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1 Johdanto

Ensihoito on terveydenhuollon toimipisteiden ulkopuolella tapahtuvaa erikoissairaanhoidon
paivystystoimintaa. Toiminnan tarkoituksena on tarjota akillisesti sairastuneelle tai louk-
kaantuneelle potilaalle kiireellista hoitoa seka tarvittaessa kuljettaa potilas sairaalaan. En-
sihoitopalvelu toimii valittdmassa lahtévalmiudessa, kaikkina vuorokauden aikoina ollen
keskeinen osa terveydenhuoltojarjestelmaa. (Sosiaali- ja terveysministerion asetus ensihoi-
topalvelusta 585/2017 8§.) Suomessa julkinen talous rahoittaa ensihoitopalvelun toiminnan
hyvinvointialueiden vastatessa toiminnasta osana erikoisairaanhoitoa (Valtiovarainministe-
rié6 2025a). Hyvinvointialueiden talouden tasapainottamistoimenpiteet ohjaavat myoés ensi-
hoitopalvelun toimintaa taloudellisesti kestavaksi toiminnaksi (I1td- Uudenmaan hyvinvointi-
alue, 2023, 21-22). Tydelama on jatkuvassa muutoksessa. Tydn ja vapaa- ajan yhteenso-
vittaminen tyéurien moninaistuminen, ennakoimattomat globaalit uhat seka teknologina ke-
hittymisesta seuraava uuden oppimisen lisdantyva tarve, lisdavat muutosvalmiuden tarvetta
tybelamassa (Tyoterveyslaitos 2020, 11). Muutokset ja kehittdmistoimenpiteet ovat valtta-
mattomia, jotta ensihoitopalvelu voi vastata muuttuvien yhteiskunnallisten ja teknologisten
vaatimusten asettamiin haasteisiin. Organisaation muutosprosesseissa muutoksen johta-
misen merkitys korostuu, silld muutos vaatii selkeaa visiota, henkiloston sitouttamista seka
muutosvastarinnan hallintaa. (Luukka 2024, 205; Viitala & Jylha 2021, 280-281.)

[ta- Uudenmaan hyvinvointialueella ensihoitopalvelun tuottaa Ita- Uudenmaan pelastuslai-
tos yhteistoimintasopimuksella ensihoidon jarjestdmisvastuussa olevan Hus-yhtyman
kanssa. Alueen lakisdateiset ensihoidon kenttajohtajan palvelut Hus- yhtyméa toteuttaa
omana toimintana. Kesalla 2024, Hus- yhtyma ja Itd- Uudenmaapelastuslaitos toteuttivat
esiselvityksen, koskien Husin Itd- Uudenmaan ensihoidon toiminta-alueen kenttajohtotoi-
minnan jarjestelyita, jonka seurauksena kuusi ensihoidon kenttajohtajan virkaa integroitai-
siin liikkeenluovutuksella osaksi Itd-Uudenmaan pelastuslaitoksen organisaatiota. (I1t3- Uu-
denmaan hyvinvointialue, 2024.) Mahdollisesti toteutuva liikkeenluovutuksen vaikutusten
arviointi kaynnisti, Itd- Uudenmaan pelastuslaitoksen ensihoidon vastuualueella muutospro-

sessin valmistelun.

Tassa opinnaytetyossa tarkastelen ensihoitopalvelun organisaation muutoksen johtamista
Kotterin muutosjohtamisen mallin avulla. Kotterin (1996) malli tarjoaa systemaattisen ja vai-
heittaisen lahestymistavan muutosprosessin lapivientiin, korostaen johtamisen kehitty-
mistd, viestinnan tarkeytta seka henkiléstdon osallistumista. (Kotter 1996, 35.) Tutkimuksen
tavoitteena on kehittaa 1ta- Uudenmaan pelastuslaitoksen ensihoidon organisaation johta-

misjarjestelmaa ja parantaa sitd kautta organisaation prosesseja ja tydhyvinvointia seka



syventaa ymmarrysta siitd, miten malli soveltuu ensihoitopalvelun organisaation muutosti-

lanteisiin ja millaisia haasteita sekd mahdollisuuksia sen kayttédnotto tarjoaa.

Kehittamistydn tuloksena pyritdan tarjoamaan suosituksia muutosprosesseja toteuttaville,
edistden tehokkaampaa ja henkildstdlahtdisempaa muutosjohtamista. Toimintatutkimuksen
keinoin keratdan kokemuksia ja ndakemyksia muutosprosessin eri vaiheista. Nain pyritdan
saavuttamaan syvallinen ymmarrys siitd, kuinka Kotterin muutosjohtamisen malli voi tukea

ensihoitopalvelun organisatorisia muutoksia ja parantaa niiden onnistumista.



2 Kehittamistyon lahtokohdat
2.1 Nykytilan ja tarpeen kuvaus

[t&-Uudenmaan hyvinvointialueeseen kuuluvat Myrskyla, Pukkila, Askola, Porvoo, Sipoo,
Loviisa seka Lapinjarvi. Alueella ensihoidon jarjestdmisvastuu on Hus- yhtymalla. Yhteis-
toimintasopimuksen mukaan Ita- Uudenmaan pelastuslaitos vastaa ensihoidon palvelun-
tuotannosta. Hus on jarjestanyt omana toimintanaan alueen lakisaateisen ensihoidon kent-
tajohtajan palvelut. Toiminta alueella tydskentelee kuusi ensihoitopalvelun kenttdjohtajaa.
Toiminta-alueella on noin 100 000 asukasta. Alueella on vuodessa keskimaarin 13 000 en-
sihoitotehtava3, joita hoidetaan seitsemalla valittdmassa lahtdvalmiudessa olevalla ensihoi-
toyksikolla seka ensihoitopalvelun kenttajohtoyksikolla. (I1ta- Uudenmaan pelastuslaitos, en-
sihoito 2024.) It3-Uudenmaan pelastuslaitoksella tydskentelee noin 65 paatoimista ensi-
hoitajaa, 4 ensihoitoesimiesta, ensihoitomestari sekd ensihoitopaallikkd (Itd-Uudenmaan

pelastuslaitos, 2021).

Alueen Hus ensihoitopaallikdn jattdessa virkansa, kaynnistyi esiselvitys-prosessi, jossa Ita-
Uudenmaan pelastuslaitos ja Hus- yhtyma selvittivat Hus Porvoo alueella toimivien ensihoi-
don kenttajohtotoimintojen siirtdmistd Hus- yhtymalta 1td- Uudenmaan pelastuslaitoksen or-
ganisaatioon liilkkeenluovutuksella. Muutoksen tarvetta perusteltiin tuottavuustoimilla, joita
kohdistuu seka Hus- yhtymaan etta Ita-Uudenmaan hyvinvointialueeseen, jonka osana Ita-

Uudenmaan pelastuslaitos toimii. (Itd- Uudenmaan hyvinvointialue, 2024a.)
2.2 Ensihoitopalvelun johtaminen

[ta- Uudenmaan toiminta-alueen ensihoidon valtarakenteet ovat vertikaalisesti lyhyet, mutta
horisontaalisesti laajat tarkasteltaessa toiminta-alueen johtamisrakennetta seka alueella
toimivien ensihoitajien maaraa (Viitala & Jylha 2021, 35-36). I1td-Uudenmaan pelastuslai-
toksella ensihoidosta vastaa vastuualuepaallikko eli ensihoitopaallikkd, joka on lahiesimies
ensihoitomestarille, neljalle ensihoitoesimiehelle seka heidan neljalle varahenkildllensa. Li-
saksi ensihoitopaallikké toimii ensihoitajien hallinnollisena esimiehena. Kullakin ensihoi-

toesimiehelld on johdettavana 13 ensihoitajaa. (Itd-Uudenmaan pelastuslaitos, 2021.)

Horisontaalista laajuutta valtarakenteisiin tuo Hus Ensihoito Porvoo toiminta-alueen ensi-
hoidon vastuulddkari seka operatiivista ensihoitoty6téa valvovat kuusi ensihoitopalvelun
kenttajohtajaa (Viitala & Jylha 2021, 35-36). Kenttajohtajat vastaavat lakisdateisesta ensi-
hoitopalvelun kenttajohtajan tyonkuvasta, jota on kuvattu tarkemmin kappaleessa 3.3. (Ita-

Uudenmaan pelastuslaitos, 2021.)



Vertikaalisesti tarkasteltuna organisaation valtarakenteet ovat selkeat ja esimiesten valitto-
massa alaisuudessa tyoskentelevien henkildiden maara on sopiva. Viitala, Jylha (2021) ku-
vaavat tatd suhdetta termilld johtamisjanne. Johtamisjanteen tulee olla riittavan lyhyt esi-
miehen ja alaisen valisen vuorovaikutuksen ja ohjaamisen onnistumiseksi. Horisontaalisesti
tarkasteltuna paatdsvalta ja vastuu jakautuvat laajemmin. (Viitala & Jylha 2021, 35-36,
123-125.)

[t&-Uudenmaan pelastuslaitos tydnantajana vastaa kokonaisvaltaisesti oman organisaati-
onsa johtamisesta. Henkilostovoimavarojen johtamisesta, organisaation voimavarojen joh-
tamisesta, seka talouden johtamisesta. Hus Ensihoito Porvoo toiminta-alueen ensihoidon
vastuulaakari, ensihoitopaallikko ja ensihoidon kenttajohtajat vastaavat, ohjaavat ja valvo-
vat ensihoitotyon lakisaateista toteutumista alueella. Kenttajohtajat vastaavat operatiivi-
sesta johtamisesta ensihoitotehtavilla. Heilla on siis asemansa kautta valtaa ohjata ja paat-
taa ensihoitajien toiminnasta ensihoitotehtavilla, vaikka heilla ei ole esimies- alaissuhdetta
ensihoitajiin. (Itd-Uudenmaan pelastuslaitos, 2021; Viitala & Jylha 2021, 35, 123-125, 192.)

2.3 Vastuualueet seka tiimit

Ensihoidon tehtavaalueella on eri vastuualueita jaettu laajasti koko henkil6stdén hoidetta-
vaksi. Vastuualuekokonaisuuden mukaan, se voi muodostua yhden vastuuhenkildn tai tii-
min hoidettavaksi. Vastuualueelle nimetyn tyontekijan tehtavana on kehittda ja yllapitaa
vastuualueensa toimintaa ja tehtavia. Tiimeista muodostuvien vastuualueiden tiiminvetajien
tehtaviin kuuluu vastuualueen toiminnan suunnittelu, tehtavien jakaminen, saannodllinen tie-
dottaminen ja vuosittaisten toiminnan tavoitteiden asettaminen yhdessa ensihoitomestarin
ohjauksessa. Tiiminvetajilla ei ole muihin tiimin jaseniin kohdistuvaa tyonjohto oikeutta,
mutta heilla toimenkuvansa mahdollistamana vastuu tehtavien jakamisesta tiimin vastuu-
alueella. Henkilokohtaiset seka tiimeistd muodostuvat vastuualueet toimivat muun muassa
perehdytyksessa, opiskelijaohjauksessa, jalkipurkutoiminnassa, simulaatio-, halytysajo,
seka uhka- ja vakivaltatilanne koulutuksessa. Myos laakinnalliset laitteet seka tyovuoro-

suunnittelu muodostavat omat vastuualueensa. (Itd-Uudenmaan pelastuslaitos, 2021.)
2.4 Yhteistyokumppani tai tarve tyéelaman kehittamiseen

Liikkeenluovutuksen esiselvityksen myo6ta 1td- Uudenmaan pelastuslaitoksen ensihoidon
tehtavaalueen johto aloitti mahdollisesti toteutuvan liikkkeen luovutuksen vaikutuksien arvi-
oimisen. Hyvinvointialueiden talouden tasapainottamistoimenpiteiden vaikutusten on arvi-

oitu vaikuttavan ensihoitopalvelun toimintaan vuosittain vuoden 2026 loppuun. (Ita-



Uudenmaan hyvinvointialue, 2023, 21-22; Valtiovarainministerid 2025a.) Talouden tasa-
painottamistoimenpiteiden sekd mahdollisesti toteutuvan liikkkeenluovutuksen vaikutusten
vuoksi todettiin tarve selvittda organisaation toiminnan kehittdmista. Organisaation tehtava-
alueen johto totesi tarpeen organisaation muutokselle, tavoitteena toteuttaa hyvin valmis-
teltu ja suunniteltu tavoitteellinen muutosprosessi. Viitala & Jylha (2021) mukaan huonosti
suunniteltu organisaation rakenteita muokkaava muutos saattaa lamauttaa organisaation
toimintakyvyn pitkéksi aikaa (Viitala & Jylha 2021, 286). Tehtavaalueen johdon tehtdvana
on huolehtia ensihoitopalvelun toimintakyvysta seka -varmuudesta myo6s organisaatiomuu-

toksen aikana (Ita- Uudenmaan pelastuslaitos, 2025).

Opinnayteyon kirjoittaja tydskentelee 1td- Uudenmaan pelastuslaitoksella ensihoitoesimie-
hena, ensihoitajien lahiesihenkilona. Kehittamistehtavan toimeksiantaja tehtavaalueen
johto ilmaisi tarpeen kehittamistehtavalle, jonka tarkoituksena on johdon tukeminen muu-
toksessa johtamisessa. Tunnistettu tarve on muutosjohtamisen prosessin suunnittelu, to-
teutus sekd muutoksen tavoiteperainen arviointi. Opinnaytetyon kirjoittaja esitteli toimeksi-
antajalle Kotterin (1996) muutosjohtamisen prosessin muutoksen toteuttamisen keinona.
Kotter esittelee kahdeksan osaisen muutosjohtamisen prosessin, jonka keinoin johtaja saa
vietyd muutoksen alaistensa kanssa tavoitteisiin, kun han hoitaa jokaisen prosessin osan
huolellisesti. (Kotter 1996, 20-23.)

2.5 Tavoite, tarkoitus ja kehittamistehtavat.

Taman kehittamistydn tavoitteena on kehittda Ita- Uudenmaan pelastuslaitoksen ensihoi-
don organisaation johtamisjarjestelmaa ja parantaa sita kautta organisaation prosesseja ja
tybdhyvinvointia. Tdman uudistamisperustaisen kehittdmistydn tarkoituksena on mahdollis-
taa hallittu ja tavoitteellinen muutosjohtamisen prosessi Kotterin (1996) kahdeksan osaisen
muutosjohtamisen prosessin mukaisesti (Kotter 1996, 35). Kirjoittaja on osa muutostiimia
vastuuna prosessin hallinta. Lisaksi tarkoituksena on tuottaa teoria- seka kaytannontietoa
muutostiimille, onnistuneen muutoksen varmistamiseksi. Kehittamisen kohteena on uusi or-
ganisaatiomalli. Visiossa uusi organisaatio on taloudellisesti, tehokkaasti ja uskottavasti toi-
miva, ja sen toiminnassa korostuu laadukas esimiestyd, laadukas asiantuntijuus. Organi-
saation tulee olla kiinnostava tyopaikka, jossa korostuu yhdessa tekeminen. (Itd- Uuden-

maan pelastuslaitos 2025.)

Opinnaytetyon kirjoittamisen hetkella, liikkeenluovutuksen ja sen my6ta organisaation muu-
toksen toteutuminen ovat vield epavarmaa. Tehtavaalueen johto ei ole viela paattanyt uutta
johtamisrakenteen mallia, jonka implementointiin, analysointiin seka valintaan kirjoittaja on
jaavi osallistumaan oman tyénkuvan vuoksi. Kehittamistyon tavoitteet maariteltiin suuntaa

antavina ja ne tarkentuivat, kun teoreettinen ja kaytannon tieto lisdantyivat (Ojasalo ym.



2015, 26). Taman kehittdmistydn avulla dokumentoidaan tydelaman hiljaista tietoa tydela-
maa hyodyttavaksi tiedoksi, joka Ojasalon ym. (2015) mukaan kehittyy ja muovautuu seka
leviaa sitd enemman, mitd enemman tietoa tuodaan julki ja jalostetaan. Vision mukainen
uudistunut organisaatio edistaa tydelaman tavoitteellista kehittymista, laadukasta johta-
mista ja asiantuntijuutta, joiden seurauksena hyvinvoiva tyéyhteis6 tuottaa laadukasta pal-
velua ensihoidon asiakkaille. (I1t3- Uudenmaan pelastuslaitos 2025; Ojasalo ym. 2015, 27;

Sosiaali- ja terveysministerio 2019, 56.)

Tata kehittamisty6td ohjaa kehittamiskysymys: Millainen organisaation systemaattinen
muutosprosessi tukee parhaiten organisaatiossa tapahtuvaa muutosta, jotta se on arvojen

ja strategisten tavoitteiden mukainen?



3 Ensihoitopalvelujarjestelma
3.1 Ensihoitopalvelun jarjestaminen

Ensihoito vastaa akillisesti sairastuneen tai loukkaantuneen potilaan kiireellisen hoidon an-
tamisesta seka tarvittaessa potilaan kuljettamisesta sairaalaan. Ensihoitoyksikdissa voi lain
mukaan tyéskennelld vain terveydenhuollon ammattihenkilditd. Myds pelastaja- tutkinnon
suorittanut voi tydskennelld ensihoitoyksikossa terveydenhuollon ammattihenkilon kanssa.
(Sosiaali- ja terveysministeridn asetus ensihoitopalvelusta 585/2017 8§). Ensihoitopalvelun
jarjestamisesta vastaavat hyvinvointialueet. Erillisratkaisuna Hus- yhtyma on vastuussa
Helsingin kaupungin, seka neljan Uudenmaan hyvinvointialueen ensihoitopalvelun jarjesta-
misesta. Ensihoitopalvelun jarjestajan vastuulla on ensihoidon palvelutasopaatdksen laa-
dinta. Palvelutasopaatoksessa maaritelldaan ensihoitopalvelun jarjestamisen kannalta kaikki
tarpeelliset seikat, kuten tavoitteet ajasta, jossa alueen vaesto tulee tavoittaa. Ensihoitopal-
velu tulee suunnitella ja toteuttaa yhteistydssa terveydenhuollon paivystavien toimipisteiden
kanssa, yhtenaisen toimintakokonaisuuden muodostamiseksi. (Terveydenhuoltolaki
1326/2010 39§.) Jarjestamisvastuussa olevat hyvinvointialueet sekd Hus- yhtyma voivat
jarjestaa ensihoitopalvelun omana palveluna, tai tehda yhteistoimintasopimuksen ensihoi-
topalvelun tuottamisesta esimerkiksi pelastuslaitoksen tai yksityisen palveluntuottajan

kanssa.
3.2 Ensihoitopalvelu

Ensihoitopalvelu terveydenhuollon paivystystoimintaa, jonka toimintaymparistd on tervey-
denhuollon toimipisteiden ulkopuolella. Ensihoitotehtavat ovat moniviranomaistehtavia,
joissa toimijoina on muita henkiléita kuin terveydenhuoltoalan ammattilaisia. Esimerkiksi jo-
kaisen ensihoitotehtavan halyttdmiseen osallistuvat hatakeskuspaivystajat, jotka eivat ole
terveydenhuollon ammattilaisia. Ensihoitotehtavilla tyoskennellaan vakioimattomassa ja
monesti hallitsemattomassa toimintaymparistossa. Ensihoitotehtavat koostuvat monialai-
sista ongelmista liittyen terveyteen, mielenterveyteen, tapaturmiin, paihteiden ongelmakayt-

toon, sosiaaliseen hatdan seka yksinaisyyteen. (Ensihoito 2022, 15-16.)

