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Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyon aihe oli tyén organisoinnin ja henkildstéresurssien
kayton kehittaminen Sotilasladketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan terveysasemalla. Opinndytetydn
tavoitteena oli kehittda Sotilasladketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan terveysaseman tydn organi-
sointia ja henkilostoresurssien kayttoa. Opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittda ja kuvata tarvittavat me-
nettelytapamuutokset tyon organisoinnissa ja henkilostéresurssien kaytossd. Opinnaytetyo eteni pehmean
systeemianalyysin mukaisesti.

Opinndytetyon jasentymattomaksi ongelmaksi muodostui tydn organisoinnin ja henkildstoresurssien kay-
ton kehittdminen. 6—3-5-innovaatiotydpajan avulla saatiin selville tyon organisoinnin ja henkilostoresurs-
sien kayton jasentynyt ongelma. Jasentyneeksi ongelmaksi tdssa opinndytetydssa muodostui: henkil6sto-
resurssien ja tyotehtdvien suunnittelun kehittaminen tydyhteison strategiaa ja henkildston osaamista hyo-
dyntden Kajaanin varuskunnan terveysasemalla.

Tyon organisointiin ja henkilostoresurssien kayttdon luotiin ydinvisio. Tyén organisoinnin ja henkildstore-
surssien kayton ydinvision maarittelyn tueksi tehtiin kirjallisuuskatsaus. Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena
oli muodostaa teoreettinen viitekehys tyon organisoinnista ja henkildstéresurssien kaytosta. Opinnayte-
tyon ydinvisio luotiin metodologian mukaisesti. Opinndytetyon ydinvisioksi muodostui tydyhteisdssa pide-
tyn 6—3-5-menetelmatydpajan ja kirjallisuuskatsauksen tuloksiin perustuen: tydn organisointi ja henkil&s-
toresurssien kaytto on suunnitelmallista ja tarkoituksenmukaista seka jokaisen tyontekijan osaamisen huo-
mioivaa toimintaa.

Pehmedn systeemianalyysi metodologian mukaisesti ydinvision luomisen jadlkeen kehitettiin tulevaisuus-
malli. Tulevaisuusmallin luomisessa hyddynnettiin muodostettua ydinvisiota seka innovaatioty6épajan ja kir-
jallisuuskatsauksen tuloksia. Tulevaisuusmallissa kuvattiin Sotilasladketieteen keskuksen Kajaanin varus-
kunnan terveysaseman tydn organisointia ja henkildstéresurssien kdyttoad, siten ettda se on organisaation
strategian ja kehittamistyon ydinvision mukaista. Tulevaisuusmallia verrattiin tydyhteison tyon organisoin-
nin ja henkiléstoresurssien kaytdn nykytilaan. Tyén organisoinnin ja henkildstoresurssien kdyton tulevai-
suusmallin implementoinnin tueksi laadittiin kdyttoonottosuunnitelma. Tydyhteison ldhijohtajat eivat ko-
keneet kaikkia tulevaisuusmallin toimenpiteita tarpeellisiksi, joten kdyttéonottosuunnitelmassa kasitelldaan
vain ldhijohtajien hyvaksymia tavoitteita ja toimenpiteita.

Opinnaytetydn tuloksena muodostui kokonaissuunnitelma tyon organisoinnin ja henkilostoresurssien kay-
ton kehittamisesta Sotilasladketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan terveysasemalle. Johtopdatoksena
todetaan, ettd tyon organisoinnin ja henkilostoresurssien kayton kehittdminen ja organisaatiokulttuurin
kehittyminen ja muuttuminen mahdollistavat pysyvien muutosten aikaansaamisen tydyhteiséssa. Tydn or-
ganisoinnin ja henkildstoresurssien kayton kehittdminen edellyttdd tyoyhteison lahijohtajilta ja tyonteki-
joilta valmiuksia kehittdmistydn vaatimiin muutoksiin. Henkildston osallistaminen toimintatapojen kehitta-
miseen, sitouttaminen organisaation ja tydyhteison strategisiin tavoitteisiin sekd tuen saaminen organisaa-
tion johdolta ja tyoyhteison lahijohtajilta, edistdvat muutoksen lapiviemista tydyhteistssa.
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The topic of this Master's thesis was the development of the work organization and the use of human
resources at the Garrison Health Center Kajaani of the Center of Military Medicine. The aim of the thesis
was to develop the work organization and the use of human resources in the Garrison Health Center Kajaani
of the Center for Military Medicine and the purpose of the thesis was to explore and describe the necessary
procedural changes in the organization of work and the use of human resources. This thesis followed the
process of a soft systems analysis.

The unstructured problem of the thesis was the development of the work organization and use of human
resources. The 6—3-5 innovation workshop revealed a structured problem within the work organization
and use of human resources which was the development of human resources and job planning using the
work community strategy and staff competence at the Garrison Health Center Kajaani.

A core vision was created for the work organization and use of human resources. A literature review was
conducted to support the definition of the core vision of the work organization and use of human resources.
The aim of the literature review was to form a theoretical frame of reference for the work organization and
use of human resources. The core vision of the thesis was created according to the methodology and was
based on the results of the 6-3—5 method workshop organized in the work community and literature re-
view: the organization of work and use of human resources is well-planned and meaningful and takes into
account the competence of each employee.

In accordance with the soft systems analysis methodology, a future model was developed after the creation
of the core vision. The earlier created core vision and the results of the innovation workshop and literature
review were utilized to create the future model which describes the organization of work at the Garrison
Health Center Kajaani of the Center for Military Medicine and the use of human resources, so that it is in
line with the organization’s strategy and core vision for development work. The future model was com-
pared to the current state of the work organization and use of human resources. An introduction plan was
prepared to support the organization of work and the implementation of the future model for the use of
human resources. The immediate managers within the work community did not consider all the measures
of the future model necessary, so the introduction plan only deals with the goals and measures approved
by the immediate managers.

As a result of this thesis, an overall plan was developed for the development of the work organization and
use of human resources at the Garrison Health Center Kajaani of the Center for Military Medicine. In con-
clusion it can be stated that the development of the work organization and use of human resources as well
as the development and change of the organizational culture make it possible to achieve lasting changes in
the work community. The development of the work organization and use of human resources requires that
immediate managers and employees are prepared for the changes required by the development work.
Involving employees in the development of operating methods, committing to the strategic goals of the
organization and the work community, and receiving support from the organization’s management and the
immediate managers contribute to the implementation of change in the work community.



Alkusanat

Tama opinnadytetyoprosessi on ollut haastava ja mielenkiintoinen matka oman asiantuntijuuden
kasvuun. Haluan kiittaa tyoyhteisdani Sotilasladketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan ter-
veysasemaa kaikesta tuesta ja yhteiskehittamisesta, jota tama opinndytetyod on vaatinut onnistu-
akseen. Lampimat kiitokset myds opinndytetyon ohjaavalle opettajalleni Kirsi Moisaselle ja opin-
nadytetyon opiskelijavertaiselle Mervi Huurinaiselle ohjauksesta, tuesta ja neuvoista. Erityiskiitok-
set ystavalleni Tanjalle ja opiskelukollegalleni Annikalle, jotka ovat jaksaneet kannustaa eteenpdin
niina hetkina, kun usko on meinannut loppua. Kaikista suurin kiitokseni kuuluu kuitenkin lapsilleni
Aleksille ja Aatulle, monet paivat ja illat olette saaneet katsella, kun &iti tekee kouluhommia. Rak-

kaat lapset, nyt didilld on taas aikaa teille.

”Jokainen uloskaynti on sisdankdynti johonkin muuhun”

-Tom Stoppard
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1  Opinnaytetyon lahtokohdat (jasentymé&ton ongelma)

Sosiaali- ja terveydenhuoltojarjestelmaa tulee uudistaa ja tehokkuutta edistaa, jotta voidaan lu-
nastaa hoivalupaukset sekd samalla turvata julkisen talouden kestavyys (Varhila 2018). Tyon tuot-
tavuus on kehittynyt Suomessa kansanvalisellad tasolla mitattuna hyvin, mutta padomien tutta-
vuus on OECD-jasenmaiden heikoin. Suomen tulee siis jatkuvasti huomioida tuottavuus ja sen
kehittdminen. (Kauhanen 2012, 12.) Ty6eldman muuttuvat toimintaymparistot, kasvavat laatu-
vaatimukset, haasteet henkiloston saatavuudessa seka rakennemuutokset haastavat julkisen sek-
torin kehittdmaan tyoolojaan ja omaa toimintaansa. Samanaikaisesti Suomen heikko talousti-
lanne henkilostévahennys-velvoitteineen pakottaa tyénantajia pohtimaan keinoja hoitaa lisdan-
tyvat tehtavat nykyista pienemmalla henkil6stomaaralla. (Opas téiden organisoinnin ja priorisoin-

nin tueksi 2012, 9.)

Hyvassa ja toimivassa tydyhteisossa kehitetdan jatkuvasti uusia tyotapoja ja pyritddan omaksu-
maan parhaita kaytantdja. Taman tavoitteen saavuttamiseksi organisaation strategiassa tulee ko-
rostaa toiden priorisointia sekd tehtavajakojen ja tyoprosessien lapikdyntia. (Opas téiden organi-
soinnin ja priorisoinnin tueksi 2012, 9.) Opinnaytetyon aihe on ldhtdisin tydyhteison ja organisaa-
tion tarpeesta kehittaa tyon organisointia ja henkilostéresurssien oikein kohdentamista. Opinnay-
tetyon aiheena on tydn organisoinnin ja henkilostoresurssien kdyton kehittaminen Sotilasladke-
tieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan terveysasemalla. Opinndytetyon tavoitteena on kehittaa
Sotilasldadketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan terveysaseman tyon organisointia ja henki-
|6storesurssien kayttoa. Opinndytetyon kehittdmistehtdvan avulla tehostetaan tydyhteison tyo-
tapoja ja henkil6storesurssien kdyttoa, jotta tydyhteiso ja organisaatio toimisi mahdollisimman
tehokkaasti kdytettavissa olevilla henkilostoresursseilla. Opinnaytetyon tarkoituksena on selvit-
taa ja kuvata tarvittavat menettelytapamuutokset tyén organisoinnissa ja henkiléstoresurssien

kaytossa.

Ylempi ammattikorkeakoulututkinto sijoittuu Suomen tutkintojen ja osaamiskokonaisuuksien vii-
tekehyksessa tasolle seitseman (Tutkintojen viitekehysten osaamistasokuvaukset suomeksi, ruot-
siksi ja englanniksi N.d). Opinndytetyon aihe tukee koulutusohjelman mukaisia kompetensseja.
Opinnaytetyossa kehitetddn tyoyhteis6d organisaation strategian suuntaisesti yhteistyssa tyo-
yhteison asiantuntijoiden kanssa. Opinnaytetyontekija toimii projektipaallikkdna ja johtaa nain
tutkimuksellista kehittdmistoimintaa. (Sosiaali- ja terveysala ylempi AMK osaamistavoitteet

2018.) Opinndytetyon oppimistavoitteena on kehittda opiskelijan muutosjohtamisen valmiuksia



ja tutkimus- ja innovaatiotoiminnan johtamisosaamista seka ja metodologiaosaamista. Opiskeli-
jan oppimistavoitteena on myos saada valmiuksia ndaytt6on perustuvan kehittdmistoiminnan joh-
tamisessa moniammatillisissa tyoryhmissa. (Sosiaali- ja terveysala ylempi AMK osaamistavoitteet

2018; Tutkintojen viitekehysten osaamistasokuvaukset suomeksi, ruotsiksi ja englanniksi n.d., 7.)

Tyon organisoinnilla tarkoitetaan tyon suunnittelua ja toteuttamista tyoyhteison toimivuuden ja
organisaation joustavuuden ja toiminnan takaamiseksi (Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo
2003, 8—9). Toiden organisoinnin tavoitteena on entistd parempi asiakaslahtoisyys, toimivuus,
joustavuus, tuottavuuden kehittdminen, tydmotivaatio ja henkiléston hyvinvointi (Kauhanen
2012, 47). Henkilostovoimavaroja tulee suunnitella ja tarkastella, jotta organisaatio pystyy vas-
taamaan asetettuihin tavoitteisiin asianmukaisin kustannuksin. Henkildstosuunnittelun avulla
tyontekijoitd organisoidaan ja jarjestetaan oikeisiin paikkoihin, varmistutaan henkiloston oikeasta

maarasta seka varmistetaan henkiléston osaaminen. (Viitala 2013, 57—64.)

Toiden organisointi tyoyhteisdissa on jatkuvaa mm. henkilostomaarien ja organisaatiorakentei-
den muutoksien vuoksi. Tyon organisoinnin tavoitteena on taata toiminnan sujuminen, selkeys ja
tavoitteiden saavuttaminen. Tyon organisoinnin tavoitteena on myo6s sopeuttaa tyontekijat ja or-
ganisaatio muuttuviin tilanteisiin. Tyon organisoinnin kehittaminen tapahtuu tyonjaollisissa seka
henkildiden tybdtehtéviad ja vastuualueita koskevissa asioissa. (Riikonen ym. 2003, 8.) Tydyhtei-
sOssd on tarkeda selvittad saanndllisin valiajoin, ettd onko tyot organisoitu tydntekoa parhaiten
palvelevalla tavalla (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 49). Organisaatiot pyrkivat jatkuvasti
kehittdmaan toimintaansa ja ennakoimaan tulevaa. Téiden organisoinnin kehittdmisella tavoitel-
laan asiakaslahtoisyyttd, henkiléston hyvinvointia, joustavuutta, toimivuutta, tydmotivaatiota
seka tuottavuuden kehittamista. Tyon organisointi on yhteydessa tehokkuuteen ja tuloksellisuu-
teen. (Riikonenym. 2003, 9.) Téiden huono organisointi nostaa tydon henkisen rasittavuuden riskin
3,4-kertaiseksi (Lehto, Sutela & Parndanen 2015, 19). Yritysten ja organisaatioiden ndkdkulmasta

tyon organisointi vaikuttaa merkittdvasti niiden toimintaan (Riikonen ym. 2003, 9).

Tavoitteiden johtamista pidetdan liiketoiminnan vaatimuksista kaiken lahtokohtana. Kuitenkin
tarkeimpana tavoitteena on kehittdd henkilostotuottavuutta seka siihen liittyen tyokyvyn, osaa-
misen ja motivaation johtamista ja kehittamistd. Jokaisella organisaation rakenteella tai paatok-
sella vaikutetaan joko tuottavuuteen tai kustannustasoon tai ndiden yhdistelmaan. Tuottavuutta
edistavia toimintoja ovat esimerkiksi tydprosessien analyysit ja tyoyhteison kehittdminen. (Aura
& Ahonen 2016.) Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia ja oppimista korostavien tyén organi-
soinnin muotojen on katsottu edistdvan kilpailukykya, tuottavuutta ja innovaatioita (Oinas, Ant-

tila & Mustosmaki 2016, 670).



Sotilasladketieteen keskuksen toimintakaskyssa on huomioitu henkilostoresurssien kehittamis-
tarve; toiminnan suunnitelmallisuutta tulee kasvattaa seka tehtavien toteuttamisen ja resurssien
kayttoa tulee seurata aktiivisesti. Tehtavien toteuttamisessa tulee korostaa suunnitelmallisuutta,
tehokkuutta seka taloudellista resurssien kayttoa. Toimintakaskyssa pidetaan tarkedana myos ke-
hittaa Sotilaslaaketieteen keskuksen tehtdvien toteuttamiseen liittyvaa sisdista tyonjakoa, paa-
tehtdvien toteuttamiseen liittyvaa rinnakkaista suunnittelua, organisaation eri osien valista yh-

teistoimintaa seka kaikilla tasoilla toteutettavaa henkilostojohtamista. (Kesseli 2019, 1—2.)

Sotilaslddketieteen keskuksessa suoritetaan vuosittain tydilmapiirikyselyt, joissa selvitetdan
muun muassa tydmaaran jakaantumista oikeudenmukaisesti eri henkildiden vililla. Kysely osoit-
taa sen, ettd Sotilasladketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan terveysasemalla tydmaaran
koetaan jakautuvan epdoikeudenmukaisesti verrattuna koko organisaatioon. Tydilmapiiriky-
selyssa ilmenee myds muita tyon organisointiin ja henkilostéresurssien kayttdoon liittyvia ongel-
mia Kajaanin varuskunnan terveysasemalla. (PV Puolustusvoimien palkatun henkiloston ty6ilma-
piirikysely 2018.) Tydyhteisossa on havaittavissa ongelmia tyon organisointiin ja henkilostoresurs-
sien kayttoon liittyen jokapaivaisessa toiminnassa, ja tdma ilmenee muun muassa tyoyhteison
yleisessa ilmapiirissa. Opinndytetyon tavoitteena on kehittda tyoyhteison tyon organisointia ja
henkilostoresurssien kdyttoa ja tarkoituksena on selvittaa ja kuvata tarvittavat menettelytapa-

muutokset tydn organisoinnissa ja henkildstoresurssien kaytossa.
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2 Jasentynyt ongelma

2.1 Johdanto

Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetydn tavoitteena on kehittaa Sotilasladketie-
teen keskuksen Kajaanin varuskunnan terveysaseman tyon organisointia ja henkilostéresurssien
kayttoa ja tarkoituksena on selvittda ja kuvata tarvittavat menettelytapamuutokset tyon organi-
soinnissa ja henkilostdresurssien kaytossa. Opinnaytetyodlle perustettiin projekti- ja ohjausryhma
tyon organisoinnin ja henkilostoresurssien kdyton kehittamiseksi. Projektiryhma perustettiin ke-
hittdmaan Kajaanin varuskunnan terveysaseman tyon organisointia ja henkilostoresurssien kayt-
t6a pehmean systeemianalyysi metodologian mukaisesti. Projektiryhmé koostui tyoyhteison sai-
raanhoitajista ja paallikkolaakaristd. Opinnaytetydn ohjausryhman tehtavana oli valvoa kehitta-
misprosessin etenemistd ja asetettujen tavoitteiden saavuttamista. Opinndytetyon ohjaisryh-

maan kuuluvat ohjaava opettaja, tyteldaman edustajat ja opiskelijavertainen.

Opinndytetyon metodologiana kdytetdaan pehmeaa systeemianalyysia. Pehmea systeemianalyysi
soveltuu kaytettavaksi opinndytetydn metodologiana, koska tutkimusongelma on kaytannonla-
heinen ja tiedostettu, mutta se on huonosti maaritelty ja epamaardinen. Metodologian mukai-
sesti opinndytetyd etenee jasentymattomasta ongelmasta kohti kehittamissuunnitelmaa ja toi-
mintaa tulevaisuuden muuttamiseksi. Opinndytetyon jasentymaton ongelma oli se, etta tyon or-
ganisointi ja henkilostoresurssien kayttd vaatii kehittamistd. Opinndytetyon jasentymatonta on-
gelmaa lahestytaan tydyhteisdssa pidetyn 6-3-5 innovaatiotydpajan avulla. Innovaatiotydpajan
avulla saadaan selville metodologian etenemisen mukaisesti jasentynyt ongelma tyén organisoin-
nista ja henkilostéresurssien kaytosta Sotilasldaketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan ter-

veysasemalla.



2.2 Opinndytetyon tavoite ja tarkoitus

Opinndytetydn tavoitteena on kehittaa Sotilaslaaketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan ter-
veysaseman tyon organisointia ja henkilostoresurssien kdyttoa. Opinnaytetyon tarkoituksena on
selvittaa ja kuvata tarvittavat menettelytapamuutokset tyon organisoinnissa ja henkildstoresurs-
sien kaytossa. Opinndytetydn metodologiana kdytetddan pehmeaa systeemianalyysia ja se ohjaa
opinndytetyon etenemistd. Pehmean systeemianalyysi metodologian eri vaiheissa tarkennetaan

opinnayteyon tarkoitusta tavoitteen saavuttamiseksi.

2.3 Opinnaytetydon metodologia: pehmea systeemianalyysi

Pehmea systeemianalyysi on metodologiana hyva kdytdannonldheisissa ja tulostavoitteisissa ke-
hittdmishankkeissa (Anttila 2006, 436). Se soveltuu kadytettavaksi todellisten ongelmatilanteiden
ratkaisun tukena (Rubin 2002, 179). Pehmeé systeemianalyysi vastaa kysymyksiin “mita” ja ”"mi-
ten” (Checkland 1999, 162). Metodologian ldhtokohtina pidetdan pehmeitd, epatasmallisia ja
huonosti maariteltyja ongelmia (Anttila 2007, 133; Anttila 2006, 436). Metodologia on tarkoitettu
joustavaksi ja yleiseksi rungoksi ongelmanratkaisutilanteissa inhimillisiin systeemeihin, jotka ovat
luonteeltaan ”"pehmeitd” (Anttila 2006, 436; Mannermaa 1992, 259; Rubin 2002, 171). Pehmeilla
systeemianalyysilla tarkoitetaan joukkoa erilaisia tekniikoita tai metodeja, joita sovelletaan eri ti-
lanteisiin soveltuviksi ratkaisumalleiksi (Anttila 2000, 151). Metodologian avulla voidaan tarkas-
tella monimutkaisia dynaamisia prosesseja ja se auttaa hahmottamaan kokonaisuuksien hierark-
kista jarjestaytymistd ja muodostamaan entista laaja-alaisemman kasityksen tarkasteltavista on-

gelmakohdista (Rubin 2002, 179).

Peter Checkland on luonut systeemikasitteisiin perustuvan metodologian, pehmean systeemiana-
lyysin, jolla on nelja ominaisuutta. Ensimmaisena ominaisuutena on sen kayttaminen todellisissa
ongelmatilanteissa. Toisena ominaisuutena on se, etta sen ei pitaisi olla epamaarainen siind mie-
lessa, ettd se antaisi suuremman kannustimen toimintaan kuin yleinen arjen filosofia. Kolmantena
ominaisuutena korostetaan sen joustavuutta ja epatarkkuutta oivallusten mahdollistamiseksi.
Neljantend ominaisuutena pidetdan sita, ettd kaikki kehitys systemaattisissa tieteissa voidaan si-
sallyttda metodologiaan ja niitd voidaan kayttad hyodyksi tietyssa tilanteessa. (Checkland 1999,

162; Mannermaa 1992, 260.)



Systeemi tarkoittaa ilmiotd, jossa on olemassa vuorovaikutusta sen eri osien valilld (Anttila 2006,
431). Systeemiajattelu tulee esille tarpeesta ymmartas, seurata ja suunnitella muutosta ja kasvua
monimutkaisissa yhteyksissa, joissa erilaiset tekijat ovat vuorovaikutuksessa keskendan (Anttila
2000, 151). Toiminta voi olla ihmisten aikaansaamien kohteiden valilla ja sisalla tai toisaalta myos
luonnonlakien alainen tapahtuma. Tiukemmin maariteltynd systeemilld tarkoitetaan sellaista

vuorovaikutusta, jolla on tietty tarkoitus tai tehtdva. (Anttila 2006, 431, 432.)

Systeemiajattelussa rakennetaan erilaisia tulevaisuusmalleja, joita tutkitaan ja tarkastellaan
osana todellisuudesta. Malli koetaan myos itsessaan systeemiksi. Malli on tarkoituksella raken-
nettu ja valittu niin, ettd sen avulla saadaan esiin systeemin olennaiset ominaisuudet. (Anttila
2006, 433.) Systeemiteorioissa pdasovelluksia ovat toimintojen suunnittelu. Tutkimuksen koh-
teena ovat prosessit ja tyonkulku, jolloin myds vuorovaikutus eri osien valilla ymmarretdaan yhta
tarkedksi kuin systeemin rakenne. Tarkeana pidetdan systeemin sisa- ja ulkopuolista suhdetta,
joten on olennaista maarittda systeemin asema ja rajaus ymparistossaan, mita on sen sisa- ja ul-

kopuolella. (Anttila 2006, 434.)

Pehmean systeemianalyysin avulla voidaan hahmottaa systeemille toivottava tulevaisuus tai eri-
laisten skenaariomenetelmien avulla useita mahdollisia tulevaisuuksia, joista valitaan tavoitelta-
vin. Metodologian aluksi kartoitetaan systeemin nykytila, siis eri osa-alueiden toiminnot seka toi-
mijoiden, rakenteiden ja osa-alueiden viliset riippuvuudet. Nama samat asiat selvitetdan myos
tavoiteltavasta tulevaisuusmallista. N&ita tiloja vertaamalla suunnitellaan, etta millaista toiminta-
strategiaa toteuttamalla nykytilasta paastaan tavoitetilaan. Tulevaisuudentutkimuksen nakokul-
masta pehmed systeemianalyysi kuvaa hallittua muutoksen prosessia. (Anttila 2006, 437; Rubin

2002, 171, 172.)

Ydinideana pehmedssa systeemianalyysissa pidetdan sitd, ettd se muistuttaa ongelmanratkai-
suprosessia. Erona kuitenkin ongelmanratkaisuprosessiin on se, etta systeemianalyysissa ollaan
kiinnostuneita tutkimaan myos prosessia, jonka tuloksena ratkaisu on syntynyt. (Anttila 2007,
134.) Pehmea systeemianalyysi antaa tutkijalle tavan tarkastella systeemin tilaa eri aikoina. Me-
todologian etuna voidaan pitaa sita, ettd sen avulla voidaan selvittda muutoksen vaikutusta sys-
teemin tilaan ja samanaikaisesti miettia strategisia toimintatapoja, joita systeemilla on kaytetta-

vissa vaikuttaakseen muutoksen toteuttamiseen. (Rubin 2002, 177.)



Pehmea systeemianalyysi prosessi sisaltdaa kahdenlaista toimintaa. Osa prosessin vaiheista liitty-

vat olemassa olevaan todellisuuteen, nykyhetkeen reaalimaailmassa. Vaiheet 1, 2, 5, 6 ja 7 liitty-

vat nykyhetkeen ja todellisuuteen. Vaiheet 3, 4a ja 4b muodostavat prosessin systeemisen tule-

vaisuusajatteluosan. (Checkland 1999, 163; Mannermaa 1992, 262.) Vaiheet 1-7 muodostavat

ajallisen seurannon, joka alkaa nykytilanteen maarittamisestd, paattyen toimintaan nykytilan

muuttamiseksi tulevaisuusmallin osoittamaan suuntaan (Mannermaa 1992, 262). Siirtymalla vai-

heesta seuraavaan ja palaamalla takaisin saadaan toiminnan kierto aikaan. Systeemin sisaltda voi-

daan kdyttaa kronologisesti tai aloittaa mistd hyvansa kohdasta. Tarkeaa ja valttamatonta meto-

dologian kaytossa on palaaminen taakse pain tai kiertdminen eri vaiheiden vililld. (Checkland

1999, 162.) Pehmeaén systeemianalyysin vaiheiden sisallon kuvaus:

1)

Jasentymaton ongelma. Pehmea systeemianalyysi alkaa tarpeesta kehittaa ja tai paran-
taa jotakin voimassa olevaa sosiaalisessa verkossa toimivaa jarjestelmaa, jossa on ha-
vaittu huonosti kehittamistarve tai ongelma, joka on heikosti tai huonosti maaritelty.

(Anttila 2007, 134; Anttila 2006, 437.)

Jasentynyt ongelma. Maaritetdan alustavasti osatekijat, joilla systeemia voidaan kehittaa.
Tata ongelmaa pyrittaa aluksi tasmentamaan selkiyttamalla kohteen sisdista rakennetta
ja siihen liittyvan prosessin elementteja ja niiden valistd vuorovaikutusta. (Anttila 2007,
134; Anttila 2006, 437.) Vaiheissa 1 ja 2 on tarkeda esittaa tilanne niin, ettd on mahdollista
paljastaa joukko mahdollisia ja toivottavasti olennaisia tapahtumaketjuja ja valintoja ny-

kytilanteen muuttamiseksi (Mannermaa 1992, 263).

Ydinvisioiden luominen. Ydinvision tarkoitus on olla tiivis kuvaus inhimillisten toimintojen
systeemista valitusta nakokulmasta. Ydinvision tulee hyodyttaa uusien ideoiden tuotta-
mista prosessin myohemmissa vaiheissa. (Mannermaa 1992, 266.) Maaritetdan ydinvi-
siot, joiden avulla kehittaminen ja parannukset saadaan aikaiseksi. Naistd muodostetaan
erilaisia ratkaisu- ja kdsitemalleja. (Anttila 2007, 134; Anttila 2006, 437.) Ratkaisu- ja ka-
sitemallien tulee olla relevantteja edellisissa vaiheissa kuvatun ja maaritellyn systeemin
tulevaisuuden vaihtoehtojen luonnostelun kannalta (Mannermaa 2002, 264). Tavoit-
teena on saada huolellisesti muotoiltu, selked selvitys jarjestelmien luonteesta, joiden
myoéhemmin katsotaan olevan merkityksellisid ongelmatilanteen parantamiseksi. Tata ei
tietenkaan voida taata, mutta muotoilua voidaan aina muuttaa myéhemmissa vuorovai-

kutuksissa ymmarryksen syventyessa. (Checkland 1999, 164.)



4)

Kehitetdan ja parannetaan ratkaisumalleja kayttamalla hyvaksi yleista systeemiajattelua
(Anttila 2007, 134; Anttila 2006, 437). Taman vaiheen tavoitteena on vastata kysymyk-
seen: "Mita toimintoja systeemin tulee tehd4, jotta se olisi ydinvision mukainen?” (Man-
nermaa 1992, 266). Tassd vaiheessa laaditaan tulevaisuuden toimintastrategia ja maari-
tetdan seuraavat toimenpiteet nykytilanteen muuttamiseksi ydinvision mukaiseksi (Rubin
2002, 200). Vaihe 4 koostuu kasitteellisten mallien tekemisesta ihmisten toimintajarjes-
telmista. Mallin rakennukseen kuuluu 2 vaihetta 4a ja 4b. 4a on minka tahansa ihmisen
toimintajarjestelman yleisen mallin kdytto, jota voidaan kayttaa tarkistamaan, ettd raken-
netut mallit eivat ole pohjimmiltaan puutteellisia. 4b koostuu mallin modifioinnista tai
muuttamisesta haluttaessa mihin tahansa muuhun muotoon, jota voidaan pitda sopivana

tietyssa ongelmassa. (Checkland 1999, 164.)

Ratkaisumallien vertaaminen todellisuuteen (Anttila 2006, 437). Vaiheessa 5 mallit tuo-
daan reaalimaailmaan ja asetetaan vastaamaan kasityksia sielld olevasta. Vertailun tar-
koituksena on saada aikaan keskustelua asianomaisten ihmisten kanssa ongelmatilan-

teesta. (Checkland 1999, 164.)

Maaritellaan todellisuuden tasolla systeemiin suuntautuvat toivottavat ja suotavat muu-
tokset vertailun tuloksia hyvaksi kdyttdaen (Anttila 2006, 437). Muutosten tulee tayttaa
samanaikaisesti kaksi kriteeria: niiden pitaa olla todennakoisesti toivottavia sekd saman-
aikaisesti toteutettavissa vallitsevien asenteiden ja valtarakenteiden suhteen sekd huo-

mioiden tutkittavan tilanteen historian. (Checkland 1999, 164.)

Suoritetaan tarvittavat toimenpiteet ongelmien ratkaisemiseksi. Toimenpiteet pohjautu-

vat vaiheeseen 6. (Checkland 1999, 164.)

Pehmean systeemianalyysin ratkaisun tunnusmerkkina pidetaan sita, etta ongelmatilanne on pa-

rantunut tai on saatu nakemysta asiaan tai, ettd asianomaiset ihmiset pitavat sita onnistuneena

(Anttila 2007, 133; Anttila 2006, 436). Metodologian tuottamaa ratkaisua tarkastellaan luotetta-

vuudella todellisuuteen nahden. Arviointikriteerina voidaan pitaa toiminnan tavallista kulkua, esi-

merkiksi kuinka paljon se vastaa normaalia tyon etenemista. (Anttila 2006, 438.)

Opinndytetyon tavoitteena on kehittdd Kajaanin varuskunnan terveysaseman tyon organisointia

ja henkilostoresurssien kayttoa. Opinndytetydn tarkoituksena on selvittda ja kuvata tarvittavat

menettelytapamuutokset tydn organisoinnissa ja henkilostoresurssien kaytossa. Pehmea systee-

mianalyysi soveltuu kaytettavaksi opinndytetydn metodologiana, koska tutkimusongelma on kay-
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tannonlaheinen ja tiedostettu, mutta se on huonosti maaritelty ja epamaardinen. Opinnayte-
tydssa pehmean systeemianalyysin avulla voidaan selvittdaa ongelmia, joita tydn organisoinnissa
ja henkilostoresurssien kaytossa ilmenee. Pehmedn systeemianalyysi metodologian avulla voi-
daan saada laaja-alaisempi ymmarrys ongelmakohdista, joita tulevaisuusmallien avulla pyritaan
ratkaisemaan ja muuttamaan haluttuun suuntaan. Pehmea systeemianalyysi metodologiana tu-
kee my0s tydyhteis6on kuuluvien henkildiden osallistumista opinndytetydssa tapahtuvaan kehit-
tdmistoimintaan. Kuviossa 1. on kuvattu pehmean systeemianalyysin soveltaminen opinndyte-

tyossa.

1. Jasentymaton ongelma:

6. Kehittamissuunni-
telma 7. Toteutetaan kehittamis-
suunnitelman mukaiset toi-

Tyon organisointi ja henki-
|6storesurssien kaytto vaatii
kehittamista

\ menpiteet

5. Tulevaisuusmallin
vertaaminen todelli-
suuteen

TODELLISUUS
2. Jasentynyt ongelma:

6—3-5 menetelma, tydpaja tyo-
yhteisossa

—

IDEOIDEN JA TEORIOIDEN MAAILM;N

4, Tulevaisuusmallin luominen

3. Ydinvision luominen:
Kirjallisuuskatsauksen ja nykytilan
madrityksen 6—3—-5 menetelma-
tydpajan tuloksien avulla

Kuvio 1. Pehmeadn systeemianalyysin soveltaminen opinndytetydssa

Jasentymattomaksi ongelmaksi opinndytetydssa muodostui Kajaanin varuskunnan terveysase-
man tyon organisoinnin ja henkilostoresurssien kdayton kehittaminen. Opinnadytetyon aineiston
hankinta, analyysi ja tulkinta tapahtuvat mukaillen pehmeda systeemianalyysimetodologiaa.
Tyon organisoinnin ja henkilostdresurssien kayton nykytilanne maaritetdaan ja kuvataan 6-3-5
menetelman avulla tyéyhteisdssa ja nain saadaan selville jasentynyt ongelma. Pehmedn systee-
mianalyysi prosessi etenee nykytilanteen maarittelyn ja kuvauksen jalkeen ydinvision maaritta-

miseen.
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Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on muodostaa teoreettinen viitekehys tyon organisoinnista ja
henkildstoresurssien kaytosta ydinvision maarittelyn tueksi. Kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena
on selvittdaa, miten aiemman tutkimustiedon perusteella tydon organisointia ja henkildstoresurs-
sien kayttoa kehitetdaan ja hydodynnetadan. Kirjallisuuskatsausta ohjaava tutkimuskysymys on: Mi-
ten tydn organisointia ja henkilostoresurssien kayttda on kehitetty aiemman tutkimustiedon pe-
rusteella? Tydn organisoinnin ja henkilostéresurssien kayton ydinvisio luodaan kirjallisuuskat-
sauksesta ja nykytilanteen maérityksen 6—3-5 innovaatiotyOpajasta nousseiden aiheiden poh-
jalta. Ydinvision tarkoituksena on kuvata ihanteellinen tilanne, jota tavoitellaan. Tulevaisuusmalli
laaditaan ydinvisioon ja organisaation strategiaan peilaten. Tulevaisuusmallissa kuvataan ydin-
vision mukaisen toiminnan edellyttdmat toiminnot tyon organisoinnissa ja henkilostéresurssien
kaytossa. Tulevaisuusmallia ja nykytilan kuvauksia verrataan suhteessa toisiinsa ja maaritellaan
mitd muutoksia on tehtava, jotta toiminta olisi tulevaisuusmallin mukaista ja ydinvision saavutta-
miseen pyrkivaa. Vertailun tulosten perusteella muodostetaan tyon organisoinnin ja henkilosto-
resurssien kayton kehittamissuunnitelma. Metodologian viimeisessa vaiheessa toteutetaan ke-

hittdmissuunnitelman mukaiset toimenpiteet tyoyhteisossa.

2.4  Projektiorganisaatio

Kajaanin ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan YAMK-opintoihin ja opinndytetyéhon lin-
kittyy vahvasti projektijohtaminen. Opinndytetydn kokonaisuuden hallinnointi ja johtaminen to-
teutetaan projektijohtamisen periaatteiden mukaisesti. (Leinonen 2017.) Kun organisaatiossa
tyoskennelldan vain tietyn projektin edistamiseksi, voidaan puhua projektiorganisaatiosta (Man-
tyneva 2016, 19). Projektiorganisaation toimeksianto tulee yleensa perusorganisaatiolta, joka
huolehtii projektin resurssoinnista (Ruuska 2006, 53). Projektiorganisaatio on yleensa maaraai-
kainen ja se puretaan projektin paatyttya. Usein sen tarkoituksena on tukea ja kehittaa pysyvien
organisaatiorakenteiden toimintaa. Projektin jalkeen sen aikaansaama tuotos siirtyy yleensa ti-

laajaorganisaation kaytt6on. (Mantyneva 2016, 19-20.)

Projektiorganisaation toimivuus edellyttda, etta vastuut ja valtuudet on maaritelty ja ettd patevaa
asiantuntemusta projektin tehtaviin on riittavasti kaytettavissa. Projektin johtaminen ja vastuu
tavoitteiden saavuttamisesta on organisointitavasta riippumatta keskitetty projektipaallikolle.
Johto- ja ohjausryhma on projektin ylin paatoksentekoelin. Tilaaja organisaation edustajana toi-

mii projektin asettajana ja johtoryhman puheenjohtajana. (Ruuska 2006, 27.) Projektiorganisaa-
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tio koostuu projektiryhman ja projektin ohjausryhman lisdaksi mahdollisesti projektissa tyosken-
televista asiantuntijoista. Projektiorganisaation suorituskyky on riippuvainen sen kaytossa ole-
vista henkilostoresursseista. Toimijoiden taidot, suhdeverkostot, kokemus ja persoonallisuus vai-
kuttavat projektiryhman kokoonpanoon ja suorituskykyyn. Menestyksellisessa projektissa sen

osallistujat on saatu sitoutettua projektin tavoitteisiin ja toimintaan. (Mantyneva 2016, 19.)

Projektiryhmd

Projektiorganisaatio perustetaan henkilostéresurssien ja tydn organisoinnin kehittdmiseen. Opin-
nadytetyon tavoitteena on kehittda Kajaanin varuskunnan terveysaseman tydn organisointia ja
henkilostoresurssien kayttod. Opinnaytetydn tarkoituksena on selvittda ja kuvata tarvittavat me-
nettelytapamuutokset tyon organisoinnissa ja henkilostoresurssien kdytdssa. Kajaanin varuskun-
nan terveysaseman osastonhoitaja Marko Motténen toimii tyon tilaajana. Projektiryhman pro-
jektipaallikkéna toimii Anna-Liisa Kulju, jonka YAMK- opintoihin opinnaytetyo liittyy. Lisaksi pro-
jektiryhmaan kuuluvat kenttasairaanhoitajat Leenamaija Huusko, Mira Haaja ja Tanja Alander.
Myos terveysaseman johtaja paallikkéladkari Timo Anttalainen on lupautunut tyétehtdvien sal-
liessa osallistua projektiryhmaan. Projektiryhmaan valituilla henkil6illa on laaja-alaista nakemysta
tyoyhteison eri tyotehtavista ja jokainen ryhmaan osallistuva on motivoitunut projektitydskente-
lyyn ja tydyhteisdn toimintatapojen kehittamiseen. Projektiryhmaan osallistuvat henkil6t ovat va-
paaehtoisesti osallistumassa kehittamistyohon. Projektiryhman tehtdavana opinndytetydssa on
madritelld ja mallintaa pehmedn systeemimetodologian mukaisesti nykytila, ydinvisio seka tyon
organisoinnin ja henkilosto resurssien kayton tulevaisuusmalli, jonka mukaisesti tyon organisoin-
tia ja henkilostoresurssien kdyttoa pyritadn tyoyhteisdssa kehittdmaan. Projektiryhman tulee tu-

kea tyoyhteis6d uuden toiminnan vakiinnuttamisessa tyoyhteisoon.

Projektipaallikon tehtdavana on vastata siita, etta projekti valmistuu aikataulussa, pysyy budjetissa
ja ettd lopputulos vastaa asetettuja tavoitteita. Jotta nama tavoitteet voidaan saavuttaa, taytyy
projektipaallikon ymmartaa roolinsa. (Kettunen 2009, 29.) Projektipaallikon tehtdvana on olla ko-
konaisvastuussa projektista, sen suunnittelusta, toimeenpanosta ja tehtdvien valvonnasta seka
raportoinnista ohjausryhmalle. Hanen tehtdvansa on valmistella ohjausryhman kokoukset ja
tuoda kasittelyyn ohjausryhman paatosta tarvitsemat asiat. (Pelin 2011, 67.) Projektipaallikko laa-
tii projektisuunnitelman seka kaynnistaa ja ohjaa projektiryhman tyoskentelya seka seuraa pro-
jektiin liittyvien tehtavien edistymista. (Mantyneva 2011, 21.) Projektip&allikko laatii loppurapor-

tin ja suorittaa projektin paattamisen (Pelin 2011, 67).
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Projektissa tyoskentelevat muodostavat projektiryhman, joka on projektin tavoitteisiin sitoutu-
nut ryhma, jossa siihen kuuluvat henkil6t tukevat toisiaan projektiin liittyvissa tehtavissa (Manty-
neva 2016, 24). Projektiryhmaldisten vahva osaaminen, hyva itseluottamus seka halu ja valmiudet
osallistua projektitydoskentelyyn luovat edellytykset muutosprosessin lapiviemiseen tyodyhtei-
sossa. Tilaajaorganisaation laaja tyontekijoiden edustus projektiryhmassa tukee muutoksen tu-
losten viemista kaytdntoon sekd varmistaa muutoksen pysyvyyden projektin loputtua. (Pirinen
2014, 145.) Projektiryhma on tyypillisesti monialainen. Siihen valitaan asiantuntemuksen ja eri-
tyisosaamisen perusteella niin, ettd osallistujien vahvuudet tdydentavat toisiaan. Roolit projekti-
ryhmassa muodostuvat usein henkiléiden osaamisen tai ominaisuuksien perusteella. (Kymaldinen
ym. 2016, 44.) Projektiryhmaan kuuluvalta henkil6lta edellytetdan oman vastuualueen ammatti-
taidon hallintaa ja yhteistyokykyisyytta. (Pelin 2011, 68.) Tarkeinta on projektiryhmaan osallistu-
vien toimijoiden kyky toimia yhdessa muiden kanssa, sillda ryhmaty6 on yksi tehokkaimmista kei-

noista toimia ja edistda projektin tavoitteiden saavuttamista (Mantyneva 2016, 26).

Projektin ohjausryhmd

Projektin ohjausryhma on projektin suhteen korkein paattava taho, jonka toimintaa ohjaavat pro-
jektin asettajan maaraykset seka projekteja koskevat yleisohjeet (Pelin 2011, 67). Ohjausryhméaan
kuuluvat aina projektin ostajan ja toimittajan edustajat sekd projektipaallikké (Kettunen 2009,
147). Projektipaallikkd raportoi sovitun kdytanndon mukaisesti projektin etenemisesté ohjausryh-
malle (Kettunen 2009, 147). Ohjausryhman tehtdvana on kdyda lapi projektisuunnitelma ja hy-
vaksya se seka tehda projektin kannalta tarkeimmat sisallolliset ja taloudelliset padtokset. Sen
tehtdvana on valvoa ja ohjata projektin johtamista seka seurata sen toteuttamista. Ohjausryhman
on myo6s hyvaksyttava mahdolliset muutokset, joita tulee projektin toteuttamiseen tai tavoittei-
siin. (Mantyneva 2016, 20, 22.) Ohjausryhmassa hyvaksytdan projektin tulokset seka tehdaan pro-
jektin paattamista koskevat paatokset (Mantyneva 2016, 21). Ohjausryhman toiminnan luonne
on neuvova ja usein myos projektiryhmaa velvoittava (Kymaldinen 2016, 52). Ohjausryhman téar-
keisiin tehtaviin kuuluu myds ongelmatilanteiden kasitteleminen ja tuen antaminen projektipaal-

likblle (Kettunen 2009, 168).

