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1 JOHDANTO

Nykymuotoisessa yhteiskunnassa muutoksen katsotaan usein olevan organisaatioissa jatkuva
prosessi, jota synnyttdvit monenlaiset sisdiset ja ulkoiset tekijét (Stolzenberg & Heberle 2022, 4-5).
Modernien organisaatioiden ja niiden toimintaympériston on myds luonnehdittu
monimutkaistuneen, joka asettaa haasteita myds muutosten toteuttamiselle. Joidenkin tulkintojen
mukaan modernit organisaatiot ovat jopa hyvinkin kompleksisia ja etsivét jatkuvasti tasapainoa

jarjestyksen ja kaaoksen vililld. (Maimone ym. 2014)

Erds Suomen merkittdvimpié hallinnollisia uudistuksia oli sosiaali- ja terveydenhuollon ja
pelastustoimen uudistus, jossa hyvinvointialueista muodostettiin uusi hallinnon taso (Sosiaali- ja
terveysministerio 2024). Hallintoreformissa keskitytdan hallintorakenteen kokonaisuuteen. Virtanen
& Stenvall (2019) luonnehtivat timdnkaltaista uudistusmallia laajemmaksi suuntaukseksi, joka
myoOs hdvittdd tarkastelusta sellaisia seikkoja, joita tarvitaan organisaatiomuutosta kdytdnnon tasolla

toteutettaessa.

Taman tutkimuksen ldhtokohdasta néitd seikkoja voivat olla esimerkiksi toimialueiden yksildlliset
toimintakulttuurit tai organisaatioiden toiminnan tietyt erityispiirteet. Ne voivat aiheuttaa reformin
synnyttimén muutoksen nékymisen hyvin eri tavalla erilaisissa organisaatioissa. Van Kiekerk &
Nelin (2023) tutkimuksen mukaan muutokseen valmistautuessaan johtajien tulisikin aina
ensisijaisesti ymmaértdd se sosiaalinen konteksti, jossa muutos tapahtuu seka sen vaikutukset
tyontekijoiden hyvinvointiin (Van Kiekerk & Nel 2023). Hyvinvointialueille siirtyi reformissa
lukuisia organisaatioita kunnilta ja sairaanhoitopiiriltid. N&itd organisaatioita voidaan tarkastella

esimerkiksi toimintakulttuuriltaan erilaisina organisaatioina, eli erilaisina muutoksen konteksteina.

Muutosta ja organisaatioita voidaan tutkia lukemattomista nakokulmista, myds ajallisesti. Téssd
tutkimuksessa muutosta tutkitaan sen kdynnistyttyé, noin vuosi hyvinvointialueiden toiminnan
alkamisen jdlkeen. Kantavana ajatuksena ja tutkimusongelman ytimené on kysymys siitd, miten
hyvinvointialueelle siirtyminen vaikuttaa henkil6stoon ja millaisia ilmiditd voidaan tunnistaa
muutokseen liittyen. Ndkokulma on merkityksellinen, silld se kuvaa muutoksen todellisuutta ja
voidaan peilata esimerkiksi muutosjohtamisen teoriaan. Samasta nakokulmasta voidaan tarkastella

my0Os muutoksen kontekstia ja sen ominaispiirteitd - tdssd tapauksessa esimerkiksi



toimintaympadriston kompleksisuutta. Vastaavaa tutkimusta on tehty suhteellisen vdhin, esimerkiksi
Van Kiekerk & Nel (2023) luonnehtivat henkil6ston ndkokulmasta tehdyn tutkimuksen puutetta
laajalti kirjallisuudessa tunnistetuksi muutosjohtamisen tutkimusaukoksi, erityisesti tyontekijoiden

subjektiivisten kokemusten osalta.

Tédma tutkimus léhtee siitd olettamuksesta, ettd organisaation erityispiirteet ndyttdytyvat myos siind,
miten muutos koetaan organisaatiossa ja millaisia ilmi6ité se synnyttdd. Tdssd mielessd
tapaustutkimuksen tekeminen on perusteltua. Lindellin (2020, 65) mukaan organisaatioiden
katsotaan muodostuvan pitkélti vuorovaikutuksesta tavalla, joka tekee myos kompleksisista
ilmidistd kontekstisidonnaisia. Koska konteksti on organisaation tasolla pitkalti
vuorovaikutuksellista ja sitoutuu my9s sen toimintakulttuuriin, ndiden ilmididen havainnoinnissa
tyontekijoiden kokemuksilla muutoksesta on suuri merkitys. Henkiloston ndkokulmissa voi ndkyéa
myo6s muutoksen kytkoksellisyys, joka on organisaation osien, toiminnan ja ihmisten yhteyksia seka

muuttuvaa vuorovaikutusta (Maki 2020, 91).

Tapaustutkimus sijoittuu hyvinvointialueen pelastuslaitoksen ensihoitopalveluun, joka siirtyi
vuoden 2023 alussa kunnalta ja sairaanhoitopiiriltd hyvinvointialueelle. Muutoksen yhteydessa
palveluiden jirjestdmisestd vastannut sairaanhoitopiirin ensihoitokeskus integroitiin osaksi
pelastuslaitoksen organisaatiota, joka oli aiemmin vastannut pelkdstdin ensihoitopalvelun
tuottamisesta. Tarkoituksena oli selvittdd, miten hyvinvointialueen ensihoitopalvelun ensihoitajat
sanoittavat hyvinvointialueelle siirtymista tyohyvinvointinsa ndkokulmasta, mitd ilmigita
kokemuksista nousee esiin ja miten ne ndyttdytyvit muutosjohtamisen ja kompleksisuuden

viitekehyksessd. Tutkimus toteutettiin teemahaastattelun keinoin.

Muutoksessa syntyneiden ilmididen tutkimisella on merkitysté siind, miten organisaatioita voidaan
ymmaértdd muutoksen johtamisen ndkdkulmasta. Jos laajempi reformi hévittad tarkastelusta
organisaatiolle tyypillisid kriittisid seikkoja, niiden tunnistaminen jdi organisaatioiden itsensd
harteille. Tasté syystd on perusteltua tarkastella erilaisia organisaatioita my0s rajatusta
ndkokulmasta osana suurempaa reformia ja sen luomaa kompleksista toimintaymparistéd. Oma
ndakemykseni on, ettd vastaavia tapaustutkimuksia olisi hyddyllistd toteuttaa muutoksen jalkeen tai
sen jo kdynnistyttyi, jotta erityisesti erilaisten sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden
ominaispiirteitd ja reagointia muutokseen voitaisiin tarkastella tarkemmin. Kompleksisuuden
ndkokulman huomiointi tutkimuksessa pyrkii vastaamaan siihen, ettd sosiaali- ja terveysalaa

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

2.1 Muutoksen johtaminen

Reformin kisitteen on luonnehdittu tarkoittavan aktiivista, tietoista ja tavoitteellista uudistusta, kun
taas muutoksen voidaan ymmartaa tarkoittavan seka tietoisia uudistuksia ettd organisaation
mukautumista toimijoineen ympariston muutokseen (Rautiainen ym. 2020). Hyvinvointialueiden
perustamisen yhteydesséd organisaation kohtaama muutos seuraa reformia, koskettaen myos sen
toimijoita. Muutos vaikuttaa usein ainakin joko organisaatiorakenteeseen, prosessiorganisaatioon tai

yhteistyon ja henkilokohtaisiin tyon tekemisen tapoihin (Stolzenberg & Heberle 2022, 2-3).

Virtanen & Stenvall (2019) nimeévét reformien ongelmaksi organisaatiokulttuurin moninaisuuden
unohtumisen sekd tunnistavat organisaatioissa toimivien ihmisten suuren roolin muutosten
onnistuneessa toteuttamisessa. Myos Kotter (1997) on esittdnyt, ettd onnistunut muutoksen
johtaminen on suurimmalta osin ihmisten johtamista. Suuremman reformin kdytinnon todellisuus

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

Johtamisoppina muutoksen johtamista voidaan ldhestyd useista ndkokulmista, mutta silld on todettu
olevan merkittdva vaikutus muutosprojektien onnistumiselle (Kotter 1997). Aihetta on tutkittu
laajalti ja avuksi on myds luotu erilaisia muutosmalleja. Lindellin (2010) mukaan
muutosjohtamiskirjallisuudessa ei kuitenkaan esiinny selvéa tai hallitsevaa ajatussuuntausta. Tadma
johtunee osaltaan muutosten ja niissd kohdattujen tilanteiden suuresta vaihtelevuudesta, jolloin
yksikddn malli ei ole sovellettavissa kaikkiin tilanteisiin. Muutoksia kdytdnnossa toteutetaankin

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

Perinteisistd muutosmalleista erds tunnetuin ja kdytetty malli myds terveydenhuollon kontekstissa
(Harrison ym. 2021, 85-108) on Lewinin kolmivaiheinen muutosmalli. Lewinin yksinkertaisen
mallin kolme vaihetta ovat sulatus, muutos ja jdddytys. Sulattamisessa on kyse Lewinin
niakemyksen mukaan vakiintuneesta tasapainosta, jota tukevat erilaiset jdnnitteet. T4td tasapainoa on
jarkytettéva (sulatettava), jotta vanhat toimintatavat voidaan unohtaa ja uusia toimintatapoja
omaksua (Burnes 2004). Siirtymévaihe on toteuttamisen ja osallistamisen vaihe ja

uudelleenjdddytyksen vaihe se, jolloin uudet toimintatavat vakiinnutetaan.



Kotterin (1997) paljon kédytetyssd muutosmallissa muutoksen vaiheita jaetaan myds osiin, jossa
keskitytddn muutokselle soveltuvan ilmapiirin luomiseen, organisaation aktivointiin ja muutoksen
mahdollistamiseen seka itse muutoksen toteuttamiseen ja sen pysyvyydestd huolehtimiseen
(Campbell 2020, Kotter 1997). Useat klassiset muutosjohtamisen mallit perustuvatkin
vaiheistamiseen, selkedén jéarjestykseen ja lineaariseen pééttelyyn. Tarkastelen itse muutosta
organisaatiotasolla varsin monisyisend kokonaisuutena, jossa kaikkia keskeisid ilmidité ei voi
asettaa valmiiseen muottiin. Esimerkiksi Luoman ja Lindellin (2020) mukaan kaikkien muutokseen
liittyvien muuttujien selittiminen voi olla jopa mahdotonta pelkilld lineaarisella paattelylla. Tasta

syystd tutkimuksessa pyritdédn hyodyntdmain myos kompleksisuusteorian tyokaluja.

Jotta erilaisia muuttujia voidaan ymmartdd, organisaation tai johtamisen sijaan on tutkittava myos
muutoksen synnyttdmid ilmioitd toimintayksikdiden tasolla, henkilston kokemusten kautta.
Tyo6hyvinvointiin liittyvat kokemukset ovat tdhin erinomainen ikkuna, jolla ilmi6itd voidaan

jésentaa.

