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Tutkimusten mukaan ensihoitoalalla koetaan tarvetta kehittaa alan johtamista.
Huono johtaminen heikentaa henkiloston tyotyytyvaisyytta ja lisaa vaihtuvuutta.
Taman tyon tarkoituksena oli selvittaa, millaista johtamista ensihoitoalalla tulevai-
suudessa tarvitaan. Tyon tavoitteena oli kehittaa tulevaisuuden ensihoitoalan joh-
tamista vahvistamaan tydyhteison tyotyytyvaisyytta seka sitoutuneisuutta.

Tietoperusta koottiin ensihoitoalaa koskevista tutkimuksista seka kansallisista ja
kansainvalisista johtamistutkimuksista tyytyvaisyyden ja sitoutumisen konteks-
tissa. Tyytyvaisyys ja sitoutuneisuus vahentavat poissaoloja seka henkiloston
vaihtuvuutta. Pysyvyys turvaa ensihoidon resursseja seka palveluiden jatkuvuu-
den myos poikkeusoloissa. Tulevaisuuden megatrendit kuten digitaaliset johta-
misen ratkaisut ja tekoalyn hyddyntaminen huomioitiin myos tietoperustassa. Li-
saksi tietoperustassa kasitellaan uusien sukupolvien tyoelaman arvoja ja asen-
teita sekad muuttuvia tarpeita tulevaisuuden ensihoitotydossa seka johtamisessa.

Tutkimus toteutettiin kahden kierroksen Delfoi-tulevaisuuden tutkimuksena. En-
simmaisella kierroksella selvitettiin ensihoitoalan asiantuntijoiden nakemyksia tu-
levaisuuden johtamisesta ja toisella kierroksella samoille asiantuntijoille esitettiin
vaittamia ensimmaisen kierroksen vastausten perusteella. Tutkimuksen tulokset
koottiin toisen kierroksen vastausten perusteella.

Vuonna 2035 ensihoitoala vaatii uudenlaista johtamista. Hyvan Iahijohtajan mer-
kitys korostuu, lahijohtajilla tulee olla suurempi vaikutusvalta oman alueen asioi-
hin ja ylemman johdon tulee luottaa heihin. Tulosten mukaan henkildston tasa-
puolinen kohtelu ja toimiva palautekulttuuri on tarkeaa. Ensihoitoalalla tarvitaan
tulevaisuudessa rehellista, luotettavaa, oikeudenmukaista seka ihmiskeskeista
johtamista. Tyytyvaisyyden ja sitoutumisen lisaamiseksi henkiloston hyvinvoinnin
tulee olla organisaation keskeinen arvo. Henkilostoa tulee lisaksi osallistaa, tar-
jota aitoja vaikutusmahdollisuuksia seka mahdollistaa yksildllisia urapolkuja.

Tulevaisuudessa olisi syyta vield tutkia tarkemmin ikgjohtamista ja sen eroja eri
ikaluokkien valilla seka millaista operatiivisen johtamisen kehitysta ensihoidossa
tulevaisuudessa tarvitaan henkildston hyvinvoinnin seka tyytyvaisyyden ja sitou-
tumisen vahvistamiseksi. Tulisi myds selvittaa miten operatiivisen henkildstojoh-
tamisen ja hallinnollisen henkildstdjohtamisen yhteistyolla voidaan saavuttaa yh-
teinen tavoite.
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Studies highlight the need to improve leadership in emergency care. Poor lead-
ership negatively affects staff satisfaction and commitment. This work aimed to
identify future leadership needs in the paramedic sector to help build a more sat-
isfied and engaged workforce.

The knowledge base includes research from both paramedic-specific and
broader leadership studies focusing on satisfaction and commitment—key factors
in reducing absenteeism and turnover. Retention is crucial for maintaining emer-
gency care services especially during crises. The study also considers future
megatrends like digital management tools and Al as well as the values of new
generations and the evolving demands of paramedic work and leadership.

The study was carried out as a two-round Delfoi Future Study. In the first part the
views of experts were explored and in the second part the same experts were
asked to make statements based on the answers to the first round. The results
of the survey were compiled based on the answers to the second round.

By 2035 emergency care will require a new kind of leadership. Local managers
will play a more influential role and senior leadership must place greater trust in
them. Key values will include honesty, reliability, fairness and a human-centered
approach. Equal treatment and a strong feedback culture will be essential. To
boost staff satisfaction and commitment organizations must prioritize employee
well-being offer genuine opportunities for involvement and support individual ca-
reer development.

Future research should explore age management and the differences between
age groups to better understand what kind of operational leadership development
is needed to enhance staff well-being, satisfaction and commitment. It's also im-
portant to examine how operational and administrative HR management can col-
laborate effectively to achieve shared goals.
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1 JOHDANTO

Hannulan (2021) tutkimustulokset osoittavat ensihoitajien olevan jokseenkin tyy-
tyvaisia tyohonsa, mutta kokevat tyytyvaisyytta heikentavana tekijana puutteet
johtamisessa. Vastaajat kuvasivat johtamista valinpitamattomaksi ja kuuntele-
mattomaksi eika johtajilta saatu riittavasti tukea. Specchia ym. (2021) mukaan
johtaja ja johtaminen ovat avainasemassa tyytyvaisen ja hyvinvoivan terveyden-

huollon organisaation luomisessa.

Johtajan rooli on merkittavassa asemassa hoitajien aikeisiin vaihtaa tyopaikkaa
tai jatkaa nykyisessa tydssaan. Noin puolet kaikista tyontekijdista osoitti haluk-
kuutta tydpaikan vaihtoon, mutta esihenkilonsa toimintaan tyytyvaisten keskuu-
dessa vaihtohalukkuus oli huomattavasti vahaisempaa (34 %). (Dimitrelis, Duf-
field, Roche & Frew 2015.) Johtamisen merkitys korostuu myods tyéhon sitoutu-
misessa. Tilastokeskuksen tyoolotutkimus (1977-2018) osoittaa selkean yhtey-
den esihenkilon toiminnan ja tyontekijoiden sitoutumisen valilla. (Keyrilainen, Par-
nanen & Sutela 2019).

Ensihoidon tehtavakentta on muuttunut, joka johtuu ainakin osittain suurten ika-
luokkien ikaantymisesta, terveydenhuollon palveluiden supistamisesta seka
muista palvelurakenteiden muutoksista, jossa ensihoito korvaa muita resursseja.
Muutoksia tarvitaan, jotta lisaantyneesta tydomaarasta huolimatta palvelu voidaan
taata kansalaisille. (Kuisma & Hoppu 2022.) Uuden lakiesityksen mukaan hyvin-
vointialueiden on kyettdva turvaamaan toiminta niin normaali kuin poikkeus-
oloissa seka parantamaan yhteistyota puolustusvoimien kanssa. Esityksen mu-
kaan ensihoidon resursseja olisi hyva yllapitaa yli normaalien resurssien poik-
keusoloihin varautumisen kannalta. (STM 2025.) Naissa yhdistyvat seka enna-
koidut megatrendit mutta myos maailmantilanteesta johtuvat yllattavat kriisit,
jotka molemmat muokkaavat omalla tavallaan tydelaman kenttaa ja vaativat ke-

hitystoimintaa (Tyoterveyslaitos 2022).

Henkildston sitouttaminen on yksi ratkaisu palveluiden turvaamiselle ja jatkuvuu-
delle seka varautumisen vahvistamiseksi. Ongelmana nayttaytyy kuitenkin tyo-

elaman arvomuutokset, kuten uusien sukupolvien tydhon hakeutumisen syyt ja
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yhteensovittaminen siviilieldaman kanssa seka suurten ikaluokkien ikdantyminen,
joka puolestaan nayttaytyy kasvavana rekrytointitarpeena. (Kovalainen 2017,
22-27.) Nama ongelmat eivat koske pelkastaan ensihoitoa vaan ovat osa suu-

rempaa kansallista haastetta sosiaali- ja terveydenhuollossa.

Hoitoalan kokiessa suuria muutoksia palveluiden muuttuessa, hyvinvointialuei-
den rakentuessa seka vaeston ikaantyessa, myos johtamisen tulee kehittya.
Aiemmat johtamisen suuntaukset ovat uuden sukupolven mielesta vanhanaikai-
sia ja tyontekijoiden hyvaan johtamiseen tarvitaan uudenlaisia menetelmia. Tule-
vaisuuden johtajan tuleekin ajatella johtamista uudelleen ja kehittaa uusia, tyon-
tekijalahtoisia ratkaisuja Uudet sukupolvet kaipaavat ihmislaheista johtamista.
(Tyoterveyslaitos 2020). Digitalisaation hyddyntaminen seka uusien sukupolvien
arvomaailman ymmartaminen on tarkeaa. Tulevaisuuden johtajien tulee myos
huomioida entista johdonmukaisemmin ja monipuolisemmin tyontekijoidensa yk-

sil6llisyytta ja erilaisuutta (Tyoterveyslaitos 2025).

Erilaisten johtamisen menetelmien vaikutus tyontekijoihin tulee ymmartaa ja
mahdolliset puutteet on tunnistettava. Johtamisella voidaan lisata tyontekijoiden
tyytyvaisyytta seka organisaation menestysta. Tyytyvainen ja sitoutunut henki-
|6sto vahentaa sairauspoissaoloja seka henkiloston vaihtuvuutta ja taman kautta
vahentaa syntyvia kuluja. Hyva johtaminen lisaa hoitajien tyytyvaisyytta tydhonsa
seka vahvistaa halua jatkaa nykyisessa tyossaan. Tyopaikat, jotka tarjoavat tyon-
tekijoilleen hyvaa johtamista, menestyvat parhaiten kilpailussa tyontekijoista
(Zhang 2023).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, millaista johtamista tulevaisuu-
den ensihoidossa tarvitaan. Tyon tavoitteena oli kehittaa tulevaisuuden ensihoi-
toalan johtamista vahvistamaan tydyhteison tyotyytyvaisyytta seka sitoutunei-

suutta.



2 JOHTAMINEN ENSIHOITOALALLA

Tietoperustaa varten tiedonhakua on tehty keskeisia termeja hyddyntaen Medic-
, Cinahl-, Google Scholar-, ScienceDirect- ja PubMed tietokannoista seka aihee-
seen liittyvia kirjahakuja kirjastopalveluiden kautta. Hakusanoina tiedonhauissa
kaytettiin termeja johtami*, tulevaisuuden johtami*, tyytyva*, ensihoito*, sitoutu®.
Kansainvalisissa tietokannoissa kaytettiin hakusanoja leadership*, lead*, ma-
nage*, future leader*, future manage*, paramedic*, EMT, EMS, engagemen* ja
satisfaction*. Lisaksi hakusanoja yhdisteltiin kayttamalla AND tai OR termeja.
Tiedonhakua suoritettiin myos selaamalla aiheeseemme sopivien artikkeleiden
lahdeluetteloja manuaalisesti. Tiedonhaun luotettavuuden lisdamiseksi kaytettiin
informaatikon apua. Aineisto pyrittiin keraamaan tuoreista julkaisuista, mutta esi-
merkiksi johtamiseen liittyvaa teoriaa ei rajattu julkaisuvuosien perusteella. Ensi-
hoitoalaa koskevissa tutkimuksissa olemme kayttaneet kotimaisia tutkimuksia
vertaamaan tamanhetkista tilannetta kansallisesti. Taman opinnaytetyodn teoreet-
tisessa tietoperustassa tarkastellaan tulevaisuuden johdettavia, tulevaisuuden
johtamista, ensihoidon johtamista seka johtamisen vaikutusta tyohon sitoutumi-

seen ja tyotyytyvaisyyteen seka johtamista tulevaisuuden tybelamassa.

Tassa tyossa johtamista kasitellaan ihmisten johtamisen nakokulmasta. Ensihoi-
toalalla on tutkittu paljon operatiivista johtamista ja sen vaikutuksia eri tekijoihin.
Tassa tyossa johtamista kasitellaan ainoastaan henkiloston hallinnollisen johta-
misen nakokulmasta. Ensihoidon johtajilla tarkoitetaan kaikkia niitéd henkilGita,
jotka toimivat ensihoidon organisaatiossa esihenkiloroolissa ja joilla on alaisinaan
ensihoitajia. Tallaisia tehtavia ovat esimerkiksi osastonhoitajat, kenttajohtajat, en-

sihoitopaallikot ja muut ensihoitoalan paallikkotehtavat.

2.1 Hyvan johtamisen taito

Johtaminen on perinteisesti jaettu asioiden johtamiseen (management) seka ih-
misten johtamiseen (leadership). Alykas johtaminen yhdistda ihmisten johtami-

sen ja asioiden johtamisen yhdeksi kokonaisuudeksi (leaderment). Johtamisen



perustehtavia ovat organisointi, suunnittelu, vaikuttaminen, kontrollointi, ongel-
manratkaisu seka paatdksenteko. Alykas johtaminen on kokonaisvaltainen lahes-
tymistapa johtamisen perustehtaviin, jossa kohteena on joko asiat tai ihmiset.
(Sydanmaalakka 2024, 23-31.) Tyoterveyslaitoksen asiantuntija Krista Pahki on
tiivistanyt hyvan johtamisen kolmeen k:hon: kysy, kuuntele ja kannusta (TTL
2017). Hyvan johtajan on oltava aito, empaattinen ja tunnealyltdan osaava luo-
dakseen vahvan yhteyden johdettavien kanssa. Johdettavien on kyettava luotta-

maan johtajaansa, jotta he olisivat valmiita seuraamaan hanta. (HBR, 2023.)

Useammassa tutkimuksessa kuten Duffieldin ym. (2015) seka Vargan ym. (2023)
todetaan, etta hoitajien mielesta johtajan tarkein ominaisuus on ihmissuhdetaidot.
Naita pidettiin tarkedmpina kuin mitddn muita taitoja ja ominaisuuksia. Lisaksi
tasa-arvoinen kohtelu, aito valittdminen ja lasnaolon merkitys korostuivat tyonte-
kijoiden hyvinvoinnissa. Nama kaikki elementit luovat luottamussuhdetta johtajan
ja alaisen valilla ja luottamus on avain arvostuksen tunteen luomiseen. (lkonen,
2015; Specchia ym. 2021; Toivainen, 2019.)

Ensihoitajille suunnatun tutkimuksen mukaan ensihoitajat kokivat epavarmuutta,
luottamuksen puutetta seka ahdistusta tydssaan. Syyna tadhan koettiin epajoh-
donmukainen johtaminen seka lapinakyvyyden puute organisaation toimintakult-
tuurissa. Vastaajat toivoivat, ettd organisaation johto ymmartaisi ja huomioisi en-
sihoidon erityispiirteet paatoksenteossa, kohdistaisi resursseja tehokkaammin
tyokuorman vahentamiseksi ja palvelutuotannon turvaamiseksi seka mahdollis-
taisi vuoropuhelun paatdksentekijoiden kanssa. Ensihoitajat toivovat osallistavaa
ja empaattista johtamista, joka perustuu rehelliseen vuoropuheluun seka kuunte-

levaan asenteeseen. (Eaton-Williams & Williams, 2022)

Italiassa tehdyssa tutkimuksessa vertailtiin eri johtamistyylien vaikutusta tyytyvai-
syyteen ty6ta kohtaan hoitoalalla. Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta transfor-
mationaalisella johtamistyylilla oli selkeasti paras vaikutus tyontekijoiden tyytyvai-
syyden lisdamisessa. (Specchia ym. 2021.) Transformationaalinen johtaja on en-
nakoiva, luova, motivoiva, sitouttava seka avoin uusille ideoille. Han huomioi joh-
dettavat yksilOllisesti, pyrkien l0ytamaan alaistensa henkilokohtaiset vahvuudet
tukien niita. Johtaminen on kannustavaa, valmentavaa seka inspiroivaa ja sen

tavoitteena on saada johdettava suoriutumaan parhaimmalla tasollaan, usein



jopa tasolla, jota johdettava ei itse edes tiennyt olevan. (Management Institute of
Finland 2016; Lamsa & Hautala 2004, 241.) Erilaisia vuorovaikutustaitoja seka
transformationaalista johtamistyylia yhdistamalla saavutetaan positiivinen vaiku-
tus hoitajien kokemaan tyytyvaisyyteen tyota kohtaan. Tama tieto on tarkea, silla
tiedetaan, etta uudet sukupolvet suosivat esihenkildita, jotka johtavat inmislahei-

sesti. (Jankelova & Joniakova 2021).

