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Tämä tutkielma on tapaustutkimus, joka tutkii ensihoitajien kokemuksia liittyen organisaation 
siirtymiseen osaksi hyvinvointialuetta. Tunnistettuja muutosilmiöitä tarkastellaan muutosjohtamisen 
sekä kompleksisuuden näkökulmasta. Tutkimuksen kohteena on hyvinvointialueen ensihoitopalvelun 
organisaatio. Se muodostui pelastuslaitoksen ensihoitopalvelun sekä sairaanhoitopiirin 
ensihoitokeskuksen yhdistyessä vuoden 2023 alusta lukien. 
 
Tutkimus on toteutettu tapaustutkimuksena teemahaastattelun keinoin. Aineisto koostui neljän 
ensihoitajan haastattelusta, jotka olivat työskennelleet organisaatiossa vähintään kaksi vuotta. 
Teemahaastatteluissa sovellettiin työhyvinvoinnin teoreettista viitekehystä, jonka avulla 
tutkimusasetelma pyrittiin asettamaan haastateltaville helpommin lähestyttävään kontekstiin. 
Analyysivaiheessa pyrittiin tunnistamaan aineistosta muutoksen synnyttämiä ilmiöitä, joita peilattiin 
muutosjohtamisen ja kompleksisuuden teoriaan. 
 
Tutkimuksen tulokset osoittavat, että muutoksen jälkeen henkilöstön kokemuksista voidaan tunnistaa 
selkeitä ilmiöitä, joille löytyy teoreettisia yhtymäkohtia kirjallisuudesta. Muutoksen tutkiminen 
jälkikäteen tietyssä kontekstissa tuottaa tietoa, jota voidaan mahdollisesti hyödyntää myös 
muutosjohtamisen suunnittelussa ja ennakoinnissa. Muutoksesta ja muutosilmiöistä tunnistetaan sekä 
positiivisia ja negatiivisia piirteitä. 
 
Johtamisen ja johtamiskulttuurin koetaan muuttuneen. Itse perustyöhön muutos vaikutti vain vähän. 
Sen sijaan työn tekemisen järjestelyihin ja infrastruktuuriin muutoksella koetaan olevan paljon 
vaikutusta. Tältä osin muutoksessa keskeistä ei ollut välttämättä muutosten laatu, vaan niiden suuri 
määrä ja päällekkäisyys. Eri muutosilmiöt aiheuttivat toisaalta runsaasti muutoskuormitusta, mutta 
niiden nähtiin tarjoavan myös mahdollisuuksia esimerkiksi ammatilliseen kehittymiseen. Muutos 
sisälsi henkilöstön näkökulmasta paljon erilaisia elementtejä, joiden kompleksisuus vaihteli. Osaa 
yksinkertaisista ja monimutkaisista muutoksista voi olla perusteltua johtaa perinteisin, systeemisin 
muutosjohtamisen keinoin. 
 
Erityisesti työilmapiirin ja työkulttuurin muutos esiintyy tutkimuksessa selkeän kompleksisena 
ilmiönä, jonka syistä ja seurauksista koetaan merkittävää epävarmuutta. Ilmiössä on sisäisen 
emergenssin piirteitä, joten ilmiön johtaminen voi olla hyvin haastavaa. Tutkimuksessa tunnistettiin 
myös mahdollisia attraktoreita, jotka pyrkivät rajaamaan muutoksessa esiintyvää epälineaarisuutta. 
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1 JOHDANTO 

 
 

Nykymuotoisessa yhteiskunnassa muutoksen katsotaan usein olevan organisaatioissa jatkuva 

prosessi, jota synnyttävät monenlaiset sisäiset ja ulkoiset tekijät (Stolzenberg & Heberle 2022, 4-5). 

Modernien organisaatioiden ja niiden toimintaympäristön on myös luonnehdittu 

monimutkaistuneen, joka asettaa haasteita myös muutosten toteuttamiselle. Joidenkin tulkintojen 

mukaan modernit organisaatiot ovat jopa hyvinkin kompleksisia ja etsivät jatkuvasti tasapainoa 

järjestyksen ja kaaoksen välillä. (Maimone ym. 2014) 

 

Eräs Suomen merkittävimpiä hallinnollisia uudistuksia oli sosiaali- ja terveydenhuollon ja 

pelastustoimen uudistus, jossa hyvinvointialueista muodostettiin uusi hallinnon taso (Sosiaali- ja 

terveysministeriö 2024). Hallintoreformissa keskitytään hallintorakenteen kokonaisuuteen. Virtanen 

& Stenvall (2019) luonnehtivat tämänkaltaista uudistusmallia laajemmaksi suuntaukseksi, joka 

myös hävittää tarkastelusta sellaisia seikkoja, joita tarvitaan organisaatiomuutosta käytännön tasolla 

toteutettaessa. 

 

Tämän tutkimuksen lähtökohdasta näitä seikkoja voivat olla esimerkiksi toimialueiden yksilölliset 

toimintakulttuurit tai organisaatioiden toiminnan tietyt erityispiirteet. Ne voivat aiheuttaa reformin 

synnyttämän muutoksen näkymisen hyvin eri tavalla erilaisissa organisaatioissa. Van Kiekerk & 

Nelin (2023) tutkimuksen mukaan muutokseen valmistautuessaan johtajien tulisikin aina 

ensisijaisesti ymmärtää se sosiaalinen konteksti, jossa muutos tapahtuu sekä sen vaikutukset 

työntekijöiden hyvinvointiin (Van Kiekerk & Nel 2023). Hyvinvointialueille siirtyi reformissa 

lukuisia organisaatioita kunnilta ja sairaanhoitopiiriltä. Näitä organisaatioita voidaan tarkastella 

esimerkiksi toimintakulttuuriltaan erilaisina organisaatioina, eli erilaisina muutoksen konteksteina. 

 

Muutosta ja organisaatioita voidaan tutkia lukemattomista näkökulmista, myös ajallisesti. Tässä 

tutkimuksessa muutosta tutkitaan sen käynnistyttyä, noin vuosi hyvinvointialueiden toiminnan 

alkamisen jälkeen. Kantavana ajatuksena ja tutkimusongelman ytimenä on kysymys siitä, miten 

hyvinvointialueelle siirtyminen vaikuttaa henkilöstöön ja millaisia ilmiöitä voidaan tunnistaa 

muutokseen liittyen. Näkökulma on merkityksellinen, sillä se kuvaa muutoksen todellisuutta ja 

voidaan peilata esimerkiksi muutosjohtamisen teoriaan. Samasta näkökulmasta voidaan tarkastella 

myös muutoksen kontekstia ja sen ominaispiirteitä - tässä tapauksessa esimerkiksi 
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toimintaympäristön kompleksisuutta. Vastaavaa tutkimusta on tehty suhteellisen vähän, esimerkiksi 

Van Kiekerk & Nel (2023) luonnehtivat henkilöstön näkökulmasta tehdyn tutkimuksen puutetta 

laajalti kirjallisuudessa tunnistetuksi muutosjohtamisen tutkimusaukoksi, erityisesti työntekijöiden 

subjektiivisten kokemusten osalta. 

 

Tämä tutkimus lähtee siitä olettamuksesta, että organisaation erityispiirteet näyttäytyvät myös siinä, 

miten muutos koetaan organisaatiossa ja millaisia ilmiöitä se synnyttää. Tässä mielessä 

tapaustutkimuksen tekeminen on perusteltua. Lindellin (2020, 65) mukaan organisaatioiden 

katsotaan muodostuvan pitkälti vuorovaikutuksesta tavalla, joka tekee myös kompleksisista 

ilmiöistä kontekstisidonnaisia. Koska konteksti on organisaation tasolla pitkälti 

vuorovaikutuksellista ja sitoutuu myös sen toimintakulttuuriin, näiden ilmiöiden havainnoinnissa 

työntekijöiden kokemuksilla muutoksesta on suuri merkitys. Henkilöstön näkökulmissa voi näkyä 

myös muutoksen kytköksellisyys, joka on organisaation osien, toiminnan ja ihmisten yhteyksiä sekä 

muuttuvaa vuorovaikutusta (Mäki 2020, 91). 

 

Tapaustutkimus sijoittuu hyvinvointialueen pelastuslaitoksen ensihoitopalveluun, joka siirtyi 

vuoden 2023 alussa kunnalta ja sairaanhoitopiiriltä hyvinvointialueelle. Muutoksen yhteydessä 

palveluiden järjestämisestä vastannut sairaanhoitopiirin ensihoitokeskus integroitiin osaksi 

pelastuslaitoksen organisaatiota, joka oli aiemmin vastannut pelkästään ensihoitopalvelun 

tuottamisesta. Tarkoituksena oli selvittää, miten hyvinvointialueen ensihoitopalvelun ensihoitajat 

sanoittavat hyvinvointialueelle siirtymistä työhyvinvointinsa näkökulmasta, mitä ilmiöitä 

kokemuksista nousee esiin ja miten ne näyttäytyvät muutosjohtamisen ja kompleksisuuden 

viitekehyksessä. Tutkimus toteutettiin teemahaastattelun keinoin. 

 

Muutoksessa syntyneiden ilmiöiden tutkimisella on merkitystä siinä, miten organisaatioita voidaan 

ymmärtää muutoksen johtamisen näkökulmasta. Jos laajempi reformi hävittää tarkastelusta 

organisaatiolle tyypillisiä kriittisiä seikkoja, niiden tunnistaminen jää organisaatioiden itsensä 

harteille. Tästä syystä on perusteltua tarkastella erilaisia organisaatioita myös rajatusta 

näkökulmasta osana suurempaa reformia ja sen luomaa kompleksista toimintaympäristöä. Oma 

näkemykseni on, että vastaavia tapaustutkimuksia olisi hyödyllistä toteuttaa muutoksen jälkeen tai 

sen jo käynnistyttyä, jotta erityisesti erilaisten sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden 

ominaispiirteitä ja reagointia muutokseen voitaisiin tarkastella tarkemmin. Kompleksisuuden 

näkökulman huomiointi tutkimuksessa pyrkii vastaamaan siihen, että sosiaali- ja terveysalaa 

luonnehditaan usein hyvin kytkeytyneeksi ja siten myös kompleksiseksi alaksi. 
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS 

 
 

2.1 Muutoksen johtaminen 

Reformin käsitteen on luonnehdittu tarkoittavan aktiivista, tietoista ja tavoitteellista uudistusta, kun 

taas muutoksen voidaan ymmärtää tarkoittavan sekä tietoisia uudistuksia että organisaation 

mukautumista toimijoineen ympäristön muutokseen (Rautiainen ym. 2020). Hyvinvointialueiden 

perustamisen yhteydessä organisaation kohtaama muutos seuraa reformia, koskettaen myös sen 

toimijoita. Muutos vaikuttaa usein ainakin joko organisaatiorakenteeseen, prosessiorganisaatioon tai 

yhteistyön ja henkilökohtaisiin työn tekemisen tapoihin (Stolzenberg & Heberle 2022, 2-3).  

Virtanen & Stenvall (2019) nimeävät reformien ongelmaksi organisaatiokulttuurin moninaisuuden 

unohtumisen sekä tunnistavat organisaatioissa toimivien ihmisten suuren roolin muutosten 

onnistuneessa toteuttamisessa. Myös Kotter (1997) on esittänyt, että onnistunut muutoksen 

johtaminen on suurimmalta osin ihmisten johtamista. Suuremman reformin käytännön todellisuus 

muotoutuu lopulta juuri niissä organisaatioissa, jotka ovat reformin tuomien muutosten kohteena.  

