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1 JOHDANTO

Esimies- ja alaistaidot ovat nousseet tyoyhteisoissa esille johtamisen tutki-
muksen kautta. Aiemmin esimiestaitoja on tutkittu ja niiden on havaittu paran-
taneen tyOyhteisdiden toimivuutta ja tuloksellisuutta. Esimiestaitojen rinnalle
on kuitenkin nostettu alaistaidot ja niiden tarkeys johtamisen kokonaisuudessa
on havaittu huomattavaksi. Aarnikoivun (2010, 71-72) mukaan esimies- ja
alaistaitojen on havaittu sisaltavan samankaltaisuuksia ja néin ollen johtami-
sen onnistumisen kannalta tarvitaan kummankin osapuolen taitojen kaytt6a
vuorovaikutuksen keinoin. Hyppanen (2013, 296—297) toteaa olevan helpom-
paa toimia johdettavan ja johtajan rooleissa, kun kummankin ndkemykset joh-
tamisesta ovat yhtenaiset. Esimies- ja alaistaidoissa on kysymys pitkélle rooli-
en ymmartamisesta ja oman tyon nakemisesta isomman kokonaisuuden osa-

na.

Ensihoidon osalta esimies- ja alaistaitojen merkitysté ei ole tutkittu Suomessa
ja hyvin vahan kansainvalisestikin. Taman vuoksi on tarkedéa saada tutkimus-
tietoa siitd, kuinka esimies- ja alaistaidot nahdaan ensihoitajien kokemana ja
taman pohjalta on mahdollista vaikuttaa koulutuksellisesti henkiloston tyodyh-
teisétaitoihin. Ensihoitaja AMK -koulutuksen tuottaessa johtamisessa entista
valveutuneempia tyontekijoitéd kohdeorganisaatioiden palvelukseen on tyonan-
tajatason huolehdittava siita, etté siihen vastataan ajanmukaisella esimies- ja
alaistaitokasityksella. Ahonen ym. (2015, 66) mukaan johtamiseen, tyoyhteiso-
taitoihin, esimies- ja alaistaitoihin liittyvilla asioilla on merkittdva osa muun

muassa tyohyvinvoinnin rakentumiseen ja tuottavuuden nousuun.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittéaa, mita esimies- ja alaistaitoja
ensihoitajat pitavat tarkeina, kuinka hyvin ne toteutuvat kohdeorganisaatiois-
sa, seka miten niita voisi kehittéda ensihoitajien mielesta. Tavoitteena on hank-
Kia tietoa ensihoitajien esimies- ja alaistaitonakemyksista seka naiden taitojen
toteutumisesta kohdeorganisaatioiden sisélla. Tavoitteena on myds osoittaa

kohdeorganisaatioiden kehittamiskohteita esimies- ja alaistaidoissa.

2 KESKEISET KASITTEET JA TUTKIMUKSEN VIITEKEHYS
2.1 Keskeiset kasitteet

Taman tutkimuksen keskeisia kasitteita ovat ensihoitaja, ensihoidon kenttajoh-

taja, johtaminen, esimiestaidot ja alaistaidot. Kasitteet on maaritelty alla.



Ensihoitajilla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa henkilostoa, jotka tyoskente-
levat kohdeorganisaatioiden ensihoitopalvelun yksikdissa. Koulutukseltaan
kohdeorganisaatioiden ensihoitajat ovat paasaantoisesti ensihoitaja AMK, sai-
raanhoitaja AMK, lahihoitaja tai laékintavahtimestari-sairaankuljettajia. Kohde-
organisaation ensihoitajat toimivat perus- ja hoitotasolla. Ensihoidon koulutus-
vaatimukset on maaritetty tarkemmin Sosiaali- ja terveysministerion asetuk-
sessa ensihoitopalvelusta (585/2017, 8. 8.) seuraavasti. Perustason ensihoi-
toyksikdssa tulee tydskennellda vahintddn yksi terveydenhuollon ammattihenki-
16, jolla on ensihoitoon suuntautuva koulutus. Toisen perustason yksikon hen-
kilostosta tulee olla vahintaan pelastajatutkinnon tai sitd vastaavan tutkinnon
suorittanut henkild. Hoitotason yksikdssa tulee tydskennelld vahintaan yksi
ensihoitaja AMK tutkinnon suorittanut henkil® tai laillistettu sairaanhoitaja, joka
on lisaksi suorittanut vahintd&dn 30 opintopisteen hoitotason ensihoitoon suun-
tavan koulutuksen. Toisen hoitotason yksikon henkildista tulee olla vahintaan
terveydenhuollon ammattihenkil® tai pelastajatutkinnon tai sitéa vastaavan tut-

kinnon suorittanut henkil6.

Ensihoidon kenttdjohtajan tulee olla ensihoitaja AMK tai laillistettu sairaan-
hoitaja, joka on liséksi suorittanut vahintdan 30 opintopisteen hoitotason ensi-
hoitoon suuntavan koulutuksen. Lisdksi kenttdjohtajalla tulee olla riittava
osaaminen hallinnollisesti ja operatiivisesti seké tehtavan edellyttdma koke-
mus. Ensihoidon kenttdjohtajan tehtavana on huolehtia ensihoitopalvelun pai-
vittaistoiminnasta, yllapitad ensihoidon tilannekuvaa alueellaan, ohjata hata-
keskusta paivittaistilanteiden poikkeamissa ja tarvittaessa toimia hoitotason
ensihoitajana. Kalinin (2018) mukaan ensihoitopaallikon tehtavat yleisesti ot-
taen liittyvat henkiléstohallinnollisiin 1ahtékohtiin, kun ensihoidon kenttajohta-
jan tehtavakentta yleisimmin on nimenomaan operatiivisen johtamisen alueel-

la.

Johtamisella tarkoitetaan tdssa tutkimuksessa sellaista esimiesten tekemaa
toimintaa, jonka perusteella ensihoitajien on mahdollista tehda tydnsa esteitta.
Seeckin (2009, 41-42) mukaan johtamista voidaan pitaéa toimintana, jossa
resursseja ja tyontekijoéiden osaamisia hankitaan, ohjataan ja hy6édynnetaan

organisaation padmaaran saavuttamiseksi. Tavoitteena johtamisessa voidaan
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pitaa erilaisten ja eri asemissa olevien ihmisten valttamatonta yhteistoimintaa

organisaatioiden paivittaistoiminnassa.

Esimiestaidoilla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa sellaisia ominaisuuksia ja
taitoja, joita esimies tarvitsee menestyakseen tehtavassaan. Hyppasen (2013,
34) mukaan esimiehen on hyva hallita kokonaisuuksia, jotta han kykenee me-
nestyksekkaaseen johtamiseen. Esimiestaidot sisaltavat seka asiajohtamisen
ettd ihmisten johtamisen elementteja. Esimiehen osaaminen koostuu tiedoista,

taidoista ja tahdosta olla esimies seka toimia roolinsa mukaisesti.

Alaistaidoilla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa sellaisia tyontekijoiden taitoja,
joita alainen tarvitsee suorittaakseen tyénsad mahdollisimman hyvin ja laaja-
alaisesti. Perusolettamuksena on, etté tyontekija suorittaa tehtdvanmukaisen
tyonsa vastuullisesti ja huolellisesti. TAman liséksi han tarvitsee alaistaitoja,
joiden avulla han pyrkii parantamaan koko tydyhteisén onnistumista. Hyvat
alaistaidot omaava tyontekija on aktiivinen kehittdja seka jakaa tietojaan ja
taitojaan muiden kanssa yhteistydssa. (Monkkdonen & Roos 2009 140-141.)

2.2 Tutkimuksen viitekehys

Tama tutkimus on lahtenyt tilaajien tarpeesta tuottaa organisaatiolle tietoa en-
sihoitajien kasityksista esimies- ja alaistaidoista seka niiden toteutumisesta
paivittaisorganisaation operatiivisella tasolla. Tutkimuksen toteutuksen taustal-
la on tarve saada tydkaluja esimies- ja alaistaitojen kouluttamista varten. Tut-
kimuksen toteutuksessa kaytetddn tutkimustietoa seka oppikirjatietoa tar-

keimmista johtamisen teorioista, esimiestaidoista seka alaistaidoista.

Tutkimuksen teoriaosan tieteellisen tiedon haku toteutettiin PubMed-, ClI-
NAHL- ja Medic-tietokannoista. Tiedonhakua suoritettiin myds merkittavien
artikkelien lahdeluettelosta manuaalisesti poimimalla. Alaistaitojen kategorioi-
den maaritelmia ei ole tehty tutkimuksissa viimeisen kymmenen vuoden sisal-
14, joten lahteita nailtd osin oli etsittava myds vanhemmista julkaisuista ja kir-
jallisuudesta. Tiedonhakua rajattiin 2010 vuodesta eteenpadin julkaistuihin tie-

teellisiin artikkeleihin ja vaitoskirjoihin.

Alaistaitojen Medic-tietokantahaku toteutettiin hakusanoilla: OCB (organiza-
tional citizenship behavior) and nursing, OCB and Paramedic ja OCB and
emergency seka suomenkieliselld alaistaidot hakusanalla. Naista hauista tu-

loksena saatiin 129 osumaa, joista otsikon mukaan tarkempaan tarkasteluun
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otettiin mukaan seitsemén artikkelia ja naista tiivistelman perusteella mukaan
otettiin kolme artikkelia. CINAHL-tietokantahaku suoritettiin alaistaitojen osalta
samoilla hakusanoilla siten, ettd tuloksena saatiin 41 osumaa, joista otsikon
perusteella valikoitui jatkoon kaksi tekstia ja tiivistelman perusteella yksi artik-
keli. Pubmed-tietokannan osalta samoilla hakuehdoilla ja -sanoilla alaistaidois-
ta saatiin kokonaisosumien méaéaraksi 63, joista otsikolla valikoitui yhdekséan
artikkelia ja tiivistelmén perusteella lopulta kolme artikkelia hyvaksyttiin mu-
kaan. On todettava, ettd osa hakutietokantojen tuloksista luonnollisesti oli tois-

tensa kanssa paallekkaisia.

Medic-tietokantahaku esimiestaitojen kohdalla toteutettiin hakusanoilla: Lea-
dership and paramedic, leadership skills and nursing ja management and nur-
sing sekéa suomenkielisella esimiestaidot hakusanalla. Hakutuloksessa koko-
naisuudessaan saatiin 45 osumaa, joista otsikon perusteella jatkotarkasteluun
valittiin kahdeksan artikkelia ja tiivistelman perusteella lopullisesti mukaan va-
likoitui kolme tutkimusta. CINAHL-tietokantahaku suoritettiin samoilla ha-
kusanoilla ja —kriteereilla. Kokonaisuutena haun tuloksena saatiin 49 artikke-
lia, joista otsikon perusteella valittiin jatkoon yhdeksan artikkelia ja tiivistelman
perusteella lopullisesti mukaan nousi 5 artikkelia. Pubmed-hakukannasta sa-
moilla reunaehdoilla tuloksena saatiin pelkastaan leadership and nursing ha-
kusanoille 7583 osumaa, joten hakusanaksi tarkennettiin leadership skills and
nursing. Tama tarkennus tuotti 172 osumaa, joista otsikon perusteella tarkas-
teltiin 13 artikkelia ja tiivistelman perusteella mukaan valikoitui 3 artikkelia.
Esimiestaitojen haussa oli myos joitakin paallekkaisyyksia hakukoneiden vali-
sissa hakutuloksissa. Tiedonhaku on kuvattu taulukossa 1 ja tassa tutkimuk-

sessa kaytetyt tieteelliset julkaisut on luetteloitu taulukossa 2.



Taulukko 1. Tietokantahaku

10

Medic

OCB (organiza-
tional citizenship
behavior) and
nursing

OCB and Para-
medic

OCB and emer-
gency
Alaistaidot

Hakutulos 129
Otsikko 7
Tiivistelma 3

CINAHL

OCB (organiza-
tional citizenship
behavior) and
nursing

OCB and Para-
medic

OCB and emer-
gency
Alaistaidot

Hakutulos 41
Otsikko 2
Tiivistelma 1

Pubmed

OCB (organiza-
tional citizenship
behavior) and
nursing

OCB and Para-
medic

OCB and emer-
gency
Alaistaidot

Hakutulos 63
Otsikko 9
Tiivistelma 3

Medic

Leadership and
paramedic
Leadership skills
and nursing
Management and
nursing
Esimiestaidot

Hakutulos 45
Otsikko 8
Tiivistelma 3

CINAHL

Leadership and
paramedic
Leadership skills
and nursing
Management and
nursing
Esimiestaidot

Hakutulos 49
Otsikko 9
Tiivistelma 5

Pubmed

Leadership skills
and nursing

Hakutulos 172
Otsikko 13
Tiivistelma 3




Taulukko 2. Tutkimuksessa kaytetyt tieteelliset julkaisut

11

Kirjoittaja Julkaisuvuosi Artikkelin nimi

Chaha, H. & Mehta, C. | 2010 Antecendents and con-
sequences of organiza-
tional citizenship behav-
ior (OCB): A conceptual
framework in reference
to health care sector.

Jarvinen, A. 2013 Esimies- ja alaistaidot
osana johtamista.

Lehtiniemi, S. 2008 Alaistaidot kehittamis-
kohteena.

Lehto, K. 2017 Johda rohkeasti.

Lunenburg, F. 2011 Leadership versus
Management: A Key
Distinction—At Least in
Theory.

Podsakoff, P. MacKen- | 2000 Organizational citizen-

zie, S. Paine, J. ship behaviors: A critical

Bachrach, D. review of the theorical
and empirical literature
and suggestions for fu-
ture research.

Roche, M. Duffield, C. 2015 Leadership skills for

Dimitrelis, S. Frew, B. nursing unit managers
to decrease intention to
leave.

Shen,Q. Peltzer, J. 2018 Kansas nurse leader

Teel, C. Pierce, J.

residency programme:

advancing leader




12

knowledge and skills.

Stanley, D. Cuthbert- 2012 Perceptions of clinical
son, J. Latimer, K. leadership in the St
John Ambulance Ser-
vice in WA.

Sydanmaanlakka, P. 2003 Intelligent leadership
and leadership compe-
tencies. Developing a
leadership framework
for intelligent organiza-

tions.

Tokkari, V. Perttula, J. 2010 Itsensa kehittaminen

johtajien kertomuksissa.

Vesterinen, S. 2013 Osastonhoitajien johta-
mistyylit osana johta-

miskulttuuria.

3 JOHTAMISEN JA ALAISENA OLEMISEN TEORIATAUSTA
3.1 Keskeiset johtamisteoriat

Johtamisteorioiden tarkoituksena vastaavasti on tutkiskella johtamista eri na-
kokulmista. Johtamista tarkastelevia nédkdkulmia on lukuisia ja uusien nak6-
kulmien ilmaantuvuus johtamiskirjallisuudessa on erittédin nopeaa nykyaikana.
Johtamisessa on havaittavissa muoteja, trendeja ja paradigmoja. Muodit ovat
lyhyempiaikaisia organisaation ongelmista kumpuavia suoraviivaisia johtami-
sen tyokaluja ja muuttuvat siten nopeasti. Trendit kestavat hieman pidemman
aikaa ja muokkaavat jo organisaation kaytanteita kuten esimerkiksi prosessi-
johtamisen trendi. Paradigmasta on kysymys silloin kun johtamisen suuntauk-
sesta tulee vallitseva oppi ja se kestaa esimerkiksi vuosikymmenien ajan pin-
nalla. (Seeck 2009, 41-42.)

Sydanmaanlakka (2009, 22) toteaa johtamisessa olevan selkedn kahtiajaon

asioiden johtamisen (management) ja ihmisten johtamisen (leadership) valilla.
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Hanen mukaansa naiden kahden valista kahtiajakoa tulisi kuitenkin kyseen-
alaistaa ja asioiden seka ihmisten johtaminen tulisi ndhda yhtena toisiinsa liit-
tyvana kokonaisuutena. Hyppéanen (2013, 14) toteaa suomen kielen tuntevan
vain yhden sanan johtamisen kuvaamiseen siina missa englannin kielessa
esiintyy kaksi erimerkityksistd sanaa: management ja leadership. Hyvan esi-
miestyon katsotaankin suomessa sisaltavan molempia ulottuvuuksia. Lunen-
burg (2011, 2) vertailee asioiden johtajaa (manager) ja ihmisten johtajaa (lea-
der). Asioiden johtaja tekee asioita oikein, suuntautuu sisdanpain, keskittyy
parantamaan nykyhetked, kontrolloi, valttda konflikteja, kayttaa auktoriteettia
ja ohjaa seka koordinoi. Inmisten johtaja tekee oikeita asioita, suuntautuu
ulospain, keskittyy luomaan tulevaisuutta, voimaannuttaa, kayttaa konflikteja

hyodykseen, kayttdad vaikutusvaltaa ja luottaa seka kehittaa.

Keskeisista johtamisen teorioista Seeck (2009, 45—-46) nostaa esille viisi eri-
laista johtamisoppia: Tieteellinen liikkeenjohto, ihmissuhdekoulukunta, raken-
neteoriat, organisaatiokulttuurit, innovaatioteoriat. Nama keskeiset paradigmat
kasitelladn tarkemmin tdssa luvussa. Sydadnmaanlakka (2009, 22) on todennut
nykyisen ja tulevaisuuden johtamiskasitysten pohjautuvan aiemmin tutkittuihin
malleihin ja kasityksiin. Tulevaisuuden johtamista rakennettaessa on tarkeaa

tuntea menneisyyden teoreettiset lahtokohdat.

Johtamisteorioista ja suuntauksista on huomattava niiden valtava lukumaara.
Erilaisista nakdkulmista ja viitekehyksista tarkasteltuna niitd on satoja. Taman
vuoksi tassa tyossa keskitytdéan kuvailemaan ylla mainitut viisi johtamisteoriaa
paaperiaatteiltaan, niiden ollessa tarpeeksi laajoja merkitykseltdan viimeisen
sadan vuoden johtamishistoriassa. Liséksi kuvataan johtamisen tilanneteorioi-

ta niiden ollessa 70- ja 80-luvun merkityksellinen johtamisen néakemys.

3.1.1 Tieteellinen liikkeenjohto

Tieteellinen liikkeenjohto alkoi 1900 luvun alulla paaasiassa Frederick Taylorin
kehittamana. Taylorismiksikin kutsuttu paradigmaksi muodostunut teoria syn-
tyi kaytannon tyohon tarkoitetuksi johtamisen menetelmaksi. Taylor oli ndhnyt
lahelta vauhdilla kasvavan teollisen tydyhteison ongelmat ja taman perusteella
kehitti teoriaansa. Ongelmakohtana tieteellisen liikkeenjohdon teoriassa pidet-
tiin tybnjohtajien olematonta kasitysta tyontekijoiden tydtehtaviin kuluvasta
ajasta. Taman vuoksi johtajilta puuttui kyky arvioida tyontekijéiden tuottavuut-

ta. Yhtal6a vaikeutti tyontekijoiden haluttomuus nostaa tyotahtia, koska lisé-
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tyot ohjautuivat nopeimmille tyontekijoille eiké se vaikuttanut tyosta saatavaan
palkkioon mitenk&an. (Seeck 2012, 56.)