Projektiorganisaation ohjausryhmaan kuuluvat Kajaanin ammattikorkeakoulun lehtori Kirsi Moi-
sanen ja han toimii ohjaavana opettajana opinnaytetydssa. Lisaksi ohjausryhmaan kuuluvat Ka-
jaanin varuskunnan terveysaseman osastonhoitaja Marko Mottonen, apulaisosastonhoitaja

Marjo Piirainen sekd Kajaanin ammattikorkeakoulun ylemman ammattikorkeakoulututkinnon
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opinndytetydn vertaisopiskelija Mervi Huurinainen. Ohjausryhman tehtdvana on vastata opinnay-
tetyon ohjauksesta ja tukea projektipaallikkda opinnaytetyon johtamisessa ja sen suunnittelussa
(Ruuska 2012, 21). Ohjaavan opettajan, Kirsi Moisasen tehtdvana on ohjata opinnaytetydn oppi-
misprosessia. Hanen tehtaviinsa kuuluu seurata, ettd opinnadytetyon tutkimukselliset |ahtokoh-
dat, suunnittelu, toteutus, seuranta ja arviointi tayttavat sille asetetut oppimistavoitteet. Marko
Mottdsen ja Marjo Piiraisen tehtavana ohjausryhmassa on arvioida ja antaa palautetta opinnay-
tetyon eri vaiheissa. He toimivat ohjausryhmassa asiantuntijaroolissa ja heidan tehtdavandan on
arvioida sitd, etta tayttddko opinndytetyon tarkoitus, tavoitteet, toteutus seka esitetyt kehitta-
mistoimet tydyhteisdn ja organisaation strategiset tavoitteet. Mervi Huurinaisen (vertainen) teh-
tdvana ohjausryhmassa on toimia kriittisena opinnaytetyon arvioijana. Hanen tehtdvaansa kuu-
luu my6s seurata ja arvioida, ettad opinnadytetyon tutkimukselliset Iahtékohdat, suunnittelu, to-

teutus, seuranta ja arviointi tayttavat sille asetetut oppimistavoitteet.

2.5 Innovaatioty6paja

Opinndytetydn tavoitteena on kehittaa tyon organisointia ja henkildstoresurssien kayttdoa Kajaa-
nin varuskunnan terveysasemalla. Tydelaman kehittamistoiminta tapahtuu tyopaikoilla yhteiske-
hittdmisen avulla. Kehittdamistoiminnassa tydntekijat saavat mahdollisuuden vaikuttaa omaan
tyohonsa ja oppia uusilla tavoilla. (Juujarvi, Sinervo, Laulainen, Niiranen, Kujala, Heponiemi & Kes-
kimaki 2019, 13.) Kehittdmistoiminnan aloittamisessa tulee tunnistaa kehittdmisen tarve seka
muotoilla yhdessa kehittamistoiminnalla tavoitellaan. Innovaatiotoiminta on kaytannollista toi-
mintaa tyoyhteisdssa, joka ldhtee liikkeelle tarpeesta ja uusista ideoista, miten toimintaa voidaan
kehittda. Innovaatiotoiminta sisaltda aina tuotoksen ja luo uutta arvoa tyoyhteisolle. (Salonen,
Eloranta, Hautala & Kinos 2017, 16, 19.) Ty6elamaldhtdinen kehittaminen aloitetaan kehittamis-
tarpeiden kartoittamisella (Toikko & Rantanen 2009, 57). Ty6n organisoinnin ja henkilostoresurs-
sien kaytdn nykytila ja kehittamistarpeet kartoitettiin tydyhteiséssa pidetyn 6—-3-5 innovaatiotyo-
pajan avulla. Metodologian mukainen jasentymatdn ongelma oli se, etta tyon organisointi ja hen-
kilostoresurssien kaytto vaati kehittamistd Kajaanin varuskunnan terveysasemalla. Jasentyma-
tontd ongelmaa lahestyttiin metodologian mukaisesti nykytilan kuvauksella, jolla kartoitettiin Ka-
jaanin varuskunnan terveysaseman tyon organisoinnin ja henkilostoresurssien kayton nykytilan-

netta ja niissa ilmenevia ongelmia.
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Innovaatiotydpajan tarkoituksena on kuvata tyon organisoinnin ja henkilostéresurssien kayton
nykytilanne. Tyoyhteison kehittamisen tulisi tapahtua dialogissa tyontekijoiden, johdon ja kehit-
tajien valilla (Juujarvi ym. 2019, 13). Osallistamalla tyontekijoitd kehittamistydhon varmistetaan
eri henkildiden tarpeiden ja intressien mahdollisimman hyva huomioiminen. Kehittamistoiminta
edellyttaa tyontekijoiden aktiivista vuorovaikutusta ja osallistumista, sita pidetaankin sosiaalisena
prosessina. (Toikko & Rantanen 2009, 89, 90; Salonen, Eloranta, Hautala & Kinos 2017, 19.) Ke-
hittdmistoiminnan tavoitteena on kehittaa aktiivisesti ja tavoitteellisesti parempiin tuloksiin pyr-
kivaa toimintaa. Kehittamistoiminnan avulla voidaan kehittaa tietojen, taitojen ja luovien ajatus-
mallien ja innovaatioiden luomista tydyhteisoissa. (Anttila 2017, 12.) 6—-3—-5-menetelman avulla
selvitettiin Kajaanin varuskunnan terveysaseman tyontekijoiltad tyén organisoinnin ja henkilosto-
resurssien kdytdon ongelmia, jotka vaativat kehittamista tyoyhteisossa. Tydpajan tavoitteena oli
myo0s |6ytaa ratkaisukeinoja ja -menetelmid ongelmien poistamiseen. Innovaatiotydpajan avulla
saadaan selville metodologian mukaisesti edeten tydn organisoinnin ja henkilostoresurssien kay-

ton jasentynyt ongelma.

2.5.1 Innovaatiotydpajan toteuttaminen

InnovaatiotyGpaja toteutettiin tyoyhteisossa, tydyhteison taukotilassa tammikuussa 2020. Inno-
vaatiotyOpajaan osallistui 13 Sotilasladketieteen keskuksen Kajaanin terveysaseman sairaanhoi-
tajaa seka paallikkolaakari. Innovaatiotydpaja toteutettiin mukaillen 6-3-5 ideointimenetelmaa.
6—3-5 menetelma on muunnelma aivoriihestd, jossa pyritddan suureen ideamdardan pienessa
ajassa (Hassinen 2008, 50). 6—3—-5 menetelman toteutus on yksikertainen: kuusi ihmista kirjoittaa
yl6s kolme ideaa valitusta aiheesta viidessa minuutissa. 5 minuutin ja 3 idean kirjoittamisen jal-
keen paperi siirtyy seuraavalle henkildlle, jonka tavoitteena on kehittdaa edellistd ideaa pidem-
malle tai keksia uusi idea aiheeseen liittyen. Kuuden kierroksen ja puolen tunnin jalkeen ryhma

on saanut luotua 108 uutta ideaa kasitellysta aiheesta. (6—3—5-menetelma N.d.)

Innovaatiotydpajassa jokainen kirjasi aluksi ylos 3 ongelmaa liittyen tydn organisointiin ja henki-
|6storesurssien kayttéon. Ongelmat kirjattiin ylos valmiiseen pohjaan. Taman jalkeen paperia
kierratettiin tyopajaan osallistuvien kesken ja he kehittivat ongelmiin ratkaisuja, kuhunkin ongel-
maan oman ratkaisun. Ty6pajaan osallistujat saivat aikaa kirjaamiseen noin 5 minuuttia ja sen
jalkeen paperi siirtyi seuraavalle. Vaihtoja toteutettiin yhteensa nelja. Osa innovaatiotydpajaan
osallistuneista ei keksinyt kolmea ongelmaa ja osa esiintyneista ongelmista oli samoja, joten on-

gelmia yhdistettiin. My0s joitakin ratkaisuehdotus kohtia oli tyhjana, joten kaikkiin ongelmiin ei
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ollut neljaa ratkaisuehdotusta. Tyopajassa tuli esiin yhteensa 37 eri ongelmaa ja naihin ongelmiin
yhteensa 356 ongelmanratkaisuideaa. Kaksi ongelmaa ja viisi kehittamisratkaisua eivat liittyneet
tyon organisointiin tai henkildstoresurssien kayttéon, joten nama jatettiin pois aineistonanalyy-

sista.

2.5.2  Aineistonanalyysi

Innovaatiotydpajassa saatu aineisto analysoitiin induktiivisella sisdllonanalyysilla. Sisallonanalyy-
sin avulla on mahdollista analysoida erilaisia aineistoja sekd samalla kuvata niita. Aineistolahtoi-
sessa sisallonanalyysissa paatelldan, tulkitaan ja yhdistellaan kasitteita niin, etta ne vastaavat tut-
kimuksen tutkimustehtdvaan ja tarkoitukseen (Anttila 2006, 276; Miles & Huberman 1994, 10).
Sisallénanalyysin tavoitteena on tutkittavan ilmion tiivis ja laaja esittdminen, jonka avulla muo-
dostetaan kasiteluokituksia, luokkia, kasitejarjestelmia tai kasitekarttoja (Kankkunen & Vehvilai-

nen-Julkunen 2013, 166).

Aineiston analyysin ensimmaisessa vaiheessa innovaatiotyOpajassa saatu aineisto kirjattiin vas-
taajien alkuperaisilmauksilla taulukkomuotoon. Esitetyt ongelmat kirjattiin allekkain ja ongelmien
ratkaisuehdotukset ongelmien kanssa samalle riville. 6-3—-5 menetelman avulla kuvatut ongelmat
ja ratkaisuehdotukset olivat pituudeltaan lyhyitd: muutaman sanan pituisia, virkkeita tai jopa yk-
sittdisia sanoja. Analyysiyksikoksi paadyttiin valitsemaan kirjoitettu vastaus kokonaisuudessaan.
TyOpajassa kasiteltiin yhteensa 37 eri ongelmaa. Ongelmat koodattiin numeroilla 1-37. Ongel-
mien ratkaisuehdotukset koodattiin ongelmaa vastaavalla numerolla ja aakkosin A-D. Joissakin
ratkaisuehdotuksissa esiintyi useita ratkaisuja, joten ne koodattiin lisdamalla kyseista aakkosta
ratkaisujen lukumaaran verran (2A, 2AA, 2AAA). Osa ongelmista/kehittamiskohteista oli samoja,
joten niita yhdistettiin ja koodattiin lisdamalla ongelman numeroon aakkosia E kirjaimesta eteen-

péain (18E, 18G, 18H, 18I, 18J). Aineiston koodaaminen on kuvattu liitteessa 1.

Sisalléonanalyysin seuraavassa vaiheessa kuvatut samansisaltdiset ongelmat ryhmiteltiin. Ryhmit-
telyn jalkeen muodostettiin luokkia, jotka nimettiin ongelmien merkityksen perusteella. Tauluk-
koon 1. on kuvattu innovaationtydpajan koodattujen ongelmien ryhmittely ja niistd muodostetut

alaluokat. Ongelmia kuvaavat ilmaukset olivat lyhyita ja selkeita, joten niita ei tarvinnut pelkistaa.
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Taulukko 1. Innovaatiotydpajan koodattujen ongelmien ryhmittely ja luokittelu

ONGELMAT ALKUPERAISILMAUKSIN

ALALUOKAT

2.Laakarivajaus, hallinnolliset asiat vaativat aikaa, ei resurssia. (2A-2DD), Laakarien riittavyys,
resurssin tasaisuus (2E-2G), Laakariresurssin vajaus (2H-211)

6. Tyon suunnittelu, Ma-ke painotteinen

25 Vastaanottomaarat ennakoimattomat-> henkildston riittamattomyys, pikatilanteisiin reagoi-
minen

33. Hoitohenkilokunnan resurssien tehokas kaytto

34, Liian véhan henkildkuntaa

A. Henkil6storesurssien suun-
nittelu ja kaytté
(2, 25, 33, 34)

1a. Henkiloston tehtavankuvien paallekkaisyydet

3. Tehtavien jakaminen/vastaanottokuittaus asioista (tiedonkulku)

7. Toiden priorisointi (7A-7DD), Toiden priorisointi (7E-7H)

9. Tyémaaran jakautuminen/kuormittavuus tasapuolisesti

19. Toiden jakautuminen tasaisesti (19A-19DD), Toiden jakautuminen (astmahoitaja, toimenpi-
dehoitaja, + aamuvastaanotto) (19E-19H), Tyotehtavat eri tyontekijoiden valilla jakautuvat epa-
tasaisesti (191-19KK)

21. Tyon jakautuminen eri viikonpaiville/eri ajan jaksoille (kiireaika, tarkastukset, inf ajat loma-
ajat)

B. Ty6tehtdvien suunnittelu
(1a,3, 7,9, 19, 21)

20. Yhteisty0 talon sisdlld (muihin) yhteistydkumppaneihin

24. Tyotovereiden tyotehtdvien tunteminen- ei tiedetd mita muut tekevat
26. Yhteistyon sujuvuus

28. Me henki (tyoyhteisdssa toimiminen)

C. Yhteistyo
(20, 24, 26, 28)

11. Kaytanteiden monimuotoisuus esim HTA:ssa

16. Ajantasaiset, tasalaatuiset hoitokdytannét, jotta kaikki hoitavat samalla tavalla
17. Hoidon tarpeen arviointi

18 Ajanvaraus- ajanvarausten hyédyntaminen (18A-18D), Ajanvaraus (18E-18H)
23. Heikko sitoutuminen sovittuihin toimintamalleihin

30. Vastaanottomenetelmien yhtendistdminen

D. Ajantasaiset hoitokdytannot
(11, 16, 17, 18, 23, 30)

4. Omien toiden tehostaminen

5. Jokaisen olisi selvittdva n 35 Hoidon tarpeen arvion potilaasta aamupaivan aikana

8. Tyo laatuun/ tehoon ei ole mittareita tai arviointeja

13. Tyon tehokkuus- nopeus potilastyossa

14. Liikaa tekeminen, pitdisiko luottaa yksinkertaisempaan toimintaan potilasta tutkittaessa

E. Tyon tehokkuus
(4,5, 8,13, 14)

27. Johtajuus

36. Esimiehen tietamattomyys alaisten tyon sisallosta vaikeuttaa tyon organisointia tyontekijoi-
den kohdalla

37 Asiat, jotka toistuvat saapumiserasta toiseen (esim. saapumistarkastukset) tulevat meille yl-
latyksena

F. Lahijohtajuus (27, 36, 37)

1b. Tehtévien jakaantuminen oikealle/oikeille henkil6ille
22. Ammattitaidon/erikoistumisen kohdentuminen omaan erikoisalaan tai osaamiseen
29. Tyokierto

G. Henkiloston osaamisen hyo-
dyntaminen
(1b, 22, 29)

10. Yhteisen paamaaran selkeys
35. Omien toiden tekemisen padmaara ja tavoitteet

H. Tydyhteison strategia
(10, 35)

Kuvioon 2 on kuvattu alaluokat seké niihin tuotetut ratkaisut. Alaluokiksi muodostuivat: Henki-

|6storesurssien suunnittelu ja kaytto, tyotehtavien suunnittelu, yhteistyd, ajantasaiset hoitokay-

tannot, tyon tehokkuus, lahijohtajuus, henkiléston osaamisen hyddyntaminen ja tyoyhteison

strategia. Taulukkoon 1 on kuvattu innovaatiopajassa nousseet ongelmat, ryhmittelyt seka luok-

kien muodostuminen. Alaluokkien muodostamisen jalkeen ratkaisuehdotukset ryhmiteltiin on-

gelmista muodostettujen luokitusten mukaisesti. Kuvioon 2 on kuvattu innovaatiotyOpajassa

esiintyneet ongelmat, niihin tuotetut ratkaisut ja luokittelut.




Alaluokat (ongelmat)

A.Henkil6storesurssien
suunnittelu ja kaytto (2, 6,
25, 33, 34)

B. Tyotehtavien suunnit-
telu (1a, 3, 6, 7,9, 19, 21)

C. Yhteistyo (20, 24, 26,
28)

D. Ajantasaiset hoitokay-
tannot (11, 16, 17, 18, 23,

18

Ratkaisuehdotukset ongelmiin

\

Ladkari vakanssien tayttaminen (2A, 2AAA, 2DD, 2E, 2EE, 2F, 34A, 34BBB)

Laakarin tehtavankuvan paivittdminen (2B, 2BB, 2CC)

Laakarin vastuu omasta tyémaardstaan (2D, 2DD)

Kainuun keskussairaalan hyédyntaminen (2C, 2H)

Toimintaohjeiden laatiminen (2AA, 21, 211, 34C)

Henkilostoresurssien kdyton tehostaminen (6A, 6B, 6C, 6CC, 6D, 7DD,)
Lahiesimiesten tehtava (33A, 33B, 33B, 33DD, 34CC, 34CCC, 35BB, 35D)
Hoitohenkilokunnan tehtavankuvien paivittaminen (2G, 33C, 34BB) )

\_

csimiestoiminnan tehostaminen (3B, 3BB, 3C, 3CC, 7BB, 7C, 7D, 7E, 7EE, 7EEE,\

9C, 9D, 19AAA)

TyGtehtavien priorisoinnin kehittaminen (7A, 7AA, 7AAA, 22DDD)

TyGtehtavien suunnittelun kehittaminen (1aB, 19A, 191 22D)

Toimintatapojen kehittdminen (22B, 22C)

Vastuualueiden huomioiminen ja jakaminen (7B, 9B, 9BB, 9CC, 19GG)

Yhteistyon kehittaminen (19AA, 198B, 19CC,)

Tyokuorman jakautumisen huomiointi (9D,9DD, 19D, 19J, 19K, 19KK,)

Tiedottamisen kehittaminen (3D, 3BBB, 19H, 22DD)

Tehtavankuvien muokkaaminen (19E, 19F, 19G) J
\

Toisten tyotehtaviin perehtyminen (24A, 24AA, 24B, 26BB, 26C)

Yhteiset tavoitteet ja paamaara (20A, 24D, 24DD, 26A, 26AA, 28BB,)

Yhteisiin tapahtumiin osallistuminen (20B, 20C, 20CC, 24B, 26B, 28A, 28B.)
Tydkaverin kunnioitus (24AAA, 24C, 24DDD, 24DDDD, 24DDDDD, 28AA, 28C,
28CC, 28CCC, 28CCCC, 28D)

30)
7
E. Tyon tehokkuus (4, 5,
8,13, 14)
\\
7
F. Lahijohtajuus (27, 36) ]
\
7
G. Henkiloston osaamisen
hy6édyntaminen (1b, 22,
29)
\
7
H. Ty6yhteison strategia (10,
35)
\

\_ J
(Yhteiset tavoitteet (12A, 12CC, 12CCC, 17A, 18AA, 18B, 23B, 23D) \
Yhteiset toimintaohjeet (11A, 11AA, 12C, 12D, 12DD, 12DDD, 16A,16B, 16BB,
16CCC, 16D, 16DD, 17CC, 18A, 308, 30D)

Tiedonkulun tehostaminen (16C, 16CC, 18AAA, 23BB, 23BBB, 30BB)

Koulutus ja perehdyttaminen (16BBB, 17B, 17C, 17CCC, 17D, 17DD, 23A, 30A)
Ajanvarausten tehokas hyddyntaminen (18B, 18C, 18D, 18E, 18F, 18H)

\Toimivat laitteet (17AA, 18G) )
(. )

Tyon tehokkuuden ja tydmaaran mittaaminen (4D, 4DDD, 5CC 8A, 8AA, 13A,
138, 13C, 13D)

Yhteisen paamaran ja tulostavoitteiden laatiminen (4A, 4AA, 13AA,)
Toimintaohjeiden laatiminen (5A, 5B, 5C, 5D 13DD, 14A, 148, 14C, 14D)
Kehityskeskusteluiden hyédyntdminen (4CC, 4DD, 8B, 8D, 8DD)

k]atkuva oppiminen (4B,4BB,4c 8C) )
4 )
Lahiesimiestyon tehostaminen (27B, 27BB, 27BBB, 27C, 27D, 36A, 36AA, 368,
36C, 36CC)
Lahiesimiesten kunnioittamisen liséaminen (27A, 27DD) )
~
Tehtdvankuvien muokkaaminen (1bA, 1bAA, 1bC, 1bD,)
Vastuualueiden muokkaaminen (22A, 22B, 22CCC, 22DD, 29B, 29C, 29D)
Koulutusten liséaminen (22C, 22CC, 22D, 29DD)
Tehtavien suunnittelu (29A, 29DDDD)
L J
~

Tyoyhteison strategian laadinta (108, 10D, 10DD, 35B,)
Toimintaohjeiden laatiminen (10A, 10C, 10CC)
Henkilostonkadyton suunnitelman laadinta (335A, 35AA, 35AAA, 35BB, 35BBB,

35C, 35CC, 35CCC.)
. J

Kuvio 2. InnovaatiotyOpajassa esiintyneet ongelmat, niihin tuotetut ratkaisut ja luokittelut
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2.5.3 Tulokset

Innovaatiotydpajan tarkoituksena oli kuvata tyon organisoinnin ja henkilostoresurssien kdyton
nykytilanne. 6—3-5 menetelman avulla selvitettiin tydyhteisdn tyon organisoinnin ja henkilosto-
resurssien kayton ongelmia. Tyopajan tavoitteena oli myds 16ytaa ratkaisukeinoja ja -menetelmia
ongelmien poistamiseen. 6—-3—5-menetelman avulla tuotettiin yhteensa 37 tyon organisointiin ja
henkildstoresurssien kayttoon liittyvaa kehittamisongelmaa. Kehittamisongelmat ryhmiteltiin
luokiksi, joita muodostui yhteensa 8. Luokiksi muodostuivat: henkilostéresurssien suunnittelu ja
kaytto, tydtehtdvien suunnittelu, yhteisty6, ajantasaiset hoitokdytannot, tyon tehokkuus, [ahijoh-
tajuus, henkiléston osaamisen hydodyntaminen ja tyoyhteison strategia. Kehittamisongelmille esi-

tettiin 356 erilaista tyon organisoinnin ja henkilostoresurssien kaytdn kehittamisehdotusta.

Henkil6stéresurssien suunnittelu ja kdyttd

Henkilostéresurssien kayttdon ja suunnitteluun liittyvid ongelmia olivat ladkarivajaukseen liitty-
vat ongelmat, vastaanottomaarien ennakoimattomuus ja henkiloston riittavyys naissa tilanteissa,
hoitohenkilokunnan resurssien tehokas kaytto ja lilan vahdinen hoitohenkilokunnan maara. Rat-
kaisuehdotuksia ladkariresursseihin ehdotettiin ladkarin vakanssien tayttamista, ladkarien tehta-
vankuvien paivittamista ja ladkarin vastuuttamista omasta tydmaarastaan. Myos Kainuun keskus-
sairaalaa tulisi hyodyntda tehokkaammin, jos terveysaseman ladkariresurssit eivat ole riittavat.
Ladkariresurssien puutteeseen ehdotettiin ratkaisuna myos erilaisten toimintaohjeiden laatimista
sairaanhoitajille, jotta laakarilta ei tarvitsisi kysya jatkuvasti toimintaohjeita potilaiden hoitoon
liittyen. Henkilostoresurssien suunnittelussa ja kdytossa pidettiin tarkeana sita, etta esimies jakaa
henkilostoresurssit tarpeenmukaisesti. Myos tehtavankuvien paéivityksella voitaisiin tehostaa
henkilostéresurssien suunnittelua ja kaytt6a. Tehtavankuvia tulisi muokata niin, etta kaikkien sai-
raanhoitajien tehtavana olisi osallistua vastaanottotoimintaan, muiden tydtehtavien niin sal-
liessa. Nain saataisiin hoitohenkil6kunta resurssit kohdennettua tarpeenmukaisesti. Tehtavanku-
vat voitaisiin myos laatia henkilokohtaisen osaamisen perusteella, ndin saataisiin henkilokunnan

osaaminen esiin parhaalla mahdollisella tavalla.

Tyétehtdvien suunnittelu

Ty6tehtdvien suunnittelussa ongelmiksi koettiin tehtdvien jakamiseen liittyvat ongelmat, tiedon-
kulku, téiden priorisointi, tydmaaran jakautuminen ja kuormitus. Tyétehtdvien suunnittelun rat-

kaisuehdotuksiksi muodostuivat esimiestoiminnan tehostaminen, henkildstoresurssien kayton
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tehostaminen, ty6tehtavien priorisoinnin ja suunnittelun kehittaminen, toimintatapojen kehitta-
minen, vastuualueiden huomioiminen ja jakaminen, yhteistyon kehittaminen, tydkuorman huo-
mioiminen ja siihen puuttuminen, tiedottamisen kehittaminen, tehtavankuvien muokkaaminen
ja tarkentaminen. Ty6tehtdvien suunnittelua voitaisiin kehittdad muokkaamalla tyontekijoiden
tehtavankuvia seka tarkentamalla niitd. Myos yhteistyota ja tiedottamista kehittamalla voidaan
edistaa tyotehtavien suunnittelua. Lahijohtajien tulisi jakaa tyotehtavat selkeasti ja tasapuolisesti
alaisilleen. Ja heidan tehtavanaan on seurata tarkasti tydn kuormittavuutta eri tyontekijoiden va-
lilla, ja tarvittaessa puuttua siihen. Tyotehtadvien ja tydvuorojen suunnittelun tulisi olla selkeda ja
perusteltua. Paivdkohtaisia tehtdvia ja tehtdvankuvia tulisi tarkentaa heloittamaan tyon organi-
sointia ja henkilostéresurssien kayttoa, samalla saataisiin lisdttya tietoisuutta toisten tyétehta-
vista. Lahijohtajien tulee priorisoida tyotehtavat, ja huomioida se, etta ensisijaisena tehtavana on
huolehtia potilastyosta. Lahijohtajien tehtdvana on ennakoida tiedossa olevia ruuhka-aikoja, ja
suunnitella tyotehtavia ja henkilostoresursseja sen mukaisesti. Vastuualueiden sisallot pitdisi au-

kikirjoittaa ja vastuualueiden hoitamiseen on varattava riittavasti aikaa esimiesten toimesta.

Yhteistyé

Tyoyhteisossa koettiin, ettd yksi ongelmista on yhteistyd. Yhteistyon sujuvuudessa, me hengessa
ja tydyhteison eri tyontekijoiden valisessa tyotehtavien tuntemuksessa koettiin haasteita. Ratkai-
suehdotuksina yhteistyossa ilmeneviin ongelmiin ehdotettiin toisten tyotehtaviin perehtymista,
yhteisen pdamaarien ja tavoitteiden asettamista, yhteisiin tilaisuuksiin osallistumista seka tyoto-
verin kunnioittamista. Yhteistydn sujuvuuden kannalta on tarkeaa laatia tydyhteis66n yhtenadinen
strategia; yhteinen pddmaara ja tavoitteet toiminnalle, erilaiset tyo- ja toimintaohjeet auttavat

tavoitteiden saavuttamista.

Ajantasaiset hoitokdytédnnot

Yhtend ongelmana tyon organisoinnissa ja henkilostoresurssien kaytossa koettiin ajantasaiset
hoitokaytannot. Ongelmiksi koettiin se, ettda kaytanteet potilastydssa ovat hyvin moninaiset ja
yhteisten toimintamallien toteuttaminen koettiin heikoksi. Ratkaisuehdotukseksi ajantasaisiin
hoitokaytanteisiin ehdotettiin yhteisten tavoitteiden luomista, yhteisten toimintaohjeiden laati-
mista ja niiden toteuttamista seka tiedonkulun tehostamista. Tarkeaksi koettiin myos, etta kou-
lutusta ja perehdytysta tulisi tehostaa hoitokdytanteiden yhtendistamiseksi. Lisdksi ratkaisueh-
dotuksissa nousi esille ajanvarausten tehokas hyédyntdaminen seka toimivien laitteiden ja hoito-

valineiden saatavuus.
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Tyén tehokkuus

Tyon tehokkuudessa ongelmana koettiin tyontekijoiden omien tdiden tehostaminen seka tyon
laadun/tehon puuttuvat mittarit ja arviointi. Tyon tehokkuuteen liittyen tyéyhteis6on tulisi laatia
yhteinen paamaara ja tulostavoitteet, jotta voidaan toimia mahdollisimman tehokkaasti yhteisen
paamaaran saavuttamiseksi. Jokaisen tyontekijan tulee tunnistaa omat vahvuudet ja kehityskoh-
teet seka arvioida omaa tyomaaraansa. Tyontekijoiden tulee oppia jatkuvasti ja tehostaa omaa
toimintaansa. Tyon tehokkuutta voidaan lisdtad yhteisten toimintaohjeiden ja niiden noudattami-
sen avulla. Tyon tehokkuutta tulisi arvioida sdanndllisesti ja vastauksissa nousi ilmi se, etta kehi-
tyskeskusteluja tulisi pitdd useammin, jolloin tyén tehokkuutta olisi luonnollista arvioida yhdessa

|ahijohtajien kanssa.

Ldhijohtaminen

Innovaatioty6pajassa yhtena ongelmana koettiin ldhijohtaminen. Ratkaisuehdotuksena lahijoh-
tamistyon ongelmiin ehdotettiin lIdhijohtajien perehtymista alaisten tehtavankuviin ja ajankdyton
tarpeisiin. Lahijohtajien tulee laatia selvat periaatteet johtamissa, ja tiedottaa siitd mihin johta-
misen paatokset perustuvat. Tarkeana pidettiin yhteisten toimintamallien ja sdantdjen laatimista.

Esille tuotiin myos esimiehen arvostuksen ja kunnioittamisen lisddmista.

Henkiléstén osaamisen hyédyntdminen

Henkilostdn osaamisen hyddyntamisessa ongelmina ilmenivat tehtdvien jakaantuminen oike-
alle/oikeille henkildille, ammattitaidon oikea kohdentuminen seka tydkierto. Tehtdvankuvia ja
vastuualueita tulisi muokata niin, ettd tyotehtavat maaritettdisiin osaamisen ja kiinnostuksen pe-
rusteella. Jokaiselle tyontekijalle tulee taata tasapuoliset mahdollisuudet kouluttautua ja lisata
osaamista. Myos tyokierron terveysaseman sisalla tulisi olla tasapuolista, tyotehtavia tulee tarjota
tasapuolisesti eri tyontekijoiden valilla. Lahijohtajien on tarkeaa luoda selkeat yhteiset, kaikkien

tiedossa olevat saannot, joiden mukaisesti tydtehtavat muuttuvat ja vaihtuvat.

Tybyhteisdn strategia

Tyoyhteison strategiaan liittyvia ongelmia tyon organisoinnissa ja henkilostéresurssien kaytossa
koettiin yhteisen paamaaran selkeys seka tyontekijan omien tdiden tekemisen tavoitteet ja paa-
maara. Ratkaisuna naihin strategisiin ongelmiin ehdotettiin tyoyhteison strategian laatimista,
jossa madritettdisiin terveysaseman yhteinen tehtava ja padamaara. Vastauksissa esiintyi ratkai-

suehdotuksina myds selkeiden toimintaohjeiden ja henkilostonkayton suunnitelman laatimista.
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Johtopddtdkset

6—3-5-innovaatiotydpajan avulla saatiin selville tydon organisoinnin ja henkilostéresurssien kayton
jasentynyt ongelma. Jasentyneeksi ongelmaksi tassa opinnaytetydssa muodostui: henkilostore-
surssien ja tyotehtavien suunnittelun kehittaminen tydyhteison strategiaa ja henkil6ston osaa-
mista hyddyntden Kajaanin varuskunnan terveysasemalla. Henkilostoresursseja ja tyotehtavia
suunnittelemalla huomioiden henkiloston osaamiseen ja tyoyhteison strategian, saadaan koh-
dennettua resurssit ja osaaminen tarkoituksenmukaisesti. Nain voidaan vaikuttaa tyon kuormit-
tavuuden vahenemiseen seka tyon tehokkuuden ja yhteistyon kehittymiseen. Innovaatiotyépajan
seka kirjallisuuskatsauksen aineiston analyysien tuloksia hyodyntamalla luodaan tyén organisoin-

nin ja henkiléstéresurssien kdyton ydinvisio.
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3 Ydinvision luominen

3.1 Johdanto

Opinnaytetyon jasentymaton ongelma oli se, ettd tyon organisointi ja henkildstoresurssien kaytto
vaatii kehittdmista. Opinndytetyon jasentymatonta ongelmaa lahestyttiin tydyhteisdssa pidetyn
6—3-5- innovaatiotyOpajan avulla. Jasentyneeksi ongelmaksi muodostui: henkildstéresurssien ja
tyotehtavien suunnittelun kehittdminen tydyhteison strategiaa ja henkiloston osaamista hyodyn-

tden Sotilaslddketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan terveysasemalla.

Ty6n organisoinnin ja henkildstoresurssien kdyton ydinvision maarittelyn tueksi tehdaan kirjalli-
suuskatsaus. Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on muodostaa teoreettinen viitekehys tyon orga-
nisoinnista ja henkilostoresurssien kaytdstd. Opinndytetyon ydinvisio luodaan metodologian mu-
kaisesti kirjallisuuskatsauksen ja 6—-3-5- innovaatiotyOpajan aineiston analyysin pohjalta. Ydin-
vision tarkoituksena on kuvata ihanteellinen tilanne, jota tavoitellaan. Ydinvision avulla kehitta-
minen ja parannukset saadaan aikaiseksi muodostaen erilaisia ratkaisu- ja kasitemalleja. (Anttila
2007, 134; Anttila 2006, 437.) Tavoitteena on saada huolellisesti muotoiltu, selkea selvitys jarjes-
telmien luonteesta, joiden myohemmin katsotaan olevan merkityksellisia ongelmatilanteen pa-

rantamiseksi (Checkland 1999, 164).

3.2 Kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsaus on organisoitu tapa tutkia valittua aihetta (Machi & McEvoy 2016, 5). Syste-
moidun kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on muodostaa teoreettinen viitekehys tyon organi-
soinnista ja henkilostoresurssien kaytosta ydinvision seka tulevaisuusmallin maarittelyn tueksi.
Systemoidulla kirjallisuuskatsauksella pyritddan etsimaan vastauksia tarkkaan tutkimuskysymyk-
seen eri tutkimusten tutkimustuloksia yhdistelemalla (Machi & McEvoy 2016, 3; Suhonen, Axelin
& Stolt 2016, 14; Stolt & Routasalo 2007, 58). Kirjallisuuskatsaus muodostaa tutkimuksen teoreet-
tisen taustan tuoden ilmi sen, miten ja mistd ndkokulmista ilmiéta on aiemmin tutkittu (Stolt &
Routasalo 2007, 58). Pdamaarana on koota tietoa ja tehda siita synteesi mahdollisimman laajasti
valitusta aiheesta aiempien tutkimusten pohjalta (Machi & McEvoy 2016, 4; Pudas-Tahka & Axelin

2007, 47). Systemoitu kirjallisuuskatsaus eroaa systemaattisesta kirjallisuuskatsauksesta siina,
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ettd sen voi tehda yksi tutkija. Tutkimuskirjallisuuden haku toteutetaan samoin kuin systemaatti-
sessa kirjallisuuskatsauksessa, mutta aineiston analyysi, arviointi ja synteesi eivat ole yhta koko-
naisvaltaisia ja jarjestelmallisid kuin systemaattisessa katsauksessa (Suhonen, Axelin & Stolt 2016,

14.)

Katsauksen tarkoituksen maarittdminen antaa suunnan koko kirjallisuuskatsaukselle ja oikein
muodostettu tutkimuskysymys auttaa I6ytamaan riittdvan maaran oikeanlaista aineistoa. (Niela-
Vilen & Hamari 2016, 24). Kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on selvittdd, miten aiemman tut-
kimustiedon perusteella tydn organisointia ja henkilostéresurssien kayttoa kehitetdan ja hyodyn-
netaan. Kirjallisuuskatsausta ohjaava tutkimuskysymys on: Miten tyon organisointia ja henkil6s-

toresurssien kayttoa on kehitetty aiemman tutkimustiedon perusteella?

3.2.1 Aineiston hakustrategia ja valinta

Aineiston haku toteutettiin Cinahl, PubMedCentral, Medic ja Finna tietokannoista. Myo6s muita
tietokantoja kuten Pubmedia ja Medlinea kaytettiin eri hakusanoilla liittyen tyon organisointiin,
mutta ilman tyydyttavia tuloksia. Kirjallisuuskatsauksen kattavuuden kannalta on suositeltavaa
kayttaa useita asianmukaisia tietokantoja ja tutkimusten valintaprosessin tavoitteena on taata,
ettd kaikki oleelliset tutkimukset saadaan mukaan katsaukseen (Valkeapda 2016, 61). Hakusa-
noiksi valikoitui englanninkielinen sana work organi* ja suomeksi tydn organisointi ja henkilosto
resurssi. Kirjallisuushakua yritettiin laajentaa/parantaa lisdamalld hakusanoja work organi* rin-
nalle, kuten; human resources, work planning, work efficiency OR productivity, improving OR de-
velop. N&illa hakusanoilla ei kuitenkaan saatu lisdarvoa kirjallisuuskatsauksen tuloksiin. Tutkimus-
ten sisddnotto- ja valintakriteerit tulee kuvata tasmallisesti, tarkasti, seka niiden tulee olla tarkoi-
tuksenmukaiset ja johdonmukaiset tutkittavan ilmion kannalta. Selkeat ja eksaktit valintakriteerit
ehkaisevat systemaattisien virheiden syntya. (Pudas-Tahka & Axelin 2007, 48.) Kirjallisuuskat-

sauksen aineiston sisdadnotto- ja poissulkukriteerit on kuvattu taulukossa 2.
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SISAANOTTOKRITEERIT

POISSULKUKRITEERIT

Valitut tutkimukset/tieteelliset artikkelit jul-
kaistu vuosina 2016-2020

Tutkimukset, jotka julkaistu ennen vuotta
2016

Tutkimukset ja tieteelliset artikkelit seka vai-
toskirjat

Opinnaytetyot ja pro gradu tutkielmat

Julkaisukieli Suomi tai Englanti

Julkaisukieli muu kuin Suomi tai Englanti

Julkaisua ei ole saatavissa tai se on maksulli-
nen
Julkaisun sisdlto ei vastaa tutkimuskysymyk-
seen

Koko julkaisu saatavissa sahkoisesti

Julkaisun sisdlto vastaa tutkimuskysymykseen

Kirjallisuuskatsauksen tutkimusten haun jokaisessa vaiheessa perehdyttiin julkaisuihin. Kirjalli-
suuskatsauksen tutkimusten haku tuotti alkuun 358 julkaisua, joista aineistoa lahdettiin rajaa-
maan. Aluksi julkaisuja rajattiin otsikon perusteella, 28:n julkaisun otsikko viittasi tyon organi-
sointiin tai henkilostoresursseihin. Taman jalkeen rajauksia tehtiin tiivistelman perusteella. Tiivis-
telman perusteella jatkotarkasteluun valittiin 15 julkaisua. Kirjallisuuskatsauksen aineiston valin-
nan viimeisessa vaiheessa julkaisuista valittiin koko tekstin perusteella lopulliseen tarkasteluun
ne, jotka vastasivat kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymykseen. Lopulliseen tarkasteluun jai 9
julkaisua. Tietojen keruun luotettavuus voidaan varmistaa tarjoamalla tarkat tiedot naytteenot-
tomenetelmasta ja osallistujien kuvauksista (Elo, Kaaridinen, Kanste, Utriainen & Kyngas 2014, 8).
Kirjallisuuskatsaukseen mukaan otetut tutkimusartikkelit tulee arvioida kayttden katsaustyyppiin
soveltuvia arviointikriteereja (Lemetti & Ylénen 2016, 67). Kirjallisuuskatsaukseen mukaan otet-
tujen tutkimusten ja artikkelien arviointimenetelmana kaytettiin JBI kriittisen arvioinnin tarkistus-
listaa tulkinnalliselle ja kriittiselle tutkimukselle (Tutkimusten arviointikriteeristot N.d). JBI kriitti-
sen arvioinnin tarkastuslista on kuvattu liitteessa 4. Arvioinnin avulla pyritdaan kuvaamaan ja maa-
rittdmaan artikkeleissa esitettyjen tulosten luotettavuutta seka sitd kuinka merkittavia tulokset
ovat ja kuinka paljon niille voidaan antaa painoarvoa kirjallisuuskatsauksessa (Lemetti & Ylonen
2016, 67). Kirjallisuuskatsauksessa noudatettiin Hoitotyon tutkimussaation ohjeistusta, joten kat-
saukseen valittiin vain ne tutkimukset ja artikkelit, jotka tayttivat vahintddan 50 % arviointikritee-
reista. Kirjallisuuskatsauksen aineisto on kuvattu liitteessa 5. Tutkimusaineiston systemaattisen
valinnan eteneminen on kuvattu kuviossa 3, joka on tehty Prisma 2009 Flow Diagrammin mukai-

sesti (Prisma 2009 Flow Diagram 2015).
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Kuvio 3. Kirjallisuuskatsauksen systemaattinen valinta
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3.2.2 Aineistonanalyysi

Aineistonanalyysin tarkoituksena on tuottaa mahdollisimman luotettava ja kattava kokonaisuus
tutkittavasta ilmiosta. Aineistonanalyysin ldahtokohtana on se, ettd aineiston kasittely vastaa kir-
jallisuuskatsauksen tarkoitukseen ja aineiston kasittelymenetelman valinta on perusteltavissa.
(Kangasniemi & Polkki 2016, 80.) Sisallénanalyysi on menetelma, jolla voidaan analysoida erilaisia
dokumentteja objektiivisesti ja systemaattisesti, tarkoituksena muodostaa kasitteellinen kaiken-
kattava kuvaus tutkittavasta ilmiosta (Kyngas, Elo, P6lkki, Kdaridinen & Kanste 2011, 139; Kyngas
& Vanhanen 1999, 4; Margolis & Zunjaward 2018, 620; Tuomi & Sarajarvi 2018, 117).

Kirjallisuuskatsauksen sisdlldnanalyysissda menetelmana on aineistoldhtoinen eli induktiivinen si-
sallénanalyysi, jonka avulla tutkimusaineistosta pyritdan luomaan teoreettinen kokonaisuus. In-
duktiivisessa sisallonanalyysissa analyysiyksikot valitaan perustuen tutkimuksen tarkoitukseen
tutkimuskysymyksen mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108.) Analyysiyksikkona voi toimia yk-
sittdinen sana, lause tai ajatuskokonaisuus, joka voi sisdltda useita lauseita (Kankkunen, Vehvilai-
nen-Julkunen 2013, 167; Tuomi & Sarajarvi 2018, 122). Kirjallisuuskatsauksen analyysiyksikkona

toimivat yksittdiset sanat seka lauseet.

Aineiston analyysia ohjasi tutkimuskysymys: Miten tydn organisointia ja henkildstéresurssien
kdyttoa on kehitetty aiemman tutkimustiedon perusteella? Tutkimuskysymyksen mukaisesti vali-
koitunut tutkimusaineisto luettiin useampaan kertaan lapi. Aineistosta valittiin ne osiot, jotka vas-
tasivat parhaiten tutkimuskysymykseen. Kirjallisuuskatsauksen aineisto otettiin valittujen artik-

kelien pohdinnoista ja johtopaatoksista.

Aineistoldhtoinen aineiston analyysi sisdltda kolme eri prosessin vaihetta: 1) aineiston pelkistami-
nen, 2) aineiston ryhmittely ja 3) aineiston abstrahointi (Kyngas & Vanhanen 1999, 5.; Tuomi &
Sarajarvi 2018, 122). Artikkelien pohdinnoista ja johtop&datoksista etsittiin tutkimuskysymykseen
liittyvia merkityksellisia lauseita. Merkityksellisia lauseita muodostui yhteensa 120 ja ne koodat-
tiin numeroilla (1-120). Merkitykselliset lauseet suomennettiin ja pelkistettiin. Pelkistimisen ta-
voitteena on karsia aineistosta kaikki epdolennainen tieto pois. Pelkistimisen jdlkeen aineisto
ryhmiteltiin, tavoitteena saada samaa ilmiota kuvaavat kasitteet ryhmiteltya ja yhdisteltya eri
luokkiin. Naista luokista muodostuvat alaluokat. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123.) Alaluokkia muo-
dostui yhteensa 7 ja ne koodattiin isoilla aakkosilla (A-G). Aineistonanalyysi jatkuu yhdistamalla
samansisaltoisia alaluokkia toisiinsa muodostaen niista ylaluokkia (Tuomi & Sarajarvi 2013, 101).