Ensihoitopalvelua johtaa ensihoitopalvelusta vastaava laakari erikoissairaanhoidon jarjes-
tamissopimuksen seka palvelutasopaatoksen mukaisesti. Ensihoitotehtavien suorittamista,
ohjaa seka valvoo ensihoitopalvelun kenttdjohtaja (Sosiaali- ja terveysministerion asetus
ensihoitopalvelusta 585/2017 88§). Ensihoitotydssa noudatetaan ladketieteellisesti tutkittuun
tietoon perustuvia hoito- ohjeita seka -kaytanteita, jotka parantavat ensihoitotyon laatua

seka parantavat potilasturvallisuutta. (Sosiaali- ja terveysministerid 2019, 26.)



3.3 Ensihoitopalvelun kenttajohtaja

Ensihoidon kenttdjohtajan tehtavat on maaritelty Sosiaali- ja terveysministerion asetuk-
sessa ensihoitopalvelusta. Kenttdjohtaja yllapitaa toiminta-alueensa tilannekuvaa, seka
maaraa toiminta-alueensa ensihoitoyksikdiden kaytdsta paivittaistilanteissa, paivittaistilan-
teiden ruuhkautuessa sekad monipotilas- ja moniviranomaistehtavissa. Kenttdjohtaja ohjaa
hatakeskusta tilanteissa, joissa yhteistoimintaohjeista joudutaan poikkeamaan, kuten ensi-
hoitopalvelun kuormituksen ylittdessa tarjonnan mahdollisuuden. Tarvittaessa kenttajohtaja
osallistuu potilaan hoitoon hoitotason ensihoitajana, mikali edelld mainittujen tehtavien hoi-

taminen ei vaarannu. (Sosiaali- ja terveysministerién asetus ensihoitopalvelusta 585/2017,

10§.)



4 Organisaatiomuutos
4.1 Organisaation kehittaminen

Organisaation kehittaminen on tavoitteellista ja tarkoitusperaista toimintaa organisaation te-
hokkuuden parantamiseksi. Kehitystoimenpiteitd edistetdan usein kehittdmishankkeina tai
— projekteina, jotka kestavat tietyn ajanjakson. Organisaation kehittdmishanke voi koskea
organisaation osan tai koko organisaation toiminnan kehittdmista. Kehitystyo voidaan tehda
organisaation sisaisin resurssein tai kayttdd apuna ulkopuolista palveluntarjoajaa. Organi-
saation kehittamistyo sisaltda useasti erilaisia toiminnallisia vaiheita, joissa hanketta vie-
daan eteenpain esimerkiksi tydpajatydskentelyn, kokouksien tai koulutustilaisuuksien muo-
dossa. Mahdollisimman laaja tuki organisaation henkilostolta, on keskeista organisaation
kehittdmisen onnistumisen kannalta. (Viitala & Jylha 2021, 288—-289.)

Luukan (2024) mukaan perinteisesti on olemassa kahden tyyppisia organisaatioita joko
vaativia (englanniksi high performance) tai valittavia (englanniksi high care). Vaativassa or-
ganisaatiossa tavoiteasetanta on korkealla, organisaatiokulttuurissa vahvat henkilét parjaa-
vat, muiden kuormittuessa. Valittdvassa organisaatiossa tavoiteasetanta on matalalla, tu-
loksellisuus on toissijaista ja kehittdmisen fokus on mahdollisimman hyvan tydpaikan ra-
kentamisessa seka ihmisissa. Tulevaisuuskyvykkaassa organisaatiossa vaativa ja valittava
toiminta optimoidaan suhteessa organisaation tilaan, toimintaymparistdon seka maaritettyi-
hin tavoitteisiin. (Luukka 2024,76—77.) Organisaatiossa kaikki tekeminen tulee olla tavoit-
teisiin pyrkivaa ja julkilausuttua. Strategiseen tarinaan seka tavoitteisiin tulee kyeta kytkey-

tymaan seka yksilén kuin organisaationkin jokaisella tasolla. (Luukka 2024, 199.)
4.2 Kyvykkyyksien johtaminen

Kyvykkyyden maaritteleminen yksiselitteisesti on haasteellista. Taman voidaan katsoa joh-
tuvan siita, etta kyvykkyys jo sanana nayttaytya hyvin erilaisena eri inmisille. Eri toimialoilla
kyvykkyys voidaan kasittaa kovin eri tavoin, kun sita tarkastellaan kontekstissa toimialaan.
(Korhonen ja Niemela 2005, 5.) Oiva (2007,7) tiivistaan kyvykkyyden olevan organisaation
aineellisten ja aineettomien omistusten yhdistymisen tuotteena kasvanutta kokonaisuutta,
joka ohjaa operatiivista ja strategista toimintaa vakioituneina kaytanteina. Nain ollen kyvyk-
kyys ei viittaa yksittaisten ihmisten osaamisiin, organisaation omistuksiin tai teknologia-
hyétyihin vaan naiden luomaan yhteiseen hydtyyn. Tassa valossa kyvykkyys siis kuvaa or-
ganisaation osaamista omalla alallaan ja heidan tuottamallaan erityisarvolla asiakkailleen.
Oiva (2007) muistuttaa myds kyvykkyyden suorasta vaikutuksesta organisaation mahdolli-

suuteen suoriutua tehtavastaan kilpailukykyisesti seka onnistua ennakoinnissa.
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Kyvykkyyden johtaminen pitaa sisalladn ns. venymisen strategian, jolla tarkoitetaan sita,
etta johtajan tulee johtaa samaan aikaan seka ihmisia etta asioita, aineellisia ja aineettomia
paaomatekijoita seka lisaksi taidon johtaa organisaatiota kokonaisuutena yli organisatoris-
ten rajojen. Tama edellyttaa johtamista, mika yhdistaa oppimisen, uudistumisen seka koko-

naisvaltaisen organisaation hallinnan. (Oiva 2007,7, 61-62, 65.)
4.3 Muutosjohtaminen

Organisaatioissa joudutaan jatkuvasti sopeutumaan kehittyvaan sekad muuttuvan maail-
maan. Organisaation on kyettdva vastaamaan toimintaymparisténsad muutoksiin kuten asi-
akkaiden tai sidosryhmien muuttuviin tarpeisiin. Organisaation tulee kyetd muuttamaan ra-
kenteitaan ja prosesseja taloudellisten tai tuotannollisten haasteiden edessa. Muutosjohta-
minen on systemaattinen ja tavoitteellinen toimintatapa, jolla pyritdan pysyvaan ratkaisuun
organisaation toiminnassa tai rakenteessa. Muutoksen tarve voi syntya organisaation si-
salta esimerkiksi tarpeesta luoda uusia toimintatapoja tai ulkoisen tekijan aikaansaamana
tai pakottamana, esimerkiksi organisaatioiden yhdistymisena liikkkeenluovutuksen tai fuusi-
oitumisen yhteydessa. Muutokset voivat johtaa toiminnan uudistuksiin, supistamiseen tai
lopettamiseen. Muutos on monivaiheinen prosessi, joka harvoin etenee suoraviivaisesti ta-
voitteiden asettelusta niiden saavuttamiseen, vaan kehityksessa tulee pysahdyksia seka
takapakkeja. Muutos sisaltaa yleisesti ainakin viisi vaihetta: 1) ristiriitojen tunnistaminen ny-
kyisessa toimintatavassa, 2) nykyisen toimintatavan kyseenalaistamisesta johtuvan mur-
rosvaiheen, 3) uusien toimintatapojen etsimisen, 4) uusien toimintamallien valikoitumisen
ja viemisen kaytantoon, 5) uusien toimintamallien vakiinnuttamisen organisaation toimin-
taan. Muutos opitaan matkalla tavoitteisiin prosessin aikana. Muutoksen tavoitteet ei aina
toteudu taydellisesti, toisaalta joskus voidaan saavuttaa jotain sellaista mita ei tavoiteltu.
(Viitala & Jylha 2021, 280-281.)

4.4 Muutosvastarinta

Muutosvastarinta tarkoittaa muutokseen liittyvan toiminnan suunnittelun tai itse muutoksen
vastustamista. Viitala ja Jylhdn (2021) mukaan muutoksessa vastarintaa ei aiheuta aina itse
muutos ja sen tavoitteet voidaan yleisesti nahda positiivisena. Muutosta vastustetaan,
koska koetaan epavarmuutta oman tyon kuvaan tai tekemiseen liittyvissa asioissa. Epavar-
muus muutoksen hyodyllisyydesta, seka epatietoisuus muutoksen lopputuloksesta ovat in-
himillisia syitd muutoksen vastustamiseen. (Viitala & Jylhd 2021, 281-282.) Jotta ihminen
voi olla valmis toimimaan uudella tavalla, tulee hanen kyeta ymmartamaan ja hyvaksymaan
muutoksen perusteet. Tama vaatii riittavasti puhetta ja vuorovaikutusta. (Lukka 2024, 204.)

Vahainen viestiminen seka vuorovaikutus vahentavat ihmisen edellytyksia ymmartaa
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muutoksen perusteita riittdvasti, jolloin hanen on vaikea ymmartaa muutosta, hyvaksya
muutoksen perusteluita. TAma vahentaa toiminnan suuntautumista muutokselle edulliseen
suuntaan. (Luukka 2024, 205.) Avoin keskustelu, osaamisen vahvistaminen, lapinakyva
viestinta seka henkil6ston osallistaminen ovat tarkeitd muutosvastarinnan vahentamiseksi
(Viitala & Jylha 2021, 282).

4.5 Liikkeenluovutus

Liikkeen luovutuksella tarkoitetaan prosessia, jossa liikkeenluovuttaja paatyy organisaation
tai sen toiminnallisen osan luovuttamista toiselle toimijalle eli luovutuksena saajalle (Lehto
& Engblom 2022 169-170). Suomessa liikkeenluovutuksesta saadetaan likkeenluovutus-
direktiivilla, jonka tarkoituksena on varmistaa tydsopimusten ja tydsuhteiden jatkuminen
mahdollisimman muuttumattomina luovutuksen saajan kanssa (Neuvoston direktiivi
2001/23/EY). Liikkeenluovutuksesta saadetaan lisaksi yhteistoimintalaissa seka laissa
tydnantajan ja henkildston valisesta yhteistoiminnasta kunnassa ja hyvinvointialueella (Laki
tyonantajan ja henkiloston valisesta yhteistoiminnasta kunnassa ja hyvinvointialueella
449/2007, 11§; Yhteistoimintalaki 1333/2021, 4§). Lainsaadannon avulla on tarkoitus tur-
vata tyontekijan oikeudet tyonantajan vaihtuessa niin, etta he voivat jaada uuden tyonan-
tajan palvelukseen aiemman tyonantajan kanssa sovittuja vastaavin ehdoin (Lehto & Eng-
blom 2022, 176).

Liikkeen luovutuksessa Engblomin (2012) mukaan kaikkein keskeisempien tydsuhteen eh-
tojen sailyminen on periaatteessa selvaa. Siirtyvan henkildstdn lainsdadanndllista siirtymis-
turvan merkitysta vahentaa kuitenkin se, ettd minkaanlaista siirtyman jalkeista suojaa ei ole.
Halutessaan luovutuksen saaja voi kdynnistaa tydvoiman vahentamiseen tahtaavat yhteis-

toimintaneuvottelut luovutusta seuraavana paivana. (Engblom 2012, 149.)

Laki tydnantajan ja henkildston valisesta yhteistoiminnasta kunnassa ja hyvinvointialueella
maarittelee asiat, jotka likkeenluovuttajan ja luovutuksen saajan on selvitettava luovutusta
koskevan henkildston edustajille. Selvitettavia asioita ovat luovutuksen ajankohta seka luo-
vutuksen syyt. Henkilostolle aiheutuvat oikeudelliset, taloudelliset ja sosiaaliset seuraukset
seka suunnitellut heitd koskevat toimenpiteet (Laki tydnantajan ja henkildston valisesta yh-

teistoiminnasta kunnassa ja hyvinvointialueella 449/2007, 11§).
4.6 Yhteistoimintamenettely

Yksi Euroopan unionin (EU) tyontekijéiden perusoikeuksista on oikeus tulla kuulluksi. Tyén-
tekijat tai heidan edustajansa tulee saattaa tietoiseksi riittdvan ajoissa heitd koskevissa

muutoksissa. Suomessa yhteistoimintamenettely on lakiin perustuva prosessi, jota
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sovelletaan organisaatiomuutoksissa, muutoksen koskiessa henkildstévahennyksia tai tyo-
tehtavien uudelleen jarjestelemista (Yhteistoimintalaki 1333/2021). Yhteistoimintalain tul-
kinnassa merkityksellisia EU direktiiveja ovat yhteistoimintamenettelydirektiivi 2002/14/EY,
joukkovahentamisdirektiivi 98/59/EY seka liikkeenluovutusdirektiivi 2001/23/EY. (Lehto &
Engblom 2022, 15; Yhteistoimintalaki 1333/2021.)

Yhteistoimintamenettelydirektiivissd saadetadan yleisesti tydntekijan tiedottamisen seka
kuulemisen vahimmaisedellytyksista yhteisdissa, yrityksissa tai toimipaikoissa. Joukkova-
hentamisdirektiivin tarkoituksena on suojata tyontekijoité joukkovahentamistilanteissa seka
tuoda huomionarvoiseksi tasapainoisen talouden seka sosiaalisen kehityksen tarve tyoyh-
teisOssa. (Lehto & Engblom 2022, 16.) Hyvinvointialue on kunnista seka valtiosta erillaan
toimiva julkisoikeudellinen yhteis0o, jonka vuoksi tassa opinnaytetydssa on huomioitava, etta
joukkovahentamisdirektiivia ei sovelleta julkisyhteisdissa (Neuvostondirektiivi 98/59/EY, 2a;

Valtiovarainministerié 2025b).

Yhteistoimintalain 1§:ss& (2021) on saadetty lain tavoitteista seka tarkoituksesta, jotka on
otettava huomioon muita yhteistoimintalain sddnndksia sovellettaessa. Tarkoituksena edis-
taa tydnantajan ja henkildstdn valistd vuoropuhelua seka turvata tyontekijdiden osallistumi-

sen heita koskevassa paatoksenteossa. Lain tavoitteena on

o mahdollistaa osapuolien valille kasitys toistensa tarpeista ja mahdollisuuksista

e varmistaa organisaation toiminnan ja tyoyhteison jatkuva kehittdminen, organisaa-
tion toiminnan tuloksellisuuden ja tydhyvinvoinnin parantaminen

e turvata riittdva ja oikea- aikainen tiedonkulku osapuolten valilla

e turvata henkiloston vaikutusmahdollisuudet heitéd koskevassa organisaation paatok-
senteossa

o tiivistda osapuolten seka tydvoimaviranomaisten valista yhteistoimintaa tyontekijoi-

den aseman parantamiseksi

Lain tarkoitus ja tavoitteet on huomioitava myoés hyvinvointialueella tapahtuvassa yhteistoi-
mintamenettelyssa, josta saadetaan erillisessa laissa. (Laki tydnantajan ja henkildston va-
lisestd yhteistoiminnasta kunnassa ja hyvinvointialueella 449/ 2007, 2§, 4§; Yhteistoiminta-
laki 1333/2021, 18.)

Tybnantajan tydnjohto- oikeudella tarkoitetaan tydnantajan oikeutta, johtaa valvoa ja jakaa
tyota tyopaikalla. Tydsopimuslakiin perustuva tydnjohto- ja valvontavaltaa kayttavat tyon-
antajan nimeamat esimiehet. (Anttila ym. 2021, 855.) Tydsopimuslain (55/2001, 3§) mukai-
sesti tyontekijan velvollisuus on tehda tyonsa huolellisesti ja noudatettava maarayksia, joita

tybnantaja toimivaltansa mukaisesti antaa tyon tekemisesta. Anttilan ym. (2021) mukaan
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tybnantaja voi kaytanndssa maarata seuraavista seikoista: tyontekijan tyon sisalto, tyon
suoritustapa, milloin ja missa ty6ta tehdaan tyonjohto- oikeutensa rajoissa. Tyonjohto- oi-
keutta kayttaessaan tydnantajan on kohdeltava tydntekijoitdan tasapuolisesti seka syrji-
matta. Tasapuolisesta kohtelusta voidaan poiketa tydsopimuslain (55/2001, 2§) mukaisesti
otettaessa huomioon tyontekijdiden tehtavat seka heidan asemansa. Tyénjohto- oikeudesta
on lisdksi maarayksia myos tyo- ja virkaehtosopimuksissa, jotka yhdessa tydehtosopimus-
ten maaraysten kanssa asettavat rajat tydnantajan tyonjohto- ja valvontaoikeudelle. (Anttila
ym. 2021, 855-856; Tyodsopimuslaki 55/2001, 2§, 3§.)

4.7 Kotterin muutosjohtamisen malli

Kotterin (1996) mukaan onnistuneissa muutoksissa kaytetyt menetelmat perustuvat yhteen
oivallukseen: suuri muutos ei tapahdu helposti. Tarvitaan monivaiheinen prosessi, jonka
avulla luodaan riittdvasti voimaa ja muutosmotivaatiota peittdmaan muutosta vastustavat
esteet. Monivaiheinen prosessin tehokas hyédyntaminen onnistuu ainoastaan silloin, kun
prosessia ohjaa ei ainoastaan erinomainen vaan korkea laatuinen johtajuus. (Kotter 1996,
20.) Kotter (1995) esittelee onnistuneen muutoksen johtamisen prosessina, jossa on kah-
deksan vaihetta, joiden avulla johtaja saa vietya muutoksen lapi alaistensa avulla. Kotter ja
Holger (2014) kuvaavat teoksessaan muutosprosessin onnistumisen haasteellisuutta fiktii-
visen tarinan avulla. Tarinassa pingviiniyhteison asuttama jaavuori osoittautuu asuinkelvot-
tomaksi, ja yhteisdn pienen osan tulee saada koko yhteis6 ymmartamaan muutoksen tar-
peellisuuden valttamattomyys yhteison selvidmisen kannalta. Kirjoittajat kuvaavat Kotterin
muutosjohtamisen mallin hydtyja, onnistuneen muutosprosessin taustalla. Kuinka tarkeaa
on saada koko yhteis6 ymmartamaan muutoksen valttamattomyys, keskustella muutosta
vastustavien voimien kanssa, sekd osallistaa yhteis6d muutoksen tavoitteiden edista-
miseksi. (Kotter 1995, 59-60; Kotter & Holger 2014, 17-130.)

Kotterin muutosjohtamisen prosessissa on kahdeksan vaihetta tai osaa kronologisessa jar-
jestyksessa, vaiheet toteutuvat kuitenkin osin samanaikaisesti tai limittain. Jokainen kah-
deksasta vaiheesta liittyy yhteen kahdeksasta perustavanlaatuisesta virheesta, jotka hei-
kentavat muutoksen toteutumista. Vaiheet ovat: 1) kiireellisyyden ja tarpeellisuuden tunteen
luominen, 2) ohjaavan muutostiimin luominen, 3) vision ja strategian kehittdminen, 4) muu-
tosvisiosta kommunikoiminen, 5) yhteison valtuuttaminen toimimaan, 6) lyhytaikaisten voit-
tojen aikaansaaminen, 7) hyétyjen vakiinnuttaminen ja vield suurempien muutosten aikaan-
saaminen seka 8) uusien ldhestymistapojen vakiinnuttaminen kulttuurissa. (Kotter 1996,
20-22.)