Sydanmaanlakka (2009, 27) toteaa, etta tieteellisessa liikkeenjohdossa katsot-
tiin parhaaksi tehokkuuden kasvattamiskeinoksi tyontekijoiden tyoskentelytek-
niikoiden ja metodien kehittaminen. Tieteellisen liikkeenjohdon nakemys tydn-
tekijoista oli mekaaninen, jossa ihmisten katsottiin olevan instrumentteja tai
koneen osia. Johtajien katsottiin olevan tyontekijdita ohjailevia ja manipuloivia
koneita.

Tieteellisen liikkeenjohdon yhtenéa paalahtokohtana oli tydn suunnittelevan ja
suorittavan portaiden erottaminen toisistaan. Tyon tehokkuuteen pyrittiin tu-
lospalkkauksen, tyoprosessien yksinkertaistamisen ja mekanisoinnin sekéa
auktoriteetin keskittamisen keinoilla. (Seeck 2009, 43.) Seeckin (2012, 57)

mukaan Taylorismin periaatteet olivat tiivistettyina seuraavat:

1. Tieteella korvataan tyontekijatason olettamukset ja epatarkat kasityk-
set.

Tyontekijat valikoidaan ja koulutetaan tieteellisen tiedon keinoin.
Johtajat ja tyontekijat ovat tiiviissa yhteistydssa tutkimustietoon perus-
tuvien sdantojen alla.

wn

3.1.2 Ihmissuhdekoulukunta

Sydanmaanlakka (2009, 27) kuvaa ihmissuhdekoulukunnan lahteneen Elton
Mayon kollegoineen kehittamasta ajattelumallista, jossa korostetaan ihmissuh-
teiden hyodyllisyytta suhteessa tehokkuuteen. Seeck (2009, 43—-44; 2012,
108) toteaa ihmissuhdekoulukunnan kannustaneen tyontekijoita yhteistydohon
ja vuorovaikutukseen tydyhteison sisalla. Tyotehtavien kierratyksella ja laajen-
tamalla pyrittiin hakemaan ratkaisua tyon tylsyyteen, yksitoikkoisuuteen, heik-
koon tydomoraaliin seka konfliktiherkkyyteen tydyhteisdéssa. Johtajien tehtava-
na ihmissuhdekoulukunnassa oli lisata yhteistyota ja tuoda tasapainoa tydyh-

teison valisiin suhteisiin.

Ihmissuhdekoulukunnan alle on tehty useita tutkimuksia niin Mayon (1933)
kuin muidenkin merkittavien tutkijoiden tekemana. Naissa tutkimuksissa ha-
vaittiin muun muassa, etta tyontekijdiden motivaatio riippuu muista kuin talou-
dellisista ndkdkulmista, tyontekijat reagoivat tydnantajaan ennemmin ryhmana
kuin yksilona ja toiminnan sujuvuus johtuu ennemminkin sosiaalisista tekijoista

kuin taloudellisista ndkdkohdista. Oli huomattavaa myds, etta tyontekijoiden
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henkilokohtaisilla huolilla oli tulokseen alentava merkitys. N&in ollen esimiehia
paadyttiin kouluttamaan alaistensa kuuntelemiseen ja heidan huoliensa ym-
martdmiseen. Kehittyi uusi johtamiskasitys, jossa johtajan oli kyettava ole-
maan kiinnostunut alaisistaan ja toimia sosiaalisten kysymysten aarella.
(Lamsa & Hautala 2005, 27.)

3.1.3 Rakenneteoriat

Rakenneteorioilla ei ollut samanlaista selke&té keulakuvaa kuin aiemmin esi-
tellyilla teorioilla, tAman vuoksi rakenneanalyysi onkin hyvin jarkiperdinen teo-
ria. Aiempien teorioiden opit alkoivat olla huonommin sovellettavissa organi-
saatiokokojen kasvaessa jatkuvasti. Byrokraattisten organisaatioiden ongel-
mia alettiin ratkaista rakenneanalyyttisesti tarkastelemalla suurten yritysten
toiminnan kokonaisuuksia. Organisaation rakenteiden katsottiin yhteensopivan
huonosti toimintaympéaristdn kanssa, joten rakenteita muuttamalla ja manipu-
loimalla saatiin aikaan muutosta. Rakenteiden katsottiin vaikuttavan tyonteki-
joiden ja johtajien kayttaytymiseen, joten muutoksella pyrittiin johtamisen pa-
rantamiseen ja ammattiosaamisen kehittamiseen. Rakenneteorioilla pyrittiin
muutokseen organisaation rakennemallien, paatoksentekomallien ja organi-
saation kaytanteiden vertaamisen keinoilla. (Seeck 2009, 44-46; 2012, 159—
161.)

3.1.4 Organisaatiokulttuuriteoriat

Kulttuuriteoreettinen lahestymistapa katsoo organisaatioita ja niiden johtamis-
ta organisatorisien symbolien ja kulttuurin osalta. Sitoutumattomuuden, tuot-
tamattomuuden ja asiantuntijatyon johtamisen problematiikkaan pyrittiin vai-
kuttamaan organisaation kulttuurisen muutoksen kautta. Teoriassa on katsottu
tydyhteison konfliktien syntyvan arvojen ja kulttuurien yhteentérmayksesta
seka yksil6- ettd organisaatiotasolla. Teorian mukaan tyéntekijoiden johtami-
sessa voidaan kayttaa arvojen muokkaamista yhteisten tavoitteiden saavut-
tamiseksi. Organisaatiokulttuuriteoria uskoo ihmisilla olevan suurempiakin mo-
tivaation lahteita rahan sijaan kuten, sitoutumisen halu ja yhteisten arvojen

seuraaminen. (Seeck 2009, 44.)

Aarnikoivun (2008, 43—-47) mukaan organisaatiokulttuuri on perusta koko or-
ganisaation toiminnalle. Esimiesten on syyta suhtautua organisaatiokulttuuriin

tosissaan sen ollessa suuressa merkityksessé organisaation voimasuhteita
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ajatellen. Organisaation kulttuurilla tehdd&an esimiehen toimimisen pelisdan-
not. Organisaatiokulttuurissa on suuri merkitys luottamuksella ja avoimuudella.
Organisaatiokulttuurin voidaan sanoa olevan ty0yhteison yhteinen ndkemys
maailmastaan organisaatiossa. (Lamsa & Hautala 2005, 176) Aarnikoivu
(2013, 131) toteaa organisaatiokulttuurin maarittelevan kayttaytymisen ja tyo-
yhteis60n sopivien menettelytapojen rajoja ja toimiessaan olevan itseaan vah-

vistava mekanismi.

3.1.5 Innovaatioteoriat

Innovaatioteoriat ovat uusimpia johtamisoppeja, jotka ovat olleet vallalla jo
jonkin aikaa. Niiden vakiintumisesta paradigmaksi ei voida kuitenkaan viela
puhua, ja jadkin nahtavaksi, kuinka suuren merkityksen ne lopulta saavat esi-
merkiksi 2000-luvun johtamisessa. Innovaatioteorioilla pyritddn vastaamaan
jatkuvan uudistumisen kierteeseen ja erittain nopeaan muutokseen seka
markkinoilla ettd kilpailuasetelmissa. Innovaatioteorioiden taustalla on myos
jatkuva uusien tuotteiden ja palveluiden kehittdmisen tarve. Innovaatioteori-
oissa ratkaisuja haetaan dynaamisesti eiké se tarjoa suoraa yhden mallin rat-
kaisua kuten 1900-luvun alun suuntaukset. Tyontekijoiden katsotaan olevan
jatkuvasti kehittyvia ja oppimishaluisia yksilditéa pysyakseen muuttuvan maail-

man vaatimuksen mukaisessa markkinakunnossa. (Seeck 2012, 247-257.)

Lamsan ja Hautalan (2005, 35—-37) mukaan innovaatioteorian mukaisesti toi-
mivissa organisaatioissa on usein turvallinen, luottamuksellinen ja vuorovaiku-
tuksen mahdollistava olemus. Organisaatiot ovat hyvin paamaaréatietoisia, ja
tyoyhteis6 kykenee palautteen vastaanottamiseen seka suhtautuu rakentaval-
la tavalla kritiikkiin. Tydyhteiso on itsenaisesti muokkautuva, resilientti vastoin-

kaymisille ja aktiivinen koko toimintakentallaan.

3.1.6 Tilanneteoriat

Tilannejohtamisen mallit ovat Sydanmaanlakan (2009, 35—-38) mukaan olleet
viime vuosikymmenina suosituimpia johtamisen tyyleista. Tilanneteorioiden
sisdlla on useita eri tutkijaryhmia, jotka ovat vaikuttaneet teorian muodostumi-
seen. Kuuluisimpana naista Hersheyn ja Blanchardin tilannejohtamisen malli.
Tilannejohtamisen mallissa tarkastellaan johtajuutta erilaisissa tilanteissa ja
pa&ajatuksena teoriassa on, etté erilaiset ihmiset vaativat erilaista johtamista

tilanteesta riippuen. Teoria on helppokayttéinen ohjaavuutensa vuoksi. Tilan-
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nejohtamisen malli on erittain kaytannollinen ja sovellettavissa liki mihin ta-
hansa organisaatioon. Hyppénen (2013, 28—-30) toteaa Hersheyn ja Blanchar-
din mallin liséksi merkittaviksi tilanneteorian kehittymiseen vaikuttaneiksi mal-
leiksi muun muassa Reddinin 3 D-mallin seka Golemanin kuusi tilannesidon-
naista johtamistyylia. Seka Goleman ettd Hershey ja Blanchard pitivéat ihan-
teellisena tilannetta, jossa eri johtamistyyleja yhdistellaan vallitsevaan tilan-
teeseen sopivaksi. Kaytanndssa on harvinaista, ettéa johtaja kykenee sovelta-

maan niin montaa tyylia joustavasti.

Tilanteet ja niiden muuttujat vaikuttavat suoraan johtajan johtamiskayttaytymi-
seen. Johtamistilanteiden muuttujat vaikuttavat myos varsin suorasti tulokseen
ja esimerkiksi alaisten tyotyytyvaisyyteen tai tydsuorituksiin. Tilannejohtami-
sen ajatuksena Hersheyn ja Blanchardin mallin mukaisesti oli vaihtaa johta-
miskayttaytymista neljan eri tyylin valilla riippuen siita, millainen tyontekija oli
kyseessa ja mitd tulosta hanelta odotettiin. Tydntekijoilla katsottiin myds ole-
van nelja perusolemusta ikdan kuin heidan organisaatiokypsyytensa mukai-
sesti. Ajatuksena oli, ettd kokematon tyontekija tarvitsee enemman ohjausta
kuin kokeneempi tyontekijd, joka kykenee itsendisempéaan ja delegoituun ty6-
hon vahemmalla tuen maaralla. (Yukl 2013, 163-166.)

3.2 Esimiestaidot
3.2.1 Esimiestydn perusteita

Kaikella esimiehen toiminnalla on vaikutusta jossain mittakaavassa tyoyhtei-
sbnsa tapahtumiin. Esimiehen vastuulla on hyvin suuri osa tydyhteison tulok-
sesta, toimivuudesta ja operatiivisesta kyvykkyydesta. Esimiehen rooli maarit-
telee vahvasti esimiehen valtaa ja asetelmaa tydyhteis6onsa nahden. Esimie-
hella on roolissaan valta ja vastuu tehda lopullisia paatoksia. Tarvittaessa
esimiehen tulee kyeta tekemaan vaikeitakin paatoksia ja tuottamaan petty-

myksia tyoyhteisdssa. (Aarnikoivu 2008, 23.)

Johtajan esimiestaidot ovat perusta menestyksekkaalle johtajuudelle. Esimies-
taitojen voidaan katsoa olevan tyokalu esimiehen perustehtavén, johtamisen
suorittamiseksi. (Jarvinen 2013, 29.) Aarnikoivun (2010, 71) mukaan esimies-
taitoja tarvitaan nimenomaan paivittaisessa esimiestydssa. Perinteisesti tallai-
siksi taidoiksi on nostettu esimerkiksi suunnitteluun, viestintdan, vuorovaiku-

tukseen, delegointiin, paatdksentekoon, ristiriitojen ratkaisuun ja itsensa joh-
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tamiseen liittyvida osaamisia. Esimiestaidot pitavat sisallaan myds samoja piir-
teité kuin alaistaidot ja onkin huomattava, etté hyva esimies on usein myos
hyva alainen. Yhteisia piirteita hyvalle esimiehelle ja alaiselle ovat esimerkiksi
sitoutuminen, oman roolin siséistdminen, vastuullisuus, oikeudenmukaisuus

arvostava kayttaytyminen, rakentava toiminta ja vuorovaikutuskyky.

Muuttuvassa maailmassa myds tydymparistd on jatkuvassa muutoksessa.
Taman vuoksi tydssa tarvitaan uudenlaisia taitoja ja kompetenssia. Muutok-
sessa innovatiivisuus, uudistumiskyky, itsensa johtaminen ja luovuus ovat
varmasti taitoja, joita tullaan tarvitsemaan. Samaan aikaan esimiestaidot tule-
vat tarvitsemaan uudistunutta nakemysta kompetenssin ndkodkulmasta. (Sy-
danmaanlakka 2003, 90-91.)

3.2.2 Johtajana ja esimiehena toimiminen

Johtaminen on esimiesty6td, jossa tarkoituksena on vaikuttaa ihmisiin, yksil6i-
hin seka ryhmiin tavoitteen mukaisesti. Esimiehell& on usein erilaisia rooleja,
tehtavia seka tyyleja johtamisessaan. Tilanteesta riippuen esimiehelld on usei-
ta tekijoita, jotka ohjaavat johtamisen suuntaa. Tallaisia tekijoita ovat tydyhtei-
son tavoitteet, tyontekijat ja johtaja itse. Naiden muuttujien mukaisista vaati-
muksista muotoutuu esimiehelle kasitys, jonka mukaisesti han kulloistakin ti-
lannetta johtaa. Johtaminen ja esimiestyd ovat nahtava usein tilanneriippuvai-
sena toimintana. Johtamisessa usein erotettu asioiden johtaminen (manage-
ment) ja ihmisten (leadership) johtaminen, mutta erottelusta ollaan pyrkiméassa
eroon. On katsottu hyvan johtajan tarvitsevan kumpiakin taitoja menestyksek-

kaaseen johtamiseen. (Hyppanen 2013, 13-15.)

Esimiehilla on Aarnikoivun (2010, 71-72) mukaan tydyhteisdssaan useampia
tehtavarooleja. Nama roolit voivat liittya esimerkiksi henkilésuhteisiin, vuoro-
vaikutukseen, informaation hallintaan, paatoksentekoon ja itsensa johtami-
seen. Esimiehen roolien sisaistamisella on merkittava osuus esimiestaitojen
toteutumisessa. Ryhmadynamiikkaan liittyvien roolien sisaistaminen on myos
hyva taito esimiehelle. Esimerkiksi huumorintaju voi olla ryhman sisalla varo-
venttiilina toimiva ja rentouttava elementti. Aarnikoivu (2013, 17-19) jatkaa,
ettd esimiehen on kyettava nakemaan esimiestyon eri osa-alueet ja roolit ko-
konaisuutena. Tama vaatii esimiehen roolien ja vastuiden selkeda jakoa seka
perustehtavan kirkastamista esimiehelle itselleen. Esimiehella on myo6s rooli-

naan useasti olla alainen ja asiantuntija omassa organisaatiossaan, ja tasta
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johtuen voi olla tilanteita, joissa esimiehen on vaikeaa toteuttaa omaa rooliaan
luontevasti (Lehto 2017, 6).

Esimiesten osaamisessa on perinteisesti pidetty tdrkeana taitoa suunnitella
toimintaa ja asettaa tavoitteita toiminnalle. Esimiehen on kyettava hahmotta-
maan kokonaisuuksia ja valittimaan muulle organisaatiolle suunnitelmien tar-
keys toteuttamisen nakokulmasta. Asioiden ja liiketoiminnan johtamisen
osaaminen tuo tasapainoa vallalla olevien ihmisten johtamista edellyttavien
taitojen lisaksi. Suunnitelmallisuus nostaa toimeenpanokykyé esimiestehtavi-
en suorittamisen suhteen. Erilaisille organisaation toimenpiteille tulee tehda
suunnitelmat ja niiden toteuttamiseen on varattava riittavasti aikaa. Suunnitte-
lulla tuodaan organisaatioon vakautta ja jarjestyksen tunnetta. Suunnittelun
rinnalla organisointi ja resursointi ovat merkittavissa rooleissa organisaation
sisélla. Tyontekijoiden kokiessa asioiden olevan jarjestyksessa ja selkeita kai-
kille, heiddn on helpompi sitoutua tyohénsa. (Hyppanen 2013, 30-81.) Veste-
risen (2013, 54-55) mukaan tydntekijoiden ty6ta helpotti, kun johtajana toimi-
nut osastonhoitaja oli suunnitellut hoitoty6n siten, etta kaikki tiesivat omat teh-
tavansa ja vastuualueensa. Aarnikoivu (2010, 72—73) kuvaa suunnittelutaito-
jen olevan varsinkin strategisen johtamisen kannalta esimiehen keskeisia tai-
toja, jossa esimies ymmartaa syvallisesti organisaationsa toimintaa ja tdsmen-
taa sitd omalla suunnitelmallisella toiminnallaan. Roche ym. (2015, 57—-64)
toteaa Kliinisten taitojen ja kokemuksen olevan usein arvostettu ominaisuus

johtajassa, mutta ei valttamatta ilmenné henkilon valmiuksia johtamiseen.

Paatoksentekokyky on Sydanmaanlakan (2009, 156—158) mukaan osaamista
mill& tuotetaan osa organisaation tehokkuudesta. Paatoksenteolla tarkoitetaan
kykya tuottaa tehokkaita ja soveltavia paatoksentekomenettelyja seka kykya
tehda nopeita ratkaisuja ristiriitatilanteiden ratkaisemiseksi. Aarnikoivun (2010,
52-54) mukaan paatoksenteon keskitéssa on omaan paatoksentekoon vaikut-
tavat asiat ja niiden tunnistaminen. Paattksentekokyvyn taustalla ovat siis
oman paatdksenteon prosessin tunnistamiseen liittyvat kyvyt. Toimeenpano-
kyvyn tunnistettava piirre on Hyppéasen (2013, 31) mukaan esimiehen kyky
ryhtya ripeasti tarvittaessa toimiin, antaa tehtavanantoja ja tehda tarvittavia
paatoksia. Shen ym. (2018, 148-149) toteavat sairaanhoitajien olevan usein
merkittdvassa asemassa paatoksenteon suhteen, vaikkakin joutuvat usein sen
suhteen vahatellyksi. TAman vuoksi sairaanhoitajien johtamisen taitojen kehi-

tysta tulisi edesauttaa. Aarnikoivu (2010,77-78) toteaa paatoksentekokyvyn
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vaikuttavan organisaation menestykseen yleisella tasolla. Esimiehen paatok-
sentekokyvylla on suuri merkitys organisaation kykyyn saada asioita aikaisek-
si. Hyva paatoksenteko on yhdistelma tietoa, tunteita ja ndkemysta.

