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1 Johdanto

Tyonohjausta kaytetddn nykyisin laajasti eri aloilla, niin yksityiselld kuin
julkisellakin sektorilla. Tyodnohjaajista [0ytyy myds eri alojen edustajia.
Nykypaivana tydnohjauksen ei katsota enda kuuluvan ainoastaan kuormittavaa
asiakastyota tekeville. Tydnohjauksen avulla voidaan tuoda esille organisaation
kehittymismahdollisuuksia ja tutkimukset osoittavat sen parantavan ohjattavien
tydhyvinvointia seka tyon laatua. (Alhanen, Kansanaho, Ahtiainen, Kangas,
Soini, & Soininen 2016, 16-17.) Tyohyvinvoinnin ja hyvan yhteisollisen
toimintakulttuurin - muodostuminen vaativat jokaisen tyOntekijan panosta.
Organisaation johto luo kuitenkin suuntaviivat tyohyvinvoinnin johtamiselle.
Tybnohjaus on tarkoitettu henkildkohtaisen ammatillisen kasvun, tydelaman
muutosten hallinnan ja haasteellisten tyédtilanteiden tueksi jokaiselle tydelamassa
mukana olevalle ihmiselle. Johdon ja keskijohdon tydnohjaus voi auttaa koko
tydyhteis6a tyohyvinvoinnin johtamista parantamalla. (Tyoturvallisuuskeskus

2017, 7-8; Suomen ryhmapsykoterapia 2019.)

Opinnaytetydbmme on tutkimuksellinen kehittdmistyd, jonka avulla pyrimme
luomaan Pohjois-Karjalan pelastuslaitokselle paikallisen tydnohjauksen
protokollan ja  kaynnistamaan tyonohjauksen pilotoinnin  ensihoidon
kenttajohtajille. Talla hetkella kyseisella organisaatiolla ei ole kdytdssa ollenkaan
tyonohjausta tyontekijoille eika esimiehille. Tutkimukset puhuvat tydnohjauksen
tarkeydesta sosiaali- ja terveysalalla. Omassa opinnaytetydssamme haluamme
tuoda esille teoriatietoa, josta kay esille kuinka merkityksellistd tydnohjaus voi

parhaimmillaan olla ja tata kautta vaikuttaa ihmisten asenteisiin.

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on luoda tyévaline johtamisen kehittamiseen
Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksen ensihoidon kenttajohtajille. Tavoitteena on
tyéhyvinvoinnin johtamisen parantaminen, kenttajohtajien tyon selkiyttaminen,
johtajuuden vahvistaminen ja tyohyvinvoinnin edistaminen paremman

vuorovaikutuksen kautta Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksella. Opinnaytetyon



tehtadvana on luoda tydnohjauksen protokolla Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksen
kenttajohtajille ja tuoda esille tydnohjauksen merkitys esimiesten ja tydntekijoiden

keskuudessa.

2 Tyonohjaus

Tyodnohjauksella tarkoitetaan ammatillista kehittymista, joka tapahtuu koulutetun
ohjaajan avulla. Tydnohjaus on erityisen tarkeaa aloilla, jossa tyoskennelldan
omalla persoonalla sekd ollaan tekemisissa henkisten varustusten kanssa.
Suomessa hoitoalalla seka vaativassa ihmissuhdetydéssa tama on jo

muodostunut pysyvaksi osaksi kaytantéa. (Luopa-Keski 2018, 1.)

Suomen tybnohjaajat maarittdvat tydnohjauksen  "useamman
tapaamiskerran oppimisprosessiksi, jolle maaritellaan yhteisén toimintaa
tukeva tavoite, jossa keskustellaan avoimesti ja luottamuksellisesti
tyohon ja tydyhteisdon liittyvista asioista ja kokemuksista ja jasennetaan
eri ndkdkulmia koulutetun ohjaajan avulla, jossa etsitaan ratkaisuja tyon
sujuvuuden parantamiseksi ja ammatillisen oppimisen edistamiseksi,
jossa etsitaan ratkaisuja tyon sujuvuuden parantamiseksi ja ammatillisen
oppimisen edistamiseksi, jonka tuloksellisuutta arvioidaan suhteessa
asetettuihin tavoitteisiin” (Suomen tyénohjaajat ry 2020.)

Tybnohjaus voidaan suunnitella sisalldltdan sellaiseksi, mita ohjattava tai
ohjattavat silla hetkelld tarvitsevat ammatillisen identiteetin tukemiseksi ja
vahvistamiseksi tai ohjaussuunnitelma voi myos tukea pidemman ajan tavoitetta
esimerkiksi organisaation sisalla. Tydnohjauksen kohteena ei ole niinkaan
ohjattava vaan hanen tyotehtaviensa ja tydorganisaationsa valinen suhde. Nain
ollen tydnohjaus palvelee samalla myds koko tydyhteisda esimerkiksi tilanteissa,
joissa mahdollisesti on ongelmia tehtavakenttien hahmottamisessa. Joskus
tyontekija tai tyoyhteis6 ei ymmarra tyonohjauksen tarvetta eli keskustelun
tarvetta, vaan ilmapiiri voi olla ahdistunut ja paikallaan junnaava kenenkaan

oikein ymmartamatta miksi. (Suomen ryhmapsykoterapia ry 2019.)



Tydnohjausta voidaan jarjestaa yksildille, ryhmille seka yhteisdille. Se sopii
kaikenlaisille toimialoille organisaatiosta riippumatta. Paras tydskentelymuoto
voidaan arvioida kartoittavassa keskustelussa. Tydnohjaus on prosessi, joka
perustuu aina luottamuksellisuuteen. Jokainen osallistuja saa itse paattaa mita
tydnohjauksessa kertoo ja kuinka avoimesti. (Suomen tydnohjaajat ry 2020;
Luopa-Keski 2018, 51.)

Tyodnohjauksen tulee palvella koko organisaatiota, olipa kyse sitten kyse ryhma-
tai yhteisbtyonohjauksesta. TyoOnohjausta voi tilata myds yksittdinen
ammattilainen, jolloin hdn maksajana voi miettid tyonohjauksen omien
tarpeidensa perusteella. Organisaatio, joka on kiinnostunut omasta
kehittymisestaan, mieltdd yleensa myds tyonohjauksen osaksi toimintaansa.
(Alhanen ym. 2016, 19-20.) Tyonohjauksen tutkimisessa haasteellista on se, etta
tydnohjausprosessit ovat salassa pidettavia seka yleensa ajallisesti
pitkakestoisia. Tyonohjausta voidaan tutkia kayttajakohtaisesti, jolloin saadaan
kokemuksia tietyn ammattiryhman hyotymisestd tavoiteltuun muutokseen.
(Heroja, Koski, Seppala, Santti & Wallin 2014, 52.)

Koivu (2013) on osoittanut vaitdskirjassaan, ettd onnistunut tyonohjaus voi
yllapitda ja edistda hoitajien tydhyvinvointia. Tutkimuksessa oli pitkd seuranta-
aika ja poikkeuksellisen laaja aineisto. Terveydenhuolto on jatkuvassa
muutoksessa ja hoitajia huolestuttaa potilaiden saaman hoidon sailyminen
korkeatasoisena. Tyodnohjauksen on koettu lisdavan hoitajien tydhyvinvointia
seka kohottavan ammatillista itsetuntoa seka psyykkisen rasittuneisuuden
vahenemista. Myds omien vaikutusmahdollisuuksien koettiin lisdantyvan.
Tydnohjaus on yksi tydhyvinvoinnin edistdmiskeinoista. Tutkimuksessa tulee
esille, ettd onnistunut tydnohjaus maksaa itsensa takaisin ehkaistessaan
tyoyhteisdjen ristiriitoja seka stressia. Mielenterveystydssa tydnohjaus on

lakisaateista tyon henkisen kuormittavuuden takia. (Koivu 2013).



21 Yksilotyonohjaus

Yksilotyonohjaus on suosittua erityisesti esimiesten keskuudessa seka
organisaatioissa, joissa ei ole samassa asemassa olevia henkildita.
Tydnohjausta haetaan silloin, kun tdissa tapahtuu suuria muutoksia, jotka ovat
ammatillisesti haastavia. Tyonohjauksen alussa kartoitetaan, miksi tydnohjausta
haetaan ja onko halu siihen lahtenyt tyontekijalta itseltadn vai onko tydnantaja
kehottanut hakeutumaan siihen. Taustalla voi olla erilaisia syita, esimerkiksi
tyduupumus. Alkukartoituksen yhteydessd on hyva sopia koeajasta, koska
kyseessa on kahdenkeskinen, luottamuksellinen suhde, jossa on tarkeaa, etta
tydnohjaaja pystyy vastaamaan ohjattavan tarpeeseen. (Alhanen ym. 2016, 132—
133; Kallasvuo, Koski, Kyronseppa & Karkkainen 2012, 32.)

Tydnohjauksen avulla voidaan kasitelld ohjattavan ammatillista kasvua ja miettia,
kuinka persoonallinen kasvu liittyy siihen. Yksilotydnohjauksessa ohjattavan ja
ohjaajan valinen suhde on tiivimpi kuin muissa ohjausmuodoissa ja siella
voidaan miettia myds asioita, jotka koskevat omaa elamaa: mika on tarkeaa ja
mita elamaltd haluaa. Ammatilliset kysymykset voivat liittya siihen, kuinka toimia
hankalissa tilanteissa. Omaa jaksamista sekd omaa roolia tydssa on myds hyva
miettid. Tyonohjaaja voi auttaa miettimdan kuinka nama asiat vaikuttavat
toisiinsa. (Alhanen ym. 2016, 134-136.)

TyOdnohjausprosessin  lopettamisesta on hyva keskustella etukateen.
Tydnohjaajan ja ohjattavan on hyva miettia, tulivatko tavoitteet taytettya ja milloin
voisi harkita mahdollisesti uuden tyénohjauksen aloittamista.
Tybnohjaussuhteesta on voinut tulla ohjattavalle hyvin merkityksellinen ja sen

paattyminen voi herattda monenlaisia tunteita (Alhanen ym. 2016, 139.)



2.2 Ryhmatyonohjaus

Ryhman olisi hyva koostua saman organisaation sisaltd kootusta 3-8 hengesta
tai eri organisaatioista olevista tyontekijoista, jotka edustavat samaa
ammattialaa. Tyonohjaus kestaa keskimaarin 1-3 vuotta. Toivottavaa olisi, etta
ryhmassa olisi aina lasna samat henkilot. Eri tydpaikoilta olevilla henkildilla on
mahdollisuus oppia toisiltaan ja nain vahvistaa mydés omaa ammatillista
kehittymista. (Kallasvuo ym. 2012, 16.)

Ryhmatydnohjaukseen osallistuvien olisi hyva olla samankaltaisessa asemassa
organisaatiossaan, koska esimerkiksi esimies-/tyontekijaasetelma voi estaa
toisilta oppimisen eika tyotilanteita voida kasitella niin avoimesti kuin pitaisi.
Tybnohjauksen alussa muodostetaan yhteiset tavoitteet ja luodaan turvallinen ja
avoin ilmapiiri. Tavoitteiden maarittelyn jalkeen tydnohjaaja voi kertoa erilaisista
mahdollisista tydskentelymuodoista, joita ovat prosessikeskeisyys, tapausten

kasittely ja teematydskentely. (Alhanen ym. 2016, 161-162.)

Teematyoskentely sopii hyvin ensimmaiseksi teemaksi, erityisesti silloin kun
ohjattavilla ei ole aiempaa kokemusta tydnohjauksesta. Seuraavalle
ohjauskerralle valitaan etukateen teema, jonka avulla kokemuksia voi liittaa
henkildkohtaisiin kokemuksiin ja auttaa hahmottamaan asioita
kokonaisvaltaisemmin. Paivystyksellista tyota tekeville tallainen teema voisi olla
esimerkiksi ” kuinka selvita jatkuvan kiireen kanssa”. (Alhanen ym. 2016, 165—
166.)

Mydhemmassa vaiheessa, kun ryhmassa on riittdvan turvallinen ilmapiiri,
voidaan kayttda tapaustyOskentelyd. Sen avulla on mahdollista kasitella
haastavia tyétilanteita. Tallainen tilanne voisi olla muun muassa sellainen, jossa
esimies on joutunut antamaan tydntekijalle kirjallisen varoituksen.
Prosessikeskeinen tydskentelytapa sopii enemman akuuttien tilanteiden
kasittelyyn. (Alhanen ym. 2016, 167.)



Tybnohjauksen paatyttya mietitddn, kuinka tavoitteet tayttyivat ja mita
ryhmalaiset ovat toisiltaan oppineet. Yhdessa voidaan miettid tulevaa; kuinka
omaa oppimista tdissa voi edelleen edistaa ja voisiko tydnohjaukseen hakeutua
vield uudelleen. Vapaalle keskustelulle varataan aikaa omien tunteiden esille

tuomiseen. (Alhanen ym. 2016, 169.)

Luukko (2016) on tehnyt selvityksen Talentian jasenten osallistumisesta
tydnohjaukseen. Kysely on teetetty sosiaalialan ihmisille, joista suurin osa (25,19
%) oli sosiaalityontekijoitd. Kyselyssa selvitettiin, kuinka moni tyontekija on
osallistunut  tydnohjaukseen edeltdvan muutaman vuoden  aikana.
Ryhmatydnohjaukseen kertoi osallistuneen 80 prosenttia vastaajista. Vastaajista
68 % koki tydnohjauksen vastanneen tarpeisiin melko hyvin tai taysin. Vastaajat
olivat tyytyvaisempia silloin, kun saivat itse valita tydnohjaajan. Vastauksissa tuli
esille, etta tydnohjaus edistaa tydssajaksamista seka tyohyvinvointia. (Luukko
2016, 3, 5-7.)