Yldluokkia muodostui 3 ja ne koodattiin roomalaisin numeroin (I-1ll). Sisdllénanalyysin loppu-
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tuotoksena syntyy tutkittavaa ilmi6ita kuvaavia luokkia. (Kyngds & Vanhanen 1999, 4). Alaluok-
kien ja ylaluokkien avulla vastataan tutkimusongelmaan (Tuomi & Sarajarvi 2013, 101). Kirjalli-
suuskatsauksessa alaluokkia muodostui yhteensa 7, ndistd muodostettiin 3 yldluokkaa. Ala-
luokiksi muodostuivat henkiloston tarpeenmukainen resursointi, tydtehtavien suunnittelu, prio-
risointi ja jakaminen, tiimity6, lahiesimiestyd, organisaatio kulttuuri, tydon tuunaaminen seka lean
toimintatapamalli. Yldluokiksi muodostuivat henkiléstosuunnittelu, toimintatavat ja mallit seka
tyoyhteisén toimintakulttuuri. Kirjallisuuskatsauksessa muodostuneet alaluokat ja yldluokat on
kuvattu kuviossa 4. Aineistoa yhdistamalla muodostetaan synteesi, yksittaisista tutkimustulok-
sista muodostettu kokonaiskuva tutkitusta ilmiosta (Niela-Vilen & Hamari 2016, 31). Luotetta-
vuus- ja patevyyskriteerit ovat ratkaisevia laadullisen tutkimuksen luotettavuuden osoittamiseksi
(Margolis & Zunjaward 2018, 621). Aineistonanalyysin eteneminen tulee kuvata, havainnollistaa
ja esittda loogisesti ja tarkasti jotta aineiston kéasittelyn etenemista voidaan seurata (Kangasniemi
& Polkki 2016, 80). Liitteessa 6 on kuvattu kirjallisuuskatsauksen alkuperaiset ilmaukset, pelkiste-

tyt ilmaukset ja ryhmittely seka alaluokkien ja ylaluokkien muodostuminen.



ALALUOKAT
A. Henkildston tarpeenmukainen
resursointi
(8, 10a, 11a, 11b, 15, 163, 16b, 16c, 17a, 17b, 30,
31a, 31b, 33b, 63a, 63b, 87a, 87b, 89, 90, 91, 92,
93a, 93b, 93¢, 96, 973, 97b, 98, 99, 100)

B. Tyotehtavien suunnittelu, priori-
sointi ja jakaminen

(4a, 4b, 4c, 53, 5b, 6, 7, 13,14, 18, 19, 22, 23, 24,

25, 26,27, 28, 32, 38b, 39b 68, 73, 74a, 74b, 74c,

75a, 75b, 75¢, 76a, 76b, 76¢, 77a, 77b, 77c, 783,

78b, 78¢, 79a, 79b, 80, 81a, 81b, 82, 83, 85, 88a,

88b)
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YLALUOKAT

7

| HENKILOSTOSUUNNITTELU
A B

4 N
C. Tiimityo
(20, 21, 34b, 353, 35b, 36, 37, 95)
\ J
4 )
D. Lahijohtamistyo
(69a, 69b, 69c¢, 69d, 70, 71a, 71b, 84, 106, 107,
108a, 108b, 108c, 108d, 109, 110, 112a, 112b, ( i .
112, 113, 114a, 114b, 114c, 114d) \ I TYOYHTEISON TOIMINTA-
KULTTUURI
\ ) C D, E
.
4 )
E. Organisaatio kulttuuri
(1,2,3,7b,9,10b, 12, 29, 333, 33c, 33d, 34a, 38a,
39a, 59a, 59b, 59¢, 60a 61, 62a, 62b, 63a, 64, 65a,
67, 94b, 94c, 94d, 86b, 101, 102, 103, 104, 105, 110,
111a, 111b)
L J
( )
F. Tyo6n tuunaaminen
Il TOIMINTAMALLIT JA TYOTA-
(115a, 115b, 115c, 116a, 116b, 1173, 117b, 117c, VAT
118, 119, 120a, 120b) F, G
. J

G. Lean toimintatapamalli

(40,41,42,43a,43b,43c,44a,44b, 44c, 48, 49a, 49b,
50,51a, 51b, 51¢, 52, 53a, 53b, 54, 55, 56, 57, 58a,
58b, 58c¢, 58d)

Kuvio 4. Kirjallisuuskatsauksen alaluokat ja yldluokat
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3.2.3 Tulokset

Kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymyksena oli, miten tyon organisointia ja henkildstoresurssien
kayttoa on kehitetty aiemman tutkimustiedon perusteella? Tyon organisoinnin ja henkilostore-
surssien kayton kehittamisessa pidettiin tarkedna aiemman kirjallisuuden mukaan henkil6sto-
suunnittelua, toimintatapoja ja malleja seka tyoyhteison toimintakulttuuria. Ndin ollen voidaan
todeta, etta kirjallisuuskatsauksen avulla saatiin vastaus tutkimuskysymykseen, silla ala- ja ylaluo-
kat kuvaavat tyon organisoinnissa ja henkilostoresurssien kayton kehittamisaiheita. Kirjallisuus-
katsauksen ryhmittelyn tuloksena muodostui kolme yldluokkaa, jotka nimettiin aineiston sisallon
mukaan (Tuomi & Sarajarvi 2013, 124). Kirjallisuuskatsauksen aineiston analyysissa ylaluokiksi
muodostuivat henkildstésuunnittelu, toimintatavat ja mallit sekd tydyhteison toimintakulttuuri.
Kirjallisuuskatsauksen tulosten mukaan tyon organisoinnin ja henkilostéresurssien kayton kehit-
tdminen vaatii henkiloston tarpeenmukaista suunnittelua ja kayttoa seka tyétehtdvien tarpeen-
mukaista suunnittelua ja jakamista. My0s organisaation toimintakulttuuria seka toimintatapoja

ja malleja kehittamalla voidaan edistda tyon organisointia ja henkilostoresurssien kayttoa.

Henkiléstésuunnittelu

Yldluokka henkilostosuunnittelu muodostui alaluokista henkildstén tarpeenmukainen resursointi
ja tyotehtdvien suunnittelu, priorisointi ja jakaminen. Henkildstdsuunnittelussa tulisi kiinnittaa
huomiota siihen, etta tyontekijdiden tyoroolit vastaavat heiddan osaamistaan ja kykyjaan. Henki-
|6st6a tulisi resursoida tarpeen mukaisesti, taman avulla voidaan taata riittdva henkilosto. Kun
henkildstésuunnittelu on tehokasta ja tasa-arvoista, tyontekijoiden tyytyvaisyys tyohonsa lisaan-
tyy. Sijaispooleja kehittamalld ja kohdentamalla sijaisia tarpeenmukaisesti edistetddn henkilostén
tarpeenmukaista suunnittelua. Henkil6storesursseja mukauttamalla jatkuvasti potilaskeskeisen
hoidon tydmaaraan mitattuna voidaan tehostaa henkilostéresurssien kayttoad. Henkiléston uudel-
leen jarjestelyn ja poikittaisten tiimien luomisen avulla voidaan optimoida terveydenhuollon toi-

mintaa.

Henkildstonsuunnittelussa tarkeda on luoda selvat tehtdvankuvat ja tyonjako eri tyontekijoiden
valilla. Henkilostosuunnittelussa on merkityksellistd oikeudenmukaisten tydsuunnitelmien ja tyo-
maaran hallintaa. Ei hoidolliset tehtavat tulee siirtaa pois hoitohenkilékunnalta. Hyvalla henkilds-
tosuunnitelulla saadaan tyontekijat heidan ammattitaitoaan ja osaamistaan vastaaviin tyotehta-
viin, ja heiddn koko osaamispotentiaali saadaan tehokkaasti kdyttéon. Tyotehtdvien mielekkyys

vaikuttaa myonteisesti henkilokunnan sitoutumiseen, motivaatioon ja samalla vaikutetaan siihen,
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ettd hoitohenkilokunnan vaihtuvuus pienenee. Kehittamalla henkiléstonsuunnittelua saadaan
myonteisia vaikutuksia tyontekijoiden tyon tehokkuuteen, samalla organisaation tuloksellisuus

kohenee.

Toimintatavat ja mallit

Toimintatavat ja mallit ylaluokka muodostui alaluokista tydn tuunaaminen ja lean-toimintatapa-
malli. Tydn organisoinnissa ja henkilostdresurssien kayton kehittamisessa yhtena osa-alueena pi-
detdan tyon tuunaamista tyontekijan ja organisaation tarpeiden mukaisesti. Tyota tuunaamalla
voidaan yhdistda paremmin ty6 ja henkilokohtainen elama, joten silla on mydnteinen vaikutus
tyon tuotokseen. Tyon tuunaamisella voidaan optimoida tydajan kaytt6a, saadaan tydajasta jous-
tavia ja mahdollistetaan etatoiden tekeminen. Tyon organisointia voidaan kehittda lean-toimin-
tatapamallin avulla. Leanissa luodaan yhdenmukaisia tuotanto- ja palveluprosesseja seka tyon te-
keminen standardoidaan luomalla yksityiskohtaisia ohjeistettuja toimintatapoja. Leanin tavoit-
teena on vahentaa joutokayntia ja kehittdad prosesseja. Nain ollen tyon tekeminen tehostuu tyon
standardoitumisen ansioista. Tyon tekemisen kdytannot ja tyoprosessit kehittyivat, joten lean-

toimintatapamallin avulla saadaan tehostettua organisaation toimintaa.

Tybyhteisén toimintakulttuuri

Tyoyhteison toimintakulttuuri yldluokan muodostivat alaluokat tiimity®, lahijohtamistyo ja orga-
nisaatiokulttuuri. Tiimityota kehittamalld voidaan vaikuttaa myonteisesti tyon organisointiin ja
henkilostoresurssien kayton kehittdamiseen. Luomalla tiimeja voidaan lisdta tyontekijoiden itse-
ohjautuvuutta ja nain tiimit voivat itse maarittaa tyojarjestyksensa ja organisoida ja kayttaa re-
sursseja heidan tarpeiden mukaisesti. Pienien tiimien toiminta on asiakaslahtoista, mika edistaa

myos tehokkuutta ja tarkoituksenmukaisuutta.

Lahijohtajilla on tarkea rooli tydon organisoinnin ja henkildstoresurssien kayton kehittamisessa.
Lahijohtajien tulee tunnistaa tyontekijoidensa osaaminen, jotta he voivat jakaa resursseja tar-
peenmukaisesti. Heidan vastuullaan on paivittdisen tyonjaon toteuttaminen ja sen tulee olla oi-
keudenmukaista ja tasapuolista. Lahijohtajien tulee pyrkia aktiiviseen vuorovaikutukseen ja avoi-
meen viestintdaan. Lahijohtajien on tarkeda huomioida ja tukea yksil6llisesti tyontekijoita. La-
hiesimiehelld on tarkea rooli organisaation tehokkuuteen ja muutoksiin liittyen. Tyotyytyvaisyy-
den huomioiminen tyon organisoinnissa ja henkilostoresurssien kdytdssa on tarkeas, silla se vai-
kuttaa tyontekijan tuottavuuteen ja samalla organisaation tuottavuuteen. Organisaation paatta-

jien tulee kiinnittda huomiota tyontekijoiden tydmaaran tasapainoon ja tyotyytyvaisyyteen silla
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ne ovat ratkaisevia tyontekijoiden vaihtuvuuden ja suoritustason kannalta. Toiminnanohjausjar-
jestelmien ja niiden vuorovaikutuksen kehittaminen avulla voidaan edistdaa tyon organisointia ja
henkilostoresurssien oikeudenmukaista ja tarpeenmukaista kohdentamista. Eri organisaatioissa
tulee analysoida tyon organisointia, jotta voidaan havaita tarvittavat ongelmakohdat ja tarvitta-
essa puuttua niihin. Organisaatioissa tulisi kehittda ja muodostaa monitieteellisida ryhmia, jotta

tyon organisointi ja henkilostoresurssien kaytto olisi mahdollisimman tehokasta.

3.2.4 Kirjallisuuskatsauksen johtopaatokset

Asianmukainen ja optimaalinen henkilostomitoitus tulee turvata hoitotulosten turvaamiseksi ja
hoitotyontekijoiden tyotyytyvaisyyden varmistamiseksi sekd myos kustannustehokkuuden takaa-
miseksi (Fagerholm 2014, 106). Henkilostoresursseja yhdistamallad henkiléresursseja kootaan ja
ryhmitelldan henkiléresurssien optimaalista kaytt6a varten kustannusten vahentamiseksi ja te-
hokkuuden edistamiseksi (Mangipudi, Prasad & Vaidya 2019, 404). Henkiloston joustava kayttd
on tarkeas, jotta henkiloston kohdentaminen voi tapahtua oikeudenmukaisesti potilaslahtoisten
tarpeiden ja niiden muutoksien mukaisesti (Kaila, Mielonen & Bjerregard Madsen 2016, 39). Hen-
kilostoresurssien yhdistamisen tulee olla organisaation yhteinen strategia, jota kdytetdaan kaytet-
tavissa olevan henkiléston resurssien tehokkaaseen uudelleenjarjestelyyn ja kdyttoon (Man-
gipudi, Prasad & Vaidya 2019, 404). Henkil6ston joustavaa kayttoa tulee kehittda ja se edellyttaa
osaamisen johtamista, henkilostén kayton ja potilaslahtdisen tarpeen reaaliaikaista seurantaa.
(Kaila, Mielonen & Bjerregard Madsen 2016, 39). Sijaispooleja kehittdmalla voidaan edistaa hen-
kilostoresurssien kayttéa kohdentamalla sijaisia sinne missa on suurin tarve suurin (Vehko, Jo-
sefsson, Lehtoaro & Sinervo 2018, 70). Toisaalta sijaisten kayttoa tulisi vdhentaa ja henkildston
joustavaa kayttoa lisattava seka kehitettava siihen tarvittavia tyokaluja (Kaila, Mielonen & Bjerre-

gard Madsen 2016, 40).

Hoitohenkilokunnan resurssit pitda kohdentaa oikein ja heidan tulee keskittya tehtaviin, joihin
ovat saaneet koulutuksen perusteella osaamisen. Nain ollen hoitohenkilékunnan koko osaaminen
kaytetdan hyodyksi ja ei-hoidollisten tehtdvien suorittaminen siirretaan pois hoitotyontekijoilta.
(Fagerholm 2014, 106; Lavander 2017, 85.) Siirtamalla ei hoidollisia tehtévia pois sairaanhoitajilta,
saadaan sairaanhoitajan ty6aika kayttoon valittomaan potilastyohon (Fagerholm 2014, 106). Hoi-
totyon kannalta prosessien sujuvuutta tulisi kehittda ja hoitotyontekijoiden osaaminen ja potilai-
den erilainen hoidon tarve olisi yhdistettava nykyista innovatiivisemmin (Kaila, Mielonen & Bjer-

regard Madsen 2016, 40). Kokonaisuuden kannalta on tarkeaa osata priorisoida, on valittava, mita
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tehd&an, jos resurssit eivat riitd kaikkeen (Otala 2018, 297). Tyypillisessa asiantuntijaorganisaa-
tiossa suorituskykya ei voida ennustaa, ja jatkuva priorisointi ja joidenkin tehtavien kiirehtiminen
muiden kustannuksella on valttdmaton seuraus toiminnan ohjaamisen tavasta (Tolonen 2015,

78).

Toiminnanohjausjarjestelmia kehittamalla pyritdaan kohdentamaan ja tasaamaan hoitohenkil-
kunnan maéaraa eri kohteissa tarpeenmukaisesti (Miettinen, Makinen, Leikas, Jutila & Veko 2020,
73; Vehko, Josefsson, Lehtoaro & Sinervo 2018, 70). Toiminnanohjausjarjestelmien avulla voidaan
muun muassa tasata hoitotyon resursseja, edistdd tyon tasapuolta jakautumista, vahentaa tyon
kuormittavuutta, tehostaa tyon ohjaamista seka edistda hoidon laatua (Miettinen, Makinen, Lei-
kas, Jutila & Veko 2020, 78). Prosessia optimoimalla mahdollistetaan tehtavien tasainen jakautu-
minen ja antaa sairaanhoitajille mahdollisuuden keskittya potilaan hoitoon (Briatte, Allix-Beguec,

Garnier & Michel 2019, 1).

Lahijohtajan tehtdavana on organisoida yksikkonsa niin, etta tyoskentely on tehokasta ja tyonjako
on tarkoituksenmukainen (Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 118). Tehtavat tulisi organisoida
tarkoituksenmubkaisella tavalla huomioiden hoidon eri prosessit, hoidon kokonaisuus seka eri am-
mattiryhmien osaaminen (Surakka 2009, 41, 42). Palveluita resursoimalla voidaan luoda edelly-
tykset laadukkaalle hoitotyodlle ja henkiloston hyvinvoinnille (Vehko, Josefsson, Lehtoaro & Si-
nervo 2018, 69). Resurssitehokkuus korostuu erityisesti, kun tavoitellaan palvelun laadun edista-
mista suhteellisten henkildstoresurssien pienentyessa (Miettinen, Makinen, Leikas, Jutila & Veko
2020, 73). Tyon uudelleen organisoinnilla voi saada nopeasti lisda tuotantokykya varsinaiseen tyo-
hon, tdma voidaan toteuttaa esimerkiksi luomalla selkeét priorisointisddannot organisaatioon (To-
lonen 2015, 61). Organisaatioissa tehddan useasti turhaa tyota, sen osuus on tyypillisesti noin 15—
25 prosenttia kokonaistytajasta ja tehokasta tydaikaa taukoineen on noin 50—60 prosenttia tyo-
ajasta. Systemaattisella toiminnan kehittamisella voitaisiin lisata tehokasta tydaikaa seka mini-

moida turhan tyon tekemista. (Kesti 2010, 38).

Lahijohtajan tulee tunnistaa tasapainoiset henkiloresurssit, jotka ovat tyon tuloksellisuuden ja
tyoyhteisén kehittdmisen kannalta tuottavia rooleja (Tuomi & Sumkin 2012). Terveydenhuollon
henkildston tydnjaon ja tehtavien uudistamisessa on kyse koko tyoyhteison toiminnan kehittami-
sesta (Surakka 2009, 41). Tyontekijoiden kokemalla tyonkuormituksella ja kasityksella tydmaaran
tasapainosta on merkittdva vaikutus tyotyytyvaisyyteen. Tyon kuormittavuus nakyy myos henki-
|6ston vaihtuvuudessa. (Inegbedion, Inegbedion, Peter & Harry 2020, 8.) Hoitotydn johtajien tu-
lee tarkastella henkiléston voimavaroja ja potilaiden hoidon tarpeen yhteensovittamista paivit-

tdin sekd kuukausitasolla (Fagerholm 2014, 106). Tyonjaon rajapinta tulee maarittaa tarkasti,
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jotta paallekkaiselta tyolta tai silta, ettd joku tehtdva jaisi kokonaan tekematta valtyttaisiin (La-
vander 2017, 85). Sairaanhoitajien tehtavankuvia tulee tarkistaa suhteessa valillisiin tyotehtaviin.
Riittavat tukipalvelut mahdollistaisivat sairaanhoitajien tarkoituksenmukaisen tydajan kayton po-
tilaalle lisdarvio tuottavaan tyohon. (Fagerholm 2014, 106.) Tyonjakoa tulisi tarkastella kriittisesti,
jotta voidaan kehittaa tyoyhteisdjen toimivuutta ja tuloksellisuutta, koska tyéelama uudistuu
seka tyontekijoiden osaaminen kehittyy (Surakka 2009, 41). Erilaisten tyonjakomallien kuten tii-
mityo tai yksilévastuinen hoitoty6 ovat keinoja, joiden avulla tyonjaosta voidaan tehda mielekas
ja tarkoituksenmukainen (Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 118). Ty6njakoa uudistamalla voi-
daan kehittdd eri ammattiryhmien ja tyoyksikdiden toimintaa sekd yksittdisten tyontekijoiden
oman tyon hallintaa ja tyémaaran hallittavuutta (Surakka 2009, 41, 42). Tiimityossa kehitetdan
itseohjautuvuutta, joka ohjaa tiimia maarittamaan itse tyojarjestyksensa. Pienissa tiimeissa hen-
kilostd tuntee paremmin asiakkaansa ja voivat ndin ollen huomioida asiakkaiden yksil6lliset tar-
peet hoidon jarjestamisessa. (Vehko, Josefsson, Lehtoaro & Sinervo 2018, 69, 70.) Tiimityon avulla
tyontekijat saavuttavat parempia tuloksia kuin yksin tyoskentelevat. Tiimitydn maara nakyy myos
organisaation tuottavuudessa. (Otala 2018, 135.) Pienempien vastuualueiden avulla pystytaan
purkamaan liukuhihnamaisuuden tunnetta ja edistaa asiakaslahtoisyytta. Erikoistumalla tiettyyn
asiakasryhmaan, voidaan suunnitella toimintamalli heidan tarpeidensa mukaan. (Vehko, Josefs-

son, Lehtoaro & Sinervo 2018, 69, 70.)

Organisaation menestys on riippuvainen tyontekijan suorituskyvysta. Asianmukaisen johtamisen
avulla voi parantaa tyontekijoiden suorituskykya. (Bangun, Ratnasari & Hakim 2019, 1, 15; Du,
Shin, Choi 2015, 197-198.) Johtajien ja tyontekijoiden vélinen sidos on olennainen osa tyonteki-
joiden sitoutumista, joka puolestaan lisda organisaation kannattavuutta. Sitoutuneet tyontekijat
edistdvat organisaation ja henkil6kohtaista suorituskykya. (Du, Shin, Choi 2015, 197-198; Os-
borne & Hammoud 2017, 59, 60; Pombo & Gomes 2018, 75.) Tutkimuksen mukaan tyontekijat,
joiden mielesta henkilostokokemus on mydnteinen sitoutuvat tydnantajayritykseen viisi kertaa
vahvemmin kuin tydntekijat, joiden kokemus on kielteinen (Korkiakoski 2019, 145). Tyoyhteison
saantojen ja kurin kehittamisellad voi olla vaikutusta organisaation tydntekijoiden suorituskyvyn

kehittymiseen (Bangun, Ratnasari & Hakim 2019, 15).

Uudet tyon organisointi muodot voivat antaa tyontekijdlle mahdollisuuksia vaikuttaa oman
tyonsa tekemisen tapaan, paatdksentekoon organisaatiossa, tiimitydohon seka uusiin palkkauksen
ja tyon arvioinnin menetelmiin (Oinas 2016, 670). Organisaatioiden tulisi keskittya resursseihin,

jotka edistavat tyon muotoilua, sosiaalista tukea, johtajien ja tyontekijoiden valistad laadukasta
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suhdetta ja organisaatiotasolla tyon suunnittelua, joka tarjoaa tyon autonomiaa. (Nielsen, Niel-

sen, Ogbonnaya, Kansala, Saari & Isaksson 2017, 114).

Nykypadivan uudessa tyOmaailmassa tyontekijoille annetaan usein huomattavaa joustavuutta
siind missa ja milloin tyo tapahtuu, ja tasta on tullut suosittu lahestymistapa tyon uudelleen suun-
taamiseen. Tyon muotoilun avulla tyontekija voi tyoskennella sielld, missa se on tyontekijan, tydn-
antajan ja tehtdvan tyon kannalta tehokkainta ja tarkoituksenmukaisinta. Tyén muotoilu tuo jous-
toa tyoeldmaan ja sen avulla voidaan vastata tyontekijan henkilokohtaisiin tarpeisiin. (Wessels,
Schippers, Stegmann, Bakker, Baalen & Proper 2019, 1, 9-11.) Etdty6ssa on paljon etuja seka
tyonantajalle etta tyontekijdlle, muun muassa tydnantajan tilantarve vahenee ja tyontekija saas-
tda aikaa ja vaivaa tyomatkojen osalta (Korkiakoski 2019, 126). Tyén muotoilun avulla voidaan
vaikuttaa myonteisesti tyo- ja perhe-elaman tasapainoon sita kautta myos tyontekijan hyvinvoin-
nin lisdantymiseen (Wessels, Schippers, Stegmann, Bakker, Baalen & Proper 2019, 11). Yksil6lliset
tyoratkaisut, joustot ja tasa-arvotyo edistavat tyontekijoiden tuloksellisuutta ja tehokkuutta or-
ganisaatiossa (Aura & Ahonen 2016). Jotta tyon organisointi ja muotoilu voivat onnistua hyvin,
niiden on liityttava osaksi tydyhteison toimivuuden ja organisaation joustavuuden kehittamista
(Kauhanen 2012, 44). Organisaation modernius ja inhimillisyys tarkoittavat tyontekijoille muun
muassa tyoaikojen joustavuutta ja tyo- ja perhe-eldaman tasapainoa (Korkiakoski 2019, 145). Jous-

tavuus koetaan nykydan organisaation menestymisen edellytykseksi (Kauhanen 2012, 44).

Organisaation johdon tulee kommunikoida yha suoremmin tydntekijdiden kanssa ja yritystoimin-
nasta tulee entista lapindkyvampaa (Korkiakoski 2019, 197). Sairaalatyoyhteisdon hallinnollinen
vuorovaikutus muodostuu prosesseista, joissa yllapidetddn ja rakennetaan tyon resursseja seka
yhteisyytta tyossa. Yhteistyon edellytyksena on ymmartaa organisaation yhteinen tavoite. Taman
vuoksi johtajan on tarkeda sanoittaa ja luoda merkitys siitd, miksi hallinnollista tyota tehdaan ja
mita silla tavoitellaan seka mika merkitys hallinnollisella ty6lla on tyontekijéiden perustehtavan

suorittamisessa. (Pennanen 2018, 65.)

Tyontekijat hyotyvat lean- johtamisesta helpommin standardisoitavissa prosesseissa, kuten sai-
raaloiden rutiinitoimenpiteissa kehittyneempien tyoprosessien ja tyokaytdanteiden muodossa.
Sairaanhoitajilla on monimutkaisia tyotehtavia, joten he voivat kokea lean-tuotannon rajoittavan
heiddn autonomiaansa, mika lisaa kiiretta ja voi estda hyvan hoidon toteuttamisen. (Oinas 2016,
678.) Tarkat resurssisuunnittelut ovat etukateen tehtyind mahdottomia, koska muuttuvia teki-
joita tulee eteen vaistamatta. Lean-ajattelussa hyvaksytdan vaihtelun olemassaolo ja ratkaistaan

tdma haaste kehittamalla organisaation kykya sopeutua siihen. Karkea suunnitelma on olemassa,



38

mutta se sisdltda jo etukadteen pelisdannot vaihtelun tuomille yllatyksille. Henkilosto sopeutuu

itseohjautuvasti kunkin hetken todelliseen tilanteeseen. (Tolonen 2015, 60.)

Kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymyksena oli: Miten tyon organisointia ja henkiléstoresurssien
kayttoa on kehitetty aiemman tutkimustiedon perusteella? Kirjallisuuskatsauksen tulosten perus-
teella voidaan todeta, ettd tyon organisoinnin ja henkildstoresurssien kayton kehittdmisessa vaa-
ditaan koko organisaation sitoutumista, jotta kehittamistyd mahdollistuu. Organisaation strate-
gian tulee tukea henkiléston tarpeenmukaista ja joustavaa kayttoa. Organisaation yhteisesti laa-
dittu strategia ohjaa tyon organisointia ja henkilostéresurssien suunnitelmallista ja tarkoituksen-
mukaista kdyttoa. Kirjallisuuskatsauksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tyon organi-
sointia ja henkilostoresurssien kayton kehittamista voidaan tehokkaasti toteuttaa laatimalla or-
ganisaatioon tyon organisoinnin ja henkilstoresurssien kayton suunnitelma ja prosessikuvaus ja

implementoimalla sen mukaiset toiminnot tydyhteisdon ja organisaatioon.

3.3  Tyon organisoinnin ja henkilostoresurssien kayton ydinvisio

Visio maaritelldaan henkilon, ryhman tai organisaation tai muun toimijan aktiiviseksi tulevaisuuden
tahtotilaksi. Se maarittelee toimijan olemassaolon ja arvojen kannalta perustellun suunnan, jota
kohden edetd. Sen avulla maaritetaan aktiivisia tekoja ja uuden oppimisen kautta tapahtuvaa toi-
minnan kehittdmistd. (Kamensky 2010, 78-83.) Merkityksellisten systeemien etsimisessa ja ni-
meadmisessa rakennetaan ydinvisio, joka ilmentaa systeemin toimintaa sellaisenaan (Checkland &
Scholes 1999, 35). Opinnaytetyon ydinvisio luodaan metodologian mukaisesti kirjallisuuskatsauk-
sen ja 6—3—5- menetelmatydpajan aineiston analyysin pohjalta. Ydinvisio kuvailee systeemia, mi-
ten sen toivottaisiin tulevaisuudessa nayttaytyvan (Anttila 2007, 134; Anttila 2006, 437; Check-
land & Scholes 1999, 33). Ydinvisio on toimijan intressien mukaisesti tarkasti rajattu oppimisen,
kiinnostuksen ja kehittamisen tavoite, jonka toteuttamiseen toimija on halukas teoillaan ja toi-
millaan sitoutumaan (Checkland & Scholes 1999, 33). Tavoitteena on saada huolellisesti muo-
toiltu, selkea selvitys jarjestelmien luonteesta, joiden myéhemmin katsotaan olevan merkityksel-
lisid ongelmatilanteen parantamiseksi (Checkland 1999, 164). Ydinvision tulisi tukea ja ohjata pro-

sessin kehittdmiseen pyrkivaa toimintaa (Mannermaa 1992, 266).

Opinnaytetyon ydinvisioksi muodostui tyoyhteisdssa pidetyn 6—-3—-5-menetelmatydpajan ja kirjal-
lisuuskatsauksen tuloksiin perustuen: Tyén organisointi ja henkildstéresurssien kdytté on suunni-

telmallista ja tarkoituksenmukaista sekdé jokaisen tydntekijéin osaamisen huomioivaa toimintaa.
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4 Tulevaisuusmalli

4.1 Johdanto

Opinndytetydn tavoitteena on kehittaa Sotilaslaaketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan ter-
veysaseman tyon organisointia ja henkilostoresurssien kdyttoa. Opinndytetyon tarkoituksena on
selvittaa ja kuvata tarvittavat menettelytapamuutokset tyon organisoinnissa ja henkildstoresurs-
sien kaytossa. Opinndytetyd etenee pehmedn systeemianalyysin mukaisesti. Opinnaytetyon ja-
sentymattomaksi ongelmaksi muodostui tydn organisoinnin ja henkilostéresurssien kayton kehit-
tdminen. 6—-3-5-innovaatiotydpajan avulla saatiin selville tydn organisoinnin ja henkildstoresurs-
sien kayton jasentynyt ongelma. Jasentyneeksi ongelmaksi tdssa opinndytetydssa muodostui:
henkilostéresurssien ja tyétehtadvien suunnittelun kehittdminen tydyhteison strategiaa ja henki-
|6ston osaamista hyédyntden Kajaanin varuskunnan terveysasemalla. Tyon organisointiin ja hen-
kilostoresurssien kayttoon luotiin ydinvisio. Tydn organisoinnin ja henkilostéresurssien kayton
ydinvision maarittelyn tueksi tehtiin kirjallisuuskatsaus. Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena oli
muodostaa teoreettinen viitekehys tydn organisoinnista ja henkilostéresurssien kaytosta. Opin-
naytetyon ydinvisio luotiin metodologian mukaisesti. Opinndytetydn ydinvisioksi muodostui tyo-
yhteisossa pidetyn 6—-3—-5-menetelmatydpajan ja kirjallisuuskatsauksen tuloksiin perustuen: tyén
organisointi ja henkilostoresurssien kayttdé on suunnitelmallista ja tarkoituksenmukaista seka jo-
kaisen tyontekijan osaamisen huomioivaa toimintaa. Pehmean systeemianalyysi metodologian
mukaisesti ydinvision luomisen jalkeen kehitetadn tulevaisuusmalli tydn organisointiin ja henki-

|6storesurssien kayttoon.

4.2  Tulevaisuusmallin kehittdminen

Tulevaisuusmallin tavoitteena on kuvata ne toiminnot, joita systeemin tulee saavuttaa ollakseen
ydinvision mukainen luomalla kasitteellisia malleja ihmisten toimintajarjestelmistad (Checkland
1999, 164, 169). Tulevaisuusmallin tulisi siis maaritelld rakenne ja toiminnot systeemille, jonka
avulla nykytilanne muutetaan ydinvision mukaiseksi (Mannermaa 1992, 266; Rubin 2002, 200).
Tulevaisuusmallissa kehitetdan ja parannetaan ratkaisumalleja kdyttamalla hyvaksi yleista systee-
miajattelua (Anttila 2007, 134; Anttila 2006, 437). Tassa vaiheessa laaditaan tulevaisuuden toi-
mintastrategia ja maaritetddn seuraavat toimenpiteet nykytilanteen muuttamiseksi ydinvision

mukaiseksi (Rubin 2002, 200).
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Tassd opinndytetyossa tyon organisoinnin ja henkilostoresurssien kayton tulevaisuusmallin luo-
misessa hyddynnettiin tyoyhteisdssa pidetyn innovaatiotyopajan ja kirjallisuuskatsauksen tulok-
sia ja niiden pohjalta muodostettua ydinvisiota. Tulevaisuusmallissa kuvataan Sotilasladketieteen
keskuksen Kajaanin varuskunnan terveysaseman tyon organisointia ja henkilostoresurssien kayt-
toa, siten ettd se on organisaation strategian ja ydinvision mukainen. Organisaation strategiassa
korostetaan resurssien kayton suunnitelmallisuutta, tehokasta ja taloudellista kayttoa. Organi-
saation tavoitteena on kehittda toiminnan suunnitelmallisuutta seka tehtdvien toteuttamisen ja
resurssien kdyton seurantaa. Organisaation tavoitteena on myos kehittda tehtavien toteuttami-
seen liittyvaa sisdistd tyonjakoa ja seurantaa. (Kesseli 2019, 2.) Tulevaisuusmallin tavoitteet ja
toimenpiteet tukevat nditd organisaation tavoitteita. Tulevaisuusmalli on laadittu projektiryhman
kesken yhteiskehittelynd OneDrivessa. Taulukoon 3 on kuvattu Sotilasldaketieteen keskuksen Ka-
jaanin varuskunnan terveysaseman tyon organisoinnin ja henkilostoresurssien kdayton tulevai-
suusmalli. Tulevaisuusmalliin on kuvattu ydinvision mukaiset tavoitteet, niiden vaatimat toimen-

piteet tyoyhteisOssa, osalliset ja vastuuhenkildt seka toiminnan arviointi ja mittarit.
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Taulukko 3. Tyon organisoinnin ja henkilostoresurssien kayton tulevaisuusmallin tavoitteet, toi-

menpiteet, osalliset ja vastuuhenkildt seka mittarit ja arviointi

lYdinvision ja

lorganisaation strate-

lYdinvision ja organisaation strategian mukainen toiminta

ja henkilostoresurs-
seja kdytetadan suun-
nitelmallisesti ja tar-
koituksenmukaisesti

teiset henkilostoéresurssit (kent-
talaakinnan ja hoito- ja tukialan
hoitotyontekijat yhdistetaan)

[Tehtdvankuvien paivittdminen
silélliset tehtdvankuvat)

[Tehtdvankuvien pdivittdmisessa
huomioidaan henkilostén osaa-
minen ja vastuualueet

Hoitohenkildstoresurssit sijoite-
taan tarpeenmukaisesti terveys-
laseman sisalla

hteinen aamupalaveri koko
terveysaseman hoitohenkil6s-
tolle, jossa kasitellddn ja jaetaan
pdivan tyotehtavat

(jokaisella tyontekijalla omat yk-

lgian
mukainen tavoite
Tavoitteet Toimenpiteet Osalliset ja Mittarit ja arviointi
vastuuhenkilot
[Tyotd organisoidaan [Tydyhteisdssa on kdytdssd yh-  [Osalliset: Mittarit:

terveysaseman hoito-
henkilokunta

\Vastuuhenkil6t: ter-
Veysaseman ldhijohta-
jat, joiden tehtavana
on toteuttaa muutok-
set ja sitouttaa tyonte-
kijat muutokseen

Ty6ilmapiirikyselyn tulosten kehittyminen, sairaus-
poissaolo maarien kehittyminen, henkildston vaihtu-
Vuus, ylitdiden maara

Tyon kuormittavuuden seuranta lahiesimiesten toi-
Imesta, asiakasvastaanottomadaarien seuranta, viikkolii-
kunnan mahdollistuminen kylld/ei, keskustelut tyon-
tekijoiden kanssa tyon kuormittavuudesta

Hoitohenkilokunnan itsearviointi tyon kuormittavuu-
desta ja tyotehtavien tasapuolisesta jakautumisesta

Henkilostoresursseja on hyddynnetty/ei ole hyddyn-
netty tehokkaasti ja tarpeenmukaisesti

Tyontekijoiden tehtavankuvat paivitetty/ei paivitetty,

Arviointi:

Jatkuvaa, lahijohtajat arvioivat paivittdin, miten tyon
lorganisointi ja henkilostéresurssien kohdentaminen
lon onnistunut, onko resursseja hyddynnetty tehok-
kaasti muun muassa tydajan kadyton seurannan avulla

[Kehityskeskustelut, joissa arvioidaan henkiloston kay-
tettavyyttd ja hyodynnettavyyttd tydyhteisossa

Muosittain organisaatiossa jarjestetadn tydilmapiiriky-
selyt (syksy) ja kehityskeskustelut (talvi)

Paivittdinen tyo jae-
taan oikeudenmukai-
sesti ja tasapuolisesti

hteisten pelisdantéjen luomi-

hen ja yhteisollisyyden edista-

minen tyonjakoon liittyen. Yh-

teinen aamupalaveri koko ter-

lveysaseman hoitohenkil6stolle,
jossa kasitelldan ja jaetaan pai-
van tyotehtavat

[Tyontekijoille annetaan riitta-
vasti aikaa hoitaa omia vastuu-
alueen tehtavid; toimintaohjei-
den luominen (maaritetaan vas-
tuualueiden hoitoon tarvittava
tyOaika, siihen liittyvat tehtavat
ja suunnittelu)

Prosessikuvauksen paivittami-
nen sotaharjoituksiin liittyen
(sotaharjoitukseen valmistautu-
miseen ja huoltopdivaan; tarvit-
tava tydaika, siihen liittyvat teh-
tavat ja suunnittelu)

Osallisena:
Tyoyhteison hoitotyon-
tekijat ja lahijohtajat

tajat

Vastuualueiden tydnte-
kijat yhdessa la-
hiesimiesten kanssa

Vastaava kenttdsai-
raanhoitaja & sotahar-
joituksiin osallistuvat
sairaanhoitajat

Vastuuhenkil6: Lahijoh-

Mittarit:

Hoitohenkilokunnan itsearviointi tydon kuormittavuu-
desta, tyon jakautumisesta oikeudenmukaisesti ja ta-
sapuolisesti

Tyontekijoiden kokema tyon kuormittavuus, lisaksi la-
hijohtajat seuraavat tyontekijdiden tyén kuormitta-
Muutta ja tyonjaon tasapuolisuutta mm. asiakasvas-
taanottomadaria seuraamalla

Yhteiset pelisadnnot paivittaiseen tyonjakoon ja vas-
tuualueiden on luotu/ ei ole luotu

Prosessikuvaus paivitetty/ ei paivitetty.
Pelisadntdja ja toimintaohjeita noudatettu ja toteu-
tettu/ ei ole noudatettu tai toteutettu

Ty6ilmapiirikyselyn tulosten kehittyminen, sairaus-
poissaolojen maaran kehittyminen, henkildstén vaih-
tuvuus

Arviointi:
Jatkuvaa, tyontekijan ja Idhiesimiehen paivittdinen ak-
tiivinen vuorovaikutus
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Kuukausittain toteutettava lyhyt keskustelu/palaveri
[dhijohtajan kanssa tyonjakautumisesta

ITyénjaon oikeudenmukaisuuden ja tasapuolisuuden
toteutumisen pohdinta kuukausittain hoitotyonteki-
joiden palaverin yhteydessa

Muosittain toteutettavat tyGilmapiirikyselyt ja kehitys-
keskustelut

[Tyévuorojen ja tyo-
tehtavien suunnit-
telu on tasapuolista
ja oikeudenmukaista

[Tyotehtdvien ja tydvuorojen
suunnitteluun laaditaan tyoyh-
teisOssa yhteiset periaatteet ja
pelisdannot

Osallisena:
TyGyhteison hoitotyon-
tekijat ja [ahiesimiehet

\Vastuuhenkil6t:
Tyoyhteison lahiesimie-
het

Mittarit:

[Tyontekijoiden omakohtainen kokemus tyétehtavien
ja tydvuorosuunnittelun oikeudenmukaisesta ja tasa-
puolisesta toteutumisesta

Ty6ilmapiirikyselyn tulosten kehittyminen, sairaus-
poissaolojen kehittyminen, henkildston vaihtuvuus

Tyén kuormittavuuden seuranta lahiesimiesten toi-
mesta, keskustelut alaisten kanssa sekda muun muassa
lastaanottomaarien ja sotaharjoituspaivien seuranta.
\Viikkoliikunnan mahdollistuminen kylld/ei.

Arviointi:

Kuukausittain toteutettava lyhyt keskustelu/palaveri
|ahijohtajan kanssa tyStehtavien tasapuolisuuden ja
oikeudenmukaisuuden toteutumisesta.

Muosittain toteutettavat tydilmapiirikyselyt ja kehitys-
keskustelut

[TyGtehtavien priori-
sointi on suunnitel-

mallista ja tarkoituk-
senmukaista

[Terveysasemalle laaditaan toi-
mintaohjeet tyotehtavien priori-
soinnille.

[Tyoyhteison lahiesimiehet laati-
vat tyotehtdvien priorisointiin
toimintaohjeet/mallin jonka
Imukaisesti tyotehtavat priori-
soidaan.

Yhteinen aamupalaveri koko
terveysaseman hoitohenkil6s-
tolle, jossa kasitelldadn ja jaetaan
pdivan tyotehtavat

Osalliset ja vastuuhen-
kilot:

Terveysaseman hoito-
tyon esimiehet

Mittarit:

Hoitotyontekijoiden ja ldhiesimiesten henkilokohtai-
nen kokemus tydtehtavien priorisoinnin suunnitelmal-
lisuudesta ja tarkoituksenmukaisuudesta.

[Toteutuneet tyonjakoon liittyvat aamupalaverit

Ty6ilmapiirikyselyn tulosten kehittyminen, sairaus-
poissaolojen maaran kehittyminen, henkiléston vaih-
tuvuus

Arviointi:
Kuukausittain toteutettava lyhyt keskustelu/palaveri
[dhijohtajan kanssa.

Tyoyhteisssa pohditaan tyotehtavien priorisoinnin
suunnitelmallisuutta ja tarkoituksenmukaisuutta kuu-
kausittain hoitajien palaverin yhteydessa.

Lahijohtajien vuoro-
vaikutus on aktiivista
ja viestinta avointa

Tiedonkulun kehittaminen,
séanndllinen ja avoin tiedotta-
minen, tyontekijoiden tietoisuu-
den lisdédminen. Tiedottaminen
sdhkdpostitse viikoittaista, tie-
dotteet lyhyita ja informatiivi-
sia.

Tiedottamiskdytantodjen yhte-
hdistaminen, ldhijohtajat laati-
vat yhteiset toimintaohjeet/pe-
lisddnnot mitd ja miten tiedote-
taan.

