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1 Johdanto

Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-organisaatio muuttui vuonna 2013, kun
ensihoidon operatiivinen johtovastuu siirtyi terveydenhuoltolain ensihoitoasetuksen
perusteella Keski-Suomen sairaanhoitopiirille (A 340/2011) . Toiminnan uudelleen
jarjestamisen vuoksi ensihoito-organisaatioon jouduttiin tekemaan esimiestehtavien
osalta merkittavia muutoksia. Organisaatiomuutos jouduttiin toteuttamaan nopeassa
aikataulussa ja tassa opinndytetyossa tarkoituksena on tutkia ja arvioida sen
toimintaa kriittisesti seka hakea kehittamiskohteita ensihoito-organisaation tulevan
kehittamistyon pohjaksi. Organisaation sisdista asiantuntemusta haluttiin hyddyntaa
ja antaa jokaiselle esimiestehtavissa tyoskentelevidlle ammattilaiselle asemasta
riippumaton, yhta vahva mandaatti oman tyonsa ja edustamansa organisaation

kriittiseen arviointiin ja kehittamiskohteiden I6ytamiseen.

Tuoreen organisaation kehittdmiseen ei ole olemassa minkaalaista yleispatevaa
menetelmaa vaan kehittamistyota on lahestyttava niista yksilollisista tarpeista, joita
tarkastelun kohteena olevalla organisaatiolla on. Julkisen hallinnon kehittdmisessa
turvaudutaan yha enenevassa maarin henkiléston osallistamiseen sekd oman osaa-
misen hyddyntamiseen (ks. Stenvall & Virtanen 2014; Saarisilta & Heikkild, 2015).
Talloin jokainen ammattilainen voidaan nahda oman tyonsa parhaaksi
asiantuntijaksi. Ajattelumalli, jonka voi katsoa kaynnistyneen jo 1970 -luvulla osana
skandinaavista tyopaikkademokratiakokeilua. Ajatuksen taustalla on yhdistaa ja hyo-
dyntda monenlaista tietamysta suunnitteluongelmien ratkaisemiseksi. Nykydan ajat-
telu on integroitunut osaksi osallistavaa suunnittelua (PD = Participatory Design). PD
on lahestymistapa, jossa kayttdjat otetaan mukaan suunnitteluprosessiin tavoittee-
naan parantaa tyoymparistod. Tama perustuu yhteistyohon ja iteratiiviseen suunnit-
teluun. PD:ta voidaan luonnehtia yhteisolliseksi, koska kayttajat osallistuvat koko
suunnitteluprosessiin ja voivat vaikuttaa jokaisen suunnitteluvaiheen ratkaisuihin
(Sanders & Stappers 2008, 8.) Yhta tarkeaa kuin lopputulokset on tarkastella koko
kehittamisprosessia, koska opinnaytetyossa lapikayty prosessi oli ensimmainen

laatuaan.



Opinnaytetyon keskeisimpana tehtdvana on 16ytda Keski-Suomen pelastuslaitoksen
tuoreen ensihoito-organisaation toimintamalleista ne kehittamiskohteet, joihin tulisi
Iahitulevaisuudessa panostaa aktiivisimmin. Samalla pyrin kuvaamaan ja
dokumentoimaan sellaisen osallistavaan toimintamalliin perustuvan
kehittamisprosessin, joka on helposti sovellettavissa erilaisissa ensihoidon
toimintatymparistossa. Opinndytetyoprosessissa kaytetyt menetelmat, paitsi antavat
mahdollisuuden, myds vastuuttavat jokaisen organisaation esimiesjasenen toiminnan
kehittamiseen ja kriittiseen arviointiin. Tyypillisessa linjaorganisaatiossa

tyoskennelleet ihmiset haluttiin haastaa ajattelemaan toisella tavalla.

Terveydenhuoltolain ensihoitoasetuksen tultua voimaan pelastuslaitosten asema on
muuttunut viranomaisesta palveluntuottajan rooliin. Lahes jokainen pelastuslaitos on
joutunut pohtimaan esimiesjarjestelyitdan, lisaksi monet esimieskokemusta omaavat
ensihoitoalan ammattilaiset ovat siirtyneet sairaanhoitopiirien palvelukseen.
Opinnadytetydssa keskitytadn nimenomaan Keski-Suomen pelastuslaitoksen
ensihoito-organisaatiossa havaittuihin kehittamiskohteisiin, mutta tuloksia voi yhta
lailla hyodyntdaa muissakin pelastuslaitoksissa tai ensihoito-organisaatioissa, joissa
pohditaan ensihoito-organisaation kehittamista tai vasta rakennetaan uutta

organisaatiota.

2 Kehittamiskohdeorganisaatio ja tehtavien kuvaus

Ensihoitopalvelu on terveydenhuollon toimintaa, jonka tehtavana on vastata ensisi-
jaisesti hoitolaitosten ulkopuolella olevien potilaiden kiireellisesta hoidon tarpeen
arvioinnista, hoidosta ja tarvittaessa kuljetuksesta. Toiminnasta on kdytetty myos
nimitysta sairaankuljetus, josta ajan kuluessa muodostui ylakasite “ensihoito” sisal-
tdmaan seka potilaan tutkimisen, hoidon etta kuljetustapahtuman (Castrén, Helve-
ranta, Kinnunen, Korte, Laurila, Paakkonen, Pousi & Vdisdnen 2012, 14.) Osana ter-
veydenhuollon paivystyspalveluita ensihoidon tavoitteena on saada hoitolaitosten
ulkopuolella olevien akillisesti sairastuneiden tai loukkaantuneiden hoito alkamaan
niin ajoissa, ettd potilas voi mahdollisimman useasti palata sairastumista edeltanee-

seen elamantilanteeseen. Ensihoito voidaan kuljettaa tapahtumapaikalle ja antaa



hoitolaitokseen tapahtuvan kuljetuksen aikana. Ensihoidon antamiseen tarvitaan

koulutettu henkilosto, hoitovalineita ja lddkkeitd. Ensihoitopalvelu voi auttaa myds
hoitolaitoksissa, jotka itse eivat pysty potilaan tilan vaatimaan hoitoon. Ensihoidon
antaminen loppuu, kun hoidettavan potilaan hoitovastuu luovutetaan vastaanotta-

van hoitolaitoksen paivystavalle laakarille (mts. 17 -18.)

2.1 Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-organisaatio

Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-organisaatio koostuu toimintaa johtavasta
ensihoitopaallikdsta, kahdesta ensihoitomestarista ja 88:sta hoito- ja perustason en-
sihoitajasta, joista 13 tyoskentelee oman toimensa ohella ensihoitoesimiehina. Lisak-
si pelastajien vuosittaisesta tydpanoksesta kaytetaan laskennallisesti 27 henkilotyo-

vuotta ensihoidossa. Operatiivisen pelastushenkiloston maara Keski-Suomen pelas-

tuslaitoksella on 111 joista varsin suuri osa osallistuu ensihoitotyéhon. Ensihoitajat ja
pelastajat tydskentelevat ensihoitoyksikdissa eli ambulansseissa, joita operatiivisessa

toiminnassa on 14 kappaletta (ks. Liite 1).

Ensihoitoyksikoissa tyoskentely tapahtuu pareittain, jotka voivat muodostua hoitota-
son ensihoitajasta ja pelastajasta (ensihoitoyksikossa tyoskennellessdan pelastajat

ovat perustason ensihoitajia), hoitotason ensihoitajasta ja terveydenhuollon ammat-
titutkinnon suorittaneesta perustason ensihoitajasta, kahdesta perustason ensihoita-

jasta tai satunnaisesti kahdesta hoitotason ensihoitajasta (A 340/2011).

Keski-Suomen pelastuslaitoksen ambulanssit suorittivat 27 462 ensihoitotehtavaa

vuonna 2014 (Keski-Suomen pelastuslaitoksen toimintakertomus 2014, 25).

Ensihoitoesimies toimii hoitotason ensihoitajana, joka oman toimensa ohella tyos-
kentelee oman toiminta-alueensa perus- ja hoitotason ensihoitajien ldhiesimiehena
sekd palomies-sairaankuljettajien ldhiesimiehena silloin, kun ndma tydskentelevat
ambulanssissa. Ensihoitoesimiehet vastaavat yhdessa komentotoimiston ensihoito-
mestareiden kanssa sairauspoissaoloilmoitusten vastaanottamisesta, sairaslomien
myontamisesta niiltd osin kuin esimies voi sairaslomaa myontaa ja akuuttien poissa-
olojen sijaisjarjestelyista. Ensihoitoesimiehet vastaanottavat ylityéilmoitukset ja mer-

kitsevat ne tydajanhallintajarjestelmaan. Jokaisen ensihoitoesimiehen tulisi osallistua



oman toiminta-alueensa perus- ja hoitotasoisten ensihoitajien kehityskeskusteluihin
yhdessa ensihoitomestareiden kanssa (Jyvaskylan kaupunki, ensihoitoesimiehen teh-

tavan kuvaus.)

Muina tehtavina ensihoitoesimiehilla on ajoneuvokaluston kunnosta vastaaminen,
omaisten ja potilaiden reklamaatioiden kasittely, viranomaisyhteistyo ja
viranomaisilmoitusten vastaanottaminen seka ensihoitajien tyétapaturmien seka
muiden vahinkoilmoitusten vastaanottaminen ja kasittely. Jokaisella
ensihoitoesimiehelld on henkilékohtaisia vastuualueita, joihin kuuluvia tehtavia ovat
mm. ensihoidon hankintojen valmistelu, paivittaistavaroiden ja ladkkeiden tilaaminen
ja niiden kulutuksen seuraaminen, kaytettdvien ladkintalaitteiden toimintakunnosta
vastaaminen ja niiden varaosien hankinta, opiskelijoiden harjoittelun koordinointi.

(Jyvaskylan kaupunki, ensihoitoesimiehen tehtdavankuvauslomake).

Ensihoitomestari on ensihoitajien ja ensihoitoesimiesten esimies. Jyvaskylan kaupun-
gin tehtavankuvauslomakkeessa on kuvailtu ensihoitomestarin tehtava, jonka perus-
teella ensihoitomestari toimii Keski-Suomen pelastuslaitoksen komentotoimistossa ja
hdnen keskeinen tehtdvansa on paatoimisten ensihoitajien tyévuorosuunnittelu ja
henkildstoresurssien hallinta. Sen lisdaksi hdn on paatoimisten ensihoitoesimiesten ja
ensihoitajien lahiesimies ja osallistuu ensihoitopaallikon kanssa yhteistydssa Keski-
Suomen pelastuslaitoksen ensihoitopalvelun johtamiseen ja kehittamiseen. Ensihoi-
tomestari toimii myo6s suunnitellusti ja tarvittaessa hoitotason ensihoitajana pelas-
tuslaitoksen ambulansseissa. (Jyvaskylan kaupunki, ensihoitomestarin tehtdavanku-

vauslomake) .
Ensihoitomestarin tehtavat ovat:

e Suunnitella paatoimisten ensihoitajien tydvuorot, vuosilomat ja koulutukset ja vasta-
ta ensihoidon henkildstdresurssien hallinnasta.

e Toimia ensihoitoesimiesten ja ensihoitajien lahiesimiehena omalla toiminta-
alueellaan.

e Toimia tydajanhallintaohjelman paakayttajana.

e Vastaanottaa ja kasittelee osaltaan potilaiden, heiddan omaistensa ja sidosryhmien
antaman ensihoitopalvelun palautteen.

e Tarkastaa ensihoitopalvelun laskut.

e Suunnitella yhdessa ensihoitopaallikon kanssa ensihoidon investoinnit.

e Johtaa ja valvoa yhdessa ensihoitoesimiesten kanssa ensihoitopalvelun paivittaista
toimintaa.

e Vastata yhdessa ensihoitopdallikon kanssa yhteistyosta viranomaisten ja sidosryh-
mien kanssa.
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Toimia tarvittaessa erilaisten ensihoidon kehityshankkeiden vetdjana omassa organi-
saatiossa ja yhteistyoverkostoissa.
Tarvittaessa toimia ensihoitopaallikon sijaisena.

(Jyvaskylan kaupunki, ensihoitomestarin tehtavankuvauslomake).

Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoitoprosessia johtaa ensihoitopaallikko. Ensi-

hoitopaallikko raportoi suoraan pelastusjohtajalle. Ensihoitopaallikkd vastaa omalta

osaltaan ensihoitotyon johtamisesta, laadusta ja kehittamisesta. Ensihoitopaallikon

tehtavia ovat:

Suunnitella ja ohjeistaa Keski-Suomen pelastuslaitoksen tuottaman ensihoitopalve-
lua Keski-Suomen sairaanhoitopiirin kanssa tehdyn yhteistoimintasopimuksen ja pal-
velutasopaatdksen mukaisesti

Henkilosténsa johtaminen ja kehityskeskusteluista vastaaminen

Osaltaan vastata Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoitopalvelun talouden suun-
nittelusta ja toteutuksesta

Henkilostéresurssien suunnittelu ja ohjaus

Kalustoresurssien suunnittelusta, ohjauksesta ja investoinneista vastaaminen
Ensihoitopalvelun edellyttdamien sopimusten, suunnitelmien ja toimintaohjeiden
valmistelu yhteistydssa Keski-Suomen sairaanhoitopiirin kanssa

Paatoimisten ensihoitajien rekrytoinnista vastaaminen

Ensihoitopalvelun laadusta ja tuloksellisuudesta vastaaminen

Ensihoitopalvelun henkiléston osaamisesta vastaaminen

Osaltaan vastata ensihoitopalvelun tyoturvallisuuskoulutuksesta, -jarjestelyistéd ja oh-
jeistuksesta

Ensihoitopalvelun sisdisesta ja ulkoisesta raportoinnista ja tiedottamisesta vastaami-
nen pelastuslaitoksen ohjeiden mukaisesti

Sopimusten mukaisen poikkeusolojen ensihoitopalvelun suunnitteluun osallistumi-
nen

Osallistuminen ensihoitopalvelun suunnitteluun ja kehittdmiseen yhteisty6ssa sosi-
aali- ja terveystoimen, hatdkeskuksen, poliisin, puolustusvoimien ja muiden alan
toimijoiden kanssa

Pelastuslaitoksen ensihoitopalveluun liittyvasta tutkimuksesta ja sen kehittamisesta
vastaaminen

Ensihoitopalvelun henkildston perehdytyksen suunnittelu ja ohjeistus

Toimia tyonantajan edustajana ensihoidon osalta palkkaneuvotteluissa ja palkkaus-
jarjestelmia kehitettaessa

Asiakkaiden ja omaisten tekemien reklamaatioiden kasittelysta vastaaminen
Tilapdisten tyoryhmien perustaminen tarvittaessa

Asiantuntijanan toimiminen johtokunnassa oman vastuualueensa osalta

(Keski-Suomen pelastuslaitoksen toimintasaant6 15.6.2015).



2.2 Henkilostojohtamisen haasteet pelastuslaitosten organisaatioissa

Pelastuslaitokset eldavat organisaatiouudistusten aikaa. Siirtyminen alueelliseen pe-
lastuslaitosmalliin toi pelastuslaitokset uudenlaiseen, suurempaan, kontekstiin. Talla
erda pelastuslaitosten on tarpeen tarkastella organisaatioidensa toimivuutta uudel-
leen. Kansalaisten palvelujen tarve muuttuu, julkinen rahoitus on kovien saastopai-
neiden edessa ja myos tyoelama itsessaan muuttuu. Pelastuslaitosten johtaminen
perustuu pitkalti linjaorganisaatiomalliin, paitsi organisaatioita, myos johtamista on

kehitettava nykypdivan ja tulevaisuuden tarpeiden varalta.

Pelastuslaitosten tuottamat palvelut perustuvat karrikoiden resursseihin. Tarvitaan
tietty maara resursseja kansalaisten eli veronmaksajien turvaksi. Keski-Suomen pe-
lastuslaitoksen ensihoito-organisaation henkiléstomaara perustuu Keski-Suomen
sairaanhoitopiirin ensihoidon palvelutasopaatokseen. Yhteistoimintasopimuksen
perusteella Keski-Suomen pelastuslaitos palveluntuottajan ominaisuudessa sitoutuu
miehittdamaan tietyn maaran ambulansseja eli ensihoitoyksikoita sopimuksen mukai-
sesti. Tama tarkoittaa sitd, etta naihin ensihoitoyksikdihin tulisi aina 16ytya henkil6-
kuntaa eivatka esimerkiksi sairaslomat tai muut poissaolot saisi vaikuttaa ensihoi-
toyksikdiden toimintaan. Voidaan siis todeta, etta henkil6sté on Keski-Suomen pelas-
tuslaitoksen ensihoitopalveluiden strateginen voimavara ja keskeinen menestysteki-
ja. Henkilostévoimavarat ovat siis merkittavimmassa roolissa, jotta Keski-Suomen
pelastuslaitoksen ensihoito-organisaatio onnistuu perustehtavassaan eli ensihoito-

palvelujen tuottamisessa keskisuomalaisille veronmaksajille.

Aiemmin keskiossa olleen henkildstéjohtamisen (personnel management) sijaan ol-
laan siirtymdassa henkilostévoimavarojen johtamiseen (HRM) tai strategiseen henki-
I6stovoimavarojen johtamiseen. Henkiléstovoimavarojen johtamisessa voidaan erot-

taa selvasti kaksi eri suuntausta pehmed HRM ja kova HRM (Hyrkds 2009, 71).

Pehmea malli on kehityksellistd humanismia (developmental humanism), jonka teo-
reettiset juuret ovat ihmissuhteiden koulukunnassa. Malli tunnetaan myds Harvardin
mallina. Pehmealle mallille tunnusomaisia ovat inhimilliset piirteet. Henkil6stokay-
tannot liitetdan yhteen liiketoimintastrategian kanssa tyontekijoiden sitoutumisen ja

arvostuksen avulla. Sitoutuminen luodaan kommunikaation, motivaation ja johtami-
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sen avulla. Ennen kaikkea tyontekijat nahdaan kehittyving, aktiivisina ja yhteistyoha-

luisina (mts.71- 72.)

Kova HRM-malli tunnetaan Michiganin mallina, jossa painotetaan resurssinakékul-
maa ja tyontekijat nahdaan siina passiivisina. Kovassa mallissa painotetaan resurs-
siajattelua, jossa henkilostévoimavaroja pidetdan resurssina siind missa muitakin
tuotannollisia resursseja. Tarkeda toiminnan tehokkuuden kannalta on I6ytaa oikea
henkilostékokoonpano ja mallin tavoitteena on sovittaa henkilostomaara- ja taidot

liiketoimintastrategiaan (Legge 1995, 66-67.)

Periaatteessa kova HRM-malli vastaa niihin tarpeisiin, tai pikemminkin vaatimuksiin,
joita Keski-Suomen pelastuslaitoksella ensihoitopalvelujen tuottajana on. Myds histo-
riallisesti katsottuna pelastuslaitosten johtamisjarjestelma on enemman tai vahem-
man perustunut kovan HRM-mallin tyyppiseen ajattelutapaan. Tydelama on kuiten-
kin muuttunut ja muutos jatkuu edelleen. Virtanen & Stenvall (2014, 15) huomautta-
vat kuinka julkinen hallinto nayttaa 2010-luvulla kovin erilaiselta kuin vield 20 vuotta
sitten. Organisaatiot ovat muuttuneet joustavammaksi, ketterammaksi, kykenevam-
maksi, henkilostokeskeisemmiksi ja vuorovaikutuksen avulla paremmin uusiutuviksi
(Michel 2013.) Oletettavasti kovan HRM-mallin hyoédyntaminen ei enda ole nykypai-
vaa saati tulevaisuutta. Virtanen & Stenvall (2014) ovat vakuuttuneita, ettd tulevai-
suus on alykkaiden organisaatioiden. Paallikkdvaltaisuus ja autoritdarisyys, jossa
"isoin paallikko tietaa ja muut eivat tieda, koska ovat organisaatiossa vain toissa”, on
leimallista tyhman julkisen organisaation johtamiskulttuurille. Alykést3 organisaatiota
taas pidetaan isona joukkona ajattelevia paita ja kdsia. Kovan HRM-mallin ei siina-
kdan valossa soisi enda olevan ratkaisu vaikkapa ensihoitopalvelun tuottamisessa
vaan tulevaisuutta pitda rakentaa uusin silmin eivatka vanhat toimintamallit enaa
riitd vaikka ndennaisesti tayttaisivatkin ne minimivaatimukset joita organisaation

toiminnalla on.