Haapalan (2012) Pro gradu -tutkielmassa “"Tyodnohjaus ja tyShyvinvointi”
selvitettiin Kuopion yliopistollisessa sairaalassa tyoskentelevien sairaanhoitajien
tyéhyvinvointia ja sita, voidaanko tydnohjauksen avulla edistaa tydhyvinvointia.
Tybdnohjaus toteutettiin vuosina 2004-2006 ryhmatydnohjauksena.
Kyselytutkimuksen avulla kartoitettiin tyontekijoiden kokemuksia kevaalla 2007,
kayttden apuna erilaisia mittareita, muun muassa MCSS -mittaria (Manchester
Clinical Supervison Scale). TyoOnohjausta toteutettin operatiivisilla ja

konservatiivisilla osastoilla ja poliklinikoilla. (Haapala 2012, 47-48.)

Haapalan (2012) tutkimuksen mukaan tyénohjaus oli yhteydessa esimiestukeen
sekd sosiaaliseen vuorovaikutukseen. Hoitajat kokivat olevansa hyvin
sitoutuneita organisaatioon seka haluavansa tehda mahdollisimman hyvia
tydsuorituksia. Heidan tydnhallinnan tunteensa lisdantyi ja tata kautta myds

tydstressi vahentyi. Mitd onnistuneemmaksi hoitaja tydnohjauksen koki, sita
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parempi hanen ammatillinen itsetuntonsa oli ja he kokivat pystyvansa
vaikuttamaan tyohonsa liittyviin asioihin. Hoitajat kokivat olevansa hyvia
tyossaan, seka ammatillinen patevyys oli lisaantynyt tydonohjauksen myota.
Tydnohjaukseen osallistuneet hoitajat kokivat vahemman uupumista tydpaivan

aikana seka vahemman loppuun palamisen tunnetta. (Haapala 2012, 66-71.)

23 Yhteisotyonohjaus

Yhteisotyonohjaus on tarkoitettu tydyhteisolle, joten siihen voivat osallistua
esimiehet seka tyontekijat. Ohjauksessa voidaan kasitella tydyhteison
perustehtavaa seka yhteison toimivuutta. Kyseessa on ryhma, joka tydskentelee
ja toimii yndessa myds ohjausten ulkopuolella, joten ryhman keskinaiset suhteet
voivat ndkya ohjausistunnoissa. Tydnohjaajan tulee ottaa nama huomioon ja

vieda tydyhteison kehitysta oikeaan suuntaan. (Keski-Luopa 2007, 441.)

Tavoitteena on kehittda ja tukea tyOyhteis6a seka auttaa ratkaisemaan tydssa
iimenevia ongelmia. Yhteisotydnohjauksen avulla voidaan myos tehostaa
ryhman sisdistda kommunikaatiota seka kehittdad tydon sujuvuutta arjessa.
Tydnohjaajan tulee huomioida, ettd ohjauksissa on mukana myds esimies, joten
se aiheuttaa omat erityispiirteet ohjauksille. Esimies on tydnohjauksessa yksi
ohjattavista, koska "tilannejohtajuuden” tulee olla tyénohjaajalla. (Alhanen ym.
2016, 149-150.)

Tydnohjaaja voi pitda yhteyttd esimieheen istuntojen valilla. Tama on suotavaa
erityisesti silloin, kun organisaatiossa on suuria muutoksia tai esimies on uusi
tehtavassaan. Tyodnohjaajan tulee omaksua perustiedot tyOyhteisdsta ja
organisaatiosta ennen ohjauksen aloitusta. Tyonohjauksen alussa ohjattavat
saavat kertoa keitd he ovat ja millaista heidan tyonsa on, jotta tydnohjaajalle

hahmottuu tydyhteison perustehtava paremmin. (Alhanen ym. 2016, 151.)
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Alkukartoituksessa voidaan kayttaa apuna niin sanottua kolmiomallia (kuvio 1.)
Perustehtavan kartoituksen jalkeen kasitelladn rakenteita, jotka liittyvat yhteison
tydntekoon. Siihen liittyvat muun muassa johtamisrakenteet seka suunnitteluun,

paatoksentekoon, tyonjakoon ja viestintaan liittyvat asiat.

perustehtava

Ammatillinen Rakenteet

vuorovaikutus

Kuvio 1. Yhteis6tydnohjauksen kolmiomalli (mukaillen Alhanen ym. 2016, 153.)

Ammatillista vuorovaikutusta pohtiessa voidaan miettia, kuinka hyvin tiedonkulku
tydpaikalla toimii, kuinka usein kokouksia tai tiedotustilaisuuksia pidetaan ja
millaisiksi tyontekijat kokevat tydpaikkansa vuorovaikutussuhteet. Kolmiomallin
avulla voidaan pohtia perustehtavan, rakenteiden ja ammatillisen
vuorovaikutuksen valisia suhteita ja tydnohjaaja pystyy paremmin hahmottamaan
milla alueella ongelmia on ja mita kannattaisi kasitelld ensimmaisena. (Alhanen
ym. 2016, 153-154.)
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24 Kriisityonohjaus seka toiminnalliset menetelmat tyonohjauksen

tukena

Kriisitydnohjaus on lyhytkestoisempaa, kuin muut tydnohjaukset. Keskimaarin
tarvitaan muutamia ohjauskertoja. Kriisitybnohjauksen syita voivat olla muun
muassa kuolemantapaus, yllattavat ei-toivotut muutokset tydolosuhteissa,
tyotapaturma, kuormittava asiakassuhde, erimielisyydet tydyhteisdssa seka
vakava sairastuminen. On tarkeaa aloittaa tydnohjaus mahdollisimman pian, jotta
henkildon ammatillisuus pystytaan sailyttamaan, purkaen kriisista aiheutuvia

tunnetiloja (ahdistuneisuus, pelko, viha, suru). (Kriisitydnohjaus 2020.)

Toiminnallisten menetelmien avulla voidaan paasta kasittelemaan syvemmalla
olevia kokemuksia, joihin ei perinteisen tydnohjauksen keinoin valttamatta ylleta.
Toiminnalliset menetelmat tydnohjauksessa tarkoittavat, ettad kirjoittamisen ja
puhumisen lisaksi tydskennellddn myos muilla tavoin ja parhaimmillaan
kokemuskenttd laajenee merkittavasti. Toiminnallisten menetelmien kayttod
edellyttda tydnohjaajalta lisakoulutusta. Menetelmia ovat symbolit, suhteiden
konkretisointi, tyhjat tuolit seka roolinvaihto. Vaativin naista on roolinvaihto, kun

taas symbolit ovat yksinkertaisimmista paasta. (Alhanen ym. 2016, 110-113.)

Istunnon alussa voidaan kayttda symboleja, koska niiden avulla asettuminen
ohjaustilanteeseen helpottuu. Pienet esineet muun muassa jadkaappimagneetit
tai kuvakortit voivat toimia symboleina, joille annetaan merkitys ohjattavien
toimesta. Suhteiden  konkretisointia  voidaan  kayttda yksilo- seka
ryhmatyonohjauksessa ja sen avulla voidaan kuvata erilaisia toimijoiden ja
henkildiden valisia asetelmia. Verkostokarttaa seka erilaisia sektoreita ja janoja
voidaan kayttaa tyovalineena suhteiden konkretisoinnissa. (Alhanen ym. 2016,
113, 117.)

Tyhjat tuolit ovat toiminnallinen menetelma, jonka avulla erilaisia ilmioita seka

teemoja voidaan kuvata. Tavallisesti tuntemuksista seka keskeneraisista asioista
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puhuminen on helpompaa. Tyodskentely on hitaampaa, joten jasentymattomat
kokemukset paasevat esille. Roolinvaihdossa on kyse siita, ettd eldaydytaan
jonkun toisen ihmisen kokemukseen. Roolinvaihto tyonohjauksessa on hyva
erityisesti silloin, kun halutaan tarkastella tiettyd ihmissuhdetta, koska sen avulla

voidaan asettua jonkun toisen asemaan. (Alhanen ym. 2016, 120-121.)

Holma (2015) on tehnyt pro gradu- tutkielman "Ammatillinen kasvu toiminnallisia
menetelmia kayttavien tyonohjaajien kuvaamana”. Tutkimuksessa selvitettiin
teemahaastattelun avulla sita, minkalaisen merkityksen toiminnallisia menetelmia
kayttavat tyonohjaajat antavat menetelmalleen. Vastauksia haettiin kolmen
tutkimuskysymyksen avulla. Toiminnallisten menetelmien kayttd koettiin
selkeana keinona syventaa seka rikastuttaa tydnohjausprosessia. Niiden avulla
pystyi paremmin hahmottamaan asioita, joita tydonohjauksessa kasitelldaan seka
valmistelemaan ryhmaa tulevaan toimintaan. Toiminnallisuus tarjoaa erilaisen

tavan oivaltaa asioita seka tarkastella niitd. (Holma 2015, 39,41, 97-98.)

25 Tyonohjauksen historiaa seka nykypaivaa

Tybnohjauksen voidaan ajatella saaneen alkunsa Yhdysvalloissa vuonna 1925.
Silloin kiinnostuttiin psykoanalyytikkokoulutuksesta seka neuvontapsykologiasta,
jonka erityisalaksi katsottiin kuuluvan ammatillinen kasvu, koulutus seka
tyénohjaus. Osallistuva havainnointi liittyy vahvasti tydnohjaukseen ja se on
1990-luvulla otettu mukaan tyénohjauksen teorian rakentumiseen. Osallistumista
havainnointiin tarkoitetaan laaja-alaista osallistumista tutkittavan yhteison

elamaan ja tata kautta havaintojen keraamista. (Heroja ym. 2014, 56-57.)

Tydnohjauksellinen toiminta on tullut ensimmaisend sosiaali- seka
terveydenhuoltoon, jonka jalkeen sen ottivat kayttdééon muun muassa A-
Klinikkasaatid, Kirkon perheasiaintoimisto sekd Pelastakaa lapset ry.
Ensimmaisia tyonohjaajia ryhdyttiin kouluttamaan 1980-luvun alussa, jonka

jalkeen se myds levisi monille eri aloille. Kirjallisuutta alkoi tulla markkinoille ja
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1990-luvulla ilmestyivat ensimmaiset suomenkieliset kirjat tydnohjauksesta.
Ensimmaisia opinnaytetdita aiheesta alkoi muodostua. 2000-luvulla
tyonohjauksen laatuun ja koulutukseen ryhdyttiin kiinnittdmaan enemman
huomiota seka erilaisia taydennyskoulutuksia muun muassa yliopistolla oli
mahdollista kdyda. (Holma 2015, 10-11.)

Vuonna 1982 perustettiin yhdistys Suomen tyénohjaajat ry, jonka tarkoituksena
on kehittaa ja tutkia tydnohjausta seka tukea jasenten toimintaa. Laadun seuranta
seka tydnohjaajien ammatillisen patevyyden edistdminen kuuluvat Suomen
tydnohjaajat ry: n tavoitteisiin. Yhdistys jarjestaa koulutuksia seka konferensseja
ja kehittdmispaivia. Jasenten tulee sitoutua yhdistyksen eettisiin periaatteisiin.

(Suomen ty6nohjaajat ry 2019.)

Perinteisen tydonohjauksen lisaksi on olemassa myds niin sanottu johdon
tydnohjaus eli keino, jolla voidaan kehittaa johtamis- ja esimiestaitoja. Johdon
tydnohjaajilla on oma yhdistys, joka on perustettu vuonna 2004. Sen tavoitteena
on edistaa hyvaa johtamista seka tydyhteison hyvinvointia tydohjauksen avulla.
Tama on tarkoitettu nimenomaan johdolle ja esimiehille. Johdon tydnohjauksen

toimivuus on tieteellisesti todistettu. (Johdon tydnohjaajat ry 2019.)

Haake (2018) on todennut pelastuslaitosten tydnohjauksesta, etta
tydnohjauksesta 16ytyy joitakin kokeiluja, mutta malli ei ole vakiintunut
kaytantoon. Pelastuslaitokset koetaan suljetuiksi yhteisoiksi, joihin on hankala
tuoda ulkopuolisia toimijoita. Tydhyvinvointiin on erityisesti vime vuosina alettu
Kiinnittdmaan enemman huomiota ja tydnohjaus nahdaan tarpeellisena
ensihoidossa ja pelastustoimessa, jossa autetaan hadanalaisia ihmisia. Vaarat
uskomukset ja huonot aiemmat kokemukset voivat vaikuttaa siihen, ettei siita ole

tullut kaytantoa pelastuslaitoksille. (Haake 2018, 12.)
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Laki tydnohjauksesta on suppea ja ainoastaan
mielenterveysasetuksessa on saadetty, ettd ” palvelua on tarjottava
henkilostolle, joka  tuottaa  kunnassa tai  kuntayhtymassa
mielenterveyspalveluita asukkailleen”. Psykiatrisella puolella on myds
eroja siina, kuinka tydénohjaus on jarjestetty. (Louhivuori 2018, 18-19.)