Yhteinen aamupalaveri koko
terveysaseman hoitohenkilo-
kunnalle

Lahijohtajat antavat saannolli-
sesti myOnteista ja kehittavaa
palautetta koko tydyhteisdlle

seka yksittaisille tydntekijoille

Osalliset ja vastuuhen-
kilot:

Terveysaseman lahijoh-
tajat

Mittarit:

Tyotekijoiden kokemus vuorovaikutuksen ja viestin-
han avoimuudesta

Ty6ilmapiirikyselyn tulosten kehittyminen, sairaus-
poissaolojen kehittyminen, henkildston vaihtuvuus

Arviointi:
Kuukausittain toteutettava lyhyt keskustelu/palaveri

[ahijohtajan kanssa.

Muosittain tyoilmapiirikyselyt ja kehityskeskustelut




Lahijohtajat tunnista-|Ldhijohtaja kartoittaa ja arvioi

vat tyontekijoidensa [atkuvasti tyontekijan henkilo-

osaamisen kohtaista osaamista ja motivaa-
iota osaamisen kehittamiseen

Kehityskeskusteluissa kdydaan
vointa keskustelua, siitda miten

Osalliset:
terveysaseman hoito-
tyontekijat ja la-

hiesimiehet

\Vastuuhenkil6t:
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Mittarit:

Henkilostdn osaaminen kartoitettu/ei kartoitettu,
losaamisen kartoittamista hyddynnetty/ei hyédyn-
netty tulevaisuuden koulutuksia tai tyotehtavia mie-
tittdessa

roolit vastaavat hei-
ddn osaamistaan ja
kykyjaan

dyntdminen tyoyhteisossa. Ke-
hityskeskusteluissa muokataan
tyontekijoiden tehtavankuvia
henkiloston henkilokohtaisen
losaamisen ja kiinnostuksen koh-
teiden perustella huomioiden
lorganisaation perustehtava ja
strategia

Maaritetddn tyontekijoiden vas-
tuualueet osaamisen perus-
teella ja varmistetaan etta jokai-
sella vastuualueella on riitta-
lvasti osaavia tyontekijoita, tar-
vittaessa osaajien lisddminen ja
kouluttaminen

lOsaamisen kehittamisen tavoit-
teiden laatiminen kehityskes-
kusteluissa

[Tyokierron mahdollistaminen
terveysaseman sisalld

[Saannollinen sisdinen ja ulko-
puolinen ammattitaitoa yllapi-
tava ja omaa vastuualuetta ke-
hittdva koulutus sekd muiden
losaamisen kehittamismenetel-
mien aktiivinen hyodyntdaminen
(tybssdoppiminen)

[Tyossdoppimisen ohjeistuksen
hyodyntaminen

Tyontekijat yhdessa la-
hijohtajan kanssa kay-
vat avointa keskustelua
tyontekijoiden osaami-
sen tehokkaasta hyo-
dyntamisesta

\Vastuuhenkil6t:
Lahijohtajat ja tyonteki-
jat

tyontekijan osaamista voitaisiin [Lahijohtajat Tehtyjen toimenpiteiden lukumaara tyontekijoiden
hyodyntéaa tehokkaasti/tehok- losaamisen hyddyntamiseksi
kaammin tydyhteisdssa
Arviointi:
Kehityskeskusteluissa arvioidaan, miten tydntekijan
losaaminen on tunnistettu ja hyodynnetty
[Tyontekijoiden tyo- [Tyontekijoiden osaamisen hyo- [Osallisena: Mittarit:

[Tehtyjen muutosten lukumd&ara hoitotyontekijan
losaamisen hyodyntamiseksi

Ty6ilmapiirikyselyn tulosten kehittyminen, sairaus-
poissaolo maarien kehittyminen, henkiloston vaihtu-
vuus

lOsaamisen kehittdmisen tavoitteet on laadittu/ei ole
laadittu

lOsaamisen kehittdmisen tavoitteet on saavutettu/ ei
ole saavutettu

[Tyokierron mahdollistuminen halukkaille toteutu-
hut/ei toteutunut

Osallistuminen sisdiseen ja ulkopuoliseen koulutuk-
seen (3 paivaad/vuosi, toteutuu/ei toteudu),

lOman osaamisen aktiivinen kehittaminen (lukumaa-
rat)

Arviointi:

Kehityskeskustelut vuosittain, kehityskeskusteluissa
larvioidaan, miten tyontekijan osaamista on hyodyn-
hetty

Muosittain tyoilmapiirikyselyt

Ydinvision mukainen, tulevaisuusmallia toteuttava kehittamistoiminta edellyttdaa suunnitelmalli-

suutta ja tavoitteellisuutta. Hyvassa ja toimivassa tyoyhteisdssa kehitetddn jatkuvasti uusia tyo-

tapoja ja pyritddan omaksumaan parhaita kdytantoja. Taman tavoitteen saavuttamiseksi organi-

saation strategiassa tulee korostaa tdiden priorisointia seka tehtavajakojen ja tydprosessien lapi-

kadyntia. (Opas toiden organisoinnin ja priorisoinnin tueksi 2012, 9.) Tyoyhteiséjen ja organisaa-

tioiden kehittamiseen tulee kuulua maaraajoin tehtavien seka vakanssien tarkastelu. Tarkeaa olisi

kayda aktiivista keskustelua siitd, miten hyvin nimikkeet, tehtavat, kelpoisuudet ja keskinadiset

tyonjaot vastaavat organisaation muuttuneita tarpeita. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010,

49; Surakka 2009, 41.)
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Yhdistamalla tyoyhteison hoitotyontekijoiden henkilostoresurssit ja muokkaamalla tyontekijoi-
den tehtavankuvia saadaan kaytossa olevat henkilostoresurssit tehokkaammin kayttéon. Henki-
|6storesursseja yhdistamalla henkilostoresurssit kootaan ja ryhmitellaan optimaalista kayttoa
varten kustannusten vahentamiseksi ja tehokkuuden edistamiseksi (Mangipudi, Prasad & Vaidya
2019, 404). Asianmukainen ja optimaalinen henkildstomitoitus tulee mahdollistaa hoitotulosten
turvaamiseksi ja hoitajien tyotyytyvaisyyden varmistamiseksi sekda myods kustannustehokkuuden
takaamiseksi (Fagerholm 2014, 106). Tybévoiman joustavampaa kayttda tarvitaan palvelutarpei-
den ja optimaalisen henkiloston kayton varmistamiseksi (Brady ym. 2015, 2411). Henkil6ston
joustava kaytto on tarkeas, jotta henkiloston kohdentaminen voi tapahtua oikeudenmukaisesti
potilasldhtoisten tarpeiden ja niiden muutoksien mukaisesti (Kaila, Mielonen & Bjerregard Mad-
sen 2016, 39). Henkilostoresurssien yhdistamisen tulee olla organisaation yhteinen strategia, jota
kdytetdan kaytettavissa olevan henkiloston resurssien tehokkaaseen uudelleenjarjestelyyn ja

kayttoon (Mangipudi, Prasad & Vaidya 2019, 404).

Lahijohtajan tehtdavana on organisoida yksikkonsa niin, etta tyoskentely on tehokasta ja tyonjako
on tarkoituksenmukainen (Fagerholm 2014, 106; Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 118; Lavan-
der 2017, 85). Lahijohtajan tulisi aina pystya toimimaan mahdollisimman oikeudenmukaisesti ja
avoimesti (Sydanmaanlakka 2009, 129). Tehtavat tulisi organisoida tarkoituksenmukaisella tavalla
huomioiden hoidon eri prosessit, hoidon kokonaisuus sekd eri ammattiryhmien osaaminen (Su-
rakka 2009, 41, 42). Lahijohtajan tulee tunnistaa tasapainoiset henkildresurssit, jotka ovat tyon
tuloksellisuuden ja tyéyhteison kehittdmisen kannalta tuottavia rooleja (Tuomi & Sumkin 2012).
Terveydenhuollon henkilostén tydnjaon ja tehtdvien uudistamisessa on kyse koko tyéyhteisén
toiminnan kehittamisesta. Tyonjakoa tulisi tarkastella kriittisesti, jotta tyoyhteisjen toimivuutta
ja tuloksellisuutta voidaan kehittaa, koska ty6elama uudistuu seka tyontekijéiden osaaminen ke-
hittyy (Surakka 2009, 41.) Erilaisten tydnjakomallien avulla tyon tekemisestd voidaan tehda tar-
koituksenmukaista ja mielekastd, samalla se voi myds motivoida tyontekijoita tekemaan tyonsa

mahdollisimman hyvin (Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 118).

Tyontekijoiden tehtavankuvia laajentamalla heidan kaytettavyytensa olisi monipuolistatydyhtei-
son eri tyotehtdvissa. Henkilostoresursseja kohdennettaisiin ja kaytettaisiin tarpeenmukaisesti
tyoyhteison sisalla ja tyontekijoiden liikuttelu eri tydtehtdvien valilla olisi sujuvaa. Tarpeenmukai-
sella henkilostoresurssien kaytolla voidaan vaikuttaa myos tyon kuormittavuuteen, niin, etta tyo-
maara jakautuu tasaisesti eri tyontekijoiden valille, tdma vaikuttaa myo6s osaltaan henkiléston

tyotyytyvaisyyden ja tydmotivaation kasvuun. Tyontekijoiden kokemalla tydnkuormituksella ja
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kasitykselld tydmaaran tasapainosta on merkittava vaikutus tyotyytyvaisyyteen. Tyon kuormitta-
vuus nakyy myos henkildston vaihtuvuudessa. (Inegbedion, Inegbedion, Peter & Harry 2020, 8.)
Hoitotyon johtajien tulee tarkastella henkiléstén voimavaroja ja potilaiden hoidon tarpeen yh-
teensovittamista paivittdin sekad kuukausitasolla (Fagerholm 2014, 106). Tulevaisuudessa tyon-
jaon tulisi perustua joustaviin tyonkuviin, tilanne- ja osaamislahtdisen tyonjakoon ja tehtavasiir-
toihin seka hyodyntden robotiikan ja teknologian tuomia mahdollisuuksia (Tolmala ym. 2015, 26).
Ty6njakoa uudistamalla voidaan edistda eri ammattiryhmien ja tyoyksikoiden toimintaa seka yk-
sittdisten tyontekijoiden oman tyon hallintaa ja tydmaaran hallittavuutta (Surakka 2009, 41, 42).
Ty6njaon uudistaminen edellyttda tyontekijoiden sisdisen ja valisen osaamisen tunnistamista
seka jokaisen ammattilaisen osaamisen hyddyntamistd (Tolmala ym. 2015, 26). Tyoyhteison hoi-
totyontekijoiden yhteisessda aamupalaverissa henkilostéresurssien ja tyotehtavien jakaminen to-
teutuisi suunnitellusti, tarpeenmukaisesti ja tasapuolisesti. Aamupalaverin avulla voidaan tehos-
taa tiedon kulkua ja tiedottamista, kun hoitohenkilokunta kokoontuu paivittdin yhteen. Yhteisella
aamupalaverilla voitaisiin myds vaikuttaa myonteisesti tyoyhteison yhteisollisyyden ja yhteistyon

kehittymiseen seka lisata tietoisuutta eri tyontekijoiden tyotehtavista ja vastuualueista.

Hoitotyon kannalta prosessien sujuvuutta tulisi kehittda ja hoitotyontekijoiden osaaminen ja po-
tilaiden erilainen hoidon tarve olisi yhdistettava nykyistd innovatiivisemmin (Kaila, Mielonen &
Bjerregard Madsen 2016, 40). Kokonaisuuden kannalta on térkeda osata priorisoida, on valittava,
mita tehdaan, jos resurssit eivat riita kaikkeen (Otala 2018, 297). Palveluita resursoimalla voidaan
luoda edellytykset laadukkaalle hoidolle ja henkiloston hyvinvoinnille (Vehko, Josefsson, Lehtoaro
& Sinervo 2018, 69). Resurssitehokkuus korostuu erityisesti, kun tavoitellaan palvelun laadun pa-
rantamista suhteellisten henkildstoresurssien pienentyessa (Miettinen, Makinen, Leikas, Jutila &
Veko 2020, 73). Tyon uudelleen organisoinnilla voi saada nopeasti lisda tuotantokykya varsinai-
seen tyohon, tdma voidaan toteuttaa esimerkiksi luomalla selkeat priorisointisddannot organisaa-

tioon (Tolonen 2015, 61).

Tyypillisessa asiantuntijaorganisaatiossa suorituskykya ei voida aina ennustaa ja jatkuva priori-
sointi tyotehtadvien valilld on valttdmaton seuraus toiminnan ohjaamisen tavasta (Tolonen 2015,
78). Kehittdmalla toiminnanohjaisjarjestelmid voidaan hoitohenkilokuntaa kohdentaa ja tasata
tarpeenmukaisesti (Miettinen, Makinen, Leikas, Jutila & Veko 2020, 73; Vehko, Josefsson, Lehto-
aro & Sinervo 2018, 70). Toiminnanohjausjarjestelmien avulla voidaan myds edistda tyon tasa-
puolta jakautumista, vahentda tyon kuormittavuutta, edistdd hoidon laatua seka tehostaa tyon

ohjaamista. (Miettinen, Makinen, Leikas, Jutila & Veko 2020, 78). Prosessia optimoimalla tehtavat
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jakautuvat tasaisemmin ja sairaanhoitaja saa mahdollisuuden keskittya potilaan hoitoon (Briatte,

Allix-Beguec, Garnier & Michel 2019, 1).

Lahijohtajien tulee pyrkia toiminnassaan aktiiviseen vuorovaikutukseen ja avoimeen viestintaan.
Organisaation johdon tulee kommunikoida yha suoremmin tydntekijoiden kanssa ja yritystoimin-
nasta tulee entista lapindkyvampaa (Korkiakoski 2019, 197). Vuorovaikutus muodostuu proses-
seista, joissa yllapidetdan ja rakennetaan tyon resursseja seka yhteisyytta tyossa (Pennanen 2018,
65). Tyoyhteison sisdinen viestintd on jatkuvaa toimintaa, joka kuuluu kaikille tyontekijoille. Vies-
tinnan voi katsoa olevan onnistunutta, kun oikea ja tarpeellinen tieto kulkee tehokkaasti ja tyo-
yhteison tyontekijoilld on tietoa yhteisista tarkeista asioista. Onnistunut viestintd nakyy tyoyhtei-
s6ssa avoimena ja osallistavana vuoropuheluna ihmisten, yksiloiden ja ryhmien valilla. (Viitala &
Jylha 2014, 277.) Sdannéllisen ja avoimen tiedottamisen avulla tyontekijat ovat paremmin tietoi-
sia tydyhteisda koskevista asioista. Sisdisen viestinnadn avulla jaetaan tietoa, rakennetaan oikeaa
ja selvaa yrityskuvaa, viestitaan henkilostolle erilaisten toimenpiteiden ja muutosten syista ja seu-
rauksista ja sitoutetaan henkilostoa. Viestinnan tarkoituksena on pitdaa henkilosto tietoisena or-
ganisaation ja tyoyhteison tavoitteista ja strategiasta, tulevista muutoksista, organisaation talou-

desta ja sidosryhmistd seka parantaa toiden sujuvuutta ja tehokkuutta. (Joki 2018, 189.)

Lahijohtajan tarkeita tehtavia ovat tyontekijoiden vahvuuksien havaitseminen jaammatillisen ke-
hittymisen edistdminen (Sinkkonen & Laulainen 2010, 226). Ennakoiva osaamisen johtaminen on
osa pitkdjanteista henkilostosuunnittelua. Lahijohtajan tulee tukea ja ohjata osaamisen kehitty-
mistd haluttuun suuntaan. (Ala-Nissild ym. 2017.) Henkil6stén osaamisen kehittdminen ja henki-
|6ston osaamisen tdysipainoinen hyddyntdminen sekd henkiloston pysyminen organisaatiossa
ovat tarkeimpia menestystekijoitd sosiaali- ja terveydenhuollossa (Lammintakanen 2011, 239).
Osaamisen kehittamistd pidetdan yleisesti myonteisena ilmiéna ja organisaatioiden menestymi-
sen ehtona (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 228). Osaamisen kehittaminen lisda yksilon sitoutu-
mista ja tydmotivaatiota, mika taas edistaa yksilon hyvaa suoriutumista tyossaan (Salojarvi 2013,
156). Organisaation osaamisen kehittdminen on mahdollista vain, jos tiedetdan mita tavoitellaan
ja mika on osaamisen nykytila (Hdmaldinen & Moisanen 2015, 91; Hatonen 2011, 8; Viitala & Jylha
2013, 302). Kasiteltdessa henkiloston kehittamista ja kehittamistarpeita, pitda analysoida yksityis-
kohtaisesti, minkalaisia kehittamistarpeita liittyy kunkin yksilon, tiimin seka koko tyéyhteisén ny-
kyisiin tyotehtaviin seka erityisesti tulevaisuuteen (Kauhanen 2009, 145). Osaamistarpeiden tar-
kastelu tulee vieda henkilokohtaiselle tasolle, silld jokaisella tyontekijalla on omat vahvuudet ja
osaamisen kehittdmisen tarpeet ja niitd on hyva tarkastella ja arvioida osana kehityskeskusteluja.

(Nousiainen 2017.) Osaamiskartoituksen avulla selvitetdan, millaista osaamista tyéyhteiséssa on
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ja miten osaamista tulisi kehittda tavoitteiden saavuttamiseksi. (Hdmaldinen & Moisanen 2015,
91; Hatonen 2011, 8; Viitala & Jylhd 2013, 302.) Kehittdmissuunnitelmassa tulisi asettaa tarkeys-
jarjestykseen osaamisen kehittdmisen kohteita, jotta tavoitteet olisivat realistista saavuttaa
(Manka & Maenpaa 2010. 7). Lahijohtajilla ja tydyhteisolla tulee olla selked kasitys siitd, ettd mita
osaamista tyoyhteisolld on ja mitd yksilot ja tydyhteiso tarvitsee osaamisen varmistamiseksi (Ala-

Nissila ym. 2017).

Osaamisen kehittaminen tarkoittaa parhaimmillaan sita, etta jokainen tyoyhteis66n kuuluva hen-
kilé oppii tydssdaan. Omaa osaamista voi paivittaa osallistumalla erilaisiin koulutuksiin, mutta tar-
keita osaamisen kehittdmisessa on luoda tydpaikalle mahdollisimman suotuisa oppimisen ympa-
ristd (Manka & Maenpaa 2010, 35.) Tydssa oppiminen on ammatillisen tiedon ja taitojen kehitty-
mistd, mutta myos yksilollisten ja yhteisollisten tyokaytantdjen ja toimintatapojen kehittymista
(Vahasantanen, Etelapelto, Paloniemi & Hokka 2017, 51). Paasaantoisesti oppiminen tapahtuu
vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Suurin osa tydssa oppimisessa tapahtuu uusiin haasteisiin
tarttumalla ja tyota tekemalla. Tyossa oppiminen ja sosiaalinen oppiminen ovat vaikuttavampaa
seka myo6s kustannuksiltaan tehokkaampaa kuin virallinen koulutus. Oppiminen on tehokkaam-

paa silloin kuin ihminen itse ottaa vastuuta oppimisestaan. (Ala-Nissild ym. 2017.)

Jatkuvaa ja saanndllista osaamisen kehittamisen suunnittelua ja seurantaa tukee kehityskeskus-
telujarjestelma. Kehityskeskusteluissa selvitetaan henkilén osaamisia, joita han ei pysty riittavasti
hyodyntamaan nykyisessa tyotehtavassaan, ja etsitddn niille toteuttamisen mahdollisuuksia. (Vii-
tala 2009, 186.) Tyontekijan osaamisen kehittymista organisaatiossa tulisi tukea luomalla osaami-
sen kehittymisen mahdollisuuksia (Moisanen 2018, 17). Tydyhteisossa olisi tarkedd muokata ke-
hityskeskusteluissa tyontekijoiden tehtdvankuvia ja vastuualueita henkilostén henkil6kohtaisen
osaamisen ja kiinnostuksen kohteiden perustella, jotta heiddn osaamisensa tulisi kdyttéén par-
haalla mahdollisella tavalla. Tyontekijoita motivoivatkin mielenkiintoiset ja haasteelliset tyoteh-
tavat. Myos tyokierron mahdollistaminen tydyhteison sisalla tukisi tyon organisoinnin ja henki-
|6storesurssien kayton kehittymista. Tyokierron avulla tyontekijoiden on mahdollista oppia useita
tyokokonaisuuksia. Tydntekijoista tulee monitaitoisia ja organisaatio pystyy kayttdamaan henki-

|6ita joustavasti eri aikoina eri tehtavissa. (Kauhanen 2018, 89, 91.)

Tulevaisuusmalli esitettiin toukokuussa 2020 pidetyssd ohjausryhman palaverissa. Ohjausryhman
lisdksi palaveriin osallistuivat hoitotyon ldahiesimiehia ja Kajaanin terveysaseman paallikkolaakari.
Ohjausryhmassa ja lahiesimiesten kanssa kaydyn keskustelun pohjautuen tulevaisuusmalli paa-

dytdan ottamaan kadyttéon vain soveltuvin osin. Tyoyhteison ldhiesimiehet eivat koe kaikkia tule-
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vaisuusmallin mukaisia toimenpiteita soveltuviksi tai tarpeellisiksi otettavaksi tyoyhteison kayt-
toon vaikkakin tulevaisuusmalli perustuu osin tydyhteisdssa pidettyyn innovaatiotydpajaan, jonka
tavoitteena oli selvittaa tyoyhteison tyontekijoilta tyon organisoinnin ja henkilostoresurssien kay-
ton ongelmia ja l6ytaa ratkaisukeinoja- ja menetelmia ongelmien poistamiseen. Tulevaisuusmal-
lin suunnittelun jalkeen tulevaisuusmallia verrataan todellisuuteen. Tulevaisuusmallin vertaami-
seen ja kehittamisohjelmaan otetaan vain mukaan ne toimenpiteet, jotka tydyhteison lahiesimie-

het kokivat tarpeellisiksi.

4.3  Tulevaisuusmallin ja nykytilan vertaaminen

Pehmean systeemianalyysi metodologian mukaisesti tulevaisuusmallia verrataan todellisuuteen
(Anttila 2006, 437). Vertailun tarkoituksena on saada aikaan keskustelua asianomaisten ihmisten
kanssa ongelmatilanteesta (Checkland 1999, 164). Vertailun avulla pyritdan maarittelemaan ne
muutokset, joita organisaation tulee tehda voidakseen toteuttaa tulevaisuusmallia ja ollakseen

ydinvision mukainen.

Kevaalla 2020 koko maailmaa kohtasi SARS-Cov-2 pandemia. Koronaviruspandemian levidmisen
estamiseksi tehtiin useissa maissa eriasteisia sulkutoimia, joilla maiden hallitukset pyrkivat hidas-
tamaan taudin etenemistd. SARS-Cov- 2pandemia sai aikaan laajoja muutoksia myds Puolustus-
voimissa. SARS-Cov-2 pandemia on saanut aikaiseksi useita muutoksia Sotilasladketieteen kes-
kuksen Kajaanin varuskunnan terveysasemalle tyon organisointiin ja henkildstéresurssien kayt-
toon liittyen. Tyoyhteison hoitotydn henkilostoresurssit ovat normaalitilanteessa eriytyneet
hoito- ja tukialan seka kenttalaakinnan vastuualueiden valille. Tama tarkoittaa sita, ettd henkilds-
toresursseja ei ole kaytetty tarkoituksenmukaisesti ja tehokkaasti. Influenssakausien aikaan
hoito- ja tukialan tyontekijat joutuvat tyoskentelemaan valilla pakkotahtisesti ja ylitéita muodos-
tuu myo6s. Samaan aikaan kenttalaakinnan henkilostéresursseissa on valjyytta. Yhdistamalla ter-
veysaseman henkilostoresurssit, saadaan resurssit tehokkaammin kayttéon ja pystytaan parem-
min puuttumaan tyékuorman jakautumiseen. Meneilldan oleva SARS-Cov-2 pandemia on edista-
nyt tyoyhteison henkilostoresurssien kdytanteitda ja pandemian vuoksi henkildstoresurssien
kadytto ja hyodyntaminen on ollut tehokkaampaa ja tarkoituksenmukaisempaa verrattuna aiem-
paan toimintatapaan. SARS-Cov-2 pandemia on pakottanut tyontyoyhteison yhdistdimaan henki-
|6storesurssit, jotta Puolustusvoimien joukkoyksikdiden tarpeisiin on pystytty vastaamaan mah-

dollisimman tehokkaasti. Ennen pandemiaa terveysaseman henkildstéresurssit olivat eriytyneet
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ja yhteistyo hoito- ja tukialan seka kenttalaakintaalan valilla oli vahaista. Sars-Cov-2 pandemian

jalkeen jatketaan tulevaisuusmallin mukaisesti yhteisilla hoitohenkilokuntaresursseilla.

Pandemian tuomat poikkeusolot toivat tydyhteisd6n myos yhteisen aamupalaverin koko terveys-
aseman hoitohenkildkunnalle. Tydyhteisossa ei ole aiemmin ollut kaytdssa yhteistd aamupalave-
ria, vain ainoastaan hoito- ja tukialan hoitotyontekijat ovat aloittaneet aamun palaverilla. Tule-
vaisuusmallin mukaisesti myos kenttdldadkinnan hoitotyontekijat osallistuvat jatkossa yhteiseen

aamupalaveriin.

Tehtdvankuvia paivitetdan saannollisesti vuosittain kehityskeskustelujen yhteydessa, mutta teh-
tavankuvissa ei ole aiemmin huomioitu riittavasti henkilostén osaamista ja vastuualueita. Eli tyon-
tekijoilla on paljon osaamista, jota ei tydyhteisossa ole hyodynnetty tarkoituksenmukaisesti ja te-
hokkaasti. Tulevaisuusmallin mukaisesti hoitohenkilokunnan tehtavankuvat ja vastuualueet pai-
vitetddn jatkossa vuosittain kehityskeskusteluissa, jotta tyontekijoiden osaaminen pystytdan tyo-

yhteisossa hyodyntamaan tarkoituksenmukaisesti ja tehokkaasti.

Paivittdiseen tyonjakoon, sen oikeudenmukaiseen ja tasapuoliseen jakautumiseen ei ole aiemmin
luotu selkeita pelisadantdja ja toimintaohjeita. Lahijohtajien toiminta tydnjakoon liittyen ei ole pe-
rustunut toimintaohjeisiin ja on siksi koettu osaltaan epdoikeudenmukaisiksi. Tulevaisuusmallin
mukaisesti tyoyhteisoon laaditaan yhteiset pelisdannoét ja toimintaohjeet vastuualueiden ja eri
tyotehtdvien hoitamiseen. TyOyhteison lahijohtajat ovat vastuussa pelisdantdjen ja toimintaoh-
jeiden laatimisesta, ja tama pyritdan toteuttamaan syksyn 2020 aikana, mutta viimeistaan SARS-
Coc-2 pandemian aiheuttamien poikkeusjarjestelyiden jalkeen. Ndiden toimenpiteiden avulla pai-
vittdinen tyonjako perustuu dokumentoituihin ohjeistuksiin, joten tyénjako on kaikille hoitotyon-

tekijoille oikeudenmukaista ja tasapuolista.

Tiedottamista on kehitetty tydyhteisossa ja sita kehitetaan jatkossakin. Lahijohtajien tiedottami-
nen ei ole aina informatiivista, avointa ja sdadnnollista seka ldhijohtajien tiedottamiskaytannot
vaihtelevat suuresti. Naihin asioihin haetaan muutosta tulevaisuusmallin toimenpiteiden avulla.
Lahijohtajat aloittavat my6s sadnnollisen myodnteisen ja rakentavan palautteen antamisen alaisil-
leen 9/2020 alkaen. Aiemmin positiivisen ja rakentavan palautteen antaminen ollut epdsaanndl-

lista ja palautteen antaminen keskittynyt padosin negatiivisiin asioihin.

Lahijohtajat eivat ole aiemmin tunnistaneet tyontekijoidensa osaamista, eikd osaamisen kartoit-
taminen ole ollut aktiivista toimintaa. Ainoastaan kehityskeskusteluissa tyontekijan osaamista on

arvioitu ja pohdittu miten osaamista voitaisiin jatkossa kehittaa. Tyontekijoiden tyoroolit ja teh-
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tavankuvat eivat vastaa taysin heidan osaamistaan ja kykyjaan. Tyontekijoiden osaamista ei hyo-
dynneta tydyhteisossa tarkoituksenmukaisesti ja tehokkaasti. Organisaatiossa jarjestetaan aktii-
visesti koulutuksia muun muassa virtuaalisesti ja kehitetdan PVmoodle-oppimisymparistoa, kui-
tenkaan naita ei hyodynneta aktiivisesti. Myods muiden osaamisen kehittdmismenetelmien hyo-
dyntaminen on heikkoa. Myo6skaan tydkiertoa ei ole aiemmin mahdollistettu tydyhteisossa. Tule-
vaisuusmallin mukaisesti kehittamisohjelmassa keskitytdan hydédyntamaan tyontekijoiden osaa-
mista paremmin muun muassa muokkaamalla tyontekijoiden tehtdvankuvia heiddn osaamistansa
vastaaviksi. Kehittdmisohjelmassa on myds huomioitu eri osaamisen kehittdmismenetelmien
hyodyntdminen tyoyhteisossa ja lahijohtajien tehtdvana on motivoida tyontekijat kehittdmaan

osaamistaan itseohjautuvasti ja aktiivisesti.

4.4  Tyon organisoinnin ja henkilostoresurssien kayton kehittdmisohjelma

Opinnaytetydn tyon organisoinnin ja henkilostoresurssien kdyton kehittdmisen tulevaisuusmalli
oli valmis kesdakuussa 2020. Tulevaisuusmalli luotiin tydyhteistssa pidetyn innovaatiotydpajan ja
kirjallisuuskatsauksen tuloksien pohjalta yhteiskehittelyna projektiryhman kanssa. Tulevaisuus-
mallissa kuvataan tavoitteita ja toimenpiteitd tydn organisoinnin ja henkilostéresurssien kdyton
kehittamiseksi, jotta toiminta olisi ydinvision mukaista. Tulevaisuusmallin toimenpiteet vieddan
kdytantoon soveltuvin osin Sotilasldadketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan terveysasemalle
syksyn 2020 ja talven 2021 aikana. Ohjausryhmassa ja lahijohtajien kanssa kaytyjen keskustelui-
hin perustuen vain osa tulevaisuusmallin toimenpiteista voidaan toteuttaa tydyhteisossa. Sotilas-
|adketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan terveysaseman lahijohtajat eivat kokeneet kaikkia
tulevaisuusmallin tavoitteita ja toimenpiteitd tarpeellisiksi toteuttaa. Osaltaan tdhan vaikuttaa
my0ds SARS-Cov-2 pandemia, koska muutoksia on sen vuoksi tapahtunut runsaasti, eika lahijohta-
jien resurssit riita kaikkeen tulevaisuusmallin mukanaan tuomiin muutosprosesseihin. Tulevai-
suusmalli on hyédynnettavissa laajemmin tydyhteisossa tarvittaessa tulevaisuudessa, jos lahijoh-
tajat kokevat laajemmin tarvetta tyon organisoinnin ja henkilostéresurssien kaytén kehittami-
selle. Kehittdmisohjelmassa kuvataan muutosjohtamista, miten kehittdmisohjelma toteutetaan

tyoyhteistssa eri muutoksen vaiheita mukaillen.
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Muutosjohtamisella tarkoitetaan systemaattista toimintaa, jolla tavoitellaan toivottua muutosta
(Sydanmaanlakka 2009, 156; Viitala 2009, 254). Muutoksen johtaminen muodostuu neljasta vai-
heesta: valmistelu, suunnittelu, toteutus ja vakiinnuttaminen (Ponteva 2010, 24). Muutosjohta-
misessa edellytetdan muutosprosessin hallintaa ja toiminnan organisointia, ja myo6s vastuun ha-
jauttamista henkilostélle osallistamalla heitd muutosta koskevaan suunnitteluun ja paatoksente-
koon (Laurila 2017, 208). Muutoksen hallinnan on oltava organisaation nakékulmasta tarkoituk-
senmukaista ja henkildston on koettava uudistuminen mielekkaaksi ja mahdolliseksi (Aarnikoivu

2008, 170; Pirinen 2014; Stenvall & Virtanen 2012, 244).

Muutoksen valmistelu ja suunnittelu vaiheessa todetaan muutostarve toimintaymparistd huomi-
oiden ja tehdaan paatdksida muutoksen toteuttamiseksi sekd tyoyhteisdssa tulee kayda avointa
keskustelua muutoksen tarpeellisuudesta (Ponteva 2010, 25). Tyontekijoiden tulisi ymmartaa ke-
hittdmisen ja uudistamisen hyddyt ja merkityksen omassa toiminnassaan (Stenvall & Virtanen
2012, 191-193). Tyontekijoita osallistamalla muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen on muu-
toksen onnistumiseksi tarkeda (Ponteva 2012; Taskinen 2011, 159; Viitala 2009, 277). Muutos
onnistuu, jos tyontekijat ovat siina aktiivisesti mukana, motivoituneita ja sitoutuneita saavutta-
maan tavoitteet (Pirinen 2014). Valmistelu ja suunnittelu vaiheessa tyoyhteisén hoitohenkil6-
kunta osallistui innovaatiotydpajaan ja olivat ndin mukana toteamassa muutoksen tarpeellisuutta
ja etsimassa ratkaisuja tyon organisoinnin ja henkilostoresurssien kayton ongelmiin. Projekti-
ryhma laati tulevaisuusmallin innovaatiotydpajan ja kirjallisuuskatsauksen tuloksiin perustuen ja
tyoyhteison lahijohtajat valitsivat tulevaisuusmallista tarpeelliset ja toteuttamiskelpoiset tavoit-

teet ja toimenpiteet tydn organisoinnin ja henkilostoresurssien kdyton kehittamiseen.

Muutoksen toteuttamisessa on pystyttava selvittdmaan tyontekijoille muutoksen tarve ja tyonte-
kijoiden tulee ymmartaa ja hyvaksya ne syyt, jotka pakottavat organisaation muutokseen (Kauha-
nen 2018, 54; Vuorinen 2013, 139). Edeltdvasti ennen kehittdmisohjelman kadyttoonottoa esitet-
tiin opinndytetyo kokonaisuudessaan tyoyhteisdssa elokuussa 2020. Opinnayteyodn esityksessa
painotettiin tydn organisoinnin ja henkilostoresurssien kayton kehittamisohjelman tavoitteita ja
toimenpiteitd. Opinndytetyon esittamiselld tyoyhteiso tuli tietoiseksi siitd, mihin tydyhteisdssa

tapahtuvat muutokset tyon organisoinnissa ja henkilostoresurssien kdytdssa perustuvat.

Kehittamisohjelman mukainen toiminta aloitetaan syksyn 2020 aikana lahiesimiesten toimesta.
Muutosprosessin toimintavaihe ja vakiinnuttaminen toteutetaan kehittdmisohjelman mukaisesti.
Muutoksen toteuttamistavasta riippumatta muutos on aina johdettava ja toteutettava jarjestel-
mallisesti (Aarnikoivu 2008, 163). Lahijohtaja ei voi muuttaa toisia eikd pakottaa muutokseen

(Jabe 2017, 206; Ponteva 2012). Léhijohtajan tehtdvana on tehda muutos helpoksi ja inhimilliseksi
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tyontekijalle luomalla otolliset olosuhteet muutoksen tekemiselle (Jabe 2017, 206; Pirinen 2014).
Muutoksen toteuttamisessa esimiehelta vaaditaan lasndoloa, vuorovaikutusta, karsivallisyytta ja
voimavaroja seka systemaattista toimintaa (Aarnikoivu 2018, 175). Muutosjohtamisen toteutta-
misen ydin on avoin ja runsas viestinta eri kanavia hyédyntden (Aarnikoivu 2008, 168; Kauhanen
2018, 50; Taskinen 2011, 159). Jatkuvalla muutosviestinnalld voidaan edistda tyontekijoiden asen-
teen muuttumista suotuisammaksi muutokselle (Aarnikoivu 2008, 170; Vuorinen 2013, 139).
Muutosviestinnan tulee olla kaksisuuntaista, jotta se mahdollistaa tyontekijan kuulluksi tulon
seka osallistumisen ja vaikuttamisen muutokseen (Taskinen 2011, 159). Tyéyhteison tyontekijat
ovat osallistuneet aktiivisesti opinndytetyon kehittdmistyohon ja tydyhteisoa on tiedotettu saan-
nollisesti opinndytetyon etenemisesta. Tydyhteison tydntekijat ovat olleet tietoisia koko opinnay-
tetyOprosessin ajan opinndytetyon tavoitteesta ja tarkoituksesta sekd opinndytetyon etenemi-
sestd. Lahijohtajien tehtdvdna on aloittaa muutosten toteuttaminen ja tukea muutoksen ankku-
rointia ja vakiinnuttamista tydyhteis6ssa muun muassa avoimella ja jatkuvalla muutosviestin-

nalla.

Muutoksen edetessa tyontekijoiden taytyy oppia pois vanhoista toimintatavoista ja uudet toimin-
tatavat alkavat vakiinnuttaa asemaansa tyontekijoiden keskuudessa. Tama vaihe aiheuttaa usein
muutosvastarintaa tyontekijoissa. Viimeisessa muutoksen vaiheessa tyontekijat hyvaksyvat muu-
toksen ja heilld on uusi toimintatapa ja identiteetti toimia ja he ovat sitoutuneet muutokseen.
(Ponteva 2010, 25.) Pdavastuu tyén organisoinnin ja henkilostoresurssien kaytdon kehittamisen
muutosprosessin toteuttamisesta on tydyhteisdn lahijohtajilla, mutta myos tydyhteisén hoito-
tyontekijat ovat osaltaan omalla toiminnallaan edistamassa muutosten ankkurointia ja vakiinnut-

tamista tyoyhteisdssa.

Tulevaisuusmallia hyddynnetdan tydyhteistssa soveltuvin osin. Kehittdmisohjelman tarkoitus on
kuvata, miten tulevaisuusmallin mukainen toiminta saavutetaan. Muutosprosessin toteuttami-
seen kuuluu olennaisesti muutoksen tulosten arviointi ja vaikuttavuuden seuranta. Muutospro-
sessin alussa kehittdmissuunnitelman yhteyteen on maaritetty mittarit sekd muutosprosessin toi-
mivuudelle ettd muutoksen lopputuloksille. (Altamony, Tarhini, Al-Salti, Gharaibeh & Elyas 2016,
690; Pirinen, 2014.) Arviointimetodologia on aina tapauskohtaista eikd valmiita arviointimalleja
ole olemassa. Arvioinnin tekijan tehtdavana on rakentaa arviointitehtdavaan paras mahdollinen ar-
viointimalli. Jatkuvalla arvioinnilla pyritdan arvioimaan sen hetkisia, valittémia tuloksia, kun taas
jalkikateen tehtdvassa arvioinnissa voidaan tarkastella toimenpiteiden vaikutuksia. (Virtanen

2007, 138.) Taulukkoon 4. on kuvattu tyon organisoinnin ja henkilostéresurssien kdyton kehitta-
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misohjelma Kajaanin varuskunnan terveysasemalle. Taulukkoon on koottu ydinvision ja organi-

saation mukaiset tavoitteet, toimenpiteet ja aikataulu tavoitteiden saavuttamiseksi, osalliset ja

vastuuhenkilot seka tavoitteiden mittarit ja arviointi. Kehittdmisohjelma on sama kuin tulevai-

suusmalli (Taulukko 3.), mutta se sisaltda vain ne tavoitteet ja toimenpiteet, jotka tydyhteison

lahijohtajat ovat hyvaksyneet. Kehittamisohjelma sisaltaa tulevaisuusmallista poiketen lisdksi ai-

kataulun muutosten toteuttamiseksi.

Taulukko 4. Tydn organisoinnin ja henkilostdresurssien kayton kehittdamisohjelma Kajaanin varus-

kunnan terveysasemalle

lYdinvision ja
lorganisaation

Ydinvision ja organisaation strategian mukainen toiminta

ja henkilostoresurs-
seja kdytetdan suun-
nitelmallisesti ja tar-
koituksenmukaisesti

[Tyoyhteisdssa on kaytdssa yhteiset hen-
kilostoresurssit (kenttdlaakinnan ja
hoito- ja tukialan hoitotyontekijat yhdis-
tetaan)

Hoitohenkilostoresurssit sijoitetaan tar-
beenmukaisesti terveysaseman sisalla

hteinen aamupalaveri koko terveysase-
man hoitohenkilostolle, jossa kasitelldaan
ja jaetaan paivan tyotehtavat.

Aikataulu:

ISARS-COV2 pandemian vuoksi henkil6s-
toresurssit yhdistetty ja yhteinen aamu-
palaveri kdytanto otettu kayttoon, jatke-
taan pandemian mukaisten poikkeusjar-
jestelyiden jalkeen toimintaa niin, etta
henkilostoresurssit ovat yhteiset ja hen-
kiloston kaytettdvyys on joustavaa ter-
lveysaseman sisalla seka jatketaan yhtei-
lsen aamupalaverin pitamista koko ter-
lveysaseman hoitohenkilokunnalle.

[Toimenpiteet:

[Tehtdvankuvien paivittaminen (jokaisella
tyontekijalla omat yksilolliset tehtavan-
kuvat)

Tehtavankuvien paivittdmisessa huomi-
oidaan henkildston osaaminen ja vastuu-
alueet.

Aikataulu:
Tehtdvankuvien paivittdminen kehitys-

keskusteluiden yhteydessa tammikuu-
helmikuu 2021.

Terveysaseman hoi-
tohenkilokunta.

astuuhenkil6t:
Terveysaseman lahi-
johtajat, joiden teh-
tavana toteuttaa
muutokset ja sitout-
taa tyontekijat muu-
tokseen.

strategian

mukainen tavoite

Tavoitteet [Toimenpiteet ja aikataulu Osalliset ja Mittarit ja arviointi
vastuuhenkilot

[Tyota organisoidaan [Toimenpiteet: Osalliset: Mittarit:

Tyoilmapiirikyselyn tulosten kehittyminen, sai-
rauspoissaolo maarien kehittyminen, henkils-
ton vaihtuvuus, ylitéiden maara

[Tyon kuormittavuuden seuranta ldhiesimiesten
toimesta; asiakasvastaanottomadrien seuranta,
viikkoliikunnan mahdollistuminen kylla/ei, kes-
kustelut tyontekijoiden kanssa tyén kuormitta-
Muuden kokemisesta

Hoitohenkilokunnan itsearviointi tyon kuormit-
tavuudesta ja ty6tehtdvien tasapuolisesta ja-
kautumisesta

Henkilostoresursseja hyddynnetty tehokkaasti
ja tarpeenmukaisesti/ei ole hyddynnetty

Tyontekijéiden tehtdvankuvat paivitetty/ei pai-
vitetty,

Arviointi:

Jatkuvaa, ldhijohtajat arvioivat pdivittdin, mi-
ten tyon organisointi ja henkilostéresurssien
kohdentaminen on onnistunut, onko resursseja
hyddynnetty tehokkaasti muun muassa tydajan
kdyton seurannan avulla

Kehityskeskustelut, joissa arvioidaan henkilds-
ton kdytettavyytta ja hyodynnettavyytta tyoyh-
teisossa

Muosittain organisaatiossa jarjestetaan tyoilma-
piirikyselyt (syksy) ja kehityskeskustelut (talvi)

Paivittdinen tyo jae-
taan oikeudenmukai-
sesti ja tasapuolisesti

[Toimenpiteet:

Yhteisten pelisdantdjen luominen ja yh-
teisollisyyden edistdminen tyonjakoon
liittyen.

Osallisena:
ITyoyhteison hoito-
tyontekijat ja lahijoh-
ltajat

Mittarit:

Hoitohenkilokunnan itsearviointi tyon kuormit-
tavuudesta, tyon jakautumisesta oikeudenmu-
kaisesti ja tasapuolisesti.




Yhteinen aamupalaveri koko terveysase-
man hoitohenkildstolle, jossa kasitelldan
ja jaetaan paivan tyotehtavat.

Aikataulu:

Yhteisten pelisdantéjen luominen aloi-
tettu tyOyhteisossa kevaalla 2020, peli-
sddntdjen laatimista jatketaan heti SARS
ICOV-2 pandemian aiheuttamien poik-
keusolojen paattymisen jalkeen.

[Toimenpiteet:

Tyontekijoille annetaan riittavasti aikaa
hoitaa omia vastuualueen tehtavia; toi-
mintaohjeiden luominen (maaritetdan
lvastuualueiden hoitoon tarvittava tyo-
lika, siihen liittyvat tehtdvat ja suunnit-
telu)

Aikataulu:

Vastuualueiden tehtéviin luodaan toi-
mintaohjeet syksyn 2020 aikana.