2.2 Kompleksisuus

Muutoksen ymmaértdmiselle on tarvetta myods kompleksisten haasteiden ndkdkulmasta. Lindell
(2010) esittdd artikkelissaan, ettd yleisin tapa ymmartid organisaatio on ndhda se johtajan
ohjaamana systemaattisena kokonaisuutena. Tdmaén tapainen systeemiajattelu saattaa suunnata
muutoksen toteuttamista jopa autoritidériseen ylhadltd alaspiin tapahtuvaan toimintatapaan, joka ei

valttdmatta riitd kompleksisista haasteista selvidmiseen (Lindell 2010).

Puustisen & Jalosen (2017) mukaan kompleksisuusajattelun ydin on ymmartéa tutkimuskohde
kokonaisuutena, joka on aina jotain muuta kuin osiensa summa. Kompleksisuutta on sovellettu
useilla tieteen aloilla. Erdén maéritelmin mukaan kompleksisuustieteet tarjoavat viitekehyksen
monista osista koostuvan dynaamisen, jatkuvasti muuttuvan kokonaisuuden parempaan
ymmaértdmiseen (Hanén & Raisio 2017). Kompleksisuus on dynaaminen ja jatkuvasti muuttuva
sarja prosesseja ja objekteja, jotka eivit ole vain vuorovaikutuksessa keskenddn, vaan méérittavit
toisiaan vuorovaikutuksen perusteella (Braithwaite ym. 2020, 376-377). Kompleksisuudesta
puhuttaessa puhutaankin usein syy-seuraus-suhteiden sijaan jatkuvasta vuorovaikutuksesta

jérjestelmien eri osien vélilla.

Puustinen ja Jalonen (2017) ovat verranneet systeemiteorioita ja kompleksisuutta. Siind missa
systeemiteoriat etsivit jarjestelmistd periaatteita, ennustettavuutta ja tasapainoa, kompleksisuus taas
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ymmartid esimerkiksi ennakoimattomuuden, muutosten ja epdlineaarisuuden ja itseohjautuvuuden
niiden osaksi (Puustinen ja Jalonen 2017). My6s henkilokohtaisen kokemukseni perusteella
jalkimmadiset ilmi6t synnyttdvét organisaatioissa ja muutoksissa juuri niitd haasteita, joihin on

useimmiten vaikeinta vastata kokonaisvaltaisesti ja joista on vaikeinta kysya oikeita kysymyksié.

Myds kompleksisuutta on kuvattu kontekstuaalisuuden nikokulmasta. Luoman ja Lindellin (2020)
mukaan konteksti itsessdén syntyy ihmisten ja ilmididen vuorovaikutuksesta, jolloin
kompleksisuuden dynamiikka ylipddtdan mahdollistuu. Hanén ym. (2017) luonnehtivat kontekstia
tavaksi kuvata maailmaa erilaisten prosessien ja niiden siséltimien muuttujien avulla. Konteksti
rajoittaa eri muuttujien maaréa, jolloin asioille voidaan luoda merkityksid (Hanén & Raisio 2017).
Uusien muuttujien kietoutuessa toisiinsa kontekstit voivat kuitenkin muuttua. Silloin vanhoista
toimintatavoista voi tulla epdsopivia, yhteistoiminnan vaatimukset kasvavat ja asioiden

ymmartdminen hankaloituu. (Hanén & Raisio 2017).

Van Kiekerk & Nelin (2023) tutkimuksen mukaan muutokseen valmistautuessaan johtajien tulisi
aina ensisijaisesti ymmartid se sosiaalinen konteksti, jossa muutos tapahtuu sekd sen vaikutukset
tyontekijéiden hyvinvointiin. Tastd ndkokulmasta tarkasteltuna esimerkiksi organisaatiomuutos voi
tyypillisesti aiheuttaa muutoksia edelld mainittuun sosiaaliseen kontekstiin. Jos sosiaalista

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

Kompleksisuus esiintyy myos terveydenhuollon tutkimuksessa. Siind misséd hallinnot ovat alkaneet
véhitellen ymmarti4 entistd paremmin tarvetta ajatella terveydenhuollon toimintatapoja ja
palveluiden jdrjestdmistd uudella tavalla, ongelmiin on sovellettu lisddntyvédssd méérin myos
kompleksisuusajattelua (Braithwaite ym. 2020, 376-377). Esimerkiksi terveydenhuollossa osaa
riippuvuussuhteista méadrittelee puhtaasti sidéntely, osa taas syntyy esimerkiksi hoitoketjujen ja
palveluiden jdrjestdmisen kaltaisista systeemin osien véalttaméttomasté yhteistyostd. Myos
vuorovaikutusta on paljon. Braithwaiten ym. (2022) mukaan sosiaali- ja terveydenhuolto onkin
kompleksinen adaptiivinen systeemi: Erilaisten suhteiden jérjestelmad, joka tuottaa suoritteita ja

tapahtumia.

Témin ajattelun mukaisesti myds tdimén tutkimuksen kehyksessd hyvinvointialueiden perustaminen
esiintyy reformina, jonka kompleksisuus heijastuu viime kddessd sen sisélla eldviin
organisaatioihin, jotka joutuvat myds muuttumaan. Lukemattomia riippuvuussuhteita purkautuu ja

niitd syntyy myos uusia. Kompleksisuusteorioiden paradigmojen mukaisesti jo pelkéstdin
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muutokseen liittyvdn vuorovaikutuksen lisddntyessé ja uusiutuessa, kompleksisuudelle tarjoutuu

otollinen kasvualusta.

Sosiaali- ja terveyshuollon uudistus on erdinlaista kompleksisuudelle tyypillistd yhteisevoluutiota,
jossa kaikkien ekosysteemin osana toimivien systeemien kehityksen katsotaan olevan riippuvaisia
toisistaan. Téssd yhteydessé kytkeytyneisyys ja keskindisriippuvuus kuvaavat kokonaisuuden
koostumista useiden toimijoiden vilisistd yhteyksistd (Puustinen & Jalonen 2017).
Hyvinvointialueelle siirtyminen on esimerkki tilanteesta, joka muuttaa organisaatioiden

keskindisriippuvuuden luonnetta.

Kompleksisuutta on ldhestytty tutkimuksessa erilaisten koulukuntien ja teorioiden nikokulmasta,
mutta sen teoriapohjan katsotaan laheisesti liittyvén systeemiteoriaan ja kaaosteoreettiseen
ajatteluun (Puustinen & Jalonen 2020). Esimerkiksi Jarvensivu (2016) on soveltanut kaaosteoriaa
tutkiessaan pdivystyspoliklinikan ja kahden muun organisaation itseensé viittaavuutta.
Tutkimuksessa tunnistettiin kohdeorganisaatioista kolme erillistd kulttuuria: Sairaalakulttuuri,
akuuttihoitotyokulttuuri ja pelastuslaitoskulttuuri, jotka tutkimuksen mukaan edustivat erilaisia

perinteitd ja kdytintdja (Jarvensivu 2016).

Naitd arvojdrjestelmid nimitettiin tutkimuksessa kulttuurisiksi attraktoreiksi, jotka attraktoreille
tyypillisesti médrittivét organisatoriset liikkkeet ja muutokset tiettyjen rajojen sisdén (Jarvensivu
2016). Attraktoreilla voi olla muutoksessa suurta merkitystd sen kompleksisten vaikutusten
havainnoinnissa ja ohjauksessa. Kulttuuriset attraktorit olivat Jarvensivun (2016) tutkimuksessa
kuvaukseltaan hyvin samankaltaisia tdssd tutkimuksessa tutkitun organisaation kahden puolen,
ensihoitopalvelun ja pelastuslaitoksen vililld. Lisdksi Jarvensivu (2016) tunnisti omassa

tutkimuksessaan jannitteitd akuuttihoitotyon attraktorin ja pelastuslaitoskulttuurin attraktorin valilla.

Kompleksisuusajattelua voidaan soveltaa myos erilaisten ongelmien ja toimintaymparistdjen
tunnistamiseen. Snowden (2007) on laatinut Cynefin-jaottelun, jolla pyritdin tunnistamaan
ympdristdjen ja ongelmien perusluonnetta. Malli jakaa ne neljdén kategoriaan: Yksinkertaisiin,
monimutkaisiin, kompleksisiin sekd kaaokseen. Jokainen ndistd ilmentymistd vaatii erilaista

johtajuutta, 1dhettd4 erilaisia signaaleja ja vaatii erilaisia reagointitapoja (Snowden & Boone 2007).

Yksinkertaiset kontekstit vaativat suoraviivaista johtajuutta, jonka paétehtiva on aistia,
kategorisoida ongelma ja laatia sithen sopiva vastaus. Kompleksisissa ympéristoissd ja ongelmissa
taas johdon tehtdvd on enemmainkin esimerkiksi lisitd viestintdd ja vuorovaikutusta sekd luoda
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ympéristojd, joissa luontainen positiivinen emergenssi ja ratkaisu voi saada alkunsa (Snowden

2007).
2.3 Tyohyvinvointi

Tyo6hyvinvoinnin teoreettinen viitekehys toimii tdsséd tutkimuksessa apuna haastattelurungon
laatimisessa sekd aineiston luokittelussa abduktiivisesta nikokulmasta. Se tarjoaa tutkimukseen
ikkunan, jonka kautta muutosta voidaan sanoittaa tyontekijan oman kokemuksen perusteella.
Tyohyvinvointia on tutkittu laajasti ja kédsite on kehittynyt paljon (Manka 2023). Vénskén (2022)
mukaan ty6hyvinvointi on monimuotoinen ja eri tieteenaloilla eri tavoin midritelty abstrakti késite.
Erés syy tyohyvinvoinnin késitteen méérittelemisen haasteellisuuteen on se, ettd kasite voidaan

maédritelld yksilon, organisaation tai yhteiskunnan tasolla (Vanska 2022).

Ensihoidon ty6hyvinvointia on tutkittu Suomessa jonkin verran, erityisesti tyohyvinvointitekijéiden
tunnistamisen nikokulmasta. Esimerkiksi Ojala ym. (2016) tunnistivat tutkimuksessaan
merkittdvimmiksi tyShyvinvointia edistéviksi tekijoiksi mahdollisuuden tehda tyonsé hyvin,
keskindisen auttamisen, tukemisen sekd vapaamuotoisen yhdessdolon ja hyvin esimiestyon.
Tutkimuksessa tunnistettiin myos erillisid kuormitustekijoitd sekd muutokseen etti arjen

kuormitukseen liittyen.

Kirjallisuudesta on 16ydettdvissd lukuisia malleja, jotka maarittdvét tydhyvinvointiin vaikuttavia
tekijoitd. Tahdn tutkimukseen olen valinnut teoreettiseksi lahtokohdaksi Mankan (2023)

ty0hyvinvoinnin tekijoiden mallin, joka on mukaillen esitelty kuviossa 1.

Kuvio 1 - Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2023), esitetty mukaillen.

