan)

32. Minulla on mahdollisuus kehittaa itseani ja
tyduraani
33. Minulla on halua itseni ja ty6urani kehittdmiseen
34. Olen saanut tydnantajaltani ohjausta/tukea
tydurasuunnittelussa

35. Esitan usein ehdotuksia oman tyoni
kehittamiseksi

36. Tydyhteisdssani huolehditaan tyttekijoiden
perehdytyksesta

37. Olen kaynyt kehityskeskustelun esimieheni
kanssa kuluneen vuoden aikana

38. Tiedan miten oma tydni/pelastuslaitos tulee
kehittym&én tulevaisuudessa

39. Tulevaisuuden ensihoidon toimintaympéaristén
muutos huolestuttaa minua

40. Tarvitsen lisda osaamista tulevaisuuden
toimintaymparistossa tydskentelemiseen

m 4=taysin samaa mieltd = 3=melko samaa mielta m2=melko eri mieltd = 1=tdysin eri mielta

KUVIO 7. Ensihoitajien kokemukset osaamisesta ja ammattitaidosta

Terveys ja tyokyky

Lahes kaikki ensihoitajat kokivat fyysisen terveytensd ja kuntonsa riittavaksi tyonsa suorittamiseksi (98
%). Kukaan ei ollut vaittdman kanssa taysin eri mieltd. He my®s pitivat aktiivisesti huolta kunnostaan
(93 %) ja kiinnittivat huomiota ruokavalion terveellisyyteen (92 %). Tydnantajan koki huolehtivan hy-
vinvoinnistaan lahes kolme neljasosaa (69 %) ensihoitajista ja tyoterveyspalveluihin oli tyytyvaisié suu-
rin osa (92 %). Kolme neljésosaa (75 %) ensihoitajista arvioi pystyvansa tyoskentelemaén terveytensa
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puolesta ammatissaan eldkeik&an saakka. Ty0 ja yksityiselamén yhteensovittamisessa vaikeuksia oli alle
kymmenesosalla ensihoitajista (9 %) ja univaikeuksia hieman useammalle (15 %). Tupakoinnistaan huo-
lissaan oli myos alle kymmenesosa (9 %) ensihoitajista, ja saman verran oli huomattu tydyhteisdssa
alkoholin kdyton aiheuttamia ongelmia (KUVIO 8.)

Terveys ja tyokyky
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

41. Nykyinen fyysinen terveyteni ja kuntoni on riittavén
hyva tydni suorittamiseksi

42. Pidan itse aktiivisesti huolta kunnostani
43. Kiinnitdn huomiota ruokavalioni terveellisyyteen
44, Koen, ettd tydnantajani huolehtii hyvinvoinnistani
45. Olen tyytyvainen tyoterveyspalveluihini

46. Uskon terveyteni puolesta pystyvani

tyoskentelemaan nykyisessa ammatissani elédkeikaan
asti

47. Minulla on vaikeuksia sovittaa yhteen tyo- ja 1
yksityiselaméaa

48. Minulla on univaikeuksia 63%
49. Olen huolissani tupakoinnistani 12 75%
50. Olen huomannut ensihoidon tydyhteisdssa | | | | | | |
krapulapaivia, alkoholin kaytdsta aiheutuvia 82%
myo6hastymisia tai paihtyneena esiintymista | | | | | | |
m 4=taysin samaa mieltd = 3=melko samaa mieltd = ®m2=melko eri mieltd 1=téysin eri mielta

KUVIO 8. Ensihoitajien kokemukset liittyen terveyteen ja tyokykyyn




38

6 TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN JA YLLAPITAMINEN TOIMINTAYMPARIS-
TON MUUTOKSESSA JOKILAAKSOJEN PELASTUSLAITOKSEN ENSIHOIDOSSA

Kyselyn tulokset kavin lapi ensihoitopéallikon kanssa joulukuussa 2016. Opinnéytetydn ohjausryhmén
kanssa tuloksiin paneuduttiin tammikuussa 2017. Samalla tehtiin suunnitelma esiin nousseiden kehitta-
mishaasteiden eteenpéin viemiseksi ja valittiin opinndytetydn kehittamistehtava. Kyselyn tulokset toivat
esiin ensihoitajien huolen ja epatietoisuuden tulevansa sote- ja maakuntauudistuksesta, ja sen vaikutuk-
sesta omaan ty6hon. Ensihoitajista yli puolet koki epétietoisuutta siit4, miten pelastuslaitos ja oma tyo
tulevat kehittymé&éan tulevaisuudessa. Huolestuneisuutta tulevaisuuden toimintaympariston muutoksesta
koki suurin osa ensihoitajista. Myos lisaa osaamista tulevaisuuden toimintaymparistossa tyoskentelemi-
seen naki tarvitsevansa yli puolet ensihoitajista. Naiden tulosten perusteella opinnaytetydn kehittamis-
tehtavéksi valittiin henkiloston tychyvinvoinnin yllapitdminen ja edistdminen toimintaympariston muu-
toksessa. Opinnaytetyon tavoitteeksi muodostui muutoksen henkildstolle aiheuttaman huolen ja epétie-
toisuuden hélventaminen, seka henkiléston sitouttaminen ja motivoiminen muutoksen onnistuneeseen
lapivientiin. Kehittdmistehtavan perusteella paatettiin ohjausryhman kanssa, ettd opinnaytetydssani aloi-

tan muutospajatydskentelyn organisaatiossa kahdella pilottiasemalla.

Esittelin henkiltstolle kyselyn tulokset 13.1. pidetyssé henkildstdinfossa. Samalla kerroimme yhdessa
ensihoitopééallikon kanssa, millaisia kehittdmistoimia kyselyn tulosten perusteella esiin nousseille kehit-
tamishaasteille oli suunniteltu. Kerroin myds, etta opinnédytetyoni kehittamistehtévéksi valittiin henki-
16ston tydhyvinvoinnin tukeminen toimintaympariston muutoksessa, ja tahan liittyen tulen pitdméén
tyopajoja kevéan aikana. Henkilostdinfo pidettiin Ylivieskan asemalla, ja sita oli kuuntelemassa 10 en-
sihoitajaa seka ensihoitomestarit ja muutamia henkil6itd muuta Ylivieskan aseman henkildstéd. Ensi-
hoitajilla oli myds mahdollisuus osallistua henkildstdinfoon etdyhteydellda muilta asemilta tai kotitieto-
koneelta. Etdyhteyksilld infoa seurasi noin 20 ensihoitajaa. Liséksi henkildstdinfo nauhoitettiin, joten se
oli ensihoitajien Kkatsottavissa jalkiké&teen tydvuoroissa. Seuraavissa kappaleissa kuvaan tarkemmin

opinnéytetydssa tehtya kehittdmistyota.
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6.1 Muutospajatyoskentely henkilston tyohyvinvoinnin tukena muutoksessa

Opinnéaytetyon kehittdmistyoné suunnittelin ja toteutin muutospajat kahdelle pilottiasemalle. Muutos-
pajojen tarkoituksena oli luoda ensihoitajille mahdollisuus keskustella toimintaympariston muutoksen
aiheuttamista huolista ja uhista, sekd pohtia muutosta yhdessa eri nakékulmista. Tavoitteena oli hal-
ventad muutoksen aiheuttamaa huolta, heréttad ajatusta muutoksesta myods mahdollisuutena seka lisatéa
ensihoitajien tietoa tulevasta sote- ja maakuntauudistuksesta, ja sen vaikutuksista omaan ty6hon ja elé-
maéan. Lisaksi tavoitteena oli saada johdon kéyttoon tietoa siitd, millaiset asiat tulevassa toimintaympa-
ristén muutoksessa huolestuttavat ensihoitajia. Tata tietoa voidaan organisaatiossa hyddyntad muutos-

viestinndssé ja huomioida muutoksen l&piviennissé.

Muutospajatydskentelya voidaan kdyttaa apuna tydyhteison johtamiseksi ja tyéhyvinvoinnin tuke-
miseksi muutoksessa. Muutospaja on tyOpaikalla toteutettava kehittdmishanke, jonka tavoitteena on
edistaa pajaan osallistuvien tydhyvinvointia tukemalla heitd tyon kehittdmisessa. Menetelmdssé 1ahto-
kohtana on, etté tyohyvinvointia voidaan parhaiten edistaa lisédmalla tyontekijoiden ja tydyhteisojen
aktiivista toimijuutta oman tyonsa hallinnassa ja kehittdamisessa. Omaan tyéhon vaikuttamisen tarkeys
on tullut esiin monien tyéhyvinvointihankkeiden ja tydhyvinvoinnin edistdmisen menettelyjen 1aht6-
kohtana. (Launis, Schaupp, Koli & Rauas-Huuhtanen 2010, 1.)

