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Kukapa ei haluaisi itse suunnitella tydvuorojaan? Autonominen tyévuorosuunnittelu
on yksi merkittava tyohyvinvointiin ja tyossgjaksamiseen vaikuttava tekija. Se antaa
vaikutusmahdollisuuden ja helpottaa tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittamista.

Kehittamistehtavan tavoitteena oli kaynnistaa tydaika-autonomia ensihoitokeskuk-
sessa. Tehtavan tarkoituksena oli raportoida tydaika-autonomian kaynnistamis-
vaihe yhdella ensihoitoalueella (EHA4). Kehittamistehtavan aihetta lahestyin tytssa
jaksamisen ja tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta. Tehtavan keskiossa on seka strategi-
nen johtaminen etta muutosjohtaminen. Osastonhoitajan tyd ensihoitokeskuksessa
on suurilta osin etdjohtamista, joten halusin tuoda nékdkulmaa esiin myds sen
kautta.

Kehittamistehtavassani on piirteita kehittavasta tyontutkimuksesta. Se on osallista-
vaa tutkimusta, jossa tutkijat tekevat sitd yhdessa asianomaisen tydyhteison tyon-
tekijoiden kanssa. (Engestrom 2002, 124.) Tyévuorosuunnittelun kehittaminen aloi-
tettiin selvasta tarpeesta, joka nousi henkilostolta esiin yksikkdpalavereissa. Kehit-
tamistyoni yhtend menetelmana kaytin benchmarkingia (parhaista kaytannoista op-
pimisen menetelma), jonka tuloksia hyédynsin tydaika-autonomian kaynnistamisen
suunnittelussa ja toteutuksessa. Aineistona oli myos ennen kaynnistamisvaihetta ja
sen jalkeen kaydyt yksikkdpalaverit. Liséksi toteutin kyselyn ennen ja jalkeen muu-
toksen. Ensimmainen kysely (N=9) keskittyi ennen muutosta nykyiseen tyévuoro-
suunnitteluun ja toinen kysely (N=15) muutoksen jalkeen tydaika-autonomiseen tyo-
vuorosuunnitteluun. Kyselyjen avoimet vastaukset analysoin teemoitellen.

Kehittamistyon tuloksena tydvuorosuunnitteluprosessi muutettiin lahes kokonaisuu-
dessaan ja uusi toimintamalli j&& kayttoon leviten hiljakseen koko ensihoitokeskuk-
seen. Kyselyn tuloksista kay ilmi, ettd muutos on positiivinen ja pysyva. Silla saattaa
olla tulevaisuudessa merkitysta henkiloston parempaan tydssa jaksamiseen ja tyo-
hyvinvointiin. Lisaksi silla saattaa olla yhtena tekijana vaikutusta ensihoitokeskuk-
sen tyon imuun. Toimintamallin jatkokehitys rajautuu taman kehittamistehtavan ul-
kopuolelle.

Avainsanat: johtaminen, tydvuorosuunnittelu, tydaika-autonomia, tyohyvinvointi
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Who wouldn’t want to make one’s own schedule at work? Working-time autonomy
Is one of the most significant and influential factors of occupational health and well-
being at work. It gives personnel the possibility to influence their schedule and
makes it easier to coordinate work and spare time.

The aim of this study was to develop the working-time autonomy in emergency med-
ical service. The intent was to report the working-time autonomy activation in one of
the five emergency districts (EHA4). | approached the study theme from the view of
occupational health and well-being at work. The strategic management and the
management of change were the focus of the study. The manager’s work at emer-
gency medical service is mostly e-management, and consequently, the e-manage-
ment point of view is emphasised.

In this study, there are features of improving work analysis. It is communal research,
where the researchers study with concerned personnel of the work community.
(Engestrom 2002, 124.) Developing the scheduling started from a clearly expressed
need, that stood out from the personnel at the unit meeting. One study method used
was benchmarking, which helped planning and activating the working-time auton-
omy. Unit meetings were also in the study material along with enquiry, which I com-
pleted before and after the change of scheduling. The first enquiry (N=9) focused
on the scheduling before the change and the second enquiry (N=15) focused on the
scheduling by autonomy after the change. The results of the enquiry’s were ana-
lysed by theme method.

Due to the study, the process of scheduling changed completely. The new operating
model will stay in place and little by little spread all over the emergency medical
service. The results of the enquiry’s show that the change is positive and sustaina-
ble. Furthermore, it may have a significant effect on the personnel’s occupational
health and well-being at work, along with increased intake off new staff in emer-
gency medical service. The improvement of the new operating model is limited out-
side this study.

Keywords: leadership, personnel staffing and scheduling, working-time autonomy,
occupational health / well-being at work
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1 JOHDANTO

Tyo6vuorojen itsesuunnittelun historia yltda aina 1960 -luvun Lontooseen saakka
vaittdd Hung (2002) Nursing Economics -lehden artikkelissaan A Note On Self-
Scheduling”. Tydvuorojen itsesuunnittelun hyoétyja ovat Hungin mukaan mm. esi-
miesten tydpanoksen vapautuminen muuhun, henkiléston parempi sitoutuminen
tyohon ja henkildston paremman tyotyytyvaisyyden myoéta henkiléston vaihtuvuu-
den vaheneminen. Ja nama seikat ovat vahentaneet myds mm. ylimaaraisia kus-
tannuksia. (Hung 2002, 37 -38.) Kuten historia osoittaa, tydvuorosuunnittelu on mie-
tityttdnyt jo vuosikymmenia ja se on yksi merkittava tyohyvinvoinnin yllapitaja.

Kehittamistyoni aihe ponnistaa suoraan kaytannon tarpeesta, jonka myos ensihoi-
tokeskuksen henkildstd on itse tuonut esille. Tybaika-autonomiasta on entuudes-
taan muutamalla ensihoidon tyontekijalla jonkin verran kokemusta ja se on koettu
hyvaksi tyokaluksi tydvuorosuunnittelun tukena. Myos itsellani on melko laaja koke-
mus aiheesta yli kymmenen vuoden ajalta. Olen ollut kdynnistamassa autonomista
tydvuorosuunnittelua Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin alueella useissa eri yksi-
kodissa mm. keuhko- ja infektiosairauksien vuodeosastolla A31, sydénpotilaiden
vuodeosastolla A32, naistenosastolla HO1, paivystysosastolla, paivystyspoliklini-
kalla seka vastasyntyneiden teholla jne. Keuhko- ja infektiosairauksien osastolla
A31 seka paivystysosastolla olen "pyoérittanyt” tydaika-autonomista tyévuorosuun-
nittelua usean vuoden ajan apulaisosastonhoitajan virassa toimiessani. Tasta saa-
mani kokemuspohja olikin hyva ponnahduslauta tulevaan kehittdmistybéhoni ensi-

hoitokeskuksessa.

Tyobaika-autonomiaan on valmistauduttava hyvin jo ennen kokeilun alkua. Koke-
mukseni pohjalta voin todeta, etta perusteellinen pohjatieto ja hyva informaation
kulku ovat tyQaika-autonomian kaynnistamisen kulmakivid. Tydaika-autonomian
kaynnistamisen suurin haaste mielestani onkin riittdvan ja perusteellisen informaa-
tion saaminen henkilostolle ja tydvuorosuunnittelun pelisddntdjen sisadnajo. Nama
molemmat vaiheet ovat ennen varsinaista autonomisen tyévuorosuunnittelun alkua,
joten huonolla pohjatyélla on mahdollista pilata koko prosessi jopa jo ennen sen

kunnollista k&ynnistymista.
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Tyobaika-autonomiasta ja sen hyddyista on nykypaivana jo melko paljon tutkittua tie-
toa. Tybajasta on tullut jossain maarin joustava asia myods tyontekijoiden tarpeista
katsottuna. Selva enemmistd tyontekijoista voi vaikuttaa vahintaan jonkin verran toi-
hin tulo- ja l&htoaikoihin. Taysimaaraiset vaikutusmahdollisuudet ovat kuitenkin vain
hieman useammalla kuin joka kymmenella. (Antila 2005, 12.) On todettu, etta tyo-
ajan autonomisoiminen liittyy oleellisesti organisaatioiden modernisoitumisproses-
siin. Tybajan autonomia on keskiméaaraista suurempaa sellaisissa organisaatioissa,
joissa tyontekijoilta edellytetéaan erityisesti vastuullisuutta, aloitteellisuutta ja innova-
tilvisuutta. (Antila 2005, 58.) Autonomian ja valinnanvapauden tunne syntyy tietoi-
suudesta, etté ajatuksillamme ja kasityksillamme on merkitysta tyohon liittyvista yk-
sityiskohdista paatettdessa, ja ettd koemme aikuisen tavoin vastuuta paatoksemme
tuloksista. (Liukkonen ym. 2006, 105.)

Tyobministerion teettamassa tyopoliittisessa tutkimuksessa todetaan, miten tydaika-
autonomian lisdaminen ja tyotuntien vahentaminen ovat selvasti tarkeimmat tekijat
tyOaikatyytyvaisyyden parantamisessa. TyOntekijat painottavat tydaika-autonomian
lisddmista toihin tulo- ja lahtdaikojen osalta, kun taas alemmat ja ylemmat toimihen-
kilot haluaisivat parantaa mahdollisuuksia pitaa tydajan ylittavat tyétunnit vapaana.
Pienten lasten vanhemmilla on selvasti muita suurempi halu tydaika-autonomiaan,
mutta yllattaen he eivat kaipaa muita enempaa tydaikoihin saannollisyytta. Tasta
voidaankin paatelld, ettd he haluavat tydaikoihin nykyistda enemman joustoa oman
elamantilanteensa ehdoilla. (Antila 2005, 12 —13.)

Muun muassa tahan tarpeeseen vastaa tybaika-autonominen tydvuorosuunnittelu
myoOs ensihoitokeskuksessa, jossa tyontekijoiden keski-ikd on melko alhainen ja
nain henkilostdssa on paljon pienten lasten vanhempia. Tutkimus hipaisee hieman
my®s omaa osastonhoitajan toimenkuvaani, silla tutkimuksessa todetaan, etta ty6-
ajan ylittavat tyotunnit haluttaisiin pitda vapaana alempien ja ylempien toimihenki-
|6iden toimesta ja vaikuttamismahdollisuuksia siihen haluttaisiin parantaa. Tyoaika-
autonominen tydvuorosuunnittelu vahentdd myos osastonhoitajan tyttaakkaa tyo-
vuorosuunnittelussa ja vapauttaa tydépanosta johonkin muuhun ja tata kautta koko
tyOajan kayttoon ja mahdollisesti vahentaa ylitdiden maaraa. Tyodtaakan kevenemi-
nen ja ylitdiden maaran vaheneminen parantaa pitkalla aikavalilla myds omaa tyo-

hyvinvointiani. Esimiehen jaksaminen tydssa on erittain merkittava asia seka hanen
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itsensa, etta koko tydyhteison toiminnan kannalta. Jos esimies uupuu, se alkaa hei-
jastua kielteisesti koko tydyhteis6on. (Jarvinen 2005, 145.)

Kehittamistehtavan raportissa kerron ensin tyon tarkoituksesta ja tavoitteesta. Ta-
man jalkeen avaan teorian kautta keskeiset kasitteet ja kayn lapi kehittdmistyén me-
todologiaa. Kehittdmistydn toteutuksen ja aineiston analyysin jalkeen kerron kehit-
tamistyon tulokset seké johtopéaatdkset. Lopuksi pohdin kehittdmisty6ta kokonaisuu-
tena ja esitan jatkotutkimushaasteet. Mainittakoon vield, ettd vuoden 2018 alusta
lahtien ensihoitokeskuksen virallinen nimitys on muuttunut ensihoitopalveluksi,
mutta opinnaytetydssa kaytan ensihoitokeskus -nimitysta, koska raportin kirjaami-

nen on aloitettu vuoden 2017 aikana, jolloin vanha nimitys oli viel& voimassa.
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2 KEHITTAMISTYON LAHTOKOHDAT, TAVOITE JA TARKOITUS

2.1 Tyoévuorosuunnittelumallin kehittamisen lahtokohdat

Tyodvuorosuunnittelu on suuressa roolissa omassa tydssani ensihoitokeskuksessa.
Tyovuorosuunnittelun kehittdminen on oman tyoni kehittamista, mutta silla on myoés
suuri merkitys tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta ja se vaikuttaa oleellisesti koko henki-
|6ston jaksamiseen. Ty6- ja perhe-elaman yhteensovittaminen on usein melko
haastavaa ja tyovuorosuunnittelulla tdhan pystytaan vaikuttamaan. Vaikkakin tyo-
vuorojen suunnittelu l&htee aina tydn asettamista tarpeista, siind voidaan huomioida

my0s tyontekijoiden nakdkulma ja tydssa jaksaminen.

Tyo6n suunnittelu, organisointi ja johtaminen vaikuttavat henkiloston tydohyvinvointiin.
Organisaation toimintakyky ja menestys ovat sen henkisen paaoman varassa. Hen-
kinen paaoma puolestaan perustuu organisaatiossa tyoskentelevien inmisten osaa-
miseen, hyvinvointiin ja keskinaisen luottamuksen ja vuorovaikutuksen tuloksena
syntyneeseen sosiaaliseen pddomaan. Vaikka ihminen osaisi kuinka hyvin tehda
tyonsa, han ei pysty tekemaan parastaan, jos han voi psyykkisesti tai fyysisesti huo-
nosti. (Viitala & Jylha 2006, 242.) Naista lahtokohdista halusin lahted kehittamaan
tyGaika-autonomista tyovuorosuunnittelua ensihoidossa. Karkiajatuksena oman
tyotaakkani helpottaminen, henkiloéston parempi tydssajaksaminen ja naiden seik-

kojen kautta koko tydyhteisdn parempi tydhyvinvointi.

Ensihoitokeskuksessa kehittamistyota aloittaessani kevaalla 2017 alaisuuteeni kuu-
lui viidesta ensihoitoalueesta kaksi; ensihoitoalue 1B (JIK -alue) ja ensihoitoalue 5
(Suupohjan alue). Kyseiset ensihoitoalueet (myohemmin EHA) olivat vakanssipoh-
jiltaan ja ambulanssiyksikdiden maarissa identtiset. Molemmilla alueilla oli 27 va-
kanssipohjaa ja kolme (3) ensihoitoyksikkda, jolloin jokaisessa yksikdssa oli kaytan-
nossa yhdeksan (9) lahi-/sairaanhoitajaa. Perusmiehistén vakanssien lisédksi mo-
lemmilla alueilla oli kaksi (2) vuosilomaletkantekijavakanssia sekd muutamia lyhyt-

aikaisia sijaisia koulutuspoissaolojen ym. sijaisuuksien paikkaamiseen.
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Syksylla 2017 ensihoitokeskuksessa voimaan tulleet aluejakomuutokset vaikuttivat
tilanteeseen sen verran, ettd minun alaisuuteeni siirtyi koko eteléaisen alueen ensi-
hoitoyksikot kasittaen entiset EHALA (Seinajoki), EHA1B (JIK-alue) ja EHA5 (Suu-
pohja) -alueet. Uudet aluejaot eteldisella alueella tarkoittavat sitd, ettd uuteen EHA1
-alueeseen kuuluu Seindjoen ja Ylistaron yksikoiden liséksi llmajoen ja Jalasjarven
yksikot ja uuteen EHA4 -alueeseen kuuluu Kauhajoen ja Teuvan yksikoiden lisaksi

myo6s Kurikan yksikko.

Uudella EHAL -alueella vakanssipohjia on yhteensa perusmiehityksessa 57 ja nelja
(4) vuosilomaletkantekijad seka uudella EHA4 -alueella perusmiehityksen vakans-
sipohjia on 36 ja kolme (3) vuosilomaletkantekijaa. Viela kevaén 2018 aikana mie-
histoon EHAL- alueella on tullut lisdyksia uuden yhden henkilon yksikon (Commu-
nity Paramedic) ja ns. varayksikon, joka paikkaa akillisia sairauspoissaoloja, aloitta-
essa toiminnan. Taten perusmiehitys nousi EHA1- alueella 67 henkil66n. Molem-
milla alueilla perusmiehityksen ja vuosilomaletkantekijoiden liséksi henkildst6on
kuuluu viela muutamia lyhytaikaisia sijaisia koulutuspoissaolojen ym. sijaisuuksien
paikkaamiseen. Nain ollen alaisuudessani olevan henkilostén kokonaismaara nousi
uuden aluejaon ja uusien yksikdiden aloittamisen myota n. 125 henkil6on. Kehitta-

misty0honi tima muutos ei vaikuttanut suuresti.

Alun perin suunnittelin, etta kaynnistan tydaika-autonomian Suupohjan alueelta, jo-
hon kuuluu kolme (3) ensihoitoyksikkéa. Uuden aluejaon myoéta lisasin tydaika-au-
tonomian ensi vaiheeseen mukaan Kurikan yksikon, joka kaynnisti autonomisen
tyovuorosuunnittelun yhden kuuden viikon tyovuorolistajakson verran Suupohjan
alueen jalkeen. Taten kehittamistyoni kasittaa tydaika-autonomian kaynnistymisvai-

heen uudella EHA4 -alueella, jossa on nelja (4) ensihoitoyksikkoa.

Ensihoitokeskuksessa tyoskennellaan kahdessa 12 -tuntisessa tydvuorossa; paiva-
vuorossa (klo 08-20 / klo 07-19) ja yévuorossa (klo 20-08 / klo 19-07). Ty6 on pai-
vystysluonteista. Kaytdssa olevat 12 -tuntiset tydvuorot ovat ylipitkia. Tyon kuormit-
tavuuden nakdkulmasta ylipitkat tyovuorot ovat pulmallisia, mutta tyon luonteen ja
sujuvuuden kannalta perusteltuja. Tutkimustuloksissa on todettu, etta hyvin suunni-
teltu 12 -tunnin vuoroihin perustuva tydaikamalli voi olla kuitenkin parempi kuin huo-

nosti suunniteltu kahdeksan tunnin vuorojarjestelméa. (Hakola ym. 2007, 29.)
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Tyoterveyslaitoksen tekemassa tutkimuksessa 12 -tunnin vuorojarjestelmien turval-
lisesta ja tydhyvinvointia edistavéasta toteuttamisesta teollisuudessa kay myos ilmi,
ettd 12 -tunnin nopeassa vuorojarjestelmassa tyotyytyvaisyys, koettu vireys, itse ar-
vioitu uni, koettu terveys ja tydssa suoriutuminen ovat korkeammalla tasolla kuin
muissa tyovuorojarjestelmissa. (Karhula ym. 2016, 6.) Nama ovat mielestani aika
oleellisia havaintoja. Hyvin suunniteltu ja rytmitetty tydaikaergonominen 12 -tunnin

tydaikamalli voi olla jopa hyvaksi tydssa jaksamiselle.

Tyo6aikojen ajoittuminen, yksittdisen tyévuoron kesto seka kokonaistydaika vaikut-
tavat merkittavasti ihmisen psyykkiseen toimintakykyyn ja tata kautta myés tydssa
suoriutumiseen ja tapaturma-alttiuteen. (Hakola ym. 2007, 29 —30.) Pitkiin tyévuo-
roihin sisaltyy vireyden laskua, joka vaikuttaa useisiin tiedonkasittelyn osa-alueisiin.
Oleellisempaa on kuitenkin kokonaistydaika, joka vaikuttaa esim. ty6tapaturmien
esiintyvyyteen. Tutkimusten keskeinen havainto on, etta tydviikon venyminen yli 40
tunnin lisda tapaturmariskia melko tasaisesti ja noin 60 viikkotydtunnin kohdalla riski
lisdantyy 23 %:lla verrattuna alle 40 tunnin tydviikkoon. (Hakola ym. 2007, 31 —-32.)
Hakola & Kalliomaki-Levanto toteavat, ettéa vuorotydn haittojen ehkaisy kohdistuu
mm. tyGaikajarjestelyihin. Vuorotydn rasitusta voidaan vahentaa tydajan organisoin-
nilla, kehittamalla tyévuorojarjestelmaa seka sopivalla tauotuksella. (Hakola & Kal-
liomaki-Levanto 2010, 6.)

Tyobvuorosuunnittelussa ensihoitokeskuksessa olen tdhan asti kayttanyt vuonna
2015 kokeilemiani ja henkiloston kanssa kehittamiani kiertavia tydvuorosuunnittelu-
pohjia tammikuusta 2016 lahtien. Kiertdvan tyévuorosuunnittelupohjan etuja ovat
ensisijaisesti tasapuolisuus ja ennakoitavuus. Se on listan suunnittelijalle myds
tyota selkeyttava ja helpottava runko. Kiertavien tydvuorojen pohjalla on liséksi tyo-
vuoroergonominen ajattelu, joka tuo myonteisia vaikutuksia terveyteen, koska se
tukee ihmisen luonnollista vuorokausirytmid. Tydvuorojen ergonominen Kkierto-
suunta tuo riittavan levon jokaisen tyévuoron valissd. Ergonomisten tyGvuorojen
kayton on todettu lisddvan hyvinvointia niin tyéssa kuin vapaa-aikana, vahenta-
neen unihairioita ja parantaneen kokonaisvireytta seké jaksamista (Tyoterveyslai-

tos 2010, [viitattu 13.2.2017], Ergonomiset tydvuorojarjestelyt.).
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Kokonaisuutena ajatellen kiertavat tyovuoropohjat ovat hyva tyokalu seké esimie-
helle etta henkilostolle. Se helpottaa tyon ja vapaa-ajan ristipaineessa sovittele-
maan tyon tekeminen ja perhe-elama kulkemaan kasi kadessa paremmin. Siir-
ryimme ensihoitokeskuksessa 3.10.2016 lahtien kuuden viikon tasoittumisjaksoon
uuden ensihoidon paikallisen sopimuksen puitteissa. Muokkasin tuolloin kiertopoh-
jaa palvelemaan paremmin kuuden viikon tasoittumisjaksoa. Virallisesti en voinut
kiertopohjaa kuitenkaan enéa kayttaa koko ensihoitokeskusta kasittavan tasapuoli-
suuden nimissa, silla jokainen ensihoitoalue ei tdhan kiertdvan pohjan raamiin
asetu. Tasta huolimatta omana tytkaluna pohja on ollut kaytossa edelleen tydvuo-

rosuunnittelun runkona.

2.2 Tyo6vuorosuunnittelumallin kehittamistydn tavoite ja tarkoitus

Koska kiertavaa tyévuorosuunnittelupohjaa ei voinut enaa kayttaa, mielestani seu-
raava luonteva askel tydvuorosuunnittelun kehittdmisessa ensihoitokeskuksella oli
kaynnistaa tydaika-autonomia kokeilu, koska sité henkilostokin oli toivonut. Hakola
ym. (2007) mukaan onnistuneen ja toimivan vuorojarjestelméan valinta perustuu aina
yhteiseen paatokseen. Tydaikajarjestelyjen muutoshanke on monimutkainen ja ai-
kaa vieva prosessi, koska valinnassa tulee ottaa huomioon seké tyonantajan etta
tyontekijan nakdkulma ja vuorosuunnittelun ergonomiset kriteerit. Kuitenkin onnis-
tuessaan se vaikuttaa suotuisasti tyon laatuun ja tuottavuuteen seka tyéntekijoiden

tydhyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen. (Hakola ym. 2007, 95.)

Hakolan ym. (2007) mukaan toimivan tydaikaratkaisun menestyksekasta kayttoon-
ottoa tydyhteisdssa tukevat monet seikat. Muun muassa johdon tuki, aikainen tie-
dottaminen ja eri tahojen osallistuminen ovat oleellisia seikkoja. Lisaksi hankkeen
selkeé aikataulutus, kokeilujakso (vahintaan 6 kuukautta) sek& vaikutusten seuranta
ja arviointi ovat tarkeaa. (Hakola ym. 2007, 54 -55.) Mielestani ndma samat seikat

patevat myos tybaika-autonomian kaynnistdmisen onnistumisessa.