2.2 Tyotyytyvaisyys ja tyohon sitoutuminen ensihoitoalalla

Ensihoitoalan tutkimusten mukaan alalla esiintyy tyytymattomyytta tyéta kohtaan.
Vuonna 2021 tehdyn tutkimuksen mukaan 71 % vastaajista koki olevansa vahin-
taankin jokseenkin tyytyvaisia tyohonsa. Vuonna 2020 tehdyssa tutkimuksessa
on selvinnyt, etta ensihoitoalalla olevista vahintaan 70 % on miettinyt alanvaihtoa
ja heista 22 % on miettinyt alanvaihtoa vahintaan viikoittain. Tutkimuksissa on
noussut esille, etta tyotyytyvaisyytta ja tydhon sitoutumista tukee ja vahvistaa hy-
vaksi koettu johtaminen. (Hannula 2021; Katela 2020) Samansuuntaiset tulokset
saatiin verrattaessa esihenkiloltd saadun tuen merkitystd tyon vaihtohaluihin,
vain 34 % esihenkildon toimintaan tyytyvaista halusi vaihtaa tydpaikkaa (Keyrilai-
nen, Sutela & Parnanen 2019, 325). Kansainvalisessa tutkimuksessa vastaava

prosentti on ollut noin 45 % luokkaa (Hongyan ym. 2024).

Tyohon tyytyvaisyydella tarkoitetaan tilaa missa tyontekija on kokonaisvaltaisesti
tyytyvainen omaan tilanteeseensa tyoelamassa. Tahan kuuluu esimerkiksi tyo-
olot, johtaminen, vaikuttamismahdollisuudet ja tyon joustavuus. (Tyéhyvinvoinnin
tutkimusryhma 2024.) Tutkimusten mukaan hoitoalalla korkea tyotyytyvaisyys on
merkittava tekija sairaanhoitajien tydssa pysymiseen (Heikkilda ym. 2020). Vas-
taavanlaisia tuloksia antaa vuonna 2022 tehty tutkimus, jonka mukaan sairaan-
hoitajien tyytymattomyys tyota seka organisaatiota kohtaan nakyi negatiivisesti

tydhon sitoutumisessa (Hakalahti & Karhinen 2022).

Tyohon tyytyvaisyydelld on positiivisia vaikutuksia tyohon sitoutumiseen seka
tyon tehokkuuteen. Tyohonsa tyytyvaiset eivat myoskaan harkitse tyopaikan
vaihtoa yhta herkasti kuin tyytymattomat. (Hakanen & Schaufeli, 2012, 416—417)



Tyontekijan psykologisten perustarpeiden tyydyttaminen on yksi tyytyvaisyytta li-
saava osa. Ihmisen kolme psykologista perustarvetta ovat autonomian tunne, ky-
vykkyyden tunne seka yhteenkuuluvuuden tunne. Tutkimusten mukaan naiden
kolmen perustarpeen huomioiminen lisaa tyohon tyytyvaisyytta ja sita kautta tyon

imua seka tyéhon sitoutumista. (Hakanen 2009, 12; Martela 2021.)

Tyohon sitoutumisella tarkoitetaan psykologista tilaa, jossa tarkastellaan tyonte-
kijan suhdetta organisaatioon ja sen jasenena pysymiseen. Sitoutumista on ku-
vattu myOs voimana, joka ajaa yksilon toimintatapaa jonkin kohteen kannalta.
(Herscovitch & Meyer 2001; Hellstrom 2020, 15) Sitoutuminen on seka organi-
saation, etta tyontekijan yhteinen etu, joka vahvistaa organisaation menestysta
ja lisaa tyontekijan tyohyvinvointia (Isacsson, Jarvensivu, Heinila, Raatikainen &
Simola-Alha 2020, 239).

Merkittavimpina hoitajien tydhon sitoutumista vahvistavina tekijoina on nahty suo-
tuisa ammatillinen tydymparistd. Organisaatiotasolla tama nayttaytyy johtami-
seen panostamisessa, riittavassa henkilostoresursoinnissa, henkildston motivaa-
tioon panostamisessa seka henkildston paatoksentekoon osallistamisessa. (Chi-
minelli-Tomas ym. 2025.) Sitoutumisen kannalta sympaattisen johtajuuden on
nahty olevan merkittava johtamistyyli. Sympaattinen johtajuus on ihmislaheista,

osallistavaa seka eettista johtamista. (Grego-Planer 2022.)

Tyohon tyytyvaisyyden maarittelyssa sitoutumisen lisaksi keskeisena termina on
myos psykologinen turvallisuus. Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan tyo-
yhteison ilmapiiria, jossa jokainen voi turvallisesti tuoda esille omat nakemyk-
sensa, esittaa kysymyksia seka epaonnistua ilman rangaistusta. Keskeisena
osana psykologista turvallisuutta on luottamus tydyhteisdssa. (Rinne 2021, 30;
Tyoturvallisuuskeskus 2017.) Rehellisyytta, hyvia aikeita seka onnistunutta vuo-
rovaikutusta henkiloston kanssa pidetaan esihenkilon luotettavana toimintana.
Organisaatiot, joissa panostetaan psykologiseen turvallisuuteen, omaavat
yleensa tyytyvaisempia seka sitoutuneempia tyontekijoita. (Otonkorpi-Lehtoranta
& Raatikainen 2023, 259; Majuri 2023; Toivainen 2019; lkonen 2015, 148—-149)
Tulevaisuuden tyontekijat, etenkin nuoret, painottavat psykologisen turvallisuu-
den merkitystd enemman kuin vanhemmat tyontekijat (Virtavuo 2024).
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2.3 Milleniaalien ja z-sukupolven odotukset ty6elamalta

Uusille sukupolville kyky hallita omaa tyouraa ja jatkuva oman osaamisen kehit-
taminen ovat tarkeita elementteja. Joustavat tydmahdollisuudet ja muuntuvat ty6-
urat tulevat yleistymaan. Tyodelaman jatkuva muutos tulee haastamaan tulevai-
suuden johtajia, joiden taytyy kyeta tukemaan seka vanhempia sukupolvia, etta
vastattava nuorempien sukupolvien moderneihin vaateisiin. (Tyoterveyslaitos
2023). Uudet sukupolvet kaipaavat esihenkilGilta inmiskeskeista johtamista. Aja-
tellaan etta johtamisen tulisi olla osallistavaa, kuuntelevaa seka tasapuolista. Tu-
levat sukupolvet kaipaavat saanndllisesti haasteita tydhonsa, tama lisaa motivaa-
tiota ja luovuutta, joka puolestaan synnyttaa sitoutumista tyota kohtaan. (Fors-
man & Hupli 2023, 50-51.) Myds Hannula (2021) esittaa tutkimuksensa johto-
paatoksissa, etta ensihoitoalalla tulisi kehittaa johtamista, erityisesti juuri ihmis-

keskeista johtamista.

Perinteisesti sukupolvi maaritellaan ryhmaksi yksiloita, jotka ovat suunnilleen sa-
man ikaisia, jakavat keskenaan samanlaisia asenteita, ideologioita ja ongelmia
seka sosiaalisia tai historiallisia kokemuksia. Eri sukupolvien edustajissa koros-
tuu eri ominaisuudet. (Mellanen & Mellanen 2020.) Tieteellinen maaritys sukupol-
vien vuosiluvuista puuttuu ja vuosiluvut vaihtelevat riippuen lahteesta. Karkeana
maaritelmana voidaan pitaa, etta milleniaalit ovat syntyneet 1981-1996 valisena
aikana ja Z-sukupolvi 1997-2012. (Dimock 2019.)

Vuonna 2020 milleniaalit kasittavat jo puolet koko Suomen tydévoimasta (Mella-
nen & Mellanen 2020). Milleniaalit haluavat vaikuttaa tydhénsa. Heidan tydhénsa
sitoutumiseen vaikuttaa eniten hyva johtajuus, hyva tydyhteisd6 seka mahdolli-
suus vaikuttaa tyohon (Alasoini 2010, 56). Heidan edustajansa ei tyydy vanhoihin
toimintatapoihin vaan pyrkii parantamaan tyoolojaan. He eivat myoskaan pelkaa
sanoa mielipiteitadan aaneen. Johtajiltaan he odottavat suoraa palautetta seka no-
peaa paatoksentekoa. Kuten lkonen toteaa tutkimuksensa johtopaatoksissa, uu-
det sukupolvet tulevat vaatimaan valitonta palautetta ja taman myoéta vaikenemi-
sen tydpaikkakulttuuri tulee poistumaan. (Heikkinen & Lehtonen 2017; lkonen
2015, 148).
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Z-sukupolvi arvostaa tydssa vapautta, joustavuutta sekd nopeutta. Tyon tulee
olla innovatiivista ja hauskaa seka tyoilmapiirin rentoa. Myonteinen tyoilmapiiri
seka tuen saaminen ovat psykologisen turvallisuuden kannalta ratkaisevan tar-
keda. Johtamisessa kaskytys ja hierarkia ei toimi, vaan he haluavat tavoitteita ja
haasteita, tilaa hengittaa seka tehda tyota tiimeissa. Vertailu on Z-sukupolvelle
ominaista ja tasta syysta he eivat kilpaile tyopaikoista, vaan he kilpailuttavat tyon-
antajia itsedan varten. (Heikkinen & Lehtonen 2017). Z-sukupolvella on ainutlaa-
tuisia, monimutkaisia seka osittain ristiriitaisia kasityksia hoitoalan tydymparis-
tosta. Naiden ymmartaminen on organisaatioille ja esihenkildille olennaista, jotta
heidat saadaan houkuteltua alalle seka myds pidettya siella. Tulevaisuuden tyon-
tekijoille tulee kehittda houkuttelevia ja toimivia tydymparistoja, jotka vastaavat Z-
sukupolven odotuksiin ja edistavat heidan tydssansa viihtymista seka tyohon si-
toutumista. Tama edellyttaa innovatiivisia lahestymistapoja seka erilaisia tyosta

saatavia etuja. (Hammaren, Kanste, Kuha & Ylisirnié 2025)

Tyohon tyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita tutkittaessa milleniaalien ja Z-suku-
polven valilla huomattiin eroja. Urakehitys seka tehtavakeskeiset arvot vaikuttivat
Z-sukupolven tyytyvaisyyteen, kun taas milleniaalien osalta tehtavakeskeisten ar-
vojen lisaksi tyytyvaisyyteen vaikuttivat maineeseen ja tydymparistoon liittyvat ar-
vot. (Kim, Kim & Lee 2024)

Sukupolvien muutoksen lisaksi hoitoalalla nakyy myds muita muutoksia tyoteki-
jéiden taustoissa. Maahanmuuton seka ulkomaan rekrytoinnin my6ta Suomessa
tydskentelee yha enemman ulkomaataustaisia hoitajia (Alenius, Koskela, Pitka-
nen & Vartiainen, 2017. 148). Tyoterveyslaitoksen teettdman tutkimuksen mu-
kaan ulkomaalaistaustaiset hoitajat seka laakarit pitivat organisaatioiden johta-
miskaytantoja oikeudenmukaisempina kuin kantasuomalaiset. Ulkomaalaistaus-
taiset kokivat saavansa enemman tukea lahiesihenkilolta kuin kantasuomalaiset.
Sairaanhoitajien tydoloja koskevassa tutkimuksessa selvisi, ettd nuoret arvioivat

muita kriittisemmin esihenkildtyon onnistumista. (Tyoterveyslaitos 2023.)
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2.4 Ensihoitoalan tulevaisuuden vaatimukset seka johtamisen muutokset

Vuonna 2035 hyva johtaminen sisaltaa esihenkilon kykya tukea tyoyhteison itse-
ohjautuvuutta, omien arvojen mukaista toimintaa seka merkityksellisyyden koke-
musta. Hyvalta esihenkilolta edellytetdan hyvaa tilannetajua seka kykya huomi-
oida tyontekijoiden tarpeet ja arvot yksildllisesti. (Zhang 2023.) Suomessa teh-
dyssa ensihoitoalan tutkimuksessa todetaan, etta esihenkilotyd on yksi tarkeim-
mista henkiloston hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Silti tutkimuksen mukaan
hyva esihenkilotyo ei toteudu kaikkien ensihoitajien mukaan kovin hyvin. (Ojala,
Kyngas & Paatalo 2016)

Ensihoitoalan johtajalta edellytetaan tietoa alan terveyspoliittisista paamaarista
seka tavoitteista ja tehtavista. Myds terveydenhuollon, hoitotieteen, |ladketieteen
ja hallintotieteen rakenteiden ja kokonaisuuksien ymmarrys on tarkeaa. Kokonai-
suuksien hallitsemiseksi hoitotyon johtajalla on oltava osaamista ja tietoa seka
organisaation toiminnoista, ettd johtamisesta. (Peltonen 2018). Sosiaali- ja ter-
veydenhuollon jarjestamislain (612/2021) velvoittama monialainen johtaminen
edellyttaakin hoitotydn johtajalta kyseisen alan asiantuntijuutta seka vaadittavia
johtamisominaisuuksia ja taitoja. Hotuksen tutkimusjohtaja Heidi Parisod toteaa-
kin, etta perusta vaikuttaville ja laadukkaille palveluille on siind, etta hoitotyon

ammatillinen johtaminen on hoitotyon professiojohtajalla (Hotus 2025).

Ensihoitopalveluiden johtaminen on monivaiheinen ja vaativa tehtava, joka edel-
lyttaa johtamisen erityispiirteiden huomioimista tehokkaan toiminnan varmista-
miseksi. Erityispiirteita ovat muun muassa nopea paatoksentekokyky ja tilanne-
tietoisuus, tiimityon tukeminen ja yhteistyon edistaminen, joustavuus ja mukautu-
vuus, operatiivinen ja taktinen paatoksentekokyky seka prosessien ja resurssien
hallinta. Lahijohtajan on lisaksi tunnettava terveydenhuollon lait, hallinnon jarjes-
telma, kyettava toteuttamaan strategiset linjaukset ja toimeksiannot seka oltava
samalla hyva asioiden- ja ihmisten johtaja. MyoOs eettisen johtamisen elementit
kuten avoimuus ja luottamus korostuvat hoitotydn johtamisessa. (Kantanen 2017;
Laaksonen & Ollila 2017, 10-13.)