MuutostyOpajan tavoitteena on tutkia muutosta eri ndkokulmista ja valmistautua tulevaan. Lisaksi tar-
koitus on rakentaa uudistuksesta yhteista kasitysta ja tiekarttaa. Muutosty6pajoihin kannattavaa varata
aikaa vahintaan kaksi tuntia, mutta puoli paivaé tai paiva on erinomainen kesto. Aikaa tulee varata ni-
menomaan vapaalle keskustelulle, eika tilaisuus vaadi pitkia fakta-alustuksia. Tilaisuudesta tulee sul-
kea pois arjen rutiinit, ja luoda miellyttava tila tyoskentelyyn. Pdydat jarjestetdan esimerkiksi pienryh-
miksi. Yhteiseen dokumentointiin ja avainkysymysten kirjoittamiseen varataan flappitaulut tai valko-
taulu. Liséksi tarvitaan tyhjaé paperia, post it —lappuja ja tusseja tydskentelyn kokoamiseen sekd maa-
larinteippi& tuotosten Kiinnittdmiseen ja lajitteluun. Ideaalinen ryhméakoko keskustelun virittdmiseen on
kolme henkil6a. Valilla on hyva kehottaa ihmisi& pohtimaan ensin yksindan, vasta sitten pienryhmissa
ja lopulta koota asioita ja ajatuksia kaikkien kesken. Tarkeintd on, ettd jokainen tuntee tyopajan jalkeen
voineensa osallistua ja tulleensa kuulluksi. Aluksi on hyvé kertoa, miten tullaan tydskentelemaan ja
miksi. TyOpajan ohjaaja valitsee tydskentelyjérjestyksen. Pohjalla voi olla muutosta koskeva paatos tai

strategia, jonka faktat todetaan, mikéli se on tarpeen. (Valtiokonttori 2008, 37—39.)
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Muutospaja- tilaisuudet jarjestettiin Oulaisten ja Ylivieskan asemille. Oulaisten asemalla muutospaja
pidettiin 31.3.2017 ja Ylivieskan asemalla 7.4.2017. Muutospajojen teemana oli: Muutoksen kahdet kas-
vot. Talla teemalla oli tarkoitus kiinnittdd huomio sekd muutoksen mukanaan tuomiin mahdollisuuksiin
ettd muutoksen aiheuttamiin uhkiin ja huoliin. Muutoksen aiheuttamien huolien ja epatietoisuuden hél-
ventaminen oli kehittdmistyon alkuperéinen tavoite, mutta katsoin tarkedksi ottaa mukaan myds muu-
toksen toisen puolen, muutoksen mahdollisuutena. Mahdollisuuksien miettiminen motivoi henkil0stoa
muutoksessa. Muutos oli ndiden ensimmaisten muutospajojen pitdmisen aikaan vield alkuvaiheessa, ja
konkreettista tietoa sen vaikutuksista ensihoitajien tyéhon oli saatavilla vahan. Téassa vaiheessa uhkien
ja mahdollisuuksien pohtiminen oli ajankohtainen asia. Valtakunnallisella tasolla valmistelu oli laki-
luonnosten valmistelun ja lausuntokierrokselle l1ahettdmisen vaiheessa. Tilaisuuden aluksi kuunneltiin
ensihoitopééallikon tekemé videoitu luento, jossa han kertoi muutoksen taustoista, sen vélttamattomyy-
den perusteista seka siitd, missa talla hetkella ollaan menossa muutoksen valmisteluissa ja mita talla

hetkell& tiedetddn muutoksen vaikutuksista meidan tydhomme. Esitys toimi pohjana ryhmaétoille.

Oulaisten muutospajaan osallistui 10 ensihoitajaa ja Ylivieskan 5 ensihoitajaa. Aikaa tilaisuuksiin oli
varattu kolme tuntia, joka riitti hyvin. Molemmilla kerroilla aikaa kului vahan yli kaksi tuntia. Olin in-
formoinut ensihoitajia etukateen sahkopostitse siitd, mistd muutospajoissa on kyse. Tilaisuuksien aluksi
kerroin viela tarkemmin muutospajojen jarjestdmisen taustoista ja tavoitteista sek& naiden pajojen tee-
masta: Muutoksen kahdet kasvot. Tydskentely tapahtui 3—4 hengen ryhmissa. Jokaiselle ryhmalle oli

flappipaperit poydille sek& post it-laput ja tussit.

Ensimmaisend ryhmatydna ensihoitajat miettivat muutoksen aiheuttamia huolia ja uhkia. Flappipape-
reille olin kirjoittanut otsikon ”Muutoksen aiheuttamat huolet/uhat” ja kysymyksen “Mikd/mitki asiat
muutoksessa huolestuttavat?”” Ensihoitajat kirjoittivat post it- lapuille asioita, jotka muutoksessa huoles-
tuttivat tai tuntuivat uhkaavilta, ja liimasivat ne flappipaperiin. Esiin nostetut asiat saivat olla koko ryh-
maén yhteisi& huolia ja uhkia, tai yhden ensihoitajan kokemia huolia ja uhkia. Aikaa tahén oli varattu 20
minuuttia. Sen jalkeen jokainen ryhma vei vuorollaan luokkatilan tussitaululle flappipaperille tekemaani
yhteiseen “Muutoksen huolien ja uhkien-tauluun” omat huolensa, ja kertoivat lyhyesti, mitd huolet tar-

koittivat. Samalla huolet asetettiin my0s arvojarjestykseen.

Kun huolista ja uhista oli muodostettu yhteinen taulu ja ymmérrys, siirtyivét ensihoitajat ryhmissa miet-
timaan muutoksen mukanaan tuomia mahdollisuuksia. Olin kirjoittanut flappipapereille otsikon "Muu-
toksen mahdollisuudet” ja kysymykset: Mitd mahdollisuuksia muutoksesta on tydllemme? Miten muu-

tos vaikuttaa perustehtdvddmme, tavoitteisiimme, asiakkaisiimme/potilaisiimme, ihmissuhteisiimme ja
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toimintatapoihimme? Mitd mahdollisuuksia muutos tuo eldm&amme? (esim. osaaminen, arvot). N&ita
ryhmit miettivit jélleen 20 minuuttia ja toivat tuotoksensa yhteiseen "Muutoksen mahdollisuuksien-
tauluun”. Muutoksen mukanaan tuomista mahdollisuuksista keskusteltiin, ja niistd muodostettiin yhtei-

nen nakemys.

Taman jalkeen ensihoitajat siirtyivat yhdessé taululle miettimaén, voidaanko huoliin ja uhkiin vaikuttaa.
Olin tehnyt taululle flappipaperit, joihin ensihoitajat jakoivat huolet ja uhat kolmeen osaan:

1. Huolet/uhat, joihin voimme vaikuttaa ja mita niille teemme

2. Huolet/uhat, joihin ehkd voimme vaikuttaa tai joista haluamme viesti& johdolle

3. Huolet/uhat, joihin emme voi vaikuttaa

Jokainen ryhmé siirsi taululle tuomansa huolet ja uhat ndihin laatikkoihin. Tdémén jalkeen ensihoitajat
siirtyivat omissa ryhmissa takaisin poytiin ja pohtivat, mité niille uhille ja huolille, joihin voidaan vai-
kuttaa, voisi tehda. Liséksi keskusteltiin eteenpdin viestittavista asioista. Miné toimin t&ssé vaiheessa
taululla kirjurina, ja kirjasin flappipapereille ylos ehdotukset toimenpiteista seké eteenpéin viestittavista
asioista. Tuotoksista keskusteltiin ja paatettiin, mita esiin nousseita asioita tulee viestia eteenpain. Seu-
raavaksi kuvaan, mitka asiat ensihoitajat kokivat muutoksessa uhiksi/huoleksi ja mahdollisuuksiksi, seka

miten asioita vied&an eteenpdin.

6.2 Ensihoitajien kokemat muutoksen aiheuttamat huolet ja uhat sek& muutoksen mukanaan
tuomat mahdollisuudet

Muutospajatydskentelyssa ensihoitajien kokemat huolet ja uhat jaettiin kolmeen ryhmaan. Ensimmainen
ryhma oli huolet ja uhat, joihin voimme itse vaikuttaa. Tassd ryhmassé oleville huolille mietittiin my®os,
miten niihin voi vaikuttaa. Tah&n ryhmaén tuli huoli paivystyspisteiden siirtymista kauemmaksi ympa-
rivuorokautisen paivystysverkon harvetessa, jolloin potilaiden kuljetusmatkat pitenevat, ja kriittisesti
sairaan potilaan kuljetus voi vaatia lisdéd ammattitaitoa. Tahan ratkaisuksi esitettiin oman ammattitaidon
yll&pitamista ja vahvistamista. Liséksi tdh&n ryhmaan nousi jarjestelmien teknistyminen ja vierianalytii-
kan liséantyminen. Niihin ratkaisuksi esitettiin jarjestelmien ja laitteiden k&yttdonoton opettelua hyvissa
ajoin, sekd omaa asennetta. Kolmantena huolena oli tyén kuormittavuuden nousu uusien toimintatapo-
jen ja ohjeiden omaksumisen myota. Tahankin ratkaisuna nahtiin oma asenne seka se, ettd uudet ohjeet
ja toimintamallit tuotaisiin esiin harkitusti ja ohjeet olisivat hyvin viimeisteltyja. Ohjeiden lanseeraa-

mista simulaatioharjoitusten kautta esitettiin myos.
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Toinen huolten ja uhkien ryhmé oli ne huolet tai uhat, joihin ehk& voimme vaikuttaa tai joista haluamme
viestid johdolle. Tdhan ryhmaan nousi kaikkein eniten huolia ja uhkia, joista monet liittyivét tyosuhtee-
seen ja oman tyon jatkuvuuteen. Tydskentelyalueen suureneminen koettiin uhkana, mikali joutuisi téihin
kovin kauas kotoa. Tahan ratkaisuksi esitettiin tydaseman tai tyosséakdyntialueen méaarittelemista. Palk-
kaus oli myds huolena, ja siin lahinna peruspalkan, haittakorvausten sek& tydehtosopimukseen mah-
dollisesti liittyvat muutokset. Pelastuslaitosten yhdistyminen, tai muulla tavoin tapahtuva organisaation
suureneminen, nahtiin huolena esimiestyon etdédntymisen ja “hallintohimmelin muodostumisen” suh-
teen. L&hiesimiestyon toivottiin pysyvan riittdvan lahelld, ja esimiehell& sailyvan myos riittdvan paatos-
vallan. Omien vaikuttamismahdollisuuksien pieneneminen oli myds huoli, johon hyvélla esimiestyolla,
seka ensihoitajien asiantuntijuuden hyddyntamiselld oman tyon suunnittelussa, arvioitiin olevan ratkai-
seva rooli. Séastojen tarpeen koettiin uhkaavan nykyista ensihoitoyksikkdjen maaraa, ja tata kautta myos

omaa tyollistymista jatkossa.