Kehittamistyoni tavoitteena on kaynnistaa tybaika-autonominen tydvuorosuunnit-
telu ensihoitokeskuksessa ja luoda toimiva ty6aika-autonominen tyévuorosuunnit-

telumalli aluksi yhdelle hallinnoimalleni alueella (EHA4), mutta mahdollisesti tulevai-
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suudessa koko ensihoitokeskukselle. Tehtavan tarkoituksena on raportoida tyo-
aika-autonomian kaynnistamisvaihe yhdella ensihoitoalueella (EHA4). Kehittamis-
tyoni koostuu ainoastaan EHA4 -alueen ty6aika-autonomian kaynnistamisen kirjaa-

misesta.

2.3 Kehittamistyon kehittamiskysymykset

Kehittamistyon kehittdmiskysymyksia on kaksi:

1. Mitka tekijat vaikuttavat autonomisen tyévuorosuunnittelun kaynnis-

tamisen onnistumiseen ensihoitokeskuksessa?

2. Miten esimies voi tyévuorosuunnittelun kautta vaikuttaa henkiloston

tyossajaksamiseen ja tybhyvinvointiin?
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3 TYOAIKA-AUTONOMISEN TYOVUOROSUUNNITTELUN
KAYNNISTAMISEN KESKEISET KASITTEET

Keskeisia kasitteita tydaika-autonomisen tyovuorosuunnittelun kdynnistdmisessa
ovat: tydvuorosuunnittelu, tydaika-autonomia, tyéhyvinvointi seka johtami-
nen; tarkemmin strateginen johtaminen, muutosjohtaminen ja etajohtaminen.
Kehittamistydni aiheeseen liittyvda materiaalia 10ytyy mm. johtamiseen ja esimies-
tyohon liittyvastd ammattikirjallisuudesta sekd tydvuorosuunnitteluun keskitty-
neista tutkimuksista, joita on tehty esim. tyoterveyslaitoksen toimesta. Apuna tie-
donhakuun kaytin Seinajoen ammattikorkeakoulun tiedonhakuoppaita seka kirjas-

tojen tarjontaa.

3.1 Tyoévuorosuunnittelulla ja tydaika-autonomialla kohti tyéhyvinvointia

Euroopan unionin jasenvaltioita velvoittaa ty6aikadirektiivi 2003/88/EY, jonka pe-
rusteella on saadetty kansalliset tydaikaa koskevat lait. Tydaikadirektiivi on EU:n
tyoelaman perusdirektiivejd, jossa vahvistetaan turvallisuutta ja terveytta koskevat
vahimmaisvaatimukset tybajan jarjestamista varten. Suomessa tybaikaa saatelee
yleinen ty6aikalaki 9.8.1996/605. (Hakola & Kallioméaki-Levanto 2010, 4.) Tydvuo-
rosuunnittelun reunaehdot maaraytyvatkin mm. tydaikalain ja virka- ja tydehto-
sopimuksen mukaisesti. TyOaikalaki maarittelee mm. mika ylipaataén on tyodaikaa.
Tyo6ajaksi luetaan tybhon kaytetty aika seka aika, jonka tyontekija on velvollinen ole-
maan tyopaikalla tydnantajan kaytettavissa (Tyoaikalaki 1996/605). Kunnallinen
virka- ja tyoehtosopimus maarittelee mm. milla aikataululla tyévuorosuunnitelma
tulee laatia. Tyovuoroluettelo on saatettava kirjallisesti tyéntekijéiden tietoon hy-
vissa ajoin, viimeistaan viikkoa ennen siina tarkoitetun ajanjakson alkamista
(KVTES 2018 —2019).

Tybaika-autonomialla tarkoitetaan yhteisollistd tyévuorojen suunnittelukéaytan-
t64, jossa jokainen tydntekija suunnittelee omat tyévuoronsa yhteistydssa muiden
tyontekijoiden kanssa. Tyontekijalla on vapaus ja vastuu suunnitella omat tyévuo-
rot tyopaikalla yhdessa sovittujen pelisdédntdjen ja olemassa olevien reunaehtojen

puitteissa. Tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa tybvuorojen pituuteen, aamu-,
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ilta- ja yovuorojen méaariin sekd vapaiden rytmittelyyn ja sijaintiin. Autonominen
tyGaikasuunnittelu ei muuta tydhontuloaikoja eikd saanndllisen tybajan pituutta.
Kulloinkin noudatettava tyéehtosopimus, tydaikalaki, paikalliset sopimukset seka
yksikdn toiminta toimivat reunaehtoina tyévuorosuunnittelulle. Pelisdéantdjen
avulla varmistetaan toimintojen sujuminen sekéa se, ettd tyévuorosuunnittelu on

oikeudenmukaista ja tasapuolista. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 12.)

Liukkonen ym. (2006) toteaa teoksessaan, etta johtamisessa merkittavinta on auto-
nomian tarjoaminen tyontekijoille. Kun siirrytdén autoritddrisestd johtamistavasta
demokraattiseen, olennainen muutos liittyy annettujen vapauksien maaraan. Esi-
miehen taytyy kuitenkin voida luottaa tyontekijoiden valmiuteen ottaa vastuuta saa-
mansa vallan vastapainoksi, jotta paattsvaltaa voidaan ylipdataan delegoida tyon-
tekijoille. (Liukkonen ym. 2006, 109.) Tama on olennaista myds tytaika-autonomi-
sessa tyovuorosuunnittelussa. Tyontekijoilla on valta suunnitella omat tydvuoronsa,
mutta myds vastuu resurssien tarkoituksenmukaisesta kaytosta. Taman vuoksi au-
tonomian lisdaminen ei olekaan aivan yksinkertainen asia. Tarvitaan luottamuksel-
lisia ja rehellisia keskusteluja, jotta tyontekijoiden valmius itseohjautuvuuteen voi-
daan todentaa. Luottamus tyontekijoihin merkitsee tarpeettomien sdéntéjen ja kont-
rolloivien toimenpiteiden vahentamista. (Liukkonen ym. 2006, 109.)

Motivaation kehittymisen kannalta on ensiarvoisen tarkead, etta tyontekijoille tarjo-
taan mahdollisuuksia osallistua heidan tyotaan, tehtaviaan, tydympaéaristdoaan ja ko-
konaisvaltaisesti koko tydyhteistad koskevaan paatoksentekoon. Kun tyontekijoille
annetaan mahdollisuus paattad omaan tyohonsa liittyvista asioista, se tarjoaa heille
mahdollisuuden kokea autonomiaa. (Liukkonen ym. 2006, 118.) Mahdollisuus
suunnitella omat tydvuorot helpottaa tyon ja yksityiselaméan yhteensovittamista,
koska pyrkimys on, etta jokainen tyontekija voisi suunnitella mahdollisuuksien mu-
kaan omaa elamantilannetta palvelevia tydévuoroja. Tybaika-autonomia ei kuiten-
kaan tarkoita sita, etté valitaan aina ns. parhaimmat vuorot, vaan etta jokaisen
toiveita ja mieltymyksia pyritadn tasapuolisesti huomioimaan. Kuormittavassa vuo-
rotydssa tdman on todettu parantavan tyohyvinvointia ja sitd kautta jaksamista.
(Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 12.)

Esimiehet voivat asettaa rajoja siten, etteivat tyontekijat koe niitd kontrolloivina, etta

tyontekijat kokevat autonomiansa sailyvan. Rajojen asettaminen on tarkeda myos
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tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta. Jos rajoja ei aseta, se on helposti tulkittavissa
valinpitamattomyydeksi ja arvostuksen puutteeksi. Rajojen asettaminen voi tapah-
tua myos autonomisella tavalla. Kyse on esimiehen vastuun jakamisesta tyontekijan
kanssa, joka on avainasia autonomian tukemisessa. (Liukkonen ym. 2006, 121 —
122.) Tybaika-autonomialle on maariteltava yhdessa henkiloston kanssa reunaeh-
dot ja pelisaannot. Tama on oleellinen asia autonomisen tyévuorosuunnittelun rajo-
jen asettamisessa. TyOaika-autonomiaan siirtyminen mahdollistaa joustavan tyo-
ajan kayton ja tasapuolisen ja oikeudenmukaisen tydvuorosuunnittelun. Vaikka
tyontekijat suunnittelevat tyévuorot, tekee lopullisen hyvaksymisen aina esimies,
joka myo6s vastaa tyovuorosuunnittelun asianmukaisuudesta. (Hakola & Kallio-
maki-Levanto 2010, 13.)

3.2 Tyo6hyvinvointi

Tydhyvinvoinnin tutkimusta on ollut jo runsaat sata vuotta, mutta painopisteet
ovat ajan myotd muuttuneet. Manka ja Manka esittelevét teoksessaan "Ty6hyvin-
vointi” tyéhyvinvoinnin kehittymisen vaiheet 1900 -luvun alusta tdhé&n paivaan.
Ty6hyvinvoinnin ndkdkulma on vuosien varrella taittunut yksilon nakoékulmasta
enemman ryhman nakoékulmaan. Tyohyvinvoinnin tutkimus keskittyi aluksi pelkas-
taan tyosuojelullisiin seikkoihin. 1960 -luvulla painopiste vaihtui terveyteen ja tyo-
kykyyn ja 80 -luvulla tybkykyyn ja osaamiseen. Nykyaan tyéhyvinvoinnin tutkimus
on laaja-alaisempaa tydhyvinvoinnin tarkastelua, jossa keskitytddn seka yksiloon
ettd koko tydyhteis6on. (Manka & Manka 2016, 40 —42.)

Tyohyvinvoinnin k&site onkin vuosien varrella saanut eri piirteita eri painopisteiden
kautta. Nykypaivana jotkut tahot ovat tyohyvinvoinnin johtamisen sijasta alkaneet
puhua ty6kykyjohtamisesta, jossa elinkeinoelaman keskusliiton tydkykyjohtamisen
mallin mukaan keskeisiksi prosesseiksi on méaritelty aktiivinen vuorovaikutus, sel-
keat pelisdannot sairauspoissaolojen seurantaan, tyokyvyttémyyden ehkaisemi-
nen jarjestelmallisin toimin, ongelmien varhainen puheeksi ottaminen, tyohon pa-
laaminen tuetusti, tyopaikan tekeminen terveelliseksi ja turvalliseksi seké tydkyvyn

edistdminen tyopaikkayhteistyolla. (Manka & Manka 2016, 42.)
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Tyobyhteison hyvinvointiin siséltyvat kaikki tydhyvinvointia tukevat ndkyvat asiat ja
jarjestelmat, joilla tuetaan henkiléston hyvinvointia, kuten tydterveyshuolto, tyotur-
vallisuustoiminta, virkistystoiminta, liikunta, tyopaikan ruokailu ja tydympariston
viihtyisyys. Erittain tarkedssa roolissa ovat myds tydprosessit, tyovalineet ja tieto-
verkot. Johtamisesta on pitkalti kiinni, miten tydyhteisosséa kaytetaan naita tyohy-
vinvointiresursseja. Esimiesty6 vaikuttaa suoraan ihmisten motivaatioon, sitoutu-
miseen, toiden jarjestelyyn, yhteistydmahdollisuuksiin ja ihmisten resurssien te-
hokkaaseen tai tehottomaan hyddyntamiseen. Lukuisissa tutkimuksissa johtami-
sella on todettu olevan suurin vaikutus tyéhyvinvointiin. (Otala & Ahonen, 2005,
33))

Ty6hyvinvointi on tydnantajan, esimiehen ja tyontekijan itsensa vastuulla. Vas-
tuunkantajina ovat toki myds erilaiset yhteisty6tahot ja viralliset jarjestelmat, kuten
tyosuojelutoiminta tyoturvallisuuslain ja tydterveyshuolto tyoterveyshuoltolain
seka hyvan tyoterveyskaytannén mukaisesti. Loppela (2015) tuo artikkelissaan
esille ruotsalaisen tutkijan Gustavsenin (1992) tunnetuksi tekeman demokraatti-
sen dialogin periaatteet, joiden avulla tyéhyvinvointia voi Loppelan mukaan arvi-
oida. Keskeisia periaatteita ovat: 1) tyoyhteisossa keskustellaan sdannollisesti ty6-
hon liittyvista asioista, 2) kaikkien, joita kasiteltava asia koskee, on saatava osal-
listua keskusteluun, 3) kaikkien osallistujien tulee olla aktiivisia, 4) jokaisen osan-
ottajan velvollisuutena on oman ndkdkulman esittamisen lisdksi auttaa myos muita
esittdamaan omansa, 5) kaikki osallistujat ovat tasa-arvoisia, 6) jokaisen osanotta-
jan kokemuksia tulee arvostaa ja pitaa oikeutettuina, 7) keskustelussa on kaytet-
tava sellaista kieltd, etta kaikki ymmartavat, mista on puhe, 8) kaikki keskustelta-
vaan asiaan liittyvat vaitteet ovat oikeutettuja, 9) mielipiteet esitetddn suullisesti,
kukaan ei voi osallistua pelkastaan "paperilla”, 10) jokaisen osanottajan on hyvak-
syttava, ettd muilla osanottajilla saattaa olla parempia perusteluja kuin hanella it-
sellaéan on, 11) osanottajien on siedettava erilaisten mielipiteiden esiintyminen. Jo-
kaisen osanottajan tyorooli, auktoriteetti tms. voidaan ottaa keskustelun kohteeksi
ja 12) dialogin tulee tuottaa jatkuvasti sopimuksia, jotka voivat johtaa kaytannon

toimenpiteisiin. (Loppela 2015, 42 —43.)

Loppela (2015) painottaa dialogisen johtamisen periaatteita, joita ovat arvostava

vuorovaikutus, kuuntelu sek& osapuolten tasavertainen osallistuminen toiminnan



17(77)

kehittdmiseen kaikissa vaiheissa. Tavoitteena on kannustaa ja mahdollistaa koko
henkilostd kayttamaan asiantuntemustaan tyolle asetettujen yhteisten tavoitteiden
saavuttamisen ja tydyhteison kehittdmisen hyvéksi. Dialogisella johtamisella ja ke-
hittamisella pyritaan hyédyntamaan myos asiakkaiden ja sidosryhmien nakemyk-
sid ja asiantuntemusta kehittamistyossa. Silla on positiivinen vaikutus tydmotivaa-

tioon ja tyohyvinvointiin. (Loppela 2015, 43.)

On muistettava, ettd tyéhyvinvointi on muutakin kuin oireiden puuttumista. Tyoky-
vyn kehittdmisesta onkin viime vuosina siirrytty tyéhyvinvoinnin kehittamiseen ja
myonteisten voimavarojen korostamiseen. Hyvéa kysymys onkin; mista voisi syntya
tyoniloa ja voisiko silla olla yhteytta organisaation tuloksellisuuteen. 1990 -luvulla
Martin Seligman kaansi tutkimuksensa painopisteen voimavaratekijoihin, erityi-
sesti myoOnteisen ajattelutavan oppimisen ehtoihin ja onnellisuuden aikaansaami-
seen. Tama on olennaisesti vaikuttanut tydhyvinvoinnin kasitteen suuntaamiseen
uudella tavalla. Positiivisen psykologian varittamassa tyopsykologiassa on alettu
Kiinnittdd huomiota tyén voimavaratekijoihin, jolloin mm. tyotyytyvaisyys ja sitoutu-
minen tyohon ovat keskeisia tutkimuksen kohteita. Tulevaisuudessa ratkaisevia
tekijoita ovat erityisesti innostuneisuus, aloitteellisuus ja luovuus. Hyvinvointia on
mahdollista edistaa lisdamalla toimenpiteitéa tydn voimavarojen kehittdmiseksi. Pa-
hoinvointia taasen on mahdollista ehkaista pitamalla tyon vaatimukset kohtuulli-
sina. Voimavarat ovat yksilollisia, yhteisollisia ja rakenteellisia tekijoita, mutta ne

ovat myads tilanneriippuvaisia ja niitd voi muuttaa. (Manka & Manka 2016, 42.)

Henkiloéstoon sidoksissa olevia ns. aineettomia resursseja on vaikea tunnistaa,
koska ne ovat sitoutuneita organisaation historiaan, kulttuuriin ja tydnteon proses-
seihin seka ihmisten asenteisiin ja osaamiseen. Tamé haastaa organisaatiot kiin-
nittdmaan erityista huomiota organisaatiokulttuuriin seka henkiléston asenteisiin ja
motivaatioon. Entistd oma-aloitteisempaa ja yrittdjamaisempad tybnteon asen-
netta voidaan rakentaa kestavalla, motivoivalla ja arvostavalla henkildstopolitii-
kalla ja henkildston tyhyvinvoinnista huolehtimisella. (Manka & Manka 2016, 31)
Tyb6hyvinvointiin vaikuttaa huomattavan monet eri tekijat. Tyoterveyslaitoksen mu-
kaan tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jota ammat-
titaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. Ty6-

hyvinvoinnista voidaan puhua silloin, kun tydntekijat ja tydyhteisé kokevat tyénsa
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mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan elamanhal-
lintaansa. (Tyoterveyslaitos 2010, [viitattu 13.2.2017], TyOhyvinvointi.)

Kiikkala (2003) esittelee artikkelissaan "Hyvaa vointia edistava tydpaikka” tutki-
muksen, jossa tuodaan esille hoitohenkilékunnan kasityksia hyvaa vointia edista-
van tyopaikan eettisesta perustasta, johtamisesta, organisaatiosta, yhteistyosuh-
teista ja ymparistosta seka tyoyhteisostd. Tutkimuksen mukaan tydntekijoiden
hyva vointi lahtee siita, etta jokainen toimii eettisesti ja sitoutuneesti potilaiden par-
haaksi. TyOpaikalla on turvallisuutta, joka mahdollistaa henkiloéston toiminnan
omana itsenaan, kaikkia voimavarojaan kayttavana ja kehittyvané toimijana. Hy-
vaa vointia edistava johtaja on ominaisuuksiltaan selke&, avoin ja rehti. Han on
saatavilla, osallistuva ja osallistava seka han on henkilokunnan tukena. Hyva joh-
taja mm. antaa ja ottaa vastaan palautetta seké lisad omalla toiminnallaan amma-

tillisten tietojen ja taitojen kasvua. (Kiikkala 2003, 119.)

Myds taloudellisten resurssien suuntaaminen on yhteydessa tyéhyvinvointiin. Riit-
tava henkildsto seka sijaistybvoima ja parannusta sijaisten olosuhteisiin ja panos-
tusta henkiloston virkistykseen tarvitaan. Jaksamista tukeva tydymparist6é on viih-
tyisa, asusteet ja kalusteet hyvat seka tilat asialliset. Yhteista pdaméaaraa toteut-
tava organisaatio mahdollistaa my6s myonteisen toimintakulttuurin ja tyérauhan.
(Kiikkala 2003, 120 —-121.)

Yksittaisen tyontekijan hyva vointi ja jaksaminen ovat yhteydessad oman tydyhtei-
son toimintatapoihin. Tyon jatkuva arviointi edistéda hyvinvointia, koska arvioinnin
avulla lI6ydetaan mm. kehittamiskohteita. Arvioinnin onnistumiseksi on vaalittava
avointa ja keskustelevaa ilmapiirid. Hyvaa vointia edistava ilmapiiri on lisaksi myos
luottamuksellinen, positiivinen, ryhnman jasenié kunnioittava, luova, motivoiva, su-
vaitsevainen ja hienotunteinen seka tasa-arvoinen. Jaksamista tukevassa tyoyh-
teisdssa annetaan ja saadaan seké positiivista ettd negatiivista palautetta kasvo-
tusten. Myos kollegiaalisuus kuuluu ty6hyvinvointia tukevaa tydyhteis6on. (Kiik-
kala 2003, 121.)

Toimiva tyévuorosuunnittelu on yksi tekija, jolla tydhyvinvointiin voidaan vaikuttaa.
Ty0Oaika-autonomia on yksi oleellinen tyévuorosuunnittelun tydkalu tyéhyvinvoin-

nin parantamiseksi. Hoitotyén vuosikirjan (2004) artikkelissaan Sinivaara (2003)
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tuo esille, miten mahdollisuus ty6ajan hallintaan on yhteydessa koettuun subjek-
tiiviseen terveyteen seka sairauspoissaoloihin. Autonominen tydvuorosuunnittelu

helpottaa myos tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista. (Sinivaara 2003, 154.)

Sinivaaran (2003) mukaan ty6elaman murroksessa, jossa kilpailutilanne saattaa
edellyttdéd joustamista tuotannon ehdoin, on tarke&a joustaa myos tyontekijan eh-
doin. Se lisaa tyohon sitoutumista ja panostamista seka antaa tybnantajasta myon-
teisen kuvan. Tyohyvinvointiin liittyvat kysymykset luokitellaan pehmeiksi arvoiksi,
mutta ei pida unohtaa, etté ihmisten jaksamiseen panostamalla saavutetaan my6s
merkittavié taloudellisia ns. kovia arvoja. Tyohon motivoitunut tyontekija on valmis
uudistamaan tietojaan ja taitojaan seka ottamaan vastuuta ja kehittamaan tyotaan
ja tybolojaan. Ennen kaikkea levannyt ja virkea tyontekija oppii paremmin uutta ja
kykenee sopeutumaan muutoksiin. Sairauspoissaolojen ja vaihtuvuuden vahene-
minen seka elakekustannusten pienentyminen merkitsevat saastoja tyonantajalle,
mutta myos koko yhteiskunnalle. (Sinivaara 2003, 154 —155.) Tydhyvinvoinnin
edistaminen onkin merkittava tekija ns. hyvinvointivaltion yllapitdmisessa. (Manka
& Manka 2016, 31)

Sosiaali- ja terveysministerion inhimillisen padaoman vaikutuksesta tuloksellisuu-
teen, tyouriin ja tyéhyvinvointiin selvityksen tulosten perusteella Manka ja Manka
tuo esille uuden kasitteen tydhyvinvointipadaoman, joka yhdistaa kaikki inhimillisen
padoman tekijat yhteen. Tydhyvinvointipddomaa voidaan kasvattaa erityisesti en-
naltaehkaisevalla toiminnalla. Se on strateginen resurssi, jonka siséltd, tavoitteet
ja keskeiset haasteet on syyta maaritella yksilollisesti kussakin organisaatiossa.
Tyb6hyvinvointipadaoman yllapitaminen on olennaista pitkan tahtayksen kilpailuky-
vyn kannalta. (Manka & Manka 2016, 32)

Moniulotteinen ty6hyvinvointipddoman kasite rakentuu sille oletukselle, etta yksi-
I6n tyokyvylla ja terveydellda on perustavaa laatua oleva suhde inhimilliseen p&a-
omaan. Terveys lisda yksilon mahdollisuuksia hankkia seka koulutusta etta tyoko-
kemusta ja terveys myds tukee sekd opinnoissa ettd tydelaméssa menestymista.
Tydnantajan kannalta tyontekijoiden tyokyvyn sailyttdminen on merkittava edelly-
tys sille, ettd muut inhimillisen pddoman panostukset ovat kannattavia. Sairaus-

poissaolot ja varhaiset eléakditymiset aiheuttavat tilapaisia tai pysyvia inhimillisen
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padoman menetyksia ja heikentavat henkiloston kehittamisen tuottavuutta. Tydhy-
vinvointipadoman pohjaa luodaankin tyontekijéiden tyokykya, turvallista ja terveel-
listéd tyontekoa ja ergonomiaa edistavilla kaytanndilla ja toimenpiteilla. Tybhyvin-
voinnin perusta luodaan itse tydssa. Nain ollen erityisesti joustavien tyéprosessien
ja johtamisen antamat mahdollisuudet vaikuttaa omaan ty6honsa rakentavat tyo-
hyvinvoinnille kestavaa ja valttamatonta pohjaa. Tybnantajat voivat vaikuttaa tyo-
hyvinvointipadoman karttumiseen mm. hyvalla johtamisella ja henkiléstén mukaan
ottamisella. (Manka & Manka 2016, 32)

Ty6hyvinvoinnilla on tutkimusten mukaan valittomia ja valillisia talousvaikutuksia
organisaatioiden menestymiseen. Kustannukset pienentyvat vahentyneiden tyota-
paturmien, sairauspoissaolojen ja ennenaikaisen elakoitymisen vahentymisen
vuoksi. Tydnantaja voi omalla tyéhyvinvoinnin kehittamistyéllaan vaikuttaa mm.
seka lopulliseen elakemaksuprosenttinsa ettd ennakkomaksuprosenttinsa suuruu-
teen. Sitd pienemmaéat maksut, mita vahemman on tyokyvyttomyys- ja tyottomyys-
elaketapauksia. (Manka & Manka 2016, 34) Tama on melko yksinkertaista mate-
matiikkaa, jonka jokainen organisaatio varmasti pystyy sisaistamaan. Tyodntekijoi-
den aitoa arvostusta voidaan saada henkildston motivoitumista ja tydhyvinvointia
tukevilla toimenpiteilla ja kehittamisty6hon mukaan ottamisella, ei valvonnalla eika
kaskyjohtamisella. Tydntekijat yleensa haluavat sovittaa omat tarpeensa tyénan-
tajan tarpeisiin, jos siihen annetaan mahdollisuus. Dialoginen johtaminen ja kehit-
taminen ovat kaikkien osapuolten etu eika kenenkdan arvovalta sen vuoksi heik-
kene. Sitd vastoin tyohyvinvointi ja yhteisen tydelaman laatu paranevat. (Loppela
2015, 48.)