[Toimenpiteet:

Prosessikuvauksen paivittaminen sota-
harjoituksiin liittyen (sotaharjoitukseen
valmistautumiseen ja huoltopaivaan; tar-
vittava tyGaika, siihen liittyvat tehtavat ja
suunnittelu)

Aikataulu:

Prosessikuvaus pdivitetdan syksyn 2020
laikana

Vastuuhenkil6t: Lahi-
johtajat

\Vastuualueiden tyon-
tekijat yhdessa la-
hiesimiesten kanssa

Vastaava kenttasai-
raanhoitaja & sota-
harjoituksiin osallis-
tuvat sairaanhoitajat
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Tyontekijoiden kokema tyon kuormittavuus, li-
saksi lahijohtajat seuraavat tyontekijoiden tyon
kuormittavuutta ja tydnjaon tasapuolisuutta
Imm. asiakasvastaanottomaaria seuraamalla.

hteiset pelisadnnot paivittdiseen tydnjakoon
ja vastuualueiden

Prosessikuvaus péaivitetty/ ei paivitetty.
Pelisadntoja ja toimintaohjeita noudatettu ja
toteutettu/ ei ole noudatettu tai toteutettu

Ty6ilmapiirikyselyn tulosten kehittyminen, sai-
rauspoissaolojen maaran kehittyminen, henki-
[6ston vaihtuvuus,

Arviointi:
latkuvaa, tyontekijan ja Iahiesimiehen pdivittai-
hen aktiivinen vuorovaikutus.

[TyoyhteisOssa arvioidaan tyonjaon oikeuden-
Imukaisuutta ja tasapuolisuutta kuukausittain
hoitajien palaverin yhteydessa.

Muosittain toteutettavat tydilmapiirikyselyt ja
kehityskeskustelut

Lahijohtajien vuoro-
vaikutus on aktiivista
ja viestintd avointa

[Toimenpiteet:

Tiedonkulun kehittdminen, saannéllinen
ja avoin tiedottaminen, tyontekijoiden
tietoisuuden lisdédminen. Tiedottaminen
sahkopostitse viikoittaista, tiedotteet ly-
hyita ja informatiivisia.

Tiedottamiskdytantojen yhtendistami-
nen, lahijohtajat laativat yhteiset toimin-
taohjeet/pelisdannot mita ja miten tie-
dotetaan.

Yhteinen aamupalaveri koko terveysase-
man hoitohenkilékunnalle

Lahijohtajat antavat sdannollisesti posi-
tiivista ja rakentavaa palautetta koko
tyoyhteisolle seka yksittaisille tydnteki-
Gille

Aikataulu:

Yhteistd aamupalaveri kdytantoa hoito-
tyontekijoille jatketaan SARS-COV 2 pan-
idemian jalkeen

Lahijohtajat keskustelevat syksyn 2020
pikana tiedottamiskaytantdjen yhtenais-
tamisesta.

Osalliset ja vastuu-
henkilot:

Terveysaseman lahi-
johtamistehtadvissa
olevat tyontekijat.

Mittarit:

Ty6tekijoiden kokemus vuorovaikutuksen ja
Viestinnan avoimuudesta

TyGilmapiirikyselyn tulosten kehittyminen, sai-
rauspoissaolojen kehittyminen, henkiléston
vaihtuvuus

Arviointi:

Kuukausittain toteutettava lyhyt keskustelu/pa-
laveri lGhijohtajan kanssa (henkilokohtai-
sesti/ryhmassa).

Muosittain tyoilmapiirikyselyt ja kehityskeskus-
telut




9/2020 ldhijohtajat aloittavat positiivisen
ja rakentavan palautteen antamisen alai-
silleen saannollisesti viikoittain (henkil6-
kohtaisesti/ryhma)
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Lahijohtajat tunnis-
tavat tyonteki-
joidensa osaamisen

[Toimenpiteet:

Lahijohtaja kartoittaa ja arvioi jatkuvasti
tyontekijan henkilokohtaista osaamista
ja motivaatiota osaamisen kehittami-
seen.

Kehityskeskusteluissa kdydaan avointa
keskustelua, siitd miten tyontekijan
losaamista voitaisiin hyodyntaa tehok-
kaasti/tehokkaammin tydyhteisdssa.

Aikataulu:

Lahijohtajat kartoittavat ja arvioivat ak-
tiivisesti 9/2020 lahtien tyontekijéiden
henkilokohtaista osaamista ja osaamisen
kehittamistd.

Kehityskeskustelut 1-2/2021. Toteute-
ltaan vuosittain vuoden alussa.

Osalliset:

terveysaseman hoi-
totyontekijat ja lahi-
johtajat

\Vastuuhenkil6: Lahi-
johtajat

Mittarit:

Henkiléstdn osaaminen kartoitettu/ei kartoi-
tettu,

losaamisen kartoittamista hyédynnetty/ei hyo-
dynnetty tulevaisuuden koulutuksia tai tyoteh-
tavia mietittdessa

Tehtyjen toimenpiteiden lukumaara tyonteki-
joiden osaamisen hyddyntamiseksi

Arviointi:

Kehityskeskusteluissa arvioidaan tunnistaako ja
hyodyntaako lahiesimies tyontekijan osaamista
tarkoituksenmukaisesti, tydntekijan kokemus
lasiasta

Muosittain tydilmapiirikyselyt

[Tyontekijoiden tyo-
roolit vastaavat hei-
ddn osaamistaan ja
kykyjaan

[Toimenpiteet:

Tyontekijoiden osaamisen hyodyntami-
nen tyoyhteisdssa. Kehityskeskusteluissa
muokataan tyontekijoiden tehtavankuvia
henkiloston henkilokohtaisen osaamisen
ja kiinnostuksen kohteiden perustella

Maaritetdaan tyontekijoiden vastuualueet
losaamisen perusteella ja varmistetaan
letta jokaisella vastuualueella on riitta-
vasti osaavia tyontekijoitd, tarvittaessa
osaajien lisdéaminen ja kouluttaminen

lOsaamisen kehittamisen tavoitteiden
laatiminen kehityskeskusteluissa

[Tyokierron mahdollistaminen terveys-
laseman sisalla

[Saannollinen sisdinen ja ulkopuolinen
lammattitaittoa ylldpitdva ja omaa vas-
tuualuetta kehittava koulutus sekd mui-
[den osaamisen kehittdamismenetelmien
aktiivinen hyédyntaminen (tydssdoppi-
minen)

[Tyossdoppimisen ohjeistuksen hyddynta-
minen

Aikataulu:

Syksyn 2020 aikana maaritetaan tyonte-
kijoiden vastuualueet osaamisen perus-
teella ja varmistetaan ettd jokaisella vas-
tuualueella on riittavasti osaavia tyonte-
kijoita, tarvittaessa osaajien lisadminen
ja kouluttaminen

Kehityskeskustelussa 1-2/2021 muoka-
taan tyontekijoiden tehtavankuvia henki-
[6ston henkilokohtaisen osaamisen ja
kiinnostuksen kohteiden perustella seka
laaditaan osaamisen kehittdmisen tavoit-
teet

Osalliset ja vastuu-
henkilot:

Lahijohtajat ja tyon-
tekijat

[Tyontekijat yhdessa
lahijohtajan kanssa
kayvat avointa kes-
kustelua tyontekij6i-
den osaamisen te-
hokkaammasta hyo-
dyntdmisesta

Mittarit:

Tehtyjen muutosten lukumdaara hoitotyonteki-
jan osaamisen hyddyntamiseksi

TySilmapiirikyselyn tulosten kehittyminen, sai-
rauspoissaolo maarien kehittyminen, henkils-
ton vaihtuvuus

Osaamisen kehittamisen tavoitteet on laa-
dittu/ei laadittu,

lOsaamisen kehittdmisen tavoitteet on saavu-
tettu/ ei ole saavutettu

[Tyokierron mahdollistuminen halukkaille toteu-
tunut/ei toteutunut

Osallistuminen sisdiseen ja ulkopuoliseen kou-
lutukseen (3 paivas/vuosi, toteutuu/ei to-
teudu),

lOman osaamisen aktiivinen kehittaminen (lu-
kumaarat)

Arviointi:

Kehityskeskustelut vuosittain, kehityskeskuste-
luissa arvioidaan, miten tyontekijan osaamista
lon hyédynnetty

Muosittain tyoilmapiirikyselyt




61

yksyn 2020 aikana pyritdan kaynnista-
maan sisaiset koulutukset, mutta vii-
meistdan SARS-Cov 2 pandemian aiheut-
amien poikkeusolojen paattymisen jal-
keen.

yksy 2020 tydssdoppimisen ohjeistuk-
en tiedottaminen tyodyhteisolle ja tyon-
ekijoiden aktivoiminen oman osaamisen
kehittamiseen (sisdiset koulutukset, ul-
kopuoliset koulutukset, tydssaoppimisen
ehostaminen sekd muiden osaamisen
kehittdmisen menetelmien aktiivinen
hyodyntaminen)

Tulevaisuusmallin mukaisesti |dhiesimiehet jatkavat yhteisen aamupalaverin pitamista tydyhtei-
sossa koko terveysaseman hoitohenkilokunnalle SARS-Cov-2 pandemian aiheuttamien poikkeus-
jarjestelyiden jalkeen. Sotilasladketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan terveysaseman vas-
tuualueista luodaan/péivitetaan prosessikuvaukset syksyn 2020 aikana. Prosessikuvausten luomi-

sesta/paivittamisestd vastaavat vastuualueiden hoitajat yhdessa ldhijohtajien kanssa.

Tiedottamista on kehitetty tydyhteistssa ja sitd kehitetddn jatkossakin. Lahijohtajat pyrkivat ke-
hittdmaan tiedottamista, jotta se olisi informatiivista, avointa ja sdannollista. Lahijohtajien tiedot-
tamiskdytannot vaihtelevat, joten tulevaisuusmallin mukaisesti ldhijohtajat keskustelevat syksyn
2020 aikana tiedottamiskdytantdjen yhtendistamisestd. Lahijohtajat myos aloittavat saanndllisen

positiivisen ja rakentavan palautteen antamisen alaisilleen 9/2020 alkaen.

Tyontekijoiden osaamisen tehokkaampi hyddyntdaminen aloitetaan syksyn 2020 aikana. Lahijoh-
tajat kartoittavat ja arvioivat aktiivisesti 9/2020 alkaen tyontekijéiden henkilokohtaista osaamista
ja osaamisen kehittamista. Lahijohtajat kartoittavat hoitohenkilokunnan osaamista ja muokkaa-
vat tyontekijoiden vastuualueita osaamisen perusteella. Syksyn 2020 aikana varmistetaan, etta
jokaisella vastuualueella on riittavasti osaavia tyontekijoita, tarvittaessa jarjestetaan lisakoulutuk-
sia, jotta vaje voidaan paikata. Talvella 2021 kehityskeskusteluissa muokataan tyontekijoiden teh-
tavankuvia henkiloston henkilokohtaisen osaamisen perusteella, muun muassa henkilékohtaisen
vastuualueiden muokkaaminen ja kirjaaminen jarjestelmaan. Syksyn 2020 aikana pyritaan kayn-
nistamaan uudelleen talvella 2019 aloitetut sisdiset koulutukset, mutta viimeistdaan SARS-Cov 2
pandemian aiheuttamien poikkeusolojen paattymisen jalkeen. Syksylla 2020 lahijohtajat tiedot-
tavat tyoyhteisda tyossdoppimisen ohjeistuksesta. Lisaksi ldhijohtajat pyrkivat syksyn 2020 aikana
aktivoimaan tyontekijoitd oman osaamisen kehittamiseen (sisdiset koulutukset, ulkopuoliset kou-
lutukset, tyossdoppimisen tehostaminen sekda muiden osaamisen kehittdmisen menetelmien ak-

tiivinen hydédyntaminen).
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5 Johtopaatokset ja pohdinta

Johdanto

Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetydn aiheena oli tydn organisoinnin ja henki-
|6storesurssien kayton kehittdminen Kajaanin varuskunnan terveysasemalla. Opinndytetyon ta-
voitteena oli kehittda Kajaanin varuskunnan terveysaseman tyon organisointia ja henkilostore-
surssien kayttoa. Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittaa ja kuvata tarvittavat menettelytapa-
muutokset tydn organisoinnissa ja henkilostoresurssien kdytdssa. Opinnaytetyo eteni pehmean
systeemianalyysi metodologian mukaisesti. Opinnaytetyon jasentymattdomaksi ongelmaksi muo-
dostui tyén organisoinnin ja henkildstoresurssien kdyton kehittdminen. 6—3-5-innovaatiotydpa-
jan avulla saatiin selville tyon organisoinnin ja henkildstoresurssien kdytén jasentynyt ongelma.
Jasentyneeksi ongelmaksi tassa opinnaytetydssa muodostui henkildstoresurssien ja tyotehtavien
suunnittelun kehittdminen tyoyhteisdn strategiaa ja henkiléston osaamista hyédyntaen Kajaanin

varuskunnan terveysasemalla.

Tyon organisointiin ja henkildstoresurssien kdayttoon luotiin ydinvisio. Tydn organisoinnin ja hen-
kilostoresurssien kdyton ydinvision maarittelyn tueksi tehtiin kirjallisuuskatsaus. Kirjallisuuskat-
sauksen tavoitteena oli muodostaa teoreettinen viitekehys tyon organisoinnista ja henkildstore-
surssien kaytosta. Opinndytetyon ydinvisio luotiin metodologian mukaisesti. Opinnadytetydn ydin-
visioksi muodostui tyoyhteisdssa pidetyn 6—3—-5-innovaatiotydpajan ja kirjallisuuskatsauksen tu-
loksiin perustuen: tydn organisointi ja henkildstoresurssien kaytté on suunnitelmallista ja tarkoi-
tuksenmukaista seka jokaisen tydntekijan osaamisen huomioivaa toimintaa. Pehmean systeemi-

analyysi metodologian mukaisesti ydinvision luomisen jalkeen kehitettiin tulevaisuusmalli.

Tulevaisuusmallin luomisessa hyddynnettiin muodostettua ydinvisiota seka tydyhteistssa pide-
tyn innovaatiotydpajan ja kirjallisuuskatsauksen tuloksia. Tulevaisuusmallissa kuvattiin Sotilaslaa-
ketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan terveysaseman tyon organisointia ja henkilostore-
surssien kayttoa, siten etta se on organisaation strategian ja kehittamistyon ydinvision mukaista.
Sotilaslddketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan terveysaseman lahijohtajat eivat kokeneet,
ettd tulevaisuusmalli voitaisiin ottaa kadyttoon ja hydédyntda kokonaisuudessaan tydyhteisodssa.
Tyoyhteison lahiesimiehet kokivat, ettd vain osa tulevaisuusmallin toimenpiteistd otetaan kayt-
toon tyoyhteisdssa, vaikka tulevaisuusmalli on luotu tydyhteiséssa pidetyn innovaatiotyépajan ja

kirjallisuuskatsauksen tuloksiin perustuen yhteiskehittelyna projektiryhman toimesta. Tulevai-
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suusmallia hyddynnetaan tydyhteisdssa vain soveltuvin osin. Kehittamissuunnitelma laadittiin tu-
levaisuusmallin toimenpiteisiin, jotka tydyhteison esimiehet kokivat tarpeellisiksi tydén organisoin-

nin ja henkilostoresurssien kayton toimintojen kehittamiseksi.

Tyén organisoinnin ja henkildstéresurssien kéytén kehittéminen muutosjohtamisen viitekehyk-

sestd tarkasteltuna

Organisaatiolle henkiléstovoimavaroihin liittyvat kompetenssit kuten johtaminen, esimiestoi-
minta, tydosaaminen ja prosessit seka toimintakulttuuri ovat tarkeitd ja muodostavat ominai-
suuksia, joissa organisaation on onnistuttava kyetakseen edistam&an henkilostotuottavuuttaan
(Kesti 2010, 194). Nama kompetenssit tulee huomioida organisaation ja tyoyhteison toimintaa
kehitettdessa. Sosiaali- ja terveydenhuollon johtamisen toimintaymparistd on jatkuvasti muut-
tuva ja tdma johtaa tai pakottaa organisaation sisdisiin, palveluja, johtamisjarjestelmia ja toimin-
tarakenteita koskeviin uudistuksiin ja muutoksiin. Sosiaali- ja terveydenhuollon johtajien tyohon
vaikuttavat seka toimintaymparistostda nousevat muutospaineet ettd organisaatioista itsestaan
tai sen sidosryhmista lahtevat uudistamistarpeet. (Niiranen & Lammintakanen 2014, 145.) Muu-
tos on aloite, joka jokaisen organisaation on tehtava yllapitadkseen ja kilpaillakseen muuttuvassa

ymparistdssa ja ollakseen joustava kaikilta osin (Gwaka, Gidion, Mayianda & Damaris. 2016, 4).

Organisaation tarkeda osaamista on nopea kyky uudistua ja muuttua. Jatkuva uudistuminen vaatii
joustavuuden lisdksi organisaatioilta kykya johtaa muutosta (Sydanmaalakka 2009, 58, 59). Muu-
toksen toteuttamiseen tarvitaan muutosjohtajuutta ja huomioitavaa tdssa on tyoyhteison moti-
vointi muutokseen (Kotter 1996, 26). Motivaatio liittyy tyoyhteisdn ja organisaation henkiloston
kasitykseen muutostarpeesta. Tarkeita henkilostén ominaisuuksia ovat henkildston kyky toteut-
taa muutos seka lahijohtajien ndkemykset muutoksen tarpeellisuudesta. (Austin & Ciaassen 2008,
352.) Organisaation johdon on onnistuttava vakuuttamaan tyontekijat siita, ettd muutos on tar-
peellinen ja valttdméaton tulevaisuuden menestyksen kannalta (Aarnikoivu 2008, 170; Pirinen
2014). Muutoksen toteuttamisessa on pystyttava selvittdamaan tydntekijoille muutoksen tarve ja
tyontekijoiden tulee ymmartaa ja hyvaksya ne syyt, jotka pakottavat organisaation muutokseen

(Kauhanen 2018, 54; Vuorinen 2013, 139).

Johtaminen on toimintaa, jolla on merkittdva vaikutus organisaation muutosprosessissa (Lam-
massaari 2014, 46). Lahijohtajan johdonmukainen ja esimerkillinen kayttaytyminen on ensiarvoi-
sen tarkeda ennen kaikkea silloin kun otetaan kayttoon uusia toimintatapoja ja halutaan luopua

vanhoista. Jos ldhijohtaja ei noudata uusia toimintatapoja sovitusti, ei tyontekijaltakdan voida sita
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olettaa. (Pirinen 2014). Johtaminen voi vaikeuttaa tai pahimmillaan estda koko muutoksen. Joh-
tamisen avulla voidaan myo6s edistdaa voimakkaasti muutoksen toteutumista. Muutos itse johta-
misessa voidaan katsoa vahaiseksi organisatoriseksi muutokseksi, mutta sen seuraukset voivat
johtaa suuriin muutoksiin organisaation toiminnoissa. (Lammassaari 2014, 46.) Johtajan toimin-
taan vaikuttavat johdettavien suhde toisiinsa ja koko sosiaalinen yhteiso organisaatiokulttuurei-
neen ja monine tilannetekijoineen. Johtaminen muotoutuu vahvasti sen mukaan minkalaisessa
tilanteessa ja ymparistossa se tapahtuu. Organisaation sisalld johtajuuteen vaikuttavia asioita
ovat esimerkiksi johdettavan yksikdn koko, tehtdvan luonne, sen asema organisaatiossa, tehta-

vien tavoitteet ja haasteet seka resurssit. (Viitala & Jylha, 2014, 249, 250.)

Organisaation sisdiset tekijat, kuten esimerkiksi organisaation hierarkkisuus voi toimia esteena
tietdmyksen laajentumisesta organisaatiota ymparoivastda maailmasta (Kamensky 2015, 128). So-
siaali- ja terveysalan rakenteet ovat olleet pitkaan hierarkkisia ja organisaatioldhtoisia (Isoherra-
nen 2012, 138). Sama voittanee todeta myds Puolustusvoimista. Sosiaali- ja terveydenhuollon
kehittaminen ja muutokset ovat vahvasti henkilostosidonnaisia ja kehittamiskulttuuri on riippu-
vainen yksittaisten ihmisten innostuksesta ja taidoista innostaa muita (Stenvall & Virtanen 2012,
255-257). Toimintaymparistoissa tapahtuvat muutokset ja organisaation sisdinen epavarmuus
voivat osaltaan heikentda halua etsia luovia ratkaisuja tai uusia toimintatapoja (Niiranen & Lam-

mintakanen 2014, 146).

Valmisteltaessa muutosta organisaation johtajien tulisi valmistautua muuttamaan organisaa-
tiokulttuuria ja sen rakennetta (Altamony, Tarhini, Al-Salti, Gharaibeh & Elyas 2016, 690). Organi-
saatiokulttuuri on muodostunut pitkdn historiallisen kehityksen tuloksena. Ja organisaatiokult-
tuurin muuttaminen edellyttdad muutoksen tarpeellisuuden ymmartamista ja tukemista monella
eri tasolla. (Isoherranen 2012, 138.) Puolustusvoimat seka sen henkildsto ovat kulttuurinsa ja his-
toriansa vankeja, vaikka kulttuuri on aina dynaamisessa tilassa. Perinteinen toiminta tukee ny-
kyista toimintakulttuuria ja samalla huomaamattomasti vastustaa kehittymispyrkimyksia ja muu-
toksia. (Halonen 2007, 159.) Organisaation ja sielld tyoskentelevien vakiintuneen ammattikunnan
historia vaikuttaa vaistamatta siihen, kuinka nopeita muutokset voivat olla. Kun organisaatiokult-

tuuri on vahva ja vanha, silla on oma historiallinen taakkansa. (Isoherranen 2012, 139.)

Toimintakulttuuritasolle kehittyy organisaatiossa vaistamatta uskomuksia, rutiineja ja ennakko-
oletuksia, jotka eivat aina tue parhaalla mahdollisella tavalla organisaatiotason muutoksia (Halo-
nen 2007, 159). Muutoksen toteuttamisessa on tarkedd ymmartaa ja huomioida organisaation
toimintakulttuuri, ulkoinen ymparisto seka muutoksessa mukana olevat yksil6t (Austin & Ciaassen

2008, 352). Taman vuoksi kehittymispyrkimysten ja muutosten tulisi tukea nykyistd arvopohjaa ja
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toimintakulttuuria. Toimintakulttuurin muutos edellyttaa aina organisaatiossa toimivan henkil6s-

ton ajatusmallien muuttamista. (Halonen 2007, 159.)

Muutoksen hallinnan on oltava organisaation nakdkulmasta tarkoituksenmukaista ja henkildstén
on koettava uudistuminen mielekk&aksi ja mahdolliseksi (Stenvall & Virtanen 2012, 244). Muu-
toksen toteuttaminen ja sen onnistuminen vaatii yhteistd ymmarrysta ja tahtoa muutoksesta. Jos
suunta ja sitoutuminen eivét ole riittdvan vahvoja ja kaikille yhteisia ei muutos voi onnistua. (Iso-
herranen 2012, 139.) Organisaation ja siihen kuuluvien tyontekijoéiden on oltava sitoutunut muut-
tamaan prosessia onnistuneesti ja ottamaan positiivisia askeleita kohti uusia muutoksia (Austin &

Ciaassen 2008, 352; Gwaka, Gidion, Mayianda & Damaris. 2016, 4).

Muutosprosessia voidaan tarkastella monesta ndkdkulmasta, mutta tarkeaa on korostaa organi-
saation olemassa olevia vahvuuksia. Muutosprosessiin vaikuttavat tekijat, niin positiiviset kuin
negatiivisetkin, voivat vaihdella huomattavasti eri prosesseissa ja niiden vaiheissa. (Lammassaari
2014, 97; Virtanen & Stenvall 2012, 180.) Organisaation sisdista tilannetta pidetdan yhtena tar-
kedna muutoksen toteuttamiseen vaikuttavana tekijana. Muutokseen vaikuttaa esimerkiksi se,
kuinka kehitysmyonteisena organisaatiota pidetaan, seka mika on sen strateginen suunta. Mikali
organisaation sisdinen tilanne on pysdhtynyt ja vallitsee epdluottamus eikd organisaatiolla ole
energiaa muuttaa sen toimintatapoja, siksi pidattaydytdan vanhoissa toimintamalleissa. (Juuti &

Virtanen 2009, 25, 26.)

Tyoyhteis6a kehitettdessa tulee olla realistinen suhteessa organisaation valmiuksiin, arvoihin ja
kehitysmahdollisuuksiin. Tydyhteison kehittdjan tulee pohtia, ettd onko organisaatiokulttuuri riit-
tavan vuorovaikutuksellinen ja onko organisaatiossa riittdvat valmiudet suunniteltuun muutok-
seen. (Hyténen 2007, 217.) Puolustusvoimien pitka historia, organisaatiokulttuurin pysyvyys ja
erityispiirteet, vahvat perinteet, ohjaava koulutusnormisto, monitasoiset symboliset kulttuuri-
tuotteet seka perinteiset ajattelu- ja toimintamallit hidastavat koulutuskulttuurin muutosta (Ha-
lonen 2007, 158, 159). Voidaan my®os olettaa, etta kaikki nama edelld mainitut asiat vaikuttavat

kaikkeen kehittamiseen ja muutoksen toteuttamiseen Puolustusvoimissa.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta tydn organisoinnin ja henkiléstdresurssien kayton kehitta-
minen ja organisaatiokulttuurin kehittyminen ja muuttuminen mahdollistavat pysyvien muutos-
ten aikaansaamisen tyoyhteisossa. Keskeista tdassa opinnaytetydssa on se, ettd tydn organisoinnin
ja henkilostoresurssien kayton kehittdminen edellyttaa tyoyhteison lahijohtajilta ja tyontekijoilta
valmiuksia ja sitoutumista tyon organisoinnin ja henkildstéresurssien kayton kehittamiseen ja ke-

hittdmistyon vaatimiin muutoksiin. Henkiloston osallistaminen toimintatapojen kehittamiseen,
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sitouttaminen organisaation ja tyoyhteison strategisiin tavoitteisiin sekd tuen saaminen organi-
saation johdolta ja tyoyhteison ldhijohtajilta edistavat muutoksen lapiviemista tyoyhteisdssa.
Opinnadytetydn tuloksena muodostui kokonaissuunnitelma tyén organisoinnin ja henkildstore-
surssien kayton kehittamisessa Sotilasladketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan terveysase-
malla. Kokonaissuunnitelman toteuttaminen tyoyhteisossa edellyttdaa erityisesti lahijohtajien
muutosjohtajuutta; vuorovaikutusta, ldsndoloa, karsivallisyyttd ja voimavaroja seka systemaat-
tista toimintaa, jotta tydn organisointiin ja henkilostéresurssien kdytt66n voidaan saada aikaiseksi
pysyvia myonteisia muutoksia. Erityisen tarkeda on ldhijohtajien oma asenne muutokseen ja sen
toteuttamiseen. Muutos tarkoittaa aina vanhoista ajattelu- ja toimintatavoista siirtymista uusiin
tapoihin ja tdma ei tapahdu sormia napsauttamalla, vaan vaatii tyoyhteisolta ja sen ldhijohtajilta

aidosti pitkaaikaista sitoutumista muutokseen.

Opinnaytetyon kehittamistehtdvan tavoitteena oli kehittda tyd organisointia ja henkil6storesurs-
sien kayton kehittamista Sotilasladketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan terveysasemalla.
Opinnaytetyo on saavuttanut tdman tavoitteen kartoittamalla Sotilaslddketieteen keskuksen Ka-
jaanin varuskunnan terveysaseman tydn organisoinnin ja henkilostoresurssien kayton nykytilan
seka tuottaen tulevaisuuden mallin, jossa on kuvattu tyon organisoinnin ja henkildstéresurssien
kayton kehittamista ja jonka tarkoituksena on olla tydon organisoinnin ja henkildstéresurssien kay-
ton kehittamistyon tukena tydyhteisdssa. Opinndytetyon kehittamistyo jadi kuitenkin vaillinaiseksi,
koska tyoyhteison ldhijohtajat eivat kokeneet tarpeelliseksi toteuttaa tulevaisuusmallia kokonai-
suudessaan. Tyoyhteison ldahijohtajat valitsivat tulevaisuusmallista toimenpiteit3, jotka he kokivat
hyodyllisiksi tyon organisoinnin ja henkilostoresurssien kayton kehittamiseksi. Tyoyhteison [ahi-
johtajien hyvaksymistd tyon organisoinnin ja henkiléstoresurssien kayton kehittdminen tavoit-
teista ja toimenpiteista laadittiin kehittdmisohjelma, jota tyoyhteison ldhijohtajat alkavat toteut-

taa paivittaisessa toiminnassaan 9/2020 alkaen.

Luotettavuus

Pehmeille systeemianalyysille ei ole luotu omia luotettavuuden kriteereita. Systeemien moni-
muotoisuus tekee systeemianalyysilla toteutettavan kehittdmisprosessin validiteetin osoittami-
sen haastavaksi, koska tulosten toistettavuuden tavoite useilla tutkimuksilla ei ole toteutetta-
vissa. (Checkland 1999, A39.) Taméan opinndytetyon luotettavuutta arvioidaan laadullisen tutki-

muksen kriteereitd soveltaen. Laadulliselle tutkimukselle ei ole ydinperiaatetta, joka takaisi oi-
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kean ja perustelun etenemissuunnan. Tutkimuksen arvioinnin on selitettava ja perusteltava it-
sensd monenlaisilla kdytannaillaan. (Dahler-Larsen 2018, 884.) Tutkimuksen tutkimusprosessin
voidaan olettaa olevan luotettava, kun tutkimuskohde ja tulkittu materiaali ovat yhteensopivia
(Vilkka 2015, 196). Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan kokonaisuutena, jolloin sen sisdinen

yhtenaisyys ja johdonmukaisuus korostuvat (Tuomi & Sarajarvi 2018, 163).

Tutkimuksen luotettavuus edellyttad, ettd tutkimuksen tulokset ovat kuvattu selkeésti (Kankku-
nen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 197). Tutkimuksen luotettavuuden vahvistaminen vaatii tutki-
jalta tarkkaa kuvausta tutkimuksen toteuttamisesta joko prosessin ajan, tutkimuksen kaikissa vai-
heissa (Checkland 1999, A40; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 227). Tarkan raportoinnin avulla
ulkopuolisen on helppo seurata prosessin etenemista seka se on myéhemmin kenen tahansa hel-
posti jaljiteltavissa ja kriittisesti tutkittavissa (Checkland 1999, A40). Tutkijan taytyy osata kuvata
ja perustella tutkimustekstissa mista valintojen joukosta valinta on suoritettu, mitd nama ratkai-
sut ovat olleet ja miten tutkija on paatynyt lopullisiin ratkaisuihin seka arvioimaan ratkaisuiden

toimivuutta ja tarkoituksenmukaisuutta suhteessa tavoitteisiin (Vilkka 2015, 197).

Opinnaytetyon luotettavuuden keskiossa on tutkijan omakohtainen asema. Luotettavuuteen liit-
tyen on siksi olennaista tunnistaa omakohtaisuus ja ottaa se huomioon jokaisessa tutkimuspro-
sessin vaiheessa. (Eskola & Suoranta 1998, 210-211.) Voidaan siis todeta, ettd tutkimuksen to-
teutus seka tutkimuksen luotettavuus eivat ole erillisia elementteja vaan tutkija arvioi jokaisen
ratkaisun ja valinnan kohdalla luotettavuutta (Vilkka 2015, 196-197). Tutkimuksen luotettavuu-
den kriteereind voidaan kayttda muun muassa uskottavuutta, siirrettavyyttd, riippuvuutta seka
vahvistettavuutta (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 197-198; Lincoln, Lynham & Guba
2018, 140; Tuomi & Sarajarvi 2018, 120). Opinndytetyon luotettavuutta tarkastellaan uskottavuu-
den, siirrettavyyden, riippuvuuden ja vahvistettavuuden nakokulmista, koska opinnadytetydssa

kaytetylle metodologialle ei ole luotu omia luotettavuuden arviointi kriteereja.

Uskottavuudella tarkoitetaan sitd, etta opinnaytetydssa kuvatulla tavalla uskotaan paadytyn esi-
tettyihin tulkintoihin. Uskottavuuden vahvistamiseksi on pystyttava osoittamaan kehittamistyo-
hon sisdltyneet toiminnot, havainnot, interventiot, reflektiot ja ratkaisut perusteluineen seka teh-
dyt paatelmat huolellisesti ja lapindkyvasti. (Anttila 2007, 147; Miles & Huberman 1994, 278, 279.)
Lapinakyvyys edellyttdaa tutkimusprosessissa kaytettyjen periaatteiden ja kulun tarkkaa kuvausta
seka tulkinnan ja paattelyn havainnollistamista (Vilkka 2015, 198). Uskottavuuden vahvistaminen
edellyttaa sitd, ettd tutkimuksessa kootut aineistot ja dokumentoidut tapahtumat ja niistd muo-

dostetut johtopadatokset kohdistuvat uskottaviin ja oikeisiin kohteisiin (Anttila 2007, 148).
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Opinnaytetydssa kehitettiin tydon organisointia ja henkilostoresurssien kdyttda. Opinnadytetyon ta-
voitteen ja tarkoituksen maarittamisen jalkeen pidettiin innovaatiotyopaja tyoyhteiséssa. Inno-
vaatiotyOpajan avulla selvitettiin tyon organisoinnissa ja henkilostéresurssien kaytossa olevia on-
gelmia ja samalla haettiin ratkaisuja esiintyneisiin ongelmiin. Innovaatiotydpajan avulla saatiin
selville metodologian mukainen jasentynyt ongelma. Innovaatiotyopajan kuvaukseen on kuvattu
tarkasti kaikki sisallonanalyysin vaiheet ja tulokset kayttdaen apuna taulukoita ja kuvioita. Kirjalli-
suuskatsauksen avulla luotiin teoreettinen pohja tyon organisoinnin ja henkilostoresurssien kay-
ton kehittamisesta. Kirjallisuuskatsauksen eri vaiheet on kuvattu tarkasti ja yksityiskohtaisesti. In-
novaatiotydpajan ja kirjallisuuskatsauksen tuloksia kaytettiin ydinvision luomiseen. Kirjallisuus-
katsauksen johtopaatdsten tukena kaytettiin teoriatietoa, joka tukee kehittamistehtdvan luotet-

tavuutta.

Siirrettavyydella tarkoitetaan sitd, etta tulosten siirrettavyys toiseen kontekstiin mahdollistuu tie-
tyin ehdoin, vaikka yleistykset eivdt ole mahdollisia sosiaalisen todellisuuden moninaisuuden
vuoksi. (Eskola & Suoranta 2008, 212, 213). Siirrettavyytta tulee tarkastella siten ettd, missa maa-
rin tulokset voisivat olla siirrettavissa johonkin muuhun tutkimusymparistéon. Siirrettavyyden
varmistamiseksi edellytetdan huolellista tutkimuskontekstin kuvausta, taustojen selvittamista,
osallistujien valintaa seka aineiston keruun ja aineiston analyysin yksityiskohtaista kuvausta.
(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 198; Miles & Huberman 1994, 279.) Opinnaytetyossa
kuvattu pehmeaan systeemianalyysi metodologiaan pohjautuva ydinvisio tai tulevaisuusmalli ei
ole suoraan toistettavissa, koska pelkdstdan ydinvisioon voi luoda useita erilaisia tulevaisuuden
mallinnuksia eri henkil6illa (Checkland & Scholes 1999, 27, 28). Ydinvisiosta ja tulevaisuuden mal-
lista pyrittiin kuitenkin luomaan malli, joka olisi helposti siirrettadvissa eri konteksteihin. Ydinvisio
ja tulevaisuuden malli luotiin vastaamaan Sotilasladketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan
terveysaseman tarpeita, joten tyon organisoinnin ja henkilostéresurssien kayton kehittamista tar-
kasteltiin nimenomaan kyseisen tyoyhteison nakdkulmasta. Toisaalta tydn organisointia ja henki-
|6storesurssien kehittamista tarkasteltiin myos hoitotydntekijoiden ndakokulmasta eli kyseisen ke-
hittdmistehtavan tuloksia voi mahdollisesti hyddyntaa muissakin tyoyhteisdissa, mutta toisenlai-
sessa kontekstissa tulos ei ole valttamatta samanlainen. Opinndytetydssa on pyritty kuvamaan
tutkimuksellisen kehittamistoiminnan vaiheet niin tarkasti, ettad lukijan on mahdollista arvioida

tulosten hyddynnettavyytta ja siirrettavyytta toiseen tutkimusymparistoon.

Tutkimuksen vahvistettavuutta on tarkasteltava siten, ettad saavatko tutkimuksen tulkinnat tukea
toisista vastaavaa aihetta tarkastelluista tutkimuksista (Eskola & Suoranta 1998, 213; Miles & Hu-

berman 1994, 278). Opinndytetydssa on kaytetty ajantasaista tutkittua- ja teoriatietoa tukemaan
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tyon organisoinnin ja henkilostoresurssien kayton kehittdmisessa. Riippuvuudella tarkoitetaan,
ettd tutkimus on toteutettu tieteellisen tutkimuksen toteuttamista ohjaavin periaattein (Eskola &
Suoranta 2014, 212; Tuomi & Sarajarvi 2018, 162). Tutkijan rooli ja status tulee olla selkeasti ku-
vattu. Tutkimuksen tutkimuskysymysten tulee olla selkeita ja aineistonkeruun ja analysoinnin tu-
lee olla tarkoituksenmukaista. (Miles & Huberman 1994, 278.) Opinnadytetydssa tapahtuva kehit-
tamistyo tehtiin omaan tyoyhteiso0ni Sotilasldadketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan ter-
veysasemalle. Opinnaytetydn tekemiseen on kaytetty aikaa yli vuosi, joten aineiston kasittelyyn
on kaytetty riittavasti aikaa. Opinnaytetyon tulokset on esitetty innovaatiotydpajan ja kirjallisuus-
katsauksen aineistoihin pohjautuen hyddyntden teoriatietoa. Opinndytetyd on kirjoitettu ja

koottu Kajaanin ammattikorkeakoulun ohjeiden ja ulkoasun mukaisesti.

Eettisyys

Etiikka on osa arkipdivaista elamaa moraalisena nakdkulmana. Se on osana tilanteita, joissa ihmi-
nen pohtii suhtautumistaan omiin ja muiden tekemisiin, mikd on oikein ja mika vaarin. (Kuula
2006, 21.) Tutkimuksen eettisyydella tarkoitetaan tutkimusmoraalia eli mita tutkija voi tehda ja
mita ei (Eskola & Suoranta 2000, 52). Tutkijan etiikkaan ja moraaliin suuntautuvat kysymykset
ovat suurelta osin tutkijakohtaisia, joten jokaisen on ratkaistava ne henkilokohtaisesti. (Cannella
& Lincoln 2018, 84; Eskola & Suoranta 2000, 52). Tutkija vastaa ensisijaisesti itse tekemistaan
eettisista ja moraalisista ratkaisuista (Hyva tieteellinen kdytanto ja sen loukkausepailyjen kasitte-
leminen Suomessa 2012, 7; Kuula 2006, 27). Vaikka vastuu onkin yksittaisilla tutkijoilla, tutkimus-
etiikka koostuu kollegiaalisesti sovituista tavoitteista ja periaatteista, joita tutkijan on parhaansa

mukaan noudatettava (Kuula 2006, 27).

Tutkijan eettiset ratkaisut ja tutkimuksen uskottavuus ovat erottamattomia (Tuomi & Sarajarvi
2018, 150). Tutkimus voi olla eettisesti hyvaksyttava ja luotettavaa seka sen tulokset uskottavia
vain, jos tutkija on noudattanut hyvia tieteellisia kdytantoja. Hyvaa tieteellista kaytantoa ja sita
koskevien ohjeiden soveltaminen on tutkijayhteisdssa itsesdatelya, jolle lainsddadanté maarittelee
tietyt rajat. (Hyva tieteellinen kdytanto ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa 2012,
6.) Opinndytety6ssad noudatettiin tiedeyhteison tunnustamia toimintatapoja, sovellettiin tieteel-
lisen tutkimuksen kriteerien mukaisia tiedonhankinta- ja arviointimenetelmia seka toteutettiin
tieteellisen tiedon luonteeseen kuuluvaa avoimuutta ja vastuullista raportointia tulosten julkai-

sussa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 150, 151).
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Hyvaan tieteelliseen kdytantoon liittyen opinndytetydn raportoinnissa on noudatettu yleista huo-
lellisuutta, rehellisyytta ja tarkkuutta tutkimustydssd, tulosten esittamisessa ja tallentamisessa
sekd tutkimusten arvioinnissa (Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepadilyjen kasitteleminen
Suomessa 2012, 6). Opinndytetyd on suunniteltu, toteutettu ja raportoitu tieteelliselle tiedolle
asetettujen vaatimusten velvoittamalla tavalla. Opinndytetyon prosessin aluksi haettiin tutkimus-
lupa sita koskevasta organisaatiosta. Tutkimuslupahakemukseen liitettiin tutkimussuunnitelma,
josta ilmeni opinnaytetyOprosessin tavoite, tarkoitus, opinndytetyossa kdytettdava metodologia
seka opinndytetyon eteneminen tydyhteisdssa. Hyva tutkimuskaytanto edellyttaa, etta tutkimus-
prosessissa mukana olevat ovat saaneet oleellisen tiedon opinndytetyon tavoitteesta ja siita, mi-
ten se toteutetaan, joten viestintad on pidetty avoimena projektiorganisaation ja tyéyhteison toi-
mijoiden kanssa. Opinndytetyd on tehty yhteisymmarryksessa siihen osallistuneiden kanssa ja
osallistuminen kehittdmistyohon on ollut vapaaehtoista. (Hyva tieteellinen kaytanto ja sen louk-
kausepdilyjen kasitteleminen Suomessa 2012, 6.) Opinnaytetydn tekemisesta tiedotettiin tyoyk-
sikk6a tutkimusluvan saamisen jalkeen. Tyoyhteison tyontekijoille kerrottiin, mita tyon tuloksilla
tavoitellaan ja mita se edellyttaa tyoyhteisolta. Koko opinnaytetydprosessin ajan on pyritty toimi-

maan lapinakyvasti, avoimesti ja huolellisesti.

Tutkimuksen sisdista johdonmukaisuutta pidetddan merkittavana hyvan tutkimuksen kriteerina
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 148). Opinndytetyon raportointi on toteutettu siten, ettd se on mahdol-
lisimman yksityiskohtaisesti ja johdonmukaisesti kuvattu ja ndin ollen jokaisen toistettavissa. Tie-
donhankinta- ja tutkimusmenetelmat on kuvattu avoimesti ja vastuullisesti tietoperustan avulla.
Tiedonhankinta on toteutettu muiden tutkijoiden ty6ta ja saavutuksia kunnioittaen ja tyossa on
kadytetty asianmukaisia lahdemerkint6ja (Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen ka-
sitteleminen Suomessa 2012, 6). Opinndytety6hon kdytettyjen suullisten ja kirjallisten ldhteiden
kdyttaminen oli tekijoita kunnioittavaa ja toteutui asianmukaisin viittauksin, vaalien alkuperaisen
perusajatuksen sailyttamisestd (Clarkeburn & Mustajoki 2007, 104; Kuula 2006, 69). Opinnayte-
tyota raportoidessa on huomioitu myds kehittdmiskohteen tyontekijoiden anonymiteetti ja tie-
tosuoja. Periaatteena on se, ettd yksittdisen henkilén tunnistaminen opinnaytetydsta ja siihen
liittyvasta raportoinnista ei ole mahdollista. (Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen

kasitteleminen Suomessa 2012, 6, 7.)
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Asiantuntijuuden kehittyminen

Asiantuntijuus on kokonaisvaltainen ja laaja tiedon rakentumiseen ja hallintaan liittyva ilmi6 (Aal-
tonen, Pitkdnen & Ristikangas 2014). Asiantuntijuudelle tunnusomaisena pidetdan yhteiskunnal-
lisesti tarkedan tehtavaan liittyvaa erityis- tai huippuosaamista. Asiantuntija omaa kaytannollisen
osaamisen lisdksi vahvan teoreettisen osaamisen (Sarajarvi 2011, 78.) Asiantuntijuudessa kehit-
tyminen ei ole vain tiedon omaksumista ja yksilollista sisdistamista tai kokemusten valittamista.
Asiantuntijuudessa on kysymys toimintatavan laajasta muutoksesta, jonka henkild synnyttaa tut-
kimalla jo omaksuttuja toimintatapoja seka kehittamalla ja kokeilemalla uusia. (Aaltonen, Pitka-
nen & Ristikangas 2014.) Asiantuntijan toiminnan perustana ovat kriittinen ajattelu ja argumen-
tointi, tyoyhteisdosaaminen, alan substanssiosaaminen seka kehittymis- ja kehittdmisosaamisen

taidot (Sarajarvi, Mattila & Rekola 2011, 42).