Erityisesti huoli siitd, riittddko perustason ensihoitajille toita jatkossa, nousi esiin. Toisaalta myds tyo-
voiman riittavyytta mietittiin, liittyen huoleen tydajan muuttumisesta. Poikkeusluvan mukaisen ty6ajan
toivottiin sdilyvan, ja sen menettdminen néhtiin uhkana. Tdman uhkan koettiin tuovan toteutuessaan
ongelmia sek& tyosséjaksamiseen ettd tydvoiman saatavuuteen. Uhkana koettiin my0ds sdéstdjen hake-
misen vaikutukset tyovélineisiin ja kalustoon. NyKkyiset ajoneuvot ja valineistd koettiin hyviksi, ja ne
toivottiin sailytettdvan. Huoli ensihoitajan tyonkuvan muuttumisesta nousi myds esiin isona kokonai-
suutena. Siihen liittyi huolta koulutuksen riittavyydesta ja siitd, vaaditaanko taas jonkinlainen lisékou-
lutus. Lisaksi mietittiin tyonkuvan mielekkyyttd, jos ensihoitajan tyd muuttuu kovin paljon kohti koti-
hoitoa. Lisddntyva vierianalytiikka ja tyonkuvan muutokset, kuten yhden ensihoitajan yksikot, koettiin
toisaalta myods mahdollisuutena, mutta osaamisen ja tydnkuvan muuttumisen kannalta uhkanakin. Mah-
dollisten tydnkuvan muutosten koettiin vaikuttavan tyon vaativuuteen, ja niiden myota kaivattiin tyon
vaativuudenarviointia. Erillisend huolena nousi esille myds se, onko ensihoitohenkildstélla mahdolli-
suutta tydskennella enéé jatkossa puolivakinaisen palokunnan puolella. Tydskentelyn mahdollistaminen

jatkossakin néhtiin hyvin tarkednd asiana pienten kuntien palokuntatoiminnan toimivuuden kannalta.

Huoliin tai uhkiin, joihin ei koettu voivan vaikuttaa, nousi paivystyspisteiden harveneminen ja siita joh-
tuva ensihoidon tyokuorman kasvu seka huoli ensihoidon resurssien riittavyydesta. Tahdan liittyen ensi-

hoitajia huolestutti myds Kiireellistd sairaanhoitoa tarvitsevien kansalaisten paivystyspalveluiden saanti.
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My®6s huoli yhden suuren tydnantajan monopoliaseman vaikutuksista, seké tyopaikan ja tydnantajan py-
syvyydesta pidemmalla aikavalilla tuli esille. Liséksi uhkana koettiin kiireellisen ensihoidon kilpailutta-

mien ja sen vaikutukset tydsuhteisiin, tyon kehittdmiseen, tyéoloihin seké& hoidon laatuun.

Muutoksen mukanaan tuomina mahdollisuuksina koettiin eri toimijoiden valisen yhteistyon paranemi-
nen. Téalla tarkoitettiin ensihoidon, paivystysten, hatakeskuksen, sosiaalipdivystyksen ja kotihoidon ra-
japinnoilla tapahtuvan yhteistyon paranemista. Tahan liittyi myds mahdollisuus hoitokéyténteiden ja
tietojarjestelmien yhtendistymiseen. Ensihoitajat pitivat tarkeéna, etté tiedonkulku olisi sujuvaa eri toi-
mijoiden valilla. My6s potilaiden/asiakkaiden ohjaaminen ja kohdentuminen suoraan oikeisiin hoito-
paikkoihin nahtiin mahdollisuutena, seka ensihoitajan ettd potilaan ndkokulmasta. Talla katsottiin poti-
laan turhan ”pompottelun” vihentyvin. Toiminnan tehokkuuden lisddntyminen néhtiin mahdollisuutena,
samoin kuin asiakkaiden/potilaiden valinnanvapauden lisddntyminen. Valinnanvapauden toteutuminen
pienilla paikkakunnilla herdtti tosin keskustelua. Mahdollisuuksiksi koettiin myds ensihoitajan tyon ja
tehtdvankuvan monipuolistuminen, vierianalytiikan lisadntyminen, koulutusmahdollisuuksien lis&anty-

minen, kiirevastaanottojen kayttoonotto seké byrokratian vaheneminen.
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Uhat/Huolet

—paivystysverkon
harveneminen—
kuljetusmatkojen piteneminen,
osaamisen riittavyys, kansalaise
avun saanti, yksikoiden riittavyy:
—jarjestelmien teknistyminen ja
vierianalytiikan lisaantymi-
nen—o0saamisen riittavyys, tyo
kuormittavuuden nousu
—ty6n jatkuvuus, tydpisteen si-
jainti, tydsuhde, palkkaus, tytaika
—esimiestyon etadntyminen
—omien vaikutusmahdollisuuksien
véheneminen

—tyénkuvan muuttuminen
—tyon mielekkyys?

& —suuren tyonantajan monopoli-
asema
—tydskentelymahdollisuudet
pvks:ssa jatkossa?

—kiireellisen ensihoidon kilpailut-
taminen

KUVIO 9. Muutoksen kahdet kasvot: ensihoitajien kokemukset toimintaymparistén muutoksen muka-

naan tuomista mahdollisuuksista seka uhista/huolista

6.3 Kokemukset muutospajatydskentelysta sekéd saadun tiedon ja muutospajatoiminnan

hyddyntdminen jatkossa

Muutospajatyoskentelyn paatteeksi kaytiin palautekeskustelu, jossa keskusteltiin, millaiseksi tallainen

tyoskentely koettiin, miké oli tarkedd ja hyddyllistd, mika jai vahemmalle ja misté olisi pitdnyt puhua

enemman. Lopuksi kerasin viela osallistujilta kirjallisen palautteen (LIITE 3). Suullisen palautteen pe-

rusteella muutospajatyoskentely koettiin ajankohtaiseksi ja tydskentelytapa hyvéksi. Osallistumismah-

dollisuus muutospajoihin, ja oman tyon kehittdmiseen, nahtiin tarkeaksi ja sen koettiin lisd&dvan muu-

tokseen sitoutumista. Johdon toivottiin informoivan muutoksen valmistelujen etenemisesté ja sen vai-

kutuksista henkil6stoon vélittomasti, kun tietoa on saatavissa liséa. Kirjallisen palautteen mukaan suurin

osa vastaajista piti tydskentelya hyodyllisend. Yli puolet koki tydskentelyn lisdnneen tietoa tulevasta
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muutoksesta. Kolmannes osallistujista arvioi tyoskentelyn motivoineen hanté suunnittelemaan ja toteut-
tamaan muutosta. Suurin osa koki, ettd uhkien ja huolien pohtiminen toi mieleen keinoja, joilla niihin
voi vaikuttaa. Mahdollisuuksien pohtiminen loi myds uskoa tulevaan suurimman osan mielesta. Tilai-
suuden ilmapiirin kaikki osallistujat kokivat hyvéksi, ja he kokivat myds saaneen ilmaista mielipiteensé.
Kaikki osallistujat pitivat tilaisuuteen varattua aikaa riittdvana. Palautteessa nousi esiin myos se, etta

jatkossa toivottaisiin koko tydyhteison voivan osallistua muutospajatydskentelyyn.

Muutospajatydskentelystd saatua tietoa ensihoitajia huolestuttavista asioista tullaan hyddyntaméaén jat-
kossa organisaatiossa lahiaikoina laadittavassa strategisessa suunnitelmassa muutoksen johtamisesta.
Ensihoitajien huolet huomioidaan myds muutosviestinndssa. Lisaksi saatua tietoa voidaan hyddyntaa
osaamisen johtamisessa, silla esille nousi useita asioita, joiden henkilostd koki tuovan haasteita omalle
osaamiselle. Selkedna osaamisen johtamiseen liittyvana kehitysideana tuotiin esille uusien hoito-ohjei-
den ja toimintamallien jalkauttamista organisaatiossa toimivan simulaatiokoulutuksen kautta. Muutos-
pajatyoskentelyssa esiin nousseet uhat/huolet ja mahdollisuudet Kirjataan jatkossa ylos Slack-keskuste-
lualustalle, jossa kaikilla ensihoitajilla on mahdollista kdyda muutokseen liittyvaa keskustelua. Nama
muutospajat olivat alku toiminnalle, jota on tarkoitus jatkossa hyddyntda organisaatiossa muutoksen

myOhemmissa vaiheissa, sekéa laajentaa koskemaan koko henkilokuntaa.
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7 OPINNAYTEYTYOPROSESSIN POHDINTA

Opinnéaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Jokilaaksojen pelastuslaitoksen ensihoitajien kokemuksia
tyohyvinvoinnistaan tyohyvinvointikyselyn avulla. Tulosten perusteella opinndytetyon kehittdmisteh-
tavéksi paatettiin valita henkil6ston tyéhyvinvoinnin yllapitaminen ja edistdminen toimintaympariston
muutoksessa. Opinnaytetyon tavoitteeksi muodostui muutoksen henkildstélle aiheuttaman huolen ja
epatietoisuuden héalventaminen, seké henkildstdn sitouttaminen ja motivoiminen muutoksen onnistu-
neeseen lapivientiin. Ohjausryhman kanssa sovittiin, ettd opinndytetyon kehittdmistyona suunnittelen
ja toteutan muutospajat kahdelle pilottiasemalle.