Onnistuakseen henkildstévoimavarojen johtaminen on johdon, hallinnon ja esimies-
ten yhteistyota. Tama tarkoittaa, ettd johdon tehtavana on vastata henkilostévoima-
varojen johtamisen kokonaisuudesta ja luoda ne strategiset suuntaviivat, joihin kay-
tannon toimintatavoilla pyritadn vastaamaan. Henkildstéhallinto taas kehittaa, to-

teuttaa ja koordinoi ndihin liittyvia kdytantoja, esimerkiksi rekrytointia, ja tukee nain

omalla toiminnallaan organisaation tavoitteiden saavuttamista. Esimies puolestaan
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jalkauttaa kaytantoja seka johtaa tehtavia ja ihmisia, eli huolehtii tyon tavoitteiden
saavuttamisesta, henkildston hyvinvoinnista ja osaamisesta (Pahkin, Kurki, Maki &

Lindstrom 2014, 7.)

Aiemmin, ennen ensihoitoasetuksen voimaantuloa, pelastuslaitosten ensihoito-
organisaatioissa tyoskenteli operatiivisia esimiehia eli ladkintdesimiehia. Ladkinta-
esimies oli operatiivisen toiminnan esimies ja tyovuorossa olevien ensihoitajien la-
hiesimies. Nain oli myds taman opinndytetyon kohdeorganisaatiossa. Koska operatii-
vinen ensihoidon johtovastuu on nykyaan sairaanhoitopiirin kenttajohtajilla ja jarjes-
tamisvastuu sairaanhoitopiirilla kunnan sijaan, on selvda etta esimiesten roolit Keski-

Suomen pelastuslaitoksella ovat puhtaasti hallinnolliset.

Organisaatioiden muuttuessa monimuotoisemmiksi ja monidanisemmiksi, on tuotet-
tu myos monimutkaisuuden tunnistavaa johtamisajattelua. Mden & Palosen (2012,
45) mukaan Totro (2010) teoksessaan Vallaton strategia: Puheenvuoroja strategises-
ta toisinymmartamisesta; kertoo sankareiden jalkeisesta (post-heroic) ja jaetusta
johtajuudesta. Jaettu johtajuus ei ole harmoniaa vaan ristiriitojen ja monidanisyyden
tunnustamista, lasndoloa, vallan ja vastuun todellista, ei ndennaista jakamista (Maki
& Palonen, 2012, 45). Palveluntuottajan ominaisuudessa Keski-Suomen pelastuslaitos
ei voi yksindan tehda operatiivisia muutoksia tai linjanvetoja Keski-Suomen sairaan-
hoitopiirin jarjestamaan ensihoitopalveluun. Ladkintdesimiehet korvattiin ensihoi-
toesimiehilla, jotka tekevat esimiesty6ta oman ensihoitajan toimensa ohessa. Tama
tarkoittaa sita, ettda em. kdytannon jalkauttaminen ja ihmisten johtaminen, jos sitd on
tai ehtii tehda, tapahtuu oman kiireisen ”leipatyon” ohessa. Ensihoitoesimies on
oman vuoronsa esimies eli niiden ihmisten jotka samaan aikaan sattuvat olemaan
toissd, mutta erikseen nimettyja alaisia ei tdssa organisaatiomallissa enaa ole kuten
aiemmin, jolloin jokainen lddkintaesimies oli oman vuoronsa esimies. Siihen aikaan
samat henkilot tyoskentelivat paasaantoisesti aina samassa vuorossa. Nykyaan ensi-
hoitoesimiehen tehtdva koostuu padasiassa ensihoitajan tyosta, johon kuuluu joita-
kin vastuualueita. Varsinaisesta henkildjohtamisesta vastaa kuitenkin ensihoitomes-
tari, jonka tulisi suorittaa johdon strategisia linjauksia tukevia henkiléstéhallinnon
tehtavia (Jyvaskylan kaupunki, ensihoitoesimiehen tehtavankuvauslomake; Jyvasky-

Ian kaupunki, ensihoitomestarin tehtdavankuvauslomake.)
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Operatiivisen esimiehen vaihtumisen “vain” hallinnolliseen esimieheen voisi kuvitella
olevan yksinkertainen asia, mutta pelastuslaitoksen kontekstissa osa esimiehisyytta
havisi operatiivisen vastuun mukana. On vaikeampi mieltdaa samaa tyota tekevaa kol-
legaa esimieheksi, koska aiemmin sama henkil6 toimi esimiehena niin tehtavakental-
Ia kuin asemallakin. Nykyaan ensihoitoesimiehet ovat esimiehia paloasemalla ja ensi-
hoitajia aseman ulkopuolella eli operatiivisissa tehtavissa, joissa sairaanhoitopiirin
kenttdjohtajat kantavat operatiivisen johtovastuun. Koska pelastuslaitoksen ensihoi-
topalvelun perustehtaviin kuuluu halytystehtdvien suorittaminen, on tehtavilla ta-
pahtuvan ”esimiesvallan” siirtyminen taysin ulkopuolisiin kasiin ollut omiaan rapaut-
tamaan ensihoitoesimiesten auktoriteettivaltaa myds pelastuslaitoksen oman orga-
nisaation sisalla. Jatkuvat muutokset ja tekevat tehtavasta vield haastavampaa, silla
usein muutosten johtaminen tapahtuu sairaanhoitopiirista kasin ja siten pelastuslai-
toksen hallinnon ensihoitomestareiden ja esimiesten vastuulle jaa niiden saattami-

nen kaytantoon kentalla.

Alasoini korostaa, etta sellaisessa toimintaymparistdssa jossa tyontekijat joutuvat
kohtaamaan entistda useammin uudenlaisia tilanteita, pitdisi johtamisen ja ohjauksen
painopiste siirtda auktoriteettivaltaisesta kaskytysohjauksesta(esimies ei voi enaa
yksin tietaa kaikkea) seka rutiineihin nojaavasta jarjestelmaohjauksesta (jossa joka
asiaan tarvitaan manuaali) kulttuurisen yhteisymmarryksen aikaansaamisen puolelle.
Kulttuurinen yhteisymmarrys liittyy laheisesti kasitteisiin hiljainen tieto tai aineeton
(sosiaalinen) pddoma. Organisaation ohjauksen véalineena kulttuurinen yhteisymmar-
rys edellyttda yhteisesti sovittuja arvoja tai ja yhteista visiota toiminnan paamaarista
seka johdon, tiimien ja tyontekijoiden sitoutumista yhteisollisen osaamisen jatkuvaan

kehittamiseen (Alasoini 2009, 35 -36.)

Pelastuslaitosten hallinto edustaa julkista hallintoa. Ensihoitopalvelujen tuottajana
pelastuslaitos toimii palveluntuottajana, mutta hallinnollisesti ensihoitoprosessin
johtaminen, ja varsinkin Keski-Suomen pelastuslaitoksen johtaminen, edustaa julkista
hallintoa. Tosin vain ensihoitopaallikon tehtava on virkaperusteinen ja muut ensihoi-
to-organisaation jasenet ovat toimiperusteisia toisin kuin pelastustoiminnan proses-
sin henkilokunta. Salmisen (2004; 2005) mukaan yleisesti on tiedostettu, ettd julkisen
hallinnon kasittelytavat ovat saanneltyja, kaskyt ja ohjeet kulkevat ylhaalta alaspadin

niin sanottua virallista tietd noudattaen, on selvia toimivaltarajoja ja -rajoitteita, toi-
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mijoiden suhteet rakentuvat vastuualueiden mukaan ja organisaation kaytanto nojaa
virkavelvollisuuksiin ja toimivaltasdanndoksiin, joista on saadetty asetuksilla, organi-
saatioiden ohje- ja johtosaannailla, kirjallisilla tydjarjestyksilla ja muilla pysyvaismaa-
rayksilla (Salminen 2004, 41; 2005, 66-68.) Talla perusteella voidaan todeta, etta
pelastuslaitoksen johtamiskulttuuri on ollut hyvin hierarkkinen ja johtajakeskeinen,
joten tassa opinndytetydssa kdytetyissa tydmenetelmissa sijaa on annettu substans-
sille ja jokaisen kehittamistydssa olleen osallistujan tuotokset ovat yhta tarkeita.

Asema organisaatiossa ei ole vaikuttanut kehittamistyossa saavutettuihin tuloksiin.

2.3 Taustaa kehittamistyolle

Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-organisaatio muuttui vuonna 2013. Jokai-
seen toimipisteeseen nimettiin yksi tai useampia ensihoitoesimiehia. Lisaksi vakinais-
tettiin toinen ensihoitomestarin toimi. Ensihoitomestareita on siis kaksi ja he ty6s-
kentelevat ensihoidon komentotoimistossa esimiestehtdvissa. Toinen ensihoitomes-
tari vastaa Jyvaskylan toimialueesta ja toinen ns. “maakunnan ensihoitomestari”

muualla Keski-Suomen alueella olevista ensihoidon toimipisteista.

Terveydenhuoltolain ensihoitoasetuksen myoéta ensihoidon operatiivisen johtamis-
vastuun siirryttya Keski-Suomen sairaanhoitopiirille useita Keski-Suomen pelastuslai-
toksella esimieskokemusta omaavaa henkilda vaihtoi tydnantajaa. Tyévuorosuunnit-
telu- ja rekrytointiasiat yms. siirtyivat kahden ensihoitomestarin hoidettavaksi Jyvas-
kylaan. Vastaavasti lahiesimiehiksi toimipisteisiin rekrytoitiin yhteensa 13 ensihoita-
jaa, joiden tehtavanimike oli “vastaava ensihoitaja”, mutta tehtdavanimike muutettiin
"ensihoitoesimieheksi” melko pian taman jalkeen, koska tehtavankuvaus sisaltaa
selkedsti esimiesstatuksen vaativia tehtdvid. Muutos tehtiin nopeasti ja vastaavista
ensihoitajista tuli yhdessa y0ssa ensihoitoesimiehia. Ensihoitoesimiehet tyoskentele-
vat paatoimisesti ensihoitajan tehtdvissa mutta toimivat samalla toimialueensa ensi-
hoidon ldahiesimiehina. Ensihoitoesimiesten rekrytoiminen katsottiin valttamatto-
maksi mm. tydnjohdollisista syistd. Perustehtavan, eli ensihoitotyon, laadukas suorit-
taminen pitaa turvata vuoden jokaisena vuorokautena kellonajasta riippumatta. En-

sihoitoesimiehillda on myos henkil6kohtaisia vastuualueita ja kdytdnnossa ensihoi-
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toesimiehet vastaavat omalta osaltaan oman toimipisteensa paivittaisen toiminnan

pyorittamisesta.

Organisaation uudelleen jarjestymisen myota moni Keski-Suomen pelastuslaitoksen
ensihoidon tyontekija aloitti uudessa tehtavassa ja toimi ensimmaista kertaa esimies-
tehtdvassa. Uusien tehtdvien myota jokaisen tehtdvankuva on muodostunut “omalla
painollaan” tietynlaiseksi. Uuden organisaatiomallin toimittua yli kaksi vuotta katsot-
tiin tarpeelliseksi arvioida sen toimintaa. Lahes jokaisella esimiestehtavassa toimival-
la henkil6lla oli ajatuksia miten omaa ty6taan ja organisaation toimivuutta voitaisiin
kehittaa. Sopivaa foorumia tdahan ei esimiespalaverien lisdksi [6ytynyt, YAMK-
opinnadytetydn puitteissa lapiviety projekti tuntui sopivimmalta vaihtoehdolta, var-
sinkin kun organisaatiossa on useampi YAMK-tutkintoa suorittava henkil6. Nama
henkil6t tarvitsevat opinndytetydaiheen ja toisaalta organisaatiossa tarvitsee joka
tapauksessa tehda kehittamistyota lahitulevaisuudessa. Oli vain selvitettdava mita ja
millaisia kehittdmiskohteita organisaatiossa on, jotta niita voitaisiin tulevaisuudessa

jatkojalostaa tai muilla menetelmilla.

3 Kehittamistyon lahtokohdat

3.1 Tyo6eldaman kehittava tutkiminen

Ruohotien (2002) mukaan tyo ja sen vaatimukset muuttuvat, yhteiskunta muuttuu.
Sosiaalisia taitoja ja tiimityotaitoja ei aiemmin ole noteerattu varsinaiseksi ammatti-
taidoksi tai sen osaksi. Kirjallisuudessa autoritdarisen johtamisen ei katsota edusta-
van enaa nykyaikaa saati tulevaisuutta. Tulevaisuudessa nuoret hakeutuvat tehtaviin,
jotka edellyttavat ajattelutyotd, vastuunkantoa ja johtamista heidan kuitenkaan ole-
matta johtajia. Naissa tulevaisuuden riisutuissa organisaatioissa johtaminen, vastuu
ja auktoriteetti voivat siirtyda ammatillisiin positioihin ja johtaja on ennemminkin fa-

silitaattori ja resurssoija kuin kontrolloija ja raportoija (Ruohotie 2002, 38.)

Osallistavuus-kasite on paljon, joskin epamaaraisesti kaytetty ja ymmarretty. Omassa
vaitostutkimuksessaan Pakkala puhuu osallistamisesta tyoyhteisOssa ja tarkoittaa

silld tydyhteison jasenten paatdksentekoon ja tydyhteison kehittamiseen osallistumi-
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sen mahdollistamista ja tukemista (Pakkala 2011, 31). Tassa tydssa puhutaan osallis-

tavasta kehittamisesta.

Osallisuus ja osallistuminen ovat kasitteina monitulkintaisia, riippuen tulkitsijasta ja
kontekstista (Rowe & Shepherd 2002: 278). Koskiaho (Backlund, Lahti & Schulman
2002) maarittelee osallisuuden vapaaehtoiseksi osallistumiseksi, jolloin osallistujan
motiivit voivat olla ideologisia, kulttuurisia, taloudellisia tai sosiaalisia. Vapaaehtoi-
suus ja omaehtoisuus ovat leimallisia osallistumiselle toisin kuin osallistamiselle jo-
hon liittyy kehotus tai vaatimus kansalaisia kohtaan osallistumaan yhteiskunnalliseen
toimintaan. Osallistamisessa tarve osallistua syntyy osallistujien ulkopuolella, vaikka
osallistuminen voi toki olla osallistujien etujen mukaista. Osallisuus voi siten alkaa
osallistamisesta. Pitkaaikaisten muutosten edellytys on omaehtoisuus ja sitoutumi-
nen, joka voi syntya vain aidon osallisuuden kautta (Baclkund, Lahti & Schulman

2002, 36 -37.)

Verbilla ”develop” tarkoitetaan jonkun ominaisuuden tai mahdollisuuden esiintuo-
mista tai tuottaa kehittyneempaa tai vaikuttavampaa tilaa johonkin asiaan (Dicti-

onary.com).

Kehittaminen voidaan nahda henkilékohtaisena kehittamisena, tydyhteisdkehittami-
sena tai organisaation kehittamisena. Tahan tyohon osallistuneet ensihoitoesimiehet,
ensihoitomestarit ja ensihoitopaallikkd muodostavat esimiesportaan ensihoito-
organisaatiossa. Ensihoitoesimiehet tyoskentelevat padtoimisesti ensihoitajan tyossa,
talloin heidan tydyhteis66nsa kuuluu paljon muitakin ihmisia kuin ensihoidon muu
esimiesporras. Siina mielessa tassa tyossa ei puhuta tyoyhteison kehittamisesta vaan
organisaaton kehittamisesta. Tyossa kuvatun kohderyhman voidaan katsoa muodos-

tavan “esimiestiimin”.

Mikko Luoma (Juuti 2011, 27-28.) maarittelee organisaation kehittamisen englannin-
kielisen “develop”-verbin ja siitd johdettujen substantiivien "kehittaminen” ja “kehit-
tyminen” perusteella siten, etta se on: “organisaation saattamista nykyista kyvyk-

kadammaksi, suuremmaksi, kehittyneemmaksi, jarjestaytyneemmaksi, toimintakykyi-
semmaksi tms. — se on sellaisen ominaisuuden lisdamistd, joka edistda organisaation

menestymista.”
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Organisaatiolla on rajaton maara suuntia ja pyrkimyksia, jotkin niista ovat aiottuja ja
tarkoituksellisia, jotkut taas satunnaisia ja tahattomia. Joka tapauksessa organisaati-
on kehittyminen on aina matkaa jostakin jonnekin. Kehittyakseen organisaation on
hyva tietdaa missa juuri nyt ollaan, mihin ollaan silla hetkellda menossa ja mihin suun-
taan oikeastaan haluttaisiin menna. (Jappinen 2012, 15 - 16.) Opinnaytetyon keskei-
sena tavoitteena on l6ytaa kehittamiskohteita ja antaa pohja tulevalle kehitystydlle.
Tavoitteeseen paasemiseksi jokaisen osallistaviin tutkimusmenetelmiin osallistunut
henkild on joutunut pohtimaan ensihoito-organisaation nykytilaa ja sita tulevaisuutta

johon se on menossa. Organisaation on kehityttava.

Vatajan (2012, 41) vaitoskirjan mukaan, Seo ym. (Teoksessa Poole, M. S. & Van de-
Ven, A. H. (toim) 2004: Handbook of Organizational Change and Innovation 2004)
ovat tunnistaneet kolme eri organisaation kehittamisen sukupolvea, joista kolman-
nen sukupolven ldhestymistavat koostuvat oppivan organisaation ja arvostavan haas-
tattelun lahestymistavoista. Taman perusteella Vataja (mts.41) tulkitsee Seo Ym.
(2004,) pohjalta, ettd kolmannen sukupolven organisaation kehittamisessa ei ole kyse
episodisten toimintatapojen korvaamisesta vahittdisella uudistamisella vaan organi-
saation edellytysten luominen ja vahvistaminen episodisiin muutoksiin sopeutu-

miseksi. Proaktiivisuus on ominaista kolmannen sukupolven lahestymistavoissa.

Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-organisaatio muodostettiin, koska ensi-
hoidon jarjestamis-, ohjaus- ja operatiivinen esimiesvastuu siirtyivat sairaanhoitopii-
rille. Muutos oli tiedossa etukateen, mutta koska tilanne oli valtakunnallisestikin uusi,
jouduttiin uusi esimiesjarjestelma rakentamaan melko nopeasti. Alasoini (2011, 29 -
30) kertoo, ettd muutos toiminnallisissa vaatimuksissa vaikuttaa siihen kuinka organi-
saatioita kannattaa rakentaa ja ohjata ja mitka piirteet painottuvat henkil6ston joh-
tamisessa ja esimiesty0ssa ja millaista osaamista henkilostolta edellytetdan. Voidaan
ajatella, etta tiettyyn toiminnalliseen kehitysmalliin sisaltyvat piirteet taydentavat

toisiaan.

Hennala & Melkas (2009, 16) mukaan henkiloston osallistaminen ja henkil6ston na-

kemysten huomioonottaminen ovat erittdin tarkeita ja haasteellisia tekijoita uuden-
laisessa rakenteellisessa ymparistdssa. Tama on myds opinndytetydn kantava teema.
Stenvall & Virtanen (2014, 35) puolestaan kysyvat, ettd pitdisiko julkisten organisaa-

tioiden syyllistamisen sijaan nostaa esiin sellaista ongelmien ratkaisua, joka perustuu
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julkisten organisaatioiden osaamisen ja vahvuuksiin, esimerkiksi organisaatiossa toi-

mivien ihmisten osaamiseen?