Ennen muutoksen kaynnistymista on tarkeaa luoda yhteisdlle tunne muutoksen tarpeelli-

suudesta seka Kkiireellisyydestd. Tama on ensimmainen vaihe muutosprosessin
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kaynnistamisessa ja auttaa yhteisda hyvaksymaan muutoksen tarpeellisuuden. Johtajan
tehtavana on auttaa henkiléstéa ymmartamaan syyt muutoksen valttamattémyydelle. Muu-
toksen onnistumiselle on edellytyksia vasta siind vaiheessa kun, muutos ndhdaan tarpeel-

lisena ja henkildstd sitoutuu muutokseen. (Kotter 1996, 35—49.)

Seuraavaksi johtajan tulee perustaa avukseen muutostydta tukeva muutostiimi, jonka vas-
tuulla on tukea henkildst6a muutoksessa, toteuttaa muutoksen vaatimia toimenpiteita, seka
kantaa vastuuta muutosprosessin etenemisesta. Tiimin tulee siséltda vahvaa johtajuutta,
kaytannollisyytta, yhteisdllista luottamusta, luovuutta, analysointitaitoa, sekéd kommunikaa-
tiokykya. Tiimin jasenten tulee olla vahvasti sitoutuneita tydskentelemaan yhdessa muutok-
sen puolesta ja sen vahvuuksien tulee ymmartaa ja tukea toisiaan. Jasenien tulisi olla hen-
kiloita, jotka pystyvat vaikuttamaan myonteisesti muuhun henkilostéon. (Kotter 1996, 51—
66; Kotter & Holger 2014, 50-59, 125.)

Kolmannessa vaiheessa muodostetaan muutosvisio, joka selkiyttdd muutoksen paddmaaran
ja tavoitteet. Muutokselle maariteltdva arvot ohjaavat muutos strategiaa eli muutoksen
suuntaa, jonka kautta visio eli muutoksen tavoitetila saavutetaan. Visio motivoi henkiléita
toimimaan muutoksen hyvéaksi seka koordinoimaan suoritettavia toimenpiteitd. Matkalle
kohti muutoksen tavoitetilaa, on hyva asettaa pienempien kokonaisuuksien tavoitteita eli
valietappeja, jotka tukevat muutoksen etenemista. Valittujen keinojen, arvojen sekd muu-
tosvision tulee olla ymmarrettavia ja helposti omaksuttavissa, jotta ne innostavat henkil6ita

yltdmaan parempiin suorituksiin. (Kotter 1996, 67—84.)

Neljannessa vaiheessa muutokseen johtavista toimenpiteistd sekd muutosvisiosta tulee
viestia selkeasti, tehokkaasti seka riittavan useasti. Viestinnan on oltava avointa ja rehellista
lapi koko prosessin eri vaiheiden. Muutosviestinnan tavoitteena on saada henkilostd ym-
martamaan muutoksen merkitys, tavoite ja tarkeys. Tasta syysta viestinnan on oltava tois-
tuvaa ja selkeda. Muutosviestinnassa tulee huomioida my6és muutokseen liittyvia pelkoja
seka epavarmuuksia, seka annettava tilaa naista syntyvalle keskustelulle. (Kotter 1996, 85—
100.)

Viidennessa vaiheessa tulee tunnistaa muutosta haittaavat tekijat, jotka tulisi poistaa muu-
toksen mahdollistamiseksi. Haittaavat tekijat voivat olla, henkiléstdén muutosvastarinta, toi-
mimattomat rakenteet ja prosessit tai resursseihin liittyvat tekijat, jotka estavat muutoksen
toteutumisen. Muutoksen kannalta on erityisen tarkeaa, etta johtajat seisovat muutoksen
takana. Tassa vaiheessa henkilosto tulee sitouttaa muutokseen ja mahdollistaa heidan
osallistumisensa muutoksen suunnitteluun ja toteuttamiseen, niilta osin kuin se on mahdol-

lista. Johdon yksi tarkein tehtava on tunnistaa muutosta vastustavat henkiloston jasenet ja
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kyeta keskustelemaan heidan kanssansa mahdollisimman avoimesti. (Kotter 1996, 101—
116.)

Varsinkin suurissa ja kestoltaan pitkissa muutoksissa korostuu lyhyiden aikavalien onnistu-
miset, jotka mahdollistavat onnistumisen kokemuksen seka positiivisen palautteen saami-
sen myds matkalla kohti lopullista muutoksen tavoitetilaa. Kuudennen vaiheen tarkoitus on
pilkkoa muutosprosessia pienempiin kokonaisuuksiin seka asettaa muutosmatkalla naihin
kokonaisuuksiin pienempid valitavoitteita. Valitavoitteiden saavuttaminen ja onnistumiset
tulee tehda nakyviksi, nadin valetaan uskoa muutoksen onnistumiselle ja toteutumiselle.
(Kotter 1996, 117-130.)

Seitsemannessa vaiheessa varmistetaan, etta organisaatiossa toimitaan uusien toiminta-
mallien mukaisesti. Muutoksen edellyttamaan toimintaa ja ajattelua tulee vahvistaa viela
silloinkin, kun muutostavoite on saavutettu. Johdon tulee arvioida lopputulosta kriittisesti ja
jatkaa kehitysty6ta. Esihenkildt voivat tukea uusien toimintatapojen kayttéénottoa valmen-
tamalla, kannustamalla seka palkitsemalla. Tama on tarkeaa siksi, ettei mahdollisteta van-

hojen toimintatapojen valumista takaisin kaytantoon. (Kotter 1996, 131-144.)

Prosessin viimeisessa eli kahdeksannessa vaiheessa varmistetaan muutoksen vakiintumi-
nen osaksi organisaation luonnollista toimintaa. Muutoksen juurtuminen osaksi toimintaa
vaatii asioiden toistamista ja ajattelun vahvistamista seka positiivisia kokemuksia uuden toi-
mintamallin toimivuudesta arjessa, kunnes uudet toimintatavat ovat tarpeeksi vahvoja. Or-
ganisaation eri tehtavissa olevien henkildiden on pystyttava yllapitdmaan ja kehittdmaan
uusia toteutettavia toimintatapoja, seka puhua niiden tarkeyden puolesta. Muutosprosessia
tulisi kokonaisuutena arvioida ja ymmartaa minkalaisesta tilanteesta muutokseen lahdettiin,
minkalaisin toimenpitein tulos saavutettiin, minkalainen tulos saavutettiin, seka mitd muu-
tosmatkalla opittiin. (Kotter 1996, 145-158.)
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5 Menetelmalliset lahtokohdat

5.1 Tutkimuksellinen kehittaminen

Tutkimuksen tehtavana on uuden tiedon tuottaminen. Tutkimuksen tulee olla avointa, vas-
tuullista seka eettisten saantdjen mukaista. Tutkimuksessa tulee aina noudattaa hyvia tie-
teellisia kaytantoja, kuten luotettavuutta, rehellisyyttd, vastuunkantoa seka arvostusta tie-
teen tekemista kohtaan. (Vilkka 2025, 30-63.) Tieteellisella tutkimuksella tulee olla yhteinen
vertailuperusta, josta tutkimuksen tekeminen alkaa ja johon tutkimus lopulta valmistuttuaan
palaa. Tieteellisessa tutkimuksessa tutkimuksen kohde on maariteltava tdsmallisesti niin,
ettd se on tutkimuksen lukijan tunnistettavissa. Tutkimuksen tulee tuottaa jotain uutta ja siita
tulee olla hyotya myos muille kuin tutkijalle itselleen. Tutkimuksen tulee antaa riittavat pe-
rusteet julkiselle keskustelulle. Lisaksi tutkimuksen tulee sisaltaa aiempien aiheeseen liitty-
vien tutkimusten kartoittaminen, seka teoreettisen viitekehyksen hyodyntaminen. (Vilkka
2025, 31.)

Tieteellisessa tutkimuksen maaritelmassa uusi tieto tuotetaan teoria tiedon avulla. Teoria
tulee Kreikan kielen sanasta theoria, jolla tarkoitetaan muun muassa tarkastelua, tarkkailua,
katsomista, ndkemista. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys voidaan muodostaa eri tavoin
riippuen siitd, millainen tutkimusaihe on. Tybéelamassa tapahtuvassa tutkimuksellisessa ke-
hittdmisessa, voidaan luontevasti hydédyntaa teoriaa keinona tuottaa tietoa tutkimusaineis-
tosta. Muodostuu teoreettinen viitekehys, jonka avulla voidaan tarkastella tutkimusaineis-
toa. Lisdksi sen avulla voidaan kuvata ja perustella tulkintaa, tutkimustuloksia seka tutki-
muspaatelmia. (Vilkka 2025, 38-39.)

Tutkimuksen tulee olla suunnitelmallista. Vilkan (2025) mukaan tutkimusprosessi on viisi
vaiheinen: ideataso, sitoutuminen, toteuttaminen, kirjoittaminen seka tiedottaminen, joista
nelja ensimmaista vaihetta toteutuvat lomittain tutkimuksen aikana. Tybelaman tutkimuk-
sessa toimeksiantajan esimerkiksi organisaation johdon tutkimusidea saattaa olla hyvin la-
vea kuvaus tutkittavasta aiheesta. |deatasolla tutkijan tulisi yndessa toimeksiantajan kanssa
hahmottaa tutkimusongelma seka tavoitteet tutkimukselle. Aihepiiria tulee tdsmentaa niin,
etta tutkijalla ja toimeksiantajalla on yhteinen kasitys tutkimusongelmasta seka tutkimuksen
tavoitteista. Ideatason muistiinpanojen ja pohdintojen pohjalta tehdaan tutkimussuunni-
telma. Tutkimussuunnitelma on sopimus toteutettavasta tutkimuksesta seka tutkimuskay-
tannoista. Suunnitelmaa tarvitaan haettaessa ulkopuolista tutkimusrahoitusta tai tutkimus-
lupaa tutkimuksen kohteena olevalta organisaatiolta tai yhteisoélta. Tutkimussuunnitelman
on tarkoitus sitouttaa osapuolet tutkimukseen ja siitad tulee ilmeta tutkimukseen liittyvien

osapuolten oikeudet, vastuut sekd velvollisuudet. Tutkimuksen toteuttaminen tarkoittaa
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tutkimuksen toteuttamista kaytanndssa tutkimussuunnitelman mukaisesti. Toteuttaminen
koostuu neljasta paakohdasta, jotka ovat tutkimusaineiston hankinta, - luokittelu, - analy-
sointi ja tulkitseminen. Seka tutkimustulosten, johtopaatdsten ja kehittamisehdotuksien esit-
taminen. Kirjoittaminen tapahtuu samanaikaisesti tutkimisen kanssa kietoutuen tutkimus-
prosessin kaareen ensimmaisista ideapapereista tutkimusraportin valmiiksi saattamiseen
asti. Tutkimusraportin valmistuttua tutkijan velvollisuus on tiedottaa tutkimuksesta ja sen
tuloksista. Yksi tutkimus pystyy harvoin vastaamaan laaja-alaisesti tutkimuksen kohteena
olevaan ongelmaan. Tiedottamisella on tarkea merkitys heratella jatkotutkimusideoita tutki-
muskohteen ymparilla. (Vilkka 2025, 69-116.)

Tutkimuksellinen toiminnan kehittdminen Ensihoidossa, kuten yleisesti terveydenhuollon
organisaatioissa on jatkuvaa. Kehittamista tapahtuu tavoitteellisina valiaikaisina hankkeina,
seka jatkuvana kehittamisena erilaisissa ohjaus- seka tyoryhmissa. Kehittamisen toteutta-
minen hankkeena rikastaa usealla tavalla tyonsisaltoa, lisaa usein osallistujien tydmotivaa-
tiota, mahdollistaa vastuun ja vallan jakamista normaalista kaytanndsta poiketen. Tiedotta-
minen tehostuu seka huomio painottuu arkipaivaisten asioiden sijasta tuloksiin. (Heikkila
ym. 2008, 56.)

Ojasalon ym. (2015) mukaan ty6elaman kehittdmisessa tarvitaan erilaisia tutkimuksen ja
kehittdmisen muotoja arkiajatteluun perustuvasta kehittdmisesta tieteelliseen tutkimukseen
riippuen tarkoituksesta. Tieteellisessa tutkimuksessa keskeistd on noudattaa tutkimuksen
perinteitd, joihin olennaisesti kuuluvat tutkimusongelma, tutkimuskysymykset seka niihin
vastaaminen tieteellisesti hyvaksyttyjen menetelmien mukaisesti. Arkiajattelulla kehittami-
sessa paatokset perustuvat yksilon ideoihin, joiden kriittinen arviointi on vahaista. Tietoa
kerataan kaytannosta ja teoriasta sattumanvaraisesti, eika raportoiminen ole keskeisesta.
Tutkimuksellinen kehittdminen perustuu systemaattisesti ja kriittisesti kerattyyn tietoon kay-
tannosta seka teoriasta. Kaytettyjen menetelmien monipuolisuus, aktiivinen vuorovaikutus
seka kirjoittaminen ja raportointi tutkimuksen erivaiheissa eri kohderyhmille edistavat kehi-
tystyota. (Ojasalo ym. 2015, 17—-19.) Alla olevassa kuvassa (Kuva 1) tutkimuksellinen ke-
hittdminen on aseteltu tieteellisen tutkimuksen seka arkiajattelulla kehittamisen kanssa kes-

kelle jatkumoon.
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Kriittinen arviointi on
vahaista.

+ Vuorovaikutus on

vahaista.

« Jos raportoidaan,
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Kuva 1. Tutkimuksellisen kehittdmistydn luonne (Ojasalo ym. 2015, 18)

Tutkimuksellisen kehittamistydn prosessi

Ojasalon ym. (2015) mukaan kehittamistyota kuvataan toisiaan seuraavien vaiheiden
kautta prosessina, jonka huolellinen suunnittelu edesauttaa huomioimaan ne suunnitelmat,
jotka olisi hyva tehda ennen seuraavaan vaiheeseen siirtymista. Prosessin mukainen jar-
jestelmallinen toiminta seka huolellinen suunnittelu ovat keskeisia aikataulussa pysymisen
kannalta. Kehittdmisty6ta on hyva jasentdd muutostydn prosessin (Kuva 2.) avulla. Ensim-
maiseen eli suunnittelu vaiheeseen kuuluvat kehittamishaasteiden selvittaminen, tavoittei-
den asettaminen seka suunnitelma, kuinka tavoitteet savutetaan. Toiseen vaiheeseen kuu-
luu suunnitelman toteutus. Viimeisessa vaiheessa arvioidaan, kuinka muutostyéssa on on-
nistuttu. Arviointia seuraa yleensa uuden kehittdmistydn suunnittelu. (Ojasalo ym. 2015,
22-23.)
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Kuva 2. Muutostydn prosessi (S = suunnittelu, T = toteutus, A = arviointi). (Ojasalo ym.
2015, 23)

5.2 Kehittdmisprosessin eteneminen

Kehittdmishankkeen tarkoituksena on aikaansaada muutos, joka nivoutuu yleensa tydela-
man kehittdmiseen. Kehittamistyohon liittyvista vaiheista on hyva muodostaa kokonaiskuva
prosessimallin avulla. Tutkimuksellisen kehittamistyon prosessi on kuvattuna alla (Kuva 3.).
Vaikka prosessissa liikkutaan usein palaamalla ja etenemalla eri vaiheiden valilla, niin pro-
sessi mallin vaiheet jasentavat matkaa kehittamistydon edetessa. Lahtdkohtana on kehitta-
mishankkeen tunnistaminen seka siihen liittyvien tekijéiden ymmartaminen. On tarkeaa
pohtia mita hankkeelta odotetaan ja miten odotukset nakyvat organisaation arjessa. Ajatus-

tyd edesauttaa alustavien tavoitteiden laatimisessa. (Ojasalo ym. 2015, 26-27.)

1. Kehittamiskohteen

6. Kehittémisprosessin tunnistaminen ja
Ja lopputulosten alustavien tavoitteiden
arviointi maarittaminen

Koko prosessin ajan huolehditaan

5. Kehittamis- « jarjestelméllisyydesta 2. Kehittamis-
hankkeen « analyyttisyydesta kohteeseen
toteuttaminen « kriittisyydesta perehtyminen
ja julkistaminen - aktiivisesta vuorovaikutuksesta teoriassa
eri muodoissa « kirjoittamisesta eri tahoille ja kadytannossa

- eettisyydesta.

4. Tietoperustan 3. Kehittdmistehtdvin
laatiminen seka madrittiminen ja
!ahestylﬂlsta_\fan kehittdmiskohteen
ja menetelmien rajaaminen

suunnittelu

Kuva 3. Tutkimuksellisen kehittdmistyon prosessi. (Ojasalo ym. 2015, 24)

Seuraavassa vaiheessa perehdytaan kaytantoihin seka olemassa olevaan teoreettiseen ja
muuhun Kirjoitettuun tietoon. Kootulle tiedolle annetaan merkitys suhteessa kehittdmishank-
keeseen. Tama on kriittinen vaihe tutkimuksen tekijalle, jolta vaaditaan kykya tehda valin-
toja ja yhdistella asioita lukemansa ja kuulemansa pohjalta. Keskeista onkin 16ytda nakoé-

kulma, jonka mukaan edetaan. Tiedon hankinta- ja arviointi vaihetta seuraa
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kehittamistehtavan maarittdminen. Tassa vaiheessa on tarkoitus pohtia huolellisesti ja sy-
vallisesti mihin kehittamisella tahdataan. Kehittamistehtava seka tavoite tulee maaritella tar-
kasti. Kehittamistehtavan onnistumisen arvioimiseksi rakennetaan selkeat mittarit, joiden
avulla tuloksia voidaan myéhemmin arvioida. Maarallisten mittareiden lisaksi kehittamisteh-
tavalle voidaan rakentaa myds laadullisia mittareita, kuten havaintoja ja haastatteluja. Ke-
hittdmistehtava voi muuttua tai suuntautua uudelleen prosessin edetessa, talléin on tarkeaa
tasmentaa seka kehittdmistehtavaa ettd saavuttamisen kriteeristéd. Seuraavaksi muodos-
tetaan tietoperusta, valitaan Iahestymistapa, seka suunnitellaan, minkalaisilla menetelmilla

tavoitteet pyritdan saavuttamaan. (Ojasalo ym. 2015, 28-29, 32, 36, 40.)

Prosessin toiseksi viimeinen vaihe on tulosten jakaminen. Kirjoittamisen yleiséna pidetaan
kaytannon yhteisoja, jotka voivat oppia hankkeen kokemuksista. Tasta syysta paapaino ei
tule olla loppuraportin tuottamisessa vaan kehittamistyon raportoinnissa lapi kehittamispro-
sessin. Kehittamistuloksia voidaan jakaa jo prosessin aiemmissa vaiheissa. Kehittamistyon
viimeinen vaihe on arviointi. Arvioinnin tarkoitus on osoittaa, kuinka kehittamistyossa onnis-
tuttiin. Vertailemalla saatuja tuloksia maaritettyihin kriteereihin voidaan arvioida kehittamis-
toimien vaikutuksia seka kehittamisen etenemista. Arviointia tehdaan myos kehittamistyon
muissa vaiheissa, kehittamistydon suuntaamiseksi seka palautteen antamiseksi kehittamis-
tydéhon osallistuneille. (Ojasalo ym. 2015, 46-47.)