Muutospajojen tarkoituksena oli luoda ensihoitajille mahdollisuus keskustella muutoksen aiheuttamista
huolista ja uhista yhdessa sekd mietti&d muutosta eri nakokulmista. Tavoitteena oli halventdd muutok-
sen aiheuttamaa huolta, seka lisata ensihoitajien tietoa tulevasta sote- ja maakuntauudistuksesta, ja sen
vaikutuksista omaan tydhon ja elaméaan. Lisaksi tavoitteena oli saada johdon kéyttoon tietoa siitd, mil-
laiset asiat muutoksessa huolestuttavat ensihoitajia. Taté tietoa voidaan organisaatiossa hyédyntaa
muutosjohtamisessa. Tassa luvussa tarkastelen opinndytetyon keskeisié tuloksia seka niiden pohjalta
tapahtuvaa kehittamisty6ta organisaatiossa. Sen jélkeen pohdin eettisyyden ja luotettavuuden toteutu-
mista opinnaytety0ssd, seké tarkastelen omaa ammatillista kasvua suhteessa ylemman ammattikorkea-
koulu-tutkinnon kompetensseihin ja opinnédytetyon tavoitteisiin. Lopuksi pohdin tulosten hyddynnetta-

vyyttd ja esitan johtopaatokset seka jatkotutkimushaasteet.

7.1 Keskeisten tulosten tarkastelua

Tyohyvinvointikyselyn tulosten mukaan ensihoitajien tydhyvinvointi oli kokonaisuudessaan hyvélla ta-
solla. Seuraavaan olen koonnut asiat, jotka olivat kyselyn mukaan erityisen hyvin eli muodostuivat en-
sihoitajien tyohyvinvoinnin vahvuuksiksi. Liséksi olen koonnut yhteen asiat, jotka organisaatiossa nos-
tettiin kyselyn perusteella kehittdmiskohteiksi. Myds tyéhyvinvoinnin vahvuuksia vahvistetaan ja ylla-
pidetddn organisaatiossa jatkossakin, silla tutkittua on, ettd tyéhyvinvointia edistetddn myds tyon posi-
tilvisia puolia vahvistamalla (Manka & Manka 2016, 68—77; Hakanen 2009, 7-11; Christensen ym.
2007, 71-72).
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Kyselyn mukaan ensihoitajat kokivat tyonsa merkityksellisen ja tarkednd. Kokemus oman tyén merki-
tyksellisyydesta ja tarkeydesta vaikuttaa tyon mielekkyyteen. Ty6hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta
tyontekija kokee tyonsa mielekkéaéksi. (Rauramo 2012, 126; Kauppinen ym. 2013, 52; Utriainen ym.
2011, 29.) Merkityksellisyyden kokemukset ovat aiempienkin tutkimusten mukaan korostuneet erityi-
sesti terveys- ja sosiaalipalveluiden toimialalla (Kauppinen ym. 2013, 52). Ty0aikaan ja tyovalineisiin
ensihoitajat olivat hyvin tyytyvaisia. Tyytyvéisyys ty0aikaan ja tyovélineisiin nousi esille my6s muutos-
pajoissa, joissa uhkaksi koettiin poikkeusluvan mukaisen tydajan poistuminen ja nykyisenkaltaisten tyo-
valineiden menettdminen. Ensihoidon tulosalueen toiminnan tavoitteet tunnettiin hyvin, ja niiden mu-
kaan toimittiin lahes kaikkien ensihoitajien mielesta. Tulos on oikein positiivinen, sill4 ensihoitotyon
sosiaalisen kuormittavuuden vaikutuksia tyohyvinvointiin pelastuslaitoksen ensihoidossa tutkineessa
Y AMK-opinndytetydssé todettiin, ettd myonteisen tydilmapiirin ndkokulmasta ensihoitajien olisi tarkea

tuntea organisaationsa visio ja samaistua siihen (Ahonen 2015, 52).

TyoOnteko Kkoettiin sujuvaksi ja tydyhteison néhtiin arvostavan omaa tyéntekoa. My6s oma tehtdvankuva
oli selva. Osaaminen, kyvyt ja tyon tavoitteet vastasivat hyvin toisiaan. Itsensé ja oman ty6uran kehitta-
miseen lahes kaikki ensihoitajat kokivat olevan seka halua ettd mahdollisuuksia. Tyo- ja terveys tutki-
muksen (2013) mukaan suomalaista tyontekijoista noin puolet koki panostaneensa oman osaamisensa
kehittdmiseen erittdin tai melko paljon. Ensihoitajien halu ja motivaatio kehittdd osaamistaan nakyykin
organisaatiossa selvasti, ja iso osa ensihoitajista on suorittanut viime vuosina jatko-opintoja. Organisaa-
tiossa on myds pyritty mahdollistamaan ja tukemaan tydntekijoita jatko-opinnoissa. Oman osaamisen
kehittdmisen tarve nousi myds muutospajoissa voimakkaasti esille. Oman osaamisen riittavyytta toimin-
taympariston muutoksessa mietittiin. Toisaalta oman osaamisen yll&pitdminen n&htiin myos keinona sel-
vitd muutoksessa. Myos fyysinen terveys, jonka tarkeys korostuu ensihoitotyén vaativassa toimintaym-
paristdssa, koettiin hyvéksi ja kunto riittavaksi tyon suorittamiseksi. Kunnosta seké ruokavaliosta pidet-
tiin myos aktiivisesti huolta ja tyoterveyspalveluihin oltiin tyytyvaisid. Hyvané asiana esiin nousi myos
se, ettd kiireen kokeminen oli selvésti harvinaisempaa verrattuna muun sosiaali- ja terveysalan tuloksiin.
Alle viidennes vastaajista koki, etta hanelld on usein tunne, ettei ehdi tehda kaikkia toitadn. Sosiaali- ja
terveysalan ty6olot 2010-tutkimuksessa vajaa puolet vastaajista ilmoitti kokevansa usein tai jatkuvasti
Kiirett4 tyossaan. (Laine, Kokkinen, Kaarlela-Tuomaala, Valtanen, Elovainio, Keindnen & Suomi 2011,
33).

Tyon ja tydympariston osa-alueelta kehittdmiskohteiksi nousivat tyétilat ja sisailma seka vékivallan koh-
taaminen. Tyoétilojen ja sisédilman on jo aiemmin tunnistettu olevan ongelma monilla asemilla, mutta

tulokset antoivat lisétietoa siitd, ettd ongelma on hyvin yleinen. Ty®6tiloja piti terveellisina ja turvallisina
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vain reilu puolet ensihoitajista, ja sisdilmasta johtuvia oireita koki saavansa joka toinen ensihoitaja. Si-
séilma-asioiden eteen on organisaatiossa jo tehty toit4, mutta niit4 jatketaan edelleen. Tdhan mennessa
on perustettu sisdilmatydryhma ja tydsuojeluvaltuutettu toimii aktiivisesti asian suhteen. Uusia paloase-
man rakennushankkeita on vireilla ja remontteja kdynnissa. Kahdella asemalla on siirrytty véistétiloihin
parakkeihin sisdilmaongelmien vuoksi. My0s henkildston asemasiirtoja on tehty. Asemilla tullaan jat-

kossa myos kiinnittdmaan huomiota ns. puhdas paloasema-periaatteen toteutumiseen.

Vékivallan kohtaaminen ensihoitotydssa oli kyselyn mukaan yleista. Henkista vakivaltaa oli kohdannut
suurin osa ensihoitajista, ja fyysistakin vakivaltaa yli puolet. Asiakkaiden vékivaltaisuuden sosiaali- ja
terveysalalla on yleisestikin todettu lisdantyneen koko ajan 1990-luvulta lahtien. Sosiaali- ja terveysalan
tyoolot 2010-tutkimuksen mukaan vékivaltaa oli koettu eniten vuodeosastotydssa, jossa noin kolmannes
vastaajista oli kohdannut henkistd vakivaltaa usein. Fyysista vakivaltaa oli koettu eniten vanhainko-
deissa, joissa yli kolmannes vastaajista oli kokenut useita kertoja fyysista vakivaltaa, kuten lyoémista ja
potkimista. Ensihoitoa ei tdssd tutkimuksessa ollut mukana. (Laine, Kokkinen, Kaarlela-Tuomaala, Val-
tanen, Elovainio, Keindnen & Suomi 2011, 32.) Ensihoidossa vakivallan uhka nayttaa tyohyvinvointi-
kyselyn mukaan olevan vieldkin korkeampi. Tdman asian kehittdmiseksi on panostettava varautumiseen
ja koulutukseen. Organisaatiossa on aloitettu ensihoitajien Mapa-koulutus, joka on vékivalta- ja uhkati-
lannekoulutusta. Koulutuksen tulee suorittamaan kaikki ensihoitajat, samoin kuin jatkossa kertauskou-
lutuksen sédanndllisin véliajoin. Organisaatiossa kayttéonotettu HaiPro- ilmoitusmenettely on myos tuo-
nut esille uhka- ja vékivaltatilanteiden yleisyyden ja edistanyt vakivalta- ja uhkatilanteiden raportointia.
Poliisin kanssa tullaan tekemaan yhteistyota uhka- ja vakivaltatilanteisiin varautumiseksi ja raportoituja
tilanteita vieddan poliisin tiedoksi.

Myos esimiestyon- ja johtamisen alueelta nousi esiin kehittdmiskohteita. Yli puolet ensihoitajista koki
esimiesten kohtelevan kaikkia tyontekijoita oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti, seka perustelevan paa-
tokset ja puuttuvan epékohtiin vélittdmasti niiden ilmaannuttua. Tulosalueen johtamisen naki olevan
avointa hieman yli puolet ensihoitajista. N&ita tuloksia ja niiden taustoja mietitdan edelleen, ja pyritdén
vaikuttamaan tasapuolisuuden ja avoimuuden kokemukseen, muun muassa panostamalla paattsten pe-
rusteluun ja viestintdan. Esimiestyon tahtotila organisaatiossa on, ettd avoimuus, tasapuolisuus ja oikeu-

denmukaisuus toteutuvat johtamisessa.