Ensihoitoalan johtamisen paatoksenteko jaetaan strategiseen, taktiseen ja ope-
ratiiviseen paatoksentekoon. Strategisella paatoksenteolla pyritdan tavoitteiden
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ja visioiden kehittamiseen ja toteuttamiseen. Taktisella paatdksenteolla pyritaan
tuomaan strategiset paatokset kaytannontydohon. Lahijohtaja toteuttaa toimin-
tayksikdssaan organisaation strategisia linjauksia, vaikka ei yleensa ole vas-
tuussa strategisen tason maarittelysta. Lahijohtajan on kuitenkin pystyttava ym-
martamaan ja tulkitsemaan strategiset linjaukset tyontekijoilleen. Mahdollisim-
man laaja tyontekijoiden osallistaminen strategiatydhon antaa vaikutusmahdolli-
suuksia ja sitouttaa myds tydyksikon toimintaan. Operatiivinen paatoksenteko
taas on paivittaisessa arjessa tapahtuvaa, toiminnan kannalta tehtavaa paatok-
sentekoa. (Laaksonen & Ollila 2017, 10-13.)

Hoitotyon johtajat osallistuvat tulevaisuudessa enemman myos tutkimus- ja ke-
hittamistydhon. Erilaiset tietojarjestelmat seka kaytettavissa olevan tiedon maara
lisdantyy ja tama edellyttaa johtajilta kykya hydodyntaa saatavilla olevaa tietoa te-
hokkaasti. Esihenkilon on osattava hyodyntaa tyontekijoidensa asiantuntijuuttaan
seka kyettava kehittamaan tyoyhteison osaamista ja ammattitaitoa. Yksilon am-
mattitaidon valjastaminen kollektiiviseksi osaamiseksi on tarkeaa ja korostuu var-
sinkin moniammatillisissa asiantuntijaorganisaatioissa. Johtajan tuki ja oma po-
sitiivinen suhtautuminen tutkitun tiedon hyddyntamiseen edistaa tata. (Merilai-

nen, Koivisto, Sirvié & Tensing 2016.)

Tyoterveyslaitoksen (2025) tulevaisuuskatsauksessa on pohdittu uutena johta-
mismuotona tulevaisuuden johtamisessa algoritmista johtamista, jossa digitaali-
set tyokalut, automaattiset jarjestelmat seka tekoaly voisivat tukea tai osittain
jopa korvata johtamista. Taman kaltaisten digitaalisten ratkaisuiden myota johta-
jalla jaisi enemman aikaa esimerkiksi vuorovaikutukseen, mikali osa tyosta voi-
taisiin korvata tekoalylla. Alykkaan teknologian myéta kehittyvat myos viestinta-
kanavat, jotka luovat uusia mahdollisuuksia vuorovaikutukselle. Toisaalta taas
digitaalisia jarjestelmia tai tekoalya hyddyntava johtaminen asettaa eettisia kysy-
myksia, kuten hiljaisen tiedon poistumisen seka luottamuksen ja yhteenkuuluvuu-

den heikkenemisen.

Ensihoitotyd on monipaikkaista ty6ta, jossa henkildsto jakautuu maantieteellisesti
eri alueille ja eri tyOpisteisiin. Myos pitkat tyovuorot, arkivapaat seka liikkuva tyo-
ymparisto luo haasteita johtamisen nakokulmasta. Talloin onnistuneen ja hyvan

johtamisen edellytyksia ovat oikeudenmukainen johtaminen, toimiva viestinta
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seka hyva yhteistyo (Tyodterveyslaitos 2025). Digitalisaation myoéta etajohtaminen
yleistyy myos ensihoidossa ja etenkin hajautetut organisaatiot ovat lisanneet eta-
johtamista ensihoitoalalla. Etajohtajalta odotetaan vahvaa johtamisosaamista
seka teknisia taitoja. Edeltavat tutkimukset ovat kuitenkin kuvanneet etgjohtami-
sen riittamattdmaksi sosiaali- ja terveysalalla. (Haggman-Laitila, Lammintakanen,
Terkamo-Moisio & Paronen, 2023.) Onkin kyettava I6ytamaan innovatiivisia rat-
kaisuja luottamuksen rakentamiseen, lasndoloon ja saavutettavuuteen, motivoi-
vaan vuorovaikutukseen seka tyontekijoiden tukemiseen ilman jatkuvaa fyysista
lasnaoloa. (Contreras, Baykal & Abid 2020).

2.5 Tulevaisuuden haasteet ensihoidossa

Tulevaisuuden haasteet ensihoidon kentalla nayttaytyvat kasvavana tyomaarana
sekd muuttuvana tydnkuvana. Muun palvelujarjestelman tukeminen resurssien
heikentyessa sosiaali- ja terveysalalla aiheuttavat omat haasteensa myos henki-

|6stdn seka johtamisen nakokulmasta. (Kuisma & Hoppu 2022.)

Vastamaa (2024) seka Jarvensivu ym. (2020) ovat pohtineet tutkimuksissaan
hoitajien organisaatioon sitoutumisen vahvistamista yhtena hoitajapulaa ratkai-
sevina tekijoina. Sitouttaminen hoitotydssa on nahty tarkeana ratkaisuna tervey-
denhuollon muissakin haasteissa hoitajapulan lisaksi, esimerkiksi tutkimukset
ovat osoittaneet onnistuneen ty6hon sitouttamisen keventavan terveydenhuollon
kustannuksia (Cummings, Keyko, Yonge & Wong. 2016). Henkildston sitouttami-
sen tarkeys korostuu myods ensihoitoalalla. Varautumisen ja valmiuden nakokul-
masta henkilostoresurssit on pidettava riittavina tai jopa ylimitoitettuna poikkeus-

oloihin varautumisen kannalta. (STM 2025.)

TyoOntekijdiden suuri vaihtuvuus on organisaatiolle rasite uusien tyontekijoiden
jatkuvan perehdyttamisen vuoksi. Myds kokeneiden tyontekijdiden hiljaisen tie-
don ja ammattitaidon poistuminen heikentaa organisaation tarjoamaa laadukasta
hoitoa. Hoitotyon tutkimussaatio on nostanut vuonna 2020 esille useamman jar-
jestelmallisen katsauksen sairaanhoitajien tyotyytyvaisyyden ja tydhon sitoutumi-
sen yhteydesta. Katsauksissa nousi esille, etta korkea tyotyytyvaisyys on merkit-

tava tekija esimerkiksi sairaanhoitajien tydssa pysymiseen. (Heikkila ym. 2020).
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Tyoterveyslaitoksen teettaman tutkimuksen mukaan tydikaisten joukko on aiem-
paa pienempi ja ikajohtamisen merkitys korostuu. Tulevaisuuden tyopaikkojen on
panostettava nuorten tydelamaan, jotta heidan odotuksensa tyoelamasta tayttyisi
ja he pysyisivat tyossa. Lisaksi tulevaisuudessa on kehitettava tydntekoa niin,
ettei se edellyta taytta tyokykya. Muuttuva vaeston rakenne aiheuttaa muutoksia
tyoyhteisOissa ja organisaatioissa, toimintatapoja tulee muokata nykyaikaa pal-
veleviksi ja vertailua sukupolvien saavutuksista tulee vahentaa. (Tyoterveyslaitos
2025.)
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, millaista johtamista tulevaisuuden
ensihoidossa tarvitaan. Tyon tavoitteena oli kehittaa tulevaisuuden ensihoitoalan

johtamista vahvistamaan tyoyhteison tyotyytyvaisyytta seka sitoutuneisuutta.
Tutkimuskysymykset

« Millaista johtamista ensihoitoalalla tulevaisuudessa tarvitaan?

« Millaista ihmisten johtamista ensihoitoalalla tulevaisuudessa tarvitaan?

« Millaista johtamisen tulisi olla vuonna 2035, jotta ensihoidon tydyhteiso on

tulevaisuudessa sitoutunut ja tyytyvainen?

17



4 TUTKIMUSMENETELMA

Taman opinnaytetydon menetelmaksi valikoitui Delfoi tutkimusmenetelma, se so-
veltuu erinomaisesti tutkimuksemme kaltaiseen tulevaisuuden tarkasteluun. Del-
foi on tutkimusmetodi, jossa pyritaan kokoamaan osallistuvien asiantuntijoiden
tietoa ja ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta ja koostamaan niista yhteinen arvio tu-
levaisuuden suuntauksista. Menetelma perustuu prosessiin, jossa vuorovaiku-
tuksen avulla tieto ja ymmarrys suunnataan nimenomaan tulevaisuuden tilantee-
seen. Asiantuntijoiden arvioista pyritddn luomaan joko yhteinen konsensus tai
useampiin mielipiteisiin perustuvia vaihtoehtoja. (Kuusi & Linturi 2022; Linturi
2024.) Delfoi-tutkimus mielletdan usein laadulliseksi tutkimusmenetelmaksi, jo-
hon sekoitetaan eri vaiheissa myods kvantitatiivisen tutkimuksen piirteita (Linturi &
Rubin 2011, 16).

Delfoin tarkoituksena on saada vastaajat keskindiseen vuorovaikutukseen tar-
kastelemalla ja ottamalla kantaa muiden vastauksiin eri kierroksilla. Menetel-
massa tietoa kerataan, laajennetaan ja syvennetaan useamman kierroksen
avulla. (Kylmakoski & Raind 2021, 12; Linturi & Rubin 2011, 16) Tavoitteena on
saada joko vastaajien konsensus tai useampiin mielipiteisiin perustuvia vaihtoeh-
toja siita, millaista johtamista tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan. Delfoin hy6-
dyllisyys nayttaytyy silloin, kun tutkittava aihe on esimerkiksi kompleksinen tai
muutoin niin laaja-alainen tai arkaluontoinen, ettei muut tutkimusmetodit ole yhta
toimivia (Linturi & Rubin 2011, 16). Kosken ja Tannisen (2021) mukaan Delfoi-
menetelman avulla voidaan kehittaa ensihoidon johtamista. Menetelman avulla
voidaan selvittaa terveydenhuollon voimakkaita tunteita herattavia kysymyksia

anonyymisti ja saada vastauksia seka konsensus tilanteisiin.

Delfoin erityiset tunnusmerkit ovat osallistujien tunnistamattomuus eli anonymi-
teetti seka tutkimuksen iteraatio eli monikierroksisuus. Tunnistamattomuus takaa
asiantuntijoille sen, ettd he voivat esittaa ajatuksensa ja mielipiteensa vapaasti
riippumatta siitd, missa roolissa he normaalisti toimivat tai millaisia ajatuksia ky-
seiseen rooliin oletetaan liittyvan tai millaisia ajatuksia on ennen esitetty. Se ta-

kaa my0s sen, ettd he voivat muuttaa aiempaa mielipidettdan ilman ettda muut
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asiasta tietavat. Monikierroksisuus taas mahdollistaa sen, etta asiantuntija paa-
see korjaamaan tai tarkentamaan antamaansa kannanottoa tutkimuksen ede-
tessa. (Kuusi 2014; Linturi 2024.) Asiantuntijat eli panelistit valitaan tarkoituksen-
mukaisuuden ja riittdvan aihetuntemuksen perusteella. Nain varmistetaan, etta
saadaan vastauksia juuri niihin kysymyksiin mita tutkimuksessa esitetaan. Tama
vahvistaa tutkimuksen laatua seka luotettavuutta. (Stubin, Tikkanen & Linturi
2024.)

4.1 Tutkimuksen eteneminen

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin Delfoi-tutkimuksena Pohjois-Pohjanmaan hy-
vinvointialueella, OYS ensihoidossa kevaan 2025 aikana. Tutkimukseen pyydet-
tiin yhteensa 17 ensihoitoalan asiantuntijaa eri tehtavista. Asiantuntijoiden valin-
nassa hyodynnettiin yhteistyotahojen henkildston tuntemusta, vaarantamatta kui-
tenkaan osallistujien anonymiteettia. Delfoi-kelpoisen asiantuntijan tulee olla
oman alansa osaaja seka kiinnostunut siita, kyeta tarkastelemaan ongelmia laa-
jasti ja nahda tulevaisuuden mahdollisuuksia seka olla kehitysmyonteinen (Kuusi
1999). Pyydetyt henkilot olivat OY S ensihoidon asiantuntijoita. Asiantuntijat koos-
tuivat seka ensihoidon operatiivisesta henkilostosta, lahiesihenkilotasosta seka
hallinnon henkildista. Operatiiviseen henkildstoon kuuluvat ensihoitajat valikoitiin
tulevaisuusorientoituneina hoitotason ensihoitajina, joilla on tydkokemusta arvi-
olta 2—10 vuotta. TyOvuosia rajaamalla saatiin mukaan ne henkildt, joilta 16ytyy jo
tyokokemusta alalta mutta vastaavat ialtaan todennakodisesti hakemiamme mille-
niaaleja ja Z-sukupolvia, eli tulevaisuuden tydéeldman sukupolvia. Operatiiviseen
henkilostoon kuuluvien kenttajohtajien, Iahiesihenkildiden seka hallinnon edusta-
jien osalta soveltuvuutta ei rajattu tydkokemuksen perusteella vaan mukaan va-
littiin tulevaisuusorientoituneita vastaajia. Koska kyseessa on maantieteellisesti
laaja seka henkilomaarallisesti iso organisaatio, pyrittiin myos alueellisesti huo-
mioimaan henkiloita eri puolilta tyoskentelyaluetta.

Ensimmaisena vaiheena tutkimukseen liittyen tehtiin aiheesta kirjallisuushaku,
jossa kartoitettiin teoriapohja seka aiemmat tutkimukset tutkittavasta aiheesta
hyodyntaen kansallisia ja kansainvalisia asiantuntijajulkaisuja. Naiden tietojen
pohjalta paastiin rakentamaan ensimmaisen tutkimuskierroksen kysymykset
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(liite1) asiantuntijoille eli panelisteille. Kirjallisuushaun tietoja hyédynnettiin myds
myohemmassa vaiheessa tutkimustulosten tarkastelussa, johtopaatoksissa seka

pohdinnassa.

Molemmat kyselykierrokset esitestattiin muutamalla alan henkildlla, jotka tayttivat
samat valintakriteerit kuin viralliset asiantuntijat. Esitestauksella pyrittiin tarkaste-
lemaan kysymysten asettelua, kaytettya aikaa seka hahmottamaan nousevia tee-
moja. Esitestauksesta saadun palautteen pohjalta kyselylomakkeen kysymykset

muokattiin lopulliseen muotoon ja lahetettiin virallisille panelisteille vastattavaksi.

4.1.1 Ensimmainen tutkimuskierros

Ensimmaisen kierroksen kysymykset esitettiin Webropol-kyselyalustalla, joka
mahdollistaa henkildiden anonyymin vastaamisen ajasta ja paikasta riippumatta.
Tutkimukseen liittyvat esitiedot, saatekirje (liite 3) seka linkki kyselyyn lahetettiin
vastaajien sahkopostiin. Kyseinen kierros toteutettiin kevaalla 2025 ja siihen vas-
tasi 13 asiantuntijaa. Webropol-kyselyn ensimmainen kierros (lite 1) toteutettiin
kayttamalla avoimia kysymyksia tutkimuskysymyksiin liittyen. Panelisteille esitet-
tiin yhteensa seitseman avointa kysymysta liittyen tulevaisuuden johtamiseen, si-
toutumiseen seka tyytyvaisyyteen. Panelisteja pyydettiin tahtaamaan ajatukset

vuoteen 2035, jotta saadaan nimenomaan kuva tulevaisuuden johtamisesta.