Johtamisoppina muutoksen johtamista voidaan lähestyä useista näkökulmista, mutta sillä on todettu 

olevan merkittävä vaikutus muutosprojektien onnistumiselle (Kotter 1997). Aihetta on tutkittu 

laajalti ja avuksi on myös luotu erilaisia muutosmalleja. Lindellin (2010) mukaan 

muutosjohtamiskirjallisuudessa ei kuitenkaan esiinny selvää tai hallitsevaa ajatussuuntausta. Tämä 

johtunee osaltaan muutosten ja niissä kohdattujen tilanteiden suuresta vaihtelevuudesta, jolloin 

yksikään malli ei ole sovellettavissa kaikkiin tilanteisiin. Muutoksia käytännössä toteutetaankin 

vain harvoin pelkästään yhden teoriamallin mukaisesti (Stenvall ym. 2007, 26.).  

Perinteisistä muutosmalleista eräs tunnetuin ja käytetty malli myös terveydenhuollon kontekstissa 

(Harrison ym. 2021, 85-108) on Lewinin kolmivaiheinen muutosmalli. Lewinin yksinkertaisen 

mallin kolme vaihetta ovat sulatus, muutos ja jäädytys. Sulattamisessa on kyse Lewinin 

näkemyksen mukaan vakiintuneesta tasapainosta, jota tukevat erilaiset jännitteet. Tätä tasapainoa on 

järkytettävä (sulatettava), jotta vanhat toimintatavat voidaan unohtaa ja uusia toimintatapoja 

omaksua (Burnes 2004). Siirtymävaihe on toteuttamisen ja osallistamisen vaihe ja 

uudelleenjäädytyksen vaihe se, jolloin uudet toimintatavat vakiinnutetaan. 
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Kotterin (1997) paljon käytetyssä muutosmallissa muutoksen vaiheita jaetaan myös osiin, jossa 

keskitytään muutokselle soveltuvan ilmapiirin luomiseen, organisaation aktivointiin ja muutoksen 

mahdollistamiseen sekä itse muutoksen toteuttamiseen ja sen pysyvyydestä huolehtimiseen 

(Campbell 2020, Kotter 1997). Useat klassiset muutosjohtamisen mallit perustuvatkin 

vaiheistamiseen, selkeään järjestykseen ja lineaariseen päättelyyn. Tarkastelen itse muutosta 

organisaatiotasolla varsin monisyisenä kokonaisuutena, jossa kaikkia keskeisiä ilmiöitä ei voi 

asettaa valmiiseen muottiin. Esimerkiksi Luoman ja Lindellin (2020) mukaan kaikkien muutokseen 

liittyvien muuttujien selittäminen voi olla jopa mahdotonta pelkällä lineaarisella päättelyllä. Tästä 

syystä tutkimuksessa pyritään hyödyntämään myös kompleksisuusteorian työkaluja. 

Jotta erilaisia muuttujia voidaan ymmärtää, organisaation tai johtamisen sijaan on tutkittava myös 

muutoksen synnyttämiä ilmiöitä toimintayksiköiden tasolla, henkilöstön kokemusten kautta. 

Työhyvinvointiin liittyvät kokemukset ovat tähän erinomainen ikkuna, jolla ilmiöitä voidaan 

jäsentää. 

2.2 Kompleksisuus 

Muutoksen ymmärtämiselle on tarvetta myös kompleksisten haasteiden näkökulmasta. Lindell 

(2010) esittää artikkelissaan, että yleisin tapa ymmärtää organisaatio on nähdä se johtajan 

ohjaamana systemaattisena kokonaisuutena. Tämän tapainen systeemiajattelu saattaa suunnata 

muutoksen toteuttamista jopa autoritääriseen ylhäältä alaspäin tapahtuvaan toimintatapaan, joka ei 

välttämättä riitä kompleksisista haasteista selviämiseen (Lindell 2010). 

Puustisen & Jalosen (2017) mukaan kompleksisuusajattelun ydin on ymmärtää tutkimuskohde 

kokonaisuutena, joka on aina jotain muuta kuin osiensa summa. Kompleksisuutta on sovellettu 

useilla tieteen aloilla. Erään määritelmän mukaan kompleksisuustieteet tarjoavat viitekehyksen 

monista osista koostuvan dynaamisen, jatkuvasti muuttuvan kokonaisuuden parempaan 

ymmärtämiseen (Hanén & Raisio 2017). Kompleksisuus on dynaaminen ja jatkuvasti muuttuva 

sarja prosesseja ja objekteja, jotka eivät ole vain vuorovaikutuksessa keskenään, vaan määrittävät 

toisiaan vuorovaikutuksen perusteella (Braithwaite ym. 2020, 376-377). Kompleksisuudesta 

puhuttaessa puhutaankin usein syy-seuraus-suhteiden sijaan jatkuvasta vuorovaikutuksesta 

järjestelmien eri osien välillä. 

 

Puustinen ja Jalonen (2017) ovat verranneet systeemiteorioita ja kompleksisuutta. Siinä missä 

systeemiteoriat etsivät järjestelmistä periaatteita, ennustettavuutta ja tasapainoa, kompleksisuus taas 
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ymmärtää esimerkiksi ennakoimattomuuden, muutosten ja epälineaarisuuden ja itseohjautuvuuden 

niiden osaksi (Puustinen ja Jalonen 2017). Myös henkilökohtaisen kokemukseni perusteella 

jälkimmäiset ilmiöt synnyttävät organisaatioissa ja muutoksissa juuri niitä haasteita, joihin on 

useimmiten vaikeinta vastata kokonaisvaltaisesti ja joista on vaikeinta kysyä oikeita kysymyksiä. 

 

Myös kompleksisuutta on kuvattu kontekstuaalisuuden näkökulmasta. Luoman ja Lindellin (2020) 

mukaan konteksti itsessään syntyy ihmisten ja ilmiöiden vuorovaikutuksesta, jolloin 

kompleksisuuden dynamiikka ylipäätään mahdollistuu. Hanén ym. (2017) luonnehtivat kontekstia 

tavaksi kuvata maailmaa erilaisten prosessien ja niiden sisältämien muuttujien avulla. Konteksti 

rajoittaa eri muuttujien määrää, jolloin asioille voidaan luoda merkityksiä (Hanén & Raisio 2017). 

Uusien muuttujien kietoutuessa toisiinsa kontekstit voivat kuitenkin muuttua. Silloin vanhoista 

toimintatavoista voi tulla epäsopivia, yhteistoiminnan vaatimukset kasvavat ja asioiden 

ymmärtäminen hankaloituu. (Hanén & Raisio 2017). 

 

Van Kiekerk & Nelin (2023) tutkimuksen mukaan muutokseen valmistautuessaan johtajien tulisi 

aina ensisijaisesti ymmärtää se sosiaalinen konteksti, jossa muutos tapahtuu sekä sen vaikutukset 

työntekijöiden hyvinvointiin. Tästä näkökulmasta tarkasteltuna esimerkiksi organisaatiomuutos voi 

tyypillisesti aiheuttaa muutoksia edellä mainittuun sosiaaliseen kontekstiin. Jos sosiaalista 

kontekstia tai sen muutosta ei huomioida tai tunnisteta, kokonaisuuden johtaminen voi olla vaikeaa. 

 

Kompleksisuus esiintyy myös terveydenhuollon tutkimuksessa. Siinä missä hallinnot ovat alkaneet 

vähitellen ymmärtää entistä paremmin tarvetta ajatella terveydenhuollon toimintatapoja ja 

palveluiden järjestämistä uudella tavalla, ongelmiin on sovellettu lisääntyvässä määrin myös 

kompleksisuusajattelua (Braithwaite ym. 2020, 376-377). Esimerkiksi terveydenhuollossa osaa 

riippuvuussuhteista määrittelee puhtaasti sääntely, osa taas syntyy esimerkiksi hoitoketjujen ja 

palveluiden järjestämisen kaltaisista systeemin osien välttämättömästä yhteistyöstä. Myös 

vuorovaikutusta on paljon. Braithwaiten ym. (2022) mukaan sosiaali- ja terveydenhuolto onkin 

kompleksinen adaptiivinen systeemi: Erilaisten suhteiden järjestelmä, joka tuottaa suoritteita ja 

tapahtumia. 

 

Tämän ajattelun mukaisesti myös tämän tutkimuksen kehyksessä hyvinvointialueiden perustaminen 

esiintyy reformina, jonka kompleksisuus heijastuu viime kädessä sen sisällä eläviin 

organisaatioihin, jotka joutuvat myös muuttumaan. Lukemattomia riippuvuussuhteita purkautuu ja 

niitä syntyy myös uusia. Kompleksisuusteorioiden paradigmojen mukaisesti jo pelkästään 
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muutokseen liittyvän vuorovaikutuksen lisääntyessä ja uusiutuessa, kompleksisuudelle tarjoutuu 

otollinen kasvualusta. 

 

Sosiaali- ja terveyshuollon uudistus on eräänlaista kompleksisuudelle tyypillistä yhteisevoluutiota, 

jossa kaikkien ekosysteemin osana toimivien systeemien kehityksen katsotaan olevan riippuvaisia 

toisistaan. Tässä yhteydessä kytkeytyneisyys ja keskinäisriippuvuus kuvaavat kokonaisuuden 

koostumista useiden toimijoiden välisistä yhteyksistä (Puustinen & Jalonen 2017). 

Hyvinvointialueelle siirtyminen on esimerkki tilanteesta, joka muuttaa organisaatioiden 

keskinäisriippuvuuden luonnetta.  

Kompleksisuutta on lähestytty tutkimuksessa erilaisten koulukuntien ja teorioiden näkökulmasta, 

mutta sen teoriapohjan katsotaan läheisesti liittyvän systeemiteoriaan ja kaaosteoreettiseen 

ajatteluun (Puustinen & Jalonen 2020). Esimerkiksi Järvensivu (2016) on soveltanut kaaosteoriaa 

tutkiessaan päivystyspoliklinikan ja kahden muun organisaation itseensä viittaavuutta. 

Tutkimuksessa tunnistettiin kohdeorganisaatioista kolme erillistä kulttuuria: Sairaalakulttuuri, 

akuuttihoitotyökulttuuri ja pelastuslaitoskulttuuri, jotka tutkimuksen mukaan edustivat erilaisia 

perinteitä ja käytäntöjä (Järvensivu 2016). 

Näitä arvojärjestelmiä nimitettiin tutkimuksessa kulttuurisiksi attraktoreiksi, jotka attraktoreille 

tyypillisesti määrittivät organisatoriset liikkeet ja muutokset tiettyjen rajojen sisään (Järvensivu 

2016). Attraktoreilla voi olla muutoksessa suurta merkitystä sen kompleksisten vaikutusten 

havainnoinnissa ja ohjauksessa. Kulttuuriset attraktorit olivat Järvensivun (2016) tutkimuksessa 

kuvaukseltaan hyvin samankaltaisia tässä tutkimuksessa tutkitun organisaation kahden puolen, 

ensihoitopalvelun ja pelastuslaitoksen välillä. Lisäksi Järvensivu (2016) tunnisti omassa 

tutkimuksessaan jännitteitä akuuttihoitotyön attraktorin ja pelastuslaitoskulttuurin attraktorin välillä. 

Kompleksisuusajattelua voidaan soveltaa myös erilaisten ongelmien ja toimintaympäristöjen 

tunnistamiseen. Snowden (2007) on laatinut Cynefin-jaottelun, jolla pyritään tunnistamaan 

ympäristöjen ja ongelmien perusluonnetta. Malli jakaa ne neljään kategoriaan: Yksinkertaisiin, 

monimutkaisiin, kompleksisiin sekä kaaokseen. Jokainen näistä ilmentymistä vaatii erilaista 

johtajuutta, lähettää erilaisia signaaleja ja vaatii erilaisia reagointitapoja (Snowden & Boone 2007).  