Mielenterveyslaissa sanotaan, ettd kunnan tai kuntayhtyman on
toteuttaessaan mielenterveyslain (1116/90) 4 §:n 3 momentissa
edellytettyd tyonohjauksen jarjestelmaa huolehdittava siita, etta
tydnohjaus on sisalloltaan sellaista, ettd se edistda henkildston
valmiuksia antaa vaeston tarvitsemia mielenterveyspalveluja.
(Mielenterveyslaki 1990/1116.)

Sosiaali- ja terveysministerio suosittaa tydnohjausta myos
terveydenhuoltohenkilostolle. Tyonohjaus on tarpeellinen osa hoitajien tyota
muun muassa poliklinikkatydssa, henkisesti raskaissa tyotehtavissa
tydskenteleville sekd kroonikko-osastoille linjaa Suomen sosiaali- ja
terveysministerion tydénohjausta pohtinut tyéryhma raportissaan. Esimiehille
tyénohjaus toimii apuvalineena tyon organisointiin ja johtamiseen. (Sosiaali- ja

terveysministerié 1983, 72-73.)

Numminen-Hallamaan (2011) tutkimuksessa Lansi-Uudenmaan
hatakeskuksessa on tydnohjauksella osoitettu olevan merkitysta tyohyvinvointiin
ja tydssajaksamiseen. Lansi-Uudenmaan hatakeskus halusi tydnohjauksen
avulla muun muassa parantaa tydssajaksamista ja tydilmapiiria, vahvistaa
yhteisty6ta seka parantaa keskindista vuorovaikutusta. Ajatus tydnohjauksesta
Iahti liikkeelle vuonna 2009 teetetysta tyoilmapiiritutkimuksesta, jossa tulokset
olivat aiemmasta heikentyneet. Esimiesten ja alaisten valilla koettiin jannitteita,
eika esimiehiltd koettu saavan riittavasti tukea tyéhon. (Numminen-Hallamaa
2011, 31-32.)

Numminen-Hallamaan (2011) mukaan tutkimuksen paatyttyd suurin osa

osallistujista halusi jatkaa tydnohjausta ja koki sen hyddylliseksi. llmapiirin
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tydpaikalla koettiin parantuneen seka yhteishenki ja luottamus olivat kehittyneet
paremmiksi. Lahtotilannetta tydnohjaaja kommentoi kireaksi ja
henkilostosuhteissa  oli  vaikeuksia. Johdon kanssa tehtin  myds
yksilétyonohjauksia. Tyonohjauksen avulla tydhyvinvointi lisdantyi seka asioista
keskustelemisen taito lisdantyi. Tydnohjauksen avulla voidaan myds tukea
muutosjohtamista. Muutokset vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointiin ja sen takia
on tarkeada hallita muutoksia mahdollisimman hyvin. Tydnohjauksen myéta
tydntekijat kokivat, ettd esimieheltd saatu tuki on lisdantynyt. (Hallamaa-
Numminen 2011, 47, 51-53, 55.)

3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tybhyvinvointi on turvallista, terveellistd ja tuottavaa tydskentelyd, joka
mahdollistuu hyvin johdetussa organisaatiossa ammattitaitoisten tyontekijoiden
tekemana. Hyvinvoiva henkilostd kokee tydnsa palkitsevaksi ja mielekkaaksi,
jolloin tyd tukee heidan eldamanhallintaansa. (Tyodterveyslaitos 2009, 17; Heroja
ym. 2014, 110.) Organisaatioiden tyOhyvinvointia seurataan usein erilaisilla
henkildstolle tehtavilla kyselyilla ja esille nousee yhtena tarkeimpana tekijana
johtamisen oikeudenmukaisuus. Tyodhyvinvointia uhkaavana tekijana pidetaan
myOs tydssa tapahtuvia muutoksia ja muutosjohtamisessa tyonohjaus on
esimiehille tarkea valine. Muutosten ymmartaminen henkildston keskuudessa on
tarkeaa ja riittava tiedon jakaminen auttaa sitouttamaan asiaan ja hyvaksymaan
sen. Muutosjohtamisessa ja sen onnistumisessa esimiehet ovat avainasemassa.
Tydhyvinvointia edistaviksi tekijoiksi on tutkimusten mukaan osoitettu tyon
palkitsevuus, vaikutusmahdollisuudet, tydn maara seka sosiaalinen tuki. (Heroja
ym. 2014, 110-111.)

Merkittdva osa paivittéistd esimiestydotda on tyohyvinvoinnin johtaminen.
Onnistunut henkiléstdjohtaminen vaatii hyvinvoivan esimiehen. Tydhyvinvointi
kuuluu myds tyontekijdille ja molemmat ovat vastuussa sen edistamisesta.
(Makkonen 2018, 6-7.) Tyonohjauksen avulla esimies voi saada tukea hankaliin

tydtilanteisiin.  Johtajien yhteisessd tydnohjauksessa pystytdan oppimaan
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yhdessa, vertailemaan kokemuksia seka pohtimaan ja rakentamaan yhtenaisia,

oikeudenmukaisia pelisaantéja. (Ranne, Markkanen & Malo 2011, 40.)

Lehdon (2014) tekeman haastattelututkimuksen mukaan tydhyvinvoinnin
kannalta kahdeksi tarkeimmaksi asiaksi nousi osaamisen kehittaminen
tyopaikalla sekd esimiesty® ja johtaminen. Hyvalla johtamisella todettiin olevan
suora yhteys siihen, minkalaiseksi tydhyvinvointi koettiin organisaatiossa.
Tutkimuksessa tarkastellaan  kuuden Satakunnan alueella toimivan
asiantuntijaorganisaation  tydhyvinvointimenetelmia.  Organisaatioissa ol
panostettu esimiestydn kehittamiseen sekad kiinnitetty huomiota tydpaikan
ilmapiirin parantamiseen, mutta organisaatioilla ei ollut selkeda strategista
suunnitelmaa asioiden toteuttamiseen. Jokaisessa organisaatiossa ymmarrettiin
tydhyvinvointiin panostamisen tarkeys seka hyddyt, jota sen avulla voidaan
saavuttaa seka tiedostettiin ettda ylimmalla johdolla on vastuu tydhyvinvoinnin
toteutumisesta. (Lehto 2014, 45, 56, 83.)

Kesti (2012) on osoittanut vaitdskirjatutkimuksessaan yhteyden tydhyvinvoinnin
johtamiskulttuurin sek& organisaation paranemisen valilla. Tydhyvinvoinnin
kehittdmisen muotona tyonohjaus ei ole ratkaisu siihen, ettd ratkaistaan
tyopaikan kriiseja, vaan se tukee tydyhteisda tarkastelemaan toimintaansa
laajemmalla nakokulmalla, jolloin oppiminen sekd muutoskyky lisdantyvat.
Tulokset eivat synny hetkessa ja tydnohjausta tulisi tarjota ennakoiden, koska
silld on suora yhteys tyontekijdiden hyvinvointiin, halukkuuteen vaihtaa
tyopaikkaa seka sairastavuuteen. Laadukkaalla tydnohjauksella voidaan tuoda
nain ollen myds saastdja seka auttaa esimiehia ymmartamaan tyontekijoiden
haasteita seka tunnistamaan tyohyvinvointia tuottavia malleja. (Kesti 2012, 111-
113).

Tyobhyvinvoinnin johtaminen nahdaan tulevaisuudessa osana paivittaista- seka
kokonaisvaltaista johtamista. Sen tarpeet elavat tyéelaman muuttuessa ja
organisaation jatkuva kehittyminen on tarkeaa. Hyvinvoivat tydntekijat ovat

tuottavia ja innovatiivisia, joten organisaatiot todella hydtyvat hyvinvoivasta
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tydyhteisosta seka pystyvat vastaamaan markkinoiden ja toimintaymparistojen

muutoksiin ja tarpeisiin. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016.)

Roth (2012) on tehnyt laadullisen tutkimuksen tyonohjauksesta. Aineisto
tutkimuksiin on keratty vuosina 2012-2014. Vastauksia haettiin seuraaviin
tutkimuskysymyksiin: Johtajien syy hakeutua tydnohjaukseen ja kuinka
tyonohjaus tukee ammatti-identiteetin kehittymista johtajalla. Ensimmainen
tutkimusaineisto pitda sisallaan ryhmatyonohjauskokemukset seitsemalta
henkildlta, jotka tydskentelevat johtotehtavissa etelasuomalaisessa kaupungissa.
Toisessa tutkimusaineistossa kasitelldan tyonohjauskokemuksia kahdeksalta
johdon tydnohjaajana toimivalta henkil6lta. Aineistot on keratty strukturoidun
teemahaastattelun avulla. Kaikilla haastatelluilla johtajilla oli suoritettu
johtamisopinnot tai he olivat suorittamassa niita. Kaikilla oli vahintddn kahden
vuoden ajalta johtamiskokemusta. Haastatellut tyonohjaajat olivat toimineet

vahintaan nelja vuotta tydssaan. (Roth 2017, 135).

Rothin (2012) mukaan esimiehet hakeutuivat tydnohjaukseen, koska halusivat
kehittdd oma tyotdan seka johtajat, joilla oli vielda melko Ilyhyt kokemus
esimiestyosta, kokivat etta tydnohjauksen avulla pystyi paremmin integroitumaan
tydyhteisd6on. Tyonohjaajien mukaan keskeisin tyonohjaukseen hakeutumisen
syy oli yksindisyys sekd halu jakaa kokemuksia toisten kanssa ja oppia tata
kautta. lhmisten johtamisten haasteet, esimieheen liittyvat odotukset seka
johtamiseen liittyva tunnekuorma olivat tydnohjaajien mukaan myds
tydnohjauksen hakeutumisen syitd esimiehilla. Osa esimiehista oli kokenut
tydnsa perustehtdvan ja tavoitteet epaselviksi ja tyonohjauksen avulla ne
kirkastuivat. Tydnohjauksessa kasitelldadn melko paljon johtajien perustehtavia
tyénohjaajien mukaan. (Roth 2017, 140-142.)

Rothin (2012) tutkimuksen mukaan tyonohjaukseen osallistuminen ei edellyta
mitaan akuuttia ongelmaa, vaan siihen voidaan hakeutua monien erilasten syiden
takia. Esimiehet kokivat tarkeana luottamuksellisuuden ja sen, ettd tydnohjaaja

vei prosessin tavoitteellisesti 1api. Ryhmatyonohjauksen avulla he saivat
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mahdollisuuden oppia toisiltaan, kehittdd omaa tyota seka ammatillisuutta seka
purkaa johtajuuteen liittyvia raskaita asioita. Tutkimuksen perusteella esimiehet
selkeasti hyotyivat tydnohjauksesta ja huomasivat sen vaikutukset ammatillisen
identiteettinsa kehittymiseen. (Roth 2017, 143.)

31 Nykypaivan esimiestyoskentelyn haasteita

Nykypaivan johtajilta odotetaan muutosjohtajuutta ja heiltd odotetaan kykya
tehda muutoksesta siedettavaa alaisilleen. Ainut pysyva asia on muutos ja myds
johtajien on pystyttdvd muuntautumaan. (Praszkier 2018, 14.) Johtajuuteen
kohdistuu erilaisia odotuksia, joita pidetdan yleisen hyvan johtajuuden merkkeina.
Johtajilta odotetaan lopullisen vastuun kantajan roolia ja lopullisen paatoksen
teon kykya. Johtajilta odotetaan lopullisen paamaaran saavuttamisen kykya
alaisiin vaikuttamisen kautta ja johtajien pitaisi pystya nykykasityksen mukaan
suunnittelemaan, koordinoimaan ja kontrolloimaan tyoskentelya. Johtajuus siis
nahdaan laajemmassa perspektiivissa. Johtajuusodotukset tosin vaihtelevat
ymparistdn ja kontekstin mukaan. Jotta johtajuus voisi toteutua laajemmassa
perspektiivissa, on johtajan myds kehityttdva itsensd johtamisessa,

valtuuttamisessa ja alaistaidoissa. (Maki 2017, 9-12.)

Nykypaivana keskijohto ja operatiivinen johto on joutunut ajattelemaan omaa
johtajuuttaan eri lailla kuin johtajuuden yksilo- ja asemalahtdisena aikakautena
totuttiin ajattelemaan. Keskijohdolta odotetaan itseohjautuvampaa otetta ja
kokonaisuuksien hahmottamiskykya kuitenkin pienemmalla autonomiavallalla eli

parempia tuloksia odotetaan pienemmilla resursseilla. (Maki 2017, 11-12.)

Shirey, Ebright ja Mcdaniel (2013) tekivat tutkimuksen hoitotydn johtajien
paatoksentekokyvysta stressin ja paineen alaisena Yhdysvalloissa. Tutkimus
toteutettin  laadullisena  tutkimuksena ja  tutkimusaineisto  perustui
kahdenkymmenenyhden hoitotydn johtajan haastatteluun kolmesta eri

sairaalasta. Tutkimuksessa paastin sellaiseen johtopaatokseen, etta
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paatoksentekoprosessiin vaikuttavat eniten tydkokemus, organisaation tuntemus
ja yksittaiseen paatoksentekotilanteeseen vaikuttavat ymparoivat tekijat. Samoin
tutkimuksessa todetaan, ettd krooniselle stressille altistuva hoitotydn johtaja
vaikuttaa paatdksenteollaan negatiivisesti potilastydhén ja organisaation
menestykseen. (Shirey, Ebright & Mcdaniel, 2013.)