Ensimmaisen kierroksen vastauksista tehtiin sisallonanalyysi. Sisalldonanalyysi
on yleisin laadullisen aineiston analysointimenetelma, joka mahdollistaa aineis-
ton analysoinnin dokumentoitavaan muotoon systemaattisesti, objektiivisesti
seka luotettavasti. Tavoitteena on tuottaa aineistosta tiivistetty seka pelkistetty
materiaali luokkia tai kategorioita laatimalla. Sisalldnanalyysilla voidaan tuoda
esiin jokin ilmidé mutta ei selittaa sita. (Elo, Kujala, Kaariainen & Tohmola, 2022.)
Ensimmaisen kierroksen tutkimusaineiston vastaukset pelkistettiin ja jaettiin paa-
luokkiin. Paaluokista muodostettiin teemat, joita nousi yhteensa seitseman kap-
paletta. Naita olivat paatoksentekoprosessit, henkiloston huomioiminen, 1ahiesi-
henkilotyd, johtajan toiminta, johtamisella vaikuttaminen seka muut organisaa-
tiota ja henkilostoa koskevat teemat. Teemoja kaytettiin pohjana toisen kierrok-

sen vaittamille.
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TAULUKKO 1. Esimerkki siséllébnanalyysista.

Vastaus Pelkistys Paaluokka

Henkilbstén kuuntelu aidosti Henkiloston kuuntelu Vuorovaikutus
asioissa isommassa mitta-

kaavassa

Toivoisin johtamisen ja tehty-Johtaminen ja paatoksen-  |Johtaminen, paatok-

jen paatdsten perustuvan tie-teko tulee perustua tieteella [sentekoprosessit

teella tutkittuun tietoon tutkittuun tietoon

4.1.2 Toinen tutkimuskierros

Ensimmaisella kierroksella nousseista seitsemasta teemasta muodostettiin yh-
teensa 10 kysymysta, jotka sisalsivat useampia vaittamia per kysymys. Jokainen
vaittama perustui ensimmaiselta kierrokselta nousseisiin vastauksiin. Toisen kier-
roksen vaittamiin (liite 2) panelistit vastasivat Likert-asteikolla 1-5 (1 taysin eri
mielta, 2 osittain eri mielta, 3 ei samaa eika eri mielta, 4 osittain samaa mielta, 5
taysin samaa mieltd) tai valitsemalla kolme tarkeinta vaihtoehtoa esitettyyn kysy-

mykseen.

Toinen kierros toteutettiin touko-kesakuussa 2025 Webropol-alustalla ja siihen
vastasi yhteensa 13 asiantuntijaa. Toisen kierroksen vastaukset analysointiin
kayttamalla Webropolin tarjoamaa tilastollista analyysia. Tilastollisen analyysin
tuloksena saatiin vastausten prosentti- ja frekvenssijakaumat. Toisen kierroksen
tuloksista muodostettiin tutkimustulokset. Molempien tutkimuskierrosten vastauk-
sia analysoitiin taysin anonyymisti, eika vastaajan tyotehtavaa tai aiempia vas-

tauksia voitu yhdistaa kierrosten valilla tiettyyn vastaajaan.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimukseen pyydettiin osallistumaan 17 ensihoidon asiantuntijaa. Ensimmai-
sen ja toisen kierroksen tutkimuskysymyksiin vastasi lopulta 13 asiantuntijaa. En-
simmaisen kierroksen kysymykset olivat avoimia kysymyksia. Ensimmaisen kier-
roksen avoimien kysymysten (lite 1) vastauksista muodostettiin toisen kierroksen

vaittamat (liite 2).

Toisen kierroksen vastauksista saatiin tutkimuksen tulokset. Tutkimustuloksissa
huomioitiin vastaukset, jotka saavuttivat tutkimukselle asetetun konsensuspro-
sentin. Konsensus katsottiin saavutetuksi silloin, kun vaittaman samansuuntai-
nen vastausprosentti oli vahintdan 80 %. Samansuuntaiseksi vastaukseksi tulkit-
tiin vastaukset taysin samaa mielta (5) ja osittain samaa mielta (4) tai taysin eri
mielta (1) ja osittain eri mielta (2). Asiantuntijoiden vastaukset ovat nahtavilla tut-
kimustulokset osion taulukoissa. Konsensuksen saavuttaneet vastaukset nahta-
villa taulukossa oranssilla korostevarilla seka avattuna teksteissa. Johtopaatok-
sissa seka pohdinnassa kasitellaan myos tutkimuskysymysten kannalta merkit-

tavia tuloksia, joissa asetettu prosenttiraja jai saavuttamatta.

5.1 Ensihoitoalan johtamisen tarpeet tulevaisuudessa

Taulukoissa 2, 3 ja 4 kasitellaan asiantuntijoiden vastauksia tulevaisuuden ensi-
hoitoalan johtamisesta. Vastaajat olivat yksimielisia siita, etta tulevaisuudessa or-
ganisaation ylemman johdon tulee luottaa yksikdiden lahijohtajiin. Vastaajat na-
kivat myos tarkeaksi, etta lahijohtajilla on vaikutusvaltaa oman alueen asioihin
seka henkilostonsa asioihin. Johtamisessa tarkeana pidettiin sita, etta johtaminen

on rehtia, oikeudenmukaista seka luotettavaa.

Organisaation johtamisessa esiin nousi se, etta organisaation prosessit ovat sel-
keat ja toimivat. Yksikdn toiminnan tulee tulosten mukaan perustua yksikon toi-

mintasuunnitelmaan. Vastaajat toivovat, etta tulevaisuudessa muutokset valmis-
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tellaan rauhassa ja niiden vaikutukset arvioidaan ennen uusien muutosten toteut-
tamista. Paatoksista tulee myos vastaajien mukaan tiedottaa avoimesti. Tiedot-

tamisen tulee olla lisaksi selkeaa ja tiedonkulun kanavien tulee olla kehittyneita.

Johtajan toiminnassa nahtiin tarkeana hallita toimialan erityispiirteet seka omata
vahva ensihoidon substanssiosaaminen, asioita tulisi osata ajatella tyotekijoiden
nakokulmasta. Tulosten mukaan ensihoitoalan johtajalla on oltava kykya sietaa
painetta seka hanen tulee hallita laajoja kokonaisuuksia. Vastaajat olivat myds
yksimielisia siita, etta kaikilla johtamisen tasoilla on kyettava antamaan seka ot-

tamaan vastaan palautetta.

TAULUKKO 2. Asiantuntijoiden vastauksia tulevaisuuden ensihoidon johtami-
sesta sekéa paéatéksenteosta. (tdysin eri mieltd 1, osittain erimieltéd 2, en samaa
enka eri mieltd 3, osittain samaa mielté 4, tdysin samaa mieltéa 5)

1 2 3 4 5 Keski- Med!-
arvo aani

Prosessien tulee ollasel- | o, | 0o, | 0o |30,8% | 69,2% | 4,7 5,0
keat ja toimivat
Johtamisjarjestelman tu- o o o o o
lee olla selkes 0% | 0% 0% |30,8% | 69,2% 4,7 50
Toiminnan tulee olla pe-
rustehtavaa tukevaa ja 0% | 0% 0% | 23.1% | 76.9% 48 5.0

pohjautua yksikon toimin-
tasuunnitelmaan

Kaikilla tasoilla tulee
kyeta antamaan ja otta- 0% 0% 0% 0% 100,0% 5,0 5,0
maan vastaan palautetta

Ylemman johdon tulee

| mn 0% | 0% 0% 0% 100,0% 5,0 5,0
uottaa lahijohtajiin

Tulee hyoédyntaa teknolo-

gian ja tekoalyn mahdolli- | 0% 0% 23,1% | 46,1% | 30,8% 4.1 4.0
suuksia

Muutoksista tulee 0% | 15.4% | 7,7% | 46,1% | 30.8% | 3.9 4.0

tiedottaa nopeammin

Muutokset tulisi valmis-

tella rauhassa ja niiden | g0, | 7 200 | 0oy | 385% | 53.8% | 4.4 5.0
vaikutusta tulee arvioida

ennen uusia muutoksia

Tiedonkulun kanavia tu-

lee kehittad 0% | 7,7% | 7,7% | 231% | 61,5% | 4.4 50
Evamameentulee ol ov | 7,7% | 0% |461% | 462% | 43 | 40
;F;?Sé);t;?ézen tulee olla 0% | 77% | 7.7% | 15.4% | 69.2% 45 5.0
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TAULUKKO 3. Asiantuntijoiden vastauksia siitd, millaista johtamista tulevaisuu-

den ensihoidossa tarvitaan. (Valitse kolme téarkeinté)

n Prosentti

Yksildllista ja henkilokohtaista johtamista 1 7,7%
Tyontekijoiden yksil6llisia taitoja ja osaamista hyddyntavaa 6 46,2%
TyoOntekijoiden asiantuntemusta arvostavaa ja vastuuta antavaa 9 69,2%
Tyontekijoihin luotetaan ja mikromanagerausta valtetaan 8 61,5%
Lahiesihenkil6illa tulee olla enemman vaikutusvaltaa oman alu- o

v . . o 11 84,6%
eensa asioihin seka alaistensa asioiden eteenpainviemiseen
Lahiesihenkilolla oltava enemman aikaa Iahijohtamiseeni 4 30,8%
Olla rehtia, oikeudenmukaista seka luotettavaa 12 92,3%
Johdonmukaista ja paédmaaratietoista pyrkien asioiden aitoon 8 61 5%
eteenpéinviemiseen =70
Kehitysmydnteista ja toimintaa uudistavaa 6 46,2%
Enemman tulevaisuutta ennakoivaa 1 7,7%
Eri koulutustaustojen ja sukupolvien vahvuuksia hyédyntavaa 3 23,1%
Kannustavaa ja positiiviseen palautteenantoon pyrkivaa 9 69,2%
Asioiden valmistelun tulee olla selkeampaa ja siina tulee kuulla 4 30.8%
kaikkia niita tahoja joihin paatos vaikuttaa o 70
Kaytannonlaheisyyteen ja ratkaisukeskeisyyteen pyrkivaa 7 53,8%
Avoimuus ja lapinakyvyys ovat erityisen tarkeaa 9 69,2%
Paatosten tulee pohjautua puolueettomuuteen ja tutkittuun tietoon 6 46,2%

TAULUKKO 4. Asiantuntijoiden vastauksia tulevaisuuden johtajasta. (tdysin eri
mielté 1, osittain erimielta 2, en samaa enka eri mielta 3, osittain samaa mielta 4,

tdysin samaa mielté 5)

1 2 3 4 Keski- | Medi-
arvo | aani

Toimialan erityispiirteiden seka
vahvan ensihoidon substanssi- 0% | 7,7% | 7,7% | 38,5% | 46,1% 4.2 4,0
osaamisen hallitsija
Johtamisen osaaja ja johtotehta-
viin tuleekin valita erityisesti tallai- | 0% | 7,7% (15,4%| 46,1% | 30,8% 4.0 4.0
sia henkiloita
Tulee hallita laajoja kokonaisuuk- | oo, | o | 9, | 46,2% | 538% | 45 | 5,0
sia ja sietaa painetta
Il'JIee”aJa__te!!a asioita “rivitydnteki- 0% | 7.7% | 7.7% | 46,1% | 38.5% 42 4.0
oiden” nakokulmasta
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5.2 I|hmisten johtaminen ensihoitoalalla tulevaisuudessa

Taulukossa 5 esitellaan asiantuntijoiden vastauksia siita, kuinka ihmisia tulisi joh-
taa ensihoitoalalla tulevaisuudessa. Hyvaa ihmisten johtamista pidettiin vastaa-
jien joukossa erittain tarkeana asiana tulevaisuudessa. Kaikki vastaajat olivat yk-
simielisia siita, etta kaikkia yksikon tyontekijoita tulee koskettaa samat saannot.
Vastaajat nakivat myos, etta kaikkia tulee kohdella tasapuolisesti seka oikeuden-

mukaisesti.

Tarkeimpina asioina johtajan toiminnassa nahtiin se, etta johtaja omaa hyvat vuo-
rovaikutustaidot, han on luotettava ja rehellinen. Tulevaisuudessa johtamisen tu-
lee olla inhimillista ja ihmislaheista johtamista, johtajan tulee olla helposti tavoi-
tettavissa seka helposti l[ahestyttavissa. Johtajan tulee nauttia henkiloston kun-
nioitusta seka kuunnella henkildostoa aidosti seka heidan aanensa tulee kuulua

tyoyhteisOssa.

TAULUKKO 5. Asiantuntijoiden vastauksia siitd, millaista ihmisten johtamista tu-
levaisuuden ensihoitoalalla tarvitaan. (tdysin eri mieltd 1, osittain erimielté 2, en
samaa enké eri mieltd 3, osittain samaa mielta 4, taysin samaa mielta 5)

1 2 3 4 5 Keski- Meql-

arvo aani

Luotettavaa ja rehellista 0% | 0% 0% 7.7% 192,3% 49 5,0
Helposti lahestyttava johtaja 0% | 0% 0% | 23,1% |76,9% 4.8 5,0
Imnir;]l(ranr:llmenja ihmislaheinen johta- 0% | 0% | 0% |385% |61,5%| 46 50
;)J{Zssestl lasna arjessa oleva joh- 0% | 7.7% |30.8%| 53.8% | 7.7% 36 4.0
;je;postl tavoitettavissa oleva joh- 0% | 0% 0% | 23.1% |76.9%| 4.8 50
.’;‘#t‘;?a”teet'” omaava jajamakka | o, | 0o, |30,8%| 46,1% [23,1%| 3.9 | 4.0

Johtajan tulee nauttia henkil6ston

o 0% | 0% |7,7% | 53,8% |38,5% 4.3 4.0
kunnioitusta

Johtajan tulee omata hyvat vuoro-
vaikutustaidot seka olla kuunte- 0% | 0% | 0% | 7,7% [92,3%| 4,9 5,0
leva ja kuuleva

Johtajan tulee kohdella tasapuoli-

(o) 0, 0, 0, 0,
sesti ja oikeudenmukaisesti 0% | 0% | 0% | 7.7% |92,3%| 4.3 5.0

Kohdella siten, etta kaikilla on sa-
mat saannot

100,0

0, o o 0,
0% | 0% | 0% | 0,0% %

5,0 5,0

Kuunnella aidosti ja henkilston

(o) 0, 0, 0, 0,
ani tulee kuulua tydyhteisssa | 0 | 0% | 0% | 7.7% [92,3%| 49 | 50
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5.3 Tyytyvaisen ja sitoutuneen tyoyhteison luominen vuonna 2035

Taulukoissa 6, 7 ja 8 esitellaan asiantuntijoiden vastauksia tulevaisuuden sitou-
tumiseen ja tyytyvaisyyteen vaikuttavista asioista. Vastaajien mukaan henkil0s-
ton hyvinvoinnin tulee vuonna 2035 olla organisaation keskeinen arvo. Myds joh-
totehtavissa olevien jaksamista tulisi tukea seka heille tulisi tarjota henkilokoh-
taista tyonohjausta. Esihenkildiden koulutus nahtiin myos tarkeana, siihen tulisi

panostaa ja heidan kehityskeskusteluitansa tulisi lisata tulevaisuudessa.