Yksinkertaiset kontekstit vaativat suoraviivaista johtajuutta, jonka päätehtävä on aistia, 

kategorisoida ongelma ja laatia siihen sopiva vastaus. Kompleksisissa ympäristöissä ja ongelmissa 

taas johdon tehtävä on enemmänkin esimerkiksi lisätä viestintää ja vuorovaikutusta sekä luoda 
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ympäristöjä, joissa luontainen positiivinen emergenssi ja ratkaisu voi saada alkunsa (Snowden 

2007). 

2.3 Työhyvinvointi 

Työhyvinvoinnin teoreettinen viitekehys toimii tässä tutkimuksessa apuna haastattelurungon 

laatimisessa sekä aineiston luokittelussa abduktiivisesta näkökulmasta. Se tarjoaa tutkimukseen 

ikkunan, jonka kautta muutosta voidaan sanoittaa työntekijän oman kokemuksen perusteella. 

Työhyvinvointia on tutkittu laajasti ja käsite on kehittynyt paljon (Manka 2023). Vänskän (2022) 

mukaan työhyvinvointi on monimuotoinen ja eri tieteenaloilla eri tavoin määritelty abstrakti käsite. 

Eräs syy työhyvinvoinnin käsitteen määrittelemisen haasteellisuuteen on se, että käsite voidaan 

määritellä yksilön, organisaation tai yhteiskunnan tasolla (Vänskä 2022).  

Ensihoidon työhyvinvointia on tutkittu Suomessa jonkin verran, erityisesti työhyvinvointitekijöiden 

tunnistamisen näkökulmasta. Esimerkiksi Ojala ym. (2016) tunnistivat tutkimuksessaan 

merkittävimmiksi työhyvinvointia edistäviksi tekijöiksi mahdollisuuden tehdä työnsä hyvin, 

keskinäisen auttamisen, tukemisen sekä vapaamuotoisen yhdessäolon ja hyvän esimiestyön. 

Tutkimuksessa tunnistettiin myös erillisiä kuormitustekijöitä sekä muutokseen että arjen 

kuormitukseen liittyen. 

Kirjallisuudesta on löydettävissä lukuisia malleja, jotka määrittävät työhyvinvointiin vaikuttavia 

tekijöitä. Tähän tutkimukseen olen valinnut teoreettiseksi lähtökohdaksi Mankan (2023) 

työhyvinvoinnin tekijöiden mallin, joka on mukaillen esitelty kuviossa 1. 

Kuvio 1 - Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät (Manka 2023), esitetty mukaillen. 
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Manka (2023, 110) kuvaa työhyvinvointipääoman muodostuvan kolmesta osasta, joita ovat yksilön 

inhimillinen pääoma, yhteisön toimivuus ja sosiaalinen pääoma sekä organisaation rakennepääoma. 

Työnhyvinvointiin vaikuttavat tekijät voidaan karkeasti jakaa kuvion 1 mukaisesti, jolloin eri 

elementit osaltaan muodostavat yllä mainitun työhyvinvointipääoman. Sen lisäksi jokainen 

työyhteisön jäsen tulkitsee omaa työyhteisöään oman itsen ja omien asenteidensa lävitse: Vaikka 

muodollisesti kaikki osatekijät olisivat kunnossa, työntekijä voi silti voida huonosti (Manka 2023). 

Tässä tutkimuksessa työhyvinvointipääoman elementtejä käytetään pohjana muutoksen käsittelyssä 

ja haastattelurunko on laadittu niiden pohjalta. Asenteiden rooli näyttäytyy muutosjohtamisen 

kannalta esimerkiksi muutosvastarintana ja suhtautumisessa muutoksiin. Mm. Van Kiekerk & Nel 

(2023) esimerkiksi toteavat useaan tutkimukseen nojaten, että muutoksilla on hallitsevasti 

negatiivisia vaikutuksia työntekijöiden hyvinvointiin, kun epävarmuuden tunne johtaa siihen, että 

muutos nähdään epäedullisessa valossa.  
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3 TUTKIMUSMENETELMÄT JA AINEISTO 

 
 
3.1 Tutkimuksen kohde ja konteksti 

Sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuksen myötä hyvinvointialueet aloittivat toimintansa 1.1.2023. 

Tällöin hyvinvointialueille siirtyi merkittävä määrä sosiaali- ja terveydenhuollon toimintoja muun 

muassa sairaanhoitopiireiltä ja kunnilta. Tämä tutkimus on tapaustutkimus, jonka kohteena on 

hyvinvointialueen ensihoitopalvelu ja sen syntyyn liittyvä organisaatiomuutos. 

 

Hyvinvointialue on alueellisen itsehallinnon omaava julkisoikeudellinen yhteisö, joka vastaa muun 

muassa sosiaali- ja terveydenhuollosta sekä pelastustoimesta (Sosiaali- ja terveysministeriö 2024). 

Valtakunnallisessa reformissa edellä mainitut julkiset palvelut siirtyivät kunnilta ja 

sairaanhoitopiireiltä hyvinvointialueiden vastuulle. Uusi hallinnon taso muodostettiin muun muassa 

olemassa olevista sairaanhoitopiireistä sekä kuntien alaisista organisaatioista.  

 

Ennen hyvinvointialueiden perustamista ensihoitopalveluiden lakisääteisestä järjestämisestä vastasi 

ensihoitokeskus, joka toimi sairaanhoitopiirin alaisuudessa. Pelastuslaitos toimi kunnan 

organisaatiossa sen yhtenä liikelaitoksena, tuottaen yksityisten toimijoiden ohella alueelle 

ensihoitopalveluita suurimpana yksittäisenä palveluntuottajana. Ensihoidon ohella pelastuslaitoksen 

vastuulla on pelastustoimen lakisääteisten palveluiden kuten onnettomuuksien ehkäisyn, 

varautumisen ja valmiussuunnittelun sekä turvallisuusviestinnän järjestäminen. 

 

Tämä tarkoittaa pelastuslaitoksen organisaatiossa tiettyä kahtiajakoa, jossa samassa organisaatiossa 

toimivat niin pelastustoimi kuin ensihoito. Ensihoito katsotaan osaksi erikoissairaanhoitoa ja se 

toimii valtakunnallisessa hallintorakenteessa sosiaali- ja terveysministeriön alaisuudessa. 

Pelastustoimi taas toimii sisäministeriön alaisuudessa omana erikoisalanaan. Pelastuslaitosten 

ensihoito- ja pelastustoiminnan kenttätyössä on työskennelty perinteisesti neljässä vuorossa, jossa 

yksi vuoro on töissä 24 tuntia kerrallaan. Esimerkiksi paloasemilla ensihoidon ja pelastuksen 

työntekijät työskentelevät fyysisesti samassa työyhteisössä ja osa pelastajista työskentelee 

vuorollaan myös ensihoidossa ensihoitajan työparina. Organisaation työyhteisö on siis perinteisesti 

muodostunut aina eri ammattiryhmistä, jotka tekevät läheistä yhteistyötä keskenään. 
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Sairaanhoitopiirien toiminnan lakatessa hyvinvointialueiden perustamisen yhteydessä, 

sairaanhoitopiirin ensihoitokeskuksen toiminnot yhdistettiin osaksi uuden hyvinvointialueen 

pelastuspalveluiden toimialuetta. Hyvinvointialueelle siirryttäessä pelastuslaitoksen muu 

organisaatio säilyi keskeisiltä osin muuttumattomana, mutta ensihoitopalvelun osalta 

organisaatiomuutos oli näkyvä. Muutos on kuvattu kuviossa 2. 

 

Käytännössä ensihoitokeskuksen ylin johto yhdistyi osaksi pelastuslaitoksen ensihoidon 

organisaation johtoa, joka oli aiemmin vastannut pelkästään palveluiden järjestämisestä. 

Ensihoitajien lähiesimiesten eli lääkintäesimiesten virkanimike muutettiin ensihoitomestariksi, 

mutta tältä osin organisaatio säilyi pääosin muuttumattomana. Ensihoitokeskuksen johdon lisäksi 

hyvinvointialueelle siirtyi myös ensihoitokeskuksen alaisuudessa työskennelleitä kenttäjohtajia sekä 

sairaanhoitopiirin omassa palveluntuotannossa työskennelleitä ensihoitajia. 

 

Kuvio 2 - Ensihoitopalvelun organisaation muutos hyvinvointialueelle siirtymisen yhteydessä. 
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3.2 Tutkimuskysymykset 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on selvittää, miten hyvinvointialueen ensihoitopalvelun 

ensihoitajat sanoittavat hyvinvointialueelle siirtymistä työhyvinvointinsa näkökulmasta, mitä 

ilmiöitä kokemuksista nousee esiin ja miten ne näyttäytyvät muutosjohtamisen ja kompleksisuuden 

viitekehyksessä. 

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat: 
T1: Millaisia muutosilmiöitä ensihoitajat kuvaavat kokeneensa muutoksessa? 

T2: Miten kokemuksista nousevat ilmiöt näyttäytyvät muutosjohtamisen ja kompleksisuuden 

viitekehyksessä? 

 
3.3 Tutkimuksen eettiset periaatteet 

Tutkimuksessa noudatetaan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) HTK-ohjeen mukaisia 

hyvän tieteellisen käytännön periaatteita. Näitä ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja 

vastuunkanto (TENK 2024). 

Tutkimuksen tekemiseen on hankittu lupa kohdeorganisaatiolta. Erillistä tutkimuslupaa 

hyvinvointialueen eettiseltä toimikunnalta ei tarvittu, sillä tutkimus kohdistui ainoastaan 

henkilöstöön ja siinä ei haastateltu potilaita tai hyödynnetty salassa pidettävää tietoa. Kaikki 

haastateltavat rekrytoitiin ja haastateltiin anonymiteetti huomioiden ja haastateltavien 

tunnistamattomuudesta huolehdittiin. 

Olen pohjakoulutukseltani ensihoitaja ja työskentelen itse kohdeorganisaatiossa. Työni sijaitsee 

tällä hetkellä turvallisuusviestinnän yksikössä, mutta olen työskennellyt aivan viime aikoina 

useamman vuoden myös ensihoitajana samassa työntekijäryhmässä, johon tutkimus kohdistuu. 

3.4 Tutkimusmenetelmä ja aineiston kerääminen 

Tutkimusasetelma perustuu olettamukseen siitä, että kompleksisessa ympäristössä toteutettavan 

muutoksen vaikutukset näkyvät erityisellä tavalla siellä, missä käytännön työtä lopulta tehdään. 

Työntekijät havainnoivat viime kädessä muutoksen tuottamia muutoksia sen eri osa-alueiden 

näkökulmasta tavalla, joka kuvastaa parhaiten muutoksen todellisia vaikutuksia. Siten 
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työntekijöiden kokemusten kautta voidaan luoda käsitystä niiden ilmiöiden laadusta, joita muutos 

on organisaatiossa synnyttänyt. 

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Kvalitatiivinen tutkimus 

valikoitui soveltuvaksi tutkimuksen toteuttamiseen, sillä se pyrkii kontekstuaalisuuteen, tulkintaan 

ja toimijoiden näkökulman ymmärtämiseen (Tuomi & Sarajärvi 2018). Koska tutkimuksen 

tarkoituksena on selvittää nimenomaan haastateltavien kokemuksia, valitsin tutkimuksen tekemisen 

metodiksi teemahaastattelun. Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu on haastattelu, joka 

etenee keskeisten teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten varassa (Tuomi & Sarajärvi 

2018). 