Delegointi on yksi esimiehen tarkeimmista taidoista. Delegointi osoittaa par-
haimmillaan esimiehen luottamuksen alaiseen ja on kannustavaa seka rohkai-
sevaa. Delegoinnin avulla esimiehella on mahdollisuus kehittéa seka tyényh-
teisOa etta alaisen osaamista. Esimiehen tulee kuitenkin ymmartaa delegoin-
nin tuovan toimivallan siirron alaiselle itseltédan. Alaisen tulee my6s ymmartaa
delegoinnin mukana siirtyvan vastuun itselleen. Delegoinnin onnistumisen
edellytyksend on motivoitunut alainen ja hyvin suunniteltu delegointi seka to-
teutettavissa oleva tehtava. Esimiehen tulee delegoinnin yhteydessa antaa
alaiselle tehtavan suorittamisen rauha, ettei jouduta tilanteeseen missa alai-
nen kokee epéaluottamusta esimiehen suunnasta. Antaessaan alaiselle toimin-
tarauhan delegoinnin myo6ta esimies samalla vahvistaa alaisen itseluottamusta
toimia tehtavassaan. (Aarnikoivu 2010, 74—76.) Vesterisen (2013, 54-55) mu-
kaan valmentavassa johtamistyylissa sairaanhoitajat nahtiin asiantuntijoina,
joille osastonhoitaja pystyi delegoimaan tehtavia onnistuneesti, kunhan yhtei-

sesti oli maaritetty toiminnan raamit.

Esimies tarvitsee menestykselliseen johtamiseen monipuolista tietoa. Esimie-
hen tulee kyeta hallitsemaan oman organisaation kayttamat jarjestelmat, oh-
jeistukset, soveltuvilta osin alaa koskevat lait, laatujarjestelmat ja prosessit.
Esimiehen tulee olla kykeneva paivittdmaan tietopohjaansa alati muuttuvassa
tyoymparistossa. Esimiehella voi olla kaytdssaan laajakin valikoima erilaisia
tyokaluja johtamisen valineeksi. Naiden tyokalujen kayttaminen vaatii esimie-
heltd kykyd omaksua uusia toimintamalleja. Tunnetuimmista esimiehen tytka-
luista mainitaan muun muassa laatujarjestelmat, asiakaskyselyt, itsearvioinnit,
360°-tutkimukset ja kehityskeskustelut. (Hyppénen 2013, 41-43.)

3.2.3 Ihmisten johtaminen

Hyvan esimiehen tunnusmerkkeihin kuuluu luottamusta herattava kaytos.
Luottamuksen ansaitseminen alaisilta ja tydyhteison kaikilta tasoilta vaatii
esimieheltd monia ominaisuuksia. Esimiehen kyky myontéaa virheensa, olla
systemaattinen, ratkaista konflikteja, olla ennakoitava ja ottaa vastaan palau-
tetta ovat ominaisuuksia, joilla esimiehen on mahdollista lunastaa henkil6s-

tonsa luottamus ja arvostus. (Salminen 2014, 43-45.) Stanley ym. (2012, 34)
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tutkimuksessa 93,3 % vastaajista koki esimiehen luottamusta herattavan ole-
muksen ja rehellisyyden olevan tarkein yksittdinen esimiehen ominaisuus. Sil-
vennoinen ja Kauppinen (2007, 70-71) kuvaavat luottamuksen synnyttavan
tyoyhteisoon turvallisuuden tunnetta. Luottamusta kasvattaa myos tasapuoli-
suus, rehellisyys, johdonmukaisuus ja vastuunkanto. Luottamuksen syntymi-
seen vaaditaan seka esimiehen ettd alaisen tasapuolinen panos ndma omi-
naisuudet huomioon ottaen. Esimiehen on ymmarrettava antaa alaisille tilaa,
silla jatkuva kontrollointi ja pikkuasioihin puuttuminen vahentavat luottamusta.
Aarnikoivu (2010, 86—88) kuvaa esimiehen kiinnostuksen alaistensa odotuk-
sista ja valittamisen alaisistaan rakentavan luottamusta. Esimiehen kuuluu
tukea alaisensa toimintaa hanen tyoprosessiaan edistavalla tavalla, nain toi-
miessaan luottamus heidan valillaan vahvistuu. Lehto (2017, 37) sanoo luot-
tamuksellisen suhteen syntyvan esimiehen ja alaisen valisesta avoimuudesta,

jossa kummallakin on roolinsa.

Tunnealy on esimiehelle tarpeellinen, mutta monisyinen ominaisuus. Tun-
nedalyn avulla esimiehen on mahdollista saada aikaan kunnioittava ja rakenta-
vankin kritiikin kestava ilmapiiri tydyhteison sisalle. Tunnedaly koostuu yksin-
kertaisimmillaan viidesta Daniel Golemanin vuonna 1998 maarittelemasta
osa-alueesta: tunteiden tiedostaminen, tunteiden hallitseminen, motivaation
|6ytaminen, empatia ja ihmissuhteiden hoitaminen. Omien tunteiden tiedosta-
misella esimies voi valttaa joutumasta tunteidensa valtaan. Tunteiden hallit-
semisella esimies kykenee valttdmaan tunnemyrskyt silloin kun se on tarpeel-
lista. Motivaation I6ytamisella aina uudestaan on esimiehelle eteenpain vieva
voima. Empatia perustuu esimiehen kykyyn asettua toisen asemaan ja kykya
ymmartaa toisen tilannetta silla hetkella. Empatiassa on kysymys pohjimmil-
taan toisen ihmisen inhimillisesta valittdmisesta. Ihmissuhteiden hoitaminen
on esimiehelle valttamattomyys. Sen avulla esimies tunnistaa millaisten tun-
teiden ilmaiseminen on soveliasta missakin tilanteessa. Sosiaaliset vuorovai-
kutustilanteet vaativat onnistuakseen esimiehen kykya kayttaa tunnealyaan,
muutoin on vaikeaa saada muut vakuuttuneeksi toiminnan paamaarien tar-
peellisuudesta. (Lamsa & Hautala 2005, 59-62.)

Hyvan esimiehen katsotaan kykenevan viestintaan ja vuorovaikuttamiseen.
Esimiehen kyky tunnistaa viestinnan haasteellisuus ja ottaa huomioon viestin
vastaanottajan vuorovaikutustaidot vaikuttavat merkittavasti viestinnan onnis-

tumiseen. Vuorovaikutustaidot antavat esimiehelle kyvyn tehda viestintatilan-
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teessa valintoja siitd mitd sanoo ja mitd tarkoituksella jattaa sanomatta. (Aar-
nikoivu 2010, 72—73.) Silvennoinen ja Kauppinen (2007, 66—68) toteavat ihmi-
sill& olevan erilaisia vuorovaikutustyyleja. Naiden tyylien valilla voi olla merkit-
tavia eroja, mutta kummankin tarkoituksena on vaikuttaa esilla olevaan asi-
aan. On muistettava naiden tyylien olevan yhta arvokkaita ja toisaalta hyvét
tiimit koostuvat erilaisista ominaisuuksista. Roche ym. (2015, 57—64) toteavat,
ettd esimiehen tavoitettavuus ja osallistava toimintatapa ovat huomattavassa

roolissa tyontekijoiden tyopaikassaan pysymisen suhteen.

Ahonen ym. (2015, 162-199) toteavat viestinn&dn olevan nykypaivana merkit-
tdva osa organisaation strategian toteuttamista. Viestinnan tulisi olla osa koko
organisaation kulttuuria, jonka maarittelemisessa esimiehilla on tarkea roolin-
sa. Johtamisen (leadership) katsotaan olevan suurelta osin viestintda. Johta-
jan onkin kyettava maarittelemaan, millainen han on viestijana. Esimiesten
tulee ottaa alaisensa viestintéansa tarkeimmaksi kohderyhmaksi, jolloin luo-
daan edellytyksia ulkoisen viestinnan onnistumiselle. Tarkoituksena on saada
henkilostd kulkemaan samaan suuntaan organisaation tavoitteiden valossa.
Vuorovaikutukseen kuuluu isona osana esimiehen kyky kuunnella alaisiaan.
Talloin tyontekija saa viestin, ettda hanen panoksensa on merkityksellinen or-
ganisaation nakokulmasta. Johtajan tulee tunnistaa omat asenteensa ja pyrkia
ottamaan huomioon muiden asenteet siten, ettd han kykenee saamaan niista
esille organisaation nakdkulmasta parhaat puolet. Kriisitilanteissa johtamisen,
esimiestyon ja viestinndn merkitys korostuu. Huonosti suunniteltu kriisiviestin-

ta voi herkasti johtaa suurempiin vahinkoihin kuin mita on aihetta.

Palautekyky on tarked osa hyvan esimiehen taitoja. Sen vastaanottaminen ja
antaminen niin onnistumisten kuin epaonnistumisten suhteen on hyvan esi-
miehen perusominaisuuksia. Padsaantoisesti palautetta tulisi antaa enemman
onnistumisista kuin epaonnistumisista. Kun palautetta annetaan enemman
onnistumisista, korjaavaa palautetta on helpompi kasitella toimintatapojen ke-
hittAmisen nakokulmasta eikd suinkaan henkilokohtaisuutena. Palautteen vas-
taanottaminen on tarkea taito esimiestyon nakdkulmasta. Hyva esimies kyke-
nee kuuntelemaan saamansa palautteen loppuun, punnitsemaan saamaansa
palautetta, tarvittaessa ottamaan aikalisan, mikali tunteet nousevat pintaan, ja
lopulta kiittdmé&an rakentavasta palautteesta. Esimiehen on tarkeaad kohdentaa
palaute oikein ja perustella palautetta faktoilla. Paasaantona voidaan pitaa

korjaavan palautteen antoa kahden kesken ja kehun antamista julkisesti, mi-
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kali se sopii tilanteeseen. (Aarnikoivu 2013, 164-170.) Hyppanen (2015, 150—
151) huomauttaa palautteen olevan toimivimmillaan silloin kun se annetaan
valittdmasti tyosuoritteen jalkeen ja palautteen suunta on samankaltainen mita

tyonsuorittaja on odottanut.

Ristiriitojen hallinta on esimiestaidoista yksi paivittdiseen johtamiseen liittyva
osa. Tyoyhteisojen ristiriitatilanteilta ei liene voida valttya. Ristiriitojen kasitte-
lemisen kyky on tarke&aa esimiehen ja organisaation kehittymisen kannalta.
Ristiriidat nousevat erilaisten yksildiden erilaisista tulkinnoista jostakin tyoyh-
teisbn asiasta. Esimiehen tulee olla kykeneva ottamaan roolinsa ristiriitatilan-
teissa selvittamalla eridvien ndkemysten ja faktan eroa kyseiseen tilanteeseen
peilaten. Esimies ei voi ratkaista kaikkia tydyhteistssa esiintyvia ristiriitoja ja
hanen tulee kannustaa tyontekijoita selvittaméaan ongelmia myds kesken&an.
(Aarnikoivu 2010, 78-80.) Hyppéanen (2013, 178-180) kuvaa esimiehen on-
gelmanratkaisukyvyssa tarkeana piirteena ratkaisukeskeista lahestymistapaa.
Esimiehen ratkaisukeskeinen lahestymistapa vahentaa syiden etsimisen na-
kokulmaa. Esimiehen tulee aina suhtautua vakavasti syntyviin konflikteihin ja
hanella on kaytdssaan keinoja tilanteen ratkaisemiseksi. Naita keinoja ovat
esimerkiksi tilanteen poikki viheltaminen, osapuolien valinen neuvottelu, ulko-
puolisen asiantuntijan mukaan kutsuminen tai tilanteen seuraaminen. Ongel-
mien ennaltaehkaisyyn liittyy voimakkaasti hyva keskustelukulttuuri, selkeat

tyopaikan saannot ja kompromissien tekemisen taito.

Itsensa johtaminen on Sydanmaanlakan (2009, 60—68) mukaan viiden toisis-
taan riippuvaisen osa-alueen yhdistelma. Ammatillinen kunto, psyykkinen kun-
to, fyysinen kunto, sosiaalinen kunto ja henkinen kunto nayttelevat liki yhta
suuria osia itsensa johtamisessa. Naiden osa-alueiden ollessa tasapainossa
vapautuu kaytettavaksi enemman energiaa. Aarnikoivu (2010, 80-83) lahes-
tyy itsensa johtamista nakokulmasta missa esimiehen on kyettava suuntaa-
maan voimavaransa oikein. Esimiehen tulee kyeta tarkkailemaan omaa toi-
mintaansa ja arvioimaan sen muutostarpeita, joskus kriittisestikin. Mikali esi-
miehell& on realistinen kuva itsestdan ja omasta toiminnastaan hanen on
mahdollista kehittya esimiehend. Itsensa johtamisen keskeisena menetelméana
voidaan pitad esimiehen itselleen esittdmia kysymyksid omasta toiminnastaan
ja sen vaikutteista. Tallaisia kysymyksia esimerkiksi ovat: Miksi olen esimies?
Mitk& ovat tavoitteeni? Mitka ovat vahvuuteni ja kehittdmisalueeni? Mitk& ovat

arvojani? Millainen on hyva esimies? Naihin kysymyksiin vastaamalla esimie-
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hella on tydkalu arvioida omaa toimintaa ja tydon motiiveja. Esimie-
hen on kyettava johtamaan itseaan ja kyettava myds tiedostamaan milloin on

aika astua sivuun, mikéli ei enda pysty lunastamaan esimiestybnsa tavoitteita.

3.3 Alaistaidot
3.3.1 Alaistaidot teoriassa

Organ (1988, 8-13) on méaaritellyt alaistaitoja viiteen paéluokkaan seuraavas-
ti: Altruismi, tunnollisuus, reiluus, organisaatiotaito ja huomaavaisuus. Naiden
viiden luokan sijaan Podsakoff ym. (2000, 516) maarittivat alaistaitoihin kuulu-
vaksi yhteensa seitseman luokkaa, joista osa on yhtenevaisia: toisten autta-
minen, reiluus, organisaatiouskollisuus, organisaation sdanttjen noudattami-
nen, aloitteellisuus, organisaatiotaito ja itsensa kehittaminen. Tassa tutkimuk-

sessa alaistaitoja kasitellaan naiden seitseman alaistaitoluokan mukaisesti.

Alaistaito on terminé tullut englanninkielisesté termista organizational citi-
zenship behaviour (OCB) ja otettu sellaisena kayttdon suomalaisissa tyoyhtei-
somerkityksissa 2000-luvun alussa. Termi on nostettu jo enemman tutkitun
esimiestaito -termin rinnalle osana tydyhteisotaitoja. Suomalaisessa tyokult-
tuurissa alaistaito sanaa on kritisoitu alentavan savyisesta suhtautumisesta
tyontekijan suuntaan. Englannin kielessa tosin termilla on enemminkin positii-
vinen kaiku suoraan kaannettdessa organisaatiokansalainen muotoon. Sosi-
aalipsykologiassa termit on kuvattu perinteisesti roolien mukaisesti: alainen ja
esimies, joilla on kuvattu vain erilaisia asemia tydyhteistssa jattaen alem-
muus- ja ylemmyysmerkitykset huomiotta. (Keskinen 2005, 45; Silvennoinen &
Kauppinen 2007, 7.)

Aarnikoivun (2010, 89-91) mukaan alaistaidot ovat nousseet suurempaan
merkitykseen, kun on havaittu, ettei esimies yksinaan kykene tuottamaan hy-
vaa tulosta ja tyohyvinvointia. Hyvat alaistaidot omaava tyontekija toimii siten,
ettd hanella on aito halu auttaa itsedén, tydyhteisén muita jasenia seka esi-
miesta parempiin suorituksiin. Asenne merkitsee alaistaitojen suorittamisessa
enemman kuin pelkka velvollisuus tai pakko. Tydntekijan osalta hyvien alais-
taitokaytanteiden toteuttaminen vaatii sitoutumista, oivaltamista ja halua tuot-

taa hyvinvointia itselleen sekd muille.

Alaistaitojen osalta minimivaatimus tyontekijdn suhteen tulee tydsopimuslain

3. luvun 1.-5. 8:st&, jossa maaritetddn esimerkiksi seuraavaa: tyontekijan tulee
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tehda tyonsa huolellisesti, huolehtia omasta ja muiden tydturvallisuudesta kay-
tettavissaan olevilla keinoilla seké puuttua havaitsemiinsa epakohtiin, mikali
niiden pohjalta on tapaturman vaara. Tyontekijan tulee noudattaa tyonantajan
toimivaltansa mukaan antamia maarayksia seké olla vahingoittamatta tyonan-
tajaansa kilpailevan toiminnan ja salassa pidettavien asioiden osalta. Yleisesti
ottaen tyontekijan on pyrittdva valttdmaan sellaista toimintaa mika on ristirii-
dassa hanen asemassaan olevalta tyontekijaltéa odotettavissa. (Tydsopimusla-
ki 26.11.2001/55.)

Keskinen (2005, 42—-43) toteaa alaistaitojen olevan hyoédyllisia niin esimiehille
kuin tyontekijoillekin. Esimiesten tuloksellisuus, tyon antoisuus seka palkitse-
vuus ovat taysin riippuvaisia tyontekijoiden alaistaidoista. Esimiesten johtami-
sen nakodkulmasta on helpompaa, kun tyéntekijat omaavat laajat alaistaidot.
Esimiesten on helpompaa toimia tehtavassaan, kun tyontekijat vaativat itsel-
tdan aktiivista yhteisty6ta seka esimiesten etta kollegojen suuntaan. Tyonteki-
jéiden oman ja organisaation perustehtavan suorittamista seka tavoitteiden
tayttymista tavoitteleva tydote on omiaan helpottamaan esimiesten tyota.
Tyontekijoille hyvien alaistaitojen omaaminen voitaisiin katsoa jopa palkan
maaraytymisen perusteena. Talldin olennaiseksi oman tydn ammattitehtavista
suoriutumisen liséksi katsottaisiin olevan myds suhtautuminen tydympaéris-

téon, sen tavoitteisiin, kollegoihin ja esimieheen.