Vastaajat tunnistavat, etta henkilostolla on suuri vastuu tyoyhteison toimintakult-
tuurin luomisessa. Tasta syysta johtamisella tulee pyrkia kehittamaan tyontekijoi-
den tyoyhteisotaitoja seka kehitysmyonteisyytta. Henkildoston urakehityksen seka
kouluttautumisen tukeminen lisda henkildston sitoutumista seka tyytyvaisyytta ja
tama tulee huomioida johtamisessa tulevaisuudessa. Vuonna 2035 tyon laadulla
tulisi olla vaikutusta tyontekijan saamaan palkkaan ja muihin etuihin. Vastaajien
mukaan tulevaisuudessa henkilostoresursseja tulisi jakaa siten, etta tyokuorma
olisi tasapuolista ja tyotehtavien hoitamiseen olisi varattava riittavasti aikaa. Tu-

levaisuuteen toivottiin myos ensihoitajien asiantuntijaroolin vahvistumista.

TAULUKKO 6. Asiantuntijoiden vastauksia tyotyytyvéisyyteen ja sitoutumiseen
vaikuttavista asioista tulevaisuudessa. (tdysin eri mieltd 1, osittain erimielté 2, en
samaa enka eri mieltd 3, osittain samaa mieltéa 4, tdysin samaa mielta 5)

Keski- | Medi-
arvo aani

Henkiloston tulee kehittaa tyo-
yhteis6taitojaan seka pyrkia 0% | 0% 0% |23,1% |76,9% | 4,8 50
kehitysmyonteisyyteen

Henkiloston toiminnalla on
suuri vastuu tydyhteisén toi- 0% | 0% 0% 30,8% | 69,2% 4.7 5,0
mintakulttuurin luomisessa

Urakehitysta tulee tukea esi-
merkiksi uudenlaisten tyéteh- | 0% | 0% | 7,7% | 69,2% | 23,1% 42 4.0
tavien kautta

Kouluttautumista tulee tukea
tyon ohella ja tydajan puit- 0% | 0% 0% |33,3% | 66,7% | 4,7 5,0
teissa

Henkiléston hyvinvoinnin tulee
olla organisaation keskeinen 0% | 0% | 7,7% | 0,0% |92,3% | 4,8 50
arvo

(jatkuu)
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TAULUKKO 6. (jatkuu)

Ensihoitajien asiantuntijaroolia
tulee vahvistaa entisestaan

0%

0%

0%

61,5%

38,5%

4,4

4,0

Omalla aktiivisuudella ja vas-
tuunottamisella tulee olla mer-
kitysta palkkaan ja muihin etui-
hin

0%

0%

7,7%

53,8%

38,5%

4,3

4,0

Johtotehtavissa olevien jaksa-
mista ja hyvinvointia tulee tu-
kea seka tarjota heille pakol-
lista henkilokohtaista tyénoh-
jausta

0%

0%

7,7%

38,5%

53,8%

4,5

5,0

Esihenkilokoulutukseen tulee
panostaa ja heidan kehityskes-
kusteluitaan tulee lisata

0%

0%

15,4%

46,1%

38,5%

4,2

4,0

Resursseja tulee jakaa siten,
etta tyontekijoilla on riittavasti
aikaa tyotehtaviensa hoitami-
seen

0%

0%

7,7%

7,7%

84,6%

4,8

5,0

Henkilostoresursseja tulee ja-
kaa siten, etta tydkuorma olisi
tasapuolista

0%

0%

7,7%

23,1%

69,2%

4,6

5,0

TAULUKKO 7. Asiantuntijoiden vastauksia siitd, miké lisda tyytyvéaisyytta tyéta
kohtaan vuonna 2035. (Valitse kolme térkeinta)

n | Prosentti

Hyva lahijohtaminen ja I&hiesihenkilGtuki 10| 76,9%
Hyva esihenkilo-alaissuhde 5 38,5%
Ve_x_ikutusmahdollisuuteni omiin tyovuoroihin, lomiin, asemapaikkaan ja 6 46.2%
tyOvuoron pituuteen ’

Saanndllinen ja suunnitelmallinen tydvuorosuunnittelu 7 53,8%
Toimiva kalusto ja tydvalineet 4 30,8%
Omat vaikutusmahdollisuuteni tyétani koskeviin asioihin 7 53,8%
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TAULUKKO 8. Asiantuntijoiden vastauksia siitd, mika liséda sitoutumista tyétéa
kohtaan vuonna 2035. (Valitse kolme térkeinta)

n Prosentti

Hyva lahijohtaminen ja I&hiesihenkilotuki 7 53,8%
Hyva esihenkil6-alaissuhde 6 46,2%
Vaikutusmahdollisuuteni omiin tyovuoroihin, lomiin, asemapaik- o

o : 5 38,5%
kaan ja tydvuoron pituuteen
Saanndllinen ja suunnitelmallinen tydvuorosuunnittelu 8 61,5%
Toimiva kalusto ja tyovalineet 6 46,2%
Omat vaikutusmahdollisuuteni tyétani koskeviin asioihin 7 53,8%
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6 TULOSTEN TARKASTELU JA JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, millaista johtamista tulevaisuuden
ensihoitoalalla tarvitaan, jotta tyontekijat ovat tyytyvaisia ja sitoutuneita. Tutki-
muskysymyksia oli kolme: millaista johtamista ensihoitoalalla tulevaisuudessa
tarvitaan, millaista ihmisten johtamista ensihoitoalalla tulevaisuudessa tarvitaan
seka millaista johtamisen tulisi olla vuonna 2035, jotta ensihoidon tydyhteisd on
tulevaisuudessa sitoutunut ja tyytyvainen. Tutkimustulosten perusteella ensihoi-
toalan johtamisessa on jo paljon ominaisuuksia, joita arvostetaan ja jotka ovat jo
kaytossa nykypaivan johtamisessa. Kokonaisuudessaan tutkimus antaa viitteita
siita, mita piirteita ja kaytanteita tulevaisuuden johtamisessa on hyva sailyttaa ja

mita tulee kehittda vuoteen 2035 mennessa.

Specchian ym. (2021) tutkimuksen mukaan johtaja ja johtaminen ovat avainase-
massa tyytyvaisen ja hyvinvoivan terveydenhuollon organisaation luomisessa.
Tutkimuksemme asiantuntijoiden mukaan lahijohtajalla tulee tulevaisuuden ensi-
hoitoalan johtamisessa olla suurempi vaikutusvalta oman alueensa asioihin ja
ylemman johdon tulee luottaa lahijohtajiin. Johtamisjarjestelman seka organisaa-
tion prosessien tulee vastaajien mukaan olla selkeita ja yksikon toiminnan tulee
perustua toimintasuunnitelmaan. Tulosten mukaan johtamisessa tarkeaa on joh-
tajan tavoitettavuus, lahestyttavyys seka aito kuuntelu. Nama koettiin tarkeam-
pana kuin fyysinen lasnaolo. Hieman yli puolet vastaajista oli kuitenkin vahintaan

osittain samaa mielta siita, etta johtajan tulee olla fyysisesti lasna arjessa.

Tutkimuksen tuloksissa ensihoidon johtajan ensihoitoalan substanssiosaaminen
nahtiin tarkeammaksi kuin se, etta johtotehtavissa tydoskentelevat olisivat nimen-
omaan johtamistyon osaajia ja johtamistehtavien substanssiosaajia. Tuloksissa
toki molemmat koettiin tarkeaksi mutta ensihoitoalan osaamista arvostettiin kui-
tenkin johtamisosaamista korkeammalle. Vastaajien mukaan ylemman johdon tu-
lee huomioida ensihoidon erityispiirteet ja tyoolosuhteet paatoksia tehtaessa. En-
sihoidon johtajalta vaaditaankin asiantuntijoiden mukaan vahvaa ensihoitoalan
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substanssiosaamista ja kykya nahda asioita myos rivitydontekijdiden nakdkul-
masta. Tata tulosta tukee mm. Zhangin (2023) tutkimus, jossa todetaan hyvan

esihenkilon huomioivan tyotekijoidensa tarpeet.

Tutkimuksemme tuloksissa ihmislaheisia johtamisarvoja arvostettiin korkeam-
malle kuin alan substanssiosaamista tai johtamisen osaamista. Myds Duffieldin
ym. (2015) ja Vargan ym. (2023) tuloksissa nousee esiin, etta johtajan ihmissuh-
detaidot arvostettiin tarkedmmaksi kuin mikaan muu taito tai ominaisuus. Han-
nula (2021) esittaakin tutkimuksensa johtopaatoksissa, etta ensihoitoalalla tulisi
kehittaa erityisesti juuri ihmiskeskeista johtamista. Samansuuntaiset tulokset tois-
tuvat seka aiempien tutkimusten tuloksissa, etta tutkimuksemme tuloksissa.
Tama korostaa ihmiskeskeisten johtamistaitojen tarkeytta ja vahvistaa johtopaa-
tosta siita, ettd vuonna 2035 johtamisessa tulee panostaa inhimilliseen ja ihmis-
keskeiseen johtamiseen. Grego-Planerin (2022) tutkimuksen tuloksissa ihmisla-
heinen, osallistava ja eettinen johtaminen oli sitoutumisen kannalta merkittava
asia. Vastaajat nostivat johtajan ihmiskeskeiset arvot tarkedksi ja tulosten mu-
kaan johtamisen tulee olla inhimillistd seka ihmislaheista. Auktoriteettinen johta-
minen ei vastaajien mukaan ole osa ensihoitoalan tulevaisuuden johtamista. Asi-
antuntijoiden vastaukset osoittavat myds, etta vuonna 2035 johtajan tulee omata
hyvat vuorovaikutustaidot seka hanen tulee olla luotettava ja rehellinen. Vastaa-
vat ominaisuudet nousevat esille myds muissa tutkimuksissa, joissa kasitellaan
tulevaisuuden sukupolvien odotuksia tulevaisuuden johtajista (Hellstrom 2020;
Forsman&Hupli 2023).

Ihmisten johtamisessa tuloksissa pidettiin tarkeana rehtia, oikeudenmukaista ja
luotettavaa johtamista. Tama patee sekd organisaation johtamiskulttuuriin, etta
yksittaisen johtotehtdvassa olevan henkilon toimintaan. Kun tata tulosta verra-
taan aiempiin tutkimuksiin, nayttaa silta, etta tama on merkittava asia tulevaisuu-
den johtamisessa. Duffieldin ym. (2015) ja Vargan ym. (2023) tutkimuksissa hoi-
tajien mielesta johtajan tarkein ominaisuus on ihmissuhdetaidot. Tasa-arvoinen
kohtelu seka aito valittaminen lisaa luottamusta, joka on merkittava tekija tyyty-
vaisyyden ja sitoutumisen luomisessa. Rehellisyys, hyvat aikeet seka onnistunut
vuorovaikutus henkiloston kanssa lisaa henkiloston luottamusta esihenkil6a koh-

taan (Ikonen 2015). Harvard Business Review-lehden artikkelissa todetaan, etta
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johdettavien on kyettava luottamaan johtajaansa ollakseen valmiita seuraamaan
hanta. (HBR 2023). Keskeisena osana psykologista turvallisuutta on luottamus
tyoyhteisossa (Rinne 2021, 30) Organisaatiot, joissa panostetaan psykologiseen
turvallisuuteen, omaavat yleensa tyytyvaisempia ja sitoutuneempia tyontekijoita.
(Otonkorpi-Lehtoranta & Raatikainen 2023, 259; Majuri 2023; Toivainen 2019;
Ikonen 2015, 148-149).

Henkilostoa johtajan tulee tulosten mukaan kohdella oikeudenmukaisesti seka
tasapuolisesti ja kaikkia tyontekijoita tulee koskettaa samat saannét. Tama on
osaltaan ristiriidassa Tyoterveyslaitoksen (2025) raportin kanssa, jossa todetaan,
etta tulevaisuuden johtajien tulee huomioida entista johdonmukaisemmin ja mo-
nipuolisemmin tydntekijoidensa yksildllisyytta ja erilaisuutta. Raportin mukaan ta-
sapuolinen kohtelu ei kuitenkaan tarkoita kaikkien samanlaista kohtelua vaan
kohtelua, jossa tunnistetaan yksilOlliset tarpeet ja tavoitteet. Tama tarkoittaa, etta
jokainen saa sellaista johtamista, jota juuri han tarvitsee. Tutkimuksessamme yk-
silollinen ja henkilokohtainen johtaminen nousi ainoastaan yhden asiantuntijan

vastauksissa.

Tyoyhteison sitoutumisen ja tyytyvaisyyden lisaamiseksi tutkimuksemme tulosten
mukaan henkildoston hyvinvoinnin on tulevaisuudessa oltava organisaation kes-
keinen arvo. Myos henkildston osallistaminen ja vaikutusmahdollisuuksien tarjoa-
minen, henkiloston aito kuuntelu seka yksildllisten urapolkujen mahdollistaminen
korostuivat tuloksissa tyytyvaisyytta ja sitoutumista lisaavina tekijoina. Vastaavia
tuloksia on saatu myds aiemmista tutkimuksista, kuten Tyohyvinvoinnin tutkimus-
ryhman (2024) tutkimuksessa, jossa mm. tydolot ja vaikutusmahdollisuudet nou-
sevat esille. Tutkimuksemme vastaajien mukaan henkiléston omalla toiminnalla
on suuri vaikutus tydyhteison toimintakulttuurin luomisessa ja vastaajat olivatkin
sita mielta, etta henkiloston tyOyhteisotaitoja ja kehitysmyonteisyytta tulee kehit-
taa. Erilaisilla johtamisen menetelmilla seka johtajan omalla esimerkilla ja toimin-
nalla tulee pyrkia aktiivisesti kehittamaan henkildston tydyhteisétaitoja ja nain tar-
jota henkilostolle tukea kehittaa tydyhteison toimintakulttuuria oikeaan suuntaan.
Tutkimuksemme asiantuntijat kokivat myos esihenkildiden koulutukseen seka
heidan hyvinvointiinsa ja jaksamiseen panostamisen lisdavan tyoyhteison tyyty-

vaisyytta seka sitoutumista.
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Vastaajien mukaan ensihoitajien asiantuntijaroolia tulee vahvistaa ja tyon laa-
dulla tulee olla vaikutusta palkkaan ja muihin etuihin. Tyontekijoiden ammattiliitto
onkin uusimissa sopimusneuvotteluissaan nostanut nama molemmat teemat uu-
simpina lisayksina keskusteluihin. Tasopalkkaus seka asiantuntijaroolin vahvis-
taminen on kirjattu Tehyn sopimukseen uusimpina kohtina. Sosiaali- ja tervey-
denhuollon henkildston tyo- ja virkaehtosopimukseen (2025) on kirjattu "Tarkoi-
tuksena on, ettd mahdollinen tasopalkkamalli huomioi tydssa tarvittavan osaami-

sen ja vastuun nykyista paremmin”.
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7 POHDINTA JA SKENAARIO VUODELLE 2035

Talouspaineiden ja saastojen aikakaudella myos johtamisen tehtavista saaste-
taan ja yna enemman tehtavia yhdistetaan tai henkildstoa siirretaan yhden lahi-
johtajan alaisuuteen. Tama luo ristiriidan seka henkiloston tarpeille, etta johtajan
omiin arvoihin ja tyoetiikkaan. Lahijohtajan tukea ja lahijohtamista tarvitaan yha
enemman henkiloston tyytyvaisyyden yllapitamiseksi, mutta samaan aikaan aika
ja mahdollisuudet hyvalle Iahijohtamiselle vaikeutuvat. Hyva ihmisten johtaminen
tarvitsee onnistuakseen aikaa ihmisille, tyontekijoille. Tulosten mukaan johtoteh-
tavien vahentaminen ja lahijohtamisesta saastaminen ei pidemmalla tahtaimella

tuota hyvaa lopputulosta.