TyoOyhteison toimivuuden osa-alueelta kehityskohteeksi nousi tiedonkulku, omaa tyota koskeva paatok-

sen teko sekd kokouskayténteet. TyOpaikan tiedonkulkua piti riittdvana reilu puolet ensihoitajista. Ta-
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maén asian kehittdmiseksi sovittiin otettavaksi jatkossa k&yttoon videoitavat henkildstéinfot, joita pide-
taan saannollisesti nelja kertaa vuodessa seka tarvittaessa. Toimintatapaa on organisaatiossa jo kokeiltu,
ja se on todettu tehokkaammaksi tiedon valittamismenetelméksi kuin kirjoitetut tiedotteet. Infot myds
tallennetaan, jolloin vuorotyota tekevilla ensihoitajille on mahdollisuus katsoa tallenteet myéhemminkin
tyovuoroissaan. Liséksi tiedonkulkua ja osallistumista lisédmé&an otetaan kayttdon Slack-ohjelmisto,
joka on nettipohjainen keskustelupalsta, johon organisaatiolle perustetaan omat sivut, ja sinne paasee
liittyméén henkilostoon kuuluvat. Palstalle voidaan keskustella tyéhon liittyvista asioista. Omaa tyota
koskevaan paatoksentekoon koki voivansa osallistua vajaa kolme neljasosaa ensihoitajista ja sama osuus
piti kokouskayténteitd toimivina. N&iden asioiden kehittamiseksi padtettiin muuttaa kokouskaytanteita
siten, ettd asialistat ovat esill& hyvissé ajoin ja asiasisaltd on enemman asemakohtainen. Lisdksi vastuu-
alueille annetaan palavereissa enemman aikaa. Videoitavat henkildstdinfot korvaavat osan aiemmin tyo-
paikkapalavereissa kdydysta yleisesta tiedotusasiasta, jolloin omaa tyota koskevaan keskusteluun ja ke-
hittdmiseen ja& palavereissa enemman aikaa. TyoOyhteison toimivuuteen liittyen myods kiusaamiseen
puuttuminen nousi esille, silla ensihoitajista reilu kymmenes oli melko tai tadysin samaa mielta siit4, etta
héanté on kiusattu tyoyhteisdssa. Kiusaamisen suhteen korostettiin olevan nollatoleranssi organisaatiossa.
Tyo6hyvinvointikyselyé toistettaessa sovittiin kiusaamista koskevaa kysymysté tarkennettavan kysy-
maéll&, onko kiusaamista tapahtunut edeltdvan vuoden aikana, jotta paastaan paremmin kiinni siitd, onko

kysymys tdmén hetken tilanteesta vai aiemmin tapahtuneesta asiasta.

Osaamisen ja ammattitaidon osalta kehitettaviksi asioiksi nousi tydurasuunnittelu ja kehityskeskustelui-
den toteutuminen, omaa tyota koskevien kehitysehdotuksien tekeminen seka tulevaisuuden muutokseen
valmistaminen. Ensihoitajien tydurasuunnittelun tukemisen puutteet nousivat esille myds Ahosen (2015,
51) tutkimuksessa. Tydurasuunnitteluun tukea ja ohjausta koki saaneensa alle puolet, ja kehityskeskus-
telu oli kaymatta kuluneen vuoden aikana vajaalla kolmasosalla ensihoitajista. Kehityskeskusteluiden
kadymaétta jaaminen selittyy osaltaan silla, ettd kyselyn vastaajaryhmassa oli vakituisten tyontekijoiden
lisaksi pitkdaikaiset (yli 4 kKk) sijaiset, jotka eivét olleet vield kehityskeskustelua kayneet. Kehityskes-
kustelujen suhteen pyritaan jatkossa edelleen 100 %: een toteutumisen. Tydurasuunnittelu on ensihoi-
dossa, kuten pelastusalalla muutoinkin, keskeinen asia. Sita pidetaan yll& kehityskeskusteluissa henki-
I6kohtaisella tasolla, mutta liséksi organisaatioon on perustettu urapolku-tyéryhmad, jonka toimintaa ak-

tivoidaan uudelleen jatkossa.

Omaa tyota koskevia kehittdmisehdotuksia tehtiin yllattavan vahan, silld vain reilu puolet ensihoitajista

ilmoitti tekevénsa usein ehdotuksia oman tyonsa kehittamiseksi. Syitd td4han pohdittiin. Kehittdmiskei-
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nona paatettiin perustaa lahiaikoina kayttoon tulevalle Slack-alustalle palsta, jossa tydyhteisot tai yksit-
taiset tyontekijat voivat tuoda esiin tyota koskevia kehittdmisehdotuksia. Palstalle tulleet kehittdmiseh-

dotukset, jotka johtavat toimintamallin kéyttddnottoon, paatettiin palkita.

Tulevaisuuden muutokseen valmistaminen nousi myods kehittdmiskohteeksi. Kyselyn tulokset toivat
esiin ensihoitajien huolen ja epatietoisuuden tulevansa Sote-muutoksesta ja sen vaikutuksesta omaan
tyohon. Hallittu muutoksen lapivienti ndhdaén organisaatiossa tarkeana ja siihen panostetaan. Taman
opinndytetyon kehittamistehtavé nousi esille ndiden tulosten myo6ta. Ohjausryhmén kanssa paatettiin,
ettd aloitan muutospajatoiminnan kahdella pilottiasemalla. Tavoitteena oli toimintaympériston muutok-
sen aiheuttaman huolen ja epétietoisuuden hélventdminen, sekd henkildston sitouttaminen ja motivoimi-

nen muutoksen onnistuneeseen lapivientiin.

Tyo6hyvinvointikysely on tarked hahmottaa osaksi laajempaa kehittdmistoimintaa. Kysely ei ole péa-
méaaré vaan keino, jonka avulla osataan kohdentaa kehittdmistoimenpiteitd. Tulosten kasittelyn taytyy
johtaa konkreettisiin toimenpiteisiin. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011.) Jokilaakso-
jen pelastuslaitoksen ensihoidossa lahdettiin suunnitelmallisesti kehittdméaan kyselyssa esiin nousseita
kehittdmishaasteita. Osa kehittdmishaasteista kirjattiin ylos kevaalla paivitettyyn ensihoidon toiminta-
suunnitelmaan. Kehittdmisen onnistumista péatettiin seurata muun muassa toistamalla tyohyvinvointi-
kysely vuoden kuluttua. Opinndytetydn kehittdmisosiossa suunnitellut ja toteutetut muutospajat toimivat
aloituksena toiminnalle, jota on tarkoitus jatkossakin hyddyntdad muutosjohtamisen tydkaluna toimin-
taympériston muuttuessa sote- ja maakuntauudistuksen etenemisen my6ta. Toimintamallia voidaan jat-
kossa hytdyntadd myods muissa organisaation muutoksissa. Muutospajoissa nousi esille runsaasti asioita,
jotka tulevassa sote- ja maakuntauudistuksessa huolestuttivat ensihoitajia. Suurin osa huolista oli sellai-
sia, joihin ensihoitajat arvioivat voitavan vaikuttaa organisaatiotasolla, ja joista haluttiin viestia eteen-
péin johdolle. Muutospajatydskentely antoi organisaation johdolle tietoa ensihoitajia huolestuttavista
asioista. Taté tietoa voidaan jatkossa hyddyntdd muutoksen lapiviennissd, muutosviestinnéssa ja osaa-
misen johtamisessa. Ensihoitajille tydskentely antoi lisaa tietoa muutoksesta seka osallistumismahdolli-
suuden oman tyon kehittdmiseen. Suurin osa ensihoitajista koki, ettd uhkien ja huolien pohtiminen toi
mieleen keinoja, joilla niihin voi vaikuttaa. Mahdollisuuksien pohtiminen loi myds uskoa tulevaan suu-

rimman osan mielesta.
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7.2 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuseettinen neuvottelukunta on laatinut ihmistieteisiin luettavien alojen tutkimisessa kéytettavat
eettiset periaatteet. Nama periaatteet jaetaan kolmeen osa-alueeseen: tutkittavan itseméaaraédmisoikeuden
kunnioittamiseen, vahingon vélttdmiseen seka yksityisyyteen ja tietosuojaan. (Tutkimuseettinen neuvot-
telukunta 2009, 4.) Itsemaaradmisoikeuden kunnioittaminen toteutettiin tdssa opinndytety9ssé siten, etté
tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista, ja siita informoitiin tutkittavia. Lisaksi tutkittaville ku-
vattiin kyselyn saatekirjeessa tutkimuksen aihe, aineiston keruutapa, vastaamiseen arvioitu ajankulu

seké kerattavan aineiston kayttotarkoitus ja jatkokaytto.

