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Julkissektorin taloushallintoon liittyvien palveluiden jarjestdmisessa on viime vuosien
aikana tapahtunut mittavia muutoksia. Uudet johtamismenetelmét seka tuloksen ja te-
hokkuuden tavoittelu gavat julkishallinnon toimintatapoja entistd enemman kohti
markkinasuuntautuneita toimintatapoja. Palvelukeskushanke on osa valtionhallinnon
tuottavuusohjelmaa ja sen avulla palvelutoiminta pyritdan jarjestaméan jatkossa talou-
dellisemmin ja tehokkaammin, unohtamatta kuitenkaan palvelun laatua. Tulevina vuo-
sina julkishallinnosta j&a runsaasti tyontekijoita elékkeelle ja vain puolet poistumasta
korvataan uudella tyovoimalla Tama aiheuttaa tarpeen toimiville henkildstéhallinnon
jarjestelmille ja henkilostostrategioille. Haasteet henkiloston uudelleensijoittamiselle
sekda tyotehtavien jarjestamiselle kasvavat tulevaisuudessa. Tallaisten muutosten ja uu-
distusten vaikutuksia henkilostoon on tutkittu ylléttavan vahan julkishallinnossa. Jul-
kishallinto on kuitenkin yksi maamme suurimmista tyonantgjista, joten henkildston hy-
vinvoinnin huomioiminen olisi hyvin tarkeda On selvas, ettéd julkishallinnossa tarvitaan
muutog ohtamisen vankkaa osaamista tulevien vuosien aikana.

Opetusministerion hallinnonalan talous- ja henkiléstdhallinnon palvelukeskushankkeen
myd6ta Tampereen yliopiston hallintokeskuksen talous- ja henkildstohallinnon tydnteki-
ja kohtaavat tulevaisuudessa erilaisia muutoksia. Talous- ja henkiléstohallinnon ru-
tiinitehtavéat siirtyva mahdollisesti palvelukeskuksen tyontekijGiden suoritettavaksi.
Henkilosto palvelukeskukseen siirretdan vapaaehtoisesti. LahtOkohtaisesti ketdan ei
henkilGstopoliittisten toimenpiteiden mukaan irtisanota, mutta suuren joukon uudelleen-
sijoittaminen vastaaviin tehtaviin on haastavaa ja aiheuttaa tarpeen toimivalle henkil6s-
tohallinnolle, muutogohtamiselle ja henkilostovoimavarojen johtamiselle. Taman tut-
kielman tarkoituksena on selvittéd, miten henkilostd kokee palvelukeskushankkeen ja
millaisia odotuksia hanke heréttda heissa.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta ja keskeinen kirjallisuus

Julkishallinnossa on viime vuosien aikana kiinnitetty entistd enemman huomiota talou-
dellisen ja tehokkaan palvelutoiminnan saavuttamiseksi. Julkisen hallinnon toimintata
poja ja -muotoja pyritédn myds taloushallinnon palvelujen alueella |dhentdméaan kohti
markkinasuuntautuneita toimintatapoja tavoitteena mm. kustannussdastojen aikaansaa-
minen ja palvelujen laadun parantaminen. Muutoksien avulla julkishallinnon piiriin
kuuluvien toimijoiden taloudenhoitoon haetaan entista tehokkaampia, taloudellisempia
jatuottavampia keinoja. Yksi ndistéa keinoista on palvelukeskusmalli, jossa useita julkis-
talouden piiriin kuuluvia toimintoja siirret&an suoritettavaks yhden ison palvelukeskus-
konseptin alaisuuteen. Tallaisten muutostilanteiden aiheuttamia vaikutuksia henkil6s-
toon on kuitenkin tutkittu ylléttavan vahan, vaikka tutkimuksille oliss muutosten ja uu-

distusten maarien kasvaessa selvatarve.

Palvelukeskuksien avulla valtionhallinnossa pyritddn sasamaan aikaan saést6jd, yksin-
kertaistamaan tilivirastorakennetta, parantamaan taloushallinnon palveluiden laatua ja
turvaamaan valtion talous- ja henkiléstohallinnon parissa tydskentelevan henkiloston
osaaminen sekd tyévoiman rekrytoiminen tulevaisuudessa. Valtiokonttori on perustanut
oman talous- ja henkiléstohallinnon palvelukeskuksensa Hameenlinnaan ja se on ollut
toiminnassa vuodesta 2006 l&htien. Opetusministerio suunnittelee yliopistojen yhteisen
palvelukeskuksen perustamista Vaasaan, jonne mahdollisesti osa Tampereen yliopiston
talous- ja henkilostbhallinnon palvelutehtavista tulevaisuudessa siirrettéisiin. Tama tut-
kielma keskittyy tarkastelemaan opetusministerion hallinnonalan talous- ja henkilosto-
hallinnon palvelukeskushanketta ja sen mukanaan tuomien muutosten aiheuttamia vai-

kutuksia henkilostdon.



Talla hetkella talous- ja henkildstohallinnon palvelukeskuksista on julkaistu véhan Kir-
jallisuutta, suomenkielista el juuri lainkaan. Suomenkielistéa materiaalia on kuitenkin
saatavilla erilaisten raporttien, selvitysten ja tydryhmamuistioiden muodossa seka ope-
tusministerion ettd Valtiokonttorin toimesta laadittuna. Palvelukeskuksia on tutkittu
jonkin verran pro gradu -téiden muodossa, esim. Jyvaskylan ja Tampereen yliopistoissa,
gradujen kuitenkin kasitellessa palvelukeskuksia 18hinné niiden aikaansaamien kustan-
nussaastojen tai innovaatioiden nakdkulmista. Kuntasektorilla palvelukeskusmallia ovat
kéasitelleet Hyvonen (ym., 2005) artikkelissaan ” Taloushallinnon palvelukeskukset kun-
nissa — organisoituminen ja sen taustat kolmessa pioneerikunnassa’. Haveri ja Vallo
(2004) ovat tarkastelleet artikkelissaan "Henkilostd seutuyhteistydssd” henkildston ko-
kemuksia taloushallinnon palvelujen siirtamisesta erilaisiin keskitettyihin taloushallin-
non palvelumalleihin. Lisdksi Stenvall (ym., 2007) ovat tutkineet kuntasektorilla muu-
togohtamista julkaisussaan ” Mees romppeines siihen — Henkildstévoimavarojen hallin-
ta ja muutoksen johtaminen kuntafuusioissa’. Erityisesti henkilostbn asemaan valtion
liikelaitosten muutogtilanteissa on perehtynyt Lumijarvi (1993) tutkimuksessaan ”Hen-
kiloston siirrot organisaatiomuutosten yhteydessa”. Muutokset ja erityisesti muutosoh-
taminen liittyy myos oleellisesti palvelukeskuksen perustamiseen, silla kyseessa on mit-
tava uudistaminen yliopistojen talous- ja henkilostéhallinnon prosesseissa. Muutosoh-
tamista ovat kasitelleet Valpola (2004) teoksessaan ”Organisaatiot yhteen muutosoh-
tamisen kaytannon keinot”, Arikoski & Sallinen (2007) oppaassaan”V astarinnasta vas-
tarannalle — johda muutos taitavasti” ja Holbeche (2006) ” Understanding Change. Theo-

ry, Implementation and Success’ -kirjassaan.

Aihealue on erittdin gjankohtainen, silla palvelukeskusmalliin siirtymévuosiksi on valit-
tu vuodet 2008-2009. Syksyn 2008 aikana pilottiyliopistoina palvel ukeskuksessa aloit-
tavat VVaasan yliopisto ja Abo Akademi. Tampereen yliopiston on péétettava, etté missa
vaiheessa se mahdollisesti siirtyy palvelukeskuksen asiakkaaksi, ja mitd talous- ja hen-
kilostohallinnon tehtévié siirrettéisiin keskuksen hoidettavaksi. Asiakkuuden on kuiten-
kin sanottu olevan vapaaehtoista, mutta mitd hyotyd palvelukeskuksen perustamisella
on, jos yliopistot eivét vapaaehtoisen asiakkuuden turvin siirryk&én sen asiakkaiks tu-

levaisuudessa.



Palvelukeskuksia perustetaan yleensa sikg, ettéd halutaan keskittdd toimintoja, sdastéa
kustannuksissa, tuottaa palvelut entista tehokkaammin ja yhdenmukaistaa toimintatapo-
ja. My0s aluedllistamisella on oma merkityksensa, kun valitaan keskuksen sijoittautu-
mispaikkaa. Alueellistamisen avulla pyritdan purkamaan padkaupunkiseudulle pakkau-
tunutta tyotehtavia alueille, joilla tyollisyystilanne on heikompi. TyOministeri Tarja
Cronbergin mukaan esimerkiksi valtion tutkimuslaitoksia voitaisiin siirtéa pagkaupunki-
seudulta maaseutukaupunkeihin (Aamulehti, 13.11.2007).

1.2 Tutkimuksen tavoitteet

Taman tutkimuksen tavoitteena on tutkia ja selvittda sitd, millaisia odotuksia ja tunte-
muksia Tampereen yliopiston talous- ja henkildstohallinnon tyontekijoilla on palvelu-
keskusmalliin siirtymisestd. Tarkoituksena on my6s selvittéd, miten henkilostd on saa-
nut tietoa palvelukeskushankkeesta, kokevatko he palvelukeskushankkeen mahdollisesti
uhkana omalle ammattitaidolleen ja mitd he pitavat palvelukeskuksen perustamisen
paadllimmaisend syyna. Tutkimus tarkastelee palvelukeskusmalliin siirtymisté erilaisten
johtamis- ja henkilostohallintamenetelmien kautta. Kun on kyse lagjamittaisista muutos-
toimenpiteistd, uudistustarpeista tai kustannusséastojen tavoittelusta, otetaan harvoin
huomioon se, miten henkil6std kokee tdllaiset muutostoimenpiteet. Siksi tama tutki-
muksen kiinnostuksen kohteena on selvittéa henkil6st6n tunnetiloja ja kokemuksia suur-

ten muutosten edessi.

1.3 Rajaukset

Tutkimus on rajattu kasittelemadn opetusministerion hallinnonalan talous- ja henkilds-
tohallinnon palvelukeskushanketta. Palvelukeskushankkeeseen kuuluu talla hetkella val-
tion tilivirastoina toimivia yliopistoja, joista tutkimus keskittyy vain Tampereen yliopis-
toon ja sen hallintokeskuksen alaisuudessa tydskentelevéan talous- ja henkilostohallin-
non henkilokuntaan. Tutkimuksen taustatietona on kaytossd myos Valtiokonttorin pe-

rustama palvelukeskusmalli, joka on t&han mennessa ollut toiminnassa muutaman vuo-



den. Tutkimuksessa tarkastellaan henkil6ston asemaa ja tuntemuksia muutostilanteen al-
la.

1.4 Tutkimusmetodit ja tutkimusote

Tutkimustavaks valittiin ns. tapaus- eli case-tutkimus. Tapaustutkimuksen kohteena
ovat ne Tampereen yliopiston hallintokeskuksen talous- ja henkiléstohallinnon henkilo-
kuntaan kuuluvat, joita taloushallinnon palvelukeskushanke etusijassa koskee. Nama ta-
lous- ja henkiléstohallinnon osa-alueet yliopistossa ovat talousosasto, pakanlaskenta ja
materiaalihallinto. Tutkimus toteutetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetel-
maé kayttéen, jossa aineisto kerétdan henkilostolle jaetun kyselylomakkeen avulla. Tut-
kimuksen rakennetta ja valittuja tutkimusmetodeja eritell&an vield tarkemmin luvussa
nelja

Kyselylomake sisdltdd 17 kysymysta Sen ensmmaéinen osa sisdtéd selkeita kyll&/ei-
vaihtoehtokysymyksi&, ja toinen osa tarkentaa saatuja vastauksia erilaisten avointen ky-
symysten avulla. Lisdksi tutkimuksessa perehdytaan erilaisiin palvel ukeskushankkeesta
ja -mallista julkaistuihin tyoryhmamuistioihin, selvityksiin sekd esityksiin. Kyselyn
avulla pyritéén 10ytadmaén vastaus sithen, miten henkil6sto kokee palvelukeskusmalliin

siirtymisen. Tutkimusote on teoreettinen ja tulkitseva.

1.5 Tutkimusraportin rakenne

Tutkimus alkaa johdantokappaleella, jonka jalkeen tutkimuksen luku kaksi méérittelee,
mit& palvelukeskusmallilla ja -hankkeella téssa tutkimuksessa tarkoitetaan. Kolmannes-
sa luvussa esitell88n tutkielman teoreettinen viitekehys, jossa paneudutaan muutosjoh-
tamisen, motivaatiojohtamisen ja henkildstévoimavarojen hallintamenetelmien avulla
sithen, miten henkil6std kokee erilaiset muutostekijadt omassa tydelamasséan ja tydym-
paristbssaan. Luku nelja esittelee tutkimuksen empiirisen osuuden, jossa kyselylomak-
keen avulla saatua tutkimusaineistoa analysoidaan ja tulkitaan. Luvussa viisi tarkastel-

laan syvéllisemmin tutkimuksen avulla saatuja lopputuloksia ja lopuksi luku kuusi ker-



taa tutkimuksen avulla saadut tiedot loppupaételmien avulla seka pohtii palvelukeskus-

mallin tulevaisuutta.

Téassa tutkielmassa tulen paikoin kayttamadn opetusministeriostd yleisesti vakiintunutta
lyhennetta OPM ja palvelukeskuksesta lyhennettéd PAKE, joka on esiintynyt myos esi-
selvityksissa, tydryhméamuistioissa ja muissa raporteissa.
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2 OPETUSMINISTERION HALLINNONALAN TALOUS-
JA HENKILOSTOHALLINNON PALVELUKESKUS

Opetusministerion hallinnonalan PAKE-hanke ja sen ohjausyhma asetettiin
14.10.2005. Ohjausryhmén mukaan hankkeen p&atavoite on suunnitella OPM:n hallin-
nonalan talous- ja henkiléstohallinnon palvelukeskus, jonka pédtoimipiste sijaitsee Vaa-
sassa. Varsinainen paatos ditd, etta hallinnonalalle perustetaan yliopistojen talous- ja
henkildstohallinnon palvelukeskus, tehtiin lokakuussa 2006 opetusministerion toimesta
(Opetusministerion julkaisuja 2007:29). Valtioneuvosto hyvaksyi asetuksen Y liopisto-
jen palvelukeskuksesta ja asetus astuu voimaan 1.3.2008 (OPM-PAKE uutiskirje 1/08).
Liitteessd numero kaksi on esitetty mukaellen palvelukeskushankkeen organisointi.
Hankkeelle on laadittu viestintdsuunnitelma, jonka periaatteena on, etta viestinta on
mahdollisimman avointa, aktiivista, tasapuolista, nopeaa ja asiakaskeskeista. Tiedon tu-
lee lis&ksi olla gjankohtaista ja luotettavaa. (Opetusministerion julkaisuja 2006:22)
PAKE-hankkeeseen liittyen on otettu kayttbéon myos internetissd toimiva Moodle-
oppimisymparistd, jonne on koottu hanketta koskeva materiaali. Oppimisymparistoon
yliopiston talous- ja henkilostéhallinnon tyontekijat paasevét kirjautumaan omalla pe-

ruspal velutunnuksellaan ja salasanallaan.

Palvelukeskushanke on osa OPM:n hallinnonalan tuottavuusohjelmaa 2006-2010 ja
hankkeen tavoitteena on mm. yksinkertaistaa tilivirastorakennetta, saada aikaan kustan-
nusséastoja, yhdenmukaistaa toimintatapoja seka kaytettavia taloushallinnon ohjelmis-
toja. Nailla keinoilla pyritd8n helpottamaan tyontekijoiden perehdyttamista ja tekemaan
séhkoiset palvelut entista helppokayttdisimmiksi. Alueellistamiskatsauksen (2/2007, s.
21) mukaan valtion keskushallinnon kaikkien hallinnonalojen talous- ja henkilostohal-
lintopalvelut tulevat lahitulevaisuudessa tuotetuksi pddosin palvelukeskuksissa. Myds

muiden tukipalvelujen tuottaminen palvelukeskuksissa tulee yleistym&an.

Palvelukeskusmalliin siirtyminen on suunniteltu aloitettavan vuodesta 2008 |&htien, jol-

loin yliopistojen talous ja henkilostéhallinnon tyétentévia aletaan vaiheittain siirtéa pal-
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velukeskuksen suoritettavaksi. Tampereen yliopiston asiakkuuden on valittu siirtyvan
Vaasan palvelukeskuksen yhteyteen, jossa toiminta akaa syksyn 2008 aikana Vaasan
yliopiston ja Abo Akademin toimiessa pilottiyliopistoina. Palvelukeskukselle tulee
myds sivutoimipisteet, joista toinen sijoittuu Joensuuhun ja toinen padkaupunkiseudulle
(Opetusministerion julkaisuja 2006:22).