Alaistaitojen kehitysté ja muotoutumista kirjallisuuden mukaan seuratessa
syntyy ajatus siita, ettd maaritelmat ovat hyvin monimuotoisia ja laaja-alaisia
kasittdd. 2000- luvun alun jalkeen selkeita kategorisia maaritelmia Organin
(1988) ja Podsakoff ym. (2000) tapaan ei ole tullut. Pohdittavaksi jadkin ovat-
ko maaritelmat enda niin selkeasti kategorisia vai ovatko tydyhteisdjen taidot
nivoutuneet enemman keskenaan ja riippuvaisia toisistaan? Alaistaitojen voi-
kin mielestani katsoa olevan suuri maara erilaisia tydelaman tyokaluja, jotka
persoonan ja oikeanlaisen johtajuuden alla synnyttavat eteenpéain vievaa voi-

maa tyoyhteison tai organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi.

3.3.2 Toisten auttaminen

Toisten auttaminen (helping behavior) on tunnistettu tarkeaksi alaistaidoksi
l&hes kaikkien asiaa tutkineiden toimesta. Kasitteellisesti toisten auttaminen
on siséll6ltdén vapaaehtoista toimintaa, jossa autetaan tydtoveria tyohon liitty-

vien ongelmien ratkaisemisessa tai ehkaistadn ongelmia syntymasta. Tama
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sisaltdd myos Organin (1988) toimesta jo aiemmin maaritellyn huomaavaisuu-
den, missa tyontekija tekee sen suuntaisia toimia, ettei kollega joutuisi koh-
taamaan ongelmia tyossaan. (Podsakoff ym. 2000, 517.)

Keskinen (2005, 21) on kuvaillut tutkimuksessaan alaistaitoja, jotka sopivat
toisten auttamisen maaritelmaéan. Hanen tutkimuksessaan esille nousi esimer-
kiksi vastuu toisista tyontekijoista niin ongelman ratkaisun suhteen kuin vas-
tuuna heidan oppimisestaan ja selvidmisestaan tyoyhteisdssa. Tutkimuksen
vastauksissa oli tullut esille voimakkaasti toisten tyéntekijoiden avustamisen,

kannustamisen ja tukemisen ilmapiirin merkityksellisyys.

Terveydenhuollon organisaatioissa tallainen alaistaidon mukaisesti kayttayty-

minen voi auttaa moniammatillista terveydenhuollon henkilostoa (I1a&karit, sai-
raanhoitajat, ensihoitajat) tydoskentelemaan tiivimmin yhdessa yhteista organi-
saation tavoitetta kohden (Chaha & Mehta 2010, 26).

3.3.3 Reiluus

Reiluus (sportsmanship) on alaistaito, jossa yksil6 hyvaksyy tai sietaa tyonsa
tuomia epamukavuuksia, epaonnistumisia ja epareiluuksia valittamatta niista
(Organ 1988, 8-13). Reilut tyontekijat sailyttavat myos positiivisen otteensa
vastoinkaymisten hetkella, eivatka ota omien ideoidensa hylkdamisia tai
suunnitelman muutoksia henkilokohtaisesti. Reiluuteen kuuluu myds olla louk-
kaantumatta, mikali henkilon ehdotuksia ei ryhméassa toteuteta ja katsoa ryh-
man etu tarkedmmaksi omaan henkildkohtaiseen etuun nahden. (Podsakoff
ym. 2000, 517.)

Chakan ja Mehtan mukaan (2010, 27) reiluuden painottaminen terveydenhuol-
lon tydntekijoille auttaa heita valttamaan ongelmakohtien etsimista ja niiden
paisuttelua organisaation sisalla ja ulkopuolella. Reiluus on halukkuutta sietda
epataydellisia tydoloja ja halua olla valittamatta mitattomista asioista. Reiluu-
den juurruttaminen terveydenhuollon tyéyhteisdihin mahdollistaa ongelmakes-
keisyyden ja ongelmien suurentelun valttdmisen ja siten lisaa tyontekijdiden

ajankayttdéa organisaation kehitykseen suuntaaviin pyrkimyksiin.

3.3.4 Organisaatiouskollisuus

Organisaatiouskollisuus (organizational loyalty) tarkoittaa kayttaytymista, mis-

sa tyontekija positiivisessa mielessd mainostaa organisaatiotaan ulkopuolisil-
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le. Tyontekija pyrkii suojelemaan seka puolustamaan organisaatiotaan ulkoisil-
ta uhkilta ja sailyttamaan uskollisuutensa organisaatiota kohtaan epasuo-
tuisissakin olosuhteissa. Organisaatiouskollisuuteen kuuluu myés oman orga-
nisaation esittdminen suotuisassa valossa kokonaisuutena. (Podsakoff ym.
2000, 517).

Keskinen (2005, 24-27) kasittelee kirjassaan sitoutumista organisaatioon
useiden asioiden keskittymana lahtien organisaation arvoista ja tavoitteesta.
Sitoutumisen katsotaankin liittyvan voimakkaasti organisaatiota kohtaan ole-
vasta asenteesta ja suhtautumisesta. Sitoutuminen on usein néhtavissa hyva-
na motivaationa ja kehittymishalukkuutena organisaation suuntaan niin oman
kehittymisen kuin organisaation kehittymisen suhteen. Sitoutunut tyontekija on
halukas hyvaksymaan organisaatiotason tavoitteet ja valmis tydskentelemaan
niiden hyvaksi. lalla on my6s havaittu olevan merkitysté sitoutumiseen siten,
ettd vanhempien tyontekijoiden on havaittu olevan sitoutuneempia. Sitoutu-
neelle tyontekijalle on hyva antaa vaikutusmahdollisuudet omaan ty6honsa,
tosin talléin esimiehen on seurattava tyontekijan kuormittuneisuutta. Sitoutu-
neella tyontekijalla on taipumus tehda paljon t6it&, jolloin uupumisen vaara on

olemassa.

3.3.5 Organisaation saantdjen noudattaminen

Podsakoff ym. (2000, 517-518) maarittelevat organisaation saantéjen noudat-
tamisen (organizational compliance) olevan kayttaytymista, jossa tyontekija
sisdistaa ja hyvaksyy organisaation ohjeet, saannot ja maaraykset seka nou-
dattaa niita pikkutarkasti. Kaikkien tyontekijoiden oletetaan tekevan niin, mutta
todellisuudessa nain ei ole. Taman vuoksi tyontekija joka seuraa organisaati-
on saantoja pilkun tarkasti, vaikka kukaan ei valvoisi sitd, on organisaa-
tionakdkulmasta "hyva tyontekija”. Organin (1988, 8-13) maaritelmassa tun-
nollisuus (conscientiousness) sisaltaa naitd samoja piirteité, esimerkiksi ajan-
kayton tehokkuutta, yhteisten sédantdjen noudattamista ja organisaation omai-

suudesta huolehtimista.

Organisaation saantéjen noudattamisen alaistaitoa on tutkittu monien tutkija-
ryhmien toimesta useilla eri nimilla. Tunnetuimpia ylla mainittujen lisdksi ovat
Grahamin organisaatiotottelevaisuus ja Williams & Andersonin méarittelema
OCB-O (organizational citizenship behavior — organizational directed beha-

vior). Naiden maaritelmien mukaisesti tyontekija on orientoitunut tydonkuvauk-
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seensa ja tybnantajan maarittamiin sdantoéihin. Tyontekija hyvaksyy ja ymmar-
taa sadantojen merkityksen tydyhteisolle. Tyontekija toimii organisaation ylei-
sen edun mukaisesti, esimerkiksi ilmoittamalla etukateen, jos ei ole tyokykyi-
nen tai kaytettavissa tiettyna ajankohtana. (Podsakoff ym. 2000, 520-521.)

3.3.6 Aloitteellisuus

Aloitteellisuus (individual initiative) alaistaitona kuvataan usean tutkijan toi-
mesta kirjallisuudessa. Aloitteellisuus on toimintaa, missa tyontekija osallistuu
huomattavasti omaa perustehtavaansa innokkaammin tydyhteison tehtavien
suorittamiseen. Aloitteelliset tydntekijat ovat vapaaehtoisesti luovempia ja in-
novatiivisempia tehtavien suorittamisessa organisaation suorituskyvyn paran-
tamisen suhteen. Aloitteellisuus ndkyy myds innokkuutena, lisavastuiden ot-
tamisena ja muiden tydntekijoiden kannustamisena samankaltaiseen kayttay-
tymiseen. (Podsakoff ym. 2000, 524.)

Keskisen (2005, 27-43) mukaan sitoutuneille tydntekijdille tulisi nimenomaan
antaa enemman mahdollisuuksia toteuttaa itsenaisesti ty6tansa ja suunnitella
omaan tyohon liittyvia yksityiskohtia. Tyontekijalle kuuluu myés vastuuta aktii-
visesta yhteistyosta kollegoihin ja esimieheen nahden. Hyvat alaistaidot
omaava tyontekija etsii aktiivisesti merkitysta ja sisaltda arvoille, mihin tyos-
saan uskoo, saaden ndin ohjausta arkiseen tydhonsa seka konkreettista suun-

taa toiminnalleen (Aarnikoivu 2010, 97).

3.3.7 Organisaatiotaito

Organisaatiotaitoa (civic virtue) kuvataan Podsakoff ym. (2000, 525) tutkimuk-
sessa yleiseksi kiinnostuneisuudeksi ja sitoutumiseksi organisaatiota kohtaan.
Organisaatiotaito nakyy tyontekijan halukkuutena osallistua aktiivisesti organi-
saationsa hallinnon osa-alueisiin kuten strategian suunnitteluun ja organisaa-
tion linjojen valintaan. Organisaatiotaitoinen tyontekija osallistuu organisaation
toimintaan tarkkailemalla organisaation suuntaan kohdistuvia uhkia ja pyrkii
toimimaan organisaation parhaimmaksi jopa oman hyodtynsa kustannuksella.
Tyontekija toimii siten, kuin kansalainen oman valtionsa ja kansalaisuutensa
velvoittamalla tavalla, mutta organisaation sisalla. Chaha & Mehta (2010, 27)
kuvaavat tutkimuksessaan organisaatiotaitoa hyvin yhtenevasti toteamalla sen
olevan vastuullista osallistumista ja jarkevasti osoitettua huolta organisaation

toiminnan suhteen.
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Alaistaitoja organisaation sisélla kuvataan myos viestinnan ja vuorovaikutuk-
sen taitoina, jotka mahdollistavat tyoyhteison toimintaan osallistumisen seka
rakentavassa mielessa vaikuttamisen. Sitoutuminen organisaation perusteh-
tavan toteuttamiseen ja tavoitteisiin osoittaa hyvia alaistaitoja sek& mahdollis-
taa tyontekijan toiminnan suuntaamisen. Hyvat alaistaidot omaava tyontekija
sisaistaa, etta jokaisen tyopanoksella on vaikutuksensa siihen, kuinka hyvin
organisaation tavoitteet saavutetaan. (Aarnikoivu 2010, 95-96.) Keskisen
(2005,43) mukaan tyontekija on vastuussa omaan tyota kohtaan suuntautu-
vasta asenteesta.

3.3.8 lItsensa kehittdminen

Itsensa kehittaminen (self-development) kuvataan alaistaitona, jossa tyonteki-
ja vapaaehtoisesti pyrkivéat kehittdmaan tietojaan, taitojaan ja kykyjaan hank-
kiutumalla kursseille ja koulutuksiin seka seuraamalla alansa uusimpia kaytan-
teitéd (Podsakoff ym. 2000, 525). Aarnikoivun (2010, 95-96) mukaan hyviin
alaistaitoihin kuuluu oman ammattitaidon ja tehokkuuden kehittdminen. Vas-
tuun ottamista voidaan pitaa kasvamisena organisaatiokansalaiseksi ja siten
hyva alaistaitoinen tydntekija ottaa vastuun toiminnastaan seka seisoo arvojen

takana, mihin itsekin uskoo (Lehtiniemi 2008, 75).

Aarnikoivu (2008, 91) kuvailee alaistaitojen merkittavaksi eduksi sen etté ke-
hittyminen niissa lisda merkittavasti tyontekijan tietoisuutta omasta roolistaan
tyoyhteisdssa. Roolitietoisuus auttaa tyontekijaa ymmartamaan taten myos
johtajien roolia kokonaisuuden hallitsijoina. Tokkarin ja Perttulan (2010, 120—
125) mukaan itsensa kehittdminen voi tarkoittaa useampia asioita. ltsensa
kehittamisen sisaltd voi olla niin itsensé johtamista kuin itsenséa tuntemisen
lisdantymista. Itsensa kehittdmiseen voi liittyd sekd konkreettisten taitojen ja
osaamisten kehittdmista ettd henkisen kasvun tapahtumista. Itsensa kehitta-
minen voi myds lahted liikkeelle monesta lahtékohdasta, esimerkiksi jostain
tapahtumasta elamassa tai tietoisesta valinnasta pyrkia voimakkaasti kehitty-

maan tybelamassa.
4 KOHDEORGANISAATIOKUVAUS JA JOHTOSUHTEET

4.1 Ensihoitopalvelu ja sen johtaminen

Terveydenhuoltolaki (40.8) maarittaa ensihoitopalvelulle kuuluvia tehtavia seu-

raavasti. Akillisesti sairastuneen tai loukkaantuneen potilaan terveydenhuollon
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hoitolaitoksen ulkopuolinen hoito siirtoineen seké hoidon tarpeen arvioineen
kuuluu ensihoitopalvelun tehtavaan. Ensihoitopalvelun tehtaviin kuuluu liséksi
ensihoitovalmiuden yllapito, suuronnettomuus- ja valmiussuunnitelmien teko,
virka-avun antaminen muille viranomaisille, ensihoitotapahtumaan osallistu-
neiden ohjaaminen psykososiaalisen tuen piiriin sek& tarvittaessa sairaanhoi-

topiirin palvelutasopaatoksella ensivastetoiminta.

Ensihoitopalvelun jarjestdmisvastuu on maaritetty sairaanhoitopiirien kuntayh-
tymille siten, etta palvelut muodostavat muiden kotona annettavien paivystys-
palveluiden kanssa toiminnallisen kokonaisuuden. Sairaanhoitopiirin kuntayh-
tyma voi jarjestaa ensihoitopalvelut omana toimintanaan tai vaihtoehtoisesti
jarjestamalla ne yhteistoiminnassa pelastustoimen, yksityisen palveluntuotta-
jan tai toisen kuntayhtyman kanssa. Sairaanhoitopiirin kuntayhtyman tulee
tehda ensihoidon palvelutasopaatos, joka maarittdd tarkemmin esimerkiksi
ensihoitopalvelun jarjestamistavan ja koulutusvaatimukset henkilostdlle seka
muita ensihoidon jarjestamiseen liittyvia tarkeita seikkoja. Ensihoidon palvelu-
tasopaatoksessa on otettava huomioon ensihoidon ruuhka- ja poikkeustilan-
teet seka huolehdittava jarjestamisen tehokkuudesta ja tarkoituksenmukai-
suudesta (Terveydenhuoltolaki 30.12.2010/1326 39. §.)

Sosiaali- ja terveysministerion asetuksessa ensihoitopalveluista (585/2017
2.8) on saadetty ensihoitopalvelun tehtévisté ja johtamisjarjestelmasta. Ase-
tuksen mukaisesti sairaanhoitopiirin kuntayhtyman on ensihoitopalvelun jarjes-
tamisessa vastattava esimerkiksi ensihoitopalvelun paivittaisesta valmiudesta,
operatiivisesta johtamisesta, hoidon tarpeen arvioinnin ohjeistuksesta seka
halytysohjeista hatéakeskuslaitoksen toimintaa varten. Asetuksessa maarataan
myds toimintamallien sopimisesta muiden viranomaisten kanssa ensihoitoon
liittyvissa asioissa, kuten poliisin taktisen ensihoidon toiminnassa ja meripelas-
tustoiminnassa. Sairaanhoitopiirin kuntayhtyman on myds asetuksen mukai-
sesti vastattava ensihoitopalvelun alaisien asioiden tiedottamisesta ja vaeston
ohjaamisesta. Johtamisjarjestelman suhteen asetus ensihoitopalvelusta maa-
rittdd sairaanhoitopiirin kuntayhtymalle velvoitteen ensihoitopalvelun vastuu-
laékarin ja ensihoidon kenttajohtajan olemassaolosta, lisaksi erityisvastuualu-
een ensihoitokeskuksen on jarjestettava ensihoitolaakarin paivystys vahimmil-

l&&n yhteen toimipisteeseen.
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Sairaanhoitopiirin kuntayhtyma velvoitetaan tekeméaéan alueellansa ensihoidon
palvelutasop&atos ja sen toteutumista tulee seurata vahintdan neljannesvuo-
sittain. Palvelutasopdattksen on perustuttava alueen riskianalyysiin ja siin& on
maaritettava alueen toimintatavat ensihoitopalvelun suhteen. Ensihoidon pal-
velutasopaatds maarittdd ensihoidon jarjestamistavan lisaksi henkildstén kou-
lutusvaatimukset ja vaeston tavoittamisajat. Palvelutasopaatoksessa on otet-
tava huomioon ensihoidon ruuhkatilanteet ja ensihoitopalvelu on tuotettava
tarkoituksenmukaisesti seka tehokkaasti. Ensihoidon palvelutasopéatoksen
tavoitteena on tuottaa samanlaisten alueiden asukkaille samantasoista palve-
lua, tuottaa resurssit huomioon ottaen kustannustehokasta palvelua seka ta-
voittaa alueen ensihoitoa tarvitsevat asukkaat tavoiteaikojen puitteissa. (llkka
ym. 2017, 8-10.)

4.2 Itd-Savon sairaanhoitopiiri ja Etela-Savon sairaanhoitopiiri

Ita-Savon sairaanhoitopiirin kuntayhtyman alueella tapahtuva ensihoitotoimin-
ta maaritellaan 1td-Savon sairaanhoitopiirin ensihoidon palvelutasopaatokses-
sa (2018). Ensihoidon palvelutasopaatoksen mukaisesti palvelut tuotetaan Ita-
Savon sairaanhoitopiirin alueella yhteistoiminnassa Etela-Savon pelastuslai-
toksen kanssa. Ensihoidon kenttajohtotoiminta tuotetaan sairaanhoitopiirin
omana toimintana ja muu ensihoito pelastuslaitoksen palvelutuotantona. Pe-
lastuslaitos tuottaa perus- ja hoitotason ensihoidon seka ensivastetoiminnan.
[td-Savon sairaanhoitopiirin kuntayhtyman alueella on noin 43000 asukasta
vakituisesti. I1td-Savon sairaanhoitopiirilla on kuusi ensihoidon kenttdjohtajaa
virkasuhteessa kuntayhtymaan ja he johtavat ensihoidon operatiivista toimin-

taa ymparivuorokautisesti.