Psykologinen pd&oma

Min3 itse
Rakennep&&oma Sosiaalinen p&&oma
Organisaatio Johtaminen
Tyon hallinta Tydyhteisd




Manka (2023, 110) kuvaa tydohyvinvointipddoman muodostuvan kolmesta osasta, joita ovat yksilon
inhimillinen pddoma, yhteison toimivuus ja sosiaalinen pddoma seké organisaation rakennepééoma.
Tyonhyvinvointiin vaikuttavat tekijat voidaan karkeasti jakaa kuvion 1 mukaisesti, jolloin eri
elementit osaltaan muodostavat ylld mainitun tyohyvinvointipddoman. Sen lisdksi jokainen
tyOyhteison jasen tulkitsee omaa tyOyhteis6dédn oman itsen ja omien asenteidensa ldvitse: Vaikka

muodollisesti kaikki osatekijét olisivat kunnossa, tydntekiji voi silti voida huonosti (Manka 2023).

Téssi tutkimuksessa tyohyvinvointipddoman elementtejd kdytetdén pohjana muutoksen kisittelyssd
ja haastattelurunko on laadittu niiden pohjalta. Asenteiden rooli ndyttdytyy muutosjohtamisen
kannalta esimerkiksi muutosvastarintana ja suhtautumisessa muutoksiin. Mm. Van Kiekerk & Nel
(2023) esimerkiksi toteavat useaan tutkimukseen nojaten, ettd muutoksilla on hallitsevasti
negatiivisia vaikutuksia tyontekijéiden hyvinvointiin, kun epdvarmuuden tunne johtaa siihen, ettd

muutos ndhdéddn epédedullisessa valossa.



3 TUTKIMUSMENETELMAT JA AINEISTO

3.1 Tutkimuksen kohde ja konteksti

Sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuksen my6td hyvinvointialueet aloittivat toimintansa 1.1.2023.
Talloin hyvinvointialueille siirtyi merkittivd médra sosiaali- ja terveydenhuollon toimintoja muun
muassa sairaanhoitopiireiltd ja kunnilta. Témé tutkimus on tapaustutkimus, jonka kohteena on

hyvinvointialueen ensihoitopalvelu ja sen syntyyn liittyvd organisaatiomuutos.

Hyvinvointialue on alueellisen itsehallinnon omaava julkisoikeudellinen yhteiso, joka vastaa muun
muassa sosiaali- ja terveydenhuollosta sekd pelastustoimesta (Sosiaali- ja terveysministerio 2024).
Valtakunnallisessa reformissa edelld mainitut julkiset palvelut siirtyivit kunnilta ja
sairaanhoitopiireiltd hyvinvointialueiden vastuulle. Uusi hallinnon taso muodostettiin muun muassa

olemassa olevista sairaanhoitopiireistd sekd kuntien alaisista organisaatioista.

Ennen hyvinvointialueiden perustamista ensihoitopalveluiden lakisditeisestd jarjestimisestd vastasi
ensihoitokeskus, joka toimi sairaanhoitopiirin alaisuudessa. Pelastuslaitos toimi kunnan
organisaatiossa sen yhtena liikelaitoksena, tuottaen yksityisten toimijoiden ohella alueelle
ensihoitopalveluita suurimpana yksittéisend palveluntuottajana. Ensihoidon ohella pelastuslaitoksen
vastuulla on pelastustoimen lakisééteisten palveluiden kuten onnettomuuksien ehkéisyn,

varautumisen ja valmiussuunnittelun seka turvallisuusviestinnén jarjestiminen.

Téma tarkoittaa pelastuslaitoksen organisaatiossa tiettyéd kahtiajakoa, jossa samassa organisaatiossa
toimivat niin pelastustoimi kuin ensihoito. Ensihoito katsotaan osaksi erikoissairaanhoitoa ja se
toimii valtakunnallisessa hallintorakenteessa sosiaali- ja terveysministerion alaisuudessa.
Pelastustoimi taas toimii sisdministerion alaisuudessa omana erikoisalanaan. Pelastuslaitosten
ensihoito- ja pelastustoiminnan kenttity0ssa on tydskennelty perinteisesti neljdssd vuorossa, jossa
yksi vuoro on toisséd 24 tuntia kerrallaan. Esimerkiksi paloasemilla ensihoidon ja pelastuksen
tyontekijét tyoskentelevit fyysisesti samassa tyOyhteisossd ja osa pelastajista tyoskentelee
vuorollaan myds ensihoidossa ensihoitajan typarina. Organisaation tydyhteiso on siis perinteisesti

muodostunut aina eri ammattiryhmistd, jotka tekevét ldheistd yhteistyotd keskendén.



Sairaanhoitopiirien toiminnan lakatessa hyvinvointialueiden perustamisen yhteydessa,
sairaanhoitopiirin ensihoitokeskuksen toiminnot yhdistettiin osaksi uuden hyvinvointialueen
pelastuspalveluiden toimialuetta. Hyvinvointialueelle siirryttiessé pelastuslaitoksen muu
organisaatio sdilyi keskeisiltd osin muuttumattomana, mutta ensihoitopalvelun osalta

organisaatiomuutos oli ndkyvd. Muutos on kuvattu kuviossa 2.

Kéaytinnossi ensihoitokeskuksen ylin johto yhdistyi osaksi pelastuslaitoksen ensihoidon
organisaation johtoa, joka oli aiemmin vastannut pelkastiin palveluiden jarjestimisesta.
Ensihoitajien 1dhiesimiesten eli 1ddkintdesimiesten virkanimike muutettiin ensihoitomestariksi,
mutta téltd osin organisaatio sdilyi pddosin muuttumattomana. Ensihoitokeskuksen johdon lisdksi
hyvinvointialueelle siirtyi myds ensihoitokeskuksen alaisuudessa tydskennelleitd kenttdjohtajia seké

sairaanhoitopiirin omassa palveluntuotannossa tyoskennelleiti ensihoitajia.

Kuvio 2 - Ensihoitopalvelun organisaation muutos hyvinvointialueelle siirtymisen yhteydessa.

Organisaatio vuonna 2022

Lagkintamestari Lagkintamestari Lagkintamestar

Laakint&esimies LaakintSesimies

Ensihoitajat

Organisaatio hyvinvointialueelle siirtymisen jélkeen (2023}

Ensihoidon

Ensiho

Laakintamestari Lagkintamestari Ensihoitopaallikkd Lagkintamestari Laakintamestari

Ensihoitajat
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3.2 Tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, miten hyvinvointialueen ensihoitopalvelun
ensihoitajat sanoittavat hyvinvointialueelle siirtymista ty6hyvinvointinsa ndkokulmasta, miti
ilmidita kokemuksista nousee esiin ja miten ne ndyttdytyvit muutosjohtamisen ja kompleksisuuden

viitekehyksessa.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
T1: Millaisia muutosilmiditd ensihoitajat kuvaavat kokeneensa muutoksessa?
T2: Miten kokemuksista nousevat ilmiot ndyttdytyvéat muutosjohtamisen ja kompleksisuuden

viitekehyksessd?

3.3 Tutkimuksen eettiset periaatteet

Tutkimuksessa noudatetaan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) HTK-ohjeen mukaisia
hyvén tieteellisen kidytdnnon periaatteita. Néitd ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja

vastuunkanto (TENK 2024).

Tutkimuksen tekemiseen on hankittu lupa kohdeorganisaatiolta. Erillistd tutkimuslupaa
hyvinvointialueen eettiseltd toimikunnalta ei tarvittu, silld tutkimus kohdistui ainoastaan
henkil6stdon ja siind ei haastateltu potilaita tai hyodynnetty salassa pidettidvaa tietoa. Kaikki
haastateltavat rekrytoitiin ja haastateltiin anonymiteetti huomioiden ja haastateltavien

tunnistamattomuudesta huolehdittiin.

Olen pohjakoulutukseltani ensihoitaja ja tyoskentelen itse kohdeorganisaatiossa. Ty0ni sijaitsee
talla hetkelld turvallisuusviestinnin yksikosséd, mutta olen tydskennellyt aivan viime aikoina

useamman vuoden my0s ensihoitajana samassa tydntekijaryhmaissa, johon tutkimus kohdistuu.

3.4 Tutkimusmenetelmi ja aineiston keriéiminen

Tutkimusasetelma perustuu olettamukseen siité, ettd kompleksisessa ymparistossi toteutettavan
muutoksen vaikutukset nékyvit erityiselld tavalla sielld, missa kdytdnnon tyotéd lopulta tehdadan.
Tyontekijéat havainnoivat viime kddessd muutoksen tuottamia muutoksia sen eri osa-alueiden

ndkokulmasta tavalla, joka kuvastaa parhaiten muutoksen todellisia vaikutuksia. Siten
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tyontekijoiden kokemusten kautta voidaan luoda kisitystd niiden ilmididen laadusta, joita muutos

on organisaatiossa synnyttanyt.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Kvalitatiivinen tutkimus
valikoitui soveltuvaksi tutkimuksen toteuttamiseen, silld se pyrkii kontekstuaalisuuteen, tulkintaan
ja toimijoiden ndkdkulman ymmartdmiseen (Tuomi & Sarajarvi 2018). Koska tutkimuksen
tarkoituksena on selvittdd 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 & Sarajérvi

2018).

Hirsjarvi & Hurmeen (2022) mukaan puolistrukturoiduille menetelmille on ominaista, ettd jokin
haastattelun ldhtokohta on ly6ty lukkoon, mutta ei kaikkia. Kun haastattelu etenee teemojen mukaan
yksityiskohtaisten kysymysten sijaan, tdma vapauttaa haastattelun tutkijan ndkdkulmasta ja tuo
haastateltavan dénen paremmin kuuluviin (Hirsjarvi & Hurme 2022). Laadin teemahaastattelun
kehyksen hyvin yleisluontoiseksi, silld pyrin antamaan haastatelluille vapauden kasitelld muutosta
haluamastaan ndakokulmasta, nostaen mahdollisimman oma-aloitteisesti esiin itselleen

merkityksellisid kokemuksia ja merkityksié.

Kéytin aineistonkeruussa ja tutkimuksessa fenomenografista ldhestymistapaa, joka asettaa
tutkimuskohteeksi sen, miten haastateltavat kokevat késiteltavét ilmiot (Marton & Booth 1997).
Hirsjarvi & Hurmeen (2022) mukaan fenomenografiselle ldhestymistavalle on tyypillistd, ettd
analyysi aloitetaan jo tietojenkeruuvaiheessa ja haastattelija pyrkii herdttimééan haastateltavassa
uudenlaista tietoisuutta ilmiostd. Kdytannossa toteutin timén niin, ettd pyrin tunnistamaan
mahdollisia kiinnostavia ilmiditd jo haastatteluvaiheessa, tein muistiinpanoja ja palasin erilaisiin
esiin nousseisiin teemoihin tarkentavien kysymysten avulla. T4lld tavoin pystyin haastateltavaa
johdattelematta rohkaisemaan heitd syventdmaiin itse esiin nostamiaan teemoja, jotka olivat

tutkimuskysymysten kannalta erityisen relevantteja.