Ylempi ammattikorkeakoulututkinto sijoittuu Suomen tutkintojen ja osaamiskokonaisuuksien vii-
tekehyksessa tasolle seitseman (Tutkintojen viitekehysten osaamistasokuvaukset suomeksi, ruot-
siksi ja englanniksi N.d). Kajaanin ammattikorkeakoulussa osaamistavoitteet on jaettu yhteisiin ja
koulutuskohtaisiin kompetensseihin. Ylemman ammattikorkeakoulun yhteiset kompetenssit ovat
tyoyhteis6osaaminen, oppimisen taidot, innovaatio-osaaminen, eettinen osaaminen ja kansain-
valistymisosaaminen. Johtamisen ja kehittamisen koulutuskohtaiset osaamistaitovaatimukset
ovat sosiaali- ja terveysalan asiantuntijaosaaminen, sosiaali- ja terveysalan johtamisosaaminen

seka tutkimus- ja kehittdmisosaaminen. (Sosiaali- ja terveysalan koulutus (ylempi amk) n.d.).

Opinnaytetyon aihe tukee koulutusohjelman mukaisia kompetensseja. Opinnaytetydn oppimis-
tavoitteena oli kehittda opiskelijan muutosjohtamisen valmiuksia ja tutkimus- ja innovaatiotoi-
minnan johtamisosaamista sekd ja metodologiaosaamista. Opiskelijan oppimistavoitteena oli
myos saada valmiuksia ndytt6on perustuvan kehittdmistoiminnan johtamisessa moniammatilli-
sissa tyoryhmissa. (Sosiaali- ja terveysala ylempi AMK osaamistavoitteet 2018; Tutkintojen viite-
kehysten osaamistasokuvaukset suomeksi, ruotsiksi ja englanniksi n.d., 7.) Opinnaytetyoprosessi
on ollut oppimisprosessi useista eri ndakdkulmista. Koen vahvasti, ettd opinnadytetydoprosessin
myo6ta olen syventanyt ymmarrystani ja osaamistani sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehit-
tdmisen eri osa-alueilla. Koen saavuttaneeni omat opinndytetydlle asettamani tavoitteet seka
ylemman ammattikorkeakoulututkinnon tason seitseman tavoitteet. Opinndytetydskentelyn
avulla olen kehittanyt tyoyhteis6ani strategian suuntaisesti yhteistydssa tyoyhteison asiantunti-
joiden kanssa. Opinnaytetydssa on hyddynnetty eri tutkimus- ja kehittamistydn menetelmia ja
kehitetty tyoyhteison toimintaa ndyttéon perustuen. Opinndytetyodn tekijana olen johtanut tutki-

muksellista kehittdmistoimintaa toimiessani opinndytetyon projektipaallikkéna. Opinnadytetyon
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tekeminen antoi minulle ensikosketuksen projektipaallikkdona toimimiseen. Oman haasteensa
projektipaallikkona toimimiseen ja opinndytetyon etenemiseen toi maailmanlaajuinen koronavi-
rusepidemia SARS-Cov-2. Jouduin projektipdallikkona tekemadan sen vuoksi useita muutoksia

opinnaytetyon etenemisen takaamiseksi.

Jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetydn tekemisen aikana on noussut esille useita jatkotutkimusaiheita opinnaytetyohon
liittyen Sotilasladketieteen keskuksen Kajaanin varuskunnan terveysasemalla. Organisaatiotasolla
voitaisiin selvittad lahijohtajien kokemana tyon organisoinnin ja henkilostéresurssien kayton
haasteita ja kehittdmiskohteita sekd miten toimintaa voitaisiin kehittda, jotta se olisi tarkoituk-
senmukaista, tuottavaa ja vaikuttavaa. Tama siksi koska Kajaanin varuskunnan terveysaseman
lahijohtajat eivat tunnistaneet ja kokeneet tarpeellisiksi kaikkia innovaatiotydpajan ja kirjallisuus-
katsauksen tuloksista johdettuja tydn organisoinnin ja henkilostéresurssien kdyton kehittamisen
tulevaisuusmallin tavoitteita ja toimenpiteitd. Tyon organisointia ja henkildstoresurssien kayttoa
voitaisiin my0s lahestya eri kulmasta, ja tarkastella terveysaseman prosessien tehokkuutta ja vai-
kuttavuutta tydajan seurannan nakokulmasta. Organisaatiossa olisi myos hyva tarkastella jat-
kossa henkilostorakennetta, onko terveysasemien henkilostérakenne tarkoituksenmukainen

tuottamaan tarvittavia tuettavien joukko-osastojen tarvitsemia palveluita.
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Liite 11/6

Liite 1. Nykytilankuvaus 6—3-5 innovaatiotyOpajan koodatut ongelmat ja koodatut ratkaisuehdo-

tukset ongelmiin

KOODATUT ONGELMAT

KOODATUT RATKAISUEHDOTUKSET ONGELMIIN

la.Henkiloston tehtdvan-
kuvien paallekkaisyydet ja
1b tehtdvien jakaantumi-
nen oikealle/oikeille henki-
16ille

1ATehtavankuvien
aukaisu
1AA paatetaan,
kuka tekee mita-
kin, ja se kirjataan

tehtdvankuvaan.

1B Tehtdvankuvien ja
vastuiden selkeyttami-
esi-

nen, erityisesti

miesten osalta.

1C Tehtavankuvien pai-
vittdminen.

1D Tehtdvankuvien
paivittdminen sdannol-
lisesti.

2.Laakarivajaus, hallinnolli-
set asiat vaativat aikaa, ei
resurssia. (2A-2DD)
Ladkarien riittavyys, resurs-
sin tasaisuus (2E-2G)
Ladkariresurssin
(2H-211)

vajaus

2A Lisaa liksaa laa-
kareille

2AA hoitajat teke-
vat enemman omia
ratkaisuja selvissa
tapauksissa

2AAA Palkataan li-

sdd ladkareita

2B Vastuiden jakamista
niiltd osin kuin sita voi
paallikkolaakarilta
muille esimiehille jakaa
2BB Laakarit kehitta-
maan omia tehtdvan-
kuviaan

2C Laitetaan potilaat
Kaksiin, jos on tarve
"herkasti”
2CC Tehtavankuvan ke-
hittdminen

2D Laékarin on johdet-
tava omaa tyotdan
2DD Vastuu omasta ka-
lenterista ja tyomaa-
rasta.

2DD Paine esikuntaan
resurssien puutteesta
2E Rekrytoinnin kehit-
tdminen

2EE Tyonantaja kuvan
parantaminen

2F Perehdyttaminen
2G Selvennettdva hoi-
tajan ja ladkarin tyonja-
koa

2H Hoitajille kons nro
Kaksille suurissa poti-
lasmaarissa

2| Hoitajille selkeat oh-
jeet mita tehdaan mis-
sakin vaivassa

2Il Sairaanhoitajan toi-
mintaohjeet hyvat,

niitd lisaa.

3. Tehtdvien jakaminen/
vastaanottokuittaus  asi-
oista (tiedonkulku)

3A Muodostetaan
tiimi, joka hoitaa
ko asiat

3AA Jos paaomis-
tajat eivat ole pai-
kalla niin sijainen
tietdd mita tehda.

3B. Tehtdvien selkea
jakaminen

3BB vastuuttaminen
3BBB limoitus, kun teh-
tava suoritettu

3C Selkeytta toimin-
taan
3CC johtajuutta

3D Pidetdan kiinni sovi-
tuista  tiedottamista-
voista

4. Omien toiden tehosta-
minen

4A Yhteisen paa-
madran selkeys
4AA yhteen hiileen
puhaltaminen

4B Jatkuvaa oppimista
4BB opittava muilta,
miten tehostaa omaa
toimintaa

4C Tunnistetaan omat
vahvuudet ja kehitys-
kohteet -> Esimies aut-
taa

4CC Kehityskeskustelut

4D Oman tyomaaran
arviointi ja uusi arvio
onko padssyt tavoittei-
siin.

ADD Kehityskeskustel-
lussa lapikaynti.

4DDD  Itsearviointeja
useaan osa-alueeseen,
esim vastaanoton pita-
minen, koulutukset
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yms, sen jalkeen esi-
miesten arvio.

5 Jokaisen olisi selvittdva n
35 Hoidon tarpeen arvion
potilaasta aamupdivan ai-
kana

S5A Triage- ohjee-
seen  perehtymi-
nen ja sen noudat-
taminen.

5B Ei saa tehda liikaa,
luotetaan nopeaan toi-
mintaan. Suurin osa
potilaista terveitd nuo-
ria henkilGita.

5C Hoida vain valtta-

maton,

5CC tarkastele omat
prosessit, onko  ai-
kasyoppoja?

5D Luotetaan yt-arvi-
oon

6. Tyon suunnittelu, Ma-ke
painotteinen

6A  Henkilostore-
surssit sekd kentta-
laakinnan ettad
hoito- ja tukialan
puolelta tehok-
kaasti kdyttoon

6B Jokaisen hoitajan
orientoiduttava teke-
maan tyonsa

6C Yhteiset resurssit,
6CC HTA-aamusta hoi-
detaan yhdessa, sitten
aikaa ns. omiin vastuu-
alueisiin

6D Resurssien arviot,
HTA:n tekeminen

6DD Luotettava omaan
arvioon HTA:n tekemi-
sessa.

7. Toiden priorisointi (7A-
7DD)
Toiden priorisointi (7E-7H)

7ATybajan  suun-
nittelu

7AA  Keskitytaan
olennaiseen
7AA  ensisijainen
tehtdva potilastyo

7B Vastuualueet
7BB Esimies jakaa toita

7C Esimies priorisoi tu-
kipyynnot

7CC Henkilokohtaisissa
tehtavissa, tekija prio-
risoi itse

7D Esimiesten tehtava
7DD Resurssien pa-
rempi hydédyntaminen
7E Johtajat johtaa

7EE linjaavat mikd me-
nee muiden edelle
7EEEPriorisointi tilan-
teen mukaan

7F Itse voi myos jarjes-
telld toitaan

7G esimies priorisoi
7GG Tekijalla itsellaan,
jos useita tehtavia prio-
risoi ajan kayttonsa itse
7H Jokainen virkamies
0saa ja tdytyisi osata
priorisoida toitaan.

8. Ty6 laatuun/ tehoon ei
ole mittareita tai arvioin-
teja

8A Johdolta kehit-
teille tyon tehon
mittareita
8AA kuormitta-
vuuskyselyt henki-
I6kunnalle

8B Kehityskeskusteluja
useammin

8C Koulutus myos talon
ulkopuolella

8D Kehityskeskustelut
% vélein

8DD Kirjataan ja kehi-
tetdan

9. Tyomaaran jakautumi-
nen/kuormittavuus  tasa-
puolisesti

9A  Potilastyossa
tydmaara  pitdisi
aina jakaantua ta-
saisesti

9AA muuten koulu-
tusta hoitotoimen-
piteista

9AAA ei kuormi-
teta aina samoja
hoitajia

9B Vastuualueiden si-

saltdjen aukikirjoitta-
minen
9BB  Vastuualueiden

hoitamiseen varattava
aikaa

9C Esimiehet pyrkivat
jakamaan tehtavia ta-
sapuolisesti
9CC Toisilla vastuualu-
eilla enemmaéan ns na-
kyvaa tyota

9D Esimiesten tulee
seurata tyon kuormit-
tavuutta

9DD Vastuualueiden ja
tehtavankuvien muu-
tokset tarvittaessa

10. Yhteisen paamaaran
selkeys

10A Selkeat kirja-
tut ohjeet, jotka
helposti  ladatta-
vissa ja luettavissa

10B Strategia ja visio
avattava ja pdivitettava
yhdessa

10C Hoitolinjaukset
yleisissa taudinkuvissa
10CC Selkedt kirjaus
ohjeet.

10CC Saatavuus, tie-
dolla/tiedottaminen

10D Miksi me olemme
taalla?

10DD Selked strategia
ja visio esille esim sei-
nélle, kaikkien nahta-
ville

11. Kéaytdnteiden moni-
muotoisuus esim HTA:ssa

11A Yhtendiset oh-

jeet
11AA Kaikkien hy-
vaksymat kaytan-
teet

12A Asetetaan tavoite
johon paasemiseksi voi
kayttda omia vahvuuk-
siaan

12C Ohjeiden yhtenis-
tdminen

12CC Tavoitteiden te-
keminen

12CC seurataan tavoit-
teiden saavuttamista
12CCC Arviointi onko
padssyt tavoitteeseen

12D Yksi kaytanto- se
kaikille tiedoksi

12DD Jos kaytanto ei
toimi, sitten uusi kay-
tantd yhdessa paatet-
tyna.

12DDD ei muuteta kay-
tantoja lilan nopeassa
syklissa

13. Tyoén tehokkuus- no-
peus potilastydssa

13A  Madéritettdva
mittari, jolla tyon-
tekoa mitataan
13AA Tulostavoit-
teet henkilokohtai-
sesti

13B Mittareita, henki-
l6stolle arvioita omasta
tyomaarasta (itse ar-
vioivat)

13C Onko nopeus= ly-
hyt vo-aika ja paljon
katsottuja potilaita?
13CC Potilaan huomioi-
minen

13DJokaisen tyonteki-
jan tulee tarkastella ja
muuttaa omia toimin-
tatapoja tehokkuuden
lisddmiseksi

13DD  Toimintaohjei-
den laatiminen ja nii-
den noudattaminen
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14. Liikaa tekeminen, pitai-
sikd luottaa yksinkertai-
sempaan toimintaan poti-
lasta tutkittaessa

14A Yhteiset hoito-
linjat

14B Yhteiset toiminta-
tavat ja niihin koulutus

14C Varusmieheen
luottaminen, tutkitaan
vaan oireiden mukai-
sesti

14D Triage-ohjeen hyo-
dyntaminen hoito-
tyOssa

15. Vastaanotto/ HTA-ajan
tehokas kayttd, tyhjakayn-
nin deletointi

15A Kaikkien tulee
sitoutua yhteisesti
sovittuihin toimin-
tamalleihin

15B Ajanvarausten
hyédyntaminen

15C Toimivat tyovali-
neet
15CC yhteiset kaytdn-
teet
15CC sama toiminta-

malli
15CCC Tiedonkulku
esim  tyontekijoiden

paikalla/poissaolosta

15D Tyovalineet ajan-
tasalla

16 Ajantasaiset, tasalaatui-
set hoitokdytannot, jotta
kaikki hoitavat samalla ta-
valla

16A Tarkastuslis-
tat, kirjataan auki
mita tehdadan ja mi-
ten tehdaan

16B  Toimintasuunni-
telmien tarkastaminen
ja paivittaminen

16BB Prosessien ku-
vaaminen/tarkastami-
nen

16BBB Perehdyttami-
nen

16C Riittavasti palave-
reja

16CC Tiedonkulun pa-
rantaminen
16CCCKirjalliset ohjeet
riittavissa maarin

16D Selkedt Kkirjalliset

tyoohjeet
16DD Jos ohjeissa
muutoksia, niista tie-
dottaminen

17 Hoidon tarpeen arvi-
ointi

17A Riittavasti
henkilokuntaa
17AA Toimivat tyo-
vélineet

17B
kaikille

Kouluttaminen

17C HTA:N osa-aluei-
den kouluttaminen
17CC  Edellamainittu-
jen ohjeiden noudatta-
minen

17CCC Oma ammatti-
taito

17D Kouluttaminen/
kouluttautuminen
17DDEsimerkkisuori-
tukset,  esimerkkikir-
jaukset

18 Ajanvaraus- ajanvaraus-
ten hyodyntdaminen (18A-
18D)

Ajanvaraus (18E-18H)

18A Yhtendiset toi-
mintamallit

18AA Yhteistyo
18AAA Riittava tie-
donkulku

18B Tyopdivan jarkeva
suunnittelu

18C Ajanvaraukset jar-
kevasti, eri toimijat
huomioidaan

18D Riittavasti jaetta-
via aikoja

18E Selkeat periaatteet
ajanvarauksille eri vai-
voihin

18F Ajanvarausten ak-
tiivinen  hyédyntami-
nen HTA kriteereitd
hyédyntden

18G potilastietojarjes-
telman kehittaminen,
varma toiminta

18H Aikojen hyodynta-
minen laajemmin

19 Toiden jakautuminen
tasaisesti (19A-19DD)
Toéiden jakautuminen (ast-
mahoitaja, toimenpidehoi-
taja, + aamuvastaanotto)
(19E-19H)

Tyotehtavat eri tyontekijoi-
den valilla jakautuvat epa-
tasaisesti (191-19KK)

19A Tyovuorojen ja
tehtdvien  asialli-
nen ja tasapuoli-
nen suunnittelu
19AA Me hengen
parantaminen
19AAA Jamakka
esimies

19B Toisen auttaminen

19C Ajanvarauksia ta-
saisesti HTA:sta jokai-
selle

19CC Omat tyot tehtya
voit auttaa kaveria

19D Ajanvarausten ta-
sapuolinen kaytto
19DD Tehtavien kierto
19E  Tehtdvankuvien
paivakohtainen tarken-
taminen, kuka tekee ja
mita

19F Tarvittaessa tar-
kennukset tehtdvanku-
viin

19G Tehtdvankuvien ja
vastuualueiden paivit-
taminen

19GG Tietyille vastuu-
alueille useampia hoi-
tajia

19H Jokaisen vastuut-
taminen ja tehtavaan
liittyen tiedottaminen
191 Tyotehtdvien jako
ei voi aina perustua va-
paaehtoisuuteen

19) Esimiesten tulee
valvoa tyontekijoiden
tyopanosta
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19K  Alaisten tulee
oma-aloitteisesti  ker-
toa, jos on ylikuormi-
tettu

19KK Esimiesten teh-
tdva tasoittaa tyokuor-
maa mm. tehtdvanku-
via muuttamalla ja vas-
tuualueita uudelleen
maarittamalla

20 Yhteistyo talon sisalla
(muihin) yhteistyokumppa-
neihin

20ATyd/toiminta-
ohjeiden noudatta-
minen

20B Kokouksiin, tapah-
tumiin ja palavereihin
osallistuminen

20C Osallistutaan kes-
kusteluun

20CC Pyritaan rakenta-
vaan palautteeseen

21 Ty6n jakautuminen eri
viikonpadiville/eri ajan jak-
soille (kiire-aika, tarkastuk-
set, inf ajat loma-ajat)

22A Alkuviikon kii-

repdivina VOisi
tehdd pidempaa
paivaa

22B Ajanvarausten
hyédyntaminen

22CAjanvarausten te-
ravoittaminen, tehos-
taminen

22D Ennakoidaan tie-
dossa olevat ruuhka-

ajat
22DD Tiedotetaan yksi-
koita  terveysaseman

poikkeavasta henkil6ti-
lanteesta

22DDD  Tyotehtavien
prioirisointi

22 Ammattitaidon/ erikois-
tumisen  kohdentuminen
omaan erikoialaan tai osaa-
miseen

22A Saa tehda sitd

tehtdvaa  tyOssa
mihin  osaaminen
kohdistuu,

22B  vastuualueiden
madrittdminen  osaa-
misen ja kiinnostuksen
mukaisesti

22C Riittdva koulutuk-
seen padsy, 22CC tahi
sisdista koulutusten to-
teutuminen,

22CCC tehtdvien kierto

22D Tasapuoliset mah-
dollisuudet kouluttau-
tua ja liséta osaamista
22D  Vastuualueiden
jarkeva maaritys osaa-
misen mukaisesti

23 Heikko sitoutuminen so-
vittuihin toimintamalleihin

23A Perehdyttami-
nen

23B Esimiehen antama
palaute positiivi-
nen/rakentava

23BB saannolliset pala-
verit

23BBB Tiedottaminen
toimintamalleista (kai-
kille!)

23C uusien toimnta-
mallien hyoty tyoyhtei-
s66n

23D Strategian mukai-
nen toiminta,
23DDesimiesten  teh-
tdva valvoa toiminta-
mallien kayttoa

24 Tyotovereiden tyoteh-
tdvien tunteminen- ei tie-
detd mitd muut tekevat

24A  Vastuualuei-
den paivittdminen
24AA Toisten tyo-
tehtaviin perehty-
minen
24AAAArvostami-
nen

24B Riittavasti yhteisia
palavereja

24B tyontekijan pereh-
dyttdminen

24C Toisen tyon kunni-
oittaminen

24D  Poliklinikan ja
kenttdladkinnan kitka-
ton yhteistyo

24DD Jokainen tietoi-
nen yhteisistd toimin-
taohjeista

24DDD Jokainen on ar-
vokas ja tarkea tyoyh-
teison jasen

24DDDD Jokaisen am-
mattitaitoa tarvitaan
24DDDDD Erilaiset per-
soonat ovat tyoyhtei-
son rikkaus

25 Vastaanottomaadrat en-
nakoimattomat-> henkil6s-
ton riittdamattomyys, pika-
tilanteisiin reagoiminen

25A Toimintasuun-
nitelman  laatimi-
nen pikatilanteita
ajatellen

25B Tiedonkulun pa-
rantaminen

25BB Tietyt saanndét ja
niissa pysyminen
25BBB henkil6ston
joustaminen

25BBBB Hyva motivaa-
tio

25BBBBB  Palkitsemi-
nen hyvastd toimin-
nasta

25C Henkiléston sitou-
tuminen yhteisesti so-
vittuihin ohjeisiin

25D Tehtavien priori-
sointi, 25DD henkilds-
toresurssien  tehokas
kaytto,

25DDD kaikki hoitajat
koulutusta vastaavaan
tyohon, sekd polilta
ettd  kenttdlddkinnan
puolelta.

26 Yhteistyon sujuvuus

26A Yhtenaiset
tyd/toimintaohjeet
ja niiden noudatta-
minen

26B Selkeat palaverit ja
niista muistiot

26BB  Perehtyminen
osin muidenkin t6ihin

26C Hoito- ja tukialan
ja kenttaladkinta tehta-
vien auki purkaminen -
> Tietoisuus lisdantyy

26D Tutustuminen ja
perehtyminen toisten
tyotehtaviin
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26AA Yhteisen
padamaaran ja ta-
voitteiden luomi-
nen

27 Johtajuus

27A Esimiehen
kunnioittaminen ja
kuuleminen on vir-
kamiehen velvolli-
suus

27B Selvat periaatteet

johtamisessa,  miten
tehtdvat, lomat jne
kiertavat

27BB tieto siitd mihin
johtamisen paatokset
perustuvat

27BBB Esimiesten on
priorisoitava tehtavid
ja jaettava henkilosto-

27C Puututaan nope-
asti esille tuleviin on-
gelmiin

27D Toimintamallien ja
yhteisten  sdantojen
laatiminen

27DD Arvostaminen

resursseja
28 Me henki (tyoyhteisossd | 28A Osallistutaan | 28B Yhteisiin tilaisuuk- | 28C Huomioidaan tyo- | 28D Tyokaverin huomi-
toimiminen) yhteisiin tyopaikan | siin osallistumisen | kaverit oiminen ja arvostus

tilaisuuksiin
28AA  Tyokaverin
arvostus

mahdollistaminen kai-
kille

28BB Yhteiset paamaa-
rat ja tavoitteet

28CC ystavallisyys
28CCC tervehditaan
28CCCChyva kaytos

29 Tyonkierto

29A Selkedt yhtei-
set, kaikkien tie-
dossa olevat saan-
nét, joiden mukai-
sesti tehtdvat vaih-
tuvat ja muuttuvat

29B Tarjotaan kaikille
mahdollisuus tehtava-
kiertoon

29C Tyokierron huomi-
oiminen tasapuolisesti
esim  vastuualueiden
jakamisen kesken

29D Tietoisesti tyokier-
ron tehostaminen,
esim kehityskeskuste-
lussa

29DD Riittavasti ja ta-

sapuolisesti koulutus-
mahdollisuuksia  kai-
kille

29DDD Tarjotaan eri
tyotehtavia tasapuoli-
sesti

29DDDD Tydévuorojen
suunnittelu

30 Vastaanottomenetel-
mien yhtenaistaminen

30A Kun paatetaan
menetelméat- kou-
lutetaan kaikille
(poissaolijat)

30B Muutoksia har-
vemmin, selkealla lin-
jalla aika, jotta saadaan
ongelmakohdat esiin,
sitten korjataan.

30BB Sahkopostiin kai-
kille tieto.

30C Henkiloston pitaa
vaan itse osata kehit-
taa osaamistaan.

30D Yhteisten toimin-
taohjeiden luominen

31 Liikaa muutoksia lyhy-
essd ajassa, ei keretd to-
teuttaa kaytantoja

31A Varataan riit-
tavasti aikaa, kun
muutoksia tulee

31B Muutos-> toteute-
taan riittdvan pitkalla
aikavalilla, jotta saa-
daan pitdvaa tulosta.

31BB Selkea linja muu-

31C Muutosta ei tar-
vitse tehda lyhyessa
ajassa, kokeillaan,kor-
jataan ja opitaan

31D Riittava aika toteu-
tukseen ja kokeiluun
31DD Oma aktiivisuus
tiedonhaussa

toksen  johtamisessa
koko ajan
32 Uusien kaytantojen oh- | 32A Koulutukset ja | 32B Kaytanteiden | 32C Tyontekijan oma | 32D Tiedottaminen

jeistaminen ja tiedottami- | koulutustilaisuu- muutoksista tiedotta- | aktiivisuus tiedon- | 32DD Itsendinen tie-
nen puutteellista det kaikille minen haussa donhaku
32DDD Jokaisen oltava
aktiivinen
33 Hoitohenkilokunnan re- | 33AEsimiehenteh- | 33B Kaikkien sairaan- | 33C  Tehtdvankuvien | 33D Kaikki hoitajat pi-

surssien tehokas kaytto

tava

hoitajien tulisi osallis-
tua aamuvastaanon pi-
tdmiseen muiden tyo-
tehtavien niin salliessa
35BB Esimiehen jaet-
tava resursseja tasa-
puolisesti

muutokset, ettd kaikki
hoitotyontekijat osal-
listuvat aamuvastaan-
oton pitdmiseen

tamaan vastaanottoa
33DD Esimies maaraa

34 Liian vahan henkildkun-
taa

34A Taytetaan laa-
kareiden virat

34B Hoitohenkilostoa
on tarpeeksi

34BB Oman ammatti-
taidon kasvaminen ja
oma-aloitteisuuden |i-
saaminen
34BBB
tehtavat
miksi

Ladkareiden
joustavim-

34C Tyoohjeiden sel-
kiyttdminen ja niiden
noudattaminen

34CC Tehtévien priori-
sointi

34CCC  Henkilostore-
surssien oikea kohden-
taminen

35D Tilastoidaan toi-
mintaa, jotta on faktaa
nayttaa esikuntaan, jos
on lilan vdhan henkilo-
kuntaa
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34BBBB Lisaa liksaa ja
harrastemahdollisuuk-
sia ladkareille

35 Omien tdiden tekemi-
sen padamaadra ja tavoitteet

35A Tehdaan toita
silloin kun niitd on
35AA Jokainen te-
kee sellaista tyota
mihin on tullut
35AAA Ei ole tar-
vetta tehdd mui-
den to6ita eika niita
kytata

35B  Terveysaseman
yhteinen tehtdva ja
paamaara

35BB Henkilostoa kay-
tetdan suunnitelmalli-
sesti padmaaran saa-
vuttamiseksi

35BBB Joustavuus

35C Selked tehtdvan-
jako

35CC Tasapuolisuus
35CCC Tehtadvankuvien
avaaminen ja muutta-
minen

36 Esimiehen tietamatto-
myys alaisten tyon sisal-
l6sta vaikeuttaa tyon orga-
nisointia  tyontekijoiden
kohdalla

36A Esimiehen tu-
lee perehtyad alai-
sen tyonsisaltoon
36AA  Esimiehen
tulee luottaa alai-
sen kertomaan
tybajan kayttotar-
peeseen

36B Alaisen tulee ker-
toa esimiehelle tydajan
kayttotarpeesta

36C Esimiehen tehtdva
on tietda alaisten tyon-
sisalto,

36CC esimiehen pereh-
tyminen ja aito kiinnos-
tus alaisten tyotehta-
vista.

37 Asiat, jotka toistuvat
saapumiserdsta toiseen
(esim. saapumistarkastuk-
set) tulevat meille yllatyk-
send

37A Asioita ja ta-
pahtumia tulisi en-
nakoida ja suunni-
tella, kuten esim.
tarkastukset

37B Yleisten ohjeiden
ja toimintamallien te-
keminen ja hyodynta-
minen, ei kompastella
joka vuosi samoihin on-
gelmiin.

37B Tarkat ohjeet ja
toimintamallit ~ kayt-
toon ja niiden paivitta-
minen
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Liite 2. Nykytilankuvaus 6—3-5 innovaatiotydpajan aineiston ongelmien ryhmittely ja luokittelu

ONGELMAT/KEHITTAMISKOHTEET ALKUPERAISILMAUKSIN

LUOKAT

2.Laakadrivajaus, hallinnolliset asiat vaativat aikaa, ei resurssia.
(2A-2DD), Ladkarien riittdvyys, resurssin tasaisuus (2E-2G), Laaka-
riresurssin vajaus (2H-2l1)

25 Vastaanottomaddrat ennakoimattomat-> henkildston riitta-
mattomyys, pikatilanteisiin reagoiminen

33. Hoitohenkilékunnan resurssien tehokas kaytto

34. Liian vahan henkilokuntaa

A. Henkilostoresurssien suunnittelu ja kaytto
2,25,33,34

3. Tehtdvien jakaminen/vastaanottokuittaus asioista (tiedon-
kulku)

6. Tyon suunnittelu, Ma-ke painotteinen

7. Toiden priorisointi (7A-7DD), Téiden priorisointi (7E-7H)
9Tydmaaran jakautuminen/kuormittavuus tasapuolisesti

19. Toiden jakautuminen tasaisesti (19A-19DD), Toiden jakautu-
minen (astmahoitaja, toimenpidehoitaja, + aamuvastaanotto)
(19E-19H), Tyotehtavat eri tyontekijoiden valilla jakautuvat epa-
tasaisesti (191-19KK)

21. Ty6n jakautuminen eri viikonpdiville/eri ajan jaksoille (kiire-
aika, tarkastukset, inf ajat loma-ajat)

B. Tyotehtdvien suunnittelu
3,6,7,9,19,21

20. Yhteistyo talon sisalla (muihin) yhteistydkumppaneihin

24. Tyotovereiden tydtehtdvien tunteminen- ei tiedetd mita muut
tekevat

26. Yhteistyon sujuvuus

28. Me henki (tydyhteisdssa toimiminen)

C. Yhteistyo
20, 24, 26, 28

11. Kaytanteiden monimuotoisuus esim HTA:ssa

16. Ajantasaiset, tasalaatuiset hoitokaytannot, jotta kaikki hoita-
vat samalla tavalla

17. Hoidon tarpeen arviointi

18 Ajanvaraus- ajanvarausten hyédyntaminen (18A-18D), Ajanva-
raus (18E-18H)

23. Heikko sitoutuminen sovittuihin toimintamalleihin

30. Vastaanottomenetelmien yhtendistaminen

D. Ajantasaiset hoitokaytannot
11, 16,17, 18, 23, 30

4. Omien toéiden tehostaminen

5. Jokaisen olisi selvittava n 35 Hoidon tarpeen arvion potilaasta
aamupaivan aikana

8. Tyd laatuun/ tehoon ei ole mittareita tai arviointeja

13. Tyon tehokkuus- nopeus potilastydssa

14. Liikaa tekeminen, pitdisikd luottaa yksinkertaisempaan toi-
mintaan potilasta tutkittaessa

E. Tyon tehokkuus
4,5,8, 13, 14,

27. Johtajuus

36. Esimiehen tietamattomyys alaisten tyon sisallosta vaikeuttaa
tyon organisointia tyontekijéiden kohdalla

37 Asiat, jotka toistuvat saapumiserasta toiseen (esim. saapumis-
tarkastukset) tulevat meille yllatyksena

F. Lahijohtajuus
27,36

1. Henkiloston tehtavankuvien paallekkdisyydet ja tehtavien ja-
kaantuminen oikealle/oikeille henkilille

22. Ammattitaidon/erikoistumisen kohdentuminen omaan eri-
koisalaan tai osaamiseen

29. Tyokierto

G. Henkilostén osaamisen hyddyntaminen
1, 22,29

10. Yhteisen paamaaran selkeys
35. Omien toiden tekemisen paamaara ja tavoitteet

H. TyOyhteison strategia
10, 35.
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Liite 3. Luokitellut ongelmat, ratkaisuehdotukset ongelmiin ja ratkaisuehdotusten luokittelu

LUOKKA

RATKAISUEHDOTUKSET LUOKKAAN

RATKAISUEHDOTUSTEN LUOKITTELU

A.

Henkilostoresurssien

suunnittelu ja kaytto

2A Lisaa liksaa ladkareille

2AA hoitajat tekevat enemman omia ratkaisuja sel-
vissa tapauksissa

2AAA Palkataan lisaa ladkareita

2B Vastuiden jakamista niiltd osin kuin sita voi paal-
likkoladkariltda muille esimiehille jakaa

2BB Laakarit kehittdmaan omia tehtdvankuviaan

2C Laitetaan potilaat Kaksiin, jos on tarve "herkasti”
2CC Tehtédvankuvan kehittdminen

2D Laakarin on johdettava omaa ty6taan

2DD Vastuu omasta kalenterista ja tydmaarasta.
2DD Paine esikuntaan resurssien puutteesta

2E Rekrytoinnin kehittdminen

2EE Ty6nantaja kuvan parantaminen

2F Perehdyttaminen

2G Selvennettava hoitajan ja ladkarin tyonjakoa

2H Hoitajille kons nro Kaksille suurissa potilasmaa-
rissa

2| Hoitajille selkedt ohjeet mita tehddan missakin vai-
vassa

2Il Sairaanhoitajan toimintaohjeet hyvat, niita lisaa.
33A Esimiehen tehtédva

33B Kaikkien sairaanhoitajien tulisi osallistua aamu-
vastaanon pitdmiseen muiden ty6tehtavien niin sal-
liessa

35BB Esimiehen jaettava resursseja tasapuolisesti

33C Tehtdvankuvien muutokset, etta kaikki hoito-
tyontekijat osallistuvat aamuvastaanoton pitami-
seen

33D Kaikki hoitajat pitamaan vastaanottoa

33DD Esimies maaraa

34A Taytetdan ladkareiden virat

34B Hoitohenkildstda on tarpeeksi

34BB Oman ammattitaidon kasvaminen ja oma-
aloitteisuuden lisaaminen

34BBB Ladkareiden tehtdvat joustavimmiksi

34BBBB Lisaa liksaa ja harrastemahdollisuuksia laa-
kareille

34C Tyoohjeiden selkiyttaminen ja niiden noudatta-
minen

34CC Tehtavien priorisointi

34CCC Henkilostoresurssien oikea kohdentaminen
35D Tilastoidaan toimintaa, jotta on faktaa nayttaa
esikuntaan, jos on liian vdhan henkilokuntaa

Ladkareiden vakanssit saadaan tayttya
(2A, 2AAA, 2DD, 2E, 2EE, 2F, 34A, 34BBB)
Ladkarin tehtdvankuvan paivittdminen
(2B, 2BB, 2CC)

Ladkarin vastuu omasta tydmadrastaan

(2D, 2DD)

Kainuun keskussairaalan hyédyntaminen
(2€, 2H)

Selvien toimintaohjeiden laatiminen

(2AA, 21, 211, 34C)

Esimiesten tehtava jakaa henkil6store-
surssit (33A, 33B, 33B, 33DD, 34CC,
34CCC, 35BB, 35D)

Hoitohenkildkunnan tehtavankuvien pai-
vittdminen (2G, 33C, 34BB)

B. Ty6tehtadvien suunnittelu

3A Muodostetaan tiimi, joka hoitaa ko asiat

3AA Jos pddomistajat eivat ole paikalla niin sijainen
tietad mitd tehda.

3B. Tehtavien selkea jakaminen

3BB Vastuuttaminen

3BBB IImoitus, kun tehtava suoritettu

3C Selkeytta toimintaan

3CC Johtajuutta

3D Pidetaan kiinni sovituista tiedottamistavoista

6A Henkilostoresurssit seka kenttdladkinnan ettd
hoito- ja tukialan puolelta tehokkaasti kayttoon

6B Jokaisen hoitajan orientoiduttava tekeméaan
tyonsa

6C Yhteiset resurssit,

6CC HTA-aamusta hoidetaan yhdessd, sitten aikaa
ns. omiin vastuualueisiin

6D Resurssien arviot, HTA:n tekeminen

6DD Luotettava omaan arvioon HTA:n tekemisessa.
7ATyb6ajan suunnittelu

Esimiestoiminnan tehostaminen (3B,
3BB, 3C, 3CC, 7BB, 7C, 7D, 7E, 7EE, 7EEE,
9C, 9D, 19AAA)

Henkilostoresurssien kdyton tehostami-
nen (6A, 6B, 6C, 6CC, 6D, 7DD,)
Tyotehtdvien priorisoinnin kehittaminen
(7A, 7AA, 7AAA, 22DDD)

Tyo6tehtdvien suunnittelun kehittdminen
(19A, 191 22D)
Toimintatapojen
22C)
Vastuualueiden huomioiminen ja jakami-
nen (7B, 9B, 9BB, 9CC, 19GG)

Yhteistyon kehittaminen (19AA, 19B,
19CC,)

Tyokuorman jakautumisen huomiointi ja
siihen puuttuminen (9D,9DD, 19D, 19J,
19K, 19KK,)

kehittaminen (22B,
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7AA Keskitytaan olennaiseen

7AA ensisijainen tehtdva potilastyo

7B Vastuualueet

7BB Esimies jakaa toita

7C Esimies priorisoi tukipyynnot

7CC Henkilokohtaisissa tehtdvissa, tekija priorisoi
itse

7D Esimiesten tehtdva

7DD Resurssien parempi hyodyntaminen

7E Johtajat johtaa

7EE Linjaavat mikd menee muiden edelle

7EEE Priorisointi tilanteen mukaan

7F Itse voi myos jarjestelld toitaan

7G esimies priorisoi

7GG Tekijalla itsellaan, jos useita tehtavia priorisoi
ajan kadyttonsa itse

7H Jokainen virkamies osaa ja tdytyisi osata priori-
soida toitaan.

9A Potilastydssa tydomaara pitdisi aina jakaantua ta-
saisesti

9AA muuten koulutusta hoitotoimenpiteista

9AAA ei kuormiteta aina samoja hoitajia

9B Vastuualueiden sisaltojen auki kirjoittaminen
9BB Vastuualueiden hoitamiseen varattava aikaa

9C Esimiehet pyrkivat jakamaan tehtéviad tasapuoli-
sesti

9CC Toisilla vastuualueilla enemméan ns nakyvaa
tyota

9D Esimiesten tulee seurata tydn kuormittavuutta
9DD Vastuualueiden ja tehtdvankuvien muutokset
tarvittaessa

19A Tydvuorojen ja tehtdvien asiallinen ja tasapuoli-
nen suunnittelu

19AA Me hengen parantaminen

19AAA Jaméakka esimies

19B Toisen auttaminen

19C Ajanvarauksia tasaisesti HTA:sta jokaiselle

19CC Omat ty6t tehtyd voit auttaa kaveria

19D Ajanvarausten tasapuolinen kaytto

19DD Tehtdvien kierto

19E Tehtavankuvien paivdkohtainen tarkentaminen,
kuka tekee ja mita

19F Tarvittaessa tarkennukset tehtdvéankuviin

19G Tehtdvankuvien ja vastuualueiden paivittami-
nen

19GG Tietyille vastuualueille useampia hoitajia

19H Jokaisen vastuuttaminen ja tehtdvaan liittyen
tiedottaminen

191 Ty6tehtavien jako ei voi aina perustua vapaaeh-
toisuuteen

19J Esimiesten tulee valvoa tyontekijoiden tyopa-
nosta

19K Alaisten tulee oma-aloitteisesti kertoa, jos on yli-
kuormitettu

19KK Esimiesten tehtéva tasoittaa tyokuormaa mm.
tehtavankuvia muuttamalla ja vastuualueita uudel-
leen méaarittamalla

22A Alkuviikon kiirepdivina voisi tehda pidempaa
paivaa

22B Ajanvarausten hyodyntaminen

22C Ajanvarausten teravoittaminen, tehostaminen
22D Ennakoidaan tiedossa olevat ruuhka-ajat

22DD Tiedotetaan yksikoita terveysaseman poikkea-
vasta henkildtilanteesta

22DDD Ty6tehtavien priorisointi

Tiedottamisen kehittdminen (3D, 3BBB,
19H, 22DD)

Tehtdvankuvien muokkaaminen ja tar-
kentaminen (19E, 19F, 19G, )

C. Yhteistyd

20ATyd/toimintaohjeiden noudattaminen

20B Kokouksiin, tapahtumiin ja palavereihin osallis-
tuminen

20C Osallistutaan keskusteluun

20CC Pyritdan rakentavaan palautteeseen

24A Vastuualueiden pdivittaminen

Toisten ty6tehtaviin perehtyminen (24A,
24AA, 24B, 26BB, 26C)

Yhteiset tavoitteet ja paamaara (20A,
24D, 24DD, 26A, 26AA, 28BB,)
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24AA Toisten tyotehtaviin perehtyminen

24AAA Arvostaminen

24B Riittdvasti yhteisid palavereja

24B tyontekijan perehdyttdaminen

24C Toisen tyon kunnioittaminen

24D Poliklinikan ja kenttédladkinnadn kitkaton yhteis-
tyo

24DD Jokainen tietoinen yhteisista toimintaohjeista
24DDD Jokainen on arvokas ja tarkea tyoyhteison ja-
sen

24DDDD Jokaisen ammattitaitoa tarvitaan
24DDDDD Erilaiset persoonat ovat tyoyhteison rik-
kaus

26A Yhtenaiset tyd/toimintaohjeet ja niiden noudat-
taminen

26AA Yhteisen pdamaaran ja tavoitteiden luominen

26B Selkedt palaverit ja niista muistiot

26BB Perehtyminen osin muidenkin téihin

26C Hoito- ja tukialan ja kenttdladkinta tehtdvien
auki purkaminen -> Tietoisuus lisdantyy

26D Tutustuminen ja perehtyminen toisten tyoteh-
taviin

28A Osallistutaan yhteisiin tydpaikan tilaisuuksiin
28AA Tyokaverin arvostus

28B Yhteisiin tilaisuuksiin osallistumisen mahdollis-
taminen kaikille

28BB Yhteiset pdamaarat ja tavoitteet

28C Huomioidaan tyokaverit

28CC ystavallisyys

28CCC tervehditdan

28CCCChyva kaytos

28D Tyokaverin huomioiminen ja arvostus

Yhteisiin palavereihin, kokouksiin ja ta-
pahtumiin osallistuminen (20B, 20C,
20CC, 248, 268, 28A, 28B.)
Tyokaverin  kunnioitus (24AAA, 24C,
24DDD, 24DDDD, 24DDDDD, 28AA, 28C,
28CC, 28CCC, 28CCCC, 28D)

D. Ajantasaiset hoitokaytan-
not

11A Yhtendiset ohjeet

11AA Kaikkien hyvaksymat kaytanteet

12A Asetetaan tavoite johon paasemiseksi voi kayt-
taa omia vahvuuksiaan

12C Ohjeiden yhtendistaminen

12CC Tavoitteiden tekeminen

12CC seurataan tavoitteiden saavuttamista

12CCC Arviointi onko padssyt tavoitteeseen

12D Yksi kaytanto- se kaikille tiedoksi

12DD Jos kaytanto ei toimi, sitten uusi kdytanto yh-
dessa paatettyna.