Itd-Savon sairaanhoitopiirin alueella ensihoito on jarjestetty pelastuslaitoksen
toimesta, ja pelastuslaitoksella on 50 vakituisessa tydsuhteessa olevaa ensi-
hoitajaa, jotka toimivat viidessa toimipisteessa sairaanhoitopiirin alueella (Ka-
lin 2018). Ensihoidon yksikdita on seitseman, jotka jakaantuvat neljaan ympari
vuorokautiseen yksikkéon, kahteen paivalla 12 tunnin valmiudessa olevaan
yksikkoon seké kuljettavaan kenttdjohtoyksikkoon. Kuljettava kenttajohtoyk-
sikkd on ensihoidon kenttajohtajan ja ensihoitajan miehittdéma ambulanssi,
joka paasaantoisesti toimii johto- ja tukiyksikkdond muille ensihoidon yksikaille,
mutta tarvittaessa kykenee kuljettamaan potilaita. Paivittdisen toiminnan yk-

sikkojen lisdksi on kaytdssa kaksi ensihoidon reserviyksikkdd, jotka voidaan
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miehittaé tarpeen mukaan. Alue on laaja ja vesiston rikkoma, jolloin operatiivi-

sen johtamistoiminnan merkitys voi kasvaa.

Etela-Savon sairaanhoitopiirin alueella tapahtuvaa ensihoitotoimintaa maari-
tellaan ensihoidon palvelutasopaatoksessa. Etela-Savon sairaanhoitopiirin
kuntayhtyma jarjestaa ensihoidon paaasiallisesti omana toimintanaan, pois
lukien kaksi ensihoidon tukiyksikkda ja ensivastetoiminta, jotka toteutetaan
yhteistoimintasopimuksen mukaisesti Etela-Savon pelastuslaitoksen toiminta-
na. Hallinnollisesti ensihoitopalvelut kuuluvat paivystysprosessiin. Vastuu en-
sihoitohenkildston hallinnollisesta henkildstdjohtamisesta on ensihoitopaalli-
kolla ja Etela-Savon sairaanhoitopiirin ylihoitajalla. Eteld-Savon sairaanhoito-
piirin ensihoidosta vastaava laakari ohjeistaa ensihoitopalvelun toiminnan.
Ensihoidon kenttdjohtajat vastaavat Etela-Savon sairaanhoitopiirin ensihoidon
operatiivisen paivittaistoiminnan johtamisesta virkavastuullaan. Operatiivisesta
johtamistoiminnasta on erillinen sisédinen ohjeistus tehty. Etela-Savon sairaan-
hoitopiirin alueen asukasluku on n. 104800 vakinaista asukasta. (Etel&-Savon

sairaanhoitopiirin ensihoidon palvelutasopaatos, 2014.)

Etela-Savon sairaanhoitopiirin alueella tydskentelee 94 ensihoitajaa vakitui-
sissa toimissa ja kuusi ensihoidon kenttajohtajaa virkasuhteissa. Liséksi on
seitseman vakituista varahenkil6a tydsopimussuhteessa. Ensihoidon yksikoéita
on Eteld-Savon sairaanhoitopiirin alueella 15 yksikk64, jotka jakaantuvat 10
ymparivuorokautisesti toimivaan yksikkoon ja viiteen paivalla 12 tunnin val-
miudessa olevaan yksikk6on seka lisaksi alueella toimii kenttajohtoyksikko.
Ensihoidon reserviyksikoitd on kaytdssa vuorokauden ajasta riippuen kahdes-
ta jopa seitsemaan yksikkda. Ensihoidon kenttéjohtaja voi miehittaa tarvittaes-

sa hama yksikot ensihoidon ruuhka- ja erikoistilanteissa. (Pylkkanen 2018.)

5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd mita esimies- ja alaistaitoja ensihoita-
jat pitavat tarkeind, kuinka hyvin ne toteutuvat kohdeorganisaatioissa, seka
miten niita voisi kehittéda ensihoitajien mielesta. Tavoitteena on hankkia tietoa
ensihoitajien esimies- ja alaistaitondkemyksista seka naiden taitojen toteutu-
misesta ja kehittamisideoista organisaatioiden sisélla. Tavoitteena on myos

osoittaa kohdeorganisaatioiden kehittamiskohteita esimies- ja alaistaidoissa.
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Tutkimuksella haetaan vastausta seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

Mitka ovat tarkeimpia esimiestaitoja ensihoitajien kokemana?

Miten tarkeimmat esimiestaidot toteutuvat kohdeorganisaatioissa

ensihoitajien mielesta?

3. Miten kohdeorganisaation esimiestaitoja voisi kehittd& ensihoitajien
mielesta?

4. Mitka ovat tarkeimpia alaistaitoja ensihoitajien kokemana?

5. Miten tarkeimmaét alaistaidot toteutuvat kohdeorganisaatioissa ensi-
hoitajien mielesta?

6. Miten kohdeorganisaation alaistaitoja voisi kehittda ensihoitajien

mielesta?

N =

6 AINEISTO JA MENETELMAT
6.1 Aineisto

Taman tutkimuksen aineisto kerattiin kyselytutkimuksella 1t&-Savon sairaan-
hoitopiirin ja Etela-Savon sairaanhoitopiirin ensihoitajilta. Kysely (liite 1) valit-
tiin tutkimuksen aineistonkeruumenetelméksi johtuen tutkijan virkatyon sijain-
nista toisessa kohdeorganisaatioista. Tallgin voitiin varmistua vastaajien
anonymiteetista ja annettiin vastaajille suurempi mahdollisuus totuudenmukai-
seen vastaamiseen. Vehkalahden (2008, 11-13) mukaan kyselylomakkeella
voidaan kerata hyvin monenlaista tietoa erilaisista ilmidista, asenteista sekéa
arvoista. Kyselylomakkeella kerattyja tietoja on myds mahdollista analysoida
sekd maarallisella ettd laadullisella tavalla riippuen kyselylomakkeen sisallon
muotoilutavasta. Kyselytutkimusten katsotaan olevan enimmakseen maarallis-
ta tutkimusta, mutta tietoja voidaan sanallisten vastausten osalta syventaa

laadullisin keinoin. Nain myds tassa tutkimuksessa on toimittu.

Kyselytutkimuksella katsotaan olevan useita hyotyja menetelméana. Kyselylla
voidaan tavoittaa suuri vastaajajoukko nopeasti esimerkiksi sdhkdpostin kaut-
ta. Kysely on menetelméana tehokas sen saéastaessa tutkijan aikaa, vaikka ver-
rattuna haastattelujen tekemiseen menevan ajan suhteen. Kyselyjen vastauk-
sia voidaan myos analysoida osiltaan melko nopeasti tietokoneohjelmien
avustamana. Kyselylomakkeen huolellinen suunnittelu on merkittavassa ase-
massa kyselytutkimuksen onnistumisessa. Kyselytutkimukseen liittyy myos
mahdollisia heikkouksia. Vastaajalukumaaran kato voi nousta korkeaksi. Ei
voida varmistua siitd, ovatko vastaajat suhtautuneet kyselyyn vakavasti. On
my06s epaselvaa, kuinka perilla vastaajat todellisuudessa ovat kyselyn aihe-

alueesta. (Hirsjarvi ym. 2007, 190.)
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Hirsjarvi ym. (2007, 193-196) mukaan kyselyissa yleisesti kaytetdan kolmella
tavalla muotoiltuja kysymysmalleja, jotka ovat: avoimet kysymykset, moniva-
lintakysymykset ja asteikkoihin perustuvat kysymykset. Avoimissa kysymyk-
sissa vastaajan on mahdollista kertoa omin sanoin mita han asiasta ajattelee.
Monivalintakysymyksien kohdalla vastaaja on sidottu vastaamaan hanesta
parhaiten omaa ajatustaan kuvaavaan vaihtoehtoon. Tassé tutkimuksessa
kaytetyssa kyselylomakkeessa kaytettiin kaikkia kolmea edella mainittua ky-
symystyyppié, koska néin saatiin kattavin maara tietoa tutkittavana olevasta

iImiosta.

Taman tutkimuksen kyselylomakkeen kysymykset muotoutuivat tutkimuksen
teoriaosasta nousseiden teemojen perusteella ja se nostaa kyselyn luotetta-
vuutta. Kyselyn kuusi ensimmaista kysymysta kasittelivat vastaajan taustatie-
toja kuten ikaa, koulutusta, tydkokemusta, asemapaikkaa, sukupuolta ja edus-
tamaansa organisaatiota. Seuraavaksi kyselyssa oli kaksi 24 kysymyksen pat-
teristoa esimiestaidoista ja niiden toteutumisesta organisaatiossa seka yksi
avoin kysymys esimiestaitojen kehittamisesta. Sen jalkeen kyselyssa oli kaksi
21 kysymyksen patteristoa alaistaidoista ja niiden toteutumisesta seka yksi
avoin kysymys alaistaitojen kehittamisestéd. Kokonaisuutena siis varsinaisia
kysymyksia kyselylomakkeessa oli yhteensa 92 kappaletta, joista 90 olivat
likert-asteikolla 0—4 arvioitavia (1 = ei toteudu lainkaan, 2 = toteutuu melko
vahan, 3 = toteutuu melko hyvin, 4 = toteutuu erittéain hyvin ja 0 = ei mielipidet-

ta) ja kaksi olivat avointa kysymysta.

Kyselya esitestattiin kokeneilla ensihoitajilla (N=9), jotka tytskentelivat eri alu-
eilla kuin tutkimuksen kohdeorganisaatiot. Kyselyd muokattiin esitestauksesta
saadun palautteen perusteella. Esitestauksesta saadun palautteen perusteella
likert- asteikkoa muokattiin poistamalla "3 = en osaa sanoa” -vaihtoehto ja li-
saamalla "0 = ei mielipidettd” -vaihtoehto. Talla muutoksella pyrittiin saamaan
tarkempi vastausprofiili siten, ettd "0 = ei mielipidetta” -vaihtoehto on sivussa
muista, jolloin se ei ole houkuttelevin vaihtoehto. Talla muutoksella "ei mielipi-
dettd” -vaihtoehto ei mydskaan vaikuta keskiarvolaskentaan. Esitestauksen

perusteella kyselyyn vastaamiseen paateltiin kuluvan 10-15 minuuttia.

Tutkimuksen toteuttamiseksi laadittiin tutkimussuunnitelma, jossa kuvailtiin
tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet, aikataulu, eettiset nakdkulmat seké teoreet-

tista lahtokohtaa. Ennen varsinaista tutkimuslupahakemusta tutkija oli yhtey-
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desséa organisaatioiden avainhenkildst6on sdhkodpostitse yhteisen tydnakyman
varmistamiseksi. Tutkimussuunnitelma l&hetettiin organisaatioiden tutkimuslu-
pien myontamisesta vastaaville henkil6ille kyselylomakkeen ja saatekirjeen

(liite 2) kera tutkimuslupahakemuksen liitteena.

Tutkimusluvan saamisen jalkeen tdman tutkimuksen aineisto koottiin s&hkai-
sella Webropol-lomakkeella. Kyselylomake |&hetettiin selaimen linkkina sah-
kOpostitse vastaajina toimiville kohdeorganisaation ensihoitajille heidan esi-
miestensa valitykselld. Vastaajia oli yhteensé kahdessa kohdeorganisaatiossa
151 ensihoitajaa (N=151). Vastaajille lahetetyn kyselyn saatekirjeessa kuva-
taan tutkimuksen tarkoitus ja tavoite sek& motivoitiin vastaajia kyselyn huolel-
liseen tayttamiseen. Kyselyyn vastaamiseen oli aikaa kaksi kalenteriviikkoa.
Kyselyn ollessa avoinna l&hetettiin kohdeorganisaatioiden sdhkopostin avulla

muistutusviestit vastaajien aktivoimiseksi.

Kyselyyn vastasi maardajassa 83 ensihoitajaa, eli vastausprosentiksi saatiin
54,9 %. Vastaajia oli mahdoton yksil6ida tulleiden vastausten perusteella,
koska kysely lahetettiin sahkopostilla linkkind Webropol-selaimeen. Lisaksi
kyselylomakkeen kysymykset taustatiedoista oli suunniteltu siten, ettei vastaa-
jia ole vastausten perusteella mahdollista tunnistaa. Kyselyn vastaukset tulivat
nakyviin ainoastaan tutkijalle Webropol-kyselyjarjestelman kautta. Kyselyn
vastauksia kasitteli ainoastaan tutkija. Tutkimuksen valmistuttua kyselyn vas-
taukset poistettiin Webropol-jarjestelmasta tutkijan toimesta ja kyselyyn kay-

tetty linkki seka tili poistettiin.

6.2 Menetelmat

Tassa tutkimuksessa kaytettiin seka maarallista (kvantitatiivista) etta laadullis-
ta (kvalitatiivista) tutkimusmenetelmaa, jotta saatiin mahdollisimman kattava
nakemys tutkittavasta aiheesta. Taman tutkimuksen aineisto koostui paaosin
tilastollisesti analysoitavasta materiaalista (90 vaittamaa) ja lisaksi tutkimuk-
sessa oli kaksi avointa kysymystéa, joiden vastaukset analysoitiin induktiivisen

sisallénanalyysin menetelmin.

Taman tutkimuksen suurin osa aineistosta kasiteltiin kvantitatiivisin eli maaral-
lisin menetelmin poikittaistutkimuksena, koska suurin osa kysymyslomakkeen
kysymyksista oli likert-asteikollisessa muodossa kyselylomakkeella. Hirsjarven

ym. mukaan (2007, 216—220) kvantitatiivisessa tutkimuksessa tarkastellaan
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aineistosta saatujen muuttujien eli variaabelien valisia suhteita ja niiden merki-
tyksellisyytta tutkittavassa aiheessa. Tilastollinen analyysi aloitetaan, kun ai-
neisto on saatu keratyksi vastaajajoukolta, kuitenkin mahdollisimman pian ke-
ruuvaiheen jalkeen. Analysoinnin edetessa tutkija nédkee millaisia vastauksia

han saa tutkimuskysymyksiinsa.

Tassa tutkimuksessa saatu aineisto oli tilastollisesti helposti kasiteltavissa,
koska kyselyyn valittu ohjelma Webropol antoi valmiita raportteja valitussa
kasittelymuodossa. Tasséa tutkimuksessa esitettavat tilastolliset taulukoinnit
ovat Excel-taulukko-ohjelmaan siirrettyja valmiita Webropol-aineistoja. Tulok-
sien esityksessa on kaytetty Webropol-ohjelman valmiiksi antamia prosent-
tiosuuksia ja keskiarvoja.

Tutkimuksessa oli kaksi avointa kysymysta, joista saadut tulokset analysoitiin
induktiivisella sisallonanalyysimenetelmalla. Tuomen ja Sarajarven
(2018,122-127) mukaan sisallonanalyysisté 16ytyy kolme p&avaihetta. En-
simmaisessa vaiheessa alkuperaisaineistoa pelkistetaan karsimalla tutkimuk-
selle epaolennaisia aiheita pois. Redusoinniksikin kutsutussa vaiheessa poi-
mitaan aineistosta tutkimustehtaviin liittyvia ilmauksia. Loydetyt pelkistetyt il-
maukset otetaan erikseen koko datasta, jotta voidaan suorittaa sisallonana-
lyysin toinen vaihe eli ryhmittely. Ryhmittelyssa etsitdén ilmauksien samankal-
taisuuksia ja niiden mukaisesti muodostetaan ilmauksille ryhmia, joista hiljal-
leen saadaan muodostettua alaluokat. Ryhmittelya kutsutaan myés kluste-
roinniksi. Elon ja Kynk&aan (2007, 110-111) mukaan klusteroinnin jalkeen siir-
rytaan abstrahointivaiheeseen, jossa saman teeman mukaisesti jatketaan ka-
tegorioiden suurentamista, kunnes paastaan kasitteeseen, joka on tutkimus-

kysymyksenkin muodossa tutkijalla olemassa.

Tassa tutkimuksessa Webropol-ohjelma antoi avoimien kysymysten vastauk-
set valmiiksi koottuna raporttina, jonka jalkeen oli mahdollista aloittaa induktii-
vinen sisallonanalyysiprosessi. Esimerkki pelkistettyjen ilmauksien ryhmittelys-

ta alaluokiksi on esitetty taulukossa 3.
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Taulukko 3. Esimerkki pelkistettyjen ilmauksien luokittelusta

Johtamisen koulutusta
Johtamisen harjoittelua Johtamiskoulutus
Henkildstdlle johtamiskoulutusta

Aktiivinen kouluttautuminen

7 TULOKSET
7.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastasi yhteenséa 83 ensihoitajaa. Vastaajien sukupuolta kysyttiin
monivalintakysymyksell&d, jossa oli kaksi vaihtoehtoa. Vastaajista naisia ol
53 % ja miehia 47 %. (kuva 1.)