Tutkimus toteutettiin haastattelemalla neljda ensihoitopalveluissa tyOskentelevéd ensihoitajaa.
Haastateltavat rekrytoitiin ilmoittautumisten perusteella ensihoitopalveluiden omissa
viestintdkanavissa. Koska tutkimusasetelmassa keskeisend elementtinid on hyvinvointialueiden
tuoma muutos ja sen arviointi, haastateltavien henkildiden tuli olla tydskennellyt hyvinvointialueen

ensihoitopalvelussa vahintdidn kahden vuoden ajan.
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Haastatteluista yksi jérjestettiin henkilokohtaisena tapaamisena. Muut haastattelut tehtiin Teams-
palvelun vilitykselld ja nauhoitettiin. Haastattelut litteroitiin tekstimuotoon hyddyntien Microsoft
Word -ohjelman automaattista litterointitoimintoa. Tdmén jélkeen kdvin aineiston 14pi nauhoitteita

kuunnellen niin, ettd mahdolliset automaattisen litteroinnin tekemét virheet oli mahdollista korjata.

3.5 Aineiston analyysi

Valitsin aineiston analysointiin teoriaohjaavan ldhestymistavan, jossa tutkijan ajatteluprosessissa
vaihtelevat abduktiivisen pééttelyn keinoin aineistolédhtdisyys ja valmiit mallit. Abduktiivisessa
paattelyssa tutkijalla on aineistoldht6isen ajattelun lisdksi valmiina joitakin teoreettisia johtoideoita,

joita aineiston avulla pyritddn todentamaan (Tuomi & Sarajéirvi 2018).

Aloin tarkastella aineistoa koodaamalla esiin nousevia merkityksii ja ilmaisuja erillisiksi luokiksi.
Luokittelu luo kehyksen, jonka varassa aineistoa voidaan my6hemmin tulkita. Koska
teemahaastattelun teemat voivat olla alustavia luokkia (Hirsjarvi & Hurme 2022), kdytin
luokittelussa apuna tyohyvinvoinnin viitekehysté, jonka ymparille myds teemahaastattelun runko oli
laadittu. Analyysikysymyksena oli aluksi se, miten ensihoitajat sanoittavat muutosta ja millaisia

merkityksid he antavat muutokselle.

Tutkimuskysymykset huomioiden aineistoon oli kuitenkin otettava myos tarkempi, siséllon
huomioiva ldhestymistapa. Martonin ja Boothin (1997) mukaan fenomenografiassa tutkija etsii
tutkimansa ilmion merkitysti ja struktuuria, ollen oppijan roolissa. Hirsjdrvi & Hurmeen (2022)
mukaan tutkijan paitehtdvana on paisté selville kohteen sisdisestd rakenteesta ja merkityksesta.
Tété oppimista tapahtui esimerkiksi luokittelun yhteydessé, kun aineistosta alkoi nousta esiin

selkeitd teemoja, jotka liittyivét tutkimuskysymyksiin.

Téssid vaiheessa aloitin tarkemman teemoittelun, jossa kokosin eri kokonaisuuksien sisdlld olevaa
aineistoa yhteen esille nousevien teemojen mukaisesti. Teemoittelu on luokittelun kaltainen tapa
analysoida aineistoa, mutta siind painottuu se, mité asioista on sanottu. Siind missd luokittelu
helpottaa analyysin tekemisté ja aineiston jérjestelyd, teemoittelun ndkokulma auttaa myos
sisdltdjen arvioinnissa ja vertailussa. (Tuomi & Sarajérvi 2018) Téassé vaiheessa myos
analyysikysymys tarkentui: Millaisia ilmiditd on tunnistettavissa ensihoitajien muutokselle

antamista merkityksista?
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Kuvio 3 - Analyysikehikko

Organisaatio Johtaminen

Epdse hvyys Fuusio ja erilaisten
johtamisen toimintakulttuurien
kokonaisuudesta kohtaaminen

se lkeampi
organisaatiomalli

Johtamistyyli ja Viestinta ja
toimintatavat tiedottaminen

Toimintz- ja
johtamiskulituurin
muuttuminen

Tydn hallinta Tydyhteisd

Muutosten
Muutosten ja ) ) Ammattiryhman Ammattirghmien e
. kohdistuminen Muutosten ) . o Uszeat erilaizet
uuden tiedon . B sisdinen yglinen y _
tyota ympardivaan PYSYVYYS vaikuttimet

sSuUuri maara infrastruktuuriin yhiengisyys yhtengisyys

Muutoskuormituksen yoilmapiirin ja
elementit tydkulttuurin muutos

Kuviossa kolme on havainnollistettu analyysin kulku ja tulokset. Vihredlld on merkitty
tyohyvinvoinnin viitekehykseen perustuva alustava luokittelu, jonka alle on siniselld merkitty
alaluokkina aineistosta esiin nousseet aihekokonaisuuteen liittyvét keskeiset ilmiot. Alaluokista

muodostettiin keskeisid teemoja, jotka on merkitty mustiin laatikoihin.

Aineiston analyysissa oli tdrkedd nimenomaan sisiltdjen vertailu. Haastateltavien antamat
merkitykset eri ilmidille saattoivat vaihdella paljonkin, mutta yhtd arvokkaita olivat myds
yhtéldisyydet siind, miten eri ilmiditd kuvattiin. Analyysin loppuvaiheessa selkein teoriaohjaavuus
liittyi kompleksisuusteoriaan, silla kompleksisuuden ndkdkulma oli huomioitava erityisesti

haastateltavien puheen sisdltdja tarkasteltaessa.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Aineistosta oli erotettavissa neljd hallitsevaa teemaa, joiden kautta muutosta ja sen vaikutuksia
tyOhyvinvointiin tarkasteltiin. Nditd olivat kokemus organisaatiomuutoksesta, toiminta- ja
johtamiskulttuurin muuttuminen, muutoskuormituksen elementit seké tydilmapiirin ja tyokulttuurin

muutos. Késittelen 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 epdillen. Hyvinvointialueet nihtiin isona
muutoksena, joka miellettiin jo 1dhtokohtaisesti vaikeaksi hallita. Aineistosta ilmeni, ettd
maakuntauudistuksesta vilittyneen kiireen tunnun ja epéselvin kuvan néhtiin vaikuttavan

vaistimattd my0os uudistuksen valmisteluun ja toteutukseen myos omassa organisaatiossa.

Ehkdi siis jotenkin kun liian iso organisaatio. Tai siis en md tiedd kun kaikki siirto
Pirhalle samaan aikaan niin kai siind sitten sekoittuu. Niin tai liian vahdn varmaan
sitten oli valmisteltu sitd muutosta. Md kuvittelen, ettd se on ollut ndin.

Vaikka merkittdvin osan koetuista muutoksista katsottiin liittyvén hyvinvointialueelle siirtymiseen,
hyvinvointialue nihtiin silti etdiseksi. Aineistosta ilmeni, ettd organisaatiomuutosta késiteltiin
padasiassa oman organisaation ndkdkulmasta ja sen néhtiin ilmenevén kahdella tavalla.
Ensimmadinen ndisti oli kahden eri organisaation fuusio eli ensihoitopalvelun yhdistyminen
pelastuslaitoksen organisaatioon. Toinen nédkdkulma olivat muutokset johtamisessa seké

organisaation yleinen toimivuus tyontekijén ndkokulmasta.

Fuusion ndakdkulmasta erilaisten toimintakulttuurien eroavaisuuksia tunnistettiin oma-aloitteisesti ja
niiden pohjalta muutoksesta tunnistettiin selkeimmin johtamisessa ja toimintakulttuurissa
tapahtunut muutos. Liséksi aineistosta ilmeni, ettd fuusio herétti epdilyksid eri toimintakulttuurien
tuomista ristiriidoista. Tdmén epéiltiin tuottavan haasteita, heijastuvan mahdollisesti my0s

kdytdnnon tyohon ja vaikuttavan mahdollisesti jopa koko organisaation tydilmapiiriin.

Kunnallista pelastustoimea on johdettu vuosikymmenet tavalla x,
sairaalamaailmaa tavalla y. Ja nyt yhtdkkid pdditetdcdn ettd naps. Nyt.
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Teette kaiken yksi-yksi mallilla. Sielld on aikamoinen térmdyskurssi. Md

epdilisin ndin.
Organisaatiota ja johtamisjdrjestelméa kuvattiin paikoin sekavaksi. Aineistosta ilmeni, etti
epaselvid oli ajoittain erityisesti se, kenen vastuulle tietyt asiat kuuluvat. Muutokseen liittyvid
asioita hoitavat henkil6t vaihtuivat ja viestinnéstd ei valttamatta vilittynyt selkedd kuvaa siitd, miten

johtamisen kokonaisuus on organisoitunut.

Jos toi olisi vihdn linjakkaampi, organisaatiojohto niin se voisi olla niinku
toimivampi, ettd nyt se on pddllekkdisyyksid ja sitten myds vdhdn semmoisia
sivuttaisuuksia, ettd tiettyjd asioita hoitaa niinku useammat tahot ja ja se tekee
siitd vihdn sekavan.

Itse organisaatiomuutosta ei pidetty kuitenkaan vélttimatta huonona. Vaikka mahdollisten
ristiriitojen mahdollisuus tunnistettiin ja sen merkityksid pohdittiin paljon, nykyista
organisaatiomallia pidettiin osittain my0s parempana. Muutoksen esimerkiksi ndhtiin tukevan
paremmin omaa asiantuntijuutta tai selkeyttdvédn organisaatiorakennetta. Uuden organisaation
positiivisten puolten ndhtiinkin liittyvén siihen, etti ensihoitokeskuksen johto sijoittui samaan

organisaatioon palveluntuotannon kanssa.

Siind on hirvedsti hyvid elementtejd. Jos ajatellaan tddltd niinku esimerkiksi
palveluntuotannon kannalta, niin oma tuotanto on varsin laaja tdilld hetkelld ja
nyt se on siind mielessd lineaarinen, ettd se se ylempi johto on samaa
organisaatiota toteuttavan tahon kanssa ja se on niinku hyvd jdrjestelmad.

4.2 Toiminta- ja johtamiskulttuurin muuttuminen

Johtamista arvioitiin korostuneesti viestinnin ja tiedottamisen kautta, painottaen digitaalisia
viestintdkanavia. Johtamiskulttuurin koettiin muuttuneen ja muutos kytkettiin ensisijaisesti

organisaatiossa tapahtuneeseen fuusioon. Johtamiskulttuurin muutoksessa nousi esiin paljon
erilaisia asioita, joista keskeisend nihtiin muutokset tiedonkulussa ja tiedottamisessa. Asian

sanoittaminen oli kuitenkin haastavaa ja siind néhtiin sekd hyvid ettd huonoja puolia.

Kylld huomaa tavallaan, ettd ollaan oltu kuitenkin pelastuslaitoksen alaisuudessa
ja on vihdn omanlaisensa johtamistapa ollut ja nyt sitten integroituu sairaalasta.
Vihdn niin kuin sairaalamaailmasta johtamismaailmaa tullut meille enemmcdin.