3.2 Esimiesten tyonohjaus

Tydnohjaus on erinomainen keino auttaa esimiestd huolehtimaan tydyhteison
hyvinvoinnista seka auttaa henkilostéa kehittymaan tydssaan. Tydnohjauksen
avulla esimiehen voimavaroja voidaan suunnata oikeisiin asioihin ja tunnistaa
niitd asioita, joihin ei kannata haaskata energiaa. Esimiehelle tarkeaa on
vallankaytdn oikeanlainen hallinta. He usein tietavat organisaation asioista paljon
sellaista, mita eivat voi jakaa tyontekijoille. Tama voi aiheuttaa yksinaisyyden
tunnetta, jota voidaan tydnohjauksen avulla helpottaa. Esimiehet joutuvat myos
tekemaan vaikeita ja itsenaisia paatoksia, joihin hyvalla tydnohjauksella voi
saada tukea. (Alhanen ym. 2016, 181-183.)

Esimiesten tydnkuva voi usein olla yksinaista ja tukea tydhon ei ole saatavilla
rittavasti. Tuloksia pitdisi saada ja resursseja ei valttdmatta ole riittavasti.
Ongelmien kanssa jaadaan helposti yksin. Johtajille suunnatusta
tydnohjauksesta esimies voi hyotya paljon, muun muassa saada tukea hankaliin
tydtilanteisiin.  Johtajien yhteisessa tydnohjauksessa pystytdan oppimaan
yhdessa, vertailemaan kokemuksia seka pohtimaan ja rakentamaan yhtenaisia,

oikeudenmukaisia pelisaantéja. (Ranne ym. 2011, 40.)

Tydnohjaajan tulee olla organisaation ulkopuolelta, jotta esimiehellda on
mahdollisuus puolueettomasti kertoa esimiestoimintaan liittyvistd asioista.
Tyodnkuva nykypaivana on haasteellinen muuttuvan kentan seka taloudellisten

paineiden takia, joten esimiehen vahvan ammatti-identiteetin sailyttdminen voi
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tarvita tukea. Tyonohjauksen avulla tyon hallittavuuden tunteen lisdéntyminen

kasvaa seka oma stressi lievittyy. (Ranne ym. 2011, 40.)

3.3 Tyohyvinvoinnin ja henkilostokehittamisen tuottavuusnakokulma

Tybhyvinvointiin panostaminen tuo organisaatioille suuria hyotyja, muun muassa
sairauspoissaolojen vaheneminen, tyokyvyttomyydesta johtuvien
elakekustannusten pieneneminen seka tyon tehokkuuden paraneminen.
Tybhyvinvoinnin lisdantyessad kaikkinensa myos tydntekijdiden vaihtuvuus
pienenee, tyon laatu paranee sekd luovuus kasvaa. (Terava & Makela-Pusa
2011, 7.)

Tyontekijoiden tydhyvinvoinnin lisdamisella ja parantamisella on tarkoitus turvata
henkildn tyokykyisyys ja nain ollen mahdollistaa organisaation sujuva toiminta.
Tyokykya vyllapitdva toiminta tulisi olla osa organisaation jatkuvaa
toimintasuunnitelmaa. Organisaation perustehtavan ymparille rakentuu
tyéhyvinvoinnin suunnittelu ja organisointi ja tyohyvinvoinnin johtamisella
pystytaan hallitsemaan muutosta ja samalla mahdollistetaan toiminnan

tuloksellisuus. (Kumpulainen 2013, 65.)

“Strateginen hyvinvointi on se osa tyohyvinvointia, jolla on merkitysta
organisaation tuloksellisuuden kannalta. Strategisen hyvinvoinnin
johtaminen kattaa kaikki ne yrityksen tai muun organisaation toiminnot,
joilla vaikutetaan strategiseen hyvinvointiin. Naita ovat erityisesti
strateginen johtaminen, henkilostdjohtaminen, esimiestoiminta ja
tyéterveyshuolto” (Aura, Ahonen, Hussi, limarinen 2014, 5.)

Strategisen hyvinvoinnin johtaminen Suomessa 2014 -tutkimusraportissa
todetaan, etta hyvinvoivat ja motivoituneet tyontekijat ponnistelevat organisaation
tavoitteiden  eteen.  Yrityksellda ~on  mahdollisuus menestya, kun
henkilostovoimavarat ovat kunnossa ja tydyhteis6 on mahdollisimman

yhtendinen. Tutkimus osoittaa, ettd strateginen tyohyvinvoinnin johtaminen on
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parantunut yrityksissa, mutta edelleen vain kolmasosassa se on johdettuna
selkeasti. Tyohyvinvoinnin johtamisessa voidaan kayttda tukena Kirjallista
kehittdmissuunnitelmaa seka erilaisia hyvinvoinnin mittareita. (Aura ym. 2014,
45-49.)

Kesti (2014) on kehittanyt yleispatevan teoria henkildstokehittdmisen
taloudellisesta  vaikuttavuudesta organisaatiolle laskennallisen kaavan
mukaisesti. Kyseista kaavaa kutsutaan henkildstévoimavarojen
tuotantofunktioksi ja se on saanut kansainvalisen tiedeyhteison hyvaksynnan.
Henkildstévoimavarojen tuotantofunktiossa organisaation henkiloston
aineettoman paaoman hyoddyntamista tarkastellaan tydeldaman laadulla.
Tybelaman laatu taas erottaa tybajasta tehokkaan tyoajan, jolla taloudellinen
vaikuttavuus tapahtuu. Kuntaorganisaatioissa ei tehda liikevaihtoa ja tavoitella
ensiarvoisesti voittoa, jolloin toimintakapasiteetti maaritetaan

kustannusrakenteen mukaan. (Kesti 2014, 13.)

Suomalaisen tydhyvinvoinnin kehittdmisessa on alettu nahda tarkeana
johtajuuden kehittaminen. Tydhyvinvoinnin johtaminen hyvinvoivan esimiehen
johtamana on sidottava organisaatiostrategiaan ja ymmarrettava sen positiivinen
taloudellinen merkitys organisaatiolle. (Tyoterveyslaitos 2013, 8.) Yksi johtajan
tarkeimmista tehtavista on vahvistaa organisaatiokulttuuria ja ndin ollen vaikuttaa
myonteisesti jatkuvaan muutokseen antamalla tyontekijoille tyokaluja heidan

ammatillisen kehittymisensa tueksi. (Kesti 2012, 218.)

4 Protokollat Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksella

Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksella on kaytdssaan useita erilaisia protokollia eli
toimintaohjeita. Hoitoprotokollat ohjaavat tyontekijoitd oikeanlaiseen ja
yhtenaiseen toimintaan seka sujuvoittavat tydskentelya. Hoitoprotokollia on tehty
muun muassa saattohoito-, elvytys-, aivoverenkiertohairio-, yleistilan lasku seka

akuutinsydaninfarktin potilaille. Protokollat toimivat muistin tukena ja niiden avulla
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varmistetaan, etta tarkeimmat tehtavat tulevat tehtya seka inhimillisilta virheilta

valtytaan.

Ensihoitomestarin mukaan protokollien avulla  voidaan parantaa
potilasturvallisuutta sekd parantaa laadunhallintaa ja laadun seurantaa.
TyOnantaja vastaa tyontekijan perehdytyksestd ja sisdisessa koulutuksessa
voidaankin kayda lapi protokollia, jotta jokainen osaa hyddyntaa niitd omassa
tydssaan. Protokollien avulla minimoidaan virheet ja parannetaan hoidon laatua.
Uusien protokollien luominen ja kehittaminen on tarkeaa. Vanhoja protokollia

paivitetdan vastuuhenkildiden toimesta aina tarvittaessa. (Torrénen 2020.)

Toimintaohjekortista kaytetddn myds nimitystda varmistuslista tai tyolista.
Oleellista kaikille on se, etta niista 16ytyvat kriittisimmat asiat, jotka ohjaavat
toimintaa. Varmistuslistoja voidaan kayttdaa sairaalamaailmoissa esimerkiksi
ennen kirurgista toimenpidettd, jotta voidaan valttyd mahdollisilta
komplikaatioilta. (Kinnunen & Peltomaa 2009, 99-107.) limailualalla huomattiin
1970-luvulla, ettd lento-onnettomuuksien taustalla olivat johtamiseen,
paatdksentekoon seka epaonnistuneeseen viestintaan liittyvat asiat. Kehitettiin
Crisis Resource Management (CRM) periaate, jossa toimintaohjeet ovat osana
vahentdmassa inhimillisten virheiden mahdollisuutta. CRM on havaittu hyvaksi
myds muilla aloilla ja siitd on kehitetty erilaisia malleja kaytantdon. (Helovuo,
Kinnunen, Peltomaa & Pennanen 2011, 183-184; Nystrom 2013, 101-102.)

Toimintaohjeet ja protokollat toimivat apuna turvallisuuskriittisilla aloilla, jossa
ymparistd voi olla kiireinen ja joudutaan toimimaan stressaavissa tilanteissa.
Tybdssa voi tulla erilaisia keskeytyksia seka melu ja aani voivat vaikuttaa
muistamiseen ja havainnointiin. On tarkeaa ennaltaehkaista inhimillisia virheita

erilaisten apuvalineiden avulla. (Helovuo ym. 2011, 79.)
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5 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tehtavat

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on luoda tyévaline johtamisen kehittamiseen

esimiehillemme eli Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksen ensihoidon kenttajohtajille.

Tavoitteena on tydhyvinvoinnin johtamisen parantaminen, kenttajohtajien tyon
selkiyttaminen, johtajuuden vahvistaminen ja tydhyvinvoinnin edistaminen

paremman vuorovaikutuksen kautta Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksella.

Opinnaytetydmme tehtavana on luoda tyonohjauksen protokolla Pohjois-Karjalan
pelastuslaitoksen kenttdjohtajille ja tuoda esille tydnohjauksen merkitys

esimiesten ja tyontekijoiden keskuudessa.

6 Opinnaytetyon kehittamisprosessi Pohjois-Karjalan

pelastuslaitoksella

Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksen  johtajana  toimii pelastusjohtaja.
Pelastuslaitoksen vastuulla on pelastustoiminta, varautuminen, turvallisuus seka
ensihoitopalvelut. Ensihoito voidaan jaotella perustason- seka hoitotason
ensihoitoon ja naita tukevaan ensivastetoimintaan. Sairaanhoitopiirilla on vastuu
ensihoidon jarjestamisesta. Kerran vuodessa tehdaan palvelutasopaatds, jossa
maaritellddn muun muassa ensihoidon jarjestamistapa, ensihoitohenkiloston
kelpoisuusvaatimukset, potilaiden saavuttamisajat eri riskiluokissa, ensihoidon
sisaltd sekd muut ensihoitoon liittyvat toiminnot.  Pohjois-Karjalan
pelastuslaitoksella tydskentelee noin 250 paatoimista ja 500 sivutoimista
henkil6d ensihoidossa ja pelastuksessa. Organisaatiossa on kaytdssa niin
kutsuttu hybridimalli eli ensihoitaja ja pelastaja tydoskentelevat yhdessa tyoparina
sekd ensihoidossa etta pelastuksen puolella. (Pohjois-Karjalan Pelastuslaitos
2019.)
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Sosiaali- ja terveysministerid maarittaa, etta ensihoitoa on akillisesti sairastuneen

tai loukkaantuneen potilaan kiireellisen hoidon antaminen ja tarvittaessa potilaan

kuljettaminen hoitoyksikkoon. Ensihoitopalvelu ja siihen liittyva sairaanhoito ovat

osa terveydenhuoltoa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2017.)

6.1

6.2

Ensihoidon kenttajohtajan tyonkuva Pohjois-Karjalan

pelastuslaitoksella

1) yllapitaa toiminta-alueensa ensihoitopalvelun tilannekuvaa ja maarata
ensihoitopalvelun paivittaistoiminnassa, paivittaistoiminnan
ruuhkatilanteissa sekd usean yksikdn ja moniviranomaistilanteissa
toiminta-alueensa ambulanssien ja ensihoitoajoneuvojen kaytosta. (Laki
terveydenhuollosta 585/2017.)

2) ohjata hatakeskusta tilanteissa, joissa sairaanhoitopiirin ja
Hatakeskuslaitoksen valilld ennalta sovituista paivittaistoiminnan
ohjeistuksista joudutaan poikkeamaan, kuten tilanteissa, joissa
ensihoitopalvelujen kysynta ylittaa kaytettavissa olevat voimavarat. (Laki
terveydenhuollosta 585/2017.)

3) tarvittaessa hoitotason ensihoitajana osallistua ensihoitotehtavien
hoitamiseen tassa pykalassa tarkoitettujen muiden tehtavien hoitamista
vaarantamatta. (Laki terveydenhuollosta 585/2017.)

Ensihoitopalvelun kenttajohtajan on oltava ensihoitaja-AMK taikka
terveydenhuollon ammattihenkildistd annetussa laissa tarkoitettu
laillistettu sairaanhoitaja, joka on suorittanut hoitotason ensihoitoon
suuntaavan vahintdan 30 opintopisteen laajuisen opintokokonaisuuden
yhteisty0ssa sellaisen ammattikorkeakoulun kanssa, jossa on opetus- ja
kulttuuriministerion paatdksen mukaisesti ensihoidon koulutusohjelma.
Lisaksi kenttdjohtajalla on oltava riittava ensihoidon hallinnollinen ja
operatiivinen osaaminen ja tehtavan edellyttama kokemus. (Laki
terveydenhuollosta 585/2017.)