60%

40%

53%
47%

Nainen Mies

Kuva 1. Vastaajien sukupuoli (N=83)

Vastaajien ikaa kysyttiin monivalintakysymyksella, joka sisalsi nelja vastaus-
vaihtoehtoa. Eniten vastaajia oli 25—-34-vuotiaiden (63 %) ja vahiten alle 25-

vuotiaiden ryhmissa (1 %). (kuva 2.)
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Kuva 2. Vastaajien ikdjakauma (N=83)

Vastaajien organisaatiota kysyttiin monivalintakysymyksella, jossa vastaajista
52 % edusti Etela-Savon sairaanhoitopiiria ja 48 % Etela-Savon pelastuslai-

tosta.
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Kuva 3. Vastaajien organisaatiotausta (N=83)

Vastaajien asemapaikan sijaintia kysyttiin monivalintakysymyksella. Vastaajis-

ta 54 % tydskenteli padsaantoisesti ymparyskunnissa.
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Kuva 4. Vastaajien asemapaikkajakauma (N=83)

Vastaajien koulutustaustaa kysyttiin monivalintakysymyksella, jossa oli nelja
vastausvaihtoehtoa. Vastaajista suurin osa oli koulutukseltaan ensihoitaja
AMK (47 %). Vastaajista 7 % oli sijoittanut itsensa koulutuksen suhteen "muu,
mika” -kategoriaan. Paasaantoisesti nAma vastaajat olivat koulutukseltaan

sairaanhoitajia (AMK), ja lisaksi heilla oli 30 op ensihoidon hoitotason lisékou-

lutus.
0% 10¢ 20% 30% 40° 50°

Lahihoitaja, LVM,
ahihoitaja 1%

Joku muu, mika:

Kuva 5. Vastaajien koulutustausta (N=83)

Vastaajien tydkokemustaustaa kysyttiin monivalintakysymyksella, jossa oli
viisi vastausvaihtoehtoa. Suurimmalla ryhmalla (36 %) oli tyokokemusta 6—-10

vuotta ja pienimmalla ryhmaélla (10 %) yli 20 vuotta.
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11-15 v 14%

Kuva 6. Vastaajien tyokokemusjakauma (N=83)

7.2 Tarvittavat esimiestaidot ensihoitajien kokemana

7.2.1 Tarkeimmat esimiestaidot

Ensimmaisena tutkimuskysymyksena oli selvittdd, mitka ovat tarkeimpia esi-

miestaitoja ensihoitajien kokemana. Tata tutkimuskysymysta selvitettiin yhdel-

la kysymyksella, joka sisélsi 24 vaittamaa aihealueesta ja joihin vastattiin viisi

portaisella Likert-asteikolla. Vastausten perusteella kaikkia vaittdmia esimies-

taidoista pidettiin tarkeina. Vastausten perusteella 97,6 % (n=82) vastaajista

piti esimiehen luotettavuutta erittéin tarkeana esimiestaitona. Esimiehen en-

nalta arvattavuutta vastaavasti pidettiin vastausten mukaan kaikista taidoista

vahiten tarkeana esimiestaitona. Helposti lahestyttavyyden ja ennalta arvatta-

vuuden osalta oli yksittaisia "0= ei mielipidettd” -vastauksia.
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7.2.2 Esimiestaitojen toteutuminen kohdeorganisaatioissa

Toisena tutkimuskysymyksena oli selvittaa miten tarkeimmat esimiestaidot
toteutuvat kohdeorganisaatioissa ensihoitajien mielesta? Tata tutkimuskysy-
mysta selvitettiin yhdella kysymyksell&, joka sisalsi 24 vaittamaa aihealueesta
ja joihin vastattiin viisi portaisella Likert-asteikolla. Vastausten perusteella

84 % (n=68) ensihoitajista kokivat esimiehen olevan tavoitettavissa hyvin tai
erittéin hyvin. Vastaavasti 70,7 % (n=58) ensihoitajista kokivat, ettd esimiehet
eivat myontaneet lainkaan tai myonsivat vain vahan virheitansa. Vaittamista

15:sta oli vastattu myos yksittaisia kertoja "0=ei mielipidetta”- vaihtoehto.
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Esimiestaitojen toteutumista koskevissa vastauksissa havaittiin organisaatioi-
den valilla hajontaa ja kymmenen vaittaméan kohdalla keskiarvo oli 2,5 tai alle,
mika kuvastaa naiden esimiestaitojen toteutumattomuutta. Taman vuoksi kes-
kiarvoltaan 2,5 tai alle sen jadéneista vaittamista tehtiin tarkastelua eroavatko
vastaukset organisaatioiden valilla toisistaan (kuvat 9 ja 10). Vastausten pe-
rusteella 36 % ensimmaisen organisaation ensihoitajista kokivat esimiehensa
tunnistavan tydyhteisén ongelmia melko huonosti tai ei ollenkaan. Vastaavasti
toisessa organisaatiossa 60 % ensihoitajista oli kokenut samoin. Ensimmaisen
organisaation ensihoitajista 62 % kokivat esimiehensa olevan tasapuolinen
melko vahan tai ei ollenkaan. Vastaavasti toisessa organisaatiossa vain 51 %
oli kokenut samoin esimiestensa tasapuolisuuden. Vastausten perusteella
vaitteeseen esimies kannustaa alaisiaan olivat ensimmaisen organisaation
ensihoitajista 59 % vastanneet melko vahan tai ei lainkaan. Toisessa organi-
saatiossa vaitteeseen alaisten kannustamisesta oli vastaavalla tavalla vastan-

nut 74 % ensihoitajista.

Ensimmaisen organisaation ensihoitajista 54 % kokivat esimiestensa kykene-
van ratkaisemaan tydyhteisén ongelmia melko huonosti tai ei ollenkaan. Toi-
sessa organisaatiossa 67 % ensihoitajista oli kokenut vastaavanlaisesti. Vas-
tausten perusteella ensimmaisen organisaation ensihoitajista 8 % kokivat, ett-
eivat heidan esimiehensa huomioi alaisiaan yksilollisesti lainkaan. Toisessa
organisaatiossa vastaavasti 19 % ensihoitajista oli samaa mieltd. Ensimmai-
sen organisaation ensihoitajista 5 % koki, ettei heidan esimiehensa anna lain-
kaan positiivista palautetta, kun toisessa organisaatiossa 21 % ensihoitajista
koki asian samalla tavalla. Lopuissa neljassa vaittamassa kahden organisaa-

tion vastausten valiset erot olivat pienempia kuin 10 %.
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Kuva 9. Esimiestaitojen toteutuminen organisaatiossa 1
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Kuva 10. Esimiestaitojen toteutuminen organisaatiossa 2
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7.2.3 Esimiestaitojen kehittdmismahdollisuudet

Kolmantena tutkimuskysymyksena oli selvittaa miten kohdeorganisaation esi-
miestaitoja voisi kehittda ensihoitajien mielesta. Tata tutkimuskysymysta selvi-
tettiin yhdella avoimella kysymyksell&, johon saatiin 42 vastausta. Ylakatego-
rioiksi muodostuivat kollegiaalisuuden ja tasapuolisuuden kehittaminen, pa-
lautteen antamisen ja vastaanottamisen kehittdaminen, koulutusjarjestelméan
kehittaminen, ensihoitoyksikdssa tydskentelyyn osallistuminen, motivaation ja
asenteen kehittaminen seka yhtenaisen toimintalinjan maarittaminen ja sen

valvonta.

Tasapuolisuuteen, yhtenéiseen linjaan, palautteeseen ja kenttatyohon liittyvat
elementit nousivat vastausten mukaan kehittdmisté vaativiksi aiheiksi. Vastaa-
jat kokivat tasapuolisen kohtelun riippuvan paljolti tyévuorossa olevasta esi-
miehesta, mutta vaativan yleisestikin parannusta esimiestaitona. Lisaksi ensi-
hoitajat kokivat esimiesten haukkuvan ensihoitajia muiden kuullen. Palauttee-
seen liittyvissa vastauksissa ensihoitajat kokivat palautteen vastaanottamisen
ja perille menemisen esimiesten kehityskohteena. Palautteen antamista voisi
ensihoitajien mukaan lisata. Vastaajat kokivat esimiesvalmennuksen ja johta-
miskoulutuksen olevan tarpeen esimiesten esimiestaitojen kehittymiseksi.
Vastaajien mukaan esimiesten olisi hyva tyéskennella sdanndllisesti myos
ensihoitoyksikdissa ensihoitajan tyoparina, jotta esimiehet kykenisivat asettu-
maan tarvittaessa tyontekijan asemaan. Vastaajat kokivat, etta kaikilla esimie-
hilla ei ole kiinnostusta esimiesty6téa kohtaan seké asenne tydhon ei ole hyva.
Ensihoitajien mukaan esimiehilla ei ole kaytanntssa yhteista linjaa vaan jokai-
nen esimies toimii henkilokohtaisesti parhaaksi katsomallaan tavalla omassa
tydvuorossaan. Taman tutkimuskysymyksen vastauksien kategorisointi on

esitetty kuvassa 11.
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Kuva 11. Esimiestaitojen kehittdmismahdollisuudet

7.3 Tarvittavat alaistaidot ensihoitajien kokemana
7.3.1 Tarkeimmat alaistaidot

Neljantena tutkimuskysymyksena oli selvittaa mitka ovat tarkeimpia alaistaito-
ja ensihoitajien kokemana. Tata tutkimuskysymysta selvitettiin yhdella kysy-
mykselld, joka sisalsi 21 vaittamaa aihealueesta ja joihin vastattiin viisi portai-
sella Likert-asteikolla. Kaikkia alaistaitoja koskevia vaittamia pidettiin vastaus-
ten perusteella tarkeina. Vastausten perusteella 96,3 % (n=78) ensihoitajista
koki kollegoiden luotettavuuden olevan erittéin tarkea alaistaito. Keskiarvol-
taan pienimman lukeman (ka 3,3) vaittamista sai se, ettei kollega puhu nega-
tiivisesti organisaatiostaan ulkopuolisille. Seitsemassa vaittdmassa oli vastattu

yksittaisia kertoja "0=ei mielipidettd”-vaihtoehto.
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Kuva 12. Tarkeimmat alaistaidot ensihoitajien kokemana (N=82)



49
7.3.2 Alaistaitojen toteutuminen kohdeorganisaatioissa

Viidentena tutkimuskysymyksena oli selvittdd, miten tarkeimmat alaistaidot
toteutuvat kohdeorganisaatioissa ensihoitajien mielesta. Tata tutkimuskysy-
mysta selvitettiin yhdella kysymyksell&, joka sisalsi 21 vaittamaa aihealueesta
ja joihin vastattiin viisi portaisella Likert-asteikolla. Vastausten perusteella en-
sihoitajista 88,9 % (n=72) kokivat kollegoidensa olevan erittain tai melko luo-
tettavia. Vastaavasti 59,3 % (n=48) ensihoitajista kokivat vaittaman "ei puhu

negatiivisesti kollegoistaan” toteutuvan melko vahan tai ei toteutuvan lainkaan.
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Alaistaitojen toteutumista koskevissa vastauksissa havaittiin kolmen vaittAman
keskiarvon olevan 2,5 tai alle, mika kuvastaa naiden alaistaitojen toteutumat-
tomuutta, lisdksi havaittiin pientéd hajontaa. Taman vuoksi keskiarvoltaan 2,5
tai alle ja&neiden vaittamien osalta tehtiin tarkastelua eroavatko vastaukset
organisaatioiden valilla toisistaan (kuvat 14 ja 15). Nama kolme vaittdmaa oli-
vat: antaa rakentavaa palautetta, ei puhu organisaatiosta negatiivisesti ja ei
puhu negatiivisesti kollegoistaan. Vastausten mukaan ensimmaisen organi-
saation ensihoitajista 58 % koki kollegoidensa antavan rakentavaa palautetta
melko vahan tai ei lainkaan, kun toisen organisaation ensihoitajista vastaavan-
laisesti koki 47 %. Kahden muun vaittdman suhteen ei ollut suuria (yli

10 prosenttiyksikdn) eroavaisuuksia organisaatioiden valisissé vastauksissa.

O rga nisa atIO 1 1=ei toteudu lainkaan, 2=toteutuu melko vaéhén, 3= toteu-

tuu melko hyvin 4=Toteutuu erittain hyvin, O=ei mielipi-

H]l m2 m3 w4 mO dons

Antaa rakentavaa palautetta _ 34 80
Ei puhu organisaatiosta negatiivisesti... _ 41 80
Ei puhu negatiivisesti kollegoistaan _ 34 50

Kuva 14. Alaistaitojen toteutuminen organisaatiossa 1.

o rga nisa atlo 2 1=ei toteudu lainkaan, 2=toteutuu melko véhan, 3= toteu-
tuu melko hyvin 4=Toteutuu erittain hyvin, O=ei mielipi-

H]l H2 m3 m4 m0 Aotts

Antaa rakentavaa palautetta _ 44 90
Ei puhu organisaatiosta negatiivisesti... _ 35 50
Ei puhu negatiivisesti kollegoistaan _ 37 50

Kuva 15. Alaistaitojen toteutuminen organisaatiossa 2.
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7.3.3 Alaistaitojen kehittamismahdollisuudet

Kuudentena tutkimuskysymyksena oli selvittdd, miten kohdeorganisaation
alaistaitoja voisi kehittaa ensihoitajien mielesta. Tata tutkimuskysymysta selvi-
tettiin yhdelld avoimella kysymyksell&, johon saatiin 34 vastausta. Ylakatego-
rioiksi induktiivisen siséllonanalyysin mukaisesti muotoutuivat hyvien kaytos-
tapojen vaaliminen, yhteenkuuluvuuden tunteen lisaéaminen, esimies-
alaisviestinnan kehittdminen, tydpaikan saéantdjen maarittdminen ja noudatta-
minen, vuorovaikutuksen lisddminen ja palautteen antamisen ja vastaanotta-

misen kehittdminen.

Vastauksissa nousivat esille eniten palautekulttuuriin liittyvat elementit, seléan
takana pahan puhumiseen liittyvéat elementit ja hyvan yhteishengen luomiseen
liittyvat elementit. Seldn takana pahan puhumista vastaajat kokivat tapahtuvan
ja sen huonontavan yleisesti ty6ilmapiirid ja sita kautta alaistaitojen ilmenemis-
td. Vastaajat kokivat yhteishengen luomisen, yhdessa tekemisen ja Me-
hengen tarkeéna elementtina alaistaitojen ilmenemisen kannalta. Kehityskes-
kustelujen puuttuminen nousi vastauksissa useasti esille ja vastaajat kokivat
sen olevan alaistaitoja heikentava piirre. Vastaajat kokivat yhteisten saantdjen
kehittamisen tarkedna alaistaitojen kehittdmisen nakdkulmasta. Tydilmapiirin
vuorovaikutuksen yllapitaminen avoimen keskustelukulttuurin kautta oli vas-
taajien mielesta tarkeé alaistaitoihin vaikuttava asia. Vastaajat kokivat saa-
vansa lilan vahan palautetta toiminnastaan nykyisellddn seké palautteen an-
tamisen esimiehilleen vaikeana johtuen huonosta palautteen vastaanottoky-
vysta. Taman tutkimuskysymyksen vastauksien kategorisointi on esitetty ku-

vassa 16.
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8 POHDINTA
8.1 Tulosten tarkastelu

Tassa tutkimuksessa selvitettiin kahden organisaation ensihoitajien kokemuk-
sia esimies- ja alaistaidoista seké niiden toteutumisesta. Tutkimustuloksissa
ensihoitajat olivat kokonaisuutena pitaneet kaikkia esimies- ja alaistaitoja mer-
kittavina. Tutkimustuloksista saatiin selville, mitka esimies- ja alaistaidot ovat
selkeimmin kehittamiskohteina kohdeorganisaatioissa taitojen toteutumisen
perusteella. Naiden tutkimustulosten perusteella kohdeorganisaatiot pystyvat
suuntaamaan esimies- ja alaistaitojen koulutusta niihin taitoihin, jotka kaipaa-

vat kehittamista kipeimmin.

Tutkimustuloksista selvisi, etta ensihoitajat pitivat kaikkia vaittamissa kuvailtu-
ja esimiestaitoja tarkeina. Tutkimukseen vastanneet ensihoitajat myos tunnis-

tivat hyvin tutkimuksessa esitettyja esimiestaitoja, koska liki kaikilla vastaajilla
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oli mielipide tarkeimmista esimiestaidoista. TAma kuvaa ensihoitajien hyvaa
ymmarrysta esimiestaitojen tarkeydesta ja merkityksesta kohdeorganisaatiois-
sa. Kuvatuista esimiestaitojen vaittamista ensihoitajat kokivat luotettavuuden,
oikeudenmukaisuuden, rehellisyyden ja tasapuolisuuden olevan erittain tarkei-
ta. Stanleyn mukaan (2012, 34) luotettavuutta pidettiin tarkeimpané esimiehen
ominaisuutena rehellisyyden kanssa. Silvennoinen ja Kauppinen (2007, 70—
71) kuvasivat tasapuolisuuden ja rehellisyyden kasvattavan luottamusta. Aar-
nikoivun (2010, 71) mukaan oikeudenmukaisuus on seka hyvan esimiehen
ettd alaisen piirre. Tutkimustuloksista selvisi, ettéd osa ensihoitajista koki esi-
miehen ennalta arvattavuuden olevan melko vahan tarkea esimiestaito. Koko-
naisuutenakin tarkasteltuna ennalta arvattavuutta pidettiin vahiten tarkeana
kuvatuista esimiestaidoista. Taméa voi selittya ensihoitotydn operatiivisen joh-
tamisen luonteesta, jossa tilanteet muuttuvat nopeasti eika paatoksenteolle
ole paljon aikaa. T&man vuoksi ensihoitaja voi kokea, ettd ennalta arvattavuus
ei ole niin tarked&, koska sen toteutumista voi olla vaikea havaita ensihoito-
tydssd. On mahdollista, etta eri esimiesten valilla olevat erilaiset johtamisen
linjat ovat syyna siihen, ettei ennalta arvattavuutta koeta tarkeéksi. Salmisen
(2014, 43-45) mukaan kuitenkin esimiehen kyky olla ennakoitavissa mahdol-

listaa tydyhteistn luottamuksen ja arvostuksen lunastamisen.

Tutkimustuloksista selvida, etta ensihoitajat kokivat kuvailtujen esimiestaitojen
toteutuvan omassa organisaatiossaan paasaantoisesti melko hyvin. Ensihoita-
jat kokivat esimiesten tavoitettavuuden parhaiten toteutuvana esimiestaitona.
Tama on merkittava tulos, koska operatiivisessa ensihoitotydssa esimiehen
tavoittaminen voi usein olla hyvin tarkeda nopeasti muuttuvissa tilanteissa,
esimerkiksi tarvittaessa lisdapua hatatilapotilaan hoitamiseksi. Esimiehen ta-
voitettavuus heijastuu ensihoitajalle suurimmassa osassa paivittaista toiminta
niiden ollessa voimakkaasti vuorovaikutteisia tilanteita. Sairaanhoitajien tyo-
paikkaa koskevassa paatoksenteossa esimiehen tavoitettavuudella oli merki-
tysté lopulliseen ty6paikan valintaan (Roche ym. 2015, 57—-64). Esimiehen
kliinisen hoitamisen kokemuksen ensihoitajat katsoivat toteutuvan toiseksi
parhaiten vaittamista. Ensihoitajien esimiesten osallistuessa kliiniseen hoita-
miseen kentélla on hyvin ymmarrettavaa, etta kyseista taitoa arvostetaan. Kiii-
nisen hoitamisen kokemuksen toteutuminen organisaatioissa hyvin on tulok-
sena tarked, koska nain organisaatioiden voidaan olettaa kykenevan tarjoa-

maan ensihoitopalvelua tarkoituksenmukaisella tavalla kansalaisille. On kui-
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tenkin huomioitava, etta Roche ym. (2015, 57—64) toteavat kliinisten taitojen ja

kokemuksen ennakoivan esimiestaitoja melko huonosti.

Tutkimustulosten mukaan huumorintajuisuus toteutuu kuvatuista esimiestai-
doista kolmanneksi parhaiten. Tama on tuloksena hyvé, koska esimiehen ol-
lessa huumorintajuinen on tydyhteisdssé helpompi saada aikaiseksi hyva il-
mapiiri. Ensihoitotydn henkisen kuormittavuuden vuoksi huumorintajun merki-
tys kasvaa, silla huumorin avulla on mahdollista kasitella tydyhteison sisalla
rankkojakin yhteisid kokemuksia. Yhtené tutkimustulosta selittavana tekijana
voidaan pitaa sita, ettd ensihoitotydhon hakeutuu myds samanhenkisia ja sa-
mankaltaisella huumorintajulla varustettuja ihmisia. Aarnikoivun (2010, 119-
120) mukaan huumori voi toimia ikaan kuin varoventtiilind purkamaan ryhméan
sisaisia painetiloja. Luotettavuus ja rehellisyys nousivat esille téarkeimpina
esimiestaitoina ja toteutuivat ensihoitajien mukaan hyvin. Tama osoittaa koh-
deorganisaatioiden olevan naiden peruselementtien osalta hyvalla mallilla.
Luotettavuus ja rehellisyys ovat ensihoidon kenttatydssa merkittavassa roolis-
sa, kun tydskennelldan turvallisuuskriittisella alalla ja ihmisten terveyden pa-
rissa. Tutkimustulokset luotettavuuden ja rehellisyyden osalta kertovat ensi-
hoitajien pystyvan luottamaan esimiehiinsa ja heidan rehellisyyteensa. Tama
voi osaltaan johtua ensihoidon operatiivisen tyon protokollaohjatuista toiminta-
tavoista, jolloin toimintamallit ovat muodostuneet selkeiksi. Stanley ym. (2012,
34) osoittivat hyvin samansuuntaisia tuloksia tutkimuksessaan, jossa 93,3 %
vastaajista kokivat esimiehensa luottamusta herattéavan olemuksen ja rehelli-

syyden olevan tarkeimmat esimiestaidot.