Hirsjärvi & Hurmeen (2022) mukaan puolistrukturoiduille menetelmille on ominaista, että jokin 

haastattelun lähtökohta on lyöty lukkoon, mutta ei kaikkia. Kun haastattelu etenee teemojen mukaan 

yksityiskohtaisten kysymysten sijaan, tämä vapauttaa haastattelun tutkijan näkökulmasta ja tuo 

haastateltavan äänen paremmin kuuluviin (Hirsjärvi & Hurme 2022). Laadin teemahaastattelun 

kehyksen hyvin yleisluontoiseksi, sillä pyrin antamaan haastatelluille vapauden käsitellä muutosta 

haluamastaan näkökulmasta, nostaen mahdollisimman oma-aloitteisesti esiin itselleen 

merkityksellisiä kokemuksia ja merkityksiä. 

Käytin aineistonkeruussa ja tutkimuksessa fenomenografista lähestymistapaa, joka asettaa 

tutkimuskohteeksi sen, miten haastateltavat kokevat käsiteltävät ilmiöt (Marton & Booth 1997). 

Hirsjärvi & Hurmeen (2022) mukaan fenomenografiselle lähestymistavalle on tyypillistä, että 

analyysi aloitetaan jo tietojenkeruuvaiheessa ja haastattelija pyrkii herättämään haastateltavassa 

uudenlaista tietoisuutta ilmiöstä. Käytännössä toteutin tämän niin, että pyrin tunnistamaan 

mahdollisia kiinnostavia ilmiöitä jo haastatteluvaiheessa, tein muistiinpanoja ja palasin erilaisiin 

esiin nousseisiin teemoihin tarkentavien kysymysten avulla. Tällä tavoin pystyin haastateltavaa 

johdattelematta rohkaisemaan heitä syventämään itse esiin nostamiaan teemoja, jotka olivat 

tutkimuskysymysten kannalta erityisen relevantteja.  

Tutkimus toteutettiin haastattelemalla neljää ensihoitopalveluissa työskentelevää ensihoitajaa. 

Haastateltavat rekrytoitiin ilmoittautumisten perusteella ensihoitopalveluiden omissa 

viestintäkanavissa. Koska tutkimusasetelmassa keskeisenä elementtinä on hyvinvointialueiden 

tuoma muutos ja sen arviointi, haastateltavien henkilöiden tuli olla työskennellyt hyvinvointialueen 

ensihoitopalvelussa vähintään kahden vuoden ajan. 
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Haastatteluista yksi järjestettiin henkilökohtaisena tapaamisena. Muut haastattelut tehtiin Teams-

palvelun välityksellä ja nauhoitettiin. Haastattelut litteroitiin tekstimuotoon hyödyntäen Microsoft 

Word -ohjelman automaattista litterointitoimintoa. Tämän jälkeen kävin aineiston läpi nauhoitteita 

kuunnellen niin, että mahdolliset automaattisen litteroinnin tekemät virheet oli mahdollista korjata. 

3.5 Aineiston analyysi 

Valitsin aineiston analysointiin teoriaohjaavan lähestymistavan, jossa tutkijan ajatteluprosessissa 

vaihtelevat abduktiivisen päättelyn keinoin aineistolähtöisyys ja valmiit mallit. Abduktiivisessa 

päättelyssä tutkijalla on aineistolähtöisen ajattelun lisäksi valmiina joitakin teoreettisia johtoideoita, 

joita aineiston avulla pyritään todentamaan (Tuomi & Sarajärvi 2018). 

Aloin tarkastella aineistoa koodaamalla esiin nousevia merkityksiä ja ilmaisuja erillisiksi luokiksi. 

Luokittelu luo kehyksen, jonka varassa aineistoa voidaan myöhemmin tulkita.  Koska 

teemahaastattelun teemat voivat olla alustavia luokkia (Hirsjärvi & Hurme 2022), käytin 

luokittelussa apuna työhyvinvoinnin viitekehystä, jonka ympärille myös teemahaastattelun runko oli 

laadittu. Analyysikysymyksenä oli aluksi se, miten ensihoitajat sanoittavat muutosta ja millaisia 

merkityksiä he antavat muutokselle. 

Tutkimuskysymykset huomioiden aineistoon oli kuitenkin otettava myös tarkempi, sisällön 

huomioiva lähestymistapa. Martonin ja Boothin (1997) mukaan fenomenografiassa tutkija etsii 

tutkimansa ilmiön merkitystä ja struktuuria, ollen oppijan roolissa. Hirsjärvi & Hurmeen (2022) 

mukaan tutkijan päätehtävänä on päästä selville kohteen sisäisestä rakenteesta ja merkityksestä. 

Tätä oppimista tapahtui esimerkiksi luokittelun yhteydessä, kun aineistosta alkoi nousta esiin 

selkeitä teemoja, jotka liittyivät tutkimuskysymyksiin.  

Tässä vaiheessa aloitin tarkemman teemoittelun, jossa kokosin eri kokonaisuuksien sisällä olevaa 

aineistoa yhteen esille nousevien teemojen mukaisesti. Teemoittelu on luokittelun kaltainen tapa 

analysoida aineistoa, mutta siinä painottuu se, mitä asioista on sanottu. Siinä missä luokittelu 

helpottaa analyysin tekemistä ja aineiston järjestelyä, teemoittelun näkökulma auttaa myös 

sisältöjen arvioinnissa ja vertailussa. (Tuomi & Sarajärvi 2018) Tässä vaiheessa myös 

analyysikysymys tarkentui: Millaisia ilmiöitä on tunnistettavissa ensihoitajien muutokselle 

antamista merkityksistä? 
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Kuvio 3 - Analyysikehikko 

 

Kuviossa kolme on havainnollistettu analyysin kulku ja tulokset. Vihreällä on merkitty 

työhyvinvoinnin viitekehykseen perustuva alustava luokittelu, jonka alle on sinisellä merkitty 

alaluokkina aineistosta esiin nousseet aihekokonaisuuteen liittyvät keskeiset ilmiöt. Alaluokista 

muodostettiin keskeisiä teemoja, jotka on merkitty mustiin laatikoihin. 

Aineiston analyysissa oli tärkeää nimenomaan sisältöjen vertailu. Haastateltavien antamat 

merkitykset eri ilmiöille saattoivat vaihdella paljonkin, mutta yhtä arvokkaita olivat myös 

yhtäläisyydet siinä, miten eri ilmiöitä kuvattiin. Analyysin loppuvaiheessa selkein teoriaohjaavuus 

liittyi kompleksisuusteoriaan, sillä kompleksisuuden näkökulma oli huomioitava erityisesti 

haastateltavien puheen sisältöjä tarkasteltaessa. 
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET 

 

 

Aineistosta oli erotettavissa neljä hallitsevaa teemaa, joiden kautta muutosta ja sen vaikutuksia 

työhyvinvointiin tarkasteltiin. Näitä olivat kokemus organisaatiomuutoksesta, toiminta- ja 

johtamiskulttuurin muuttuminen, muutoskuormituksen elementit sekä työilmapiirin ja työkulttuurin 

muutos. Käsittelen seuraavassa tutkimuksen tuloksia teema kerrallaan. 

 

4.1 Kokemus organisaatiomuutoksesta 

Vaikka tutkimus toteutettiin vaiheessa, jossa hyvinvointialue oli ollut toiminnassa jo yli vuoden, 

hyvinvointialueiden perustamiseen suhtauduttiin edelleen epäillen. Hyvinvointialueet nähtiin isona 

muutoksena, joka miellettiin jo lähtökohtaisesti vaikeaksi hallita. Aineistosta ilmeni, että 

maakuntauudistuksesta välittyneen kiireen tunnun ja epäselvän kuvan nähtiin vaikuttavan 

väistämättä myös uudistuksen valmisteluun ja toteutukseen myös omassa organisaatiossa. 

Ehkä siis jotenkin kun liian iso organisaatio. Tai siis en mä tiedä kun kaikki siirto 
Pirhalle samaan aikaan niin kai siinä sitten sekoittuu. Niin tai liian vähän varmaan 
sitten oli valmisteltu sitä muutosta. Mä kuvittelen, että se on ollut näin. 

Vaikka merkittävän osan koetuista muutoksista katsottiin liittyvän hyvinvointialueelle siirtymiseen, 

hyvinvointialue nähtiin silti etäiseksi. Aineistosta ilmeni, että organisaatiomuutosta käsiteltiin 

pääasiassa oman organisaation näkökulmasta ja sen nähtiin ilmenevän kahdella tavalla. 

Ensimmäinen näistä oli kahden eri organisaation fuusio eli ensihoitopalvelun yhdistyminen 

pelastuslaitoksen organisaatioon. Toinen näkökulma olivat muutokset johtamisessa sekä 

organisaation yleinen toimivuus työntekijän näkökulmasta. 

Fuusion näkökulmasta erilaisten toimintakulttuurien eroavaisuuksia tunnistettiin oma-aloitteisesti ja 

niiden pohjalta muutoksesta tunnistettiin selkeimmin johtamisessa ja toimintakulttuurissa 

tapahtunut muutos. Lisäksi aineistosta ilmeni, että fuusio herätti epäilyksiä eri toimintakulttuurien 

tuomista ristiriidoista. Tämän epäiltiin tuottavan haasteita, heijastuvan mahdollisesti myös 

käytännön työhön ja vaikuttavan mahdollisesti jopa koko organisaation työilmapiiriin. 

Kunnallista pelastustoimea on johdettu vuosikymmenet tavalla x, 
sairaalamaailmaa tavalla y. Ja nyt yhtäkkiä päätetään että naps. Nyt.  
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Teette kaiken yksi-yksi mallilla. Siellä on aikamoinen törmäyskurssi. Mä 
epäilisin näin. 

Organisaatiota ja johtamisjärjestelmää kuvattiin paikoin sekavaksi. Aineistosta ilmeni, että 

epäselvää oli ajoittain erityisesti se, kenen vastuulle tietyt asiat kuuluvat. Muutokseen liittyviä 

asioita hoitavat henkilöt vaihtuivat ja viestinnästä ei välttämättä välittynyt selkeää kuvaa siitä, miten 

johtamisen kokonaisuus on organisoitunut. 

Jos toi olisi vähän linjakkaampi, organisaatiojohto niin se voisi olla niinku 
toimivampi, että nyt se on päällekkäisyyksiä ja sitten myös vähän semmoisia 
sivuttaisuuksia, että tiettyjä asioita hoitaa niinku useammat tahot ja ja se tekee 
siitä vähän sekavan. 

Itse organisaatiomuutosta ei pidetty kuitenkaan välttämättä huonona. Vaikka mahdollisten 

ristiriitojen mahdollisuus tunnistettiin ja sen merkityksiä pohdittiin paljon, nykyistä 

organisaatiomallia pidettiin osittain myös parempana. Muutoksen esimerkiksi nähtiin tukevan 

paremmin omaa asiantuntijuutta tai selkeyttävän organisaatiorakennetta. Uuden organisaation 

positiivisten puolten nähtiinkin liittyvän siihen, että ensihoitokeskuksen johto sijoittui samaan 

organisaatioon palveluntuotannon kanssa. 

Siinä on hirveästi hyviä elementtejä. Jos ajatellaan täältä niinku esimerkiksi 
palveluntuotannon kannalta, niin oma tuotanto on varsin laaja tällä hetkellä ja 
nyt se on siinä mielessä lineaarinen, että se se ylempi johto on samaa 
organisaatiota toteuttavan tahon kanssa ja se on niinku hyvä järjestelmä. 