Hennala & Melkas (2009, 17) toteavat myos, ettd Hannuksen (2004) mukaan proses-

sit voivat tukea johtamista, selkeyttaa johtamisjarjestelmaa, tukea verkostomaista

toimintaa, osaamisen jakamista ja sen monipuolista kdyttoa. Tassa opinnaytetydssa

Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-organisaation esimiesten tekemaa esi-

miestyota tarkastellaan prosessina. Tavoitteena kehittamistyéhon osallistuvilla or-

ganisaation jasenilla on arvioida prosessin sujuvuutta ja esittdaa kehitysehdotuksia

prosessin parantamiseksi. Kdytannossa prosessiorganisaatio eroaa merkittavasti pe-

rinteisesta organisaatiosta. Tavoitteena ei ole kehittaa ensihoito-organisaatiosta suo-

raan prosessiorganisaatiota vaan hyodyntaa kehitystydssa prosessiorganisaatiolle

tyypillista ajatustapaa (ks. taulukko 1).

Organisaatiokeskeinen ajattelutapa

Prosessikeskeinen ajattelutapa

Ongelma ihmisten asenteissa

Ongelma tyoprosesseissa

Arvioidaan tyontekijoita

Arvioidaan prosessin sujuvuutta

Loytyy parempia tyontekijoita

Prosessia voidaan parantaa

Teen oman tyoni

Hoidetaan tyot yhdessa

Osaan taman tydn

Ymmarran osuuteni prosessissa

Korostetaan yksilosuoritusta

Koko tiimilla vastuu tyosta

Valvotaan tyontekijoita

Kehitetddn osaamista

Kuka teki virheen?

Mika teki virheen mahdolliseksi?

Korjataan virheita

Poistetaan virhelahteet

Asiantuntijat maaraavat laadun

Asiakkaat maaraavat laadun

Taulukko 1. Organisaatiokeskeisesta ajattelutavasta kohti prosessikeskeista ajattelu-

tapaa (Hennala & Melkas, 2009)

Tassad opinndytetyOssa rajattu tyoyhteiso tuotti empiirista tietoa opinnaytetyon teki-
jan toteuttamaa tutkimusta varten, mutta samalla tydyhteis6 teki kdytannonlaheista

kehittamistyota (ks. kuvio 1).
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TUTKIMUS

TIEDON
TUOTTAMINEN

KEHITTAMINEN
TYOYHTEISOSSA

Kuvio 1. Tutkiva kehittaminen (mukaillen Goldkuhl 2009, 13).

Opinndytety6 on kehittamistyd, jossa on kadytetty tutkimuksellisia metodeja. Tassa
kehittamistyossa on kaytetty laadullisia aineistoja ja menetelmia. Kehittdmistyo to-
teutettiin kayttamalla ennakkokyselyd, OPERA:a ja haastattelua (ks. Kuvio 2). N&in
ollen kehittamistyOssa on sovellettu menetelmatriangulaatiota. Triangulaatiolla tar-
koitetaan erilaisten aineistojen, menetelmien, teorioiden ja tutkijoiden yhdistamista

tutkimuksessa (Tuomi & Sarajarvi 2009, 143).

Uuden, tutkimuksellisen, tiedon tavoittelun sijaan opinnaytetydssa on hyddynnetty
jo olemassa olevaa tietoa kohdeorganisaation kehittamiseksi. Siksi on perusteltua
puhua kehittamistyosta. Kehittaminen on yleensa konkreettista toimintaa, jolla
tahdataan asetetun tavoitteen saavuttamiseen (Toikko 2009, 14, 16). Kehittdmisessa
hyédynnetdan aiempaa tutkimus- ja kokemustietoa. Tavoitteellisuuden myota
kehittdminen tahtaa konkreettiseen muutokseen. Kehittamisella tavoitellaan
esimerkiksi jotain aiempaa parempaa tai tehokkaampaa toimintatavallista,
maarallistd, laadullista tai rakenteellista asiaa, mutta ei niinkdan uuden tiedon
tuottamista (Toikko 2009, 16). Jos piirretdan jana, jonka toisessa padssa on
kehittaminen, niin toisesta paasta loytyy tutkimus. Kehittavalla tutkimuksella ja
tutkimuksellisella kehittamistoiminnalla on vivahde-eroja, mutta ne molemmat

sijoittuvat kehittamistoiminnan ja tutkimustoiminnan rajapinnalle (ks. kuvio 3).
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(Tutkimuskysymyksen asettelu)

Kuvio 2. Kehittamistyon kuvaus

Kokeileva kehittaminen on kokeiluun perustuva innovaatioprosessi, nopea nappara
kehittaminen jota muutetaan kokeilun aikana tarpeen mukaan. Kehitettdessa, kuten
tassa opinndytetyodssa, tutkijalla on kaksoisrooli: han seka kehittaa, etta on mukana

prosessissa jota kehitetaan (Makela 2015).

Opinnadytetyona toteutetun kehittamisprojektin lahtékohtana oli etsia ensihoito-
organisaation kehittamiskohteita. Kun tutkimuksessa intressi on hyvin selva ja
paamaara muotoiltu tarkasti, kehittaminen voi lahted jostain nakemyksesta , mutta
sen ei tarvitse olla valttamatta hyvin selked. Toimintaa kehitettdessa kerataan
kokemuksia, jotka voivat muuttaa nakemyksia. Kokemus toiminnasta, itse

kehittamistyOsta ja siitd saaduista tuloksista pyritaan luonnollisesti ilmaisemaan
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mahdollisimman yleispatevin kasittein. Kaikki kokemus ei ole kuitenkaan kovin
selkedsti jasennettdvissa, vaan tapahtumaan jaa ainutkertaisuus. Vasta kokemus
opettaa. Saadut kokemukset voivat olla merkittavia ja niita voidaan kayttaa hyodyksi
muussa kehitystydssa. Ndin lasna on vahva praktinen ulottuvuus jota ei aina voida
pelkistaa yleispatevaksi teoriaksi, mika taas on tieteellisen tutkimuksen paamaara
(Turunen, K. E. 1995, 250-252.) Kehitystyolla tarkoitetaan siis toimintaa, jonka
paamaarana on tutkimustulosten avulla saavuttaa uusia ja parannettuja tuotteita,

tuotantoviélineita tai menetelmia (Tuomi, J. 2007, 120).

KEHITTAVA ___.......> .
TUTKIMUS 7 YT TUTKIMUKSELLINEN

KEHITTAMIS- KEHITTAMINEN

QMINTA

Kuvio 3. Tutkimuksen ja kehittamisen rajapinnat (Toikko & Rantanen 2009, 21)

Lahestytdan kehittamista sitten tyoyhteison kehittamisen, osallistavan kehittamisen
tai organisaation kehittamisen nakoékulmasta, voidaan johtopaatdksena todeta, etta

kehittaminen on osallistavaa, tyoyhteis6lahtoista ja ratkaisukeskeista.

3.2 Kehittamisen menetelmat

Tuplatiimi on osallistava ryhmatyomenetelma, joka perustuu luovuuden ja syste-

maattisuuden yhdistamiseen ja jonka avulla voidaan kerata eri henkildiden ideat ja
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tiedot seka yhdistella niista ratkaisut, joihin kaikkien on helppo sitoutua (Gustafsson,

Helin, Leskeld & Mantere 1998, 8)

Tuplatiimi-menetelmaa on alun perinkin kdytetty ongelmanratkaisumenetelmana
organisaation kehittamisessa mutta yhta lailla menetelma soveltuu jokapdivaisten
palaverien tehostajaksi. Menetelman avulla kaikki osallistujat ovat aktiivisesti muka-
na koko tilaisuuden ajan, ajankdytto on tehokasta, syntyneet nakemykset ovat jasen-
tyneitd, kokous tai tilaisuus paatyy lopputulokseen johon kaikki osallistujat ovat si-

toutuneita. (Slaen & Mantere 1999, 13-14).

OPERA on yhden vaiheen tuplatiimi, jota voidaan kayttaa erikseen (Gustafsson ym.
1995, 8). Tyotavan ytimena on yksinkertainen menettely, jonka avulla osallistujien

erilaiset yksittdiset nakemykset heille tarkeasta kysymyksesta kootaan yhteiseksi na-

kemykseksi ja paatokseksi siitd, miten asiassa edetdan (Slaen & Mantere 1999, 16.)

(ks. kuvio 4).

*Omat ehdotukset

eOsallistujat kirjaavat yksin omalle paperille ajatuksiaan esitetysta
kysymyksesta

eParin ehdotukset
eOsallistujat keskustelevat pareittain kirjoittamistaan ajatuksista

eQOleellisimmat kirjataan papereille, jotka he laittavat taululle kaikkien
nahtaville

oEsittely

eParit kertovat lyhyesti muille osallistujille taululle laittamistaan
ehdotuksista

eRistiinarviointi
eParit valitsevat kaikista ehdotuksista tarkeimmat jonkun
valintakriteerin mukaan

eAiheiden ryhmittely
eTilaisuuden vetdja ryhmittelee taululla olevat ehdotukset aiheiden
mukaisesti osallistujien ehdottamalla tavalla.

Kuvio 4. Opera-menetelma (mukaellen Sldaen & Mantere 1999).
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Helinin (2009) mukaan OPERA kehitettiin, koska Tuplatiimi-tilaisuuksista kaivattiin
lyhyempaa versioita. OPERA on se Tuplatiimi-prosessin ydinprosessi, jolla jokainen
paavaihe voidaan suorittaa. Tuplatiimi-prosessi jaettiin osiin silla joskus riittaa pelkka
analyysi, joskus pelkka ideointi, joskus se, ettd luodaan joku kdytannon ratkaisu.
OPERA -prosessin avulla jokaiseen vaiheeseen pystytdaan synnyttamaan samantyyli-

nen divergenssi / konvergenssi vaiheistus.

3.3 Haastattelu kehittamisen valineena

Tiedonkeruumenetelmana haastattelun idea on pelkistetyn yksinkertainen eli joku
(haastattelija) esittdaa kysymyksia henkilolle (haastateltava) koskien tdman mielipitei-
ta, ajatuksia ja faktoja liittyen tutkimusongelmaan. Haastattelun kysymykset liittyvat
tutkimuskysymyksiin, joilla tutkimusongelma pyritaan ratkaisemaan. Tarkoituksena
on siis pyrkia valottamaan ja saamaan tietoa varsinaisista tutkimuskysymyksista. Pel-
kastaan tutkimuskysymyksen esittdminen tutkittaville ei tuota ratkaisua (Kananen
2008, 73.) Tieto rakentuu haastattelijan ja haastateltavan valisesta vuorovaikutukses-

ta (Kvale & Brinkmann 2009, 2).

Haastattelun etuina voidaan pitaa esimerkiksi subjektiivisuutta, jossa haastateltavalla
on mahdollisuus tuoda esille itsedan koskevia kysymyksia mahdollisimman vapaasti.
Talléin ihminen on tutkimuksessa merkityksia luova aktiivinen osapuoli. Saatavien
tietojen syventaminen onnistuu, koska esitetyille mielipiteille voidaan pyytaa perus-
teluja, samoin mahdollisuus selventaa vastauksia (Hirsijarvi & Hurme 2011, 35).
Opinnaytetyon kohdeorganisaatio, jonka toimintaa tarkasteltiin, muodostui haasta-
telluista henkiloista. Haastattelun kaytto tutkimusmenetelmana tuntui siksi luonte-

valta.

Tutkimusmenetelmana haastatteluun liittyy myos ongelmia. Haastattelijan tulisi olla
kokenut ja riittavat taidot omaava henkild. Ylipaataan haastattelijan rooliin ja tehta-
viin pitaisi kouluttautua. Haastattelu on aikaa vievaa, haastatteluista sopiminen,
haastateltavien etsiminen seka varsinainen toteutus vievat aikaa, litteroinnista nyt
puhumattakaan. Ominaista haastattelulle on myos monien virheldhteiden maara,

jotka johtuvat niin haastattelijasta kuin haastateltavastakin kuten haastattelijan tai-
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pumus antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia. Haastatteluaineiston analysointi voi

olla vaikeaa, koska valmiita malleja ei ole (mts. 35.)

Opinndytetyossa tehdyt haastattelut nahdaan asiantuntijahaastatteluina. Kaytannos-
sa tama tarkoittaa sitd, etta haastatteluissa haastateltavilta henkil6ilta on pyritty ha-
kemaan tietoa tydssa tutkittavasta prosessista tai ilmiosta. Kiinnostuksen kohteena ei
siis ole asiantuntija sinansa vaan henkil6a on haastateltu hanelta oletettavasti [6yty-
van tiedon perusteella. Asiantuntijahaastatteluun valittujen haastateltavien valinta
perustuu yleensa heidan instituutionaaliseen asemaansa tai muuhun osallisuuteensa
tutkimuksen kohteena olevassa prosessissa (Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010,

373 -374).

Puolistrukturoitua haastattelua voidaan pitaa lomakehaastattelun ja strukturoimat-
toman haastattelun valimuotona. Menetelma tunnetaan myds puolistandardoituna
haastatteluna. Yksioikoista tapaa erottaa puolistrukturoitu haastattelu ei kuitenkaan
ole ja lahteesta riippuen samalle haastattelutavalle voi I6ytaa hyvinkin erilaisia nimi-
tyksia. Eskola & Suoranta (1998, 87) erottavat puolistrukturoidun haastattelun struk-
turoidusta haastattelusta siten, etta puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset
ovat kaikille samat, mutta ei kdyteta valmiita vastausvaihtoehtoja ja haastateltava
saa vastata omin sanoin, kun taas strukturoidussa haastattelussa kysymysten muo-

toilu ja jarjestys ovat kaikille samat seka vastausvaihtoehdot ovat valmiit.

Hirsjarvi & Hurme (2011, 47) mukaan Robson (1995) on maaritellyt puolistruktu-
roidun haastattelun siten, ettad kysymykset on maaratty ennalta, mutta haastattelija
voi vaihdella niiden sanamuotoa. Joka tapauksessa puolistrukturoiduille menetelmille

on ominaista, etta jokin haastattelun ndkokohta on lukkoon lyoty, mutta ei kaikkia.

Kirjallisuudessa teemahaastattelua voidaan pitaa nimena puolistrukturoidulle haas-
tattelulle kuten Hirsjarvi & Hurme (2011, 47) tai erottaa teemahaastattelu kokonaan
omaksi haastattelulajikseen Valli & Aaltola (2015, 29) ja Eskola & Suoranta (1998, 87).
Teemahaastattelulla tarkoitetaan teemoihin perustavaa haastattelua, jossa haasta-
teltavan kanssa lapikaytavat aihealueet eli teemat on ennakkoon maaritelty. Esiku-
vana télle haastattelun lajille voidaan pitda fokusoitua haastattelua eli kohdennettua
haastattelua, tosin silld erotuksella, ettd teemahaastattelussa yksilon kokemuksia,

ajatuksia, uskomuksia ja tunteita voidaan tutkia tietyn kokeellisesti aikaansaadun
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vhteisen kokemuksen sijaan (Hirsjarvi & Hurme, 2011, 48). Merton, Fiske & Kendall
kertovat kohdennetun haastattelun eroista muihin haastattelutyyppeihin ndahden.
Ensinnakin kaikki haastateltavat ovat kokeneet tietyn tilanteen. Tassa tapauksessa
yhteiskuntatieteilija on jo alustavasti selvittanyt tutkittavan ilmion tarkeita osia, ra-
kenteita, prosesseja ja kokonaisuutta. Tasta tehdyn perusteella han on paatynyt tiet-
tyihin oletuksiin tilanteen maaraavien piirteiden seurauksista tilanteessa olleille ja
han kehittaa haastattelurungon. Itse haastattelu kohdennetaan tutkittavien henkil&i-
den subjektiivisiin kokemuksiin tilanteista, jotka tutkija on siis ennalta analysoinut

(Merton, Fiske & Kendall 1956, 3-4).

Kansainvalisesta kirjallisuudesta ei lI0ydy suoraa synonyymia suomenkieliselle termil-
le “teemahaastattelu”. Patton (1990, 280) nimeaa taman tyyppisen haastattelun ni-
melld “the general interview guide approach”. Tietenkin samalla tavalla toteutettuja
haastatteluja varmasti tehdaan muuallakin. Teemahaastattelun vahvuus on nimen-
omaan siind, ettd ihmisten tulkinnat asioista ja heidan asioille antamansa merkitykset
ovat keskeisia. Asioiden merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa. Haastattelu ete-

nee teemojen varassa yksityiskohtaisten kysymysten sijaan.

Teemahaastattelu ei ole taysin vapaa, kuten syvdhaastattelu, mutta siitd puuttuu
myo0s strukturoidulle haastattelulle tyypilliset kysymysten tarkka muoto ja jarjestys.
Teemahaastattelu voidaan kasittda puolistrukturoiduksi haastatteluksi siksi, etta
haastattelun aihepiirit, eli teemat, ovat kaikille samat. Muissa puolistrukturoiduissa
haastatteluissa esimerkiksi kysymykset ja jopa kysymysten muoto ovat kaikille samat

(Hirsjarvi & Hurme 2011, 48.)

Teemahaastattelu on menetelmana tutkimuksellisesti sitoutumaton, se ei edusta sen
enempaa kvalitatiivista kuin kvantitatiivista tutkimusta. Se antaa tekijalleen vapauk-
sia, koska sita ei ole niin tarkkaan maaritelty. Kehittamistyossa, jossa yhteison jokai-
nen jasen haluaa kehittda yhteisén tai oman organisaationsa toimintaa, tdma on oiva
keino antaa haastateltavien tuottamalle materiaalille syvempaa merkitysta. Kehitta-
mistydhon, jossa ongelmille haetaan myos ratkaisuja, teemahaastattelu sopii maini-

osti. Tutkimuksen purkaminen ja analysointi on toki ty6lasta.
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4 Kehittamisprosessin syventaminen OPERA:lla

Kehittamispaivan ideana oli tuottaa osallistujien toimesta materiaalia suhteellisen
nopealla aikataululla ja varsinkin tehokkaasti. Keski-Suomen pelastuslaitoksella esi-
miesportaan (ensihoitopaallikko, ensihoitomestarit ja ensihoitoesimiehet) yhteisia
kokoontumisia on haastavaa jarjestaa. Tama johtuu tyovuorosuunnittelusta, koska
esimiehet tekevat myos operatiivista tyota, taytyy operatiivinen toiminta aina turvata
esimiehen poissa ollessa. Toisin sanoen esimiehen ollessa kokouksessa, jonkun on
istuttava ambulanssissa hdanen sijastaan. Joka tapauksessa kehittamispaivan jarjes-
tdminen onnistui. Jotta paivasta saataisiin mahdollisimman paljon hyo6tya, tuli siihen
valmistautua etukdteen ja antaa myds osallistujille mahdollisuus orientoitua asiaan
ennen kehittamispaivaa. Kehittamispaivan toteuttaminen tapahtui seuraavasti:

e Ongelmien kartoittaminen etukateen eli ennakkokysely osallistujille sdhkopostilla

e Kehittamispaivan tutkimuskysymyksen muodostaminen ennakkokyselyn vastausten

perusteella

e Varsinainen kehittamispaiva OPERA-metodia hyodyntden
o Kehittamispaivana saatujen tulosten jasentely ja kehitystyon jatkosuunnitelmat

4.1 Ennakkokysely kehittamispaivan osallistujille

Kehittamispaivaan osallistujille lahetettiin ennakkokysely ennen varsinaista kehitta-
mispaivaa. Tarkoituksena oli orientoida osallistujia pdivan antiin. Toinen merkittava
seikka oli ensihoito-organisaation kehittamiskohteiden esille tuominen ensimmaista
kertaa. Jotta kehittamispaivana tehdysta OPERA:sta saataisiin mahdollisimman pal-
jon irti, oli jarkevdaa muodostaa vain yksi tutkimuskysymys, johon OPERAN avulla ha-
ettaisiin vastauksia. Ongelmana kuitenkin oli, ettd etukateen oli vaikea ennakoida
haluavatko osallistujat kehittdaa ensihoito-organisaatiota oman tyonsa kautta vai ha-
luavatko he lahestya kehittamistehtdavan kohteena olevaa organisaatiota kokonaisuu-
tena? Kehittamisajatusten suhteen ei tehty tdssa vaiheessa viela rajausta vaan osal-
listujat saivat esittaa aiheita vapaasti. Kyseessa sai olla aivan pieni kehitettava asia tai
todella suurikin kokonaisuus, johon osallistuja saattoi toivoa muutosta. Tassa tilan-
teessa paadyttiin [ahettamaan ennakkokysely, jossa vastaajat vastaavat kahteen ky-

symykseen (ks. liite 1):
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e Mitd asioita haluaisit muuttaa omassa tehtavassasi (mika kuormittaa, mita halu-
aisit tehda toisin, mita haluaisit tehda enemman, mita silta kaipaat)?

e Mitd asioita haluaisit muuttaa Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-
organisaatiossa ja sen toiminnassa?