Tutkimustuloksissa véhiten toteutuvana esimiestaitona nousi esille esimiesten
kyky myontaa virheensa. Tama tutkimustulos tulisi olla kehittamiskohteena
kohdeorganisaatioille tarked, koska virheiden mydntaminen tukee avointa ty6-
yhteisdilmapiirid ja antaa ensihoitajille signaalin siita, etta virheiden tapahtu-
minen on inhimillista. Tutkimustuloksen perusteella voidaan pohtia, johtuuko
esimiesten virheiden myontamattomyys siita, ettei tehtyja virheita tunnisteta
vai jostakin muusta syysta. Ensihoitomaailmassa virheiden mydntaminen voi-
daan edelleen néhda heikkoutena, miké voi selittda tutkimustulosta osin. Vir-
heiden mydntamattomyys herattaa kysymyksen: onko organisaatioiden johta-
misen kulttuurissa suunnan muutokselle tarvetta? Salminen (2014, 43-45)
toteaa esimiehen kyvyn myontaa virheita herattavan luottamuksen ilmapiiria

tyoyhteiséssa ja nostavan esimiehen arvostusta. Tutkimustulosten perusteella
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esimiesten positiivisen palautteen antaminen ja palautteen vastaanottaminen
toteutuu ensihoitajien kokemusten mukaan melko vahan tai ei ollenkaan. Posi-
tilvisen palautteen antaminen ja palautteen vastaanottaminen on tyoyhteisolle
tarkeada, koska se luo perustan tydyhteison kehittdmiselle. Jos palautetta ei
anneta tai vastaavasti oteta vastaan, voidaan kommunikaation todeta olevan
kohdeorganisaatioissa vajavaista. Toisessa organisaatiossa esimiehet eivat
ole fyysisesti samoissa tiloissa ensihoitajien kanssa, joka voi vaikuttaa suulli-
sen palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen. On huomattavaa myds, etta
ympéaryskuntien ensihoitoyksikot ovat huonommin tavoitettavissa valittomalle
kasvokkain annettavalle palautteelle asemapaikkojensa vuoksi. Palautteen
antamisen vaikeus voidaan myds nahda ensihoitomaailmassa kollegan am-
mattitaidon arvostelemiseksi, minka vuoksi palautteen antaminen ja vastaan-
ottaminen on haasteellista. Aarnikoivun mukaan (2013, 164-170) palautekyky
niin antamisen kuin vastaanottamisen suhteen on esimiehen perusominai-
suuksia. Positiivista palautetta tulisi antaa maaréallisesti enemman, jolloin kor-

jaavan palautteen vastaanottaminen on tydyhteisélle helpompaa.

Tutkimustuloksista selvisi, etta ensihoitajat kokivat tarkeimpiné esimiestaitojen
kehittamisen kohteina tasapuolisuuden, yhtenaisen linjan esimiesten valilla,
palautteen ja kentalla tydskentelemisen. Ensihoitajat olivat kokeneet tasapuo-
lisuuden olevan riippuvainen vuorossa olevasta esimiehestd. Tama voi kertoa
esimiehilta puuttuvista yhteisista johtamisen perussaannoista. Tasapuolisuu-
den puuttuminen voidaan yhdistaa yhtendisen linjan puuttumiseen tuloksien
perusteella. Esimiehilla ei mahdollisesti ole yhteisesti sovittua linjaa johtamis-
toiminnasta, ja nain ollen voi syntya mahdollisuus epatasa-arvoiselle kohtelul-
le. Ensihoitajien kokema muiden tyontekijoiden haukkuminen voi kertoa tuleh-
tuneista henkilokemioista tydyhteistssa ja esimiesten arvostuksen puutteesta
alaisiaan kohtaan. Muiden tyontekijdiden haukkuminen kertoo siitd, etteivat
esimiehet ole sitoutuneet tydyhteiséa koskeviin yleisiin kayttaytymissaantoihin.
Tasapuoliselle kohtelulla esimiehella on mahdollisuus kasvattaa luottamusta
tydyhteis6onsa nahden (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 70-71). Palautteen
antaminen ja vastaanottaminen nousi esille tutkimustuloksissa uudestaan
avoimessa kysymyksessa ja tAma osoittaa kohdeorganisaatioissa olevan pa-
lautekulttuurin vajavaisuuden. Ensihoitajien saadessa vahan palautetta on
heidan kaytanndssa mahdotonta arvioida oman toimintansa oikeellisuutta ja

suuntaa. Mikali palautteenanto esimiehen suuntaan ei ole kaytanndsséa mah-
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dollista, on ensihoitajien vaikea nahda organisaatiossa tapahtuvan kehitysta ja
innovatiivisuuden voi olettaa laskevan. Tutkimukseen vastanneiden ensihoita-
jien mielesta esimiesten tulisi osallistua enemman kentalla tapahtuvaan tyo-
hon ensihoitajan tydparina. Talla osallistumisella esimiehet pysyisivat ajan
tasalla ambulanssien normaalista tyonteosta. Ensihoitajien tarve saada esi-
miehet kiertdmaan ensihoitoyksikoissa voi kertoa heidan halustaan saada
esimiehet samalle tasolle ja ymmartamaan kentan vaatimuksia paremmin.
Tutkimustuloksista heijastuu se, etta ensihoitajien mielesta ensihoitajilla ja
esimiehilla on nédkemysero siitd, kuinka ensihoitajien kentalla tekemaa tyota

arvostetaan.

Tutkimustuloksista selvisi, ettd ensihoitajat pitivat kaikkia vaittamissa kuvailtu-
ja alaistaitoja tarkeina. Tutkimukseen vastanneet ensihoitajat osasivat tunnis-
taa alaistaitoja hyvin. Tama voidaan paatella siita, etta lahes kaikilla vastaajilla
oli mielipide kaikkiin vaittamiin. Tasta voidaan paatella ensihoitajien ymmarta-
van alaistaitojen tarkeyden ja merkityksen kohdeorganisaatioissa. Kuvatuista
alaistaidoista ensihoitajat kokivat tutkimustulosten mukaan tarkeimpina luotet-
tavuuden ja rehellisyyden. Luotettavuus ja rehellisyys kuuluvat ensihoitoty6s-
sd jo tyontekijdn minimirooliin. Vastuunalainen ihmisten kanssa tehtava tyo
edellyttaa ensihoitajalta luotettavuutta ja rehellisyytta niin kollegoita kuin esi-
miehia kohtaan. Ensihoitotydssa paasaantoisesti tydskennelladn kahden ihmi-
sen yksikoissa, jolloin ensihoitajan on kyettava luottamaan tyéparinsa rehelli-
syyteen. Podsakoffin ym. (2000, 517-518) mukaan hyvaa alaistaitoa on nou-
dattaa yhdessa sovittuja sdantdja, jotka vaistamatta vaativat luotettavuutta ja
rehellisyytta tyontekijalta. Tutkimustuloksista selvisi, etta ensihoitajat kokivat
tarkeana kollegan kyvyn auttaa ja opastaa muita tydyhteisdéssa. Ensihoito-
tydssa on mahdotonta pysya ajan tasalla muuttuvan kentan vaatimuksista,
mikali tydyhteisdssa ei autettaisi toisiaan aktiivisesti. Halu auttaa muita tuottaa
ensihoitoyhteistssa todennakoisesti vastavuoroista kayttaytymista, mika saa
kokonaisuudessaan tydyhteison aktiiviseksi toisiaan kohtaan. Tutkimustulos
kertoo kohdeorganisaation ensihoitajien ymmartavan hyvin yhteisen paama-
ran saavuttamiseen liittyvien pyrkimysten merkityksen yhteishengelle. Chaha
ja Mehta (2010, 26) toteavat toisten auttamisen maaritelmaén sopivien alais-
taitojen auttavan terveydenhuollon henkilostba tydskentelemaan yhteista ta-

voitetta kohti.
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Tutkimustuloksista selvida, ettéa ensihoitajat kokivat kollegojen kyvyn tehda
kompromisseja tarkeéksi alaistaidoksi. Ensihoidon tyontekijat ovat useasti
voimakastahtoisia ja paattavaisia tyontekijoita persooniltaan. Taman vuoksi
tyoyhteisossa taytyy loytya kykya kompromisseihin, jotta valtytaan jatkuvilta
konfliktitilanteilta tyOyhteison sisalla. Tama tutkimustulos osoittaa ensihoitajien
arvostavan kollegoidensa kykya pohtia asioita muiden tyontekijoiden nako-
kulmasta. TAma taito on erityisen tarkeaa ensihoidon tehtavilla, jossa tavoit-
teena on potilaan ensiluokkainen hoito ja kompromissikyvylla varmistetaan
tyOparin halu paatya potilasta parhaiten hyodyttavaan ratkaisuun ensihoitajan
omien pyrkimysten sijaan. Organin (1988, 8—-13) mukaan téllaista taitoa, jossa
yksilo sietaa oman tyonsa epamukavuuksia ja ei ota suunnitelman muutoksia
henkilokohtaisesti, kutsutaan reiluudeksi. Tutkimustuloksista selviaa, etté en-
sihoitajat kokivat kyvyn noudattaa ohjeistuksia tarkeana alaistaitona. Sairaalan
ulkopuolinen ensihoito perustuu monessa mielessa valmiiksi laadittuihin oh-
jeistuksiin toiminnasta. Ensihoitajan on kyettava noudattamaan annettuja oh-
jeistuksia selviytyakseen paivittaisesta tyostaan. Tutkimustulos osoittaa ensi-
hoitajien ymmartavan hyvin tydhon liittyvien ohjeistusten noudattamisen mer-
kityksen potilastytssa ja ovat valmiita vaatimaan sita kollegoiltaan. Ohjeistus-
ten noudattaminen tuottaa esimiehille luottamusta ensihoitajia kohtaan siita,

ettd annetut tehtavat tulevat hoidetuksi sovitulla tavalla.

Tutkimustuloksissa ensihoitajat kokivat vahiten tarkeéksi alaistaidoksi sen,
ettei kollega puhu negatiivisesti organisaatiostaan. Tama tutkimustulos voi
osoittaa siihen suuntaan, etteivat ensihoitajat koe oman organisaationsa ole-
van sellainen, jota heidan tulisi julkisesti puolustaa. Tama voi johtua esimer-
kiksi siitd, ettei organisaatio tuota ensihoitajille sellaista tunnetta, ettéa tarvitta-
essa organisaatio on heidan takanaan vastavuoroisesti. Tama voi tarkoittaa
myds sita, etta organisaatio ei tavoita ensihoitajia silla tasolla, ettd muodostui-
si vahva yhteishenki organisaation, esimiesten ja ensihoitajien valille. Podsa-
koff ym. (2000, 517) kuvaavat tallaisen alaistaidon olevan organisaatiouskolli-
suutta, jossa tyontekija pyrkii suojelemaan organisaatiotaan ulkoisilta uhkilta.
Tutkimukseen vastanneet ensihoitajat kokivat kyvyn olla optimistinen toiseksi
vahiten tarkeaksi kuvatuista alaistaidoista. TAma tutkimustulos osoittaa sen,
etteivat ensihoitajat koe organisaationsa sisalla optimistisen ilmapiirin olevan
vallitseva. Ensihoidossa optimistinen ajattelutapa edistaa kehittamista ja tyo-

yhteistn tapaa reagoida esimerkiksi vastoinkaymisiin. Keskisen (2005, 43)
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mukaan tyontekija on vastuussa omaa tyotansa kohtaan suuntautuvasta

asenteesta esimerkiksi optimistisuudesta.

Tutkimustuloksista selviaa, ettd ensihoitajat kokevat paasaantoisesti kuvattu-
jen alaistaitojen toteutuvan kohdeorganisaatioissa melko hyvin tai hyvin. Luo-
tettavuus nousi ensihoitajien kokemuksien mukaan parhaiten toteutuvaksi
alaistaidoksi. Tama tutkimustulos kuvastaa ensihoitajien kykya luottaa toisiin-
sa vaativissakin ensihoidon tilanteissa. Luotettavuuden noustua myos tar-
keimmaksi alaistaidoksi aiemmin voidaan tulkita, etta kohdeorganisaatioiden
ensihoitajien kykenevan toteuttamaan arvostamaansa piirretta |&pi tyoyhtei-
son. Tama tulos antaa hyvan kuvan organisaation ensihoitajien luotettavuu-
desta ylipdataan. Tutkimustuloksissa toiseksi parhaiten toteutuvana alaistaito-
na koettiin ensihoitajien mukaan ohjeistusten noudattaminen. T&ma kertoo
ensihoitajien kyvysta toimia tehtavilla hyvin annettujen ohjeiden mukaisesti.
Tutkimustuloksesta voidaan paatella kohdeorganisaatioiden ensihoitajien ole-
van organisaation nakokulmasta hyvia tyontekijoita. Tama tutkimustulos voi
osin johtua ensihoidon yleisesta tavasta maaritella ohjeistusten kautta tehta-
vasuoritteita. On mahdollista, etté tutkimustulos selittyy kohdeorganisaatioiden
ensihoitajien korkealla tydmoraalilla. Taman kaltainen kayttaytyminen on maa-
ritelty aiemmassa tutkimuksessa organisaation saantdjen noudattamiseksi
(Podsakoff ym. 2000, 517-518).

Tutkimustuloksissa kolmanneksi parhaiten toteutui alaistaidoista rehellisyys.
Ensihoitajan rehellisyys on minimivaatimus vastuullisen ensihoitoty6n sisalla.
Tama tutkimustulos kuvastaa ensihoitajien valista luottamusta ja uskoa kolle-
gan rehellisyyteen. Tama tutkimustulos voi johtua ensihoitajien yhteisten kir-
joittamattomien tydpaikan saantdjen noudattamisesta ja niiden kunnioittami-
sesta. Organisaationdkdkulmasta voidaan sanoa tutkimustuloksen olevan
erinomainen, silla tydnantajalla on lahtokohtaisesti olettamus tytntekijoiden
rehellisyydesta. Tutkimustuloksista neljanneksi parhaiten ensihoitajien mieles-
ta toteutui halu auttaa ja opastaa muita. Tama tutkimustulos kertoo kohdeor-
ganisaation ensihoitajien kyvysta pyrkia mahdollisimman hyvaan lopputulok-
seen tydyhteisdssa kaikkien kollegoiden kanssa. Tama tutkimustulos voi joh-
tua kohdeorganisaation ensihoitajien hyvasta yhteishengesta ja vilpittomasta
halusta kehittda tydyhteis6aan eteenpdain. Keskisen (2005, 21) mukaan ty6n-
tekijoilla on itsensa liséksi vastuuta muiden tyontekijéiden selviytymisesta tyo-

yhteistssa. Tutkimustuloksissa selvisi, etta tdsmallisyyden koettiin toteutuvan
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ensihoitajien mielesta hyvin. Tasmallisyys on ensihoitajan tydssa merkittava
alaistaito jo pelkastaan sen vuoksi, etta ensihoidon yksikot ovat melko haja-
naisesti sijoitettu toiminta-alueelleen. Taman vuoksi esimiesten ja kollegoiden
tulee voida luottaa ensihoitajan tdsmallisyyteen, koska valvontaa aikamaarei-
den suhteen ei kyeta niin tarkasti suorittamaan kauempaa. Tutkimustuloksista
voi paatella ensihoitajien olevan jo lahtbkohtaisesti tasmallisyyteen taipuvai-
sia. Organin (1988, 8-13) mukaan taménkaltainen ajankayton tehokkuudesta

huolehtiminen liittyi maaritelmaan tunnollisuus.

Tutkimukseen vastanneiden ensihoitajien mielesta se, etteivat kollegat puhuisi
negatiivisesti toisistaan, toteutui huonoiten. Ensihoitotyontekijoiden tiiviin ty -
yhteison vuoksi kollegoista negatiivisesti puhuminen voi olla erittéin haitallista
koko tyoyhteisdlle. Taméan tutkimustuloksen voikin olettaa antavan kohdeor-
ganisaatiolle halun selvittdd, mista tallainen kaytos johtuu. Osa tutkimustulok-
sesta voi selittyd ensihoitajien keskuudessa valilla vallitsevaan kilpailuasetel-
maan, esimerkiksi liittyen asemapaikkoihin tai tydtehtavien epatasaiseen ja-
kamiseen. Henkilokemioiden kohdatessa huonosti voi tallainen kaytos selvasti
lisddntya. Chakan ja Mehtan (2010, 27) mukaan kuitenkin reiluuden painotta-
minen terveydenhuollon tydntekijoille auttaa heita valttamaan tdmankaltaista
toimintaa. Tutkimustuloksista selvisi, ettd myods organisaatiosta ulkopuolisille
negatiivisesti puhumista ilmenee. Tama tutkimustulos haittaa eniten kohdeor-
ganisaatioita ja vaikeuttaa esimerkiksi rekrytointia ja halutun julkisuuskuvan
yllapitamista. Tama tutkimustulos voi selittya silla, ettei organisaatioiden ja
ensihoitajien valilla ole sovittu yhteisid saantdja, kuinka organisaatiotason asi-
oita kommentoidaan ulospain. On myds mahdollista, etta ensihoitajat kokevat,
ettei organisaatio ole ansainnut toiminnallaan heidan julkista lojaaliuttaan.
Keskisen (2005, 24—-27) mukaan sitoutuminen organisaatioon liittyy voimak-

kaasti asenteeseen ja suhtautumiseen organisaation suhteen.