Tutkimuksen asiantuntijoiden mukaan ensihoitoalan johtamisrooleihin tulee valita
mieluummin ensihoitoalan osaaja kuin johtamisen osaaja. Silti juuri huono johta-
minen ja johtamisesta johtuvat haasteet nostetaan esiin tutkimuksissa ja tyopaik-
kojen kyselyissa. Tassa on ristiriita, jonka ymmartaminen on kompleksista. Joh-
tamisen osaaja ei kenties ymmarra yhta hyvin alan erityispiirteita, mutta henkilos-
ton johtaminen olisi kuitenkin vakaammalla pohjalla ja johtamisessa keskityttai-
siin juuri johtamisen laatuun eika henkiloston tyotehtavien ymmartamiseen. Tie-
tysti molempien osaamisten hallitseminen on paras vaihtoehto, mutta silti heraa
kysymyksia miksi tulos on tallainen. Substanssiosaaminen voidaan myds nahda
alan ymmartamisena eika varsinaisesti ensihoidon kaytannontyon osaamisena.
Kenties mita lahempana ydintoimintaa johtaja on, sita tarkedammassa roolissa
juuri alan substanssiosaaminen on. Ylempana, strategisten asioiden parissa, toi-
mivan johtajan johtamisosaamisella taas olisi merkittavampi rooli. Tulevaisuu-
dessa toivottavasti ensihoitoalalla toimii seka johtamisen, etta ensihoitoalan hal-

litsevia johtajia seka naita osaamisia yhdistavia johtoryhmia.

Tutkimuksen tuloksissa johtajan helppo tavoitettavuus koettiin yksimielisesti tar-
keaksi ja tarkeammaksi kuin fyysinen lasnaolo. Vaikka vaatimusta johtajan fyysi-
selle lasnaololle ei tulosten mukaan ole, osa vastaajista piti sita kuitenkin tar-

keana. Ensihoidon ollessa monipaikkaista tyotd missa lahijohtajat eivat usein-
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kaan tyoskentele fyysisesti samassa paikassa kuin henkildsto seka etatyon yleis-
tyessa tulevaisuudessa, on fyysisen lasnaolon tarpeeseen kuitenkin osattava
vastata. Myo0s fyysisten kohtaamisten laatua ja vaikuttavuutta tulee merkittavasti
lisata, jotta vahaisetkin kohtaamiset palvelevat henkilostoa. Lahijohtajien tuleekin
luoda riittavasti fyysista lasnaoloa henkildston kanssa ja huomioida yksildllisesti

sen tarve eri tyontekijoiden kohdalla.

Digitaaliset johtamisen menetelmat voisivat tarjota ratkaisuja johtajan lasnaolon
mahdollistamiseen. Jos johtaja voidaan tavoittaa fyysisesta paikasta riippumatta
helposti ja asioiden hoitaminen on sujuvaa ilman fyysista kohtaamista, voidaan
moneen henkiloston tarpeeseen vastata mielekkaalla tavalla. Nykyajan digitaali-
set menetelmat seka tulevaisuuden entista kehittyneemmat ratkaisut voivat kor-
vata osan fyysisesta johtamisesta. Tassa tulee kuitenkin huomioida ikajohtami-
nen ja eri sukupolvien digitaitojen erot seka digitaalisten menetelmien kayttami-
sesta johtuva fyysisen lahijohtamisen vaheneminen ja siita johtuvat haasteet.
Myds yksil6lliset erot johtamisen tarpeessa on huomioitava. Digitaaliset ratkaisut
voivat myds vapauttaa aikaa johtajalle juuri fyysiseen johtamiseen, kun osa asi-
oista voidaan hoitaa esimerkiksi tekoalya hyvaksikayttaen. Tulosten mukaan
moni vastaajista naki teknologian ja tekoalyn hyodyntamisen johtamisessa mah-

dollisuutena tulevaisuudessa.

Hyvan lahijohtamisen tarkeys ja Iahijohtajan merkitys, nousee esiin useammassa
kohdassa tutkimuksen tuloksissa. Tyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista tar-
keimpana pidettiin hyvaa lahijohtamista ja lahiesihenkildtukea. Sitoutumisen kan-
nalta taas tarkeimmaksi koettiin sdanndllinen ja suunnitelmallinen tydvuorosuun-
nittelu, hyvan lahijohtamisen tullessa tdman jalkeen. Taman mukaan lahijohta-
jalla on suurin merkitys henkildston tyytyvaisyyteen, kun taas sitoutumisen kan-
nalta tarkeinta on toimiva tydévuorosuunnittelu. Seka tyytyvaisen, etta sitoutuneen
henkiloston saaminen tulee siis huomioida lahijohtamisen lisaksi myos esimer-
kiksi listasuunnittelussa ja resurssienhallinnassa. Asetettua konsensusrajaa ei
kuitenkaan saavutettu. Tama voi johtua kysymyksen rakenteesta seka tavasta
miten asetettuun kysymykseen vastattiin. Toisaalta tulos voi myos osoittaa, etta
tulevaisuuden tyontekijoilla on yksilolliset tarpeet eika yhteista vaikuttavaa tekijaa
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ole. YksilOllisyys tuleekin huomioida tulevaisuuden johtamisessa erityisesti uu-

sien sukupolvien osalta.

Suunnitelmallinen ja saanndllinen tydvuorosuunnittelu koettiin tarkeammaksi
kuin mahdollisuus vaikuttaa omiin tyovuoroihin ja lomiin. Tama tulos oli vastoin
ennakko-oletuksia, etta nykypaivana vapaa-aikaa priorisoidaan tyoelaman edelle
ja omat suunnitelmat seka vapaa-ajan harrastukset halutaan mahdollistaa omiin
tydvuoroihin vaikuttamalla. Joustava ja omiin menoihin epasaanndllisesti mukau-
tuva tyovuorosuunnittelu ei nayta tulosten mukaan olevan ensihoitoalalla toivottu
tulevaisuuden suuntaus vaan enemmisto kannattaa tasaisesti ja suunnitelmalli-
sesti noudattavaa tyorytmia. Tama luo tasaisen arkielaman seka varmistaa sopi-
van suhteen tyon ja vapaa-ajan valilla mahdollistaen riittdvan palautumisen kuor-

mittavien ensihoidon tydvuorojen valille.

Tuloksissa tasapuolisuus ja kaikkia koskevat samat saannot nahtiin yksimielisesti
tarkeaksi. Aiemmat tutkimukset seka raportit taas korostavat yksilollisen johtami-
sen ja yksilollisyyden tukemisen tarkeytta. Yksilollisyytta ja tasapuolisuuta ei saa
ymmartaa vaarin. Oikeudenmukainen ja samoja saantdja noudattava kohtelu voi
samaan aikaan olla tasapuolista ja yksilollista. Yksilolliseen johtamiseen tulee
pyrkia mutta tasapuolisuus ja yhteiset saannaot tulee toteutua kaikkien kohdalla

tilanteista riippumatta.

Johtaminen ja vaatimukset johtamiselle monimutkaistuvat ja kiristyvat jatkuvasti.
Hyvaan johtamiseen ei |I0ydy selkeaa ohjetta ja yksilolliset erot korostuvat suku-
polvien arvojen ja asenteiden jakautuessa toisistaan. Uudenlainen johtamisen
suuntaus ja tavoite voisikin olla se, etta tulevaisuuden johtajan tehtavana on
luoda tydntekijoille mahdollisimman hyva ja selkea ymparistd, jossa heita osallis-
tetaan tydyhteison yhteisiin asioihin ja heilld on aito mahdollisuus vaikuttaa, miten
asiat tyoyhteis6ssa tehdaan. Talléin myds transformationaalisen johtamistyylin

maaritelman mukainen johtaminen toteutuu.

Lopulta kuitenkin voidaan pohtia voiko johtaminen aina olla ratkaisu kaikkiin tyo-
elaman haasteisiin. Voidaanko kaikkeen kuitenkaan vaikuttaa johtamisella tai
voiko syyt olla aina johtamisessa. Poliittinen paatoksenteko usein ohjaa organi-
saatioiden strategista paatoksentekoa ja naihin asioihin ei johtamisella aina kyeta
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vaikuttamaan. Tutkimuksen tuloksissa nousee esiin henkil6ston suuri vaikutus
tyoyhteison toimintakulttuurin luomisessa seka tyontekijoiden tarve kehittaa omia
tydyhteisotaitojaan. Voisiko monessa muussakin asiassa syita toimimattomuu-
teen I0ytya myds muualta kuin johtamisesta. Yleinen ilmapiiri ja asennoituminen
nykyajan tyoelamassa on, etta tyytyvainen ja sitoutunut henkildstd on pelkastaan
johtajan kasissa ja johtajan vaikutettavissa. Onko tdma kuitenkaan aina totta vai
pelkastaan tydelamaan syntynyt trendi tai ilmio, jota on helppoa kayttaa syyna eri
asioiden toimimattomuuteen. Huono johtaminen on yleisesti hyvaksyttava tuomio
mutta enta jos tyontekijoiden tyontekoa tai tyOyhteisotaitoja kritisoidaan. Tama ei
varmasti olisi samalla tavalla hyvaksyttava syy. Yleinen asennoituminen ja johta-
jan seka johtamisen kritisointi lisda johtajien kokemaa stressia ja henkinen kuor-
mitus lisdantyvat entisestaan johtaen johtajien uupumiseen. Vetovoima johtoteh-
tavia kohtaan vahenee jatkuvasti ja tehtaviin ei enaa hakeudu sellaiset henkilot,
jotka naissa tehtavissa menestyisivat. Tulisiko johtajia tulevaisuudessa suojella
paremmin jatkuvalta kritiikilta eika hyvaksya heidan julkista kritisointiansa, kuten
nykypaivana. Voidaanko johtotehtavien vetovoimaa lisata pienilla teoilla ja pa-
remmalla palkkauksella, saada naihin tehtaviin osaavampaa henkilostoa ja siten

saada ensihoitoalan johtaminen huomattavasti paremmalle tasolle.

7.1 Skenaario vuodelle 2035

Skenaario vuodelle 2035 on luotu kuvaamaan toivottua, positiivista tulevaisuutta
ensihoidon tulevaisuuden henkildstojohtamisesta. On ymmarrettavaa, etta toi-
vottu tulevaisuus ei aina ole todennakoisimmin toteutuva tulevaisuus vaan epa-
varmuustekijat ja muuttuva maailmantilanne kansallisesti seka kansainvalisesti
voi horjuttaa toivottua tulevaisuutta. Delfoi-tutkimuksella voidaan luoda erilaisia
skenaarioita tutkimustulosten perusteella, kuten epatodennakoéinen — todenna-
kdinen tai toivottu — ei toivottu (Linturi & Rubin 2011, Linturi 2024). Yleinen tavoite
on pyrkia toivottuun suuntaan (Linturi 2024).

Taman kaltaisessa tutkimuksessa on ymmarrettavaa, etta asiantuntijat kasittele-
vat asioita toivotussa valossa. Voidaan puhua backcasting skenaariosta, jossa
pyritdan luomaan toivottu tapa saavuttaa tulevaisuus (Lehtinen 2015, 22-23;
Zimmermann, Darkow & von der Gracht 2012). Tutkimuksessamme toivottu tapa
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syntyy, kun asiantuntijat paasevat vastaamaan tulevaisuutta koskeviin kysymyk-

siin oman asiantuntijuuden ja mielipiteiden valossa.

Suurten muutosten ja saastdjen aikakaudella jokaisen johtoasemassa olevan
rooli on tarkea. Jokainen voi toiminnallaan kehittda organisaation johtamiskult-
tuuria ja yhteistyossa kaikkien johtajien kanssa, muuttaa sita selkeammaksi, la-
pinakyvammaksi seka luottavaisemmaksi. Vanhat johtamisen metodit eivat toimi
tulevaisuudessa ja henkilosto vaatii johtotehtavissa olevilta yha enemman seka
tukea ja ihmiskeskeista ihmisten johtamista, ettd vapautta ja vaikutusmahdolli-
suuksia. Tutkimuksen avulla selvitettiin tarpeita ensihoidon tulevaisuuden johta-
miseen tavoitteena vahvistaa ensihoitajien tyohon tyytyvaisyytta ja sitoutumista

johtamisen keinoin.

TyoOntekijoilla ei vuonna 2035 ole endd samanlaiset syyt hakeutua tydoelamaan
kuin vuosikymmenia sitten. Tyolta halutaan muutakin kuin ansaittu palkka ja ura-
polkua halutaan muokata oman nakoiseksi. Tyytyvaisyyden ja sitoutumisen kan-
nalta organisaation tulee panostaa henkildston hyvinvointiin, osallistaa henkilos-
téa paatoksentekoon, tarjota heille vaikutusmahdollisuuksia seka luoda kehitys-
myonteisia tyoyhteiséja. Vuonna 2035 johtotehtavissa olevien henkildiden tulee
seka ymmartaa, etta huomioida tydelaman muutokset ja kehittda omaa johtamis-

taan vastaamaan tarpeisiin.

Vuonna 2035 ensihoitohenkildstd koostuu suurimmaksi osaksi milleniaaleista.
Myos Z-sukupolven edustajat ovat vahvasti tydelamassa ja muodostavat suuren
joukon uransa alkuvaiheessa olevista ammattilaisista. Uuden sukupolven mie-
lesta johtaminen on vanhanaikaista ja tulevaisuudessa tarvitaan uudenlaisia me-
netelmia tyontekijoiden hyvaan johtamiseen. Tulevaisuuden johtajan tulee aja-
tella johtamista uudelleen ja kehittda uusia, tydntekijalahtoisia ratkaisuja. (Tyo-
terveyslaitos 2020) Uusina johtamismuotoina tulevaisuuden johtamisessa voi-
daan kayttaa algoritmista johtamista, jossa digitaaliset tyOkalut, automaattiset jar-
jestelmat seka tekoaly voisivat tukea johtamista. Taman kaltaiset digitaaliset rat-
kaisut mahdollistavat johtajalle enemman aikaa esimerkiksi vuorovaikutukseen ja
ihmisten johtamiseen. (Tydterveyslaitos 2025) Digitaaliset ratkaisut voivatkin va-
pauttaa johtajille aikaa ja resursseja ihmisten johtamiseen, jota juuri uudet suku-

polvet kaipaavat lahijohtajiltaan.
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Onnistuakseen ihmisten johtamisessa vuonna 2035, tarvitaan inhimillisyytta, oi-
keudenmukaisuutta seka luotettavuutta. Johtajan tulee myos kohdella henkilos-
toa tasapuolisesti, kaikille yhteisia saantdja noudattaen. Lisaksi johtajan tulee
kohdata henkilosto aidosti seka olla vuorovaikutustaidoltaan erinomainen. Jatku-
vaa fyysista lasnadoloa ei tarvita mutta johtajan tulee olla helposti tavoitettavissa
seka helposti lahestyttavissa. Aiemmin naita taitoja on pidetty "pehmeina taitoina”
ja ne ovat nousseet suurempaan arvoon ja keskusteluun vasta viime aikoina. Ku-
ten mainittu, vuonna 2035 henkildst6 koostuu paaosin milleniaaleista ja z-suku-
polven edustajista, jotka kaipaavat esihenkilGilta inmiskeskeista johtamista ja joh-

tamisen tulisi olla osallistavaa, kuuntelevaa seka tasapuolista.