Tutkimuskysymyksen rakentamiseksi paadyttiin pyytamaan vastaukset kysymysmuo-

dossa. Vastaajia siis pyydettiin tekemaan kysymyksia kehittamiskohteistaan:

e  Osallistun aivan liikaa kokouksiin = "miten kokousten maaraa voisi supistaa?”
(oman tyon kehittdminen)

e Henkil6stdn vaihtuvuus on suuri ->"miten vaihtuvuutta voisi vahentaa?” (organi-
saation kehittaminen)

Vastausten kysymysmuotoa voidaan perustella niiden yhtenaiselld lausemuodolla.
Jokaisen kehittamiskohteen ollessa samassa muodossa on niiden vertailu helpompaa

ja niista on helpompi etsia yhtalaisyyksia (Makela 2015).

Ennakkokysely toimi ennakkotehtdavana ennen kehittamispadivaa ja siten orientoivana
menetelmana osallistujien aktivoimiseksi kehittamistyohon. Ennakkokysely tuli pa-
lauttaa pari viikkoa ennen kehittamispaivaa, jotta vastaukset ehdittiin kiymaan lapi

varsinaisen tutkimuskysymyksen tai tutkimuskysymyksien muodostamiseksi.

4.2 Kehittamispaivan tutkimuskysymyksen muodostaminen

Ennakkokysely lahetettiin ja palautettiin sahkopostilla. Vastausten maaraa ei rajattu
ja jokainen sai esittda niin monta kehityskohdetta kuin vain halusi. Ainoastaan sellai-
set vastaukset pyrittiin rajaamaan ulkopuolelle, joihin osallistujien muodostama
ryhma ei kykenisi yksin [6ytamaan ratkaisua. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi ty6eh-
toihin ja palkkaukseen liittyvat kysymykset. Vastaajien antamat vastaukset jaoteltiin
ammattiryhmittdin (ensihoitopaallikkd, ensihoitomestarit, ensihoitoesimiehet ja tyo-
hyvinvointisuunnittelija). Vastaajien esittamiin kehittamiskohteisiin vaikutti myos
taman fyysinen sijaintipaikkakunta Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-
organisaatiossa. Oman tyon kehittamiseen liittyvissa asioissa tyopisteen sijainnilla on

merkitysta. Jyvaskylan keskuspaloasemalla tydskentelevien ensihoitoesimiesten ke-
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hittamisehdotuksista ndkyi selvasti kiireinen tydymparisto ja tydon organisoimiseen
liittyvat haasteet seka kehittamisehdotukset. Nama kaksi teemaa hallitsivat Jyvasky-

[an esimiesten esille tuomia kehittamisehdotuksia kollektiivisesti.

Keski-Suomen pelastuslaitos on palveluntuottaja, joka tuottaa Keski-Suomen sai-
raanhoitopiirin tilaamat ensihoitopalvelut. Tahan kuuluu myos koulutusyhteistyo,
jossa sairaanhoitopiiri toimii koulutuksesta vastaavana tahona ja Keski-Suomen pe-
lastuslaitos osallistuu koulutuksiin koulutustilojen vuokraajana seka simulaatio-
ohjaajan/kouluttajan tyopanoksella ja siitd aiheutuvilla kuluilla. Koulutuksiin liitty-
vien kehittdamiskohteiden maara oli vastauksissa verraten runsas ja myos Keski-
Suomen sairaanhoitopiirin kanssa tehtavaan yhteistyéhon liittyvia kehitysehdotuksia
oli joitakin.

Ennakkokysely oli “vain” orientoiva pohjustus kehittamispaivaa varten. Aivan kaikki
vastaukset eivat olleet kysymysmuodossa, joten ne piti viela muokata opinnaytetyon
tekijan toimesta kysymysmuotoon. Vastausten maara pysyi maltillisena mutta niista
oli havaittavissa yhtenaisia linjoja. Osallistava kehittaminen sopisi siis varmasti kehit-
tamispaivan teemaksi ja OPERA soveltuvaksi tyokaluksi. Mikali kaikki vastaukset olisi-
vat olleet taysin irrallisia toisistaan, olisi organisaation nykytilan hahmottaminen ollut
haastavaa. "Tilannekuva” vaikutti olevan kaikilla osallistujilla samansuuntainen joten
vastausten (jotka siis olivat kysymysmuodossa) perusteella voitiin Idhted muodosta-
maan yhta tutkimuskysymysta, johon kehittamispdivan OPERA:lla haettaisiin vastaus-
ta. Vain yhteen tutkimuskysymykseen paadyttiin, koska haluttiin yksi kattava koko
kehittamistyon tarkoituksen avaava kysymys, johon vastaamalla I6ydettaisiin tar-

keimmiksi koetut kehittamiskohteet.

Ennen kysymyksen muodostamista kaikki oman tyon kehittamiseen liittyvat vastauk-
set koottiin vastaajien edustamiin ryhmiin: Jyvaskylan ensihoitoesimiehet, maakun-
nan ensihoitoesimiehet, Jyvaskylasta vastaava ensihoitomestari, maakunnasta vas-
taava ensihoitomestari ja ensihoitopaallikkd. Organisaatiota koskevat kehittamiseh-
dotukset taas koottiin yhdeksi kokonaisuudeksi vastaajasta riippumatta. Koulutuk-
seen liittyvien kehittamisehdotusten maara oli siis suurin ja nekin koottiin omaksi
ryhmakseen, |ahinna siksi, ettd sairaanhoitopiiri ei ole mukana tassa kehittamistyodssa
mutta koulutus nahtiin selkedsti yhdeksi kehittamiskohteeksi. Koulutuksia ei haluttu

kuitenkaan jattaa sivuun, koska taman tyon tarkoituksena on nimenomaan I6ytaa
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niita kehittamiskohteita, jotka osallistavilla menetelmilld ndhdaan tarkeimmiksi ke-
hittamiskohteiksi. Piti siis [6ytda ja muodostaa tutkimuskysymys, joka ei rajaisi esiin-

tuotuja kehittamiskohteita pois.

Tutkimuskysymysta pohtivat opinnaytetyon tekija ja kehittamispaivan OPERA:n fasili-
taattori Tapio Madkeld JAMK:sta. Saatuja kehittamisehdotuksia yhdistelemalla ja yh-
tenevaisyyksia hakemalla muodostettiin yhtenevaisyyksia. Talta pohjalta muodostet-

tiin kehittamispaivan ja koko opinndytetyota ohjaava kysymys:

”Mité Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-organisaation toimintamalleja

kehittdisit?”

4.3 Kehittamispadiva ja OPERA

Kehittamispaivan tarkoituksena oli osallistaa ensihoito-organisaation esimiesasemas-
sa olevat henkilot kehitystyohon. Paallimmaisena tarkoituksena tietenkin kehittamis-
kohteiden I6ytaminen, joiden kehittamiseen organisaatio ja sen jasenet voisivat tule-
vaisuudessa sitoutua. Mukaan kehittamispadivaan kutsuttiin myos Keski-Suomen pe-
lastuslaitoksen tyohyvinvointisuunnittelija, joka vastasi myos ennakkokyselyyn. Tyo-
hyvinvointi on ja tulee olemaan olennainen osa kaikkea ty6elaman kehittamistyots,
joten kaytettavissa oleva substanssi haluttiin hyodyntaa. On hyva saada tyohyvin-
voinnillista nakdkulmaa keskusteluihin vaikka itse OPERA:ssa hyvinvointisuunnitteli-
jan nakemykset ovat samassa asemassa muiden osallistujien kanssa. Asema organi-
saatiossa ei siis vaikuta OPERA:a hyddynnettaessa lopputulokseen vaan tyotavan
ytimend on yksinkertainen menettely, jonka avulla osallistujien erilaiset yksittdiset

ndkemykset heille tarkeasta kysymyksesta kootaan yhteiseksi nakemykseksi.

Tilaisuus haluttiin pitaa yksinkertaisena ja tehokkaana kokoontumisena, joka toimisi
alkuna tulevalle kehitystyolle. Kokoontumispaikaksi valittiin JAMK:n Rajakadun toi-

mipisteessa oleva tyotila. Tilaisuuden pitaminen tydyhteisén omien tyotilojen ulko-
puolella seka tyoyhteisdon ulkopuolisen henkilon kaytto tilaisuuden vetdjana oli omi-
aan haivyttamaan organisaation jasenten hierarkiarajoja ja antautumaan kehitystyo-

hon yhtena tasavertaisena asiantuntijoiden muodostamana ryhmana.



29

Tilaisuuden teknisena asiantuntijana eli fasilitaattorina toimi Tapio Makela JAMK:sta
ja opinndytetyon tekijan toimiessa sisadltdasiantuntijana. Tilaisuus aloitettiin esittelyl-
|a, jossa paivan tarkoitus ja tavoite seka aikataulu kaytiin alustavasti lapi. Taman jal-

keen siirryttiin kysymyksen asetteluun eli siihen peruskysymykseen mihin osallistujat

omaa asiantuntijuuttaan hyodyntden vastaavat:

Mitd Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-organisaation toimintamalleja ke-

hittdisit?

Ensimmaiseksi jokaisen tuli vastata kysymykseen itsenaisesti eli he laittoivat omia
ajatuksiaan paperille noin viiden minuutin ajan (ks. kuvio 4). Tama oli samankaltaista
tyota kuin ennakkokyselyssa silla erolla, etta nyt haettiin selkeita yksinkertaisia vas-
tauksia (kehitysehdotuksia) yhteen kysymykseen. Taman jalkeen osallistujat jaettiin
pareihin ja parit esittelivat toisilleen omat esityksensa kehittamiskohteiksi. Taman
jalkeen parit keskustelivat naista kehittamiskohteista ja valitsivat yhteisty6ssa mieles-
taan viisi parasta kehittamiskohdetta. Nama viisi kehittamiskohdetta kirjattiin jokai-
nen omalle tarralapulleen. Jokainen pari asetti nama viisi kehittamiskohdetta kaik-

kien nahtavaksi ja esitteli ajatuksensa naista. Kaikki tarralaput laitettiin pitkaksi jo-

noksi kaikkien osallistujien nahtaville (ks. kuva 1).

Kuva 1. OPERA:n tuottamia kehittamisehdotuksia.
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OPERA:a jatkettiin siten, ettd kahdesta parista muodostettiin neljan hengen ryhmat.
Jokainen ryhma alkoi tyostaa niitd kymmenta kehitysehdotusta, jotka parit : OPERA:n
aiemmassa vaiheessa pari nostivat esille (ryhma muodostui siis kahdesta parista ja
koska jokainen pari esitti viisi kehityskohdetta jai kahden parin eli neljan hengen
ryhman kasiteltavaksi 10 kehityskohdetta). Jokaisen ryhman tuli valita kymmenesta

kehittamiskohteesta mielestaan nelja parasta.

Seuraavaksi tilaisuuden vetdjan, fasilitaattorin, johdolla jaljelle jadneet kehittamis-
kohteet jasennelldaan ryhmiksi kaikkien osallistujien avustuksella. Tassa OPERA:ssa
kuusi jaljelle jadanytta kehittamiskohdetta olivat:

e Visio/missio

e QOrganisointi ja johtaminen

e Tybhyvinvointi

o Tiedonkulku

e Yhteisollisyys
o Koulutukset

Nama kehittamiskohteet pitavat sisallaan niita pienia ja suuria asioita, joita pitaa rat-
kaista seka kehittaa, jotta kehitystyd onnistuisi ja olisi sellaista jota kollektiivisesti
halutaan. Naista esitetyista kehittamiskohteista muodostetuista ryhmista kaytetaan

tassa raportissa myéhemmin myds nimea viitekehykset.

Kokeilumielessa haluttiin vield selvittdaa mitka ryhmat naista kuudesta voidaan katsoa
kaikista tarkeimmiksi kehittamiskohteiksi. Tama tapahtui tapahtui siten, etta fasili-
taattori maarasi viisi henkilda suorittamaan kavelyn, jossa jokaisen tuli antaa kolme
aanta/panosta tarkeimmiksi kehityskohteiksi katsomilleen viitekehyksille. Kaikki kol-
me danta/panosta sai antaa joko samalle viitekehykselle tai sitten jakamalla niita

vhdelle tai kahdelle muulle (ks. kuva 2).
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Kuva 2. Tyohyvinvointi, organisointi ja johtaminen seka visio koettiin tarkeimpina
kehittamiskohteina.

OPERA:n lapiviemiseen tarkoitettu aika oli jo lopussa mutta edelleen kokeilumielessa
paddyttiin vield hakemaan ratkaisuja jaljelle jadneisiin viitekehyksiin. Muodostettiin
kolme neljan hengen ryhmasg, joista jokaisen ryhman tuli ehdottaa konkreettisia toi-

menpiteita valittomiksi toimiksi, joilla niitad voitaisiin parantaa (ks. taulukko 2).

Tyohyvinvointikyselyn Organisaatiokaavio Integraatio muun ter-

tulosten kunnollinen (koko KSSHP:n alueel-  veydenhuollon kanssa

analysointi ja toimenpi- ta, ei vain Keski-

teet kyselyn tulosten Suomen pelastuslai-

perusteella toksen osalta)

Visio/missio, perusteh-  Tehtdvankuvauksien Yhteistyon parantami-

tavan tulisi olla kaikille tekeminen nen (pelastus-

selva ensihoito, tyontekija t-
esimiehet, KSSHP)

Ty6paikkakokousten Johtamiskoulutus Ammattitaitoinen yh-

jarjestaminen denmukainen henkil6s-
to

Fyysisen toimintakyvyn ~ TVA:n laatiminen

yllapitaminen ja kehit-

taminen

Taulukko 2. Kehitysehdotuksia OPERA:n pohjalta |60ydettyihin viitekehyksiin
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4.4 OPERA:n tulokset ja niiden jasentely ja kehitystyon jatkosuunnittelu

OPERA:n avulla I6ydettiin ja muodostettiin kuusi ryhmaa eli viitekehysta, joita Keski-
Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-organisaation tulisi kehittaa. Tilaisuuden lopussa
ndistd kolmeen haettiin jopa ratkaisuja, joskin varsin nopealla aikataululla. Olisiko
tama riittava pohja kehittamistydlle? Kenen kehittamistyosta pitaisi vastata? Tai ke-
nelle vastuu kuuluu niissa asioissa, jotka nousivat esille? Haluaisiko joku itse ottaa

enemman vastuuta?

Taulukosta 2 voidaan paatella, etta viitekehysten sisaltamat kehitysehdotukset eivat
valttamatta ole ideaalisimmalla paikalla. Vaikutti silta, etta kehitettavien kohteiden
muodostama kokonaisuus on paljon merkittdvampi kuin vain kolmen kehittamiskoh-
teen muodostama kokonaisuus. Avoimia kysymyksia oli paljon, eikda nopea kehitystyo
valttamatta ole jarkeva ratkaisu, ennen kuin niiden sisdltama problematiikka on avat-

tu kunnolla.

Tassa vaiheessa tyota ei ollut jarkevaa heittda “romukoppaan” osaa esiinnousseista
kehittamiskohteista vaan ennemminkin selvittda vielda syvemmin, millaista kehitys-
tyota organisaatiossa voitaisiin tehda ja millaisen kokonaisuuden kaikki kehittamis-

pdivana tuotettu materiaali muodostaisi.

Kehittamispdivana muodostettiin kuusi viitekehysta, joita tulisi kehittaa. Paadyttiin
tutkimaan naita viitekehyksia siten, etta kaikki kehittamispaivana tuotettu materiaali,
alkaen osallistujien omista ajatuksista ennen parityoskentelyd, hyddynnettaisiin viela
uudestaan. Jokainen naista kehitysehdotuksista sijoitettaisiin niiden kuuden viiteke-
hyksen alle, johon niiden voitiin katsoa kuuluvan. Tata tyota tehdessa havaittiin, etta
"Tiedonkulku”-viitekehyksen alla olevat kehittamisehdotukset sopivat varsin hyvin
”organisoinnin ja johtamisen”-viitekehyksen alle. Nadin ollen kehittamiskohteita eli

viitekehyksia jai jaljelle viisi kappaletta. (ks. liite 5).

Naiden viiden viitekehyksen alle sijoitettiin siis kaikki kehittdmispaivana tuotettu ma-
teriaali. Sijoittelu tapahtui manuaalisesti. Esimerkiksi joku kehittdmispaivan osallistu-
ja nakee” tehtavien jakamisen” tarkeana kehittamiskohteena. Minka viitekehyksen

alle se kuuluu? Organisoinnin ja johtamisen, visio/missio, tyéhyvinvoinnin, koulutuk-

sen vai yhteisollisyyden?” Tehtdvien jakaminen” on organisointia, joten se on sijoitet-
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tu "organisoinnin ja johtamisen”-viitekehyksen alle jne. Talld menetelmalla kaikki

tuotettu materiaali sijoitettiin viiden viitekehyksen alle.

Miten jatkojalostaa naita viitta eri kehittamiskokonaisuutta? Haluttiin selvittaa kehit-
tamiskohteisiin liittyvia haasteita. Tiedon syventamiseksi tuli [6ytaa tarkoituksenmu-
kaisin tutkimusmetodi. Koska lahitulevaisuuteen ei ollut mahdollista jarjestaa uutta
kehittamispaivaa ja eika kehittamispaivan pohjalta keratty materiaali ollut kovin sy-
vallista, paadyttiin tekemaan haastattelut kaikille kehittamispdivaan osallistuneille
henkildille. Jokainen saisi viela tuoda esiin tarkeimmiksi kokemiaan kehittamiskohtei-
ta seka antaa niista kehittamisehdotuksia. Kaikki kehittamispaivana esiinnousseet
kehittamiskohteet oli jo sijoitettu viiden viitekehyksen alle, joten ne oli helppo saat-
taa kaikkien nahtavaksi. Samalla haastateltavat paasisivat myds arvioimaan onko
opinnaytetyon tekija sijoittanut ne heidan mielestaan oikeaan paikkaan. Lopulta voi-
taisiin verrata pysyivatko kehittamiskohteet samoina heti alkukyselysta lahtien vai

onko osallistavan kehittamisen ohessa tapahtunut muutoksia matkan varrella.

5 Kehittamisprosessin syventaminen haastattelulla

5.1 Haastattelujen toteutus

Kehittamispaivan ja haastattelujen valinen aika venyi melko pitkaksi, jopa kahdek-
saan kuukauteen, mika oli selvasti toivottua enemman. Keski-Suomen pelastuslaitok-
sen pitkdahko kesadlomakausi oli yksi tekija, samoin opinnaytetyon jatkosuunnittelu vei
aikaa. Kaikkia kehittamispaivassa mukana olleita ei paasty haastattelemaan vaan kak-
si henkil6a puuttui kehittdmispaivassa mukana olleiden henkildiden joukosta. Haas-
tatteluja tehtiin yhteensa 11 kpl ja niiden pituus rajattiin etukdteen maksimissaan
yhteen tuntiin. Haastattelut tehtiin anonyymisti. Aivan kuten OPERA:ssa muodostet-
tiin kollektiivinen nakemys kehitettavasta aiheesta, haluttiin myos haastatteluissa
toimia samoin eli ilman haastateltavan asemalle organisaatiossa ei annettu painoar-
voa vaan ndakemykselle. Haastattelut tehtiin sattumanvaraisessa jarjestyksessa, |a-
hinnd haastateltavien aikataulujen mukaan. Jokainen haastateltu pystyi myos esitta-

maan mielipiteensa miten kehittdmiskohteita tulisi kdytannossa kehittda ja kenen
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vastuulle kehittamistyo kuuluu. Haastateltaville ldhetettiin etukateen saate, jossa
haastattelusta kerrottiin (ks. liite 2). Ennen haastattelun alkua kehittamispaivan kulku

ja tulokset kaytiin viela nopeasti lapi.
Jokaisen haastattelun teema oli seuraava:

e Haastateltava valitsee 5 — 10 mielestaan keskeisinta kehittamiskohdetta kehittamis-
pdivana esiinnousseista kehittamiskohteista

e Jokaisesta esitetystd kehittamiskohteesta haastateltava maarittda sen sisdltdman
haasteen tai ongelman

e Taman jalkeen haastateltava esittda mielipiteensa miten valitsemaansa kehittamis-
kohdetta kehittaisi tai ratkaisisi mainitsemansa ongelman

e Kehittamiskohteesta riippuen voitiin myos kysya kenen vastuulla kehittamistyo olisi

e  Muut tarkentavat kysymykset tai kehittdmisehdotukset jne.