Palvelukeskushankkeen ohjausryhman esiselvityksessa Tampereen yliopistolle ja muille
hallinnonalan virastoille ja laitoksille toimitettiin palvelukeskushankkeesta kaksi erilais-
ta kyselya Ensimmaisen kyselyn avulla pyrittiin kartoittamaan talous- ja henkilostohal-
linnon kustannus-hyotyanalyysin nykytilaa. Toisessa kyselyssa pyydettiin kuvaamaan
lyhyesti mm. talous- ja henkiléstohallinnon nykyisté organisointia, ilmoittamaan talous-
ja henkilostohallinnon tehtavissa toimivien henkilostomaara ja hankkeen yhteyshenki-
[6t. Taoushallintoon liittyva kysely toimitettiin virastoille ja laitoksille loppuvuodesta
20.10.2005 ja henkilostohallinnon kysely puolestaan seuraavan vuoden kevéédla
1.3.2006. (Opetusministerion julkaisuja 2006:22)

OPM-PAKE hanketoimisto lahetti Tampereen yliopiston talous- ja henkilostohallinnon
tehtavien parissa tyoskenteleville henkildille siirtymahalukkuuskyselyn 5.11.2007. Ky-
selyn tarkoituksena oli kartoittaa mielikuvia palvelukeskustyoskentelysta ja siirtymaha-
lukkuutta palvelukeskuksen tyontekijoiksi. Kyselylla selvitettiin myds tyokokemusta,
tietojarjestelmien hallintataitoja ja muuta osaamista, joiden avulla pyritédn vaikutta-

maan henkilOsto- ja koulutussuunnitteluun.

Palvelukeskuksen avulla pyritddn myos purkamaan taloushallinnon raskasta ja kankeaa
byrokraattista organisaatiorakennetta vahentamalla talous- ja henkilostéhallinnon tyon-
tekijoiden méérda. Haverin ja Valon (2004) tutkimuksen mukaan Hameenlinnan seu-
dun TAHTO-hankkeen, jonka tarkoituksena oli saada aikaan keskitetty seutukuntien ta-
lous- ja palkkahallinnon yksikko, avulla taloushallinnon henkildston maaréé saatiin kar-
sittua 70—75 henkilostosta n. 40 henkil6on. Suorittavan henkilstoméaran vahentymisen

vuoksi saadaan aikaan selvid kustannusséastojéa.
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2.1 Palvelukeskusmallin esittelya

Palvelukeskuksella tarkoitetaan tuotantotapaa, jossa keskitetdan ydintoiminnan tuotta
mista tukevia toimintoja ja niihin liittyvaa osaamista seké infrastruktuuria yhteen sijain-
tipaikkaan varsinaisten ydintehtdvien pysyessa akuperdisessa organisaatiossa
(http://www .kiekuohjelma.fi). Kingin ja Leongin (1998) mukaan palvelukeskus eli Sha-
red Service Centre (SSC) on jarjestelméllinen rakenne, joka yhdistéa seka keskittamisen

etta hajauttamisen hyodyt ilman, ettd kummankaan toiminnon suorittaminen vaikeutuu.

Hyvonen (ym., 2005) ovat tutkineet kunnallisalalla erilaisia malleja, miten taloushallin-
non palveluita voidaan tuottaa ja jarjestda. Tassa tutkimuksessa palvelukeskus voidaan
maéritella taloushallinnon palvelukeskusmallin avulla, jossa palvelukeskus tuottaa eri-
laiset talous- ja henkilostohallinnon palvelut ja Tampereen yliopisto toimii palvelukes-
kuksen asiakasvirastona muiden tilivirastojen kanssa. Palvelukeskuksessa suoritetaan
talous- ja henkilostohallintoon liittyvia ns. rutiinitoimintoja, joita ovat esimerkiksi osto-

jamyyntilaskujen kasittely seka palkanlaskenta.

Palvelukeskus
Kirjanpito
Maksut
Palkat

[N

Liikelaitokset Virastot

Kuvio 1. Taoushallinnon palvelukeskus Hyvénen (ym., 2005)

Kuvio numero yks havainnollistaa, miten palvelukeskus toimii. OPM:n hallinnonalan

PAKE-hankkeessa Tampereen yliopisto sijoittuu kuviossa mainitun virastot -kasitteen


http://www.kiekuohjelma.fi).
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ale ja toimii siten palvelukeskuksen asiakkaana. Palvelukeskus voidaan maééritella
myos tilag a-tuottaja -mallin perusteella, jossa palvelukeskus on palvelujen tuottajaja ti-
lagjat eli yliopistot ostavat keskukselta tarvitsemansa palvelut. Tilagja-tuottaja -malli
médrittelee etukéteen palvelut, palvelutason, palvelujen maarén ja palveluista suoritetta
van korvauksen (OPM-PAKE uutiskirje 1/2007). Palvelukeskuksen tarkoituksena on
tuottaa palvelut entista tehokkaammin ja taloudellisemmin asiakasvirastoilleen. Valtio-
konttorin 31.5.2004 k&ynnistama valtion talous- ja henkilostéhallinnon kehitt&misoh-
jelma Kieku tavoittelee talous- ja henkildstohallinnon puolella tuottavuuden parantu-
mista viidessé vuodessa noin 40 prosentilla. (Opetusministerion julkaisuja 2006:26)

2.2 Palvelukeskuksen perustaminen

Palvelukeskuksen perustaminen on yleensa hyvin tyolas ja haastava prosessi. Kingin
(1998) mukaan palvelukeskuksen on menestyttéva kolmella osa-alueella, joita ovat
erinomainen asiakaspalvelu, kaytantdjen jatkuva parantaminen ja palvelukeskuksen ai-
kaansaaminen hyvéks tyoympéristoksi. Odotukset palvelukeskuksen perustamiselle
voivat olla hyvin korkeita ja tdmé saattaa luoda paineita jo hankkeen alkuvaiheessa. Ce-
cilin (2000) mielesta palvelukeskuksen toiminta on kannattavaa, jos perustettava keskus
tulee tydllistamadn vahintédn sata tyontekijéd. Keskuksen toiminta kohtaa riskiragjan
yleensa siind vaiheessa, kun sen tyontekijamaara nousee yli 500-600 henkildon ja jou-

kogtatulee liian suuri kokonaisuus hallittavaksi.

Hankkeet ovat yleensa pitkia ja niihin liittyy monia huomioonotettavia asioita. Ensim-
maisen vaiheen aikana tulisi miettid, mitatehtavia pitdisi siirtéé palvelukeskuksen suori-
tettavaksi. On myds kasitettavd, millaisia hyotyja palvelukeskuksen perustamisella saa-
vutetaan ja mité riskeja toimintojen siirtéamisesta pal velukeskuksen tehtavéksi voi aiheu-
tua. Yleisesti palvelukeskuksiin enssmmaisend siirrettavét tehtavat ovat tapahtumia tai
toimintoja, joita suoritetaan paivittdin suurella lagjuudella. Tallaisia tapahtumia ovat
mm. ostolaskujen hoitaminen ja palkkojen laskeminen. Kun rutiinitoimintoja siirretéan
keskusten hoidettavaksi, j8a johtotasolle aikaa keskittya mm. omaan liiketoimintastrate-

giaansa ja erilaisiin muihin toimintoihin liittyviin asioihin (King & Leong, 1998, 2).
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Davisin (2005) mukaan palvelukeskusta perustettaessa on tarkeda tyoskennella tiiviisti
yhdessé johdon kanssa seka pédtoimipaikassa etta sivutoimipaikoissa, silla jo palvelu-
keskushankkeen esittdminen saattaa tuntua uhkaavalta sivupisteissi tyoskentelevélle
henkilostélle. Davis (2005) suosittaa myos erilaisten vertailututkimusten tekemistd, joi-
den avulla on helpompaa selvittéa tyontekijoille, etta pavelukeskuksen perustamisella
saadaan aikaan hyotya Lisdks on péétettavd, halutaanko keskukseen palkata Idhinna
uusia tyontekijoita vai pyritdanko vanhat tyontekijét siirtamadan palvelukeskukseen uu-
sin tehtaviin. Vanhojen tyontekijoiden siirtyminen keskukseen riippuu pitkalti heidan
omasta halukkuudestaan muuttaa. HenkilOstoltd vaaditaan muutostilanteessa ennen

kaikkea sopeutuvaisuutta ja joustavuutta.

2.3 Palvelukeskuksen perustamisen riskitekijat

Palvelukeskusten avulla tavoitellaan kustannussaastoja ja tehokkaampia toimintatapoja
tehtavien suorittamiseen, mutta niiden perustaminen ja alkuvaiheen toiminta ei ole tay-
sin mutkatonta. Cecilin (2000) mukaan perustamisvaiheen jalkeen kestda yleensa kah-
desta kolmeen vuoteen ennen kuin keskuksen toiminta on vakiintunut. Tassi gjassa el
vield saada aikaan kustannussddst6jd, silla kulut ovat enssmmaisind toimintavuosina

yleensa suuremmat kuin tuotot.

Alkuvaiheessa erilaiset tekniset ongelmat esim. kaytettavien ohjelmistojen ja yhteyksien
valitseminen hankaloittavat ja tyollistéva palvelukeskuksen kdynnistymistd Tilanteis-
sa, joissa monia erilaisia kdytantdja omaavia toimijoita siirretéén yhteisen palvelukes-
kuskonseptin alle, on usein jarkevda luoda yleinen ja yhtenainen tilikartta, jota keskuk-
sessa kaytetaan. Talla varmistetaan yhdenmukaiset toimintatavat ja kdytannét tyotentd
vissa. Myds raportointikaytantoja on muutettava selkeammaéksi ja tiedon kulkua lisétté
va (King & Leong, 1998, 2-3).

Suunnittelun ja riittavan keskustelun puute saattavat syosta palvelukeskushankkeen ko-
konaan pois raiteiltaan. Kun muutoksia ja uudistuksia aletaan toteuttaa, on selvaa, etta
joukosta nousee esiin myos vastalauseita. Vastarinnan kasittelemiseksi oikealla tavalla
on hyva, etta hankkeelle on nimetty henkil®, joka varmistaa erilaisten laatuvaatimusten

avulla, ettd vastustusta ei synny liikaa ja ettei siitd alheudu uhkatekija hankkeen toteu-
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tumiselle. Muutoshankkeet, kuten palvelukeskuksen perustaminen, aiheuttavat usein
henkilOstolle stressia ja on tarkedd, ettatyontekijoille korostetaan, ettel palvel ukeskuk-
sen paétehtava ole lakkauttaa heidan virkojaan. (HRFOCUS / April 2007)

Henkildstoon kohdistuvat muutokset ovat kuitenkin vaistamattomia. Jotkut toiminnot ja
tehtavét saattavat muuttuatai poistua jopa kokonaan. On erittéin tarkeda, ettd organisaa-
tiota johdetaan jarjestelmallisesti muutoksen aikana. Parhaimmat tulokset muutostilan-
teissa on saatu aikaan sill, ettd henkildstd on otettu mukaan hankkeeseen heti alusta pi-
téen ja etta mahdolliset huolet ja vastarinta on kasitelty organisaation sisalla mahdolli-
simman nopeasti (Jarman 1998, s. 3). Liséks hyvalla riskienhallinnalla ja henkiloston

mukaan ottamisella on vaikutusta hankkeen onnistumiseen.

Y htena riskitekijana palvelukeskuksen toiminnan jatkuvuudelle voi olla osaavan henki-
[6ston pysyminen keskuksessa. Palvelukeskuksissa johtavien henkil6iden tarve ja méara
on yleensa suhteellisen vahéinen ja siten ylenemismahdollisuuksia el juuri ole. Aluksi
tyontekijoitd motivoivat uudet innovatiiviset tydoskentelytavat ja -ratkaisut, mutta pi-
demman padlle kannustimiksi tarvitaan jotain muuta. Henkiloston pysymisen turvaami-
seksi tyOtehtavien kiertévyys seké erilaiset palkkakannustimet ja suoriteperusteiset kor-
vaukset ovat tehokkaimpia. (Cecil, 2000)

2.4 Palvelukeskukseen siirtyvat talous- ja henkildstohallinnon
palvelut

Talla hetkella ei ole viela tarkkaan tiedossa, milloin Tampereen yliopisto mahdollisesti
sirtyy palvelukeskuksen asiakkaaksi ja mitka talous- ja henkiléstohallinnon tehtavét
yliopistolta tulevat siirtyméaén palvelukeskuksen suoritettavaksi. Opetusministerion tar-
koituksena on kuitenkin siirtda palvelukeskukseen suurin osa yliopistoissa téalla hetkell&a
suoritettavista talous- ja henkilostohallinnon tehtavistd. Taloushallinnon palveluista on
kaavailtu siirtyvan mahdollisesti osto- ja myyntireskontran hoito, kirjanpito, tilinpaétos,
kayttbomaisuuskirjanpito, maksuliikkeen hoito, sdhkoinen arkistointi, paékayttdjatoi-
minnot ja viranomaisraportointi. Henkilostohallinnon tehtdvistd mahdollisesti siirtyvét
palkanlaskenta, palkanmaksu, palvelussuhdeasioiden yll&pito, rekrytoinnin tekniset toi-

minnot, vuosiloma ja poissaolotietojen yll&pito sekd tilastoinnit ja raportit. Myds hen-
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kilostohallinnon pagkayttgjatoiminnot seké sahkdinen arkistointi siirtynee palvelukes-
kuksen hoidettavaksi. (OPM-PAKE uutiskirje 1/2007) Palvelukeskus tarjoaakin van-
hoille tyontekijoille uusia haasteellisia tyGtehtavia, mikali halukkuutta kouluttautua nii-
hin riittaa.

Tampereen yliopistolle suunnattu asiakkuuskysely, jossa kartoitetaan yliopiston siirty-
maajankohtaa palvelukeskusmalliin siirtymiseen, toimitettaneen talla tietoa helmikuun
2008 aikana yliopiston kasiteltavaks ja johon yliopisto tulee mééréaikaan mennessa an-
tamaan vastineensa. Tall6in yliopiston pitéis p&éttad, missa méaérin talous- ja henkil6s-
tohallinnon tehtévia siirretdan palvelukeskuksen tuotettavaks ja mitka tehtavista tulevat
sirtymaan sinne. Osalle PAKE-hankkeessa mukana oleville yliopistoille on kuluneen
vuoden aikana ulkopuolisen konsultin avulla tehty kuvaukset kunkin yliopiston talous-
hallinnon prosesseista, jotta saadaan selville muutostarpeet esim. kaytettavien ohjelmis-

tojen ja siirrettavien tyotehtavien vuoksi.

2.5 Palvelukeskuksessa kaytettavat tietojarjestelmat

Yks palvelukeskusmalliin siirtymisen tavoite on yhdenmukaistaa tilivirastojen talous-
ja henkilostohallinnon parissa kaytettavia tietojarjestelmid. Tamén avulla palvelukes-
kuksen toimintoihin saadaan selkedt ja yhtendiset tydskentelytavat ja -ohjeet seka tyon-
tekijoiden perehdyttdminen helpottuu. Ohjeet pidetdan gjantasaisena intranetin avulla.
Palvelukeskuksen tietojarjestelmiksi on valittu mm. seuraavat sisdiset tietojérjestelmét:
taloudenohjausjarjestelmd Raindance, ostolaskujen ja tositteiden kierrdtygéarjestelma
seka arkisto Rondo, matkahallinnan jarjestelma Travel, rekrytointijarjestelmé HELI ja
rahoituksen ja kassahallintajérjestelma VARAKAS (monivies-
tin.jyu.fi/ohjelmat/erillis/thk/it2007/torvinen/2007-11-15.8348371935/download -).

2.6 Palvelukeskusmalliin siirtymisella tavoiteltavat hyddyt

Téarkeimpina syina OPM:n hallinnonalan talous- ja henkilostéhallinnon perustamiselle
voidaan pitaa kustannussaastojen aikaansaamista, toimintojen tehokkuuden parantamis-

tajapalvelukyvyn lisddmista. Palvelukeskustoiminnan myota virastojen ja laitoksien ta-
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lous- ja henkiléstohallinnon k&ytanndt yhdenmukaistuvat ja helpottavat hallinnonalan
toimijoiden seurantaa. Kustannussdastoja pyritéddn saamaan aikaan siirtamalla perusteh-
tavéat saman yksikon tiloihin, jolloin usein hallinnonalalle tyypillinen raskas hallintora-
kenne purkautuu. Jarmanin (1998) mukaan Euroopan alueella perustettavien palvelu-
keskusten tavoitteena on ollut saada aikaan jopa 30—40 prosentin kustannuss&astoja.

Palvelukeskuksen avulla pyritéan turvaamaan valtion taloushallinnon palvelujen jatku-
minen, silla muutaman seuraavan vuoden aikana valtion talous- ja henkilostéhallinnon
tehtavista tulee jd&maén el 8kkeelle useita viranhaltijoita. Kilpailu osaavasta tyévoimasta
tulee kiristymaan ja henkiloston elékditymisen vuoks taloushallinnon tehtévien suorit-
tamisessa voi aiheutua osaamiskatoa. Myos kiristyva budjettitalous asettaa paineita ta-

loudellisille resursseille.