Tutkimuksellinen kehittamistyd voi saada alkunsa muun muassa organisaation kehittamis-
tarpeista. Silla pyritdan ratkaisemaan kaytanndén ongelmia, toteuttamaan uusia kaytantoja
ja ideoita seka tuoda ratkaisuja kaytannon toimintaan. (Ojasalo ym. 2015, 19.) Opinnay-
teydn toimeksiantajan eli tydorganisaationi on organisaatiomuutoksen kohteena. Organi-
saatiomuutoksen taustalla on liikkeenluovutus, jonka perusteella organisaation operatiivisia
toimintoja siirretdan toimeksiantajan organisaatioon. Viitalan ja Jylhan (2021) mukaan huo-
nosti suunniteltu organisaation rakenteita muokkaava muutos saattaa lamauttaa organisaa-
tion toimintakyvyn pitkaksi aikaa. Toimintakykyinen ensihoitopalvelu on kriittinen osa ter-
veydenhuoltoa. Tasta syysta toimeksiantajan tavoite on toteuttaa organisaatiomuutos suun-
nitelmallisesti ja tavoitteellisesti, jotta muutos ei vaikuttaisi operatiiviseen ensihoitotyohon.
Opintojeni ammatillinen sisaltdé muodostuu johtamisen opinnoista, jonka vuoksi kehittami-
sen toiminnalliseksi kohteeksi on valikoitu organisaation muutoksen johtaminen (Vilkka
2021, 34). Ojasalo ym. (2015) toteavat tutkimuksellisen kehittdmisen kyseenalaistavan tie-
teelliseen tutkimukseen liitetyn tradition siita, etta yleisesti hyvaksytyt menetelmat takaavat
tulosten hyvaksyttavyyden. Tutkimuksellinen kehittdminen yhdistda kaytannén kehittami-
sen seka tieteellisen tutkimuksen, silla varsinaisen kaytannon kehittdmistehtavan saavutta-
misen lisaksi, tavoitteena tulisi olla my6s uuden tiedon tuottaminen kaytanndssa. Esimer-

kiksi tydelaman osaamis- ja tietoperustaa voidaan uudistaa dokumentoimalla tyéelaman
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hiljaista tietoa. (Ojasalo ym. 2015, 19-20.) Organisaatiomuutokset vaikuttavat, organisaa-
tion rakenteisiin, -kulttuuriin seka -toiminnallisiin tekijéihin, jonka vuoksi on tarkeaa ymmar-
tda organisaation toimintaa kokonaisvaltaisesti. Tutkimuksellinen kehittdminen mahdollis-
taa henkil6stdn aktiivisen osallistumisen, joka on tarkeda muutoksen onnistumisen kan-
nalta. Tama lisda muutokseen sitoutumista, seka varmistaa kehittamistoimenpiteiden kay-
tannon laheisyyden (Kotter & Holger 2014, 126). Organisaatiomuutos vaatii koko tydyhtei-
sOn oppimista uusiin toimintamalleihin ja kaytantoihin. Tutkimuksellinen kehittdaminen mah-
dollistaa systemaattisemman oppimisen, sekd sen dokumentoimisen ja arvioimisen. Tama
tukee jatkuvaa kehittamistd myds muutosta vakiinnuttaessa seka juurruttaessa muutosta
osaksi organisaation toimintakulttuuria. (Viitala & Jylha 2021, 286.) Tutkimuksellisessa ke-
hittdmisessa paatdkset perustuvat teoria-aineistoon, havaintoihin seka analyysiin. Muutok-
sen tarpeellisuuden kasittamisen sekd uusien toimintamallien hyvaksymisen kannalta on
ratkaisevan tarkeaa, ettd toimenpiteet voidaan perustella henkildstolle. (Viitala & Jylha
2021, 284.) Organisaation toiminta perustuu aina henkiloston toimintaan. Menetelmana tut-
kimuksellinen kehittdminen mahdollistaa uusien mallien ja kdytantdjen luomisen organisaa-
tion omien tarpeiden pohjalta teoriaa ja kaytantéa yhdistelemalla. Esimerkiksi osallistavalla
toimintatutkimuksella on mahdollista ratkaista yhdessa kaytannon ongelmia ja saada aikaa
muutosta. Henkilost6a osallistavalla toiminnalla valtetaan se, etta joku paattaa toisille tar-
peellisista muutoksista heita kuulematta, joka on tyypillinen virhe liittyen muutosprosessei-
hin. (Viitala & Jylha 2021, 286; Vilkka 2025, 16-28.)

5.3 Toimintatutkimus lahestymistapana

Toimintatutkimukselle on ominaista kaytanndnlaheisyys sekad ongelmakeskeisyys. Ojasa-
lon ym. (2015) mukaan toimintatutkimuksessa yhdistyvat teoreettinen ymmarrys, kaytannon
kehittdminen seka osallistava tutkimusote. Lahestymistavassa ollaan kiinnostuneita siita,
kuinka asioiden tulisi olla, eika ainoastaan siita, kuinka asiat talla hetkella ovat. Toimintatut-
kimuksen tavoitteena on 16ytda ratkaisu organisaatiossa ilmenevaan kaytanndn ongel-
maan, toisin sanoen nykyisen todellisuuden muokkaaminen. Tutkimuksen ja kehittdmisen
kohteina voivat olla esimerkiksi toimintatilanne tai toimintatavat. (Ojasalo ym. 2015, 58.)
Toimintatutkimus perustuu aineistollisen tiedon liséksi toimijoiden hiljaiseen tietoon seka
kokemukseen toisin sanoen todellisuuden havainnointiin, toiminnan ja kokemuksen kautta
(Ojasalo ym. 2015, 61). Organisaatiomuutoksessa tdma on keskeista tiedon kehittyessa
muutostilanteen keskella, kaytannon tarpeisiin. Organisaatiomuutos ei ole ainoastaan tek-
ninen prosessi, vaan siihen liittyy ihmisten valisia suhteita sekd yhdessa oppimista (Viitala
& Jylha 2021, 286-287).
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Toimintatutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa valitaan tutkimuksen paamaarat, maaritel-
Iaan kehittamisongelma seka asetetaan tavoitteet. Seuraavassa vaiheessa tutustutaan ai-
hepiiriin kirjallisuuden ja muun aineiston avulla seka selvitetdan, onko samantyyppisesta
aiheesta aiempia tutkimuksia. Aineistoon tutustumisen jalkeen tdsmennetaan kehittamis-
tehtavaa seka tutkimuksen tavoitteita. Varsinainen prosessi aloitetaan tutkimalla kaytannon
mahdollisuuksia paamaarien saavuttamiseksi. Seuraavassa vaiheessa saatu aineisto ana-
lysoidaan, arvioidaan tehtyd, seka kokeillaan uusia asioita kaytanndssa. Toimintatutkimus
etenee sykleittdin toiminnan suunnittelun, havainnoinnin seka reflektoinnin kautta teorian
testaamiseen ja uuden teorian luomiseen kaytannon kautta. (Ojasalo ym. 2015, 60-61;

Vilkka 2021, 177.) Toimintatutkimuksen vaiheita on havainnollistettu kuvassa 4.

/

Muokattu suunnitelma

Toteuta
Arvioi,
reflektoi

Arviol, reflektoi Havannoi

Suunnittele
Havannoi

Toteuta
Kuva 4. Toimintatutkimuksen vaiheet ja syklisyys (Ojasalo ym. 2015, 60)
5.4 Toimintatutkimus osana organisaation muutoksessa johtamista

Toimintatutkimus kehittdmishankkeen toteutustapana on perusteltu, koska opinnaytetyd ka-
sittelee organisaation toimintojen seka kaytanteiden muuttamista (Ojasalo 2015, 59). Orga-
nisaatiomuutoksen keskiossa on henkilosto, jonka sitouttaminen muutokseen on keskeista
prosessin onnistumisen kannalta (Viitala & Jylha 2021, 284-285). Vilkan (2021) mukaan
nykyaikaisen toimintatutkimuksen painopiste on siirtynyt tutkijakeskeisesta osapuolia osal-
listavaan suuntaan. Seka tutkija etta tutkittavat ovat aktiivisia toimijoita muutoksen aikai-
sessa tutkimus- ja kehittdmisprosessissa, jossa korostuu toiminta, vuorovaikutus seka mer-

kityksen rakentaminen He muodostavat tutkimuksen yhteisén, jonka toimintaa
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analysoidaan seka kehitetdan havaittujen ongelmien ratkaisemiseksi, seka asetettujen ta-
voitteiden saavuttamiseksi. (Ojasalo ym. 2015, 58-59; Vilkka 2021, 177.) Tutkimuksen koh-
detta autetaan luomaan yhdessa kehittamistavoite. Seka suunnittelemaan, toteuttamaan
seka arvioimaan toteutunutta tavoitetta. (Vilkka 2021, 177.) Organisaatiomuutoksessa muu-
tosjohtaminen on prosessina samankaltainen, jossa muutosvision myéta asetetaan tavoit-
teet. Tavoitteiden toteutumiseksi suunnitellaan ja toteutetaan erilaisia toimenpiteita ja lo-
puksi arvioidaan tavoitteiden toteutumista seka (Viitala & Jylha 2021, 280). Toimintatutki-
muksella tavoitellaan perustavanlaatuista ja uudistavaa tapaa toimia ja olla yhteiséssa. Or-
ganisaatiomuutos ei ole pelkdstadan rakenteellinen uudistus, vaan vaatii myos organisaa-
tiokulttuurillista seka toiminnallista uudelleenarviointia. (Ojasalo ym. 2015, 58-61; Viitala &
Jylha 2021, 286-287; Vilkka 2021, 177.)

5.5 Tyopajatyoskentely

Tyopajatydskentely (englanniksi workshop) on toimintaa, missa tyoskennellaan ryhmana
valitun asian tai teeman parissa. Tydpajatyoskentely on suunnitelmallista seka tavoitteel-
lista toimintaa, jonka tyOpajan jarjestija toteuttaa yhdessa osallistujien kanssa. Tydpajan
jarjestaja luo olosuhteet keskustelulle ja tuotoksille, ohjaa toimintaa, mutta ei puutu keskus-
teluun tai tyoskentelyyn. Jarjestajan tulee kuitenkin ennalta tunnistaa pulmakohdat, kuten
puheenvuorojen epatasainen jakautuminen, ideoiden suosiminen, syrjiminen tai liiallinen
rajautuminen. (Vilkka 2021, 90.)

Ty6pajan tavoitteena voi olla muun muassa uusien ideoiden luominen, tiedon kokoaminen
tai ymmarryksen lisdaminen tutkimuksen kohderyhmasta (Vilkka 2021, 90). Tydpajatoimin-
nassa on pitkalti kysymys ongelmalahtdisesta oppimisesta, jonka I&ahtdkohtana toimivat on-
gelmat kumpuavat tydeldaman reaalimaailmasta. Ongelmalahtdisessa oppimisessa ohja-
taan jasenten ongelmanratkaisua yhdistamalla teoreettista seka kaytanndllista tietoa ryh-
massa jaettuun tietoon. Tuloksena syntyy kokemuksellista tietoa, joka on luonteeltaan py-
syvampaa kuin muistamiseen perustuva tieto. TyOyhteison hiljaista tietoa on mahdollista
yrittdd avata ja hyddyntda ainoastaan yhteisissa oppimisen prosesseissa. (Poikela 2003,
1-3.)

5.6 Skenaariotyoskentely

Skenaario- termi (lat. scena) liittyy teatteriin ja elokuvaan ja silla tarkoitetaan ohjaajan toi-
minnallista kasikirjoitusta. 1970- luvun 6ljykriisista johtuvan epavarman ja nopeasti muuttu-
van tulevaisuuden nakyman vuoksi yritysjohtajat alkoivat hydédyntamaan skenaarioita stra-
tegisen suunnittelun tydkaluna. Tybeldmassa suunnittelua avustavasta skenaarioanalyy-

sista on siirrytty monipuolisempaan skenaariotydskentelyyn eli ajattelutapaan, joka sisaltaa
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erilaisia strategista johtamisty6ta tukevia elementteja. Nykyaan skenaariotydskentelya hyo-
dynnetaan laajasti liike-elamassa seka julkisella sektorilla. (Vuorinen & Huikkola 2023,
132.)

Vuorinen ja Huikkola (2023) maarittelevat skenaarion tulevaisuuden kasikirjoitukseksi tai
tulevaisuudessa mahdollisesti esiintyvien tapahtumaketjujen kuvaukseksi. Ritakallion ja
Vuoren (2018) mukaan skenaarioiden luomisen avulla on mahdollista tunnistaa oman stra-
tegian kannalta kriittiset oletukset, joiden avulla on mahdollisuus ymmartaa milla tavoin va-
littu strategia voi epaonnistua. Skenaariotyokaluilla pyritdan tarkastelemaan vaihtoehtoisia
tulevaisuuksia, joiden tavoitteena on auttaa organisaatiota strategisissa valinnoissa ja paa-
toksenteossa. Skenaariotydskentely ei anna vastausta kysymykseen mita tulevaisuudessa
tulee tapahtumaan, mutta sen avulla voidaan lisata ymmarrysta siita, kuinka organisaation
tulisi toimia, mikali tietty tulevaisuus tapahtuu. Skenaariotydskentelyn avulla on mahdollista
tunnistaa strategisista vaihtoehdoista sen, jolla on parhaat onnistumisen edellytykset. Ske-
naariotyoskentely tulee nahda jatkuvana prosessina, jonka avulla strategista suuntaa pai-
vitetaan muuttuvan maailman mukana. Tama mahdollistaa organisaation jatkuvan paranta-
misen kulttuurin. (Ritakallio & Vuori 2018, 20—-25; Vuorinen & Huikkola 2023, 132-133.)

Skenaariotydskentelyssa on kaksi lahestymistapaan: tutkivat skenaariot (eksploratiivinen)
seka tavoitteelliset skenaariot (normatiivinen). Tutkivat skenaariot tunnistavat uusia uhkia
ja mahdollisuuksia organisaation toimintaymparistossa tarkastelemalla menneisyyden ja
nykyhetken trendeja. Tavoitteellisten skenaarioiden tarkoituksena on tuottaa kuvaus niista
tapahtumista, jotka mahdollistavat siirtymisen alkuperaisesta tilanteesta tulevaisuuden ti-

lanteeseen esimerkiksi tulevaisuusmuistelun avulla. (Vuorinen & Huikkola 2023, 134.)

5.7 Tutkimus- ja kehittdmismenetelmat

Toimintatutkimuksessa voidaan soveltaa sekd maarallisia ettd laadullisia tiedonhankinta-
muotoja rinnakkain. Erilaisia I1ahestymistapoja yhdistaa ajatus toiminnan ja tutkimuksen la-
heisyydesta seka pyrkimys tydelaman kaytantdjen kehittdmiseen. Toimintatutkimuksessa
korostuu tavoite vaikuttaa tutkimuskohteeseen ja kehittdd sen toimintaa. (Heikkinen &
Kaukko 2023, 35-37.)

Ensihoitajille toteutetussa kyselyssa kaytettiin laadullisen tutkimuksen aineistonkeruume-
netelmana avointa kyselytutkimusta. Kanasen (2017) mukaan toimintatutkimuksen aineis-
toja voidaan kerata havainnoiden, haastatteluin tai dokumenttipohjaisesti. Kyselyn avulla

tuotettu aineisto on tutkimuksen primaariaineistoa, joka kohdistetaan tutkittavaan ilmioon.
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(Kananen 2017, 42—-23.) Tassa opinnaytetydssa kyselylla selvitettiin, kuinka kenttajohtajien

likkeenluovutukseen liittyva muutoksen valmisteluty on vaikuttanut ensihoitajien tyohon.

Organisaation johdolle ja lIahiesihenkildille toteutettiin ensin tydpaja, jonka tarkoituksena oli
arvioida muutoksen valmistelun onnistumista. TyOpajan tavoitteena oli koota tietoa muutok-
sen kohteena olevien ja sita valmistelevien henkildiden osalta seka lisata ymmarrysta on-

nistuneen muutosprosessin toteuttamisen tueksi. (Vilkka 2021, 90.)

Kuukauden kuluttua ensimmaisesta tydpajasta samalle joukolle toteutettiin skenaarioty6-
paja tulevaisuusmuistelun avulla. Tyopajassa luotiin kahden ryhman toimesta tulevaisuus-
skenaariot, joita tarkastelemalla oli tarkoitus auttaa organisaatiota I16ytamaan tulevaisuuden
suunta strategisissa valinnoissa ja paatéksenteossa. Skenaariotyéskentelyn avulla on mah-
dollista tunnistaa strategisista vaihtoehdoista sen, jolla on parhaat onnistumisen edellytyk-
set. (Ritakallio & Vuori 2018, 20-25; Vuorinen & Huikkola 2023, 132—-133.)
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6 Tutkimuksellisen kehittamistyon toteutus
6.1 Kehittdmistydn aikataulu ja kulku

Muutostiimi maaritteli ensimmaiseksi tavoitteet sekda muutosvision. Tarkeaksi nostetut arvot
ohjaavat muutoksen kehitysta. Taustalla tapahtuva liikkeenluovutuksen juridinen tyo on vai-
kuttanut muutoksen aikatauluun. Toimeksiantaja suoritti toimintaorganisaation nykytilan
analysoinnin, seka lahella sijaitsevien ensihoitopalvelua tuottavien organisaatioiden johta-
misrakenteiden auditoinnin analysoinnin. Taman tydn pohjalta ensihoidon vastuualueen
johto teki vaihtoehtoisia organisaation toimintamalleja, joiden analyysin perusteella valikoi-
tuu yksi toimintamalli toteutukseen. Opinnaytetydn kirjoittaja, esitteli muutosjohtamisen pro-
sessiin valikoidun Kotterin muutosjohtamisen mallin, seka osallistui prosessin alussa osana
muutostiimia ainoastaan muutoksen tavoitteiden sek& muutosvision maarittelemiseen,
muusta toiminnasta kirjoittaja jaavattiin tydnkuvansa vuoksi. Varsinainen kehittdmistyon
osuus muutosprosessissa alkaa, kun uusi toimintamalli esitelldan vastuualue johdon toi-
mesta. Organisaation uudistamisen ensivaiheita esitetdan kuvassa 4. (Itd- Uudenmaan pe-
lastuslaitos, 2025.)

ORGANISAATION UUDISTAMINEN

Tavoitteesta toteutukseen

1/2025 2/2025 3-4/2025 5/2025

Organisaatio
Tavoitteiden Ensihoitopalvelun Laheisten mallien: Organisaatio

maarittely: nykytilan alueiden Luominen mallin valinta.
Muutosvisio analysointi Johtamis- Analysointi Jatkotoimien

Arvot rakenteiden suunnittelu
Paamaara auditoinnit
Aikataulu

Kuva 4. Organisaation uudistamisen ensivaiheet. (Vehvildinen, 2025)

Ojasalo ym. (2015, 24) kuvaavat tutkimuksellisen kehittdmistydn prosessia kuusi osaisena
jatkumona. Prosessia on kuvattu tarkemmin opinnayteyon luvussa 5.2. Kuvassa 5 esitetaan

organisaation uudistamiseen tahtdavan kehittdmistydn aikataulua. Tutkimuksellinen
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kehittdmisen ensimmainen ja toinen vaihe on osa opinnaytetydn suunnitelmaa. Kolmas
vaihe eli kehittamistehtavan maarittaminen ja kehittdmiskohteen rajaaminen tapahtuvat ja
tarkentuvat kehittamistydn edetessa. Tietoperustan laatiminen, lahestymistavan ja mene-
telmien suunnittelu seka hankkeen toteuttaminen ja julkaisemisen tarkempi aikataulu suun-
nitellaan liikkeenluovutus paatdéksen varmistumisen jalkeen. Toiminnalliset osuudet tulevat
littymaan organisaation toiminnan kehittamiseen, perehdytykseen, seka arviointiin toimin-
tatutkimuksen menetelmia hyédyntden. Toimintatutkimusta on kuvattu tarkemmin kappa-
leessa 5.3. Liikkeenluovutuksen on maara tapahtua vuoden 2026 alussa, jonka jalkeen ar-

vioidaan kehittamisprosessia seka lopputuloksia.