Haastattelumetodin nimedminen oli vaikeaa silla haastattelussa oli piirteita struktu-
roidusta, puolistrukturoidusta ja teemahaastattelusta. Rajan veto varsinkin puo-
listrukturoidun ja teemahaastattelun valilla oli vaikeaa, toisaalta myds lahdekirjalli-
suudessa naiden erottelu oli hyvin erilaista. Teemahaastattelu on ehka ominaisin
termi kuvaamaan tehtyja haastatteluja. Kysymysten muoto oli kaikille sama ja henki-
|6t valitsivat itse tarkeiksi kokemiaan kehityskohteita kehittamispaivana esiinnous-
seiden kohteiden joukosta. Se miten haastateltavat halusivat valitsemiaan kehitta-
miskohteita kehittaa, oli taysin itsenaista ajattelua ilman mitdaan valmista pohjaa,

mutta toki liittyi haastattelun teemaan.

Haastattelujen tekeminen on tyolastd puuhaa. Haasteita matkan varrella riitti. Alku-
peraisestd suunnitelmasta poiketen haastatteluja ei padsty tekemaan kovinkaan pian
kehittamispadivan jalkeen. Jokainen haastateltava joutui palauttamaan mieleen kehit-
tamispdivan agendaa. ldeoita ja kehittamisehdotuksia saatiin kuitenkin paljon, kaikki
viitekehyksissa olleet kehittamispaivana kehittamiskohteiksi esitetyt asiat saivat kan-
natusta. Yhteensa haastatteluissa nousi esille 58 erilaista kehittamiskohdetta. Mo-
nien kehittdmispaivana esiinnousseiden kehittamiskohteiden sisalté muistutti jotain
toista kohdetta. Haastattelussa ndma kaikki olivat siis valittavissa mutta analysointi-

vaiheessa niitd yhdisteltiin vield osaksi isompia kokonaisuuksia.

Haastattelumateriaalin maara oli varsin suuri. Haastattelut on analysoitu taman

opinnaytetyon lahtokohdista, kehittdmiskohteiden lI6ytamisesta, mutta tulevassa
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jatkokehitystyOssa siitd on varmasti hyotya. Se tarjoaa kehittamiskohteiden 16ytami-

sen lisdksi paljon organisaation tuottamaa ratkaisukeskeista tietoa.

Jos haastattelumateriaali oli laaja, niin oli myds sen litterointityd. Litterointi vaatii
paljon aikaa. Tosin tdman tyovaiheen jalkeen varsinaisen analyysin tekeminen on
paljon helpompaa, koska asioita on helppo kadyda lapi uudestaan. Moni kehittamis-
kohde sai toivottua syvallisempaa tietoa haastattelujen avulla. Taman syvallisemman

tiedon uudelleen hyédyntaminen olisi toivottavaa.

5.2 Haastattelujen sisallonanalyysi

Laadullisen teemahaastattelun perusteella on paadytty maaralliseen lopputulokseen
ja analyysiin. Haastattelut analysoitiin viitekehyksittadin. Haastateltavien kokonais-
maara on 11, mikda muodostaa painokertoimen, johon haastateltavien esiin nostamia
kehittamiskohteita verrattiin. Analyysi on esitetty pylvasdiagrammi-muodossa. Pyl-
vaissa olevat numerot tarkoittavat sitd, kuinka moni haastatelluista 11 henkilosta
katsoi sen tarkedksi kehittamiskohteeksi. Yksittdainen kehittamiskohde katsottiin kes-
keiseksi jos kolme tai useampi haastateltava nosti sen esille. Keskeisimmiksi koetuista
kehittamiskohteista etsittiin vield kehittdmistyota tukevaa tietoa haastattelumateri-
aalista. Haastattelut on tehty anonyymisti dokumentoitu aineistossa juoksevalla nu-

merolla 1-11. Alkuperdinen haastattelumateriaali on opinnadytetyon tekijan hallussa.

5.2.1 Organisoinnin ja johtamisen viitekehys haastatteluissa

Organisoinnin ja johtamisen viitekehys katsottiin kaikista eniten kehittamista vaati-
neeksi viitekehykseksi. Eniten kehittamistarvetta koettiin olevan esimiesten roolin

vahvistamisessa, tiedottamiseen ja tiedonkulkuun liittyvissa ongelmissa (ks. kuvio 5).
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Kuvio 5. Organisoinnin ja johtamisen kehittamiskohteet.

Aineiston mukaan haastateltavat nakivat esimiesten roolin vahvistamisen tarkeaksi.

Ensihoitoesimiesten nahtiin kantavan esimiesvastuuta ilman kunnollista tehtavan

vaatimaa mandaattia. Lisdksi ensihoitoesimiesten asema organisaatiossa koettiin

epaselvaksi.

Vilillg tuntuu silté, et jos tédlld sanoo jotain niin sitten tulee soitto Jy-
vdskylddn ja sitten tehdddn toisella tavalla, ettd jos mdd pddtdn tédlld,
ettd huomenna vaihdetaan renkaat niin se pitdd sitten olla, ettd siihen
pddtdkseen pitéid saada myés tuki ylempdd. Mutta mun mielestd ne
hommat on kuitenkin toiminu, ja jos on ollut jotain kysyttévdéd niin kyllé
ne vastaukset on saanu.

Haastateltava 10

Esimiesten roolin vahvistaminen (olisi tdrkedd) ja nyt tarkoitan ensihoi-
don esimiehid ja téimd ajatus virinnyt IGhinnd siitd, kun on kdynyt yksit-
tdisid vuoroja tekemdissé asemalla, missd myés pelastajat osallistuvat
ensihoitoon niin sielld tuntuu, ettd pelastajat kuuntelee pelkéstddn ndi-
td pelastustoimen esimiehid ja mestareita ja se ensihoidon esimies si-
vuutetaan aivan téysin. Se on ollut oikeastaan hyvin silmiinpistdvdd..
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Silmiinpistdvéd ongelma, ettd Idhinnd itsed olis tosissaan tympdissyt, jos
olisin esimiehend sielld ja siind tilanteessa, ettd antaisin hommia ja sit-
ten todetaan, ettd tdytyy ldhted kysymddn tuolta paloesimieheltd, ettd
kuuluuko tuo minun hommiini vaikka pelastaja on sille pdivdad sitoutettu
ja ymmdrtddkseni mydskin ensihoidon puolelta hénelle sille pdivdd
mydskin se palkka ja kaikki muukin tulee, ettd..

Haastateltava 2

Ei olla esimiehid, ollaan enemmdn noita happipullojen tilaajia, IGdkkeit-
ten tilaajia ja kaappien ylldpitdjid ja se semmonen niinkun, me ollaan
vdhdn semmonen vastaava ensihoitaja resurssi eli pidetddn autot liik-
keelld ja pidetddn tavaraa kaapissa, mutta sitd sellasta hallinnollista
esimiestyétd ei oo oikeestaan ollenkaan.

Haastateltava 8

”Se ois niin sanotusti mukava tietdd, ettd mitd kaikkea meiddn rooliin niinkuin kuu-

luu, ehkd ne pitdisi selkeyttdd. Selkeyttéd.”
Haastateltava 4

Esimiesten roolin vahvistaminen ei haastateltavien mielesta ollut mitenkaan ylivoi-
mainen haaste ratkaistavaksi. Asioita pitaisi vain alkaa toteuttamaan ja tehda esi-
miesten rooli kaikille selvdksi. Jokainen asiaan kehitysta halunnut haastateltava ky-
keni nimedamaan keinoja esimiesten roolin vahvistamiseksi.
No niille pitdis antaa vdhdn enempi valtaa tietyissd asioissa ehkd ja sit-
ten sitd, sitten myés tota tybaikaa tehtdviensd hoitamiseen, siihen esi-
miestehtdvien hoitamiseen, ehkd se on sitd, enemmdn se on sitd niitten
vallasta ja vastuualueista ehkd ettd sitd keskustelua on myés kdyty en-
sihoitomestareiden kanssa, ettd niille pitdis antaa vdhdn selkedmpi esi-
miesrooli, ettd niitten pitdis pddstd pddttddmdn, no en nyt oikein nyt
ihan tarkkaan tiedd mitd ne asiat sitten olis, mutta sitd on varmaan

pohdittukin, ettd mitd asioita sinne pitdis viedd esimiesten pddtettd-
véiks, mikd vahvistais niiden roolia.

Haastateltava 5

Tiedonkulkua voidaan pitaa lahes aina sellaisena asiana, johon kaivataan parannusta.
Yleisesti tiedonkulkuun ja tiedottamiseen liittyvat haasteet nahtiin tiedon saavutta-

misen vaikeutena. Tietoa lahetetdan riittavasti, jopa liikaakin, mutta se ei saavuta
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kaikkia. Tiedottamisen ja tiedonkulun tueksi kaivattiin jonkinlaista uutta foorumia,
johon olennaisin tieto keskitettaisiin, niin etta oleellisimmat tiedotettavat asiat olisi-
vat sieltd saavutettavissa.
Kyllé varmaan (tietoa) Iéhetetddn liikaa turhaa ja sitten voi olla, ettd
tdllaiset tdrkedt hukkuu siihen tietotulvaan ja sieltd sitten jos nyt alkaa
rénsyilemddn niin kuka sieltd sitten kaivaisi sen térkedn tiedon esille, et-
td taas missd foorumissa sielté séhképostista kaivettaisi ne térkedt asi-
at esiin, niin ehkd sitdkin voisi miettid. Nimittdin kylla sitd séihképostia

tullaan ldhettdimddn liikaa aina ja se ei varmasti tule véihenemddn sielté
millédn konstilla. Mut kuka sieltd kaivaa sen térkedn tiedon esiin?

Haastateltava 4

Ei siind (tiedonkulussa) nyt varmaan mitddn isompaa ongelmaa, ehkd
sellainen, ettd maakunnassa esimies ei ole jatkuvasti tyévuorossa, vaan
on silloin paikalla, kun se omiin vuoroihin osuu kohdalle. Valtaosa tyé-
vuorosta on sellaista, ettd ensihoitajat keskendiéin asemalla ja sdhképos-
ti on varsin verraton niille, jotka sitd kdyttéid. Mutta taas niille, jotka ei-
vdt sitd kdytd ovat herkdsti tiedosta paitsi ja ehké ensihoitajien keskuu-
dessakin tarvittaisiin sitten ndilld asemilla, missd sitd pdivéaikaan ensi-
hoidon esimiestd ei ole paikalla tarvittaisiin sellainen tietynlainen vas-

tuuttaminen, ettd se tieto saadaan kulkemaan sitten jokaiselle ensihoi-
tajalle.

Haastateltava 2

Riittavan tiedon jakaminen vaikutti olevan ristiriitainen kasite. Tietoa ei saisi lahettaa

liilkaa, mutta siita ei saisi jattaa ketaan paitsi.

Tiedottamisen ja tiedonkulun tueksi kaivattiin jonkinlaista uutta foorumia, johon
olennaisin tieto keskitettaisiin, niin etta oleellisimmat tiedotettavat asiat olisivat siel-
ta saavutettavissa. Yleisesti sahkoposti katsottiin valttamattomaksi tyokaluksi, mutta
kaikkea silla ei voi korvata. Tiedottamista ja tiedonkulkua katsottiin voivan parantaa
yhteisillad palavereilla, myos esimiehen suullisesti levittamana. Viikko- tai kuukausi-
tiedote nousi myds esiin mahdollisena “uutena” tiedotusfoorumina. Saannollisin va-
liajoin tehtava tiedote, jotka ensihoitoesimiesten toimesta laitettaisiin esim. ilmoitus-

taululle.
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“Tietysti tdmmdnen monitoimipaikkanen organisaatio niin sen tiedon jakaminen voi
olla hankalaa, mutta kylld se mun mielestd joillakin palavereilla pitdis saada muuta-

kin tiedottamista kun sdhképosti.”
Haastateltava 10

Joku sellanen (tiedotusfoorumi), ettd tdrkeimmdt asiat saisi poimittua
sieltd tietotulvasta. Ensihoitoesimiehetkin voisi tietyt asiat poimia sieltd
sdhkdposteista ja sitten ne tuotaisi julki jollakin tapaa, onko se sitten jo-
ku apeli vai joku viikkotiedote ensihoitajille.

Haastateltava 4

Osallistavia projekteja, kuten muutakin kehittamistyota, kannatettiin ja haluttiin.
Samaan asiayhteyteen voidaan liittda kehityskohteena myds tyontekijoiden vaiku-
tusmahdollisuudet. Yhteista naille kaikille em. kehityskohteille oli, etteivat haastatel-

tavat kokeneet niita olevan juuri lainkaan tai ne jaavat kesken.

“Ongelmahan on, ettd niitd (tydntekijéiden vaikutusmahdollisuuksia) ei ole. Toisivat
varmaan mielekkyyttd ja niiden kautta me-henkee ja positiivisuutta itse tyéntekoon,

sitd jaksamista ja toisaalta taas kehittdisi tuota ensihoitotoimintaa.”
Haastateltava 4

Aloitetaan joku projekti, mutta aina kun se projekti loppuu niin sit se loppuu siihen

pdivimddrddn. Sitd ei niinkun saada kdyttoon sitten.
Haastateltava 7

Kyl ma toivoisin, ettd meillé ois, ois niinkun resurssia, tyéaikaa irrottaa
niitd sieltd pois ja laittaa sivuun pdivittdisestd tydstd ne tekis jotain, niil-
14 ois tietty projekti ja projektin jéilkeen vastuu siitd, ettd se esitelléiéin,
jalkautetaan ja sitten se analysoidaan jonkunajan kuluttua ja sit ne ois
kuitenkin jatkuvia. Toki se tarkottaa sitd, etté myds ihminen sitoutetaan
siihen, ihmiset on halukkaita tekemddn sitd, palkkausasiat selvitetddn,
mutta kyllé md luulen, ettd se on mahdollista.

Haastateltava 7



40

5.2.2 Ensihoidon haasteellinen missio

Kehittamispaivan perusteella visio/missio-viitekehykseen sijoitetut kehittamiskohteet
olivat toinen selvasti kehittamista vaativa asiakokonaisuus. Tarkeimpana yksittdisena
kehityskohteena tassa viitekehyksessa nahtiin ensihoidon arvostus. Tyontekijoiden
sitouttamista ensihoidon kehittamiseksi toivottiin yhta paljon. Yhteistyon kehitta-
mien ensihoitopalvelun tilaajan, eli Keski-Suomen sairaanhoitopiirin kanssa, katsot-

tiin niin ikaan tarkeaksi (ks. kuvio 6).

Visio/Missio

Kuvio 6. Visio/missio ja sen sisaltamat kehittamiskohteet

Monet haastateltavat suhtautuivat varsin tunteellisesti ensihoidon arvostukseen seka
ensihoidon rooliin pelastuslaitoksella. Yleisesti koettiin, ettd Keski-Suomen pelastus-
laitoksella on ongelmia ensihoidon arvostuksen suhteen. Haastateltavat kokivat ensi-
hoidon jaavan pelastustoiminnan jalkoihin.
Ensihoito on koettu vdhdn niinkuin ylimddrdisend kivirekend, jota on pe-
réssé vedetty, kun sitd aikanaan kunnat ovat halunneet, ettd jos se pa-
lolaitos tuottaisi nditd ensihoitopalveluita. Ja se on mydskin ollut erédn-

lainen painostuskeino, jolla ensihoitajat saatu véhdén niinkun hiljaiseksi,
ettd keskittymddn enempi siihen pelastuslaitoksen muuhun toimintaan,
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ettd tdmd ei ole meiddn lakisddteinen tehtévd ja tehddédn se mikd meille
kuuluu ja tehdddn sitten harrastuksia sen jdlkeen.

Haastateltava 2

Madad tulkitsen sen niin, ettd 66, palomiehet on sankareita, ensihoitajat
ajaa kipeitd vaan, ettd, no, osa ajattelee néin, mutta on myds pdinvas-
taisia niitd, ketkd osaa oikeasti arvostaa sitd ensihoitoa, mietin vaan
onko se ensihoidon arvostus tuolla palopuolen johtoportaassa riittdvén
korkeella?

Haastateltava 11

Vaikka nimi on pelastuslaitos nimenomaan niin ei se ensihoito ole mil-
lddnlailla sielld suuressa vaikka sen pitdisi olla, se vilillid aina muiste-
taan aina mainita sitten, mutta kylla tddllé niin paljon menndédén pelas-
tuksen ehdoilla miké néikyy sitten esim. henkil6stén osaamisessa ja sit-
ten osaamisen kouluttamisen tarpeessa kuinka se priorisoidaan sitten
katsotaanko, ettd todetaan, ettd osaamista ei ole, mutta sitten sille ei
ldhdetdkddn heti tekemdéin vaan pidetddn tédrkedmpdnd jotain muuta.

Haastateltava 7

“Ensihoito pelastuslaitoksella ollut pikkusen niinkuin alisteisessa asemassa pelastus-
toimelle...”

Haastateltava 5

Haastattelujen perusteella ensihoidon arvostusta voidaan parantaa johtamisella ja
lisaamalla ensihoidon nakyvyytta yhtena Keski-Suomen pelastuslaitoksen ydinproses-
sina. Haastateltavat kaipasivat pelastuksen esimiesportaan tukea. Ensihoidon johto-

portaan koettiin paasaantoisesti arvostavan ensihoitoa.

Mind léhtisin ratkaisemaan (ensihoidon arvostuksen puutetta) siten, et-
td pelastuslaitoksen henkilékuntaan kuuluvat pddllystéviranhaltijat, et-
td heille tdd kerrottais ja laitoksen johto sen varsin selvdsti niinkuin il-
maisisi, ettd ensihoito on yksi osa-alue , mité ehdottomasti halutaan
tuottaa jatkossakin ja se on pelastuslaitokselle ei pelkdstéiéin kivireki
vaan myés vahva imagon nostattaja, ensihoito on kuitenkin se miké ka-
tukuvassa ja kaupungilla nékyy. Térkedd on, ettd pelastuslaitos on tdssd
toiminnassa mukana. Pelastuslaitos on kuitenkin kehittédnyt toimintaa
paljon ja sielld on aina ollut henkiléitd, jotka sitd on halunnut tehdd ja
kehittdd. Pédseekd tdllaiset ihmiset tddlld ddneen?

Haastateltava 2
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Ensihoitaja vaan istuu hoitajan paikalla ja hénelle jéé Idhestulkoon
kaikki auton tdydentdmisestd Iéhtien ittelleen siis joidenkin pelastajien
kanssa, ei kaikkien, niin silti téihédn asiaan ei se just se vuorokessu

=ruiskumestari) ei puutu. Tdmd ongelma aiheuttaa nérdd ensihoitajien
keskuudessa niin joo, pitdiské heiddn sitten talon ylemmdn johdon sit-
ten heihin olla yhteydessad tdsté asiasta ja sanoa ettd tdd on ollut ja tdd
on noussut kuitenkin jonkinndkéiseks ongelmaks niin, nékeeké he ite,
ettd se ois ongelma vai mitenkd on?