Palvelukeskuksissa voidaan Davisin (2005) mukaan suorittaa monenlaisia toimintoja ja
mintoja. Niinikéén Davis korostaa, etta palvelukeskuksen tyontekijoiden on tunnettava
asiakkaidensa vaatimukset ja tarpeet sek& suorittaa tehtéavat hinnalla, jonka asiakkaat
ovat halukkaita maksamaan. King (1998) puolestaan esittas, ettéa palvelukeskuksiin siir-
tymisen myo6té erilaisten toimintojen suoritustapojen mittaaminen helpottuu. Keskuksis-
sa voidaan mitata mm. laatua, tuottavuutta, taloudellisuutta seka itse henkilostoa. Mitta-
usten avulla saatujen tulosten on aina syyta olla vertailukelpoisia, jotta niisté saataisiin
kuvagti ja sen tulokset on vertailukelpoisia muihin markkinoilla oleviin toimijoihin nah-

den.
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3 MUUTOSJOHTAMINEN

Ty6elamassa tapahtuviin muutoksiin ja uudistuksiin liittyy aina olennaisena osatekijana
Se, ettd tavat, joilla asioita on tehty aiemmin, muuttuvat. Usein myds ymparisto, jossa
tyota on ennen tehty, saattaa muuttua kokonaan uudeksi. Palvelukeskushanke aiheuttaa
talous- ja henkilostbhallintoon erilaisia muutoksia, joita omaksutaan ja joihin sopeudu-
taan tulevien vuosien aikana eri tavoin. Erityisesti henkil6stolta tdma vaatii voimavaroja
ja uudenlaista suhtautumista, silla he joutuvat kokemaan |&pi mahdollisesti tyotehtévi-
ensa muuttumisen, tydpaikkakunnan ja tydyhteison vaihtumisen kokonaan uuteen sekéa
mahdollisesti myods tydsuhteensa paéttymisen. Muutosten onnistumisen taustalla olen-
naisimpina tekijoina ovat ammattitaitoinen muutogohtaminen seka riskienhallinta, jotka
antavat evddt muutosten ja uudistusten toteuttamiseen. Tydeldméssa on yleensa tyypil-
listd, ettd henkildstd vastustaa muutoksia, vaikka el kunnolla vielé tiedeta mitd muutok-

silla pyritddn saamaan aikaan.

Julkishallinnossa kuntallisalalla on viime vuosien aikana kaynyt 18pi mittavia muutok-
sia. PARAS-hanke €li kunta- ja palvelurakenneuudistushanke on vastannut mm. tuotta-
vuuden ja palvelujen synergiaan liittyviin haasteisiin. Uudistuksia ja muutoksia kunnal-
lisalalla on toteutettu erityisesti kuntafuusioiden avulla ja vuoden 2007 vaihteessa kun-
taliitoksia toteutuikin 14 kappaletta. Liitoksia on toteutettu mm. julkisen palvelutoimin-
nan, hallinnon jarkiperdistdmisen ja taloudellisten hyotyjen vuoksi. Tutkimuksia siitd,
miten henkil6stoon liittyvét keskeiset kysymykset on huomioitu kuntafuusioiden yhtey-
dess4, el juuri ole tehty. Muutostilanteisiin liittyvien kokemusten jakaminen seka muu-
tosprosessien toimintamallien kehittdminen etenkin henkiloston nékdkulmat huomioon
ottaen olisi kuitenkin hyvin tarkeda (Stenvall ym. 2007, s. 16) Valtionhallinnossa hen-
kilost6on liittyviin muutostoimenpiteisiin on varauduttu laatimalla henkilostopoliittiset
toimintaperiaatteet. Mydskaén valtion henkildstohallinnossa tapahtuneisiin muutoksiin
liittyv&a aihepiiria el ole kovin paljon viime vuosien aikana tutkittu ottaen huomioon
sen, miten suuri osa Suomen tyovoimasta tyoskentelee julkisella sektorilla. Muutoksen
toteuttamista ja seurantaa varten valtionhallinnosta 16ytyy ns. hyvan muutoksen kritee-

rit, joita ovat lyhyesti mm. seuraavat kohdat:
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a) konsernitasolla ylimmén johdon tehtéava on tulevaisuuden rakentami-
nen

b) virastojen johdon ja esimiesten tulee olla tietoisia muutoksen tavoit-
teista seké ottaa vastuuta muutoksen toteuttamisesta

c) muutoksen toteuttamisessa keskeisia ovat ne, jotka tekevéat tyon ihmis-
ten kanssa ja

d) muutoshanke organisoidaan hyvin ja hankkeen toimeenpano varmiste-

taan ja sen vaikutuksia seurataan. (www.vm.fi)

PAKE-hankkeessa henkildston uudelleensijoittaminen [uo suuren haasteen henkil6ston
hallinnalle ja henkilostojohtamiselle. Lumijéarven (1993, s. 10) mukaan merkittavia hen-
kiloston uudelleensijoittamisia on tapahtunut etenkin keskusvirastojen fuusioiden yh-
teydessd. Yleisesti julkishallinnon henkilstGpoliittisissa toimenpiteissa on Lumijéarven
(1993, s. 19) mielesta pyritty henkiloston uudelleensijoittamiseen elka irtisanomisiin.

Julkisessa hallinnossa on siten pyritty tayttaméan yhteiskunnallinen tyollistamisvastuul.

Valtion hallintoa on pidetty kautta aikojen byrokraattisena. Sjostrandin (1981, s. 111)
mukaan byrokraattista organisaatiota voidaan pitéa ssavuttamattomana, hitaana, jaykké-
né, kaavamaisena ja sellaisena, ettd siihen ei voida vaikuttaa. Valtionhallinnossa on nyt
meneilld8n uudistuksia, joiden avulla vanhaa jdykk&a ja hitaasti reagoivaa organisaa-
tiorakennetta yritetddn keventda. Yksi naista uudistuksista on palvelukeskushanke, jon-
ka avulla pyritédn purkamaan eriytyneitd tilivirastomenetteyja ja yhdenmukaistamaan
taous- ja henkilostohallinnon palveluja seka tekemaan ne entistd helpommin saataviksi.
Lisaks valtioneuvoston kehyspaétoksen mukaan vuosina 2005-2011 valtion budijettita-
louden henkiléston poistumaméérasta korvataan vain puolet uudella tydvoimalla (Haas-
teena johtamisen lagjentaminen valtionhallinnossa 2005, s. 17). Tama aiheuttaa tarpeen
muuttaa valtionhallinnon henkiloston tehtavienjarjestelyja ja sijoittamista. Tulevaisuu-
dessa henkil6stésuunnittelun tarve kasvaa enenevassi maarin ja aiheuttaa muutospainei-

ta

Holbeche (2006, s. 66) toteaa, ettéd muutosten johtaminen el ole vain muutosten johta-
mista, vaan erityisesti ihmisten johtamista. Muutoksilla on hénen mielestdan huomatta-

via vaikutuksia henkildstéon. Muutoksella on Holbechen (2006) mukaan mahdollisuus
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vapauttaa yksiloits, luoda kehitysmahdollisuuksia ja saada aikaan vastuunottamista.
Toisaalta taas muutos voi olla hyvin uhkaava yksil6ille, etenkin ottaen huomioon sen,
millaisia vaikutuksia muutoksella voi olla heihin. Valpolan (2004) mukaan muutosten
toteuttamisessa erés tarkeimmista asioista on lahtétilanne ja etenkin se, etta lahtétilan-
teessa organisaation perusasiat ovat kunnossa. Perusasioita ovat toiminnan kokonaisku-
van hahmottaminen, ammattitaito, toiminnan jatkuva kehittaminen ja johdon luottamus-
padoma. Normann (2002) taas vaittda, etta rakenteellisten muutosten yhteydessa tarvit-
tava johtajuustaito perustuu lahjakkuuteen, joka on perinndllistd. Hanen mukaansa or-
ganisaation saattaminen rakenteellisten muutosten 18pi vaetii erilaista johtgjuutta kuin
esimerkiksi tehokkuuden saavuttamiseen pyrkiva muutokset. Arikoski ja Salinen
(2007, s. 179) toteavat, ettéa muutostilanteissa tyGyhteisossa erés esimiehen tarkeimmista
tehtavistd on avoin tiedottaminen. Luottamuspula johtaa helposti toiminnan heikkene-
miseen, kun tietojen vaihtaminen véhenee. Viestinta johdon ja henkiléston vélilla on
erittain tarkea tekija muutogohtamisessa. Viestinnan perusteella henkilostd muodostaa
usein enssmmaiset mielipiteensa ja asenteensa muutosta kohtaan. Yksi PAKE-hankkeen
tavoitteista onkin ollut avoin tiedottaminen (Opetusministerion julkaisuja 2007:29).
Holbeche (2006, s. 154) esittéd, etta muutoksen vauhdilla on merkitysta sen onnistumi-
seen. Liian hitaasti tapahtuva muutos ei ole kilpailukykyinen ja liian nopea muutos taas
johtaa helposti hallitsemattomaan tilanteeseen. Edelleen Holbeche (2006, s. 7) toteaa,
etta jopa 70 prosenttia organisaatioiden uudelleenorganisoimiseen liittyvistd hankkeista
epadonnistuu kymmenen vuoden aikaperiodilla mitattuna. Joissain tapauksissa organisaa-
tiot pystyvét uusiutumaan ja mukautumaan, mutta pahimmissa tapauksissa ne romahta-

vat taysin.

Muutoksessa on syyta erottaa aina kaksi eri asiaa, jotka ovat uuden toimintamallin luo-
minen ja siihen sitoutuminen. Kaiken l&ahtokohtana voidaan pitéa sitd, etta muutoksen
hyvéksyminen tapahtuu jo gjatustasolla. Johtamisen toimenpiteita voidaan pit&a tehok-
kaina vain, jos niiden avulla pyritdan vaikuttamaan henkiloston gjatuksiin. (Henkilosto
jaseutuyhteistyd — ABC 2005)

Valpola (2004, s. 20) on luetellut erilaisiatilanteita, joissa organisaatioita yhdistetdan ja
OPM:n PAKE-hankkeen tilanteen voidaan katsoa olevan sellainen organisaatioiden yh-
distdminen, jossa kaks tai useampia yksikkgja liitetddn yhteisen johdon alaisuuteen.

Talldin toiminta siirtyy kokonaan uuteen organisaatiorakenteeseen, kuten PAKE-
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hankkeessa, jossa organisaatio rakennetaan Vaasaan sijoittuvaan keskukseen, jonne on
tehty uudet tilat ja rekrytoidaan mahdollisesti myds uutta henkil6stéa vanhojen tyonte-
kijoiden rinnalle. Taman uudistuksen avulla pyritdan yksinkertaistamaan valtionhallin-
non monimutkaisia hallinnonrakenteita ja selkeyttaméan tilivirastojen rakennetta seka

parantamaan palvelua (Opetusministerion julkaisuja 2006:26).

Muutosten onnistuminen edellyttda sit, ettd muutosjohtamisessa on maéritelty tarkasti,
mika on muutos, joka halutaan tapahtuvan (Vapola 2004, s. 27-33). Valpola (2004) on
edelleen listannut muutoksen viisi tekijaa, joita tarvitaan aina, jotta ssavutetaan halutut

tulokset. Nama muutostekijét ovat seuraavat:

1. muutostarpeen mézrittely,

2. yhteisen ndkemyksen luominen,
3. muutoskyvysta huolehtiminen,
4. ensimmaiset toimenpiteet ja

5. ankkurointi kaytantoon.

Muutostarve méarittda sen, miksi muutosta tarvitaan ja mité sen avulla aiotaan saavut-
taa. Y hteinen nékemys puolestaan kertoo sen, mita perusratkaisuja k&ytetdan halutun tu-
loksen saavuttamiseksi. Muutoskykyyn tarvitaan runsaasti muutosvoimaa, jolla varsi-
nainen muutos toteutetaan. Ensimmaisten toimenpiteiden avulla luodaan muutoksen
suunta ja vauhti. Ankkurointi kéytantdon on muutosprosessin haastavin tekijg, silla siina
vaiheessa suunnitellun pitaisi toimia kaytanndssa. (Valpola, 2004) Y leensd muutospro-
sessit ovat niin pitkia ja monivaiheisia, ettd uuden kokonaisuuden ja kaytantdjen raken-
tuminen kestéa pitk&an. Leskeld (2002) on maininnut nelja perusominaisuutta, joita tar-
vitaan muutosvalmiuteen ja ne ovat henkilokohtainen visiointikyky, tutkimustaito, asi-

oiden hallintataito ja yhteistyokyky.

Muutostilanteet aiheuttavat henkilosttssa paljon erilaisia tuntemuksia. Arikosken ja Sal-
lisen (2007, s. 41) mukaan johto saattaa odottaa henkil6ston suhtautuvan turhankin kyp-
s&sti muutodtilanteisiin, Usein johto on itse ollut tietoinen tulevista muutoksista ja uu-
distuksista pitkan aikaa elk& voi siten odottaa henkildston heti suhtautuvan muutostiedo-
tukseen myonteisesti, etenkin kun se kuulee siitd enssimmaisen kerran. Arikoski ja Salli-

nen (2007) toteavat myos sitg, ettd muutoksia toteutetaan joillain aloilla nykydan hyvin
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usein ja litan nopealla tahdilla unohtaen sen, etta henkilostoa pitéis tukea muutostilan-
teissa. Seurauksena voi olla se, etta henkil6sto turtuu muutoksiin ja uusien asioiden
omaksuminen vaikeutuu. Stenvall (ym., 2007) esittavét, ettd muutoksen hallinnassa olisi
hyva, etta niihin liitettdisiin osaksi myds henkildston tunneperaisten pelkojen hallinta.
Leybourne (2006) on tutkinut englantilaisten yritysten tapaa kasitella muutosprosesseja
yrityksissdan, ja han toteaa, ettda monet organisaatiot eivéat aseta riittavasti painoarvoa
tyontekijoidensa tukemiseksi, jotta he pystyisivat kasittelemd&n muutosta ja olemaan

0Sa Muutosprosessia.

Muutostilanteissa on myds yleista se, ettd henkilostossa esiintyy muutosvastarintaa.
Muutosvastarinta el kuitenkaan ole taysin kielteinen asia muutoksessa. Arikosken ja
Sallisen mukaan (2007, s. 68) muutosvastarinnan avulla henkil0sto kertoo siita, etteivét
se ole viela vamis muutokseen eika se selvid muutoksesta ilman tukea ja apua. Muu-
tokset voivat aiheuttaa henkiloston keskuuteen mm. erilaisia epavarmuuden tunteita, tu-

levaisuuden pelkoa ja joskus jopa masennusta.

Valpola (2004, s. 108-112) on kuvannut ns. kriisikéyran avulla vaiheita, joita ihmiset
kokevat erilaisissa muutoksissa. Ensimmaisessa vaiheessa ihminen kokee shokin jakiel-
téa tiedon muutoksesta esim. toteamalla, ettd muutoshuhuja on liikkunut ennenkin.
Shokkivaihetta seuraa vaihe, jossa muutospaéatdsta vastaan aletaan taistella ja sen olete-
taan tuovan mukanaan vain huonoja seurauksia. Vastarinnan jalkeen ihminen kokee
usein masennusta ja voimattomuutta ja antaa periksi muutokselle. Téssa vaiheessa ih-
minen tuntee myds surua ja purkaa sita pois erilaisin keinoin. Viimeisessa vaiheessa ta-

pahtuu muutoksen hyvaksyminen ja yritetdan oppia elamaddn muutoksen kanssa.

On térkeda auttaa muutoskriisista kéarsivaa henkilostéa. Valpolan (2004) mukaan keino-
ja auttamiseen ovat mm. asioista tiedottaminen ja viestiminen, keskustelut sek& uusien
mahdollisuuksien tarjoaminen. Steers ja Porter (1979, s. 559) ovat tutkineet motivaation
ja tydssa kayttaytymisen suhdetta ja heiddn mukaansa tydympéristd vaikuttaa motivaa-
tioon ja tyon suorittamiseen. Erilaiset tekijoiden, kuten ryhman vaikutuksen, johtamis-
tyylien ja organisaation ilmapiirin avulla henkil6ston tydmotivaatiota voidaan parantaa.
Tyontekijdt motivoituvat eri asioista, toiset pitavat ryhman jaseneks paasya tarkeédna

motivoivana tekijang, kun taas toiset katsovat rahallisen kompensaation olevan parhaan
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motivaatiotekijan. Muutostilanteiden aikana henkildston tyossa jaksamista tulisi moti-
voida erityisesti.

Henkil6sto ja seutuyhteistyd — ABC (2005) -teos on koonnut erilaisia esimerkkeja seu-
tuyhteistyon toteuttamisesta ja sen vaikutuksista henkilostoon. Oulun seudun palvelu-
strategian 2013 tavoitteena oli se, ettd palvelustrategia laaditaan yhteisesti ja realistises-
ti. Palveluyhteistydhankkeen valmisteluihin otettiin mukaan kyseisen tynalan tyonteki-
jét, ta mikali heita oli paljon, he valitsivat keskuudestaan edustgjat. Henkilostolle halut-
tiin turvata aito osallistumis- ja vaikutusmahdollisuus seudullisen palveluyhteistyohon.
Palvelustrategiaa suunniteltaessa todettiin myos, ettd asennemuutosta tukee parhaiten
avoin ja nopea tiedottaminen seka muutoksesta etta henkil6stén uudesta asemasta. Muu-
tosvastarintaa taas vahentda henkildston tai heidéan edustajiensa osallistuminen muutos-
prosessiin. Muutostilanteissa on siis tarkeda ottaa henkil0std mukaan austa lahtien eik&

unohtaa heita taustalle.

3.1 Motivaatiojohtaminen

Henkil6ston tukeminen muutostoimenpiteiden yhteydessé on erittdin tarkedd. Henkilos-
t6a voidaan tukea mm. motivoimalla heité erilaisin menetelmin. Motivointia voidaan pi-
téa tietynlaisena kannustimena, jonka avulla tyoyhteisdssd saadaan helpommin aikaan
haluttuja tuloksia. Ongelmana motivoinnissa on se, ettatyontekijat motivoituvat eri asi-
oista. Toisen tarkein kannustin saattaa olla jollekin muulle téysin toisarvoinen asia. Ta
man vuoksi olisi hyva, ettd kéytdssa olisi useita motivointimenetelmia. Kaytannossa
useiden motivointimenetelmien kayttadminen ja yll&pitdminen on haastavaa ja ehkd osin
mahdotontakin ottaen huomioon tyontekijoiden tasavertaisen kohtelun. Niinpa organi-
saatioissa turvaudutaan helposti yhteen motivointimenetelmaan. Leskeld (2002, s. 125—
126) erottelee motivaatiojohtamisen nelja periaatetta, jotka ovat vilpiton pyrkimys jo-
kaisen yksilon motivaatiotekijoiden huomaamiseen, avoin keskustelu luonne-eroista,
luovuudelle sopivan ilmapiirin rakentaminen seké osallistuvan, kannustavan ja innosta-

van johtamisen.