ORGANISAATION UUDISTAMINEN

Kehittamistydn aikataulu

1/2025 2-5/2025 5-6/2025 6-12/2025 1-5/2026

4,
3 Tietoperustan
laatiminen
Lahestymistavan ja

R 2! 3
Kehittamiskohteen Kehittamiskohteeseen Kehittamistehtavan
tunnistaminen ja perehtyminen teoriassa ja maarittaminen ja

alustavien kaytannossa kehittamiskohteen menetelmien suunnittelu
5.

Kehittamishankkeen
toteuttaminen ja
julkistaminen

tavoitteiden luominen rajaaminen.

Kuva 5. Kehittdmistyon aikataulu. (Vehvildinen, 2025)
6.2 Kehittamistydn aineiston keruu

Opinnaytetydn aineistoa kerattiin kolmea menetelmaa kayttden. Kohdeorganisaation ensi-
hoitajille suunnatulla taustakyselylla kartoitettiin kokemuksia muutoksen valmistelusta. Li-
saksi jarjestettiin kaksi tydpajaa, joihin osallistui ensihoitopaallikkd, ensihoitomestari, seka

ensihoitoesimiehet.

Ensihoitajille suunnattu taustakysely toteutettiin marraskuussa 2025 Webropol- kyselylo-
makkeen avulla. Saatekirje ja kyselyn nettilinkki 1ahetettiin pelastuslaitoksella tydskentele-
ville ensihoitajille (64) sahkopostitse. Kyselyyn vastaaminen tapahtui anonyymisti ty6ai-
kana. Saatekirjeessa tiedotettiin kyselyn vastaamisen perustuvan vapaaehtoisuuteen. Ky-
selyn avulla haluttiin selvittda milla tavoin muutoksen valmistelu on vaikuttanut ensihoitajien

tyéhoén ja arjen sujuvuuteen. Koska kyselyn toteuttamisvaiheen aikana muutostarpeen
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kaynnistanyt mahdollisesti toteutuva liikkeenluovutus ei ollut toteutunut, paadyttiin muutok-
sen valmistelua kuvamaan kyselyssa termilla ensihoidon kenttajohtajien siirtovalmistelut.
Nain kyselyn termistd vastasi tiedottamisessa kaytettya termistdéa. Kysely sisalsi nelja

avointa kysymysta:

e Milla tavalla ensihoidon kenttajohtajien siirtovalmistelut pelastuslaitoksen palveluk-
seen on nakynyt tydssasi ja (tyd)arjen sujuvuudessa?

¢ Onko ensihoidon kenttajohtajien siirtovalmisteluilla ollut mielestasi vaikutusta tydil-
mapiiriimme tai sinun tyéhyvinvointiisi?

¢ Miten ensihoidon kenttdjohtajien mahdollinen siirtyminen pelastuslaitoksen palve-
lukseen tulee mielestasi nakymaan ensihoitopalvelun toiminnassa?

¢ Millaisia asioita tulisi mielestasi kehittaa vastaavanlaisissa valmisteluissa ensihoita-

jan nakékulmasta?

Kyselyyn oli mahdollista vastata kuukauden ajan. Ensihoitajien tydon halytysluonteisuuden
vuoksi kysely oli mahdollista keskeyttaa ja jatkaa vastaamista mydhemmin tilanteen mu-
kaan. Sahkopostilla 1ahetetyn saatekirjeen lisdksi kyselysta tiedotettiin henkiléston sisai-

sessa viikkojulkaisussa seka aamupalavereissa.
6.3 Muutoksen valmistelun arviointi -tyopaja

Ensimmainen tyOpaja jarjestettiin osana ensihoidon esihenkildiden kehittamispaivaa mar-
raskuussa 2025. Tydpajaan osallistui pelastuslaitoksen ensihoitopaallikkd, ensihoitomestari
seka kolme ensihoitoesimiestad. Opinnaytetydn kirjoittaja toimi tydpajan vetajana. Tyopaja-
toiminta tapahtui tybaikana, joten siihen osallistuminen ei ollut vapaaehtoista. Tutkimuksen
saatekirjeessa jokaiselle osallistujalle tiedotettiin tydpajaan liittyvaan tutkimukseen osallis-

tumisen vapaaehtoisuudesta.

Tybpaja alkoi tydpajan vetdjan lyhyelld kertauksella muutosprosessin vaiheista ja nykyti-
lasta. TyOpajan toteutumisen aikaan muutosprosessi ei ollut edennyt valmisteluvaiheesta,
likkeenluovutuksen ollessa kesken. Tyopajan tarkoituksena oli arvioida muutoksen valmis-
telun onnistumista pelastuslaitoksen johdon ja esihenkildiden nakokulmasta seka hakea

oppia tulevaisuutta varten.

Ensimmaisessa vaiheessa osallistuja pohtivat itsekseen muutoksen valmistelun onnistumi-
sia ja haasteita. Yksiloreflektion tuotokset pyydettiin kirjaamaan post- it lapuille ja asetta-
maan post- it laput kolmelle valkotaululle, parhaiten sopivan otsikon alle. Valkotaulut oli
otsikoitu seuraavasti: Mikd muutoksen valmistelussa on sujunut hyvin? Mikd muutoksen
valmistelussa on ollut haastavaa? Mita asioita muutoksen valmistelussa toivoisit jatkossa

huomioitavan? Yksiloreflektion tuotokset siirrettiin tydpajan vetdjan toimesta paperisilta



29

valkotauluilta sdhkdiselle valkotaululle (Microsoft whiteboard) tyépajan sujuvuuden varmis-
tamiseksi. Seuraavassa vaiheessa osallistujat muodostivat kaksi ryhmaa. Pienryhmatyos-
kentelyn aikana osallistujat tarkastelivat yksiloreflektion tuloksia. Heidan tehtadvanansa oli
ryhmana valita 2—-3 keskeisintd onnistumista ja haastetta opiksi tulevaisuuteen. Kolman-
nessa vaiheessa osallistujat vastasivat yksiléina valmiiksi luotuun Webropol- kyselyyn,
jonka tarkoituksena oli arvioida onnistumista muutosprosessin eri osa-alueissa. Aanestyk-
sen tulokset heijastettiin valkotaululle ja tuloksista keskusteltiin yhdessa. Keskustelun tar-
koituksena oli 16ytaa yhteinen ymmarrys onnistumisista ja kehittdmistarpeista muutospro-
sessissa. Viimeisessa vaiheessa osallistujat jaettiin kahteen ryhmaan ja heidan tehta-
vanansa oli ideoida ja esitelld kolme konkreettista ehdotusta, onnistuneen muutosprosessin
valmisteluun. Tydpajan lopuksi ehdotuksista pidettiin suljettu danestys. Adnestyksessa
kolme eniten aania saanutta ehdotusta kirjattiin opeiksi tulevaisuuteen. Tydpajassa tuotet-
tiin: lista onnistumisista ja haasteista. Arviointi muutoksen valmistelun eri osa-alueista seka

kolme tarkeinta kehitysehdotusta tulevia muutoksia varten.
6.4 Skenaariotydpaja

Toinen tydpaja jarjestettiin osana ensihoidon esihenkildiden kehittamispaivaa joulukuussa
2025. Tyopajaan osallistui pelastuslaitoksen ensihoitopaallikkd, ensihoitomestari seka
kolme ensihoitoesimiesta. Opinnaytetyon kirjoittaja toimi tyopajan vetajana. Tyopajatoi-
minta tapahtui ty6aikana, joten siihen osallistuminen ei ollut vapaaehtoista. Tutkimuksen
saatekirjeessa jokaiselle osallistujalle tiedotettiin tydpajaan liittyvaan tutkimukseen osallis-

tumisen vapaaehtoisuudesta.

Skenaariotydpajassa lahtokohtana oli tavoitteelliset skenaariot, eli kaytettiin normatiivista
lahestymistapaa. Tarkoituksena oli rakentaa tavoitteellinen skenaario tulevaisuudesta ny-
kyhetkeen. SkenaariotyOpajassa kaytettiin tulevaisuusmuistelu- menetelmaa, jonka tarkoi-
tuksena on kuvitella onnistunut tulevaisuus, muistella tulevaisuudesta katsottuna, miten
sinne paadyttiin ja tunnistaa opit seka konkreettiset toimenpiteet nykyhetkeen (Vuorinen &
Huikkola 2023,134). Koska opinnaytetyd on osa kohdeorganisaation kehittamistyéta, yh-
dessa tyoantajan kanssa laadittiin tulevaisuudelle raamit, joiden oli tarkoitus ohjata tyopajaa
tuottamaan tietynkaltaisen tulevaisuuden kuvittelua, jotta tyopajan opit olisivat kaytettavissa
viela kesken olevan liikkeenluovutuksen mahdollisesti toteutuessa. Aluksi osallistujat jaet-
tiin kahteen ryhmaan. Heita ohjattiin kuvittelemaan tulevaisuus kolmen vuoden paahan ta-
pahtumahetkesta. Tassa kuvitellussa tulevaisuudessa liikkkeenluovutus on tapahtunut vuo-
den 2026 alussa, muutos on ollut onnistunut. Organisaatio voi hyvin, ihmiset viihtyvat ja
potilaat ovat tyytyvaisia organisaation tuottamaan palveluun. Ensimmaisessa vaiheessa

pienryhmat saivat tehtavaksi hahmotella organisaation johtamisjarjestelman, urapolkuja,
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tapoja asiantuntijuuden kehittdmiseen, keinoja korvaavan tyén mahdollistamiseksi seka kei-
noja vision mukaisten tavoitteiden jalkauttamiseksi organisaation eri tasoille. Tulevaisuus-
kuvan hahmottamisen tueksi ryhmille jaettiin kysymyksia: Mita arjessa nakyy, mika kertoo
onnistumisesta? Mita henkilésté sanoo ja kokee onnistuneessa tulevaisuudessa? Mita po-
tilaat kertovat? Miten johto ja esihenkil6t kuvaavat onnistunutta muutosta. Ty6pajan ensim-
maiseen vaiheeseen suunniteltu aika ei ollut riittava, joka aiheutti kiireen tuntua pienryh-
missa, eikd kaikkia tuotoksia saatu maaraajassa kirjattua. Molemmat pienryhmat onnistui-
vat hahmottelemaan onnistunutta tulevaisuutta ajatuksen tasolla. Tybpajan seuraava vaihe
oli muistojen tie. Osallistujat jatkoivat toimintaa kahdessa ryhméassa. Ryhmat saivat ohjeeksi
pysya edellisessa vaiheessa kuvitellussa tulevaisuudessa ja kirjata post- it lapuille tapahtu-
mia, paatodksi ja tekoja, jotka veivat muutoksessa eteenpain. Seuraavaksi post- it laput si-

joitettiin muistojen tie- valkotaululle (Kuva 6).

Muistojen tie — aikajana onnistuneeseen tulevaisuuteen
-> Realistinen arviointi

Ensimmaiiset Matkan varrella Lopputulos
askeleet Mité ratkaisuja ja tekoja tehtiin? Miten péadytin
Mité tapahtui alussa? onnistuneeseen muutokseen?
Nék(’j\kulmia kehittémisehd(?tuksiin: TOTEUTETTAVISSA: @

»Taloudelliset resurssit
:*Osaammerj ja henk||t_)sto MAHDOLLISESTI: @
>Rakenteet ja prosessit QL) = 7huucmumann reasrusiarros
- . RADDNINGSVERKET | OSTRA NYLAND
> Allataulut El REALISTINEN: ®

Kuva 6. Muistojen tie. (Vehvildinen, 2025)

Tybpajan seuraavassa vaiheessa valkotaululla olevat teot, toimet ja paatokset arvioitiin re-
surssilahtdisesti. Ovatko ideat toteutettavissa nykyisin resurssein, mahdollisesti toteutetta-

vissa tai ei realistisia.

TyOpajan seuraavassa vaiheessa osallistujat ohjattiin palaamaan nykyhetkeen ja pohti-
maan yhdessa keskustellen mitd asioita onnistuneen tulevaisuuden toteuttamiseksi
voimme aloittaa jo tdnaan? Mitka onnistumisen edellytykset on mahdollista rakentaa etuka-
teen? Keskustelun paatteeksi ryhmat ohjattiin kirjoittamaan kahdesta kolmeen tarkeinta op-
pia, jotka siirrettin aanestykseen Microsoft Forms- alustaa hyddyntden. Osallistujat



31

aanestivat suljetulla danestyksella opeista kolme mielestaan tarkeinta, jotka kirjattiin tulok-

sen mukaan tarkeysjarjestyksessa ylos onnistuneen tulevaisuuden avain tekijoiksi.
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7 Aineiston analyysi ja tulokset

Taman tutkimuksellisen kehittamistydn aineisto muodostui ensihoitajille suunnatun laadul-
lisen taustakyselyn avoimista vastauksista seka kahdesta tydpajasta, joihin osallistui ensi-
hoitopalvelun organisaation johto ja esihenkilot. Kyselyn aineisto analysoitiin teemoittele-
malla. Tyopajojen aineisto muodostui osallistujien tuottamista yksilo- ja ryhma reflektoin-
neista sekd danestyksen perusteella yhdessa paatetyista toimintaehdotuksista, kuinka tu-

levaisuudessa muutosta tulisi kohdeorganisaatiossa johtaa ja toteuttaa.
7.1 Taustakysely ensihoitajille

Avoimina kysymyksina toteutettuun taustakyselyyn vastasi yhteensa 12 ensihoitajaa. Vas-
taajista 11 vastasi jokaiseen neljasta kysymyksesta, nain ollen aineistoa kertyi yhteensa 47
avointa vastausta. Opinnaytetyon kirjoittaja analysoi aineiston teemoittelemalla. Tuomen ja
Sarajarven (2018) mukaan teemoittelussa on kyse laadullisen aineiston pilkkomisesta ja
ryhmittelysta erilaisten aihepiirien mukaan. Ensimmaiseksi vastauksista etsittiin samankal-
taisuuksia ja merkittiin alkuperaiset iimaukset, jotka olivat tutkimuksen kannalta olennaisia
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 4.1.). Joidenkin kysymysten vastauksissa toistui lahes tai taysin
samankaltainen vastaus, jolloin nama yhdistettiin yhdeksi samankaltaisuudeksi. Esimer-
kiksi kysyttaessa, milla tavalla ensihoidon kenttajohtajien siirtovalmistelut pelastuslaitoksen
palvelukseen on nakynyt tyossasi ja tybarjen sujuvuudessa, samankaltaisia vastauksia ni-
putettiin yhden ilmauksen ” Ei ole vaikuttanut mitenkaan (n=10)” alle. Samankaltaistuksista

tehtiin pelkistykset, joita kertyi yhteensa 40.

Pelkistykset jaettiin alustaviin ryhmiin samankaltaisen sisalléon mukaisesti. Esimerkiksi vas-
tauksissa ensihoitoesihenkilbiden ja kenttdjohtajien vélilld saattaa tulla konflikteja tyénja-
0ssa, seka saaftaa olla tarve selventdéd ensihoitoesimiehen ja kenttéjohtajan tyénkuvia ja
vastuita siirrettiin samaan alustavaan ryhmaan, jonka jalkeen alettiin etsia varsinaisia tee-
moja, eli tiettya teemaa kuvaavia nakemyksia. Esimerkkitapauksessa lopulliseksi teemaksi
muodostui muutoksen mahdolliset vaikutukset organisaation johtamisjariestelméén ja esi-
henkilévastuisiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 4.1.) Aineiston analyysi ja teemoittelu on kuvattu
taulukossa (Liite 1). Muutoksen valmistelun arviointia koskevia varsinaisia teemoja kertyi

yhteensa seitseman:

¢ Ei ole vaikuttanut ty6arkeen tai sujuvuuteen

¢ Epavarmuuden ja epatietoisuuden negatiiviset vaikutukset tydilmapiiriin

e Tiedottamisen vaikutukset tyoyhteisossa

e Muutoksen mahdolliset vaikutukset organisaation johtamisjarjestelmaan ja esihen-

kildvastuisiin
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Muutoksen mahdolliset vaikutukset ensihoitopalvelun toimintaan

Osallisuuden kokemuksen merkitys muutoksessa

Liikkeenluovutukseen liittyvien juridisten epaselvyyksien vaikutukset muutosmyén-

teisyyteen

Tybpajan ensimmaisessa vaiheessa osallistujat arvioivat muutoksen valmistelun onnistu-

misia seka haasteita yksildina. Taulukossa 1 vasemmalla on kuvattu yksiloreflektion tulok-

set. Taulukossa oikealla on kuvattu pienryhmakeskustelun tuloksena keskeiset onnistumi-

set ja haasteet muutoksen valmistelussa.

Mika muutoksen valmistelussa on sujunut
hyvin?

Aktiivinen tiedottaminen
Benchmarkkaus

Yhteinen nakemys liikkeenluovuttajan
kanssa

Mahdollisimman avoin keskustelu (tilan-
teen sallimissa rajoissa)

Osallistaminen
Mielipiteiden huomioiminen
Vaihtoehtojen laaja kartoittaminen

Pienryhmakeskustelun tuloksena keskeiset
onnistumiset:

Pyrkimys avoimesta ja aktiivisesta tie-
dottamisesta

Vaihtoehtojen laaja kartoittaminen
Osalllisten mielipiteiden huomioiminen

Yhteinen tahtotila ja nakemys liikkeen-
luovuttavan organisaation johdon ja —
vastaanottavan johdon kanssa

Mika muutoksen valmistelussa on ollut
haastavaa?