4.2 Toiminta- ja johtamiskulttuurin muuttuminen 

Johtamista arvioitiin korostuneesti viestinnän ja tiedottamisen kautta, painottaen digitaalisia 

viestintäkanavia. Johtamiskulttuurin koettiin muuttuneen ja muutos kytkettiin ensisijaisesti 

organisaatiossa tapahtuneeseen fuusioon. Johtamiskulttuurin muutoksessa nousi esiin paljon 

erilaisia asioita, joista keskeisenä nähtiin muutokset tiedonkulussa ja tiedottamisessa. Asian 

sanoittaminen oli kuitenkin haastavaa ja siinä nähtiin sekä hyviä että huonoja puolia.  

Kyllä huomaa tavallaan, että ollaan oltu kuitenkin pelastuslaitoksen alaisuudessa 
ja on vähän omanlaisensa johtamistapa ollut ja nyt sitten integroituu sairaalasta. 
Vähän niin kuin sairaalamaailmasta johtamismaailmaa tullut meille enemmän. 

Aineistosta nousi esiin ensihoitajien omassa työvuorossa toimivan lähiesimiehen merkitys, jonka 

roolin nähtiin pysyneen selkeänä ja pitkälti entisellään myös muutoksessa. Suhdetta pidettiin myös 

pääosin toimivana. Selkein esille nouseva muutos johtamisessa liittyi työn ja toiminnan 
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kehittämiseen. Aineistosta kävi ilmi, että kehittämisen koettiin lisääntyneen merkittävästi. Asiaa 

sanoitettiin näkyvän muun muassa työntekijöiden arjen työssä, henkilökohtaisen kehittymisen 

näkökulmasta sekä positiivisina tulevaisuuden näkyminä. 

No tää on, että tällä hetkellä se miten tää organisaation johtaminen on muuttunut 
eniten ensihoidon osalta on varmaan oleellisesti se, että tässä on tullut paljon 
enemmän kehittämistä ja tätä on lähdetty kehittämään tätä meidän käytännön 
työtä ja sitä mitä tämä työ meidän työ voisi olla … ammattitaidon kannalta niin 
kun hieno asia ja on paljon semmoista niin kun pääsee kehittämään itseensä 
paljon. 

Työhyvinvoinnin viitekehyksessä tarkasteltuna johtamisesta syntyvä toiminnan kehittäminen 

nähtiin olevan suorassa yhteydessä myös itsen ja oman työn kehittämiseen. Työn kehittämiseen 

liittyi kuitenkin huolta myös kuormituksen lisääntymisestä. Kaikkea kehittämistä ei koettu 

vapaaehtoiseksi, vaan sen nähtiin asettavan työntekijälle vaatimuksia ja myös tuovan jälleen lisää 

uutta tietoa käsiteltäväksi. 

Mä koen että se on hyvä asia, että lähdetään kehittämään tätä asiaa, mutta kyllä 
se sitten taas myös siinä on se pieni pelko siitä, että tuleeko se lisäämään taas sitä 
kuormitusta. 

Aineistosta ilmeni, että muutos aiheutti myös pohdintaa siitä, missä määrin uudenlainen oman itsen 

ja ammattitaidon kehittäminen on sidoksissa omiin motivaatioihin ja kiinnostuksen kohteisiin, ja 

missä määrin kyseessä on välttämätön vastaaminen muutoksen tuomiin vaatimuksiin. Tämä 

yhdistettiin siihen, miten kuormittavana kehittäminen koettiin. 

4.3 Muutoskuormituksen elementit 

Työn hallinnan näkökulmasta erityisen kuormittaviksi koettiin ne muutokset, jotka liittyivät työn 

tekemisen perusedellytyksiin eli työtä ympäröivään infrastruktuuriin. 

Se perustyö ei ole muuttunut sen helpommaksi tai vaikeammaksi, ei ylipäätään 
mihinkään suuntaan, mutta se kaikki siinä ympärillä oleva juttu, niin, niin se on 
siinä mielessä muuttunut. Se on sekava. 

Kokonaisuutta luonnehdittiin sekavaksi ja aineistosta nousi esiin monia erilaisia muutoksia, joilla 

asiaa perusteltiin. Näitä olivat esimerkiksi erilaiset toimintakäytännöt, uudet tietojärjestelmät, 

vaihtuvat viestintäkanavat, työvuorosuunnittelu ja työaikajärjestelmän muutos. Aineistosta nousi 
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esiin se, että kuormitusta aiheutti muutosten laatua enemmän niiden suuri määrä ja ainakin 

osittainen samanaikaisuus. Myös muutosten pysyvyyttä epäiltiin. 

Tuntuu että muutos aiheuttaa lisää muutosta … se on sellainen epävarmuuden 
tekijä. 

Se usko siihen, että onko ne muutokset pysyviä ja kuinka pysyviä ne on. Niin se on 
ehkä sellainen, joka jonka kokee jollakin tasolla kuormittavaksi. 

Aineistosta ilmeni, että käytännön tasolla muutosten suuri määrä vaikeutti myös uusien käytäntöjen 

ja toimintatapojen omaksumista sekä hankaloitti tiedon vastaanottamista. Viestinnän näkökulmasta 

tiedon vastaanottamisen vaikeutta osaltaan lisäsi se, että muutoksia kohdistui alkuvaiheessa myös 

viestintäkanaviin, joissa työntekijöitä tiedotettiin. Lisäksi viestintäkanavien ja muutokseen liittyvän 

tiedon määrä katsottiin ajoittain jopa liian suureksi. 

On Teams-palavereita, Teams-keskusteluita … sähköposteja, intraa, 
Koulumaalia, sitä, tätä ja tuota. Siellä on yksittäinen työntekijä aika lailla lirissä 
niiden kanssa, mutta mistä saat sen tiedon? Ja sitten viestintäkanavissa missä 
käydään keskustelua hyvin paljon asioista, niin asiat häviää sinne ... nyt tietoa 
tulee jo liikaa. 

Varsinaiseen perustyöhön eli ensihoidon tehtävien hoitamiseen ja potilastyöhön muutoksella nähtiin 

olevan kuitenkin vain vähän vaikutusta. Perustyöhön selkeimmin vaikuttaneena ilmiönä aineistosta 

nousi esiin käytäntöjen muuttuminen ja siihen liittyvien uusien ohjeistusten ajoittainen epäselvyys 

sekä epäily käytäntöjen pysyvyydestä. Kuormitusta aiheuttavana tekijänä tämä liittyi myös 

käsiteltävän tiedon suureen määrään. 

Perustyön mä koen ehkä hyvinkin samankaltaisena. Mä en ehkä koe, että siinä on 
tullut varsinaisesti mitään isoja muutoksia. 

Tuntuu että on tullut niin paljon tietoa … jotkut aukioloajat ja sitten ne onkin 
muuttunut ja ja semmoista että sitten on joutunut tosi paljon itse niinku selvittää 
ja soittelee ja etsii sitä tietoa. 

Epäily käytäntöjen pysyvyydestä liitettiin myös motivaatioon. Erityisesti toimintatapoihin liittyvien 

muutosten kohdalla työntekijältä edellytettiin perehtymistä uuteen toimintamalliin ja sen välitöntä 

soveltamista käytännön työssä. Aineistosta nousi esiin kuitenkin kokemuksia tilanteista, jossa 

toimintatapa saatettiin kuitenkin tämän jälkeen perua tai sitä muutettiin edelleen. Tällä oli 

vaikutusta työntekijöiden suhtautumiseen muutosmotivaatioon, kun muutokseen sopeutumiseksi 
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tehdyn työn merkityksestä ei aina oltu varmoja. 

 

4.4 Työilmapiirin ja työkulttuurin muutos 

Työyhteisö nousi aineistossa esiin tärkeänä voimavarana ensihoitajien työhyvinvoinnille ja 

jaksamiselle. Aineistosta ilmeni, että asiaa käsiteltiin ensisijaisesti yhtenäisyyden ilmentymänä, 

jossa korostui kaksi erillistä näkökulmaa. 

Ensimmäinen näkökulma oli ammattiryhmien välinen yhteistyö erityisesti ensihoitajien ja 

pelastajien välillä. Organisaatiossa näiden kahden ammattiryhmän välisellä yhteistyöllä on pitkä 

perinne, joka juontaa juurensa sekä tehtävillä tehtävään yhteistyöhön, pelastajien työskentelyyn 

ensihoitajan työparina ensihoitoyksiköissä sekä siihen, että useimmiten pelastajat ja ensihoitajat 

työskentelevät paloasemilla osana samaa paikallista työyhteisöä. 

Toivotaan sitä, että pidetään yhteishenki. Pidetään nyt se, että ei olla eri 
porukkaa (pelastuksen henkilökunnan kanssa) joka on täällä iso voimavara ja mä 
koen sen työhyvinvoinnin jaksamisen kannalta isona voimavarana. 

Toinen yhtenäisyyteen liittyvä näkökulma oli ensihoitajien ammattiryhmän sisäinen. Aineiston 

perusteella ammattiryhmän sisäisen yhteistyön ei katsottu merkittävästi muuttuneen 

hyvinvointialueille siirryttäessä. Sen sijaan muutoksen myötä toteutetut merkittävät rekrytoinnit 

nousivat aineistossa esiin myös työilmapiiriin ja työyhteisöön vaikuttavana tekijänä. 

Aineiston perusteella uusia työntekijöitä ei koettu suoranaisesti negatiivisena asiana. Rekrytoinnin 

laajuus kuitenkin korostui, sillä uusien työntekijöiden suuri määrä nähtiin eräänlaisena 

epävarmuustekijänä ja mahdollisena ulkoisena vaikuttimena, joka voi synnyttää jälleen lisää 

muutosta työkulttuuriin ja toimintatapoihin. 

Näistä isoista rekryistä, niin ne tulee vaikuttamaan siihen (työyhteisöön) tietenkin 
hirveästi ja se että mihinkä suuntaan se tulee heilauttamaan sitä niin ei pysty ehkä 
vielä sanoakaan, että mihin se on muuttumassa. 

Tulee paljon uusia työntekijöitä ja paljon talon ulkopuolelta niitä jotka ei ole ollut 
… Niin se näkyy sitten taas toimintatavoissa. 

Työilmapiirin muutosta kuvattiin poikkeuksellisen monisyisesti ja asia herätti paljon pohdintaa. 

Muutos näkyi työilmapiirissä niin työpaikkakeskusteluissa, omaan työhön suhtautumisessa kuin 

myös suhteissa muihin ammattiryhmiin. Aineistosta ei kuitenkaan noussut esiin työilmapiirin 
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huononemiselle yhtä selkeää syytä. Mahdollisia asiaan vaikuttavia tekijöitä nimettiin kaikkialta 

organisaatiosta, muutoksen eri ilmenemistavoista ja sen osasista. Nämä tekijät liittyivät erilaisiin 

ilmiöihin, kuten esimerkiksi organisaatiomuutokseen ja toimintakulttuurien epäiltyihin 

yhteentörmäyksiin sekä eriarvoisuuden lisääntymisen ja esimerkiksi sisäisen arvomaailman 

muuttumisen kokemuksiin. 

Työajat, erilaiset sopparit, meillä nousee palkat, toisilla ei, ei läheskään samalla 
tasolla. 

Ehkä siinäkin on se johtamisen kulttuuriero ja sitten taas se. Voiko se olla ihan 
siitä sairaalamaailmaa versus pelastuslaitos? Sitä eroa siinä kuitenkin. 