Yks perustavaa laatua oleva ongelma palkitsevassa johtamisessa on se, kuinka sen

avulla pystytéédn motivoimaan ihmisia niin, etta he pyrkivéa parhaaseen mahdolliseen
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suoritustasoon. Sen vuoksi on tarkeda ymmartéa tekijét, jotka motivoivat ihmisié ja néi-
den tekijoiden avulla ne erilaiset palkitsemisprosessit ja -jarjestelmét, jotka saavat ihmi-
set Stoutumaan tyohonsa, motivoitumaan ja tuntemaan myonteisia tuntemuksia. Erilais-
ten motivaatioteorioiden avulla pystytdan tutkimaan motivoitumisprosesseja. (Arm-
strong ja Stephens, 2005)

Kauhanen (2003) esittda, ettd henkilostéa voidaan motivoida mm. jérjestamalla tyon-
kierto, lagjentamalla ja rikastamalla tyonkuvaa seka tybajan ja tyopaikan maarittelemi-
sella Tyonkierrolla tarkoitetaan sitg, ettd tyontekija tekee tietyn sovitun gjanjakson mui-
tatyotehtavia. Taman avulla tyontekija saa vaihtelevamman tyonkuvan, joka on samalla
motivoiva tekija Tyon lagjentamisella tyotehtavia voidaan yhdistellg, jotta niisté saa-
daan aikaan lagjemmin hallittava kokonaisuus. Tama lisda vastuun ottamista. Koulutta-
misen ja kehittamisen avulla ty6ta voidaan rikastaa ja motivoida henkilostdd tukemalla
heidan osaamistaan. Useissa tydpaikoissa on kaytdssa ns. liukuma, jonka sisassa henki-
|6st6 saa valita, mina aikana paivasta he suorittavat oman tydaikansa. Liukuvan tydajan
ansiosta tyontekijat voivat suunnitella tyopdivansa suhteellisen vapaasti. TyOpaikan

méaarittelemisen avulla etétyon tekeminen on tullut mahdolliseksi.

3.2 Henkiléstovoimavarojen johtaminen

Kauhasen (2003, s. 14) mukaan henkilostévoimavarojen (HRM eli human resource ma-
nagement) johtamisella tarkoitetaan organisaation ihmigjérjestelman hankintaa, moti-
vointia, huoltoa, kehittdamisté ja palkitsemista. Brattonin ja Goldin (2003, s. 7) mukaan
henkilostévoimavarojen johtaminen on strateginen lahestymistapa, jonka avulla pyri-
téén johtamaan tyOpaikan suhteita ja joka korostaa sitd, ettd ihmisten kykyihin vaikut-
taminen on tarkeassi asemassa, jotta saavutettaisiin organisaation kestava kilpailuky-
kyinen kehitys. Henkildstdjohtamisessa on térkedd, etté organisaatio pystyy hankkimaan
itselleen tarpeellista ja osaavaa henkilost6a sekéa pitdmaén henkildston organisaation j&
senend erilaisten kannustimien ja motivoinnin avulla. Ennen kaikkea henkilost6johtami-
sessa on tarkeda se, ettd organisaatiolla on olemassa henkildstostrategia, jonka avulla se
méaérittelee henkilbstévoimavaroille asetettavat tavoitteet (Kauhanen 2003, s. 21). Tar-
peen henkiloston johtamiselle seka erilaisille henkilostostrategioille aiheuttavat mm.

tyomarkkinoiden nopeasti muuttuvat tilanteet, lisdantyva kilpailu tyévoimasta, teknolo-
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giset saavutukset, henkiloston vaihtuvuus ja elékkeelle siirtyminen. Henkilostostrategi-
oiden avulla pyritéédn méaarittamadan henkildston tarvetta ja suunnittelemaan sen raken-
netta organisaatioissa. Stenvall (ym. 2007, s. 25) mainitsee, ettd heikko henkildstojoh-
taminen on keskeisimpia riskeja. Jos siina epaonnistutaan, henkilostoa el saada osallis-

tumaan muutoksen toteuttamiseen.

Bratton ja Gold (2003, s. 59) tasmentavét, ettéa henkilostostrategiat ovat sitéa tehokkaam-
pia ja tuottavampia, mita l&hempana ne ovat organisaation liiketoimintasuunnitel maa.
Talloin strategia tuottaa organisaatiolle tarkeda kilpailukykya ja parantaa organisaation
suoriutumista markkinoilla. Julkishallinnossa, etenkaan palvelujen tuotannossa, toimin-
nan ei ole tarkoitus olla aina tuloshakuista ja voittoa tavoittelevaa. Liiketoimintasuunni-
telmat poikkeavat yksityisen sektorin suunnitelmista, jos liiketoimintasuunnitelmaa sel-
laisenaan on olemassa. Tama tekee julkisen hallinnon henkil6stévoimavarojen johtami-

sesta haastavampaa yksityiseen sektoriin néhden.

Valtionhallinnossa olevissa suurissa kehityshankkeissa keskeista on muutosten hallinta
ja laadukas johtaminen. Olennaisena valineena muutosten onnistumiselle on nimetty
hallinnonaloille yhteiseksi tarkoitetut periaatteet ja menettelyt seké hyva henkiléstépoli-
tilkka. Valtioneuvoston periaatepaétoksen 23.3.2006 mukaan henkilostdlla on velvoite
olla valmis ottamaan vastaan uusia tehtavid. Periaatepéédtos asettaa henkilostojohtami-
selle velvollisuuden noudattaa yhteisia toimintatapoja tietoisesti ja hyvin henkil6ston si-
joittamisessa. Paivittaisohtaminen on valtionhallinnon muutogohtamisen suurin haaste,
jonka onnistumille on luotu kolme térkedé osaa: kerro, keskustele ja ota mukaan. Muu-
tostilanteissa kolme keskeisinta henkilostéjohtamisen periaatetta ovat seuraavat 1) hen-
kiloston valmius siirtyd uuteen yksikkoon tai uusiin tehtéviin omalla tyossékayntialueel -
la, 2) sen selvittdminen rekrytointitilanteessa, onko valtionhallinnossa tarjolla alueellis-
tamis- tal tuottavuustoimien takia vapautuvaa henkilostéa ja 3) vastuullisen johtajan
nimedminen organisaatioiden muutostilanteissa juuri muutosta valmistelevassa organi-

saatiossa. (Henkil6ston asema organisaation muutostilanteissa, 2007)

Muutosten yhteydessa tarvittava henkildvaikutusten hallinnan tuki on valtionhallinnossa
organisoitu helpdesk-muotoiseksi toiminnoksi, josta saa tarvittaessa apua esim. tulkin-
taongelmiin ja muihin kysymyksiin nopeasti ja ammattitaidolla. Muutosten tukemispro-

sesseissa ja yhteisten linjausten rakentamisessa valtionhallinnossa on toiminut ja toimii
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edelleen useita tyoryhmia Valtionhallinnon henkiléstopoliittisen linjauksen tavoite on
vahvistaa valtion toimintayksikoiden yhteista toimintakulttuuria ja luoda niille kehitt&
migtavoitteet. Lisdksi tavoitteena on tyonantgjan kilpailukyvyn turvaaminen, osaavan
henkil6ston varmistaminen seka hyvan johtamisen ja tydyhteisdjen toimintakyvyn edis-

taminen. (www.vm.fi)

Julkishallinnolta puuttuu myo6s yksi oleellinen kilpailukyky tyévoimaan nédhden verrat-
tuna yksityisiin toimijoihin. Julkishallinnossa rahoitus toimintaan saadaan usein valtion
budjetista myonnettyind maarérahoina, joiden asettamissa rajoissa viraston on toimitta-
va kuluva vuosi. Julkishallinnossa ei ole mahdollista maksaa henkilostolle bonuksia tai
muita ylimadraisia rahakannustimia, joiden avulla taas yksityinen sektori voi palkita
henkil6st6&an ja vaikuttaa silla tavoin henkiléston sitoutumiseen organisaatiossa seké
henkilostévoimavarojen suunnittelemiseen. Uusi palkkausjarjestelma (UPJ) ei ainakaan
tdla hetkella pysty viela taysin kilpailemaan yksityisen sektorin palkkakannustimien ja

muiden etuuksien kanssa.

Y mmarrys sSiitg, etta ihmistekijoiden muutoksen johtaminen on avain onnistuneeseen
muutokseen, on kasvanut viime vuosien aikana. Nykyajan tydelamassa tyontekijoiden
oletetaan omaksuvan lagjoja muutoksia ilman vaikeuksia. Tyontekijoille muutoshaasteet
voivat kuitenkin olla monimutkaisia ja vaikeita. Heidan on opittava uusia taitoja, muo-
dogtettava uusia suhteita tyoyhteisossa ja kehitettava mahdollisesti uusi tyoidentiteetti.
Liian monimutkaiset muutokset saattavat hdmmentda henkilostoa sitd, mitka tyotehta-
vét tulee muutoksen yhteydessi asettaa térkeygarjestykseen ja miten lagjasti niita tulee
toteuttaa. Talla on luonnollisesti kielteisida vaikutuksia organisaation suoritustasoon.
(Holbeche, 2006)

3.2.1 PAKE-hankkeen henkil6stopoliittiset toimintaperiaatteet

Valtioneuvoston 23.3.2006 tekeman periaatepddtoksen mukaan sen tarkoituksena on
varmistaa yhtendiset toimintatavat valtionhallinnon organisaatioiden muutostilanteisiin
ja henkiloston aseman turvaamiseen. OPM:n hallinnonalan talous- ja henkilostéhallin-
non PAKE-hankkeessa noudatetaan hyvaa henkilostopolitiikkaa ja yhteisten toimintata-

pojen avulla turvataan mm. henkil6stén ammatillinen osaaminen. Hankkeessa noudate-
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taan henkil6ston tukemisessa asteittaista toimintatapaa, josta ensimmainen aste on se,
ettd henkilosto tullaan ensisijaisesti siirtdmaan pal velukeskukseen vapaaehtoisesti. Toi-
nen aste on s, ettd mikali halukkuutta siirtymiseen ei ole, on tydnantgja velvollinen tar-
Jjoamaan samanlaisia tal vaativuudeltaan vastaavia tehtévia joko asianomaisessa viras-
tossa tal jossain muussa opetusministerion hallinnonalan toimintayksikossd. Kolmas ja
viimeinen aste on, etta mikdli OPM:n hallinnonalalla ei ole tarjolla tyota tai tyo ei ole
samalla tyossékéayntialueella, tyonantgja etsii tyota toisen hallinnonalan toimintayksi-
kostd samalla tydssdkayntialueella. Tama vaiheittain tapahtuva eteneminen Kirjataan
yl0s jokaisen henkil6n osalta. Lahtokohtaisesti ketéén henkilostosta el irtisanota, mutta
edella mainittujen tilanteiden yhteydessd uusista tehtavista kieltdytymisesta voi kuiten-
kin olla seurauksena irtisasnominen. Henkilostopoliittisissa toimenpiteissa korostetaan
my6s henkilostén omaa vastuuta ja oma-aloitteisuutta tydnhaun suhteen tehtavien vahe-

tessa. (Opetusministerion julkaisuja 2007:29)

Elékeik&a lahestyvien tyontekijoiden kanssa voidaan neuvotella esimerkiksi erilaisista
projektiluonteisista tehtavistd, vuorotteluvapaasta tai osa-aikaelakkeestd. Tarkoituksena
on saada palvelukeskukseen oikea henkil6stérakenne, osaava henkilosto ja riittavéa hen-
kiloston mééra. Y hteisilla toimintatavoilla turvataan organisaation toiminta ja henkil6s-
ton ammatillinen osaaminen. Henkilostélle tarjotaan myos vaihtoehtona siirtya tyohon
eri palvelukeskukseen kuin mihin oma virasto girtyy ja yhtena mahdollisuutena on
myos etétyo. Etdtyo ei voi kuitenkaan olla kokoaikaista vaan se voi olla enintdan puolet
tyOgjasta vuositasolla tarkasteltuna. Henkilostbedut mm. lomaetuudet ja sdastOvapaat

séilyvét entisenlaisina. (Opetusministerion julkaisuja 2007:29)

Palvelukeskukseen siirtyvid tuetaan antamalla erilaisia rahallisia avustuksia, esim.
muuttokustannuksiin seka tarjoamalla siirtyvélle henkildstolle koulutus- ja kehittamis-
palkkioita. Tyonantgjavastuut siirtyvét palvelukeskukselle ja henkilostoon sovelletaan
valtion virka- ja tydehtosopimuksia. Ennen kuin palvelukeskukseen voidaan alkaa rek-
rytoida uutta henkiléstéa OPM:n hallinnonalan ulkopuolelta, on keskuksen selvitettava,
onko muualla valtionhallinnossa tarjolla vapautuvaa henkilost6a. Lisdks kunkin viras-
ton ja laitoksen on omalla tahollansa varmistettava, etténiilla on siirtymavaiheen aikana
riittavasti osaavaa henkilostéa hoitamassa talous- ja henkilostohallinnon tehtévid. (Ope-

tusministerion julkaisuja 2007:29)
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3.2.2 Siirtymakausi

Talous- ja henkilostéhallinnon palveluita aletaan siirtéd OPM:n hallinnonalan Vaasaan
perustettavaan palvelukeskukseen vuosien 2008-2009 aikana, aikatauluista sovitaan
tarkemmin erikseen. Palvelukeskus perustetaan 1.3.2008 ja myOs sen toiminta alkaa ky-
seisesta péivasta lahtien. Opetusministerion paétoksella 14.12.2006 on vahvistettu, etta
palvelukeskuksen asiakkaiksi on kaavailtu tulevan Vaasan yliopisto, Abo Akademi, Tu-
run yliopisto, Turun kauppakorkeakoulu, Oulun yliopisto, Lapin yliopisto, Tampereen
yliopisto ja Tampereen teknillinen yliopisto. Pilotteina palvelukeskustoiminnassa aoit-
tavat 1.9.2008 Vaasan yliopisto ja Abo Akademi. T&la& hetkella Lapin yliopisto on il-
moittanut, ettei aio siirtya palvelukeskuksen asiakkaaks vaan kehittelee yhteistyota ta-

lous- ja henkildsthallinnon palvelujen jarjestamiseksi muun tahon kanssa.

Tampereen yliopiston talous- ja henkilostéhallinnon tyontekijdille teetettiin siirtymaha
lukkuuskysely, johon oli mééra vastata 30.11.2007 mennessa. Kyselyn tarkoituksena oli
kartoittaa palvelukeskuksen valittavan henkildston ensimmaista valintavaihetta ja henki-
|6ston osaamistaitoja. Tampereen yliopistolle on toimitettu asakkuuskysely, jossa kysy-
téén milloin yliopisto siirtyy palvelukeskuksen asiakkaaksi. Kyselyyn on méaré vastata
20.2.2008 mennessa ja tavoitteena on, etta ohjausryhma vahvistaa yliopistojen palvelu-
keskuksen asiakkuussuunnitelman 28.2.2008. (OPM-PAKE:n uutiskirje 1/2008) Nain
ollen henkilostolla on viela ainakin tama vuos aikaa sopeutua palvelukeskusmalliin

siirtymiseen, silla kuluvan vuoden aikana siirtymista el mita todennakdisimmin tapahdu.

3.3 Alueellistaminen

Sahkoisten tiedonsiirto ja -késittelymenetelmien ansiosta palvelujen tuottaminen voi-
daan nykyaan sijoittaa maantieteellisesti vapaammin. Valtioneuvoston strategiapaétok-
sessa 8.11.2001 alueelligtettavista toiminnoista yksi on hallinnon tukitehtavét. Julkisen
hallinnon tukipalvelut eivét juuri eroatoisistaan eri sektoreiden valilla Néiden palvelui-
den uusia tuotantomalleja ovat yhdistaminen ja hajauttaminen. Y hdistamisella tarkoite-
taan sit§, etta palvelut tuotetaan yhdistetysti erilaisille sektoreille ja hgjauttamisella sitg,
etta palveluiden tuottamispaikan sijainnilla e ole tuotannon toimivuuden kannalta juu-
rikaan merkitysta. Hajauttaminen mahdollistaa sen, etta pavelutoiminnot voidaan sijoit-

taa pitkien valimatkojen padhén toisistaan. Eri toimijoita voidaan sijoittaa esimerkiksi
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yhteen isoon organisaatioon, kun tieto voidaan kuljettaa digitaalisesti yksikdiden valilla
Y hdistdminen puolestaan mahdollistaa sen, etté eri sektoreiden taloushallinnon palvelu-
ja voidaan siirtéa tuotettavaksi suurempiin yksikdihin, joissa rutiinityon maéra vahenee
ja kayttoon voidaan ottaa tehokkaampia tyomenetelmié edullisemmin kuin pienissa yk-
sikdissd. (Hallinnon palvelujen rationalisointi ja alueellistaminen, 2002)

Paaministeri Matti Vanhasen hallitusohjelmassa v. 2003 kirjattiin laadittavaksi alueellis-
tamisen ohjelma, jonka avulla turvataan seka nykyisen henkildston asema etta uuden
péatevan henkildston saamisen valtion palvelukseen. Vuoteen 2015 mennessa tavoitteena
on synnyttda 4000-8000 henkilotyovuotta paakaupunkiseudun ulkopuolelle (Alueellis-
tamiskatsaus 2/2007, s. 11).