Juridiset epaselvyydet

Epaselvyys muutoksen toteutuksesta ja
toteutumisen aikataulusta

Epaselvyydet: mista saa viestia, koska
ja kenelle (liikkeenluovutus)

Muutoksena kohteena olevia ei ole voitu
osallistaa kaikissa heita koskevissa asi-
oissa

Muutoksen kohteena olevien tunne, etta
on tarve perustella omaa ty6ta ja ole-
massaoloa omalle esihenkilolle

Pienryhmakeskustelun perusteella keskeiset
haasteet:

Juridiset epaselvyydet

Epaselvyys muutoksen toteutuksesta ja
toteutumisen aikataulusta

Ensihoitoesimiesten rooli muutoksessa
seka epaselvat tulevaisuuden nakymat

Voimakas epavarmuuden tunne

Erindisista syista johtuva osallistamisen
puutteellisuus
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Mita asioita muutoksen valmistelussa toivoi-
sit jatkossa huomioitavan?

e Perustelut muutoksen tarpeellisuudesta,
tarkoitus, tavoitteet ja tahtotila tulee vies-
tia selkeasti

e Juridiset kysymykset tulisi ennakoida pa-
remmin valmistelutydssa

¢ Muutoksen kohteena olevien osallisuu-
den parantaminen

o Mahdollistettava liikkkeenluovuttajan ja
vastaanottavan organisaation yhteinen
muutostyd prosessin alusta alkaen

e Laadukkaan esihenkilotyon jatkuvuuden
varmistaminen

Taulukko 1. Muutoksen valmistelun arviointi (Vehvildinen, 2026)

Valmistelutydssa onnistumisiksi arvioitiin johdon pyrkimykset avoimeen tiedottamiseen,
muutoksen kohteena olevien mielipiteiden huomioiminen, vaihtoehtojen monipuolinen kar-
toittaminen, seka luovutuksen osapuolten yhteinen ndkemys organisaatioiden johdossa.
Juridisista epaselvyyksista johtuva prosessin epaselvyys ja tulevaisuuden epavarmuuste-
kijat seka epaselvyys osallistamisen mahdollistamisesta arvioitiin haasteiksi muutoksenval-

mistelutydssa.

Tydpajan toisessa vaiheessa osallistujat (n=5) arvioivat muutostiimin onnistumista muutos-
prosessin eri osa-alueilla vastaamalla Webropol-kyselyn avulla. Arvioitavat teemat oli vali-
koitu Kotterin muutosjohtamisen mallista. Teemat kasittelivat muutosprosessissa jo toetu-
tuneita vaiheita. Teemoja arvioitiin viisiportaisella asteikolla: 1= valttava, 2= tyydyttava, 3=

hyva, 4= kiitettdva, 5= erinomainen. Arvioitavat teemat olivat:

¢ Viestintd muutoksesta ja sen tarpeellisuudesta

¢ Johdon tuki ja sitoutuminen

e Ensihoitoesimiesten osallistaminen ja vaikuttamismahdollisuudet
e Tyon ja arjen toimivuus prosessin aikana

e Tunteiden ja huolien kasittely prosessin aikana

¢ Vision/ tavoitteiden selkeys ja omaksuttavuus

Arvioinnin tuloksena muutostiimi oli onnistunut hyvin viidessa osa-alueessa kuudesta, vii-
den arviointituloksen mediaanin ollessa 3. Ainoastaan tunteiden ja huolien kasittely proses-
sin aikana arvioitiin olleen tyydyttavalla tasolla mediaanin ollessa 2. Arvosanoja arvioinnissa
annettiin valttavasta (arvosana 1) kiitettdvaan (arvosana 4). Muutostiimin onnistumisen ar-

vioinnin vastausten jakaumaa on kuvattu kuvassa 7 ja kokonaistuloksia kuvassa 8.



Vastausten jakauma

Viestintd  Johdon tuki ja Ensihoitoesim Tydn jaarjen Tunteiden ja
huolien
kasittely
prosessin

muutoksesta  sitoutuminen iesten toimivuus
jasen osallistamine  prosessin
tarpeellisuud nja aikana
esta vaikuttamism
ahdollisuudet
M Erinomainen 0 0 0 0
B Kiitettava 1 0 0 o
B Hyva 2 4 4 5
W Tyydyttava 2 1 1 0
| Vilttava o] 4] o 0]
mVilttava W Tyydyttavd mHyva W Kiitettiva

Kuva 7. Arviointi muutosprosessin eri osa-alueista. Vastausten jakauma

2026)

Viestintd muutoksesta ja sen tarpeellisuudesta

Johdon tuki ja sitoutuminen

Ensihoitoesimiesten osallistaminen ja
vaikuttamisma hdollisuudet

Tyon ja arjen toimivuus prosessin aikana

Tunteiden ja huolien kasittely prosessin aikana

Vision/ tavoitteiden selkeys ja omaksuttavuus

(n=5)

0,5

H Mediaani

aikana

Ll TR o S == R ==

B Erinomainen

Visiion/
tavoitteiden
selkeys ja
omaksuttavu
us

(= N -]

2,5
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. (Vehvildinen,

Kuva 8. Arviointi muutosprosessin eri osa-alueista. Kokonaistulos, mediaani. (Vehvilainen,

2026)
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Aanestystuloksista keskustelun paéatteeksi, tydpajan viimeisessa vaiheessa, pienryhmat
ideoivat konkreettisia ehdotuksia, kuinka muutoksen valmistelussa voidaan onnistua tule-
vaisuudessa paremmin. Toiminta ehdotukset esiteltiin ja lopuksi osallistujat aanestivat mie-
lestdan kolmea tarkeinta ehdotusta tulevaisuuden muutostyéhon. Adnestyksessé jokainen
osallistuja antoi kolme aantd mielestaan tarkeimmalle ehdotukselle, kaksi aanta toiseksi
tarkeimmalla ja yhden aaneen kolmanneksi tarkeimmalle ehdotukselle. Toimintaehdotuksia
oli yhteensa viisi, jotka kirjattiin 8anestystuloksen mukaisesti tarkeysjarjestykseen seuraa-

vasti:

1. Esiselvitysvaiheessa tunnistettava mahdolliset muutosta estavat karikot nykyista

paremmin

2. Selkea yhteinen tavoite ja aikataulu muutostydhon osallistuville henkilille

3. Muutostarpeen selkeampi kuvaaminen ja perustelu vaikutuksen kohteena ole-
valle henkilostolle
o 4. Arvio muutoksen tarpeellisuudesta

5. Viestinta suunnitelma

7.3 Tulevaisuustydpaja

TyOpajan ensimmaisessa vaiheessa osallistujat jakaantuivat kahteen pienryhmaan. Ryh-
mat saivat tehtavakseen kuvitella onnistuneen tulevaisuuden kolmen vuoden paahan tyos-
kentely hetkesta. Ryhmille annettiin ohjeeksi sisallyttda kuviteltuun tulevaisuuteen toteutu-
nut kenttdjohtajien liikkeenluovutus, hyvinvoiva tyborganisaatio seka palvelun laatuun tyy-

tyvaiset potilaat.

Ryhma A suunnitteli organisaation sisaisia urapolkuja sijoittamalla organisaatiokaavioon
vuorokohtaisen varahenkilon, joka toimisi tarvittaessa ensihoitoesimiehen- tai ensihoidon
kenttajohtajan sijaisena. Tassa organisaatiomallissa toinen ensihoitomestari vastaisi ensi-
hoidon kenttajohtajien toiminnasta, toisen ensihoitomestarin vastatessa ensihoitoesimies-

ten seka ensihoitajien toiminnasta.

Uusiksi tavoiksi organisaation asiantuntijuuden kehittdmiseksi nostettiin kouluttautuminen,
itsensa kehittdminen, innovointi ja aktiivinen osallistuminen eri projekteihin seka ensihoita-
jien aktiivinen perehdyttdminen hoitotason ensihoitajiksi. Korvaavan tydn mahdollistamisen
keinoiksi nostettiin henkildkohtaiset vastuualueet, henkilokohtaiset mielenkiinnon kohteet,
tyéterveyshuollon merkitys sekd korvaavan tyén mahdollisuuksien kartoittaminen hyvin-

vointialueen muilta toimialoilta. Vision mukaisten tavoitteiden jalkauttamisen keinoiksi
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nostettiin koko organisaation osallistaminen, riittdva aika muutoksen toteuttamiselle seka
taloudellisen tilanteen korjaantuminen. Tulevaisuuden organisaatiossa ensihoitajat eivat
koe liiallista tydnkuormittavuutta. Ensihoitajat voivat hyvin ja saavat riittdvasti tukea esihen-
kiloilta seka johdolta. Hyvinvoivat ensihoitajat tuottavat laadukasta ensihoitopalvelua, joka
nakyy potilastyytyvaisyydessa. Organisaation johto ja esihenkildt ovat tyytyvaisia urapolku-

jen kehittymiseen seka organisaation varautumiskykyyn.

Ryhma B:n organisaatiokaaviossa oli huomioitu ensihoidon painopisteyksikko, seka ensi-
hoidon vastuuldakarin vastuu ensihoidon palveluntuotannon organisaatioissa. Heidan tule-
vaisuutensa johtamisjarjestelmassa korostuivat selkeat vastuut seka tydnkuvat. Yhteistydn
parantaminen niin paikallisesti hyvinvointialueen, kun valtakunnallisesti eri ensihoidon toi-
mijoiden kanssa nousi tarkeaksi keinoksi urapolkujen kehittamisessa. Mentorointi organi-
saation eri tasoilla nostettiin keinoksi asiantuntijuuden vahvistamisessa. Korvaavan tyon
mahdollistamiseksi nostettiin hyvinvointialuetasoisia arjentoimintoja puolin ja toisin tukevat

ratkaisut eri toimialoilla.

Ryhmat hahmottelivat ja kuvasivat tulevaisuuden organisaation johtamisjarjestelman orga-
nisaatiokaavion muodossa. Molempien ryhmien organisaatiokaavioissa oli ndhtavissa sa-
malaisia rakenteita. Toiminnan kokonaisuudesta vastaava ensihoitopaallikkd, jonka alai-
sena kaksi ensihoitomestaria. Ensihoitomestareiden alapuolella operatiivinen esihenkild-
taso, sisaltden ensihoidon kenttajohtajan toiminnan seka ensihoitajien lahiesihenkilétoimin-
nan. Molemmissa organisaatiokaavioissa ensihoitajien tydvuoroja oli nelja. Molemmat ryh-
mat korostivat sidosryhmayhteistydn kehittdmisen merkitystd urapolkujen seka korvaavan

tyén mahdollistamiseksi.

TyOpajan seuraavassa vaiheessa ryhmat kokosivat muistojen tielle tapahtumat, paatokset
ja teot, jotka olivat johtaneet kuviteltuun onnistuneeseen tulevaisuuteen, ne ovat esitetty
taulukossa 2. Seuraavaksi tydpajassa arvioitiin, kuinka realistisesti tapahtumat olisivat to-

teutettavissa nykyhetken resurssein. Arvioinnin tulokset on esitelty taulukossa 3.

Mita tapahtui alussa?

Mita ratkaisuja ja tekoja
tehtiin?

Miten paadyttiin onnistu-
neeseen muutokseen?

Ei palkattu konsulttia

Kulttuurin tietoinen muutos
enemman valmius- ja va-
rautumisorganisaation
suuntaan

Liikkeenluovutus toteutui,
juridiset asiat ratkaistiin
Meidan tydmme tarkeys
ymmarrettiin

Muutosty6ta tehtiin 1a-
pinakyvasti

Muutoksen johtaminen ja
toteuttaminen tehtiin yh-
dessa

Seurattiin sdanndllisesti
muutostyon etenemista

Jokaiselle l10ytyi soveltuva
ja haasteellinen tyénkuva

Kaikkien nakokulma huomi-
oitiin

Muutosprosessi on ollut
alusta saakka selkeasti
maaritelty

Maaratietoinen johtaminen
koko organisaation tasolla

Pidettiin riittdvan monta yh-
teistilaisuutta

Paatokset perusteltiin hyvin
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Maariteltiin selkeat roolit ja
vastuut sekd muutoksessa
ettd arjessa

Sovittiin yhteiset tavoitteet
ja aikataulu muutokselle

Taloudellinen tilanne pa-
rantui

Syntyi yksimielisyys johta-
misjarjestelmasta
Johtaminen oli maaratie-
toista, myds kipeissa paa-
toksissa

Kulttuuripuheen keinoin li-
sattiin henkiléston sitoutu-
mista

Loydettiin soveltuvat henki-
|6t toimimaan seka ensihoi-
toesimiehen etta kenttajoh-
tajan sijaisena

Tavoitteista on pidetty kiinni
ylivuotuisesti

Tunnistettiin resurssitarpeet
ja talouden realismi
Tyonkuviin [6ytyi niihin par-
haiten soveltuvat henkil6t

Taulukko 2. Muistojen tie. Teot ja tapahtumat. (Vehvildinen, 2026)

Mita tapahtui
alussa?

Mita ratkaisuja ja
tekoja tehtiin?

Miten paadyttiin
onnistuneeseen
muutokseen?

Toteutettavissa

Ei palkattu konsult-
tia

Maariteltiin selkeat
roolit ja vastuut
sekd muutoksessa
etta arjessa

Sovittiin yhteiset ta-

voitteet ja aikataulu
muutokselle

Muutostyota tehtiin
lapinakyvasti
Seurattiin sdannolli-
sesti muutostyon
etenemista

Paatokset perustel-
tiin hyvin
Tunnistettiin resurs-
sitarpeet ja talou-
den realismi

Mahdollisesti to-
teutettavissa

Kulttuurin tietoinen
muutos enemman
valmius- ja varautu-
misorganisaation
suuntaan

Liikkeenluovutus to-
teutui, juridiset asiat
ratkaistiin

Meidan tydémme tar-
keys ymmarrettiin
Taloudellinen ti-
lanne parantui

Muutoksen johtami-
nen ja toteuttami-
nen tehtiin yhdessa

Jokaiselle 16ytyi so-
veltuva ja haasteel-
linen tyonkuva
Syntyi yksimielisyys
johtamisjarjestel-
masta

Johtaminen oli
maaratietoista,
my0s kipeissa paa-
toksissa
Kulttuuripuheen kei-
noin lisattiin henki-
|6stdn sitoutumista

Loydettiin  soveltu-
vat henkilot

Pidettiin riittavan
monta yhteistilai-
suutta

Kaikkien nakokulma
huomioitiin
Maaratietoinen joh-
taminen koko orga-
nisaation tasolla

Muutosprosessi on
ollut alusta saakka
selkeasti maaritelty
Tyonkuviin 16ytyi nii-
hin parhaiten sovel-
tuvat henkilot
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toimimaan seka en-
sihoitoesimiehen
ettd kenttajohtajan
sijaisena

Ei realistinen Tavoitteista on pi-
detty kiinni ylivuotui-
sesti

Taulukko 3. Muistojen tie. Realistinen arviointi onnistumisesta nykyresursseilla. (Vehvilai-
nen, 2026)

Tybpajan vetadjan tybpajassa kirjaamat huomio: Hus- yhtyman organisaation toiminnalle
osoittama vuotuinen rahoitus ja sen huono ennustettavuus haittaa tavoitteista kiinnipita-

mista ylivuotuisesti.

Tyopajan lopuksi ryhmat kirjasivat tarkeimmat opit tydpajasta — mita voimme tehda jo nyt
tulevaisuutta varten, jotka aanestyksen perusteella kirjattiin tarkeysjarjestykseen seuraa-

vasti:

1. Yhteistydn tiivistdminen ensihoidon kenttdjohtajien ja vastuuldakarin kanssa- yh-

teiset tilaisuudet jo nyt

2. Luodaan kulttuurin muutoksen askelmerkit kohti valmiusorganisaatio ajattelua

3. Tavoitteiden ja aikataulun maarittdminen yhdessa

4. Korostetaan ensihoitopalvelun roolia osana yhteiskunnan kokonaisturvallisuutta
7.4 Yhteenveto tuloksista

Taustakyselyn tulosten perusteella muutoksen valmisteluty6 ei ole vaikuttanut juurikaan en-
sihoitajien tydarkeen, eika nain ollen ensihoitopalvelun ydintoiminta ole vaarantunut. Ensi-
hoitajat ovat kokeneet saaneensa tietoa muutoksen valmistelusta, mutta epatietoisuus
muutoksen vaikutuksista seka osattomuus valmistelutydssa on vaikuttanut negatiivisesti
tydskentelyilmapiiriin ja muutosmyodnteisyyteen. Arviointitydpajassa keskeisemmaksi huo-
mioksi nousi muutoksen vaikutuksien kohteena olevien osallistamisen korostunut merkitys,
jo muutostydn valmisteluvaiheessa. Muutoksen yhteinen tavoite, paamaara ja aikataulu on
tarkeaa laatia muutosty6hon osallistuvien ja sen vaikutuksen kohteena olevien kanssa yh-
dessa. Skenaariotydpajassa keskeisemmaksi huomioksi nousi yhteistyén korostunut mer-
kitys organisaation tulevaisuuden suunnan maarittdmiseksi. Organisaatiokulttuurin askel-

merkit, toiminnan tavoitteet seka toteutuksen aikataulu tulisi maaritelld yhdessa.
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8 Pohdinta

8.1 Tulosten tarkastelu

Kehittamistydn tarkoituksena oli mahdollistaa hallittu ja tavoitteellinen muutosjohtamisen
prosessi Kotterin (1996) kahdeksan osaisen muutosjohtamisen mallin mukaisesti (Kotter
1996, 35). Tdman uudistamisperustaisen kehittdmistyon tuloksia tarkasteltaessa on huomi-
oitava, ettd muutostydn kaynnistanyt liikkeenluovutusprosessi on edelleen kesken. Tdman
vuoksi tdssd opinnaytetydssa toteutuneen muutosprosessin sijaan tarkastellaan muutos-
tyon valmistelun vaiheita. Muutostyon valmistelun aikana muutostiimin muodosti tarkoituk-
sella rajattu joukko. Koska liikkeenluovutus ei tapahtunut kehittdmistydn suunnitellun aika-
taulun aikana, ei nain ollen tydpajoihin osallistumista voitu mahdollistaa liikkeen luovuttajan

palveluksessa edelleen tyoskenteleville ensihoitopalvelun kenttgjohtajille.

Muutoksen valmisteluty6ta ryhdyttiin toteuttamaan Kotterin muutosjohtamisen mallin mu-
kaisesti. Tarve muutokselle syntyi likkeenluovutuksen esiselvityksen yhteydessa kohdeor-
ganisaation ollessa luovutuksen vastaanottavana osapuolena. Tunne muutoksen tarpeelli-
suudesta selkiytyi esiselvitysvaiheessa tapahtuneen muutoksen vaikutusten arvioinnin yh-
teydessa. Kotter (1996) toteaa onnistuneen muutostydn vaativan monilta ihmisiltd suurta
yhteisty6ta, aloitteellisuutta ja uhrautumishalua. (Kotter 1996, 35). Liikkeenluovutukseen liit-
tyvien epavarmuuksien vuoksi prosessin alkuvaiheessa muutostiimin kokoa kuitenkin paa-
tettiin tarkoituksella rajata pienemmaksi, ajatuksena ensin selvittaa liikkkeenluovutuksen ju-
ridiset vaikutukset kohdeorganisaation toimintaan. Kehittdmistydn muutostydn arviointityo-
pajassa ensimmaiseksi noussut konkreettinen toimintaehdotus muutostyén valmisteluun tu-
levaisuudessa oli tunnistaa jo esiselvitysvaiheessa mahdolliset muutosta estavat karikot

nykyista paremmin.