Ylempi johto tarjoaa tayden tuen ja luoton seka suuremman vaikutusvallan tule-
vaisuuden suuntauksia ja menetelmia hyddyntaville lahijohtajille, ymmartaen nii-
den tuomat hyodyt henkilostolle seka organisaatiolle. Psykologisesti turvallisessa
ymparistossa toimiva moderni lahijohtaja kykenee luomaan tydyhteison toiminta-
kulttuuriin rehellisen, oikeudenmukaisen ja luottavaisen ilmapiirin. Tama heijas-
tuu suoraan henkil6stdon, joten tyohon tyytyvaisyys ja tydhon sitoutuminen on
yksikossa erittain korkealla tasolla. Koska lahijohtaja tuntee olonsa luotetuksi ja
hanella on laajasti vaikutusvaltaa ja mahdollisuuksia vaikuttaa oman alueensa
toimintaymparistodn, haluaa han myods tarjota samanlaiset olosuhteet henkilos-
tolleen. Lahijohtaja osallistaa henkilostoa yksikon paatoksenteossa ja tarjoaa
henkilostolle aidon vaikutusmahdollisuuden yksikon toiminnan kehittamisessa.
Henkilosto, joka on tyytyvainen ja sitoutunut toimintaan, pyrkii kaikin keinoin ke-
hittdmaan yksikkonsa toimintaa ja tekemaan aina parasta mahdollista tyon laa-
tua. Henkilostd pyrkii myos aina auttamaan lahijohtajaansa, mikali siihen on tar-

vetta tai mahdollisuus.

7.2 Tutkimuksen eettisyys

Yleiset eettiset periaatteet on jaettu kolmeen eri perusperiaatteeseen. Naita ovat
tutkijan kunnioitus tutkittavien ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta kohtaan, tut-
kijan kunnioitus kulttuuriperintéa ja luontoa kohtaan seka tutkimuksen toteuttami-
nen niin, ettei se aiheuta haittaa tutkittaville ihmisille tai tutkimuskohteille. (Tutki-
museettinen Neuvottelukunta 2019.) Tutkimus toteutettiin Pohjois-Pohjanmaan
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hyvinvointialueen, OYS ensihoidossa. Tutkimusta varten anottiin tutkimuslupaa

hyvinvointialueen lupaprosessin mukaisesti.

Tutkimuksen toinen toteuttajista tyoskenteli tutkimusprosessin ajan kyseisessa
organisaatiossa. On hyva tarkastella tutkijan suhdetta tutkittavaan organisaatioon
ja miettia onko tutkija esteellinen toteuttamaan tutkimusta omassa organisaa-
tiossa, esimerkiksi tutkijan valtasuhde tai muu merkittava rooli organisaatiossa
voidaan nahda esteeksi tutkimuksen suorittamiselle omassa organisaatiossa
(Arene 2024, 8). Eettisesta nakokulmasta tama ei kuitenkaan vaarantanut tutki-
musta, silla tutkijan rooli organisaatiossa oli tyontekija, eika tutkimuksessa nous-
seilla tiedoilla ole suoraa vaikutusta asemaan tyossa tai tyoyhteisossa. Tutkimuk-
seen pyydettiin padosin sellaisia henkildita, joita tutkija ei tuntenut eika tutkija
missaan vaiheessa painostanut mukana olleita panelisteja osallistumaan tutki-
mukseen vaan osallistuminen perustui taysin vapaehtoisuuteen. Anonyymin vas-
taajajoukon ansiosta tutkija ei myoskaan saanut missaan vaiheessa tutkimusta
tietdd muiden tydyhteison jasenien esittdmia vastauksia eika voinut kayttaa nain

ollen saatuja vastauksia tyossaan tai tydyhteis6a vastaan.

Tutkimukseen osallistuvia henkil6ita informoitiin tutkimuksen tarkoituksesta seka
tavoitteista. Tutkimukseen osallistuminen perustui vapaehtoisuuteen, osallistujan
oli mahdollista vetaytya tutkimuksen jokaisessa vaiheessa, mikali han muutti
mieltdan osallistumisestaan. Tutkimukseen vastattiin anonyymisti eika tutkitta-
vien henkilotiedot tullut esille missaan vaiheessa tutkimusta tai tuloksia. Tutki-
muksessa ei myoskaan kysytty mitaan sellaisia kysymyksia, joiden avulla vas-
taajat olisivat tunnistettavissa. Tutkittavien vastaukset eivat vaikuttamaan heidan
asemaansa tutkimuksessa tai organisaatiossa, jossa he tydskentelevat. Yhteis-
tydkumppanin edustajat OYS ensihoidosta eivat myoskaan saaneet tietoon tutki-
mukseen osallistuneiden henkildiden henkilollisyytta. Tutkimus ei sisaltanyt sel-
laisia tietoja, jonka vuoksi olisi tarvinnut teettaa eettista ennakkoarviointia.

Tutkimuksen my6ta tullut aineisto sailytettiin Oulun ammattikorkeakoulun ohjei-
den mukaisesti 6 kuukauden ajan tutkimuksen jalkeen. Tutkimuksiin osallistunei-
den vastauksia kasittelivat ainoastaan opinnaytetyon toteuttajat eika yksittaisiin
tutkimustuloksiin tai vastauksiin paassyt kasiksi ulkopuoliset tahot. Tutkimuksen
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materiaalit tuhottiin opinnaytetydn toteuttajien toimesta asianmukaisesti

sailytysajan jalkeen.

7.3 Tutkimuksen luotettavuus

Hyvan tieteellisen kaytdnnon perusperiaatteet ovat luotettavuus, rehellisyys, ar-
vostus ja vastuunkanto (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023). Tutkimuksen
luotettavuutta lisataan arvioimalla loppuraportti eri ehtojen perusteella. Naita eh-
toja ovat esimerkiksi asiantuntijavalinnassa onnistuminen, anonymiteetissa on-
nistuminen, onnistuminen mielekkaiden kysymysten valinnassa seka relevanttien
tulevaisuusargumenttien kokoamisessa onnistuminen. (Kuusi 2014.) Delfoi-tutki-
muksen luotettavuuden arviointi on hyva aloittaa arvioimalla panelistien valintaa.
Panelistien tulisi edustaa kyseisen tutkimuskohteen asiantuntijoita erilaisista na-
kokulmista. Luotettavuutta lisaa myos se, ettei yksittaisten asiantuntijoiden vas-
taukset vaikuta muihin vastaajiin eika yhdenkaan asiantuntijan vastaus ole toisen

asiantuntijan vastausta korkeammassa arvossa. (Linturi 2024.)

Naissa luotettavuuden mittareissa koemme onnistuneemme tutkimuksen teki-
j6ina. Valitut panelistit osoittautuivat alan asiantuntijoiksi ja heiltda saadun tiedon
perusteella tutkimustuloksia voidaan pitaa luotettavina seka vertailukelpoisina.
Panelistien joukkoon valikoitu seka tulevaisuusorientoituneita hoitotason ensihoi-
tajia mutta myds esihenkilotydssa tyoskentelevia hallinnon edustajia, tama tuo
tutkimuksen kannalta tarkeita, erilaisia nakokulmia tutkimustuloksiin. Myos esi-
testauksessa kaytetyt henkilot nayttaytyivat tutkimuksen kannalta merkittavina
henkiloing, heilta saadun tiedon perusteella kyselyn rakennetta pystyttiin muok-
kaamaan luotettavasti. Tutkimustuloksia ajatellen panelisteja olisi voinut rekry-
toida myds muista organisaatiosta kattamaan kokemusta laajemmassa kansalli-
sessa nakokulmassa. Luotettavuutta ajatellen my6s avoimien kysymysten esitta-
minen jattaa aina vastaajalle tulkinnanvaraa, joka saattaa heikentaa luotettavuu-
den arviointia. Toisaalta taas avoimien kysymysten esittaminen tassa asianyh-
teydessa antoi panelisteille mahdollisuuden avata asiaa mahdollisimman laajasti

ja omakohtaisesti.
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Panelistien aktivoiminen toiselle tutkimuskierrokselle osoittautui oletettua tyo-
ladmmaksi, mutta koemme lopullisen vastaajamaaran riittavaksi tutkimustuloksia
ajatellen. Laadulliseen aineistoon painottuvassa Delfoi tutkimuksessa asiantun-
tija joukko voi olla pienempi (Stubin, Tikkanen & Linturi 2024). Kirjallisuus viittaa
tavanomaiseksi panelistien maaraksi yleensa 20-100 henkiloa, mutta myos alle
20 panelistin menestyksekkaita Delfoi tutkimuksia on raportoitu (Kuusi 2000; Stu-
bin, Tikkanen & Linturi 2024 ). Panelistien anonymiteetti sailyi koko prosessin ajan
niin tutkimuksiin osallistuneille, kuin vastauksia analysoidessa. Vastauksia ei
myoskaan asetettu eriarvoiseen asemaan, vaan jokainen panelisti oli samalla ta-

solla muiden kanssa.

Luotettavuuden lisdamiseksi teoreettinen tietoperusta rakennettiin tieteellisten
vertaisarvioitujen artikkelien, tutkimusraporttien seka alan kirjallisuuden avulla.
Luotettavuuden lisdamiseksi ennen tiedonhakua hyddynnettiin kirjaston infor-
maatikkoa. Asianmukaisesti rakennettu teoreettinen tietopohja antoi luotettavuu-
den nakokulmasta hyvan perustan rakentaa tutkimuskysymysten pohjalta tule-
vaisuutta kattavat kyselyn kysymykset. Luetettavuuden lisdamiseksi molemmat
kyselykierrokset esitestattiin alan asiantuntijoilla. Koemme tutkimuskysymysten
antaneen riittavan laajan kuvan tulevaisuuden henkilostdjohtamisen hahmottami-
sessa. Aineiston analysoinnin [apinakyvyytta lisattiin kaymalla kyselyn vastauksia
lapi ohjaavien opettajien kanssa seka tuomalla aineiston analyysiprosessi esille

myos tahan opinnaytetyon raporttiin.

Rehellisyyden vahvistamiseksi opinnaytetyd prosessista viestittiin avoimesti oh-
jaavien opettajien ja yhteystydtahon kanssa. Asioita tarkasteltiin puolueettomasti
eika henkilokohtaisten mielipiteiden annettu ohjata tai johdatella tutkimuksen ete-
nemista tai analysointia. Tutkimuksessa arvostetaan seka opinnaytetyon tekemi-
seen osallistuvia tahoja, etta tutkimukseen osallistuvia henkildita. Tutkimusta teh-
dessa kunnioitettiin tutkittavan organisaation toimintaperiaatteita seka heilta saa-
tua ohjeistusta. Opinnaytetydn toteuttajina kannoimme vastuuta opinnaytetydn
etenemisesta eri vaiheissa seka viestinnasta muiden opinnaytetydn toteutukseen

osallistuvien tahojen kanssa.

Lincoln ja Guban (1985) mukaan yleisia laadullisen tutkimuksen arvioitikriteereja

ovat uskottavuus, vahvistettavuus, reflektiivisyys ja siirrettavyys. Uskottavuudella
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tarkoitetaan tutkijan ja tutkittavien yhtenevaisyytta, tama nakyy tutkimuksen to-
teuttajien vahvana ensihoitoalan kokemuksena. Vahvistettavuudella puolestaan
tarkoitetaan aineiston ja tutkimustulosten valista yhteytta. Tama nakyy opinnay-
tetyon raportissa kuvatussa tutkimusprosessin kuvaamisena, josta lukijan on
helppo seurata tutkimuksen eteneminen. Lisaksi tutkimusprosessin vahvistetta-
vuutta lisaa tutkimuksesta nostettujen suorien lainausten kaytto myos ensimmai-
selta tutkimuskierrokselta sekd molempien tutkimuskierrosten esittaminen avoi-
mesti. Tutkimustulokset perustuvat toisen kierroksen vastauksiin ja taas toisen
kierroksen vaittamat pohjautuvat ensimmaisella kierroksella saatuihin teemoihin

ja ne nakyvat toisen kierroksen vaittamissa.

Reflektiivisyys kuvaa oman toiminnan vaikutusta arviointiin, eli emme tutkimuk-
sen tekijoina antaneet oman toimintamme, ajatusmaailmamme tai ennakkokasi-
tyksemme vaikuttaa tutkimustuloksiin. Siirrettavyys taas viittaa tulosten sovelta-
mista toiseen yhteyteen, eli esimerkiksi taman tutkimuksen tulosten hyoddynta-
mistd muihin ensihoitoalan henkildstdjohtamista kasitteleviin organisaatioi-
hin. Uskomme vahvasti tulosten olevan sellaisenaan siirrettavia myos muiden
ensihoito-organisaatioiden kayttdon. Soveltuvin osin tutkimustuloksemme katta-
vat myods muutoin henkildstdojohtamisen tulevaisuuden nédkymaa ja nain ollen tut-

kimustuloksia voidaan hyddyntaa myos muilla aloilla.

7.4 Tutkimuksen hyodynnettavyys ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa tulevaisuudessa ensihoitoalan esihen-
kildiden seka ensihoito-organisaatioiden johtotehtavissa olevien kehittdamisessa
seka kouluttamisessa. Tuloksia voidaan myos hyddyntaa ensihoito-organisaatioi-
den organisaatiokulttuurin luomisessa, jotta vuonna 2035 henkildston tyytyvai-
syys ja sitoutuminen olisi korkealla tasolla. Myds johtamisjarjestelmia ja organi-
saatiokaaviota suunniteltaessa tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa. Tulok-

set ovat siirrettavissa sellaisinaan koko Suomeen eika tulokset ole aluekohtaisia.

Tulokset toimivat myds hyvana ohjenuorana kaikille johtotehtavissa oleville hen-
kilGille, jotka haluavat kehittaa omaa johtamistaan seka ymmartaa millaista joh-
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tamista ensihoitoalalla tulevaisuudessa tarvitaan. Myos organisaatioiden ylem-
massa johdossa oleville tulokset toimivat hyvana muistutuksena ensihoitoalan
tarpeista seka organisaatiota kohtaan, etta johtamista kohtaan. Tulokset tarjoavat
my0s kattavan kasityksen uusien sukupolvien vaateista seka miten ikdjohtamisen
teemoja tulisi tulevaisuudessa huomioida. Vaikka tutkimus suoritettiin ja tulokset
vertailtiin ensihoitoalan kontekstissa, uskomme etta tutkimustuloksia voidaan
hyodyntdd myos muualla sosiaali- ja terveydenhuollon henkilostdjohtamisen

aloilla.