Tutkimuksen aiheuttamat mahdolliset haitat voivat koskea aineiston keruuvaihetta, aineiston sailytta-
mista ja tutkimusjulkaisuista aiheutuvia seurauksia. Periaatteiden mukaan luottamuksellisen tiedon ka-
sittelyssa ja sailyttdmisessa tulee noudattaa suunnitelmallista huolellisuutta. Tutkimus tulee suorittaa
huolellisesti ja systemaattisesti, seka tutkimustulokset julkaista asiallisesti argumentoiden ja tasapuoli-
sesti eri nakokulmia valaisten. Yksityisyyden suoja on Suomen perustuslailla suojattu perusoikeus ja
myos tutkimuseettisesti tarked periaate. Aineiston keruun, késittelyn ja tulosten julkaisemisen suhteen
tarkein yksityisyyden suojan osa-alue on tietosuoja. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2009, 7.) Suori-
tin tyohyvinvointikyselyn Webropol-ohjelman kautta, jossa vastaaminen tapahtui anonyymisti. Tutki-
muksen vastaukset kasittelin luottamuksellisesti ja raportoin organisaatiotasolla, joten ketdan ei voitu
tunnistaa vastauksista. Kyselyn tulokset raportoin avoimesti ja rehellisesti. Analysoinnin ja raportoinnin
jalkeen esittelin tulokset opinndytetydn ohjausryhmalle seké vastaajille, ja opinnéytetyossa kehitettdva
tyohyvinvoinnin osa-alue valittiin yhdessa opinndytetyon ohjausryhman kanssa. Muutospajoista saatua
tietoa ensihoitajien kokemuksista muutokseen liittyen kaytetdan myds jatkossa organisaation kehittami-
seen ja tastd asiasta informoin ensihoitajia. Kahdesta muutospajasta saamani tiedon raportoin kokonai-
suutena. Vaikka toimintatutkimuksen lahestymistavan mukaisesti toimin tutkijana tiiviissa yhteisty0ssa
organisaation johdon ja henkiloston kanssa, ja tydskentelen kyseisessd organisaatiossa, pyrin olemaan
objektiivinen tutkimuksen tekemisessa. Muutospajojen lopuksi toimin kirjurina taululla, mutta pyrin

olemaan vaikuttamatta ihmisten ajatuksiin ja kirjaamaan seka raportoimaan asiat siten, kuin ne esitettiin.

Toteutin opinnédytetyon toimintatutkimuksena. Toimintatutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa kay-
tannon kehittdmiseksi. Nain ollen toimintatutkimuksella tavoitellaan kdyttokelpoista tietoa, josta on kéy-
tdnnon hyotya. Toimintatutkimus kohdistuu erityisesti sosiaaliseen toimintaan, johon liittyy ihmisten
valinen vuorovaikutus. (Heikkinen ym. 2007, 16—21.) Toimintatutkimus soveltui hyvin lahestymista-

vaksi opinndytety0hon, jossa kehittdmistehtdva nousi esiin kyselyn tulosten perusteella. Kyselyssé esiin
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nousseita kehittdmishaasteita lahdettiin muiltakin osin kehittdm&&n organisaatiossa, joten tieto tyohy-
vinvoinnin tilasta tuli kdyttoon. Opinnaytetyoprosessia vien eteenpain tehden yhteisty6té ohjausryhman
ja ensihoitopaallikon kanssa. Kyselyssé kéytin kokonaisotantaa, jotta kaikilla ensihoitajilla oli mahdol-
lisuus vastata ja vaikuttaa nain tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen. Kaikilla oli myds mahdollisuus kuulla
tuloksista ja kehittdmistoimista. Muutospajapajatydskentely aloitettiin opinnédytetyon aikana kahdella
pilottiasemalla.

Tieteelliseltd tyolta vaaditaan tutkimustulosten oikeellisuutta. T&ma tarkoittaa sitd, etta saadut tutkimus-
tulokset ovat oikeita ja niihin voidaan luottaa. Luotettavan tiedon saannin varmistaminen alkaa siitd, etté
tutkimusasetelma on laadittu oikein eli tutkitaan niitd asioita, joihin tutkimusongelma liittyy. Sen lisaksi
se tarkoittaa sitd, ettd tutkimusmenetelmia ja mittareita kdytetdan oikein. Tutkimuksen luotettavuutta
tarkastellaan tieteessa validiteetin ja reliabiliteetin avulla. Reliabiliteetti tarkoittaa mittausten pysyvyytta
eli sit4, etté toistettaessa tutkimus, saadaan samat tulokset. Validiteetti tarkoittaa sité, ettd mittari mittaa
sitd, mité sen kuuluukin mitata. Validiteetti varmistetaan kayttdmall& oikeaa tutkimusmenetelmaa, oi-
keaa mittaria ja mittaamalla oikeita asioita. Kasitteet validiteetti ja reliabiliteetti tulevat luonnontieteesta,
joissa on haluttu varmistaa tulosten luotettavuus. Luonnontieteisiin kehitetyt mittarit eivat sovellu sel-
laisenaan kovin hyvin yhteiskuntatieteisiin, varsinkaan laadullisen tutkimuksen ja toimintatutkimuksen
arviointiin. Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuus arviointiin ne soveltuvat hyvin. Toimintatutki-
muksen luotettavuustarkastelu voidaan lahestya siita nakdkulmasta, ettd toimintatutkimus on joukko eri-
laisia tutkimusotteita ja -menetelmid. Jos toimintatutkimus nahdaéan joukkona kvalitatiivisen ja kvanti-
tatiivisen tutkimuksen menetelmid, voidaan luotettavuuskysymyksia tarkastella kunkin tutkimusotteen
omilla luotettavuusmittareilla. Siis kvantitatiivista toimintatutkimuksen osuutta kvantitatiivisen tutki-
muksen luotettavuuskriteereilld ja kvalitatiivista toimintatutkimuksen osuutta kvalitatiivisen tutkimuk-

sen laatumittareilla. (Kananen 2014a, 125-130.)

Opinnaytetyoni luotettavuutta arvioin menetelmakohtaisen luotettavuuden arviointikriteeriston mukai-
sesti. Kvantitatiivisen kyselytutkimuksen osalta arvioin tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia.
Strukturoitu kyselytutkimus sopi hyvin tutkimusmenetelmaksi, koska tydhyvinvointia on tutkittu laajasti
ja kyselylomakkeen laatimisessa pystyin hyodyntaméén vuonna 2013 tehdyn pelastustoimen valtakun-
nallisen tyohyvinvointitutkimuksen vaittamia (Vesterinen, Suutarinen, Vilkman & Lahtela 2013). Luvan
niiden kayttdon antoi siséasiainministerion erityisasiantuntija Jouni Pousi, joka vastasi tutkimuksesta.
Muokkasin kyselya otsikoinnin ja kysymysjarjestyksen osalta vastaamaan tydssani kayttamaani tyohy-
vinvoinnin tietoperustaa, sek& késitteiden osalta vastaamaan paremmin ensihoidon tulosaluetta. Lisaksi

muutama vaittdma lisattiin ja muutama jatettiin pois. Muutokset tehtiin yhteistydssé ensihoitopaallikon
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kanssa, ja ne perustuivat tutkittuun tietoon tyohyvinvoinnista. Tutkimuksen ulkoinen validiteetti eli
yleistettavyys tarkoittaa sitd, miten saadut tutkimustulokset toistuvat vastaavissa ilmigissa itse tutkimus-
kohteessa ja myos tutkimuksen ulkopuolella. Yleistettavyytta voi pienentéa se, ettd tutkimuksen otok-
seen valitut henkildt eivét edusta kohderyhmadd, otanta on tehty vaarin tai otoksen kohdehenkil6ita ei
tavoiteta. (Kananen 2015, 116.) Tutkimuksessa ké&ytettiin kokonaisotantaa ja vastausprosentiksi muo-
dostui 60 %. Kohderyhmasta 14 % avasi kyselyn vastaamatta ja 26 % ei avannut kyselya lainkaan. Vas-
taajien motivoimiseksi vastaamaan, kerroin saatekirjeessé tutkimuksen tarkoituksesta ja luottamukselli-
suudesta. Kyselyyn sai vastata tydaikana. Vastausprosentin nostamiseksi jatkoin kyselyn vastausaikaa
viikolla, ja lahetin vastaajille muistutusviestin kyselyyn vastaamisesta. Kyselyn avanneiden, mutta vas-
taamatta jattdneiden osalta yksi selittdva tekija saattaa olla tydaikana vastaaminen, ja ensihoitotyon luon-
teeseen liittyva arvaamattomuus, joten ensihoitotehtdvalla lahteminen on saattanut katkaista kyselyyn

vastaamisen.

Tutkimuksen reliabiliteettia eli sitd, ettd toistettaessa tutkimus, saadaan samat tulokset, on vaikeampi
arvioida. Kasitykset tydhyvinvoinnista ovat muuttuvia ja kehittdmistyolla pyritddnkin parantamaan tu-
loksia. Kyselylomakkeen laatimisessa pyrin kuitenkin tekemaén vaittamista yksiselitteisid ja ymmarret-
tavia, joka parantaa reliabiliteettia tutkimusta toistettaessa. Esitestasin kyselylomakkeen ohjausryh-
méssd, ja tein siihen selkeyttavid muutoksia saamieni korjausehdotusten perusteella. Likertin asteikolli-
sen mittarin vastausvaihtoehdon “en osaa sanoa” jdtin pois. Tdmai oli perusteltua, koska niin saatiin
vastaajat ottamaan paremmin kantaa vaittamiin. Liséksi voitiin perustellusti ajatella, ettd vastaajilla oli
hyva késitys omasta tyohyvinvoinnin kokemuksestaan. Kysymyksiin ei ollut pakko vastata, mikéli ei
jostain syysta halunnut vastata, saattoi jattaa kysymyksen valiin. Taman ratkaisun ja sen perustelut olen
kuvannut aineiston keruuta ja analyysia kasittelevassa alaluvussa. Analyysivaiheessa paadyin luettavuu-
den helpottamiseksi yhdistiméén vastausvaihtoehdot “tdysin samaa mieltd” ja “melko samaa mieltd”
luokaksi ”samaa mieltd”. Samoin vastausvaihtoehdot ”melko eri mieltd” ja ”tdysin eri mieltd” késitelldén
luokkana eri mieltd”. Vastausten tarkka prosentuaalinen jakautuminen eri vastausvaihtoehtojen kesken
ilmeni kuvioista tekstin alla. Tdman ratkaisun olen kuvannut tulososiossa, ja toistettaessa kyselya voi-
daan k&yttad samaa toimintatapaa, jolloin vastaukset ovat vertailtavissa. Prosenttiluvut pydristin tasalu-
vuiksi taulukoiden selkeyden vuoksi. Taméa oli perusteltua, koska tyohyvinvoinnin kehittdmisen kan-

nalta prosentinkymmenyksill& ei ole merkitystéa.