Arviointi tydpajan toisena toimintaehdotuksena oli selked yhteinen tavoite ja aikataulu muu-
tostydhon osallistuville henkildille. Osallisuudella autetaan useampia ihmisia tulemaan vai-
kutusvaltaiseksi. Tama on tarkeaa yhteison sitouttamiseksi muutokseen (Kotter 1996, 101).
Toteutuneen toiminnan ja arviointipajan tulosten ristiriitaisuus on selitettavissa edelleen
keskeneraiselld liikkeenluovutusprosessilla, joka on ennakoinnista huolimatta aiheuttanut
esteitd muutosprosessin kaynnistymiselle. Tata ajatusta tukee myds ensihoitajien vastauk-
sissa esiin noussut teema liikkeenluovutukseen liittyvien juridisten epaselvyyksien vaiku-
tukset muutosmyonteisyyteen. Epavarmuus liikkeenluovutuksen etenemisesta on johtanut
siihen, ettei Kotterin (1996) muutosjohtamisen mallin ensimmaisia vaiheita ei ole voitu kayn-

nistaa tarkoituksen mukaisesti.
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Muutosvision ja strategian keinoin voidaan murtaa vastavoimat. Muutoksen suunnan sel-
kiyttaminen on tarkeaa, koska useimmiten ihmiset ovat eri mieltd suunnasta, hammenty-
neitd tai miettivat onko merkittdva muutos todella tarpeen (Kotter 1996, 69). Molempien
tyopajojen keskeisia huomiota toiminnan kehittamiseksi oli luoda selkea yhteinen tavoite ja
aikataulu muutosty6hon osallistuville henkilGille. Arviointitydpajan toimintaehdotuksena kir-
jattiin myds muutostarpeen selkeampi kuvaaminen ja perustelu vaikutuksen kohteena ole-
valle henkilostdlle. Tulevaisuudessa muutostydta suunniteltaessa on erityisen tarkeata kar-
toittaa muutoksen vaikutuksen kohteena olevat, varmistaa kohdejoukon tai sen edustajan

osallistuminen jo muutosvision ja -strategian kehittdmistyéhon.

Uuden suunnan ymmartaminen ja siihen sitoutuminen ei ole koskaan helppo tehtava (Kotter
1996, 85). Muutoksen valmistelutyon aikana muutosvision tavoitteista kommunikoitiin muu-
tostiimin ja esihenkildiden valilla. Kaikissa muutoksissa tietoa ei aina voida jakaa taysin
avoimesti ennen muutoksen suunnittelua (Viitala & Jylha 2021, 282). Liikkeenluovutuksen
epavarman toteutumisen vuoksi muutostyon valmistelu katsottiin tarpeelliseksi rajata orga-
nisaatiossa esihenkildtasolle. Johdon haasteena on toteuttaa muutokset henkiloston hyvin-
vointia ja innostusta varjellen. Vaikka kaaos joskus synnyttaakin innovatiivisuutta ja luo-
vuutta, tilanteen epaselvyys heikentaa toiminnan laatua. Ensihoitopalvelun kriittisen ydin-
toiminnan sailyttamiseksi muutostyon valmistelu katsottiin jarkevaksi rajata organisaation
esihenkildtasolle. Ensihoitajia tiedotettiin avoimesti liikkeenluovutuksen etenemisen vai-
heista. Ensihoitajien vastauksissa muutostyon valmistelu ei ole vaikuttanut tydarkeen ja su-
juvuuteen. Tuloksen perusteella voidaan todeta muutosviestinnén olleen ensihoitajien
suuntaan osittain onnistunutta. Toisaalta teemojen perusteella ensihoitajilla on ollut epavar-
muutta muutoksen mahdollisista vaikutuksista organisaation esihenkilévastuisiin, johtamis-
jarjestelmaan seka ensihoitopalvelun toimintaan. Vaikka epavarmuustekijat eivat ole tulos-
ten perusteella vaikuttaneet ensihoitopalvelun toimintaan, on muutoksesta viestimista kehi-
tettava tulevaisuudessa. Muutostyén kolmen ensimmaisen vaiheen onnistuminen vaikuttaa
suoraan muutoksesta ja visiosta viestimisen onnistumiseen (Kotter 1996, 87). Liikkeen-
luovutukseen liittyvat epavarmuustekijat ovat vaikeuttaneet muutosprosessin ensivaiheiden
toteutusta, joka on osaltaan saattanut vaikuttaa viestinndssa onnistumiseen. Viestinta

suunnitelma Kirjattiin toimintaehdotukseksi myds arviointitydpajassa.

Taman kehittdmistyon toisena tarkoituksena oli tuottaa teoria- seka kaytannéntietoa muu-
tostiimille, onnistuneen muutoksen varmistamiseksi. Taman opinnaytetyon teoreettista tie-
toperustaa on hyddynnetty muutostydn suunnittelussa ja valmistelussa kohdeorganisaa-
tiossa. Lisaksi kehittamistyon tuloksena organisaatio on saanut kokemuksellista tietoa liik-
keenluovutuksesta prosessina ja kuinka siihen jatkossa tulisi varautua. Tama kehittamistyd

on vahvistanut sita tosiasiaa, etta jatkossakaan emme voi olla etukateen valmistautumatta.
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SkenaariotyOpajassa keskeisemmaksi huomioksi nousi yhteistydon korostunut merkitys or-
ganisaation tulevaisuuden suunnan maarittamiseksi. Organisaatiokulttuurin askelmerkit,
toiminnan tavoitteet seka toteutuksen aikataulu tulisi maaritelld yhdessa. Tydpajan yhtey-
dessa osapuolille [ahetettiin kutsu yhteiseen tapaamiseen. Kehittamistydn merkittavana tu-
loksena organisaatio kaynnisti uudelleen pelastuslaitoksen ensihoidon esihenkildiden ja

Hus ensihoidon kenttdjohtopalvelun yhteispalaverit tammikuussa 2026.

Viitalan ja Jylhan (2021) mukaan organisaation kehittamistyd sisaltéa useasti erilaisia toi-
minnallisia vaiheita, joissa hanketta vieddan eteenpain esimerkiksi tydpajatydskentelyn, ko-
kouksien tai koulutustilaisuuksien muodossa. (Viitala & Jylha 2021, 288-289.) Tassa ke-
hittamistydssa toimintatutkimuksen keinoin, kyselyn ja ty6pajojen avulla pyrittiin muutok-
selle saamaan mahdollisimman laaja tuki organisaation henkildstolta, joka on keskeista or-

ganisaation kehittdmisen onnistumisen kannalta. (Viitala & Jylha 2021, 288-289.)

Organisaation kehittaminen on tavoitteellista ja tarkoitusperaista toimintaa organisaation te-
hokkuuden parantamiseksi. Luukan (2024) mukaan perinteisesti on olemassa kahden tyyp-
pisia organisaatioita joko vaativia (englanniksi high performance) tai valittavia (englanniksi
high care). Organisaation muutosvisiossa maariteltiin uusi organisaatio, joka on taloudelli-
sesti, tehokkaasti ja uskottavasti toimiva, ja sen toiminnassa korostuu laadukas esimiestyd,
laadukas asiantuntijuus. Organisaation tulee olla kiinnostava tydpaikka, jossa korostuu yh-
dessé tekeminen. (It&- Uudenmaan pelastuslaitos 2025.) Tulevaisuuskyvykkaassa organi-
saatiossa vaativa ja valittava toiminta optimoidaan suhteessa organisaation tilaan, toimin-
taymparistdéon sekd maaritettyihin tavoitteisiin. (Luukka 2024,76-77.) Vision mukaisten ta-
voitteiden omaksuttavuus sai ensimmaisessa tydpajassa arvosanan hyva. Skenaariotydpa-
jassa vision mukaiset tavoitteet olivat pohjana tydpajan suunnittelutydssa. Taman kehitta-
mistyon tavoitteena oli kehittda Ita- Uudenmaan pelastuslaitoksen ensihoidon organisaation
johtamisjarjestelmaa ja parantaa sita kautta organisaation prosesseja ja tyohyvinvointia.
Muutoksen valmistelutydssa varsinaisia muutoksia ei syntynyt, mutta muutosty6ta tehtiin

tavoitellen kehittdmistydn tavoitetta.

Opinnaytetydn on tarkoitus vastata kehittdmiskysymykseen, millainen organisaation syste-
maattinen muutosprosessi tukee parhaiten organisaatiossa tapahtuvaa muutosta, jotta se

on arvojen ja strategisten tavoitteiden mukainen?

Muutosjohtamisella tarkoitetaan systemaattista toimintaa, jolla pyritdan tavoiteltuun muu-
tokseen (Viitala & Jylha 2021, 280). Taman kehittdmistyon aikana muutostyon valmiste-
lussa edettiin Kotterin (1996) muutosjohtamisenprosessin kolmen ensimmaisen vaiheen
osalta. Tuloksien perusteella jokaisessa vaiheessa on kehitettavaa, jotta tulevaisuudessa

muutoksen johtamisessa voidaan onnistua paremmin. Systemaattisen toiminta
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muutostilanteessa estaa aiempien virheiden toistamisen, sillda muutos on aina oppimispro-
sessi. (Kotter 1996, 3—4; Viitala & Jylha 2021, 280.) Systemaattinen muutosprosessi toimii
tarkastuslistana ja muutosmatkan karttana, kohti haluttuja tavoitteita. Tunnetun mallin
avulla, muutos on mahdollista vieda haluttuihin padmaariin ryhdikkaasti, vaarantamatta or-
ganisaation ydintoimintaa. Systemaattiseen ja tavoitteelliseen muutosjohtamiseen tarvitaan
tiedottamista, asioiden selittamista seka osallistavaa toimintaa, vahentamaan muutosvas-
tarintaa. Onnistuneessa muutoksessa uudet toimintatavat vakiintuvat organisaatiossa uu-
deksi toimintakulttuuriksi. Useimmiten tdhan tarvitaan paljon aikaa ja asioiden vahvista-
mista johtamisen eri keinoin. Positiiviset kokemukset uudesta toiminnasta, lisdavat koke-
musta siita, ettd uusi toimintamalli tai ratkaisu kannattaa sailyttaa (Viitala & Jylha 2021,
286).

Appelbaum ym. (2012) mukaan Kotterin malli on intuitiivinen seka suhteellisen helppo hy-
vaksya, koska se perustuu Kotterin tosielaman kokemuksiin ja esitetaan hyvin esimerkein,
vaikka mallin 16ydokset eivat olekaan tieteellisesti testattuja. Tutkimuksessa he toteavat,
etta johtajien riippuvuus nayttdoon perustuvasta kaytannosta on rajallista, heidan suosies-
saan kaytannon nakokulmasta kKirjoitettua kirjallisuutta, koska se on paljon helpompi ym-
martaa ja toteuttaa kuin tieteellista empiirista kirjallisuutta. Appelbaum ym. 2012 tekevat
samankaltaisen johtopaatdksen, kuin Sittrop ja Crosthwaite (2021). He toteavat Kotterin
kahdeksan askelta olevan erinomainen lahtdkohta johtajille, jotka toteuttavat muutoksia or-
ganisaatioissa, ja mallin soveltaminen todennakoisesti parantaa menestymisen mahdolli-
suuksia. Appelbaum ym. (2021) lisdavat, ettd mallia ei tulisi pitdd menestymisen takaajana.
Heidan mukaansa olisi hyddyllistd ottaa huomioon kontekstuaaliset muuttujat ja mukauttaa
mallia sen mukaisesti seka yhdistaa Kotterin suunniteltu viitekehys joihinkin muihin johtaviin
muutosmalleihin ja teorioihin muutosjohtamisen kirjallisuudessa ja 16ytaa paras yhdistelma
organisaation ja toteutettavan muutoksen valilla. Sittrop ja Crosthwaite (2021) lisdavat, etta
mallin kayttéa voidaan tehostaa huomioimalla muutoksen johtamiseen liittyvat keskeiset
osaamiset ja valttdmalla yleisia sudenkuoppia, mikéd parantaa muutoksen onnistumisen to-
dennakoisyytta. Lisdksi he toteavat Kotterin mallin toimivan myos riskienhallinnan vali-
neena, jonka voidaan tunnistaa ja hallita muutokseen liittyvia riskeja. Tutkimuksessaan Ap-
pelbaum ym. (2012) toteavat kirjan The Heart of Change (Kotter & Cohen, 2002), mukai-
sesti etta ihmisten kohtaamat ydinkysymykset kahdeksan askeleen toteuttamisen aikana
johtuvat harvoin strategiasta, rakenteesta tai jarjestelmista vaan ne koskevat pikemminkin
ihmisten kayttaytymisen muuttamista, joka on edelleen havaittavissa alkuperaisen mallin
esittdmisen jalkeen. (Appelbaum ym. 2012, 776-777; Sittrop & Crosthwaite 2021, 18.)

Taman kehittamistydn tulosten perusteella voidaan paatella tarve systemaattiselle muutos-

johtamisen prosessille muutoksen saattamiseksi hallitusti tavoitteeseen. Kehittamistydn
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tuloksien ja tutkitun tiedon perusteella voidaan Kotterin muutosjohtamisen mallia suositella
kohdeorganisaatiolle kaytettavaksi muutoksen johtamisen malliksi, laajemmissa muutok-
sissa, huomioiden mallin soveltuvuuden muutoksen asiayhteyteen. Pienemmissa muutok-
sissa suositellaan hyédyntamaan Kotterin mallia soveltuvin osin muutoksen tarkoitukseen
ja tavoitteisiin nahden. Kuvassa 9 esitelldan Kotterin kahdeksan vaiheen muutosjohtamisen
mallia mukaileva systemaattinen muutosprosessi kohdeorganisaatiolle. Prosessimallissa
on huomioitu tdman kehittamistyon tulokset ja toimintaehdotukset, vastauksena opinnayte-

tydn kehittamiskysymykseen.

Vaikka tassa kehittdmistydssa muutosta ei ollut mahdollista kokonaisuudessa toteuttaa Kot-
terin kahdeksan portaan mallia noudattaen, voidaan tuloksista l16ytaa onnistumisia ensim-
maisten kolmen portaan kohdalta, joihin muutoksen valmisteluty6ssa oli kiinnitetty huo-
miota. Tulosten perusteella kolmen ensimmaisen portaan kohdalla toiminnasta [6ytyi myos
kehitettavaa, mihin on kohdennettava voimia entisestdan muutostydta suunniteltaessa.
Tama kehittamistyd on ollut myés mahdollista tulevaa muutosta valmistavaa tyota, jota on
tehty rakenteisesti valmistellen etukateen. Tama kehittamistyo on jo itsessaan ollut valmis-
televaa muutosjohtamista, tarjoamalla ajatuksia siita, mihin meidan tulee kiinnittaa juuri mei-

dan organisaatiossamme huomiota, mikali organisaatiomuutos tulevaisuudessa tapahtuu.
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* Esiselvitysvaihe

* Tunnista muutosta estdvat voimat

* Tunnista muutoksen yleiset- sekd juridiset vaikutukset

* Kartoita henkildston altistuminen muutoksen vaikutuksille

* Tee viestintasuunnitelma yhdessd viestinnan asiantuntijan kanssa
* Luo alustavat tavoitteet muutoksen onnistumiseksi

* Luo tunne muutoksen tarpeellisuudesta ja kiirreellisyydesta (Kotter; vaihe 1)
* Auta henkilostod ymmartamaan syyt muutoksen vélttamattomyydelle
* Muutoksen onnistumiselle on edellytyksia vasta, kun muutos nahdaan tarpeellisena ja henkilosto sitoutuu muutokseen

* Perusta muutostiimi joka: (Kotter; vaihe 2)

* Tukee henkilostod, toteuttaa muutoksen vaatimia toimenpiteitd, kantaa vastuuta prosessin etenemisesta

* Sisaltaa vahvaa johtajuutta, kdytannollisyyttd, yhteisollista luottamusta, luovuutta, analysointitaitoa, kommunikaatikokykya
* Luo vahvasti sitoutunut tiim henkildista, jotka pystyvat vaikuttamaan myonteisesti muuhun henkilstoén

* Perehdytd muutostiimi muutosjohtamisen prosessiin, maarittele henkilokohtaiset vastuut

* Muodosta muutosvisio yhdessd muutostiimin kanssa (Kotter; vaihe 3)

* Mahdollista vision muodostumiselle riittava aika

* Hyddynna tyOpajoja muutostiimin kanssa

* Maarita muutokselle arvot, jotka ohjaavat muutoksen suuntaa (strategiaa), jonka kautta muutoksen tavoitetila (visio)
saavutetaan

* Kommunikoi mut johtavista toi piteista sekd muutosvisiosta (Kotter; vaihe 4)

* Paivita viestintasuunnitelma, hyodynna viestinndn asiantuntijaa suunnittelussa seka viestinnassa
 Viesti avoimesti ja rehellisesti, my6s muutoksen mahdollisista vaikutuksista henkil6n tai henkildstoon
* Viestinnan tavoitteena on saada henkilosté ymmartamaan muutoksen merkitys, tavoite ja tarkeys

J

* Sitouta yhteis6 muutokseen (Kotter; vaihe 5)

* Tunnista muutosta haittaavat tekijat: muutosvastarinta, toimimattomat rakenteet, - prosessit tai resurssiperaiset tekijat, jotka

estavat muutoksen toteutumisen

o Sitouta henkilosté muutokseen, mahdollistaen heidan osallistuminen muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen, niiltad osin kun

se on mahdollista ja tunnista muutosta vastustavat henkilston jasenet ja kdy heidan kanssaan avointa keskustelua

~N

J

* Mahdollista lyhyiden aikavilien onnistumiset (Kotter; vaihe 6)

 Pilko muutosprosessia pienempiin kokonaisuuksiin asettamalla vilitavoitteita, mikali muutos on suuri ja kestoltaan pitka

* Lyhyiden aikavalien onnistumiset mahdollistavat onnistumisen kokemuksen seka positiivisen palautteen saamisen matkalla
kohti lopullista tavoitetilaa

* Vakiinnuta uusi toiminta (Kotter; vaihe 7)
* Varmista ettd organisaatiossa toimitaan uusien toimintamallien mukaisesti
* Varmista esihekildiden tuki ja ohjaa heiddn pyrkimyksid vahvistaa saavutettua tavoitetilaa

* Varmista, etta esihekilot voivat tukea uusien toimintatapojen kayttoonottoa valmentamalla, kannustamalla seka palkitsemalla

|
|

* Vakiinnuta uudet toimintatavat toimintakulttuuriin (Kotter; vaihe 8)
* Viesti toteutuneesta, vahvista uutta ajattelua, tuo esiin positiivisia kokemuksia uuden toimintamallin toimivuudesta arjessa.
* Valtuuta eri tehtdvissa olevia yllapitamaan ja kehittdmaan uusia toteutettavia toimintatapoja, viesti niiden tarkeydesta

* Arvioi muutosprosessia kokonaisuutena: mista tilanteesta lahdettiin, minkalaisin toimenpitein tulos saavutettiin, seka mita
muutosmatkalla opittiin.

\
\
V
\f
v
\
\f
=
\f
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Kuva 9. Organisaation systemaattinen muutosprosessi. (Vehvildinen, 2026)
8.2 Eettisyys ja luotettavuus

Ojasalo ym. (2015) mukaan tyoelamalahtdisessa kehittamisessa tulee huomioida tieteen
tekemisen lisaksi organisaation eettiset sdannot. Kehittamistydn tavoitteissa tulee huomi-
oida eettisyys, arvomaailma seka oikeudentunto. Rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus oh-
jaavat tyon tekemista. Lisaksi on huomioitava seurausten kaytannén hyodyllisyys. Kehitta-
mistyd on inhimillistd toimintaa, jolloin hankkeeseen osallistuvien yksiléllisyyden huomioi-
minen ja heidan rajoituksensa vaikuttavat myos hankkeen toteutumiseen. Kehittamistyota
tehdessa oletetaan henkildkunnan osallistuvan organisaation kehittamistoimintaan, kun
taas tieteellisessa tutkimuksessa osallistuvien vapaaehtoisuus varmistetaan suostumuk-
sella. Taman organisaation muutosprosessin toiminnallisissa osioissa arviointi- ja skenaa-
riotydpajassa tydnantaja velvoittaa lasndoloa tutkimuksen kohteilta. Tutkimukseen osallis-
tumisen vapaaehtoisuus varmistetaan tiedottamalla toiminnallisiin osuuksiin osallistuvia
mahdollisuudesta kieltdd vastausten julkaisu tutkimuksessa. Jotta toiminnallisia osuuksia
voidaan hyddyntda organisaatiomuutoksen kehittymisessa, tutkimuksesta kieltaytyvien
vastaukset eritellddn varikoodein, jolloin niitéd voidaan kuitenkin hyddyntaa organisaation

kehittamisessa.