Aineistosta nousi esiin ensihoitajien omassa tyovuorossa toimivan ldhiesimiehen merkitys, jonka
roolin ndhtiin pysyneen selkeédna ja pitkalti entisellddn myds muutoksessa. Suhdetta pidettiin myds

pddosin toimivana. Selkein esille nouseva muutos johtamisessa liittyi tyon ja toiminnan
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kehittimiseen. Aineistosta kdvi ilmi, ettd kehittimisen koettiin lisddntyneen merkittdvisti. Asiaa
sanoitettiin ndkyvin muun muassa tyontekijoiden arjen tyossid, henkilokohtaisen kehittymisen

nékokulmasta seki positiivisina tulevaisuuden ndkymina.

No tdd on, ettd tdlld hetkelld se miten tdd organisaation johtaminen on muuttunut

eniten ensihoidon osalta on varmaan oleellisesti se, ettd tdissd on tullut paljon

enemmdn kehittamistd ja tdtd on ldhdetty kehittdmdidn tdtd meiddn kdytinnon

tyotd ja sitd mitd tamd tyo meiddn tyo voisi olla ... ammattitaidon kannalta niin

kun hieno asia ja on paljon semmoista niin kun pddsee kehittdmdcdn itseensd

paljon.
Tyohyvinvoinnin viitekehyksessa tarkasteltuna johtamisesta syntyva toiminnan kehittdminen
néhtiin olevan suorassa yhteydessd myo0s itsen ja oman tyon kehittdmiseen. Tyon kehittdmiseen
liittyi kuitenkin huolta my6s kuormituksen lisdéntymisestd. Kaikkea kehittdmisti ei koettu

vapaachtoiseksi, vaan sen néhtiin asettavan tyontekijélle vaatimuksia ja myds tuovan jdlleen lisda

uutta tietoa késiteltavaksi.

M koen ettdi se on hyvd asia, ettd ldhdetddn kehittamdcdn tdtd asiaa, mutta kylld
se sitten taas myos siind on se pieni pelko siitd, ettd tuleeko se lisddmddn taas sitd
kuormitusta.

Aineistosta ilmeni, ettd muutos aiheutti myds pohdintaa siitd, missd maéirin uudenlainen oman itsen
ja ammattitaidon kehittdminen on sidoksissa omiin motivaatioihin ja kiinnostuksen kohteisiin, ja

missd madrin kyseessd on vélttiméton vastaaminen muutoksen tuomiin vaatimuksiin. Tama

yhdistettiin sithen, miten kuormittavana kehittiminen koettiin.

4.3 Muutoskuormituksen elementit

Tyo6n hallinnan ndkokulmasta erityisen kuormittaviksi koettiin ne muutokset, jotka liittyivét tyon

tekemisen perusedellytyksiin eli tyotd ympardivadan infrastruktuuriin.

Se perustyo ei ole muuttunut sen helpommaksi tai vaikeammaksi, ei ylipdditddn
mihinkddn suuntaan, mutta se kaikki siind ympdrilld oleva juttu, niin, niin se on
siind mielessd muuttunut. Se on sekava.
Kokonaisuutta luonnehdittiin sekavaksi ja aineistosta nousi esiin monia erilaisia muutoksia, joilla
asiaa perusteltiin. Niitd olivat esimerkiksi erilaiset toimintakdytdnnot, uudet tietojérjestelmait,

vaihtuvat viestintdkanavat, tydvuorosuunnittelu ja tydaikajarjestelmian muutos. Aineistosta nousi
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esiin se, ettd kuormitusta aiheutti muutosten laatua enemmaén niiden suuri mééri ja ainakin

osittainen samanaikaisuus. My0s muutosten pysyvyyttd epiiltiin.

Tuntuu ettd muutos aiheuttaa lisdd muutosta ... se on sellainen epdvarmuuden
tekijd.

Se usko siihen, ettd onko ne muutokset pysyvid ja kuinka pysyvid ne on. Niin se on
ehkd sellainen, joka jonka kokee jollakin tasolla kuormittavaksi.

Aineistosta ilmeni, ettd kdytdnnon tasolla muutosten suuri mééra vaikeutti myos uusien kiytintdjen
ja toimintatapojen omaksumista sekd hankaloitti tiedon vastaanottamista. Viestinnidn ndkokulmasta
tiedon vastaanottamisen vaikeutta osaltaan lisdsi se, ettd muutoksia kohdistui alkuvaiheessa myos

viestintdkanaviin, joissa tyontekijoita tiedotettiin. Lisdksi viestintdkanavien ja muutokseen liittyvin

tiedon mééari katsottiin ajoittain jopa liian suureksi.

On Teams-palavereita, Teams-keskusteluita ... sdhkoposteja, intraa,
Koulumaalia, sitd, tdtd ja tuota. Sielld on yksittdinen tyontekiji aika lailla livissd
niiden kanssa, mutta mistd saat sen tiedon? Ja sitten viestintikanavissa missd
kéydddin keskustelua hyvin paljon asioista, niin asiat héividd sinne ... nyt tietoa
tulee jo liikaa.

Varsinaiseen perustyohon eli ensihoidon tehtidvien hoitamiseen ja potilastyohon muutoksella néhtiin
olevan kuitenkin vain véhén vaikutusta. Perustyohon selkeimmin vaikuttaneena ilmionéd aineistosta
nousi esiin kiytidntdjen muuttuminen ja siihen liittyvien uusien ohjeistusten ajoittainen epaselvyys
sekd epdily kdytantdjen pysyvyydestd. Kuormitusta aiheuttavana tekijénd tdma liittyi myds

késiteltavin tiedon suureen maaraan.

Perustyon md koen ehkd hyvinkin samankaltaisena. Md en ehkd koe, ettd siind on
tullut varsinaisesti mitddn isoja muutoksia.

Tuntuu ettd on tullut niin paljon tietoa ... jotkut aukioloajat ja sitten ne onkin
muuttunut ja ja semmoista ettd sitten on joutunut tosi paljon itse niinku selvittdd
Jja soittelee ja etsii sitd tietoa.

Epadily kdytantdjen pysyvyydestd liitettiin myds motivaatioon. Erityisesti toimintatapoihin liittyvien
muutosten kohdalla tyontekijéltd edellytettiin perehtymistd uuteen toimintamalliin ja sen valitonta
soveltamista kdytdnnon ty0ssd. Aineistosta nousi esiin kuitenkin kokemuksia tilanteista, jossa

toimintatapa saatettiin kuitenkin tdmaén jilkeen perua tai sitd muutettiin edelleen. Télld oli

vaikutusta tyontekijoiden suhtautumiseen muutosmotivaatioon, kun muutokseen sopeutumiseksi
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tehdyn tyon merkityksesti ei aina oltu varmoja.

4.4 Tyoilmapiirin ja tyokulttuurin muutos

Tydyhteisoé nousi aineistossa esiin tarkednd voimavarana ensihoitajien tyohyvinvoinnille ja
jaksamiselle. Aineistosta ilmeni, ettd asiaa késiteltiin ensisijaisesti yhtendisyyden ilmentymana,

jossa korostui kaksi erillistd ndkokulmaa.

Ensimmaéinen ndkdkulma oli ammattiryhmien vélinen yhteistyd erityisesti ensihoitajien ja
pelastajien valilld. Organisaatiossa ndiden kahden ammattiryhmén véliselld yhteistydlld on pitka
perinne, joka juontaa juurensa seka tehtévilld tehtdvaan yhteistyohon, pelastajien tydskentelyyn
ensihoitajan tyoparina ensihoitoyksikodissd seka siihen, ettd useimmiten pelastajat ja ensihoitajat

tyoskentelevidt paloasemilla osana samaa paikallista ty0yhteisod.

Toivotaan sitd, ettd pidetddn yhteishenki. Pidetddn nyt se, ettd ei olla eri
porukkaa (pelastuksen henkilokunnan kanssa) joka on tddlld iso voimavara ja md
koen sen tyohyvinvoinnin jaksamisen kannalta isona voimavarana.

Toinen yhtendisyyteen liittyvd ndkokulma oli ensihoitajien ammattiryhmin siséinen. Aineiston
perusteella ammattiryhmaén sisdisen yhteistyon ei katsottu merkittdvésti muuttuneen
hyvinvointialueille siirryttdessd. Sen sijaan muutoksen myota toteutetut merkittavat rekrytoinnit

nousivat aineistossa esiin my0s tydilmapiiriin ja tyoyhteisoon vaikuttavana tekijana.

Aineiston perusteella uusia tyontekijoitd ei koettu suoranaisesti negatiivisena asiana. Rekrytoinnin
laajuus kuitenkin korostui, silld uusien tyontekijoiden suuri maard nahtiin erdénlaisena
epavarmuustekijani ja mahdollisena ulkoisena vaikuttimena, joka voi synnyttii jélleen liséa

muutosta tydkulttuuriin ja toimintatapoihin.

Ndistd isoista rekryistd, niin ne tulee vaikuttamaan siihen (tyéyhteiséon) tietenkin
hirvedsti ja se ettd mihinkd suuntaan se tulee heilauttamaan sitd niin ei pysty ehkd
vield sanoakaan, ettd mihin se on muuttumassa.

Tulee paljon uusia tyontekijoitd ja paljon talon ulkopuolelta niitd jotka ei ole ollut
... Niin se ndkyy sitten taas toimintatavoissa.

Tyo6ilmapiirin muutosta kuvattiin poikkeuksellisen monisyisesti ja asia heritti paljon pohdintaa.
Muutos nékyi tydilmapiirissa niin tyopaikkakeskusteluissa, omaan tydhon suhtautumisessa kuin

my0s suhteissa muihin ammattiryhmiin. Aineistosta ei kuitenkaan noussut esiin tydilmapiirin
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huononemiselle yhtd selkedd syytd. Mahdollisia asiaan vaikuttavia tekijoitd nimettiin kaikkialta
organisaatiosta, muutoksen eri ilmenemistavoista ja sen osasista. Nama tekijdt liittyivit erilaisiin
ilmidihin, kuten esimerkiksi organisaatiomuutokseen ja toimintakulttuurien epiiltyihin
yhteentormayksiin seké eriarvoisuuden lisddntymisen ja esimerkiksi sisdisen arvomaailman

muuttumisen kokemuksiin.

Tyoajat, erilaiset sopparit, meilld nousee palkat, toisilla ei, ei ldheskddn samalla
tasolla.

Ehkd siindkin on se johtamisen kulttuuriero ja sitten taas se. Voiko se olla ihan
siitd sairaalamaailmaa versus pelastuslaitos? Sitd eroa siind kuitenkin.

Aineistossa oli myds huomionarvoista, ettd organisaatiokulttuurista puhuttaessa organisaation
suuntaa sanoitettiin epdilyksilla siité, ettd se saattaisi olla erkaantumassa entisestian

pelastuspalveluiden muusta toiminnasta.

Musta tuntuu ettd nyt se menee enempi siihen ettd halutaan vdhdn pitdd erillddn
tai ehkd tulevaisuudessa pelastus ja ensihoito erillddn ja md koen ettd se ei olisi
hyvd.