Haastateltava 11

Arvostuksen parantaminen ei ole yksinkertainen asia, vaan monen pienemman
kehittamiskohteen summa. Ongelman ratkaisemiseksi haluttiin tunnustusta ja
tukea Keski-Suomen pelastuslaitoksen ylimmalta johdolta seka pelastuksen
operatiivisilta esimiehilta. Yhdeksi ratkaisuksi nahtiin komentotoimiston roolin
korostaminen myds pelastajien hallinnollisina esimiehina, jolloin pelastajien
toimintaan ja osaamiseen seka toimimiseen ensihoitotehtavissa voitaisiin puut-
tua ensihoito-organisaation sisalta, ei pelastuksen organisaation kautta. Pa-
himmillaan yhteistydongelmat ensihoidon ja pelastuksen valilla heikentavat
koko ensihoitopalvelun tasoa. Tata voitaisiin korjata jo pelkalld keskusteluyh-
teyden avaamisella, mukana keskusteluissa tulisi olla ainakin ensihoidon esi-
miehia, paloesimiehia, luottamusmiehet, hyvinvointisuunnittelija ja tyosuojelu-
valtuutettu. Tassa keskusteluryhmassa paneuduttaisiin tyontekijatason arvos-
tusongelmiin ja operatiivista tyota tekevat esimiehet hakisivat yhdessa ratkai-
suja. Joka tapauksessa haastatteluista kavi ilmi, ettd ensihoidon arvostuson-

gelma Keski-Suomen pelastuslaitoksen sisdlla on ilmeinen.

Keski-Suomen sairaanhoitopiiri on vastuussa ensihoitopalvelujen jarjestamises-
ta. Keski-Suomen pelastuslaitos tuottaa ensihoitopalvelua Keski-Suomen sai-
raanhoitopiirin kanssa tehdyn yhteistoimintasopimuksen mukaan tietyilla alu-
eilla. Yhteistyokumppanina Keski-Suomen sairaanhoitopiiri (K-SSHP) on siis kai-
kista merkittdavin. Tama tarkoittaa myos sitd, ettd K-SSHP maarittaa millaista
ensihoitoa Keski-Suomessa halutaan tuottaa. Haastatteluista kavi ilmi, etta yh-
teistydssa olisi paljon korjaamisen varaa. Keski-Suomen pelastuslaitoksen or-
ganisaatiostakin |0ytyisi halua kehittda ensihoitoa yhdessa. Ensihoidon tulevai-

suus nahtiin epdselvéksi, ei ollut tietoa mihin K-SSHP haluaa palvelua vieda.
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Samaan aikaan meneilldan ollut SOTE-ratkaisun etsiminen saattoi aiheuttaa

nakoalattomuuden tunnetta entisestaan.

Pelastuslaitos on vain yksi palveluntarjoaja, mutta aika iso kuitenkin
tdssd, mutta tietylld tavalla se yhteistyé toimis henkil6tasolla. Mutta,
kun vision ja mission alla on se yhteistyd niin onko sairaanhoitopiirilld
oma visio ja missio? M esitédn kysymyksen, onko heilld kirkasta témdé
mihin he sitouttaa palveluntuottajan? Ei, ei vdlttdmdttd. Ei vdlttdmdttd.
Kyllé se jérjestys pitdisi olla niin, etté hyvd johto, hyvd visio, hyvd stra-
tegia, kun se avataan tarpeeksi laajasti ja ollaan yhteistyékumppanei-
den kanssa hyvdssé hengessd niin sitoutetaan myéds niité palveluntarjo-
ajia siihen yhteiseen strategiaan ja itseasiassa yhdessd luodaan se stra-
tegia tai kuunnellaan edes sité palveluntarjoajaa.

Haastateltava 3

Oletettavaa on, etta “terveydenhuollon” palveluja siirretdan ensihoito-
organisaatioille tai ainakin sita kokeillaan. Valtakunnallisesti paine tahan on
suurta, sairaanhoitopiirit haluavat vastinetta jarjestamastaan palvelusta. Ken-
talla tama aiheuttaa muutosvastarintaa, selkeda kuvaa tulevaisuudesta ei tun-
nu olevan. Palveluntuottajan toiminnan kehittaminen on haastavaa jos ei ole
tiedossa millaisten faktojen pohjalta toimintaa aiotaan kehittaa. Toisaalta onko

se kuitenkaan este oman toiminnan kehittamiselle?

Yhteiseen tavoitteeseen, johonka tdmd tuote on menossa, jos tédltd
puuttuu yhteistyé sairaanhoitopiiriin tai sairaanhoitopiirillé ei ole tar-
peeksi strategiaa, visioo on meiddn pelastuslaitoksen ensihoito-
organisaation vaikea Idhted omaa visiota strategiaa muotouttamaan se
menee heti kapeammaksi, tottakai se ei poissulje meiddn yhteistd tavoi-
tetta yhteisestd missiosta, meilldkin tulee olla missio joka tapauksessa,
ei me voida jonkun nékéalattomuuden taakse mennd. Me tarjotaan
kansalaisille palvelua ensihoidon osalta ja meilld pitéié olla missio kui-
tenkin kunnossa yhtdlailla, ei me voida téssd sairaanhoitopiirin taakse
mennd kaikki. Voisin kysyd onko meilld yhteistd visiota, missiota. En
tunne asiaa niin hyvin, mutta esitén kysymyksen onko meillé?

Haastateltava 3
Kuinka me saadaan muut organisaatiot muu terveydenhuolto huo-
maamaan se meiddn osaaminen, mut kuinka me saadaan taas sitten

meiddn organisaatio huomaamaan se, ettd me ei osatakaan ihan kaik-
kee?

Haastateltava 7
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Yhteistyon kehittdminen K-SSHP:n kanssa nahtiin tarkedksi. Haastatteluissa K-
SSHP:n kanssa tehtdvan yhteistyon haasteet tulivat esille monissa eri viiteke-
hyksissa, ei pelkastaan visio/missio-viitekehyksen “yhteinen tavoite”, “yhteis-
tyo K-SSHP:n kanssa” tai “integraatio muuhun terveydenhuoltoon”-
kehittamiskohteissa. Varsinkin koulutuksen ja paivittaisen johtamisen kehitta-

miseen kaivattiin parempaa yhteisty6ta sairaanhoitopiirin kanssa, mika ilme-

nee myos koulutusta kasittelevassa viitekehyksen analyysista.

Tyontekijoiden sitouttaminen ensihoidon kehittamiseen nahtiin myds muihin
viitekehyksiin kuuluvana kehittamiskohteena, kuten johtamisen ja organisoin-
nin tai tyéhyvinvoinnin viitekehyksen alla. Sitouttamisella haastateltavat toivat
esiin varsinkin tyontekijoiden vastuualueiden hoitamista. Maakunnan alueella
ensihoitajilla on vastuualueita, tehtdavamaaraltaan kiireisemmassa Jyvaskylassa
tyontekijoille ei vastuualueita ole juuri osoitettu vaan ensihoitoesimiehillad on
paavastuu vastuualueiden hoitamisesta. Tyontekijoiden eli ensihoitajien sitou-
tuminen nahtiin Jyvaskylan alueella huonommaksi kuin maakunnassa. Paitsi,
ettd vastuualueita toivottiin, niista oli myds hyvia kokemuksia.
Kyllé md sen (tydntekijéin vastuualueiden hoitaminen liséé tyémotivaa-
tiota) allekirjoitan ja samalla siind myéskin tulee, jos joku vastaa tarvik-
keista ja joku lddkkeistd niin ainakin niiden henkil6iden osaaminen niis-
sd asioissa pysyy huomattavasti paremmalla tasolla, mydskin sitten sen
niin kuin jotenkin huomaa, ettd yleensdkin se tyémoraali pysyy parem-

pana. Kun on joku vastuu niin sen huomaa, ettei itsekseen mikédn asia
hoidu vaan siihen on tartuttava kiinni, ja ruvettava tekemddn.

Haastateltava 2

Ehkd se (sitoutumattomuus) nékyy minun mielestd enemmdnkin tédllé
niinkun Jyvdskyldn pddssd, semmosena niinkun, no emmditid voiko sa-
noa niinkun pahoinvointina, mutta ei olla jotenkin niinkun tyytyvdisié
tdhdn eloonsa oloonsa... ... koska taas sitten jossain maakunnassa huo-
maan, ettd sielld tehdddn porukalla paljon, siellé on vastuualueita ihmi-
silld ja ne kiinnostuneitakin siitd, ettd laitteet on kunnossa ja auto on
kunnossa ja ilmeisesti ihan niinkun viihtyvidit sielld sellaista palautetta
tulee..

Haastateltava 6

Tyontekijoiden sitoutumista on vaikea mitata. Yleensakin sitoutumista tai sitoutumi-
sen astetta voidaan pohtia [dhinna "mutu”-tuntumalta. My06s tyonantajalta odote-

taan sitoutumista, koska tdméan voidaan ndhda parantavan tyoilmapiiria.
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Ensihoidossa valtakunnallisesti paljon avautui tyépaikkoja viime vuosina
ja sitd kautta henkildéston vaihtuvuus on ollut aika suurta, etté ehkd
niinkuin se tyénantaja pitdd olla monella tapaa sellainen, ettd se tyén-
antaja haluaa siihen sitoutua, ettd nykypdivind tyontekijit saadaan py-
symddn ja on tietysti niitd, jotka kulkee pelkdn palkan perdssd, mutta
on mydskin sitd, ettd jos joku homma hyvin toimii ja sind voit hyvillG
mielelld aina Iéhted téihin ja téisté pois niin silldkin on suuri merkitys.

Haastateltava 2

5.2.3 Tyo6hyvinvointi haastatteluissa

Ty6hyvinvointi on keskeinen termi nykyajan tyoelamassa. Haastatteluissa tyohyvin-
vointi, tyossdjaksaminen ja tydmotivaatio nostettiin esiin yhteensa yhdeksan kertaa
kehityskohteita haettaessa. Taman viitekehys nostettiin siis huomattavasti harvem-
min esille kuin aiemmin lapikaydyt vaikka sen sisalto katsottiinkin tarkedksi. Tahan
vaikuttaa huomattavasti se, etta taman viitekehyksen alla oli vain kolme kehitettavaa
kohdetta (ks. kuvio 4). Lisaksi tyohyvinvoinnin termi on pelkkdana termina haastava.
Haastattelujen perusteella esiin nousi uhkia tyohyvinvoinnille. Yleistyksena voidaan
sanoa, etta asioita kehittamalla aiempia kahta viitekehysta tyéhyvinvointiakin voi-

daan parantaa ikdan kuin oheistuotteena.

“Ehkd toi henkiléston tyohyvinvointi on sellanen.. ettd pitdd kylld jatkossa satsata

nykyisté paljon enempi, tdlld hetkelld véhdn retuperdlld.”

Haastateltava 5

Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi TyOssajaksaminen Tyomotivaatio
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Kuvio 6. Tyéhyvinvoinnin viitekehys ja sen sisdltamat kehittamiskohteet

Ty6hyvinvoinnin, tydssadjaksamisen ja tydmotivaation uhkiksi katsottiin mm. kova
psyykkinen ja fyysinen tydkuorma, esimiestydon kuormittavuus, pelastaja-ensihoitaja
tydparin epatasainen tyénkuormitus. Mielenkiintoinen |0ydds tydhyvinvoinnin kehit-
tdmisestad on jo aiemmin mainittu ja koettu ensihoidon arvostuksen puute. Ensihoi-
don ei koeta saavan sille kuuluvaa arvostusta, joka jo itsessaan aiheuttaa ensihoito-
prosessin syrjdytymisen myos tyohyvinvoinnin osalta muiden ydinprosessien ulko-
puolelle. Arvostuksen puute nakyy esim. tyohyvinvointiprojektissa, jonka ulkopuolel-
le ensihoito on jadnyt tai hyvinvointisuunnittelijan tyon kuormituksesta. Pelastuksen

organisaatio tyollistaa tyohyvinvointisuunnittelijan jo lahes yksindan.

”Yks tybénohjaushanke siitd on liikuntatieteellisen ja pelastuslaitoksen
vdlilld ja siitdkin jéd nyt sitten ensihoitajat ulos, koska se valmistelu oli
niin pelastustoimen kesken, sielld on nyt ne ammattivalmentajat ja pe-
lastajat siind hankkeessa mukana, mutta ei ensihoitajat, musta se on
valitettavaa”

Haastateltava 5

Tdssd on pelastuslaitoksella oma historia, joka tuota varmasti raskaut-
taa tdtd meiddn (ensihoidon) kehittdmistd ja tdmd historia vdhdn tulee
silmille téssé meiddn talossa ja ensihoito on mielesténi jadnyt osittain
jalkoihin tdssd pelastuslaitoksen tuotteessa... Ensihoidon asema on pa-
rantunut, sairaanhoitopiiri tullut uutena toimintaan mukaan tietysti, jo-
ka ohjeistaa ja on iséntdnd mutta joka tapauksessa témd siséinen mei-
ddn (ensihoito) toiminta on aina ollut véhdn kakkosluokan asemassa...
...Arvostus on vain varmaan yksi vain alaotsikko tdssd tyéhyvinvoinnis-
sa, se on vain yksi pieni osa, ei se néyttele ihan pddosaa tdssé, mutta en
mind enempdd nyt osaa analysoida tdsté ensihoidon tyéhyvinvoinnin
osalta sen kummemmin, mikd tdssd kaikista eniten mdéttdd. Yksittdisic
asioita on varmasti, mutta minkd otin esille tavallaan tuo arvostus voi
olla yksi, yhteistyé pelastushenkilokunnan kanssa voi olla yksi, johtami-
nen voi olla tavallaan yksi osa sitd tyéhyvinvoinnin kehittémistd, ensi-
hoidon johtamista.

Haastateltava 3

No kyllé mé voisin heittéd palloa tdstd néin, etté niin kun isona organi-
saationa pelastuslaitos on herénnyt tédhén (tyéhyvinvoinnin kehittdmi-
seen) esim. pelastustoiminnan puolella, siellé on olemassa tyéhyvinvoin-
tihenkil6, se on yksi henkilé, silld on jo iso iso mddrd pelastushenkiléstd,
ei se hirvedsti ehdi olla meiddn kanssa... kyllé meilld voisi olla omakin
henkilé sitten siind vaiheessa, kylld ne on kuitenkin eri asiat mitké meitd
kaivelee, mitkd meille tuottaa hyvinvointia tai sitten tyépahoinvointia,



a7
ei ne oo samat asiat mitkd pelastustoiminnalla. Kyllé meiddt (ensihoito)
pitdd nostaa tdtdkin (tyéhyvinvointi) kautta isommalle korokkeelle.

Haastateltava 7

Tyon kuormittavuus, fyysinen ja psyykkinen raskaus ovat selvia riskeja ensihoitajien
tyohyvinvoinnille. Luonnollisesti tydnantajan on kiinnitettava niihin huomioita ja
osaltaan pidettava huoli tyontekijoiden jaksamisesta. Toisaalta Keski-Suomen pelas-
tuslaitos on vain palveluntuottaja. Vaikka tehtavamaarat ovat korkeat ja sen vuoksi
tyon kuormittavuus suurta, ei se voi omin pain lisatd ambulanssien maaraa. Esimies-
tehtavissa olevat henkil6t eivat voi ndille ongelmille mitdan, mutta totta kai ottavat
alaistensa palautetta asiasta mika osaltaan kuormittaa esimiehia.
Mad oon miettinyt et kun toi palopuoli valittaa kokoajan ja siellé on asiat
epdselvid niin nyt se tarttuu tietylld tavalla tiettyihin ensihoitajiin, jotka
rupee valittaan tyhjénpdivésistd minun mielesté vihdn sellasista pienis-
td asioista, joista nyt ei kannattais valittaa, et ne nyt on vaan téhén
tyéhén kuuluvia ikdvid niinkun, tai ei voi sanoa ikévié vaan haasteellisia
puolia, et okei meillon yétyétd, meilllon paljon tehtdéivid mihin me ei oi-
kein hirveesti pystytd vaikuttamaan, kaikki tietdd tdn tydn vaativuuden
ja tietyt tyon raskaudet ja ei se niinkun, me ei voida sitd organisaation
sisélld ratkaista jos ei sairaanhoitopiiri osoita lisdd yksikoitd meille niin

ne on vaan sellasia asioita, mihin me ei niinkun hirveesti pystytd vaikut-
tamaan.

Haastateltava 8

Haastattelujen perusteella tyohyvinvoinnin, tydssa jaksamisen ja tydmotivaation on-
gelmat voivat olla joko osittain tai kokonaan ratkaistavissa johtamisella. Ensihoito-
tyon johtaminen Keski-Suomen pelastuslaitoksella vaatisi nykyista nakyvampaa roo-
lia. Jos tyohyvinvoinnin kehittamisprojektit ja hyvinvointisuunnittelijan tydpanos on
jo valmiiksi resurssoitu lahinna pelastuksen prosessin tarpeita vastaaviksi, on syyta

pohtia miksi ensihoito ei ole tassa kelkassa mukana?

5.2.4 Koulutuksen ja yhteisollisyyden viitekehykset haastatteluissa

Koulutuksen ja yhteisollisyyden viitekehysten sisdltamat kehityskohteet nostettiin

haastatteluissa esiin melko vahaisessa maarin, koulutuksen viitekehys yhteensa kuusi
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kertaa ja yhteisollisyys kolme kertaa. Jalkikdateen ajateltuna nama olivat ehka liian
suppeita viitekehyksid, mutta toisaalta oli hyva, etta ne olivat haastattelukierroksen
mukana. Ennakkokyselyn perusteella tama on kuitenkin hieman yllattava 16ydos, silla
ennakkokyselyssa koulutuksen kehittamistarvetta tuotiin huomattavasti hanakam-
min esiin. Kehityspaivan jalkeisissa yksilohaastatteluissa yksilot eivat tuoneet koulu-
tusta esiin ollenkaan niin hanakasti kuin ennakkokyselyn perusteella voisi olettaa.
Lopulta koulutuksenkin kehittaminen haluttiin kohdistaa esimieskoulutuksiin, mika
on oletettavaa, kun osallistujat ovat esimiestehtdvissa. Ennakkokyselyn pohjalta on
kuitenkin yllattavaa, etta kliinisen koulutuksen kehittaminen sai niin vahan huomioita

kehittamispdivan OPERA:n jalkeen (ks. kuvio 7).

Koulutukset

Esimiestaidot Kliininen koulutus Palomiesten osaamisen
tasalaatuistaminen

Kuvio 7. Koulutukselliset kehittamiskohteet

Koulutus ndhdaan ensihoito-organisaatiossa tarkeaksi. Karkeasti tarkasteltuna haas-
tatteluissa koulutusten kehittamistarvetta esitettiin kahdesta eri tarpeesta. Ensinna-
kin esimiestehtavissa tyoskentelevat toivoivat esimieskoulutusta tai mahdollisuutta
padsta sellaiseen, koska haastateltavien mukaan Jyvaskylan kaupunki jarjestaa laadu-
kasta koulutusta. Toisaalta yhdessd K-SSHP:n kanssa toteutettu ensihoitajien ja pe-
lastajien vuosikoulutus nadhtiin paitsi tarkedksi, myos kehittamisty6ta vaativaksi. Esi-
mieskoulutus voidaan ndhdd myds organisoinnin ja johtamisen viitekehyksen alle
kuuluvaksi ja vuosikoulutuksen taas visio/missio-viitekehyksen alle kuuluvaksi yhteis-

tyon kehittamiseksi.
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Mehdn kaikki on tultu enemmdn tai vihemmdn, en tié milld kriteereilld
valituksi esimieheksi, mut siitd et niinkun se selked koulutuspolku meiltd
puuttuu et mitd vaaditaan esimerkiksi ensimmdisen vuoden aikana sun
pitéd kéydd néid ja ndd koulutukset ja olet vdhdn niinkun kouluttautu-
massa esimieheksi eikd vaadita silld tavalla sité semmosta, onhan meil-
ld toki aika monella jonkunndikbistd johtamisopintoa sitten on taustalla,
kaikilla ei oo sitékddn, kaupunki tarjoaa hyvid koulutuksia, mut meillei
0o mitddn vaateita et niisé pitdis kdydd. Vastuuta. Kaipaisin siihen
semmosta.