Alueellistamisen avulla pyritéan sijoittamaan p&dkaupunkiseudulle pakkautuneita tyo-
tehtavia muualle maahan, jossa tydllisyystilanne on heikompi. Alueellistamisen my6ta
pyritédn mm. tasapainottamaan aluerakennetta ja parantamaan alueiden kilpailukykya.
Padkaupunkiseutu kasvaa kiihtyvaa vauhtia ja alueellistamisen avulla pyritéan hillitse-
maan kasvukeskuksiin tapahtuvaa muuttoliikettd ja siitd seuraavia ongelmia, joita ovat
esimerkiksi liikenteen kasvaminen ja asuntopula seka elinkustannusten yleinen nousu,
joka vaikuttaa suoraan ihmisten hyvinvointiin. Viime vuosina Pohjois- ja It&Suomessa
on tapahtunut tyopaikkojen vahentymistg, joka vaikuttaa alueiden kehityskel poisuuteen
ja ihmisten halukkuuteen asua paikkakunnilla, joissa palvelut hiljalleen katoavat. On
tarkeda tukea maaseudun kehitysta ja asutusta, jotta yhdyskuntarakenne maassa sdilyisi

tukemaan alueiden kasvuedellytyksia
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4 TUTKIMUKSEN EMPIIRINEN OSA

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa kayttéen. Tut-
kimuksen ensisijainen tarkoitus on selvittda, miten Tampereen yliopiston talous- ja hen-
kilostohallinnon tyontekijét kokevat palvelukeskusmalliin siirtymisen ja millaisia tun-
temuksia heilld on hanketta kohtaan. Tama on samalla tutkimuksessa esiintyva tutki-
muskysymys. Tutkimuksen tiedonlahteet perustuvat ensisijaisesti priméaériléhteisiin, joi-
ta ovat mm. opetusministerion julkaisemat esiselvitykset, tyoryhmamuistiot ja raportit
seka muu aihepiiriin liittyva kirjallisuus.

Tutkimusstrategiana on kaytetty ns. case- eli tapaustutkimusta, jossa tutkimuksen avulla
haetaan yksityiskohtaista ja intensiivista tietoa yksittaisesta tapauksesta (Hirgjérvi ym.
2004). Tapaustutkimusta pidettiin sopivimpana menetelmana siksi, ettd se mahdollistaa
kéytettavaksi monenlaisia aineiston analyysimenetelmid. Analysointimetodina on kay-
tetty sisallon- eli tekstinanalyysia, jossa tutkittavasta ilmiosta pyritéan saamaan kuvaus
tilvistetyssa ja yleisessd muodossa (Tuomi ja Sargjarvi 2002, s. 105). Tarkoituksena on
kuvailla dokumenttien eli t&ssa tapauksessa kyselylomakkeiden avulla saatujen vastaus-
ten sisaltdd sanal lisesti.

Tutkimusote on tulkitseva ja tutkielman lopussa esitettavét loppupddtelmét tukevat li-
séks sisdllénanalyysin kayttamista analysointimetodina. Tapaustutkimus oli perustelua
my06s sen vuoksi, ettd "miten” -kysymys on tutkimuksessa keskeisella sijalla, tutkijalla
ta tutkimusta ja tutkimuskohde on tdmén gjan elavassa elamassi oleva ilmi6 (Eriksson
ja Koistinen 2005, s. 4-5). Tapausta méariteltdessa tehtiin paédtos, ettéd Tampereen yli-
opiston hallintokeskuksen alaisuudessa tyoskentelevét talous- ja henkildstohallinnon
tyontekijét ovat kokonaisuus, jota on mielekasta tutkia. Kaikki yliopiston talous- ja hen-
kilostohallintoon piiriin kuuluvat tyontekijét olisivat olleet liian suuri kokonaisuus kéasi-
teltévaksi. (Eriksson ja Koistinen 2005, s. 6)
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Tutkimuksen kohteena olleet kyselyyn osallistuneet henkil6t toimivat erilaisissa talous-
ja henkilostohallinnon tehtévissid Tampereen yliopiston hallintokeskuksen alaisuudessa
ja PAKE-hanke koskee juuri néita tyotehtavia ja henkilostod. Tuomi ja Sargjarvi (2002,
s. 87-88) pitavét laadullisessa tutkimuk sessa térkedna sitg, etta henkilot, joilta kerdtéan
tietoa, tietavét tutkittavasta ilmiostd mahdollisimman paljon tai etta heilla on omakoh-
taista kokemusta asiasta. Siten tutkimukseen osallistuneiden valinta on ollut perusteltua

jatarkoitukseen sopivaa.

Talousosastolla tydskentelevien henkididen péivittasia tehtévia ovat mm. ostoreskont-
ran ja myyntireskontran hoitaminen, erilaiset kirjanpidon tehtavét, matkalaskujen kéasit-
teleminen, padkassan hoitaminen ja taloushallinnon asioihin liittyva neuvonta. Palkan-
laskennassa tehtdvid ovat mm. palkkojen laskenta, erilaiset tilitystehtavét, vuos- ja
palkkailmoitusten tekeminen, palkkiolaskujen hoitaminen seka henkilGtietojen yll&pi-
taminen. Materiaalihallinnon hankintayksikssi hoidetaan péivittain erilaiset hankintaan
liittyvét tehtavat, kuten tilausten tekeminen, laiterekisterin yll&pitaminen, laskujen kasit-

tely, tarviketilausten vastaanotto ja tavaran jakelu keskusvarastolta.

Kyselylomakkeessa on kaytetty ns. kontrolloitua kyselya ja vield tarkemmin eriteltynd
informoitua kyselya (Hirgarvi ym., 2004, s. 185-186). Informoidussa kyselyssa kysely-
lomakkeet jaetaan kohdejoukolle henkilokohtaisesti ja samalla tutkimuksen seka kyse-
lylomakkeen tarkoituksesta kerrotaan vastagjille ja vastataan heidan mahdollisesti esit-

tamiin kysymyksiinsa.

Kyselylomakkeessa on kaytetty yksinkertaisia kyll&/ei-vaihtoehtokysymyksia ja avoi-
mia kysymyksig, joiden tarkoituksena on taydent&dd ja syventda kyll&/ei-kysymysten

avulla saatuja vastauksia.

4.1 Aineiston hankinta

Aineisto keréttiin jakamalla tyontekijoille lomakekysely, joka sisdlsi 17 erilaista kysy-
mystd. Kysely toteutettiin nimettomana ja sen viimeiseksi palautuspéivaksi maaréttiin
23.11.2007. Kyselya jaettiin 28 kappaletta, joista médraaikaan palautettiin 19 kappalet-
ta. Palautusprosentti oli ndin ollen 67,8 prosenttia. Kyselyyn osallistuneet eivéat saaneet
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tietdd kysymyksia etuké&teen, vaan he nékivét ne vasta lomakkeen jakotilaisuudessa. Ky-
selylomakkeet jaettiin henkilokohtaisesti ja osallistujille kerrottiin jakotilaisuudessa, et-
tatutkimuksen tarkoituksena on saada aikaan tietoa siitd, miten tyontekijét kokevat pal-
velukeskusmalliin siirtymisen ja millaisia odotuksia heilla on siita.

4.2 Kyselylomakkeen palautus ja kasittely

Lomakkeiden jakotilanteen yhteydessa sovittiin palautuspaivaksi mahdollisimman pian
javiimeistdan 23.11.2007 mennessi. Lomakkeet sovittiin palautettavaks siséisessa Kir-
jekuoressa tutkijan nimell& varustettuna joko siséisen postin valityksella kiinni teipatulla
sisdiselld kuorella tai palauttamalla suoraan tutkijan huoneeseen lomakkeille varattuun
tyttya pois tutkijan tyohuoneesta, jotta lomakkeet eivét olisi mahdollisesti p&dtyneet ns.
vaariin kasiin. Lomakkeet palautuivat kyselyyn osallistuneilta kiitett&van nopealla aika-
taululla.

4.3 Kyselylomakkeen analysointi

Tassa alaluvussa kdydaan 18pi kyselylomakkeen taustamuuttujat erilaisten kuvaajien
avulla Kuvagjia on kaytetty runsaasti siksi, etté ne kertovat selkeasti lukijalle juuri sen
informaation, jota kysymyksen avulla on tavoiteltu. Tarkasteltaessa erilaisia muuttujia
ja lukuméaria, on niiden tulkitseminen helpointa kuvaajien avulla, silla niista voidaan
helposti ndhda vastausten jakautuminen. Kysymykset ovat selkeyden mukaan otsikoitu
kukin omaks kokonaisuudekseen, sill& avointen kysymysten vastaukset olivat paikoin
hyvinkin lagjoja ja monisanaisia. Varsinaiset avointen kysymysten vastausten pohjalta
tehdyt johtopa&tokset ja tulokset seuraavat kuitenkin vasta luvussa viisi, vaikka myos

nédissa alaluvuissa kdydaan |8pi vastauksia lyhyesti muutamalla sanalla kommentoiden.

Lomakkeen neljd ensimmaistd kysymysta olivat taustamuuttujia, joihin lomakkeissa
vastattiin suhteellisen taydentévasti. Vain yks vastagja oli jattanyt taustamuuttujakoh-
dan kokonaan tayttaméttd. Kolmesta vastagjasta yksi e vastannut lainkaan virkasuh-

teensa alkamisvuoteen, toinen vastagja taas jétti vastaamatta koulutustaustaan, tutkin-
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toon ja suorittamisvuoteen liittyviin kysymyksiin ja kolmas vastagja puolestaan suorit-
tamisvuoteen. Analysoitavaksi jai kuitenkin kuudentoista vastagjan antamat taustamuut-

tujatiedot, joita pidettiin riittavina tutkimuksen kannalta.

4.3.1 Taustamuuttujat

4.3.1.1 Virkanimikkeet

Virkanimike

O Hankintasihteeri
B Palkkasihteeri
O Taloussihteeri

Kuvio 2. Virkanimike

Ylla oleva kuvio numero kaksi nayttda jakauman vastagjien virkanimikkeiden kesken,
joista taloussihteerit ovat selvand enemmistona. Tama selittyy luonnollisesti sillg, etta
taloussihteerin virkoja on yliopiston hallintokeskuksen talous- ja henkildstohallinnon vi-
roista lukumaaraisesti eniten. Hankintasihteerien ja palkkasihteerien lukumaara on talo-
ussihteereihin nahden tutkimuksessa pienempi, mutta niiden osuus tassa tutkimuksessa
on kuitenkin tarpeeksi kattava, jotta vastauksista voidaan tehda esimerkiks vertailuja
vastagjaryhmien kesken.

Taloussihteerien keskuudessa kyselylomakkeen palautusmééra oli suurin ja myos se
vaikuttaa osaltaan kuvion kaks virkanimikkeiden médraan. Korkean kyselylomakkeen
palautusmaéran perusteella voidaan miltei tehda johtopddtoksia siitd, ettd taloussihteerit
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ovat kyselyyn osallistuneista talous- ja henkiléstéhallinnon tyontekijoista selvasti kiin-
nostuneimpia ja aktiivisimpia PAKE-hanketta kohtaan.

4.3.1.2 Virkasuhteen aloittamisvuosi

[y
o

O Virkasuhteiden
alkamisvuosi

O P N W » 01 O N 0 ©

1970 1980 1990 2000

Kuvio 3. Virkasuhteiden a kamisvuos

Virkasuhteiden alkamisvuotta kuvaillaan kuviossa numero kolme. Kyselylomakkeessa
virkasuhteen alkamisvuotena pidettiin sita vuotta, jolloin vastagja on aloittanut siiné vi-
rassa, jossa han vastaushetkell& toimii. Néin ollen osa vastagjista on voinut aloittaa yli-
opiston tydntekijoind jo aiemmin, mutta on siirtynyt varsinaisiin talous- tai henkilsto-

hallinnon teht&viin myohemmassa vaiheessa.

Pylvaskuvaajasta ndhdaén helposti, ettd virkasuhteita on alkanut eniten 2000-luvun puo-
lella. Syyna siihen voivat olla mm. edellisten tyontekijoiden eldkkeelle siirtyminen vii-
me vuosien aikana, jonka vuoksi on palkattu uutta tydvoimaa. Tyontekijoita on voinut
my0s siirtya organisaation sislle tai ulkopuolelle muihin tehtaviin jatilalle on tarvittu
uusia tyontekijoita. Maaraaikaiset tyosuhteet painottuvat mita todennakdisimmin 2000-
luvun puolelle, silld lupia virkojen vakinai stamiseen saadaan nyky&an vahenevassa maéa-
rin jayleisesti myos valtion hallinnossa erilaisten osa-aikaisten ja maaréaikaisten virko-

jen madrd on lisdantynyt viime vuosien aikana.
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4.3.1.3 Koulutustausta ja suorittamisvuosi

Koulutustausta ja tutkinto

O Ylempi korkeakoulututkinto
B Perus- tai keskikoulu

O Kauppaopisto/kauppakoulu
O Merkonomi/merkantti

B Muu

Kuvio 4. Koulutustausta ja tutkinto

Y mpyrakuviosta numero nelja ndhdaén, miten koulutustaustat ja tutkinnot ovat jakaan-
tuneet vastagjien kesken. Merkonomin ja merkantin tutkinnot ovat selvand enemmistonéa
muiden tutkintojen ja koulutustaustojen ollessa suhteellisen tasavakisind edustettuina
Suurimmassa osassa talous- ja henkildstohallinnon tyotehtavista vaadittava koulutus tai
tutkinto on juuri opistotason tutkinto, jolloin henkiléston koulutustason vastaavuutta

tutkintovaatimuksiin voidaan pitéa hyvin vastaavana.

Kuviossa muu -kohtaan on dsijoitettu taloushallinnon ammattitutkinto sek& sihteerin
ammattitutkinto, jotta kuvio pysyisi selkedmmin luettavana. Lisdks kuudestatoista vas-

tagjasta neljailmoitti suorittaneensa ylioppilastutkinnon.
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4.3.2.4 1 kg akauma

[y
o

O Henkiloston ikdjakauma

O P N W b 01 O N 00 ©

alle 45 46-54 vuotta yli 55 vuotta

Kuvio 5. Talous- jahenkil dstéhal linnon tyodntekijoiden ikédjakauma

Y14 olevasta kuvagjasta nahdaan, miten talous- ja henkiléstéhallinnon tyontekijét ovat
jakautuneet ikérakenteeltaan. Henkilostd on pééasiassa keski-ikaista ja ikéantyvaa, nuo-
remman tyévoiman, eli alle 45-vuotiaiden osuuden j88dessé vain 11,1 prosenttiosuu-
teen. Suurin ryhma on selvasti 46-54 -vuotiaat 50 prosentin osuudella ja yli 55-
vuotiaitakin on runsaasti 38,9 prosenttia.



37

4.3.2 Vaihtoehtokysymykset

4.3.2.1 Tieto palvelukeskushankkeesta ja -malliin siirtymisesta

14

12

10

O Riittava tieto PAKE-
hankkeesta

Kyl Ei

Kuvio 6. Tietoisuus PAKE-hankkeesta

Pylvaskuvagjasta kuvio numero kuus pystytéan tulkitsemaan, etta suurin osa vastagjista
63,2 prosenttiosuudella koki saaneensa riittavasti tietoa hankkeesta. PAKE-hankkeen
viestintédsuunnitelmaa voidaan siten pitéd onnistuneena, silla sen tavoitteena on ollut
avoin, aktiivinen ja nopea viestinta ja vastagjistareilusti yli puolet koki saamansa tiedon
riittdvand. Loput vastagjista eli 36,8 prosenttia oli sitd mieltg, etta tietoa e ollut saatu
riittavasti ja yleisesti hankkeen suhteen kaivattiin lisétietoa erityisesti siitd, mitka tyot
tulevat siirtymaan palvelukeskuksen tehtavaksi.

Lumijérven (1993, s. 67) tutkimuksessa uutta tybnantajaa ja uusia tyotehtavia koske-
vaan informaatioon oltiin myos yleisesti ottaen tyytyvaisid samoin kuin riittévan tiedon

Ssaamiseen.
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4.3.2.2 Tiedotuksen asanmukaisuus

16
14
12
10
8 O Tiedotuksen
asianmukaisuus
6
4
2
0
Kylla Ei

Kuvio 7. Tiedotuksen asianmukai suus

Kuvio numero seitsemén kertoo, miten asianmukaisesti tiedotus palvelukeskushank-
keesta on vastagjien mielesta jérjestetty. Vastagjista selva enemmistd 78,9 prosentin
osuudella oli sitd mieltg, ettd tiedotus oli jérjestetty asianmukaisesti. 21,1 prosenttia
puolestaan koki, ettel tiedotusta ollut jérjestetty asianmukaisella tavalla. Myos tassa
kohtaa PAKE-hankkeen viestintasuunnitelmaa ja tiedottamista voidaan pitéa suhteelli-
sen hyvin toteutuneena
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4.2.3.3 Palvelukeskusmalliin siirtymisen ongelmat

16
14
12
10 B Kylla
8 W Ei
6 OEn ota kantaa
4
: -—\
0
Ongelmia aiheutuu

Kuvio 8. Uskatko PAKE-malliin siirtymisen aiheuttavan ongelmia?