12DDD ei muuteta kaytdntoja lilan nopeassa syklissa
16A Tarkastuslistat, kirjataan auki mita tehdaan ja
miten tehddan

16B Toimintasuunnitelmien tarkastaminen ja paivit-
taminen

16BB Prosessien kuvaaminen/tarkastaminen

16BBB Perehdyttdminen

16C Riittavasti palavereja

16CC Tiedonkulun parantaminen

16CCCKirjalliset ohjeet riittavissda maarin

16D Selkeat kirjalliset tydohjeet

16DD Jos ohjeissa muutoksia, niista tiedottaminen
17A Riittdvasti henkilokuntaa

17AA Toimivat tyovélineet

17B Kouluttaminen kaikille

17C HTA:N osa-alueiden kouluttaminen

17CC Edelld mainittujen ohjeiden noudattaminen
17CCC Oma ammattitaito

17D Kouluttaminen/kouluttautuminen

17DD Esimerkkisuoritukset, esimerkkikirjaukset

18A Yhtendiset toimintamallit

18AA Yhteistyo

18AAA Riittava tiedonkulku

18B TyoOpaivan jarkeva suunnittelu

18C Ajanvaraukset jarkevasti, eri toimijat huomioi-
daan

18D Riittavasti jaettavia aikoja

Yhteiset tavoitteet (12A, 12CC, 12CCC,
17A, 18AA, 18B, 23B, 23D)

Yhteiset toimintaohjeet ja niiden noudat-
taminen (11A, 11AA, 12C, 12D, 12DD,
12DDD, 16A,16B, 16BB, 16CCC, 16D,
16DD, 17CC, 18A, 30B, 30D)
Tiedonkulun tehostaminen (16C, 16CC,
18AAA, 23BB, 23BBB, 30BB)

Koulutukset ja perehdyttaminen (16BBB,
178, 17C, 17CCC, 17D, 17DD, 23A, 30A)
Ajanvarausten tehokas hyddyntaminen
(188B, 18C, 18D, 18E, 18F, 18H)

Toimivat laitteet (17AA, 18G)
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18E Selkeat periaatteet ajanvarauksille eri vaivoihin
18F Ajanvarausten aktiivinen hyédyntaminen HTA
kriteereitd hyddyntden

18G potilastietojdrjestelman kehittdminen, varma
toiminta

18H Aikojen hyddyntdminen laajemmin

23A Perehdyttdminen

23B Esimiehen antama palaute positiivinen/raken-
tava

23BB saannolliset palaverit

23BBB Tiedottaminen toimintamalleista (kaikille!)
23C uusien toimintamallien hy6ty tyoyhteis6on

23D Strategian mukainen toiminta,

23DD esimiesten tehtdvd valvoa toimintamallien
kayttoa

30A Kun paatetdaan menetelmat- koulutetaan kaikille
(poissaolijat)

30B Muutoksia harvemmin, selkedlld linjalla aika,
jotta saadaan ongelmakohdat esiin, sitten korjataan.
30BB Sahkopostiin kaikille tieto.

30C Henkil6ston pitaa vaan itse osata kehittda osaa-
mistaan.

30D Yhteisten toimintaohjeiden luominen

E. Tyon tehokkuus

4A Yhteisen paamaaran selkeys

4AA yhteen hiileen puhaltaminen

4B Jatkuvaa oppimista

4BB opittava muilta, miten tehostaa omaa toimintaa
4C Tunnistetaan omat vahvuudet ja kehityskohteet -
> Esimies auttaa

4CC Kehityskeskustelut

4D Oman tyémaaran arviointi ja uusi arvio onko
padssyt tavoitteisiin.

4DD Kehityskeskustellussa lapikaynti.

4DDD Itsearviointeja useaan osa-alueeseen, esim
vastaanoton pitdminen, koulutukset yms, sen jal-
keen esimiesten arvio.

5A Triage- ohjeeseen perehtyminen ja sen noudatta-
minen.

5B Ei saa tehda liikaa, luotetaan nopeaan toimintaan.
Suurin osa potilaista terveita nuoria henkiloita

5C Hoida vain valttamaton,

5CC tarkastele omat prosessit, onko aikasyoppoja?
5D Luotetaan yt-arvioon

8A Johdolta kehitteille tyén tehon mittareita

8AA kuormittavuuskyselyt henkilokunnalle

8B Kehityskeskusteluja useammin

8C Koulutus my®s talon ulkopuolella

8D Kehityskeskustelut % vélein

8DD Kirjataan ja kehitetaan

13A Maaritettdva mittari, jolla tyéntekoa mitataan
13AA Tulostavoitteet henkilokohtaisesti

13B Mittareita, henkilostolle arvioita omasta tyo-
maarasta (itse arvioivat)

13C Onko nopeus= lyhyt vo-aika ja paljon katsottuja
potilaita?

13CC Potilaan huomioiminen

13DJokaisen tydntekijan tulee tarkastella ja muuttaa
omia toimintatapoja tehokkuuden lisadmiseksi
13DD Toimintaohjeiden laatiminen ja niiden noudat-
taminen

14A Yhteiset hoitolinjat

14B Yhteiset toimintatavat ja niihin koulutus

14C Varusmieheen luottaminen, tutkitaan vaan oi-
reiden mukaisesti

14D Triage-ohjeen hyddyntaminen hoitotydssa

Osaamisen kehittdminen (4B, 4BB, 4C,
4CC, 4D, 4DD, 4DDD, 4DDDD, 8B, 8C, 8D,
13AA, 13D)

Yhteiset tavoitteet ja paamaara (4A, 4AA
Yhteiset toimintatavat ja niiden noudat-
taminen (5A, 5B, 5C, 5D, 13DD, 14A, 148,
14C, 14D)

Tyon tehokkuuden ja kuormittavuuden
mittaaminen (8A, 8AA, 13A, 13B, 13C,
13CC)

F. Lahijohtajuus

27A Esimiehen kunnioittaminen ja kuuleminen on
virkamiehen velvollisuus

27B Selvét periaatteet johtamisessa, miten tehtavat,
lomat jne kiertavat

Esimiestoiminnan tehostaminen (278,
27BB, 27BBB, 27C, 27D, 36A, 36AA, 36B,
36C, 36CC)
Esimiesten kunnioittamisen lisédminen
(27A, 27DD)
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27BB tieto siitd mihin johtamisen paatokset perustu-
vat

27BBB Esimiesten on priorisoitava tehtdvia ja jaet-
tava henkiléstoresursseja

27C Puututaan nopeasti esille tuleviin ongelmiin

27D Toimintamallien ja yhteisten sdantdjen laatimi-
nen

27DD Arvostaminen

36A Esimiehen tulee perehtya alaisen tyonsisaltoon
36AA Esimiehen tulee luottaa alaisen kertomaan
tyOajan kayttotarpeeseen

36B Alaisen tulee kertoa esimiehelle tydajan kaytto-
tarpeesta

36C Esimiehen tehtdva on tietaa alaisten tyonsisalto,
36CC esimiehen perehtyminen ja aito kiinnostus
alaisten tyotehtavista.

G. Henkiloston osaamisen
hyédyntaminen

1ATehtdvankuvien aukaisu

1AA paatetaan, kuka tekee mitakin, ja se kirjataan
tehtavankuvaan.

1B Tehtavankuvien ja vastuiden selkeyttdminen, eri-
tyisesti esimiesten osalta.

1C Tehtavankuvien pdivittaminen.

1D Tehtdvankuvien paivittdminen saannollisesti.
22A Saa tehda sitd tehtdvaa tydssa mihin osaaminen
kohdistuu,

22B vastuualueiden maarittdiminen osaamisen ja
kiinnostuksen mukaisesti

22C Riittdva koulutukseen paasy,

22CC tahi sisaista koulutusten toteutuminen,

22CCC tehtdvien kierto

22D Tasapuoliset mahdollisuudet kouluttautua ja li-
satd osaamista

22D Vastuualueiden jarkeva maaritys osaamisen mu-
kaisesti

29A Selkeat yhteiset, kaikkien tiedossa olevat saan-
not, joiden mukaisesti tehtavat vaihtuvat ja muuttu-
vat

29B Tarjotaan kaikille mahdollisuus tehtavakiertoon
29C Tyokierron huomioiminen tasapuolisesti esim.
vastuualueiden jakamisen kesken

29D Tietoisesti tyokierron tehostaminen, esim. kehi-
tyskeskustelussa

29DD Riittdvasti ja tasapuolisesti koulutusmahdolli-
suuksia kaikille

29DDD Tarjotaan eri tyotehtavia tasapuolisesti
29DDDD Tyévuorojen suunnittelu

Tehtdvankuvien muokkaaminen (1A,
1AA, 1B, 1C, 1D,)
Vastuualueiden muokkaaminen (22A,

22B, 22CCC, 22DD, 298, 29C, 29D)
Koulutusten lisdaminen (22C, 22CC, 22D,
29DD)

Tehtavien suunnittelu (29A, 29DDDD)

H. Tyoyhteison strategia

10A Selkeat kirjatut ohjeet, jotka helposti ladatta-
vissa ja luettavissa

10B Strategia ja visio avattava ja paivitettava yhdessa
10C Hoitolinjaukset yleisissa taudinkuvissa

10CC Selkeat kirjaus ohjeet.

10CCC Saatavuus, tiedolla/tiedottaminen

10D Miksi me olemme taalla?

10DD Selkea strategia ja visio esille esim seindlle,
kaikkien nahtaville

35A Tehdé&an toita silloin kun niitd on

35AA Jokainen tekee sellaista ty6ta mihin on tullut
35AAA Ei ole tarvetta tehdd muiden t6ita eika niita
kytata

35B Terveysaseman yhteinen tehtava ja paamaara
35BB Henkilostda kdytetaan suunnitelmallisesti paa-
maadran saavuttamiseksi

35BBB Joustavuus

35C Selkea tehtavanjako

35CC Tasapuolisuus

35CCC Tehtavankuvien avaaminen ja muuttaminen

Tyodyhteison strategian laadinta (10B,
10D, 10DD, 358,)

Toimintaohjeiden laatiminen (10A, 10C,
10CC)

Henkilostonkdyton suunnitelman laa-
dinta (335A, 35AA, 35AAA, 35BB, 35BBB,
35C, 35CC, 35CCC.)
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THE JOANNA BRIGGS
COLLABORATION

Better evidence. Better outcomes.

29.11.2018
JBI: Arviointikriteerit laad ulliselle tutkimukselle

Tata kriittisen arvioinnin tarkistuslistaa kaytetaan laadullisten tutkimusten metodologisen laadun
arviointiin.  Arvioinnin  tarkistuslistaan sisaltyy yhteensa 10 arviointikriteeria, joiden
yksityiskohtaiset sisalidt on kuvattu alhaalla. Arviojan on hyva tutustua myds Joanna Briggs
Instituutin julkaisemaan katsauksen tekijdiden kasikijaan arviointia tehdessaan. Tarkistuslistan

alkuperainen englanninkielinen versio ytyy tasta linkista. Kunkin kriteerin toteutuminen
arvioidaan asteikolla: Kylla (K), Ei (E), Epaselva (?), Ei sovellettavissa (NA). (Lockwood ym.
2015.)

Arvioija Paivays

Tekija(t) Vuosi Nro
Arviointikriteeri K E ? NA
1. Ovatko tutkimuksen tieteenfilosofiset lahtokohdat ja metodologia a a a (]
keskenaan yhteensopivat?

2. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tutkimuskysymys tai tavoitteet a a a a
keskenaan yhteensopivat?

3. Ovatko tutkimuksen metodologia ja aineiston keruumenetelmat a a a (]
keskenaan yhteensopivat?

4. Ovatko tutkimuksen metodologia, aineiston kuvaus ja analyysi a a a a
keskenaan yhteensopivat?

5. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tulosten tulkinta keskenaan a a a a
yhteensopivat?

6. Onko tutkijan kulttuuriset tai teoreettiset lahtokohdat kuvattu? (] a (] a
7. Onko tutkijan vaikutus tutkimukseen ja tutkimuksen vaikutus a a a a
tutkijaan kuvattu?

8. Onko tutkimukseen osallistujat ja heidan aanensa (alkuperaiset a a a a

iimaisut) kuvattu asiaankuuluvasti ja riittavalla tasolla?

9. Onko tutkimus toteutettu noudattaen nykyisia eettisia periaatteita, ja [ a a a
onko tukimuksella eettisen toimikunnan hyvaksynta?

10. Perustuvatko tutkimuksen johtopaatokset aineiston analyysiin ja a a (] a
tulosten tulkintaan?

Kokonaisarviointi:  Hyvaksy [ Hylkaa (] Lisatietoja tarvitaan (]
Kommentteja (mukaan lukien hylkayksen syy):

The Finnish Centre for Evidence-Based Health Care:
A Joanna Briggs Institute Centre of Excellence.
Svomalaisen kidnndksen toteuttanut Hotus JBLn luvalla.
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Tekijat, vuosi & maa

Tutkimuksen tar-

Tutkimuksen aineisto

Tarkeimmat tutkimustu-

Nayton aste

koitus ja/tai ta- ja tutkimustyyppi lokset (Kdypa
voite hoito)
Laadun ar-
viointi (JBI)
Inegbedion, H., Ineg- Tutkimuksessa 764 satunnaisesti va- Tulokset osoittavat, ettd 7/10
bedion, E., Peter, A. & | selvitettiin tyotaa- | littua tyontekijaa 8 ty6taakan vertailu kollegoi-
Harry, L. kan tasapainon ja | monikansallisesta or- den ja tyontekijoiden rooli-
2020, Nigeria tyontekijoiden ganisaatiosta ja kah- liitoksen kanssa heidan pa-
Perception of work- tyotyytyvaisyyden | desta Nigerian yksityi- | tevyytensa kanssa vaikuttaa
load balance and em- | kasityksia tyoor- sesta yliopistosta merkittavasti heidan kasi-
ployee job satisfac- ganisaatioissa. osallistui tutkimuk- tykseensa tyokuormituksen
tion in work organisa- | Sen tarkoituksena | seen. tasapainosta ja tyotyytyvai-
tions. Nigeria on selvittaa, syydestd, organisaation
missa maarin Maarallinen tutkimus | henkildston vahvuus vaikut-
tyontekijoiden ka- | Vastaajilta keratyt tie- | taa tyokuormitusasteen ha-
sitys tydmaaran dot analysoitiin tilas- vaitsemiseen ja tyontekijoi-
tasapainosta vai- tollisella analyysilla den kasitys tyokuormitasa-
kuttaa tyytyvai- (SPSS) painosta vaikuttaa merkit-
syyteen. tavasti tyotyytyvyyteen.
Pless, S., Van Kehittda jarjestel- | Vertaileva tapaustut- | Jarjestelmallinen ndkemys 7/10
Hootegem, G. & Des- mallinen nako- kimus neljdssa multip- | antaa paremman kasityk-
sers, E. kulma, joka pa- peliskleroosin sairaa- sen monialaisten ryhmien
2018, Belgia rantaa ymmar- lassa. tyon organisoinnin kasit-
Advancing a Systemic | rysta tarkedsta Laadullinen tutkimus teen kautta. Monitieteisten
Perspective on Multi- | osasta hoidon in- Henkilokohtaiset ryhmien todellinen kokoon-
disciplinary Teams: A | tegrointia moni- haastattelut hoitopal- | pano ja niihin liittyvat tyo-
Comparative Case tieteisista ryh- velujen tarjoajien suhteet ja terapeuttiset
Study of Work Organ- | mista. kanssa (n =31) suori- | suhteet vaihtelevat ryhméan
isation in Four Multi- Tavoitteena on tettu marraskuu tyypin mukaan taustalla
ple Sclerosis Hospi- edistaa hoidon in- | 2015- syyskuu 2016. oleva tyon organisointi-
tals. tegroinnin parem- | Aineiston analyysi muodon mukaisesti.
paa arviointia, deduktiivisella sisal-
vertailua ja opti- I6nanalyysilla
mointia erityisesti
monitieteellisten
ryhmien suhteen.
Briatte, I., Allix- Tutkimuksen ta- Tulevaisuuden ha- Hoitotyon indikaattori pai- 7/10

Beguec, C., Garnier,
G. & Michel, M.
2019, Ranska
Revision of hospital
work organization us-
ing nurse and
healthcare assistant
workload indicators
as decision aid tools.

voitteena oli to-
teuttaa tervey-
denhuolto tyo-
madrdn indikaat-
torit paatoksen-
teon apuvalineina
tarkastaen organi-
saation logis-
tiikka, jotta re-
surssien jakami-
nen ei enda pe-
rustunut siihen,
mika on saavu-
tettu mitatulla,
objektiivisella tyo-

vainnollinen tutki-
mus.

Perustui terveyden-
huollon tarjoajien
tydmaaraan 23 eri
osastolta samasta lai-
toksesta.

Kuvaava tutkimus hoi-
totydn intensiteetista.
Sairaanhoitajia (n.
1135) ja terveyden-
huollon avustajia (n.
965) mukana tutki-
muksessa

vittdinen hallinta tyokalu,
jolla on lapinakyvat tulokset
kaikille osastoille.

Se mahdollistaa kaytetta-
vissd olevien henkil6resurs-
sien mukauttamisen ly-
hyen, keskipitkan ja pitkan
aikavalin toteuttamiseksi,
mahdollisimman ldhella po-
tilaan hoidon tarpeita sai-
raalan eri yksikoissa.
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maaralla paivit-
tain ja potilaan
vaihtelun mukai-
sella hoidolla.

Tutkimusaika heina-
kuu 2011- joulukuu
2015.

Keratyt tiedot analy-
soitiin tilastollisella

analyysilla
Scheck McAlearney, Taman artikkelin Haastattelut:(n=67), 5 | Eroja korkean suoritusky- 6/10
A., Robbins, J., Gar- tarkoituksena on eri terveydenhuol- vyn tyOtavoissa seka strate-
man, A. & Song, P. opastaa tulevai- lonorganisaatioissa: gisella etta yksilotasolla.
2013. USA. suuden tutki- hallintohenkil6sto (n Korkean suorituskyvyn ty6-
Implementing High- musta siitd, miten | =28), HR-henkilosto tapamallin toteuttaminen
Performance Work korkean suoritus- | (n=23) & kliininen vaatii madritelmien selkeyt-
Practices in Helthcare | kyvyn tyotavat henkilosto (n = 16). tamista, sitoutuminen ja
Orcanisations: Quali- voidaan toteuttaa | Haastatteluaineiston johdonmukaisuuden var-
tative and Conceptual | hoidon laadun pa- | analysointi toteutet- mistamista tyotapojen so-
Evidence. rantamiseksi ja tiin seka induktiivi- veltamisessa
potilaan turvalli- sesti ettd deduktiivi-
suuden lisaa- sesti
miseksi.
Du, J., Shin, Y. & Nam | Ensisijaisena ta- Tutkimus 1 osoitti syr- | Tulokset antavat ammatti-
Choi, J. voitteena on arvi- | jivan patevyyden laisille osoituksen tyénteki- | 6/10
2015, Kiina. oida tutkimuksen | organisaation tehok- joiden organisaation tehok-
Convergent percep- diskriminantin ja kuudesta ja sen mer- kuudesta kasitykset vaikut-
tions of organiza- kasvun patevyytta | kityksellisesta lisdan- tavat tyon tuloksiin ja en-
tional efficacy among | organisaation te- tyvastd panoksesta nustavat heidan tydsuori-
team members and hokkuusrakentee- | tyon suorituskyky va- | tuksensa ja avustavan kay-
positive work out- seen rianssin suhteen, toksen. Tutkimuksessa ko-
comes in organiza- Tavoitteena on mika selittyy muilla rostetaan havaintokyvyn
tional teams. my0s tarkastella tehokkuususkoilla ja merkitystd organisaation
organisaation te- organisaatiosuunni- tehokkuudessa osoitta-
hokkuuskasityk- telmilla rakenteilla. malla, kuinka organisaation
sen vaikutuksia Tutkimuksessa 2 tes- tehokkuuskasitteet paran-
tyontekijoiden tu- | tattiin hypoteesit tavat tuloksia, kun ryhman
loksiin kayttamalla monita- jasenet sopivat niista kasi-
soisia analyyseja tyksia. Tulokset antavat
2-aaltoinen pitkittdis- | harjoittajille nékemyksen
tutkimus kerattiin 2 ryhmanjohtajien tukevasta
vuoden aikana 846 johtajuudesta edistetaan
tyontekijalta, jotka havaintokykya tiimin jasen-
tyoskentelivat 105 eri | ten keskuudessa.
tiimeissa.
Vehko, T., Josefsson, Tutkimuksella sel- | Tutkimus toteutettiin | Kokonaisuudessaan tutki- 6/10

K., Lehtoaro, S. & Si-
nervo, T.

2018, Suomi.
Vanhuspalveluiden
henkilosto ja tuloksel-
lisuus rakennemuu-
toksessa.

vitettiin vanhus-
tenhuollon raken-
nemuutosten yh-
teyksia henkilos-
tén hyvinvointiin
ja hoidon laatuun

yhdistamalla vanhus-
palvelulain seuranta-
tietoa (kunnan palve-
lurakenne ja tyoyksi-
kon henkildstomitoi-
tus ja omistus) henki-
|6stokyselyyn
(N=2103 vastaajaa
273 tyoyksikosta)
Tutkimusaineistoa
tarkasteltiin toisaalta
yksikkotasolla moni-
muuttujamenetelmin
(kovarianssianalyysi)
ja toisaalta monitaso-
mallein, joiden avulla
pystytdan tarkastele-
maan tyoyksikkoa tai

mus osoitti, ettd kotihoi-
dossa on laitoshoitoa
enemman erilaista kuormi-
tusta, rasitusoireita ja tyo-
paikanvaihtohalukkuutta.
Samoin kotihoidossa johta-
minen ja tiimityon toimi-
vuus koettiin kielteisemmin
ja hoidon laatu heikom-
pana. Vaikka erot laitoshoi-
toon ja palveluasumiseen
olivat suhteellisen pienid,
merkittavaa oli, ettd lahes
kaikkien tekijoiden osalta
kotihoidon tyo koettiin kiel-
teisempana
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kuntaa koskevan tie-
don vaikutuksia yksi-
|6tason tekijoihin (toi-
saalta yksilotason te-
kijana on yksittaisen
tyontekijan kuormi-
tus, hyvinvointi tai
ty0ssa pysyminen).

Lavander, P. Tutkimuksen tar- Tutkimuksen ensim- Nimikkeesta riippumatta 8/10
2017, Suomi koituksena oli ku- | maisessa vaiheessa kaikki hoitajat kayttivat va-
Nimikesuojattujen ja vailla ja analy- tehtiin synteesi tyon- littdmaan potilashoitoon
laillistettujen ammat- | soida tyonjakoa jakoon liittyvasta tut- | alle puolet tydajasta. Kirjaa-
tihenkildiden tyon- valittdmaan poti- kimuksesta syste- miseen kului noin viidennes
jako yliopistosairaa- lashoitoon osallis- | maattisen kirjallisuus- | ty6ajasta ja lisdksi kaikilla
lan muuttuvassa toi- tuvan hoitohenki- | katsauksen avulla. ammattiryhmilla oli paljon
mintaymparistossa. I6kunnan valilla. Tutkimusartikkelit (n ei-hoidollisia tehtavia.
Lisdksi tarkoituk- = 16) analysoitiin nar- | Laillistettujen ammattihen-
sena oli kuvailla ja | ratiivisesti. kildiden ryhma arvioi lahes
analysoida nimi- Toisen vaiheen tutki- saannonmukaisesti nimike-
kesuojattujen am- | musaineisto sisalsi ky- | suojattujen tekevan kysely-
mattihenkildiden selylomakkeen avulla | lomakkeessa mainittuja
ja laillistettujen saatuja nimikesuojat- | tehtdvia useammin ja esi-
ammattihenkildi- tujen ammattihenki- miehet harvemmin kuin ni-
den tyonjaon ra- |6iden (n = 121), lail- mikesuojatut itse arvioivat.
japintaa seka listettujen ammatti- Ryhmien viliset erot olivat
tyonjaon kehitta- henkiliden (n = 472) merkitsevid yli puolessa
misen haasteita ja | seka esimiesten (n = tehtavista. Tyonjaon kehit-
esteita 67) tuottamia vas- tdmisen haasteet ja esteet
tauksia seka saman liittyivat yksilon kokemuk-
lomakkeen avoimeen | siin, yksilon tieto- taitoon ja
kysymykseen tuotet- organisaatioon liittyviin te-
tuja vastauksia (n = kijoihin
260).
Aineistot analysoitiin
tilastollisesti ja sisal-
I6nanalyysilla.
QOinas, T., Anttila, T. & | Tassa artikkelissa Empiiriset analyysit Yleisena kehityssuuntana 8/10
Mustosmaki, A. tutkittu paivittai- pohjautuvat euroop- on ollut siirtyma kohti for-
2016, Suomi sen tydn organi- palaisen tydolotutki- maalimpia tydn organisoin-
Ty6n organisoinnin soinnin muutoksia | muksen kyselyaineis- nin muotoja. Kaytanndssa
muutos yksityiselld ja | yksityisella ja jul- toihin, jotka on ke- tama tarkoittaa, ettd orga-
julkisella sektorilla. Li- | kisella sektorilla ratty vuosina 2000, nisaatioissa pyritdaan yhden-
sadntyvatko uudet Suomessa, Ruot- 2005 ja 2010. mukaistamaan ja valvo-
tydn organisoinnin sissa ja Tanskassa. | Analyysi kohdentui maan tuotanto- tai palvelu-
muodot Pohjois- tyontekijoihin Tans- prosesseja.
maissa? kassa, Suomessa ja
Ruotsissa (N = 9 605).
Maarallinen tutkimus.
Wessels, C., Schip- Artikkelissa on ku- | Proaktiivisen tyon Tyontekijoiden tulisi antaa 6/10

pers, M., Stegmann,
S., Bakker, A., van
Baalen, P. & Proper,
K.

2019, Italia

Fostering Flexibility in
the New World of
Work: A Model of
Time-Spatial Job
Crafting.

vattu tydn muo-
toilun ja aikatilan
joustavuuden vai-
kutuksia tyon tu-
loksiin ja henkil6i-
den ja tyopaikko-
jen sopivuuteen
paivittaisella ta-
solla

suunnittelukirjallisuu-
den ja joustavia tyos-
kentelytapoja kasitte-
levan kirjallisuuden
analysointi

tehda valintoja tyopaikoista
ja tyOajoista, joiden avulla
he voivat hyddyntaa
aika-alueellisen joustavuu-
den etuja
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Liite 6. Kirjallisuuskatsauksen alkuperdiset ilmaukset, pelkistetyt ilmaukset ja ryhmittely, alaluo-

kat ja ylaluokat

ALKUPERAINEN PELKISTETTY RYHMITTELY ALALUOKKA YLALUOKKA
ILMAUS ILMAUS
1.Job satisfaction is | 1 Tyétyytyvéi- | 8. Kokemus siitd, ettd tydkuorma on | A HENKILOSTON RESURSOINTI | | HENKILOS-
critical to employee | syys vaikuttaa | korkeampi kuin muilla, vaikuttaa | 8, 10a, 11a, 11b, 15, 16a, 16b, | TOSUUN-
productivity  and | tyontekijan heidan tyotyytyvaisyytensa negatii- | 16¢c, 17a, 17b, 30, 31a, 31b, | NITTELU (A,
turnover in an or- | tuottavuuteen visesti 33b, 63a, 63b, 87a, 87b, 89,90, | B)
ganization. ja organisaation | 10a Tyontekijoiden kasitys tydomaa- | 91, 92, 93a, 93b, 93c, 96, 97a,

liikevaihtoon ran tasapainosta vaikuttaa heiddn | 97b, 98, 99, 100

tyytyvaisyyteensa

11a. Strategisten johtajien huoli tyo-
kuorman tasapainottamisesta

11b tyontekijoiden kasitys tyokuor-
man tasapainottamisesta

15 Organisaation  sidosryhmien
tyontekijéiden tyoroolit vastaavat
heiddn osaamistaan ja kykyjaan.
16a. Tama parantaa mahdollisuuk-
sia, ettd tyontekijat ovat kiinnostu-
neita tyostaan,

16b tyytyvaisia tehdessaan tyota
16c vdhemman todenndkaisesti ha-
vaitsevan tyokuorman epatasapai-
non.

17a. sidosryhmien tulisi kiinnittaa
tyontekijat heille sopiviin tehtaviin
17b tehokas tyovoiman tarvesuun-
nittelu

30. Hoitajien resursointi tarpeen
mukaisesti

31a. Sijaispoolien kehittaminen

31b Sijaisten kohdentaminen tar-
peen mukaisesti

33b henkiloston oikea resursointi
63a. Tyon organisointityypilla ei riip-
puvuutta henkiléstén maaraan

63b henkiloston oikea resursointi
86a riittdvan henkiloston takaami-
nen

87a. Tehdd nakyvdksi tyomaaran
subjektiivisuus

87b terveydenhuollon henkilostore-
surssien optimointi

89. Hoitotydn intensiteetin tallen-
nin, hallintatyokalu VALPAReSO-oh-
jelmisto

90. Henkildstéresurssien mukautta-
minen jatkuvasti potilaskeskeisen
hoidon tydmaaraan mitattuna hoi-
totyén intensiteettipisteeseen pe-
rustuen.

91 Tulosten saatavuus, vertailu ja
esittely terveydenhuollon johtajille
osasto- ja yksikkotasolla mahdollisti
monialaisen johtamisen eri osasto-
jen valilla.

92. Tulokset, jotka on kddnnetty kai-
kille ammattilaisille merkittaviksi
elementeiksi (perus-, teknisen ja
suhteellisen hoidon intensiteetti,
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potilasprofiili ja hoidon tyokuormi-
tusindikaattori), jaettiin ja kaytettiin
paatoksenteon tukityokaluina.

93a Uudelleenjarjestelylld pyrittiin
optimoimaan terveydenhuolto- ja
logistiikkatoimintaa jatkuvien re-
surssien avulla

93b luomalla poikittaisia tiimeja

93c siirtamalla ammattilaisia uudel-
leen.

96. Hoitotyon indikaattori on paivit-
tdinen johtamistyokalu.

97a Mahdollistaa kdytettdvissa ole-
vien henkiléresurssien mukauttami-
sen suorittamalla lyhyen, keskipit-
kan ja pitkan aikavalin pohdintoja,
97b, jotka ovat mahdollisimman Ia-
helld potilaiden hoitotarpeita sairaa-
lan yksikoissa.

98. Hoitotyon intensiteetin lyhytai-
kainen kaytto vastaa sen pdivittdista
kayttoa henkiloston vahvistamiseen.
99. Keskipitka aikavali vastaa vuosi-
neljannes- tai vuosikertomusta hoi-
totaakan kartoittamiseksi osastoit-
tain.

100. Pitkdaikaista hoitotyon intensi-
teetin arviointia kaytettiin rakenta-
maan ennustemalli henkil6stétar-
peesta uusissa tai sulautuneissa yk-
sikoissa

2.But employee
perception of work-
load balance influ-
ences job satisfac-
tion which means
that, invariable, em-
ployee perception
of workload is criti-
cal to organizational
productivity and
turnover.

2 Tyomaara vai-
kuttaa tyonteki-
jan tyotyytyvai-
syyteen, joka
vaikuttaa orga-
nisaation tuot-
tavuuteen ja
tyontekijoiden

vaihtuvuuteen

4a Oikeudenmukaisten tyésuunni-
telmien laadinta,

4b Oikeudenmukainen tyomaaran
hallinta,

4c minimoida pienen ja suuren tyo-
maaran eroja

Sa Riittdva tyovoiman hallinta auttaa
parantamaan kasitysta tyokuormi-
tuksen tasapainosta

Sb ja vdhentamaan havaintoa poik-
keamista, jotka liittyvat tyotaakan
vertailuun tyotovereiden kanssa, ja
parantaa siten tyytyvdisyytta.

6. Tyontekijoiden kasitys tydmaaran
tasapainosta vaikuttaa heidan tyyty-
vaisyyteensa

7.Ty6taakan vertaaminen tyGtove-
reiden ja tyontekijéiden rooliin vai-
kuttaa heidan kasitykseensa tyotaa-
kan tasapainosta ja tyytyvaisyydesta
13 Tyotaakan tasapainottaminen
tyontekijoiden oikeudenmukaisuu-
den tunteen saamiseksi

14. Jos tydmadran tasapaino ei ole
mahdollista, tyotaakkojen valiset
erot olisi minimoitava.

18. Organisaatioiden kriittisten si-
dosryhmien tulisi jatkuvasti tarkistaa
tydomadran tasapaino organisaa-
tioissa

19. Tyon kuormituksen epatasa-
paino saatetaan johdon tietoon
mahdollisimman varhaisessa vai-
heessa asianmukaisille toimijoille

22 Palveluiden resursointi on edelly-
tys laadukkaalle hoidolle, ja henki-
16ston hyvinvoinnille

23. Kiireen vahentaminen pienenta-
malla osastojen kokoja

B TYOTEHTAVIEN SUUNNIT-
TELU, PRIORISOINTI JA JAKA-
MINEN

4a, 4b, 4c, 5a, 5b, 6, 7, 13,14,
18, 19, 22, 23, 24, 25, 26, 27,
28, 32, 38b, 39b, 68, 73, 74a,
74b, 74c, 75a, 75b, 75c, 76a,
76b, 76¢c, 77a, 77b, 77c, 78a,
78b, 78c, 79a, 79b, 80, 8la,
81b, 82, 83, 85, 88a, 88b

Il TOIMIN-
TAMALLIT JA
TYOTAVAT
(B, G, H)
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24  Pienempien vastuualueiden
avulla pystytdan purkamaan liuku-
hihnamaisuuden tunnetta

25 Pienempien osastojen avulla saa-
daan parempi asiakasymmarrys seka
parempi hoidon laatu

26. Erikoistuminen tiettyyn asiakas-
ryhméaan

27. Toimintamallin luominen asia-
kasryhman tarpeisiin perustuen

28. Valittoman hoitoajan lisaaminen
32. TyGtehtavien priorisointi jarjes-
telemalld tehtavia

38b tyolistan muokkaaminen tar-
peen mukaisesti

39b tyolistan muokkaamismahdolli-
suus

68. Ei hoidollisten tehtavien tekemi-
nen tukipalvelujen henkilokunnalle
72a. luoda selvat tehtavakuvat,

72b kuvata nimikesuojattujen ja lail-
listettujen ammattihenkildiden
tyOnjaon rajapinta.

73. Tehtdvankuvien yhtendistami-
nen koko sairaalan tasolla

74a Toimiva tyonjako

74b selkedt tyonkuvat

74c henkilokunnan vaihtuvuus pie-
nenee

75a. Selkeat tyonkuvat

75b. henkiloston sitouttaminen

75c. henkiléston motivointi

76a kokemus oman tyon merkillisyy-
desta

76b saada arvostusta

76c¢ saada onnistumisen tunteita.
77a. Oikea tyonjako

77b oma rooli

77c oman osaamisen hyoédyntami-
nen

78a Tyontekijan roolin 16ytdminen
78b tukee hdanen osaamistaan

78c palvelee organisaation tavoit-
teita.

79a. Tyon sisdlto vastaa tyontekijan
osaamista

792b motivaatio tydhon sailyy

80. Tyontekijoiden keskittyminen
koulutusta vastaaviin tehtaviin

8la. Koko osaaminen hyddynne-
taan,

81b. Ei-hoidollisten tehtavien siirta-
minen pois hoitotydntekijoilta

82. Tehtadvakuvaukset yhtenaisiksi
83. Tietoisuuden lisddminen tyonte-
kijaryhmien peruskoulutuksesta ja
tehtdvankuvista.

85. Tyonjaon rajapinnan tarkka maa-
ritys

88a. Henkilokunnan roolitus

88b tehtdvien johdonmukaisuuden
parantaminen.

3. For management
to minimise the
problems  associ-
ated with employee
turnover and
productivity,

3. Organisaa-
tion johdon tu-
lee  minimoida
ongelmat tyon-
tekijéiden tuot-
tavuuteen  ja

20 Itseohjautuva tiimityo

21 Tiimityd henkiloston hyvinvoin-
nin kehittdjana

34b tiimien itseohjautuvuuden ke-
hittdaminen

35a Tiimimalli

CTHMITYO
20, 21, 34b, 35a, 35b, 36, 37,
95,

I TYOYH-
TEISON TOI-
MINTA-
KULTTUURI
(C,D, E)
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vaihtuvuuteen
liittyen

35b tiimi maarittaa itse tyojarjestyk-
sensa

36 Pienen tiimin toiminta paremmin
asiakaslahtoista

37 Tiimin toiminnan asiakasldhtoi-
syys

95. Yhteistydn kehittdminen sai-
raanhoitajien ja terveydenhuollon
avustajien valilla

4. the need to prior-
itise equitable job
designs and work-
load management
to minimize the dis-
crepancies between
normal, low and
high workloads be-
comes imperative.

4a  Oikeuden-
mukaisten tyo-
suunnitelmien

laadinta, 4b Oi-
keudenmukai-

nen tydmaaran
hallinta, 4c mi-
nimoida pienen
ja suuren tyo6-
madran eroja

69a Esimiehen rooli

69b tunnistaa tyontekijoiden taidot,
69c tunnistaa tyontekijdiden osaa-
minen

69d tunnistaa jokaisen ammattiryh-
man tyonkuva

70. Osastonhoitajien vastuu paivit-
tdisesta tyojaosta

71a tyontekijaryhmien
tunteminen

71b tyontekijoiden osaamistason
tunteminen

84. Esimiehet perehtyvat nimike-
suojattujen ammattihenkildiden
koulutukseen ja tehtavakuviin.

106 Tiiminjohtajien tuki vaikuttaa
tyontekijoiden lahentymiseen orga-
nisaation tehokkuuteen.
107.Tiiminjohtajan tuki ja rooli aut-
taa tyontekijaa hyvaksymaan muu-
tokset

108a.Tiiminjohtajan tuki auttaa ha-
vainnoimaan organisaatiossa tapah-
tuvia muutoksia

108b tihed vuorovaikutus

108c avoin viestinta

108d mahdollistavat sosiaalisen tie-
don vaihdon ja organisaatiossa ta-
pahtuvien muutosten tiedottamisen
109. Tiiminjohtajan tuki sosiaali-
sessa ympadristossa tukee tyonteki-
joiden havaintokykya

112a tiiminjohtajien tuki

112b osallistaa alaisia paatoksente-
koon

112c rohkaista viestintaan.

113. Tiiminjohtajien tulee my6s hoi-
taa alaisten sosiaalis- emotionaalisia
tarpeita kasitysten yhdenmukaista-
miseksi.

114a tuen tarjoaminen

114b yksil6llinen huomiointi

114c vahentamalla psykologista rasi-
tusta

114d tiiminjohtajat voivat auttaa
tyontekijoita kehittdmaan selkedm-
man kuvan organisaatio kyvyista

tehtdvien

D ESIMIESTOIMINTA
69a, 69b, 69c, 69d, 70, 71a,
71b, 84, 106, 107, 108a, 108b,
108c, 108d, 109, 110, 112a,
112b, 112¢, 113, 114a, 114b,
114c, 114d

5. Adequate work-
load management
will help to enhance
perception of work-
load balance as well
as reduce the per-
ception of discrep-
ancies  associated
with comparison of
workload with
those of colleagues

5 Riittava tyo-
voiman hallinta
auttaa paranta-
maan kasitysta
tyokuormituk-

sen tasapai-
nosta 5b ja va-
hentdamaan ha-
vaintoa  poik-
keamista, jotka
liittyvat tyotaa-
kan vertailuun

1 Tyotyytyvaisyys vaikuttaa tyonte-
kijan tuottavuuteen ja organisaation
liikevaihtoon

2 Tyomaaran vaikutus tuottavuu-
teen ja vaihtuvuuteen

3. Organisaation johdon tulee mini-
moida ongelmat tyontekijéiden
tuottavuuteen ja vaihtuvuuteen liit-
tyen

7b. organisaation henkiloston vah-
vuus vaikuttaa tyontekijoiden tyo-
madran tasapainoon.

E ORGANISAATIOKULTTUURI
1,2,3,7b,9, 10b, 12, 29, 333,
33c¢, 33d, 34a, 38a, 39a, 59a,
59b, 59c¢, 60a 61, 62a, 62b, 63a,
64, 65a, 67, 94b, 94c, 94d, 86b,
101, 102, 103, 104, 105, 110,
111a, 111b,
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and thus enhance
job satisfaction.

tyotovereiden
kanssa, ja pa-
rantaa siten
tyytyvaisyytta.

9. Tydmadran tasapaino ja tyotyyty-
vaisyyden malli on hyodyllinen paa-
toksentekijoille, strategisille johta-
jille ja muille sidosryhmille, jotka
ovat sitoutuneet rakentamaan me-
nestyvia organisaatioita

10b, tyotyytyvadisyys on ratkaisevan
tarkeda tyontekijan vaihtuvuuden ja
suoritustason kannalta

12. Paattdjien ja strategisten johta-
jien tulee suunnitella tyopaikat ta-
valla, joka minimoi tyokuormien
erot organisaation asemien valilla.
29.Toiminnanohjausjarjestelmat
33a Toiminnanohjausjarjestelmat
33c hoitajien tiimien alueet laajene-
minen

33d toiminnan muutokset

34a Toiminnanohjausjarjestelma
38a Toiminnanohjausjdrjestelmien
vuorovaikutuksen lisadaminen
39aToiminnanohjausjarjestelman
vuorovaikutuksen merkityksellisyys
tyontekijoille

59a Poliittiset paattdjat, johtajat,
hoitopalvelut ja potilaat hyo6tyvat
systeemisestd nakokulmasta

59b tyon organisoinnin analysointi
59c¢ monitieteellisten uusien ryh-
mien muodostaminen

60 ty6n organisointityyppi vaikuttaa
tiimeihin, tiimin kokoonpanoon tyo-
suhteisiin ja terapeuttisiin suhteisiin
62. Prosessikeskeinen tydorganisaa-
tio auttaa hoito-organisaatioita siir-
tymaan integroituneempaan hoi-
toon.

64. Prosessikeskeinen tyon organi-
sointi yhdistetdan integroituneem-
paan hoitoon

65 systemaattinen nakokulma tyon
organisoinnissa paljastaa erilaiset
organisaation jarjestelyt, jotka ovat
monialaisten tiimien perusta

66. Monialaisten ryhmien todellinen
kokoonpano ja niihin liittyvat tyo- ja
terapeuttiset suhteet vaihtelevat
taustalla olevan tyén organisoinnin
tyypin mukaan.

67. Prosessikeskeisessd tyoorgani-
saatiossa tyd- ja terapeuttinen
suhde ovat kiinteita ja jatkuvia

86b organisatorisien tekijoiden pa-
rantaminen.

101 itsensa ja organisaation tehok-
kuus vaikuttaa merkittavasti tyon
suorittamiseen

102. Sisdisen tehokkuuden arvioin-
nissa yksilo luottaa enemman henki-
I6kohtaisiin kykyihin kuin joukkueen
kykyihin

103. Yksilot arvioivat organisaation
resurssien saatavuutta ja tehok-
kuutta.

104. Organisaation tehokkuuteen
vaikuttaa tyontekijoiden motivointi
tyon tehokkuuteen henkildkohtai-
sesti ja ryhmissa

105. Yksilollisten kasitysten yhte-
nevaisyys ryhman jasenten kanssa




Liite 6 6/23

vahvisti organisaation tehokkuuska-
sityksen ja tyon tulosten valisia suh-
teita

110. Parantamalla organisaation te-
hokkuuskasitysta on vaikutus tyon-
tekijoiden tuloksellisuuteen

111a. Organisaation tulee vahvistaa
kykydaan selviytyd ympaéristohaas-
teista

111b Kommunikoitava jatkuvasti
tyontekijoiden kanssa tehokkuuska-
sityksen vahvistamiseksi

6. Employees' per-
ception of workload
balance influences
their satisfaction.

6. Tyontekijoi-
den kasitys tyo-
madran  tasa-
painosta vaikut-
taa heidan tyy-
tyvdisyyteensa

115a. Aika alueellinen tyéntuunaa-
minen

115b tydajan joustavuus

115c valttda takapakkeja optimoi-
malla tyoajankayttoa

116a. Aika-alueellinen tyéntuunaa-
minen,

116b. tyokaluna, joka auttaa tyonte-
kijoita hyodyntamaan aikatilan jous-
tavuutta

117a optimointistrategia

117b erilaisten tyopaikkojen, sijain-
tien ja tydaikojen kayttamiseen
117c aika- / tilavaatimusten sopi-
vuuden I6ytaminen

118 positiivinen vaikutus tyon ulos-
antiin

119. aika-alueellinen tyétuunaami-
nen liittyy parempaan ihmisen ja
tyon sopivuuteen.