Lineaarinen malli kehittamisprosessissa

Kehittamisprosessia eli tdssd tapauksessa opinnaytetydtamme voidaan

hahmotella erilaisten mallien avulla, jotka Toikko & Rantasta (2009) mukaillen
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ovat lineaarinen malli, spiraalimalli, tasomalli ja spagettimainen malli. Olemme
valinneet opinnaytetydllemme lineaarisen mallin koska se kuvastaa mielestamme

parhaiten kehittamistyétamme kaikessa yksinkertaisuudessaan.

Lineaarisessa mallissa kehitysprosessi etenee tavoitteen maarittelysta
suunnitteluun, toteutukseen ja prosessin paattamiseen seka lopulta arviointiin.
Lineaarinen malli on hyvin suoraviivainen ja se saattaakin ulkopuolisen silmaan
vaikuttaa liilankin suoraviivaiselta, mutta sisalté on monitasoisempi muun muassa
tavoitteiden alatavoitteineen. (Toikko & Rantanen 2009, 64-66; Salonen 2013.)

Lineaarisen mallin mukaan (kuvio 2.) kehitystydlle maaritellaan yksinkertainen
idea ja tavoite tunnistetun tarpeen periaatteella. Tavoite maaritelldan selkeasti
rajaten yhteistydssa toimijoiden kanssa. Suunnitteluvaiheessa tehdaan
tarkennettu kehitysprojektisuunnitelma, joka sisaltdd aikataulun, budjetin,
riskianalyysin, resurssianalyysin, tydsuunnitelman ja viestinta-
/dokumentaatioanalyysin. Toteutusvaiheessa tapahtuu usein elamista, mutta se
kuuluu asiaan. Muuttujien toteutuessa voidaan suunnitelmaa tehda tarpeelliset
muutokset. (Toikko & Rantanen 2009, 64-66.)

Tavoitteen maarittely Suunnittelu Toteutus Paattaminen ja arviointi

Kuvio 2. Lineaarinen malli (mukaillen Toikko & Rantanen 2009, 64).
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6.3 Opinnaytetyon aikataulu lineaarisen mallin mukaan

Syksylla 2018 juttelimme Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksen pelastusjohtajan
kanssa halustamme kehittdd tyOhyvinvoinnin johtamista tydnohjauksen
aloittamisen  muodossa  pelastuslaitoksella. Saimme  pelastusjohtajan
suostumuksen asialle ja aloimme tarkentaa kohderyhmaamme organisaatiossa.
Kohderyhmaksi valikoituivat ensihoidon kenttdjohtajat ja ajatuksena oli, etta
tydnohjaus vakiintuisi aikanaan koko henkiloston tydvalineeksi. Saimme
rahoituksen syksylla 2019 varmistumaan omalta organisaatioltamme ja rahoitus

kattoi tydnohjaajakulut.

Opinnaytetyon idea oli jo valmiiksi mielessamme aloittaessamme sosiaali- ja
terveysalan kehittdmisen ja johtamisen YAMK-koulutuksen syksylla 2018.
Tydnohjausta ei ollut ollenkaan kaytdéssa Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksella
kehittdmistyon kaynnistyessa. Halusimme kehittdaa tydhyvinvoinnin johtamista
tyopaikallamme ja tydnohjauksen puuttuminen oli mielestdmme suuri puute.
Aloitimme opinnaytetydmme valmistelemisen syksylla 2018 (taulukko 1.)
keskustelemalla Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksen pelastusjohtajan kanssa

tydnohjauksen puuttumisesta pelastuslaitoksella.



Taulukko 1. Kehittdmisprosessin ja opinnaytetyon aikataulu.
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Ajankoh | Tehtava Tekija Menetelma Tuotos
ta
- Kehittamistyon Kehittamistyon Tapaaminen Kehittamistyon
2018 ideointia tekijat ja pelastusjohtaja tarve tiedossa.
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Teoreettisen
viitekehyksen

muodostaminen.

Teoreettisen
viitekehyksen

muodostaminen.

Kehittamistydn
teoreettinen

viitekehys tyon alla.

Strategianmietintaa | Kehittamistyon Menetelmien Menetelmat
tekijat mietintaa valittuna
Rahoituksen Kehittamistyontek | Neuvottelut Rahoitus
varmistuminen. ijat. pelastusjohtaja tydnohjaajan
Markus palkkaamiselle
Viitaniemen pilotoinnin ajaksi
kanssa. hankittu.
Kehittdmissuunnitel | Kehittdmistyon Tyon Kehittdmissuunnitel

man valmistuminen.

tekijat.

lahettaminen

arviointitydryhm

ma.

alle.
Tyo6pajojen Kehittamistyon Aikataulujen Aikataulujen
suunnittelua seka tekijat. selvittaminen, valmistuminen.
kirjallisen tyon yhteydenotot
kirjoittamista. asianomaisiin.
Tyopaja 1. Kehittamistyontek | Kokoontuminen | SWOT:n

ijat ja ensihoidon
kenttajohtajat.

ennalta
sovittuna

aikana.

valmistuminen.
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Huhtikuu | Ty6paja 2. Kehittamistyon Kokoontuminen | Tyonohjauksen
2020 tekijat, ennalta tavoitteiden
ensihoidon sovittuna tarkentuminen.
kenttajohtajat, aikana.
tyénohjaaja ja
Markus
Viitaniemi.
Huhtikuu | Kehittamistyon Kehittamistyon Itsenadinen Valmis
2020 kirjallisen osuuden | tekijat. kirjoitaminen ja | kehittamistyo.
viimeistelya. yhteydenpito
ohjaavan
opettajan
kanssa.
Touko- Tyonohjauksen Kenttajohtajat ja Johdon Ensimmainen
kuu pilotointi alkaa tyénohjaaja. ryhmatyonohjau | tydnohjauskerta.
2020 Pohjois-Karjalan s sovittuna
pelastuslaitoksella. ajankohtana.
Touko- Opinnaytety6 Kehittamistyon Opinnaytetyon Opinnaytety6
kuu palautus. tekijat. lahettamine hyvaksytysti l1api.
2020 arvioitavaksi.

Kevaalla 2019 etsimme teoriatietoa tydnohjauksesta

ja tyoéhyvinvoinnin

johtamisesta seka aloimme kirjoittaa opinndytetydmme suunnitelmaa. Syksylla
2019 tydskentelymme lahti kunnolla kayntiin ja opinnaytetyon suunnitelman
kirjoittamisen lomassa aloimme tehda kaytanndn valmisteluita. Kaytannon osuus
opinndytetydssa vaati paljon aikaa, koska pidimme yhteyttd tyonohjauksen
vapaaehtoisryhmaan, joka koostui Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksen viidesta
ensihoidon kenttajohtajasta. Yhteydenpito oli aktiivista myds Siun Sote

kilpailutuksen kautta valikoituneeseen tydnohjaajaan, Pohjois-Karjalan

pelastuslaitoksen pelastusjohtajaan seka ensihoitomestariin. Tieto kulki meidan
kauttamme ihmisten kesken ja yhteydenpitovalineind kaytettin WhatsApp-

sovellusta, puheluita ja Teams-sovellusta.
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Muodostimme ensihoidon kenttajohtajista tyoryhman syksylla 2019, jota
osallistimme mydéhemmin tydnohjauksen tarpeen maarittdmisessa ja
tydnohjauksen protokollan luomisessa tybpajatydskentelyn avulla.
Tyopajatyoskentelyn tarkoituksena oli saada kenttajohtajien &ani kuuluviin
heidan tyoskentelydan koskevissa asioissa ja niiden suunnittelussa.
Tydnohjauksen protokolla valmistui kevaalla 2020 tyopajatydskentelyn jalkeen.
Protokollan sisallon luomisessa osallistimme ensihoidon kenttajohtajia erilaisilla

kehittamismenetelmilla.

Tybnohjaus on opinnaytetydssamme ryhmatydnohjausta ja tapaamisten kesto
tuli olemaan n. 1-1,5 tuntia kerrallaan 4 viikon valein. Ryhman ihannekooksi on
maaritelty Kkirjallisuudessa 3-6 henkildd ja kehittdmistydmme pilotointiin oli
osallistumassa viisi kenttdjohtajaa, joista kaksi viransijaista. Tydnohjaus alkoi
kevaalla 2020.

7 Kehittamistyon menetelmat ja analyysi

Osallistava kehittaminen on hyddyllinen kehittamistoimintamalli silloin, kun
projekteissa ja prosesseissa halutaan huomioida mahdollisimman hyvin
yhteistyGtahojen tarpeet ja mielenkiinnon kohteet. Lisaamalla yhteisty6tahojen
osallistumista ja osallistamista kehittamiseen, parannetaan samalla heidan
sitoutumistaan kehittdmisprosessiin. (Toikko & Rantanen 2009, 90).
Osallistaminen on tapa toimia, kun halutaan hyddyntaa yhteistydbkumppaneiden
tietoja, taitoja, valmiuksia ja osaamista yhdessa sovitun tavoitteen
saavuttamiseksi. Osallistaminen on konkreettinen kaytanndn toteutus
kehitettdessa tydyhteisdba. Osallistaminen on avointa vuoropuhelua ja
innovaatiota. (Auvinen & Liikka 2015, 5-6).

Kehittamisprosessissamme paakehitysmenetelmat ovat Innopaja-menetelma ja

SWOT-analyysi, jotka olivat vahvasti osallistavia menetelmia. Innopajan sisalla
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kokonaisuuteen kuuluvat myds Power Point -—esitykset ja aivoriihi.
Kehittdamisprosessin suunnitelman pitavyyttd ja kulkua arvioimme paivakirjan
muodossa. Laadullista tutkimusmenetelmaa ja laadullista aineiston analyysia
kaytimme herattdmaan lukijan miettimdan ensihoidon kenttajohtajien

tydymparistda ja organisaatiorakennetta.

71 Innopaja -menetelma ja SWOT-analyysi

Innopaja-menetelmassa suunnitellaan etukateen tydpajoja, joissa esimerkiksi
ammattilaiset, organisaation johto ja asiakkaat tydskentelevat yhdessa
moninakokulmaisen kehittdmisen saavuttamiseksi. Yksiloiden erilaiset
nakokulmat parantavat kehittamisty6ta ja laajentavat haluttua kokonaiskuvaa.
(Innokyla 2019.)

Swot — analyysin eli nelikenttdanalyysin avulla voidaan hahmottaa
kehittdmiskohteen nelja eri osa-aluetta (taulukko 2.). Osa-alueet ovat Vahvuudet
(Strenghts), Heikkoudet (Weaknesses), Mahdollisuudet (Objectives) ja Uhat
(Threats). SWOT-analyysia voidaan kayttaa seka kehittamisen tarpeen arviointiin
ettd esimerkiksi organisaation itsearviointin. SWOT-analyysissa sisaisia
vahvuuksia ja heikkouksia voidaan miettida esimerkiksi kehittdmiskohteen
rakenteiden, ominaispiirteiden ja toimintakulttuurin kautta. Mahdollisuuksien ja
uhkien puolestaan ajatellaan olevan ulkoisia ja ovat tavoiteltavia ja valtettavia
asioita. Kehittamistoiminnassa SWOT-analyysia tehdessa kannattaa suunnata
ajatukset juuri kyseiseen kehittamisen aihealueeseen, jotta analyysi on apuna

juuri oikeassa asiassa. (Opintokeskus Sivis 2019; Innokyla 2019)
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Taulukko 2. SWOT-analyysimalli

Vahvuudet Heikkoudet

Mahdollisuudet Uhat

7.1.1  Tutkimusmenetelmat ja aineiston analyysi

Laadullisessa tutkimusmenetelmassa tarkastellaan ja mietitdan sosiaalisia ja
ihmisten valisia merkityksia. Laadullisen tutkimusmenetelman
kokonaismerkitykset koostuvat ihmisten valisista kokemuksista, ajatuksista,
toiminnoista, tavoitteiden asetteluista ja toisaalta yhta lailla jo olemassa olevista
yhteiskunnan rakenteista ja saanndistd. Laadullista tutkimusmenetelmaa
kaytettdessa tutkijoiden taytyy tietda, tutkitaanko kohderyhman kokemuksia vai
kasityksia. Kokemus on yksildbn oma totuus asiasta ja kasitys maaraytyy usein
yhteisdn perinteistd ja totutuista toimintatavoista. Naiden kahden asian ero
vaikuttaa suuresti, kun mietitadn tutkimuksen tavoitetta ja tutkimuskysymysta.
Tutkijan on myos yritettavd pysya omalta merkitysmaailmaltaan erillisena
suhteessa tutkittavaan. (Vilkka 2015.)

Laadullisen tutkimusmenetelman periaatteita noudatimme SWOT-analyysin
tuloksien tarkastelussa, jossa myds |0ydettiin tarve tydnohjauksen aloitukselle.
Laadullinen tutkimusmenetelma kay mielestdmme tyOpajatydskentelyn
tarkasteluun parhaiten koska lopullisen tarkastelun kohteena olivat ensihoidon

kenttajohtajien omat yksildlliset kasitykset tydonohjauksesta SWOT-analyysissa.
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SWOT-analyysin tuloksien tarkastelu on opinnaytetydssamme empiirista
tutkimusta mukaileva, jonka mukaisesti lukijalle kerrotaan aineiston kerdamis- ja
analyysimetodit. Naiden avulla lukija voi arvioida tutkimusta ja tulosten
uskottavuutta. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 25-26.)