Kysymyksessa seitseman tutkittiin, etta uskovatko vastagjat palvelukeskusmalliin siir-
tymisen aiheuttavan ongelmia ja avoimena kysymyksena tarkennettiin, mitd nama mah-
dolliset ongelmat voisivat olla. Vastagjista 73,7 prosenttia selvéna enemmistoné oli sité
mieltd, ettéd ongelmia tulee alheutumaan. Tasan 21 prosenttia kyselyyn vastanneista oli
sita mieltg, ettd ongelmia el aiheudu ja yksi vastagja 5,3 prosentin osuudella ilmoitti
olevansatuolloin jo elé&kkeella etka halunnut ottaa kantaa kysymykseen.

Avoimessa kysymyksessa kysyttiin, mitd nama ongelmat voisivat olla ja vastagjat il-
moittivat palvelukeskukseen siirtymisesta aiheutuvan mahdollisesti mm. seuraavanlaisia

ongelmia

" laitosten palvelu heikkenee, koska laitosten tarpeita ei enda tunneta niin lahei-
sedti, henkilOkohtaiset kontaktit puuttuvat ja vuorovaikutus tulee olemaan hanka-
Iaa”

” tyd muuttuu yksitoikkoiseks ja tyontekijat uupuvat”

" patevan henkilston saaminen palvel ukeskukseen seka tyokokemuksen ettéa maa-
ran suhteen, vastaavan osaamisen siirtaminen hankalaa ja tehtavien sisiistami-
nen vie aikansa”

" gpavar muustekijat oman tyonkuvan sailymisesta ja muuttumi sesta”
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" sopeutumisongelmat, henkilokohtaisen elaman jérjestaminen, uus paikkakunta,
asuminen ym.”

" maksuliikenteen ja kirjanpidon seuranta heikkenee, salassa pidettavat tiedot”

" liian is0 massa kasiteltavana”

" kenelta uskaltaa kysya jatkossa”

4.3.2.4 S38st6n aikaan saaminen

20
18
16
14
12
10

OKylla
HEi

O N b O O

Saastot

Kuvio 9. Uskaotko PAKE-mallin saavan aikaan sd&sttjé nykyisiin toimintatapoihin verrattuna?

Ylla oleva pylvaskuvagja kuvio numero yhdeksan hahmottaa selkeasti kysymyksen tu-
lokset. Vastagjista 95 prosenttia uskoi, ettd mallilla ei saada aikaan sd&st6ja ja vain viisi
prosenttia vastagjista oli sitd mieltg, ettd sdast6ja saadaan aikaan nykyisiin toimintata-
poihin verrattuna. Yksi palvelukeskuksen perustamissyista on kuitenkin kustannusséés-
tojen aikaansaaminen. Kustannussaastoja el useinkaan saada palvelukeskuksien ensim-
maisind toimintavuosing, vaan vasta muutaman vuoden kuluttua toiminnan kaynnisté-
misesta
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4.3.2.5 Virka-aseman uhatuksi kokeminen

16
14
12
10
8 O Tunnetko virka-asemasi
uhatuksi?
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Kylla Ei

Kuvio 10. Tunnetko oman virka-asemas uhatuks PAKE-malliin sirtymisen vuoksi?

Kuviosta numero kymmenen ndhdédan, miten henkilosté kokee oman virka-asemansa ti-
lanteen PAKE-malliin siirtymisen myota Vastagiista enemmistd eli 79 prosenttia il-
moitti tuntevansa oman aseman uhatuksi jaloput 21 prosenttia taas eivét tunteneet omaa
asemaansa uhatuksi. Virka-aseman uhatuksi kokeminen voi johtua essmerkiksi siita, etta
oman virkasuhteen séilyminen on epavarmaa tai ettéd omaa tydpanosta el enda arvosteta
jatkossa, koska palvelukeskuksessa tyota voidaan tehda eri tavalla kuin aiemmin on to-

tuttu.

Lumijérvi (1993, s. 68) toteaa tutkimuksessaan organisaatiomuutosten yhteydessa ta-
pahtuvista henkiloston siirroista, etta henkiloston uudelleensijoittamisten yhteydessa il-
meni huomattavan monilla epdvarmuuden kokemista sekd pelkoa. Epétietoisuus tydsuh-
teen jatkumisesta koettiin henkisesti raskaaksi, kun henkilGiden siirtopddtoksia odotet-
tiin. Ylipdansa epéatietoisuus tulevasta koettiin prosessin aikana ehka raskaimmaksi.
Henkilokunnan keskuudessa syntyi myds epdilysté ja kyréilyd, koska el tiedetty, ketk&
joutuvat lahtemaan, milloin 18ht6 tarkalleen tapahtuu ja milla perusteilla. Lumijérven
(1993, s. 21) mukaan valtion olisi henkilostopoliittisena toimenpiteend kuitenkin kan-
nattavaa turvata henkil6stonsa palvelussuhteen jatkuminen, koska sen avulla voidaan li-

séta mm. tydmotivaatiotaja tydnantgjan arvostusta.
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4.3.2.6 Siirtymishalukkuus palvelukeskuksen tyontekij aksi

20
18
16
14
12
10 O Siirtymé&halukkuus

O N A O

1
Kylla Ei

Kuvio 11. Siirtymahalukkuus

Kymmenes kysymys kartoitti siirtymishalukkuutta palvelukeskuksen tyontekijaks kyl-
|&ei-vaihtoehtokysymyksella ja avoimella kysymyksella tarkennettiin miksi vastaaja on
tal el ole valmis siirtymaan. Vastagjista selva enemmistd 95 prosenttia ilmoitti, etta he
eivét ole halukkaita siirtymaan, kun taas viiden prosentin osuus vastagjista oli halukas
siirtymaan palvelukeskuksen tyontekijéksi.

Avointen kysymysten perusteella suurimmat syyt siirtymishaluttomuudelle olivat seu-
raavia

" maantieteelliset syyt, liian kaukana”

" perhe’

” tyosuhde paattyy, eli elakkeelle jdaminen”

" aikalsemmin |pikayty jo sama tilanne”

" e halua muuttaa”

" halu vai htaa tydnkuvaa nykyisesta”
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Yksi vastagjista perusteli siirtymishalukkuuttaan sillg, etté hanelld on olemassa tyontar-
ve ja ettd han on jo tottunut kdymaan tytssa muualla kuin omalla kotipaikkakunnallaan.
Ainoana ongelmana vastagja piti asunnon saantia uudelta paikkakunnalta, mutta koki

sen olevan toissijaista, jos asunnon saamisessa avustetaan.

4.3.2.7 Tybyhteisdssi syntyneet jannitteet

Esiintyykd jannitteita?

12

10

6 O Jannitteet

Kylla Ei

Kuvio 12. Onko tydyhteistssasi esiintynyt jannitteitd?

Kuvio kaksitoista puolestaan kertoo hyvin tasaisesti sen, ettd hieman yli puolet vastaa-
jista 53 prosentin osuudella ilmoitti enemmistong, etta jannitteitd on esiintynyt. Vastaa-
jista 47 prosenttia koki, etta jannitteita tyoyhteisdssi e ole esiintynyt. Lumijarvi (1993,
S. 32) osoittaa tutkimuksessaan, etta muutostilannetta kohtaan esiintyi pelkoa ja vastus-
tusta. Myos passivoitumista ja kieltaytymista uusista sijoituspaikoista esiintyi. Etenkin
kun kysymyksessa olisi ollut paikkakunnan vaihdos. Esiintyneiden ongelmien vuoksi
arvioitiin, etta henkilosto olisi pitanyt ottaa paremmin huomioon tulevassa muutostilan-
teessa ja parantaa muutokseen liittyvaa etukéateistiedottamista. Tassa tutkimuksessa esiin

tulleita jannitteita kuvaillaan tarkemmin luvussa 4.3.3.1 Millaisia jannitteitd?



4.3.3 Avoimet kysymykset

4.3.3.1 Millaisiajannitteita?

Kysymys numero kaksitoista tdydensi edellistd kysymysta selvittamalld, millaisia ndma
tyoyhteisossa koetut jannitteet olivat. Vastagjat kuvailivat jannitteitd mm. seuraavasti:

" mietityttda mita toita tulevai suudessa tehdadn ja missa”

" huoli ja epdvarmuus tydpaikan sdilymisesta kiristda ilmapiirid ja soveltuvuus
mui hin ty6tehtaviin yliopistoyhtei sossd”

" pulpahtelee esille keskusteluissa, tulee tylsa fiilis’

" mik& on oma rooli jatkossa ja mitka tyot séilyvat yliopistolla”
" henkista vasymysta ja valinpitamattomyytta”

" tydmotivaation laskua”

Jannitteiden voidaan katsoa liittyvan erityisesti henkiseen jaksamiseen ja huoleen oman

tyopaikansailymisesta tulevaisuudessa.

4.3.3.2 Lisdtiedon tarve palvelukeskushankkeesta

Kolmastoista kysymys kartoitti sitd, mista palvelukeskushankkeeseen liittyvista asioista
vastagjat haluaisivat lisétietoja. Vastagjien keskuudessa herasi useita kysymyksig, joihin
toivottiin vastauksia. Seuraaviin kysymykset erottuivat selvasti vastausten joukosta:

” Miten hoidetaan niitd tehtavia, mita itse nyt tekee?”

” Miten kirjanpitoon liittyvat tehtdvat hoidetaan?”

” Miten etétyo onnistuisi?”

" Mitka tyot sirtyy ja miten palvel ukeskus vaikuttaa omaan tyohon?”

” Miten jaljelle jaavia toita tehdadn ja tuleeko jotain tilall€?”
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” Kenelle tehdaan t6ita? Palvel ukeskuksen rooli ja viitekehys?”

" Milloin siirtyminen tdsméalleen tapahtuu, mita siirtyy vai sirtyykd yhtaan mi-
tadan?”

" Autetaanko yliopistolle jaavia koulutuksella?”

Osa vastagjista my0s ilmoitti suoraan, etteivat he kaipaa lisitietoja hankkeesta, koska
eivét ole kiinnostuneet asiasta milldan tavalla. Y leisesti vastausten perusteella henkilo-
kunnalla on selva tarve saada tietda tyotehtaviensa ja oman tyonsa tulevaisuudesta.
PAKE-hankkeen taholta on jérjestetty Road Show tiedotustilaisuuksia, joissa henkil6-
kunta voi esittéa aiheeseen liittyvia kysymyksid, hankkeessa mukana oleville yliopis-
toilla Toistaiseksi Tampereen yliopistolle kyseisté vierailua ei ole tehty.

4.3.3.3 Odotukset palvelukeskushankkeesta

Kysymyksessi neljatoista kysyttiin millaisia odotuksia vastagjilla on tyontekijoina pal-
velukeskushankkeesta. Odotuksia olivat mm. seuraavat asiat:

" jos hanke toteutuu, uskon etta kaikki sinne siirtynyt toiminta hankal oituu monek-
S vuodeksi”

" toivon, etta sen palveluksia joudutaan kayttdméaan mahdollisimman vahan”

” el odotuksia, kun el oletietoa mitkd tehtavat siirtyvat pois’

" tyoni siirretédn mahdollisesti muualle ja mahdollinen korvaava tyo voi olla ihan
uudenlaista”

" gpaluulo, melko negatiivisia odotuksia”

" etatyon selvittdminen”

” toivottavasti toista el tule liian yksipuolisia ja vid & pakkotahtisempaa kuin nyt”
" toivon, ettd oma tyonkuva laajenis”

" laadukasta palvelua”

Osa vastagjista ei osannut sanoa, mitd odotuksia heilléa voisi olla ja osalla taas ei ollut

mitéan odotuksia, koska he eivét ole kiinnostuneita hankkeesta, kuten kysymyksessa
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kolmetoista. Odotukset olivat kuitenkin hyvin erilaisiaja niista voi péétella hyvin, miten
erilaisiatuntemuksia ja suhtautumisia henkil6stolla on hanketta kohtaan.

4.3.3.4 Syyt siihen, miksi palvelukeskusmalli toimii / e toimi

Viidestoista kysymys kasitteli sitd, mitka asiat vastagjat kokevat suurimpina syiné sii-
hen, etta pavelukeskusmalli tulee toimimaan tai el toimi. Suurimmat syyt palvelukes-

kusmallin toimimattomuudelle olivat vastagjien mielesta seuraavia:

" asiointivai keudet kasvottomien ja vieraiden ihmisten kanssa”
" el omia toimintamallgja, kaikki liian yhdenmukaista”

" ammattitaitoisen henkil6kunnan puute Vaasassa”

" lilan raju muutos, saastja e synny”

" kullakin talolla ollut omat tapansa tehda asioita, liian iso massa kaikessa, vai-
keaa yhdistaa”

" tuttujen henkil 6iden katoaminen palvelusta”

Osa vastagjista oli sita mieltd, ettd palvelukeskusmalli tulee toimimaan. Toimivuudelle
taas ligtattiin eniten seuraavia syit&

" varmasti toimii, jos tyot jaetaan oikein”
" keskittdminen ja osaamisen hallinta”

" toimii ajan kanssa”

" ammattilaisten suunnittelema uudistus’

" slihen voidaan satsata veronmaksajien rahoja niin paljon, etta toimii”

4.3.3.5 Oman aseman muutokset

Kysymyksessa kuusitoista kysyttiin vastagjien kokemuksia oman aseman muuttumisesta

palvelukeskusmalliin siirryttéessa. Kysymykseen vastattiin seuraavasti:
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" méaar aaikai sena tyontekijana uskon, etta sopimustani el jatketa”

" vai stAmaton muutos edessa”

” ty6t vaihtuu tai kokonaan pois, aserma vaihtuu, uuden tyon etsintd”

” e muutu mitenkaan, ty6t loppuvat ennen pal vel ukeskukseen siirtymista”
" el pitdis muuttua”

" toivottavasti tydomaara vahenee”

" odottavalla mielella”

4.3.3.6 Syy palvelukeskuksen perustamiselle

Viimeinen seitsemastoista kysymys kartoitti sitd, mita vastagjat pitavét paallimmaisem-
pana syynéa palvelukeskuksen perustamiselle. Syina pidettiin mm. seuraavia syita:

" gjalle tyypilligta, trendi”

” Opetusministerion uudistushalu, tehokkuus, taloudellisuus’

" asioiden dynaaminen uudelleenorganisointi”

" sddstdjen aikaansaanti ja tydvoima pula tulevai suudessa, el ékoityminen”

" asiasta tehty paatos, jota el haluta muuttaa, vaikka yliopistolainsaadanttkin on
muuttumassa”

” jonkun idea, joka pitaa vieda loppuun, paatettyd paatosta ei voi perua’

" koko valtionhallinnolle yhteinen palvel ukeskusstrategia talous- ja henkil 6st6hal-
lintoon, viis kustannuksista”
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5 KYSELYN JOHTOPAATOKSET

Kyselyn toteuttamista voidaan pitéa onnistuneena. Kyselyyn vastaaminen toteutettiin
nopealla aikataululla, silla vastagjilla oli noin kaksi viikkoa aikaa palauttaa kysely. Ky-
selylle méaréttiin nopea aikataulu siksi, ettéa mahdollisimman moni saataisiin heti innos-
tumaan vastaamisesta. Jos vastausaika on kovin pitkd, saattaa kysely helposti unohtua
poydalle. Palautusprosentti oli 67,8 prosenttia, joten sen voidaan olettaa kertovan Sita,
ettd PAKE-hankkeesta ollaan kiinnostuneita ja ettad henkilostolla on siitd mielipiteita

Seuraavaksi tarkemmin siitg, miten henkilost6 kokee palvelukeskusmalliin siirtymisen.

PAKE-hankkeen tavoitteena on ollut se, etta hankkeesta tiedotetaan aktiivisesti, avoi-
mesti ja gjantasaisesti. Viestinndssa on kaytetty mm. sadhkoisia uutiskirjeitd, Moodle-
ymparist6d, OPM:n verkkosivua ja erilaisia tiedotustilaisuuksia, joita on kutsuttu nimel-
& Road Show (Opetusministerion julkaisuja 2007:29). Tiedotustilaisuuksien tarkoituk-
sena on ollut valittaa tietoa ja keskustella hankkeesta sen vaikutuspiiriin kuuluvan hen-
kiloston ja johdon kanssa (OPM-PAKE uutiskirje 2/2006). Myds suurin osa kyselyyn
vastanneista oli sitd mieltd, etté he ovat saaneet riittavasti tietoa palvel ukeskushankkees-
taja-mallistaja ettatiedotus sité on jarjestetty asianmukaisesti.

5.1 Kasvotonta palvelua

” Jo nyt on tilanteita, jossa soittaja sanoo: ’tiedan, ettet hoida ndita adoita, mutta
voisitko silti selvittda, koska snulta uskallan kysya?' . Kuka antaa palvelulle kas-
vot?”

” Ensimmai send tulee mieleen riittavan ja riittavan péatevan henkilkunnan saanti
keskuksiin. Stten vuorovaikutus virastojen ja keskuksen valilla tulee olemaan
hankalaa.”

Edelleen enemmisté uskoi siihen, ettéa palvelukeskusmalliin siirtyminen tulee aiheutta
maan ongelmia. Vastagjat olivat nostaneet esille térkeita asioita, kuten uhkan siita, etta
laitosten palvelu heikkenee, koska henkilokohtaiset kontaktit puuttuvat ja keskuksen
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vieraat tyontekija eivét tunnista yliopistojen ja niiden laitosten erityispiirteita ja -
tarpeita riittévan helposti.