Alaistaitojen kehittamisen kohteita oli ensihoitajien kokemusten mukaan usei-
ta. Tutkimustuloksissa esille nousivat palautekulttuuriin liittyvat tekijat. Ensihoi-
tajat kokivat voimakkaasti palautteen antamisen ja vastaanottamisen olevan
huonoa joka suuntaan. Palautteen avulla ensihoidossa on mahdollista saada
kehittava tyoote osaksi paivittaista toimintaa. Palautekulttuurin vaikeuden voi
selittdd esimerkiksi se, etta palautetta ei ole yksinkertaisesti totuttu saamaan
eikd antamaan. On mahdollista, etta tydyhteiso ei kannusta palautteiden suh-

teen avoimeen toimintatapaan. Tassa suhteessa esimiehilla on merkittava
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rooli palautekulttuurin vaalijoina, jotta ensihoitajat kokevat palautteen antami-
sen mahdollisuutena. Podsakoff ym. (2000, 524) toteavat aloitteellisuuden
alaistaitona, jossa kannustetaan muita alaisia samankaltaiseen kayttaytymi-
seen. Tutkimustulosten avoimessa alaistaitoihin liittyvassa kysymyksessa
nousi esille useasti kehityskeskustelut ja viestintdan liittyvat asiat. Tutkimustu-
losten perusteella voidaan sanoa kehityskeskustelujen puuttuvan joko koko-
naan tai ainakin osittain ensihoitajilta. Ensihoitajat kokivat taman selkeana
puutteena omassa tydssadan. Tama voi osittain johtua kohdeorganisaation
esimiesten tyon maarasta, jolloin aikaa ei jaa resursoitavaksi kehityskeskuste-
luihin. Toisessa kohdeorganisaatiossa kehityskeskustelut eivat kuuluneet ope-
ratiivisten esimiesten (L4) tehtaviin, ja tama voi selittdé osin pienta resurssia
pitdéd kehityskeskusteluja hallinnollisten esimiesten toimesta. Toisaalta on
mahdollista, ettd kohdeorganisaatiossa ei koeta hyotya kehityskeskustelujen
pitamisesta. Tutkimustuloksista voidaan kuitenkin paatelld, etta esimiesten ja
alaisten vélista viestintaa ylipdataan olisi tarpeellista lisata. Keskisen (2005,
27-43) mukaan tyontekijoille tulisi antaa mahdollisuuksia suunnitella ja toteut-

taa tyotaan itsenaisemmin, mika mahdollistuisi kehityskeskustelujen kautta.

Tutkimustuloksissa nousi esille kehittamisalueena yhteenkuuluvuuden tunteen
lisddminen. Ensihoitajat kokivat me-ajattelun ja yhteiseen hyvaan uskomisen
olevan tarkea alaistaitojen kehittdmisen keino. Tama kuvastaa ensihoitajien
halua parantaa tydilmapiiria ja nostaa ammatillista yhteenkuuluvuuden tunnet-
ta. Tama voi johtua talla hetkella kohdeorganisaatioissa mahdollisesti olevasta
yhteishengen puutoksesta tai tydilmapiirin avoimuuden puutteesta. Chaha ja
Mehta (2010, 27) toteavat organisaatiotaidon olevan vastuullista osallistumista
ja jarkevasti osoitettua huolta organisaation toimintaa kohtaan. Tutkimustulok-
sista selvisi, etta ensihoitajat kokivat kollegoidensa puhuvan pahaa toisistaan
seléan takana. Tama osoittaa ensihoitajien kayttaytymisen olevan talta osin
yleisten tydyhteistn kaytdstapojen vastaista. Tutkimustuloksesta voidaan paa-
tella, etta kaikkien ensihoitajien kohdalla tydyhteistn sdantéjen noudattaminen
ei toteudu. Tama voi johtua osin henkilékemioiden kohtaamattomuudesta,
mutta samalla myds siita, etteivat tyontekijat kaikilta osin kunnioita kollegoi-
taan. Tutkimustuloksen voi selittdd myos se, jos kohdeorganisaatioissa ei ole
selkeitd yhdessa sovittuja yleisia tydpaikan kayttaytymisen saantoja. Reiluus
alaistaitona hillitsee ongelmien suurentelua ja lisaa ongelmien ratkaisukeskei-
syyttd (Chaha & Mehta 2010, 27).
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8.2 Eettisyys ja luotettavuus

Tieteellisen toiminnan ydin koostuu tutkimuksen eettisyyteen liittyvista vaati-
muksista. Tassa tutkimuksessa noudatettiin hyvan tutkimusetiikan kaytanteita.
Tutkija oli kiinnostunut esimies- ja alaistaitojen tutkimuksesta jo aihetta vali-
tessaan ja taman vuoksi tutkimuksen eettista lahtokohtaa voidaan pitaa hyva-
na. Liséksi tutkija paneutui tutkimaansa aihealueeseen huolellisesti ja laaja-
alaisesti. Tutkija ei syyllistynyt vilppiin tehdessaan tata tutkimusta. Tutkimusta
tehdessaan tutkija kunnioitti ihmisarvoa huolehtimalla siitd, etteivéat vastaajat
tai heidan edustamansa organisaatiot joudu kohtaamaan vahinkoa tutkimuk-
sen tekemisen vuoksi. Tata tutkimusta tehdessaan tutkija suhtautui kolle-
goihinsa arvostavasti ja toimi tavalla, joka edisti tutkimuksen tekemista, esi-
merkiksi huolehtimalla tutkimusaineiston tietoturvan pitavyydesta. (Kankkunen
& Vehvilainen-Julkunen 2009, 172-173.)

Tama tutkimus toteutettiin Webropol-kyselyna tutkijan toisessa kohdeorgani-
saatiossa sijaitsevan virkatyon vuoksi. Kysely mahdollisti vastaajien anonymi-
teetin sailymisen ja antoi vastaajalle suuremman mahdollisuuden vastata to-
tuudenmukaisesti, mika parantaa tutkimuksen luotettavuutta. Haastattelussa
vastaajat olisivat saattaneet vastata tutkijaa miellyttavalla tavalla johtuen
haastattelijan esimiesasemasta. Kysely lahetettiin sahkopostilla linkkina Web-
ropol-kyselyjarjestelméaan, jolloin vastaajia oli mahdoton yksiléida tulleiden
vastausten perusteella. Lisaksi kyselylomakkeen kysymykset taustatietoihin
liittyen oli suunniteltu siten, ettei vastaajia ollut vastausten perusteella mahdol-

lista tunnistaa.

Kyselylomakkeen kysymykset muotoutuivat tdman tutkimuksen teoriaosasta
nousseiden teemojen perusteella ja se nosti kyselyn luotettavuutta. Kyselya
esitestattiin kokeneilla ensihoitajilla (N=9), jotka tydskentelevat eri alueilla kuin
tutkimuksen kohdeorganisaatiot. Kyselya muokattiin esitestauksesta saadun
palautteen perusteella. Esitestauksesta saadun palautteen perusteella likert-
asteikkoa muokattiin poistamalla "3= en osaa sanoa” -vaihtoehto ja lisaamalla
0= ei mielipidetta” -vaihtoehto. Talla muutoksella pyrittiin saamaan tarkempi
vastausprofiili siten, etta "0= ei mielipidettad” -vaihtoehto on sivussa muista,
jolloin se ei ollut houkuttelevin vaihtoehto. Talla muutoksella "ei mielipidetta” -
vaihtoehto ei mydskaan vaikuttanut keskiarvolaskentaan. My6s menetelmakir-

jallisuudessa on tunnistettu, etta mittarin esitestaaminen on tarkeéssa roolis-
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sa, mikali kokonaan uutta mittaria kaytetddn ensimmaista kertaa (Kankkunen
& Vehvilainen-Julkunen 2009, 154). Tavoitteena oli saada mahdollisimman
korkea vastausprosentti, jotta tulokset olisivat luotettavia. Vastaajille l&hetettiin
kyselyyn liittyen sédhkdposti, jossa muistutettiin vastaamisen tarkeydesta, kos-
ka vastausprosentti oli jAdmassa alhaiseksi. Kyselyn lopullinen vastauspro-
sentti oli 54,9 %, jonka voi katsoa olevan kohtuullinen kokonaisuudessaan.
Vastaajien maaran ollessa suhteellisen korkea (N=83) voidaan tuloksia pitaa
luotettavina. Kyselyn vastaukset tulivat nakyviin ainoastaan tutkijalle Webro-
pol-kyselyjarjestelman kautta. Kyselyn organisaatioiden mukaan jaotellut vas-
taukset esitetaan tutkimuksessa niin, etteivat organisaatiot ole tunnistettavissa
julkaisussa. Tutkimuksessa puhutaan naiden vastausten osalta organisaatiois-
ta yksi ja kaksi. Sovitusti organisaatioille luovutetaan heidan omaa organisaa-
tiotaan koskevat tutkimustulokset kouluttamisen kehittdmista varten. Kyselyn
vastauksia kasitteli ainoastaan tutkija ja vastaukset olivat suojattuina tutkijan
hallitseman salasanan takana. Tutkimuksen valmistuttua kyselyn vastaukset
poistettiin Webropol-jarjestelmasta tutkijan toimesta ja kyselyyn kaytetty linkki

seka tili poistettiin.

8.3 Johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta kohdeorganisaatioiden en-
sihoitajat kokevat yleisesti ottaen esimies- ja alaistaidot tarkeiksi tydyhteisos-
saan. Tutkimustulokset osoittavat myos ensihoitajien kokevan useiden tarkea-
na pitamiensa esimies- ja alaistaitojen toteutuvan melko hyvin, mutta katsovat
joukkoon kuuluvan my6s useita, kehittamisté vaativia taitoja. Tulokset osoitta-
vat, ettd ensihoitajien mielesta suurimmat kehittamista vaativat esimiestaidot
koskettavat esimiesten huonoa kykya myontad omia virheitdan seka kykya
antaa ja vastaanottaa palautetta. Esimiesten huono kyky myontaa virheitaan
kuvastaa organisaation avoimen ilmapiirin puutetta. Kohdeorganisaatioiden
olisi hyva kehittdd avointa ja epaonnistumisenkin hyvaksyvaa ilmapiiria. Pa-
lautteen antamisesta ja vastaanottamisesta on huomattavissa, etta kohdeor-
ganisaatioiden palautejarjestelmat eivat ole taysin toimivia. Taman tutkimuk-
sen perusteella kohdeorganisaatioiden tulisi kohdentaa voimavaroja palaute-

jarjestelman kehittamiseen tyontekijoiden kanssa yhteistyossa.

Tutkimustuloksissa alaistaitojen suurimmiksi kehittdmisen kohteiksi koettiin

ensihoitajien mielesta kollegoista negatiiviseen savyyn puhuminen ja huono
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palautteen antamisen seka vastaanottamisen kyky. Kollegoista negatiiviseen
savyyn puhuminen kuvastaa kohdeorganisaatioiden tydilmapiirin kaipaavan
toimenpiteitd. Kohdeorganisaatioiden on tdman tutkimuksen perusteella mah-
dollista nostaa koulutuksen avulla kollegiaalisia taitoja korkeammalle tasolle.
Tutkimustulosten mukaan palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen liitty-
vat asiat nousivat esille myds alaistaitojen puolella. Taméan vuoksi on selke&sti
nahtavissa, ettd kohdeorganisaatioiden palautejarjestelmat ovat kehittamista
vaille. Palautepuutteiden koskettaessa selkeasti koko tydyhteistd, onkin jar-

kevinta kehittda sita koko tydyhteison voimin.

Esimies- ja alaistaitoja seka niiden toteutumista on tutkittu ensihoidossa hyvin
vahan. Tassa tutkimuksessa tutkittiin ynden maakunnan sisalla olevien ensi-
hoidon organisaatioiden esimies- ja alaistaitoja. TAman tutkimuksen tuloksia ei
voi otannan koon vuoksi yleistaa koskemaan koko suomalaista ensihoitojar-
jestelmaa, mutta antaa suuntaa yhden maakunnan tilanteesta. Taméan vuoksi
jatkotutkimusta olisi mahdollista tehda useampaan suuntaan. Olisi hyodyllista
kartoittaa muiden suomalaisten ensihoitopalveluiden esimies- ja alaistaitojen
toteutuvuutta ja kehittdd sen pohjalta yhteisia ensihoidon esimies- ja alaistai-
tovaatimuksia. Jatkossa tulisi tutkia my6s esimies- ja alaistaitojen vaikutuksia

tydilmapiiriin ja tybhyvinvointiin.
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LITTEET Liite 1/1

Kyselylomake

1. Taustatiedot:
e Mies
e Nainen
2. Ik&:
e alle25
o 25-34
o 35-45
° y|| 45
3. Organisaatio
e ESPL
e ESSOTE
4. Asemapaikka
e Keskusasema
e Ymparyskunnat
5. Koulutus
e Ensihoitaja AMK
e Sairaanhoitaja AMK
e Lahihoitaja tai LVM tai pelastaja
e Joku muu, mika:
6. Tybkokemus (ensimmaisen hoitoalan tutkinnon valmistumisen jalkeen)
e alle5v
6-10v
11-15v
16-20v
yli 20v
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Liite 1/2

. Kuinka tarke&na pidat seuraavien vaittdmien mukaisia taitoja operatii-
visten esimiestesi(L4) toiminnassa? (asteikolla 1=en pida lainkaan tar-
keand, 2= pidan melko vahan tarkeana, 3= pidan melko tarkeana,
4=pidan erittain tarkeana, O=ei mielipidetta)

e On luotettava

On oikeudenmukainen

On tasapuolinen

On ennalta arvattava

On helposti lahestyttava

Omaa johtamiskokemusta

Omaa kliinisen hoitamisen kokemusta

On huumorintajuinen

Tiedottaa aktiivisesti tyoyhteison asioista

Kykenee viestimaan vaikeista asioista kasvokkain

Antaa positiivista palautetta

Antaa rakentavaa palautetta

Vastaanottaa palautetta

Mydntaa virheensa

Kykenee delegoimaan

On rehellinen

On esimerkillinen

On tavoitettavissa

Osaa tarvittaessa pyytaa anteeksi

Kannustaa alaisiaan

Tunnistaa tydyhteisén ongelmia

Kykenee ratkaisemaan tydyhteison ongelmia

Kykenee perusteltuun paatdksentekoon

Huomioi alaisensa yksilollisesti
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Liite 1/3

. Kuinka hyvin alla olevat vaittamat toteutuvat operatiivisten esimieste-
si(L4) toiminnassa? (asteikolla 1=ei toteudu lainkaan, 2= toteutuu mel-
ko vahan, 3= toteutuu melko hyvin 4=Toteutuu erittain hyvin, O=ei mie-
lipidett&)

On luotettava

On oikeudenmukainen

On tasapuolinen

On ennalta arvattava

On helposti lahestyttava

Omaa johtamiskokemusta

Omaa Kliinisen hoitamisen kokemusta
On huumorintajuinen

Tiedottaa aktiivisesti tyOyhteison asioista
Kykenee viestimaan vaikeista asioista kasvokkain
Antaa positiivista palautetta

Antaa rakentavaa palautetta
Vastaanottaa palautetta

Mydntaa virheensé

Kykenee delegoimaan

On rehellinen

On esimerkillinen

On tavoitettavissa

Osaa tarvittaessa pyytaa anteeksi
Kannustaa alaisiaan

Tunnistaa tydyhteisén ongelmia
Kykenee ratkaisemaan tydyhteison ongelmia
Kykenee perusteltuun paatdksentekoon
Huomioi alaisensa yksilollisesti

. Kuinka mielestasi organisaatiosi esimiesten esimiestaitoja voidaan ke-
hittaa?
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Liite 1/4

10.Kuinka tarke&na pidat seuraavien vaittamien mukaisia taitoja ensihoita-
jakollegoidesi toiminnassa? (asteikolla 1=en pida lainkaan tarkeana, 2=
pidan melko vahan tarkeana, 3= pidan melko tarkeéna, 4=pidan erittain
tarkeana, O=ei mielipidetta)

On luotettava

On rehellinen

Antaa positiivista palautetta

Antaa rakentavaa palautetta
Vastaanottaa palautetta

Auttaa ja opastaa muita

On tasmallinen

Uskaltaa sanoa julki mielipiteensa
Jakaa informaatiota

Haluaa kehittya tydssaan

Haluaa kehittéaa tyoyhteisb6aan

On yhteisoéllinen

Noudattaa ohjeistuksia

On optimistinen

Osaa tarvittaessa pyytaa anteeksi
Huolehtii yhteisten asioiden hoitamisesta
Sitoutuu tydhonsa

Sitoutuu tydyhteisdonsa

Kykenee kompromisseihin

Ei puhu organisaatiosta negatiivisesti ulkopuolisille
Ei puhu negatiivisesti kollegoistaan
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Liite 1/5

11.Kuinka hyvin alla olevat vaittamat toteutuvat ensihoitajakollegoidesi
toiminnassa? (asteikolla 1=ei toteudu lainkaan, 2= toteutuu melko va-
han, 3= toteutuu melko hyvin 4=Toteutuu erittain hyvin, O=ei mielipidet-
ta)

On luotettava

On rehellinen

Antaa positiivista palautetta

Antaa rakentavaa palautetta

Vastaanottaa palautetta

Auttaa ja opastaa muita

On tasmallinen

Uskaltaa sanoa julki mielipiteensa

Jakaa informaatiota

Haluaa kehittya tydssaan

Haluaa kehittéaa tyoyhteisb6aan

On yhteisoéllinen

Noudattaa ohjeistuksia

On optimistinen

Osaa tarvittaessa pyytaa anteeksi

Huolehtii yhteisten asioiden hoitamisesta

Sitoutuu tydhonsa

Sitoutuu tydyhteisdonsa

Kykenee kompromisseihin

Ei puhu organisaatiosta negatiivisesti ulkopuolisille
e Ei puhu negatiivisesti kollegoistaan

12.Kuinka mielestasi organisaatiosi tyontekijdiden alaistaitoja voitaisiin ke-
hittaa?
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Liite 2/1
Hyva ensihoitaja

Opiskelen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa (XAMK) en-
sihoidon kehittdmisen ja johtamisen YAMK-tutkintoa ja teen opin-
naytetyonani tutkimusta esimies- ja alaistaidoista. Tutkimuksen
tarkoituksena on selvittdd mita esimies- ja alaistaitoja ensihoitajat
pitavat tarkeina, kuinka hyvin ne toteutuvat kohdeorganisaatioissa,
seka miten niitd voisi kehittda ensihoitajien mielesta. Tavoitteena
on hankkia tietoa ensihoitajien esimies- ja alaistaitondkemyksista
seka naiden taitojen toteutumisesta ja kehittamisideoista organi-
saatioiden sisélla koulutuksellista suunnittelua varten.

Tutkimuksen aineisto keratdan webropol-kyselyjarjestelman kautta.
Tutkimukseen paaset vastaamaan tassa sahkopostissa olevan lin-
kin kautta. Tutkimuksen vastaajia ei pystyta identifioimaan vastaus-
ten perusteella. Tutkimuksen valmistuttua vastaukset havitetaan
webropol -kyselyjarjestelméasté. Toivon mahdollisimman runsasta
osallistumista kyselyyn. Kyselyyn vastaaminen vie noin 10 minuut-
tia. Kysely on auki XXX-XXXX.

Kiitan aktiivisuudesta jo tdssé vaiheessa.

Antti Tanninen
044 417 3903

antti.tanninen@sosteri.fi