7.2 Power Point -esitykset, aivoriihi ja paivakirja

Tybpajassa 1 pidimme kaksi Power Point -esitystd ja jaoimme tietoa
luentomaisesti tydnohjauksen tarkoituksesta ja hyddyista. Kavimme myos 1api
SWOT-analyysin tarkoituksen ja tayttamisohjeet. Power Point -esitykset toimivat
tydpajassa johdatuksena teoriasta kaytantoon siten, ettd tydnohjauksen Power
Point alusti tydnohjauksen aloitusta ja SWOT Power Point alusti SWOT-analyysin

tekemista.

Aivoriihi on luovan ongelmanratkaisun tydkalu tilanteisiin, joissa halutaan keksia
luovia ideoita turvallisessa ymparistdssa johonkin tiettyyn tarpeeseen
osallistamalla kaikkia ryhman jasenia. (Innokyla 2019) Tydpaja 1:ssa
osallistimme ensihoidon kenttajohtajia tydnohjauksen protokollan suunnittelussa
aivoriihikeskustelun kautta. Esittelimme heille ajatuksemme protokollasta ja
kerroimme sen tarkoituksen, jonka jalkeen kysyimme heiltd mitd heidan
mielestaan protokollan pitaisi pitaa sisallaan. Keskustelu aivoriihessa oli vapaata
ja kirjoitimme kaikki heidan ideansa ylos paperille, jonka jalkeen valitsimme

yhdessa tydryhman kanssa parhaimmat ideat.

Kevaaltd 2019 alkaen pidimme paivakirjaa muistiinpanojen avulla kulloisenkin
kehittdmisprosessin vaiheen ollessa meneilldan. Paivakirjan avulla pystyimme
vertaamaan suunnitelman pitavyyttd kaytannon toteutukseen. Paivakirja toimi

kehittdmisprosessissamme suunnitelman pitavyyden arviointimenetelmana.
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8 Toteutus

Pidimme tammikuun ja maaliskuun 2020 valisend aikana kaksi tydpajaa
Innopaja-menetelmaa mukaillen, joissa ensihoidon kenttdjohtajista muodostuva
tydryhma osallistettiin  tydnohjauksen tarpeen maarittelyyn ja protokollan
kehittdmiseen. Kehittdmismenetelmind tyopajan sisalla kaytimme SWOT-
analyysia, Power Point -esityksia ja aivoriihea. Tarkempaa analyysia naiden

menetelmien valossa pystyimme tekemaan SWOT-analyysin tuloksien kohdalla.

SWOT-analyysi laadittiin helmikuussa 2020 Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksen
ensihoidon kenttajohtajien kanssa yhdessa tyopajatydoskentelyssa. SWOT-
analyysi laadittin laadullista tutkimusmenetelmaa mukaillen ja tuloksia

tarkasteltiin laadullisen analyysin nakdkulmasta.

8.1 Tyopaja 1.

Ensimmainen tyopaja jarjestettin  28.2.2020. Paikalla oli meidan
kehittamistyOntekijoiden lisaksi kenttajohtajista koostuva viiden hengen
tyonohjauksen pilotointiin osallistuva vapaaehtoisryhma. Tapaamiseen oli varattu
kaksi tuntia aikaa ja paikkana oli Joensuun paloaseman neuvotteluhuone.
Paikalla olevista kenttdjohtajista yksi oli kyseisena paivana tydvuorossa, joten
han joutui valilla vastaamaan puheluihin sekad seuraamaan operatiivista tilannetta
kentalla. Henkildiden esittelyd emme pitaneet, koska kaikki osallistujat tunsivat

toisensa.

Tydpajan alussa laitoimme taululle nakyviin Power Point esityksen, jonka avulla
halusimme tuoda kenttajohtajille teoriatietoa tyonohjauksesta ja sen
merkityksesta. Toimme esille myds tutkimuksia, joiden avulla voidaan todistaa
tyonohjauksen merkitys todellisuudessa. Power pointissa oli yhteensa kaksitoista
diaa: mitd tyonohjaus tarkoittaa, miksi tyonohjausta kaytetdan, historia vs.

nykypaiva, johdon tydnohjaus, tydnohjauksen muodot, tydnohjauksen haasteita
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sekad lopuksi yhteenveto. Diat muodostuivat Iahinna tukisanoista ja lyhyista
lauseista, koska pystyimme itse hyvin tietopohjamme perusteella kertomaan
kyseisista asioista ja tutkimuksista. Taman teoriaosuuden lapikdymiseen meni
noin 40 minuuttia ja tilaa jai myds kysymyksille. Tdman teoriaosuuden tavoitteena
oli tuoda esille se, kuinka merkityksellistd ja kannattavaa tydénohjaus on seka
saada kenttajohtajien tietoon se, kuinka paljon he todella voivat hyotya johdon

tyonohjauksesta.

Seuraavana kavimme lapi SWOT-analyysin teoriaa, koska aioimme teettaa
kenttdjohtajille yksilo- sekd ryhma SWOT-analyysin. Kaikille osallistujille
kyseinen analyysi oli tuttu, mutta Power Pointin avulla kdvimme paakohtia |api.
Power Point oli seitseman diaa ja se koostui seuraavista asioista; SWOT-
analyysin alkupera, SWOT-taulukko (vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja
uhat), esimerkkikysymyksia SWOT-analyysiin (kuvio 3.), miksi niitd kysytaan
seka viimeisena analysointi. Teoriaosuuden lapikaymisen jalkeen annoimme
kenttdjohtajille ohjeet tehda yksilo- seka ryhma- SWOT-analyysit. Naiden
tavoitteena oli osoittaa tydnohjauksen tarve ja saada tulokset tydnohjaajan
hyodynnettavaksi tulevia tyonohjauksia ajatellen. SWOT- esimerkkikysymykset
laadittiin esimiestydskentelyn nakokulmasta analysoiden omaa tydskentelya ja
persoonaa ja sitten ryhman toiminnan dynamiikkaa ja ominaisuuksia, mutta
yksilon nakokulmasta. SWOT- analyysit tehtiin nimettdmina, koska halusimme
mahdollisimman totuudenmukaisia vastauksia ja toisaalta tilanne oli nain

osallistujille helpompi.
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VAHVUUDET HEIKKOUDET
ASIAT, JOISSA OLEN HYVA - ASIAT, JOISSA ON TARVETTA KEHITTYA
YDINOSAAMISENI - OSAAMINEN ON PUUTTEELLISTA
"TASTAVOIN OLLAYLPEA" - ENOSAA
OMINAISINTA MINULLE HYVASSA - OMINAISINTA MINULLE HUONOSSA
MIELESSA MIELESSA
MAHDOLLISUUDET UHAT
ASIAT, JOISSA NAEN - ASIAT, JOTKA KOEN UHKAAVINA TAI
KEHITTYMISMAHDOLLISUUKSIA PELOTTAVINA
OSAAMINEN, JOTAVOISINKEHITTAA - OSAAMINEN, JOKA VOI VANHETA
KINNOSTAVIA, KEHITTAVIA ASIOITA, - "JOS EN ONNISTUKAAN NIIN MITA
JOITA HALUAISIN OPPIA TAPAHTUU?"

Kuvio 3. Esimerkkikysymyksia SWOT-analyysiin.

Viimeisen puolen tunnin aikana pidimme kenttdjohtajille ideariihen protokollan
suunnitteluun  liittyen. Kysyimme kenttdjohtajien mielipiteitd siita, mita
tydnohjauksen protokollan tulisi pitda sisalldaan. Esille nousi muun muassa
keneen ottaa yhteytta, kun tydnohjausta kaynnistetaan, tydonohjauksen budijetti,
mista 16ytad sopiva tyOnohjaaja sekd milloin tydnohjauksen voi kaynnistaa.
Tybnohjauksen protokollasta toivottiin selkeaa ja loogisesti etenevaa. Tydpajaan
varattu kahden tunnin aika oli taman jalkeen kaytetty ja olimme saaneet kaytya

kaikki suunnitellut asiat lapi.

8.2 Tyopaja 2

Toinen tydpaja jarjestettiin 7.4.2020 Teams-sovelluksen valitykselld. Suomessa
kevaalla 2020 vallinneen Covid 19 -epidemian takia emme voineet tavata
alkuperaisen suunnitelman mukaisesti Joensuun paloasemalla, koska ihmisten

kokoontumisia pyrittiin  valttdmaan viruksen leviamisen ehkaisemiseksi.
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Varasimme tyopajalle aikaa yhden tunnin. Paikalla olivat kehittamistyon tekijat,

kenttajohtajaryhméa seka johdon tydnohjaaja.

TyOpajassa vetovastuu oli tyonohjaajalla. Aluksi han kertoi omasta
tydhistoriastaan ja -kokemuksestaan, yrityksestdan sekd myos itsestaan.
Tydnohjaaja kavi lapi lyhyesti tydnohjauksen merkitystd johdon nakdkulmasta.
Taman jalkeen jokainen kenttajohtaja esitteli itsensa ja kertoi, onko aiempaa
kokemusta tydnohjauksesta. Kahdella kenttajohtajalla oli yksi aiempi kokemus
tydnohjauksesta ja se oli jaanyt negatiivisena mieleen. Tyonohjaaja halusi myos
tietdd kenttajohtajien odotuksia tulevan tydnohjauksen suhteen. Tydpajan
lopussa sovittiin viela tydnohjauksen aloitusajankohta ja kenttdjohtajien puolelta
nousi selkeasti esille se, ettd tydnohjauksen haluttiin alkavan mahdollisimman
pian. Aloitusajankohdaksi valikoitui toukokuu 2020 ja alustavasti sovittiin, etta
tydnohjaukset toteutetaan Teams-sovelluksen kautta niin kauan kun Covid 19 -
epidemian aiheuttamat tapaamisrajoitukset ovat voimassa. Yleinen mieliala
tapaamisessa oli innostunut ja kenttdjohtajat olivat odottavaisia tydnohjauksen

alkamisen suhteen.

9 Tulokset

Projekteissa, joissa on hyddynnetty osallistamista, on oltava selkeat tavoitteet,
joita yritetddn saavuttaa. Tavoitteiden saavuttaminen on edellyttanyt erilaisia
toimia, joiden tekeminen ja tulokset on saatava nakyviksi. Tulokset on tehtava
ymmarrettaviksi ja jaettaviksi projektin paattamisen mahdollistamiseksi.
Projektien tuloksia ovat dokumenttien lisaksi myos mahdollisesti syntyneet uudet
toimintatavat. (Auvinen & Liikka 2015, 39-40).

Opinnaytetydbmme tahtasi tyonohjauksen aloitukseen ja tydnohjauksen
protokollan luomiseen Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksella (kuvio 4.). Kokosimme
ensihoidon kenttdjohtajista vapaaehtoisryhman, joka aloitti tydnohjauksen

toukokuussa 2020. TyoOpajatyoskentelyjen tarkoituksena kaikkineen oli antaa
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kenttajohtajille tietoa tydnohjauksesta, selvittaa tydonohjauksen tarve ja osallistaa
ryhma protokollan suunnittelussa. Esittelemme tarkemmin luodun tydénohjauksen
protokollan periaatteita ja SWOT-analyysin tuloksia, jotka ovat suoraan
verrannollisia tydnohjauksen tarpeeseen. Protokolla annetaan Pohjois-Karjalan
pelastuslaitoksen kayttoon tyonohjauksen aloituksen tydkaluksi ja SWOT-
analyysien vastaukset annetaan tydnohjaajan kayttoon, jolloin han voi kayttaa
vastauksia hyvakseen tyonohjauksen suunnittelussa ja tydnohjauksen tarpeen
maarittamisessa. Kaikki vastaukset ovat anonyymeja eikd kukaan vastaaja
henkildidy. Ennen SWOT-analyysin tekoa kaikki kenttdjohtajat antoivat luvan

tulosten hyddyntamiseen tydnohjauksen suunnittelussa.
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Tavoitteen maarittely: Keskustelut tydnantajan/toimeksiantajan edustajan
kanssa. Tavoitteena tydonohjauksen alkuun saattaminen ja tarpeen
maarittely/todentaminen seka tyonohjauksen protokollan luominen Pohjois-

Karjalan pelastuslaitokselle.

8-

Kehittamisprosessin suunnitelma >teoreettisen viitekehyksen valmistelu,

menetelmien valinta, sopivan tydnohjaajan valinta, aikataulujen suunnittelu,

yhteydenpito tydpajoihin tahdaten.

Tybpajatydskentely ensihoidon kenttajohtajien ja valitun tydnohjaajan kanssa

tydnohjauksen tarpeen maarittelyssa ja tydnohjauksen protokollan luomisessa.

ot

Kehittamisprosessi paattyy tyonohjauksen alkamiseen Pohjois-Karjalan

pelastuslaitoksella  ja  valmiin protokollan  kayttéon  ottamiseen.
Kehittamisprosessin lopussa arvioidaan tuliko tydnohjauksen tarve naytettya
toteen ja saatiinko tydonohjaus aloitettua suunnitellusti kehittamisprosessin
lopulla. Arvioidaan myos, sujuiko koko kehittdmisprosessi suunnitelmien

mukaisesti.