3.3 Strateginen johtaminen ja muutosjohtaminen

Johtamisen siséltod maarittdd se rooli, jonka johtaja itse tulkitsee itselladn olevan.
Rooli on tulkintaa siitd, mitd varten han ylipaataan organisaatiossa on olemassa.
Johtajaan kohdistuvat rooliodotukset vaikuttavat myos siihen, miten han kayttaytyy
ja toimii tehtavassaan. Esimieheen kohdistuvia rooliodotuksia luovat alaisten lisaksi
oma esimies, kollegat ja yrityksen ulkopuolella olevat tahot. N&in ollen esimiehen

ottama rooli on aina yhteisvaikutuksen tulosta. Siin& vaikuttavat seka hanen omat



21(77)

maaritelmansa tehtavansa tarkoituksesta ja sisallosta ettd myods organisaation odo-
tukset. (Viitala 2008, 325.) Mutta mita ovat strateginen johtaminen ja muutosjoh-

taminen?

Kamensky (2015) tuo esille teoksessaan "Menestyksen timantti” johtamisen eri piir-
teitd. Kamenskyn mukaan hyvé ihmisten johtaja on henkild, joka saa muut seuraa-
maan itse&an ja julkituomaansa tahtoa. Jotta ihmiset olisivat halukkaita seuraamaan
johtajaa, talta edellytetdan tiettyja ominaisuuksia, resursseja, osaamista, toiminta-
tapoja ja aikaansaannoksia. Kamensky esittelee seikkoja, jotka vaikuttavat haluun
seurata johtajaa ns. hyvan ihmisten johtajan hierarkian avulla. Hierarkia k&sittda
kymmenen kohtaa, jotka johtajalla tulee olla: liiketoiminnan kokonaisnakemys, joh-
tamistasojen hallinta (strateginen johtaminen, operatiivinen johtaminen, verkosto-
johtaminen), tunnealy, henkisen kapasiteetin moninkertaistaja, ymmarrys ihmisten
tarpeista, kokonaisuuden ymmartaminen seka hyva tilannetaju, paatdoksentekopro-
sessin hallinta, vuorovaikutustaito, itsensa johtamisen taito ja yksinkertaistamisen

ja pelkistamisen taito. (Kamensky 2015, 118.)

Usein ajatellaan, ettd johtaminen on yleispateva taito eika toimialalla ja organisaa-
tiolla ole juuri valia. Kamenskyn mukaan tutkimukset ja kaytannon kokemukset eivét
kuitenkaan tue vaittdmé&a. Monet siihen saakka menestyneet johtajat epaonnistuvat
uudella toimialalla ja uudessa organisaatiossa, joka johtuu siita, etta alaiset eivat
seuraa johtajaa, jota he eivat pida uskottavana. (Kamensky 2015, 118.) Paallimmai-
senéd Kamenskyn hierarkiasta itse korostaisin ns. esimerkilla johtamista. Esimerkin
voimaa ei voi mielesténi korostaa liikaa. Se voi mielestani olla yksi osa esimiehen
johtamisstrategiaakin. My6s uskottavuus on tarkea tekija. Mutta mika tekee johta-

jasta uskottavan alaisten silmissa?

Strategia on valittu suunta muuttuvassa toimintaymparistossa sekéa valitun suunnan
vaatimat pelisaannot, paatokset ja menettelyt. Strategia on johdonmukainen toimin-
tamalli ja tapa toimia. (Viitala 2007, 61.) Vuorisen (2013) mukaan strategiassa voi
keskittya karkeasti jaoteltuna joko tehokkuuden parantamiseen tai uuden tekemi-
seen. (Vuorinen 2013, 21.) Strategisesti ajateltuna nakisin, etta tydvuorosuunnitte-
lun kehittdminen on tehokkuuden parantamista. Ei pelkastaan se, etta tyévuoro-

suunnitteluun kaytetty aika vahenisi, vaan myds henkiloston tydssa jaksaminen
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mahdollisesti paranee, joka pitkalla aika valilla nakyy varmasti myos tyotehokkuu-

den parantumisena.

Johtajuus ei nykykasityksen mukaan ole staattinen tila, vaan pikemminkin prosessi.
Siind johtaja nahdaan vaikutusvallastaan huolimatta yhtend osapuolena proses-
sissa, jossa on kolme elementtia: johtaja itse, johdettavat ja tilanne. Ratkaisevaa on
se, mita naiden valisissé suhteissa tapahtuu. (Viitala 2008, 296.) Organisaatioiden
muutosten luonne ja rytmi eivat mahdollista enda sita, etta organisaation "hermo-
keskukset” keskittyvat hierarkian ylatasoille, vaan vision ja strategioiden suunnassa
on kyettava reagoimaan ja luomaan jatkuvasti uutta kaikilla organisaation tasoilla,
jolloin myds tehtavat ja kyvykkyysvaatimukset yhtenaistyvat. Taten eri puolilla orga-

nisaatiota on strategialle luotava uutta osaamisperustaa. (Viitala 2008, 297.)

Kamensky (2006) puhuu teoksessaan "Strateginen johtaminen” vuorovaikutusjoh-
tamisesta, jonka perustan luovat ymparisto, yritys ja yksilo. Se on yksi strategisen
johtamisen osa-alueista. (Kamensky 2006, 318.) Oleellisin seikka, mik& vuorovaiku-
tusjohtamisessa kay ilmi, mielestani kuitenkin on, etté kaiken toiminnan perimmai-
nen lahtokohta on yksild, ihminen. Vaikka esimiehen vuorovaikutusverkko olisi mi-
ten suuri tahansa toimialan vuorovaikutussuhteista asiakkaan kautta tyontekijaén,
on kyseessa lopulta aina ihminen. Esimerkiksi vuorovaikutuksesta kilpailijoiden
kanssa vuorovaikutukseen organisaation sisélld, vuorovaikutuksesta asiakkaan
kanssa vuorovaikutukseen yksikkojen sisélla esimiehen ja alaisen valista vuorovai-
kutusta unohtamatta, aina on kysymys vuorovaikutuksesta ihmisten valilla. (Ka-
mensky 2006, 320 —336.)

Strategia kuvastaa niita keinoja ja tavoitteita, joilla paamaaraan pyritaan. Strategi-
assa maaritellaan etapit ja oletetusti paras mahdollinen tie kohti visiota. Kun visio
vastaa kysymykseen: "Mihin olemme menossa?”, tulisi strategian vastata kysymyk-
seen: "Miten sinne paasemme?” Missio puolestaan vastaa kysymykseen "miksi”.
(Erdmetsa 2004, 74.) Strateginen johtaminen sisaltda suunnan maarittelyn (missio,
visio, paamaarat), toimintaymparistén analysoinnin, strategian maarittelyn, sen so-

veltamisen ja onnistumisen arvioinnin. (Viitala 2007, 61.)

Henkildstévoimavarojen johtamisen aito strategisuus on Viitalan (2007) mukaan

mahdollista vasta sen jalkeen, kun yrityksen liiketoimintastrategiasta on syntynyt
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nakemys. (Viitala 2007, 69.) Tybvuorosuunnittelun periaatteiden muovaaminen on
yksi osa strategista henkildstovoimavarojen johtamista, jonka mahdollistaa selkea
nakemys koko organisaation strategiasta. Strategisen johtamisen Vuorinen (2013)
taasen jakaa kahteen lahtokohdiltaan erilaiseen koulukuntaan; toimialalahtdiseksi
ajatteluksi ja resurssiperustaiseksi strategianakemykseksi. (Vuorinen 2013, 22.)
Tyovuorosuunnittelun kehittdminen on mielestani resurssiperusteista, koska strate-

gian painopiste on omassa toiminnassa.

Miten muutosta johdetaan? Mielestani muutos on parhaiten johdettavissa osallista-
malla. Ahman toteaa teoksessaan, miten onnistuneen muutoksen perusedellytys on
se, ettd muutoksen syyt ja tavoitteet ovat kaikilla hyvin selvill&, hyvin kommunikoitu
ja keskusteltu. Yhteinen pohdinta lisda sitoutumista ja ymmarrysta ja jo sinallaan
muuttaa ihmista. (Ahman 2005, 78.) Monesti olen kaytannéssa huomannut sen mi-
ten vaikea on sitoutua muutokseen, joka tulee suoraan ylh&alta pain esimiestasolta
valmiiksi pureskeltuna ilman henkiloston osallistamista. Muutoksen konkretisoitumi-
nen kaytannossa helpottuu suuresti, mikali se on viety henkiléston kanssa yhdessa

lapi.

Ahman (2005) toteaakin, etta yksildiden kanssa tulee kayda lapi muutosten vaikutus
heidéan tyéhonsa, ja ne ihmiset, joita se koskee, pitdéa ottaa heti mukaan ja heille on
tarjottava tukea, esim. osallistamalla. Osallistuminen voi tarkoittaa osallistumista
paatoksentekoon siitd, mita pitaisi muuttaa tai silhen, miten muutos tulisi toteuttaa.
(Ahman 2005, 79.) Nama ovat ne syyt, miksi otin henkiloston heti mukaan tyévuo-
rosuunnittelukaytdnnén muutokseen. Lahtbkohtaisesti tydaika-autonomiaa oli mie-
titty henkilostotasolla ja sita oli toivottu. Tama oli erittédin hyva asia muutoksen on-

nistuneen toteutumisen kannalta.

On esitetty arvioita, etta johtajuuden tarve vahenee sitd mukaan, kun tyontekijéiden
patevyys kasvaa, teknologia kehittyy ja paatosvaltaa siirretaan sinne, missa tekemi-
nen tapahtuu. Niin sanottu k&skemisen ja valvomisen aika johtajuudessa on ohi.
Tilalle on tullut uusi tilaus johtajuudelle: jatkuva muutos. Jo 1970 -luvun lopulla tun-
netut organisaatiotutkijat Katz ja Kahn perustelivat johtajuuden tarpeellisuutta muu-
toksella ja kehityksella. Heidan mielestaan johtajia tarvitaan nimenomaan muutok-

sista selviytymiseen. Samalla kun valvonnan tarve on vahentynyt, tarve muutoksen
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hallinnan ja kehityksen tukemiseen on kasvanut. Muutoksissa esimiehiltd odote-
taan, ettd he auttavat selkiyttamaan tavoitteita ja toiminnan periaatteita seka luo-
maan jarjestysta. Lisdksi esimies toimii katalysaattorina ihmisten merkityksen muo-
dostukselle, joka on tarkea toimintaa suuntaava tekija. (Viitala 2008, 295.) Kehitta-
mistyOon yhtend tavoitetilana on, etta henkiloston ottaessa suurempaa vastuuta ty6-
vuorosuunnittelusta, esimiehen tyépanosta on mahdollista hyédyntaa jossain muu-

alla.

Kotter ja Rathbeger (2014) toteavat, ettd muutos on haaste. Jos sen hoitaa hyvin,
siitd hyotyy moninkertaisesti, mutta jos sen hoitaa huonosti, saattaa itsensé ja muut
jopa vaaraan. Muutoksen tarve jaa usein havaitsematta. Alun pitden ei tunnisteta,
mité pitaisi tehda, toteutuksessa ei onnistuta ja lopulta muutosta ei saada pysyvaksi.
(Kotter & Rathgeber 2014, 13.) Kotterin ja Rathgeberin mukaan muutosta voi onnis-
tuneesti vieda eteenpain ajattelun ja tunteiden kautta. Ajattelutavan muutos saattaa
auttaa muuttamaan kaytosta ja johtaa parempiin tuloksiin, mutta tunteiden muuttu-
minen saattaa muuttaa kaytosta viela enemman, jolloin tulokset voivat olla viela pa-
remmat. (Kotter & Rathgeber 2014, 128.) Taman vuoksi muutoksen tarpeen ymmar-
taminen on erityisen tarkeda. Henkilostolle on perusteltava miksi muutos tehdaan ja
mihin silla pyritaan. Tata kautta on mahdollista vaikuttaa henkiloston ajattelutapaan

ja tunteisiin, jolloin muutoksen lapivieminen voi olla tuloksellisempaa.

On loogista, etta se jonka vastuulla on toiminnan kehittyminen, vastaa myds siihen
tarvittavista edellytyksistd, kuten osaamisesta ja sen kehittdmisesta. Esimies on
myos luonnollinen taho kantamaan vastuuta alaistensa kehittymisen tukemisesta ja
oppimista tukevien toimintakaytantdjen kehittamisesta. Han on riittavan lahella voi-
dakseen tuntea alaistensa ja tydyhteison tehtéavat, tarpeet ja tilanteen hyvin. (Viitala
2008, 298 —-299.) Otalan (2000) mukaan oppiminen ja muutos kulkevat kasi ka-
dessa. Muutos on syy oppimiseen ja oppiminen on tapa toteuttaa muutos. Muutos-
valmius syntyy oppimisvalmiuden kautta. Otala (2000) toteaa, ettd muutosprosessi
on yleensa myds oppimisprosessi. Nain on myo6s tyévuorosuunnittelumallin muu-
toksessa. Henkildston on opittava itse suunnittelemaan tyévuoronsa. Kun henki-
|6std oppii toteuttamaan tydaika-autonomista tyévuorosuunnittelua, on muutoksen

mahdollista menna eteenpain ja aikaa mydden muuttua normaaliksi toimintatavaksi.



25(77)

Muutoksen johtaminen on organisaation ja yksildiden oppimisen johtamista. (Otala
2000, 97.)

Viitala (2008) tuo esille miten vasta vuosituhannen vaihteessa toimintaympariston
muutoksen kiihtyminen nakyi johtamistutkimuksessa siten, etta tilastollisten analyy-
sien tuloksena nousi esiin ns. kolmas johtajuuden ulottuvuus. Siina johtamisen koh-
teena ja ytimessa on muutoksen ja kehityksen aikaansaaminen. Johtajuuden muu-
tosulottuvuuteen liittyy yleisen visionaarisyyden lisdksi johtajan kyky havaita uusia
mahdollisuuksia ja kehittdmistarpeita, rohkeus ja aktiivisuus tarttua niihin, ideointi-
kyky sekd kyky saada aikaan yhteistyota kehityksen aikaansaamiseksi. (Viitala
2008, 299 —300.) Osaaminen on osa visiota ja sen kehittdminen on osa strategiaa
eli vision toteutusta. Otalan (2000) mukaan tulevat osaamistarpeet maaraytyvat vi-
siosta ja tavoitteista. Kun niité verrataan nykyiseen osaamiseen, saadaan selville,
mita pitaa kehittaa ja mita pitaa hankkia kokonaan uutena osaamisena. (Otala 2000,
223.) Tama on yksi esimiehen tehtavista. Esimiehella on oltava kyky havaita muu-

tos- ja kehittdmistarpeita henkilostossa ja tydyhteistssa.

Kun teknologian kehitys ja markkinoiden voimakas muutos alkoi seka tuoda paineita
ettd avata uusia mahdollisuuksia innovatiivisuudelle ja luovuudelle yrityksissa, alet-
tiin tutkia, minkélainen johtajuus inspiroi ja tuottaa uudistumista yrityksissa. Talldin
alettiin puhua transformatiivisesta, uudistavasta johtajuudesta, jossa johtamisen
haasteina nahdaan ihmisissa olevan kyvykkyyden vapauttaminen, osaamisen liik-
kuvuuden lisddminen organisaation sisalla, motivaatiosta huolehtiminen, yllyttami-
nen kyseenalaistamaan ja hakemaan uusia nakdkulmia, ulkoisen ja sisaisen kom-
munikaation edistaminen, tutkimuksellinen ote ja ajoittaiset uudelleen organisoinnit.
Uudistava johtajuus on ennakoivaa, haastaa nykytilaa, pyrkii muutokseen ja tuottaa
tulosta pitkalla aikavalilla. (Viitala 2008, 303 —304.)

Kirjallisuudessa transformationaalisesta johtajuudesta puhuessaan moni viittaa
Burnsin jo 70-luvun lopulla muodostamaan kasitykseen, ettd todellinen johtajuus
muuttaa johdettavaan prosessiin tai asiaan osallistuvia ihmisid parempaan suun-
taan. Transaktionaalinen johtaja vaikuttaa tyontekijoidensa toimintaan palkitsemalla
heité hyvista suorituksista ja rankaisemalla huonoista; painopiste on valvonnassa ja

ulkoisissa motivaatiotekijoissa. Transformationaalinen johtamistapa painottuu hen-
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kilokohtaiseen, sisasyntyista motivaatiota ruokkivaan johtamiseen. (Burns 1978). Ti-
lastokeskuksen artikkelissa "Naiset valtaavat esimiespaikkoja” tuodaan esille miten
transformationaalinen johtajuus yhdistetdan enemman naisiin ja transaktionaalinen
miehiin. Transformationaalinen johtamistapa on paremmin sopusoinnussa naisten
sukupuoliroolin kanssa. (Lehto 2009, [viitattu 24.3.2018], Naiset valtaavat esimies-

paikkoja.)

Kamenskyn (2015) mukaan muutokset voidaan jakaa karkeasti kolmeen ryhmaan:
1) jatkuvasti tarvittaviin pieniin muutoksiin, 2) merkittaviin suuriin muutoksiin "nor-
maalitilanteessa” ja 3) kriisitilanteessa tarvittaviin muutoksiin. Hyva johtamisfilosofia
ja tyoskentelytapa on tehda pienid parannuksia kaiken aikaa. Kaikki kehittdminen
on muutosta, mutta yhtalo ei valttamaétta toimi toisin pain; kaikki muutos ei olekaan
kehitysta. Jatkuvan parantamisen periaate ei siis ole taysin riskiton, silla Kamenskyn
mukaan ympéariston muutokset ovat valilla yllattavia, suuria ja epégjatkuvia. Organi-
saation muutostarpeet maarittyvat ymparistdssa tapahtuvista muutoksista. Tarkeim-
pien muutosten havaitsemiseksi on seurattava seka makroympaéristéa etta toimi-

alaymparistoa. (Kamensky 2015, 128.)

Esimiehella on muutosprosessien onnistumisessa keskeinen rooli. Hanen tarkein
tehtavansa on kyeta tekemaan ymmarrettavaksi muutoksen tavoitteet, syyt ja tar-
koitus. Esimiehen ty6ta on auttaa nakemé&an muutoksessa jarked. Hanen on kyet-
tava selventamaan ja perustelemaan muutoksen syita. (Viitala 2008, 306.) Esimie-
hen on kyettava aina perustelemaan tekemansa paatokset ja perustelut on hyva
tuoda koko henkiléstolle tiedoksi. Sama patee myds muutoksen johtamiseen. Mikali
muutos on hyvin perusteltu ja ymmarretty koko henkilostdossa, se edes auttaa muu-

tokseen sitoutumisessa.

Tyontekijoiden itsemaaraamispyrkimys on muutoksissa usein kovalla koetuksella.
Tarkeda on kysya, mista alaiseni ja yksikkoni voivat itse paattaa muutostilanteessa.
Yleensa liikkumatilaa on toteutustavoissa. ltsemaaraamispyrkimyksen kunnioittami-
nen tuottaa pitkalla aikavalilla paremman lopputuloksen kuin sen ohittaminen ja to-
teutuksen saneleminen aikuisille ihmisille. Mahdollisuus aidosti osallistua muutok-
sen suunnitteluun on usein paras ja ainoa tie ihmisten aitoon sitoutumiseen. Itse-

maaraamispyrkimyksen ohella ihmisilla korostuu muutoksissa tuen ja palautteen
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tarve. Muutoksen keskella esimiehen kannustus ja tunnustus edistymisesta ja oike-
asta suunnasta ovat tarkeita. (Viitala 2008, 307.)

Popperin ja Lipshitzin (2000) mukaan uudistumisessa onnistuvan johtajan toimin-
nan kulmakivet voidaan tiivistdd kolmeen seikkaan: 1) asioiden nakyvaksi tekemi-
seen, 2) oppimista ja muutosta tukevien rakenteiden luomiseen ja 3) niille suotuisan
iImapiirin ja kulttuurin edistamiseen. Esimiehen tehtava on tehda uuden asian osaa-
misesta tarkeé asia osoittamalla sille aikaa, huomiota ja palautetta. Asiat tehdaan
yrityksissa tosiksi ennen kaikkea puhumalla. Lisaksi esimiehen tehtava on luoda
oppimista tukevia rakenteita ja mekanismeja seké psykologisia ja kulttuurisia olo-
suhteita, jotka mahdollistavat tehokkaan oppimisen, jonka keskeinen tekija on luot-
tamus. (Popper & Lipshitz 2000, 142 —143.)

Muutoksessa vaihtelevat uskon, epauskon, innostuksen ja vasymyksen vaiheet.
Hankalin vaihe esimiehen kannalta on se, jossa on pitkaan jo ponnisteltu uuden
asian tai toimintamallin puolesta, mutta mitaan hyotyja ei ole vielak&an koettu. Esi-
mies voi tukea alaisiaan jo pelkastaan kuuntelemalla heita. Muutos vaatii ihmiselta
aina luopumisen vanhasta ennen kuin uutta pystyy vastaanottamaan. Se vaatii
oman aikansa. Mitd paremmin kyetd&n prosessoimaan luopumisen aiheuttamat pet-
tymykset ja menetykset, sitd nopeammin uusi asia pystytddn hyvaksymaan. Muu-
tosvastarinta on luonnollinen osa muutoksen tydstamista. Se on merkki, ettd muu-

tosprosessi on kaynnissa. (Viitala 2008, 307 —308.)

3.4 Etaohtaminen

Hajautetulla tyolla on pitkat perinteet, mutta vasta vuosituhannen vaihteen jalkeen
sitd on kaytetty laajamittaisesti ja maaratietoisesti tydn organisoinnin tapana. (Var-
tiainen ym. 2004, 15.) Ensihoitokeskuksessa hajautuneisuus on tavallista. Ensihoi-
tokeskuksen henkildstd on hajautettuna ympari maakuntaa ja saattaa menna pitkia-
kin aikoja, ettd esimies kohtaa henkilokohtaisesti yksittaista ensihoitajaa. Jo vuosi-
tuhannen alussa kayttoon enenevassa maarin tullut termi e-tyd (eWork) tarkoittaa
sahkdisten viestintd- ja yhteystyovalineiden tukemaa tyota. (Vartiainen ym. 2004,

24.) Kontaktivaline henkiloston ja esimiehen valilla on suurimmalta osin puhelin ja
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sahkoposti ym. virtuaaliset viestimet. Ne ovatkin ensihoitokeskuksessa esimiehen
tarkeimmat tyokalut.

Oman haasteensa muutokselle tuokin etdjohtaminen (e-management), joka on
oman tyénkuvani yksi oleellinen piirre. Etdjohtaminen on tulevaisuuden esimiehen
ydinosaamista, kuten Vilkman toteaa teoksessaan: Etdjohtaminen, tulosta jousta-
valla tyolla. (Vikman 2016, 20.) Etjohtaminen ei ole johtamisen uusi trendi, vaan
se on hiljakseen hiipinyt osaksi tyénteon arkea monessa organisaatiossa. (Vilkman
2016, 11.)