Aineistossa oli myös huomionarvoista, että organisaatiokulttuurista puhuttaessa organisaation 

suuntaa sanoitettiin epäilyksillä siitä, että se saattaisi olla erkaantumassa entisestään 

pelastuspalveluiden muusta toiminnasta. 

Musta tuntuu että nyt se menee enempi siihen että halutaan vähän pitää erillään 
tai ehkä tulevaisuudessa pelastus ja ensihoito erillään ja mä koen että se ei olisi 
hyvä. 

4.5 Tutkimustulosten tulkinta 

Työhyvinvoinnin viitekehys antoi hyvän ja helposti sanoitettavan lähtökohdan tutkimuksen 

toteuttamiselle. Neljän alustavan teeman avulla muutoksen sanoittaminen saavutti keskeisiä 

organisaation elementtejä, jotka ovat tärkeässä roolissa muutoksessa. Eri alaluokissa esiintyi lisäksi 

lukemattomia pienempiä muutoksen kokemukseen vaikuttavia tekijöitä, kuten esimerkiksi palkkaus, 

ammatillinen kehittyminen, motivaatio ja ammatillisen tasa-arvon kokemukset. 

 

Stolzenberg & Heberlen (2022, 2-3) mukaan muutos koskettaa yleensä aina organisaation 

rakenteita, toimintatapoja, sosiaalisia rakenteita sekä käytösmalleja. Aineistosta kävi selkeästi ilmi, 

että muutoksen vaikutuksia sanoitettiin työntekijän näkökulmasta kaikissa näissä asioissa.  

Niissä koettiin erilaisia muutosilmiöitä, joilla oli joko positiivista tai negatiivista vaikutusta omaan 

työhyvinvointiin. Muutoksen koettiin vaikuttaneen henkisen kuormituksen lisääntymisenä ja 

tehneen työnteosta monimutkaisempaa. Lisäksi muutoksella katsottiin olleen vaikutusta 

työilmapiiriin ja sen katsottiin aiheuttaneen epävarmuutta tulevaisuudesta erityisesti 

yhteisöllisyyden näkökulmasta. Toisaalta selkeänä positiivisena puolena koettiin työn kehittyminen 

ja sen kautta myös paremmat henkilökohtaiset mahdollisuudet kehittää omaa osaamista. 
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Muutoksen emotionaalinen puoli koostuu yksilön reaktioista ja tunteista tapahtuvaan muutokseen. 

Siihen liittyy myös tiettyjä muutoksen tavoiteltavia menestystekijöitä, joita ovat esimerkiksi 

näkemys muutoksen tarpeellisuudesta ja oikeutuksesta, muutoksen sisällön hyväksyminen, halu 

osallistua muutokseen sekä halu tukea muutoksen toteuttamista. (Stolzenberg & Heberle 2022) 

Näitä menestystekijöitä voisi mielestäni luonnehtia myös sisäiseksi motivaatioksi, koska kysymys 

on viime kädessä työntekijän halusta antaa panoksensa muutoksen onnistumiseksi. 

 

Vaikka varsinainen sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus oli myös organisaatiossa tapahtuneen 

muutoksen käynnistäjä, siihen liittyvä hyvinvointialueiden perustaminen näyttäytyi haastateltaville 

etäisenä ja siihen liitettiin edelleen myös negatiivisia mielleyhtymiä. Tältä osin muutoksen 

tarpeellisuutta ja oikeutusta kyseenalaistettiin. Omassa organisaatiossa reformista seurannut 

organisaatiomuutos sen sijaan näyttäytyi aineistossa kahtalaisesti. 

 

Kahden eri organisaation yhdistymisen nähtiin muuttaneen toiminta- ja johtamiskulttuuria, johon 

liittyi sekä hyviä että huonoja puolia. Hyvät puolet edistivät muutoksen sisällön hyväksymistä ja 

edistivät halua osallistua muutokseen, mutta huonot puolet liittyivät läheisesti epävarmuuden 

tuntemuksiin ja niihin liittyi negatiivinen suhtautuminen muutokseen. Tämä osaltaan tukee 

kirjallisuudessa esiintyviä näkemyksiä, joiden mukaan epävarmuuden tunne johtaa siihen, että 

muutos nähdään epäedullisessa valossa (mm. Van Kiekerk & Nel 2023). 

 

Toisaalta johtamisen ja organisaation katsottiin muuttuneen sekavammaksi ymmärtää. Asiaan voi 

liittyä useita tekijöitä, joista eräs voi olla muutosviestintä. Työn kuormituksen elementeistä nousi 

esiin ilmiö, jossa muutokseen liittyvän tiedon määrä koettiin suureksi, sitä tuli useista eri kanavista 

ja myös tiedon löytäminen ja hallinta koettiin vaikeaksi. Tämä voi osaltaan synnyttää kokemuksen 

sekavasta johtamisesta ja toisaalta vaikuttaa myös muutoksen emotionaalisiin tekijöihin. Myös 

muuttuvat ohjeistukset ja toimintamallien epäselvyys saattoivat vaikuttaa asiaan. Ensihoitotyö on 

vahvasti kytkeytynyttä ja arjen työssä on tyypillistä tehdä paljon yhteistyötä eri toimijoiden kanssa 

esimerkiksi potilaan hoitoon ohjauksen yhteydessä.  

 

Ohjeistusten ja toimintamallien taustalla oli siis osaltaan kompleksinen toimintaympäristö ja 

organisaation kytkeytyneisyys hyvinvointialueen muihin toimijoihin, jossa erilaisia 

riippuvuussuhteita on paljon. Aineistossa esiintyi tähän kytkeytyneisyyteen liittyen esimerkiksi 

tiedonkulun haasteita. Sekavaksi hahmotetussa kokonaisuudessa entisellään pysynyt suhde 



22 
 

lähiesimieheen näyttäytyi kuitenkin muutoksen keskellä eräänlaisena attraktorina, joka toi 

tilanteeseen pysyvyyttä. 

 

Työn hallinnan kokemuksissa selkeänä ilmiönä oli havaittavissa, että muutos vaikutti ensisijaisesti 

työn tukitoimintoihin sekä perustyötä ympäröivään infrastruktuuriin. Samaan aikaan perustyön eli 

tehtävien suorittamisen ja potilaiden hoitamisen nähtiin pysyneen lähes muuttumattomana. Tähän 

saattaa vaikuttaa ensihoitotyön perusolemus, johon liittyvät vakiintuneita ja yhtenäisiä 

toimintatapoja korostavat asenteet, arvot, normit ja sääntely. Nämä tekijät saattavat huolehtia 

perustyön muuttumattomuudesta: Muutos ei ulotu niin syvälle perustyön sisään, koska 

liikkumavaraa on organisaation ulkopuolelta asetettujen normien vuoksi vähemmän. Perustyön 

ulkopuolella ja työn järjestämisessä tapahtuneet jatkuvat muutokset tuottivat kuitenkin henkistä 

kuormitusta ja vaikuttivat tietyiltä osin myös työmotivaatioon. 

Muutosten myös katsottiin seuraavan toisiaan, josta seurasi epävarmuutta. Järvensivu ym. (2016) 

ovat tutkineet työntekijöiden sitoutumista soveltaen kaaosteoriaa osana kompleksisuutta. Heidän 

mukaansa kaaosteorian valossa sitoutuminen on etääntymisen ja lähentymisen jatkuvaa 

dynamiikkaa. Tässä tutkimuksessa tämä dynamiikka näyttäytyi tavalla, miten muutokseen 

suhtautumisessa näkyi selvää sitoutuneisuutta ja aktiivista toimijuutta. Aineiston mukaan 

esimerkiksi uusia käytäntöjä oli vastustamisen sijaan otettu aktiivisesti käyttöön ja tietoa oli 

hankittu itsenäisesti. 

Yksittäisestä muutoksen osasesta selviytymistä seurasi kuitenkin uusi muutos, joka vaati jälleen 

työntekijältä uudenlaista aktiivisuutta ja sopeutumista. Työpaikan ympäristön ja infrastruktuurin ei 

myöskään kaikessa tapauksissa koettu optimaalisella tavalla tukevan työntekijän omaa toimijuutta, 

joka voi olla toinen yksilöä etäännyttävä tekijä. Tämän kaltainen dynamiikka on jatkuvaa liikettä, 

joka lisää herkästi tilanteen kuormittavuutta. Lisäksi se voi jo yksinään tuottaa aineistossa 

esiintyneitä epävarmuuden ja kaoottisuuden tunteita. 

Ilmiö on kompleksisuuden silmin katsottuna kahtalainen. Toisaalta siihen vaikuttaa Braithwaiten 

(2022) määritelmän mukainen kompleksinen adaptiivinen systeemi, jossa erilaiset suhteet tuottavat 

suoritteita ja tapahtumia. Systeemi itsessään vaikuttaa siihen, miten erilaiset muutokset ja uudet 

toimintatavat muodostuvat ja miten erilaiset vuorovaikutussuhteiden väliset voimat niihin 

vaikuttavat. Nämä voimat voivat jatkaa vaikuttamistaan jopa muutoksen jälkeen, joka osaltaan 
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selittää sen, miksi muutosten pysyvyyttä kyseenalaistettiin. Toisaalta esimerkiksi arvot, sääntely ja 

normit rajoittavat itse systeemin epälineaarisuutta, toimien tietynlaisena attraktorina. 

Muutosten suuri määrä oli huomionarvoinen ilmiö myös ongelmien laadun näkökulmasta. Vaikka 

toimintaympäristössä esiintyi paljon kompleksisia piirteitä, yksittäiset muutokset eivät välttämättä 

ole sitä. Aineistosta nousi esiin luonteeltaan yksinkertaisia muutoksia: Hallinnollisia päätöksiä, 

ohjeistuksia tai käytäntöjen tarkentumista. Yhdessä muutosten suuri määrä voi tuottaa 

monimutkaisen kokonaisuuden, joka ei kuitenkaan välttämättä ole kompleksinen. Tuloksia 

tarkastellessa onkin tärkeää välttää Luoman ja Lindellin (2020) kuvaamaa ”kompleksisuusansaa”, 

jossa kaikki asiat nähdään kompleksisina. 

Ongelmien laatua voidaan tarkastella esimerkiksi Cynefin-mallin (Snowden 2017) avulla. Erilaisia 

ohjeistuksia kuvattiin aineistossa usein sisällöllisesti yksinkertaisina muutoksina, jossa muutoksella 

oli selkeä alku ja loppu. Näiden organisaatiotasolla kesyjen muutosten johtaminen on saattanut 

hyvinkin olla hyvinvointialueen ja organisaation välisellä rajapinnalla varsin kompleksista, kun 

kytkeytyneisyydestä ja keskinäisriippuvuudesta syntyviä isojakin vaatimuksia on sovitettu 

organisaation käytännön toimintaan. Sen sijaan varsinainen muutoksen jalkauttaminen käytännön 

työhön ja yksinkertainen, systeeminen johtaminen hyötyy luultavasti eniten esimerkiksi Lewinin 

muutosmallin kaltaisista perinteisen johtamisajattelun rationaalisista työkaluista. 

Esimerkkinä monimutkaisesta muutoksesta aineistossa esiintyi ensihoitajien työaikajärjestelmän 

muutos. Asiaan liittyi useita vaiheita, epätietoisuutta ja epävarmuutta. Muutoksen kuvattiin 

aiheuttavan työntekijöissä reaktioita ja tunteita, joiden koettiin vaikuttavan osaltaan myös 

työyhteisöön. Työaikamuutos kosketti ensihoitajia merkittävästi työaikojen, palkkauksen ja työn 

järjestelyiden osalta, mutta samaan aikaan se tapahtui laajemmassa sosiaalisessa kontekstissa, johon 

liittyi myös muita ammattiryhmiä ja useiden tahojen vuorovaikutusta. 