Tassa opinnaytetydssa korostetaan puolueettomuutta, jadvaamalla opinnaytetyon Kkirjoit-
taja muutosprosessin vaiheista, joiden kehittdmisesta vastaa ainoastaan organisaation
johto. Tieteellisen tutkimuksen normit koskevat myos tydelamalahtoisia kehittamistoita tut-
kimusetiikassa. Tieteellisen tutkimuksen normit on huomioitava tyoelamalahtdisen kehitta-
mistyon tutkimusetiikassa. Tutkijan tulee varmistua tutkimuksen ja kehittdmisen kohteena
olevien ihmisten ymmarryksesta tutkimusta kohtaan. Toiminnan kohde seka tavoitteet tulee
viestia ymmarrettavasti. Kehittdmisen kohteena olevien tulee ymmartaa roolinsa kehitta-
mistoiminnassa. Vastaajien anonymiteetin varmistamisella mahdollistetaan rehelliset ja to-
tuudenmukaiset vastaukset. (Ojasalo ym. 2015, 48—49, 59.) Tassa tutkimuksessa vastauk-
set kerataan anonyymisti. Toiminnallisissa osuuksissa vastaukset keratédan yhteen, ja ne
esitetddn ryhmalle, vastaajan anonymiteettia vaarantamatta. Jokaiselle kohderyhmassa
tehdaan ymmarrettavaksi oma osansa tutkimuksessa tai kehittdmisessa tiedottamalla tut-
kimuksesta saatekirjeelld. Tutkimuskohteen tilannesidonnaisuus haastaa toimintatutkimuk-
sessa aikaisempien tutkimustulosten hyodyntamisen. Toimintatutkimuksessa tavoitteet ja
menetelmat tulisi maaritella yksiselitteisesti ja tarkasti. Korhosen (2007) mukaan toiminta-
tutkimus liikkuu silla rajapinnalla, missa mahdollisesti etaannytaan tieteellisesta tiedosta tai
itse toiminnasta (Korhonen 2007, 233). Opinnaytetyon kirjoittajana on tarkeaa pystya erit-

telemaan organisaation muutosprosessi tutkimuksellisen kehittdmistydn prosessista.
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Opinnaytetyon kirjoittaja on lapi prosessin eritellyt nama kaksi prosessia palaamalla tietoi-
sesti tutkimuksen tavoitteeseen ja tarkoitukseen arvioidessa edellista vaihetta ja siirrytta-
essa seuraavaan vaiheeseen. Luotettavuuden varmistamiseksi opinnaytetyon kirjoittaja on
suunnitellut ja toteuttanut opinnaytetydn vaiheita peilaamalla tekemista ja tavoitteita opin-
naytety6ta ohjaavaan kehittdmiskysymykseen. Tassa tutkimuksessa alkuperainen aihe, ta-
voitteet seka menetelmat ovat tdsmentyneet prosessin edetessa ajankohtaisemmaksi, jotka

ovat tdsmentaa kehittdmisen uutta suuntaa. (Ojasalo ym. 2015, 48—49, 59.)

Opinnaytety6ta varten kirjoittaja haki tutkimuslupaa muutoksen kohteena olevalta organi-
saatiolta, Itd- Uudenmaan hyvinvointialueelta. Tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoi-
suus, seka osallistujan tietoinen suostumus tutkimukseen varmistettiin saatekirjeella. Edella
kuvatut asiat ovat osallistujien saatavilla my6s toiminnallisissa osuuksissa. Osallistujien
vastaukset kerataan ja raportoidaan anonyymisti. Tutkimusta varten kerattya tietoja kasitel-
taessa noudatetaan voimassa olevaa tietosuojalainsaadantoa, seka tutkimuksen kohteena
olevien organisaatioiden tietosuojaohjeita. Opinnaytetyon kirjoittaja sitoutuu noudattamaan
voimassa olevia ohjeistuksia salassapitoon, luottamuksellisuuteen seka vaitiolovelvollisuu-

teen liittyen. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 3.)
8.3 Hyoddynnettavyys ja jatkokehittamisideat

Taman opinnaytetyon lopputuotoksena kohdeorganisaatiolla on paremmat vahvuudet ja ky-
vykkyys hyoddyntda systemaattista muutosjohtamisen mallia muutosprosessissa. Tama
opinnaytety0 tarjoaa kootusti teoriatietoa seka organisaation sisaista hiljaista tietoa kohde-
organisaation kayttédn organisaatiomuutoksen tueksi. Kehittamistydn seurauksena kohde-
organisaatio on suunnitellut, toteuttanut ja arvioinut toimintaansa systemaattisen muutos-
prosessin mukaisesti. Opinnaytetydn avulla kohdeorganisaation on mahdollista tarkastella,
millainen organisaation systemaattinen muutosprosessi tukee parhaiten organisaatiossa ta-
pahtuvaa muutosta, jotta se on arvojen ja strategisten tavoitteiden mukainen. Opinnayte-
tyon kirjoittaja suosittelee kohdeorganisaatiota kayttamaan Kotterin muutosjohtamisen mal-
lia, organisaation vaikuttavissa muutoksissa, koska mallista on kdytannon kokemusta ja sen
toimivuutta organisaatiossa on arvioitu tassa tutkimuksessa. Mallin kayttoon ottamisesta ja
tutkimuksen hyddynnettavyydesta jatkossa, paattda organisaation johto. Opinnaytetyon
tuotos on hyodynnettavissa laajemmin organisaatioissa, joilla ei ole aiempaa kokemusta
systemaattisesti johdetusta muutosprosessista, tarjoamalla onnistumisen avaimia proses-
sin vaiheisiin.

Tama tutkimus ei ota kantaa Kotterin muutosjohtamisen mallin paremmasta soveltuvuu-
desta verrattuna muihin tunnettuihin ja tieteellisesti testattuihin muutosjohtamisen malleihin.

Tama olisi tarkea jatkotutkimusaihe.
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Jatkossa kohdeorganisaation tulisi koota tutkimuksen tulokset ja pyrkia hyédyntamaan niita
tulevissa organisaatiomuutoksissa systemaattisen muutosprosessin onnistumiseksi. Orga-
nisaation tulisi arvioida ja hyddyntaa erialisia toiminnallisia menetelmia yhdessa tekemisen
ja vaikutuksen kohteena olevien osallisuuden varmistamiseksi, matkalla kohti onnistunutta
organisaatiomuutosta. Kuvassa 9 esiteltya organisaation systemaattista muutosprosessia
tulee edelleen arvioida ja kehittdd palvelemaan paremmin ja monipuolisemmin organisaa-

tion toimintaa tulevaisuuden muutoksissa.
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Pelkistykset

Teemat

Aihe ei ole haitannut tydn sujuvuutta

Ei ole ollut suoraa vaikutusta ty6ilmapiiriin
tai tyéhyvinvointiin

Ei ole vaikuttanut mitenkaan

Ei ole vaikuttanut tyoarjen sujuvuuteen
Kaytannossa asia ei nay henkilostolle

Omasta nakokulmasta ei juurikaan vaiku-
tusta

Tuskin kovinkaan suuresti vaikuttaa

Ei ole vaikuttanut tydarkeen tai sujuvuu-
teen

Asia luo jonkin verran epatietoisuutta

Epatietoisuus lisda epavarmuuden tun-
netta

Epatietoisuus mahdollisesti vaikuttaa ylei-
sella tasolla negatiivisesti tydilmapiiriin
Epavarmuuden kokemusta siita, kuinka or-
ganisaatiomuutos tapahtuu

Epéavarmuus tuo mukanaan jonkin verran
huonoa vaikutusta tydilmapiiriin

Epavarmuuden ja epatietoisuuden negatii-
viset vaikutukset tyGilmapiiriin

Asiasta mainittu infotilaisuuksien yhtey-
dessa

Asiasta tiedotettava selkeasti ja l1apinaky-
vasti

Avata prosessia nakyvammaksi
Avointa informaatiota muutoksesta

Epavarmuutena kollegoiden puheiden
muodossa

Huhupuheina ja epéatietoisuutena

Keskusteluita ollut vaikutuksista esimies-
rooleihin

Rivityontekijoita pidetty pimennossa muu-
tosvalmisteluista. En ole tietoinen mita
muutos sisaltaa, mitd on suunniteltu ja
mita tapahtunut

Tauko- tai kahvihuonekeskusteluja kayty
Toivoisin enemman tilannetietoisuutta

Toivoisin riittdvaa tiedotusta, jotta ensihoi-
tajatkin tietaisivat muutoksen tapahtumista
ja — ajankohdista.

Tiedottamisen vaikutukset tyOyhteisossa

Arjen sujuvuuden kannalta kaikkien tulee
I6ytdd oma paikkansa

Muutoksen mahdolliset vaikutukset organi-
saation johtamisjarjestelmaan ja esihenki-
IGvastuisiin
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Ensihoidon kenttajohtajien vaikutukset tu-
levat ndkymaan henkildstdjohtamisessa ja
vastuualueissa

Ensihoitoesihenkildiden ja kenttajohtajien
valilld saattaa tulla konflikteja tydjaossa
Miten ensihoidon kenttajohtajien tydnkuva
tulee vaikuttamaan ensihoitoesihenkil6i-
den nykyisiin tydnkuviin ja vastuisiin
Saattaa olla tarve selventaa ensihoitoesi-
miehen ja kenttdjohtajan tydnkuvia ja vas-
tuita

Tyonjako séilyy ennallaan

Vaikutukset henkildstdjohtamisen nakokul-
masta

En usko muutoksen vaikuttavan miten-
kaan ensihoitopalvelun toimintaan. Kay-
tannon asiat ja tydn tekeminen jatkuvat sa-
manlaisena

Ensihoitopalvelun ja kenttajohto-toiminnan
siirtyminen samalle palveluntuottajalle,
saattaa suoraviivaistaa toimintaa

Muutoksella ei todennakoisia vaikutuksia
nykyisiin toimintatapoihin tai — malleihin.
Ruohonjuuritason henkildiden tyotehtaviin
muutos ei varmastikaan vaikuta

Yhteinen tyonantaja lisaisi toiminnan yhte-
naisyytta, yhteisten ohjeiden ja koulutus-
ten avulla

Muutoksen mahdolliset vaikutukset ensi-
hoitopalvelun toimintaan

Etenkin niiden tyontekijoiden kuuleminen,
joiden tydhdn muutoksen odotetaan vaikut-
tavan

Mahdollisuus osallistua ja kehittaa itseaan

Tyontekijdiden mielipiteiden kuuleminen

Osallisuuden kokemuksen merkitys muu-
toksessa

Valmistelut tulee toteuttaa harkitusti ja hal-
litusti, jotta muutoksen vaikutukset kaytan-
noén toimintaan olisivat mahdollisimman
vahaiset

Valmistelu kestanyt aivan liian kauan

Liikkeenluovutukseen liittyvien juridisten
epaselvyyksien vaikutukset muutosmyon-
teisyyteen
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Liite 2. Saatekirje, taustakysely.

Hyva vastaanottaja,

Opiskelen sosiaali- ja terveysalan modernin johtamisen ylempaa ammattikorkeakoulutut-
kintoa LAB- ammattikorkeakoulussa ja teen opinnaytetyota aiheena muutoksen johtami-
nen ensihoitopalvelussa. Opinnaytetyo tehdaan kehittamistehtavana 1ta- Uudenmaan pe-
lastuslaitoksen ensihoidon vastuualueen toimeksiantona.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tukea hallittua ja tavoitteellista muutosjohtamisen proses-
sia, hyédyntamalla Kotterin kahdeksanosaista muutosjohtamisen mallia. Opinnayteyon ta-
voitteena on kehittaa I1td- Uudenmaan pelastuslaitoksen ensihoidon organisaation johta-
misjarjestelmaa ja parantaa sitd kautta organisaation prosesseja ja tydhyvinvointia seka
syventaa ymmarrysta siita, miten malli soveltuu ensihoitopalvelun organisaation muutosti-
lanteisiin ja millaisia haasteita sekd mahdollisuuksia sen kayttdonotto tarjoaa.

Aineistoa kerataan ensihoitajille suunnatulla taustakyselylla seka esihenkildille ja johdolle
suunnatuissa skenaariotyopajoissa.

Ensihoitajille suunnattu taustakysely toteutetaan 1.11.-30.11.2025 valisena aikana. Aineis-
toa kerataan Webropol- kyselyna, avointen kysymysten keinoin. Kysely on anonyymi. Ky-
selyn tavoitteena on selvittda ensihoitajien nakemyksia ja kokemuksia koskien ensihoidon
kenttajohtajien siirtovalmisteluja pelastuslaitoksen palvelukseen. Kyselyyn vastaaminen
vie 5—10 minuuttia.

Kerattya aineistoa kasitellaan luottamuksellisesti, anonyymisti seka tietoturvallisesti. Yksit-
taisia vastaajia tai organisaation edustajia ei voida tunnistaa tutkimuksen raportissa. Ai-
neistoa kaytetdan ainoastaan tdhan opinnaytetyohon, eika sita luovuteta ulkopuolisille.
Osallistuminen kyselyyn on vapaaehtoista ja osallistujat voivat halutessaan keskeyttaa
osallistumisen milloin tahansa. Tutkimuksen tuloksia hyédynnetaan organisaation kehitta-
misessa sekad opinnaytetydn raportissa, joka on julkinen ja julkaistaan Theseus- tietokan-
nassa valmistumisen jalkeen.

Osallistumalla tutkimukseen saadaan merkityksellista tietoa siita, millainen organisaation
systemaattinen muutosprosessi tukee parhaiten organisaatiossa tapahtuvaa muutosta,
jotta sen on arvojen ja strategisten tavoitteiden mukainen. Muutostilanteeseen liittyvien
asenteiden, tunteiden ja ajatusten kartoittaminen mahdollistaa organisaation toiminnan
kehittamisen. Tuloksia voidaan hyddyntaa organisaation kehittamistoimien suunnittelussa,
joilla on suora vaikutus tyontekijoiden arkeen. Tutkimuksessa arvostetaan kaikkia mielipi-
teita ja erilaiset kokemukset seka ajatukset ovat toivottuja.

Kiitos osallistumisestasi ja arvokkaasta panoksestasi opinnayteyéhoni!
Minuun voi olla matalalla kynnykselld yhteydessa.

Ystavallisin yhteistyoterveisin

Jussi Vehvilainen

LAB- ammattikorkeakoulu, Modernijohtajuus (ensihoitaja YAMK)
jussi.vehvilainen@student.lab.fi
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Liite 3, Saatekirje, toiminnalliset tydpajat.

Hyva vastaanottaja,

Opiskelen sosiaali- ja terveysalan modernin johtamisen ylempaa ammattikorkeakoulutut-
kintoa LAB- ammattikorkeakoulussa ja teen opinnaytety6ta aiheena muutoksen johtami-
nen ensihoitopalvelussa. Opinnaytety6 tehdaan kehittdmistehtavana Itd- Uudenmaan pe-
lastuslaitoksen ensihoidon tehtavaalueen toimeksiantona.

Opinnaytetyon tarkoituksena on mahdollistaa hallittu ja tavoitteellinen muutosjohtamisen
prosessi Kotterin kahdeksan osaisen muutosjohtamisen mallin mukaisesti. Opinndyteyon
tavoitteena on kehittda I1td- Uudenmaan pelastuslaitoksen ensihoidon organisaation johta-
misjarjestelmaa ja parantaa sita kautta organisaation prosesseja ja tydhyvinvointia seka
syventaa ymmarrysta siita, miten malli soveltuu ensihoitopalvelun organisaation muutosti-
lanteisiin ja millaisia haasteita sekd mahdollisuuksia sen kayttdonotto tarjoaa.

Aineistoa kerataan Ita- Uudenmaan pelastuslaitoksen ensihoidon vastuualueen ensihoita-
jilta, esihenkil6iltd ja johdolta. Aineistoa keratdan ensihoitajille suunnatulla taustakyselylla
seka esihenkildille ja johdolle suunnatuissa skenaariotydpajoissa.

Esihenkildille ja johdolle suunnatut tyopajat toteutetaan 6.11. ja 2.12.2025 ensihoidon ke-
hittamispaivien yhteydessa. Tyodpajojen tarkoituksena on tukea organisaation kehittamis-
ty6ta arvioimalla muutosprosessin valmistelun onnistumista seka tuottamalla nakemyksia
organisaation toivotusta tulevaisuudesta. Ensimmaisessa tydpajassa tarkastellaan ja arvi-
oidaan muutosprosessin valmistelun onnistumista eri nakdkulmista. Toisessa tyOpajassa
hyédynnetaan tulevaisuusmuistelun menetelmad, jonka avulla osallistujat pohtivat organi-
saation tulevaisuutta ja toivottuja kehityssuuntia ikdan kuin muutos olisi jo toteutunut. Tut-
kimus aineiston lisaksi tyopajojen tavoitteena on tuottaa organisaatiolle hyodyllista kehit-
tamistietoa ja yhteista oppimista. Yhden tydpajan kesto on noin 2-2,5 tuntia.

Kerattya aineistoa kasitellaan luottamuksellisesti, anonyymisti seka tietoturvallisesti. Yksit-
taisia vastaajia tai organisaation edustajia ei voida tunnistaa tutkimuksen raportissa. Ai-
neistoa kaytetdan ainoastaan tdhan opinnaytetyohon, eika sita luovuteta ulkopuolisille.
Osallistuminen kyselyyn tai tydpajaan on vapaaehtoista ja osallistujat voivat halutessaan
keskeyttaa osallistumisen milloin tahansa. Tutkimuksen tuloksia hyddynnetdan organisaa-
tion kehittdmisessa seka opinnaytetydn raportissa, joka on julkinen ja julkaistaan
Theseus- tietokannassa valmistumisen jalkeen.

Osallistumalla tutkimukseen saadaan merkityksellista tietoa siita, millainen organisaation
systemaattinen muutosprosessi tukee parhaiten organisaatiossa tapahtuvaa muutosta,
jotta sen on arvojen ja strategisten tavoitteiden mukainen. Muutostilanteeseen liittyvien
asenteiden, tunteiden ja ajatusten kartoittaminen mahdollistaa organisaation toiminnan
kehittamisen. Tuloksia voidaan hyddyntaa organisaation kehittamistoimien suunnittelussa,
joilla on suora vaikutus tyontekijoiden arkeen. Tutkimuksessa arvostetaan kaikkia mielipi-
teita ja erilaiset kokemukset seka ajatukset ovat toivottuja.

Kiitos osallistumisestasi ja arvokkaasta panoksestasi opinnayteyohoni!
Minuun voi olla matalalla kynnykselld yhteydessa.

Ystavallisin yhteistyoterveisin

Jussi Vehvilainen

LAB- ammattikorkeakoulu, Modernijohtajuus (ensihoitaja YAMK)
jussi.vehvilainen@student.lab.fi
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