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella uskottavuuden ja siirrettdvyyden, kautta.
Uskottavuuteen kuuluu tulosten kuvaaminen niin tarkoin, ettd lukija padsee ymmarrykseen siitd, miten

analyysi on tehty, ja mitka ovat olleet tyon vahvuudet ja rajoitukset. Siirrettavyydella tarkoitetaan sité,
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voidaanko tutkimustulokset vieda johonkin toiseen toimintaymparistoon. (Kankkunen & Vehvildinen-
Julkunen 2013, 198.) Toimintatutkimuksessa luotettavuuden laht6kohtana on aina tulosten, menetelmien
ja tiedonkeruun riittavan tarkka dokumentaatio. Toimintatutkimuksessa kéytetédéan tiedonkeruumenetel-
méana usein havainnointia ja tutkija pitdd tutkimuspaivékirjaa, johon kirjaa havaintonsa. (Kananen
2014a, 80-81, 134.) Koko opinndytetydprosessin ajan kiinnitin huomiota tarkkaan dokumentointiin. Pi-
din tutkimuspdivékirjaa, johon Kirjasin kehittdmistyon etenemistd koskevat tapahtumat ja havainnot.
Tutkimuspdivakirja toimi apuna opinnaytetyon dokumentoinnissa. Tdman raportin Kirjoittamisessa olen
pyrkinyt kuvaamaan tutkimuksen suorittamisen, siihen liittyvéat valinnat seké kehittdmistyon etenemisen

selkedsti, avoimesti ja rehellisesti.

Muutospajatydskentelyyn osallistui yhteensé 15 ensihoitajaa. Niista saatu tieto ensihoitajien kokemista
toimintaympariston muutosta koskevista huolista ja uhista sekd mahdollisuuksista oli heidan kokemuk-
sensa asiasta. Vaikutti kuitenkin siltg, etta tulokset ovat melko hyvin sovellettavissa muidenkin asemien
ensihoitajiin. Pilottiasemiksi valittiin yhdessa ohjausryhman kanssa kaksi erityylistd asemaa. Toisella
asemista oli ollut ensihoitotoimintaa jo pitkaan, ja toisella vasta kahden vuoden ajan. Téll& arvioimme
ohjausryhmaéssa voivan olla vaikutusta siihen, kuinka henkildsto kokee muutokset. Molemmilla asemilla
ensihoitajien esiin tuomat huolet ja uhat sek& mahdollisuudet, olivat kuitenkin samantyylisid, ja suurin

osa asioista toistui molemmissa muutospajoissa.

7.3 Oman ammatillisen kasvun pohdinta

Ylempien ammattikorkeakoulututkintojen tavoitteena on antaa opiskelijalle tydelamén edellyttamat laa-
jat ja syvalliset tiedot asianomaiselta alalta, sekd valmiudet alan tutkimustiedon ja ammattikaytdnnon
seuraamiseen. Ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon kuuluvan opinndytetydn tavoitteena on antaa
opiskelijalle valmiuksia soveltaa tutkimustietoa tydelamén kehittdmiseksi. Liséksi tavoitteena on kayttaa
valittuja menetelmid tydelaman ongelmien erittelyyn ja ratkaisuun, seka saada valmiutta itsendiseen asi-

antuntijatyohon. (Centria-ammattikorkeakoulu 2017.)

Opinndytetyon tekeminen osoittautui erittdin opettavaiseksi prosessiksi, jonka myo6ta tyoelaman kehit-
tdmisen valmiuteni lisdéntyivat kovasti. Opinnédytetydn aiheen valinta sai miettimaéan erilaisia tydelaman
kehittdmistarpeita, ja tydhyvinvoinnin kehittdminen valikoitui aiheeksi oman kiinnostuksen ja organi-

saation tarpeen perusteella. Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen kehittdmiseen perehtyminen on anta-
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nut minulle paljon lisaa tietoa tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoitd, ja k&sitteen laajuus on osin yllat-
tanytkin minut. Tyéhyvinvoinnin kehittdmisen ymmartamisesta on paljon hyotyé tydssani. Kehittamis-
tehtdvan muodostuttua tyéhyvinvoinnin edistdmiseksi ja yllapitdmiseksi muutoksessa, perehdyin muu-
toksen vaikutuksiin henkiloston hyvinvointiin ja esimiehen keinoihin tyéhyvinvoinnin tukemiseksi

muutoksessa. Tat4 kautta opin lisdd muutosjohtamisesta.

Luotettavan tutkimustiedon hankkiminen ja arviointi on koko opintojen ajan ollut esill&, mutta opinndy-
tetyon tekeminen on vahvistanut néité taitoja entisestaan. Erityisesti taitoa soveltaa tutkimustietoa kéy-
tannon tydelaman ongelmien ratkaisuun, ja toiminnan kehittdmiseen, sain lisda opinnédytetyon tekemisen
myo0td. OpinnaytetyOprosessin aikana tulivat tutuiksi tutkimus- ja kehittdmistoiminnan menetelmaét, seka
niiden soveltaminen tyoelaméan kehittamiseksi. Tata oppimista tuki omassa tydssa kaytetyn menetelmén
valintaan liittyva pohdinta ja perustelujen I0ytdminen. Kyselytutkimuksen suorittaminen Webropol-oh-
jelman avulla sekd aineiston analysointi ja esittdminen, antoivat tarkeita tutkimuksen toteuttamisen ja

tiedonkaésittelyn taitoja.

Koko prosessi vaati oma-aloitteisuutta ja itsenaisen tyoskentelyn taitoja. Se opetti myds miettimaén pe-
rusteluja tutkimuksessa tehdyille valinnoille ja rajauksille. Yhteistyon tekeminen opinnédytetyon ohjaus-
ryhman, ja organisaation johdon kanssa, on antanut lisd& projektijohtamisen taitoja. Muutospajojen ve-
tdminen puolestaan vahvisti ryhmatydskentelyn ohjaamisen taitoja sekd muutosjohtamisen taitoja. Opin
myaos, etta tydelamén kehittdminen vaatii aikaa ja karsivéllisyyttd. Opinnaytetyon prosessilla on oma

aikataulunsa, ja kehittdminen jatkuu tdmén tyon ollessa jo valmis.

7.4 Johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Opinndytetytsté nousseet johtopaitokset ovat seuraavat:

1) Ensihoitajien tyohyvinvointi oli kokonaisuudessaan hyvélla tasolla. Kehittdmishaasteita 10ytyi kui-
tenkin jokaiselta tydhyvinvoinnin osa-alueelta. Ensihoitajan tyé on monin tavoin kuormittavaa, joten
tyohyvinvointia tulee edelleen kehittdd kokonaisvaltaisesti ja kehittymistd seurata séannéllisesti.
Tyohyvinvointikysely ja kehittamisty6 tulee jatkossa laajentaa koskemaan koko pelastuslaitoksen

henkildstoa.
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2) Tuleva toimintaympariston muutos tuo haasteita henkiloston tydhyvinvoinnille. Onnistunut muutos-
johtaminen on ensiarvoisen tarkeda henkildston tyohyvinvoinnin edistamiseksi ja yllapitamiseksi
toimintaympariston muutoksessa. Se edellyttda avoimuutta ja henkildston osallistamista muutoksen
toteutukseen. Myos viestinnan merkitys on erittdin suuri. Henkildstolle tulee viestid muutoksen lah-
tokohdista, tavoitetilasta, valmistelun etenemisesta sekd muutoksen toteutuksesta ja paatosten sisal-
10sté seké perusteluista. Esimiesten ja johdon muutosjohtamisen taitoja tulee vahvistaa.

3) Henkilostén on tarked ymmartaa toimintaympariston muutoksen tarkoitus ja tavoitteet. Yhteisen ym-
maérryksen rakentamiselle on oltava aikaa ja tilaa. Muutospajatytskentelyn avulla voidaan tulevassa
toimintaympariston muutoksessa luoda mahdollisuus yhteisen ymmarryksen muodostumisella muu-
toksen tarkoituksesta ja tavoitteista seké keinoista. Muutospajatoiminta osallistaa ensihoitajia uuden
yhteisen ymmarryksen luomiseen ja oman tyon kehittdmiseen. Sita kautta muutospajatoiminta mo-

tivoi ja sitouttaa heitd muutoksen onnistuneeseen lapivientiin.

Opinnéaytetyon pohjalta nousseet jatkotutkimusaiheet ovat:

1) Esimiestydon muutosjohtamisen tdman hetken osaaminen ja lisakoulutustarpeet

2) Ensihoitajien tyéhyvinvoinnin kehittyminen

3) Henkiloston kokemukset toimintaympdriston muutoksen vaikutuksista tydhyvinvointiin
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LITE 1/1

Tyshyvinveintikysely Jokilaaksojen pelastuslaitoksen ensihoitajille

1. Tyd ja tyoympiiristo

Arvioi viittimia asteikolla: 4= tiysin samaa mieltd, 3= melko samaa mieltd, 2= melko eri mieltid, 1= taysin eri

mielta.

1. Pidéan tydtani merkityksellisend ja tdrkedna
2. Olen tyytyvainen tydaikaam

3. Tyovalineeni ovat turvalliset (tyovilineet, —varusteet ja kalusto,
ergonomia)

4 Tyotilani ovat terveelliset ja turvalliset (valot, ergonomia, siisteys, melu)
5. Tydtehtdvissd noudatetaan tydsuojelu- ja turvallisuusmadrdyksia

6. Tydyhteisd tukee ikavistdkin asioita puhumista (tydvuorokeskustelut,
defusing, tydnohjaus tms.)

7. Olen kohdannut tydssani henkistd vikivaltaa tydtehtdvissa
8. Olen kohdannut tydssam fyysista vakivaltaa tyotehtavissa
9. S5aan tydpaikalla oireita, joiden epdilen johtuvan sisdilmiongelmista

10. Minulla on usein tunne, etten ehdi tehda kaikkia taitdni

2. Esimiestoiminta ja johtaminen

~

Arvioi viittimia asteikolla: 4= tiysin samaa mieltd, 3= melko samaa mieks, 2= melko eri mieltd, 1=

mielta.