Mielestani etdjohtamiseen voi soveltaa l6yhasti etatyohon kohdistuvia pelkoja liit-
tyen mm. luottamuspulaan. Toki on taysin eri asia tydskennellaanko esimerkiksi toi-
mistossa tai ensihoidossa, mutta ajatuksen tasolla on hyva kysymys: tekeeké ihmi-
nen toita, jos esimies ei vahdi hanta koko ajan? Ratkaisevaa on se, etta ei tule pal-
kata ihmisia, joihin ei voi luottaa tai tydskennella pomolle, joka ei luota sinuun. (Fried
& Hansson 2014, 58.) Niin etaty6 kuin etgjohtaminenkin perustuu ihmisten valiseen
luottamukseen. Esimiehen rooli ei ole paimentaa péaita, vaan johtaa tyota (Fried &
Hansson 2014, 177.). Ongelmaksi muodostuu se, ettd tama edellyttaa tietoa itse
tyosta. Ei voi johtaa tehokkaasti tiimia ellei tunne tyon sisaltéd. Tarkemmin sanot-
tuna, esimiehen tulee tietdd mita tyo edellyttdd, ymmartaa tyon asettamat haasteet,
olla luova ongelmanratkaisija, jakaa ty® kohtuullisiin kokonaisuuksiin ja osoittaa oi-
keat ihmiset oikeisiin projekteihin. (Fried & Hansson 2014, 179.)

Etajohtaja ei nde tyontekijaa paivittain tai ehka edes viikoittain. Etdjohtaminen edel-
lyttd& hyvia ihmisten johtamisen taitoja sek& monipuolista tieto- ja viestintateknolo-
gioiden hyodyntamisen kykyd. Vanhojen johtamiskaytantojen siirtdminen etajohta-
misen tilanteisiin ei toimi automaattisesti, vaan tarvitaan uusia toimintamalleja. Eta-
etuliite voi synnyttdd mielleyhtyman siita, ettd johtaja on kaukana. Etéisyys ei kui-
tenkaan nykyteknologian ansiosta ole mikdan este tai edes haitta tyonteolle ja te-
hokkaalle yhteistyolle. (Vilkman 2016, 15.) Etaty6 tai etdjohtaminen ei ole syy olla
kokoontumatta yhteen aika ajoin. Itse asiassa se on jopa pakollista. Osittain siitd
syysta, ettd voi puhua tydasioista, mutta tdrkeampéaa on yhdistad nimet ja kasvot ja
se on tehtava riittavan usein, etta ei unohtaisi toistensa persoonia. On osoitettu, ettéa
on helpompi tydskennella sellaisten ihmisten kanssa, jotka on tavannut ns. "oike-

assa elamassa”. (Fried & Hansson 2014, 181.)
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Etdjohtamisen vaikutuksia on tutkittu mm. Australiassa ns. et&hoitajien nakokul-
masta. Weymouth ym. (2007) kirjoittamassa tutkimusartikkelissa "What are the Ef-
fects of Distance Management on the Retention of Remote Area Nurses in Aus-
ralia?” selviad miten kehnolle etdjohtamisella on suora vaikutus hoitajien tyéhon si-
toutumiseen. Tutkimuksessa korostui mm. vuorovaikutuksen suuri tarve etahoitajien
tyonjohtamisessa. Tutkimuksen mukaan mm. pelkastaan paremmalla etajohtami-
sella ja vuorovaikutuksella on mahdollista vaikuttaa hoitajien vaihtuvuuden vahen-
tamiseen. (Weymouth ym. 2007, 652.)

Hyvan etajohtamisen kulmakivet ovat luottamus, arvostus, avoimuus, toimivat peli-
saannot, avoin vuorovaikutus ja yhteisollisyys. Jokainen ndista linkittyy vahvasti toi-
seen ja ilman toista voi olla hankala toteuttaa toista. (Vilkman 2016, 25.) Luottamuk-
sen rakentaminen tydntekijoiden ja esimiehen vdlille on olennaisen tarkeaa ja se
edellyttaa avointa ja runsasta kommunikointia henkiléston kanssa. (Vilkman 2016,
27.) Etdjohtamisessa avoimuus onkin tarke&é, koska se liittyy vahvasti vuorovaiku-
tukseen ja sen laatuun. liman avoimuutta yhteiséllisyys karsii ja henkiloston sitoutu-
minen organisaatioon vahenee. Avoimuus tarkoittaa lapinékyvyytta kaikessa toimin-
nassa, niin kommunikoinnissa, yhteistydssa kuin paatoksenteossakin. Se tarkoittaa
sitd, ettd tieto kulkee organisaatiossa mahdollisimman muuttumattomana ylhaalta
alas ja alhaalta ylos. Ja myds sitd, ettd jokainen otetaan mukaan tyon suunnitteluun
ja heille annetaan mahdollisuus vaikuttaa ty6ta koskeviin paatoksiin. Jatkuva vuo-
rovaikutus on se, joka sitoo kaikki kulmakivet yhteen. Vuorovaikutus ei ole vain tie-
dottamista ja viestintdd, vaan vield jotain enemmaéan. Vuorovaikutus on vahintaan
kahden ihmisen valista. Siina on kyse ihmisten valisesta suhteesta ja toiminnasta,
jossa jaetaan tietoa, ajatuksia, kokemuksia ja tunteita ja rakennetaan niista yhteisia
merkityksiad. (Vilkman 2016, 33 —40.)

Yhteinen keskustelu pelisddnnoisté ja toimintatavoista antaa hyvan perustan yhteis-
tydlle ja taten pelisdannot on sovittava yhdessa. Kun sdénnét ja toimintatavat sovi-
taan yhdessa, jokaiselle syntyy tunne, ettéd on voinut olla vaikuttamassa niihin. Kes-
kustelun kautta syntyy myo6s yhteinen ndkemys asialle eli tulkinta siitd, mité kullakin

saannolla ylipaataan tarkoitetaan. (Vilkman 2016, 37.)

TyOministerion teettdamassa tyopoliittisessa tutkimuksessa tutkittin mm. tydn ”laik-

kymista” eli yhteydenpitoa tydasioissa vapaa-ajalla. Tyotekijdéiden motiivit tyGajan
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ulkopuolella tapahtuvalle yhteydenpidolle ovat keskeinen tutkimuskohde. Omalla
ajalla tapahtuva yhteydenpito ty6asioissa johtuu tavallisesti seka korkeasta tydmo-
raalista etta tdiden sisallosta. (Antila 2005, 85.) Tama on yksi etajohtamisen vaa-
roista, johon esimiehené on helppo lipsahtaa, ellei tiedosta asiaa riittdvan selkedasti.
Esim. tybsahkopostin tarkistaminen vapaa-aikana on nykypaivana helppoa ja no-
peaa, mutta saattaa varjostaa vapaa-aikaa suurestikin. Tyon ja yksityiselaman raja

hamartyy talléin herkasti jopa vahingossa taysin tiedostamatta.
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4 KEHITTAMISTYON METODOLOGIA

4.1 Kehittavan tyontutkimuksen piirteet ja tiedonintressi

Toikko ja Rantanen (2009) esittavat teoksessaan Habermasin (1972) intressi-teo-
rian, jossa tiedon tuotanto jaetaan kolmeen nékdkulmaan tekniseen, praktiseen ja
emansipatoriseen. Jako tapahtuu sen mukaan, mista lahtokohdista tietoa haetaan.
Teorian mukaan kehittdmistyoni edustaa mielestani teknista tiedonintressia, mutta
siina on piirteitd myos praktisesta tiedonintressista, silla kaytantéa kehitetdén vuo-
rovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa. Tekninen tiedonintressi korostaa ilmididen
selittamista ja todellisuuden hallintaa. Sen avulla pyritaan yh& parempaan luonnon
ja ympariston haltuunottoon. Praktisen intressin tavoitteena taasen on siirtdé ja ym-

martaa maailman yhteisoéllisia perinteita. (Toikko & Rantanen 2009, 44 —45.)

Kehittamistoiminnan asemointi tarkoittaa Toikon ja Rantasen (2009) mukaan meto-
dologisiin kysymyksiin vastaamista. Ensinnékin otetaan kantaa todellisuuden luon-
teeseen, toisekseen otetaan kantaa tutkimuksellisen kehittamistoiminnan tietokasi-
tykseen, kolmanneksi kehittdmistoiminnan intressiin ja neljanneksi kehittamistoimin-
nan luonteeseen. Todellisuuden luonnetta tarkastellaan ulkoisten faktojen lisaksi
my0s tulkinnallisena, silla olennaista on ymmartd&d myads toimijoiden tapaa hahmot-
taa tyotd, sen tavoitteita ja sitd ohjaavia periaatteita. Kehittdmistoiminnan tietokasi-
tys ei voi tukeutua pelkastaan luotettavaan tieteelliseen tietoon, sen tavoitteluun ja
soveltamiseen, vaan se on pikemminkin uuden tiedontuotannon mukaista toimintaa,
jonka mukaan tiedon ajatellaan syntyvan kaytdnnényhteyksissaan. Uuden tiedon
keskeisend kriteerind on kayttokelpoisuus. Kehittdmistoiminnan intressin yhtey-
dessa korostetaan kriittista kehittdmisorientaatiota, jonka avulla erilaiset kehittamis-
toiminnan nakokulmat (tavoitteet ja toimintatavat) pyritddn tekemaan nakyviksi. Na-
kokulma korostaa toimija- ja kayttajalahtoisyytta kehittamistoiminnassa. Kehittamis-
toiminta on luonteeltaan prosessimaisesti taydentyen eteneva. Kehittdminen edel-
lyttaa toimijoita ja toimintatapojen jatkuvaa tarkistamista ja kehittajalta vaaditaan ref-
lektiivista asiantuntijuutta. Olennaista on kyeta toimimaan ja tekemaan ratkaisuja
jatkuvasti muuttuvassa sosiaalisessa todellisuudessa. (Toikko & Rantanen 2009, 54
-55.)
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Kehittavassa tyontutkimuksessa pyritaan tehostamaan ty6ta tyonjaolla ja tarkoituk-
senmukaisilla valineilla. Siina mielessa se on teknista. Praktista siita tekee sen ta-
voite ymmartaa kunkin tyétoiminnan ongelmia toimijoiden nakoékulmasta tutkimalla
sitd, miten he tekevat ty6taan ja puhuvat siitd. (Heikkinen ym. 2006, 62.) Kehitta-
mistyOni ei puhtaasti ole tutkimus, koska se ei suoranaisesti tutki mitdéan. Kehitta-
mistydssani on kuitenkin piirteita kehittavasta tyontutkimuksesta. Kayn seuraavaksi

l&pi yhtenevaiset piirteet kehittamistehtavani ja kehittavan tydntutkimuksen valilla.

Kehittava tyontutkimus on osallistavaa tutkimusta, jossa tutkijat tekevat sita yhdessa
asianomaisen tyoyhteison tyontekijoiden kanssa. (Engestrom 2002, 124.) TyOaika-
autonomian kaynnistaminen aloitettiin selvasta tarpeesta, joka nousi esiin yksikko-
palavereissa henkiloston toimesta. Toisaalta itsekin olin esimiehena valmis muutta-
maan ja kehittdmaan tyévuorosuunnittelua autonomiseen suuntaan. Asiaa vahvisti
henkiloston aloite ja tuki asian eteenpéin viemiseksi. Henkilostd on ollut mukana

alusta asti kehittdmistydn etenemisessa.

Heikkisen ym. (2006) mukaan kehittava tyontutkimus analysoi yhteiskunnallisia toi-
mintoja toimintajarjestelméan kasitteen avulla, jossa keskeistd on muutosten ana-
lyysi. Tasta hyva esimerkki on ns. muutoslaboratorio, jossa tutkijat ja toimijat yh-
dessa analysoivat tydyhteis6on ajan mydtd muodostuneita toimintatapoja ja kaytan-
non tydn ongelmia seka hahmottelevat tulevaisuuden toimintamalleja. (Heikkinen
ym. 2006, 61.) Engestromin (2012) mukaan kehittava tyontutkimus on reflektiivinen
tutkimusote, jossa Heikkisen ym. (2006) toteamuksen tavoin, ns. "peilin” avulla tyon-
tekijat erittelevat ja arvioivat toimintatapaansa ja samanaikaisesti tyon kehitysvai-

heista ja ristiriidoista muodostetaan hypoteettinen malli. (Engestrém 2012, 124.)

Kehittdvassa tyontutkimuksessa kehittamisen valineena kaytetaan esimerkiksi toi-
mintajarjestelméan rakennemallia, jossa toiminnan elementteja ovat toimija, toimin-
nan kohde, valineet, joilla kohteeseen vaikutetaan, samaa kohdetta tyostavien toi-
mijoiden tydnjako ja ndiden toimijoiden yhteiso ja sitd luonnehtivat saannot. Malli
auttaa jasentdmaan epamaaraisia ongelmia. (Heikkinen ym. 2006, 63.) Nakisin, etta
kehittamistydssani tekija on esimies/henkiléstd, kohde on tydévuorosuunnittelu ja va-
lineet tydvuorosuunnittelussa kaytdssa olevat ohjelmistot, kuten tyévuorosuunnitte-
lutaulukko -excel ja Titania, sdént6ina ovat tydvuorosuunnittelua méaarittelevét lait ja

saddokset seka yhteisond Suupohjan ja Kurikan ensihoitoalue (EHA4) ja esimiehen
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ja henkiloston tyonjako tydvuorosuunnittelussa. Kuvassa 1. havainnollistetaan toi-

mintajarjestelman rakennemallia kolmion avulla.

Valineet

Tulos

Sdannot Yhteiso Tyénjako

Kuvio 1. Toimintajarjestelman rakennemalli. (Heikkinen ym. 2006, 63.)

Rakennemallin avulla selvitetddn yhdessa toimijoiden kanssa mahdollisia toiminnan
ristiriitoja, jotka ovat muutoksen tarkeimpia lahteita. Oppimisen ja kehittamisen kan-
nalta keskeisia ovat ns. sisaiset ristiriidat. Ty6elaman ongelmat, hairit ja katkokset
jasentyvat mm. muuttuvan kohteen ja vanhojen vélineiden tai uuden tyévalineen ja
vanhan tydnjaon valiseksi ristiriidaksi. Muutostarpeista voidaankin nain keskustella

jasennellysti ja kokonaisvaltaisesti. (Heikkinen ym. 2006, 64.)

Kehittavassa tyontutkimuksessa tutkijalla on kolmoisrooli. Ensinnakin tutkija on ak-
tiivinen tapahtumiin puuttuja, toiseksi niiden tallentaja ja kriittinen erittelija ja kolman-
neksi omien tekojensa ja tulkintojensa reflektiivinen arvioija. (Engestrom 2002, 126.)
Kehittamistyoni eri vaiheissa olen ollut aktiivinen puuttuja, tallentaja ja kriittinen erit-

telija seka myos tekojen ja tulkintojen arvioija.

Engestrém (2002) tuo teoksessaan esille kehittavan tyontutkimuksen syklissa ete-
nevat vaiheet, joita on viisi. Ensimmaisessa vaiheessa todetaan nykyinen toiminta-

tapa, jossa kuvataan alkutila ja sen ongelmat. Toinen vaihe on toiminnan kehitys-
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historian ja nykyisten ristiriitojen analysoiminen. Kolmannessa vaiheessa suunnitel-
laan uusi toimintamalli ja analysoidaan sitd. Neljas vaihe on uuden toimintamallin
kayttoonotto ja viimeinen viides vaihe on uuden toimintatavan arviointi. (Engestrom
2002, 128.) Kehittamistydssani ensin pohdittiin nykyista toimintatapaa tyévuoro-
suunnittelussa, jonka jalkeen mietittiin vaihtoehtoja, joista tydaika-autonomia ko-
keilu nousi parhaimpana esiin. Taman jalkeen valittiin listasovittelijat alueelta ja
suunniteltiin uusi toimintamalli, jonka jalkeen se kaynnistettiin syksylla 2017. Ja vii-
meisessa vaiheessa alkuvuodesta 2018 arvioitiin uutta toimintamallia. Jokainen
vaihe sisalsi myos analysoinnin. K&yn nama vaiheet tarkemmin lapi kehittamistyon

eteneminen kappaleessa taulukon (taulukko 2.) avulla.

Engestromin (2002) mukaan kehittavan tyontutkimuksen hankkeet tuottavat kolmen
tyyppisia tuloksia. Ensimmaista tyyppia edustavat konkreettiset muutokset tyotoi-
minnassa. Toista tyyppia edustavat perinteisemmin ymmarretyt tutkimustulokset eli
tyon ominaispiirteitd ja naiden piirteiden valisia rippuvuuksia koskevat spesifit laa-
dulliset ja maaralliset I16ydokset. Kolmannen tyypin tuloksia ovat vélitason analyysi-
valineet. Naita ovat kasitteet ja mallit, jotka syntyvat konkreettisen havaintoaineiston
kytkemiseksi kyseista tyota koskevaan yleiseen historialliseen hypoteesiin. (Enge-
strom 2002, 155.) Kehittdmistyoni edustaa ensimmaista mainittua tyyppid. Kehitta-
mistyon tuloksena muutokset tyétoiminnassa ovat konkreettisia. Tyévuorosuunnit-
teluprosessi meni lahes kokonaan uusiksi ja uusi toimintamalli jaa kayttéon leviten
vuoden 2018 aikana koko ensihoitokeskukselle. Toimintamallin jatkokehitys rajau-
tuu tdman kehittamistehtavan ulkopuolelle.

4.2 Arviointikyselyt ja teemoittelu

Yhten& kehittdmistehtavan arviointimenetelmand kaytin toteuttamiani tyévuoro-
suunnittelun arviointikyselyitd ennen ja jalkeen muutoksen. Tydvuorosuunnittelun
arviointilomake oli molemmilla kerroilla samankaltainen (Liite 2.). Ensimmainen ky-
sely (N=9) keskittyi ennen muutosta nykyiseen tydvuorosuunnitteluun ja toinen ky-
sely (N=15) muutoksen jalkeen tybaika-autonomiseen tyévuorosuunnitteluun. Ky-
selyjen avoimet vastaukset analysoin teemoitellen ja asteikko-vastaukset numeeri-

sesti laskemalla vastausten lukumaéaarét.
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Teemoittelu on laadullisen analyysin perusmenetelmd, jossa tutkimusaineistosta
pyritaan hahmottamaan keskeisia aihepiireja eli teemoja. Teemoittelulla tarkoite-
taan siis sita, etta analyysivaiheessa tarkastellaan sellaisia aineistosta nousevia piir-
teitd, jotka ovat yhteisia usealle vastaajalle. Ne saattavat pohjautua teemahaastat-
telun teemoihin ja oletettavasti ainakin lahtékohtateemat nousevat esiin. Liséksi ta-
vallisesti nousee esiin lukuisia muita teemoja, jotka ovatkin usein lahtokohtateemoja
mielenkiintoisempia. Analyysista esiin nostetut teemat pohjautuvat tutkijan tulkintoi-
hin. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 173.) Tydvuorosuunnittelun arviointiiomakkeessa ole-
vat kysymykset oli jaoteltu kolmeen teemaan: tydvuorosuunnittelu yleensa, esimie-
hen tuki tydssajaksamiseen tydvuorosuunnittelun keinoin seka tyo- ja vapaa-ajan

yhteensovittaminen tydvuorotoiveiden toteutumisen kautta.

Taulukko 1. Arviointilomakkeen teemoittelu
Teema 1. Kysymykset 1.1.-1.5.

Tydvuorosuunnittelu yleensa -1.1. Ty6vuorosuunnittelu toimii hyvin
-1.2. Ty6jakson rytmitys on sopiva
-1.3. Ty6vuorosuunnittelu tukee tydssajaksamista
-1.4. Tybvuorosuunnittelu lisaa/yllapitaa tydhyvinvointiani

-1.5. Ty6vuorosuunnittelu on riittdvan tasapuolista

Teema 2. Kysymykset 1.6.

Esimiehen tuki tydsséjaksamiseen tyo- -1.6. Esimies tukee tydvuorosuunnittelulla tydssajaksamistani

vuorosuunnittelun keinoin

Teema 3. Kysymykset 1.7.-1.8.

Ty6- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen -Ty6- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu hyvin

tyévuorotoiveiden toteutumisen kautta -Ty6vuorotoiveet toteutuvat hyvin
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5 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS JA TULOKSET

5.1 Benchmarking (parhaista kaytanndista oppiminen)

Viitala (2008) maarittelee benchmarkingin, parhaista kaytanndista oppimisen, laa-
tukeskuksen maaritelman mukaan menetelmaksi, jolla systemaattisesti opitaan hy-
vilté esikuvilta toimialasta riippumatta. Tarkoituksena on saada tietoja ja taitoja, jotka
voidaan muuntaa tehokkaiksi oman organisaation yksikon parannuksiksi. (Viitala
2008, 372.) Benchmarking -toiminnan tavoitteena on kerata toisilta yrityksilta tai or-
ganisaatioilta tietoja ja taitoja, joita voidaan soveltaa omassa toiminnassa. Kehitté-
misty0 kohdistuu yleensa johonkin tiettyyn osa-alueeseen, kuten tyotapoihin.
Benchmarking -toimintaa voidaan kayttaa myos jonkin yksittdisen ongelman ratkai-

semiseen. (Vuorinen 2013, 118.)

Kaytin parhaista kaytannoista oppimisen -menetelmaa, en niinkdan varsinaisesti
itse tyOaika-autonomian suhteen, vaan lahinna siihen, miten se on koettu niill& osas-
toilla, joilla se on jo jonkin aikaa ollut kaytdssa. Benchmarking oli osa kehittdmispro-
sessia, josta hain tukea omille kokemuksilleni. En kayttanyt menetelmaa tilanteen
alkukartoituksena. Benchmarkingin tuloksia hyodynsin tydaika-autonomian kayn-
nistamisen suunnittelussa ja toteutuksessa. Lisaksi hyddynsin myds omakohtaista

kokemusta ja ns. sisdista benchmarkingia.

Kavin benchmarking kaynnilla kevaalla 2017 kahdessa Seindjoen keskussairaalan
yksikdssa: keuhko- ja infektiosairauksien vuodeosastolla A31, jossa tyOaika-auto-
nomia on ollut kaytéssa n. 10 vuoden ajan seka neurologian vuodeosastolla A42,
jossa autonomista suunnittelua on takana n. 2 vuotta. Benchmarkingin tavoitteeksi
asetin tarkastella miten tydaika-autonomia toimii yksikdissa, joissa se on ollut jo pi-
dempaan kaytossa. Liséksi halusin vinkkeja, milla voisin vaistad pahimmat "suden-
kuopat” autonomisen tydvuorosuunnittelun kaynnistysvaiheessa. Benchmarkingin
tuloksena sain kaksi tarkeda ja hyodyllista vinkkia: tydaika-autonomia on sisallytet-
tava uuden tyontekijan perehdytysohjelmaan ja pelisaantoja on hyva kasitella yksi-
kossa saanndllisesti esim. vahintdan kerran vuodessa, vaikka tyévuorosuunnitte-
lussa olisikin periaatteessa kaikki hyvin. Yksikoissa, joissa tydaika-autonomia on ol-

lut pidempaan kaytdssa, haasteeksi on osoittautunut sitoutuminen pelisaantéihin
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seka tyontekijoiden ettd esimiehen taholta ja uusien tyéntekijoiden perehdyttaminen

tydvuorosuunnitteluun.

5.2 Kehittamistydn eteneminen

Tybaika-autonomia ei siirry suoraan teoriasta kaytannoksi eika yhtenaista osallistu-
van tyévuorosuunnitelman menetelméaé ole. Tydaika-autonomia edellyttaa yhteista
kieltd tyoyhteisdssa: yhteisia kasitteitd, ajattelumalleja ja tavoitteita. Nakdkulma tyo-
vuorosuunnittelussa on tyontekijdissa ja tyon suorittamisessa, joka on sovitettava
yhteen potilasndkdkulman kanssa. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 51.) Kehit-
tamistyoni eteni alusta alkaen yhteistydssd ja vuorovaikutuksessa henkiloston
kanssa. Taulukossa 2. kuvaan Engestromin (2002) kehittavan tyontutkimuksen syk-

lin mukaisesti etenevia kehittamistyon prosessin eri vaiheita ja tehtyja toimenpiteita.