4.5 Tutkimustulosten tulkinta

Tyohyvinvoinnin viitekehys antoi hyvén ja helposti sanoitettavan 1dhtokohdan tutkimuksen
toteuttamiselle. Neljdn alustavan teeman avulla muutoksen sanoittaminen saavutti keskeisia
organisaation elementteji, jotka ovat tirkedssd roolissa muutoksessa. Eri alaluokissa esiintyi liséksi
lukemattomia pienempid muutoksen kokemukseen vaikuttavia tekijoitd, kuten esimerkiksi palkkaus,

ammatillinen kehittyminen, motivaatio ja ammatillisen tasa-arvon kokemukset.

Stolzenberg & Heberlen (2022, 2-3) mukaan muutos koskettaa yleensd aina organisaation
rakenteita, toimintatapoja, sosiaalisia rakenteita sekd kdytosmalleja. Aineistosta kdvi selkedsti ilmi,
ettd muutoksen vaikutuksia sanoitettiin tyontekijan ndkokulmasta kaikissa néissd asioissa.

Niissd koettiin erilaisia muutosilmiditd, joilla oli joko positiivista tai negatiivista vaikutusta omaan
tyohyvinvointiin. Muutoksen koettiin vaikuttaneen henkisen kuormituksen lisddntymisend ja
tehneen tyOnteosta monimutkaisempaa. Lisdksi muutoksella katsottiin olleen vaikutusta
tyOilmapiiriin ja sen katsottiin aiheuttaneen epavarmuutta tulevaisuudesta erityisesti
yhteisollisyyden ndkdkulmasta. Toisaalta selkeédnd positiivisena puolena koettiin tyon kehittyminen

ja sen kautta my0ds paremmat henkilokohtaiset mahdollisuudet kehittdd omaa osaamista.
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Muutoksen emotionaalinen puoli koostuu yksilon reaktioista ja tunteista tapahtuvaan muutokseen.
Siihen liittyy myos tiettyjd muutoksen tavoiteltavia menestystekijoitd, joita ovat esimerkiksi
ndakemys muutoksen tarpeellisuudesta ja oikeutuksesta, muutoksen sisidllon hyvdksyminen, halu
osallistua muutokseen sekd halu tukea muutoksen toteuttamista. (Stolzenberg & Heberle 2022)
Naiitd menestystekijoitd voisi mielestéini luonnehtia my0s sisdiseksi motivaatioksi, koska kysymys

on viime kéddessd tyontekijin halusta antaa panoksensa muutoksen onnistumiseksi.

Vaikka varsinainen sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus oli my0s organisaatiossa tapahtuneen
muutoksen kdynnistéjé, sithen liittyvd hyvinvointialueiden perustaminen ndyttéytyi haastateltaville
etdisend ja siihen liitettiin edelleen myds negatiivisia mielleyhtymid. Taltd osin muutoksen
tarpeellisuutta ja oikeutusta kyseenalaistettiin. Omassa organisaatiossa reformista seurannut

organisaatiomuutos sen sijaan ndyttdytyi aineistossa kahtalaisesti.

Kahden eri organisaation yhdistymisen nihtiin muuttaneen toiminta- ja johtamiskulttuuria, johon
liittyi sekd hyvié ettd huonoja puolia. Hyvit puolet edistivdt muutoksen sisdllon hyvéksymisti ja
edistivdt halua osallistua muutokseen, mutta huonot puolet liittyivit ldheisesti epdvarmuuden
tuntemuksiin ja niihin liittyi negatiivinen suhtautuminen muutokseen. Tdma osaltaan tukee
kirjallisuudessa esiintyvid nikemyksid, joiden mukaan epdvarmuuden tunne johtaa siihen, ettd

muutos ndhddédn epdedullisessa valossa (mm. Van Kiekerk & Nel 2023).

Toisaalta johtamisen ja organisaation katsottiin muuttuneen sekavammaksi ymmartié. Asiaan voi
liittyd useita tekijoitd, joista erds voi olla muutosviestintd. Tyon kuormituksen elementeistd nousi
esiin ilmid, jossa muutokseen liittyvin tiedon mééra koettiin suureksi, sitd tuli useista eri kanavista
ja my0s tiedon 16ytdminen ja hallinta koettiin vaikeaksi. Tdma voi osaltaan synnyttdd kokemuksen
muuttuvat ohjeistukset ja toimintamallien epéselvyys saattoivat vaikuttaa asiaan. Ensihoitotyd on
vahvasti kytkeytynyttd ja arjen ty0ssd on tyypillistd tehdé paljon yhteisty6ta eri toimijoiden kanssa

esimerkiksi potilaan hoitoon ohjauksen yhteydessa.

Ohjeistusten ja toimintamallien taustalla oli siis osaltaan kompleksinen toimintaympéristo ja
organisaation kytkeytyneisyys hyvinvointialueen muihin toimijoihin, jossa erilaisia
riippuvuussuhteita on paljon. Aineistossa esiintyi tdhidn kytkeytyneisyyteen liittyen esimerkiksi

tiedonkulun haasteita. Sekavaksi hahmotetussa kokonaisuudessa entisellddn pysynyt suhde
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lahiesimieheen néyttdytyi kuitenkin muutoksen keskelld erdénlaisena attraktorina, joka toi

tilanteeseen pysyvyytta.

Tyo6n hallinnan kokemuksissa selkednd ilmioné oli havaittavissa, ettd muutos vaikutti ensisijaisesti
tyon tukitoimintoihin sekd perustyotd ympéroivain infrastruktuuriin. Samaan aikaan perustyon eli
tehtévien suorittamisen ja potilaiden hoitamisen ndhtiin pysyneen ldhes muuttumattomana. Téhén
saattaa vaikuttaa ensihoitotydn perusolemus, johon liittyvét vakiintuneita ja yhtendisia
toimintatapoja korostavat asenteet, arvot, normit ja sddntely. Nama tekijdt saattavat huolehtia
perustyon muuttumattomuudesta: Muutos ei ulotu niin syville perustyon sisdén, koska
litkkkumavaraa on organisaation ulkopuolelta asetettujen normien vuoksi véhemmaén. Perustyon
ulkopuolella ja tyon jarjestdmisessd tapahtuneet jatkuvat muutokset tuottivat kuitenkin henkista

kuormitusta ja vaikuttivat tietyiltd osin myos tydmotivaatioon.

Muutosten myos katsottiin seuraavan toisiaan, josta seurasi epdvarmuutta. Jirvensivu ym. (2016)
ovat tutkineet tyontekijoiden sitoutumista soveltaen kaaosteoriaa osana kompleksisuutta. Heidén
mukaansa kaaosteorian valossa sitoutuminen on etdéntymisen ja lihentymisen jatkuvaa
dynamiikkaa. Téssé tutkimuksessa timé dynamiikka néyttiytyi tavalla, miten muutokseen
suhtautumisessa nakyi selvidd sitoutuneisuutta ja aktiivista toimijuutta. Aineiston mukaan
esimerkiksi uusia kédytdnt6ja oli vastustamisen sijaan otettu aktiivisesti kdyttoon ja tietoa oli

hankittu itsendisesti.

Yksittdisestd muutoksen osasesta selviytymistd seurasi kuitenkin uusi muutos, joka vaati jélleen
tyontekijdltd uudenlaista aktiivisuutta ja sopeutumista. TyOpaikan ympériston ja infrastruktuurin ei
myOskddn kaikessa tapauksissa koettu optimaalisella tavalla tukevan tydntekijan omaa toimijuutta,
joka voi olla toinen yksilod etdédnnyttiava tekijd. Taman kaltainen dynamiikka on jatkuvaa liiketta,
joka liséa herkaésti tilanteen kuormittavuutta. Liséksi se voi jo yksinddn tuottaa aineistossa

esiintyneitd epdvarmuuden ja kaoottisuuden tunteita.

IImid on kompleksisuuden silmin katsottuna kahtalainen. Toisaalta siithen vaikuttaa Braithwaiten
(2022) mairitelmin mukainen kompleksinen adaptiivinen systeemi, jossa erilaiset suhteet tuottavat
suoritteita ja tapahtumia. Systeemi itsessddn vaikuttaa siithen, miten erilaiset muutokset ja uudet
toimintatavat muodostuvat ja miten erilaiset vuorovaikutussuhteiden viliset voimat niihin

vaikuttavat. Ndméa voimat voivat jatkaa vaikuttamistaan jopa muutoksen jilkeen, joka osaltaan
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selittdd sen, miksi muutosten pysyvyyttd kyseenalaistettiin. Toisaalta esimerkiksi arvot, sddntely ja

normit rajoittavat itse systeemin epélineaarisuutta, toimien tietynlaisena attraktorina.

Muutosten suuri méérd oli huomionarvoinen ilmi6é my6s ongelmien laadun nékokulmasta. Vaikka
toimintaymparistossa esiintyi paljon kompleksisia piirteitd, yksittdiset muutokset eivit valttamatta
ole sitd. Aineistosta nousi esiin luonteeltaan yksinkertaisia muutoksia: Hallinnollisia paétoksié,
ohjeistuksia tai kiyténtdjen tarkentumista. Yhdessd muutosten suuri mééra voi tuottaa
monimutkaisen kokonaisuuden, joka ei kuitenkaan vilttimattd ole kompleksinen. Tuloksia
tarkastellessa onkin tirkeéda valttad Luoman ja Lindellin (2020) kuvaamaa “kompleksisuusansaa”,

jossa kaikki asiat ndhddén kompleksisina.

Ongelmien laatua voidaan tarkastella esimerkiksi Cynefin-mallin (Snowden 2017) avulla. Erilaisia
ohjeistuksia kuvattiin aineistossa usein siséllollisesti yksinkertaisina muutoksina, jossa muutoksella
oli selked alku ja loppu. Ndiden organisaatiotasolla kesyjen muutosten johtaminen on saattanut
hyvinkin olla hyvinvointialueen ja organisaation véliselld rajapinnalla varsin kompleksista, kun
kytkeytyneisyydestd ja keskindisriippuvuudesta syntyvid isojakin vaatimuksia on sovitettu
organisaation kdytdnndn toimintaan. Sen sijaan varsinainen muutoksen jalkauttaminen kaytdnnon
tyohon ja yksinkertainen, systeeminen johtaminen hyotyy luultavasti eniten esimerkiksi Lewinin

muutosmallin kaltaisista perinteisen johtamisajattelun rationaalisista tydkaluista.

Esimerkkind monimutkaisesta muutoksesta aineistossa esiintyi ensihoitajien tydaikajérjestelmén
muutos. Asiaan liittyi useita vaiheita, epétietoisuutta ja epdvarmuutta. Muutoksen kuvattiin
aiheuttavan tyontekijoissd reaktioita ja tunteita, joiden koettiin vaikuttavan osaltaan myos
tyOoyhteisoon. Tyodaikamuutos kosketti ensihoitajia merkittavasti tyoaikojen, palkkauksen ja tyon
jérjestelyiden osalta, mutta samaan aikaan se tapahtui laajemmassa sosiaalisessa kontekstissa, johon

liittyi myds muita ammattiryhmid ja useiden tahojen vuorovaikutusta.