Kuvio 4. Kehitysprosessin kulku lineaarista mallia mukaillen.

9.1 Valmis protokolla

Opinnaytetydbmme tuotos on tydnohjauksen protokolla Pohjois-Karjalan
pelastuslaitoksen ensihoidon kenttajohtajille ja samalla koko organisaation
esimiehille. Loimme uuden protokollan, jota esimiehet voivat kayttaa tukena
tyonohjauksen tarpeen arvioinnissa ja tydnohjauksen aloituksessa paikallisesti.
Protokolla ohjaa esimiehia tyonohjaukseen tilanteissa, joissa ei ole yhteista
ohjeistusta ja yksittainen kenttajohtaja joutuu tekemaan oman ratkaisun tilanteen

selvittdmiseksi. Protokollan avulla voidaan kaynnistéda tyénohjaus myos silloin,
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kun organisaatiossa tarvitaan ulkopuolisen apua yksittdisen ongelmatilanteen

selvittamiseksi.

Tydnohjauksen protokolla (kuva 1.) on selkea A4-kokoinen laminoitu ohje, josta
I6ytyvat selkeat ohjeet, kuinka tydnohjaus kaynnistetdan yksilo-, ryhma-, yhteiso
tai johdon tyonohjaukselle. Ohjeessa on tarvittavat puhelinnumerot ja keneen
ottaa yhteys riippuen siitd minkalaista tydnohjausta ollaan kaynnistamassa. On
tarkeda, ettd protokolla on selked ja helppolukuinen ja siitd Ioytyvat vain
oleellisimmat asiat. Tydnohjauksen protokolla on suunnattu kayttoon erityisesti
esimiehille Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksella, koska tyonohjaus kaynnistyy

aina heidan toimestaan, ei yksittaisten tyontekijoiden toimesta.

Tyonohjauksen protokolla alkaa otsikolla “Tyénohjauksen protokolla --> tydkalu
esimiehille tydnohjauksen tarpeen arvioimiseen ja tydnohjauksen aloittamiseen.”
Otsikon alapuolelle ovat tydonohjauksen hyodyt seka tydnohjauksen tarve,
kumpikin omassa laatikossaan. Protokolla etenee loogisesti alaspain nuolien
avulla. Tydonohjauksen hyoddyissa on lueteltu seuraavat asiat: yhteiset tavoitteet
selkiytyvat, tehtavat ja roolit jasentyvat yksild-, ryhma-, ja organisaatiotasolla,
muutoskyky ja oppiminen lisdantyvat, johtaminen ja yhteistyd kehittyvat,
ammatillisuus kehittyy seka tyodssajaksaminen paranee. Tydnohjauksen
tarpeessa ovat muuttuvat tilanteet tyopaikalla, yksittdisen tyontekijan pyynto tai

tarve, tybnantajan suositus, tyduupumus seka ongelmatilanteet tydpaikalla.

Seuraavaksi on jaoteltu Iyhytkestoinen tydnohjaus seka pitkdkestoinen
tydnohjaus (1-3 vuotta). Lyhytkestoinen tyonohjaus tarkoittaa kriisitydbnohjausta,
joka sisaltaa tavallisesti 2-5 tapaamista henkilGille, joita kriisi koskettaa.
Pitkakestoinen tydnohjaus jakaantuu yhteis6-, ryhma-, yksil6- sekd johdon
tydnohjaukseen ja jokaisen alapuolelle on maaritelty, keitad kyseinen tydonohjaus

koskee.
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Sopivan tydnohjausmuodon valinnan jalkeen seuraa kohta, jossa esimiesta
kehotetaan varmistamaan ensihoitomestarilta tai pelastusjohtajalta, onko
tydnohjaus mahdollista aloittaa haluttuna ajankohtana. Luvan saatuaan esimies
voi etsid sopivaa tyOnohjaajaa www.suomentydnohjaajat.fi -sivustolta.
Viimeisessa laatikossa tassa protokollassa on meidan kehittamistydn tekijoiden
nimet seka puhelinnumerot, koska olemme mielestdmme tydpaikallamme
tyonohjauksen aloituksen asiantuntijoita ja uskomme, etta voimme olla hyddyksi
etsittdessa sopivaa tyonohjaajaa tai tyonohjauksen aloituksen suunnittelussa.
Tyodnohjauksen  protokollan  sisdllon on  hyvaksynyt  Pohjois-Karjalan
pelastuslaitoksen ensihoitomestari ja yksityiskohtia olemme miettineet yhdessa

hanen kanssaan kaytantoon sopiviksi.
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Kuva 1. Tyénohjauksen protokolla Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksella
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9.2 Tyonohjauksen tarve Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksen

ensihoidon kenttdjohtajilla

Korhonen & Lang (2006) tutkivat pitkdaikaisen tydnohjauksen vaikutusta
ammatilliseen kasvuun, tydssa jaksamiseen ja persoonalliseen kasvuun. Heidan
tutkimuksensa mukaan tydnohjauksella koettiin olevan suuri vaikutus
henkildkohtaiseen ja ammatilliseen kasvuun ja sen koettiin parantavan myds
ihmissuhdetaitoja. Tydssajaksamisella ja tydnohjauksella nahtiin keskenaan
selva korrelaatio. Tyodnohjaus oli auttanut tutkimuksen haastatteluryhmaa

rajaamaan ja hallitsemaan tyotaan paremmin. (Korhonen & Lang 2006, 80-81).

SWOT-analyysin avulla saimme todennettua tydénohjauksen tarpeen
vapaaehtoisen ensihoidon kenttdjohtajaryhman keskuudessa. SWOT-analyysin
tulosten perusteella heikkouksia olivat muun muassa heikko kommunikaatio,
epatasalaatuisuus tyOskentelyssa, yhteisten toimintalinjojen puuttuminen ja
heikko jaksaminen todissa. Uhkina nahtiin esimerkiksi tyonkuvan liiallinen
paisuminen, motivaation haviaminen ja tyduupumus. SWOT- analyysin kirjoitus
tapahtui kasin ranskalaisilla viivoilla esimerkkikysymysten avulla. Yksild6 SWOT-
analyysissd vastaukset jakaantuivat seuraavalla tavalla; vahvuudet 30
kappaletta, heikkoudet 24 kappaletta, mahdollisuudet 14 kappaletta ja uhat 19
kappaletta. Ryhma SWOT-analyysissa vastaukset jakaantuivat seuraavalla
tavalla; vahvuudet 16 kappaletta, heikkoudet 18 kappaletta, mahdollisuudet 10
kappaletta ja uhat 18 kappaletta.

Vahvuuksiksi SWOT-analyysissa koettiin muun muassa hyva ryhmahenki,
korkea osaamisen taso, pitka tydkokemus ja ahkeruus. Tallainen lahtbasetelma
on hyva pohja lahted kehittamaan tydyhteis6d. Mahdollisuuksina nahtiin muun
muassa hyvan tilannetajun kehittaminen, kommunikaation parantaminen ja
laadunhallinnan parantaminen. Naista asioista on hyvd ammentaa voimaa ja

positiivisuutta tydnohjaukseen.
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SWOT-analyysin tuloksiin vaikuttaa jokaisen ensihoidon kenttajohtajan oma
kokemuspohja ja toisaalta yhteis®, jossa on kasvanut ja tydyhteis6 missa on
tyoskennellyt pitkdankin seka jossa on kasvanut ja kasvatettu tybelamaan.
Tulkitsimme vastauksia fenomenologian ajatusmallin mukaisesti, jonka mukaan
ihmisyksilot rakentuvat suhteessa maailmaan, jossa he ovat elaneet ja jota he
myos itse koko ajan rakentavat. Jokaisella ihmiselld on oma erilainen suhde
asioihin omassa elinpiirissdan samoin kuin toisiin ihmisiin ja sosiaalisiin
tapahtumiin. (Valli 2018, 30.) Tuloksia mietitdan siis fenomenologian kautta,
mutta tdssa tulosten analyysissa nivomme vain samankaltaisuudet yhteen ja

toisaalta esitamme poikkeavuudet omana alueenaan, jos niita ilmenee.

Vapaaehtoisesti tydnohjaukseen osallistuva kenttajohtajaryhma on tyoskennellyt
vuosia samalla tybnantajalla ja heidan oma lahiesimiehensa on jokaisen
kenttajohtajan tyduran aikana vaihtunut yhden kerran. Nykyisen muotoinen
kenttajohtajajarjestelma on ollut kdytossa vuodesta 2012 alkaen ja kenttajohtajat
ovat kehittaneet jarjestelmaa paljon itse. Vaitamme, etta johtaminen on
tapahtunut ainakin alkuun pitkalti jokaisen omalla persoonalla kuitenkin niin, etta
yhteinen tarkein tavoite eli operatiivisen johtamisen onnistuminen kentalla on ollut
etusijalla. Jokainen kenttajohtaja on tydskennellyt ensin ensihoidon kentalla,
jonka jalkeen on siirtynyt kenttdjohtajan tehtaviin osa vakituisesti ja osa
viransijaisen asemassa. Kenttajohtajarynma on pieni, joten kaikki tuntevat
toisensa. Johtamisjarjestelman ollessa nuori olisi yhteisen suunnan hakeminen

tarkeaa.

Yksildvahvuuksiksi moni mainitsi sosiaalisuuden, tasapuolisuuden, hyvan
koulutuksen, pitkan tydkokemuksen ja ahkeruuden. Ryhman vahvuuksina kaikki
sanoivat olevan hyvan ryhmahengen, ahkeruuden, Kkoulutuspohjan ja

kehittamismyonteisyyden.
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Yksiloheikkouksia olivat muun muassa huono kommunikaatio esimiestilanteissa,
huono henkinen jaksaminen toissa, alituinen kiire, heikko hallinnollisten tehtavien
hallinta ja heikko kokonaiskuvan hallinta. Ryhman heikkouksina vastaajat nakivat
tasalaatuisuuden puutteen, yhteisten toimintalinjojen puuttumisen, liiallisen

joustamisen ja tydnkuvan liiallinen paisuminen ryhmana.

Yksildomahdollisuuksina nahtiin halu paasta ensihoidon kaytannoén kentalle
pitamaan yllda ensihoidon osaamista. Lisdksi kenttdjohtajat haluavat kehittya
hallinnollisissa tehtavissa, mielenhallinnassa, tilannetajun Iuomisessa ja
laadunhallinnassa. Tyodhyvinvointi kaikkinensa oli kaikille tarkea mahdollisuus.
Ryhman mahdollisuutena koettiin ryhmatydskentelyn kehittdminen yleensakin,
johon kuuluu kommunikaation parantaminen, tietotaidon jakaminen ja eri

prosessien yhdistaminen.

Uhkana vyksildanalyysissa nahtiin tyonkuvan liiallinen kasvaminen ja
pirstaloituminen liittyen vahvasti mahdolliseen tyOpisteen muutokseen
kauemmas alaisista. Moni pelkaa tyon kiinnostavuuden katoavan uuden
tydnkuvan my6ta. Samoin moni kokee, etta tyota ei arvosteta ja kyynisyys uhkaa.
Tybuupumuksen pelko esiintyi monessa vastauksessa. Osaamisen tason
huonontuminen esimiestydskentelyssa ja myos ensihoidon kentallda huolestutti
montaa. Ryhmaanalyysissa esiintyivat pitkalti samat uhat kuin yksildanalyysissa,
mutta ennen kaikkea yksilouhkien toteutuminen koettiin vaikuttavan negatiivisesti

koko ryhman vuorovaikutukseen.

9.3 Tyonohjauksen sopimuksen allekirjoitus

Huhtikuun 21. paivana tehtavaan valikoitunut tyonohjaaja kavi tapaamassa
tyonohjauksen sopimuksesta vastannutta ensihoitomestaria Joensuun
paloasemalla. He laativat sopimuksen tydnohjauksesta ja allekirjoittivat

tarvittavat paperit. Tydnohjaussopimus on talld hetkelld laadittu vuoden 2020
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loppuun, joten tydnohjauksen jatkoa ja tarvetta tulee kenttajohtajien arvioida

viimeistdan marras-joulukuussa 2020.

10 Pohdinta

Kehittamisprosessin arviointi on Toikko & Rantasen (2009) mukaan analyyttisin
vaihe koko prosessissa. Arvioinnin tulee olla jatkuvaa ja kohdistua kaikkiin
kehittamistoiminnan vaiheisiin. Arvioinnin avulla ja takia voi kehittamistoiminnan
perustelu, toiminta tai tavoitekin muuttua kehittamiskaaren aikana. (Toikko &
Rantanen 2009, 82-83).

Arvioimme kehittdmisprosessin ja opinnaytetydon kulkua koko prosessin aikana
muun muassa paivakirjamaisesti matkan varrella syntyneiden dokumenttien,
yhteistydkumppaneiden avulla ja tarpeilla. Keratty aineisto vaikutti opinnaytetyén
kirjalliseen osaan, joka taas vaikutti lopulta kdytannon toimintaan siten, etta vain
perusteltu tieto ja menetelmat pystyttiin  siitdmaan mukaan kaytannon

toimintaan.