11. Esimieheni kohtelevat kaikkia tydntekijditd tasapuolisesti ja
oikeudenmukaisesti

12. Esimieheni puuttuvat valittémasti epdakohtiin niiden ilmaannuttua
13. Esimieheni perustelevat padatdkset

14. Esimieheni huolehtivat, ettd tydtehtavit vastaavat tydntekijdn osaamista
ja sopivat hanen elimantilanteeseensa

15. Esimieheni antavat palautetta tydn tuloksista ja tukea tydhon liittyvissd
kysymyksissd sekd ammatillisessa kehittymisessa

16. Minulla on mahdaollisuus palautteen antamiseen esimiehilleni ja myas
annan sitd

17. Ensihoidon tulosalueen johtaminen on avointa ja oikeudenmukaista

4

3 1
-
- - -
"~ ~ ~
e -
r e
-
- - -
"~ ~ ~
e -
e -
taysin eri
3 2 1
-
- = -
- - -
e -
r e
-
- - -
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18. Ensihoidon tulosalueen palkkauksen perusteet ovat tasapuoliset Cc c oo

19. Tunnen ensihoidon tulosalueen toiminnan yhteiset tavoitteet ja toimin
niiden mukaisesti

20. Ensihoidon tulosalueella on taitoa johtaa muutosta e e P

3. Tydyhteisén toimivuus

Arvioi viittimia asteikolla: 4= tiysin samaa miela, 3= melko samaa miela, 2= melko eri mielti, 1= taysin eri
mielta

i 2
21. Minua arvostetaan tydyhteisdssani C C =
22. Tydnteko tydpaikallani on sujuvaa Cc Cc o0
23. Tydssani on kannustava ilmapiiri ja saan rakentavaa palautetta C ¢ £ C
24 Tiedonkulku tydpaikallani on riittavai c c 00
25. Tyoyhteisdssani on sovitut pelisddnnot ja niitd noudatetaan & & 0 C
26. Pelastustoimen ja ensihoidon vélinen yhteistyé on toimivaa £ e e e
27. Tieddn oman tehtavankuvani c Cc o0

28. Minulla on mahdaollisuus osallistua tygtani koskevaan paatdksentekoon L i R -
29, Tydyhteisdssani on toimivat kokouskdytannat Cc c o

30. Minua on kiusattu tydyhteisdssani o oD EC

4. Osaaminen ja ammattitaito

Arvioi viittimia asteikolla: 4= tiysin samaa mieltd, 3= melko samaa mieltd, 2= melko eri mieltid, 1= taysin eri
mielta.

31. Koen osaavani tydni (osaaminen, kyvyt ja tydni tavoitteet vastaavat
toisiaan)

32. Minulla on mahdollisuus kehittdd itsedam ja tyGuraani e o £ C
33. Minulla on halua itseni ja tydurani kehittamiseen L i R -
34. Olen saanut tyonantajaltani ohjausta/tukea tydurasuunnittelussa Cc c o
35. Esitéan usein ehdotuksia oman tydni kehittdmiseksi Cc c o0
36. Tydyhteisdssani huolehditaan tydtekijdiden perehdytyksesta Cc c o

37. Olen kdaynyt kehityskeskustelun esimieheni kanssa kuluneen vuoden
atkana

38. Tiedan miten oma tyoni/pelastuslaitos tulee kehittymadn
tulevaisuudessa

39. Tulevaisuuden ensihoidon toimintaymparistén muutos huolestuttaa
minua
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40. Tarvitsen lisda osaamista tulevaisuuden toimintaymparistossa
tydskentelemiseen

5. Terveys ja tydkyky

Arvioi viittimid asteikolla: 4= tiysin samaa mieli, 3= melko samaa mielta, 2= melko eri mieltd, 1= taysin eri
mielta

4 3 2 1
41. Nykyinen fyysinen terveyteni ja kuntoni on riittavan hyva tyoéni =M=U=I-
suorittamiseksi
42 Pidan itse aktiivisesti huolta kunnostani Cc c0c
43 Kiinnitan huomiota ruckavalioni terveellisyyteen o C O C
44 Koen, ettd tyonantajani huolehtii hyvinvoinnistani C o 0 C
45. Olen tyytyvdinen tydterveyspalveluihini o 00
46. Uskon terveyteni puolesta pystyvdni tydskentelemaan nykyisessa =W=U=l-
ammatissani eldkeikdin ast
47. Minulla on vaikeuksia sovittaa yhteen tyé- ja yksityiselamai o € 0 C
48. Minulla on univaikeuksia C 0
49, Olen huolissani tupakoinnistani c c 0

50. Olen huomannut ensihoidon tyéyvhteisdssd krapulapéivid, alkohalin
kaytosta atheutuvia mydhastymisia tai pathtyneend esiintymista

6. Toimialue *

Valitse pddasiallinen toimialueesi viimeisen 4 kk-n aikana.

T a Alus 4
© b. Alue 5
&= c Alue &

=, Peruskoulutus *

= d. Ammattikorkeakoulu tai vastaava aiempi tutkinto

= e Toisen asteen tai vastaava tutkinto

8. Ikdi *

= f alle 30 vuotta
= g. 31-50 vuotta

= h. yli 50 vuotta
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Arvoisa Jokilaaksojen pelastuslaitoksen ensihoitaja,

Opiskelen Centria ammattikorkeakoulussa ylemp&aa ammattikorkeakoulututkintoa sosiaali- ja terveys-
alan kehittdmisen ja johtamisen koulutusohjelmassa. Opintoihin siséltyy toiminnallisen opinnéytetyon
tekeminen. Toteutan opinnaytetyoni yhteistydssa Jokilaaksojen pelastuslaitoksen ensihoidon tulosalu-

een kanssa. Tamé tyohyvinvointikysely on osa opinnaytetyotani.

Opinnaytetyon tarkoituksena on Kartoittaa Jokilaaksojen pelastuslaitoksen ensihoitajien kokemuksia
tyohyvinvoinnistaan tydhyvinvointikyselyn avulla. Kyselyn tulosteen perusteella valitaan yhteistydssa
opinnéytetydn ohjausryhmén kanssa tyonhyvinvointiin liittyva kehittdmiskohde, ja suunnitellaan seké
toteutetaan tyohyvinvoinnin kehittdmistoimia. Tavoitteena on parantaa ensihoitajien tydhyvinvointia ja

sen myota tyon tuloksellisuutta ja hoidon laatua.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Vastaaminen tapahtuu Webropol-ohjelman kautta ni-
mettomasti, eika yksittaisen henkilon vastauksia voida tunnistaa. Vastaukset késitellaan ja tulokset esi-
tetadn luottamuksellisesti ja hyvaa tutkimusetiikkaa noudattaen siten, ettei yksittdaisen henkildn vastauk-
sia voida tunnistaa missdan tutkimuksen vaiheessa. Vastaukset sdilytetaan niin, ettei kukaan ulkopuoli-
nen paase niihin késiksi. Kyselyn tulokset ja kehittdmishaasteet kaydaan l&pi ensihoitohenkildston

kanssa tyopaikkakokouksissa loppuvuoden aikana.

Opinnaytetyon ohjausryhmaan kuuluvat Jokilaaksojen pelastuslaitoksen ensihoitopééllikké Mirja An-
nala, hallintopaallikké Anette Térménen, ensihoidon esimies Jussi Hannula, ensihoitaja ja ensihoidon
tyosuojeluvaltuutettu Heini Pernu, ensihoitaja ja ensihoidon varatyosuojeluvaltuutettu Mika Pekkala
sekd Centrian yliopettaja Annukka Kukkola. Opinnédytety6 valmistuu kevéélld 2017 ja on saatavissa

Theseus- tietokannasta.

Vastausaikaaon ............. saakka. Kiitoksia etukateen vastauksista!

Terveisin,

Tanja Rajala

Ensihoitaja, YAMK-opiskelija, Centria ammattikorkeakoulu, Kokkola
tanja.rajala@jokipelastus.fi, p. 050-537 8409
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OKILAAKSOJEN
ELASTUSLAITOS

Palaute muutospajatyoskentelysta

LITE 3

Arvioi asteikolla 1-5 mielipiteesi muutospaja Taysin samaa Taysin eri
tyoskentelysta mielta mieltd
1. Koin tydskentelyn hyddylliseksi 1 2 4 5
2. Tyoskentely lisasi tietoani tulevasta 1 2 4 5
muutoksesta
3. Tyoskentely motivoi minua 1 2 4 5
suunnittelemaan ja toteuttamaan
tulevaa muutosta
4. Uhkien ja huolien pohtiminen toi 1 2 4 5
mieleeni keinoja, joilla niihin voi
vaikuttas
5. Mahdollisuuksien pohtiminen loi uskoa |1 2 4 5
tulevaan
6. Tilaisuuteen oli varattu riittivasti aikaa 1 2 | 5
7. Tilaisuuden ilmapiiri oli hyva ja sain 1 2 4 5
ilmaista mielipiteeni
Mitd muuta haluat sanoa:

lokilaaksojen pelastuslsitos
Ensihoitopakneiut p. 044 4296050
Puusepdntie 2 ensihoito@jokipelastus fi

4100 Yiivieska

wvnw joldpelastus fi
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