Haastateltava 8

“Ja mun mielestd ne mitd kaupunki on tarjonnu niin siellé on oikeesti ihan hyvid ollu,

onks siitd 2 vuotta kun md oon kdyny.”
Haastateltava 10

K-SSHP:n kanssa toteutettuja koulutuksia haluttiin myos kehittdaa, mutta haastatel-
tavat havaitsivat sen toisaalta vaikeaksi. Ensihoito-organisaatio voi itsenaisesti kehit-
taa sisaista kliinista koulutusta, hieman yllattaen K-SSHP:n kanssa toteutettavaan
koulutukseen ja sen kehittamiseen ei tuotu kovinkaan hanakasti ratkaisuehdotuksia
vaikka se kehittamiskohteeksi miellettiinkin vaan haluttiin ennemminkin korjata asiaa

Keski-Suomen pelastuslaitoksen sisdisella koulutuksella.

Yhteisollisyyden viitekehyksessa olleet yhtenaiset palaverit ja ryhmahenki nostettiin
haastatteluissa esille yhteensa kolme kertaa (Ks. kuvio 6). Maara oli sen verran pieni,
ettd suurta painoarvoa silla ei katsottu olevan vaan sen sisaltamat asiat voidaan hyvin

kasitelld muiden esilld olleiden viitekehysten yhteydessa.
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Yhteisollisyys

Yhteiset palaverit Ryhmahenki

Kuvio 8. Yhteisollisyyden viitekehys jai haastatteluissa vahalle huomiolle

5.3 Haastattelujen perusteella keskeisimmat kehittamiskohteet:

Tarkasteltaessa haastattelun analyysia (edustava otos 11) voidaan huomata, etta
haastattelujen perusteella keskeisimmiksi arvotetut kehittamiskohteet ovat taysin
samat kuin kehittamispaivana: visio/missio, organisointi ja johtaminen seka tyohy-
vinvointi. Muutosta kuukausien aikana ei siis tullut. Oli tarkoituksenmukaista keskit-
tya ndihin kolmeen kehittamiskohteeseen. Jotta kehittamiskohteista saataisiin hel-
pommin jasenneltadvia, piti eri kehittamiskohteista saatua haastattelutietoa yhdistelld
toisiinsa. Kolmen keskeisimman viitekehyksen ulkopuoleltakin 16ytyi selkedsti jonkun
toisen viitekehyksen alle paremmin soveltuvia kehittamiskohteita. Esimerkiksi “kou-
lutus”-viitekehyksen esimieskoulutus katsottiin tarpeelliseksi kehittamiskohteeksi,
vaikka itse viitekehys jai melko vahaiselle huomiolle. Koulutusta itsessaan ei nahty
tarpeelliseksi kehittda vaan esimiehet haluaisivat kehittda omaa johtamistaan koulu-
tuksella jota on jo tarjolla, mutta sinne on liian harvoin mahdollista paasta. Taten se
voidaan katsoa ennemminkin organisoinnin ja johtamisen kehittdmiskohteeksi kuin
koulutuksen kehittamiskohteeksi. Lopputuloksena on haastatteluiden perusteella
kolme keskeisinta eniten kehittamistyota vaativaa viitekehysta. Viitekehysten sisalto
on jasennelty uudelleen siten, etta se kuvaisi parhaiten millaista kehittamistyota

vaaditaan (ks. taulukko 3).



51

Organisointi ja joh- Visio/missio Tyohyvinvointi
taminen

Ensihoidon kehitta- Yhteinen visio K-SSHP:n Ty6hyvinvoinnin ja tydssdjak-

minen ja analysointi  kanssa keskisuomalaisesta ~ samisen ongelmat ovat ratkais-

osallistavia projekte- ensihoitopalvelusta tavissa koko pelastuslaitoksen

ja hyodyntden hyvalla, myos ensihoidon pro-
sessit huomioivalla, johtamisel-
la

Tiedottaminen ja K-S pelastuslaitoksen tuot-

tiedonkulun paran- tama ensihoitopalvelu on

taminen pelastuksen ja ensihoidon

saumatonta yhteistyota
Esimiesten roolin Ensihoidon arvostus nou-
vahvistaminen suun

Esimiestaitojen ylla-
pito koulutuksella

Taulukko 3. Haastattelujen perusteella keskeisimmat kehittamiskohteet

6 Kehittamistyon tulokset

6.1 Ensihoidon toimintamallin osallistava kehittaminen

Osallistaminen tarkoittaa mahdollisuuksien tarjoamista ja osallistuminen mahdol-
lisuuksien hyodyntamistd (Toikko & Rantanen 2009, 90-91). Ennen kehittamis-
paivaa osallistujien tuli pohtia etukateen mita he haluaisivat kehittaa tai muuttaa
omassa tyossaan ja Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-organisaatiossa.
Vastausten perusteella muodostettiin tutkimuskysymys: Mita Keski-Suomen pe-
lastuslaitoksen ensihoito-organisaation toimintamalleja kehittaisit? Tata kysymys-
ta pyrittiin ratkaisemaan ensihoito-organisaation kehittamispdivassa kayttamalla
OPERA-metodia. Taman jalkeen osallistujille annettiin mahdollisuus saada vield
mielipiteensa kuuluville haastattelujen muodossa. Osallistavilla valineilla on emo-
tionaalinen ulottuvuus ja dialogisuus, joka mahdollistaa avoimuuden ja dialogi-
suuden (Toikko & Rantanen 2009, 98-99). Haastattelut analysoitiin ja tdman jal-
keen keskeisimmiksi kehittamiskohteiksi muodostuivat samat kohteet kuin kehit-

tamispdivanakin. Haastattelujen perusteella kehittamiskohteista saatiin hyvaa,
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syvempaa tietoa. Yksi kehittdmistyon keskeisimmistd havainnoista on, etta kaikki
kohdeorganisaation jasenet asemasta riippumatta jakoivat saman tilannekuvan

seka olivat kehittamiskohteista melko yksimielisia.

Kehittamistyohon osallistuneet organisaation jasenet asettuivat katsomaan orga-
nisaation kehittamistyota hierarkian ulkopuolelta, asiantuntijan roolissa erdanlai-
sessa organisaation rajapintojen valitilassa. Osallistavan suunnittelun menetel-
mat, tekniikat ja kdytannot voivat johtaa hybridisiin kokemuksiin sellaisessa tilas-
sa, jossa tyontekija ei ole tyontekijan tilassa tai esim. tietotekniikan ammattilai-
nen ei ole tietotekniikan ammattilaisen tilassa vaan naiden tilojen valissa. Tama
on hedelmallinen ymparisto jossa osallistujat voivat yhdistaa erilaisia asiantunti-
juuksia uudenlaisiksi nakemyksiksi ja suunnitelmiksi (Muller 2002, 4.) Taman ke-
hittamistyon perusteella Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-organisaation
tulee lahitulevaisuudessa kehittda seuraavia kokonaisuuksia:

e Johtaminen ja organisointi

e Visio/missio
o Tybhyvinvointi

6.2 Johtamisen ja organisoinnin kehittaminen Keski-Suomen pelastus-

laitoksella ensihoidon nakokulmasta

Johtamisen ja organisoinnin kehittamisesta tulee tehda projekti, joka voidaan toteut-
taa esim. YAMK-opinndytetyon puitteissa. Projektin tulee olla uskottava, silld on olta-
va selkea alku, tavoitteen maarittely, kehitystyovaihe ja loppu. Tassa kehitystyossa
saavutettuja tuloksia olisi tarkeda paasta mittaamaan ainakin projektin alussa ja lo-
puttua. Projektissa tulisi kayttaa osallistavia tydmenetelmia. Kaikista tarkeinta on
kuitenkin havahtua huomaamaan ja hyddyntamaan se valtava substanssi, joka tdssa
opinnaytetydssa tuli kiistatta esille. Vaikka ensihoito-organisaatio on linja-
organisaatio, ei substanssi saa jaada hierarkian jalkoihin. Organisaation ammattitai-
don hyodyntaminen on nykyaikaista johtamista, jota taman tyon tietoperustassakin
on selvitetty. Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-organisaatio kykenee toimi-
maan ja ratkaisemaan suuriakin haasteita, jasenten kasitys organisaatiosta, sen tilas-

ta ja kehittamistarpeista on ristiriidaton. Tarkeintd on antaa vastuu kehittamistyosta
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niille henkilGille joiden substanssia kehittdminen eniten vastaa. Tarvitaan osallistavaa

yhteistyotd, yhteista tiedon jakamista ja johtajuutta. Johtamisen ja organisoinnin

kehittamiseksi tulee ratkaista seuraavat keskeiset haasteet:

1.

6.3

Organisaatiorakenne tulee avata uudelleen. Vastuut pitda nimeta ja jakaa selvasti.
Ensihoitopaallikkd, ensihoitomestarit ja ensihoitoesimiehet voivat organisoida tehta-
vidan toisilleen nykyista jarkevammin. Ensihoidon organisaatiorakenne tulee jalkaut-
taa selkedksi ja kiintedksi osaksi koko Keski-Suomen pelastuslaitoksen organisaatiota.
Muutostyo edellyttaa osallistavien menetelmien kayttda seka yhteisen tydajan jar-
jestamista. Yksi tapa tdhan voisi olla sdannolliset esimiespalaverit saannéllisin va-
liajoin, jotka toimisivat kehittdmistyon ohella myds esimiesten yhteisena esimiestyon
foorumina.

Tiedottamisen ja tiedonkulun ongelmat pitaisi tunnistaa ja ratkaista. Tietoa kulkee
riittdvasti ja ennen kaikkea liikaa. Uutta tiedotusfoorumia tulisi kehittda. Kyse ei ole
isosta asiasta vaan keskeisimman tiedon saavutettavuudesta. Tiedotusfoorumi voi ol-
la esimiesten laatima viikkotiedote tai yllapitdama infotaulu asemalla. Yhta tarkeda on
suullinen tiedon kulku. Sdannollisilla ja riittavan usein toteutuvilla yhteisilla tapaami-
silla tietoa voidaan jakaa luontevasti.

Ensihoitoesimies tyoskentelee vuoron tai toimipisteen esimiehena ja vastaa alaisten-
sa suorittamasta ensihoitotyosta ja sen johtamisesta. Ensihoitoesimiehen roolia voi-
daan vahvistaa selkeyttamalla ensihoitoesimiesten paikka organisaatiossa, lisdamalla
esimieskoulutusta, jakamalla vastuuta ja antamalla ty6aikaa esimiestyoskentelyyn.
Esimiesten vastuualuetehtavia voidaan tarvittaessa siirtda ensihoitajille ja korvata
esimiesmandaattia vaativilla tehtavilld. Esimiesten roolia voidaan korostaa myos
henkildesimiehen roolilla, jossa heidan tulee paasta osallisiksi alaisiaan koskevaan
paatdksentekoon seka osallistua niihin tehtaviin, jotka henkiloesimiehen velvolli-
suuksiin kuuluvat (kuten kehityskeskustelut, asiakaspalautteet sekd omat henkilo-
kohtaiset vastuualueet).

Ensihoito on Keski-Suomen pelastuslaitoksen ydinprosessi ja sen

toiminnalla on selva tarkoitus ja paamaara

Opinndyteyon eri vaiheissa tuotiin esiin kehittdmiskohteita, joita voidaan pitaa "pul-

lonkaulakohteina”. Pullonkaulan poistamisella voitaisiin poistaa monta muutakin

ongelmaa. Keskeisimpana pullonkaulana nahdaan ensihoidon arvostukseen liittyvat

ongelmat. Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoitoa koetaan vaheksyttdvan oman

talon sisalla varsinkin pelastustoimen, sen esimiesten ja tyontekijoiden, toimesta.

Pelastuksen ja ensihoidon yhteistyssa on kitkaa. Pelastuksen ja ensihoidon ongelmil-

la on yhteisia nimittajia, mutta resurssit kohdennetaan paasdantoisesti pelastuksen

ongelmien ratkaisuun. Arvostusongelmaan olisi tarkeaa tarttua nopeasti ja nakyvasti.
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Se vaatii Keski-Suomen pelastuslaitoksen ylimman johdon nédkyvaa esiintuloa asiassa.
Onko ensihoito yksi Keski-Suomen pelastuslaitoksen ydinprosesseista, joista muut
ovat pelastustoiminta ja riskienhallinta? Nahdaankd se kiintedana osana Keski-

Suomen pelastuslaitoksen tulevaisuutta?

Keski-Suomen sairaanhoitopiirin kanssa tehtavaa yhteistyota olisi valttamatonta ke-
hittdaa, mutta se koetaan vaikeaksi. Taustalla on poukkoilevaa tiedotusta, jopa henki-
Iokemiaongelmia. Suurin ongelma yhteistydssa on kuitenkin ndkdalattomuus; mita
Keski-Suomen sairaanhoitopiiri Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoitopalvelulta
haluaa ja mihin se haluaa palvelua vieda? Jotta toiminnan tarkoitus voitaisiin tehda

selvdksi, tulisi seuraavat haasteet ratkaista:

1. Keski-Suomen pelastuslaitoksen tuote nimeltd ensihoito ei ole kunnossa. Sita pitaa
korjata sisdisesti ja ulkoisesti. Se ei ole ensihoito-organisaation yksin ratkaistavissa.
Pelastuksen ja ensihoidon organisaatioiden jasenet on saatava yhteisen asian taakse.
Ensihoitoesimies tarvitsee tydssdaan myos pelastuksen esimiesten tuen. Pelastuksen
esimiesten koetaan "suojelevan” alaisiaan ensihoidolta. Ensihoito pitda maarittaa
myos pelastajien kiintedksi tyonkuvaksi. Ensihoitajat ovat kiinted osa pelastuslaitosta
ja sen tydyhteis6a. Keski-Suomen pelastuslaitoksen ylimmalta johdolta toivotaan sel-
keaa julkilausumaa ensihoidon roolista talon ydinprosessina ja osana tulevaisuutta.
Pelastaja-ensihoitaja-paritydskentely takkuaa, timéa on uhka ensihoitajien ty6ssajak-
samiselle. Ongelmat on tuotava julki. Organisaation vastuiden selkiyttaminen tukisi
my0s tata toimintaa. Asiaa voisi alkaa ratkoa tyéryhmatyoskentelyna. Tyoryhmaan
kuuluisi pelastajia ja ensihoitajia, pelastuksen ja ensihoidon esimiehia koko Keski-
Suomen pelastuslaitoksen alueelta, ensihoitopaallikkd, -mestari, hyvinvointisuunnit-
telija, tyosuojeluvaltuutettu ja pelastusjohtaja tai -paallikko. Keskustelun jalkeen
varmasti saavutettaisiin kasitys yhteisesta ongelmasta. Kehittamistyota olisi hyva ko-
keilla tyopajassa, mielellaan ulkopuolisen vetdjan toimesta. Kulttuurin muutos vaatii
aikaa, kehittamistyohon pitda suhtautua karsivallisesti.

2. Yhteistyota ja tiedonkulkua Keski-Suomen sairaanhoitopiirin kanssa pitaisi parantaa.
K-SSHP:n ulkopuolella ensihoitotoiminnan tarkoitus jaa epamaaraiseksi. Sdannollista
yhteydenpitoa ei ole. Tiedotus poukkoilee. Keskisuomalaisesta ensihoidosta pitdisi
muodostaa visio ja laatia strategia. Tahan tarvittaisiin ehdottomasti tydryhma johon
palveluntuottajat voitaisiin sitouttaa. Ongelma on kuitenkin tuleva SOTE-uudistus,
kannattaako haasteellista tyota enaa aloittaa, kun koko sairaanhoitopiiri haviaa
SOTE-alueen tieltda 2019? Mita sen jalkeen tapahtuu?

6.4 Tyohyvinvointi Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoitopalvelussa

Miten tyohyvinvointia pitdisi tavoitella? Voidaanko sitad johtaa? Keski-Suomen pelas-
tuslaitoksen ensihoito-organisaatiossa monen pienen asian summa muodostaa uhan

tyohyvinvoinnille, kuten arvostuksen puute, johtamisen haasteet, vastuunjako, fyysi-
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nen ja psyykkinen jaksaminen, esimiesten kokema ylikuormitus, ensihoitajien pessi-
mistisyys, koska asioiden ei koeta muuttuvan tai ongelmia ei kyeta ratkaisemaan...
Opinndytetyon tulosten perusteella tyohyvinvointi koetaan tarkeaksi. Parhaiten sita
parannetaan puuttumalla selviin, nakyvilla oleviin ongelmiin. Tyéhyvinvoinnillinen
nakokulma pitdisi ottaa osaksi koko Keski-Suomen pelastuslaitoksen paatoksentekoa,
johtamista ja varsinkin tapaa toimia. Kehittamisehdotukset tyohyvinvoinnin kohen-
tamiseksi ovat:
1. Tyohyvinvointisuunnitelman tekeminen. Tyéhyvinvointikysely on jo tehty. Tyéhyvin-
voinnin edistamisen tulee koskea koko Keski-Suomen pelastuslaitosta, ei vain ensi-
hoitoa tai muita paitsi ensihoitoa. Mukaan prosessiin tarvitaan hyvinvointisuunnitte-

lijan lisaksi myos tyontekijoiden edustus, tyosuojeluvaltuutettu seka talon ylin johto,
kuten pelastusjohtaja ja osastopaallikot.

2. Ensihoito on saatava nykyistd paremmin mukaan Keski-Suomen pelastuslaitoksen
tyohyvinvointiprosesseihin. Hyvinvointisuunnittelijan tydpanos pitda saada mukaan
osaksi ensihoidon prosesseja seka mukaan paatoksentekoon. Hyvinvointisuunnitteli-
jan asema organisaatiossa on niin ikdan selkiytettava.

3. Ensihoitajille tulisi kirkastaa heidan suorittamaansa perustehtédvaa ja sen sisaltoa.
Nyt se on hukassa. Ensihoitajien tyohyvinvointia voidaan parantaa merkittavasti rat-
kaisemalla pelastuksen ja ensihoidon yhteistyéongelmat.

7 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli 16ytaa Keski-Suomen pelastuslaitoksen tuoreen ensihoi-
to-organisaation toimintamalleista ne kehittamiskohteet, joihin tulisi |dhitulevaisuu-
dessa panostaa aktiivisimmin. Samassa yhteydessa oli hyva tilaisuus kokeilla uusia
tapoja toimia, osallistavia kehittdmismenetelmia. Naiden menetelmien kayttéa oli
hyva kokeilla perinteisessa linjaorganisaatiossa. Tulevaisuus on dlykkaiden organisaa-
tioiden, jotka ovat joukko ajattelevia paita. Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoi-

to-organisaatio on jo nyt joukko ajattelevia paita.

Opinnadytetyohon asetetut tavoitteet saavutettiin. Kehittamiskohteita I6ydettiin run-
saasti, mutta kaikista akuuteimmat kehittdmiskohteet tunnistettiin varsin kollektiivi-
sesti seka OPERA-metodilla, ettd haastatteluissa. Kehittamistyon ajankohtana kaikki
Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-organisaation esimiestehtavissa olleet

henkilot kutsuttiin mukaan kehittamistyohon. Jokainen osallistuja vastasi ennakkoky-
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selyyn ja osallistui kehittamispédivaan. Haastatteluihin osallistui 11 henkil6a kaikista
13:sta ennakkokyselyyn ja kehittamispadivaan osallistuneista henkildista. 84.6 % kehit-
tamistyohon osallistuneista henkildista oli mukana koko prosessin, kyseessa ei siis ole
otos. Talla perusteella aineistoa ja kehittamistyon tuloksia voidaan pitda luotettavina.
Loydetyt kehittamiskohteet ovat varmasti ne tarkeimmat. OPERA:n kaytto metodina
heratti mielenkiintoa ja siita saatiin positiivista palautetta. Osallistavan kehittdmisen
hyédyntaminen osana koko Keski-Suomen pelastuslaitoksen, ja myds ensihoito-
organisaation, johtamista ja kehittamistyota vaatii kuitenkin vield aikaa ja toiminta-

kulttuurin muutosta.