120a. aika-alueellinen tyétuunaami-
nen

120b tyontekijat kykenevat kaytta-
maan erilaisia tyopaikkoja, tyon te-
kemisen sijainteja ja tydaikoja opti-
maalisesti

F TYON TUUNAAMINEN

115a, 115b, 115c, 116a, 116b,
117a, 117b, 117c, 118, 119,
120a, 120b

7. Furthermore,
comparison of
workload with

those of colleagues
and employees' role
alignment influence
their perception of
workload balance
and job satisfaction
while organisation's
staff strength influ-
ences employee
workload balance.

7a.Tyotaakan
vertaaminen
tyotovereiden
ja  tyontekijoi-
den rooliin vai-
kuttaa heidén
kasitykseensa
tyotaakan tasa-
painosta ja tyy-
tyvdisyydesta
7b. organisaa-
tion henkilos-
ton vahvuus
vaikuttaa tyon-
tekijoiden tyo-
madran  tasa-
painoon.

40. Formaalit tydn organisointimuo-
dot

41. Tuotanto- ja palveluprosessien
yhdenmukaistaminen ja valvomi-
nen.

42.  Yksityiskohtaiset henkiloista
rilppumattomat saannot

43a. Tyon standardointi

43b yksityiskohtaisesti ohjeistettu-
jen

43c valvottujen palvelutapahtumien
muodossa

44a Standardoidut toimintatavat
44b laatuluokitukset

44c ennakoivat tai jalkikateiset suo-
ritusmittarit

48 Lean tuotanto yhteydessd inno-
vaatiostrategioihin, joihin liittyy
muilta lainaaminen ja muiden tuot-
tamien ideoiden muokkaaminen
49a lean tuotanto sisaltda oppimista
ja ongelmien ratkaisua

49b prosessien standardointi ja pro-
sessien rajoitteet estavat innovaati-
oita.

50 Pakottava byrokratia keskittyy
saantoihin, standardeihin, tuotta-
vuuteen ja jatkuvaan kehittamiseen
ja saattaa havittaa luovuuden

51a Vdhentamallda joutokdyntid ja
kehittamalld prosesseja

G LEAN TOIMINTATAPAMALLI
40,41,42,43a,43b,43c,44a,44b,
44c, 48, 493, 49b, 50,514, 51b,
51c, 52, 53a, 53b, 54, 55, 56,
57, 584a, 58b, 58¢, 58d,
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51b voidaan sdastaa aikaa ja tilaa
luovuudelle seka innovatiivisuudelle
51c voi johtaa innovaatiomahdolli-
suuksien kohentumiseen

52. Lean tuotantomallin korostumi-
nen tydn organisoinnissa Pohjois-
maissa

53.a lean-malli standardointiin ja
formalisointiin pyrkivia johtamis- ja
organisoinnin menetelmia

53b liittyy lisdantynyt kontrolli ja
tyontekijan autonomian kapenemi-
nen

54 Lean tuotanto yhdistetdan tyon
tehostumiseen ja tyon standardisoi-
tumiseen seka sen seurauksena tyo-
hyvinvoinnin heikentymiseen

55 Positiivisia tuloksia, kohentuneet
prosessit, parempi tyon sisaltd, pa-
remmat mahdollisuudet osallistua ja
oppia.

56. Lean-tuotannossa tyontekijoi-
den tulee olla aktiivisia, innovatiivi-
sia, monitaitoisia ja jatkuvasti moti-
voituneita osallistumaan kehittamis-
tyohon.

57 tyontekijoiden vaikutus tuotan-
toon ja palvelun kehittdjana on tun-
nustettu

58a standardisoitavissa prosesseissa
58b Lean johtaminen

58c paremmat tyokaytannot

58d tyoprosessit

8. This study has
shown that when
employees  com-
pare their workload
with other employ-
ees of the same sta-
tus or those on
higher income level
and feel that they
have higher work-
load they feel dis-
satisfied.

8. Kokemus
siitd, etta tyo-
kuorma on kor-
keampi kuin
muilla, vaikut-
taa heidan tyo-
tyytyvaisyy-
tensa negatiivi-
sesti

9. the proposed
model of employee
perception of work-
load balance and
job satisfaction will
prove useful to pol-
icy makers, strate-
gic managers and
other stakeholders
committed to build-
ing successful or-

9. Tydmaaran
tasapaino ja
tyotyytyvaisyy-
den malli on
hyodyllinen

paatoksenteki-
joille, strategi-
sille johtajille ja
muille sidosryh-
mille, jotka ovat
sitoutuneet ra-

ganisations kentamaan me-
nestyvia organi-
saatioita

10. Given the fact | 10a Tyontekijoi-

that employee per-
ception of workload
balance influences
their job satisfac-
tion and that job
satisfaction is cru-
cial to employee
turnover and per-
formance,

den kasitys tyo-
madran  tasa-
painosta vaikut-
taa heidan tyy-
tyvaisyyteensa
10b, tyotyyty-
vdisyys on rat-
kaisevan  tar-
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keda tyonteki-
jan vaihtuvuu-
den ja suoritus-
tason kannalta

11. The need for
strategic managers
to be concerned
about workload bal-
ancing and employ-
ees’ perception of
workload balancing
becomes sacro-
sanct.

1la. Strategis-
ten  johtajien
huoli  tydkuor-
man  tasapai-
nottamisesta
11b tydntekijoi-
den kasitys tyo-
kuorman tasa-
painottami-
sesta

12 Policy makers in
government  and
strategic managers
should design jobs
in a manner that
will minimize dis-
crepancies in work-
loads across organi-
sational status.

12. Paattdjien ja
strategisten
johtajien tulee
suunnitella tyo-
paikat tavalla,
joka  minimoi
tyokuormien
erot organisaa-
tion  asemien
valilla.

13 This requires
that deliberate ef-
forts be made,
where possible, to
balance  workload
to make the em-
ployees have a
sense of fairness.

13 Tyotaakan
tasapainottami-
nen tyontekijoi-
den oikeuden-
mukaisuuden
tunteen  saa-
miseksi

14. Where work-
load balance is not
possible, the dis-
crepancies between
workloads  should
be significantly min-
imised and employ-
ees must be carried
along in this re-
spect.

14. Jos tydmaa-
ran tasapaino ei
ole mahdollista,
tyotaakkojen
véliset erot olisi
minimoitava.

15. Organisational
stakeholders should
also ensure that job
roles of employees
align  with  their
competencies and
capabilities.

15 Organisaa-
tion sidosryh-
mien tyonteki-
joiden tyoéroolit
vastaavat hei-
dén  osaamis-
taan ja kyky-
jaan.

16. This will en-
hance the chances
that employees will
be interested in
their jobs and thus
be more likely to
have fulfilment in
doing the job and
less likely to per-
ceive workload im-
balance.

16a. Tama pa-
rantaa mahdol-
lisuuksia, etta
tyontekijat ovat
kiinnostuneita
tyostaan,

16b tyytyvaisia
tehdessaan
tyota

16¢c vahemman
todenndkoisesti
havaitsevan
tyokuorman
epdtasapainon.

17.  Furthermore,
stakeholders

should, as much as
possible,  engage

17a. sidosryh-
mien tulisi kiin-
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adequate hands to
man the various job
roles in the organi-
sation through ef-
fective manpower
requirements plan-
ning.

nittaa tyonteki-
jat heille sopi-
viin tehtaviin
17b tehokas
tyovoiman tar-
vesuunnittelu

18. Lastly, critical
stakeholders in or-
ganisations should
constantly review
workload  balance
as a matter of prior-
ity concern in their
organisations.

18. Organisaa-
tioiden kriittis-
ten  sidosryh-
mien tulisi jat-
kuvasti  tarkis-
taa tyomaaran
tasapaino orga-
nisaatioissa

19 This will help to
ensure that work-
load imbalance is
brought to the at-
tention of manage-
ment at the earliest
possible time for
appropriate action
rather than allow-
ing it cause dissatis-
faction among the
employees.

19. Tyon kuor-
mituksen epa-
tasapaino saa-
tetaan johdon
tietoon  mah-
dollisimman
varhaisessa vai-
heessa  asian-
mukaisille  toi-
mijoille

20. Itseohjautuvaa
tiimityota on kehi-
tetty viime aikoina
niin  kotihoidossa
kuin laajemminkin.

20  Itseohjau-
tuva tiimityo

21. Tiimityd voisi
olla yksi mahdolli-
suus  henkiloston
hyvinvoinnin kehit-
tamiseen

21a Tiimityo
henkiloston hy-
vinvoinnin  ke-
hittajana

22.  Ensimmdinen
keskeinen tekija on
palveluiden resur-
sointi, joka on pe-
rusta laadukkaalle
hoidolle ja henkilos-

22 Palveluiden
resursointi  on
edellytys laa-
dukkaalle hoi-
dolle, ja henki-
16ston  hyvin-

ton hyvinvoinnille. voinnille
23. Esimerkiksi lai- | 23. Kiireen va-
toshoidossa kiirettd | hentaminen

voitiin vahentda ai-
koinaan merkitta-
vasti, kun suuria
osastoja jaettiin
pienemmiksi  mo-
duuleiksi tai erikois-
tuneiksi dementia
tai kuntoutus- ja ar-
viointiosastoiksi

pienentamalla
osastojen  ko-
koja

24 Pienemmat vas-
tuualueet merkitse-
vat sitd, ettd liuku-
hihnamaisuuden

tunnetta pystytaan

24 Pienempien
vastuualueiden
avulla pysty-
taan purka-
maan liukuhih-

purkamaan. namaisuuden
tunnetta

25 Pienemmat | 25 Pienempien

osastot merkitsivat | osastojen

myds sitd, ettd asi-
akkaat tunnetaan
paremmin, jolloin
voidaan ajoittaa esi-

avulla saadaan
parempi  asia-
kasymmarrys
sekd parempi
hoidon laatu
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merkiksi  hoitotoi-
mia sellaisiin tilan-
teisiin, jolloin asiak-
kaalla on mydntei-
nen mielentila ja
jaksoa niiden to-
teuttamiseen.

26  Erikoistuminen
tiettyyn asiakasryh-
maan helpottaa
tyota siind.

26. Erikoistumi-
nen tiettyyn
asiakasryh-
maan

27. Toimintamalli
voidaan suunnitella
paremmin  kysei-
selle asiakasryh-
malle sopivaksi.

27. Toiminta-
mallin  luomi-
nen asiakasryh-
man tarpeisiin
perustuen

28 Kotihoidossa yh-
tend  kehityskoh-
teena on ollut asiak-
kaiden saaman va-
littdman hoitoajan
lisddminen.

28. Valittoman
hoitoajan lisaa-
minen

29. Téhan on pyritty
mm. toiminnanoh-
jausjarjestelmien
avulla.

29.Toiminnan-
ohjausjarjestel-
mat

30. Pyrkimyksena
on ollut tasata hoi-
tajien maaraa eri
kohteissa niin, etta
hoitajat olisivat
sielld, missa kulloin-
kin on suurin tarve.

30. Hoitajien re-
sursointi  tar-
peen mukai-
sesti

31. Sijaispoolien ke-
hittdminen niin,
ettd sijaisten etsimi-
seen ei kulu aikaa ja
sijaisia on mahdol-
lista kohdentaa
sinne, missa on suu-
rin tarve.

31a. Sijaispoo-
lien kehittami-
nen

31b  Sijaisten
kohdentaminen
tarpeen mukai-
sesti

32. Samalla on en-
tista voimakkaam-
min jarjestelty teh-
tavia niin, ettd aa-
musta on siirretty
kaikki sellaiset teh-
tavat iltapaivaan,
jotka on ollut mah-
dollista siirtaa.

32. Tyotehta-
vien priorisointi
jarjestelemalla
tehtdvia

33. Toiminnanoh-
jausjarjestelmat ja
henkildston sijoitta-
minen sinne, missa
on suurin tarve, tar-
koittaa yleensd sa-
malla sitd, etta hoi-
tajien tiimien alueet

33a Toiminnan-

ohjausjarjestel-
mat
33b henkil6s-

ton oikea resur-
sointi

33c hoitajien tii-
mien alueet laa-

laajenevat tiimien | jeneminen
toiminta muuttuu | 33d toiminnan
olennaisesti. muutokset

34  Toiminnanoh- | 34a Toiminnan-
jausjarjestelmille 13- | ohjausjarjes-
hes vastakkainen | telma

kehitys on tiimien | 34b tiimien it-
itseohjautuvuuden seohjautuvuu-

kehittaminen.

den kehittami-
nen

35 Tiimimalleissa
olennaista on se,

35a Tiimimalli
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ettd tiimi voi itse
madrittaa tyojarjes-
telynsa.

35b tiimi maa-
rittdd itse tyo-
jarjestyksensa

36 Kun tiimi on koh-
talaisen pieni ja
asiakasmaara  sa-
moin, voidaan hyo-
dyntda sita, ettd
henkilostd  tuntee
asiakkaat ja tyota
voidaan sovittaa
asiakkaiden tarpei-
den mukaisesti pa-
remmin.

36 Pienen tii-
min  toiminta
paremmin asia-
kaslahtoista

37 Talloin tiimi voi
paremmin ottaa
huomioon asiakkai-
den yksildllisia tar-
peita ja sovittaa hoi-
totoimia taman mu-
kaisesti.

37 Tiimin toi-
minnan asiakas-
Iahtoisyys

38. Toiminnanoh-
jausjarjestelmia pi-
tdisi saada vuoro-
vaikutteisemmiksi
niin, etta yllatta-
vissa tilanteissa
henkil6std voi muo-
kata pdivan tyolis-
taa.

38a Toiminnan-
ohjausjarjestel-
mien vuorovai-
kutuksen lisaa-
minen

38b  tydlistan
muokkaaminen
tarpeen mukai-
sesti

39Toiminnanoh-
jausjarjestelman
vuorovaikutteisuu-
teen kannattaisi
pyrkia, silla mahdol-
lisuus tyolistan
muokkaukseen ker-
toisi  tyontekijoille
johdon luottamuk-
sesta, poistaisi pak-
kotahtisuutta, epa-
virallisia tyotehta-
vien vaihtoja, ja yli-
paataan antaisi
mahdollisuuksia
vaikuttaa  omaan
tyohon.

39aToiminnan-
ohjausjarjestel-
man vuorovai-
kutuksen mer-
kityksellisyys
tyontekijoille
39b  tyolistan
muokkaamis-
mahdollisuus

40. Yleisena kehi-
tyssuuntana on ol-
lut siirtyma kohti
formaalimpia tyon
organisoinnin muo-
toja.

40. Formaalit
tyon organi-
sointimuodot

41. Kaytanndssa
tama tarkoittaa,
etta organisaa-

tioissa pyritdan yh-
denmukaistamaan
ja valvomaan tuo-
tanto- tai palvelu-
prosesseja.

41. Tuotanto-
ja palvelupro-
sessien yhden-
mukaistaminen
ja valvominen.

42. Tama voi tapah-
tua esimerkiksi yksi-
tyiskohtaisten, hen-
kilosta riippumatto-
mien, saantdjen
muodossa.

42. Yksityiskoh-
taiset henki-
|6ista riippu-
mattomat saan-
not
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43. Tyypillinen esi-
merkki tutkimuskir-
jallisuudessa on call
center -tyyppisen
tyon standardointi
yksityiskohtaisesti
ohjeistettujen  ja
valvottujen palvelu-
tapahtumien muo-
dossa.

43a. Tybn stan-
dardointi  43b
yksityiskohtai-
sesti ohjeistet-
tujen 43c val-
vottujen palve-
lutapahtumien
muodossa

44, Toisessa, auto-
nomisemman tyon
reunassa on tieto-
valtainen asiantun-
tijaty6, johon on
myds pyritty liitta-
maan standardoi-
tuja toimintatapoja
tai laatuluokituksia
seka hienovarai-
sempia ennakoivia
tai jalkikateisia suo-
ritusmittareita.

44a  Standar-
doidut toimin-
tatavat 44b laa-
tuluokitukset

44c ennakoivat
tai jalkikateiset
suoritusmittarit

45. On yllattavaa,
ettd tyontekijoiden
autonomista  paa-
tosvaltaa ja oppi-

45  tyontekijoi-
den autonomi-
nen paatosvalta
oppimisen  ko-

mista  korostavat | rostaminen
muodot ovat yleis- | ovat yleistyneet
tyneet vain vdhan. vain vahan
46. Poliittisessa ja | 46 Oppivan

johtamistieteelli-
sessd keskustelussa
on korostettu ni-
menomaan oppivan
tyén organisoinnin
merkitysta kilpailu-
kyvylle, tuottavuu-
delle ja innovaati-
oille.

tyon organi-
soinnin  merki-
tys korostunut
kilpailukyvylle,
tuottavuudelle
ja innovaatioille

47. Nakemys oppi-
van organisaation
kyvysta luoda inno-
vaatioita on perus-
tunut  tyoyhteison
kykyyn itseohjautua
ja kayttaa hyvak-
seen autonomisen
tyontekijan  aloit-
teellisuutta, luo-
vuutta ja subjektivi-
teettia.

47 Oppivan or-
ganisaation

kyky luoda in-
novaatioita pe-
rustuu  tyoyh-
teison  kykyyn
itseohjautua ja
kayttaa hyvak-
seen tyonteki-
jan aloitteelli-
suutta, luo-
vuutta ja sub-
jektiviteettia

48. Lean tuotanto
taas oli selvemmin
yhteydessa  inno-
vaatiostrategioihin,
jotka liittyvat muilta
lainaamiseen ja
muiden tuottamien
ideoiden muokkaa-
miseen.

48 Lean tuo-
tanto yhtey-
dessad innovaa-
tiostrategioihin,
joihin liittyy
muilta lainaa-
minen ja mui-
den tuottamien
ideoiden muok-
kaaminen

49. Tama antaa
syytd olettaa, ettd
vaikka lean-tuo-
tanto sisaltaa oppi-
mista ja ongelmien

49a lean tuo-
tanto  sisaltaa
oppimista ja on-
gelmien ratkai-
sua 49b proses-
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ratkaisua, mahdolli-
suudet innovatiivi-
suudelle saattavat
olla rajoitetumpia
johtuen prosessien
standardoinnista ja
rajoitteista.

sien  standar-
dointi ja proses-
sien rajoitteet
estavat  inno-
vaatioita.

50. Pakottava byro-
kratia keskittyy
saantoihin, standar-
deihin, tuottavuu-
teen ja jatkuvaan
kehittamiseen,
mikd saattaa havit-
taa luovuuden orga-
nisaatioista

50 Pakottava
byrokratia kes-
kittyy saantoi-
hin, standardei-
hin, tuottavuu-
teen ja jatku-
vaan kehittami-
seen ja saattaa
havittdd  luo-
vuuden

51. Toisaalta véhen-
tamalld joutokdyn-
tid ja kehittamalla
prosesseja voi sads-
tyd aikaa ja tilaa
luovuudelle seka in-
novatiivisuudelle,
mikd voi siis johtaa
innovaatiomahdol-
lisuuksien kohentu-
miseen.

5la Vahents-
malla jouto-
kayntia ja kehit-
tamalla proses-
seja 51b voi-
daan saastaa ai-
kaa ja tilaa luo-
vuudelle seka
innovatiivisuu-
delle 51c voi
johtaa innovaa-
tiomahdolli-

suuksien ko-
hentumiseen

52. Aiemmat vertai-
levat analyysit yksi-
tyiselta sektorilta ja
tassa  artikkelissa
esitetyt tulokset
Pohjoismaista
osoittavat, etta
tyén organisoin-
nissa korostuu lean
tuotantomallin piir-
teet, myos julkisella
sektorilla.

52. Lean tuo-
tantomallin ko-
rostuminen
tyon organi-
soinnissa Poh-
joismaissa

53. Tassa yhtey-
dessa tarkoitamme
lean-mallilla  ylei-
semmin  standar-
dointiin ja formali-
sointiin pyrkivia joh-
tamis- ja tyon orga-
nisoinnin menetel-
mid, jotka ilmene-
vat paivittdisen
tyon tasolla muun
muassa lisadnty-
neena kontrollina ja
tyontekijan autono-
mian kapenemi-
sena.

53a lean-malli
standardointiin
ja formalisoin-
tiin pyrkivia joh-
tamis- ja orga-
nisoinnin  me-
netelmia  53b
liittyy lisdanty-
nyt kontrolli ja
tyontekijan au-
tonomian kape-
neminen

54. Lean-tuotanto
on yhdistetty tyon
tehostumiseen ja
standardisoitumi-
seen sekd sen seu-
rauksena heikenty-
neeseen hyvinvoin-
tiin.

54 Lean tuo-
tanto yhdiste-
tdaan tyon te-
hostumiseen ja
tyon standardi-
soitumiseen

sekd sen seu-
rauksena tyohy-
vinvoinnin hei-
kentymiseen
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55. Toisaalta on
myos todisteita po-
sitiivisista tulok-
sista, kuten kohen-
tuneista proses-
seista ja tyon sisal-
|6istd, sekd parem-
mista mahdolli-
suuksista osallistu-
miselle ja oppimi-
selle.

55 Positiivisia
tuloksia, kohen-
tuneet proses-
sit, parempi
tyon sisalto, pa-
remmat mah-
dollisuudet
osallistua ja op-
pia.

56. Lean-tuotan-
nossa tyontekijoi-
den tulee olla aktii-
visia, innovatiivisia,
monitaitoisia ja jat-
kuvasti motivoitu-
neita osallistumaan
kehittamistyohon.

56. Lean-tuo-
tannossa tyon-
tekijoiden tulee
olla aktiivisia,
innovatiivisia,

monitaitoisia ja
jatkuvasti moti-
voituneita osal-
listumaan ke-
hittdmistyohon.

57. Tyontekijoiden
panos  tuotannon
tai palvelun kehitta-
jana on siis tunnus-
tettu.

57 tyontekijoi-
den  vaikutus
tuotantoon ja
palvelun kehit-
tdjana on tun-
nustettu

58. Tama patee
etenkin julkisen
sektorin toihin: tut-
kimuksissa on ha-
vaittu ettd helpom-
min standardisoita-
vissa prosesseissa,
kuten sairaaloiden
laboratorioissa  ja
rutiinitoimenpi-

teissd, tyontekijat
hyétyvat lean-joh-
tamisesta  parem-
pien tyokdytantei-
den ja tyOproses-
sien muodossa.

58a  standar-
disoitavissa
prosesseissa
58b Lean johta-
minen 58c pa-
remmat tyokay-
tannot 58d tyo-
prosessit

59  Policymakers,
managers, care pro-
viders as well as pa-
tients could also
benefit from taking
a systemic perspec-
tive, analysing the
work organisation
and reconfiguring
multidisciplinary
teams in the de-
sired direction.

59  Poliittiset
paattdjat, joh-
tajat, hoitopal-
velut ja potilaat
hy6tyvat  sys-
teemisesta na-
kokulmasta
tyon organi-
soinnin  analy-
soinnin ja moni-
tieteellisten uu-
sien  ryhmien
muodosta-
miseksi

60. This article does
not merely illus-
trate the opposite
types of work or-
ganisation, but a
wider range of work
organisation varia-
tion and the related
differences in terms
of team composi-
tion, working and
therapeutic  rela-
tionships.

60 tyon organi-
sointityyppi vai-
kuttaa tiimei-
hin, tiimin ko-
koonpanoon
tyOsuhteisiin ja
terapeuttisiin
suhteisiin
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61. All stakeholders
should be aware of
and take into ac-
count work organi-
sation specifics and
their systemic impli-
cations.

61 sidosryh-
mien tietoisuus
ja huomioimi-
nen tyon orga-
nisoinnin  eri-
tyispiirteista ja
systeemisista

vaikutuksista

62. A process-ori-
ented work organi-
sation helps care or-
ganisations move
towards a more in-
tegrated care.

62. Prosessi-
keskeinen tyo-
organisaatio
auttaa hoito-or-
ganisaatioita
siirtymaan in-
tegroituneem-
paan hoitoon.

63. The work or-
ganisation type
does not depend on
the number of staff,
but on the way staff
is allocated to work
units.

63a. Tydn orga-
nisointityypilla
ei riippuvuutta
henkiloston

maaraan  63b
henkiloston oi-
kea resursointi

64. This article finds
that functional
work organisation
can be related to a
more fragmented
care, while process-
oriented work or-
ganisation can be
linked to a more in-
tegrated care.

64. Prosessi-
keskeinen tyon
organisointi yh-
distetdan integ-
roituneempaan
hoitoon

65. Our study
shows by means of
a comparative case
study that a sys-
temic perspective
through the con-
cept of work organ-
isation reveals the
different organisa-
tional arrange-
ments that can un-
derlie  supposedly
multidisciplinary
teams.

65 systemaatti-
nen nakokulma
tyon organi-
soinnissa  pal-
jastaa erilaiset
organisaation
jarjestelyt,
jotka ovat mo-
nialaisten tii-
mien perusta

66. The actual com-
position of multidis-
ciplinary teams, and
the related working
and therapeutic re-
lationships will vary
depending on the
type of underlying
work organisation.

66. Monialais-
ten ryhmien to-
dellinen ko-
koonpano ja nii-
hin liittyvat tyo-
ja terapeuttiset
suhteet vaihte-
levat taustalla
olevan tyon or-
ganisoinnin tyy-
pin mukaan.

67. To be precise,
the more process-
oriented the work
organisation,  the
more working rela-
tionships and thera-
peutic appeared to
be fixed and contin-
uous.

67. Prosessikes-
keisessa tydor-
ganisaatiossa
tyd- ja tera-
peuttinen
suhde ovat kiin-
teitd ja jatkuvia
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68. Kaikki ei-hoidol-
liset tehtavat voitai-
siin - mahdollisuuk-
sien mukaan siirtaa
tukipalvelujen hen-
kilokunnalle, jotta
hoitohenkilokunta
voisi keskittya varsi-
naiseen  hoitotyo-
hon.

68. Ei hoidollis-
ten tehtdvien
tekeminen tuki-
palvelujen hen-
kilokunnalle

69. Esimiesten rooli
on vaativa, silla hei-
dan pitdisi tunnistaa
tyontekijoidensa
taidot ja osaaminen
sekd jokaisen am-
mattiryhman tyon-
kuva

69a Esimiehen
rooli 69b tun-
nistaa tyonteki-
joiden  taidot,
69c tunnistaa
tyontekijoiden
osaaminen 69d
tunnistaa jokai-
sen ammatti-
ryhman  tyon-
kuva

70. Osastonhoitajat
ovat yksikoissa vas-
tuussa paivittai-
sestd tyonjaosta.

70. Osastonhoi-
tajien  vastuu
paivittaisesta
tyOjaosta

71. Heiddn tulee
olla selvilla kunkin
tyontekijaryhman
tehtdvistd ja jokai-
sen tyontekijan
osaamistasosta.

71a tyontekija-
ryhmien tehta-
vien  tuntemi-
nen

71b tyontekijoi-
den osaamista-
son tunteminen

72. Haasteena on
siis luoda selvat teh-
tavdkuvat ja kuvata
erityisesti  nimike-
suojattujen ja laillis-
tettujen ammatti-
henkiléiden  tyon-
jaon rajapinta.

72a. luoda sel-
vat tehtavaku-
vat, 72b kuvata
nimikesuojattu-
jen ja laillistet-
tujen ammatti-
henkildiden
tyOnjaon raja-
pinta.

73. Huolimatta sai-
raalan erikoisalojen
muodostamasta
osin jaykastakin jar-
jestelmastd, tehta-
vakuvat pitdisi
saada koko sairaa-
lan tasolla yhtendi-
siksi

73. Tehtavan-
kuvien yhte-
naistaminen
koko sairaalan
tasolla

74. Toimiva tyon-
jako ja selkeat tyon-
kuvat  vahentavat
henkilékunnan
vaihtuvuutta.

74a Toimiva
tyonjako  74b
selkedt tyonku-
vat 74c henkil6-
kunnan vaihtu-
vuus pienenee

75. Tulevassa pal-
velurakenneuudis-
tuksessa selkeat
tyonkuvat ovat eri-
tyisen tarkeita,
koska uudistuksen
toteuttamisessa
taytyy huolehtia
henkiléston sitoutu-
misesta ja motivaa-
tiosta.

75a. Selkeat
tyonkuvat 75b.
henkiloston  si-
touttaminen

75c.  henkilds-
tén motivointi

76. Jokainen haluaa
kokea oman tyonsa
merkitykselliseksi,

76a  kokemus
oman tyén mer-
killisyydesta
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saada arvostusta ja
onnistumisen tun-
teita

76b saada ar-
vostusta 76¢
saada onnistu-
misen tunteita.

77. Ty6njaon avulla
jokaiselle 16ytyy
oma rooli, jossa voi
toteuttaa omaa
osaamistaan

77a. Oikea
tyonjako  77b
oma rooli 77c
oman osaami-
sen hyodynta-
minen

78. Taman tutki-
muksen perusteella
jokaiselle tyonteki-
jalle taytyy loytaa se
rooli, joka parhaiten
tukee hdnen osaa-
mistaan ja palvelee
organisaation  ta-
voitteita.

78a Tyontekijan
roolin 16ytami-
nen 78b tukee
hanen osaamis-
taan 78c palve-
lee organisaa-
tion tavoitteita.

79. Silloin kun tyén
sisdltd vastaa yksi-
16n osaamista, mo-
tivaatio tyohon sai-
lyy.

79a. Tyon si-
salto vastaa
tyontekijan
osaamista792b
motivaatio tyo-
hon sailyy

80. Tavoitteena on,
ettd tyontekijaryh-
mat keskittyvat nii-
hin tehtaviin, joihin
ovat saaneet koulu-
tuksen perusteella
osaamisen.

80. Tyontekijoi-
den keskittymi-
nen koulutusta
vastaaviin teh-
taviin

81. Koko osaami-
nen kaytetdan hyo-
dyksi ja ei-hoidolli-
set tehtdvat siirre-
tdan pois hoito-
tyontekijoilta

81a. Koko osaa-
minen hyodyn-
netaan, 81b. Ei-
hoidollisten

tehtavien siirta-
minen pois hoi-
totyontekijoilta

82. Tavoitteena on,
ettd tehtavakuvauk-
set nimikesuojattu-
jen ammattihenki-
I6iden osalta teh-
ddan koko sairaa-
lassa yhtenaisiksi

82. Tehtdvaku-
vaukset nimike-
suojattujen am-
mattihenkil6i-
den osalta teh-
daan koko sai-
raalassa yhte-
naisiksi

83.  Tydtekijaryh-
mat tehdaan tietoi-
siksi toistensa pe-
ruskoulutuksesta ja
tehtdvakuvista.

83. Tietoisuu-
den lisédminen
tyontekijaryh-
mien peruskou-
lutuksesta  ja
tehtavanku-
vista.

84. Esimiehet pe-
rehtyvat nimikesuo-
jattujen  ammatti-
henkildiden koulu-
tukseen ja tehtdva-
kuviin.

84. Esimiehet
perehtyvat ni-
mikesuojattu-
jen  ammatti-
henkiléiden

koulutukseen ja
tehtavakuviin.

85. TyOnjaon raja-
pinta on tarkeda
maadritelld tarkasti.

85.  Tydnjaon
rajapinnan
tarkka maritys

86. Therefore, we
aimed at both
providing daily ade-
quate staffing and

86a riittdvan
henkiloston ta-
kaaminen 86b
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improving organisa-
tional factors.

organisatori-
sien tekijoiden
parantaminen.

87. To achieve
these goals, we
needed to objectify
the subjectivity of
workload in order
to optimize
healthcare human
resources. Ndiden
tavoitteiden saavut-
tamiseksi  meidan
piti tehdd nakyvaksi
tyOtaakan subjektii-
visuus terveyden-
huollon henkilére-
surssien  optimoi-
miseksi.

87a. Tehda na-
kyvaksi tyomaa-
ran subjektiivi-
suus 87b ter-
veydenhuollon
henkiléstore-
surssien  opti-
mointi

88. In parallel, a di-
agnosis of our lo-
gistic organizations
was necessary in or-
der to define roles
in a more consistent
fashion, to identify
all  non-caregivers
that could be en-
trusted, and thus to
enable nurses to fo-
cus on healthcare
provision.

88. Henkilo-
kunnan  rooli-
tuksen ja tehta-
vien johdonmu-
kaisuuden pa-
rantaminen.

89. Therefore, we
chose and imple-
mented nursing in-
tensity  recording
commonly used for
statistical purposes,
and converted it
into a dynamic
management  tool
through the VAL-
PAReSO® software.

89. Hoitoty6n
intensiteetin
tallennin, hal-
lintatyokalu
VALPAReSO-
ohjelmisto

90. The objective
was to continuously
adapt human re-
sources to the
workload of pa-
tient-centred care
as measured by the
nursing intensity
score.

90. Henkilosto-
resurssien mu-
kauttaminen
jatkuvasti poti-
laskeskeisen
hoidon tyomaa-
raan mitattuna
hoitotyén  in-
tensiteettipis-
teeseen perus-
tuen.

91. The availability,
comparison and
presentation of the
results to  the
healthcare manag-
ers at department
and unit level made
cross-functional
management possi-
ble.

91 Tulosten
saatavuus, ver-
tailu ja esittely
terveydenhuol-
lon  johtajille
osasto- ja yksik-
kotasolla mah-
dollisti monia-
laisen johtami-
sen eri osasto-
jen valilla.

92. The results
translated into sig-
nificant  elements
for all professionals
(intensity of basic,

92.  Tulokset,
jotka on kaan-
netty  kaikille
ammattilaisille
merkittaviksi
elementeiksi
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technical and rela-
tional care, patient
profile, and care
workload indicator)
were shared and
used as decision
support tools.

(perus-, tekni-
sen ja suhteelli-
sen hoidon in-
tensiteetti, po-
tilasprofiili  ja
hoidon tyo-
kuormitusindi-
kaattori), jaet-
tiin ja kaytettiin
paatoksenteon
tukityokaluina.

93. This restructur-
ing aimed at opti-
mising  healthcare
and logistics activi-
ties, using constant
resources by creat-
ing transversal
teams and rede-
ploying profession-
als.

93a Uudelleen-
jarjestelylla py-
rittiin - optimoi-
maan  tervey-
denhuolto- ja
logistiikkatoi-
mintaa  jatku-
vien resurssien
avulla 93b luo-
malla poikittai-
sia tiimeja 93c
siirtamalla am-
mattilaisia uu-
delleen.

94. Beyond the ob-
jective of balancing
the burden of care
while  controlling
costs, our approach
has included all pro-
ducers of care and
services in a process
of  harmonization
and professionaliza-
tion of practices
based on a
healthcare indica-
tor recognized as
reliable by all stake-
holders.

94a Hoitome-
netelman tasa-
painottamisen
ja kustannusten
hallinnan  ta-
voite 94b liséksi
|dhestymista-
panamme on si-
sallytetty kaikki
hoidon ja palve-
luiden tuottajat
prosessien yh-
denmukaista-
mis- ja ammat-
timaistamispro-
sessiin  perus-
tuen tervey-
denhuollon in-
dikaattoriin.

95. Better collabo-
ration between
nurses and
healthcare  assis-
tants is mandatory.

95. Yhteistyon
kehittaminen
sairaanhoita-
jien ja tervey-
denhuollon
avustajien  va-
lila

96. The nursing in-
dicator has become

96. Hoitotydn
indikaattori on

a daily manage- | paivittdinen
ment tool with | johtamistyo-
transparent results | kalu.

for all departments.

97. It enables the | 97. Mahdollis-

adjustment of avail-
able human re-
sources by carrying
out short-, medium-
and long-term re-
flections, as close as
possible to patient
care needs in hospi-
tal units.

taa  kaytetta-
vissd  olevien
henkiléresurs-
sien mukautta-
misen suoritta-
malla lyhyen,
keskipitkdn ja
pitkan aikavalin
pohdintoja,

jotka ovat mah-




Liite 6 20/23

dollisimman |3-
helld potilaiden
hoitotarpeita
sairaalan  yksi-
koissa.

98. Short term use
of nursing intensity
corresponds to its
use on a daily basis
for staff reinforce-
ment.

98. Hoitotyon
intensiteetin ly-
hytaikainen
kdyttd vastaa
sen paivittaista
kayttéa henki-
|6ston vahvista-
miseen.

99. Medium term
corresponds to
quarter or annual
report for mapping
of burden of care
per department.

99. Keskipitka
aikavali vastaa
vuosineljannes-
tai vuosikerto-
musta hoitotaa-
kan kartoitta-
miseksi  osas-
toittain.

100. Long term as-
sessment of nursing
intensity was used
for building predict-
ing model of staff
need in new or
merged units.

100. Pitkaai-
kaista hoito-
tyon intensitee-
tin  arviointia
kaytettiin  ra-
kentamaan en-
nustemalli hen-
kilostotar-
peesta uusissa
tai sulautu-
neissa yksi-
koissa

101. Notably, when
the effects of the
three types of effi-
cacy were simulta-
neously examined,
only self- and or-
ganizational  effi-
cacy significantly af-
fected job perfor-
mance.

101 itsensa ja
organisaation

tehokkuus vai-
kuttaa merkit-
tavasti tyoén
suorittamiseen

102. In assessing in-
ternal efficacy, indi-
viduals tend to rely
more on beliefs
about personal ca-
pabilities than team
capabilities.

102.  Sisdisen
tehokkuuden
arvioinnissa yk-
silo luottaa
enemman hen-
kilokohtaisiin
kykyihin  kuin
joukkueen  ky-
kyihin

103.  Meanwhile,
individuals have a
tendency to base
judgments regard-
ing means efficacy
on the availability of
resources from the
organization.

103. Yksilot ar-
vioivat organi-
saation resurs-
sien saata-
vuutta ja tehok-
kuutta.

104. In sum, the
present study pro-
vides an elaborate
explanation of the
role of efficacy to-
wards work out-
comes by demon-
strating the incre-
mental value of or-

104. Organi-
saation tehok-
kuuteen vaikut-
taa tyontekijoi-
den motivointi
tyon tehokkuu-
teen  henkilo-
kohtaisesti ja
ryhmissa
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ganizational  effi-
cacy above other
forms of efficacy
and by raising its
possibility of initiat-
ing a motivational

process distinct
from self- and team
efficacy.

105. We found that
relationships  be-
tween organiza-
tional efficacy per-
ceptions and work
outcomes intensi-
fied when the indi-
vidual perceptions
were congruent
with team mem-
bers.

105.  Yksilollis-
ten kasitysten
yhtenevaisyys
ryhman jasen-
ten kanssa vah-
visti organisaa-
tion tehokkuus-
kasityksen  ja
tyon tulosten
vilisia suhteita

106. As predicted,
team members had
greater conver-
gence of organiza-
tional efficacy per-
ceptions under sup-

106 Tiiminjoh-
tajien tuki vai-
kuttaa tyonteki-
joiden lahenty-
miseen organi-
saation tehok-

portive team lead- | kuuteen.

ers,

107. Our findings | 107.Tiiminjoh-
provide insight into | tajan tuki ja
the role of support- | rooli auttaa
ive leadership in fa- | tyontekijaa hy-
cilitating perceptual | vaksymaan
agreement. muutokset

108. On the other
hand, supportive
leadership serves to
enhance perceptual
fit by facilitating
shared interpreta-
tions of organiza-
tional events
through  frequent
interactions and
open communica-
tion among mem-
bers that allow ex-
changes of social in-
formation and con-
textual perceptions.

108a.Tiiminjoh-
tajan tuki aut-
taa havainnoi-
maan  organi-
saatiossa ta-
pahtuvia muu-
toksia 111b ti-
hed vuorovai-
kutus 111c
avoin viestinta
111d mahdollis-
tavat sosiaali-
sen tiedon vaih-
don ja organi-
saatiossa ta-
pahtuvien muu-
tosten tiedotta-
misen

109. However,
when team mem-
bers perceived sup-
portive leadership
in their social sur-
roundings, their
perceptual fit signif-
icantly  increased
over the 12-month

109. Tiiminjoh-
tajan tuki sosi-
aalisessa ympa-
ristossa  tukee
tyontekijéiden
havaintokykya

period.
110. Our analysis | 110. Paranta-
clearly indicates | malla  organi-

that enhancing or-
ganizational  effi-
cacy perceptions ef-
fectively results in
favourable em-
ployee outcomes.

saation tehok-
kuuskasitysta
on vaikutus
tyontekijoiden
tuloksellisuu-
teen
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111. Organizations
need to fortify their
capabilities to cope
with challenges in
the  environment
and to communi-
cate continually
such capabilities to
employees to incul-
cate such efficacy
perceptions.

111a. Organi-
saation  tulee
vahvistaa kyky-
aan  selviytya
ympéristohaas-
teista 111b
Kommunikoi-
tava jatkuvasti
tyontekijéiden
kanssa tehok-
kuuskasityksen
vahvistamiseksi

112. Team leaders
may need to display
supportive behav-
jours, such as in-
volving members in
decision-making
and  encouraging
communication, to
evoke convergent
perceptions.

112a tiiminjoh-
tajien tuki 112b
osallistaa alaisia
paatoksente-
koon 112c roh-
kaista  viestin-
taan.

113. They may also
need to attend to
employees’ socio-
emotional needs to
align such percep-
tions.

113. Tiiminjoh-
tajien tulee
myos hoitaa
alaisten sosiaa-
lis- emotionaa-
lisia tarpeita ka-
sitysten yhden-
mukaista-
miseksi.

114. By providing
support and individ-
ual  consideration
and reducing psy-
chological  strain,
team leaders can
help employees de-
velop a clearer
sense of the organi-
zation’s  capabili-
ties.

114a tuen tar-
joaminen 114b
yksil6llinen
huomiointi
114c vahenta-
malla  psykolo-
gista rasitusta
114d tiiminjoh-
tajat voivat aut-
taa  tyonteki-
joita  kehitta-
maan selkedm-
man kuvan or-
ganisaatio  ky-
vyista

115 We proposed
that employees
may use time-spa-
tial job crafting as a
technique that al-
lows them to reap
the benefits of
time-spatial flexibil-
ity and avoid its
drawbacks to opti-
mize time/spatial-
demands fit on a
day-today basis.

115a. Aika alu-
eellinen  tyon-
tuunaaminen
11b tybajan
joustavuus
115c valttaa ta-
kapakkeja opti-
moimalla  tyo-
ajankayttoa

116. Time-spatial
job crafting is of-
fered as a tool that
should help em-
ployees to exploit
timespatial flexibil-
ity

116a. Aika-alu-
eellinen tyon-
tuunaaminen,

116b. tyoka-
luna, joka aut-
taa  tyonteki-
joita hyodynta-
maan aikatilan
joustavuutta
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117 that can be re-
garded as an opti-
mization  strategy
for using various
workplaces, work
locations, and
working hours,
which leads to find-
ing a time/spatial-
demands fit

117a optimoin-
tistrategia 117b
erilaisten  tyo-
paikkojen,  si-
jaintien ja tyo-
aikojen kaytta-
miseen 117c
aika- / tilavaati-
musten  sopi-
vuuden  |6yta-
minen

118. should have a
positive impact on

118 positiivinen
vaikutus  tyon

work outcomes | ulosantiin
through a time/spa-

tialdemands fit.

119. how time-spa- | 119. aika-alu-

tial job crafting re-
lates to a better
person-job fit.

eellinen tyotuu-
naaminen liit-
tyy parempaan
ihmisen ja tyon
sopivuuteen.

120. time-spatial
job crafting to en-
sure that employ-
ees are able to use
various workplaces,
work locations, and
working hours opti-
mally could become
a crucial aspect of
managers’ agenda

120a. aika-alu-
eellinen tyotuu-
naaminen 121b
tyontekijat  ky-
kenevat kaytta-
maan erilaisia
tyopaikkoja,
tyon tekemisen
sijainteja ja tyo-
aikoja optimaa-
lisesti