Tyomme kattaa ainoastaan tyytyvaisyyden ja sitoutumisen kannalta merkittavim-
pia asioita ensihoitoalan hallinnollisessa johtamisessa. Jatkotutkimuksena voisi
olla millaista operatiivista johtamista ensihoitoalalla tulevaisuudessa tarvitaan,
jotta tyoyhteisot ja henkilostd olisi hyvinvoiva tai mita operatiivisessa johtami-
sessa tulisi huomioida tydyhteisén kehittamista ajatellen. Olisi myds hyva tutkia
milla johtamisen tasoilla ensihoitoalan substanssiosaamisen arvo on tarkea ja
milld tasolla nimenomaan johtamisosaaminen korostuu. Mielenkiintoista olisi
my0s tutkia, miten ensihoidon operatiivisella johtamisella voidaan tukea hyvaa
hallinnollista henkilostdjohtamista ja minkalaisia elementteja tutkimuksemme tu-
loksista voidaan siirtaa operatiivisen johtamisen kehittamiseen. Uusien sukupol-
vien tulon myo6ta jatkotutkimuksena voisi myos olla esimerkiksi millaista johta-
mista Z-sukupolven edustajat tarvitsevat tai vertailuna mita eroja vanhempien su-
kupolvien edustajat ja z-sukupolven edustajat johtamisessa arvostavat tai johta-
miselta tarvitsevat. Miten esimerkiksi digitalisaatio ja siihen tukeminen tulee van-
hempien sukupolvien edustajien kohdalla huomioida. Vuoden 2035 jalkeen tassa
tutkimuksessa nousseiden tutkimustulosten toimivuutta voisi myos arvioida, oli-
vatko tassa hetkessa ennustetut asiat todellisuudessa toimivia vuoden 2035 en-

sihoitoalan henkildstojohtamisessa.
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LITTEET

ENSIMMAISEN KIERROKSEN KYSYMYKSET LITE 1

Ensimmaisen kierroksen vaittamat

Tutkirmuksan tarkodtuksena on Seleittaa, millaista johtamista tulevaisimden
ensihoidassa tandtaan,

Tawmitteena on saadun tedon perusteella kuvailla, millaista ensiboicon
johtamisen tulisi tulevasuudessa olla, joita tyoyhieisdista sasdaan tyohonsa
tyyhywdisia ja stoutuneita

Tutkimuskysyrmyksena: Millaista johtamisen tulisi olla voonna 2085, jotta
ensifoidan tydyhteiso on ulevaruusdesss Stoutunut ja Ty by nen?

Valitse mielipidettasi lahimpana oleva vaihtoehto tai vastaa sithen annettuun
tilaan

1. Millaisessa tyStehtivassh toimit talls hetkelld?

) Operatininen henkildsto
[:'_i Esihenkilatasa

G Hallinmon tehtavat

2. Millaista johtamista toivoisit organisaatiossasi clevan?
Bdaimat s vabiiniaan kalks asisa
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3. Mainitse vahintaan kolme ominaisuutta, jotka toivoisit
tulevaisuuden ensihoidon johtajalla olevan.

4. Millaista johtamista toivoisit ensihoidossa olevan vuonna 20357

5. Mitka kolme johtamisella vaikutettavissa olevaa asiaa
vaikuttavat eniten siihen, ettd haluat pysya nykyisessa
tydpaikassasi?

&. Pohdi miten kehittdisit johtamista, jotta oma sitoutumisesi
tyota kohtaan lisaantyisi?

Tyahon Sitoutumasella tarkoitetaan [yontekipan B Dyoantaan valsta suhdetta
Sitoutunut tydntekija on Motivoitunul edistamaan teiminnallaan tyonantajan
tavoitteita, haluaa pysya mukana aorganisaatiossa ja pyrkiil aktiivisesti kehittamaan
sita

Mainitse vahintaan kaks asiaa
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7. Mitka kolme johtamisella vaikutettavissa olevaa asiaa
vaikuttavat eniten siihen, etta olet tyytyvainen nykyiseen tyohdsi?

8. Pohdi miten kehittaisit johtamista, jotta sinun tyytyvaisyytesi
tyota kohtaan lisdantyisi?

Mainitse vahintaan kaksi asiaa

9, Kormmentol vapaasti kyselyn kysyrmiyksid tai mita tahansa tdhin
kyselyyn liittyvaa.

Mikah sinulla @ ole kommeniolavaa, woil jattaa aatikon Tyhpks.
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TOISEN KIERROKSEN VAITTAMAT LITE 2

Toisen kierroksen vaittamat

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, millaista johtamista tulevaisuuden ensihoidossa
tarvitaan.

Tavoitteena on saadun tiedon perusteella kuvailla, millaista ensihoidon johtamisen tulisi
tulevaisuudessa olla, jotta tydyhteisdistd saadaan tyohonsa tyytyvaisia ja sitoutuneita

Tutkimuskysymyksena: Millaista johtamisen tulisi olla vuonna 2035, jotta ensihoidon tydyhteiso on
tulevaisuudessa sitoutunut ja tyytyvdinen?

Valitse mielipidettasi [ahimpana oleva vaihtoehto tai vastaa siihen annettuun tilaan

1. Millaisessa tydtehtdvassa toimit talla hetkella

O Operatiivinen henkilosté
Q Esihenkilotaso

(O Hallinnon tehtavat

2. Vuonna 2035 johtajan tulee...

Taysin Ensamaa  Osittain Taysin
eri Osittain enka eri samaa samaa
mieltd  eri mielta mieltad mielta mielta

Olla luotettava ja rehellinen
Olla helposti ldhestyttava

Olla inhimillinen ja ihmislaheinen

ONONONG)
ONONONE)
ONONONO)
0 0|00
0|0|0|0

Olla fyysisesti ldsné arjessa
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Taysin En samaa Osittain Taysin
eri Osittain enka eri samaa samaa
mieltd  eri mielta mielta mielta mielta

Olla helposti tavoitettavissa esim O O o O O

puhelimitse tai séhkopostilla
Olla auktoriteetin omaava ja jamakka
Nauttia henkil6ston kunnicitusta

Ajatella asioita “rivitydntekijoiden”
nakdkulmasta

Omata hyvét vuorovaikutustaidot
sekd olla kuunteleva ja kuuleva

Sietda painetta ja hallita laajoja
kokonaisuuksia

Hallita toimialan erityispiirteet seka
hanella tulee olla vahva ensihoidon
substanssiosaaminen

O O O O 0O
O O O O OO
O |O]|]O| 0|00
O | OO0 | 0|00
O | O|O0| 0|00

Olla johtamisen osaaja ja
johtotehtaviin tulee valita erityisesti
téllaisia henkiloita

O
O
O
O
O

3. Tulevaisuudessa ldhijohtamisessa on erityisen tarkeas, etta...
Valitse kolme tarkeinta

|:| Se on yksilollisté ja henkilokohtaista

|:| Tyontekijoiden yksilollisia taitoja ja osaamista hyddynnetaan

D Tyontekijdiden asiantuntemusta arvostetaan ja heille annetaan vastuuta tyossaéan
|:| Tyontekijdihin luotetaan ja mikromanagerausta valtetaan

D Lahiesihenkililla tulee olla enemman vaikutusvaltaa oman alueensa asioihin sek
alaistensa asioiden eteenpainviemiseen

[[] Lahiesihenkillla on enemmén aikaa lahijohtamiseeni

4. Johtamisen tulee tulevaisuudessa...

Valitse kolme tarkeinta

D Olla rehtia, oikeudenmukaista seka luotettavaa

D Olla johdonmukaista ja pdamaaratietoista pyrkien asioiden aitoon eteenpainviemiseen
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D Olla kehitysmyonteists ja toimintaa uudistavaa
D Olla enemman tulevaisuutta ennakoivaa
|:| Hyoédyntaa eri koulutustaustojen ja sukupolvien vahvuuksia

|:| Olla kannustavaa ja positiiviseen palutteenantoon pyrkivaa

5. Ensihoitohenkildst6a tulee tulevaisuudessa...

Taysin Ensamaa  Osittain
eri Osittain enka eri samaa
mieltd  eri mielta mielta mielta
Kohdella tasapuolisesti ja
oikeudenmukaisesti O O O O

Kohdella siten, etta kaikilla on samat
saannot

tulee kuulua tydyhteiséssa

Tukea kouluttautumiseen tyon ohella
sekd tybajan puitteissa

© o o o©
Kuunnella aidosti ja heidan danensa O O O O
O O o ©

6. Tulevaisuudessa ensihoitohenkildston...

Taysin En samaa Osittain
eri Osittain enka eri samaa
mieltd  eri mielta mieltd mieltd
Tulee kehittaa tyoyhteisttaitojaan O O o O

sekd pyrkia kehitysmyonteisyyteen

Toiminnalla on suuri vastuu
tybyhteison toimintakulttuurin
luomisessa

Urakehitysta tulee tukea esimerkiksi
uudenlaisten tyotehtavien kautta

O
O
O

Hyvinveinnin tulee olla organisaation
keskeinen arvo

O
O
O

Asiantuntijaroolia tulee vahvistaa
entisestaan

Q|10 |Q | ©

O
®)
@)
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samaa
mielta
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Taysin En samaa Osittain
eri Osittain enka eri samaa
mieltd  eri mielta mielta mielta

Omalla aktiivisuudella ja

vastuunottamisella tulee olla O O O O

merkitysta palkkaan ja muihin etuihin

7. Tulevaisuuden paatéksenteossa...

Valitse kaksi tarkeinta

O

|:| Tulee pyrkid kdytanndnldheisyyteen ja ratkaisukeskeisyyteen

paatds vaikuttaa

[[] Avoimuus ja lapindkyvyys ovat erityisen térke&s

|:| P&stosten tulee pohjautua puolueettomuuteen ja tutkittuun tietoon

8. Vuonna 2035 organisaation...

Taysin Ensamaa  Osittain
eri Osittain enka eri samaa
mieltd  eri mielta mieltd mieltd
Prosessien tulee olla selkeét ja O O O O

toimivat

Johtamisjarjestelmaén tulee olla
selked

Toiminnan tulee olla perustehtavaa
tukevaa ja pohjautua yksikon
toimintasuunnitelmaan

Kaikilla tasoilla tulee kyeta antamaan
ja ottamaan vastaan palautetta

Ylemman johdon tulee luottaa
lahijohtajiin

Tulee hyédyntaa teknologian ja
tekoalyn mahdollisuuksia

©c O O O O
©c 0O O O O
|00 O |O
Q| Q| Q| O |O

9. Tulevaisuudessa...
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Taysin
samaa
mielta

O

Asioiden valmistelun tulee olla selkedmpé&a ja siiné tulee kuulla kaikkia niité tahoja joihin

Taysin
samaa
mielta

O

0|0 0| O | O



Muutoksista tulee tiedottaa
nopeammin

Muutokset tulisi valmistella rauhassa
ja niiden vaikutusta tulee arvioida
ennen uusia muutoksia

Tiedonkulun kanavia tulee kehittaa
Tiedottamisen tulee olla avoimempaa
Tiedottamisen tulee olla selkeampéa

Johtotehtévissa olevien jaksamista ja
hyvinvointia tulee tukea sekd tarjota
heille pakollista henkilokohtaista
tyénohjausta

Esihenkilokoulutukseen tulee
panostaa ja heidédn
kehityskeskusteluita tulee lisata

Henkilostoresursseja tulee jakaa
siten, ettd tyékuorma olisi
tasapuolista

Resursseja tulee jakaa siten, etta
tyontekijoilla on riittavasti aikaa
ty6tehtaviensa hoitamiseen

10. Mika lisda tyytyvaisyyttani tyotani kohtaan vuonna 2035?

Valitse kolme tarkeinta vaihtoehtoa

Taysin
eri
mielta

O

O OO0 O

O

D Hyva lahijohtaminen ja lahiesihenkil&tuki

[C] Hyvé esihenkil-alaissuhde

O

pituuteen

|:| Etta tydvuorosuunnittelu olisi sdannollisempaa ja suunnitelmallisempaa

[[] Toimiva kalusto ja tydvélineet

|:| Omat vaikutusmahdollisuuteni ty6téni koskeviin asioihin
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eri mielta

O

O OO0 O

O

En samaa
enka eri
mielta

O

O OO0 O

O

Osittain
samaa
mielta

®)

o |000 O

Taysin
samaa
mielta

®)

O 000 O

Ettd voin tulevaisuudessa vaikuttaa omiin tyGvuoroihin, lomiin, asemapaikkaan ja tyévuoron



11. Mika mahdollistaa tydhoni sitoutumisen lisddntymisen vuonna 2035?
Valitse kolme tarkeinta vaihtoehtoa

|:| Hyva lahijohtaminen ja lahiesihenkiltuki

[[] Hyvé esihenkilé-alaissuhde

D Etta voin tulevaisuudessa vaikuttaa omiin tyovuoroihin, lomiin, asemapaikkaan ja tyévuoron
pituuteen

|:| Etta tyovuorosuunnittelu olisi sdanndllisempaa ja suunnitelmallisempaa
[] Toimiva kalusto ja tydvélineet

[[] omat vaikutusmahdollisuuteni tyéténi koskeviin asioihin
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TUTKIMUKSEN SAATEKIRJE LITE 3
Hyva ensihoidon asiantuntija!

Sinut on valittu mukaan tutkimukseen tulevaisuusorientoituneena ensihoidon asi-
antuntijana. Tama kysely liittyy Oulun Ammattikorkeakoulun, Akuutti- ja ensihoi-
don kehittaminen ja johtaminen YAMK tutkinnon opinnaytetyohon. Tutkimuksen
tarkoituksena on selvittaa, millaista johtamista tulevaisuuden ensihoidossa tarvi-
taan tyontekijoiden tyohon tyytyvaisyyden ja sitoutuneisuuden lisdamiseksi. Ta-
voitteena on saadun tiedon perusteella kuvailla, millaista ensihoidon johtamisen
tulisi tulevaisuudessa olla, jotta tyOyhteisdista saadaan tyohonsa tyytyvaisia ja
sitoutuneita. Tutkimuksessa kasitellaan johtamista ainoastaan hallinnollisen ja
henkilostojohtamisen nakodkulmasta. Tulevaisuuteen suuntautuvat kysymykset
ovat suunnattu vuoteen 2035, mieti miten toivoisit kysymyksen aiheen olevan

vuonna 2035.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja sen voi keskeyttaa missa vai-
heessa tahansa. Tutkimukseen on kuitenkin valittu ainoastaan 17 asiantuntijaa,
joten jokaisen osallistuminen tutkimukseen on erittain merkittavassa roolissa. Ky-
selyihin vastataan taysin anonyymisti eika henkilollisyytesi tule esille missaan tut-
kimuksen vaiheessa. Toivomme, ettet keskustele tutkimukseen osallistumises-
tasi tydyhteisOssa, jotta anonymiteettisi sailyy. Kyselyn vastauksia kasittelee ai-
noastaan opinnaytetyon tekijat ja niita kasitelldan luottamuksella ja hyvia tutki-

muksen eettisia kaytanteita noudattaen.

Tutkimuksessa tullaan teettamaan kaksi kyselykierrosta. Ensimmaisella kierrok-
sella kartoitetaan avoimien kysymysten avulla asiantuntijoidemme ajatuksia tut-
kimuskysymysten kannalta tarkeimpiin paateemoihin. Toisella kierroksella sinulle
esitetddn ensimmaisen kierroksen tulosten pohjalta luotuja vaittamia. Kyselyyn
vastaaminen kestaa noin 15min ja voit vastata siihen ty6ajalla tyopaivan aikana.
Ensimmaisen kierroksen kysymyksiin vastaaminen tapahtuu nyt ja toisen kierrok-

sen kysymyksiin vastataan noin kuukauden kuluttua.
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