Yleisesti uskottiin, ettéd ammattitaitoisen ja patevan henkiloston riittdvan maarén saami-
nen palvelukeskukseen tulee olemaan hankalaa, joka osaltaan vaikuttaisi myos palvelun
heikkenemiseen. Vaikka siirtyville tyontekijoille on luvattu rahallisia avustuksia, el Siir-
tyminen toiselle paikkakunnalle ole helppoa. Henkiloston taytyis sopeutua uuteen
paikkakuntaan, jarjestdd asuminen ja henkilokohtainen eldmansd uudestaan. Lisaksi
palvelukeskuksen ongelmina pidettiin salassa pidettavien tietojen sdilymistd, kun isoja
massoja erilaisia dokumentteja siirrelléan paikasta toiseen. Massakasittelyn peléttiin
my6s heikentdvan maksuliikenteen ja kirjanpidon seurantaa, koska késiteltdessa isoja
maéria kerrallaan sek& valmius etta valppaus seurantaan heikkenee. Tasté voidaan péé-
tellg, etta henkilosto on selvasti huolissaan tyon laadun sdilymisesta. Koettiin myos, etta
palvelukeskus isona kokonaisuutena aiheuttaisi tyon yksitoikkoistumista ja siten tyonte-
kijoiden uupumusta. Vastagjista enemmistd e uskonut palvelukeskusmallilla saatavan

aikaan s8ast6j4, vaikka se on PAKE-hankkeen yksi tavoitteista.

PAKE-hankkeen koettiin olevan uhka omalle virka-asemalle ja tdma selittyy osin sillg,
etta talla hetkelld el viela tarkkaan tiedetd, koska palvelukeskuksen asiakkaaks siirry-
téan ja mitka tyot tulevat siirtyméddn palvelukeskuksen tehtaviksi. Maardaikaisten vir-
kasuhteiden jatkuminen ei aina ole itsestdanselvyys ja PAK E-hanke tuskin luo talla het-
kella turvallisuuden tunnetta méérdaikaisten viranhaltijoiden keskuudessa oman virka-
aseman sailymisesta. Valtionhallinnon uudistamisen yhtend tavoitteena, joka liittyy
kiintedsti myos PAKE-hankkeeseen, on henkiloston méédran vahentéaminen, silla vain
noin puolet valtionhallinnosta eldkkeelle j&dvasta henkilokunnasta aiotaan korvata uu-
della

5.2 Vaasaon lilan kaukana

Siirtymishalukuutta ei vastaagjien keskuudessa juurikaan ollut, Vaasan todettiin yleisesti
olevan liian kaukana ja monille perhesyyt vaikuttivat voimakkaasti siirtymahalukkuu-
teen. Y hden vastagjan osalta sopeutumiskykya kuitenkin 16ytyi, han ilmoitti halukkuu-
tensa siirtymaan palvelukeskukseen, koska kay tallékin hetkella toiselta paikkakunnalta
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tyossa Yksi palvelukeskuksen haasteista tulee olemaan riittava osaavan ja ammattitai-
toisen henkildston saaminen keskukseen. Tampereen yliopiston talous- ja henkiléstohal-
linnosta kyselyyn vastanneista peréti 95 prosenttia el ollut halukkaita siirtyméaan kes-
kuksen tyontekijoiksi. Jos muissa palvelukeskukseen liittyvissd yliopistoissa, tai edes
0sassa hiistd, on vastaavanlainen tilalle, voi keskuksen toiminnan kaynnistyminen olla
hyvinkin hidasta. Ehk& hankkeen taustalla gjatellaan rutiinitdiden siirtdmisen olevan
helppoa séhkoisten tietojarjestelmien ansiosta, mutta sen liséksi keskuksessa tarvitaan
ehdottomasti rautaista osaamista ja ammettitaitoa, jotta tehtévét suoritetaan oikein.
Vaikka taloushallinnon ohjelmistojen kéyttd on nykydan selkeda ja helposti opittavissa,
on erityistapausten ja poikkeavien menetelmien tiedon siirtdminen hankalaa, jos paikalla
el ole yhtdan aiempaa virastoihin liittyvaa tyokokemusta omaavaa henkilostoa. Siirty-

mishal ukkuuteen kommentoitiin mm. seuraavasti:

" Perheen takia en ole valmis siirtymaan enka ikani takiakaan.”
" Kotini, perheeni, sukuni ja juureni ovat Tamperedla.”

" Paikkakunnan muutto liian iso kynnys.”

5.3 Jannitystailmassa

" ...Paljon keskustellaan siita, mitd siirtymisen jalkeen tapahtuu. Mihin me huo-
nosti koulutetut, mutta tydn opettamat sijoitumme?”

Vastagjista noin puolet koki PAKE-hankkeen aiheuttavan jannitteitd tyoyhteisoon ja
toinen puolikas oli sita mielta, etta niita el ole aiheutunut. Jannitteind vastagjat kokivat
etupédssa oman aseman séilymista seka roolia ja epdvarmuutta siitd, mitka tyot séilyvét
yliopistolla. Jannitteiden koettiin aiheuttavan tydyhteisdssa stressig, kiristynytta ilmapii-

rig, henkista vasymysta seka valinpitdméattomyytta seké jopa tydomotivaation laskua.
" Huoli tydpaikan tulevaisuudesta kiristad ilmapiirid. Olenko tarpeeks hyva, nuo-
ri, uudelleensijoitettavaksi yliopistoyhteison eri paikkaan?”

” Epavarmuutta tulevaisuudesta, vaikka e Sitd miettiskadn. Asia pyorii mielessa
kuitenkin.”
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Osa henkil6stostd kokee voimakkaita muutospaineita PAKE-hankkeen vuoksi. On sel-
vaa, etta huoli oman tyopaikan séilymisesta alheuttaa stressia jo taloudellisen tilanteen
turvaamisen vuoksi. Henkiloston joukossa on paljon myds sellaisia viranhaltijoita, joi-
den virkasuhde on alkanut 1990-luvun puolella ja he ovat olleet kymmeni& vuosia yli-
opiston talous- ja henkiléstéhallinnon palveluksessa (kts. 4.3.2 Virkasuhteiden aloitta-
misvuosi, kuvio 3). Koko heidan tekemansa elaméntyé on nyt muutoksen edessa, kun

talous- ja henkilostohallinnon tehtévia jarjestetéan uusilla tavoilla.

5.4 Liséatietoja, kiitos!

" Miten hoidetaan niité tehtavia mité itse nyt teen?”’

Melkein jokainen vastagja halusi selkeita lisétietoja siitd, mitka tyot tulevat siirtymaan
palvelukeskukseen, ja mitka jaavét yliopistolle. Lisdks kaivattiin tietoa gSita, tuleeko
poistuvien tdiden tilalle jotain muuta. Talla hetkella tarkkaa tietoa siirtymaaikataulusta
jasiirtyvista tyotehtéavista ei ole ja henkiltstén on odotettava siihen asti, kun ne julkiste-

taan.

" Olisi mielenkiintoista tietda milloin siirto tasmélleen tapahtuu, mita siirtyy ja
sirtyyko loppujenlopuksi yhtdan mikaan.”

Vaasan palvelukeskuksen asiakkaiksi girtyvilla yliopistoilla on vuoden aikana tehty
konsultin avustuksella kunkin yliopiston taloushallinnon prosessien menetelmien kaavi-
oita, jotta voitaisiin saada selkedmpi kéasitys siita, mitka tyot ovat siirrettavissa palvelu-
keskuksen tehtéviksi ja millaisiin ohjelmistomuutoksiin joidenkin tyotehtavien suorit-
tamisessa tulee varautua. Yliopistoilla on ollut kéytosséan erilaisia taloushallinnon oh-

jelmistoja, jotka palvelukeskuksessa on tarkoitus yhdenmukai staa.

Odottaminen aiheuttaa paineita tyoyhteisissa, kun tulevaisuuden kuva on epéaselva elka
pitkan tahtéimen suunnitelmia uskalleta tehdd. Lisdksi erasté vastagjaa mietitytti se, kun
girtyville on tarjottu koulutusta, josta saa palkkioita (kts., 3.1 Henkilostopoliittiset toi-
menpiteet), etta autetaanko yliopistolle j&&vien kouluttamisessa. Jos minkdanlaista uu-
delleenkouluttamista @ jarjestetd, saattaa useita tyontekijoita jaada ns. tyhjan péélle me-

nettaessaan tyopaikkansa, jossa on toiminut useita vuosia.
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5.5 Ei kiinnosta

Odotukset palvelukeskushankkeesta olivat suurimmaksi osaksi tulkittavissa kielteisiksi.
Osa vastagjista ilmoitti suoraan, etté hanke ei kiinnosta heité yht&an ja etteivét he kaipaa

sitd mitéan lisétietoja. Erés vastagja kommentoi nain:

” Jotenkin sitd vertaa verotuksen huonontuneeseen palveluun keskittamisen jal-
keen...”

Etup&ssi vastagjat kokivat, ettd palvelukeskukseen siirtyva toiminta hankaloituu mo-
neksi vuodeksi. Véitetta voi selittdd osin se, ettéa vastagjat kokivat palvelun huononevan,
koska palvelukeskuksen tyontekijoilla ei tule ensin alkuun olemaan riittavaa kokemusta
kunkin yliopiston erityispiirteistd. Esmerkiksi kirjanpidon tehtévissa seka jokaisella
yliopistolla etté niiden piiriin kuuluvilla laitoksilla saattaa olla omanlaisia erityispiirteita

jakaytantoja

Vastagjien keskuudessa ilmeni epéilysta siita, etta virheita tulee padsemaén 18pi entista
enemman, koska kirjanpidon seuraaminen heikkenee. Henkilost6a on askarruttanut mm.
se, mika tulee olemaan korjaustoimenpiteiden kaytantd, jos palvelukeskuksen paéassa
tehdaén virhe? Kun lahtdkohtana on maksullinen palvelusopimus ja asiakkuus yliopis-
ton ja palvelukeskuksen vdlilla, luultavasti mitéan ei tulla tekeméan ilmaiseksi. Néin ol-
len myds jokaisen korjaustoimenpiteen suorittaminen pal vel ukeskuksessa tulee olemaan

yliopistolle maksullista palvelutoimintaa.

5.6 Keskitettya osaamisen hallintaa

Jos vastagjien nakokulmat ovat osin olleet kielteisia PAKE-hankkeen suhteen, [6ytyi
vastagjien joukosta niitdkin, jotka suhtautuivat hankkeeseen myonteisesti. Palvelukes-
kusmallin koettiin toimivan, koska sen avulla pystytaan keskittdmaan ja hallitsemaan
osaamigta paremmin. Erilaisten seurantajérjestelmien avulla on helppoa ohjata toimin-
taprosessgja haluttuihin suuntiin ja téta kautta saada aikaan esim. tyotehtavien kohden-
tumista henkil6ille, joilla on parhaimmat lahtokohdat niiden suorittamiseen. Osaamisen

hallinta helpottuu, kun toimijat ovat yhdessa tilassa ja kaikille pystytéén antamaan sa-
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manlainen koulutus tyotehtaviin. PAKE-hankkeen taustalla uskottiin olevan ammatti-
laisten suunnittelema uudistus. Eras vastagja kiteytti asian nain:

” Tulee ehk& toimimaan, kun rahoitus e ole ongelma. Sihen voidaan satsata ve-
ronmaksajien rahoja niin paljon, etta toimii.”

5.7 Uusityo?

Oman aseman muutokseen palvelukeskusmallin myota koettiin tyonkuvan muuttuvan
tulevaisuudessa ehkda jopa taysin erilaiseksi, ja samalla my6s aseman muuttuvan uuden-
laiseksi. Huoli omasta asemasta ja tyon jatkumisesta korostui mm. néissa vastauksissa:

" Uskon tydni muuttuvan merkittavasti ja nain asemakin muuttunee.”

" Luulen, ettd tdma tyod haviaa ja joudun etsimaan muuta tyota.”

Osalla vastagjista asema ei tule PAKE-hankkeen vuoks: muuttumaan, silla vastagjien
joukossa oli sellaisia, jotka tulevat j&&maan elékkeelle ennen palvelukeskuksen asiak-
kaaksi siirtymistéd. Osa henkil0stostd, joka tyoskentelee mééraaikaisessa virassa, uskoi,
ettei heidan virkasuhdetta endé jatketa. Uuden tyon etsintd askarruttaa mieltd, jos tyot
loppuvat kokonaan. Ty6ttomyytta pidettiin viimeisend vaihtoehtona. Tyomaaran toivot-

tiin myos vahenevan palvelukeskusmalliin siirtymisen myota.

My0dntei sta suhtautumista oman aseman muutoksen 0soitti seuraava vastaus.

" ...mutta nyt on paljon muitakin muutoksia ilmassa, joten olen odottavalla mielel-
la”

5.8 Tehokkuutta ja taloudellisuutta!

” Koko valtionhallinnolle yhteinen palvel ukeskusstrategia talous- ja hléstéhallin-
toon, viis kustannuksista.”

Paallimmaiseksi syyksi palvelukeskuksen perustamiselle vastagjat listasivat ylléttavan
paljon samoja syita, joita opetusministerion PAKE-hankkeenkin taustalla on. Vastauk-
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Sista voi padtelld, etta vastagjien joukossa on tiedossa se, etté julkissektori tulee koh-
taamaan muutospaineita mm. taloudellisen toiminnan ja henkiléstopolitiikkaan liittyvi-
en asioiden hoitamisen suhteen. Palvelukeskuksen perustamisella uskottiin tavoiteltavan
uudelleenorganisointia, tehokkuutta, taloudellisuutta ja sééstdjen aikaansaamista. Lisak-
s el&kaditymisen ja tydvoimapulan katsottiin olevan syitéa palvelukeskuksen perustami-
seen. Myos péétetyn paatoksen peruuttamattomuus nousi esille vastagjien kesken. Osa
vastagjista uskoi, ettd PAKE-hankkeen taustalla on péétos, joka on vietdva loppuun asti,
vaikka rinnalla suunnitellaan jo muita malleja palvelujen toteuttamiseksi.

5.9 Vertailu vastaajaryhmien valilla

Kysely teetettiin Tampereen yliopiston talous- ja henkilostohallinnon osagjille, joitatés-
sS4 tutkimuksessa olivat taloussihteerit, palkkasihteerit ja hankintasihteerit. Tassa luvus-
sa tarkastellaan syntyiké ndiden kolmen ryhman kesken erityisia eroavaisuuksia vasta-
usten suhteen.

PAKE-hankkeesta tiedonsaamiseen ja tiedottamisen asianmukaisuuteen myonteisimmin
suhtautuivat hankinta- ja palkkasihteerit. Talouss hteereista enemmisto koki, ettei tietoa
ollut saatu tarpeeksi, mutta tiedotus on kuitenkin jarjestetty asianmukaisesti. Ongelmien
aiheutumiseen uskoi hankintasihteereista ja taloussihteereistéa enemmisto, palkkasihtee-
reissa vastaukset jakaantuivat tasan kyllé ja e vastausten kesken. Ongelmiksi taloussih-
teerit kokivat eri paikkakunnan, joka vaikeuttaa tyontekoa, kirjanpidon seurannan heik-
kenemisen, patevan ja riittavan henkilokunnan saamisen ja palvelun kasvottomuuden.
Hankintasihteerit ja palkkasihteerit kokivat ongelmiks patevan henkildston saannin se-
ka laitosten palvelun heilkkenemisen. Kaikista sihteereistd enemmistd uskoi siihen, etta
palvelukeskusmallilla ei saada aikaan sdasttja. Talous- ja palkkasihteerit kokivat virka
asemansa enemmistona uhatuksi, kun taas hankintasihteerit olivat selvasti luottavaisem-

pia virka-asemansa suhteen.

Kolmen ryhméan vélilla vain taloussihteereiden joukosta 10ytyi halukas siirtymaan pal-
velukeskuksen tyontekijaksi. Syyt siirtymahaluttomuudelle olivat poikkeuksetta per-
hesyyt, elakkeelle paasy, valimatka ja haluttomuus muuttaa kaikkien vastagjaryhmien

kesken. Jokaisesta vastausryhmasta noin puolet koki hankkeen aiheuttaneen jannitteita
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tyoyhteisoonsa. Enimmakseen vastagjien kesken jannitteet olivat samanlaisia, epavar-
muus tulevaisuudesta ja huoli tydpaikan tulevaisuudesta, jotka aiheuttavat stressia seka
kiristavét ilmapiirid. Lisitietoa kaivattiin taloussihteereiden ja hankintasihteereiden kes-
ken eniten Siitd, mitka tyot siirtyvét. Palkkasihteerit taas eivét juurikaan kaivanneet lisé-

tietoa hankkeeseen liittyvista asioista.