Taulukko 2. Kehittamistyon prosessin vaiheet ja toimenpiteet

VAIHE 1.
AJANKOHTA MENETELMA TOIMENPITEET
marras-joulukuu -Pohdinta ja keskustelu -Nykyisen toimintatavan arviointi ja kehittdmisen kohteet
2016 -Kehittamistehtavan aiheen lopullinen valinta ja tyon raportoinnin ra-
jaaminen yhdelle ensihoitoalueelle (Suupohjan alue / Kauhajoki-
Teuva)
-Alustavan suunnitelman kirjaaminen ja aikataulun suunnitteleminen
VAIHE 2.
AJANKOHTA MENETELMA TOIMENPITEET
tammi-helmikuu -Yksikképalaveri -Ty6vuorosuunnittelun kehittdmiskohteiden ja ristiriitojen analysointi
2017 -Pohdinta ja keskustelu -Tybaika-autonomian esittely ja aiheen kasittely yksikkdpalavereissa
-Kehittdmistehtéavan suunnitelman kirjaaminen
VAIHE 3.
AJANKOHTA MENETELMA TOIMENPITEET

maaliskuu 2017

-Yksikkopalaveri

-Pohdinta ja keskustelu

-Sahkopostiaanestys

-Tybaika-autonomian esittelyn ja aiheen kasittelyn jatkaminen
-Uuden toimintamallin suunnittelu ja analysointi
-YksikkOpalaverissa paatettiin jarjestaa listasovittelijagdanestys seka
maariteltiin kdytdnnon aikataulu: kevaan ja keséan aikana suunnitel-
laan ja tutustutaan aiheeseen, syksylla tydaika-autonomian kaynnis-
tyminen kaytannossa, pelisaannét maaritellaén listasovittelijadanes-

tyksen tulosten jalkeen valittujen listasovittelijoiden johdolla

huhtikuu 2017

-Pohdinta ja keskustelu

-Benchmarking

-Tydaika-autonomia materiaalin jako valituille listasovittelijoille
-Pelisdantojen raamien maarittely listasovittelijoiden johdolla
-Benchmarking kaynnit kahdessa Seinédjoen keskussairaalan yksi-

kossa

toukokuu 2017

-Yksikkopalaveri

-Keskustelu

-Pelisdantdjen lapikdyminen, jatkokehittely ja hyvéksyminen
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-Paatettiin ensimmainen tydaika-autonominen listasuunnittelujakso
syksylle (16.10.-26.11.2017)

kesa-heinakuu 2017

-Pohdinta ja keskustelu

-Kehittdmistehtavan suunnitelman hyvaksynta
-Kehittdmistehtavéan tutkimuslupa

-Kehittamistehtavan teorian koostaminen

elokuu 2017

-Pohdinta ja keskustelu

-Yksikkopalaveri

-Sahkopostiaénestys

-Uudet aluejaot astuvat voimaan 16.10.2017, jonka vuoksi myés Ku-

-Yksikkopalaverissa paatettiin jarjestaa listasovittelijadanestys myds

rikka tulee mukaan tydaika-autonomian kaynnistamisvaiheeseen

yhta suunnittelujaksoa mydhemmin 27.11.2017

Kurikkaan

-Lisatty peliséantéihin yksi pieni tarkennus

syyskuu 2017

-Ensimmaéinen kysely
-Tulosten analysointi
teemoittelu -menetel-

malla

-Ennen muutosta nykyiseen tydvuorosuunnitteluun keskittyva kysely

-39 hl64, vastausaikaa 2 vkoa, vastanneita 9 kpl

VAIHE 4.

AJANKOHTA

MENETELMA

TOIMENPITEET

lokakuu 2017

-Pohdinta ja keskustelu

-Yksikkdpalaveri

-Ensimmaéinen tydaika-autonominen lista siirtyy osastonhoitajalle lis-

-Tybaika-autonomisen suunnittelun lapikayntia yksikkdpalavereissa

-Uuden toimintamallin k&ayttéonotto

tan viimeistelya ja hienoséaatoa varten

marras-joulukuu
2017

-Pohdinta ja keskustelu

-Yksikkdpalaveri

-Tybaika-autonomisen suunnittelun lapikayntia yksikkdpalavereissa

-Toisen ja kolmannen tyfaika-autonomisen listan suunnittelu

VAIHE 5.

AJANKOHTA

MENETELMA

TOIMENPITEET

tammikuu 2018

-Toinen kysely
-Tulosten analysointi
teemoittelu —-menetel-

malla

-Yksikkopalaveri

-Pohdinta ja keskustelu

-Tydaika-autonomisen suunnittelun lapikayntia yksikkopalavereissa

-Uuden toimintamallin arviointi
-Muutoksen jalkeen tydaika-autonomiseen tyévuorosuunnitteluun
keskittyva kysely

-39 hloa, vastausaikaa 4 vkoa, vastanneita 15 kpl

helmi-maaliskuu
2018

-Pohdinta ja keskustelu

-Yksikkopalaveri

-Tybaika-autonomisen suunnittelun lapikayntia yksikkdpalavereissa

-Kehittdmistehtévan kirjallisen raportin loppuun saattaminen

Mittavat muutokset eivat onnistu, jos organisaatio on taysin tyytyvainen tilantee-

seensa. Muutosten kokeminen valttamattomiksi auttaa uudistamisprosessin vaihei-

den loppuun saattamista. (Kotter 1996, 141 —142.) John P. Kotter esittdd muutos-

johtamisen teoksessaan "Muutos vaatii johtajuutta” muutoksen kahdeksanvaiheisen

prosessin, jonka mukaan kayn l&pi kehittdmistyoni etenemisen. Kehittamistyoni

kautta tehty tydvuorosuunnittelumallin muutos oli mielestani onnistunut. Muutoksen

portaat havainnollistaa mielestani hyvin muutosprosessin kulkua ja se sopii oivalli-

sesti kuvaamaan kehittdmistyoni etenemisté ja saavutettuja tuloksia. Seuraavaksi

pysahdymmekin hetkeksi jokaiselle muutoksen portaalle.
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Kotterin mukaan

1.  Muutosten kiireellisyyden ja valttamattomyyden
tdhdentaminen

Johdon silmien taytyy olla jatkuvasti auki muutosvaatimuk-
sille. Sen on tarvittaessa luotava kriisin tai valttamattomyy-

den tuntu, tehtava muutoksesta tarkea asia.

2. Ohjaavan tiimin perustaminen

Muutoskipina voi lahteé yksilosta. Yksikaan yksilo ei kuiten-
kaan sytytd muutostulta tuolla kipinalla. On luotava riittévan
vahva ryhm@, joka pystyy ohjaamaan muutosta ja hankki-

maan taakseen kriittisen muutosmassan.

3.  Vision ja strategian laatiminen

On muotoiltava selkea kuva siitd, mihin halutaan menna ja

mitk& ovat padkeinot, reitti, sinne paasemiseksi.

4. Muutosvisiosta viestiminen

On kaytettava kaikkia mahdollisia keinoja visiosta ja "uu-
desta tiesta” viestimiseen. Tama on muutoksen kriittinen

myyntiprosessi.

5. Henkiloston valtuuttaminen vision mukaiseen toi-
mintaan

Tama vaihe siséltaa esteista irtautumisen ja uudenlaisiin

ideoihin kannustamisen.

6.  Lyhyen aikavalin onnistumisten varmistaminen

Pienilla, pian saatavilla voitoilla luodaan uskoa muutoksen

onnistumiseen.

7. Parannusten vakiinnuttaminen ja uusien muutos-
ten toteuttaminen

Téassa vaiheessa puhalletaan lisdé ilmaa muutokseen ja pi-
detéan se pysyvasti tarkeana.

8.  Uusien toimintatapojen juurruttaminen yrityskult-

Uusi tapa toimia istutetaan luontevaksi kulttuuritekijaksi

tuuriin vasta prosessin jalkipaassa, silla kulttuurin todellinen muut-

taminen on hidasta. Voidaan ajatella, etta siihen asti kunnes

muutos on osa kulttuuria, sita taytyy johtaa.

(Kotter 1996, 18.)

Ensimmaisella portaalla muutoksen valttamattomyys on tehtava koko henkilostolle
selvaksi. (Kotter 1996, 18.) Muutoksen tarve tyévuorosuunnittelussa nousi henkilos-
tolta itseltaan, joten lahtokohdat kehittamiselle ja muutokselle olivat hyvat. Kehitta-
mistyOn toteutuksen aloitin tydaika-autonomia infoilla yksikkékokousten yhteydessa
heti vuoden 2017 alussa hyvissa ajoin, ettd mahdolliset kysymykset ja ongelmakoh-
dat voitaisiin ratkaista ja ennakoida mahdollisimman hyvin. Infot pidettiin vain silla
alueella, jolla tybaika-autonomia ensimmaisena kaynnistetdan eli aluksi Kauhajoen
ja Teuvan yksikoissd ja myohemmin myds Kurikan yksikossa. TyOaika-autonomiaa
oli hyva kasitella aluksi jokaisessa yksikkokokouksessa, jotta mahdollisimman moni
henkilostosta paasi keskusteluun mukaan ja tydyhteison yhteiset kasitykset asiasta
paasi muodostumaan. Yksi tarkea elementti kokeilun onnistumiselle on avoimuus ja
vuorovaikutus henkiloston kesken seka esimiehen ja henkildston valilla. Kun paatos
muutoksesta oli tehty, sen kasittelya jatkettiin yksikkbpalavereissa ja néain muutok-

sen valttamattomyys viela varmistettiin.
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Toisella portaalla on olennaista saada muodostettua tiivis ryhma, joka pystyy ohjaa-
maan muutosta eteenpain. (Kotter 1996, 18.) Autonomista suunnittelua edistamaan
voidaan tarvita erilaisia vuorovaikutuksen keinoja kuten erilliset tybaika-autonomi-
aan liittyvat yksikkopalaverit ja listavastaavat. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010,
51.) Tydaika-autonomian kaynnistysvaiheessa on mielestani tarkeaa valita henki-
|0stosta ns. listasovittelijat, jotka alkuvaiheessa auttavat muuta henkilostoa kaytan-
non tybvuorosuunnittelussa seké aiheeseen liittyvan oikeanlaisen tiedon jakami-
sessa. He toimivat esimiehen lisaksi ikaan kuin tydvuorosuunnittelun teknisena tu-
kihenkilon& ja neuvottelijoina tyontekijoiden valisissa tyovuorokeskusteluissa. Kun
tyGaika-autonomia on paassyt kunnolla kayntiin ja on muodostunut osaksi yksikén
perustoimintaa, sovittelijoiden rooli pienenee ja lopulta haviaa kokonaan. EHA4 -
alueelta valittiin henkilostosta yhteensa nelja sovittelijaa; kaksi Kauhajoen asema-
paikalta ja yksi Teuvan ja yksi Kurikan asemapaikoilta. Valinta perustui vapaaehtoi-
suuteen ja henkildstbn omaan valintaan; ei esimiehen maaraykseen. Listasovitteli-
joiden valinnassa jarjestettiin ensin ns. vaalit, jossa henkildsto sai aanestaa keskuu-
destaan henkiloita. Vaalit jarjestettiin sahkdpostiaanestyksella suoraan esimiehelle

ja tulokset tuotiin julki yksikk6kokouksessa.

Eniten aania saaneet henkilot tulivat valituiksi sovittelijoiksi, mutta heidan tahtoaan
kuultiin viela aanestyksen jalkeen. Kauhajoen asemapaikalta valituiksi tulleet ottivat
tehtavan suoraan vastaan, mutta Teuvan asemapaikalta eniten dania saanut hen-
kilo ei tahtonut tehtdvaan ryhtya, joten Teuvalta tuli valituksi toiseksi eniten &ania
saanut henkild. Kurikan asemapaikalta valituksi tuli suoraan eniten &&nia saanut
henkil6. Kauhajoen ja Teuvan sovittelijavaalit jarjestettiin maaliskuussa 2017 ja Ku-

rikan sovittelijavaalit elokuussa 2017.

Kolmannella portaalla on merkityksellista saada muotoiltua selkea kuva siitd, mihin
halutaan menné ja mitk& ovat keinot sinne paasemiseksi. (Kotter 1996, 18.) Hakola
& Kallioméaki-Levanto (2010) maarittelevat, etta tydvuorosuunnittelu on voitava mal-
lintaa riittavan havainnollisesti, kuten esimerkiksi kirjatuilla pelisaannoilla. (Hakola &
Kalliomaki-Levanto 2010, 51.) Listasovittelijavalintojen jalkeen seuraava vaihe ke-
hittAmistydssa olikin pelisdéntdjen kirjaaminen. Koska Kurikan yksikko lahti kokei-

luun mukaan uusien aluejakojen my6téa yhta kuuden viikon tydvuorolistajaksoa myo-
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hemmin, ensimmaiset pelisaannot méaariteltin Suupohjan alueen valittujen lista-
sovittelijoiden kanssa kevaalla 2017. Huhtikuussa lahiesimiehet ja kolme Kauhajoen
ja Teuvan asemapaikkojen listasovittelijaa kokoontuivat maarittelemaéan pelisdan-
toja (Liite 1.). Pelisaantdja ei haluttu maaritella liian rajoittaviksi, koska tydaika-au-
tonomiasta haluttiin henkildstélle suurin mahdollinen hyoty. Esimiehet olivat valmiit
melko vapaaseen pelisdantdjen maarittelyyn, kunhan lakisaateiset pykalat ja tasa-
vertaisuus toteutuisivat. Tyoryhmassa todettiin, etta pelisdant6ja voidaan aina tule-
vaisuudessa tarkentaa lisaa, jos se koetaan tarpeelliseksi. Tyoryhman maarittele-
mat pelisddnnot kaytiin 1api 16.5.2017 pidetyssa yksikkokokouksessa Kauhajoella
ja ne hyvaksyttiin muuttumattomana; yksi pieni tarkennus tehtiin. On tarkeaa, etta
pelisdantoihin jokainen myds sitoutuu. Koko henkildstblle on oltava selvaa, mitka
reunaehdot ovat ja milla tavoin tydaika-autonomiaa on mahdollista toteuttaa. Taman

vuoksi henkiloston osallistaminen varhaisessa vaiheessa on erityisen tarkeéa.

Hakola & Kalliomaki-Levanto (2010) tuovat esille myds miten tarkeda on sopia mm.
suunnitteluaikataulu. (Hakola & Kallioméki-Levanto 2010, 52.) Pelisaantojen kirjaa-
misen jalkeen linjattiin myos toteutuksen aikataulu. Nain muodostettiin selkea kuva
siitd, mihin ollaan menossa ja miten. Toukokuun yksikkdkokouksessa sovittiinkin
autonomisen tyovuorosuunnittelukokeilun aikataulutus seké ns. listakohtainen eréa-
paivakaytantd. Ensimmaiseksi tydaika-autonomia suunnittelujaksoksi sovittiin
16.10. -26.11.2017 valinen kuuden viikon jakso. Henkildston tydvuorosuunnittelulle
on kerrallaan aikaa n. kuukausi (28.8. -24.9.2017), jonka jalkeen listasovittelijat tar-
kastelevat jaksoa ja tekevat tarvittavia muutosehdotuksia (25.9. -1.10.2017). Muu-
toksille on aikaa viela yksi viikko ennen kuin jakso siirtyy listantekijalle (osastonhoi-
taja) 2.10.2017.

Neljdnnen portaan vaiheessa on tarkeaa saada "myytya” muutos mahdollisimman
monelle. On kaytettdva kaikkia mahdollisia keinoja muutosvisiosta viestimiseen.
(Kotter 1996, 18.) Taméan vuoksi on hyva pitaa tydaika-autonomia yksikkopalaverei-
den kestoaiheena erityisesti alkuvaiheessa, ettd muutosajatus saadaan mahdolli-
simman monen henkiloéston edustajan paahan. Koko kesé 2017 kaytettiin tybaika-
autonomiaan tutustumiseen ja kokeilun kaynnistamisen suunnitteluun. Seuraava
porras saavutettiin syksylla 2017, kun ensimmaistd autonomista tydvuorolistaa

suunniteltiin ja ensimmainen autonominen tydvuorosuunnittelujakso julkaistiinkin
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6.10.2017. Viidennella portaalla valtuutetaan henkiléstdé uuden vision mukaiseen

toimintaan.

Kuten jo aiemmin totesin, Kurikan yksikko liittyi ynden jakson myéhemmin autono-
miaan mukaan eli 27.11.2017 alkavalta kuuden viikon jaksolta. Kurikan asema-
paikka hyvaksyi aiemmin méaaritellyt pelisaanndot sellaisenaan elokuussa 2017 pide-
tyssé yksikkdkokouksessa. Sovittiin myds, etta pelisdaantdja voidaan tarkentaa myo-
hemmin, jos se koetaan tarpeelliseksi. Listasovittelijoille suunniteltiin yksi yhteinen
tyopaiva listasovittelua varten 25.9.2017. Talléin mukana olivat jo kaikki uuden
EHAA4 -alueen listasovittelijat, joten Kurikan listasovittelijan perehdyttdminen asiaan
jatkui kaytadnnossa. Yhteisen tyopaivan tarkoituksena oli tarkastella yhtenaisia toi-
mintatapoja listasovittelijoille kaytannon tydvuorosuunnittelua varten ja pyrkia saat-

telemaan tydvuorolista mahdollisimman valmiiksi sovittelemalla.

Kuudennella portaalla luodaan uskoa muutoksen onnistumiseen ns. lyhyen aikava-
lin onnistumisilla. (Kotter 1996, 18.) Ensimmaisen autonomisen tyévuorolistan on-
nistuminen ja sen julkaisu oli avainasemassa. Téalla portaalla seisoimme lokakuussa
2017, koska ensimmainen autonominen tydvuorolista onnistui melko hyvin ja nain

saimme lyhyen aikavélin onnistumisen.

Toinen autonominen jakso 27.11.2017 -7.1.2018 noudatti samaa kaavaa ensimmai-
sen kanssa. Tall6in mukaan tullut Kurikan yksikkd suoriutui suunnittelusta mallik-
kaasti; jopa hieman kivuttomammin kuin Suupohjan alue. Tama johtunee siita, etta
kyseessd on pienempi yhden yksikdn asemapaikka, kun taas Suupohjassa on
kolme yksikkoda. Listasovittelijoiden yhteinen tyOpéiva vaatii tulevaisuudessa eri-
tyistd harkintaa, miten tyopanos olisi mahdollisimman tehokkaasti kaytettavissa.
Seuraavaan jaksoon suunnittelimmekin listasovittelijoille jokaiselle eri paivan sovit-
telemista varten. Onnistuakseen tdma vaatii yhtenaiset toimintatavat listasovittelijoi-

den kesken.

Kaytadnnossa Eteld-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin taman hetkisten ohjelmistojen ja
teknologian puitteissa autonominen tyévuorosuunnittelu tapahtuu excel -ohjelmis-
tossa tehdyn tydvuorotaulukon valityksella. Tulevaisuudessa henkildstd voi mahdol-
lisesti sy6ttaa tydvuorosuunnitelmansa suoraan jarjestelmaan (Titania). Sairaanhoi-

topiirille on tulossa kevaalla 2018 Titania -ohjelmistoon sahkoinen asiointi -osio, joka
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mahdollistaa henkildston itsensa tydvuorojen syottamisen suoraan Titaniaan, mutta
siihen asti on toimittava excel -taulukon avulla. Tyévuorotaulukkoon (excel) esimies
laittaa pohjatiedot valmiiksi, kuten lomat, koulutukset ym. ennalta tiedossa olevat
asiat. Taméan jalkeen henkilostd suunnittelee omat tyévuoronsa sovittuun erapai-
vaan mennessa. Esimies siirtdé tiedot manuaalisesti excel -taulukosta Titania -oh-

jelmistoon ennen varsinaisen hienosaadon aloittamista.

Seuraavassa kuviossa on kuvitteellinen esimerkki tydvuorotaulukon yhdesta vii-
kosta excel -taulukossa. Vihreélla pohjalla vasemmalla ovat hoitotasoiset henkil6t
ja oranssilla pohjalla perustasoiset. Sosiaali- ja terveysministerion asetus ensihoito-
palvelusta (A 340/2011) maarittelee valtakunnallisesti ensihoitoyksikdiden henkilds-
ton minimikoulutuksen. 88 2. momentti maéarittelee perustason ensihoidon yksikon
seuraavasti: ainakin toisen ensihoitajan on oltava terveydenhuollon ammattihenki-
|6istd annetussa laissa (559/1994) tarkoitettu terveydenhuollon ammattihenkild, jolla
on ensihoitoon suuntautuva koulutus; ja toisen ensihoitajan on oltava vahintaan ter-
veydenhuollon ammattihenkildistd annetussa laissa tarkoitettu terveydenhuollon
ammattihenkil6 tai pelastajatutkinnon taikka sitad vastaavan aikaisemman tutkinnon
suorittanut henkild. (A 340/2011)

88 3. momentti maarittelee hoitotason ensihoidon yksikén seuraavasti: ainakin toi-
sen ensihoitajan on oltava ensihoitaja AMK taikka terveydenhuollon ammattihenki-
|6istd annetussa laissa tarkoitettu laillistettu sairaanhoitaja, joka on suorittanut hoi-
totason ensihoitoon suuntaavan vahintaan 30 opintopisteen laajuisen opintokoko-
naisuuden yhteistydssa sellaisen ammattikorkeakoulun kanssa, jossa on opetus- ja
kulttuuriministerion paatoksen mukaisesti ensihoidon koulutusohjelma; ja toisen en-
sihoitajan on oltava vahintaan terveydenhuollon ammattihenkildistd annetussa
laissa tarkoitettu terveydenhuollon ammattihenkil® tai pelastajatutkinnon taikka sita
vastaavan aikaisemman tutkinnon suorittanut henkild. Ensihoitoasetus méaarittelee
samassa pykélassa myds tilanteet, jolloin 2. momentista voidaan poiketa. (A
340/2011)

Sovitut tybvuorokoodit excel -taulukossa ovat: p/P on paivavuoro ja y/Y on yévuoro.
Pieni kirjain on normaalisti suunniteltu vuoro ja iso kirjain on ehdoton toivevuoro.
Molempien arvo taulukossa on 12 tuntia. Koulutuspéiva on esimerkiksi K ja sen arvo

on 7:45. Taulukossa oikealla on lokero, josta ndkee jakson suunnittelurajan seka
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laskurin, josta suunnittelemiaan kokonaistunteja voi seurata. Jos suunnitellut tunnit
menevat suunnittelurajan yli, numerot muuttuvat punaiseksi. Oikealla ylhaalla nakyy
omassa lokerossaan myos suunnittelun erapaiva. Kyseisen paivan jalkeen taulukko
siirtyy ensin listasovittelijoille tarkasteluun ja viikkoa myéhemmin esimiehelle hie-

nosaatoa varten.

Alhaalla sinisella ja harmaalla pohjalla ensimmaisella paiva/yo -rivilla nakyy koko-
naishenkilomaara. Maksimiksi on asetettu kuusi henkiléd per vuoro, koska ky-
seessa on Kauhajoen taulukko. Kauhajoella on kolme ensihoitoyksikkda ja jokai-
seen yksikkdon taytyy suunnitella kaksi henkildd per vuoro. Tdman vuoksi maksimi
on kuusi henkild& per vuoro. Seuraavalla paiva/yo -rivilla ndkyy hoitotasoiset henki-
|6t per vuoro ja alimmalla perustasoiset henkilét per vuoro. Jos kokonaismaara ylit-
téaa asetetun maksimin, ruutu muuttuu punaiseksi. Alhaalta voi vaihtaa joko Kauha-

joen tai Kurikan yksikoiden taulukon kerrallaan nékyvaksi.