10.1  Kehittamistoiminnan ja opinndytetyoprosessin arviointia

Opinnaytetydbmme ja kehittamistoiminta piti sitoa yhteen alusta alkaen. Valilla
tuntui, ettéd kehittamistoiminta 1ahti omaan suuntaansa ja opinnaytetyd eli omaa
elamaansa. Ajoittain taytyi kirkastaa naiden kahden yhteista tavoitetta. Aloimme
tehda teoreettista viitekehysta jo opinnaytetydn suunnitelmaan mika aiheutti sen,
ettd sitd piti muokata vielda paljon itse kehittamisprosessin loppuvaiheen
alkaessa. Kayttamamme l|ahteet ovat korkeatasoisia ja suurin osa riittavan
tuoreita. Kaytannon osuudet kuten yhteydenpidot, tilavaraukset seka tyopajojen
suunnittelu sujuivat meilta hyvin yhteistydssa. Vapaaehtoisen
kenttajohtajaryhméan, pelastusjohtajan ja ensihoitomestarin kanssa tyoskentely
sujui vaivattomasti ja he olivat helposti tavoitettavissa. Taman lisaksi

kehittdmismyonteisyys Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksella on ihailtavan
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positiivista. Neuvotteleva arviointi heidan kanssaan organisaation tarpeista
johdatti kehittamisprosessia alusta alkaen. Sopivan johdon tydnohjaajan
etsiminen alkoi jo syksylla ja Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksen ollessa osa Siun
sotea, tybnohjaajan valintaa sitoi Siun soten tydnohjaajakilpailutus. Sopiva
tydnohjaaja valikoitui kilpailutuksen kautta ja kdvimme etukateen katsomassa
valikoituneen johdon tydnohjaajan tyonaytteen Suomen tydnohjaajat ry:n
jarjestamassa koulutuspaivassa. Kaikki viestinta tydnohjaajan, pelastusjohtajan,
ensihoitomestarin ja ensihoidon kenttdjohtajaryhman valilld kulki meidan

kauttamme tydnohjauksen sopimuksen Kirjoittamiseen asti.

Opinnaytety6 tutkimuksellisena kehittdmistoimintana oli meille varsin tuntematon
alue yleisesti kehittamisprosessista puhumattakaan. Kehittdminen kiinnosti
kovasti ja aihe oli alkuun tunteenpaloa ennen ymmarrystd niinpa koko
kehittamisprosessin kaari tuli tutuksi vasta asteittain eri vaiheiden kautta.
Oppimista prosessin eri vaiheista tapahtui koko ajan ja alusta asti piti turvautua
tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan periaatteisiin  eri Iahteiden kautta.
Opinnaytetyon edetessa meita valilla harmitti, kun aikataulut eivat edenneet

suunnittelemallamme tavalla, mutta karsivallisyys kasvoi tassakin suhteessa.

Koulutusohjelmamme Karelia ammattikorkeakoulussa on kehittamisen ja
johtamisen koulutusohjelma, joten mielestamme oli tarkeaa, ettéd kehittdminen
tapahtui nimenomaan esimiestasolla. Koemme, ettd jokaisen tyontekijan
asemastaan huolimatta tulisi saada tydnohjausta. Koulutuksen tuoma tietotausta
auttoi tuomaan kehittamistydhdmme esimiesndkokulmaa ja se auttoi nakemaan
esimiestydskentelyn laadun vaikutukset koko organisaatioon. Opinnaytetydmme
on vaatinut monen eri toimijan yhteisty6ta ja se on opettanut meille koordinointia
monessa eri asiassa kuten ajan hallinnassa, viestinndssa ja kaytannon
toimenpiteissa. Opinnaytetydssa ja koko kehittamisprosessissa korostui vahvasti
ratkaisukeskeisyys silloin, kun asiat eivdt edenneet suunnitellusti.
Tavoitteenamme oli kokonaisuutena tyohyvinvoinnin johtamisen parantaminen,

kenttajohtajien tyon selkiyttaminen, johtajuuden vahvistaminen ja tydhyvinvoinnin
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edistaminen paremman vuorovaikutuksen kautta Pohjois-Karjalan

pelastuslaitoksella. Mielestamme paasimme asetettuun tavoitteeseen.

10.2 Tulosten tarkastelu

Kehittamistydssamme on tuotu esille teoriatietoa seka tutkimuksia tyénohjauksen
merkityksestda ja hyodyista. Hyvinvoivan henkiloston on todettu tarvitsevan
hyvinvoivan esimiehen. Kesti (2012) on vaitdskirjassaan osoittanut yhteyden
tydéhyvinvoinnin johtamiskulttuurin seka organisaation paranemisen valilla. (Kesti
2012, 111-113.) Tiedamme  esimiehillamme, eli  Pohjois-Karjalan
pelastuslaitoksen  kenttdjohtajilla olevan hankaluuksia yhteisen ajan
Ioytamisessa. Tyonkuva on myds melko yksindinen, koska vuorossa on
ainoastaan yksi kenttajohtaja kerrallaan ja fyysisesti han on eri tiloissa kuin

ensihoitajat eli tyokaverinsa.

Roth (2012) on osoittanut tutkimuksessaan, ettd yksi syy esimiesten
hakeutumisessa tydnohjaukseen oli yksindisyys, seka halu jakaa kokemuksia
toisten kanssa. Esimiehet halusivat myOs kirkastaa perustehtdvaansa seka
tavoitteita, jotka olivat epaselvia. Tydonohjauksen avulla ammatillinen identiteetti
kehittyi ja esimiehet saivat selkeita hyotyja tyénohjauksesta (Roth 2017, 140-
142.) Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksen kenttdjohtajilla ei ole yhtenaisia ohjeita
monenkaan tilanteen hoitamiseen, vaan jokainen hoitaa ongelmakohtia ja
tilanteita omalla kokemuksellaan ja silla hetkella parhaaksi katsomallaan tavalla.
Tybnohjauksen avulla kenttajohtajat saavat vertaistukea toisiltaan seka pystyvat
purkamaan johtajuuteen liittyvia raskaita asioita. Toukokuussa tydnohjauksen
aloittavaan Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksen kenttajohtajien
vapaaehtoisryhmaan kuuluu myds kaksi viransijaista ja Rothin (2017) tutkimus
osoittaa, ettd lyhyemman esimieskokemuksen omaavat henkildét pystyvat
tyénohjauksen avulla paremmin integroitumaan tydyhteisoon. (Roth 2017, 140-
142.)
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Aloittaessamme tekemaan opinnaytety6ta, pohdimme miksei Pohjois-Karjalan
pelastuslaitoksella ole tydnohjausta kaytossa. Mietimme eiko tarvetta todella ole.
TyOpajatyoskentelyssa teettdamamme SWOT-analyysin ja kenttajohtajien kanssa
kaymiemme keskustelujen perusteella pystyimme selkeasti toteamaan
tydnohjauksen tarpeen. Asenteet ja entiset huonot kokemukset ovat vaikuttaneet
tyonohjauksen aloittamiseen negatiivisesti ja vaikuttaisi silta, ettd aiemmin
henkilostolla ei ole ollut kunnollista kasitystd siita, mita tyonohjaus
todellisuudessa on. Tuotuamme henkilostolle tietoa tydonohjauksesta, olemme

huomanneet asenteissakin muutoksen parempaan pain.

Tydnohjauksen  protokolla on  suunniteltu yhdessa Pohjois-Karjalan
pelastuslaitoksen pelastusjohtajan ja ensihoitomestarin kanssa. Suunnittelussa
otettiin huomioon myo6s ensihoidon kenttajohtajien mielipiteita, jotta se palvelisi
mahdollisimman hyvin kayttajidan ja olisi hyvin kaytantéon sopiva. Opinnaytetyon
kirjallisen osan tuotoksena toimiva protokolla ei ollut Pohjois-Karjalan
pelastuslaitoksella ensisijainen kehittdmistyon kohde vaan se oli tydnohjauksen
aloitus ja tyonohjauksen hyotyjen seka tarkoituksen esiin tuominen esimiesten
keskuudessa. Kehittamistyon tuotokset voidaan jakaa kaytannon toiminnaksi eli
tyonohjauksen aloitukseksi ja kirjalliseksi osioksi eli tydbnohjauksen protokollaksi,
joka ohjaa mydhemmin kaytanndn toimintaa. Kehittdmisprosessin alussa oli
tarkoitus, ettd protokolla ja tydnohjauksen aloitus kulkisivat rinnakkain toisiinsa
nivoutuneena, mutta prosessin aikana huomasimme, ettd ne on parempi pitaa
erillisind kehittamisen kohteina. Ne molemmat kylla ovat tydhyvinvointia edistavia
asioita, mutta toinen on kohdistettu suoraan esimiehille ja toinen on esimiesten
tydkalu, joka palvelee koko henkildstda. Kehittdmistydmme aihe kaikkinensa on
mielekas ja tarkea koska siind voidaan vaikuttaa myonteisesti tydssajaksamiseen

koko organisaatiossa ja kehittaa tata tarkeaa osa-aluetta omalla tydpaikallamme.

10.3 Luotettavuus ja eettisyys

Terveydenhuollossa on seka yksikkokohtaisia etta yleisia eettisia periaatteita,

jotka osa kohdistuvat potilaan saamaan hoitoon ja kohteluun ja osa tyontekijoiden
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ammattitaitoon ja keskinaiseen toimintaan. Tyoyhteison hyvinvointia ja potilaiden
hyvaa kohtaamista parantavaan ammattitaitoon kuuluvat tydyhteisdvalmiudet.
(Korhonen, Jylha & Korhonen 2018, 24, 27.) Kehittdmistoiminnassa
luotettavuutta mitataan myos  toimivuudella tai toimimattomuudella.
Kehittamistoimintaan  yhdistetyn teoreettisen viitekehyksen tulee olla

kayttdkelpoista myds kaytanndén maailmassa. (Toikko &Rantanen 2009, 121.)

Laadullisen tutkimuksen perusperiaatteita ovat tutkimusaineiston lapinakyvyys
niin  tutkimusmateriaaleissa,  tutkimuskysymysten = maarittelyssa  kuin
tutkimustulosten kasittelyssa ja analyysissakin. (Vilkka 2015)
Kehittamistoimintamme tuloksissa esitamme kehittamismenetelmiemme kayton

ja niilla saavutettujen tulosten analyysin.

Noudatimme kehittamistydssdamme hyvaa tieteellistd kaytantéa. Pyrimme
huolellisuuteen ja rehellisyyteen seka tarkkuuteen. Kunnioitamme ihmisarvoa
mm. siten, ettd tydnohjaukseen osallistuminen oli vapaaehtoista.
Kehittamistydmme aihe on mielestdamme ajankohtainen, koska tydnohjaus liittyy
laheisesti  tyohyvinvointiin  ja  tydssajaksamiseen ja  Pohjois-Karjalan

pelastuslaitoksella ei ole tydnohjausta kaytdssa talla hetkelld missdan muodossa.

Tutkimuksen raportoinnissa on kyse muun muassa siita, ettd tutkimuksen
aineisto esitetdan lukijalle niin, ettd tutkittavan maailma avautuu lukijalle
mahdollisimman totuudenmukaisena ja nain ollen lukija voi yhdistaa tulokset

tutkittavien kaytannén maailmaan. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 191).

Kehittamistyon luotettavuutta lisda se, ettd kaytimme mahdollisimman uusia
lahteitd ja etsimme niitd luotettavista paikoista. Lahdemerkinnat teimme
asianmukaisesti ja kdytimme myds kansainvalisia lahteita. Yli kymmenen vuotta
vanhoja lahteitd pyrimme valttdmaan, mutta joissakin aiheissa niiden kaytto oli

perusteltua. Tyonohjauksessa olleen vapaaehtoisryhman eli ensihoidon
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kenttdjohtajat pidimme ajan tasalla kehittdmistyon etenemisesta ja esimerkiksi

kevaan tyopajoista tiedotimme mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.

10.4 Tyonohjauksen kehittaminen jatkossa pelastuslaitoksilla

Tybnohjaus on mielestamme tarkeaa alasta riippumatta, mutta erityisen tarkeaa
se olisi hoitoalalla, jossa tyon tekemisen kohde ovat potilaat eli ihmiset. Tallin
on todella tarkeaa, etta tyontekijat itse voivat hyvin ja jaksavat motivoida itseaan
seka tyokavereitaan hyvaan tydsuoritukseen. Tutkimusten mukaan tyonohjaus
voi tuoda organisaatiolle huomattaviakin saastdéja muun muassa
sairaspoissaolojen vahenemisella ja nykypaivan kiristyva taloustilanne huomioon

ottaen tamakin seikka puhuu tydnohjauksen puolesta.

Tydnohjausta on kokeiltu pelastuslaitoksissa vuosien ajan, mutta se ei ole
vakiintunut toimintamalliksi minnekaan. Esteeksi tydnohjauksen onnistumiselle
on noussut muun muassa yhteisen ajan puuttuminen seka asenteet.
Tybnohjaajien ei ole koettu ymmartavan alaa ja tydonohjaus on koettu turhaksi.
(Haake 2018, 12.) Uskomme vahvasti, etta tydnohjauksella voi olla suuri merkitys
siihen, etta tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen aletaan kiinnittdd enemman
huomiota eri pelastuslaitoksilla. Jatkotutkimusaiheena voisi selvittda, kuinka

tyontekijat ja esimiehet hyotyvat tydnohjauksesta pelastuslaitoksilla.
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