Vastaukset odotuksista olivat suhteellisen samanlaisia ryhmien kesken, tyon uskottiin
yksitoikkoistuvan ja palvelun heikkenevan. Suurella osalla vastagjista el ollut mink&aan-
laisia odotuksia palvelukeskushankkeesta. Palvelukeskusmallin toimivuuteen uskoivat
enemmistonéd palkkasihteerit, kun talous- ja hankintasihteerit kokivat, ettei malli tule
toimimaan. Oman aseman muutokset myonteisimmin kokivat hankintasihteerit, jotka
uskoivat enemmistong, etteivat koe asemansa muuttuvan. Talous- ja palkkasihteerit ko-
kivat oman asemansa muuttuvan erityisesti siksi, etta tyon jatkuminen on epdvarmaa ja
etta tyon kuva muuttuu, elka tietoa uudesta tyonkuvasta ole. Syina palvelukeskuksen pe-
rustamiselle kaikki vastagjaryhmét listasivat tehokkuusajattelun, sdastojen aikaansaami-

sen sek& mahdollisen tyévoimapulan tulevaisuudessa.
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6 LOPPUPAATELMAT

Tutkielman tarkoituksena oli tarkastella sitd, millaisia odotuksia ja tuntemuksia Tampe-
reen yliopiston taous- ja henkilostohallinnon tyontekijoilla palvelukeskusmalliin siir-
tymisesta Lisdksi tarkoituksena oli selvittdd, miten hyvin henkildstd on saanut tietoa
palvelukeskushankkeesta, kokevatko he palvelukeskusmallin mahdollisesti uhkana

sena syyna.

Tutkimuksen tarkastelundkokulmaksi valittiin erilaiset muutogohtamisen ja henkilOsto-
hallinnan keinot. Empiirinen aineisto koottiin henkildstolle jaetun kyselylomakkeen
avulla, jonka he palauttivat tutkijalle sovitun aikataulun mukaisesti. Muu aineisto tutki-
mukseen saatiin kirjallisista dokumenteista, joista tarkeimmassi osassa olivat opetusmi-
nisterion julkaisemat raportit palvelukeskushankkeesta. Kaikki tutkimuksessa kaytetyt
PAKE-hankkeeseen liittyvét asiakirjat ovat julkisia ja ne ovat saatavissa painettuina jo-
ko Y liopistopainosta tai maksutta opetusministerion verkkosivuilta www.minedu.fi pdf-

muodossa.

Kaiken kaikkiaan kyselya voidaan pitda onnistuneena. Palautusprosentti 67,8 oli hyva ja
kyselyyn vastagjat olivat vastausten perusteella selvasti kiinnostuneita tutkimuksesta.
Vastagjien keskuudessa lomakkeeseen vastaamisessa ei tuntunut olevan epaselvyyksia,
joten voidaan olettaa lomakkeen ja kysymysten olleen tarpeeksi selkeita. Avointen ky-
symysten lagjat ja monimuotoiset vastaukset tuottivat tutkijalle hieman pdanvaivaa niita
analysoidessa, mutta on selvaa, ettel jokaista vastausta voida kéyda taysin yksityiskoh-
taisesti 18pi pro gradu -tydn tasoisessa tutkiel massa. Vastausten analysoiminen ja tulkin-

taoli tutkijasta erityisen mielenkiintoista ja haastavaa.

Vastauksia analysoidessa erityisen yllatyksen tuotti se, miten monipuolisesti vastagjat
kasittivéat palvelukeskuksen mahdolliset riskitekijat. Hanke heréttéa henkildstossa aitoa
huolestunei suutta siitd, miten talous- ja henkilostéhallinnon tyotehtavien laatu tulee jat-

kossa sailymaan. Henkilost6d askarruttaa myos erittdin tarkeét asia, kuten salassapito-


http://www.minedu.fi
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velvollisuudet ja mahdollisten virheiden lisédntyminen. Ajatuksia herétti mm. se, miten
kontrolloidaan erilaisissa dokumenteissa henkil6tunnusten salassa pysyminen ja miten
palvelukeskuksessa estetéén virheiden syntymistd, jos vanhoja osaavia tyontekijoita el

siirry opettamaan uudelle henkil6st6lle osaamistaan.

PAKE-hankkeen yhtena tarkoituksena on palvelun laadun liséaminen, mutta kyselyyn
vastanneet uskoivat palvelun laadun heikkenevan palvelukeskuksen my6ta Ongelmana
palvelun laadun séilymisessa pidettiin sitg, ettd uudessa palvelukeskuksessa el osata
tunnistaa eri yliopistojen ja yliopistojen sisélla olevien laitosten erityispiirteita. On sel-
vaa, etta esmerkiks Turun yliopistossa talous- ja henkildstohallinnon tehtévia hoide-
taan osin erilailla kuin Tampereen yliopistossa. Liséks pelkastéén jo yhden yliopiston
sisdlla laitosten ja tiedekuntien vélilla on erilaisia tapoja hoitaa asioita. Ne ovat tala
hetkell& opittu tuntemaan ja jos lisaselvityksen tarvetta esiintyy, laitoksen henkilokun-
nasta tunnetaan oikea henkil® ja tiedetdan heti keneen otetaan yhteytta Miten palvelu-
keskuksessa hoidetaan lisdselvitystarpeet, osataanko sielta ottaa suoraan yhteytta laitok-
seen val hoidetaanko asia siirtymaaikana talousosaston kautta, jolloin asia kiertéd mah-

dollisesti useamman henkil6n kautta ja aiheuttaa liséa tyovaiheita?

Siirtymisaikataulusta toivottiin yksikantaan lisda informaatiota, sill&a Tampereen yliopis-
ton siirtymaajankohta on edelleen avoin. Palvelukeskushankkeella alkaa olla pian kiire,
alkaa syksyn 2008 aikana. Palvelukeskuksen johto seka suorittavaa ty6ta tekeva henki-
I6kuntakin taytyy viela rekrytoida. Tilanne on sama talous- ja henkiléstéhallinnon tyo-
tehtavien suhteen, tietoa siitd, mita tehtavia keskuksen tehtévaksi siirtyy, el ole. Henki-
16ston keskuudessa epdvarmuustekijat luovat vasymysta ja jannittyneisyytta, kun odote-
taan tulevia paétoksid. Henkildston uudelleensijoittaminen tuo mukanaan haasteita, silla
tyontekijoille on tarjottava vastaavaa tyotd, mikdli he eiva halua siirtya Vaasan palve-
lukeskuksen tyontekijoiksi. Mit& tulee tutkielman nimessa esiintyvaan kysymykseen
"Mita tapahtuu henkildstolle?’, on edelleen epaselvéd. Téassa vaiheessa henkilostolla e
ole muuta tehtavissa, kuin odottaa ja katsoa, mita tulevaisuus tuo tulleessaan. Kirjoitus-
hetkella tyot Tampereen yliopiston hallintokeskuksen talous- ja henkiléstéhallinnossa

ovat jatkuneet kuitenkin entisenlaisina.
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Tutkielman tuloksena voidaan péétella, etta erilaisilla muutostoimenpiteilla on monen-
laisia vaikutuksia tyontekijoihin ja tydyhteisbon. Muutoksiin reagoidaan eri tavoin, osa
henkil6stosta on muutosten suhteen odottavalla mielelld, kun taas toiset kokevat tilan-
teen &rimmaisen stressaavana ja kiusallisena. Henkilostélla ei usein ole mahdollisuutta
vaikuttaa omaan tyohonsa liittyviin muutoksiin. Tassakin tapauksessa henkildstdlle on
ilmoitettu palvelukeskuksen perustamisesta eikd mielipiteita tai tuntemuksia hanketta
kohtaan ole kyselty. On tietysti ymmarrettavas, kun kyseessa on valtionhallinnon tasolla
tehty pa&étods asiasta, on mahdotonta kysyé jokaisen yksittéisen hankkeessa mukanaole-
van mielipidetta asiaan ja analysoida vastauksia. Toisaalta asiaa voi katsoa silta kannal-
ta, etté nykyisella henkilstoll& on paljon tietoa ja osaamista, jonka he vievét mukanaan,

jos kukaan ei osaa sitd heilta tiedustella ja ottaa heitéd huomioon muutostilanteiden alla.

Parhaita tuloksia muutosten toteuttamisessa on todettu saavan silloin, kun henkil0sto
otetaan mukaan mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, henkildstd on motivoitunut muu-
tokseen ja kun henkildston luottamus muutosprosessiin on syntynyt. Henkildston voi ol-
la jollain asteella vaikea mieltdd olevansa osa muutosprosessia, silla palvelukes-
kushankkeen organisoiminen ja sen parissa tyoskentelevét henkil6t ovat p&dosin yliopis-
ton henkilostolle vieraita. Hankkeen yhteyshenkil 6t ovat nimetty, mutta heilté el valtta
métta saada suoria vastauksia esitettyihin kysymyksiin. Y leisesti ottaen valtionhallinnon
suunnitteluhankkeissa lienee samantyyppisid menettelytapoja. Tyéryhmét kokoontuvat
tahoillaan yleensa paddkaupunkiseudulla ja asiakirjat vaihtavat omistajaa nyky&an yleen-
s4 sdhkoisessd muodossa. Y ksityisella sektorilla suunnitteluty6 tehddan yleensa toteut-
tavassa yksikossa ja tyontekijat on siten helpompi sitoa mukaan hankkeisiin jo niiden
alkuvaiheissa. Palvelukeskushankkeen lagjuus on ehka ongelma tiedonsaannille ja tie-
don vélittamiselle juuri niille, jotka sita tarvitsevat. Vaikka henkiléstdpoliittisia toimin-
taperiaatteita ja erilaisia henkilostostrategioita on valtionhallinnossa kaytdssa, ne eivat
tala hetkelld tunnu kohtaavan sité tarvetta, mika yliopiston talous- ja henkilostohallin-

non henkilékunnalla on tietdd omasta tulevai suudestaan.

Kokonaisuudessaan kyselyyn vastanneiden keskuudesta heijastui selva epéilys palvelu-
keskusmallin toimivuudesta ja sen tarpeellisuudesta. Padpiirteittdin tuntemukset palve-
lukeskusta kohtaan olivat kielteisig, joskin muutamia myonteisidkin kommentteja esiin-
tyi. Vastagjien asennetta palvelukeskushanketta kohtaan voidaan perustella mm. sill§,

etta kysymyksessd on mittavat muutostoimenpiteet, jotka vaikuttavat henkiléston omaan
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henkilokohtaiseen elamaan ja tydeldmaan ratkaisevalla tavalla. Kun oman virkasuhteen
jatkuminen on mahdollisesti vaakalaudalla, on vaikeaa sdilyttéa puolueeton kanta ja
sulkea pois omat tuntemukset hanketta kohtaan. Jos tutkimus olis ulotettu koskemaan
my6s PAKE-hankkeen taustalla vaikuttaviin henkilGihin ja tyoryhmiin, olisivat tulokset
varmasti olleet erilaisia ja palvelukeskuksen tarpeellisuus olisi mit& todenndkdisimmin
saanut taysin erilaisen merkityksen. Vaikka kyselyyn osallistuneiden asenne oli p&apiir-
teittéin negatiivinen palvelukeskushanketta kohtaan, on syyta tuoda ilmi, ettd mm. Lu-
mijérven (1993) tutkimuksessa valtion liikelaitoksissa tapahtuneissa henkildston uudel-
leensijoittamisissa on koettu samoja kielteisia tuntemuksia. Kuitenkin myéhemmin teh-
tyjen selvitysten perusteella tyon luonteen on koettu parantuneen muutoksen ansiosta ja
negatiivisia kommentteja uuteen tyohon liittyen on annettu ylléattavan vahan. Syyna po-
gitiivisiin kokemuksiin on ollut uusiutumisen mahdollisuus, uuden oppimisen haasteet
ja joustavuuden lisdantyminen. Myds sopeutuminen uuteen tydpaikkaan on Lumijérven
(1993) mukaan ollut helppoa, etenkin naiset ovat sopeutuneet helpommin uusiin tyo-

olosuhteisiin. Osalla henkilostosté palkkaus oli siirron myoté parantunut.

Tulevaisuudessa palvelukeskuksen toiminta antaa mielestani aiheen jatkotutkimukselle,
silla aihetta voi muutaman vuoden kuluttua lahestyd monelta eri ndkdkannalta, esimer-
kiksi tekemdlla vertailua siitd, onko palvelukeskuksen avulla saatu ailkaan kustannus-
sé&stoja tai siitd, miten palvelukeskukseen rekrytoitu ulkopuolinen henkilokunta on ko-
kenut tydssa aloittamisen. Jos Tampereen yliopistosta suurin osa talous- ja henkilost6-
hallinnon ty6tehtévista siirtyy palvelukeskuksen hoidettavaksi, olisi vanhan henkil®-
kunnan uudelleensijoittamista joko palvelukeskukseen, yliopiston sisélla uusiin tehté-

viin tal muualle valtionhallintoon myos mielek&sta tutkia

Ent& millaisia muutoksia ja uudistuksia julkisen sektorin talous- ja henkilostéhallinnon
toiminnot tulevat kohtaamaan tulevaisuudessa? Pysyyko suuntaus samanlaisena jatkos-
sakin, eli palvelutoimintoja pyritdan keskittamaan ja siirtdmaan yhden suorittavan orga-
nisaation alle ja luomaan julkissektorille entistéd enemman markkinasuuntautuneita toi-
mintatapoja? Onko keskittaminen viela kymmenen vuoden pé&asta muotia vai todetaan-
ko dilloin, ettéd nyt on parasta alkaa hajauttaa palvelujen tuotanto? Vai siirtyyko kustan-
nussadstojen tavoittelu jossain vaiheessa niin pitkélle, etta palvelukeskuksien perusta-

minen muualle Euroopan unionin alueelle on perusteltua?
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Y ksityisella sektorilla toimivat yritykset ovat keskitténeet toimintojaan ulkomaille pe-
rustettaviin palvelukeskuksiin jo monien vuosien gjan. Ei ole harvinaista, etta soittaessa
taysin suomalaiseen yritykseen puhelu ohjautuukin jossain muussa maassa sijaitsevaan
keskukseen. Tietoliikennemahdollisuudet ja globalisaatio huomioon ottaen ei ole taysin
poissuljettua, ettel joitain talous- ja henkilostGhallinnon rutiinitehtévista voitaisi myods
sirtéd tehtdvaks ulkomailta kasin ja sité kautta saatais merkittévia sastja kustannuk-
siin. Talous- ja henkilostohallinnon tehtavét suoritetaan nykyaan tietoteknisin menetel-
min, laskukoneet ja kirjanpitovihot ovat taaksejaanytta aikaa.

Muutoksilla el aina kuitenkaan saada vain myonteisia tuloksia, on otettava huomioon se,
ettd monilla isoilla muutoksilla on vaistamétta olemassa myos kielteisia vaikutuksia.
Henkildston hyvinvointi ja jaksaminen tai ylipdatéan sen ennakointi on usein toisarvois-
ta muutosten kourissa. Muutosten toteuttaminen vaatii huolellista suunnittelua ja p&&-
maarétietoisuutta, jotta niista saataisiin mahdollissmman paljon hyotya. Tilanteet, joissa
henkiloston tyopaikkojen sdilyminen tai muuttaminen kokonaan toiselle paikkakunnalle
ovat vaikeita monelta eri kannalta. Suurin osa yliopiston talous- ja henkilostohallinnon
tyontekijoista on perheellisig, jolloin ongelmia voivat tuottaa mm. kumppanin sijoittu-
minen tyoelaméaén uudella paikkakunnalla tai lasten sopeutuminen uuteen kouluun tai
paivahoitoon, joita palvelukeskushanke el pysty ottamaan huomioon. Erés kyselyyn

vastanneista kirjoitti mielestani osuvasti ja tdhén kommenttiin onkin hyva lopettaa:

” Ei se muuttaminen niin helppoa ole aina.”
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LITTEET

LIITE1 Kyselylomake

Virkanimikkeesi Tampereen yliopistossa:

Virkasuhteesi alkamisvuosi:

Koulutustaustas, tutkinto: SUOritusvuos:

Ik&

Koetko saanees tarpeeks tietoa palvelukeskushankkeesta ja palvelukeskusmalliin siirtymi-
sestda?
Kylla
En

Onko tiedotus pavelukeskushankkeesta jérjestetty mielestasi asianmukaisesti?
Kylla
Ei

Uskotko, etté palvelukeskusmalliin siirtyminen tulee aiheuttamaan ongelmia?
Kylla

En

Mité ja millaisia ndm& ongelmat voisivat mielestasi olla?
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8. Uskotko, etta palvelukeskusmallilla saadaan alkaan sdast6a nykyisiin taloushallinnon toi-
mintatapoihin verrattuna?
Kylla
En

9. Koetko oman virka-asemasi uhatuksi palvelukeskusmalliin siirtymisen vuoksi?
Kylla
En

10. Oletko tdla hetkella valmis siirtyméén palvelukeskuksen tyontekijaksi?
Kylla

En

Miksi olet tai et ole valmis siirtymaan?

11. Onko palvelukeskushanke aiheuttanut mielestasi jannitteita tyoyhtei sossasi?
Kylla
Ei

12. Jos, niin millaisia?

13. Miga pavelukeskushankkeeseen liittyvista asioista kaipaisit lisétietoa?

14. Millaisia odotuksia sinulla tyontekijéna on palvelukeskushankkeesta?
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15. Mitka koet suurimmiksi syiksi siithen, etta pavelukeskusmalli tulee toimimaan / el toimi?

16. Miten koet oman asemasi muuttuvan palvelukeskusmalliin siirrytt&essa?

17. Mink&koet olevan paallimmaisen syyn palvelukeskuksen perustamiselle?
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LIITE 2 M ukaeltu or ganisaatiokaavio

OPM-PAKER organisointi

Ohjausryhmaé (paat ok senteko)

A

A

YOPK hankeryhméa
(osaprojektien koordinointi)

A A

A

Y liopistojen palvelukeskuspr oj ekti

Palvelukeskus, asiointi, ohjaus

Taloushallinnon prosessit Hallinnonalan
henkil6sto-

projekti

HenkilGstéhallinnon prosessit

Tietojarjestelmat

Yliopistojen
R palvelukeskus
(perustetaan uusi virasto)
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