Huomionarvoista on, että työaikajärjestelmän muutos itsessään ei ollut välttämättä erityisen 

kompleksinen asia, vaan kuvattavissa oleva muutos nykytilaan, joka eteni vaiheittain määritellyn 

prosessin mukaisesti. Se kuitenkin tapahtui kompleksisessa ja kytkeytyneessä toimintaympäristössä, 

synnyttäen siinä mahdollisesti uudenlaista emergenssiä. Voidaan pohtia, nouseeko esimerkiksi 

Järvensivun ym. (2021, 243) kompleksisissa ympäristöissä kuvaama perhosvaikutus herkästi esiin 

kompleksisen ympäristön vaikutuksesta: Muutos voi olla itsessään hallittava, mutta sosiaalinen 

konteksti jossa se tapahtuu, voi tuottaa yllättäviä vaikutuksia. 
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Työilmapiirin muuttuminen oli tutkimuksessa esiintyneistä ilmiöistä vaikeimmin tulkittava. Ilmiöllä 

on kuitenkin merkitystä, sillä esimerkiksi Järvensivun ym, (2021) mukaan yhteisöllisyys on yksi 

työskentelymotivaatioon vaikuttava keskeinen tekijä. Aineistosta oli havaittavissa se, että ilmiö oli 

erityisen kytkeytynyt muihin tutkimuksessa esiintyneisiin ilmiöihin ja jopa yksittäisiin tehtyihin 

muutoksiin. Ilmiössä oli tunnistettavissa selkeitä kompleksisia piirteitä, jotka osaltaan tekivät siitä 

vaikean sanoittaa myös haastateltaville. Asiasta puhuttiin monisyisesti ja ilmiölle ei osattu antaa 

yhtä selkeää syytä. 

Ilmapiirin muuttumisen yhteydessä puhuttiin kuitenkin myös organisaatiokulttuurin muuttumisesta, 

joka saattaa antaa lähtökohdan ilmiön tulkinnalle. Myös organisaatiokulttuurin käsitettä voidaan 

lähestyä sen sosiaalisen kontekstin näkökulmasta, joka vaikuttaa ihmisten käytökseen sekä 

hyväksyttyjen sosiaalisten normien määrittämiseen. Nämä normit peilaavat sitä kulttuuria, joka 

määrittää yhteisön arvoja ja uskomuksia (Manley ym. 2011). Tämän perusteella 

organisaatiokulttuurin havaittava muuttuminen vaatii perustavanlaatuisia muutoksia joihinkin näistä 

tekijöistä.  

Puustinen & Jalonen (2020) nostavat organisaatiokulttuurin esimerkiksi emergenssistä, jota ei voi 

hallita: Organisaatiokulttuuri on seurausta kytkeytymisistä, ohjaten myös uusia kytkeytymisiä. 

Tutkimusten mukaan kompleksisuusajattelun käsitteillä voidaan kuvata myös organisaation 

kannalta negatiivisia tapahtumia. Emergenssi voi esimerkiksi kärjistää ristiriitoja (Puustinen & 

Jalonen 2020). Tällöin muutoksessa voi esiintyä johtajalle yllätyksellisiä tapahtumia, kuten 

epäjatkuvuuksia tai esimerkiksi kilpailevien valtasuhteiden aiheuttamia kehityskulkuja (Luoma & 

Lindell 2020), joka erityisesti organisaatiomuutoksessa voi olla merkittävä riski. Kyse on 

kompleksisuusteorioissa kuvatusta alkutilaherkkyydestä, jossa epälineaarisessa logiikassa pieni 

muutos voi aiheuttaa huomattavia seurauksia järjestelmän eri osissa (Järvensivu ym. 2021).  

Aineistosta nousee esiin myös huoli ensihoidon ja pelastustoimen kulttuurien välillä vallitsevan 

diversiteetin toimivuudesta organisaatiossa. Maimone ym. (2014) luonnehtivat emergenttiä 

muutosta jatkuvaksi prosessiksi, joka adaptoi organisaation olemassa olevia toimintamalleja ja 

käytäntöjä. Tässä diversiteetti on piilotettu ulottuvuus, joka voi lisätä organisaatiossa esimerkiksi 

luovuutta erilaisten perspektiivien ansiosta. Toisaalta diversiteetillä on olla myös pimeä puoli, joka 

tuottaa haitallisia sosiaalisia kahtiajakoja (Maimone 2014). Tästä näkökulmasta kohdeorganisaation 

perusolemuksen luoma eri ammattiryhmien diversiteetti voi myös olla herkkä emergentille 
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muutokselle, joka tuo esiin sen eri puolia. Mielenkiintoinen kysymys on se, miten tälläistä 

emergenssiä voidaan johtaa niin, että positiiviset puolet jäävät hallitseviksi. 
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5 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 

 

Tutkimustulokset osoittavat, että muutos vaikuttaa työntekijän näkökulmasta työn tekemisen ja 

muutoksen ammatillisen ja emotionaalisen kokemuksen useisiin osa-alueisiin konkreettisella 

tavalla. Haastatteluissa painotetut muutoksen tekijät vastasivat pitkälti muutosjohtamisen 

kirjallisuudessa tunnistettuja organisaation toiminnan osa-alueita, joihin muutoksen on todettu 

ensisijaisesti vaikuttavan. 

Tutkimus tehtiin vaiheessa, jossa varsinaisesta muutoksesta oli kulunut aikaa hieman yli vuosi. 

Tässä hetkessä paljon keskeisiä muutoksia toimintaan oli jo tehty ja muutos oli siirtynyt 

suunnitelmavaiheesta monilta osin osaksi arjen työtä. Muutoksen koettiin olevan edelleen jatkuvaa 

ja käynnissä, mutta esimerkiksi sen erilaisten elementtien ilmenemismuotoja oli mahdollista 

tunnistaa. 

Tämä näkyi myös aineistossa, jossa varsinaisten tutkimuskysymysten näkökulmasta 

muutoskokemusten sanoittaminen oli rikasta ja työntekijät olivat selvästi pohtineet asioiden syitä ja 

seurauksia arjen työssään. Työhyvinvoinnin viitekehys oli luonteva tapa lähestyä aihetta ja osaltaan 

helpotti varmasti kokemusten sanoittamista, vaikka teemahaastattelun varsinainen haastattelurunko 

oli laadittu löyhäksi. 

Tutkimusta tehdessä itselleni vahvistui ajatus siitä, että koettu muutoksen ilmentymä työntekijän 

näkökulmasta on erittäin mielenkiintoinen tapa lähestyä muutosta. Perinteisesti johtamisen 

näkökulmasta tässä tutkimuksessa esiin nousseita asioita ja ilmiöitä tulisi ennakoida ja niiden 

johtamiseen tulisi valmistautua. Tämän tutkimuksen valossa täydellinen valmistautuminen 

näyttäytyy kuitenkin haastavana, sillä muutoksen tuottamat haasteet näyttäytyvät pahimmillaan 

monimutkaisina ja kompleksisina. 

Kirjallisuudessa korostetaan kompleksisten haasteiden johtamisessa vuorovaikutuksen tukemiseen 

perustuvia johtamismekanismeja, kuten jaettua johtajuutta, vuorovaikutussuhteiden aktiivista 

rakentamista sekä esimerkiksi mielipidejohtajien hyödyntämistä muutosjohtamisessa (Braithwaite 

ym. 2020, 379). Näiden mekanismien hyödyntäminen edellyttää kuitenkin organisaation ja sen 

sosiaalisen kontekstin tuntemusta. Esimerkiksi työkulttuuriin kohdistuvien kompleksisten 

muutosten ja mahdollisen emergenssin havainnoinnissa ja ennakoinnissa tulisikin ottaa huomioon 
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organisaation lähtötilanteen lisäksi myös se, miten jo esimerkiksi pelkkä organisaation rakenteen 

muutos voi näyttäytyä olemassa olevassa sosiaalisessa kontekstissa. 

Toisaalta epälineaarisuutta rajaavien attraktorien tunnistaminen ja hyödyntäminen voisi joissakin 

tapauksissa hyödyttää käytännön muutosjohtamista. Hyvä esimerkki tästä on viestintä, jossa 

monikanavaisuus ja viestintäkanavien muuttuminen muutoksen yhteydessä saattoi antaa 

kokonaisuudesta sekavan kuvan ja vaikeuttaa tiedon hallintaa. Samaan aikaan tutkimuksessa ilmeni, 

että lähiesimiehen muuttumaton rooli oli työntekijöiden selkeästi nimeämä ”muuttumaton 

kiintopiste” kaiken muutoksen keskellä. Tutkimus herättää ajatuksia siitä, tulisiko esimerkiksi arjen 

muutosviestintää keskittää monikanavaisuuden sijaan enemmän tälläisten attraktoreiden ympärille, 

jolloin myös kokemus tiedon saannista olisi keskitetympää. 

Muutosjohtamisen näkökulmasta Braithwaiten ym. (2020) mukaan kompleksisiin haasteisiin 

vastaaminen voi äärimmillään tarkoittaa jopa luopumista organisaation johtamisen tietyistä 

ominaispiirteistä, koska kukaan yksittäinen johtaja ei voi täysin ymmärtää koko järjestelmää tai 

saavuttaa täydellistä vaikutusvaltaa kaikkiin sen toimijoihin. Puhtaasti hierarkioihin perustuva 

johtaminen ei silloin riitä organisaation kokonaisuuden ja siinä esiintyvän kompleksisuuden 

ymmärtämiseen tai hallintaan. Tämä korostunee erityisesti terveydenhuollon ja pelastuspalveluiden 

kaltaisessa kompleksisissa ympäristöissä, joissa toimintaan vaikuttavat vuorovaikutussuhteet 

ulottuvat laajalle myös oman organisaation ulkopuolelle. 

Tutkimuksen perusteella organisaation sisällä työ- ja organisaatiokulttuuri näyttäytyi tällaisena 

kokonaisuutena, jossa erilaisia toimijoita ja vaikuttimia oli paljon. Toisaalta myös sinänsä 

lineaarisesti johdetut käytännön työhön liittyvät muutokset ja toimintatavat ovat sidoksissa 

hoitoketjuihin, muihin hyvinvointialueen toimijoihin sekä jopa ulkoisiin organisaatioihin. Kun 

”kaikki vaikuttaa kaikkeen”, vuorovaikutus ulottui ensihoitajien käytännön työhön saakka tavalla, 

jossa mahdolliset ristiriidat ja epäselvyydet havaittiin myös käytännön työssä. 

Useat tutkimuksen ilmiöt voivat varmasti esiintyä myös muualla hyvinvointialueen organisaatiossa.  