Huomionarvoista on, etti tydaikajérjestelmén muutos itsessddn ei ollut vilttimattd erityisen
kompleksinen asia, vaan kuvattavissa oleva muutos nykytilaan, joka eteni vaiheittain mééritellyn
prosessin mukaisesti. Se kuitenkin tapahtui kompleksisessa ja kytkeytyneessd toimintaympéristossé,
synnyttden siind mahdollisesti uudenlaista emergenssid. Voidaan pohtia, nouseeko esimerkiksi
Jarvensivun ym. (2021, 243) kompleksisissa ympadristoissd kuvaama perhosvaikutus herkésti esiin
kompleksisen ympariston vaikutuksesta: Muutos voi olla itsessdén hallittava, mutta sosiaalinen

konteksti jossa se tapahtuu, voi tuottaa yllattdvia vaikutuksia.
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Ty6ilmapiirin muuttuminen oli tutkimuksessa esiintyneistd ilmidistd vaikeimmin tulkittava. [Imi6lla
on kuitenkin merkitysté, silld esimerkiksi Jarvensivun ym, (2021) mukaan yhteisollisyys on yksi
tyoskentelymotivaatioon vaikuttava keskeinen tekiji. Aineistosta oli havaittavissa se, ettd ilmio oli
erityisen kytkeytynyt muihin tutkimuksessa esiintyneisiin ilmidihin ja jopa yksittdisiin tehtyihin
muutoksiin. [Imidssé oli tunnistettavissa selkeitd kompleksisia piirteitd, jotka osaltaan tekivit siitd
vaikean sanoittaa my0s haastateltaville. Asiasta puhuttiin monisyisesti ja ilmi6lle ei osattu antaa

yhté selkedd syyta.

IImapiirin muuttumisen yhteydessa puhuttiin kuitenkin myds organisaatiokulttuurin muuttumisesta,
joka saattaa antaa ldhtokohdan ilmion tulkinnalle. Myos organisaatiokulttuurin késitettd voidaan
lahestya sen sosiaalisen kontekstin ndkokulmasta, joka vaikuttaa ihmisten kdytokseen seké
hyviéksyttyjen sosiaalisten normien méérittimiseen. Namé normit peilaavat sitd kulttuuria, joka
médrittdd yhteison arvoja ja uskomuksia (Manley ym. 2011). Témén perusteella
organisaatiokulttuurin havaittava muuttuminen vaatii perustavanlaatuisia muutoksia joihinkin néista

tekijoista.

Puustinen & Jalonen (2020) nostavat organisaatiokulttuurin esimerkiksi emergenssisti, jota ei voi
hallita: Organisaatiokulttuuri on seurausta kytkeytymisistd, ohjaten my0s uusia kytkeytymisia.
Tutkimusten mukaan kompleksisuusajattelun késitteilld voidaan kuvata my0s organisaation
kannalta negatiivisia tapahtumia. Emergenssi voi esimerkiksi kérjistéa ristiriitoja (Puustinen &
Jalonen 2020). Téll6in muutoksessa voi esiintyé johtajalle yllatyksellisid tapahtumia, kuten
epdjatkuvuuksia tai esimerkiksi kilpailevien valtasuhteiden aiheuttamia kehityskulkuja (Luoma &
Lindell 2020), joka erityisesti organisaatiomuutoksessa voi olla merkittdva riski. Kyse on
kompleksisuusteorioissa kuvatusta alkutilaherkkyydestd, jossa epélineaarisessa logiikassa pieni

muutos voi aiheuttaa huomattavia seurauksia jarjestelmén eri osissa (Jarvensivu ym. 2021).

Aineistosta nousee esiin myos huoli ensihoidon ja pelastustoimen kulttuurien viélilla vallitsevan
diversiteetin toimivuudesta organisaatiossa. Maimone ym. (2014) luonnehtivat emergenttia
muutosta jatkuvaksi prosessiksi, joka adaptoi organisaation olemassa olevia toimintamalleja ja
kaytantdjd. Tassa diversiteetti on piilotettu ulottuvuus, joka voi lisdtd organisaatiossa esimerkiksi
luovuutta erilaisten perspektiivien ansiosta. Toisaalta diversiteetilld on olla my0ds pimea puoli, joka
tuottaa haitallisia sosiaalisia kahtiajakoja (Maimone 2014). Tastid ndkokulmasta kohdeorganisaation

perusolemuksen luoma eri ammattiryhmien diversiteetti voi myds olla herkkd emergentille
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muutokselle, joka tuo esiin sen eri puolia. Mielenkiintoinen kysymys on se, miten tilldista

emergenssid voidaan johtaa niin, ettd positiiviset puolet jdévit hallitseviksi.
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5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimustulokset osoittavat, ettd muutos vaikuttaa tyontekijin nikokulmasta tyon tekemisen ja
muutoksen ammatillisen ja emotionaalisen kokemuksen useisiin osa-alueisiin konkreettisella
tavalla. Haastatteluissa painotetut muutoksen tekijdt vastasivat pitkélti muutosjohtamisen
kirjallisuudessa tunnistettuja organisaation toiminnan osa-alueita, joithin muutoksen on todettu

ensisijaisesti vaikuttavan.

Tutkimus tehtiin vaiheessa, jossa varsinaisesta muutoksesta oli kulunut aikaa hieman yli vuosi.
Tassd hetkessd paljon keskeisid muutoksia toimintaan oli jo tehty ja muutos oli siirtynyt
suunnitelmavaiheesta monilta osin osaksi arjen tyotd. Muutoksen koettiin olevan edelleen jatkuvaa
ja kdynnissd, mutta esimerkiksi sen erilaisten elementtien ilmenemismuotoja oli mahdollista

tunnistaa.

Tama ndkyi myos aineistossa, jossa varsinaisten tutkimuskysymysten nédkokulmasta

muutoskokemusten sanoittaminen oli rikasta ja tyontekijét olivat selvésti pohtineet asioiden syiti ja
seurauksia arjen tydssddn. Tyohyvinvoinnin viitekehys oli luonteva tapa léhestyé aihetta ja osaltaan
helpotti varmasti kokemusten sanoittamista, vaikka teemahaastattelun varsinainen haastattelurunko

oli laadittu 16yhaksi.

Tutkimusta tehdessé itselleni vahvistui ajatus siité, ettd koettu muutoksen ilmentyma tyontekijén
ndkokulmasta on erittdin mielenkiintoinen tapa ldhestyd muutosta. Perinteisesti johtamisen
ndkokulmasta tdssd tutkimuksessa esiin nousseita asioita ja ilmioitd tulisi ennakoida ja niiden
johtamiseen tulisi valmistautua. Tdmén tutkimuksen valossa tdydellinen valmistautuminen
nédyttdytyy kuitenkin haastavana, silld muutoksen tuottamat haasteet niyttaytyvét pahimmillaan

monimutkaisina ja kompleksisina.

Kirjallisuudessa korostetaan kompleksisten haasteiden johtamisessa vuorovaikutuksen tukemiseen
perustuvia johtamismekanismeja, kuten jaettua johtajuutta, vuorovaikutussuhteiden aktiivista
rakentamista sekd esimerkiksi mielipidejohtajien hyddyntdmistd muutosjohtamisessa (Braithwaite
ym. 2020, 379). Néiden mekanismien hyddyntdminen edellyttdd kuitenkin organisaation ja sen
sosiaalisen kontekstin tuntemusta. Esimerkiksi tyokulttuuriin kohdistuvien kompleksisten

muutosten ja mahdollisen emergenssin havainnoinnissa ja ennakoinnissa tulisikin ottaa huomioon
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organisaation ldhtotilanteen lisdksi myds se, miten jo esimerkiksi pelkkd organisaation rakenteen

muutos voi ndyttdytyd olemassa olevassa sosiaalisessa kontekstissa.

Toisaalta epilineaarisuutta rajaavien attraktorien tunnistaminen ja hyddyntdminen voisi joissakin
tapauksissa hyodyttdd kidytannon muutosjohtamista. Hyvéa esimerkki téstd on viestintd, jossa
monikanavaisuus ja viestintdkanavien muuttuminen muutoksen yhteydessa saattoi antaa
kokonaisuudesta sekavan kuvan ja vaikeuttaa tiedon hallintaa. Samaan aikaan tutkimuksessa ilmeni,
ettd ldhiesimiehen muuttumaton rooli oli tyontekijoiden selkedsti nimedméd “muuttumaton
kiintopiste” kaiken muutoksen keskelld. Tutkimus herittdd ajatuksia siitd, tulisiko esimerkiksi arjen
muutosviestintdd keskittdd monikanavaisuuden sijaan enemmain télldisten attraktoreiden ympdrille,

jolloin my6s kokemus tiedon saannista olisi keskitetympaa.

Muutosjohtamisen ndkdkulmasta Braithwaiten ym. (2020) mukaan kompleksisiin haasteisiin
vastaaminen voi ddrimmilldédn tarkoittaa jopa luopumista organisaation johtamisen tietyista
ominaispiirteistd, koska kukaan yksittdinen johtaja ei voi tdysin ymmartda koko jérjestelmaa tai
saavuttaa taydellistd vaikutusvaltaa kaikkiin sen toimijoihin. Puhtaasti hierarkioihin perustuva
johtaminen ei silloin riitd organisaation kokonaisuuden ja siind esiintyvin kompleksisuuden
ymmartdmiseen tai hallintaan. Tdméa korostunee erityisesti terveydenhuollon ja pelastuspalveluiden
kaltaisessa kompleksisissa ymparistdissd, joissa toimintaan vaikuttavat vuorovaikutussuhteet

ulottuvat laajalle my6s oman organisaation ulkopuolelle.

Tutkimuksen perusteella organisaation sisdlld ty6- ja organisaatiokulttuuri niyttaytyi tillaisena
kokonaisuutena, jossa erilaisia toimijoita ja vaikuttimia oli paljon. Toisaalta myds sindnsi
lineaarisesti johdetut kdytdnnon tyohon liittyvat muutokset ja toimintatavat ovat sidoksissa
hoitoketjuihin, muihin hyvinvointialueen toimijoihin seka jopa ulkoisiin organisaatioihin. Kun
’kaikki vaikuttaa kaikkeen”, vuorovaikutus ulottui ensihoitajien kdytdnnon tyohon saakka tavalla,

jossa mahdolliset ristiriidat ja epédselvyydet havaittiin myos kdytdnnon tydssa.

Useat tutkimuksen ilmiét voivat varmasti esiintyd myos muualla hyvinvointialueen organisaatiossa.
Tietyt tyon tekemisen infrastruktuuriin liittyvat muutokset toistuvat varmasti hyvinvointialueen
muissa yksikoissd samanlaisina, kun esimerkiksi tyovuorojérjestelmid yhtendistetddn. Toisaalta
sosiaali- ja terveydenhuollon yksikdissé erityisesti potilaiden hoitoon liittyvid ydintoimintoja tdytyy
sdilyttdd muuttumattomana jo toiminnan turvaamisen vuoksi. Téllaiset attraktorit saattavat olla
yhteisii ja alalle laajemmin tyypillisid, mutta organisaation sosiaalinen konteksti ja ominaispiirteet
saattavat tehda kriittisid eroja siind, miten muutos koetaan ja mihin se lopulta vaikuttaa.