MA Tl KE TO PE LA su Erapaiva

Viikko 52 24.9.2017
25jouly | 26joulu | 27joulu | 28jouln | 29joulu | 30jouluw | 31 joulu Yht. |Suunrajg

Hoiiotasoinen henkild p 12:00 23230
Hoiodascinen henkild P v v 240200 13230
Hoitotasoinen henkil 38:45 130:00
Hoindasoinen henkild H H H H H L A 77230 23230
Hoiodascinen henkild 0:00 13230
Hoitotasoinen henkil p p Y Y 96:00 23230
Perustascinen henkid K K 15:30 23230
Perustasoinen henkid 38:45 13230
Perustasoinen henkid 0:00 23230
Perustascinen henkild 38:45 23230
Yo
HT
Yo
PT
Yo 0 0 0 1 1 0 0

Kauhajoki | Kurikka )
Kuvio 2. Tyovuorosuunnittelutaulukko (excel).
Kaytannossa henkildstd suunnittelee excelissa tydvuorotaulukkoon ainoastaan pai-

vavuorot ja ybvuorot ja esimies katsoo tarkemmin mihin yksikk66n vuorot lopulta

suunnitellaan. TA&mé& sen vuoksi, koska ensihoitokeskuksessa on jokaiselle henki-
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I6lle maaritelty jokin tietty asemapaikka, jossa suurin osa tyovuoroista tullaan suo-
rittamaan. Asemapaikkojen valilla tulee kiertoa mm. ensihoitoasetuksen vuoksi.
Myds palvelutasopaatoksessa hoitotasoisiksi maaritellyt yksikot rajaavat ketd mis-
sakin yksikossa voi tydskennella. Se, etta esimies maarittelee, missa yksikdssa vuo-
rot toteutuu, on tarkeda tasapuolisuuden nimissa. Koska kiertoa asemapaikkojen
valilla tulee joka tapauksessa ja ns. pahimmassa tapauksessa henkilo voi halutes-
saan suunnitella sellaiset vuorot, ettd saa maksimaaliset matkakorvaukset. Matka-
korvauksia maksetaan, jos tyévuoro suoritetaan muulla asemapaikalla kuin omalla.

Matkakorvauksina maksetaan normaalin tydmatkan ylimeneva osuus.

Loput muutoksen portaat saavutamme sitten joskus tulevaisuudessa. Seitseman-
nen portaan vaiheessa on puhallettava lisda ilmaa muutokseen ja pidettava se py-
syvasti tarkeana. Talla portaalla parannus vakiinnutetaan ja toteutetaan jo uusia
muutoksia. (Kotter 1996, 18.) Tama porras saavutetaan vuoden 2018 aikana, kun
kehitamme seka pelisaantdja ettd autonomista tybvuorosuunnittelua entisestaéan ja
uusi toimintamalli leviad muille ensihoitoalueille. Viimeisella kahdeksannella por-
taalla juurrutetaan uudet toimintatavat organisaatiokulttuuriin, mutta tAmé& on mah-
dollista vasta kauempana tulevaisuudessa ehka n. kahden vuoden paasta autono-
misen ty6vuorosuunnittelun alkamisesta. On muistettava, ettd siihen asti, kunnes

muutos on osa kulttuuria, sita taytyy johtaa.

Vuonna 2018 tydaika-autonomian on mahdollista levita koko ensihoitokeskukseen,
mutta se ei tapahdu endé taman kehittamistyon puitteissa. Kehittamistyoni aiheena
on tydaika-autonomian kaynnistdminen ensihoitokeskuksessa ja se koostuu EHA4
-alueen tydaika-autonomian kokeilun kaynnistamisen kirjaamisesta, joten tytaika-
autonomian leviaminen koko ensihoitokeskukseen on jo kehittamisen seuraava
luku, jota tdssé kehittamistydssani en enda kasittele. Taytyy muistaa, etta onnistu-
akseen tyQaika-autonomia taytyy lisata myos yksikon perehdytysohjelmaan. Nain
myo6s uudet tyontekijat padsevat mukaan pelisaantdjen puitteissa autonomiseen
tydvuorosuunnitteluun ja oppivat hydédyntamaan sitd myos oikealla tavalla tasaver-

taisesti muiden ns. vanhojen tyontekijdiden rinnalla.
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5.3 Kehittamistyon tulokset

John P. Kotterin muutoksen portaat tuovat erittain hyvin esille sen, miten kehittamis-
tyoni eteni kokonaisuudessaan melko hyvassa myoétatuulessa ja jarjestelmallisen
suunnitellusti. Kehittdmistehtavan aineisto koostuu yksikkdpalavereista, benchmar-
kingista sekd kahdesti suoritetusta tydvuorosuunnitelman arviointikyselysta. Yksik-
kopalaverit kulkivat mukana koko kehittdmisty6n ajan ja toimivat tukevana menetel-
mana kaytannon kehittamisen etenemisessa. Benchmarkingista sain kokonaisuu-
den kannalta tarkeaa tyévuorosuunnitteluprosessin kehittamista tukevaa tietoa. Sen
tuloksia hyodynsin tydaika-autonomian kaynnistamisen suunnittelussa ja toteutuk-

sessa.

Tyo6aika-autonomia kokeilu kaynnistyi kaytannossa syksylla 2017 positiivisessa yh-
teishengessa ja melko nopeasti tuli selkeasti esille, ettéa kyseessa ei ole enaa pel-
kastaan kokeilu, vaan pysyva ratkaisu. Kehittdmistydn keskeisimmaét tulokset ovat
tyytyvaisyyden parantuminen tydvuorosuunnitteluun seké vaikuttamismahdollisuu-
den lisddntyminen tydvuorosuunnittelussa ensihoitokeskuksen EHA4 -alueella. Kai-
ken kaikkiaan tydaika-autonomia koetaan erittdin positiivisena asiana. Tata tulosta
tukee paasaantoisesti myos benchmarking kéynneistd saamani tieto. Lahes jokai-
sessa yksikdssa, jossa tyOaika-autonomia on Eteld-Pohjanmaan sairaanhoitopii-
rissa kaynnistetty, se on koettu kaiken kaikkiaan hyvéksi ja tydhyvinvointia paranta-
vaksi tekijaksi. Uskon, etta pitkalla aikavalilla autonomisella tyévuorosuunnittelulla
on ensihoitokeskuksellakin mahdollista vaikutusta yleiseen tydhyvinvointiin ja sita
kautta jopa tyon imuun. Nama ovat kilpailuvaltteja tulevaisuudessa, kun patevista

tyontekijoista on vielda nykyista suurempi pula.

Matkan varrella palautteen kerddminen on tarkeaa. Haasteellista palautteen keréaa-
misessé ensihoidossa on jokaisen tyontekijan tavoittaminen, koska yksikkokokouk-
sissa on kerrallaan paikalla vain vahan henkilékuntaa. TAman vuoksi suoritin kaksi
kyselya tydvuorosuunnittelun arviointiilomakkeen (Liite 2.) avulla EHA4 -alueen hen-
kilostolle sahkopostin valityksella. Arviointilomakkeessa oli kahdeksan vaittamaa,
joiden arvioinnissa kaytettiin asteikkoa 1-5 ja lisaksi kaksi avointa kohtaa, joissa ky-
selyyn vastanneet pystyivat halutessaan kertomaan perusteluja vastauksilleen seka

arvioimaan miten tyévuorosuunnittelu voisi toimia paremmin. Ensimmainen tydvuo-
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rosuunnittelun arviointikysely (N=9) keskittyi ennen muutosta nykyiseen tydvuoro-
suunnitteluun ja toinen tyévuorosuunnittelun arviointikysely (N=15) muutoksen jal-
keen tybaika-autonomiseen tydvuorosuunnitteluun. Kyselyn tavoitteena oli saada
vertailtavaa tietoa siitd onko muutos vienyt tydévuorosuunnittelua parempaan suun-

taan. Kyselyjen tulokset puoltavat omia tekemiani havaintoja.

Analysoin kyselyn avoimet vastaukset teemoitellen ja asteikko-vastaukset numeeri-
sesti laskemalla vastausten lukumaarat. Tyévuorosuunnittelun arviointilomake oli
jaoteltu karkeasti kolmeen teemaan: tydvuorosuunnittelu yleensa (kysymykset 1.1-
1.5), esimiehen tuki ty6ssdjaksamiseen tydvuorosuunnittelun keinoin (kysymys 1.6)
seka tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen tyovuorotoiveiden toteutumisen kautta
(kysymykset 1.7 ja 1.8). Kyselyn ns. paateema oli tydhyvinvointi ja tyossajaksami-
nen. Kahdella avoimella kysymyksella haettiin perusteluja vaittamien vastausten tu-
eksi seka kehittdmisehdotuksia miten tydvuorosuunnittelu voisi toimia vastaajan

mielesta paremmin.

Taulukko 4. Ensimmaisen tyovuorosuunnittelun arviointikyselyn tulokset
Ensimmainen kysely

syyskuu 2017 (N=9)

Tydvuorosuunnittelun tdman (1=taysin samaa mieltd, 2=osittain samaa mielta, 1 2 3 4 5
hetkinen tilanne 3=en osaa sanoa 4=osittain eri mielta, 5=taysin eri
mieltd)
1.1. Ty6vuorosuunnittelu toimii hyvin 3 5 0 1 0
1.2. Tyojaksojen rytmitys on sopiva 2 4 2 1 0
1.3. Tyo6vuorosuunnittelu tukee tydssajaksa- 2 4 2 1 0
mistani
1.4. Tyévuorosuunnittelu lisda/yllapitas tyod- 5 0 3 1 0

hyvinvointiani

1.5. Ty6vuorosuunnittelu on riittdvan tasa- 2 5 2 0 0
puolista
1.6. Esimies tukee tyévuorosuunnittelulla 1 1 2 3 2

tyossadjaksamistani

1.7. Ty6- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen 1 6 1 1 0
onnistuu hyvin

1.8. Tyo6vuorotoiveet toteutuvat hyvin 2 4 1 2 0
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Ensimmaisesséa kyselyssa syyskuussa 2017 vaittaméassa 1.1 tyovuorosuunnittelu
toimii hyvin, yksi vastaaja kertoi olevansa osittain eri mielta, viisi vastaajaa kertoi
olevansa osittain samaa mielta ja kolme vastaajaa vastasi olevansa taysin samaa
mielta. Vaittdmassa 1.2 tydjaksojen rytmitys on sopiva, yksi vastaaja kertoi olevansa
osittain eri mieltd, kaksi vastaajaa vastasi en osaa sanoa, nelja vastaajaa kertoi ole-
vansa osittain samaa mielta ja kaksi vastaajaa kertoi olevansa taysin samaa mielta.
Vaittamassa 1.3 tydvuorosuunnittelu tukee tydssa jaksamistani, yksi vastaaja kertoi
olevansa osittain eri mieltd, kaksi vastaajaa vastasi en osaa sanoa, nelja vastaajaa
kertoi olevansa osittain samaa mielta ja kaksi vastaajaa kertoi olevansa taysin sa-
maa mielta. Vaittamassa 1.4 tydvuorosuunnittelu lisaa / yllapitaa tydhyvinvointiani,
yksi vastaaja kertoi olevansa osittain eri mielta, kolme vastaajaa vastasi en osaa
sanoa ja viisi vastaajaa kertoi olevansa taysin samaa mielta. Vaittdmassa 1.5 tyo-
vuorosuunnittelu on riittavan tasapuolista, kaksi vastaajaa vastasi en osaa sanoa,
viisi vastaajaa kertoi olevansa osittain samaa mieltd ja kaksi vastaajaa kertoi ole-
vansa taysin samaa mielta. Vastausten perusteella sen hetkinen tyévuorosuunnit-
telu koettiin yleisesti ottaen osittain hyvaksi, mutta parannusta kuitenkin kaivattiin.
Kaytossa olevat kiertavat tydvuorosuunnittelupohjat koettiin melko hyviksi ja tasa-
puolisiksi.

Vaittamassa 1.6 esimies tukee tydvuorosuunnittelulla tydssa jaksamistani, kolme
vastaajaa kertoi olevansa osittain eri mielta, nelja vastaajaa vastasi en osaa sanoa,
yksi vastaaja kertoi olevansa osittain samaa mielta ja yksi vastaaja kertoi olevansa
taysin samaa mielta. Paasaantoisesti esimiehen tuki tydssajaksamiseen tyévuoro-
suunnittelun keinoin koettiin huonoksi. Tama seikka ainoastaan tukee tyévuoro-
suunnittelumallin muutosta autonomiseen suuntaan. Henkiloston esittamat tyovuo-
rotoiveet ovat toteutuneet esimiehen tyévuorosuunnittelun toimesta aina lahes tay-
sin, joten koen tasséa kohdassa esiin tulleen kritiikin enemmankin koko suunnittelu-

kaytantoa ja pitkia tydvuoroja kohtaan.

Vaittamassa 1.7 tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu hyvin, yksi vas-
taaja kertoi olevansa osittain eri mielta, yksi vastaaja vastasi en osaa sanoa, kuusi
vastaajaa kertoi olevansa osittain samaa mieltd ja yksi vastaaja kertoi olevansa tay-

sin samaa mieltd. Vaittamassa 1.8 tyévuorotoiveet toteutuvat hyvin, kaksi vastaajaa
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kertoi olevansa osittain eri mielta, yksi vastaaja vastasi en osaa sanoa, nelja vas-
taajaa kertoi olevansa osittain samaa mielté ja kaksi vastaajaa kertoi olevansa tay-
sin samaa mielta. Vastausten perusteella tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on-
nistuu melko hyvin, vaikka tyévuorotoiveet eivat jokaisella aina toteudukaan. Esi-
mies on suhtautunut henkildston tyévuoron vaihtoihin aina melko myoétamielisesti.
Tama on omalta osaltaan helpottanut henkildston tyd- ja vapaa-ajan yhteensovitta-
mista. Tydvuoronvaihtojen tarve ja maara on vaihdellut erittéin paljon eri listajakso-
jen valilla. Aika ajoin on enemmankin tarvetta vaihtaa tydvuoroja ja valilla niité ei ole
juuri ollenkaan. Vaihdot hyvaksytaan aina, jos henkil6lla on siihen perusteltu syy, ja

jos se on toiminnan kannalta mahdollista.

Ensimmaisen arviointikyselyn vastausten perusteella yleisesti ottaen tyévuorosuun-
nittelu koettiin osittain hyvaksi, mutta parannusta kaivattiin. Yksikaan ei ollut vastan-
nut vimeiseen avoimeen kysymykseen, jossa pyydettiin kehittdmisehdotuksia siit&,
mita tulisi tehda, etté tydvuorosuunnittelu toimisi paremmin. Parissa lomakkeessa

oli perusteluja vastauksille.

Mielestani lahtokohtaisesti tyd on epasaannollista vuorotyota, jolloin on
vaikeaa saada esimerkiksi harrastuksia ja tyota taysin sovittua yhteen.
Toiveet ovat onnistuneet kiitettavasti ja vaihdot helpottuneet, kun listat
tulivat kuusiviikkoisiksi.

Tybvuoroja suunniteltaessa ei valttamatta katsota mihin edellinen tyo-
vuorolista paattyy. Yovuorojen jalkeen ei valttamattéa ole kuin nukkuma-
paiva vapaa ja heti seuraava aamuvuoro. Yhden paivan vapaat on huo-
noja, ei kerkead palautumaan pitkistd tyovuoroista. Ty6 maarittelee lii-
kaa, mita voi tai voiko olleenkaan harrastaa.

Ensimmaisen arviointikyselyn aikaan oli kaytossa viela osittain kiertavat tydvuoro-
listapohjat, mutta padsaantdisesti osastonhoitaja suunnitteli listat tarpeiden, koulu-
tusten ja tyovuorotoiveiden perusteella. Tydvuorosuunnittelumallin muutoksella pyr-
kimyksena on henkil6ston vaikutusmahdollisuus omiin tyévuorosuunnitelmiin seké
myonteinen vaikutus tydssa jaksamiseen ja tyéhyvinvointiin. TA&ma on yksi esimie-

hen keino tukea henkildston tydssdjaksamista tydvuorosuunnittelun keinoin.
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Taulukko 5. Toisen tydvuorosuunnittelun arviointikyselyn tulokset
Toinen kysely

tammikuu 2018 (N=15)

Ty6vuorosuunnittelun tdmén (1=téysin samaa mielté, 2=osittain samaa mielta, 1 2 3 4 5
hetkinen tilanne 3=en osaa sanoa 4=osittain eri mielta, 5=taysin eri
mieltd)
1.1. Tyo6vuorosuunnittelu toimii hyvin 4 9 1 1 0
1.2. Tyojaksojen rytmitys on sopiva 5 4 4 2 0
1.3. Ty6vuorosuunnittelu tukee tydssajaksa- 6 3 1 5 0
mistani
1.4. Tyévuorosuunnittelu lisdd/yllapitaa tyo- 4 4 5 2 0

hyvinvointiani

1.5. Tyo6vuorosuunnittelu on riittdvan tasa- 3 3 3 6 0
puolista
1.6. Esimies tukee tyévuorosuunnittelulla 2 3 3 7 0

tyOssdjaksamistani

1.7. Ty6- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen 3 6 3 3 0
onnistuu hyvin

1.8. Tyo6vuorotoiveet toteutuvat hyvin 4 5 1 5 0

Toisessa arviointikyselyssa tammikuussa 2018 vaittamassa 1.1 tyévuorosuunnittelu
toimii hyvin, yksi vastaaja kertoi olevansa osittain eri mielta, yksi vastaaja vastasi en
osaa sanoa, yhdeksan vastaajaa kertoi olevansa osittain samaa mielta ja nelja vas-
taajaa kertoi olevansa taysin samaa mielta. Vaittamassa 1.2 tydjaksojen rytmitys on
sopiva, kaksi vastaajaa kertoi olevansa osittain eri mielta, nelja vastaajaa vastasi en
0saa sanoa, nelja vastaajaa kertoi olevansa osittain samaa mielta ja viisi vastaajaa
kertoi olevansa taysin samaa mielta. Vaittdmassa 1.3 tyovuorosuunnittelu tukee
tydssa jaksamistani, viisi vastaajaa kertoi olevansa osittain eri mieltd, yksi vastaaja
vastasi en osaa sanoa, kolme vastaajaa kertoi olevansa osittain samaa mieltd ja
kuusi vastaajaa kertoi olevansa taysin samaa mielta. Vaittdmassa 1.4 tydvuoro-
suunnittelu lisaa / yllapitaa tydhyvinvointiani, kaksi vastaajaa kertoi olevansa osittain
eri mielta, viisi vastaajaa vastasi en osaa sanoa, neljd vastaajaa kertoi olevansa
osittain samaa mieltd ja nelja vastaajaa kertoi olevansa taysin samaa mielta. Vait-
tamassa 1.5 tybvuorosuunnittelu on riittavan tasapuolista, kuusi vastaajaa kertoi
olevansa osittain eri mielta, kolme vastaajaa vastasi en osaa sanoa, kolme vastaa-
jaa kertoi olevansa osittain samaa mielta ja kolme vastaajaa kertoi olevansa taysin
samaa mielta. Vastausten perusteella on nahtavissa muutos parempaan suuntaan.

Tyytyvaisyys tydvuorosuunnitteluun on parantunut merkittavasti.
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Vaittamassa 1.6 esimies tukee tydvuorosuunnittelulla tydéssa jaksamistani, seitse-
man vastaajaa kertoi olevansa osittain eri mielta, kolme vastaajaa vastasi en osaa
sanoa, kolme vastaajaa kertoi olevansa osittain samaa mieltd ja kaksi vastaajaa
kertoi olevansa taysin samaa mieltd. Esimiehen tuki tydssdjaksamiseen tydvuoro-
suunnittelun keinoin oli hieman parantunut, mutta vieldkin koetaan, etta tuki ei ole
riittdvaa. Autonominen tydvuorosuunnittelu vaatii opettelua koko henkilostolta. Kun
tydvuorosuunnittelu pyorii paremmin, muutoksien tarve listasovittelijoiden ja esimie-
hen taholta vahenee merkittavasti. Uskon, ettd ajan myota tadten kokemus muuttuu

myonteisemmaksi.

Vaittdmassa 1.7 tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu hyvin, kolme vas-
taajaa kertoi olevansa osittain eri mieltd, kolme vastaajaa vastasi en osaa sanoa,
kuusi vastaajaa kertoi olevansa osittain samaa mielta ja kolme vastaajaa kertoi ole-
vansa taysin samaa mielta. Vaittamassa 1.8 tyovuorotoiveet toteutuvat hyvin, viisi
vastaajaa kertoi olevansa osittain eri mieltd, yksi vastaaja vastasi en osaa sanoa,
viisi vastaajaa kertoi olevansa osittain samaa mielta ja nelja vastaajaa kertoi ole-
vansa taysin samaa mielta. Ty0- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen koettiin parem-
maksi muutoksen jalkeen. Tydvuorotoiveiden toteutumisen kannalta viela koettiin
tyytymattomyyttd. TAméa osittain selittyy autonomisen suunnittelun ymmartamyk-
sella. Kuten totesin jo aiemmin, kun autonominen tyévuorosuunnittelu pyorii parem-
min, muutoksien tarve listasovittelijoiden ja esimiehen taholta vdhenee merkitta-

vasti, joten uskon, etta ajan myota tamakin kokemus muuttuu myonteisemmaksi.

Toisen arviointikyselyn aikaan oli ty6vuorosuunnittelua tehty autonomisesti kolme
kertaa ja neljas kerta oli alkamassa. Paasaantoisesti muutos oli koettu positiiviseksi,
vaikka joitain parannuksia viela haluttiinkin. Toisella kyselykerralla vastauksia pe-
rusteltiin ahkerammin. Seuraavaksi on henkiloston yleisid kommentteja uuteen tyo-

vuorosuunnittelumalliin liittyen.

Ennen laitoin vapaatoiveita hyvin harvoin osastonhoitajalle, nyt tassa
autonomisessa mallissa vapaatoiveet saa laitettua samalla kuin muut-
kin tybvuorot helposti, pienemmalla kynnyksella, eika enaa tarvitse eril-
listd sdhkopostirumbaa. Pidéan siita, etta nyt kaikki ihmiset kiertavat ta-
sapuolisesti kaikissa autoissa, eika ole enéa sita etta tietyt ihmiset ovat
kaikki vuorot tietyissa autoissa.
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Mielestani TAA on toiminut ihan kivasti. Muutamia "vahvoja” toiveita on
muutettu kysymaétta asiasta. Valilla listoilla nukkumapaivalta suoraan
aamuun tulo ei ole hyva. Myos kolme perakkaista aamua/yota on liikaa.

Kaikki suunnitellut listat ja toiveet menneet Iapi.

Paasaantdisesti vuorot ovat toteutuneet hyvin ja on valttynyt pitkilta tyo-
putkilta.

On viela niin vahan aikaa suunnittelu ollut, etta ei viela oikein osaa sa-
noa.

Autonominen tyévuorosuunnittelu on ehtinyt olla vain vahan aikaa kaytossa. Tasta
huolimatta positiiviset heijastukset nakyvat jo henkildston ajatuksissa. Positiivisten
kommenttien perusteella voidaan todeta, ettd oikeaan suuntaan olemme menossa,

vaikkakin kehittdAmiskohteita on viela myos jaljella.

Ei ole mukavaa, ettd kolmen viikon listalla on kaksi kertaa yovuorojen
jalkeen nukkumapaivan peraédn aamuvuoro, omassa suunnitelmassa ei
nain ole, uuvuttavaa.

Omien listojen suunnittelu on viela opettelua, koska nama tyévuorot
vasta olleet niin hetken kaytdssa. En ole viela |6ytanyt tydvuororytmia
joka itselle olisi paras. Olen tyk&nnyt kumminkin tasta tyévuoromallista
enemman kuin entisesta. 6 viikon listat on hyva jaksotus.

Valilla ns. isot kirjaimet, esim. ehdottomat vapaatoiveet eivat toteudu
vaikka ne listaan olisi selkeasti merkitty.

Nelja aamua on liian pitka putki ja itse sellaista en ole suunnitellut. Myos
ikavaa, jos sunnuntailta vieddan vuoro, vaikka tyontekijoita oli liian va-
han, kun lista lahtenyt suunnitteluun.