Tietyt työn tekemisen infrastruktuuriin liittyvät muutokset toistuvat varmasti hyvinvointialueen 

muissa yksiköissä samanlaisina, kun esimerkiksi työvuorojärjestelmiä yhtenäistetään. Toisaalta 

sosiaali- ja terveydenhuollon yksiköissä erityisesti potilaiden hoitoon liittyviä ydintoimintoja täytyy 

säilyttää muuttumattomana jo toiminnan turvaamisen vuoksi. Tällaiset attraktorit saattavat olla 

yhteisiä ja alalle laajemmin tyypillisiä, mutta organisaation sosiaalinen konteksti ja ominaispiirteet 

saattavat tehdä kriittisiä eroja siinä, miten muutos koetaan ja mihin se lopulta vaikuttaa. 
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Pelastuslaitoksen kaltainen vahvan toimintakulttuurin omaava, toimintatavoiltaan hyvin erikoistunut 

organisaatio voi olla erityinen tutkimuskohde, mutta ei välttämättä lainkaan uniikki. Esimerkiksi 

Järvensivun (2016) tutkimuksessa päivystyspoliklinikan ja helikopteriyrityksen välisestä 

vuorovaikutuksesta oli tunnistettavissa vuorovaikutuksen piirteitä ja attraktoreiden kuvauksia, joista 

esiintyi ilmentymiä myös tässä tutkimuksessa. Tuloksia siis voidaan ja tulee vertailla, ja 

organisaatioiden vertailu on eittämättä hyödyllistä myös kompleksisia muutosilmiöitä tarkastellessa. 

Puhtaasti muutosjohtamisen näkökulmasta organisaation tuntemus on tärkeää. Tutkimuksessa 

esiintyi selkeitä merkkejä muutokseen liittyvästä emergenssistä, joka painottui erityisesti 

työkulttuuriin ja työilmapiirin muutokseen. Varsinaiset organisaatiomuutokset olivat sinänsä 

vähäisiä ja säilyttivät suurilta osin aikaisemman organisaation muuttumattomana. Silti ne 

synnyttivät kuitenkin tapahtumia ja ilmiöitä, jotka aineiston perusteella synnyttivät henkilöstön 

keskuudessa reaktioita, epävarmuutta ja paljon pohdintaa. 

Toimintakulttuurin ja ilmapiirin muutos olikin tutkimuksessa selkeästi vaikeimmin sanoitettava ja 

eniten kompleksisia piirteitä omaava ilmiö. Kirjallisuuteen nojaten tuloksista heräsi ajatus siitä, 

voisiko taustalla voi olla tietynlainen arvojen bifurkaatio, joka korostuu pelastuslaitoksen 

kaltaisessa vahvoja kulttuurisia piirteitä yhdistelevässä, jo lähtökohtaisesti jakautuneessa 

organisaatiorakenteessa. Hyvinvointialueelle siirtyminen ja organisaatiomuutos voivat olla tässä 

tapauksessa eräänlainen bifurkaatiopiste, joka muuttaa sosiaalisen järjestelmän luonnetta ja 

rakennetta sekä voi synnyttää jopa vakiintuneita sosiaalisia oletuksia horjuttavan kriisin. Tällaisessa 

tilanteessa systeemi alkaisi luontaisesti järjestyä uuden logiikan tai järjestyksen ympärille. 

(Järvensivu 2016) 

Aineistossa oli vahvoja viitteitä siihen, että muutoksen koettiin tältä osin vaikuttaneen nimenomaan 

vuorovaikutussuhteisiin. Organisaatiossa oli myös selkeästi havaittavissa uudelleen 

järjestäytymistä, jonka lopputuloksesta oltiin epävarmoja. Äärimmillään tilanteen arveltiin johtavan 

jopa erkaantumiseen ja jälleen uuteen organisaatiomuutokseen. Ståhle ym. (2009) luonnehtivatkin 

bifurkaatiota laajemmin ilmiönä, jolloin systeemin elämässä tulee aika, jolloin se voi tehdä 

peruuttamattomia valintoja, joiden lopputulosta ei välttämättä voi ennustaa. 

Tutkimuksen keskeisin anti liittyy siihen, että muutoksen jälkeen henkilöstön kokemuksista on 

mahdollista tunnistaa selkeitä ilmiöitä, 
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joille löytyy teoreettisia yhtymäkohtia myös muutosjohtamisen ja kompleksisuuden tutkimuksesta. 

Johtamisen tutkiminen sen käytännön ilmentymien kautta on palkitsevaa, mutta se voi myös auttaa 

muutosjohtamisen suunnittelussa ja ennakoinnissa. Jokainen organisaatio on erilainen, mutta 

useampia vastaavia tapaustutkimuksia vertailemalla olisi mahdollista löytää myös yhtäläisyyksiä, 

jotka auttavat kokonaisuuksien hallinnassa. 

Aineistossa esiintyi myös ilmiöitä, jotka kaipaavat systeemistä johtamista laajempaa viitekehystä 

niiden käsittelyyn. Kompleksisuusteorian käsitteet sopivat niiden käsittelyyn tässä tutkimuksessa 

varsin hyvin, sillä muutoin esimerkiksi työilmapiirin muutoksen kaltaiset ilmiöt jäisivät helposti 

vaille minkäänlaista määrittelyä. Esimerkiksi Mäen (2020) tutkimuksen mukaan kompleksisessa 

johtajuusympäristössä toimijoiden on hahmotettava asioiden kokonaiskuva ja kytkökset niiden 

välillä, joustavasti osallisuutta tukien.  
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6 TUTKIMUKSEN RAJOITUKSET JA 
JATKOTUTKIMUSAIHEET 

 

 

Opinnäytteenä tehtävän kandidaatin työn laajuudessa on haastavaa tehdä kovin kattavaa analyysiä 

monisyisestä muutosilmiöstä. Taustalla oli kuitenkin kiinnostukseni erityisesti muutokseen ja 

kompleksisuuteen liittyvään teoriaperustaan sekä aito halu pyrkiä selvittämään, miten arkiset ja 

konkreettiset muutokseen liittyvän merkitykset voidaan nähdä muutosjohtamisen ja 

kompleksisuuden kontekstissa myös nyt määritellyssä laajuudessa. 

 

Tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen liittyviä käsitteitä voidaan tarkastella monista eri 

näkökulmista. Tutkimuksen tekemisen aikana löysinkin sen teoreettisen pohjaan jatkuvasti uusia 

näkökulmia, joiden kautta tämän tutkimuksen aineistoa olisi voinut tutkia ja analyysia myös 

syventää. Näitä olivat esimerkiksi psykologisten sopimusten käsite sekä löydösten syvempi suhde 

erilaisiin muutosjohtamisen oppeihin. Tutkielman laajuuden vuoksi rajauksia oli kuitenkin pakko 

tehdä merkittävässä määrin. Neljä haastateltavaa osoittautui teemahaastattelun kontekstissa 

sopivaksi määräksi, sillä haastattelut olivat lähes tunnin mittaisia ja aineisto alkoi jopa jonkin verran 

saturoitua. 

 

Työskentelen itse tutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa, aiemmin myös ensihoitajana. 

Olen lisäksi mukana ensihoitopalvelun johtoryhmässä henkilöstön edustajana. Jouduin tältä osin 

pohtimaan huomattavan paljon sitä, miten lähestyn tutkittavaa ilmiötä mahdollisimman 

objektiivisesti. Keskeistä oli perustaa tulkintani puhtaasti aineistoon ja tutkittavaan ilmiöön omien 

kokemusteni ja niistä syntyneiden näkemysten sijaan. Fenomenologinen tutkimustapa auttoi tässä 

merkittävästi, sillä haastattelun pitäminen korostetun avoimena pystyin välttämään johdattelua. 

Tulosten tulkinnassa oma ymmärrykseni organisaatiosta tosin toi ehkä jopa hyödyllistä substanssia 

tulkitessa sitä, millaisessa kontekstissa asioista puhutaan. Aineistosta esiin nousseiden tapahtumien 

ja ilmiöiden taustat olivat osin tiedossani, joten tarkentavia kysymyksiä tarvittiin vähemmän 

taustalla olevan ilmiön ymmärtämiseksi. 

 
Jatkotutkimusmahdollisuuksia on lukuisia. Tutkimuksen tuloksia voisi merkittävästi syventää, 

mutta se vaatisi tarkentavia haastatteluita. Jos itse aloittaisin jatkotutkimuksen nyt, haastattelisin 

samaa ryhmää uudelleen uusin kysymyksin, jotka johtaisin nyt tunnistetuista ilmiöistä. 
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Jatkotutkimuksen aiheeksi olisi luontevaa valita myös näkökulman siirtäminen kohdeorganisaation 

johtoon, pyrkimyksenäni selvittää johdon kokemuksia muutosjohtamisesta. Peilaamalla näitä 

työntekijöiden kokemuksiin ja niistä nousseisiin ilmiöihin monien tässä tutkimuksissa avoimiksi 

jääneitä kysymyksiä tai päätelmiä voisi merkittävästi vahvistaa tai tarkentaa. 

 

Organisaatiokulttuurin muuttuminen ilmiönä jäi pohdituttamaan minua tutkimuksessa erityisesti 

kompleksisuutensa sekä toisaalta siksi, että ilmiö suhteutui eri syistä monenlaiseen eri teoriaan. 

Selvittämällä ilmiön rakentumista tarkemmin olisi mahdollista tunnistaa uusia piirteitä ilmiöstä, jota 

on luonnehdittu jopa “mahdottomaksi johtaa”. Tutkimuksesta jäi kuitenkin itselleni lopulta kuva, 

että organisaation kulttuuri, sen muutokset ja mahdolliset emergenssin ja bifurkaation kaltaiset 

ilmiöt voivat vaikuttaa työntekijöiden kautta organisaation menestykseen muutoksessa monin 

tavoin. Eräs ilmentymä on myös koetun muutoskuormituksen määrä ja työhyvinvoinnin näkökulma, 

jota voisi hyvin lähestyä myös muutosilmiöiden ymmärtämisen kautta. 

 

Tutkimuksen aikana vahvistui myös ajatus siitä, että esimerkiksi sosiaali- ja terveydenhuollon 

uudistuksen kaltaisessa suuressa reformissa muutosten kohteena on useita hyvin erilaisia 

organisaatioita ja yksiköitä. Hyvinvointialuetta perustettaessa muutosta johdetaan usein keskitetysti, 

mutta eri organisaatioissa tapahtuva muutosjohtaminen tulee sopeuttaa niiden sosiaaliseen 

kontekstiin, erityispiirteisiin ja vuorovaikutuksen tapojen tunnistamiseen. Hyvinvointialueen 

laajuudessa leikittelin mielessäni ajatuksella, millainen tästä tutkimuksesta olisi tullut, mikäli olisin 

vienyt tutkimusasetelman hyvin erikoistuneesta pelastuslaitoksen kaltaisesta organisaatiosta 

esimerkiksi sairaalan vuodeosastolle. 
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8 LIITTEET 

 

Liite 1: Teemahaastattelun runko 

Kysymyksiä käytettiin teemahaastattelun tapaan ohjeellisina kuljettamaan keskustelua eteenpäin. 

Kaikkia kysymyksiä ei kysytty kaikilta haastateltavilta, vaan keskustelun annettiin kehittyä omalla 

painollaan. 

 

Miten olet kokenut työsi siirtymisen kunnilta ja sairaanhoitopiireiltä hyvinvointialueille?  

Onko muutos vaikuttanut työhösi?  

Koetko muutoksen vaikuttaneen työhyvinvointiisi?  

Miten koet muutoksen vaikuttaneen työhyvinvointiisi?  

 

SOSIAALINEN PÄÄOMA  

Onko muutos vaikuttanut työntekijöihin?  

Onko johtaminen mielestäsi muuttunut? 

Millainen kulttuuri pelastuslaitoksella ja ensihoitopalveluissa mielestäsi on ja onko se muuttunut? 

  

RAKENNEPÄÄOMA  

Onko ensihoitopalvelu muuttunut? Miten?  

Ovatko omat työolosuhteesi muuttuneet muutoksen jälkeen?  

Onko työn tekeminen mielestäsi muuttunut? 
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