Tuloksena saatiin kolme erilaista kehittamiskokonaisuutta, joihin keskittymalla Keski-
Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-organisaation toimintaa voidaan kehittda. Huo-
mattavaa on, etta kehittamistyota tarvitaan kauttaaltaan koko Keski-Suomen pelas-
tuslaitoksen organisaatiossa, ei vain ensihoito-organisaatiossa. Kehittamistyota tul-
laan jatkamaan esimiesten kesken tyGpajoissa ja taman jalkeen mahdollisesti esi-
miesten alaisilleen vetamissa tyopajoissa. Ensihoito-organisaation vastuut tullaan
jakamaan uudestaan. Tyohyvinvointiprojekti tullaan toteuttamaan joko ensihoito-
organisaatiolle erikseen tai koko pelastuslaitoksen henkilékunnalle. SOTE-uudistus
todennékaisesti vaikuttaa keskisuomalaisen ensihoitotuotteen kehittamiseen, mutta
kehittamistyota tullaan tekemaan seka Keski-Suomen pelastuslaitoksen sisalla, etta
hyvalla yhteistyolla sairaanhoitopiirin kanssa. Ensihoidon kokemaan arvostuksen
puutteeseen Keski-Suomen pelastuslaitoksen sisalla paneudutaan niin ylimman joh-

don toimesta, esimiestasolla kuin suoritusportaassakin.

Kehittamisprosessi oli tekijalleen haastava. Ensihoidon kehittamispdiva onnistui hy-
vin. Tyonantaja halusi panostaa asiaan, koska jarjesti kehittamispaivan ja osallistujat
osallistuivat kiitettavasti kehittamistyohon. Kehittamispaivan vetaja oli pelastuslai-
toksen ulkopuolinen henkild, mika osoittautui loistavaksi ratkaisuksi. Kaikista raskain
vaihe oli haastattelujen tekeminen ja niiden analysointi. Materiaali paisui melko suu-
reksi yhteen opinnaytetyohon. Jalkikateen ajateltuna samaan lopputulokseen olisi
padsty pitamalla kaksi eri kehittdmispaivaa ja sopimalla jatkotoimenpiteista. Haastat-
telumateriaalin arvo nousee kuitenkin huomattavasti jatkokehitystyossa. Haastatte-
luissa tuli esille monta yksityiskohtaista kehittamisehdotusta, jotka ansaitsisivat

enemmadn huomiota. Monella kehittamiskohteella on yhteinen nimittdja mutta mon-



57

ta eri nimea. JatkokehitystyOossa haastattelumateriaali pitda analysoida uudelleen
uusista lahtdkohdista. Silloin yksityiskohtainen tieto ongelmista ja niiden ratkaisemi-
sesta paasee oikeuksiinsa. Jatkokehitysta ajatellen oli kuitenkin hyva, etta haastatte-
lut tehtiin. Jos jatkokehitystyota ei ole luvassa niin silloin materiaali menee osittain

hukkaan.

Jalkikateen ajateltuna ensimmaisena kehittamispaivana I6ydettyja kolmea keskeisin-
ta kehittamiskohdetta olisi kannattanut jatkojalostaa toisena kehittdmispaivana, kos-
ka haastattelukierros ei tuonut muutosta OPERA:ssa jo |6ydettyihin kehittamiskoh-
teisiin, ja tehda mahdollinen haastattelukierros “riisutumpana versiona” vasta sen
jalkeen. Toki mikaan ei esta jatkamasta tata projektia kyseisella tavalla, mutta koska
kdytossa on laaja haastattelumateriaali, kannattaa tulevaisuuden kehittamistyo aloit-
taa hakemalla haastattelumateriaalista kulloisenkin kehittamiskohteen yhteiset ni-
mittajat sekd ongelmille, etta ratkaisuehdotuksille ja vieda analysoidut tulokset tyo-
pajan ratkaistavaksi. Edelleen ulkopuolisen henkilon vetamat tydpajat ovat harkinnan
arvoinen ratkaisu. Varsinkin jos kehittamisty6ta on tarkoitus tehda ensihoidon ja pe-

lastuksen yhteisty6na, tarvitaan puolueeton ulkopuolinen tilaisuuden vetdja.

Vastaavaa kehittamistyota tarvitaan ja tehdaan varmasti muissakin pelastuslaitoksis-
sa. Tutkimusmateriaalin saaminen oli kuitenkin vaikeaa. Pelastuslaitosten johtami-
sesta on melko vahan tieteellistd materiaalia saatavilla jos AMK-t6itd ei huomioida.
Toisaalta tdssa tyossa kohdattuihin haasteisiin tormataan muissakin kuin pelastuslai-
toksen organisaatioissa. Olisi mielenkiintoista tietaa onko muilla pelastuslaitosten
organisaatioilla samanlaisia ongelmia ja miten niita on ratkaistu. Benchmarking-
tutkimus ensihoito-organisaation asemasta muissa pelastuslaitoksissa olisi todella
kiinnostava, varsinkin ensihoidon arvostusta tutkittaessa. Toivottavasti tdman tyon
tuloksista on hyotya paitsi Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-organisaatiolle,

myo6s muille vastaavan kehitystyon tarpeessa oleville ensihoito-organisaatioille.



58

Lihteet

A340/2011. Sosiaali- ja terveysministerion asetus ensihoitopalvelusta. Viitattu
10.11.2015. Valtion saadostietopankki Finlex.
http://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2011/20110340#Pidp3399168

Alasoini, T. 2009. Henkildston sitoutuminen johtamisen haasteena
innovaatiokilpailun aikakaudella. Nakékulmia parempaan tyoelamaan. Helsinki:
Tykes. Viitattu 2.12.2015. http://www.tekes.fi/globalassets/julkaisut/raportti68.pdf

Alasoini, T.2011. Hyvinvointia Tyosta. Kuinka Tyoelamaa voi kehittaa kestavalla
tavalla? Helsinki: Tykes. Viitattu 14.11.2015.
https://www.tekes.fi/globalassets/julkaisut/hyvinvointia tyosta.pdf

Castren, M., Helveranta, K., Kinnunen, A., Korte, H., Laurila, K., Paakkonen, H,. Pousi,
J. & Vaisanen, O. 2012. Ensihoidon perusteet. 4. korj.p. Suomen Punainen Risti,
Pelastusopisto: Helsinki, Kuopio: Otavan Kirjapaino.

Dictionary.com. Viitattu 13.11.2015. http://dictionary.reference.com
browse/develop?s=t

Eskola, J. & Suoranta, J. 1998. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Tampere:
Vastapaino.

Goldkuhl, G. 2011. The research practice of practice. Research: theorizing and
situational inquiry. Systems, Signs & Actions

Gustafsson, T., Helin, K., Leskeld, P. & Mantere, V. 1995. Tuplatiimi Ohjaajan Opas. 2.
korj. p. Vantaa. Innotiimi. Tummavuoren kirjapaino.

Helin, K. 2009. Operan synty. Innotiimi 26.1.2009. Viitattu 19.11.2015.
http://www.innotiimi.fi/site/?lan=1&mode=tiedotteet&laji=2&tiedote id=943

Hennala, L. & Melkas, H. Henkiloston osallistaminen julkisen sektorin
prosessiohjauksen innovatiiviseen kehittamiseen. Tyopoliittinen Aikakauskirja
2/2009. Viitattu 14.11.2015. http://www.tem.fi/files/23219/hennalamelkas.pdf

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. 2011. Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja
kdytanto. Helsinki: Gaudeamus University Press.

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2010. Tutki ja kirjoita. 15. — 16. p. Helsinki:
Tammi.

Hyrkas, E. 2009.0saamisen johtaminen Suomen kunnissa. Vaitoskirja.
Lappeenrannan teknillinen yliopisto, kauppatieteellinen tiedekunta. Viitattu
1.12.2015.
https://www.doria.fi/bitstream/handle/10024/43678/isbn9789522147172.pdf?sequ
ence=1



http://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2011/20110340#Pidp3399168
http://www.tekes.fi/globalassets/julkaisut/raportti68.pdf
https://www.tekes.fi/globalassets/julkaisut/hyvinvointia_tyosta.pdf
http://dictionary.reference.com/
http://www.innotiimi.fi/site/?lan=1&mode=tiedotteet&laji=2&tiedote_id=943%20
http://www.tem.fi/files/23219/hennalamelkas.pdf
https://www.doria.fi/bitstream/handle/10024/43678/isbn9789522147172.pdf?sequence=1
https://www.doria.fi/bitstream/handle/10024/43678/isbn9789522147172.pdf?sequence=1

59

Juuti, P (toim.). 2011. Tyoyhteison kehittaminen ja johtaminen. Vantaa:
Johtamistaidon Opisto.
Jyvaskylan Kaupunki, ensihoitoesimiehen tehtavankuvauslomake. Viitattu 11.11.2015

Jyvaskylan Kaupunki, ensihoitomestarin tehtavankuvauslomake. Viitattu 13.11.2015

Kananen, J.2008. Kvali. Kvalitatiivisen tutkimuksen teoria ja kdaytanteet. Jyvaskyla:
Jyvaskylan ammattikorkeakoulu. Jyvaskylan ammattikorkeakoulun julkaisuja 93.

Keski-Suomen pelastuslaitoksen toimintasdaanto 15.6.2015 alkaen. Viitattu 12.1.2016.
http://omanetti.keskisuomenpelastuslaitos.fi/hallinto talous/saadoskokoelma/Toimi
ntaanto%2015062015%20alkaen.pdf

Keski-Suomen pelastuslaitoksen toimintakertomus 2014. Viitattu 10.11.2015.
http://omanetti.keskisuomenpelastuslaitos.fi/hallinto talous/talous/ti paat v kerto
mukset/2014/Toimintakertomus2014.pdf

Backlund, P., Hakli J. & Schulman, H. 2002 (toim.) Osalliset ja osaajat. Kansalaiset
kaupungin suunnittelussa. Helsinki: Gaudeamus.

Kvale, S. & Brinkmann, S. 2009. InterViews. Learning the craft of qualitative research
interviewing. Los Angeles: Sage. 2 p.

Legge, K. (1995). Human resource management. Rhetorics and realities. Macmillan,
Basingstoke

Merton, R. K., Fiske, M. & Kendall, P.L. 1956. The focused interview. A manual of
problems and procedures. Glencoe, IL: Free Press.

MULLER, M. J. 2002. Participatory design: The third space in HCI. In J. A. JACKO & A.
SEARS (Eds.), The Human Computer Interaction Handbook: Fundamentals, Evolving
Technologies and Emerging Applications, Lawrence Erlbaum, Mahwah, NJ, 2002,
1051-1068.

Makeld, T. 2015. Terveysalan asiantuntija. JAMK. Haastattelu 17.2.2015

Maki, K. & Palonen, T (toim.). 2012. Johtamisen tilat ja paikat. Helsinki:
Kansanvalistusseura ja Aikuiskasvatuksen Tutkimusseura.

Pahkin, K., Kurki, A., Maki, E. & Lindstrém, S. 2014. Kohti yhtenaisia
henkiléstovoimavarojen johtamiskaytantdja. Opas johtamiskadytantdjen arvioimiseksi
ja kehittamiseksi turvallisuuskriittisessa organisaatiossa. Tyoterveyslaitos ja Aalto-
yliopisto. Viitattu 2.12.2015. https://www.julkari.fi/handle/10024/114846

Pakkala, A. 2011. Osallistavaksi tyoyhteisévalmentajaksi kehittyminen.
Tapaustutkimus henkilostonkehittdjan kasvattajuuden loytymisesta. Vaitoskirja.
Tampereen yliopisto, Kasvatustieteellinen tiedekunta.

Patton, M.Q. 1990. Qualitative evaluation and research methods. 2.p. London: Sage.

Rowe, R. & Shepherd, M. (2002). Public Participation in the New NHS: No Closer to
Citizen Control? Social Policy & Administration 36: 3, 275-290.

Ruohotie, P.2002. Oppiminen ja ammatillinen kasvu. Porvoo: WSOY. 1-2p.


http://omanetti.keskisuomenpelastuslaitos.fi/hallinto_talous/saadoskokoelma/Toimintaanto%2015062015%20alkaen.pdf
http://omanetti.keskisuomenpelastuslaitos.fi/hallinto_talous/saadoskokoelma/Toimintaanto%2015062015%20alkaen.pdf
http://omanetti.keskisuomenpelastuslaitos.fi/hallinto_talous/talous/ti_paat_v_kertomukset/2014/Toimintakertomus2014.pdf
http://omanetti.keskisuomenpelastuslaitos.fi/hallinto_talous/talous/ti_paat_v_kertomukset/2014/Toimintakertomus2014.pdf
https://www.julkari.fi/handle/10024/114846

60

Ruusuvuori, J., Nikander P. & Hyvarinen M. (toim.). 2010. Haastattelun analyysi.
Tampere: Vastapaino.

Saarisilta, J. & Heikkild, J. (toim.). 2015. Yhdessa innovoimaan — osallistuva
innovaatiotoiminta ja sen johtaminen sosiaali- ja terveysalan muutoksessa. Osuva-
tutkimushankkeen loppuraportti. Tekes. Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos. Viitattu
27.3.2016. http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-302-433-5

Salminen, A. 2004. Julkisen toiminnan johtaminen. Helsinki: Edita Publishing Oy.

Salminen, A. 2005. Hallintotiede: Organisaatioiden hallinnolliset perusteet. Helsinki:
Edita Publishing Oy.

Sanders, E. & Strappers, J., 2008. Co-creation and the new landscapes of design. Co
Design, vol. 4, no 1, March 2008, 5-18. Taylor & Francis.

Slaen, T. & Mantere, V . 1999. Tuplatiimi opas tehokkaampiin palavereihin. Vantaa:
Innotiimi. Tummavuoren kirjapaino.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2009. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi. 6. uudistettu
laitos. Helsinki: Tammi

Tuomi, J. 2007. Tutki ja lue. Johdatus tieteellisen tekstin ymmartamiseen. Helsinki.
Tammi.

Turunen, Kari E. 1995. Tieto ja tiede. Jyvaskyla. Atena.

Toikko, T. & Rantanen T. 2009. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta. Tampere:
Tampereen yliopistopaino.

Valli, R. & Aaltola, J. (toim.). 2015. Ikkunoita tutkimusmetodeihin 1. Metodin valinta
ja aineiston keruu: virikkeita aloittelevalle tutkijalle. 4., uudistettu ja taydennetty
painos. Jyvaskyla: PS-kustannus

Vataja, K. 2012. Kehittyva tyoyhteiso. Itsearvioinnin hydédyntdaminen tydyhteison
kehittamisessa kunnallisessa sosiaalitoimessa. Vaitoskirja. Helsinki: Terveyden ja
hyvinvoinnin laitos. Viitattu 13.11.2015.
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/90859/URN ISBN 978-952-245-699-
1.pdf?sequence=1

Virtanen, P. & Stenvall, J. 2014. Alykis julkinen organisaatio. Helsinki: Tietosanoma.


http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-302-433-5
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/90859/URN_ISBN_978-952-245-699-1.pdf?sequence=1
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/90859/URN_ISBN_978-952-245-699-1.pdf?sequence=1

61

Liitteet

Liite 1. Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-organisaatio

Ensihoitopéaallikkd
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Liite 2. Ennakkokyselyn saate.

Tervehdys!

Sahkodpostin maara on tata nykya melkoinen, mutta toivon teidan syventyvan juuri
tahan sahkopostiin muutaman hetken, koska asia on minulle tarkea. Toivottavasti
kokisitte sen tarkeaksi myos itsellenne.

Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-organisaatio on melko nuori ja nopeasti
kehittynyt, varsinkin esimiestehtdvien osalta. Ensihoitoalan myllerryksen myota myos
esimiesportaan vaihtuvuus on ollut melko suurta. Talla hetkelld toimintamme on
vakiintunut tietylle tasolle, joten nyt on hyva aika tarkastella organisaatiomme toi-
mintaa ja samalla myds kehittda sitd haluamaamme suuntaan. Taman vuoksi pyydan
teitd jokaista esimiesasemassa olevaa pohtimaan omaa tydarkeanne esimerkiksi vii-
meisen viikon ajalta.

e Mit3 asioita haluaisit muuttaa omassa tehtédvassasi (mikd kuormittaa, mita
haluaisit tehda toisin, mita haluaisit tehda enemman, mita siltd kaipaat)?
e Mita asioita haluaisit muuttaa Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoito-
organisaatiossa ja sen toiminnassa?
Asia voi olla mita tahansa kehitettdavaa, pienta tai suurta. Nyt etsimme vain ongel-
mia, ratkaisuja niihin mietitdan myéhemmin. Pidad kuitenkin mielessa, ettd osa on-
gelmista on sellaisia, joihin emme voi yksin 10ytaa ratkaisua (kuten tyéehtoihin /
palkkaukseen liittyvat kysymykset). Toivon etta esitdt ongelmia, joihin on mahdollista
|6ytaa omin voimin ratkaisu.

Toivon, ettd vastaisitte ongelma/ tehtavamuodossa. Esimerkiksi:

e Osallistun aivan liikaa kokouksiin = “miten kokousten maaraa voisi supistaa?”

e Henkiloston vaihtuvuus on suuri ->”miten vaihtuvuutta voisi vahentaa?”
Antamienne kysymysten maaralla ei ole merkitysta, vaan sill3, etta toisitte esiin itse-
anne eniten askarruttavat asiat.

Tama sahkoposti lahetetdaan Keski-Suomen pelastuslaitoksen ensihoitoesimiehille,
ensihoitomestareille ja ensihoitopaallikélle. Pyydan teita vastaamaan kyselyyn sah-
kopostitse 22.2.15 mennessa. Lihettamienne vastausten (jotka siis ovat kysymyksia!)
perusteella haarukoimme kehitettdvia asioita esimiespalaverissa 6.3.15. Tama kaikki
on pohjana YAMK-opinnadytetydlleni, jonka tavoitteena on kehittda organisaatiomme
toimintaa. Yhdessa I16ydamme varmasti ratkaisuja siihen, miten asioita voitaisiin teh-
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da paremmin ja haluamallanne tavalla. Opinnaytetyoni kielelld tama tarkoittaa inno-
vatiivista osallistavaa kehittamista ja johtamista. Lahettamienne vastausten perus-
teella pyrin |6ytamaan tilanteeseemme nahden parhaan kehittamismenetelman,
jonka avulla esimiespalaverissa haarukoimme tarkeimmat kehitettavat asiat ja ke-
vaan aikana alan tydstda asioita kanssanne. Aikataulu ja toteutustapa selvidvat myo-
hemmin.
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Liite 3. Haastattelujen saate

Hei!

Kehitysprojektimme, joka samalla on YAMK- opinnaytetyoni, jatkuu ja pyydankin nyt kaikkia
6.3 kehittdmispaivadn osallistuneita pohtimaan paivan antia seuraavasti:

e Lliitteena kehittamiskohteet, jotka on laitettu viiden paaotsikon alle. N&itd paaotsi-
koita kutsutaan viitekehyksiksi. Pohdi mita tahansa kehittdmiskohteita (ei viitekehyk-
sid vaan asioita niiden alta) 6.3 paivan pohjalta.

e Valitse niistd 5-10 kpl itsellesi tarkeintd/ldheisinta kehittdmiskohdetta

Tyo jatkuu siten, ettad haastattelen jokaisen osallistujan erikseen. Haastattelu kestdaa maksi-
missaan tunnin. Haastattelut nauhoitetaan ja ne ovat osa opinndytetyoni lahdemateriaalia.
Haastateltavat ovat anonyymeja. Haastattelut pyrin tekemaan touko-kesakuun aikana.

Olisi mukavaa jos ilmoittaisitte toimistopaivia etukateen, jolloin tulla tekemaan haastattelun.
Voin tulla tekemaan haastattelua myos vapaapaivananne. Tunnit korvataan vahentamalla ne
tybajasta, varmista tdma kuitenkin vield ensihoitomestarilta. Esimiesten haastattelut olisi
hyva tehda ennen mestareiden ja ensihoitopaallikon haastattelua.

Kehitysprojektin/opinnaytetydni lopputuloksena on suositus kehitystyosta/-projekteista joi-
den avulla voimme toimintaamme ja olojamme parantaa. OpinnaytetyoOaiheita on niin ikdan
tarjolla niille, joilla sellaista tarvetta on!

Minut saa kiinni puhelinnumerosta ..........

Kiitan kaikkia yhteistyOsta jo nyt ja toivon hedelmallisia keskusteluja tavatessamme.
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Liite 4. Kaikki kehittamiskohteet esilla haastatteluun

Organisointi ja johtaminen

Visio/missio

Tyohyvinvointi

Koulutukset

Yhteisollisyys