Tyo6vuorojen suunnittelu on hyva juttu. Tydporukassa on joustettu tasa-
puolisesti. Kun valmiit listat tulevat, usein vuoroja on muutettu ja vuorot
on tosi epaergonomisial
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Autonominen tydvuorosuunnittelu vaatii aikaa ja opettelua koko henkilostolta. Kuten
edelld olevista suorista lainauksista voi todeta, kommentit ja kokemukset ovat mie-
lestani kuitenkin melko positiivisia muutamia epékohtia lukuun ottamatta. Tama tar-
koittaa sita, ettda muutos on tapahtunut parempaan suuntaan. Mainittuihin ep&akohtiin
on mahdollista puuttua ja toimintamallia on jatkossa kehitettava aktiivisesti joka ta-

pauksessa. Esimieheen kohdistuvaa kritiikkid on aina tiedossa.

Esimies ei ymmarra tyon laatua/vaativuutta, mika nakyy muunnelluissa
listoissa esim. liian lyhyina vapaina ja valilla hirveina tyoputkina. Tollai-
sissa tilanteissa tuppaa vasyméaan. Toiveet ei toteudu. Joskus kun on
vaihtanut oma-aloitteisesti vuoroja /taydesta pois & lisannyt itsensa
puutteelliseen) niin lopullisessa listassa ne onkin muutettu takas ihan
alkuperéaiseen, ei oikein ymmarra.

Suurin osa listasovittelijoiden tai esimiehen tyévuorolistoihin tekemista muutoksista
johtuvat tyontekijoiden itsensa liian tdyteen suunnitelluista viikoista tai liian tayteen
suunnitellusta koko jaksosta. Esimies on muuttanut itsetehtyja tyévuorosuunnitel-
mia myo6s mm. lakipykaliin nojaten. Joillain viikoilla ei esimerkiksi lepoajat ole tayt-
tyneet ollenkaan, jolloin muutoksia on esimiehen pakko tehda. Ja kun tekee muu-
toksia yhden henkilon riville, se saattaa heijastua ja vaikuttaa useamman henkilén
riviin, jolloin muutoksia tulee enemman. Ajan saatossa, kun henkildstd oppii auto-
nomista tyévuorosuunnittelua enemman, myos kyseiset ongelmat vahenevat var-

masti. Tama vaatii asian aktiivista kasittelyd mm. yksikkdpalavereissa.

Koen, etté kun itse tekee listaa, se on aika hidasta ja vaikeaa. Vaikeus
on siind, ettd osaisi rytmittda vuorojaan paremmin ja laittaa tasaisem-
min y6ta, paivaa. Helpompi sopia menoja etukateen, kun listalla pystyy
vahan itsekin vaikuttaa.

Ty6- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen helpottuu ty6aika-autonomisen tyévuoro-

suunnittelun kautta. Aluksi listojen itse tekeminen on henkildstélle varmasti tyolasta
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ja aikaa vievaa, mutta tulevaisuudessa suunnittelu varmasti helpottuu ja hyddyt paa-
sevat enemman esiin. Kehittamisehdotuksiin miten tyévuosuunnittelu voisi toimia

paremmin tuli myds muutamia kommentteja:

En keksi mitaan, tama nykyinen erittain toimiva ratkaisu.

Ns. vahvoja toiveita ei saisi vaihtaa tyontekijaltd kysymatta.

Olisi kiva, kun 521:sen vuorot olisivat tasaisemmin kaikkien valilla, nyt
on samoilla ihmisilla 5-6- vuoroa/lista ja toisilla pari vuoroa / lista.

Koulutukset olisi hyva ilmoittaa ajoissa, niin itse pystyy sen suunnittele-
maan. Ei pitkia putkia toita ellei itse suunnittele.

Listojen tulisi pysya enemman sellaisina kuin tydntekija on ne suunni-
tellut.

Tyovuorosuunnittelutaulukko annetaan henkildstélle suunnitteluun melko varhai-
sessa vaiheessa, etta henkildstolla olisi mahdollisimman paljon aikaa autonomiseen
suunnitteluun. Aivan kaikki koulutukset tai muut jakson keskeytykset eivat ole aina
ajoissa tiedossa, joten niitd on vaikea ennakoida. Muun muassa koulutuksista joh-
tuvia muutoksia on ollut taten myds jonkin verran. Esimies muokkaa tarvittaessa jo
aiemmin exceliin syotettyja tietoja esim. koulutuksiin liittyen, jos tieto tarkentuu au-

tonomisen suunnittelun aikana.

Sopia yhteisesti kuinka monta yoté/paivaa tulisi olla samalla listalla.
Koska talla hetkell& suunnitteluvaiheessa ydvuorot ovat ylibuukattuja.

Meilla ihmiset paaosin haluavat tehda yovuoroja ja siksi se kuormittaa
toisia, jotka sitten taas tekevat enemman paivid. Rajoitus ydvuorojen
maaraan helpottaisi suunnittelua.
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Pelisdantotihin ollaan tekeméssa tarkennuksia kevaan 2018 aikana. Harkinnassa on
laittaa rajoitus esim. yovuorojen maksimimaaran ja siihen kuinka monta ehdotonta
toivetta voi sijoittua vilkkonloppuihin. Muutama tyéntekija on suunnitellut ehdottomien
toiveiden kautta maksimi pyhatyot, jolloin tasapuolisuus pyhéatoista karsii. Naista
seikoista keskustellaan henkiloston kanssa yksikkOpalavereissa ja pelisdantdihin

tullaan tekeméaan tarkennuksia.

Miinuspuolia on kun listojen tuntia ei saa suunniteltua tayteen, koska
sitten puuttuvat tunnit tdydennetddn aikaisemmilla tyévuorojen aloitus-
ajoilla tai myohaisemmalla lopetuksella, ei hyva. Huomioitavaa on
myos, etta kaikki tyontekijat kiertaisivat kaikissa autoissa. Tarkeda on
myo0s, ettd esimies noudattaa tehtyja pelisaantoja eika omavaltaisesti
tee listoihin isoja muutoksia kysymatta tyontekijalta. Pienet listaa kos-
kevat hienosaadot / yksittaiset muutokset ovat ymmarrettavia.

Osastonhoitajan tulisi suunnitella ja informoida tydntekij6ita tulevista
koulutuksista ja muutoksista. Ja ne pitaisi ottaa paremmin huomioon jo
tyovuoroexceltaulukkoa luodessa seka suunnittelussa.

Lisd& huomioita tydergonomiaan. Jos tyontekija on esim. suunnitellut
"tiukan” loppulistan itselleen, mutta paljon vapaata alkulistaan, niin ei
voi tehda niin, etta laittaa vuoroja vapaille, muttei muuta loppulistaa.

Esimiehelld on aina ns. veto -oikeus ja virkavastuu resurssien asianmukaisesta kay-
tostd. Esimiehen tydévuorosuunnitelmiin tekemat muutokset eivat ole olleet miten-
kdan mielivaltaisia, vaan ne ovat aina olleet perusteltuja. Tyoaikalaki ja virkaehto-
sopimus painavat vaakakupissa paljon. Mikali tydontekija on suunnitellut kohdalleen
lainvastaiset ty6vuorot, ne tulee esimiehen ehdottomasti muuttaa. Ensimmaisen ar-
viointikyselyn vastauksia verraten toisen arviointikyselyn vastauksiin uskallan to-
deta, etta tydvuorosuunnittelumallin muutos on ollut positiivinen, vaikka vielakin on
kehitettdvaa. Aivan kaikki koulutukset tai muut jakson keskeytykset eivat ole aina
ajoissa tiedossa, joten niita on vaikea ennakoida. Muun muassa koulutuksista joh-
tuvia muutoksia on ollut tdten myds jonkin verran. Nama kaikki kehittdmisehdotuk-
set otetaan huomioon ja esimerkiksi pelisdantéihin ollaan tekeméassa muutoksia jo

kevaan 2018 aikana.
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Kokonaisuutena ajatellen muutos on arviointikyselyjen perusteella ollut kaiken kaik-
kiaan positiivinen ja tydaika-autonomista tyovuorosuunnittelua tullaan jatkamaan
toimintamallia edelleen kehittaen. Pelisaantdjen tarkentaminen ja kaytantéon juur-
ruttaminen on yksi avaintekija. Ty6aika-autonomia ja tyévuorosuunnittelu tulee sai-
lytta& yksikkopalavereiden yhtené kiinte&na aihealueena, etta tydvuorosuunnittelu
pysyy mahdollisimman lapindkyvana koko henkildstolle. Tata kautta on mahdollista
hiljakseen syventaa kaytanté normaaliksi toimintatavaksi ja ajan myota listasovitte-
lijoiden roolia on mahdollista vahentaa. Autonominen tyévuorosuunnittelu tulee le-

vidméaan vuoden 2018 aikana ensihoitokeskuksessa jokaiselle ensihoitoalueelle.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa peilaan kehittamistyon tuloksia kehittamiskysymyksiin. Kysymysten
pohjalta esittelen kehittamistyosta esiin nousseista tuloksista tehdyt johtopaatokset.
Kuten kehittdmistyon tulokset luvussa totesin, keskeisimmat tulokset kehittamis-
tydssani ovat tyytyvaisyyden parantuminen tyévuorosuunnitteluun seka henkildstén
vaikutusmahdollisuuksien lisaantyminen tydvuorosuunnittelussa. Alla olevasta tau-

lukosta nakyy kehittamistyon kehittamiskysymykset seka niille 16ydetyt vastaukset.

Taulukko 6. Kehittamistyon johtopaatokset

Kehittamiskysymys 1. Vaikuttavat tekijat
Mitka tekijat vaikuttavat autonomisen -Hyvé informaation kulku
tydvuorosuunnittelun kéynnistamisen -Henkiloston osallistaminen
onnistumiseen ensihoitokeskuksessa? -Selkeat pelisdannot ja niiden riittava sisdistaminen

-Pelisdantoihin sitoutuminen

-Muutoksen lapivieminen ja muutosjohtaminen

Kehittamiskysymys 2. Vaikuttavat tekijat
Miten esimies voi tydvuorosuunnittelun -Vaikutusmahdollisuuksien lisaédminen
kautta vaikuttaa henkiloston tyossajak- -Henkiloston aito kuuntelu
samiseen ja tydhyvinvointiin? -Pelisdantoihin sitoutuminen
TULOKSET

- Tyytyvdisyyden parantuminen tyévuorosuunnitteluun
- Henkiloston vaikutusmahdollisuuksien lisddntyminen tyévuorosuunnittelussa

Kehittamistehtavan kehittdmiskysymyksia oli kaksi: 1) mitka tekijat vaikuttavat auto-
nomisen tydvuorosuunnittelun kaynnistamisen onnistumiseen ensihoitokeskuk-
sessa? ja 2) miten esimies voi tybévuorosuunnittelun kautta vaikuttaa henkilostén
tydssajaksamiseen ja tydhyvinvointiin? Mielestani kehittamistehtava vastasi naihin
kysymyksiin selkeasti. Monet tekijat vaikuttavat autonomisen tyévuorosuunnittelun
kaynnistamisen onnistumiseen mm. etdjohtamisen tuomat haasteet, pelisaantojen
sisaistaminen koko henkilostdssa ja muutoskulttuuri tydyhteisdossa. Naita seikkoja
kasittelin mielestani hyvinkin laajasti kehittamistyon raportissa. Esimies pystyy vai-
kuttamaan suurestikin ja monella tavalla henkiloston tydsséjaksamiseen ja tyohy-
vinvointiin tyévuorosuunnittelun kautta. Hyva esimerkki kehittdmistydstani on se mi-
ten vastuu ja vapaus tyovuorosuunnittelussa on siirretty osittain henkilostolle, joka

omalta osaltaan jo vaikuttaa positiivisesti, ettd kuunnellaan henkildston toiveita
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enemman. Seuraavaksi kayn lapi mitka tekijat vaikuttivat autonomisen tyévuoro-

suunnittelun kaynnistymisen onnistumiseen ensihoitokeskuksessa.

Perusteellinen valmistelu ja riittdva pohjatieto olivat tyévuorosuunnittelumallin muu-
toksen avaintekijat. Kuten tutkimuksissakin on todettu, keskeisia tekijoitd muutok-
sessa ovat tiedon kulku ja avoin keskusteluilmapiiri seka yhteiset tavoitteet. (Sinervo
2003, 102.) Hyva informaation kulku seka henkilostén osallistaminen alusta asti oli-
vat muutoksen kulmakivia. Kehittamistyon alkuvaiheesta lahtien kasittelin yhteisissa
yksikkOpalavereissa tydaika-autonomian periaatteita ja opastin oman kokemukseni
ja tutkitun tiedon pohjalta, mitka seikat on otettava huomioon autonomiaa kaynnis-
tettaessa. Pyrin siihen, ettd mahdollisimman moni olisi yksikkdpalaverin yhteydessa
edes kerran kuullut autonomisen tyévuorosuunnittelun lahtékohdat ja mahdollisuu-
det.

Ty6vuorosuunnittelun pelisaantdjen sisaistaminen oli suurin haaste, koska yhteinen
ymmarrys pelisaantdjen tulkinnasta koko henkiloston valilla oli tarkeaa. Pelisaanto-
jen sisaanajossa olikin merkittavaa niiden riittava lapikayminen seké avaaminen yh-
teisissa yksikkdpalavereissa. Pelisaantdjen hyvaksymisen jalkeen niita tarkennettiin

viela kerran ennen varsinaista autonomisen tyévuorosuunnittelun kaynnistamista.

Muutos voidaan ajatella kehityksen tai hairidtilana normaalitoiminnalle. Muutosti-
lanteessa normaalinkin toiminnan aikaansaaminen voi olla aiempaa kuormittavam-
paa. Myos stressin on todettu olevan yhteydessa tydntekijéiden asenteisiin uusia
tyotapoja kohtaan. Tutkimuksissa on havaittu, ettéa asenteiden muutos myonteisem-
miksi oli todennékdisemp&é niilla tyontekijdilla, joilla oli vahemman stressioireita.
(Sinervo 2003, 100 —101.) Yksi iso tekijd autonomisen tyévuorosuunnittelun kayn-
nistymisen onnistumisessa onkin muutosjohtaminen ja se miten muutos viedaan

tyoyhteisdssa lapi.

Epavarmuus on yksi keskeinen kuormitustekija muutostilanteessa, koska uusia ti-
lanteita ei voidakaan en&a ennustaa aiempien kokemusten perusteella. Muutosti-
lanteessa johtaminen onkin veitsenterélla. Johtamisesta etsitdan entista enemman
tukea omalle asemalle ja vihjeita oikealla kayttaytymiselle. Samaan aikaan johta-

miskayttaytymista havainnoidaan tarkemmin ja mm. johtamisen epaoikeudenmukai-
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suus tulee tdrkeammaksi. (Sinervo 2003, 101.) Muutoksen johtamisessa on oleelli-
sinta muutoksen perustelu henkilostolle; miksi muutos on tarpeellinen ja mihin silla
pyritddn. Muutoksen tarpeen ymmartaminen on erityisen tarkedd. Taman lisaksi esi-
merkilla johtaminen on suuressa roolissa. Se miten esimies kayttaytyy muutostilan-
teessa, on tarkassa seurannassa henkildston toimesta. Seuraavaksi esittelen seik-
koja miten esimies voi tydvuorosuunnittelun kautta vaikuttaa henkiloston tyossajak-

samiseen ja tydhyvinvointiin.

Alun perin oli oman kokemuksen, benchmarkingin ja tutkimustulosten pohjalta tie-
dossa, etta tyfaika-autonomialla on mahdollista edesauttaa henkiloston tydssajak-
samista ja tydhyvinvointia. Kuten teettdmissani kyselyissa kavi ilmi, tyytyvaisyys tyo-
vuorosuunnittelumallin muutokseen oli merkittavaa. Nain ollen voin todeta, etté esi-
mies voi tydvuorosuunnittelun kautta vaikuttaa naihin seikkoihin yksinkertaisesti vai-

kutusmahdollisuuksia lisaamalla ja henkilostoa kuuntelemalla.

Tyoyhteison toiminnalla, johtamisella, tyon jarjestamisella haasteelliseksi kokonai-
suudeksi ja vaikuttamalla tyén kuormittavuuteen voidaan vaikuttaa siihen, miten ke-
hittyva tydyhteist on ja miten muutokset saadaan lapivietya. Samalla kyetaan vas-
taamaan tulevaisuuden haasteisiin siita, miten tyopaikoille saadaan houkuteltua
uutta tybvoimaa ja pidettya vanhat tyontekijat. (Sinervo 2003, 103.) Yhteisesti sovi-
tut pelisaannot ovat avainasemassa. Lisaksi seka henkildston ettéa esimiehen sitou-
tuminen yhteisiin pelisdantoihin on tarkeaa. Yhdessa sovitut reunaehdot tyévuoro-
suunnittelussa ovat oleellisia tydaika-autonomian onnistumisessa. Tydssa jaksami-
sen parantumisen ja paremman tydhyvinvoinnin kautta on mahdollista, etta tulevai-
suudessa myds henkiloston sairauspoissaolot vahenevat ja ensihoitokeskuksen

tyon imu paranee.
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7 POHDINTA

7.1 Kehittamistyon etenemisen seka jatkotutkimusaiheiden pohdintaa

Tyobaika-autonomia kaynnistyi ensin kokeiluna syksylla 2017. Tama tapahtui mie-
lestani hyvassa ja positiivisessa yhteishengessa. Melko nopeasti kavi kuitenkin ilmi,
ettd kyseessa ei ole enda pelkastaan kokeilu, vaan pysyva ratkaisu, vaikkakin ke-
hittdmiskohteita vielakin jai. Naihin kehittdmiskohteisiin pureudutaan vuoden 2018
aikana samalla, kun uusi tyévuorosuunnittelumalli levida kayttoon koko ensihoito-
keskukseen. Kehittamistyon keskeisimmat tulokset ovat tyytyvaisyyden parantumi-
nen tydvuorosuunnitteluun seka vaikuttamismahdollisuuden lisdantyminen tyévuo-
rosuunnittelussa ensihoitokeskuksen EHA4 -alueella. Koen, etta kehittamistyoni ta-
voitteet saavutettiin. Kuten kehittamistyon tuloksista tulee esille, se eteni kokonai-
suudessaan melko hyvassa myétatuulessa ja jarjestelmallisen suunnitellusti. Tata
seikkaa toin lapindkyvéaksi John P. Kotterin muutosten portaiden kautta. Kotterin
kahdeksanportaisen prosessin avulla oli mielestani selkeéda kuvata kehittamistyoni

muutosprosessin eri vaiheet ja tydn eteneminen.

Muutos on pysyva olotila. Se edellyttaa yksiloilta ja organisaatioilta jatkuvaa sopeu-
tumista ja uusiutumista. Ns. vanhat kilpailukeinot ovat menettaneet tehonsa, toteaa
Otala (2000) teoksessaan "Oppimisen etu — kilpailukykya muutoksessa”. Kilpailu
patevista tyontekijoista tulevaisuudessa vain kasvaa. Organisaation kehittdminen
kilpailukykyisemmaéksi on avainasemassa. Yksi kilpailuvaltti kiistatta on henkildston
tydssé jaksaminen ja tydhyvinvointi. Naihin seikkoihin on kiinnitettava erityista huo-
miota henkiloston sitouttamiseksi ja henkildston vaihtuvuuden vahentamiseksi.
Myos tyoyhteison ilmapiirilla, oikeudenmukaisella johtamisella ja tydn haasteellisuu-
della voidaan vaikuttaa henkildstén sitoutumiseen. (Sinervo 2003, 98.) Organisaa-
tioissa kuitenkin keskeinen ongelma on, miten inhimillinen osaaminen saadaan val-
jastettua edistam&an organisaation kilpailukykya, ja miten innostaa ja auttaa inmisia
oppimaan tarpeeksi nopeasti, tehokkaasti ja oikeansuuntaisesti. Jatkuvan oppimi-
sen ja kehityksen ohjaaminen ja tukeminen tydyhteiséissa on esimiehille suuri

haaste nyt ja tulevaisuudessa. (Viitala 2004, 9.)
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Henkildston hyvinvointi ja terveys ovat arvo sindnsa, mutta taytyy muistaa myos,
etta hyvinvoinnilla ja siihen liittyvilla tekijoilla on suuri merkitys myds organisaation
toiminnalle. (Sinervo 2003, 97.) Kuten kehittdmistydn raportin alussa toin esille Vii-
talan ja Jylhdn (2006) mukaan; vaikka ihminen osaisi kuinka hyvin tehda tyonsa,
han ei pysty tekem&é&n parastaan, jos han voi psyykkisesti tai fyysisesti huonosti
(Viitala & Jylh&a 2006, 242.) Henkiloston huono ty6hyvinvointi heijastuu negatiivisesti
tyon tehokkuuteen ja lisdavasti sairauspoissaoloihin, jotka heijastuvat suoraan or-

ganisaation toimintaan ja kustannuksiin.

TyoOn itsendisyys ja haasteellisuus auttavat muutoksessa. Itsenaisyyden tiedetddn
edistavan omien tavoitteiden asettamista ja uusien asioiden oppimista. (Sinervo
2003, 99.) Kun muuttuminen on vapaaehtoista, ihmisen itsemaaraamisoikeutta ei
loukata, koska muuttuminen lahtee hanesta itsestdan. Mutta kun organisaation tai
tydyhteison muutokseen on “pakko” lahted mukaan, kyse on vapaaehtoisuuden,
vaikuttamisen ja pakon vélisestd tasapainosta. (Erdmetsa 2004, 15.) Tydvuoro-
suunnittelumallin muutoksen lapiviemisessa auttoi merkittavasti se, ettd muutoksen
tarve nousi henkildstolta itseltddn. Toki tassékin seikassa korostuu muutoksen tar-

peen hyva perustelu ja avoin informaation kulku.

Itseani on pitkaan kiehtonut kysymys, millainen on hyva esimies. Jarvinen toteaa
teoksessaan "Onnistu esimiehend”, etta johtajaksi ei synnytéd, vaan kyse on tehta-
vasta ja taidoista, jotka voi oppia. Olen vahvasti samaa mieltéa. Jos henkildlla on halu
oppia ja kehittya esimieheksi, niin han voi ajan kanssa yltda ns. hyvéksi esimieheksi.
Pelkk& menestyminen tyontekijan roolissa ei riitd siihen, etté voisi edeta johtajaksi.
(Jarvinen 2005, 14.) Valitettavan usein nain kuitenkin on. Henkil6lla taytyisi mieles-
tani olla mm. halu johtaa ja kyky paatoksentekoon, etta voisi toimia esimiehena. Ja
ennen kaikkea taytyy olla halu ja into kehittya esimiehenda. Taytyy olla avoin ja altis
my0s Kritiikille. Omasta esimiestydstddn saadusta palautteesta on kyettava otta-
maan opiksi omaa ammattitaitoaan kehittdessa. Esimiehen tarkeita ominaisuuksia
on mielestani monia ja vaikea on nostaa vain paria hyvaa piirrettd ylitse muiden.
Tarkeita piirteitd mielestani ovat mm. vuorovaikutustaidot, luottamus, tasavertaisuus
seka paatoksentekokyky. Kaikki ndama ominaisuudet korostuvat myds muutosta lapi
vietdessa. Muutoksessa on erityisen tdrkedd mm. avoin vuorovaikutus tydyhteison

ja henkiloston kanssa seka paatoksentekokyky.
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Osastonhoitajan ty0 ensihoitokeskuksessa on suurilta osin etdjohtamista. Monessa
organisaatiossa esimiesty® on usein vain yksi osa esimiehen melko laajaakin teh-
tavakuvaa ja aikaa ei ole riittavasti ihmisten johtamiselle. Haasteena on mm. omien
tulostavoitteiden saavuttaminen ja esimiestehtavaan liittyvien asioiden hoitaminen.
Helposti kaykin niin, ettd esimiestehtavan hoitamisessa keskitytaan hallinnollisiin
asioihin ja talloin tarkea yhteydenpito ihmisiin jaa vahemmalle. Etgjohtaminen saat-
taa edellyttdd viela enemman aikaa, koska se ei endéd onnistu siina muun ty6én
ohessa tai esim. kahvihuoneessa, vaan vaatii erityistda huomiota. Hajautettu henki-
|0sto asettaa esimiehen myds tilanteeseen, jossa tulee huomioitua paljon enemman
niitd tyontekijoita, jota ovat sdannollisesti samassa toimipaikassa. Helposti etaalta
tyoskentelevat jaavat vahemmalle huomiolle ja siksi yhteydenpidosta huolehtiminen

heihin on erityisen tarkeaa. (Vilkman 2016, 23.)