27



Pelastuslaitoksen kaltainen vahvan toimintakulttuurin omaava, toimintatavoiltaan hyvin erikoistunut
organisaatio voi olla erityinen tutkimuskohde, mutta ei vélttamétté lainkaan uniikki. Esimerkiksi
Jarvensivun (2016) tutkimuksessa pédivystyspoliklinikan ja helikopteriyrityksen vélisesti
vuorovaikutuksesta oli tunnistettavissa vuorovaikutuksen piirteitd ja attraktoreiden kuvauksia, joista
esiintyi ilmentymid myo0s tdssd tutkimuksessa. Tuloksia siis voidaan ja tulee vertailla, ja

organisaatioiden vertailu on eittdmaéttd hyodyllistd myds kompleksisia muutosilmidité tarkastellessa.

Puhtaasti muutosjohtamisen ndkokulmasta organisaation tuntemus on tirkedd. Tutkimuksessa
esiintyi selkeitd merkkejd muutokseen liittyvistd emergenssistd, joka painottui erityisesti
tyokulttuuriin ja ty6ilmapiirin muutokseen. Varsinaiset organisaatiomuutokset olivat sindnsi
vahiisid ja sdilyttivit suurilta osin aikaisemman organisaation muuttumattomana. Silti ne
synnyttivét kuitenkin tapahtumia ja ilmiditd, jotka aineiston perusteella synnyttivét henkildston

keskuudessa reaktioita, epdvarmuutta ja paljon pohdintaa.

Toimintakulttuurin ja ilmapiirin muutos olikin tutkimuksessa selkedsti vaikeimmin sanoitettava ja
eniten kompleksisia piirteitd omaava ilmid. Kirjallisuuteen nojaten tuloksista herdsi ajatus siité,
voisiko taustalla voi olla tietynlainen arvojen bifurkaatio, joka korostuu pelastuslaitoksen
kaltaisessa vahvoja kulttuurisia piirteitd yhdistelevdssa, jo ldhtokohtaisesti jakautuneessa
organisaatiorakenteessa. Hyvinvointialueelle siirtyminen ja organisaatiomuutos voivat olla tissa
tapauksessa erdénlainen bifurkaatiopiste, joka muuttaa sosiaalisen jirjestelmén luonnetta ja
rakennetta sekd voi synnyttda jopa vakiintuneita sosiaalisia oletuksia horjuttavan kriisin. Téllaisessa
tilanteessa systeemi alkaisi luontaisesti jarjestyd uuden logiikan tai jarjestyksen ympdrille.

(Jarvensivu 2016)

Aineistossa oli vahvoja viitteitd siihen, ettd muutoksen koettiin téltd osin vaikuttaneen nimenomaan
vuorovaikutussuhteisiin. Organisaatiossa oli myos selkeésti havaittavissa uudelleen
jérjestiytymisti, jonka lopputuloksesta oltiin epivarmoja. Adrimmilliin tilanteen arveltiin johtavan
jopa erkaantumiseen ja jilleen uuteen organisaatiomuutokseen. Stahle ym. (2009) luonnehtivatkin
bifurkaatiota laajemmin ilmidn4, jolloin systeemin eldmassé tulee aika, jolloin se voi tehdd

peruuttamattomia valintoja, joiden lopputulosta ei vélttdméttd voi ennustaa.

Tutkimuksen keskeisin anti liittyy siihen, ettd muutoksen jdlkeen henkildston kokemuksista on

mahdollista tunnistaa selkeitd ilmioita,
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joille 16ytyy teoreettisia yhtymékohtia my0s muutosjohtamisen ja kompleksisuuden tutkimuksesta.
Johtamisen tutkiminen sen kdytdnnon ilmentymien kautta on palkitsevaa, mutta se voi myos auttaa
muutosjohtamisen suunnittelussa ja ennakoinnissa. Jokainen organisaatio on erilainen, mutta
useampia vastaavia tapaustutkimuksia vertailemalla olisi mahdollista 10ytd4 myos yhtéldisyyksia,

jotka auttavat kokonaisuuksien hallinnassa.

Aineistossa esiintyi myos ilmioitd, jotka kaipaavat systeemistd johtamista laajempaa viitekehysti
niiden késittelyyn. Kompleksisuusteorian kasitteet sopivat niiden késittelyyn téssa tutkimuksessa
varsin hyvin, silld muutoin esimerkiksi tydilmapiirin muutoksen kaltaiset ilmi6t jdisivit helposti

vaille minkdanlaista madrittelyd. Esimerkiksi Méen (2020) tutkimuksen mukaan kompleksisessa

johtajuusymparistdssa toimijoiden on hahmotettava asioiden kokonaiskuva ja kytkokset niiden

vilill4, joustavasti osallisuutta tukien.
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6 TUTKIMUKSEN RAJOITUKSET JA
JATKOTUTKIMUSAIHEET

Opinndytteend tehtdvén kandidaatin tyon laajuudessa on haastavaa tehda kovin kattavaa analyysid
monisyisestd muutosilmiostd. Taustalla oli kuitenkin kiinnostukseni erityisesti muutokseen ja
kompleksisuuteen liittyvdin teoriaperustaan sekd aito halu pyrkii selvittdméan, miten arkiset ja
konkreettiset muutokseen liittyvidn merkitykset voidaan ndhdd muutosjohtamisen ja

kompleksisuuden kontekstissa myos nyt maaritellyssa laajuudessa.

Tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen liittyvid késitteitd voidaan tarkastella monista eri
ndkokulmista. Tutkimuksen tekemisen aikana 16ysinkin sen teoreettisen pohjaan jatkuvasti uusia
ndkokulmia, joiden kautta tdmédn tutkimuksen aineistoa olisi voinut tutkia ja analyysia my0s
syventdd. Naitd olivat esimerkiksi psykologisten sopimusten kasite sekd 16yddsten syvempi suhde
erilaisiin muutosjohtamisen oppeihin. Tutkielman laajuuden vuoksi rajauksia oli kuitenkin pakko
tehdd merkittdvassd méérin. Neljd haastateltavaa osoittautui teemahaastattelun kontekstissa
sopivaksi méardksi, silld haastattelut olivat 1dhes tunnin mittaisia ja aineisto alkoi jopa jonkin verran

saturoitua.

Tyoskentelen itse tutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa, aiemmin myds ensihoitajana.
Olen lisdksi mukana ensihoitopalvelun johtoryhméssi henkildston edustajana. Jouduin tiltd osin
pohtimaan huomattavan paljon sitd, miten ldhestyn tutkittavaa ilmiotd mahdollisimman
objektiivisesti. Keskeistd oli perustaa tulkintani puhtaasti aineistoon ja tutkittavaan ilmioon omien
kokemusteni ja niistd syntyneiden ndkemysten sijaan. Fenomenologinen tutkimustapa auttoi tissi
merkittivisti, silld haastattelun pitdiminen korostetun avoimena pystyin vilttiméain johdattelua.
Tulosten tulkinnassa oma ymmarrykseni organisaatiosta tosin toi ehké jopa hyodyllistd substanssia
tulkitessa sitd, millaisessa kontekstissa asioista puhutaan. Aineistosta esiin nousseiden tapahtumien
ja ilmididen taustat olivat osin tiedossani, joten tarkentavia kysymyksid tarvittiin vihemmén

taustalla olevan ilmion ymmaértamiseksi.

Jatkotutkimusmahdollisuuksia on lukuisia. Tutkimuksen tuloksia voisi merkittdvésti syventi,
mutta se vaatisi tarkentavia haastatteluita. Jos itse aloittaisin jatkotutkimuksen nyt, haastattelisin

samaa ryhmaia uudelleen uusin kysymyksin, jotka johtaisin nyt tunnistetuista ilmidista.
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Jatkotutkimuksen aiheeksi olisi luontevaa valita myds ndkokulman siirtdminen kohdeorganisaation
johtoon, pyrkimyksenéni selvittdd johdon kokemuksia muutosjohtamisesta. Peilaamalla niita
tyontekijoiden kokemuksiin ja niistd nousseisiin ilmidihin monien téssi tutkimuksissa avoimiksi

jaédneitd kysymyksié tai padtelmid voisi merkittdvésti vahvistaa tai tarkentaa.

Organisaatiokulttuurin muuttuminen ilmioni jéi pohdituttamaan minua tutkimuksessa erityisesti
kompleksisuutensa seké toisaalta siksi, ettd ilmid suhteutui eri syistd monenlaiseen eri teoriaan.
Selvittdmalld ilmidn rakentumista tarkemmin olisi mahdollista tunnistaa uusia piirteitd ilmidsti, jota
on luonnehdittu jopa “mahdottomaksi johtaa”. Tutkimuksesta jai kuitenkin itselleni lopulta kuva,
ettd organisaation kulttuuri, sen muutokset ja mahdolliset emergenssin ja bifurkaation kaltaiset
ilmidt voivat vaikuttaa tyontekijoiden kautta organisaation menestykseen muutoksessa monin
tavoin. Erds ilmentymé on myos koetun muutoskuormituksen mairé ja tyohyvinvoinnin nikdkulma,

jota voisi hyvin ldhestyd myos muutosilmididen ymmartdmisen kautta.

Tutkimuksen aikana vahvistui my0s ajatus siitd, ettd esimerkiksi sosiaali- ja terveydenhuollon
uudistuksen kaltaisessa suuressa reformissa muutosten kohteena on useita hyvin erilaisia
organisaatioita ja yksikoitd. Hyvinvointialuetta perustettaessa muutosta johdetaan usein keskitetysti,
mutta eri organisaatioissa tapahtuva muutosjohtaminen tulee sopeuttaa niiden sosiaaliseen
kontekstiin, erityispiirteisiin ja vuorovaikutuksen tapojen tunnistamiseen. Hyvinvointialueen
laajuudessa leikittelin mielessdni ajatuksella, millainen tésta tutkimuksesta olisi tullut, mikéli olisin
vienyt tutkimusasetelman hyvin erikoistuneesta pelastuslaitoksen kaltaisesta organisaatiosta

esimerkiksi sairaalan vuodeosastolle.
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8 LIITTEET

Liite 1: Teemahaastattelun runko

Kysymyksii kdytettiin teemahaastattelun tapaan ohjeellisina kuljettamaan keskustelua eteenpéin.
Kaikkia kysymyksid ei kysytty kaikilta haastateltavilta, vaan keskustelun annettiin kehittyd omalla

painollaan.

Miten olet kokenut ty0si siirtymisen kunnilta ja sairaanhoitopiireiltd hyvinvointialueille?
Onko muutos vaikuttanut tyohosi?
Koetko muutoksen vaikuttaneen ty6hyvinvointiisi?

Miten koet muutoksen vaikuttaneen tyohyvinvointiisi?

SOSIAALINEN PAAOMA
Onko muutos vaikuttanut tyontekijoihin?
Onko johtaminen mielestdsi muuttunut?

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

RAKENNEPAAOMA
Onko ensihoitopalvelu muuttunut? Miten?
Ovatko omat tydolosuhteesi muuttuneet muutoksen jélkeen?

Onko tyon tekeminen mielestidsi muuttunut?
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