Tieto- ja viestintateknologia mahdollistaa monipuolisen yhteydenpidon, tiedon jaka-
misen ja hyddyntadmisen, mutta on tarkeaa ymmartaa, etteivat samat kaytannot toimi
tyontekijoiden toimiessa hajautetusti. Tarvitaan mm. keskustelua ja yhteisia sopi-
muksia siité4, miten eri teknologioita hyddynnetdaan, mika kunkin valineen rooli yh-
teystyon mahdollistamisessa on ja miten yhteistyota tehdaan. (Vilkman 2016, 23.)
On helppo tuudittautua siihen, etta etjohtaja-esimies on tavoitettavissa sahkopos-
tin ja puhelimen valityksella milloin tahansa. Valitettavasti tama ei riitd. Olemmekin
ensihoidossa ottaneet kayttéon ns. viikkotiedotteen, joka julkaistaan esimiehen toi-
mesta kerran viikossa tai vahintdan joka toinen viikko. Viikkotiedotteessa tiedote-
taan ajankohtaisista asioista koostetusti yhdella sdhkdpostilla ja tAma tuo saanndl-

lista viestintdd esimiehen ja henkiloston valille.

Arvostus on pienia asioita paivittaisessa tekemisessa. Se nékyy siina, miten koh-
taamme toiset ihmiset, miten otamme heidét ja heidan ajatuksensa vastaan, olem-
meko henkisesti lAsn& vuorovaikutustilanteissa heidan kanssaan ja miten kunnioi-
tamme erilaisuutta. (Vilkman 2016, 32.) Kyseinen asia korostuu viela enemmaéan mita
harvemmin kunkin ihmisen kohtaamme. Jos esimies tapaa yksittaisen tyontekijan
kasvotusten esim. 2-3 kertaa vuoden aikana ja jokaisella kerralla esimies on Kkiirei-
nen tai artynyt, jaa tyontekijalle helposti esimiehesta mielikuva, ettd han on artynyt
eika ole kiinnostunut tyontekijoiden asioista. Tydntekija saattaa kokea sen tyéhyvin-



63(77)

vointia vAhentavana seikkana. Taman vuoksi pyrin olemaan aina avoin keskuste-
lulle ja lasnd, jos tyontekija lahestyy minua esimiehena. Se mielikuva, jonka annan
esim. yksikképalavereissa, on erityisen suuressa asemassa, koska yksikkdpalaverit
saattavat olla joidenkin henkil6iden kohdalla ainut paikka, jossa esimiesta ikina ta-
paa. Haastavaa virtuaalisessa ymparistossa johtamisen nakokulmasta on johtajan
sosiaalinen lasnéolo, eli miten johtaja on tavoitettavissa. Lisdksi luottamus saattaa
olla pinnallista ja hailyvaa. Esimiehen nakékulmasta onkin tarkeaa pohtia, tuleeko
henkilostoa huomioitua riittavasti seka miten motivointi, osallistaminen ja valmenta-

minen onnistuvat. (Vilkman 2016, 138.)

Hyva ilmapiiri ja me-henki ovat tarkeita elementteja tytssa viihtymisen ja tyon tulos-
ten kannalta. Yhteisollisyyden avulla luodaan hyva yhteishenki, vaikka harvoin koh-
dattaisiinkin kasvokkain. Ihmisella on luontainen tarve tuntea kuuluvansa joukkoon
ja olla osa arvostamaansa ryhméaa. Yhteisollisyyden merkitys on tarkea tyoyhtei-
s0ssd, koska sen ansiosta syntyy aito ja tuottava yhteistyd. Mita paremmin tyonte-
kijat tulevat toimeen keskendan, sen paremmin yhteistyokin sujuu. Yhteisollisyyden
yllapitaminen onkin suuri haaste etdjohtamisessa, koska vahainen vuorovaikutus
johtaa helposti eristyneisyyden kokemukseen; ja kun ty6ta tehdaan erillaan muista,
my0Os luontainen vuorovaikutus helposti vahenee. Tutkimusten mukaan yhteisolli-
syyden puuttuminen vahentaa vuorovaikutusta, heikentaa tyontekijdiden moraalia
ja sitoutumista organisaatioon seka vahentaa tiimin yhtenaisyytta. (Vilkman 2016,
41.) Kehittamisty6llani pyrin siihen, etté tydvuorosuunnittelumalli lisdd henkildston
tyossajaksamista ja tyohyvinvointia. Sita kautta on mahdollista vaikuttaa mm. hen-
kiloston tydmotivaation ja sairauspoissaoloihin. Tulevaisuudessa silla on varmasti
merkitystd myos ensihoitokeskuksen tyon imuun ja henkiléston tydhon sitoutumi-
seen. Esimiehen tavoitettavuus ja aito lasnéolo vuorovaikutustilanteissa ovat oleel-
lisia tekijoita muutosjohtamisessa seka etdjohtamisessa. Niiden taytyy olla osa esi-
miehen paivittaista johtamisstrategiaa ja niiden tulee mielestani nadkya myos orga-

nisaatiotasolla strategian ja vision yhteydessa.

Nykyisessa tybaika-autonomisessa tyévuorosuunnittelumallissa on pari ongelmal-
lista kohtaa, jotka tosin ovat korjattavissa. Ensimmainen ongelma on se, etta esi-

mies siirtdéd tiedot manuaalisesti tydvuorotaulukko -excelista Titania -ohjelmistoon.
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Tassa on nykyhetkella inhimillisen virheen mahdollisuus, koska ihminen siirtaa tie-
toa toisesta kohteesta toiseen manuaalisesti. Titania -ohjelmiston s&hkdisen asioin-
nin myota tama on kuitenkin korjaantumassa vuoden 2018 aikana. Sahkoéinen asi-
ointi mahdollistaa tyéntekijoiden itse suunnitella tydvuoronsa suoraan Titania -oh-
jelmistoon, jolloin tiedon manuaalinen siirtdminen excelista Titaniaan loppuu koko-
naan ja virheen mahdollisuus pienenee. Toinen seikka on yhtenaisten pelisdantojen
rakentaminen koko ensihoitokeskukselle. Ensihoitokeskuksessa on melko suuri
henkilostd. Nykyisin ensihoitoalueita on yhteensa nelja (4), joissa kaiken kaikkiaan
henkilostda on n. 250 henkildn verran sijaiset mukaan luettuna. Pelisaantojen laati-

minen sellaisiksi, ettd 250 henkil6a ymmartad ne samalla tavalla on suuri haaste.

Jatkotutkimushaasteina kehittamistydlleni nékisin ensisijaisesti tydaika-autonomian
etenemisen koko ensihoitokeskukselle vuoden 2018 aikana. Tama yksistaan on jo
melko suuri muutosprosessi. Pelisdantojen sisddnajoprosessi koko ensihoitokes-
kukselle kestanee pitkaan, mutta se on taysin mahdollista vieda lapi aktiivisella vuo-
rovaikutuksella ja pitkdjanteisella tyolla. Toisena jatkotutkimushaasteena esitan,
ettd olisi syyta tutkia tulevaisuudessa tydaika-autonomian tuomia hyoétyja. Onko
tydssa jaksaminen parantunut? Onko ty6hyvinvointi parantunut? Onko tullut talou-
dellista hyodtya organisaatiolle sairauspoissaolojen vahentymisten ja henkiloston
vaihtuvuuden vahentymisen kautta? Mielestani tybaika-autonomian olisi hyva olla
kaynnissa vahintddn vuoden verran, ettd mainittuja mahdollisia hyotyja voitaisiin
luotettavasti arvioida. Kolmantena jatkotutkimushaasteena esitéan etdjohtamisen tut-
kimista ilmiona. Etdjohtaminen on tulevaisuuden johtamista, mutta mita se edellyt-

téaa esimiehelta, organisaatiolta ja henkilostolta.

7.2 Kehittamistydn eettisyys ja luotettavuus

Toikon ja Rantasen (2009) mukaan luotettavuus on tieteellisen tiedon keskeinen
tunnusmerkki. Kysymys luotettavuudesta kohdistuu tutkimusmenetelmiin, tutkimus-
prosessiin ja tutkimustuloksiin. (Toikko & Rantanen 2009, 121.) Luotettavuuden ja
vakuuttavuuden yksi peruselementti mielestéani onkin koko tutkimusprosessin kirjaa-
minen mahdollisimman nakyvasti. Pyrkimyksenani oli kirjata kehittdmistyoni jokai-

nen askel todenmukaisesti ja raportoida tarkasti myds mahdollisista haasteista ja
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ongelmakohdista. Kehittdmistyoni ei ole maarallinen tutkimus, joten en née tarpeel-
liseksi lahestya aihettani suoranaisesti reliabiliteetin ja validiteetin kasitteiden
kautta. Kehittamistyoni on laadullinen tutkimus, jossa on piirteita kehittavasta tyon-

tutkimuksesta.

Laadullisella tutkimusmenetelmalla tehdyn tutkimuksen voi sanoa olevan luotettava,
kun tutkimuksen tutkimuskohde ja tulkittu materiaali ovat yhteensopivia eika teori-
anmuodostukseen ole vaikuttaneet epdolennaiset tai satunnaiset tekijat. Tutkimus-
prosessin luotettavuus tarkoittaa sité, vastaavatko tutkijan kasitteellistaminen ja tut-
kijan tekemat tulkinnat tutkittavan kasityksid. (Vilkka 2005, 158.) Mielestani tutki-
muskohde ja tulkittu materiaali ovat kehittamistydssani yhteensopivia ja teorianmuo-
dostuminen tydssa on looginen. Kasitteet ja tulkinnat ovat mielestéani tasapainossa
tutkittavan kasityksien kanssa, koska aihe oli sen verran selked, etta tulkinnan varaa

ei mielestani juurikaan ole.

Toikko ja Rantanen (2009) toteavat, ettéa laadullisessa tutkimusorientaatiossa kay-
tetdan usein vakuuttavuuden kasitettd; ja ettd kehittamistoiminnassa luotettavuus
tarkoittaa ennen kaikkea kayttokelpoisuutta. (Toikko & Rantanen 2009, 121.) Kayt-
tokelpoisuus onkin se ydin mihin kehittdmistyollani pyrin. Autonomisen tyovuoro-
suunnittelun konkreettinen kaynnistyminen ja sen toimiminen kaytdnnéssa ovat tut-
kimuksellisen kehittdmistyoni tavoitteet ja paamaara. Kaiken kaikkiaan se tieto,
mika kehittamistyoni lopputulemana muodostuu, on hyodyllista tietoa. Kumpaan ta-
hansa vaakakuppiin kehittdmisty6 kallistuu; onnistumiseen tai epaonnistumiseen;
saatu tieto on hyodyllista mm. jatkotoimenpiteita ajatellen. Joko kehittdmistyé on
onnistunut ja ty6aika-autonomian kaynnistyminen sujuu hyvin ja se voidaan laajen-
taa koko ensihoitokeskukselle; tai sitten kehittamistyd ei onnistu ja joudutaan miet-
tim&an toisenlaista lahestymistapaa tydaika-autonomiaan tai jopa koko tyévuoro-

suunnitteluun.

Laadullisella tutkimusmenetelmalla tehdysséa tutkimuksessa luotettavuuden kriteeri
on tutkija itse ja h&nen rehellisyytensa, koska arvioinnin kohteena on tutkijan tutki-
muksessaan tekemat teot, valinnat ja ratkaisut. Tutkijan tulee siten arvioida tutki-
muksensa luotettavuutta jokaisen tekemansé valinnan kohdalla ja néin ollen luotet-
tavuuden arviointia tehddan koko ajan suhteessa teoriaan, analyysitapaan, tutki-

musaineiston ryhmittelyyn, luokitteluun, tutkimiseen, tulkintaan ja johtopaatoksiin.
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Tutkijan onkin pystyttdva kuvaamaan ja perustelemaan tutkimustekstissdan, mista
valintojen joukosta valinta tehdaan, mitd nama ratkaisut olivat ja miten han on lopul-
lisiin ratkaisuihin paatynyt. Tutkijan tulee myds arvioida ratkaisujensa tarkoituksen-
mukaisuutta tai toimivuutta tavoitteiden kannalta. (Vilkka 2005, 158 —159.) Mieles-
tani tekemani teot, valinnat ja ratkaisut on kirjattu tekstiin selkeasti. Kehittamistyén
lahtbkohdat, tavoite ja tarkoitus kertovat lahtokohtaisesti tekeméni valinnat ja ratkai-
sut ja miten paadyttiin tydaika-autonomisen tyévuorosuunnittelun kokeiluun. Mieles-

tani tekemani ratkaisut olivat tarkoituksenmukaisia ja toimivia tavoitteiden kannalta.

Toikon ja Rantasen (2009) mukaan luotettavuuteen liittyy kehittdmistoiminnassa
monimutkaisia ongelmia. Yhdeksi ongelmaksi he nostavat kehittdmistoiminnan ky-
selylomakkeet, jotka joudutaan usein laatimaan varsin nopeasti, jolloin mittarin pa-
tevyys on koetuksella, kun mittarin yhteys niitéa ohjaaviin kasitteisiin saattaa jaada
epaselvéksi. (Toikko & Rantanen 2009, 123.) Tama on varmaankin totta, mutta en
koe siita suureksi ongelmaksi omassa kehittamistydssani, koska tekemani kyselyt
muodostavat vain pienen osan varsinaisesta kehittamistyostani. Kyselyt lahinna

vain tukevat tekemiani havaintoja ja paatelmia.

Toikko ja Rantanen (2009) nostavat ongelmaksi myos kehittamistoiminnan aineis-
tot, jotka muodostuvat usein varsin suppeiksi. Tallgin toistettavuuteen liittyy on-
gelma eiké ole takeita tallaisen aineiston sisaisestakaan luotettavuudesta. (Toikko
& Rantanen 2009, 123.) Vilkka (2005) taasen toteaa, etta tutkimusta ei kaytannoéssa
voi toistaa koskaan sellaisenaan, koska jokainen laadullinen tutkimusmenetelmalla
tehty tutkimus on kokonaisuutena ainutkertainen. (Vilkka 2005, 159.) Tama on totta.
Varsinainen saman tutkimuksen toistettavuus ei ole mahdollista, koska kyseessa on
ainutkertainen tapahtuma. Kehittamistyoni toistettavuus joutuu kuitenkin koetuk-
selle, mikali autonominen tydvuorosuunnittelu saadaan kaynnistettyd onnistuneesti
ensin yhdella ensihoitoalueella ja sitd lahdetddn laajentamaan muille alueille
vuonna 2018. Mutta en né&e sité itse suurena ongelmana, koska jos autonominen
tydvuorosuunnittelu toimii yhdella ensihoitoalueella, sen on mahdollista toimia my6s
muilla alueilla. Tama edellyttda sita, etta pelisadnnot ovat riittavan selkeat ja henki-
|0std saadaan sitoutettua niihin. Mikali samalla sapluunalla kehitetty autonominen
tydvuorosuunnittelu vietdisiin muuttumattomana ihan toisenlaiseen organisaation tai

toimintayksikkoon, se ei varmaankaan toimisi ollenkaan, mutta ensihoitokeskuksen
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sisélla sapluuna saattaa toimia, vaikkakin varmaan pienia aluekohtaisia hienoséa-

toja tullaan prosessiin tekemaan.

Tutkimuksen teoreettisen toistettavuuden periaatteen mukaan lukijan on paadyttava
tutkimustekstissd samaan tulokseen kuin tutkimuksen tekija, joka edellyttaa tutki-
musprosessissa kaytettyjen periaatteiden ja kulun tarkkaa kuvausta seké paattelyn
ja tulkinnan havainnollistamista aineistokatkelmilla tutkimustekstissa. (Vilkka 2005,
160.) Olen pyrkinyt kuvaamaan tarkasti jokaisen vaiheen ja havainnollistamisen tu-
eksi tekstissa on taulukkoja prosessin eri vaiheista. Naistd mielestani on lukijan
mahdollista muodostaa selke&a k&sitys tutkimuksen tuloksista ja tutkimusproses-
sissa kaytetyista periaatteista.

Vilkan (2005) mukaan luotettavuutta arvioitaessa tulee ottaa huomioon my6és puo-
lueettomuusnékdkulma. Tarkastelussa voidaan pohtia mm. tutkijan roolin merkitysta
tutkittavan yhteisén jasenena, tutkijan yhteiskunnallisen aseman, sukupuolen, ian,
arvojen, uskomusten tai omien uskonnollisten tai poliittisten asenteiden ja ndkemys-
ten merkitysta tutkimuksessa tehtyyn tulkintaan. (Vilkka 2005, 160.) Mielestani mil-
ladn edellda mainituista ei ole merkitysta kehittamistyoni tulkinnan ja tulosten muo-
dostumisen kanssa. Oma roolini tutkittavan yhteison jasenena on esimies, mutta
mielestani sillakaan ei juurikaan ole painoarvoa luotettavuutta arvioitaessa, koska
kehittamistytssa on koko henkilosto ollut osallisena alusta lahtien ja henkiléston
aloitteesta kehittamisty6ta on lahdetty alun perin tekemaankin. Tassa tapauksessa
henkiloston intressit kohtasivat esimiehen intressit ja [&hdimme yhdessé kehitta-

maan uutta tyévuorosuunnittelumallia.

Vilkka (2005) tuo esille teoksessaan myds arvovapauden kasitteen. Vaikka tutki-
muksen tulee olla arvovapaata, tutkijan arvot vaikuttavat joka tapauksessa tutkimuk-
sessa tehtyihin valintoihin. Arvovapaaksi tutkimuksen tekee se, etta tutkija paljastaa
tutkimukseen vaikuttavat arvonsa ja han tekeekin tutkimuksessa kaikki asiat |&a-
pindkyviksi. Lapinakyvyys kytkeytyy vuorostaan tutkimuksen tekemisen etiikkaan.
(Vilkka 2005, 160.) Mielestani kehittamistydssani arvovapaus ei muodostu ongel-
maksi, koska jokainen vaihe on kuvattu tekstissa lapinakyvasti ja tatd myoden ke-

hittdAmistyoni kestaa myds eettisen tarkastelun.
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Nojaudunkin kehittAmistyoni raportoinnissa enemman vakuuttavuuteen. Pyrin teke-
maan kehittAmistyotani koskevat valinnat ja tulkinnat nakyviksi. Pyrin nayttamaan
aineistoni ja siihen perustuvan argumentaation mahdollisimman avoimesti, jolloin
pystyn vakuuttamaan kehittamistyoni patevyyden mahdollisimman hyvin. Toikko ja
Rantanen (2009) tuovat esiin miten johdonmukaisuus on toinen keskeinen tutkimuk-
sen luotettavuuden osatekija. Tutkimuksen johdonmukaisuus tarkoittaa tutkimusai-
neiston keraamisen ja analysoinnin huolellista ja lapindkyvaa kuvaamista. (Toikko
& Rantanen 2009, 124.) Kuten jo aiemmin monestikin totesin, kehittdmistyoni kir-

jaamisessa olen pyrkinyt johdonmukaiseen lapinékyvaan raportointiin.
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LIITE 1 Tydaika-autonomian pelisdannot (EHA4)

15.05.2017

TYOAIKA-AUTONOMIA
Ensihoitokeskus / EHA4

KVTES ja paikallisen sopimuksen méiérittelemit rajat:

e Pohjana KVTES seké paikallinen sopimus

e Tydvuoron enimmadispituus 11-13 tuntia

e U-ja K-pdivin pituus 4-9 tuntia

e Tyodaikajakso 6 viikkoa (6 viikon tyovuorolistat)

e Jokaisella kalenteriviikolla (ma klo 00:00 - su klo 24:00) tulee olla vdhintddn 35 h
kestdva viikkolepoaika

e 6 vkon ty6tunnit suunnitellaan kyseisen jakson suunnittelurajan mukaisesti (norm.
232:30 h), max. 48 tuntia / vko

e Tyodvuoroluettelo on saatettava kirjallisesti viranhaltijoiden/tyontekijoiden tietoon

hyvissid ajoin, viimeistdédn viikkoa ennen siind tarkoitetun ajanjakson alkamista. Té-

mén jilkeen tyovuoroluetteloa saa muuttaa vain viranhaltijan/tyontekijan suostu-

muksella tai perustellusta syysta.

* SOVITTELIJAN ROOLI:
TAA -neuvonta, sovittelu ristiriita tilanteissa, paallekkaiset tydvuorot ym., epa-

selvyyksissd ensin tiedustelu sovittelijoiden kautta

* LISTANTEKIJAN ROOLI (OH/KJ):
listan pohjatiedot, tydvuorolistan lopullinen suunnittelu, hienosdito, ns. direk-

tio-oikeus (HUOM! HT / ensihoito asetus)
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YHTEINEN TYOVUOROSUUNNITTELU

* OH LAITTAA EXCEL -LISTAAN LOMAT, VAHVISTETUT KOULU-
TUSPAIVAT, VIRKAVAPAAT, YVP-PAIVAT, YM. ENNALTA TIE-
DOSSA OLEVAT ASIAT

* VAPAAEHTOISTEN EHDOTTOMIEN TYOVUOROJEN MAX.
MAARA 6 KPL / HLO/ 6 VIIKON JAKSO

* JOKAINEN SUUNNITTELEE ITSELLEEN PAIVA- JA YOVUOROT,
12-TUNTISET VUOROT, El MAARITELLA ENSIHOITOYKSIKKOA

* LISTANTEKIJA MAARITTELEE TARPEEN MUKAAN ENSIHOITO-
YKSIKOT, LAHTOKOHTAISESTI OMA ASEMAPAIKKA

* HIENOSAATO JATETAAN LISTANTEKIJALLE, PAALLEKKAINEN
TYOAIKA YOVUORON ALKUUN

* EXCEL -LISTALLE MAARITELLAAN ERAPAIVA, JOHON JOKAI-

NEN SITOUTUU

* LISTAN MERKINNAT:
SUUNNITTELUSSA KAYTETAAN TYOVUOROKOODEINA

1. pienid kirjaimia: pdivdvuoro= p, yovuoro =y, vapaa= v. Niiti ns.
ei-ehdottomia tyovuoroja listantekija saa tarvittaessa muuttaa.

2. ISOJA KIRJAIMIA, jos toivoo ehdottomasti ko. tydvuoroa/va-
paata=P /Y / V. Niiti ns. ehdottomia tydvuoroja ei muuteta kuin
tarvittaessa neuvotellen tyontekijan kanssa.

Koulutus =K
Loma=H
Virkavapaa = M

nokw
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LITE 2 Tydvuorosuunnittelun arviointilomake

Kysely Ty6vuorosuunnittelun arviointi

Arvioi tydyhteisosi taman hetkista tydvuorosuunnittelua.
Kayta arvioinnissa asteikkoa 1-5.
(1=taysin samaa mieltd, 2=osittain samaa mieltd, 3=en osaa sanoa 4=osittain eri

mielta, 5=taysin eri mieltd)

Tybvuorosuunnitte- 112 (3|45
lun taman hetkinen

tilanne

1.1. Tyévuorosuunnittelu toimii hyvin

1.2. Tyojaksojen rytmitys on sopiva

1.3. Tyévuorosuunnittelu tukee tyos-
sdjaksamistani

1.4. Tyévuorosuunnittelu lisaa/yllapi-
taa tyohyvinvointiani

1.5. Ty6vuorosuunnittelu on riittavan
tasapuolista

1.6. Esimies tukee tyovuorosuunnit-
telulla tyossdjaksamistani

1.7. Ty6- ja vapaa-ajan yhteensovitta-
minen onnistuu hyvin

1.8. Tyovuorotoiveet toteutuvat hy-
vin
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2. Kerro halutessasi perusteluja vastauksillesi:

3. Toimiakseen paremmin tyévuorosuunnittelun tulisi:




