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Tutkimuksessa tarkastellaan henkiloston mahdollisuuksia vaikuttaa tydyhteison hyvinvointiin
organisaation muutostilanteissa. Riippumatta toimialasta, muutokset ja uudistukset ovat arkipaivéaa
lahes kaikissa organisaatioissa niin yksityisella kuin julkisellakin sektorilla. Niinp& nykyisin myds
organisaatioiden tyontekijoiltd edellytetddn entistd enemmén kykyéd sopeutua uusiin tilanteisiin
tyopaikalla. Valitettavan usein merkittavid organisaatiouudistuksia seuraavat kuitenkin tydyhteison
hyvinvointiongelmat. Tdman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad, minkalaiset mahdollisuudet
henkilostoll4 itselld&n on vaikuttaa tydhyvinvointiongelmien takana oleviin keskeisimpiin syihin.

Kohdeorganisaationa tutkimuksessa toimii  hatdkeskuslaitos, joka synnytettiin  mittava
toimintamalliuudistuksen avulla vuosina 2001-2005. Aiemmin itsendiset kunnalliset ja poliisin
hatédkeskukset yhdistettiin ja Suomeen luotiin 15 alueellisen hatdkeskuksen verkko, josta kansalaiset
voivat hélyttdd apua kaikissa hatatilanteissa, riippumatta siitd onko kyseessa poliisin, pelastuksen,
sairaankuljetuksen tai sosiaalitoimen kiireellisistd avuntarpeista. Toimintamalliuudistuksen
seurauksena uuden héatédkeskuslaitoksen johtaminen Kkuitenkin ajautui kriisiin ja alueellisten
hatakeskusten tyoyhteisdiden ilmapiireissé ilmeni mittavia ongelmia, jotka lopulta johtivat
hatédkeskuslaitoksen johtajan eroamiseen syksyllda 2006. Té&md tutkimus pdaatettiin toteuttaa
kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalld. Kevaalla 2007 kahdesta satunnaisesti valitusta alueellisesta
héatdkeskuksesta keréttiin sahkoisen kyselylomakkeen avulla méaréllinen tutkimusaineisto, jonka
tuloksiin tdmén tutkimuksen péatelmat pohjautuvat.

Tutkimuksen perusteella vahvistettiin yleisid organisaatiomuutoksiin liitettdvid ennakko-oletuksia,
kuten vaikuttamismahdollisuuksien merkityksellisyytta tyontekijon hyvinvoinnin kannalta. Lisaksi
aineiston perusteella madriteltiin kaikkein oleellisimpia henkildston ty6hyvinvoinnin osa-alueita,
joihin muutoksiin valmistauduttaessa tulee kiinnittd4 erityistd huomiota. Tulokset osoittavat, etta
onnistuneen  organisaatiomuutoksen  ldpiviemisessd  ensisijaisen  tdrkeitd asioita  ovat
muutosjohtaminen sekd siihen ldheisesti  liittyvd péatosvaltarajojen  selkeys.  Liséksi
organisaatiotasojen valisen vuorovaikutuksen ja tiedonkulun toimivuus ovat erittdin keskeisessé
roolissa uudistettaessa organisaatiota. Toisin sanoen on tarkedd, ettd henkilostolle kerrotaan jo
suunnitteluvaiheessa  kehitteillda  olevista uudistuksista seka otetaan heiddt mukaan
suunnitteluprosessiin.  Nain toimimalla tyontekijat onnistutaan saamaan aktiiviseksi osaksi
kehittdmistd jo muutoksen suunnitteluvaiheessa. Tyodyhteison muutosvastarintaa voidaan vahentéa
liséksi kertomalla henkil6stolle perusteellisesti my6s muutoksien takana olevista syisté.
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| JOHDANTO

Seka yksityiselld ettd julkisella sektorilla tapahtuu jatkuvasti organisaatiomuutoksia. Maailman
taloudellinen tilanne on viime aikoina pakottanut organisaatiot toimialasta riippumatta
tarkastelemaan toimintaansa. Kuntakentdlld on jo muutaman vuoden ajan ollut kaynnissa
historiamme mittavin muutosprosessi. Valtio painostaa suurten apurahojen avulla kuntia
yhdistymaddn kesken&an sekd yhdistaméén ja tehostamaan palvelutuotantoaan eri tavoin. Osaksi
tastd johtuen kunnissa on meneilld&n valtava myllerrys ja kehittdmisbuumi. Pelk&std&n vuoden 2009
alussa toteutui yhteensa 32 kuntaliitosta, mikd kertoo hyvin paljon muutosten yleisyydesta.
Kuntaliitosten lisdksi kunnissa synnytetdd&n yh& useammin isoja, yli kuntarajojen ulottuvia
alueellisia toimijoita. Kunnat muuttavat jatkuvasti palvelurakennettaan yhdistaméalla pienempia
palveluntuottajia isommiksi organisaatioiksi ja synnyttavat kuntayhtymia seka alueellisia toimijoita.
Kunnissa on my6s meneillddn vahva trendi muuttaa organisaatioitaan kohti yksityisempié
toimintamalleja synnyttdmélla liikelaitoksia ja kunnan omistamia osakeyhtioitd. Muutoksilla
pyritddn aikaansaamaan tehokkaampaa ja tuottavampaa toimintaa sekd laajentamaan yhteistyota
usein yli kuntarajojen. Usein edelld mainituissa tavoitteissa onnistutaankin menestyksekk&ésti,
mutta organisaation henkildstolle muutos saattaa osoittautua hyvin kivuliaaksi prosessiksi.
Muutostilanteiden edessa organisaatioita kehitetdén rakenteiden, prosessien ja henkilston osalta.
Organisaatioita kehitettdessa padhuomio kiinnitetddn useimmiten joko organisaation rakenteisiin ja
prosesseihin tai henkil6stoon ja paaméaérien saavuttamista edistéviin prosesseihin (Friedlander &
Brown, 1974). Huolimatta siitd mihin osa-alueelle p&&huomio Kkiinnitetddn yksittdisten
tyontekijoiden asemat ja vastuualueet saattavat muuttua merkittavasti kehittdmisprosessin myota.
Useimmiten organisaation muutosprosesseihin liittyy kiintedsti myds johtamiskaytantéjen ja —
mallien radikaali muutos sekd organisaatiokulttuurien yhteentdrmays. Edelld mainitut asiat eivét voi
olla vaikuttamatta tyoyhteison ilmapiiriin ja sen toimivuuteen. Se herdtti mielenkiintoni tarkastella
nimenomaan sitd miten edelld mainittu kehityssuunta ty6elaméssa vaikuttaa henkilostoon ja etenkin

heidan henkiseen tyéhyvinvointiinsa.

Laajasti katsottuna tdmé& tutkimus késittelee henkildston tydhyvinvointia sekd tyontekijan
hyvinvointiin vaikuttavia eri osatekijoitd, kuten hanen vaikuttamismahdollisuuksiaan tyopaikalla.
Tyohyvinvointi voidaan madritella ihmisesta riippuen monella eri tavalla, koska ihmiset arvostavat
eri asioita tyoyhteisossédan ja jokaisen yksilon tyohyvinvointi koostuu eri asioista ja niiden

painotuksista. Yksi tapa jakaa hyvinvoinnin osatekijoitd on Maslowin tarvehierarkian mukainen



jako, jossa tyohyvinvointiin lukeutuvat muun muassa itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeet,
arvostuksen tarpeet, laheisyyden tarpeet, turvallisuuden tarpeet sekd tyontekijdn fysiologiset
perustarpeet. Edell4 mainituista tarpeista puolestaan koostuu ihmisen psyykkinen -, sosiaalinen - ja
fyysinen hyvinvointi tydpaikalla (Otala & Ahonen, 2005, 29). Tarkoitukseni on [0yt44 ne osatekijét,
joista henkildston ja koko tydyhteison hyvinvointi koostuu. Mitka ovat ne asiat, jotka saavat ihmiset
viihtymé&an tyopaikallaan tai vastaavasti mitkd tekijat aiheuttavat tyytymattomyyttd henkilGston
keskuudessa. Téssa tyossa tullaan tarkastelemaan esimerkiksi tyontekijan
vaikuttamismahdollisuuksien, henkiloston keskindisten suhteiden, tyon organisoinnin, tiedonkulun,
johtamistavan, tyopaikan ilmapiirin, ty0std saadun palautteen ja tyOostd saadun arvostuksen
merkitysta henkildston tydhyvinvointiin.

NyKyisin ty0elaméssa henkilostd joutuu entistd useammin sopeutumaan tyopaikalla tapahtuviin
muutoksiin ja kehityshankkeisiin. Tamén vuoksi koenkin erittdin mielenkiintoiseksi tutkia,
minkélaiset mahdollisuudet henkilostolld itsellddn on vaikuttaa tyopaikkansa asioihin yleisesti seka
kuinka merkityksellinen rooli henkil6stolld& on muutosten suunnitteluvaiheessa. Tarkoitukseni on
kohdentaa tarkasteluni pro gradu -tutkielmassa nimenomaan organisaation muutostilanteisiin kuten
yritysten fuusioihin ja supistuksiin. Pyrin selvittdmaan milla tavalla henkil6sto ja sen hyvinvointi
huomioidaan muutoksiin valmistautuvissa organisaatioissa. Toisaalta tahdon kartoittaa, minkalaisin
keinoin organisaation olisi mahdollista pitdd yll& henkildston henkistd hyvinvointia muutoksista
huolimatta. Lis&ksi koen tarkeéksi selvittdd millaisia keinoja henkilostolla itsellddn on edesauttaa
muutosten jalkeistd tydssé viihtymistddn eli minkalainen rooli tydntekijoilld on muutosten

mukanaan tuomien ongelmien selvittdmisessa.

Organisaatiomuutokset, kuten fuusiot ja supistukset, ovat valitettavan usein Kkivuliaita prosesseja
tyoyhteisolle. Esimerkkejd muutostilanteiden aiheuttamista hyvinvoinnin oireiluista on lukematon
méaard. Aikanaan mediassakin vahvasti esilld ollut hatdkeskusten sisdinen kriisi on yksi 0soitus
suuresta organisaatiouudistuksesta, jonka seurauksena henkilGston tyéhyvinvointi ja tydyhteison
ilmapiiri laskivat. Osa hétédkeskusten henkilostosta ilmoitti syksylld 2006 julkisesti, ettd he olvat
tyytymattémid organisaation ty6ilmapiiriin  sekd johtamiskaytantdjen toimimattomuuteen.
Tutkimukseni empiria pohjautuukin hatékeskuslaitoksen henkildston kokemuksiin muutoksesta.
Tarkoituksenani on pohtia mistd johtuu, ettd muutostilanteiden seurauksena henkilGston
tyéhyvinvointi usein laskee ja organisaatioiden henkil6sté alkaa voimaan pahoin. Muutostilanteet
edellyttdvat henkilostolta aktiivista osallistumista, jatkuvaa oppimista ja kehittdmisen kaytantojen

omaksumista. Muutosprosessi on useimmiten haaste koko organisaatiolle ja tydyhteisolle, jolta



edellytetddn entistd enemman yhteisollisyyttd (STM selvityksid 2005:25, 73). Mielenkiintoista
onkin tarkastella, minkalaiset osallistumismahdollisuudet henkilgstolle annetaan itse
muutosprosessissa. Keskitdn tarkasteluni pd&dhuomion nimenomaan tydyhteison henkisen
hyvinvoinnin tilaan ja sosiaaliseen toimivuuteen sen sijaan, ettd tutkisin tyopaikan fyysisia
olosuhteita, terveysriskejé tai henkiloston tyduupumusta. Tyoyhteison hyvinvointi on toki Kiinteésti
sidoksissa myds edelld mainittuihin asioihin ja ne varmasti heijastuvat myos koko tydyhteison
hyvinvointiin. Tutkimuksessa tullaankin sivuamaan myds henkiloston fyysista hyvinvointia, mutta
paédhuomio Kiinnitetddn kuitenkin tydyhteison henkisen-, psyykkisen- ja sosiaalisen hyvinvoinnin

tilaan organisaation muutostilanteissa.

Henkiloston tyohyvinvoinnin, merkitys korostuu nykyisin kaikissa organisaatioissa, koska
tulosvastuullisuus valtaa kenttdd kaikilla sektoreilla ja tyontekijoihin sekd organisaatioihin
kohdistetaan jatkuvasti lisad vaatimuksia niin tehokkuuden kuin osaamisenkin eri osa-alueilla.
Psyykkisen tydympériston laadun parantaminen sekd& stressin ja kiireen hallinta ovatkin
nykypéivana entista merkittdvampi osa henkiléjohtamista. Aiempaa suurempi osa tyosta on lisaksi
nykyisin niin sanottua tietoty0t4, jossa tarkein tuotantovaline on tyontekijan omat aivot. Luovuuteen
ei voida kuitenkaan kasked. TyOnantaja voi ainoastaan pyrkia tarjoamaan mahdollisimman hyvat
olosuhteet, joissa ihmiset innostuvat ja haluavat antaa parhaansa. Henkiloston tehokkuus on selvasti
parempaa, kun heiddn ei tarvitse kuluttaa energiaansa tyOpaikan ongelmista murehtimiseen.
Tyo6hyvinvoinnin puute puolestaan on liiketoimintariski. T&ll& tavoin ajateltuna henkilGston
hyvinvointi voidaankin ndhdd myds avaimena organisaation tuloksen parantamiseen. Kyse onkin
siitd miten organisaatio haluaa tydhyvinvoinnin néhdg, investointina tulevaisuuteen vai pelkkan&

resurssien tuhlaamisena. (Otala & Ahonen 2005).



Il TUTKIMUKSEN PERUSVALINNAT

2.1 Tutkimuksen paatehtava

Tyo6hyvinvointi tutkimuksella on pitkat juuret Suomessa. Tydhyvinvointia ja sen vaikutuksia on
vuosien varrella tutkittu paljon, mutta tyo- ja talouseldmassa tapahtuvat muutokset tuovat jatkuvasti
uusia haasteita ja tarpeita tyohyvinvointitutkimukselle (STM selvityksid 2005:25, 9). Valta-osassa
tutkimuksista tyohyvinvointia on tarkasteltu nimenomaan terveyden, tyGturvallisuuden,
tybuupumuksen ja tydsséd jaksamisen nakokulmasta. Viime aikoina tydyhteison henkisen
hyvinvoinnin kysymykset ja sosiaaliset voimavarat ovat kuitenkin nousseet perinteisten fyysisten
ty6turvallisuuskysymysten rinnalle.  Sosiaalisilla voimavaroilla tarkoitetaan tyontekijoiden
keskindistd vuorovaikutusta tyopaikalla. IThmisten vélisten suhteiden laatu, kuten organisaatioon
kohdistuva luottamus ja sitoutuminen organisaation tavoitteisiin, ovat myds osa sosiaalisia
voimavaroja. Myds henkiloston yleinen tietdmys organisaation tavoitteista ja strategioista seké
osallistuminen niiden muotoiluun voidaan n&hd& osana organisaation sosiaalista p&iomaa.
Henkiloston hyvinvointi  tyoeldmassa liittyy Kiinteésti sosiaalisen p&&doman muodostumiseen,
yllapitdmiseen ja kerryttdmiseen. Huolehtimalla henkildston tydhyvinvoinnista organisaatiolla on
mahdollisuus kiinnittdd tyontekijat psykologisesti organisaatioon, sen toiminta-ajatuksiin ja

tavoitteisiin. (Kunnallisen tyémarkkinalaitoksen suositus 2003).

Téassd tutkimuksessa otan tarkasteluni l&htokohdaksi organisaation muutostilanteista johtuvat
tyoilmapiirin ja psyykkisen tyéympdriston muutokset ja niiden mahdolliset ennaltaehkéisytavat.
Ty0Oyhteison sisdisen ja ulkoisen toimintatavan muutosten seurauksia on tutkittu toistaiseksi varsin
vahan (STM selvityksia 2005:25). Muutokset ovat nykypéivan organisaatioissa arkipaivaa ja
muutosten edessé olevien organisaatioiden johdon ja henkiloston tulisi tiedostaa minkélaisia
valmiuksia muutoksen lapivieminen edellyttdd henkiléstolta. Toisaalta organisaation olisi syyta olla
perill4, minké&laiset valmiudet ja edellytykset organisaation henkilostolla on selviytyd edessa
olevasta muutoksesta. Johdon tulisi toisin sanoen tiedostaa ja varautua myds niihin mahdollisiin
negatiivisiin tyohyvinvoinnin oireiluihin, joita muutos saattaa tuoda mukanaan. Varautumisen
mahdollistamiseksi niin organisaation johdon kuin henkiléstonkin tulisi tuntea ne keinot, joilla
tydyhteison hyvinvoinnin ongelmat olisi mahdollista valttdd. Jos ongelmia kaikesta huolimatta
kuitenkin ilmenee, tulisi organisaation olla valmis reagoimaan niihin valittdmaésti. Pyrin

kartoittamaan, minkalaisia vaikutusmahdollisuuksia henkildstolle annetaan organisaatioissa



muutosten suunnitteluvaiheessa seké itse muutosprosessin jalkeen. Edell& sanotun perusteella asetan
tarkasteluni paatehtavaksi selvittdd minkalaisia keinoja organisaatiolla ja henkildstoll& itsellaéan on

huolehtia tydyhteison hyvinvoinnista organisaation muutostilanteissa.

Perustelen pdatehtdvan valintaani tydhyvinvoinnin merkitykselld organisaation tulokseen. Henkisen
hyvinvoinnin tarked perusta on tyo, joka vastaa tyontekijan tavoitteita ja ammatillisia kykyja. Lahes
jokainen tyoeldmaan valmistautuva opiskelija pyrkii kouluttamaan itsensa sellaiseen tyohon, jossa
kuvittelee viihtyvansa koko tyburansa ajan. Tyon sisaltd ei kuitenkaan pelkéastddn takaa, etta
tyontekija tulee viihtymadn, jaksamaan ja voimaan hyvin tyopaikallaan. Ei riitd, ettd koneet ja
prosessit ovat organisaation sisélld kunnossa, silla lopulta tyontuloksen ratkaisevat ihmiset ja heidén
osaamisensa seka innostuksensa ty6t4 kohtaan. Organisaation todellinen haaste nykypaivana onkin
16ytad ne keinot, joilla tydntekijoille luodaan sellaiset olosuhteet, ettd he viihtyvét tyopaikallaan ja
innostuvat tyostdan joka paiva. Henkiloston tyytymattomyyden laskiessa myds tyontekijoiden
tehokkuus karsii ja tastd syystd henkiloston tybhyvinvointiongelmat voidaan luokitella
liiketoimintariskiksi. Henkilostén hyvinvointi  onkin kaikkia organisaatioita koskeva asia.
Kilpailussa parhaiten parjadvat loppujen lopuksi ne organisaatiot, joissa hyvinvoinnin kehittdmiseen

panostetaan.

Toisekseen perustelen valintaani tyoyhteison ilmapiirill4, jolla on &irimmaisen suuri vaikutus
henkiloston tyohyvinvointiin. Tydyhteison terve ilmapiiri on asia, jonka luominen vaatii
organisaation johdon sekd henkiloston saumatonta yhteistyotd, etenkin organisaation
muutostilanteissa. Organisaation johdolta vaaditaan avointa tiedottamista muutoksen suhteen, sen
suunnitteluvaiheesta lahtien. On tarkeaa, ettd henkilostd on tietoinen muutoksen todellisista syisté,
ja sen tavoitteista, jotta se kykenee ndkemdan muutoksesta seuraavat positiiviset vaikutukset.
Henkilostolta puolestaan vaaditaan avointa suhtautumista ja aktiivista osallistumista seka halua olla
osa muutosta. Muutosvastarinnan ja mahdolliset organisaatiokulttuurien yhteentérmayksista
johtuvat ongelmat ovat hallittavissa ainoastaan koko organisaation tiiviill4 yhteistyolla.

Kolmas perustelu valinnalleni on organisaation keinovalikoima, jolla tydhyvinvointia yll&pidetaan.
Tyo6hyvinvointia on perinteisesti pidetty ylla tyoterveydellisistd lahtokohdista katsottuna.
Ty0Oantajan velvollisuus on tarjota tyontekijoille mahdollisuus tyéhyvinvointia yllapitavaan
toimintaan (tyky -toiminta), joka luonnollisesti edellyttdd myods tyontekijoiden aktiivisuutta.
Painopiste on silloin perinteisesti fyysisen terveyden yllapitdmisessé ja yhteisissé tilaisuuksissa.

Tyonluonne on kuitenkin nykyisin muuttunut ja noin puolet tyontekijoista tyoskentelee niin



sanotussa tietotydssd, jossa tyontekijan térkein tuotantovéline on aivot. Tietotydorganisaatioissa
tyohyvinvointi tarkoittaa pitkalti tyoyhteis6d, joka tarjoaa haasteita, kehitysmahdollisuuksia,
yhteisollisyytté ja turvallisuutta. Tyéhyvinvointi on paljon muutakin kuin fyysinen terveys, vaikka
se kiistatta on my0s tarked osa aivojen huoltoa. Tietotydssa tydskentelevien ty6hyvinvoinnista ja
henkisestd hyvinvoinnista huolehtiminen ovat nimenomaan tdmén hetken suurimpia haasteita
organisaatioissa. ( Otala & Ahonen 2005, 22-23).

2.2 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksella on aina jokin tarkoitus tai tavoite, joka ohjaa tutkimuksen strategisia valintoja.
Tutkimuksen tarkoitus kertoo minkélaista tietoa tutkimuksen padongelmaan annettu vastaus
edustaa. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2004, 129-130) méaérittelevat teoksessaan nelja yleisinta
tapaa jaotella tutkimuksen tarkoitus. Tutkimusta voidaan nimittdd Kkartoittavaksi, selittavaksi,
kuvailevaksi tai ennustavaksi. Kartoittava tutkimus pyrkii etsimaan uusia nakokulmia, selvittdméan
vahéan tunnettuja ilmioitd ja kehittdmaan hypoteeseja. Selittava tutkimus puolestaan yrittdd tunnistaa
todennakdisimpid syy-seurausketjuja ja etsiméan selitysta tilanteille tai ongelmille. Kuvailevan
tutkimuksen tarkoitus on esittdd tarkkoja kuvauksia esimerkiksi henkiloistd, tapahtumista tai
tilanteista. Ennustava tutkimus nimensa mukaisesti yrittdd ennustaa tapahtumia tai ihmisten

toimintoja, jotka ovat seurausta ilmiosté.

Uusitalo (1991, 61-69) toteuttaa miltei samaa logiikka teoksessaan ja ryhmittelee empiirisid
tutkimuksia niiden p&&ongelman mukaisesti. Uusitalon ryhmittelysséd tutkimukset on jaettu
seuraavasti kuuteen joukkoon: etsinndlliset (eksploratiiviset), kuvailevat, selittdvat, ennustavat,
arvioivat (evaluaatio) ja konstruktiiviset tutkimukset. Uusitalon mukaan sama tutkimus voi usein

tyydyttdd useampaakin tavoitetta.

Myo6s Harisalo, Keski-Petéjé ja Talkkari (2002, 22-25) ryhmittelevat tutkimukset sen tarkoituksen
mukaisesti. Tutkimus voi olla kuvaava, eksploratiivinen, diagnostinen, selittdvd, ennakoiva tai
arvioiva. Eksploratiivisen tutkimuksen tarkoituksena on sekd kuvata ilmiotad ettd esittdd sen
perusteella ehdotteisia selityksid, eli suuntaa antavia selityksid, jotka vaativat lisatutkimuksia.
Diagnostisessa tutkimuksessa tarkoituksena on puolestaan etsid syitd, jotka selittavat tutkittavana
olevaa ilmiota. My0s ratkaisujen etsiminen ongelmiin on osa diagnostisointia. Useimmiten tutkijat

my0s pyrkivét toteuttamaan ndmé& molemmat tavoitteet.



Edellda mainituista tutkimustyypeistd valitsen diagnostisen tutkimuksen, koska se vastaa kaikkein
parhaiten esittdmaani tutkimuskysymykseen, eli paatehtavaan. Perustelen valintaani sillg, etté etsin
nimenomaan syitd henkiloston tyohyvinvoinnin  ongelmien syntymiselle organisaatioiden
muutostilanteissa. T&t4 kautta tarkoituksena on saada selville my6s keinot, joilla organisaation

henkildsto pystyisi valttaméaan nama Ioydetyt ongelmat ja niiden aiheuttajat.

Toisaalta perustelen valintaani sulkemalla muut tavallisimmat tutkimuksen tarkoitukset pois
tutkimukseeni sopimattomina. Taman tutkimuksen tavoitteena ei voi olla kuvaus, koska tutkittava
ilmio ja kasitteet eivét varsinaisesti ole uusia, vaan niit4 on tutkittu myds aiemmin eivétka ne siksi
tarvitse kuvailua. Selittdva tutkimusote puolestaan etsii ilmiostd kausaalisuhteita ja tutkimusten
rajausten puolesta téssa tutkimuksessa on mahdotonta tavoitella puhtaasti kausaalista selittamista.
Tutkimuksen tarkoitus ei ole mydsk&éan ennustaa tulevaa tai arvioida jo tehtyd. Eksploratiivinen
selittdminen puolestaan voisi kayda tutkimukseni tieteelliseksi tavoitteeksi, koska siind pyritaan
tulkitsemaan aineistoa ja I0ytdmé&an ainoastaan ehdotteisia selityksid havainnoille. Valintani on
kuitenkin diagnostinen selittdminen, koska se kertoo parhaiten minkalaista tietoa tutkimuksen

padongelmaan annettu vastaus edustaa.

Tutkimukseni avulla pyrin 0ytdmaan ne keinot, joita organisaatiolla ja henkilostolla on kaytosséén
séilyttadkseen tai kehittadkseen tyoyhteisonsa hyvinvointia organisaation muutostilanteessa. Tassé
valossa Kkatsottuna tutkimuksen kaytannollisend tavoitteena voidaan pitad sellaisen tiedon
tuottamista, jota voidaan soveltaa kaikissa muutoksiin valmistautuvissa organisaatioissa.
Tarkoituksena on l0yt44 tavallisimmat syyt henkiléston hyvinvoinnin ongelmiin organisaation
muutostilanteissa sekd@ selventdd keinovalikoimaa, jonka avulla ongelmat olisivat valtettavissa

tulevaisuudessa.

2.3 Tutkimuksen nakokulma

Henkiloston tydhyvinvointia voi tutkia monesta eri ndkdkulmasta. llmeisimmét nakdkulmat ovat
joko organisaation johdon tai henkil6ston nakokulma. Toisaalta tarkastelua voi tehdd esimerkiksi

tyomarkkinoiden tuottavuuden nédkokulmasta tai asiakasndkokulmasta.



Tyomarkkinoiden tuottavuuden ja tehokkuuden ndkokulmasta tarkasteltuna pyrkimyksend olisi
selvittdd n&hddankd henkiloston  tyohyvinvointi  tydmarkkinajérjestdissd ja  poliittisten
paatoksentekijoiden silmissé investointina vai pelkkdand menoerand. Tassé nakokulmassa olisi myos
vaarana ajautua tarkastelemaan ty6uupumusta ja sairaspoissaoloja, josta Suomessa on jo paljon

tutkimustietoa.

Asiakasnakokulma olisi toinen nékodkulma, josta teemaa olisi mielenkiintoista tarkastella. Silloin
pyrittaisiin selvittdmaan miten ty6hyvinvoinnin ongelmat ja organisaatiomuutokset heijastuvat
asiakkaalle. Tarkoituksena voisi olla eri alojen asiakkaiden kokemuksien vertailu.
Palveluammateissa, joissa tyontekijalla on suora asiakaskontakti, henkildston hyvinvoinnin
ongelmat heijastuvat varmasti kaikkein selvimmin myo6s asiakkaille. Mielenkiintoista olisi
kuitenkin selvittdd kiinnitetddnkd henkiléston tyohyvinvointiin enemmén huomiota palvelualalla

toimivissa organisaatioissa kuin muiden alojen organisaatioissa.

Teemaa olisi mahdollista tarkastella myds organisaation ylimmén johdon nakokulmasta. TallGin
tarkoituksena olisi selvittdd miten johto kokee tyOhyvinvointiin sijoittamisen ja tyoyhteison
jatkuvan kehittdmisen. Organisaatiomuutoksilla pyritddn useimmiten tehokkaampiin prosesseihin,
mutta nahdaénko tyohyvinvointi johdossa tehokkuuden osana vai valttdmattoméan lain maaradmana
kulueréand. Sivuan myo0s tatd ndkokulmaa tutkimuksessani, mutta p&&painon asetan kuitenkin

henkildstonadkokulmalle.

Valitsen siis tarkasteluni perustaksi henkildstonakokulman. Perustelen valintaani silld, ettd
ensiksikin ainoastaan henkildsto itse voi kertoa miten se voi ja miten he kokevat muutosprosessin.
Toisekseen ainoastaan tyoyhteiso itse voi mééritell4d mitd asioita sen mielesta tulisi huomioida, jotta
hyvinvoinnin ongelmilta valtyttaisiin. Tast4 nakokulmasta voin myos parhaiten pyrkia selvittdméén

henkildston keinovalikoimaa vaikuttaa itse muutosprosessiin ja oman tyoyhteisonsa asioihin.



11 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

3.1 Paakasitteet ja niiden valiset suhteet

Tutkimuksen teemaa on mahdollista ldhestyd monesta eri suunnasta ja tarkastella useasta eri
nédkokulmasta. Téssa tutkimuksessa olen wvalinnut kuitenkin nelja avainkasitettda -
organisaatiomuutoksen, henkiloston, vaikutusmahdollisuudet sekd ty6hyvinvoinnin — joita
tarkastelemalla tutkimusongelma selkeytyy. Késitteiden valiset suhteet on esitetty alla olevassa

kuviossa (kuvio 1).

Organisaatiomuutos .| Henkilosto | Vaikutus- Tyo6hyvinvointi
mahdollisuudet

A

Kuvio 1. Tutkimuksen péékaésitteet ja niiden valiset suhteet

3.1.1 Organisaatiomuutos

Organisaatiomuutosta on kasitelty paljon kirjallisuudessa. On syytd painottaa, ettd muutos ei ole
yksiselitteinen kysymys ja etenkin julkisten organisaatioiden muutosprosesseita tarkasteltaessa
taustalta 16ytyy aina poliittista padtoksentekoa ja erilaisia taloudellisia aspekteja. Hubert ja Glick
(1995) erottavat kaksi tarkeintd syytd miksi organisaatiomuutoksia yleensak&én tapahtuu. Heidan
mukaansa syinda ovat poikkeuksetta organisaation ympdristd tai — johto, jotka aikaansaavat

muutoksen joko yksinaan tai yhdessa.

Yleisesti organisaatiomuutokset voidaan kuitenkin jakaa karkeasti kolmeen luokkaan. Ensinndkin
muutos tilasta toiseen, ajallisena muutoksena, mik& koskee rakenteita, henkil0stda ja prosesseja.
Toisin sanoen kyse on pitkén aikavalin muutoksesta tai sopeutumisesta ympdristossa tapahtuviin
muutoksiin. Tallainen muutos voi olla my6s esimerkiksi organisaatiokulttuurin, eli arvojen ja
tapojen, muutosta. Toisekseen muutos voi olla tietoista uudistusty6td. Silloin puhutaan harkitusta
reformista. Tassé tapauksessa muutos on tietoista ja haluttua tiettyyn suuntaan vietya kehitysta.
Tallaista kehittamista oli esimerkiksi julkisessa hallinnossa aikanaan tehty tietoinen muutos siirtya
perinteisistd johtamisk&ytdnnoistd tulosjohtamiseen. Kolmanneksi muutos voi olla kasvua,

hallinnon rakenteiden, prosessien ja henkiloston maarallista lisddntymistd. Téallaisessa tapauksessa
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kyseessa voi olla esimerkiksi fuusiotilanne jolloin useampi saman alan toimija sijoitetaan saman

hallinnon alaisuuteen. (Salminen, 2002).

Organisaatiota koskeva muutos voi olla toki myds kasvun vastakohta eli supistaminen, jolloin
useimmiten etsitddn sadstdjad ja pyritddn suurempaan tehokkuuteen organisaation toiminnassa.
(Hubert & Glick, 1995).

Yhteista kaikilla edelld mainituilla muutostyypeilld on, ettd ne vaikuttavat henkiléstéon ja heidan
tyohonsd joko suorasti tai johtamisjarjestelmien kautta. T&ssd tutkimuksessa keskityn
tarkastelemaan nimenomaan tietoisesti aikaansaatua muutosta, joka vaikuttaa organisaation

rakenteisiin ja henkildstoon.

3.1.2 Henkildsto

Henkilostd on késite, joka voidaan ymmartdd monella eri tavalla organisaatiosta ja asiayhteydesta
riippuen. Arkikielessd henkiloston késitteelld tarkoitetaan sitd ihmisryhmé&g, joka tydskentelee
jonkun tietyn organisaation palveluksessa. Henkilostd voidaan kuitenkin jakaa useampiin
pienempiin ryhmiin. On myds syytda pohtia mitkd kaikki organisaation sidosryhmistd luetaan

henkilostoon kuuluviksi.

Tassd tutkimuksessa pohjaan ajatteluni pééasiassa Henry Mintzbergin luomaan ajattelumalliin
henkilostoryhmistd. Mintzberg jaottelee teoksessaan ”Structure in fives” (1983) organisaation
henkiloston viiteen eri  kategoriaan. Organisaation operatiivinen ydin eli tuotantolinjalla
tyoskentelevét organisaation jasenet, muodostavat Mintzbergin ajattelussa organisaation perustan,
eli alimman osan. He ovat my6s ehdottomasti organisaation suurin henkiléstoryhma. Organisaation
strategiselle huipulle vastaavasti sijoittuvat henkil6t, joilla on kokonaisvastuu organisaation
toiminnasta. Tamé& henkildstoryhmé on puolestaan maaréllisesti pienin. N&iden kahden tahon véliin
muodostuu keskilinja, jonka muodostaa Mintzbergin ajattelussa henkildstoryhma, jota han kutsuu
keskijohdoksi. Keskijohto koostuu hierarkkisesti eritasoisista tyonjohtajista. Lisdksi Mintzberg
sijoittaa organisaatioon kaksi vallan paalinjasta erilldadn olevaa henkildstoryhmé&a. Toinen ryhmé on
niin sanotut tyonsuunnittelijat eli teknostruktuuri. Toinen ryhma puolestaan koostuu erilaisesta
tukihenkilostostd, kuten esimerkiksi juridisista neuvonantajista, palkkatoimistosta tai kahvila
tyontekijoistd. Nama kaksi ryhmé&é vaikuttavat operatiiviseen ytimeen vain valillisesti.
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Tassd tutkimuksessa varsinaisen henkilostokésitteen ulkopuolelle jatetadn selkeyden vuoksi
strateginen huippu ja organisaation ylimmaésta johdosta puhuttaessa kaytetddn myos termid johto.
Strategisen huipun merkitysta ei kuitenkaan voida tdysin sivuuttaa ja sen tehtdvié seka roolia tullaan
késittelemd&n myohemmin. Toinen henkilostokésitteen ulkopuolelle jatettdvd ryhma on
tukihenkilosto, koska tukiyksikot saattavat muodostaa omia pienoisorganisaatioitaan ja toimivat
taten riippumattomina organisaation varsinaisesta operatiivisesta ytimestd. TukihenkilGston
merkitys organisaatiolle on kiistaton, mutta yksikot toimivat erilladn varsinaisista tyoprosesseista ja
organisaatiomuutokset eivat taten vélttdmatta vaikuta heidan tyéhyvinvointiinsa. Teknostruktuuri
luetaan tdssa tutkimuksessa osaksi henkilostdd, koska tyén suunnittelulla on suuri merkitys
tyéhyvinvoinnin kannalta, etenkin organisaatioiden muuttuessa, ja tdman vuoksi teknostruktuurin
merkitys korostuu. Té&ten varsinainen henkilostokéasite tdssé tutkimuksessa kasittdd operatiivisen

ytimen, keskijohdon seké teknostruktuurin.

3.1.3 Vaikutusmahdollisuudet

Kehittamisprosessin keinovalikoima on laaja ja muutosta voidaan l&hted viemaén eteenpéin usealla
eri tavalla. Olennaista onnistuneessa kehittdmisprosessissa on kuitenkin se, ettd henkildstd on osa
muutosprosessia. Muutosprosessin onnistumisen kannalta olennaista on, etta henkilostolle pystytaan
perustelemaan miksi uudistuminen on jarkevad, mik& puolestaan edellyttdd, ettd organisaation
tiedonvalityskanavat ovat kunnossa. Henkilostéa voidaan myos kouluttaa muutokseen yrittamaélla
vaikuttaa tyontekijoiden arvoperustaan ja asenteisiin sekd tatd kautta muokata muutosvastarintaa

pienemmaksi. (Salminen, 2002, 124).

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat elementit ovat yksil6llisid ja tyontekijoitd motivoi tydssa eri asiat.
Motivaatio on kuitenkin se perusta, joka luo tyGtyytyvéisyyttd ja saa ihmiset kayttdytymaan
halutulla tavalla. Hackman ja Oldham nimeédvat tyon keskeiset ulottuvuudet, jotka lisdavat
tyontekijoiden motivaatiota ja tyytyvaisyyttd. Namé ulottuvuudet ovat tehtdvien vaihtuvuus,
tehtdvien merkitys, tehtévien identifioiminen, tyon autonomisuus ja ty0std saatu palaute. (Bailey
1983).

Yksi olennainen tyoyhteisdssa ihmisid motivoiva asia on hanelle suodut mahdollisuudet vaikuttaa.

Vaikuttaminen esimerkiksi oman ty6tehtdvan sisaltoon ja toteuttamiseen, on yksi keskeisimmisté
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motivaatiotekijoista. Ongelmalliseksi tilanteen monissa organisaatioissa tekee
vaikuttamismahdollisuuksien synnyttdminen ja mahdollistaminen. Tulisiko kaikille tyontekijoille
pyrkid takaamaan valiton vaikuttamismahdollisuus tyOpaikan asioihin ja miten se tapahtuisi?
Tulisiko tyopaikkademokratiaa toteuttaa edustuksellisen jarjestelméan kautta ja tyydyttéisikd se

henkildstoa?

Etenkin organisaation muutosprosessien yhteydessd henkiloston vaikuttamismahdollisuuksilla
voidaan n&hd& olevan erityinen merkitys. Henkilost6 saadaan sitoutettua osaksi muutosta
mahdollistamalla tyontekijoiden osallistuminen jo muutosten suunnitteluvaiheeseen. Samalla
suunnittelussa pystytddn huomioimaan henkildston kannalta oleelliset seikat sekd véltytaan silta,
ettd henkilostd kokisi olevansa ainoastaan organisaation johdon yksipuolisesti ohjailema.
Mahdollisiin uudistusten mukanaan tuomiin tyéhyvinvoinnin ongelmiin voidaan varautua, ja niiden
nopeaa selvittdmistd mahdollisesti edesauttaa turvaamalla henkiloston vaikuttamismahdollisuudet

mya0s varsinaisen muutosprosessin jalkeen.

3.1.4 Ty6hyvinvointi

Tyohyvinvoinnin kasitettd on vaikea kasitelld, koska se ei ole mitdan konkreettista kuten koneet tai
rakennukset. Tyohyvinvointi voidaan ké&sittaa lukuisilla eri tavoilla ja se on subjektiivinen asia
jokaiselle tyontekijalle. Tyohyvinvointi on myo6s arvostus kysymys, koska tydntekijat arvostavat
erilailla tyénsa eri osa-alueita ja elementtejd. Toinen tyontekija arvostaa ty®6ssddn eniten
turvallisuutta ja toinen puolestaan kokee vapauden tarkeimmaksi asiaksi. (Otala & Ahonen, 2005,
28).

Toisaalta tyohyvinvointi tarkoittaa yksilon hyvinvointia eli jokaisen tyontekijan henkilokohtaista
vireystilaa ja tunnetta. Toisaalta se tarkoittaa tydyhteison yhteista viretilaa ja sielld vallitsevaa
ilmapiirid. Tyohyvinvointi voidaankin méaéaritell&4 ihmisten ja tydyhteison jatkuvaksi kehittdmiseksi
kohti sellaista tilannetta, ettd kaikki sen j&senet voivat kokea tyon iloa ja onnistumisia. (Otala &
Ahonen, 2005, 28).

On kuitenkin my6s joitain vakiintuneita tapoja maadritella tyéhyvinvointia. Yleinen tapa jaotella
tyohyvinvointia on peilata sitd Maslowin tarvehierarkiaan ja jakaa se sen pohjalta kolmeen

erilliseen osa-alueeseen — fyysiseen-, psyykkiseen- ja sosiaaliseen hyvinvointiin. N&iden lisaksi
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voidaan vield ndhda yksi suurempi kokonaisuus, jota voidaan kutsua henkiseksi hyvinvoinniksi.
Siihen lukeutuvat yksilon omat arvot, motiivit ja sisdinen energia, joiden kautta ihmisen
sitoutuminen ja innostukset ohjautuvat eri kohteisiin. Loppujen lopuksi tyontekijadn oma hyvinvointi
on kaikkein eniten kiinni tyontekijasta itsestédan ja kaikki tyonantajan toimet ovat hyédyttémid, jos

yksilo tai tydyhteiso ei itse halua vaalia omaa tyéhyvinvointiaan. (Otala & Ahonen, 2005, 28 -30).

3.2 Organisaatiomuutos

Organisaatiomuutos on aina kasitteend organisaatiokohtainen. Toisissa organisaatioissa uuden
tietokoneen hankkimista yritykseen voidaan pitdd suurena organisaatiomuutoksena, kun jossain
toisessa organisaatiossa puolestaan muutoksen késitteella tarkoitetaan sadan ihmisen irtisanomista
tai Kilpailevan yrityksen ostamista. Organisaatiomuutos on siis hyvin suhteellinen késite ja sit4
voidaan ké&yttdd hyvinkin erilaisissa yhteyksissa. Erikokoisia ja erilaisia muutoksia tapahtuu
organisaatioissa lukemattomia maé&rid, mutta kaikkia niitd ei t&ssd tutkimuksessa lueta
organisaatiomuutoksiksi. Organisaatiomuutosta voidaan kuvailla myos esimerkiksi sanalla
muodonmuutos, kuten Aldrich ja Ruff tekevat (2006, 133) yrittdessaan erottaa muutoksen ja
organisaatiomuutoksen késitteitd toisistaan. He sanovat, ettd kaikki muodonmuutokset ovat aina
muutoksia, mutta kaikki muutokset eivét suinkaan ole muodonmuutoksia. Aldrichin ja Ruffin
mukaan muodonmuutos on suuri tai tuntuva muutos, joka kohdistuu organisaation rajoihin,

tavoitteisiin tai kdytdnnon toimintoihin.

Tassé tutkimuksessa rajaan tarkasteluni koskemaan organisaatiomuutoksia, joissa kosketaan
organisaation rakenteisiin ja muutetaan nimenomaan organisaation kokoa eli sen rajoja.
Organisaatio voi muuttaa kokoaan kahdella tavalla, se voi joko pienentya tai laajentua. (Aldrich &
Ruff, 2006, 135). Toisin sanoen muutostyyppivaihtoehtoina ovat supistukset (downsizing,
contraction) tai vastaavasti fuusiot. Rajauksen teen sen vuoksi, ettd kaikkia mahdollisia
organisaatiomuutoksia olisi k&ytdnndssa mahdotonta kasitelld kattavasti téssa tutkimuksessa.
Lisdksi  edelld  mainitut  muutosprosessit  vaikuttavat  vaistdmattakin  organisaation
johtamisjarjestelmiin sekd henkildston tydprosessien sisaltéon ja heijastuvat tatd kautta myos
henkildston hyvinvointiin.

1980- luku oli organisaationmuutoksen murroksen aikaa, jolloin vallalla olleet kasitykset

organisaation kasvusta ja koosta vaihtuivat. 1980- luvun alussa oli yleisesti vallalla ajatus, ettd mité
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suurempi organisaatio sitd parempi organisaatio. Loppumaton organisaation kasvu néhtiin
mahdollisena sek& tavoiteltuna prosessina. Suuret yksikot ja lukuisat tyontekijat nahtiin merkkina
tehokkuudesta sek& vallan ja menestyksen symbolina. 1980- luvun lopulla kaikki edelld mainitut
oletukset vaihtuivat periaatteessa osin k&anteisiksi ja myos pieni organisaatio alettiin ndhda hyvéné
ja tehokkaana vaihtoehtona seké supistukset luonnollisena ja tavoiteltavana kehityssuuntana (Huber
& Glick, 1995). Viimeisten vuosien aikana, etenkin julkisia palvelutehtdvid hoitavissa
organisaatioissa, on ollut nahtévissa taas viitteitd siitd, ettd suuret organisaatiorakenteet nahdaan
tavoiteltavana vaihtoehtona. Té&mda johtuu osaksi myds siitd, ettd Suomessa kunta- ja
palvelurakenteet ovat tall4 hetkellda muutoksen edessé ja valtio kannustaa kuntia yhteisty6hén muun
muassa erilaisten apurahojen avulla. Toisaalta tdmén vuosikymmenen viimeiset vuodet j&avat
Suomessa historiaan myo6s mittavien, etenkin metsateollisuuden, supistusten aikana. Suomessa on
jouduttu viimeisten vuosien aikana todistamaan useita mittavia irtisanomisia ja lomautuksia, kun
suuret metsayhtiot ovat lakkauttaneet joko osia tehtaistaan tai sitten kokonaisia tehtaita. Kaynnissé
olevasta kuntarakenneuudistuksesta johtuen tdssé tutkimuksessa kuitenkin keskitytddn padasiassa
tarkastelemaan nimenomaan julkisia organisaatioita ja niissa tapahtuvia erilaisia muutoksia sek&

niiden seurauksia.

Késittelen seuraavissa kappaleissa tarkemmin sek& organisaation supistuksen etté fuusion kasitteita
ja pyrin tuomaan esille niit4 taustoja miksi téllaisia muutoksia toteutetaan eli mitd niilla pyritdan
saamaan aikaiseksi. Lisdksi tarkoituksena on valottaa niité syitd miksi edell& mainitut muutostyypit

todennékadisesti vaikuttavat henkildston hyvinvointiin.

3.2.1 Supistus

Supistuksien, kuten ladhes kaikkien muidenkin organisaatiomuutosten, takana on perinteisesti ollut
halu parantaa organisaation tehokkuutta, tuloksellisuutta sekd Kkilpailukykyd. Organisaation
supistaminen voidaan maaritelld muutamalla avainominaisuudella, joita se yleensa pitéa sisallaan.
Hubert ja Glick (1995, 25) nimedvat namé& supistukseen liittyvat ominaisuudet teoksessaan.
Ensinnékin heiddn mukaansa supistus on aina tarkoituksellista toimintaa eli organisaatio ei
milloinkaan supistu vahingossa. Toisekseen supistukseen liittyy useimmiten henkil6ston
vahenemista joko suorina irtisanomisina tai esimerkiksi siirtojen, ulkoistamisten, lomautusten tai
elakoitymisen kautta. Kolmas supistuksiin liitettdvd ominaisuus Hubertin ja Glickin mukaan on

nimenomainen pyrkimys kohti tehokkaampaa organisaatiota, hillitsemalld ja véhentdmalld kuluja.
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Viimeiseksi Hubert ja Glick listaavat supistuksiin liitettdvaksi ominaisuudeksi sen, etta supistuksilla
on aina tapana vaikuttaa tyOoprosesseihin joko tahallisesti tai tahattomasti. Henkiloston méaarén
vahentdminen esimerkiksi vaikuttaa jaljelle jdavien tyontekijoiden tyoprosesseihin, koska samat
tyot taytyy usein jatkossa tehda pienemmalld maarélla henkiloitd. Burnoutit, tehottomuus, konfliktit
ja muut tyéhyvinvoinnin oireilut ovat tavallisia supistusten seurauksia. Supistukset voivat toki
tarkoittaa myo6s rakenteellisia tai prosessin muutoksia organisaatiossa. Tallaisia voivat olla
esimerkiksi hierarkiatasojen vahentdminen, tyodprosessien uudelleen suunnittelu, ty6ryhmien
yhdistdminen, automatisointi tai sen purku. Huolimatta siitd kohdistuvatko supistustoimet
nimenomaisesti tyoprosesseihin, niiden vaikutukset heijastuvat tavalla tai toisella sek& prosesseihin
ettd henkilostoon.

Toisaalta supistukset koskevat usein my6s organisaation hallintoa tai johtotasoa, koska
nimenomaan hallinnolla on tapana paisua kun organisaation koko kasvaa. Muutokset heijastuvat
usein myos esimies-alais-suhteisiin. Esimiesten vaihtuminen sekd valtarakenteiden muuttuminen
saattaa aiheuttaa epdaselvyyttd henkilostossa, mikda puolestaan nakyy usein tyytyméttomyytené.
Tiedonvélityskanavien ja péatoksentekorakenteiden toimiminen nousee ensiarvoisen tarkedan
asemaan tallaisissa tilanteissa. Tyontekijoille on ensisijaisen tarkeéd, ettd he tietavat tasmaéllisesti
kuka toimii heidan esimiehenddn ja kenelld on valta paattdad mistakin asiasta. Epdvarmuus on yksi
tyéhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavista asioista ja toimivilla tiedonvalityskanavilla voidaan

tehokkaasti poistaa epdvarmuutta henkiloston keskuudesta.

3.2.2 Fuusio

Viimeisten vuosien aikana, etenkin julkisia tehtdvia hoitavissa organisaatioissa, on ollut nahtavissa
kehitystd siihen suuntaan, ettd pienempid toimijoita pyritddn yhdistdm&an suuriksi alueellisiksi
toimijoiksi. Taman Kkaltaisella kehitykselld tavoitellaan s&ast6ja etenkin suuriksi kasvaneissa
hallintokustannuksissa. Esimerkkeja tallaisesta toiminnasta on esimerkiksi pelastuslaitosten
muuttuminen aluepelastuslaitoksiksi ympari maata sekd paikallisten hatdkeskusten vaihtuminen
aluehatékeskuksiksi. Samankaltaista kehitystda tapahtuu oikeastaan kaikilla palvelualoilla sek&
julkisella ettd yksityisella sektorilla.

Julkisella sektorilla suurena vaikuttajana nykyiseen kehityskulkuun voidaan ndhdd edell&

mainitsemani valtion painostus. Koko maassa on meneillddn suuri kuntareformi, johon monet
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kunnat valmistautuvat laajentamalla yhteistyotdan naapurikuntien kanssa. Valtio pyrkii tukemaan
yhteistyon kehittdmistd muun muassa apurahojen avulla. Monissa kunnissa on kaynnistynyt raju
uudistustrendi, jonka seurauksena lukuisista kunnan omistamista toimijoista ollaan tekemé&ssa
osakeyhtioité tai liikelaitoksia, joihin esimerkiksi halukkaiden naapurikuntien on mahdollista liittya

tarpeen tullen nopeallakin tahdilla.

Geert Hofstede kasittelee teoksessaan Kulttuurit ja Organisaatiot (1993, 209) organisaatioita ja
niissé vallitsevia kulttuureita. Han kritisoi erityisesti sitd, ettd fuusiopaatokset tehdaan hyvin usein
ainoastaan taloudellisesta ndkokulmasta. Han kuvaa fuusioita suuren rahan valtapeliksi, joiden
avulla puolustaudutaan joko todellisia tai kuviteltuja Kilpailijoita vastaan. P&aasialliseksi syyksi
siihen, miksi maiden siséisten fuusioiden tai yritysostojen kautta luotujen sekayritysten menestys on
toisinaan arveluttavaa, Hofstede epdilee ihmisten mielissd hallitsevia organisaatiomallien piiloeroja.
Talla han viittaa organisaatiokulttuurien yhteentérméyksestd aiheutuviin ongelmiin, kun fuusiossa
yhdistyvien osien tulisi toimia yhdessd, mutta sen jasenilla on mielissdén taysin erilaiset kuvat

organisaatiosta.

Fuusiotilanteissa organisaation hallinto joutuu usein supistusten kohteeksi ja fuusioita
perustellaankin usein muun muassa hallinnollisiin kustannuksiin kohdistuvilla saastoilla. Hallintoon
kohdistuvat supistukset seka esimiessuhteiden muutokset aiheuttavat usein ainakin hetkellista
epaselvyyttd valtasuhteissa ja paatoksentekorakenteissa. Seuraukset ovat samankaltaisia kuin edell&
selostetuissa supistustilanteissa. Esimies-alais-suhteet saattavat k&déntya péalaelleen ja pahimmassa
tapauksessa paatoksentekorakenteet, vastuualueet ja valtasuhteet eivét ole organisaation johdolle
itselleenk&an taysin selvat. Téallaisista tilanteista seuraa usein epavarmuutta henkiloston keskuuteen
ja sité kautta puolestaan alkavat useimmiten huhupuheet, mik& aiheuttaa jalleen lisd4 epavarmuutta.
Tiedonkulku organisaatiossa on néissékin tilanteissa avainasemassa ja ainoastaan tehokkaalla sek&

avoimella tiedotuspolitiikalla on mahdollista voittaa muutosvastarinta.

Pienten organisaatioiden yhdistymistd suuremmiksi toimijoiksi perustellaan usein synergiaeduilla,
joita saavutetaan suuressa organisaatiossa. Tama perustelu on luonnollisesti aiheellinen, koska
yhdistymisen avulla saavutetaan sdastdja ja etuja monilla osa-alueilla. Hallinnollisia ja
tuotannollisia toimintoja yhdistaméall4 saavutetaan usein sddstoja. Kehitystydssa saatetaan saavuttaa
huomattavia etuja ja asiakkaille saatetaan pystya tarjoamaan entistd parempia palveluita. Lisaksi
asiakaskunnan laajenemisen myo6ta saattaa alasta riippuen tulla kyseeseen erikoistuminen uusille

tuotannonaloille.  Fuusiotilanteissa  tulisi  kaikesta huolimatta pitdd mielessd  myos
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henkilostonakokulma seka organisaatiokulttuurilliset asiat, jotka yhdistymistilanteissa aina nousevat
pintaan. Yleissdantona voidaan pitaa sitd, ettéd jos ihmisia siirretddn yksiléind organisaatiosta toiseen
he sopeutuvat uuden ympériston kulttuuriin melko vaivattomasta. Jos ihmiset siirretddn uuteen
kulttuuriin  ryhménd, kuten yritysostoissa ja fuusioissa kay, tuovat he mukanaan oman
ryhmakulttuurinsa (Hofstede 1993, 287.). Kaikissa organisaatioissa ja oikeastaan kaikissa
tyoryhmissékin vallitsee omanlaisensa kulttuuri. Organisaatiokulttuuri on muotoutunut vuosien
saatossa sen jasenten vakiintuneista vuorovaikutustavoista, organisaation arvoista sekd tavoista
suhtautua ja reagoida eri tilanteisiin. N&iden kulttuurien muuttaminen ei ole vaivatonta eika nopeaa.
Hofstede (1993, 287) toteaakin, ettd vaikka kulttuuri on pehmeé piirre, sen muuttaminen vaatii
kovia toimia. Organisaatiokulttuurien yhteentérméayksista aiheutuu usein ongelmia, joihin on vaikea
varautua. Avoin tiedotuspolitiikka on tassékin asiassa avainasemassa. Henkilostén on helpompi
suhtautua erilaisiin muutoksiin ja toimintatapoihin, kun niistd kerrotaan ajoissa, selkeésti ja
perustellusti. On taysin luonnollista, ettd muutoksia kohtaan esiintyy aina muutosvastarintaa.
Huolellisella suunnittelulla, kuten syiden ja keinojen kartoittamisella, muutosvastarinnan hallinta on

kuitenkin tdysin mahdollista.

3.3 Henkilosto

Tassa tutkimuksessa henkilGstokésite pohjautuu hyvin vahvasti Henry Mintzbergin (1983) luomaan
ajattelumalliin, kuten edelld on tullut esille. Erotan kuitenkin selkeyden vuoksi strategisen huipun
henkilOstosta ja kdytan siitd puhuttaessa termid johto. Tarkastelen strategista huippua ja sen roolia
kaikesta huolimatta tdman kappaleen lopuksi, koska johdon merkitys korostuu entisestaan
organisaatiomuutoksissa ja johdon rooli tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa on kiistattoman suuri.
Lisaksi rajaan henkilostokasitteen ulkopuolelle tukihenkilostén, koska riippumattomat tukiyksikoét
kattavat laajan joukon palveluita, jotka eivét valttamaétt4 ole fyysisesti kiinted osa organisaatiota ja
tyoyhteis6d. Tastd johtuen organisaatiomuutos ei kosketa tukihenkilostda samalla tavalla kuin
organisaation muuta henkilostdd. Seuraavaksi tarkastellaan eri henkilostoryhmid hieman

tarkemmin.
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3.3.1 Operatiivinen ydin

Kuten edelld on jo mainittu, operatiivinen ydin on organisaation suurin henkiléstoryhma.
Operatiiviseen ytimeen luetaan kuuluviksi ne tyontekijat, jotka tekevét suoraan tuotteiden ja
palveluiden tuotantoon liittyvan perustyon. Toisin sanoen operatiivinen ydin tuottaa keskeisimmat
tuotokset ja pitdd periaatteessa organisaation pystyssa. Mintzbergin (1983) mukaan operatiivisen
tyon tekijat hoitavat organisaatiossa neljad perustoimintoa. Ensinndkin he pitdvat huolta
tuotantopanosten hankinnasta eli he esimerkiksi huolehtivat raaka-aineiden ostoista ja niiden
vastaanotosta. Toisekseen operatiivisessa ytimessa panokset muutetaan tuotoksiksi. Se voi
tarkoittaa esimerkiksi paperitehtaassa puun jalostamista selluloosaksi ja edelleen paperiksi tai
vaihtoehtoisesti esimerkiksi paloasemalla tulipalon sammuttamista. Kolmanneksi operatiivisen
ytimen tehtdvékenttddn luetaan tuotoksen jakelusta huolehtiminen. Esimerkiksi paperitehtaassa
tdma tarkoittaa valmiin tuotteen myyntid ja eteenpdin toimittamista. Neljas Mintzbergin nimedma
operatiivisen ytimen perustehtdva on antaa suoraa tukea panos-, muuttamis- ja tuotostoiminnoille

esimerkiksi huoltamalla koneita seka varastoimalla raaka-aineita.

Operatiivista ydintd voidaankin perustellusti kutsua organisaation sydameksi. Siitd huolimatta
kaikki organisaatiot tarvitsevat toimiakseen tehokkaasti myds hallinnollisia osia, joita ké&sittelen

seuraavissa kappaleissa.

3.3.2 Keskilinja

Keskilinja muodostuu kaskyketjusta, joka ulottuu organisaation ylimmé&std johdosta aina
tyonjohtajiin, jotka ovat suorassa yhteydessé operatiiviseen ytimeen. Useimmiten tdma ketju jatkuu
katkeamattomana ylhaélta alas, mutta toisissa organisaatioissa ketju katkeaa siten, etté tyontekijalla
saattaa olla useampia lahiesimiehid. Keskilinjassa tydskentelevien esimiesten térkein tehtavéd on
Mintzbergin (1983) ajattelumallissa koordinoida tehtévét alaisilleen. Keskilinjan merkitys korostuu
organisaation koon kasvaessa. Pienessé organisaatiossa keskilinja ei ole valttdméaton, jos ylin johto
kykenee ohjaamaan kaikki tehtdvat suoraan alaisilleen ja toimimaan ndin ollen myos tyénjohtajan
ominaisuudessa. Suora ohjaus edellyttdd usein l&heistd henkilokohtaista suhdetta esimiehen ja
alaisen valilla. Taten yksi esimies voi ohjata ja valvoa ainoastaan rajallista méaréa tyontekijoita.
Taman vuoksi suurissa organisaatioissa keskilinjan merkitys korostuu. Keskilinjan avulla

organisaatioon luodaan hierarkia, jossa kunkin tyonjohtajan alaisuuteen asetetaan tietty maara
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tyontekijoitd ja heistd muodostuu periaatteessa tydyksikkd organisaation sisélle. P&allikko
puolestaan saa vastuulleen joukon tallaisia tydyksikoitd, joista vastaavasti muodostuu ylemman
tason yksikkd. Nain jatketaan organisaation koosta riippuen niin kauan, ettd kaikki yksikot toimivat

yhden organisaation strategisella huipulla toimivan toimitusjohtajan alaisuudessa.

Organisaation keskilinjassa tyoskentelevalla paallikolla tai tyonjohtajalla on joukko tehtévia, joita
h&n hoitaa osana organisaation paatoksentekoa ja tiedotusta. Keskilinjan péaallikkd keraa
esimerkiksi palautetta oman yksikkonsa tuloksista, tehokkuudesta, muutosehdotuksista ja
ongelmista, joista osan han viestittad yldpuolellaan oleville johtajille ja osan ongelmista péallikko
ratkaisee itse omien padtoksentekovaltuuksiensa rajoissa. Ylhaaltapain paallikdlle puolestaan
valitetddn resursseja, ohjeita, s&ant6jd ja suunnitelmia, jotka hénen tulee kohdentaa omaan
yksikkdonsa. Talla tavoin keskilinja muodostaa katkeamattoman hierarkkisen ketjun ylimman
johdon ja operatiivisen tason valille. Lisdksi keskilinjan p&allikkd pitdd yll& suhteita muihin
johtajiin, suunnittelijoihin ja tukiyksikoihin sen mukaan kun ne liittyvat hanen oman yksikkonsa

toimintaan.

3.3.3 Teknostruktuuri

Organisaation suunnittelijat muodostavat henkilstoryhman, josta Mintzberg (1983) kéayttad nimeé
teknostruktuuri. T&h&n joukkoon luetaan kuuluviksi siis suunnittelijat sekd heitd tukevat
toimistohenkil6std. Suunnittelijat eivat ota osaa varsinaiseen operatiiviseen tyohon, vaan heidan
toimenkuvaansa kuuluu suunnitella ja muuttaa tyoprosesseja sek& tarpeen mukaan kouluttaa
henkil6stoa. Toisin sanoen teknostruktuurin tehtdvand on etsid jatkuvasti uusia ja tehokkaampia

toimintamalleja operatiivisen tyon toteuttamiselle.

Tassa tutkimuksessa teknostruktuuri on esilla sen vuoksi, ettd useimmiten organisaatiomuutokset
ovat l&htoisin nimenomaan teknostruktuurista. Suunnittelijat pyrkivat muuttamaan organisaation
mahdollisimman tehokkaaksi ja ympdariston muutoksia vastaavaksi. He valvovat prosessien
sujuvuutta, vakiinnuttavat ja standardoivat toimintamalleja. Mintzberg korostaa nimenomaan
standardoinnin merkitystd organisaatiossa, koska sen avulla on mahdollista vahentdd suoran
ohjauksen tarvetta. Kaikki standardointi ei toki tule pelkastdan suunnittelijoiden taholta, vaan
henkil6std standardoi omia tyoprosessejaan jatkuvasti myds itse. Ideaalisen tehokkaassa

organisaatiossa teknostruktuurin vaikutus on havaittavissa kaikilla hierarkian tasoilla. T&t4 kautta
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organisaatiot ovat periaatteessa jatkuvassa kehitystilassa. Operatiivisella tasolla suunnittelijat
jarjestelevat, tutkivat ja kehittdvét tuotantoprosesseja sekd kehittdvat laadunvalvontajarjestelmia.
Keskitasolla teknostruktuurin tehtdviin kuuluu muun muassa kouluttaa keskijohtoa seka kehittaa
viestintdmalleja. Strategisella huipulla eli organisaation johdossa suunnittelijoiden tehtdvéna on
puolestaan kehittda taloudellisia valvontajarjestelmia avainyksikoiden tulosten seuraamiseksi seké
laatia strategisen suunnittelun jérjestelmid. Toisin sanoen suunnitteluhenkildston tyon tuloksena
havaitaan organisaation mahdollinen tehottomuus sek& kehitetd&dn vaihtoehdot, joiden avulla
tehottomuus on tarkoitus saada korjatuksi. Organisaation strategian suunnittelussa johtotasolla on
lopulta kaikkein merkityksellisin rooli, koska lopulliset paatdkset organisaatiomuutoksien
toteuttamisesta tehd&an strategisella huipulla. Liséksi vastuun strategian onnistumisesta kantaa
organisaation johto. T&std huolimatta teknostruktuurin merkitysta ei voi tarpeeksi korostaa, koska
johto tekee lopulta suunnitelmansa, paatoksensa sek&d strategiansa pohjautuen teknostruktuurin
kerdamiin tietoihin. (Mintzberg 1983).

3.3.4 Strateginen huippu eli organisaation johto

Johdossa tyoskentelevilld henkil6illa on kokonaisvastuu koko organisaatiosta ja sen toiminnasta.
Organisaation strateginen huippu koostuu useimmiten muutamasta henkil0stg, jotka kayttavat ylinta
paatdsvaltaa organisaatiossa. Toisissa organisaatioissa tatd ylintd valtaa kayttaad tydvaliokunta ja
toisissa johtoryhma. Ensisijaisesti organisaation johdon tehtdvana on huolehtia, ett4 organisaatio
hoitaa perustehtdvaénsa tehokkaasti. Taméan lisaksi johto huolehtii, ettd organisaatio palvelee myos
niiden tahojen etuja, jotka valvovat sitd tai muuten omaavat valtaa organisaation asioihin. Téllaisia
tahoja voivat olla esimerkiksi omistajat, valtion elimet, painostusryhmét tai ammattiryhmat.
(Mintzberg 1983).

Mintzberg kokoaa strategisen huipun olennaisimmat tehtdvat kolmeen eri kokonaisuuteen.
Ensinndkin organisaatiosta ja sen johtamistavasta riippumatta johdon toimenkuvaan kuuluu aina
suoraa ohjausta. Johdon tehtaviin kuuluu antaa ja jakaa voimavaroja, palkita, motivoida, valvoa
suoritustasoa ja ratkaista ristiriitoja seké vahvistaa paatoksia. Tdma tapahtuu organisaatiosta ja sen
koordinointimekanismeista riippuen joko valillisesti keskijohdon kautta tai johdon taholta suorana
ohjauksena. Toinen oleellinen tehtdvdkokonaisuus on niin sanottu organisaation edustuksellinen
puoli. Johdon tarked tehtdvd on luoda suhteita ympdristoon ja sielld vaikuttaviin erilaisiin
sidosryhmiin. T&lla tavoin johto pyrkii toisaalta turvaamaan organisaation olemassaolon ja toisaalta
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hankkimaan sille resursseja tulevaisuutta silmélla pitden. Kolmanneksi tehtavéksi Mintzberg
mainitsee strategian suunnittelun, joka tapahtuu p&dasiassa organisaation ylimmalla huipulla.
Strategian muodostamiseen osallistuu toki organisaation muitakin osia, mutta johdolla on keskeisin
asema sen laatimisessa. Strategia merkitsee organisaation ja sen ympériston vélistd suhdetta, sita
miten organisaatio suhtautuu ymparistoonsa ja reagoi siell& tapahtuviin muutoksiin. Toimiessaan
néiden suhteiden yllapitajind organisaation johto oppii ymmaéartdméaan ymparistodén ja suoraa
ohjausta hyvaksikayttden muotoilee sopivan strategian, jonka mukaisesti organisaatio muuttuu

ympariston vaatimusten mukaiseksi. (Mintzberg 1983).

3.4 Vaikutusmahdollisuudet

Vaikutusmahdollisuudet on laaja késite, jota voidaan luonnollisesti tulkita monella eri tavalla ja
henkiloston  vaikutusmahdollisuuksia voidaan lahestyd useammasta nakokulmasta myds
organisaation muutostilanteissa. Muutosprosessien yhteydessa on mahdollista pyrkid arvioimaan,
minkalaisia mahdollisuuksia henkilostolla on vaikuttaa itse muutokseen ja sen toteuttamiseen.
Toisaalta voidaan arvioida sitd miten henkilostd voi vaikuttaa muutoksen seurauksiin, kuten
tyOprosessien uudelleen suunnitteluun. Etenkin kuntasektorilla henkildston
vaikuttamismahdollisuuksista kéytetddn péadasiassa termid tyopaikkademokratia. Useimmissa
kunnallisissa organisaatioissa henkiloston vaikuttamismahdollisuudet onkin pyritty turvaamaan
nimenomaan tyopaikkademokratian (TPD -toiminta) keinoin. Ty®paikkademokratiaakin tosin on
mahdollista toteuttaa monin eri tavoin, organisaatiosta ja etenkin sen koosta riippuen.
Kuntasektorilla TPD -toiminta sai alkunsa vuonna 1977, jolloin kunnalliset keskusjarjestot ja
paésopijakumppanit  solmivat  suositussopimuksen  kunnallisesta  tyOpaikkademokratiasta.
TyoOpaikkademokratian avulla henkil6stélle on tarkoitus turvata mahdollisuus vaikuttaa omaa

tyotadn, tyonsé toteuttamista ja tydyhteisodan koskevien paatosten valmisteluun. (Valtee, 1984).

Henkiloston vaikutusmahdollisuudet on periaatteessa mahdollista jakaa kahteen pé&éluokkaan,
riippuen siitd onko kyseessd suora vaikuttamiskeino vai edustuksellisen jarjestelman kautta
tapahtuva vaikuttaminen. Vaikuttamismahdollisuudet ovat taten joko valillisia tai valittdmia, toisin
sanoen kyseessé on joko valillinen - tai valiton TPD -toiminta.

Valtion hallinnossa tyopaikkademokratiasta kaytetddn nimitystd virastodemokratia, monissa

yksityisissda organisaatioissa puolestaan puhutaan ainoastaan henkildston vaikutus- tai
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osallistumismahdollisuuksista. Tassa tutkimuksessa edelld mainituilla Kasitteilld tarkoitetaan
jatkossa samaa asiaa, eli henkiloston mahdollisuuksia vaikuttaa tydyhteisoansé koskeviin asioihin.
Se asia tulee kuitenkin muistaa, ettd julkisella sektorilla henkildston vaikuttamismahdollisuuksia on
pyritty turvaamaan muun muassa suositussopimuksen avulla, jonka k&ytannossa kaikki kunnat ovat
allekirjoittaneet.  Liséksi  kunta-alalla on solmittu myds muita sopimuksia kuten
yhteistoimintasopimus. Yhteistoimintasopimus takaa esimerkiksi, ett4d organisaatiossa on oltava
edustuksellinen yhteistoimintaelin, mikali sielld tytskentelee yli 20 kunnan palveluksessa olevaa
tyontekijad. Sopimuksessa maéaritellddn myds tarkasti ne asiapiirit, joita koskevat asiat on
velvollisuus ké&sitelld yhteistyoelimessa. Yksityiselld sektorilla toimivia organisaatioita ei vastaavan
kaltaiset sopimukset puolestaan sido. Myds  yksityisellda sektorilla  toimivien ja
organisaatiomuutoksia suunnittelevien yritysten olisi kuitenkin syytd muistaa kuinka olennainen
merkitys henkiloston kanssa neuvottelemisella ja hyvalla tiedottamisella on. Muutoksella on
huomattavasti paremmat edellytykset onnistua, kun suunnitelluista muutoksista neuvotellaan,
jolloin  molemmat osapuolet ymmartavat eridvien mielipiteiden syyt (Hofstede 1993, 23).
Neuvottelemalla ja tiedottamalla vahennetddn myds oleellisesti tydyhteison siséistd epavarmuutta,
mik& on yksi merkittdvimmista tydilmapiiriongelmien aiheuttajista. Kuten edelld on jo mainittu,
tassa tutkimuksessa késitella&n kuitenkin padasiassa julkisia organisaatioita, koska sill& alueella on
talla hetkelld meneillddn poikkeuksellisen paljon uudistuksia.

3.4.1 Valilliset vaikuttamismahdollisuudet

Kunnallisesta yhteistoiminnasta on laadittu yleissopimus, jossa ké&yd&an lapi yhteistoiminnan
tarkoitus, asiapiiri sek& menettely. Kun yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluva asia tulee esille
jonkin osapuolen aloitteesta, on ty6nantaja velvollinen aloittamaan yhteistoimintamenettelyn
kohtuullisessa ajassa. Yhteistoiminta voi olla vélitonta tai edustuksellista, mutta toimiessaan se
edistdd tyoyhteisdjen tuloksellisuutta ja henkiloston tydeldamén laatua. Luottamuksellisten
yhteistoimintasuhteiden kehittdminen, yllapitdiminen sek& tehokas tiedonkulku antavat hyvén

pohjan erimuotoisten kehittdmishankkeiden onnistumiselle. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos, 2003).

Etenkin kooltaan suurissa organisaatioissa muutosprosessiin vaikuttaminen mahdollistetaan
nimenomaan valillisten vaikuttamismahdollisuuksien avulla, jotka usein tarkoittavat edustuksellista
jarjestelmaa. Valillista tyopaikkademokratiaa ja yhteistoimintaa toteutetaan erilailla organisaatiosta

ja sen koosta riippuen. Suurissa organisaatioissa henkildstolla on usein oma yhteistoimintaelin sek&
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lisaksi toimii organisaation johdosta ja henkiloston edustajista koostuva yhteistyoelin.
Kehittdmishankkeiden kohdalla yhteistoimintaelimen rooli korostuu. Tadma edustuksellinen
yhteisty6elin voi toimia itse ohjaus- ja seurantaryhmané tai vaihtoehtoisesti harkita erillisen ryhman
perustamista tatd tehtdvad varten. Suurissa kehittdmishankkeissa kootaan usein erillinen ryhma,
jonka tehtdvénd on seurata hanketta jatkuvasti sekd tiedottaa hankkeen etenemisestd. Ohjaus- ja
seurantaryhmaéssa tulee olla edustettuina molemmat osapuolet sekd huolehtia kehittdmishankkeen
kohteena olevien henkildiden edustuksesta ja tiedonsaannista. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos,
2003).

Henkilostolla voi olla siis myds oma yhteistoimintaelin, jossa se puolestaan muotoilee oman
kantansa esill& oleviin asioihin. Yhteisy6elimessa organisaation edustajat neuvottelevat henkildston
edustajien kanssa ja informoivat nditd luottamushenkil6itd suunnitteilla olevista asioista. Naissa
kokouksissa periaatteessa mahdollistetaan henkildston edustajalle tilaisuus kertoa henkiléston
kannanotto esilldolevaan asiaan, eli varmistetaan henkilstén kuuleminen ennen lopullisen ratkaisun
tekemistd. Henkiloston edustajilla ei ole varsinaista paatdsvaltaa néissa kokouksissa, mutta heidan

roolinsa tiedonvalittajind muulle henkildstolle on erittain merkityksellinen.

3.4.2 Valittomat vaikuttamismahdollisuudet

Valittoman tyopaikkademokratian avulla henkiloston osallistumista pyritddn  lisaédmaan.
Osallistumalla henkilostolle tarjoutuu mahdollisuuksia vaikuttaa oman tyonsa siséltéon ja tatéa
kautta tyontekijan motivaatiota sekd tyoviihtyvyytta pyritddn kasvattamaan. Tallaisia henkiléston
valittomia vaikuttamismahdollisuuksia on lukuisia. Henkilostolle voidaan taata valittomia
mahdollisuuksia vaikuttaa monella eri tavalla ja usein vaikuttaminen tapahtuukin eri kanavia
myo6ten.  Kunta-alalla  henkiloston  vaikuttamismahdollisuuksista ~ k&ytetddn  nimitysta
tyopaikkademokratia, ja sen toteutuminen kunnissa on pyritty takaamaan muun muassa
suositussopimuksessa olevan sé&éntelyn avulla. Tyopaikkakokoukset ovat yksi keino, jolla
vaikutusmahdollisuuksien toteuttamista voidaan edesauttaa. Suositussopimuksessa
tyopaikkakokousten jarjestamisestd on tarkemmat madraykset ja henkildstolla on muun muassa
oikeus saada tyopaikkakokous koolle, jos yli kolmasosa tyOpaikan henkilostosta sité Kirjallisesti
vaatii. Tama mahdollistaa kunnallisten organisaatioiden muutostilanteissa henkiléston kannan esille
tuomisen, jos ei se muilla keinoin ole mahdollista.  (Kunnallinen tydpaikkademokratia-
neuvottelukunta, 1988).
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TyoOpaikalla voidaan jarjestdd muitakin virallisia tilaisuuksia, kuten koulutus - tai
tiedotustilaisuuksia, joissa henkilosté voi valittdmaésti vaikuttaa tydyhteis6dan koskeviin asioihin.
Tallaisten tilaisuuksien jarjestaminen, joissa mahdollisesti koko henkilosté on samanaikaisesti
paikalla, on luonnollisesti kiintedsti sidoksissa organisaation kokoon. Pienemmissa organisaatioissa
voi olla mahdollista jérjestdd viikoittain tilaisuuksia, joissa koko henkildstd on samanaikaisesti
koolla. Suuremmissa organisaatioissa puolestaan koko henkiloston kattavaa tilaisuutta voi olla
mahdotonta jarjestaa laisinkaan. Tallaisissa suuremmissa organisaatioissa valiton vaikuttaminen on
mahdollista turvata muilla keinoilla. Organisaatiosta riippuen saatetaan esimerkiksi jarjestaa
tyovuorokohtaisia viikkopalavereita. Tai vaihtoehtoisesti kaikille tyopisteill4 voidaan jérjestdd oma
tilaisuus, jossa henkiloston kanssa kaydaan lapi heidan suunnittelu- ja kehittdmistarpeitaan.
Toisaalta esimiehen ja tyontekijoiden valisid yhteistydmuotoja ja vuorovaikutusta voidaan pyrkié

kehittdmé&an muilla tavoilla organisaation tarpeita vastaaviksi.

Henkiloston valittdmien vaikuttamismahdollisuuksien luominen ja yllapitdminen tulisi n&hd&
johdon tasolla organisaation jatkuvana kehittdmisend, koska siitdhan vuorovaikutuksessa
kéytdnndsséd on kyse, uusien ajatusten ja parannusehdotusten etsimisestd. Ongelmia pyritaan
tunnistamaan, ratkaisemaan ja ennalta ehk&isem&&an. Vaikuttaminen voi toteutua péivittéisessa
tyossd, jos tyontekijdn ja esimiehen edustajan vuorovaikutus toimii ja organisaation
tiedonvélityskanavat ovat kunnossa. Toisaalta organisaatiota voidaan pyrkid kehittdmain myds

erilaisten kehittdmisprojektien avulla, joiden toteutumiseen vaikuttamista on késitelty edella.

3.5 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on Kké&sitteend hyvin laaja ja moniulotteinen sekd luonnollisesti jokaiselle
tyontekijalle subjektiivinen. Tyohyvinvointi voidaan kuitenkin ilman suuria ongelmia jakaa jo
edelld mainitun mallin mukaisesti fyysiseen -, psyykkiseen -, sosiaaliseen - ja henkiseen
hyvinvoinnin osa-alueisiin. Tamé& jaottelu perustuu Maslowin tarvehierarkiaan, jonka mukaan
ihminen pyrkii jatkuvasti tayttdmaan ja tyydyttdméaan tiettyja perustarpeita myods tyoeldmassé ja
tyoyhteisdssa. Luokittelu on looginen, mutta osittain siind ilmenee myos péaéllekkaisyyksia, joita
pyrin tuomaan esille myéhemmissé kappaleissa. Haastavaksi tyéhyvinvoinnin arvioimisen tekee
nimenomaan sen subjektiivisuus. On térkedd pitdd mielessd, ettd jokainen tyontekija arvostaa

omalla tavallaan eri tydyhteison osa-alueita ja jokaisen tyontekijan tyotyytyvaisyys koostuu eri
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asioista tai ainakin asiat painottuvat erilailla. Tastd johtuen kaiken Kkattavaa analyysia
tyohyvinvoinnista on k&ytdnndsséd mahdotonta tehdd, mutta yleisella tasolla asiaa voidaan kuitenkin
arvioida. Suomessakin on viime vuosina alettu ymmartdmaan tyéhyvinvoinnin merkityksellisyytté,
ja myo6s lainséatdjd on omalta osaltaan pyrkinyt turvaamaan ja edistdmééan tyontekijoiden
hyvinvointia tyopaikalla. Tyéhyvinvoinnin hoitaminen onkin muuttunut siis osittain lakiséateiseksi
velvollisuudeksi yrityksille. Ndma lainsdadannon uudistukset tosin keskittyvat padasiassa tyopaikan
fyysisten olosuhteiden parantamiseen, mutta osalla uudistuksista pyritddn selvasti ottamaan
huomioon my0ds muun muassa tyon henkiset ja psyykkiset rasittavuudet. Sivuan lyhyesti osaa

lakiuudistuksista seuraavissa kappaleissa.

3.5.1 Fyysinen hyvinvointi

Tyontekijan fyysiseen hyvinvointiin luetaan kuuluvaksi terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen.
Lisaksi fyysiseen hyvinvointiin voidaan lukea mukaan tyénpaikan henkinen ja fyysinen turvallisuus
sekd turvallisuuden tunne tyon jatkumisesta. Tyontekijoiden fyysinen hyvinvointi on osa-alue,
johon on panostettu ja jota on myos tutkittu Suomessa eniten. Asiaa selittdd osaksi se, ettd
tyonantajalle  tyontekijan  fyysiset oireilut ja niiden seuraukset nékyvéat selvimmin.
Sairauspoissaolot, tyotapaturmat ja tyokyvyttomyyseldkkeet ovat suuria menoerié, joita on pyritty
korjaamaan muun muassa lainsaatdjan toimesta. Tyoturvallisuuslaki esimerkiksi velvoittaa
tyoyhteisdja laatimaan tydsuojeluohjelman ja sen toteutusseurannan sekd jakamaan siihen kuuluvat
vastuut. Terveyshuoltolaki puolestaan velvoittaa tydnantajan jarjestdaméan omalla kustannuksellaan
tyoterveyshuoltopalvelut tydsséa johtuvien terveysvaarojen ehkaisemiseksi. Tyoelédkelainsaddantta
uudistettiin myos suurilta osin ja uusi laki pyrkii kannustamaan tyontekijoita jaksamaan tydssé
entistd pidempaan (Otala & Ahonen, 2005).

Myos tyomarkkinajérjestot ovat ottaneet osaa tydhyvinvoinnin yll&pitdmiseen ja vuonna 1989
tulopoliittiseen sopimukseen siséllytettiin suositus tyokykya yllapitdvan toiminnan (tyky-toiminta)
jarjestamiseksi tyopaikoilla. My6hemmin suositus tyky-toiminnasta  sisallytettiin
tyoterveyshuoltolainsdadantoon ja siitd tuli ndin osa tyoterveyshuollon lakisééteisté sisaltod. Tyky-
toiminnalla tarkoitetaan toimintaa, jolla tydnantaja ja tyontekija yhteistyossa pyrkivat edistimaan ja
tukemaan jokaisen tydelaméssa mukana olevan tyo- ja toimintakykyd hanen tyouransa kaikissa
vaiheissa. (Tyo6terveyslaitos, www-sivusto). Oleellista onkin se, ettd tyky-toiminta on nimenomaan

tyontekijan ja tyonantajan yhteistyossa toteuttamaa toimintaa. Tydnantaja saattaa esimerkiksi tarjota
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edellytykset tyokykya edistdvan liikunnan suorittamiselle, mutta ei voi velvoittaa tyontekijaé

osallistumaan naihin tilaisuuksiin.

Yksi oleellinen syy, mink& vuoksi tyokyky ja tydssa jaksaminen ovat olleet puheen aiheina viime
vuosina Suomessa, on véeston ikdrakenne. Suuret ikdluokat jaavét elakkeelle lahitulevaisuudessa ja
Suomeen ennustetaan jopa tyGvoimapulaa ja tdmén vuoksi tyontekijoitd pyritddn pitdmadn
tyokykyisind mahdollisimman pitk&an. Kuten edelld jo mainittiin, tyéhyvinvoinnin fyysisesti osa-
alueesta on tehty paljon tutkimusta, joten en tdssa tutkimuksessa paneudu siihen kovin syvéllisesti.
Tyydynkin vain toteamaan, ettd tyontekijan fyysinen kunto ja terveys ovat avainasemassa, kun
puhutaan tydssé jaksamisesta ja terveydelld on ratkaiseva merkitys ihmisen kykyyn hyodyntaa

osaamistaan.

3.5.2 Psyykkinen hyvinvointi

Tyontekijan psyykkisestd hyvinvoinnista puhuttaessa ollaan osittain varsin lahelld myéhemmin
kasiteltdvad henkisen hyvinvoinnin osa-aluetta. Kun tyontekijan hyvinvointia peilataan jélleen
Maslowin tarvehierarkiaan, psyykkisen hyvinvoinnin voidaan katsoa koostuvan péaasiassa
erilaisista arvostuksen tarpeista sekd itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeista. Lisaksi tiettyjen
turvallisuuden tarpeiden tayttymisen voidaan katsoa edesauttavan tyontekijan psyykkisté

hyvinvointia.

Tallaisia turvallisuustekijoitd ovat muun muassa tyopaikan henkinen turvallisuus, eli tunne
tydyhteison turvallisesta ilmapiiristd, jossa ei esiinny kiusaamista. Lisaksi kuten edelld on jo
todettukin, tyontekijan turvallisuuden tunne koostuu luonnollisesti myos fyysisesté turvallisuudesta,
kuten hyvistd tyovélineista seka turvallisesta tyOymparistostd, joita laki séételee nykyisin varsin
tarkasti. Naiden lisdksi tyontekijan psyykkista hyvinvointia ja turvallisuutta edistad luottamus tyén
jatkumiseen. NyKyisin t4t4 asiaa tosin kompensoi osittain useilla nuorilla usko omiin kykyihin ja
osaamiseen seka niiden tuomaan markkina-arvoon. (Otala & Ahonen, 2005). Myds viimeisen
vuosikymmenen ajan vahvasti esilla ollut tulevaisuuden tyévoimapula on omalta osaltaan edistanyt
nuorten luottamusta tydmarkkinoihin. Luottamus tyon jatkumiseen ja sen tuoma turvallisuuden
tunne ovat luonnollisesti hyvin vahvasti subjektiivisia asioita, jotka perustuvat jokaisen tyontekijan

yksilollisiin arvostuksiin.
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Psyykkiseen hyvinvointiin kuuluvat myos erilaiset arvostuksen tarpeet, jotka liittyvat etenkin
omaan osaamiseen, ammattitaitoon ja omaan tyohon yleisesti. Pitkdén tydelamassé ja mahdollisesti
saman tyonantajan palveluksessa olleet tyontekijat saattavat kokea ainoastaan olevansa tfissa ilman
mitdan erityistd osaamista, mik& saattaa aiheuttaa tyontekijassa tyytymattomyyden tunnetta.
Tyontekijélle tulisi pystya osoittamaan hanen hallussaan olevan niin sanotun hiljaisen tiedon, eli
kokemuksen myota kertyneen tiedon, merkitys. (Otala & Ahonen, 2005). Tdma tarkoittaa usein
tyontekijan ammattiylpeyden kasvamista ja omaa ty6tdan kohtaan koetun arvostuksen lisaantymisté,

miké& puolestaan heijastuu suoraan tyontekijan hyvinvoinnissa.

Liséksi ihmisen tarpeet toteuttaa itseddn ja kasvaa palvelevat osaltaan tyontekijan psyykkista
hyvinvointia. Ihmiset kokevat usein tarvetta lisatd omaa osaamistaan ja ammattitaitoaan jatkuvasti
sekd saavuttaa erilaisia itse asetettuja paamaaria eldamassaan. Tatd kautta tyontekijoilla on usein
tahtoa kehittdd myos oman tyoénsa sisaltod. Jos tyopaikalla pystytddn tarjoamaan tyontekijélle
mahdollisuus osaamisen kasvattamiseen sekd oman tyén kehittdmiseen, on se omiaan lisédmaan
tyontekijan psyykkistd hyvinvointia. Yksi tapa saada henkildstd sitoutettua mukaan prosessiin
organisaation muutostilanteissa, on tarjota heille mahdollisuus muutoksen myo6ta kehittdd oman

tyonsa sisaltod sek&d omaa ammattitaitoaan.

3.5.3 Sosiaalinen hyvinvointi

Tyontekijan sosiaalinen hyvinvointi on térked elementti, joka tukee ihmisen sitoutumista tyohonsa,
tyopaikkaansa sekd helpottaa tydssd jaksamisessa. Tyoyhteisdssa tyontekija tayttdd luonnollisia
tarpeitaan kuulua johonkin yhteiséon, kuten ty0- tai ammattiyhteisoon. Ihmissuhteet niin
tyopaikalla kuin sen ulkopuolella tyydyttavat ihmisen ldheisyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeita.
Tama saattaa olla yksi syy, minka vuoksi esimerkiksi etaty0 ei ole saavuttanut sellaista suosiota
kuin olisi saattanut olettaa. Mahdollisuus tydskennelld tyopaikan sosiaalisen ympériston
ulkopuolella tarkoittaa samalla sosiaalisen yhteenkuuluvuuden ja yhteisollisyyden tunteen osittaista

menettamista.

Sosiaalinen hyvinvointi, kuten koko tyohyvinvointi yleensékin, on yksil6llinen asia ja sen merkitys
vaihtelee subjektiivisesti. Toiset tyontekijat nauttivat itsendisesta tyoskentelystd ja kokevat
esimerkiksi etatyon hyvéana vaihtoehtona, mutta toisille henkil6ille tiimityoskentely ja tyoyhteison

sosiaalinen ulottuvuus tarjoavat huomattavaa lisarvoa.
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Organisaation sosiaalinen ilmapiiri on koko tydyhteison, johon téssd tapauksessa luetaan seké&
henkil6std ettd organisaation johto, yhteistyon tulos. Henkilostd ei pysty luomaan toimivaa
sosiaalista ympaéristoa yksin, koska siihen vaikuttavat myos johtaminen ja organisaation arvot, jotka
periaatteessa madritelladn organisaation johdossa. Jos organisaation arvoihin ei kuulu
tyontekijoiden hyvinvoinnin, ammattitaidon ja osaamisen arvostaminen, se tuskin tekee edelld
mainittuja toimintoja tukevia valintoja (Otala & Ahonen, 2005, 33.). Toisaalta johtoporraskaan ei
voi yksindan luoda kuin puitteet, joissa henkiloston keskindinen yhteisty0 ja vuorovaikutus ovat
mahdollisia, itse ilmapiirin voi luoda vain henkil6sto itse. Johtamisella on todettu olevan suurin
yksittdinen vaikutus henkildston hyvinvointiin, koska sen avulla vaikutetaan suoraan henkildston
motivaatioon, sitoutumiseen, t0iden jarjestelyyn ja vuorovaikutukseen (Otala & Ahonen, 2005, 33.).
Siitd huolimatta tyonantaja ei ole yksindan vastuussa tyontekijan hyvinvoinnista, vaan ihmisen oma
halu huolehtia itsestddn ja hyvinvoinnistaan on aivan yhté oleellista. Vastuu tydpaikan sosiaalisesta
ympéristosté ja — ilmapiirista kuuluu siis seka johdolle ettd henkildstolle. Johdon tulee mahdollistaa
olosuhteet, joissa ihmiset haluavat ja voivat tehda yhteistyotd, keskustella ja olla
vuorovaikutuksessa kesken&an. Henkiloston puolestaan on itse luotava ilmapiiri, jossa

luottamuksellisista asioista voidaan keskustella.

3.5.4 Henkinen hyvinvointi

Henkinen hyvinvointi on oikeastaan koko tyéhyvinvoinnin perusta, koska henkisen hyvinvoinnin
pettdminen johtaa usein ongelmiin kaikilla muillakin hyvinvoinnin osa-alueilla. Henkisen
hyvinvoinnin oireilua seuraa usein ketjureaktio, jossa fyysinen terveys alkaa oireilla, tyon
ulkopuoliset ihmissuhteet mahdollisesti huononevat ja osaaminen saattaa j&ada jéalkeen, jolloin
henkinen hyvinvointi saa lisdd kolauksia ja heikkenee entisestéan.

Tyontekijdn henkinen hyvinvointi koostuu ihmisen omista arvoista, ihanteista, motiiveista ja
sisdisestd energiasta. Nama asiat ohjaavat ihmisen sitoutumista, innostusta, kiinnostusta ja yleisesti
suhtautumista eri asioita kohtaan. Otala ja Ahonen (2005) nimittdvat henkistd hyvinvointia
teoksessaan my0s sisdiseksi draiviksi. On erittdin oleellista, ettd tyontekijdn omat arvot ovat
samassa linjassa organisaation arvojen kanssa. On nimittdin vaikea kuvitella, ettd tyontekija voi
hyvin, jos hé&n joutuu tydskenteleméén jatkuvasti ympéristossa, joka on ristiriidassa hdnen oman

arvomaailmansa kanssa.
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IV KOHDEORGANISAATION ESITTELY

4.1 Hatakeskuslaitos

Valitsin  empiirisen tutkimukseni kohdeorganisaatioksi hatakeskuslaitoksen. Valinta tapahtui
osittain sen vuoksi, ettd hatdkeskusuudistus seké sitd seuranneet henkildston hyvinvointiongelmat
olivat hyvin vahvasti mediassa esilla samaan aikaan, kun tat4 tutkimusta l&hdettiin suunnittelemaan
syksylla 2006. Hatakeskuslaitos on vuonna 2001 alkunsa saanut organisaatio, joka kuitenkin vasta
vuonna 2005 laajeni tdyteen mittaansa pitden lopulta siséllansd kaikkiaan 15 alueellista
hatakeskusta sek& Porissa sijainneen hatdkeskusyksikén. Toisin sanoen, tutkimuksen
suunnitteluvaiheessa hatékeskuslaitos oli toiminut tdydessa mitassaan vasta noin vuoden verran.
Kyseessa oli siis osittain hyvin nuori organisaatio, jossa ilmeni paljon ongelmia heti sen
alkutaipaleella. Tassa tutkimuksessa koko organisaatiosta puhuttaessa viitataan siihen termilla
hatakeskuslaitos ja alueellisista yksikoistd puolestaan kéytetddn nimitystd hétékeskus.
Organisaatiomuutokseen  viitataan jatkossa myds nimityksilla  hatdkeskusuudistus  seké

toimintamalliuudistus.

Suomessa toteutettu hatdkeskusten yhdistdminen, ja tdten synnytetty valtakunnallinen
hatékeskuslaitos oli organisaatiomuutostenkin mittakaavassa valtava uudistus. Osassa alueellisista
hatédkeskuksista kérsittiin uudistuksen alusta saakka henkildstépulasta. Lisaksi uudistusta seurasivat
toiminnalliset ongelmat, johtamisongelmat ja niiden seurauksena puolestaan henkilGston
tyoilmapiiri heikkeni merkittdvasti. Ndama ongelmat koettelivat hétdkeskusta periaatteessa
perustamisesta saakka, mutta ne laajenivat todelliseksi kriisiksi ja tulivat koko kansan tietoisuuteen
median Vvélityksellda vasta syksylla 2006, kun 14 alueellisen hatdkeskuksen johtajaa allekirjoitti
kirjeen, joka toimitettiin sisdministeri Kari Rajamdelle. Kirjeessd he vaativat epdsuorasti
hatakeskuslaitoksen johtajan eroa ja arvioivat, ettd mikali tilanteeseen ei reagoitaisi nopeasti,
saattaisi kansalaisten perusturvallisuus olla tulevaisuudessa vaarassa huonon tyoympaériston seké

johtamisongelmien vuoksi.

Héatakeskuslaitoksen kriisiksi nimettya tilannetta seurattiin tarkasti mediassa koko syksy 2006. Kun
kevéalla 2007 tassé tutkimuksessa lopulta koitti aineistonkeruuvaihe, vaikutti hatakeskuslaitoksen
tilanne oivalliselta tutkimuskohteelta, silla hatdkeskusuudistuksessa tayttyivat myods ne muutamat

kriteerit, jotka tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa mahdolliselle kohdeorganisaatiolle
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jasentyivat. Ensinndkin organisaatiossa taytyy olla tapahtunut kuvaillun kaltainen ja organisaation
henkilostod koskettanut muutos, joka hatdkeskuksen tapauksessa voidaan luokitella fuusioksi.
Lisdksi muutosta ovat seuranneet tydyhteison ongelmat, kuten tyéhyvinvoinnin heikkeneminen ja

johtamisongelmat.

Kuten kappaleessa kaksi tulee esille, tdmd tutkimus on diagnostinen. Diagnostisuudella
tutkimuksessa tarkoitetaan sitd, ettd pyrkimyksend on 10yt&44 syitd tutkittavalle ilmitlle. Tassé
tapauksessa ilmiond on organisaatiomuutoksiin usein liitettdva tyohyvinvoinnin heikkeneminen.
Ratkaisujen etsiminen ongelmiin on my6s diagnostisointia, ja tdssé tapauksessa ratkaisumalleja
etsitddn henkiloston vaikuttamismahdollisuuksista. Kuten jo tutkimuksen perusvalinnoissa kévi
ilmi, osittain tdssé tutkimuksessa voidaan nahdd myos piirteitd eksploratiivisesta selittamisesta,

koska myo0s téssa tulkitaan aineistoa ja yritetdan 16ytéé ehdotteisia selityksia havainnoille.

Tutkimuksen perustavana ajatuksena on siis henkilostolta kerattdvan kyselyaineiston avulla
kartoittaa, minkalaisena henkilostd kokee omat vaikuttamismahdollisuutensa hatakeskuksissa seka
uudistuksen  suunnittelun  osalta ettd uudistuksen varsinaisen  toteutuksen  jélkeen.
Vaikuttamismahdollisuuksia peilataan yleisesti tydhyvinvointiin liitettaviin asioihin. Tutkimuksessa
kysymykseen tulevat empiiriset aineistot ovat usein tutkijan mielessd jo tutkimusongelmaa
tdsmennettédessd ja joissakin tapauksissa k&ytettdvissd olevat aineistot ohjaavat ja suuntaavat
voimakkaasti tutkimusta. (Alkula, Pontinen & Ylostalo, 1995, 43.). Néin k&vi tavallaan myos taté4
pro gradu -tutkielmaa alkuvaiheessa. Tutkimuksen aihe ei ollut vield taysin selkiytynyt tutkijalle,
mutta mediassa paljon esilld ollut hatdkeskusuudistus sek& sitd seurannut organisaation siséinen
kriisi herattivat tutkijan mielenkiinnon ja ohjasivat selvittdmain asiaa tarkemmin. Periaatteessa
tutkimuksen alusta asti oli siis vireill& ajatus, ettd hatdkeskuslaitos voisi olla tutkimuksen aiheeseen
sopiva kohdeorganisaatio. Taten voidaan sanoa, ettd hatdkeskuslaitoksen Kkriisi oli varmasti,
vahintaan alitajuisesti, muokkaamassa jo tutkimuskysymyksen asettelua ja niinpé aineiston voidaan
katsoa tukevan myos tutkimuksen aihetta.

Hatakeskusuudistuksen taustoja sekd etenemistd selvitetddn tarkemmin seuraavissa kappaleissa

muun muassa kdymalla lavitse lehdiston uutisointia aiheesta.
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4.2 Hatakeskusuudistus ja sen historia

Suomessa toteutettiin hatdkeskusuudistus vuosina 2001 — 2005. Uudistuksessa aiemmin erillaén
toimineet pelastustoimen kunnalliset hatdkeskukset ja poliisin halytyskeskukset yhdistettiin valtion
yllapitamiksi 15 hatédkeskukseksi. Héatédkeskustoimintaa varten perustettiin myds varsinainen
hatédkeskuslaitos, johon kuuluvat keskushallintona Porissa sijaitseva h&takeskusyksikkd ja 15
alueellista héatdkeskusta. Hatakeskuslaitos toimii sis&asiainministerion alaisuudessa, mutta sitd
johdetaan yhdessd sosiaali- ja terveysministerion kanssa. (H&takeskuslaitoksen www-sivusto,
16.9.2008).

Huolimatta siité, ettd varsinainen hatakeskusuudistus toteutettiin vuosien 2001 — 2005 aikana, edelsi
sitd pitk&d suunnittelujakso ja hatdkeskusuudistuksen historia kulkeutuukin aina vuoteen 1991
saakka. Tuolloin héatédkeskusverkkoa ryhdyttiin uudistamaan tarkoituksena yhdistdd poliisin
hatakeskukset ja kuntien aluehatékeskukset (HS 27.9.2006, s. A4). Ennen uudistusta Suomessa
toimi siis kuntien yllapitdmié yleisid hatdkeskuksia, joiden perustamista ohjasi vuonna 1975
muutettu palo- ja pelastustoimilaki. Poliisien hatdkeskuksia koskevaa lainsdadantoa ei puolestaan
varsinaisesti ollut, vaan ne ovat olleet osa poliisin lakisdateista toimintaa. 1980- luvulla poliisilla
olikin toiminnassa noin 75 hatakeskusta. Yleisia hatdkeskuksia perustettiin myos tiuhaan tahtiin ja
1980-luvun puolessa valissa niita oli puolestaan 57 kappaletta. Yleisten hdtdkeskusten tehtdvana oli
ottaa vastaan palo- ja pelastustoimen sek& sairaankuljetuksen tehtévid. Jo tuohon aikaan alkoivat
ensimmaiset keskustelut siit, ettd hatdkeskusten maaraa tulisi vahentaa ja toimi-alueita suurentaa,
koska koettiin ettd pienet hatdkeskukset eivat kykene toimimaan tehokkaasti suuren onnettomuuden
sattuessa kohdalle, eivatka toisaalta mydskéan ole kustannustehokkaita. Viranomaisten yhteisesta
hatdkeskuksesta puhuttiin tiettdvasti ensimmaéisen kerran siséasiainministerion ja alueh&takeskusten
seminaarissa 1983. Vuonna 1991 valtioneuvosto maéarasikin sitten, ettd vuosituhannen vaihteeseen
mennessa hatakeskusten lukumé&aran tulisi vahentdd 27 kappaleeseen. Samaan aikaan kuitenkin
jatkettiin ideointia jo siitd millaisena hatakeskusten tulevaisuus nahtéisiin vuoden 2000 jélkeen.
Periaatteessa voidaankin siis katsoa, ettd 2000-luvun alkuun sijoittunut Suomen mittakaavassa
valtava hatédkeskusuudistus sai alkunsa jo tuolloin 1990 — luvun alussa, jolloin sisdasiainministerio
k&ynnisti ensimmadiset selvitykset uudistusta silmalla pitden. Naiden selvitysten perusteella
linjattiin, ettd tulevaisuudessa héatakeskusten tulisi olla viranomaisia yhteisesti palvelevia ja
suojatiloihin rakennettuja, jotta ne voivat ongelmitta toimia myds poikkeusoloissa. Uudistuksen
seuraava vaihe oli hatdkeskuskokeilu, joka toteutettiin vuosina 1996-2001. Kokeilu k&ynnistettiin

neljalla paikkakunnalla, joihin perustettiin yhdistetyt hatdkeskukset. Nama paikkakunnat olivat
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Joensuu, Jyvaskyld, Jokilaaksot (Oulun ld&nissd) ja Salo. Henkilostd ndihin integroituihin
hatakeskuksiin rekrytoitiin sekd kunnallisista hatdkeskuksista ettd poliisin halytyskeskuksista.
Nykyinen hatékeskuslaitos perustuu pééasiallisesti niihin kokemuksiin, joita hatdkeskuskokeilusta
saatiin. (Raivio, Gilbert, Lonka & Hjelt, 2006)*. Kolme vuotta kokeilun aloittamisen jalkeen vuonna
1999, sisaministerio laati kustannus — hyoty — vaikuttavuusselvityksen, jonka pohjalta syntyi
vaikutusarviodokumentti. Siind kerrotaan hatakeskuskokeilun tuottaneen taloudellisia saastoja ja
tehostaneen toimintaa (HS 7.10.2006, s. A4). Kokeilun perusteella tultiin siis sithen tulokseen, etta
tat4 mallia voidaan lahte& laajentamaan koko maahan. Vuonna 2000 s&&dettiin uusi hatédkeskuslaki,
joka antoi puitteet hatdkeskustoiminnalle Suomessa (Arola, 2002). Laki oli kuitenkin luonteeltaan
moderni kehyslaki, joka antaa hallinnolle toiminnan reunaehdot ja jattdd mahdollisuuden ohjata

hallintoasioita hallintoasetuksella ja toimintaa ministerion asetuksella (Raivio ym, 2006).

Uudistuksen seurauksena Suomeen perustettiin vuonna 2001 uusi valtion organisaatio —
hatakeskuksista ja niitd koordinoivasta hatdkeskusyksikosta koostuva hatakeskuslaitos. Kuviossa 2
(Raivio ym, 2006) n&kyy yhteenveto alueellisten hé&tdkeskusten rajoista ja toimialueista.
Hallinnollinen hatdkeskusyksikko aloitti toimintansa Porissa vuonna 2003 ja samana vuonna
syntyivat 15 aluekeskusta (AL, 12.10.2006). Viimeisimmaét, naista 15 alueellisesta hatdkeskuksesta,
aloittivat toimintansa vuonna 2005. Suomeen rakennettiin siis palveluverkosto, jonka tarkoituksena
on valittd4d apua ja antaa neuvoja kaikissa ihmisten, omaisuuden ja ympaériston turvallisuuteen
liittyvissa ja valittdbmid toimenpiteitd vaativissa tapahtumissa ja onnettomuuksissa. Toimintamalli
on ainutlaatuinen maailmassa, koska uudistuksen my6tad suomessa saa yhden hatdnumeron kautta
apua kaikissa hatatilanteissa, riippumatta siitd onko kyseessa poliisin, pelastuksen,

sairaankuljetuksen tai sosiaalitoimen Kiireellisista avuntarpeista. (Arola, 2002).

! Kirj. Huom: Vuonna 2000 uutta Hatékeskuslaitosta koskevaa lakia saatdessadn eduskunta edellytti, ettd hallituksen
esityksen keskeisten tavoitteiden toteutumista seurataan. Siséasiainministerid tilasi aikanaan tamén arvioinnin
eduskunnalle annettavan selonteon valmistelua varten.



Kuvio 2. Hatékeskusalueet. 1 = Helsinki (Helsinki), 2 = L&nsi-Uusimaa (Lohja), 3 = It&- ja Keski-
Uusimaa (Kerava), 4 = Varsinais-Suomi (Turku), 5 = Satakunta (Pori), 6 = Hdme (H&meenlinna), 7 =
Pirkanmaa (Tampere), 8 = Kaakkois-Suomi (Kouvola), 9 = Etelad-Savo (Mikkeli), 10 = Pohjanmaa
(Vaasa), 11 = Keski-Suomi (Jyvaskyld), 12 = Pohjois-Savo (Kuopio), 13 = Pohjois-Pohjanmaa ja
Kainuu (Oulu), 14 = Lappi (Rovaniemi), 15 = Pohjois-Karjala (Joensuu). (Raivio ym., 2006).

4.3 Toimintamalliuudistuksen vaikutukset ja niihin reagointi

Kuvatun Kkaltainen organisaatiouudistus on mittaluokaltaan valtava ja my6s suunnattoman
haasteellinen koko organisaatiolle ja sen henkilostolle. Vaikka uudistusta olisi suunniteltu hyvinkin
pitk&an, on esimerkiksi eri organisaatiokulttuurien yhteentérmaykseen hyvin vaikea varautua
ennalta. Haasteelliseksi uudistus osoittautui myds hatdkeskuslaitoksen tapauksessa, eikd muutos
ollut ongelmaton luonnollisesti myoskadn hétakeskuksen henkilostolle.  Lansi-Uudenmaan
hatdkeskuksen johtaja Jarmo Laurila totesikin Helsingin sanomissa (27.9.2006, s. AA4)
hatédkeskuskriisin tullessa julkisuuteen, ettd henkilGston jaksamisongelmat johtuvat nimenomaan
niistd isoista ponnistuksista, joita henkilostolta vaaditaan uudistuksen jélkeisen tilanteen

haltuunotossa.

Uudistuksen alusta asti uuden muotoinen hétékeskuslaitos toimi vajaamiehitettynd, etenkin
paékaupunkiseudulla. Tama luonnollisesti oli osanaan vaikuttamassa tyontekijoiden
tybuupumukseen ja sitd kautta tyohyvinvoinnin oireiluihin.  Uudistusta suunniteltaessa

uudenmallisten héatakeskusten resurssit laskettiin vaarin, osittain sen vuoksi, ettd oletettiin
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paivystystyontekijoiden siirtyvan toimintansa lopettavista poliisin  ja  pelastuslaitoksen
hatdkeskuksista uuden yksikon palvelukseen. N&in ei kuitenkaan kaikissa alueellisissa
hatdkeskuksissa tapahtunut ja etenkin paakaupunkiseudulla monet poliisit siirtyivat kenttatoihin
(HS 2.8.2006, A9). P&&kaupunkiseudun péivystdjapulaa lisdsi myods se, ettd Kuopiossa
koulutettavista péaivystéjistd ei 1oytynyt kylliksi halukkaita pdivystdjia siirtymé&an Helsinkiin.
Toisissa alueellisissa hatdkeskuksissa tilanne oli puolestaan huomattavasti parempi kuin
paékaupunkiseudulla. Aamulehden (27.9.2006, A6) mukaan esimerkiksi Pirkanmaalla
paivystajatilannetta helpotti muun muassa se, ettd Hervannan poliisikoulusta valmistuneita oli
jaanyt tyottomiksi ja heitd onnistuttiin rekrytoimaan hatdkeskuksen palvelukseen. Tama edesauttoi
my0s sitd, ettd Pirkanmaan hatdkeskuksessa tyossa jaksaminen ei ollut muodostunut

paékaupunkiseudun tapaan ongelmaksi.

Lisédksi uuden organisaation toimintaa sen alkutaipaleella hankaloitti uuden tietojarjestelmén
kayttoonoton viivastyminen yli vuodella. Téastd johtuen hé&takeskuslaitoksessa oli kéytssa
samanaikaisesti pahimmillaan viisi eri tietojarjestelmad, joka luonnollisesti aiheutti sekaannusta
organisaatiossa. Vajaan miehityksen sekd uuden tietojarjestelmén viivastymisen seurauksena
hatakeskuslaitoksessa ilmeni siis myds toiminnallisia ongelmia ja hé&tédpuheluiden vastausajat,
etenkin péékaupunkiseudulla, venyivét tavoiteajoista. Elokuussa 2006 sisdministerio teki
selvityksen myo6s uuden valtakunnallisen hatdkeskuslaitoksen johtamisen tilasta, koska
ministeriossa alettiin epaillg, ettd paatdsvaltaa on keskitetty turhan paljon ja ilmenneisiin ongelmiin
ei ole reagoitu kyllin nopeasti. (HS 18.8.2006, A15).

Hatakeskuslaitoksen ongelmat kérjistyivat kriisiksi alkusyksyn 2006 aikana ja vallitseva tilanne sai
paljon palstatilaa my6s lehdistdssé. Tilannetta alettiinkin nimittdd lehdistdssa hatdkeskuslaitoksen
kriisiksi. Syyskuun lopulla 2006 tilanne karjistyi entisestddn kun 14 alueellisen hatdkeskuksen
johtajaa allekirjoitti  kirjeen sis&ministerille. Kirjeessa hatdkeskusten johtajat suomivat
hatdkeskuslaitoksen  johtajaa  kovin  sanoin sekd vaativat valittomid toimenpiteitd
hatédkeskuslaitoksen siséisen tilanteen korjaamiseksi. Kirjeessa vedottiin muun muassa siihen, etta
jos tilannetta ei saada korjatuksi, niin kansalaisten perusturvallisuus saattaa olla tulevaisuudessa
uhattuna. Kriisi ilmeni nékyvimmin henkil6ston uupumisena, tyoilmapiirin levottomuutena ja
lukuisina  sairauspoissaoloina.  Sis&ministerille  osoitetussa  kirjeessd  kerrottiin - myos
epéluottamuksesta, joka vallitsi hatdkeskuslaitoksen Porissa sijaitsevan hallintoyksikon ja
alueellisten hatédkeskusten valilla. Lisaksi alueellisten hatdkeskusten johtajat ihmettelivat Kirjeessé

muun muassa hatédkeskusyksikon jakamien velvoitteiden priorisointia, kun organisaation
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julkisuuskuvan parantaminen asetettiin perustehtdvan toteuttamisessa ilmenneiden ongelmien
selvittdmisen edelle. Tat4 véitettd perusteltiin silld, ettd hatédkeskusyksikkod velvoitti alueelliset
hatdkeskukset antamaan muun muassa selvitykset niista toimenpiteistd, joihin kukin hatdkeskus
aikoo ryhtyd julkisuuskuvansa parantamiseksi, mutta hatdpuheluiden vastaamiselle asetetun
tavoiteajan ylityksistd ei sen sijaan selvityksid vaadittu. (HS 26.9.2006, A4, 27.9.2006, A4 ja
28.9.2006, A5)

Myos hatakeskuslaitoksen tyodilmapiiri oli osoittautunut ongelmalliseksi uudessa organisaatiossa
sen alusta lahtien. Hatdkeskuslaitoksen tyon sujuvuuteen ja henkildston tunnelmiin oli kiinnitetty
huomiota ensi kerran jo kevadlla 2005 sisdministerion turvallisuusasiain johtoryhmadssa.
Sisaministeri Rajaméaki moittikin, tilanteen karjistyttya, sekéd koko laitoksen johtoa ettd alueellisten
hatdkeskusten johtoa hitaasta reagoinnista asioiden kulkuun. Ongelmat olivat johtajien tiedossa,
mutta niihin ei puututtu vaan ne jatettiin Rajaméen sanoin ajelehtimaan. (AL 12.10.2006, A6).
Lokakuussa 2006, alueellisten hatikeskusten johtajien l&hettdmén kirjeen jéalkeen, silloinen
hatédkeskuslaitoksen johtaja Jyrki Langstedt erosi tehtdvistdan (11.10.2006). Han arvioi, ettei hénella

ole enaa edellytyksia toimia hatdkeskuslaitoksen johtajana vallitsevassa tilanteessa.

Organisaation siséisen tilanteen karjistyttyd kuvatun kaltaiseksi, aloitettiin h&takeskuslaitoksessa
sisaministerion johdolla nopeassa tahdissa erilaiset selvitykset ja toimenpiteet, joiden avulla
pyrittiin 10ytdmaan ongelmien syyt sekd keinot niiden ratkaisemiseksi. Valtion lisdbudjetista
myonnettiin muun muassa 1,5 miljoonaa euroa lisérahaa hatakeskuksille, paivystdjien koulutukseen
seké tietojarjestelmien kehittdmiseen. Tall& rahalla saatiin koulutettua kaksi hatédkeskuspéivystajien
lisékurssia, yksi Kuopiossa ja yksi Helsingissd. Liséksi héatédkeskuslaitoksen toimintaohjeita
korjattiin, johtajuutta ja toimivaltasuhteita tarkistettiin ja valvontaa tiukennettiin seka
tietojarjestelmia kehitettiin. (AL 12.10.2006, A6). Osa toimista toteutettiin pikavauhtia jo vuoden
2006 aikana. Néaiden toimenpiteiden vaikutusten voidaan olettaa heijastuneen jonkun verran myods
henkiloston tuntemuksiin ja sitd kautta tdman tutkimuksen aineistoon, sillé kysely toteutettiin vasta
kevéalla 2007. Siitd huolimatta, ettd tdmén tutkimuksen tavoitteena ei ollut selvittdd hatakeskusten
henkiloston tyotyytyvaisyyttd, edelld mainittujen toimenpiteiden vaikutukset saattavat nakya
luonnollisesti myo6s tata tutkimusta varten kerdtyssé datassa. Oletusta tukee ainakin Pohjanmaan
hatakeskuksen johtaja Kari Pastuhovin kommentit lokakuulta 2006, puoli vuotta ennen tdman
tutkimuksen aineiston kerdamistd. H&n kertoi jo tuolloin, ettd h&tdkeskuksissa oltiin hyvin
tyytyvéisia sisdministerion toimintaan Kriisin puhjettua. Pastuhov Kiittelee ministeri6td muun

muassa siité, ettd sen on tarttunut toimiin laajemminkin, vaikka johtajat kirjeesséan ottivat vahvasti
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kantaa nimenomaan Langstedin toimintaan. Lisdksi Pastuhov ennakoi tuolloin, ettd “jos tanddn

tehtéisiin tyotyytyvéisyyskysely, niin luvut olisivat varmasti jo parantuneet”. (HS 12.10.2006, A5).

Uuden valtakunnallisen hatdkeskuslaitoksen toimintaa sen alkutaipaleella vaikeutti myos
alueellistaminen,  eli  hatdkeskusyksikon  sijoittaminen  Poriin.  Hé&tdkeskustoiminnan
valmisteluvaiheessa siséasiainministeriossa toimi hatédkeskusryhmd, joka vastasi suurilta osin
toimintamalliuudistuksen suunnittelusta. Koko tdman ryhman jaseniston (n. 10 hengen) oli maaré
siirtyd jatkamaan valmistelutyota hatdkeskusyksikkdon, jonka sijoituspaikaksi oli vahvasti kaavailtu
Keravaa. Kun lopulliseksi sijoituspaikaksi valittiinkin Pori, aiotuista 10 hengesta vain kaksi halusi
siirtyd Poriin. (Raivio ym., 2006). Toisin sanoen, kesken uudistuksen suunnittelun, vaihtui
keskusyksikon lahes koko henkilokunta. Henkilokunnan vaihtumisen my6ta katosi myds suuri
méaéra valmisteluissa hankittua kokemusta ja organisaation niin sanottua hiljaista tietoa. Koska
vaihdos tapahtui kesken laitoksen alun rakentamisvaihetta, se ei voinut olla vaikuttamatta osittain
haitallisesti eri toimintojen kdynnistymiseen. (Siséasiainministerion pelastusosaston selvitys, 2006).
Kriisin selvittelyvaiheessa sekd sisdministeri ettd pelastusylijohtaja kuitenkin puolustivat
alueellistamista, huolimatta ilmenneistd ongelmista, mutta painottivat alueellistamispaatosten ja

toteuttamisen vaativan tarkkaa suunnittelua ja varautumista. (AL 12.10.2006, A6).

Kuten edelld jo mainittiin, hatdkeskuslaitoksen sisdisessa tyoilmapiirisséd oli ilmennyt ongelmia
organisaatiouudistuksen alkumetreiltd asti. Hatédkeskuslaitoksen johdon mukaan tilannetta oli
selvitetty jo ennen wvuotta 2006, mutta siitd huolimatta laitosta kehotettiin tekemaan
valtionhallinnossa yleisesti kaytetty tyoilmapiiritutkimus. Tama selvitys tehtiin hatakeskuksiin
vuoden 2006 alussa ja sittemmin se on toteutettu hatdkeskuksissa vuosittain. Tutkimuksesta kavi
ilmi, ettd tydilmapiiri hatdkeskuksissa oli yleisesti kohtuullinen, mutta se osoitti kuitenkin myos
sen, ettd alueellisten hatdkeskusten vélilla oli erittdin suuria eroja tyotyytyvaisyydessa. Osassa
hatakeskuksista yli puolet vdestd valitti huonosta ilmapiiristd ja tyon takeltelusta ja toisissa
keskuksissa tyd puolestaan sujui erinomaisesti. (Sis&asiainministerion pelastusosaston selvitys,
2006). Héatékeskuksen osavuosiraportissa (1.1-30.6.2008) esitetdan muutamia
tyoilmapiiritutkimuksen avainlukuja ja ne vaikuttaisivat osittain tukevan tutkijan aiemmin esittdmaa
epéilystd, ettd syksylla 2006 aloitettujen tyOilmapiirin parantamiseen t&htddvien toimenpiteiden
vaikutukset  saattavat nédkyd my0s tdmé&n tutkimuksen datassa.  Valtionhallinnon
tyoilmapiiritutkimuksissa on kéytetty osin samankaltaista tyohyvinvointiin liitettdvaa osa-aluejakoa
kuin tdman tutkimuksen mittaristossa. Osavuosiraportin tiivistelméstd kaykin ilmi, ettd vuoden

2007 tuloksissa useilla tyhyvinvoinnin osa-alueilla on nakyvissé selvaa positiivista kehitysta.
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V TUTKIMUKSEN AINEISTO

5.1 Otos ja aineiston keruu

Tutkielma on kvantitatiivinen, eli méaréllinen, tutkimus. Kvantitatiivinen aineisto voidaan hankkia
my0s muiden kerddmista tilastoista, rekistereistd tai tietokannoista tai vaihtoehtoisesti tiedot
voidaan keratd itse (Heikkild, 2004, 18). Henkildston vaikutusmahdollisuuksia kartoittavia tilastoja
ei ollut juurikaan saatavilla, joten tutkimuksen empiirinen aineiston paatettiin keréta itse. Talloin
voidaan puhua primaarista aineistosta, koska se on kerétty nimenomaan tata tutkimusta silméalla
pitden (Heikkild, 2004, 14). Edell& on jo kerrottu, ettd tutkimuksen alusta asti tutkijan ajatuksissa oli
valita kohdeorganisaatioksi hatédkeskuslaitoksen henkilosto. Hirsjarvi ym. (1997, 183) toteavat, etta
menetelmédn valintaa ohjaa yleensd se, minké&laista tietoa etsitddn tai mistd sitd etsitdan.
Tutkimusmetodiksi on heiddn mukaansa syyta valita haastattelu, kyselylomake tai asenneskaala,
mikali tarkoituksena on saada tietdd mitd ihmiset ajattelevat, kokevat, tuntevat tai uskovat. T&man
tutkielman tutkimusstrategiaksi valittiin survey — tutkimus, jota Heikkild (2004, 19) kuvailee
suunnitelmalliseksi kysely- tai haastattelu-tutkimukseksi, jossa aineisto kerataan kyselylomakkeen
avulla. Tassé tutkimuksessa aineisto kerattiin standardoidulla kyselylomakkeella, jolloin kaikilta
vastaajilta tiedustellaan asiat tdsmalleen samalla tavalla, antamalla valmiit vastausvaihtoehdot
(Hirsijarvi, Remes & Sajavaara, 1997, 189). Kysymysten standardoinnilla pyrittiin vastausten
vertailukelpoisuuteen (Alkula, 1995, 12). Tarkoituksena oli lukumaéarin, vastausjakaumin ja
prosenttiosuuksin selvittad tutkittavaa ongelmaa. Samalla mahdollistettiin myds muuttujien valisten
riippuvuuksien selvittdminen ristiintaulukoinnin avulla. Tiedonkeruumenetelmaksi valittiin kahden

satunnaisesti valitun alueellisen hatdkeskuksen henkildstolle suunnattu www-kysely.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on vaara, ettd kysely on tiedonhankintamuotona liian pinnallinen
ja jattaa tutkijalle mahdollisuuden tehd& vaaria tulkintoja ja johtopaatoksia. (Heikkild, 2004, 16).
Sen vuoksi maaréllistd tutkimusta tehtdessa kyselylomakkeen suunnittelulla on suuri merkitys.
Hyvin suunnitellut ja yksiselitteiset kysymysten asettelut helpottavat tulkintojen ja oikeanlaisten
johtopééatosten tekemistd. Kyselylomakkeen suunnittelua ja tutkimuksen etenemistd kuvaillaan seka

tehtyja valintoja perustellaan yksityiskohtaisemmin tdmén paaluvun mydéhemmissé kappaleissa.

Tassa tutkimuksessa koettiin, ettd maarallinen tutkimusmetodi on tutkimuksen aiheen kannalta

parempi vaihtoehto kuin laadullinen tutkimus. Maaréllisen aineiston uskottiin tarjoavan laajemman
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nékokulman henkildston tuntemuksista. Laadullisin keinoin kerédtyn aineiston epadiltiin painottuvan
lilkaa ainoastaan haastateltujen henkildiden mielipiteisiin. Pelkona oli, ettd vaikutusmahdollisuuksia
kartoitettaessa haastateltaviksi olisi saattanut valikoitua helpommin sellaisia henkil6itd, jotka ovat
keskivertoa aktiivisemmin mukana eri vaikutuskanavilla. Nain ollen tulkinnat koko henkilGston
todellisista mahdollisuuksista vaikuttaa tydyhteisén asioihin olisivat saattaneet vadristya.
Kvantitatiivisen aineistonkeruumenetelmén avulla kyettiin tarjoamaan laajemmalle otokselle
henkilostostda mahdollisuus kertoa kantansa Kkysyttyihin asioihin. Lisdksi kvantitatiivisen
tutkimuksen puolesta puhui se, ettd tyohyvinvointiin ja tydssé jaksamiseen liitettavat asiat ovat
usein ihmisille hyvin henkilokohtaisia. T&st4 syysta ajateltiin, ettd toisille vastaajille saattaa olla
helpompi kertoa niistd kyselylomakkeen valityksellda nimettdménéd kuin haastattelutilanteessa

tutkijalle kasvotusten.

5.1.1 Aineiston keruumenetelma

Aineisto keréttiin siis kahden satunnaisesti valitun hatdkeskuksen henkildstélle kohdistetulla www-
kyselylomakkeella (Liite 1), joka julkaistiin Internetissé kyselyé varten luodulla www — sivustolla.
Internetin kautta tehtdvien kyselyiden suurimmat haasteet liittyvét siihen, miten vastaajille saadaan
tieto tutkimuksesta, miten estetddn otantaan kuulumattomien vastaaminen kyselyyn sekd miten
estetddn samoja vastaajia vastaamasta useaan kertaan (Heikkild, 2004, 18-19). Koska vastaajille
tarjottiin taysi anonymiteetti, ei tutkija voi tietdd vastasiko joku kyselyyn useammin kuin kerran.
Taman asian varmistaminen olisi edellyttdnyt tarkempien taustatietojen kysymistd, mutta sen
arveltiin puolestaan vahentdvén vastausinnokkuutta entisestdén. Tastd syystda paatettiin luottaa
siihen, ettd vastaajat muistavat itse muistutusviestien saapuessa, ovatko vastanneet kyselyyn jo
aiemmin. Todennakdisyys puolestaan siihen, ettd kyselyyn vastasi joku hatdkeskuksen ulkopuolinen
henkild6 on melko pieni, koska kyselystd kerrottiin henkilostolle henkilokohtaisen sdhkopostin
valitykselld ja sahkopostiviesti sisalsi linkin suoraan kyselylomakkeeseen.

Kysely paatettiin toteuttaa sahkoisend, koska vuorotyotd tekeville pdivystdjille on periaatteessa
mahdotonta jarjestdd niin sanottua yhteistda vastaustilaisuutta. Kyselyyn valitut hatdkeskukset
sijaitsivat liséksi eri paikkakunnilla, mika olisi hankaloittanut tutkijan vierailua paikanpaalla. Néaista
syistd kontrolloidun kyselyn toteuttaminen suljettiin vaihtoehtona pois. Kontrolloidulla kyselyll&
tarkoitetaan sit4, ettd tutkija jakaa lomakkeet henkilokohtaisesti vastaajille ja jakaessaan lomakkeet

tutkija samalla selostaa kyselyé ja vastaa kysymyksiin (Hirsijarvi ym., 1997, 193). Verkossa olevan
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lomakkeen avulla vastaajat saattoivat vastata kyselyyn siind vaiheessa, kun heiltd itseltddn siihen
Ioytyi aikaa. Sekd saateviestiin ettd itse kyselylomakkeeseen lisattiin tutkijan yhteystiedot, jotta
vastaajille mahdollistettiin lisatietojen kysyminen suoraan tutkijalta. Www — kyselyt soveltuvat
ainoastaan sellaisten perusjoukkojen tutkimiseen, joissa jokaisella j&senelld on mahdollisuus
Internetin kayttoon (Heikkild, 2004, 18). Kyselyd suunniteltaessa tdma otettiin huomioon. Samoin
huomioitiin se, ettd h&tékeskusten henkilostd on tottunut péivittdisessd tydssadn kayttamadn

tietotekniikkaa, joten myodské&én se ei muodostuisi kenellekaan vastaamisen esteeksi.

5.1.2 Tutkimuksen perusjoukko

Kuten kohdeorganisaation esittelyssa kavi ilmi, kevaalld 2007 hatédkeskuslaitos toimi Suomessa jo
tdydessé laajuudessaan ja piti ndin ollen sisallaan kaikkiaan 15 alueellista hatdkeskusta seka Porissa
sijaitsevan hallinnollisen hatédkeskusyksikon. Hatékeskuslaitoksen henkildstomaéra oli vuoden 2007
alussa yhteensd 763. Paivystyshenkilostod oli yhteensa 610. Yhden hé&tdkeskuksen henkiloméaara
vaihteli 30 - 100 valilla alueen koon mukaan. Hallinnollisessa hatdkeskusyksikossa tydskenteli 20

henkilod. (Hatakeskuslaitoksen www-sivusto, 16.9.2008).

Resurssien riittdmattomyyden vuoksi kysely l&hetettiin kahden satunnaisesti valitun alueellisen
hatdkeskusalueen henkil6stolle. Perusjoukko valittiin niin sanotulla ryvasotannalla. Ryvésotanta
sopi keinoksi tdhan tutkimukseen, koska h&tékeskuslaitos on jaettavissa luonnollisiin ryhmiin,
hatakeskuksiin, jotka kaikki koostuvat melko homogeenisista henkilostoistd. Naistd ryhmista
valittiin kaksi yksikkod, jotka tutkittiin kokonaan. Heikkild (2004, 39) toteaa teoksessaan, ettéd
ryvasotanta helpottaa usein tutkimuksen kenttaty6td, mutta vahent&dd otannan tarkkuutta, koska
fyysinen lahell&dolo kdy usein ké&si kadessa esimerkiksi asenteiden kanssa. Hatakeskusten vélilla oli
havaittu myods suuria alueellisia eroja muun muassa ty6ilmapiirin osalta (Sisdasiainministerion
pelastusosaston selvitys, 2006). Nama erot nousevat esille varsinkin verrattaessa Helsinkida muihin
alueisiin (Raivio ym., 2006). Tastd huolimatta paadyttiin siihen, ettd aineisto kerattéisiin kahdesta
satunnaisesti valitusta hatdkeskuksesta ja pyrittaisiin valttaméan yleistyksia seka tiedostettaisiin
mahdolliset alueelliset erot aineistosta vedettdvida johtopaatoksia tehtéessd. Valituiksi tulivat
Pirkanmaan hatakeskus ja Hameen hatdkeskus, joissa kyselyhetkelld tydskenteli yhteensd 105
henkil6d (n=105). Molemmat hatakeskukset olivat aloittaneet toimintansa loppuvuodesta 2004,
joten ne olivat kyselyhetkelld olleet toiminnassa jo noin kaksi ja puoli vuotta. Hameen

hatakeskuksessa tydskenteli kyselyhetkelld 48 ja Pirkanmaan hatdkeskuksessa 57 henkil6a.
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Normaalisti suurelle joukolle l&hetettyjen postikyselyiden vastausprosentti on 30-40 (Hirsijarvi
ym., 1997: 192). Oletuksena oli kuitenkin, ettd ajankohtainen, paljon puhuttanut ja henkilstoa
itseddn laheisesti koskettava aihe olisi saanut tyontekijat vastaamaan kyselyyn. Lisdksi uskottiin,
ettd verkossa taytettdvan kyselyn vaivattomuus liséisi vastausméardd. Tavoitteena oli saada
vahintdan 50 vastaajaa ja oletuksena oli, ettd kahden hatakeskuksen henkilostéjen yhteismaaré (105)

riittaisi timan vastaajamééran saavuttamiseksi.

Kyselyn toteutusta suunniteltaessa ja vastausprosenttia arvioitaessa ei kuitenkaan Kkylliksi
huomioitu, ettd monille ihmisille on syntynyt kielteinen asenne kyselylomakkeisiin tutkimuksen
apuvalineind. Lomakkeita ja selvityspyynt6ja tulee suomalaisille niin paljon, ettei en&é ole kovin
helppoa saada ihmisid suostumaan tutkimushenkiloiksi. (Hirsjarvi ym., 1997, 194). Viimeisen
puolen vuoden aikana ennen tdman Kkyselyn toteutusta, hatdkeskuksissakin oli suoritettu
kriisitilanteen selvittdmiseksi jo lukuisia erilaisia selvityksid. Edelld jo kerrottiinkin henkildstolle
edellisend vuonna tehdystad tydilmapiiriselvityksestd, jonka seurantakysely oli tarkoitus toteuttaa
samoihin aikoihin tdman kyselyn kanssa. Lisdksi syksyn 2006 aikana hatakeskuslaitoksen
henkilostd oli jo vastannut hatdkeskuslaitoksen uudistusta koskevaan arviointikyselyyn. Naissa
kaikissa kyselyissa vastaajilta tiedusteltiin osittain p&éllekkéisia tai rinnakkaisia asioita liittyen
tyoilmapiiriin, tydhyvinvointiin ja organisaatiomuutokseen. Jalkikdteen voidaankin olettaa ndiden
seikkojen osaltaan vaikuttaneen negatiivisesti henkildston vastausintoon ja selittdvan osittain
alhaiseksi jaanytta vastausprosenttia. Osa tyontekijoista jatti mahdollisesti vastaamatta kyselyyn
tarkoituksella, koska ei kokenut tutkimusta kyllin térkedksi tai vaihtoehtoisesti samankaltaisiin
kyselyihin vastaaminen koettiin tarpeettomaksi. Lisaksi kyselyn tekijan auktoriteettiasemalla
voidaan olettaa olevan myds osuutta vastausinnokkuuteen. Tyontekija arvottaa usein tyonantajan
toimeksiannosta tehdyt tutkimukset automaattisesti painoarvoltaan merkityksellisemmiksi kuin

tutkijan opinnéytetyona toimivat tutkimukset.

Vastaajia kertyi lopulta ainoastaan 37 kappaletta, eli vastausprosentiksi muodostui 35,2. Jos
hallinnollisen hatdkeskusyksikon henkilostd luetaan pois, valittujen kahden hé&tdkeskuksen
henkil6stot edustivat siis otoksena noin 14 % kaikkien hatdkeskusten henkilostostd. Tarkasteltaessa
otannan yleistettavyyttd, voidaan siind huomata olevan monilta osin parannettavaa. Otannan koko ei
missadn nimessa ole paras mahdollinen, jotta voitaisiin tehda taysin yleistettavia johtopaatoksia
koko hatadkeskuslaitoksen tilasta. Arvioidessaan aineiston luotettavuutta ja yleistettavyyttd Alkula
ym. (1995, 45) toteavat, ettd on mahdollista keratd empiirinen aineisto, joka on sisdisesti hyvin

luotettava, mutta siitd ei silti voida tehdd tdysin patevia yleistyksida ulkoisen luotettavuuden
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alhaisuuden vuoksi. Otannan odotettua pienemméan koon vuoksi onkin syytd pohtia tutkimuksen
ulkoista validiteettia, jolla tarkoitetaan sitd, kuinka yleistettdva tutkimus tai aineisto on. Toisin
sanoen ulkoista validiteettia pohdittaessa tarkastellaan pitkalti otannan onnistuneisuutta ja sen
kattavuutta mitattavasta kokonaisjoukosta. (Cook & Campbell, 1979). Analyysia ja johtopaatoksia
tehtdessd sekd saatuja tuloksia arvioitaessa, tulee tulkinnat muistaa suhteuttaa otannan kokoon.
Valitun kahden hatédkeskuksen henkiloston ajatuksia ja tuntemuksia otannan voidaan olettaa
kuvastavan melko hyvin, mutta mikéli tuloksia yleistetddn koskemaan koko hatakeskuslaitoksen
henkil6stod, niin tulkinnoissa tulee k&yttdd tarkkaa harkintaa ja varovaisuutta. Vastauksista on
varmasti osittain nahtévissé viitteitda myos koko hatékeskuslaitoksen henkildston tuntemuksiin,
mutta padasiassa vastauksia tullaan tulkitsemaan kahden hatakeskuksen henkiloston mielipiteiné.

Vuonna 2006 héatédkeskuslaitoksen henkilostolle tehty tydilmapiiritutkimus paljasti, etté
hatédkeskusten yleisen tydilmapiirin voitiin sanoa olleen tuolloin kohtuullinen, mutta hatakeskusten
valilla on huomattavia alueellisia eroja. Alueelliset erot ja perusjoukon suhteellisen pieni koko
tuleekin siis ehdottomasti tiedostaa t4td tutkimuksen tuloksia tulkittaessa. Aineisto sisaltd
kuitenkin ainoastaan kahden, satunnaisesti valitun, alueellisen hatakeskuksen henkiloston
vastauksia ja se Kiistatta heikentdd aineiston yleistettavyyttd, etenkin koko hétékeskuslaitosta
koskevien yleistysten suhteen. Mutta mielessé taytyy vastaavasti muistaa pitdd myos se, etté selvéasti
erottuvat asiat tulevat nakyviin myos pienessd aineistossa (Alkula, 1995, 44.). Yleisesti ottaen
aineistoa tullaan tulkitsemaan kahden hétédkeskuslaitokseen kuuluvan yksikén henkildston
mielipiteind, jotka joiltain osin saattavat kuvastaa koko myods hétédkeskuslaitoksen henkildston
ajatuksia. Tarkkuutta vaativia osaongelmia pyritdédnkin késittelemdan ja tulkitsemaan
hatékeskustasolla. Jos esiin puolestaan nousee karkeampia, selvésti laajempaa merkitysté osoittavia
seikkoja, niin sellaisia saatetaan soveltuvin osin yleistdd koskemaan koko hatdkeskuslaitoksen

henkildstoa.

5.1.3 Tutkimuksen eteneminen

Mittariston eli kyselylomakkeen suunnittelu aloitettiin tammikuussa 2007. Mittariston suunnittelua
helpotti se, ettd tutkija oli vuotta aiemmin tydskennellessédn Hameenlinnan kaupungin
henkilostohallinnossa, toteuttanut henkiloston tyohyvinvointia kartoittavat kyselyt sekd Kanta-
Hameen pelastuslaitokselle ettd Hameenlinnan seudulliselle ympéristotoimelle. Aiemmat tutkijan

toteuttamat kyselyt olivat késitelleet osittain samaa aihepiirid, kun tdmé tutkimus, vaikka niissé
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olikin mitattu hyvin eri asioita. Tutkijan aiempia kokemuksia aihepiirin tutkimisesta pystyttiin
hyddyntdmaan lahinnd toimivaa termistoéd luotaessa. P&&asiassa lomake suunniteltiin ja pohjattiin
kuitenkin teoreettisessa viitekehyksessa esiteltyjen tutkimuksen paakasitteiden pohjalle. Aiemmissa
tutkijan tekemissa kyselyissé kaytettyjd, henkiloston mielesté selkeiksi ja yksiselitteiseksi havaittuja

késitteitd hyodynnettiin kuitenkin myds tdman tutkimuksen mittaristoa suunniteltaessa.

Kysely toteutettiin E-lomake - verkkokyselyohjelmistolla, joka saatiin kayttdon Tampereen
yliopiston kautta. Ensin kyselylomakkeen suunnittelu suoritettiin yleisessa muodossa, koska
kohdeorganisaatio ei ollut viela varmistunut. Siind vaiheessa pyrittiin [0ytdmaan ne yksiselitteiset
kysymykset, joiden avulla saataisiin vastaajilta oikeaa tietoa, ettd voitaisiin I0ytdd vastauksia
tutkimuskysymykseen. Maaliskuun alussa 2007 tutkimuksen kohdeorganisaatioiksi varmistuivat
Hameen ja Pirkanmaan héatéakeskukset, ja siitd eteenpain lomaketta seka siind kéytettavia kasitteita
pystyttiin hiomaan kohdeorganisaation henkilostélle sopiviksi. Kyselya ei kuitenkaan varsinaisesti
testattu, mik& voidaan katsoa suunnitteluvaiheen heikkoudeksi. Lomakkeen testaamiseksi olisi
riittdnyt, ettd se olisi l&hetetty 5-10 kohdejoukon jasenelle, ja he olisivat vastanneet kyselyyn ja
antaneet siita palautetta (Heikkild, 2004, 61). Hatadkeskusten henkilostojen sahkopostilistat ovat
suljettuja, mink& vuoksi testausryhman Ioytdminen olisi ollut hyvin hankalaa. Kyselyn asettelua ja
kysymysten muotoa suunniteltiinkin ensin tutkimuksen ohjaajan avustuksella, jonka jalkeen lomake
lahetettiin esitarkastukseen 12.4.2008 Pirkanmaan hatakeskuksen johtaja Jouko Rytkdselle. H&n oli
lupautunut tarkastamaan lomakkeen ja antamaan siitd oman mielipiteensa ennen kyselyn julkaisua.
Lopulta osoittautuikin erittéin tarkeédksi, ettd organisaatiossa tyoskenteleva henkild antoi arvionsa
kyselylomakkeesta sek& sen termistOstd, jotta Kkyselystd saatiin mahdollisimman selked ja
kysymykset saatiin mahdollisimman yksiselitteisiksi henkildstolle. Esitarkastuksen avulla pyrittiin
ja myos onnistuttiin melko hyvin paikkaamaan niitd lomakkeen heikkouksia ja mahdollisia virheitd,
joita lomakkeen oikeaoppinen testaamattomuus aiheutti. Tarkistuksessa esiin nousseiden
huomioiden ja korjausehdotusten perusteella lomakkeen kysymykset, termit ja kysymysten asettelu

saatiin viimeisteltya lopulliseen muotoonsa.

Kyselyn ajankohdaksi sovittiin molempien hétadkeskusten johtajien kanssa huhtikuun ja toukokuun
vaihde, koska toukokuun puolestavalista hatakeskuksissa alkoi henkilston varsinainen lomakausi,
jolloin henkildstopoistuma olisi ollut jatkuvasti noin 20 %. Toisaalta huhtikuussa hatdkeskuksissa
oli menossa kehityskeskustelut, joten ajoituksen vaikutusmahdollisuuksien kartoittamiselle
ajateltiin olevan otollinen. Toisaalta taustalla oli myo6s epailys kehityskeskusteluiden sek&

muutaman muun l&hiaikoina organisaatiossa tehdyn kyselyn mahdollisista negatiivisista
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vaikutuksista vastausinnokkuuteen. Osa henkilostosta vietti vield huhtikuussa talvilomia, joten
hatakeskusten johtajien kanssa paatettiin antaa vastaajille vastausaikaa ensin kolme viikkoa, jotta
myo6s lomalla olleilla olisi mahdollisuus vastata kyselyyn. Kysely saateviesteineen valitettiin
henkilostolle 16.4.2008 ja aluksi vastausinnokkuus oli niin heikkoa, ettd ensimmainen
muistutusviesti lahetettiin jo reilun viikon pé&std tdstd. Suurin osa vastauksista saatiinkin juuri
ensimmaisen muistutuksen jalkeen. Noin kahden viikon kuluttua tasté lahetettiin henkiltstolle viela
toinen muistutusviesti, jossa henkilostoa yritettiin edelleen motivoida vastaamaa, seka ilmoitettiin,
ettd vastausaikaa on pééatetty jatkaa vield muutamalla péivalla. Kaikkiaan kysely oli verkossa
henkiloston taytettavissa 16.4.—-13.5.2007 valisen ajan. Vastausajan péatyttya kysely otettiin pois
julkisesta kaytosta, jonka jalkeen materiaali, niin kysely kuin vastauksetkin, ovat olleet ainoastaan

tutkijan kaytossa.

Vastaajia pyrittiin motivoimaan muun muassa viittaamalla tutkittavien asioiden ajankohtaisuuteen,
tulosten hyodyllisyyteen tulevaisuudessa sekd korostamalla vastausten merkitystd tulosten
luotettavuuden sekd edustavuuden kannalta. Liséksi henkilostolle painotettiin vastausten
luottamuksellisuutta ja sitd, ettd vastauksia tultaisiin kasittelemdan yhdistelmétietoina siten, etta
vastaajien henkil6llisyytta olisi mahdotonta niistd tunnistaa. Www-Kkyselyissa vastaajille tarjotaan
usein ehdoton anonymiteetti siten, ettd tutkijakaan ei tiedd ketkd otantaan kuuluvista
tutkimushenkiloista ovat vastanneet kyselyyn ja ketk& eivat. Tdma omalla tavallaan vaikeuttaa
tutkijan tyota huomattavasti, etenkin vastausten niin sanotussa karhuamisvaiheessa. Karhuamisella
tarkoitetaan vaihetta, jossa tutkija muistuttaa vastaamatta jattaneitd henkiloitad kyselysta ja pyytéa
heitd uudelleen tutkimushenkilGiksi. Karhuaminen toistetaan normaalisti kaksi kertaa, ja niin
toimittiin siis myos téssa tutkimuksessa (Hirsjarvi ym., 1997, 192). Muistutusviestit toimitettiin
henkilostolle s&hkopostitse. Henkilokohtaisesti vastausten karhuaminen niiltd, jotka eivat vield
olleet vastanneet on yleensd tehokkaampaa, mutta anonymiteetin vuoksi se oli kuitenkin tdssé
tutkimuksessa mahdotonta. My6s tdma seikka on syytd huomioida, kun arvioidaan syita

vastausprosentin alhaisuuteen ja sita kautta aineiston luotettavuutta.

Kuten edelld kavi ilmi, informaatio kyselyn olemassaolosta toimitettiin vastaajille séhkopostitse ja
saateviestissa oli suora linkki kyselylomakkeeseen. Edelld jo mainittiinkin, ettd hatakeskuksilla on
suljetut sahkopostilistat, joten tutkija ei itse voinut lahettdd viestejd vastaajille henkildkohtaisesti.
Kummassakin valitussa hatdkeskuksessa oli kontaktihenkild, joka Valitti tutkijan viestit

hatédkeskuksensa tyontekijoille.
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Seuraavaksi kaydadn laadittu kyselylomake lavitse osa-alue Kkerrallaan. Tarkoituksena on
havainnollistaa lomakkeen rakennetta seké selvittad mitd millakin kysymyksell& on pyritty saamaan

selville.

5.1.4 Kyselylomake

Tutkimuksen otsikko, “Henkiloston mahdollisuudet vaikuttaa ty0yhteison hyvinvointiin
organisaation muutostilanteissa”, ilmaisee tutkimuksen selkeimman tavoitteen. Tutkimuksen
pyrkimyksena on kartoittaa, minkalaiset mahdollisuudet henkilostolle on luotu, jotta he voisivat
vaikuttaa  tyOyhteisonsa  asioihin. Lisaksi kysymyksilla  pyrittiin kartoittamaan
toimintamalliuudistuksen vaikutuksia yleisesti henkiloston hyvinvointiin sek& henkiloston osuutta
uudistuksen suunnittelussa. Kyselylomake oli jaettu yhdeksdén erilliseen osioon kysymysten
aihepiirien mukaisesti. Kysymysten asettelua ja osioiden rakennetta ohjasivat jo luvussa kolme
esitellyt tutkimuksen péékasitteet seka alan kirjallisuudessa yleisesti tyohyvinvointiin liitettavat
osatekijat. Ensimmainen osio sisalsi vastaajien taustoja selvittavia kysymyksid ja viimeinen osio
puolestaan oli varattu muutosta ja vaikutusmahdollisuuksia koskeville avoimille kysymyksille.
Tassd kappaleessa kaydaan kyselylomake lavitse osio kerrallaan. Tarkoituksena on, ettd lukija
tdman luettuaan kykenee hahmottamaan sek& lomakkeen rakenteen ettd ymmartaméan kysymysten

tarkoitusperat.

Kaikkiaan kyselylomakkeessa esitettiin vastaajille 65 kysymystad. Kysymyspatteristo sisélsi 54
monivalintakysymysté, joissa vastaajille annettiin valmiit vastausvaihtoehdot Likert — tyyppisella
asteikolla. Naiden lisdksi lomakkeen alussa kysyttiin muutamia vastaajien taustoja Kkartoittavia
kysymyksia seka lopuksi kolme avointa kysymystd. Kuten edellé jo todettiin, lomake oli siis jaettu
erillisiin osioihin, jotka keskittyivat kartoittamaan vastaajien ajatuksia organisaation toiminnasta
aina tiettyjen sekd muutokseen ettd tyohyvinvointiin liitettdvien aihepiirien osalta. Kysymykset oli
jaoteltu seuraavanlaisiin aihepiireihin: henkildston véliset suhteet, tydn organisointi, tiedottaminen,
palautejérjestelmd, johtaminen ja pé&toksenteko, edustuksellisen jarjestelmén kautta tapahtuva
vaikuttaminen sekd viimeisend suoraan tapahtuva vaikuttaminen. Kysymysten muoto vaihteli osa-

alueittain, joten seuraavaksi kdydaan lomake lyhyesti lavitse osa-alue kerrallaan.

Kysely alkoi siten, ettd ensin siis vastaajille esitettiin muutama heidén taustojaan kartoittava
kysymys. Osion tarkoituksena oli antaa vastaajalle mahdollisimman vaivaton aloitus kyselyn
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tekemiseen sek& luonnollisesti saada myos kuvaus vastaajajoukosta. Taustakysymyksissa
tiedusteltiin vastaajan sukupuolta, ikdd ja tyOtehtdvéd organisaatiossa sekd lisaksi hétékeskusta,
jossa han tyoskentelee. Tdman jalkeen tiedusteltiin kuinka kauan vastaaja on tydskennellyt alalla,
jotta nahdaan kuinka iso osa perusjoukosta on tydskennellyt myos vanhan toimintamallin
mukaisesti toimivissa hatédkeskuksissa. Lopuksi kysyttiin vield onko vastaaja koskaan toiminut
henkiloston edustajana tyOpaikan edustuksellisissa jérjestelmissa. Tatd tiedusteltiin, jotta saataisiin
yleiskuva kuinka suuri osa henkilostostda omaa kokemusta varsinaisten edustuksellisten ryhmien
toiminnasta. Tadmén tieto Kkatsottiin oleelliseksi etenkin organisaation edustuksellisia jarjestelmia
koskevia vastauksia analysoitaessa. Taustakysymysten avulla luonnollisesti pyrittiin - myds
etukdteen varmistamaan se, etté tutkijan on halutessaan mahdollista suorittaa muuttujien keskinaisté

vertailua esimerkiksi hatakeskuksittain.

Kyselyn toinen osio oli nimeltddn henkiloston valiset suhteet ja nimensd mukaisesti osiossa
tiedusteltiin  vastaajien kantaa yleisesti tyohyvinvointiin liitettdviin asioihin  henkildston
keskindisten  suhteiden  osalta.  Tarkoituksena  oli  selvittdd  kokeeko  henkildsto
organisaatiomuutoksella olleen vaikutusta heidan keskindisiin suhteisiin sekd miten he arvioivat itse
voivansa vaikuttaa niihin. Henkiloston véliset suhteet jaettiin lomakkeella seuraavanlaisiksi
alueiksi: tyoyhteison ilmapiiri, tyontekijoiden valiset ihmissuhteet, keskinédinen vuorovaikutus seké
tyontekijoiden yhteistyohalukkuus. Osio sisdlsi kahdeksan kysymystd, joista ensimmaiset nelja
selvittivat, minké&laisina vastaaja kokee henkiloston véliset suhteet uudessa toimintamallissa
verrattuna vanhaan toimintamalliin. Vastausvaihtoehdoiksi annettiin 1 = selvasti huonontunut, 2 =
hieman huonontunut, 3 = pysynyt ennallaan, 4 = hieman parantunut, 5 = selvasti parantunut. Toisin
sanoen tarkoituksena oli selvittdd kokevatko tyontekijat, ettd toimintamalliuudistuksen myota

henkiloston valiset suhteet olisivat muuttuneet joko huonompaan tai parempaan suuntaan.

Ongelmalliseksi ja haastavaksi kysymystenasettelun teki tdydellisen vertailupohjan puuttuminen.
Organisaatio oli juuri aloittanut toimintansa ja oli rakenteeltaan tdysin uudenlainen.
Hatakeskuslaitos oli kuitenkin koottu useasta pienemmaésté hatdkeskuksesta, seka kunnallisista - etta
poliisin hé&tédkeskuksista. Etukdteen myos tiedettiin, ettd valtaosalla henkilostostd oli aiempaa
tyokokemusta pienemmistd hatédkeskuksista. Vastaajien toivottiin peilaavan kokemuksiaan vanhan
toimintamallin mukaisesti toimiviin hatdkeskuksiin ja kertomaan miten he kokivat asioiden
muuttuneen uuteen toimintamalliin siirtymisen my6td. Oma joukko muodostui sitten niin sanotuista
uusista tyontekijoistd, jotka olivat tydskennelleet ainoastaan uuden toimintamallin mukaisessa

organisaatiossa. Tallaisia henkildité tiedettiin etukateen organisaatiossa olevan, mutta kysymyksia
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laadittaessa suurimman osan henkilostosta tiedettiin olevan niin sanottuja vanhoja tyontekijoita.
Lopulta vajaa neljannes (n=9) vastanneista omasi kokemusta ainoastaan uudesta toimintamallista ja
suurin  osa  heistdkin  pyrki,  huolimatta  vertailupohjan  vahyydestd, arvioimaan
organisaatiomuutoksen vaikutuksia. Ainoastaan muutamat henkilot jattivat vastaamatta niihin
muutamiin  kysymyksiin, joihin vastaamisen he Kkokivat hankalaksi tai mahdottomaksi.
Vastaajaméara (n) vaihteli ndin ollen kysymyksesta riippuen 35-37 vélilla&. Kysymystenasettelun
ongelmallisuus k&vi ilmi my6s muutamasta lomakkeen lopussa olleesta avoimen osion
vastauksesta, joissa tuotiin esille vastaamisen ongelmallisuus nimenomaan vertailupohjan

puuttumisen tai sen vahaisyyden vuoksi.

Henkiloston vélisid suhteita kartoittaneen osion nelja viimeista kysymysté keskittyivat selvittaméaan
vastaajan omia mahdollisuuksia vaikuttaa henkildston valisiin suhteisiin uudessa toimintamallissa.
Kuten edelld on kdynyt ilmi, organisaatiomuutosten seurauksena tyéhyvinvoinnin eri osa-alueilla
ilmenee usein ongelmia. N&illa osion jalkimmaisilla kysymyksilla pyrittiin selvittdméan kuinka
hyvin henkilostd kokee itse voivansa vaikuttaa asioiden tilaan uudessa organisaatiossa. Vastaajilta
siis tiedusteltiin, minkdalaisina he n&kevat omat mahdollisuutensa vaikuttaa edelld jo esitettyihin
asioihin uudessa organisaatiossa. Suljetut vastausvaihtoehtojen asteikko oli néissd kysymyksissa
seuraavanlainen: 1 = ei lainkaan mahdollisuuksia, 2 = melko véahan vaikutusmahdollisuuksia, 3 =
vaikea sanoa, 4 = melko paljon vaikutusmahdollisuuksia, 5 = erittdin paljon
vaikutusmahdollisuuksia. Tdma oli peruskaava, jolla myds kyselyn muissa osioissa edettiin. Eli
ensin tiedusteltiin uuden toimintamallin vaikutuksia organisaation eri osa-alueisiin. Ja taman
jalkeen Kartoitettiin vastaajien omia mahdollisuuksiaan vaikuttaa kyseessa oleviin asioihin

organisaatiouudistuksen jalkeen.

Kyselyn kolmas osio sisdlsi 15 kysymystd, jotka kasittelivat tydon organisointia uudessa
toimintamallissa. Tyon organisoinnilla on kiistatta suuri merkitys tyontekijan hyvinvointiin ja sen
vuoksi se irrotettiin omaksi osiokseen kyselyssd. Tyon organisoinnin alueelle kuuluvia asioita on
lukematon maard, mutta tassd kyselyssa niista oli valittava tutkimuksen kannalta oleellisimmat.
Vastaajilta tiedusteltiinkin sellaisia tyon organisoinnin alueelle kuuluvia asioita, joiden l&heisimmin
miellettiin ~ vaikuttavan  tyontekijan  tyohyvinvointiin -~ sekd  sellaiset  asiat,  joihin
toimintamalliuudistuksen tiedettiin vaikuttaneen. Tutkimuksessa p&adyttiin seuraaviin muuttujiin:
tyon siséltd, kouluttautumismahdollisuudet, tehtévien jaon oikeudenmukaisuus, tyOaikajarjestelyt,
tyontekijoiden riittdvyys, palkka, tyotilat sekd tyovalineet. Ensin vastaajilta tiedusteltiin miten

toimintamalliuudistus on heiddn kokemustensa perusteella vaikuttanut edell& listattuihin asioihin.
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Taman jalkeen, osion jalkimmaisissa seitseméssd kysymyksessé tiedusteltiin edellisestd osiosta
tuttuun tapaan henkiloston nédkemyksia omista mahdollisuuksista vaikuttaa kysyttyihin asioihin.
Kyselyssa jatettiin tarkoituksella kysymatta tyontekijdn ”omat mahdollisuudet vaikuttaa resurssien
riittdvyyteen tyovuoroissa”, koska péivystdjapula ja siihen johtaneet syyt olivat tiedossa jo ennen
kyselyaineiston kerddmistd. Vastausvaihtoehdot olivat tdssd osiossa samanlaiset kuin edellisessa
henkildston valisid suhteita koskevassa osiossa.

Lomakkeen neljas osio kyselyssa keskittyy kartoittamaan hatdkeskuslaitoksen tiedottamista ja
tiedonkulkua. Organisaatiomuutoksiin, muutosvastarinnan ehkaisemiseen seka yleisesti henkiloston
hyvinvointiin liitetd&n oleellisena osana tiedottaminen. Usein heikko tiedonkulku korreloi vahvasti
henkiloston hyvinvoinnin ongelmien kanssa. Etenkin organisaatiouudistusten yhteydessd on
oleellista, ettd henkilOsto tietdd mitd organisaatiossa on tapahtumassa ja miksi. Nain toimimalla
valtetddn epévarmuutta henkiloston keskuudessa, katkaistaan huhuilta siivet ja tyontekijat voivat
keskittyd itse tyon tekemiseen, sen sijaan ettd he pohtivat mit4 organisaatiossa on suunnitteilla.
Ensiarvoisen tarkedna pidetddn myos sitd, ettd henkilosto saa tietdd omaa tydyhteisfansa koskevista
asioista omilta esimiehiltadn eik& keneltdk&én ulkopuoliselta taholta. Jos tyontekijd saa tietdd omaa
tyopaikkaansa koskevista asioista muualta kuin oman organisaationsa siséltd, saatetaan se tulkita
helposti  tyoyhteisossd arvostuksen puutteeksi tai  henkiloston aliarvioimiseksi. Koska
tiedottamisella on suuri merkitys etenkin organisaation muutostilanteissa, niin kyselyn neljannessa
osiossa keskityttiinkin organisaation tiedottamisen tarkasteluun. Osion ensimmaisisséd neljassé
kysymyksessa tiedusteltiin henkildston nékemyksid toimintamalliuudistuksen vaikutuksista seka
koko hatékeskuslaitoksen ettd vastaajan oman hatdkeskuksen sisdiseen tiedonkulkuun ja lisaksi
kysyttiin miten hyvin vastaaja néki, ettd uuden organisaation tavoitteista ja arvoista on tiedotettu.
Osion neljassé seuraavassa kysymyksessa puolestaan tiedusteltiin samojen tiedottamiseen liittyvien
asioiden merkitysta vastaajalle hdnen oman ty6hyvinvointinsa kannalta. Naissd neljassé
kysymyksessé vastaajille annettiin taas suljetut vastausvaihtoehdot, jotka olivat seuraavat: 1 =
taysin merkitykseton, 2 = melko merkitykseton, 3 = vaikea sanoa, 4 = melko merkityksellinen ja 5
= erittdin merkityksellinen. Néin ollen pyrittiin saamaan selville, onko tiedottamisen osa-alueella
mahdollisesti jokin alue, jonka vastaajat kokevat samanaikaisesti merkitykselliseksi ja
toimimattomaksi. Osion lopussa oli vield yksi avoinkysymys, jossa vastaajien toivottiin kertovan
oman nakemyksensa siitd milla tavalla hatakeskuslaitoksen tiedottamista tulisi parantaa.

Yksi oleellinen tyohyvinvointiin vaikuttava osa-alue on organisaation palautejarjestelman

toimivuus, eli kuinka tehdysta tyostd saadaan palautetta ja minkélaiset ovat tyontekijdn omat
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mahdollisuudet antaa palautetta. llman saatua palautetta, tyon merkitys saattaa tuntua mitattomalta.
Toisaalta, jos tyontekijaltd evatddn mahdollisuudet antaa palautetta, vahennetddn samalla hénen
vaikuttamismahdollisuuksiaan.  Kyselylomakkeen viides osio keskittyykin  organisaation
palautejarjestelmien arviointiin. Osion tarkoituksena oli saada selville kokeeko henkildsto, etta
toimintamalliuudistuksen myo6td tyosta saatu palaute tai palautteen antaminen olisi muuttunut.
Arvioinneissa pyydettiin huomioimaan sek& palautteen laatu ettd sen méaré. Osio sisélsi kaikkiaan
viisi kysymystd, joissa tiedusteltiin vastaajien kokemuksia palautejarjestelmén toimivuudesta
uudessa toimintamallissa. Vastaajien tuli arvioida molemminpuolista palautteen antamista suhteessa
organisaation johtoon ja lahiesimiehiinsd. Toisin sanoen antavatko lahiesimiehet ja organisaation
johto uudessa toimintamallissa riittdvasti palautetta henkilostélle ja kokevatko tyontekijat
puolestaan voivansa antaa palautetta l&hiesimiehelle sek& organisaation johdolle. Lis&ksi vastaajia
pyydettiin arvioimaan onko uudella toimintamallilla ollut havaittavia vaikutuksia tyotovereilta

saatuun palautteeseen.

Osa-alue, johon myds sisaministerid kiinnitti erityistd huomiota jo ennen hatdkeskuslaitoksen
varsinaisen Kkriisin alkamista, oli johtaminen. Organisaatiomuutoksissa muutosjohtamisella ja
padtoksenteon sujuvuudella onkin ensiarvoisen térked asema. Kyselyn kuudes osio kasittelikin
nimenomaan johtamista sekd paatoksentekoa. Johtamisen rooli korostuu, kun organisaatiorakenne
ja kaskyvaltasuhteet muuttuvat ja muutosjohtajilta vaaditaan erittdin paljon. Kyselyn kuudes osio
sisalsi kuusi kysymysta, joissa kartoitettiin miten toimintamalliuudistus on vaikuttanut johtamiseen
sekd paatoksenteon sujuvuuteen, sekd koko hatdkeskuslaitoksen ettd oman hatédkeskuksen tasolla.
Vastaajilta tiedusteltiin onko organisaation tai oman hatédkeskuksen johtaminen heidan mielestédén
muuttunut  toimintamalliuudistuksen my6td. Téaman lisdksi vastaajilta pyydettiin  heidén
mielipidettddn paatoksenteon sujuvuudesta sek& henkiloston mahdollisuuksista osallistua
paatoksentekoon uudessa organisaatiossa. Lisdksi tahdottiin tietdd, onko tyonjohdon arvostus
henkil0stod kohtaan vastaajien mielestd muuttunut uuden hatédkeskuslaitoksen perustamisen myota.
Kuudentena vastaajia pyydettiin antamaan arvionsa onko uusi toimintamalli heiddn mielikuvansa
mukaan parantanut vai huonontanut henkildston mahdollisuuksia vaikuttaa muutosten
suunnitteluun. Myds tdmén osion muutamissa kysymyksissa vastaaminen, tai lahinnd uuden ja
vanhan toimintamallin vertaaminen keskenddn, oli hieman ongelmallista johtuen téydellisen
vertailupohjan puuttumisesta. Etenkin koko organisaation johtoa koskevissa kysymyksissé tdma oli

ongelma.
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Lomakkeen seuraavassa kahdessa osiossa keskityttiin henkiloston mahdollisuuksiin vaikuttaa
organisaatiossa. Tarkoituksena oli kartoittaa tarkemmin henkiloston tuntemuksia organisaation
vaikutuskanavien toimimisesta. Kuten jo tutkimuksen teoriaosuuden vaikuttamismahdollisuuksia
késittelevdssa kappaleissa k&y ilmi, voidaan vaikuttaminen jakaa suoraan tapahtuvaan
vaikuttamiseen sekd edustuksellisten jarjestelmien kautta tapahtuvaan vaikuttamiseen. Tésté johtuen
my0s kyselylomakkeessa ndmé kaksi vaikuttamiskanavaa on erotettu omiksi osioikseen.

Edustuksellisilla ryhmilla tarkoitettiin hatdkeskuslaitoksen tapauksessa niitd ryhmi, joihin kuuluu
henkiloston edustaja. Esimerkkeind nostettiin  esille tydsuojelutoimikunta, johtoryhma ja
yhteistydryhmé. T&ssé osiossa vastaajille esitettiin seitsemén edustuksellisiin jarjestelmiin liittyvaa
vaittdmaa, joiden suhteen heidan tuli olla joko samaa tai eri mieltd. Suljettu Likertil&inen
vastausasteikko oli jalleen viisiportainen: 1 = taysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = vaikea
sanoa, 4 = jokseenkin samaa mieltd ja 5 = tadysin samaa mieltd. Esitetyt vaittamaét liittyivat yleisesti
edustuksellisen jarjestelman olemassaoloon, vastaajan arvioon henkiléstfedustajien kannanottojen
merkityksellisyydestd paatoksissd, henkilostoedustajien yleiseen toimintaan sek& omaan
tietoisuuteen ja kiinnostukseen kasiteltavistd asioista. Liséksi kartoitettiin ryhmissé esilla olevien
asioiden tiedonkulun onnistuneisuutta. Pyrkimyksend oli saada selville henkildston tuntemukset
edustuksellisten jarjestelmien olemassaolosta, tarpeellisuudesta seka vastaajien ndkemys niiden

toimivuudesta vaikuttamiskanavana.

Suoraan tapahtuvaa vaikuttamista kasiteltiin  kyselyn kahdeksannessa osiossa. Suoralla
vaikuttamisella tarkoitetaan niitd keinoja tai kanavia, joiden valitykselld tyontekija padsee itse
suoraan vaikuttamaan tyoyhteison asioihin. Téallaisia vaikuttamisen kanavia organisaatiosta riippuen
lukuisia, mutta t&ssa tutkimuksessa kéasitelladn seuraavat: l&hiesimiehen vélitykselld tapahtuva
vaikuttaminen, kehityskeskusteluiden kautta tapahtuva vaikuttaminen sek& tydyhteison yhteisten
tapaamisten vélitykselld vaikuttaminen. Yhteisid tapaamisia voi olla organisaatiosta riijppuen monen
kaltaisia, mutta hatdkeskusten tapauksessa tyypillinen esimerkki on viikkopalaverit. Vastaajia
pyydettiin yksinkertaisesti arvioimaan omia mahdollisuuksiaan vaikuttaa tyOyhteisén asioihin
tiettyd vaikuttamiskanavaa pitkin. Likertin asteikko oli tdssi osiossa seuraavanlainen: 1 = ei
lainkaan vaikuttamismahdollisuuksia, 2 = melko vahan vaikuttamismahdollisuuksia, 3 = vaikea
sanoa, 4 = melko paljon vaikuttamismahdollisuuksia ja 5 = erittdin  paljon
vaikuttamismahdollisuuksia. Liséksi vastaajia pyydettiin antamaan arvionsa viikkokokouksissa

nousseiden henkilostén nékemysten painoarvosta varsinaisia ratkaisuja tehtéessa.
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Kyselyn lopuksi, osiossa yhdeksén, vastaajille esitettiin vield kolme kappaletta avoimia
kysymyksia. Kysymykset pyrittiin muotoilemaan mahdollisimman avoimiksi, jotta henkildstolla
olisi  mahdollisuus  kertoa  myds  yleisemmin  omista  tuntemuksistaan liittyen
toimintamalliuudistukseen. Lisaksi henkil0ston toivottiin kertovan omia ajatuksiansa siit4, miten
henkildston vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuuksia voitaisiin  lisdtd vastaisuudessa.
Ensimmaisessé kysymyksessa vastaajia pyydettiin kertomaan omin sanoin, mika heidan mielestéaén
on ollut uudistuksessa onnistunutta ja mikd on puolestaan ollut ep&onnistunutta. Toisessa
kysymyksesséd tiedusteltiin suoraan miten hyvin vastaaja koki padsseensa osallistumaan ja
vaikuttamaan uudistukseen sen suunnitteluvaiheessa. Lopuksi henkildstoltd kysyttiin vield heidan
omia ajatuksiaan siitd milla tavalla henkiloston osallistumista ja vaikuttamismahdollisuuksia voisi

uudessa organisaatiossa kehittaa.

5.2 Aineiston analysointimenetelmat

Aineiston analysointi muuttui entistd haasteellisemmaksi siind vaiheessa, kun perusjoukon koon
havaittiin jdavan hyvin pieneksi. Otoksen pieni koko asetti myds analysointimenetelmille tiettyja
rajoitteita seka asetti suuret odotukset avointen kysymysten vastauksille. Kuten edelld jo todettiin,
vastaajamaara jai odotettua alhaisemmaksi ja havaintoja saatiin ainoastaan 37 kappaletta. Aineiston
késittelyd ja analysointikeinoja jouduttiinkin puntaroimaan tarkasti. Lopulta paadyttiin siihen, etta
varsinainen aineiston késittely toteutettiin pd&osin SPSS — ohjelmistolla, mutta apuna kaytettiin

my0s Excel — ohjelmistoa.

Perusjoukon pienuus asetti vaatimuksia etenkin SPSS -ohjelman kéaytolle, silla osa SPSS -
analyyseisté eivét olisi tayttaneet tilastollisen merkittdvyyden edellytyksi& juuri perusjoukon pienen
koon wvuoksi. Pienen perusjoukon vuoksi aineistolle ei tehty myoskdidn merkittdvyystesteja.
Maéérallisen aineiston vertaileva analysointi péatettiin toteuttaa, tutkimuksen ohjaajan neuvojen
mukaisesti, ristiintaulukoimalla sek& tarkastelemalla suoria jakaumia, eli frekvenssijakaumia.
Yksiulotteinen frekvenssijakauma kertoo, kuinka monta kappaletta kutakin muuttujan arvoa
aineistossa on tai kuinka suuri osuus tietylla muuttujan arvolla on koko aineistosta. Toisin sanoen
suoria jakaumia tarkastelemalla paastiin tarkastelemaan vastausten prosentuaalista jakautumista.
Ristiintaulukoinnin avulla paastiin puolestaan tarkastelemaan vastausten riippuvuussuhteita. Naissa

analyyseissa kéytettiin pd&osin SPSS -ohjelmistoa.
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Lomake rakentui suurilta osin  monivalintakysymyksistd, jotka  Kartoittivat  joko
toimintamalliuudistuksen vaikutuksia tai henkiléston vaikuttamismahdollisuuksia. Vastausjakaumat
voitiin siirtdd vaivatta myos tarkasteltavaksi Excel -ohjelmistoon, jota hyddynnettiin ldhinn&
aineistoa hahmotettaessa. Excelilld tutkijan oli vaivatonta muuttaa vastausjakaumat kuvioiksi ja
diagrammeiksi, jolloin aineiston havainnollistaminen muodostui tutkijalle helpommaksi ja
selkeammaéksi. Analyysiosiossa esitetddn myo6s prosentuaalisia jakaumia, mutta padhuomio tulisi
kiinnittdd aina myos vastaajien maaraan, silld havaintojen maaran ollessa ndin alhainen saattaa

pelkk& prosenttilukuihin keskittyminen antaa virheellisen kuvan vastausten merkittavyydesta.

Yksi varteenotettava vaihtoehto tarkastelulle olisi ollut valittujen kahden toimialueen vastausten
erilladn analysointi, jolloin alueellisia eroja olisi paasty tarkastelemaan tarkemmin. Muutamia
kokeellisia ristiintaulukointivertailuja tehtiinkin SPSS — ohjelmalla. Lopulta tutkija tuli kuitenkin
siihen tulokseen, ettd jos perusjoukko jaetaan systemaattisesti viela pienempiin yksikdihin, niin
tutkimuksen luotettavuus kérsii tastd entisestddn. Pienid joukkoja késiteltdesséd yhden havainnon
merkittdvyys kasvaa lilan suureksi ja tdmén vuoksi analyysissé pitdydyttiin pé&asiassa siina
periaatteessa, ettd kaikki vastaukset kasitellddn yhtend joukkona. Koko otantaakin tarkasteltaessa
yhden havainnon merkitys on jo noin 2,5 prosenttiyksikkdd. Muutamissa kysymyksissa pééatettiin
kuitenkin poiketa tastd pa&dperiaatteesta ja tarkastella myods hatdkeskusten vélisid eroja myos

ristiintaulukoinnin avulla.

Kuten tutkimuksen otsikostakin on paateltavissa, niin tutkimuksen padasiallisena tarkoituksena oli
kartoittaa henkiloston mahdollisuuksia vaikuttaa tydyhteisénsa hyvinvointiin. Huolimatta siité, etta
hatédkeskusten valilla on alueellisia eroja, vaikutusmahdollisuudet ja -kanavat ovat pienié paikallisia
sovelluksia lukuun ottamatta luotu koko h&tékeskuslaitosta yleisesti koskevilla toimintamalleilla.
Tasté syystd, huolimatta otannan pienuudesta ja alueellisista painotuksista, kyselytulosten voidaan
olettaa kuvastavan jossain madrin my6s koko organisaation henkiloston tuntemuksia
vaikuttamiskanavien toimivuudesta. Tyohyvinvoinnin suhteen alueelliset erot saattavat olla
kuitenkin huomattavasti merkittdvimpid ja sen vuoksi tuloksia tulkittiin péadasiassa kahden

alueellisen hatakeskuksen henkilostojen mielipiteina.
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VI EMPIIRISEN AINEISTON ANALYSOINTI

Seuraavaksi tutkimuksen aineistona toimineen henkilostokyselyn vastaukset kasitelld&n ja
analysoidaan edelld kuvatuin keinoin ja menetelmin. Kuten edelld on kaynyt ilmi,
kysymyspatteristo sisdlsi yhteensd 65 kysymystd, joista 54 oli nopeasti vastattavia suljettuja,
Likertin asteikollisia, monivalintakysymyksid. Lisaksi aineisto sisaltdd kaikkiaan nelja avointa
kysymystd.  Analyysin  selkeyttdmiseksi aineisto kdyd&an lavitse osa-alue Kkerrallaan
kyselylomakkeen mukaisessa jarjestyksessd. Vastausjakaumat, jotka ovat kokonaisuudessaan myaos
liitteend (Liite 2), puretaan tdssd paakappaleessa sanalliseen muotoon. Liséksi pohditaan syitd

vastausten jakautumiseen sekd tehdaan niiden pohjalta mahdollisia alustavia tulkintoja.

6.1 Taustamuuttujat

Kuten jo edelld on mainittu, kysely lahetettiin yhteens& 105 hatakeskuslaitoksen tyontekijélle, joista
kyselyyn vastasi 37 henkil6a. Nain ollen kyselyn vastausprosentiksi muodostui kokonaisuudessaan
35,2. Naistd vastaajista 54 % (n=20) tyoskenteli Pirkanmaan hétdkeskuksessa ja 35 % (n=13)
Hé&meen hatédkeskuksessa, nelja vastaajaa (11 %) ei paljastanut hétédkeskusta, jossa tydskenteli.
Sukupuolijakauma vastaajajoukossa vastasi melko hyvin koko héatéakeskuslaitoksen henkil@ston
sukupuolijakaumaa, 42 % (n=15) vastanneista oli miehid ja 58 % (n=21) vastaavasti naisia.
Kyselyyn vastanneiden keski-ik& vastasi niin ikdan koko hatdkeskuslaitoksen henkiloston keski-
ik&a ollen 42,2 vuotta. Henkiloston ikdjakauma osoittaa puolestaan, ettd suurin osa vastaajista on
keski-ikaisid, eli 30-50-vuotiaita. Liki puolet (n=18) vastaajista oli 40 — 50-vuotiaita ja kahdeksan
vastaajaa (19 %) oli 30 — 40 -vuotiaita. Loput vastanneet (n=12) sijoittuivat tasan ik&jakauman
molempiin péihin siten, ettd kuusi vastaajaa ilmoitti olevansa yli 50 -vuotias ja kuusi vastaajaa

puolestaan alle 30 -vuotias.

Héatakeskusten henkildstd koostuu seka taysin uusista etta niin sanotuista vanhoista tyontekijoista.
Alueellisia eroja on jonkin verran, mutta valtaosa kyselyyn vastanneiden hétékeskusten
henkilostostd on kaynyt lavitse koko uudistuksen. Toisin sanoen he ovat tydskennelleet
hatdkeskusalalla tai vahintd&n yhteistyoviranomaisissa kuten poliisin kenttatehtévissad yli kolme
vuotta. Esimerkiksi kevaalld 2007 Pirkanmaan hatakeskuksessa tydskenteli 43 pdivystdjad seka 6

vuoromestaria. Heista 20 tyontekijaé olivat siirtyneet uudistuksessa taloon puhtaasti niin sanottuina
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vanhoina tyontekijoind kunnallisista aiemmin itsendisistd hatédkeskuksista, 15 henkil6d oli tullut
hatakeskukseen poliisista tai pelastuslaitoksesta ja suurella osalla heistd oli kymmenien vuosien
kokemus kenttatehtdvistd sekd& muutamien vuosien kokemus poliisin hatdkeskuksista. Loput

tyontekijat Pirkanmaalle oli uudistuksen edetessé rekrytoitu muualta.

Kyselylomake keskittyi rakenteellisesti suurilta osin toimintamalliuudistukseen ja monet
kysymykset oli muotoiltu siten, ettd niissé pyydettiin arvioimaan uuden toimintamallin vaikutuksia.
Moniin kysymyksiin olikin tdmén vuoksi helpompi vastata, jos tyontekijélla oli kokemusta myos
vanhasta toimintamallista. Silloin henkil6lld oli luonnollisesti enemman vertailupohjaa aiemman
toimintamallin kdytantoihin, jolloin myds uudistuksen vaikutusten arviointi oli heille helpompaa.
Henkildille, jotka olivat kdyneet lavitse koko muutosprosessin, oli mahdollista arvioida myds itse
muutoksen etenemistd sekd& omia vaikuttamismahdollisuuksia. Kuviosta 3 k&y ilmi vastaajien

tyouran pituus hatakeskusalalla seké prosentuaalisena jakaumana ettd lukumaéariné.

BYIi10 vuotta
B6-10 vuotta
O 3-6 vuotta

D alle 3 vuotta

0% 10% 20% 30% 40 % 50% 60 % 70% 80% 90% 100 %

Kuvio 3. Vastaajien tyduran pituus hatdkeskusalalla (n=37).

Kuviosta on nahtévissa, ettd suurin osa vastaajista (n=28), yli kolme neljasosaa, olikin tydskennellyt
hatdkeskusalalla yli kolme vuotta. Heill& siis on kokemusta myds aiemmin itsendisten kunnallisten,
alueellisten tai poliisin hatakeskusten toiminnasta ja taten he myds omaavat vertailupohjan vanhaan
toimintamalliin. Neljdnnes vastaajista (n=9) oli puolestaan sellaisia tyontekijoita, joiden tybura
hatakeskuksissa oli alle kolme vuotta, joten heiddn kokemuksensa vanhasta toimintamallista on
hyvin lyhyt tai sitd ei ole lainkaan. Tdma ei kuitenkaan tarkoita sit4, ettd heiddn vastauksensa

olisivat toisarvoisia. Vastausjakaumasta voidaan kuitenkin olettaa, ettd vertailupohjan puuttuminen
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nimenomaan toimintamalliuudistuksen vaikutuksia selvittavissa kysymyksissa saattaa nakya
tuloksissa osittain korostuneena ’pysynyt ennallaan” — vastausten maaréna. Vastaajat, jotka eivét
voineet verrata uutta toimintamallia vanhaan, pystyivat siitd huolimatta kuitenkin antamaan

arvionsa uuden organisaation toimivuudesta sek& omista vaikutusmahdollisuuksistaan.

6.2 Henkildston valiset suhteet

Lomakkeen ensimmaéinen varsinainen osio Kkartoitti toimintamalliuudistuksen vaikutuksia
henkiloston vélisiin suhteisiin sek& tyontekijoiden omia mahdollisuuksia vaikuttaa niihin uudessa
toimintamallissa. Osion vastauksia analysoitaessa silmiinpistdvdd oli vastausjakaumien
samankaltaisuus. Nelja ensimmadista kysymysta kartoittivat toimintamalliuudistuksen vaikutuksia
tyoyhteison  ilmapiiriin,  henkiloston  valisiin ~ ihmissuhteisiin,  vuorovaikutukseen ja
yhteistyohalukkuuteen. Jokaisessa kysymyksessa noin 35 % (10-13 vastaajaa) vastaajista arvioi
asioiden pysyneen ennallaan. Kuten jo edelld mainittiin tdma saattaa olla myos osittain heijastusta
siitd, ettd osalla vastaajista ei ollut riittdvdd kokemusta organisaatiosta pystydkseen tekemddn
vertailua vanhan ja uuden toimintamallin valilla. Lis&ksi kaksi vastaajaa jatti vastaamatta tdhan

osioon.

Ensimmaéisend vastaajilta tiedusteltiin siis heidén arviotaan siitd miten toimintamalliuudistus on
vaikuttanut tyGyhteison ilmapiiriin. Vastaajista liki puolet (n=16) oli sitd mieltd, ettd ilmapiiri
tydyhteisdssd on huonontunut uuden toimintamallin my6t4 ja ainoastaan vajaa viidennes (n=6)
vastaajista koki ilmapiirin parantuneen toimintamalliuudistuksen myotd. Tamén tuloksen voidaan
katsoa vahvistavan ndkemystd hatdkeskusten heikosta tyoilmapiirista, joka tuli myds lehdiston
valitykselld esille syksylla 2006. Hyvin samankaltainen vastausjakauma saatiin myos kysyttaessa
uuden toimintamallin vaikutuksista tyontekijéiden vélisiin ihmissuhteisiin. Liki puolet vastaajista
(n=17) ilmoitti tahankin kysymykseen, ettd uudistuksen myo6td tyontekijoiden véliset suhteet ovat
menneet huonompaan suuntaan ja ainoastaan kahdeksan vastaajaa viestitti ihmissuhteiden
parantuneen uudistuksen jélkeen. Tiedusteltaessa puolestaan uudistuksen vaikutuksia henkilGston
vuorovaikutukseen, yhdeksan vastaajaa kertoi henkiloston valisen keskindisen vuorovaikutuksen
parantuneen ja 13 vastaajaa puolestaan ndki vuorovaikutuksen huonontuneen uudistuksen myoté.
Ihmissuhteiden ja vuorovaikutuksen kehitystd aavistuksen negatiivissavytteiseen suuntaan saattaa
osittain selittdd myds se, ettd uudistuksen myo6td tyoyhteisén koko kasvoi luonnollisesti kaikissa
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hatakeskuksissa. Aiemmin pienissa kunnallisissa tai poliisin hatdkeskuksissa tydskennelleet
tyontekijat ovat saattaneet tottua henkilostomaaréltadn pienempééan tydyhteisoon, jossa tyontekijat
usein tuntevat toisensa paremmin ja ovat enemman vuorovaikutuksessa keskenddn kuin isossa
tyoyhteisossd.  Henkilostod  pyydettiin tdss@  osiossa myds arvioimaan  henkildston
yhteistydhalukkuutta uudessa toimintamallissa. Tassd kysymyksessa vastaukset jakautuivat melko
tasaisesti. 12 vastaajaa koki yhteistyohalukkuuden lisddntyneen tydyhteisdssé uuden toimintamallin
myotd ja vajaa kymmenen vastaajaa puolestaan arveli yhteisyohalukkuuden huonontuneen
muutoksen myotd. 13 vastaajaa arvioi puolestaan, ettei toimintamallin vaihdoksella ole ollut
vaikutusta tyontekijoiden yhteistyohalukkuuteen. Téssd tuloksessa ndkyy varmasti osittain
organisaatiomuutoksen vaativuus, silla ndin mittavan uudistuksen menestyksekés lapivieminen
edellyttdd koko organisaatiolta ja sen henkil6stoltd paljon. Uudistus my0s periaatteessa pakottaa
henkiloston lisédmaan keskindistd yhteistyotd, mikali muutoksesta ja sen tuomista uusista haasteista

tahdotaan selvitéd kunnialla.

Myos vaikutusmahdollisuuksia kartoittavissa kysymyksissd silmiinpistavdd on prosentuaalisten
vastausjakaumien jakautuminen melko tasaisesti puolesta ja vastaan jokaisen neljdn kysytyn asian
kohdalla. Kaikissa kysymyksissd noin kolmasosa (n=11-14) vastaajista koki mahdollisuutensa
vaikuttaa henkiloston vélisiin suhteisiin uudessa toimintamallissa heikoksi. Toisaalta toinen
kolmasosa (n=10-13) vastaajista néki vuorostaan kaikissa kohdissa vaikutusmahdollisuutensa joko
melko tai erittdin hyvina. Liséksi jokaisen neljan kysytyn asian kohdalla noin kolmasosa (n=12-14)
vastaajista koki vaikuttamismahdollisuuksien arvioimisen néiden asioiden suhteen hankalaksi.
Myoskaan frekvenssijakaumien tarkastelun sekd ristiintaulukointien jalkeen, tydntekijoiden
mahdollisuuksista vaikuttaa henkildston keskindisiin suhteisiin, ei varsinaisesti kdynyt ilmi yht&én
yksittaista seikkaa, joka olisi noussut muiden yl&puolella. Johtopaatoksena voitaisiinkin sanoa, etta
henkiloston keskindiset suhteet ovat yleisesti huonontuneet hieman uuteen toimintamalliin

siirryttyd, mutta mik&an yksittdinen osa-alue ei ndyttéisi nousseen erityiseksi ongelmakohdaksi.

6.3 Tyodn organisointi

Lomakkeen toisessa varsinaisessa osiossa keskityttiin tyon organisointiin liittyviin asioihin seka
selvittdmaan, miten toimintamalliuudistus on henkil6ston kokemusten mukaan vaikuttanut tyon

organisoinnin eri osa-alueisiin. Tyon organisointiin siséltyy monia eri asioita, mutta tassa kyselyssa
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aihetta rajattiin siten, ettd tyon organisointiin luettiin kuuluvaksi tyon varsinainen sisalto,
organisaation tarjoamat koulutusmahdollisuudet, tehtdvien jaon oikeudenmukaisuus tyopaikalla,
palkka, tyovélineet, tyotilat, tyOaikajarjestelyt sekd henkilGresurssien riittdvyys eli tyontekijoiden

maara vuoroa kohden.

Koko héatakeskusuudistusta varjosti alusta saakka tyovoimaresurssien puute, joka odotetusti nakyi
selvasti myos téssa aineistossa. Alimitoitetuille henkil6resursseille on 16ydettavissa useitakin syité
ja kokonaisuus lienee monen asian summa. Yksi suurimmista yksittaisista virheista tehtiin kuitenkin
jo uudistuksen suunnitteluvaiheessa, kun henkiloresurssit laskettiin vaarin. Raivion ym. (2006: 34)
Héatékeskusuudistuksen arviointi — asiakirjasta kdy ilmi, ettd toimintamalliuudistusta suunniteltaessa
paivystdjan laskettiin voivan vastata noin 2250 hatdpuheluun vuodessa, mutta todellisuudessa uuden
toimintamallin  mukaisessa hétdkeskuksessa keskima&rdinen vuotuinen péivystdjakohtainen
puhelumaara on riippuen hatakeskuksesta noin 5800-12300 puhelua, eli vahintédan kaksinkertainen
alkuperdiseen arvioon nahden. Vuonna 2007 keskimé&ardinen kasiteltyjen hatéilmoitusten maaré
paivystajaa kohden oli 7300 kappaletta (Hatakeskuslaitoksen osavuosiraportti 1/2008). Tarvittavia
henkil6resursseja arvioitaessa ei kylliksi osattu huomioida muun muassa matkapuhelinkulttuurin
yleistymistd, joka on johtanut puhelumé&érien huomattavaan kasvuun. Toimintamalliuudistuksen
vaikutuksia tyén organisointiin tarkasteltaessa huomataan, ettd Kkysytyistd asioista selvésti
huonoimman keskiarvon saivat nimenomaan tyoaikoja sekd henkiloresursseja koskevat vastaukset.
Vastaagjista noin 60 % (n=22) kokee tytaikajarjestelyjen huonontuneen toimintamalliuudistuksen
seurauksena ja heistd 16 ndkee tyOaikajérjestelyjen huonontuneen vieldpa selvésti.
HenkilGresurssien riittdvyytta kysyttdessa tulos on vield selvempi. Liki kolme neljdsosaa (n=25)
vastaajista ilmoitti tyovuorokohtaisten henkilGresurssien riittdvyyden huonontuneen uuden
toimintamallin my6td. Myos vaikuttamismahdollisuudet tydaikoihin koettiin melko vahaisiksi.
Ainoastaan viisi vastaajaa naki, ettd heilld on mahdollisuuksia vaikuttaa tydaikoihinsa. Yli 70 %
vastaajista (n=27) puolestaan tunsi, ettd heilld on vahan tai ei lainkaan vaikutusmahdollisuuksia

tyOaikajérjestelyjen suhteen.

TyoOaikojen ja henkiléresurssien suhteen tutkija katsoi tarpeelliseksi my6s verrata vastauksia
hatakeskuksittain, jotta mahdolliset alueelliset erot havainnollistuisivat. Ristiintaulukoinnista kavi
selvasti ilmi, ettd eroja alueiden vélilla ei juuri ollut ja molempien hétédkeskusten henkildstot
vaikuttivat olevan tyytymattémia etenkin henkildstoresursseihin uudessa toimintamallissa. Hdmeen
hatdkeskuksen 13 vastaajasta 9 (69,3 %) ilmoitti tyovuorokohtaisten henkilGresurssien

huonontuneen. Pirkanmaalla jakauma oli samankaltainen, kun tasan 70 % (n=14) 20 vastaajista
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ilmoitti organisaatiomuutoksen huonontaneen tyovuorokohtaisia henkil6resursseja.
Ty0aikajarjestelyjen suhteen molemmissa hatdkeskuksissa oltiin selvésti tyytyméattdmid, mutta
Pirkanmaan hétadkeskuksessa tydskentelevisté vastaajista jopa 75 % (n=15) kertoi muutoksen olleen
negatiivista. Ristiintaulukoinnin avulla saatiin selville, ettd koko hé&tdkeskuksen tapaan myds
Pirkanmaalla karsittiin henkildstdresurssien puutteesta. T&mé mainittakoon sen vuoksi, ettd syksylla
2006 lehdiston kautta annettiin taysin vastakkainen kuva hatdkeskuksen tilanteesta. Aamulehdessé
(18.8.2006, A11) Pirkanmaan hatakeskuksen johtajan Jouko Rytkdsen kertoi, ettd Pirkanmaalla ei

paivystajapulasta karsitty ja tietojarjestelmatkin toimivat moitteettomasti.

Ty0On organisoinnin muita osa-alueita tarkasteltaessa voitiin havaita, ettd organisaatiomuutoksen
vaikutukset tyon sisdltoon sen sijaan saa tyOaikajarjestelyjd huomattavasti positiivisemman
vastaisjakauman. L&hes joka toinen (n=17) vastaaja kokee tyén muuttuneen sisallollisesti
paremmaksi toimintamalliuudistuksen seurauksena, mutta samanaikaisesti toisaalta noin kolmannes
(n=12) vastaajista tuntee tyon sisallon muuttuneen huonompaan suuntaan. Vaikutusmahdollisuuksia
tarkasteltaessa noin kolmannes vastaagjista (n=12) kokee my0s voivansa Kkehittdd tyotaan
sisallollisesti. Kuten tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa kay ilmi, tyontekijan
mahdollisuutta vaikuttaa ja kehittdd oman tyonsa sisaltod pidetédan yleisesti hyvin tarkednd osana
tyontekijan tyohyvinvointia. Muun muassa tdmén vuoksi vaikuttamismahdollisuuksien tarkastelu on
erittdin oleellista. Huolestuttavaa taltd kannalta tarkasteltuna onkin se, ettd neljannes vastaajista
(n=9) kokee, ettd heill4 ei ole lainkaan mahdollisuuksia vaikuttaa tyonsa siséltoon ja viidennes

(n=7) ndkee mahdollisuudet melko vahaisiksi.

Tiedusteltaessa organisaatiomuutoksen vaikutuksia tyovélineisiin, 18 vastaajaa koki tyovalineiden
parantuneen ja 10 vastaajaa puolestaan huonontuneen uudistuksen myotd. Tydvélineilld
hatdkeskusten tapauksessa tarkoitettiin padasiassa tietojarjestelmid, jotka kokivat suurimman
muutoksen toimintamalliuudistuksessa. Tutkimusta tehtdesséd oli tiedossa, ettd yhtendisen
tietojarjestelmén (ELS) kayttoonotossa oli ollut Hatakeskuslaitoksessa ongelmia ja se oli
viivastynyt yli vuodella. Organisaatiomuutoksen alkuvaiheessa hétédkeskuslaitoksessa oli kaytossa
paéllekkdin useita tietojarjestelmid. Aikanaan tietojarjestelmdongelmia analysoitaessa kévi ilmi
myaos, ettd osa henkilostostd koki uuden tietojarjestelmén hankalaksi kayttaa (Sisaasiainministerion
pelastusosaston selvitys, 2006). Yhtendista tietojarjestelmaa paatettiinkin kehittdd ja lopulta niin
kutsuttu toisen sukupolven ELS -jarjestelma saatiin virallisesti koekayttokuntoon vuoden 2007
alussa. Taman kyselyn tulokset viittaisivat siihen, ettd kyselyhetkelld uusi tietojarjestelmé heratti

henkilostdssa enimmékseen positiivisia tuntemuksia, silld yli puolet (n=18) vastaajista nakee



58

tyovalineiden parantuneen toimintamalliuudistuksen myotd. Kymmenen vastaajaa kokee
tyovélineiden puolestaan huonontuneen. Ainoastaan kuusi vastaajaa kuitenkin arvioi itse voivansa
vaikuttaa tyovélineisiin ja selvd enemmistd vastaajista (n=22) ei néde itsellddn mahdollisuuksia
vaikuttaa tyovélineisiin tai niiden kuntoon. Kyselyn tuloksia tukevat myds avoimessa 0siossa
esitetyt kommentit, joissa vastaajat kertovat ettei ELS -jarjestelm&a suunnitelleessa ryhmassé ollut

alun alkaen yht&éan paivystajad maarittelemassa mitd ominaisuuksia jarjestelmaan tulisi sisallyttaa.

Palkkaukseen sek& ty6tiloihin organisaatiomuutoksella nayttdisi olleen selvésti positiivinen
vaikutus. Lahes kaikki vastaajat (n=32) ilmoittavat palkkansa joko nousseen tai pysyneen ennallaan
toimintamalliuudistuksessa ja ainoastaan kaksi vastaajista kertoi palkkansa laskeneen
organisaatiomuutoksen  myotd. Kun  HenkilOstoltd  vastaavasti  tiedusteltiin  heidan
mahdollisuuksistaan vaikuttaa oman palkkansa suuruuteen esimerkiksi henkilokohtaisten lisien
avulla, vastausjakauma muodostui varsin yksiselitteiseksi. Lahes kaikki vastaajat (n=31) ilmoittivat
vaikuttamismahdollisuuksia olevan joko melko vahén tai ei lainkaan ja ainoastaan kaksi vastaajaa

arvioi omat mahdollisuutensa vaikuttaa melko hyviksi.

Tyétiloihin molempien hatédkeskusten henkil6stot vaikuttivat p&dosin olevan tyytyvaisia. Yli 70 %
(n=25) vastaajista kokee tyotilojen parantuneen uudistuksen myota, ja 40 % (n=14) kokee tilojen
kohentuneen vieldpa selvasti. Neljannes (n=8) vastaajista nékee ty6tilojen pysyneen suhteellisen
ennallaan ja ainoastaan kaksi vastaajaa arvioi tyotilat huonommiksi kuin ennen muutosta.
Toimitilojen  kuntoon vastaajat eivat pédasiassa (n=19) koe voivansa vaikuttaa tai
vaikuttamismahdollisuudet koettiin vaikeaksi arvioida (n=12). Ainoastaan viisi vastaajaa néki

itsell&&n olevan mahdollisuuksia vaikuttaa ty6tilojen kuntoon.

Valtaosa vastagjista (n=19) arvioi tehtdvienjaon oikeudenmukaisuuden pysyneen melko lailla
entisellddn toimintamalliuudistuksesta huolimatta. Yhdeksan vastaajaa (n. 25 %) naki
organisaatiomuutoksen parantaneen tehtévienjakoa ja seitseman tyontekijaa (n. 20 %) vastaavasti
mielsi muutoksen olleen huonompaan suuntaan. Mahdollisuudet vaikuttaa tydnjakoon koettiin
yleisesti melko heikoiksi henkildston keskuudessa ja selvésti yli puolet (n=20) vastaajista arvioi
mahdollisuutensa  vaikuttaa heikoiksi tai koki ettei niitda ollut lainkaan. Kysymys
toimintamalliuudistuksen  vaikutuksista  kouluttautumismahdollisuuksiin ~ jakaa puolestaan
henkiloston mielipiteet melko tasaisesti kolmeen yht& suureen leiriin. Uudessa organisaatiossa
koulutuksen p&dpaino on luonnollisesti ollut niiden hatdkeskusten henkilostossd, jotka vasta

kéynnistavat toimintaansa. Tdma saattaa olla osittain selittdvéna tekijana sille, ettd 13 vastaajaa koki
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koulutuksen huonontuneen uuden toimintamallin my6td. Tosin lomakkeen avoimen osion
kommenteissa osa vastaajista maarittelee uudistukseen liittyneen koulutuksen “riittdmattomaksi’.
Tiedusteltaessa tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa koulutustarjontaan, valtaosa (n=21)
vastanneista ei koe pystyvénsa vaikuttamaan jarjestettdvaan koulutustarjontaan ja yhdeksén
vastaajista puolestaan arvelee voivansa ainakin jossain maarin vaikuttaa organisaation jarjestamiin

koulutuksiin.

6.4 Tiedottaminen

Kuten jo edell& on useasti kdynyt ilmi, toimivaa ja avointa tiedonkulkua pidetaan erittéin oleellisena
osana organisaatiomuutosten onnistunutta l&pivientid. Tiedottamisen merkitystd on pyritty
korostamaan seka perustelemaan monessa eri yhteydessa tassakin tutkimuksessa ja luonnollisesti
myo6s kyselylomakkeessa tiedottamiselle oli pyhitetty oma osionsa. Osion ensimmaiset nelja
kysymystd  Kkartoittivat ~ aiemmista  osioista  tuttuun  tapaan  henkiloston  arvioita
organisaatiomuutoksen  vaikutuksista tiedonkulkuun organisaatiossa. Ongelmana naissé
kysymyksissa oli, aiemminkin esille noussut, vertailupohjan puuttuminen koko laitosta koskevissa
kysymyksissd. Vastausjakaumissa korostui ”pysynyt ennallaan” vastausten maard, jonka voidaan
olettaa olevan jonkin asteista heijastusta tastd. Osion jalkimmaisen neljan kysymyksen avulla
pyrittiin puolestaan kartoittamaan tiedonkulun todellista merkitystda henkilostén hyvinvoinnin
kannalta. Henkilostoltd kysyttiin - suoraan kuinka merkittdvind he pitdvat tiedonkulun ja
tiedottamisen onnistuneisuutta oman tyohyvinvointinsa kannalta. Lisdksi vastaajille annettiin
mahdollisuus kertoa omin sanoin kuinka he nakisivét, ettd hatdkeskuslaitoksen tiedottamista tulisi

parantaa.

Kuten edelld kavi ilmi, merkille pantavaa toimintamalliuudistuksen vaikutuksia kartoittavissa
neljasséd kysymyksessa oli suuri ”pysynyt ennallaan” vastausten lukumaara. Frekvenssijakaumia
tarkasteltaessa kavi ilmi, ettd koko hatdkeskuslaitoksen sisdiseen tiedonkulkuun oltiin verrattain
tyytymattémid. Noin puolet (n=17) vastaajista oli sitd mieltd, ettd tiedonkulku on huonontunut koko
organisaation tasolla ja ainoastaan nelja vastaajaa koki tiedonkulun parantuneen hieman. 14
vastaajaa puolestaan arvioi asioiden pysyneen ennallaan muutoksesta huolimatta. Oman
hatakeskuksen siséiseen tiedonkulkuun vastaajat olivat kuitenkin aavistuksen tyytyvaisempid. 35

vastaajasta 13 koki sisaisen tiedonkulun parantuneen organisaatiomuutoksen myo6td ja toiset 13
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puolestaan arvioivat tiedottamisen pysyneen ennallaan. Yhdeksdn vastaajaa puolestaan arvioi
tiedonkulun huonontuneen toimintamalliuudistuksen myo6ta ja heistd seitsemén koki asioista

tiedottamisen olevan selvasti huonompaan kuin ennen toimintamalliuudistusta.

Taméan jalkeen henkilostolta tiedusteltiin  heiddn arviotaan uuden héatékeskuslaitoksen
tiedottamisesta organisaation tavoitteiden ja arvojen suhteen. Valtaosa vastaajista (n=14) ilmoitti
tiedottamisen organisaation tavoitteista pysyneen ennallaan ja suunnilleen sama osuus (n=16)
vastaajista ilmoitti, ettei myodskaan organisaation arvoista tiedottamisen suhteen ole tullut esille
nakyvad muutosta. Vastaajista yhdeksan (n 25 %) oli kuitenkin sitd mieltd, ettd seka tavoitteista etté
arvoista tiedottaminen olisi muuttunut huonommaksi uuden toimintamallin my6td. Toisaalta taas
noin kolmasosa (n=10-12) vastagjista koki uuden organisaation arvoista ja tavoitteista
tiedottamisen kehittyneen parempaan péin organisaatiomuutoksen jalkeen. N&in ollen
vastausjakaumista ei noussut esiin mitdan yllattavaa tai merkittdvad, vaan vastaukset jakautuivat

varsin tasaisesti.

Osion seuraavan neljan kysymyksen tarkoituksena oli kartoittaa henkiloston omia tuntemuksia
tiedonkulun merkityksellisyydestd nimenomaan heidédn tyohyvinvointinsa kannalta. Suorien
jakaumien perusteella oli melko selvésti ndhtévissg, ettd pa&osin henkilostd pitédd tiedonkulkua
hyvinkin merkityksellisend tyohyvinvointinsa kannalta. Vastaukset vahvistavat siten myds
entisestdan kasitystd, jonka mukaan avoin tiedonkulku on merkityksellinen osatekija henkilGston
hyvinvoinnille. Ensimmadisend vastaajilta tiedusteltiin  koko hétékeskuslaitoksen sisdisen
tiedonkulun merkitystd nimenomaan vastaajan oman tydhyvinvoinnin kannalta tarkasteltuna.
Hieman yli puolet (n=21) vastaajista koki koko organisaation tasoisen tiedottamisen
merkitykselliseksi, yhdeksén vastaajaa ilmoitti sen merkityksettomaksi ja seitsemén vastaajaa koki
sen merkitystd olevan vaikea arvioida. Kun henkilostoltd puolestaan kysyttiin heidan oman
hatdkeskuksensa sisédisen tiedonkulun merkitysté tydhyvinvointiin, niin vastausjakauma ja viesti oli
harvinaisen selked. Ainoastaan kaksi vastaajaa arvioi, ettei hatdkeskuksen sisdisella tiedonkululla
ole merkityst& heidén tyohyvinvointiinsa. Lahes 90 % (n=33) vastaajista puolestaan koki, ettd oman
yksikon siséisella tiedottamisella on merkitystd heiddn tyohyvinvointiinsa ja 18 heistd naki
merkityksen erittain suurena. Vastausjakaumaa voidaan tulkita siten, ettd henkildsto selvasti tahtoo
tietdd mitd omassa hatakeskuksessa tapahtuu, mité on suunnitteilla ja miksi. Tata tulkintaa tukevat
myos osion lopussa l&pikéytavat avoimet vastaukset. Ennen avointa Kysymysté vastaajilta kysyttiin
vield kuinka merkityksellistd heidan tyohyvinvoinnilleen on silld, ettd organisaatio tiedottaa

tavoitteistaan selkeésti. Vastausjakauma osoittautui samankaltaiseksi kuin oman hatakeskuksen



61

siséistd tiedottamista koskevassa kysymyksessd, eli varsin selkedksi ja yksipuoliseksi. 37
vastaajasta ainoastaan kolme arvioi tavoitteista tiedottamisen melko merkityksettomaksi ja kolme
tyontekijad ilmoitti asiaa olevan vaikea arvioida. Loput (n=31) vastaajat kertoivat, ett4
organisaation tavoitteista tiedottamisella on merkitystd heidan hyvinvointinsa kannalta. Tasté
joukosta 16 vastaajaa arvioi tavoitteiden selkedn tiedottamisen olevan erittdin merkityksellista
heille. Organisaation arvoista informoimisella koettiin mygs selvésti olevan merkitysta henkiloston
tyéhyvinvoinnin kannalta. Yli 60 % (n=23) vastanneista kertoi arvoista tiedottamisen olevan heille
merkityksellistd ja vain 6 vastaajaa naki, ettei sill4 ole heidan tybhyvinvointinsa kannalta juurikaan

merkitystd. Seitseman vastaajaa vastasi organisaation arvojen merkitysta olevan vaikea arvioida.

Osion lopuksi henkilostolta tiedusteltiin - vield avoimen kysymyksen muodossa heidan
mielipidettddn keinoista, joilla hatédkeskuslaitoksen tiedottamista voitaisiin parantaa. Vastauksissa
perédankuulutettiin useaan otteeseen ennen kaikkea avoimuutta kaikkeen toimintaan. Toivottiin, etta
henkil6stélle tiedotettaisiin organisaation siséisista asioista realistisesti ja entistd useammin, ja etta
henkilostd kuulisi oman organisaationsa asioista ennemmin omilta esimiehiltd&n kuin lehdistosta tai
uutisista. Hatakeskuslaitoksen intranet mainittiin hyvin monessa vastauksessa ja se nahtiin yleisesti
ottaen parhaana kanavana vélittaa tietoa henkilostolle. Vastaajien mielestd intranetia tulisi kehittéda
selkedmmaéksi ja sen myo6ta sitd voitaisiin hyddyntad paremmin tiedotuskanavana. Toiveena oli, ettd
esimerkiksi intranetin foorumin kautta henkilékunnalle toimitettaisiin reaaliaikaisia, selkeitd ja
informatiivisia tiedotteita, joissa Kkerrottaisiin mitd koko organisaation tasolla seka eri
hatakeskuksissa on suunnitteilla. Toimivan foorumin avulla uskottiin voitavan vahentdd myds
organisaation siséisid huhupuheita. Henkiloston vastauksissa toistui myos toive avoimemmasta
paétoksenteosta ja etenkin suunnittelun l&apindkyvyydesta siten, ettd myos paatoksiin johtaneet syyt
ja vaikuttaneet tekijat kerrottaisiin henkilostolle. Lisaksi kaivattiin tyontekijoiden ottamista mukaan
suunnitteluun seka heidan mielipiteidenséd huomioimista. Siséisen tiedottamisen liséksi vastauksissa
tuli esille toive, ettd kansalaisille tiedotettaisiin paremmin milloin hatdnumeroon tulee soittaan ja

milloin ei, jotta turhat hatakeskuspuhelut saataisiin vahenemaéan.

6.5 Palautejarjestelméa

Hatakeskuksen palautejérjestelmaa kartoittanut osio kattoi viisi kysymystd, joiden tarkoituksena oli

selvittdd, minkélaisia vaikutuksia hatdkeskusuudistuksella oli organisaation sisdiseen palautteen
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jakamiseen. Vastaajia pyydettiin huomioimaan arvioissaan sekd saadun palautteen maara etta laatu.
Osiossa vastaajia pyydettiin arvioimaan ensin esimiehiltd saatua palautetta ja sen jdlkeen
mahdollisuutta antaa palautetta esimiehien suuntaan. Palautteella on toisinaan jopa yllattavan
merkittava rooli tyontekijan hyvinvoinnille. Pienten positiivisten kommenttien avulla tyontekija
saadaan tiedostamaan, ettd hanen tekeménsa tyd on merkityksellistd, etta hyvin tehty tyé huomataan
ja hantd arvostetaan tyopaikalla. T&ta vaditettd tukee myods erdan vastaajan tiedonkulkua
kartoittaneen osion avoimeen vastaukseen kirjaama toive esimiesten suuntaan, jossa korostettiin
arvostuksen ja positiivisen palautteen merkityksesta tyontekijoiden jaksamisen ja tyéhyvinvoinnin

kannalta.

Aineistoa késiteltdessa ja palautejarjestelméé koskevien kysymysten suoria jakaumia tarkasteltaessa
huomio kiinnittyi ensimmaisend korostuneeseen ”pysynyt ennallaan” — vastausten maaréén, joiden
osuus vaihteli 40-60 % (n=13-20) valilla&. Aiemminkin mainittu vertailupohjan puuttuminen koko
organisaation tasolla saattaa selittdd vastausjakaumaa hatédkeskuslaitoksen johtoa koskevissa
kysymyksissd, mutta l&hiesimiesten ja tyotovereiden palautetta koskevissa arvioissa vertailupohja
I6ytyy myos vanhasta toimintamallista. Ensin vastaajilta pyydettiin arvioimaan koko organisaation
taholta saatua palautetta uudessa toimintamallissa. Kahdeksan vastaajaa arvioi sen parantuneen
maéaréllisesti sekd laadullisesti uudessa toimintamallissa, mutta kymmenen vastaajaa puolestaan
koki palautteen huonontuneen toimintamalliuudistuksen myo6ta. Vastaajia pyydettiin arvioimaan
myo6s heiddn mahdollisuuksiaan vuorostaan antaa palautetta koko organisaation johdon suuntaan ja
talloin  jakauma oli edellistd selkedmpi. Kaikkiaan 18 (n 53 %) vastaajaa néki
palautteenantamismahdollisuuksiensa huonontuneen uudessa toimintamallissa ja ainoastaan kaksi
vastaajaa arvioi nykyiset mahdollisuutensa antaa palautetta paremmiksi kuin vanhassa

toimintamallissa.

Lahiesimiesten palautejarjestelmad koskevissa kysymyksissé vastausjakauma oli liki identtinen
saadun palautteen ja palautteenantamismahdollisuuksien osalta. Liki puolet (n=16) vastanneista
arvioi lahiesimiehiltddn saadun palautteen parantuneen uuden toimintamallin my6t4 ja sama maaré
koki my6s pystyvansa paremmin antamaan palautetta [d&himmille esimiehilleen uudessa
organisaatiossa. Molemmissa kysymyksissd vajaa 40 % (n=13) vastanneista koki tilanteen
lahiesimiesten palautteen suhteen pysyneen ennallaan ja viisi vastaajaa naki tilanteen hieman
huonontuneen uudessa toimintamallissa. Tyotovereilta saadun palautteen voidaan sanoa pysyneen
vastausten perusteella melko ennallaan, silla 35 vastaajasta 20 koki, ettei uusi toimintamalli ole

muuttanut tydyhteison sisdisen palautteen méarad tai laatua. 12 vastaajista arvioi tyotovereilta
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saadun palautteen parantuneen uudessa toimintamallissa ja ainoastaan kolme henkil6a tunsi

palautteen hieman huonontuneen vanhaan toimintamalliin verrattuna

6.6 Johtaminen ja paatoksenteko

Yksi organisaatiomuutoksissa eniten keskustelua herattdvista alueista on jarjestden johtamiseen
sekd paatoksentekoon liittyvat seikat. Myo6s hatakeskusuudistuksen johtaminen puhutti. Esimerkiksi
syksyn 2006 aikana lehdistossd viitattiin useaan otteeseen héatakeskuslaitoksen sisdiseen
johtamiskriisiin. Edelld, tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessd, on jo kayty lavitse tyypillisia
johtamisen ja paatoksenteon alueelle liitettdvid ongelmia organisaatiomuutoksissa. Tallaisia
ongelmia ovat usein muun muassa paatdsvaltarajojen epamaéardisyys seka esimiessuhteiden
muutokset.  Héatakeskuslaitoksen  johtamisjarjestys sek& toimivalta-alueet on  séédelty
hatédkeskusasetuksessa, tyodjarjestyksessa seké hatakeskuslaitoksen johtosd&dnndssa. Tastd huolimatta
Hatakeskuslaitoksen kriisi karjistyi nimenomaan johtamisen ja p&éatoksenteon alueella. Tamé johtui
muun muassa siita, ettd hatdkeskuksen sisélla ei ollut selvyyttd miten p&atdsvalta hatakeskusyksikon
ja hatdkeskusten jakautuu. Jélkikateen organisaatiossa tehdyn tarkastelun jalkeen kévi ilmi, ettd
tyojarjestyksen ilmaukset olivat keskeisiltd osiltaan epaselvia ja tulkinnanvaraisia, mik& varmasti
osaltaan edesauttoi tilanteen ké&rjistymistd (Sisdasiainministerion pelastusosaston selvitys, 2006).
Tassd tutkimuksessa toimintamalliuudistuksen vaikutuksia johtamiseen sek& p&atoksenteon
sujuvuuteen, pyrittiin selvittdmadn kuuden henkilostolle esitetyn kysymyksen avulla. Vastaajia
pyydettiin jo tuttuun tapaan arvioimaan minkalaisina he kokevat kysytyt asiat uuden toimintamallin

mukaisessa organisaatiossa.

Tiedusteltaessa henkilostolta heiddn arviotaan koko hatdkeskuslaitoksen johtamisesta uudessa
toimintamallissa, vastausjakauma (Kuvio 4) viittasi  henkiloston  jonkin  asteiseen
tyytymattomyyteen koko laitoksen johtamista kohtaan. Yli 50 % vastaajista (n=19) koki johtamisen
huonontuneen uuden organisaation myota ja kahdeksan tasta joukosta ilmoitti vieldpé johtamisen
huonontuneen selvasti. Kymmenen vastaajaa puolestaan ndki johtamisen hieman parantuneen ja
kuusi tyontekijaa arvioi asioiden pysyneen ennallaan. Yksik&&n vastaaja ei ndhnyt, ettd johtaminen
olisi muuttunut selvasti parempaan suuntaan toimintamalliuudistuksen myo6td. Vastaukset
heijastelevat myos niitd tyontekijoiden kommentteja, joita myds lehdiston kautta vélittyi syksylla

2006, kun hatékeskuskriisia kasiteltiin laajasti eri medioissa. Esimerkiksi Aamulehdessé
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(28.9.2006) nimettoméné pysytellyt paivystaja syytti laitoksen ylintd johtoa siitd, ettd he ovat
pahimmillaan puuttuneet jopa yksittaisten héatadkeskusten tyOaikajérjestelyihin sen sijaan etta
huolehtisivat koko laitoksen johtamisesta. Tamankaltaiset kommentit ovat signaali nimenomaan

paatosvaltarajojen epaselvyydestd organisaation eri osien valilla.

B selvasti
huonontunut

B hieman
huonontunut

0 Opysynyt
ennallaan

BDhieman
parantunut

Oselvasti
. . . parantunut

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 4. Koko hatakeskuslaitoksen johtaminen on uuden toimintamallin my6td. Henkildston vastaukset (n=35).

Kun kysymys tarkennettiin koskemaan oman hétékeskuksen johtamista, vastausjakauma tasoittui
huomattavasti. Uuden toimintamallin my6td oman hatékeskuksensa johtamisen néki parantuneen
noin kolmasosa vastaajista (n=13). Kymmenen arvioi johtamisen pysyneen ennallaan ja toinen
kolmannes (n=14) vastaajista koki johtamisen omankin hé&tdkeskuksen tasolla menneen
huonompaan suuntaan. Kuten edella k&vi ilmi, hatakeskuslaitoksessa on ollut ongelmia p&atosvalta-
alueiden hahmottamisessa ja tdma nékyy selvasti myos kyselyn tuloksissa, kun henkiléstoa
pyydettiin arvioimaan péatoksenteon sujuvuutta uudessa organisaatiossa. Ldahes puolet
kysymykseen vastanneista (n=17) kokee, ettd paatoksenteon sujuvuus uuden toimintamallin myo6ta
on heikentynyt joko hieman tai selvasti. Kolmasosa (n=12) vastaajista puolestaan arvioi, ettei
toimintamalliuudistuksella ole ollut vaikutusta péatoksenteon sujuvuuteen ja ainoastaan kuusi

vastaajaa nékee paatoksenteon menneen sujuvampaan suuntaan uuden hatakeskuslaitoksen myota.

Vield selvemmin henkil6ston vastausjakauma painui negatiiviseen suuntaan niissd kysymyksissa,
joissa tiedusteltiin henkilostolle suotuja osallistumismahdollisuuksia. Kun tyontekijoiltad kysyttiin
henkildston mahdollisuuksia osallistua padtdksentekoon uudessa organisaatiossa, lahes 60 % (n=22)
kysymykseen vastanneista koki osallistumismahdollisuuksien heikentyneen ja liki puolet heista
(n=10) arvioi osallistumismahdollisuuksien heikentyneen vieldpd selvasti. Kaikkiaan tahén

kysymykseen vastasi 35 tyontekijdd ja heistd kymmenen arveli paitoksentekoon osallistumisen
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pysyneen ennallaan, joten parannusta osallistumismahdollisuuksissa néki tapahtuneen ainoastaan
kolme henkildd. Melko samanlainen vastausjakauma saatiin myds Kkysyttdessa henkiloston
mahdollisuuksia osallistua muutosten suunnitteluun uudessa toimintamallissa. Jélleen noin 60 %
(n=21) vastaajista ndki mahdollisuuksien huonontuneen uuden toimintamallin myo6ta ja 11 heista
koki osallistumismahdollisuuksien huonontuneen selvasti. Yhdeksén vastaajista puolestaan arvioi
osallistumismahdollisuuksien  pysyneen ennallaan ja ainoastaan neljd vastaajaa néki
toimintamalliuudistuksen parantaneen henkil6ston mahdollisuuksia olla osana

suunnitteluprosessissa.

Osion lopuksi vastaajilta tiedusteltiin vield kokivatko he, ettd tyénjohdolta saadussa yleisessa
arvostuksessa olisi tapahtunut muutosta toimintamalliuudistuksen my6td. Jo aiemman osion
tiedonkulkua koskevissa avoimissa vastauksissa oli ndhtavissa viitteita siita, ettd tyontekijat kokivat
tyonjohdolta saadun yleisen arvostuksen heikentyneen verrattuna vanhaan toimintamalliin. My6s
saadun vastausjakauman voidaan n&hda jollain tapaa tukevan tat4 olettamusta. 34 vastaajasta 14
arvioi yleisen arvostuksen heikentyneen ja yhdeksén heistd néki arvostuksen heikentyneen jopa
selvéasti. 12 vastaajaa puolestaan koki, ettei yleisessé arvostuksessa ollut tapahtunut muutosta ja

yhdeksén vastaajista puolestaan arvioi muutosta tapahtuneen positiiviseen suuntaan.

6.7 Edustuksellisen jarjestelman kautta tapahtuva vaikuttaminen

Aiemmin tutkimuksen teoriaosuudessa esitetyn mallin mukaisesti, vaikuttamisen ké&site jaettiin
tassa tutkimuksessa kahtia, valilliseen - seka valittomaéan vaikuttamiseen. Tdman jaon mukaisesti
kyselylomakkeelle muodostui kaksi osiota, jotka sisalsivét yhteensd 12 kysymystd. Ensimmaisena
lomakkeella kasiteltiin henkiloston vaikuttamista valillisin keinoin, eli edustuksellisen jarjestelmén
kautta. Valiton — eli suora vaikuttaminen kasiteltiin lomakkeella omana osionaan ja sen osion
vastaukset analysoidaan omassa kappaleessaan. Edustuksellisilla ryhmill4 tarkoitettiin tdssé
yhteydesséd ryhmid, joiden kokoonpanoon kuuluu henkilékunnan edustaja (esimerkiksi johtoryhma,
yhteistydoryhmé, tyodsuojelutoimikunta). Osioon kuului seitseman edustuksellisiin jérjestelmin
liittyvad vaittdmaa, joihin vastaajien tuli ottaa kantaa ja ilmaista ovatko he véittdmien suhteen

samaa mielté vai eri mielta.

Tatd osiota silmélla pitden henkilostoltd kysyttiin jo taustakysymyksissd ovatko he toimineet

henkiloston edustajana edustuksellisissa ryhmissa tyouransa aikana. 36 vastaajasta liki 40
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prosentilla (n=14) oli tyfuransa varrelta aiempaa kokemusta tyopaikkansa edustuksellisissa
jarjestelmissé toimimisesta. VVoidaan siis perustellusti sanoa, ettd vastaajilla oli padasiassa hyva
késitys edustuksellisten ryhmien toiminnasta. Edustuksellisten ryhmien toimintaan liittyy
olennaisesti asioista tiedottaminen, mikda on useimmiten henkil6ston edustajien vastuulla. Koko
edustuksellisen jérjestelmén kantava ajatus on siing, ettd koko henkiléstd on tietoinen ryhmassa
kulloinkin késiteltavista asioista. Tyontekijat kuulevat edustajaltaan myods ryhméssa kaydyistéa
keskusteluista. Vireilld oleviin asioihin henkilostd péédsee vaikuttamaan keskustelemalla asioista
henkil6ston edustajan kanssa, joka sitten kertoo yhteistoimintaryhméssa henkiloston mielipiteet ja

kannanotot seka edistda siten heidén asioitaan.

Ensimmaisessa vaittamassé tiedusteltiin kuinka tdrkednd vastaajat ylipaataan pitavat edustuksellisen
jarjestelman olemassaoloa. Vastausjakauma tahan kysymykseen oli melko kiistaton, silla liki 65 %
(n=24) vastaajista oli vaittaman kanssa samaa mieltd, eli pitivat edustuksellisen jarjestelman
olemassaoloa tarke&nd. Ainoastaan kolme vastaajaa oli vaittdmén kanssa jokseenkin eri mieltd, ja
koki taten ettei edustuksellinen jérjestelma valttdmattd ole erityisen térked asioita paatettdessa.
Neljasosa (n=9) vastaajista kertoi puolestaan asiaa olevan vaikea arvioida. Vastausten perusteella
voidaankin tehdd johtopaatds, ettd henkilostd pitdd edustuksellista jarjestelmad yleisesti ottaen
tarkednd vaikutuskanavana asioista paatettdessd. Seuraavassa véittamassé tiedusteltiin vastaajien
mielipidettd siit4, ettd huomioivatko paatoksentekijat péatoksia tehtéessa riittdvasti henkildston
edustajien kannanotot. Vastausjakauma tasoittui huomattavasti, mutta lieva enemmistd (n=17)
arveli kuitenkin, ettd henkiloston kannanottoja ei riittdvasti huomioida péatoksia tehtdessa. Noin
neljannes (n= 9) vastanneista koki asiaa olevan vaikea arvioida ja vajaa kolmannes (n=11) oli sitd
mieltd, ettd henkiloston edustajien mielipiteet huomioidaan riittavésti paatdksentekotilanteissa.
Kolmannessa vaittaméssa kartoitettiin vastaajien arvioita siitd, ajavatko henkiloston edustajat
edustuksellisissa ryhmissé riittdvasti nimenomaan henkildston asioita. Tassé vaittdmassé vastaukset
jakautuivat liki taysin tasan. 13 vastaajaa oli vaittdman kanssa samaa mieltd ja 13 vastaajaa oli eri
mieltd. Kolmannes (n=11) vastaajista koki asian vaikeaksi arvioida.

Osion neljdnnen véittdman avulla oli tarkoitus saada selville, ettd kokevatko vastaajat padsevansé
vaikuttamaan riittdvasti paatoksentekoon edustuksellisten ryhmien vélitykselld. Jalleen véittama
jakoi mielipiteitd. Lieva enemmistd (n=15) vastaajista oli kuitenkin sitd mieltd he eivét padse
kylliksi vaikuttamaan edustuksellisen jarjestelman kautta. 10 vastaajaa koki puolestaan asian
vaikeaksi arvioida ja loput liki 40 % (n=13) vastanneista ilmoitti olevansa véittdméan kanssa

jokseenkin tai tdysin samaa mieltd ja pddsevansd tdten vaikuttamaan asioihin riittavasti
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edustuksellisten ryhmien valitykselld. Seuraava vaittama késitteli henkildston yleistd tietoisuutta
edustuksellisissa ryhmissa késiteltdvia asioita kohtaan. Vastausjakaumasta selvisi, ettd
edustuksellisissa ryhmissa késiteltavista asioista vallitsee henkiloston keskuudessa hieman myds
epétietoisuutta. Valtaosa, eli hieman yli puolet (n=20) vastaajista kertoi olevansa tietoisia niista
asioista, joita edustuksellisissa ryhmissd milloinkin ké&sitelladn. Mutta noin kolmannes (n=12)
vastaajista kuitenkin arveli, etteivat he aina ole tietoisia mitd asioita edustuksellisissa ryhmissé
késitelldaan. Liséksi yhdeksén vastaajaa naistd oli esitetyn vaittdman kanssa taysin eri mieltg, ja
viestitti ndin etteivat juuri koskaan ole tietoisia mitd asioita ryhmissa kasitellaan. Viisi vastaajaa
koki asiaa olevan vaikea arvioida. Osion kuudennessa vaittdmasséd kartoitettiin vastaajien yleista
kiinnostusta edustuksellisissa ryhmissé kasiteltavid asioita kohtaan. Vastausten perusteella oli
néhtavissa, ettd noin 70 % (n=25) vastaajista, eli selvd enemmistd, kertoi olevansa kiinnostunut
edustuksellisissa rynmissé kasiteltavista asioista. Ainoastaan kolme vastaajaa ilmoitti, ettd ryhmissé
esilla olevat asiat eivat padasiassa kiinnosta. Kahdeksan vastaajaa koki puolestaan asiaa olevan
vaikea arvioida. Ristiintaulukoinnin avulla tarkistettiin viel& olivatko mahdollisesti samat henkil6t
olleet tietdmattomid ryhmissd kasiteltavista asioista ja samalla kokeneet oman kiinnostuksensa
asioita kohtaan vaikeaksi arvioida, mutta asioiden valillg ei 10ytynyt yhtenevaisyytta. Viimeisessa
edustuksellisia ryhmi& koskevassa véittdmassa tiedusteltiin henkildston tuntemuksia siitd, etta
tiedotetaanko heiddn mielestddn eri ryhmisséd késiteltavista asioista riittdvasti. Vastaukset
jakaantuivat jalleen melko tasaisesti. Lieva enemmist0 (n=17) vastaajista néki, ettei tiedottaminen
ole riittdvad. Heistd yhdeksén oli vaittdman kanssa vieldpa taysin eri mieltd, eli koki tiedottamisen
ehdottoman riittaméttdméksi. 14 vastaajaa puolestaan oli vastakkaista mieltd ja he néakivat, ettd
esilla olevista asioista tiedotetaan riittavasti. Lisaksi viisi vastaajaa ilmoitti tatd asiaa olevan vaikea

arvioida.

6.8 Suoraan tapahtuva vaikuttaminen

Kyselylomakkeen viimeinen monivalintaosio kartoitti henkiloston mahdollisuuksia vaikuttaa
suoraan tyoyhteisonsé asioihin. Suoraksi vaikuttamiseksi katsotaan esimiehen ja tyontekijan vélisen
kommunikoinnin lisdksi myds muun muassa kehityskeskusteluiden kautta vaikuttaminen tai
asioiden esille nostaminen suoraan esimerkiksi viikoittaisissa tyoyhteison palavereissa tai muissa
tapaamisissa. Osiossa vastaajia pyydettiin arvioimaan omia mahdollisuuksiaan vaikuttaa suoraan

tydyhteison asioihin eri vaikutuskanavien kautta. Kaikkien esitettyjen kysymysten kohdalla
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vastaukset jakautuivat melko tasaisesti, mutta vastausjakaumat muodostuivat kaikkien esitettyjen
kysymysten kohdalla melko samankaltaisiksi.

Ensimmaisend vastaajia pyydettiin arvioimaan heiddn mahdollisuuksiaan vaikuttaa oman tyonsé
sisélton oman l&hiesimiehensa valityksella. Noin 40 % (n=15) vastaajista naki, ettd heilld on melko
vahan tai ei lainkaan mahdollisuuksia vaikuttaa oman tyonséd siséltoon lahiesimiehensa kautta.
Vajaa kolmasosa (n=11) arvioi puolestaan vaikuttamismahdollisuutensa melko hyviksi ja loput 11
vastaajaa koki vaikutusmahdollisuuksia vaikeiksi arvioida. Kun henkil0stolté tiedusteltiin heidan
mahdollisuuksistaan  vaikuttaa tyopaikan yleisiin  asioihin  l&hiesimiehen  vélityksell,
vastausjakauma  pysyi  péépiirteittdin  samanlaisena.  Edelleen 11  vastaajaa  koki
vaikuttamismahdollisuutensa melko hyviksi ja kolmannes (n=12) vastanneista koki asian vaikeaksi

arvioida. Hieman vajaa 40 % (n=14) arvioi jalleen mahdollisuutensa heikoiksi tai olemattomiksi.

Seuraavassa kysymyksessa henkilostod pyydettiin - arvioimaan kehityskeskusteluita yleisena
vaikuttamiskanavana. Kymmenen vastaajaa arvioi mahdollisuutensa vaikuttaa niiden kautta melko
vahaisiksi. Liséksi seitseman vastaajaa arvioi, ettei kehityskeskustelujen kautta ole mahdollista
vaikuttaa lainkaan. Toisaalta kymmenen vastaajaa arvioi kehityskeskustelut melko hyvaksi

vaikuttamiskanavaksi ja toiset kymmenen naki asian vaikeaksi arvioida.

Lopuksi henkilostod pyydettiin vield antamaan arvionsa muiden tyopaikan yhteisten tapaamisten,
kuten viikkopalavereiden tai ty©paikkakokousten, toimimisesta suoran vaikuttamisen kanavana.
Jélleen yli 40 % (n=16) vastaajista arvioi tydpaikan yhteisten tapaamisten olevan paikkoja, jossa
vaikuttaminen on melko vaikeaa tai mahdotonta. 13 vastaajaa puolestaan koki, ettd
tyopaikkakokoukset ovat melko hyvé kanava vaikuttaa tyOpaikan asioihin. T&ll4 kertaa seitseman

vastaajaa koki asian vaikeaksi arvioida.

Aivan osion lopuksi tyontekijoilté tiedusteltiin viel& heid&n arviotaan siitd, kuinka suuri painoarvo
paatoksia tehtdessa on tyopaikkakokouksissa tai viikkopalavereissa esille nousseilla henkiléston
mielipiteilld. Enemmist0 vastaajista (n=12) arveli painoarvon olevan hyvin véhaista ja viisi
vastaajaa arveli jopa, ettd henkiloston mielipiteet eivat paina lainkaan vaakakupissa, kun varsinaisia
paatoksia tehdéan. Noin kolmannes (n=11) vastanneista arvio toisaalta myos, ettd paatoksentekijat
antavat henkiléston mielipiteille ainakin jonkin verran tai paljon painoarvoa. Viisi vastaajaa ilmoitti

asian vaikeaksi arvioida.
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Yleisesti katsoen voidaan sanoa, ettd hatdkeskuslaitoksessa henkilostd ndki omat suorat
mahdollisuutensa vaikuttaa melko keskinkertaisina tai kehnoina. Kehityskeskustelut vaikuttaisivat
olevan yksi suoran vaikuttamisen kanava, jota olisi mahdollista kehittdd, mutta se edellyttaisi myos
henkiloston aktiivisuutta. Sen lisddmiseksi paatoksentekijoiden tulisi pyrki& osoittamaan, ettd myos
henkiloston mielipiteilla on painoarvoa péatostilanteissa. Talla hetkelld suora vaikuttaminen on
pitk&lti riippuvaista lahiesimiehistd ja heidédn tahdostaan vieda alaistensa asioita ja ehdotuksia

eteenpain.

6.9 Avoimet kysymykset

Kyselylomakkeen lopussa henkilostolle esitettiin vield kolme avointa kysymystd. Kysymykset
pyrittiin muotoilemaan mahdollisimman vapaamuotoisiksi mink& avulla vastaajille tahdottiin tarjota
mahdollisuus viestittdd myos heidan yleisia tuntemuksiaan toimintamallimuutoksesta, sen hyvista ja
huonoista puolista sekd heiddn omista mahdollisuuksistaan osallistua ja vaikuttaa ty0yhteison

asioihin sekd muutosten suunnitteluun.

6.9.1 Toimintamalliuudistuksen toteuttamisen onnistuneisuus

Ensimmadisessd avoimessa Kysymyksessé vastaajia pyydettiin omin sanoin kertomaan heidan
nédkemyksensa toimintamalliuudistuksen toteutuksesta ja niista seikoista, joissa vastaajan mielesta
on onnistuttu tai vastaavasti epdonnistuttu. Yli puolet (n=20) vastaajista kertoikin mielipiteensa
tdhdn kysymykseen. L&hes kaikissa vastauksissa organisaatiouudistuksen onnistuneeksi asiaksi
mainittiin uuden toimintamallin keskeinen toiminta-ajatus, eli kaikki hatapalvelut on uudistuksen
myoOta saatavissa samasta paikasta. Se, ettd nykyisin kansalaisten on mahdollista hélyttda apua
kaikissa tilanteissa yhdestd ja samasta numerosta, ndhtiin kansalaisten kannalta erittdin tarke&ksi
asiaksi ja sen vuoksi toimintamallin ideaa korostettiin lahes kaikissa vastauksissa. Vastaukset
osoittavat hatakeskuslaitoksen henkiloston ammattimaisuuden asteen olevan hyvin korkealla tasolla
sekd tyontekijoiden tiedostavan ja arvostavan oman tyonsd yhteiskunnallisen merkityksen.
Positiivisiksi puoliksi listattiin my6s tehokkuuden lisd&dntyminen sek& ty6nkuvan muuttuminen
entistd vaativammaksi ja monipuolisemmaksi. Lisaksi ty6tilat saivat positiivista palautetta useissa

avoimissa vastauksissa.
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Toimintamallin toteuttamisvaiheeseen liittyvid ep&onnistumisia nousi myds luonnollisesti esille
vastauksissa. Huomattavan paljon kritiikkié ja negatiivista huomiota sai osakseen odotetusti alun
alkaenkin vaarinmitoitetut henkilostoresurssit, uudistuksen tekninen toteutus sekd etenkin
kaynnistamisvaiheen aikataulutus. Ehk& epdonnistunein osa-alue toimintamalliuudistuksen
toteutuksessa oli vastaajien mukaan kaynnistdmisaikataulu, joka vastausten perusteella oli ainakin
osasyyna moniin tehtyihin virheisiin. Valtaosassa vastauksia kiinnitettiin negatiivista huomiota
nimenomaan uuden toimintamallin k&ynnistamisvaiheen nopeaan toteuttamisaikatauluun, jota erds
vastaaja kuvasi sanalla "utopistinen”. Vastauksissa ihmeteltiin miksi kaikki hatdkeskukset piti saada
kiireellisella aikataululla toimintaan huolimatta siité, etta tietojarjestelmat eivét olleet yhtenevaisia
ja rakenteiltaankin hatdkeskuslaitos vaikutti vastausten perusteelta osin keskenerdiseltd ja
epéselvéltd. Avoimista vastauksista kay selvésti ilmi henkilostén melko yhtendinen mielipide, jonka
mukaan varsinainen toteuttamisvaihe olisi tullut vied& lavitse rauhallisemmalla tahdilla. Tam& myos
usean vastaajan mukaan selittdd ainakin osittain monia tehtyja virheitd. Henkilostossa herétti
ihmetystd muun muassa se mink& vuoksi kaikki avatut hatakeskukset ovat toistaneet periaatteessa
samat virheet ja kérsineet samankaltaisista ongelmista, vaikka aiemmin perustettujen kokeilu — ja
varsinaisten hétédkeskusten ongelmista olisi voinut, ja olisi pitdnyt, ottaa oppia monissa asioissa.
N&amé& kommentit viittaisivat nimenomaan hatékeskusten vélisiin tiedonkulkuongelmiin ja heikkoon
tilannekohtaiseen reagointiin  koko hé&tédkeskuslaitoksen johdon taholta. Yleisemminkin
kommenteista oli néhtdvissa toive, ettd henkilostoa olisi aikanaan paremmin perehdytetty uuteen
toimintamalliin sek& tiedotettu selvemmin vyleisista tavoitteista ja uudistuksen toteuttamisesta.
Vastausten perusteella voisi paatelld myos, ettd ennalta luodusta kdynnistamisaikataulusta tahdottiin
pitdd mahdollisesti turhankin lujasti kiinni, ja samalla jo aiemmin perustetuissa héatdkeskuksissa

ilmenneisiin ongelmiin ei jaanyt aikaa reagoida.

Kuten edelld jo mainittiinkin, myds henkildstoresurssit ja véhdinen henkildston kouluttaminen
nousivat vastauksissa esille lukuisia kertoja. Lisdksi muutamassa vastauksessa Kritisoitiin
tybaikajarjestelyja. Tyontekijoiden vastauksissa painotettiin, ettd ndin mittavaa uudistusta tulisi
suunnitella huolellisemmin ja rauhallisesti, eik&d rynnét4 toteuttamaan uudistusta Kkiireell&.
Vastaajien mielestd itse suunnittelulle olisi tullut varata reilummin aikaa ja kdynnistdmisaikataulun
olisi tullut olla maltillisempi, jolloin esimerkiksi henkilokuntaa olisi voitu kouluttaa
perusteellisemmin  uutta tyonkuvaa varten paremmin. Samoin  V&rin  mitoitettujen
henkilostoresurssien kaltaiset ongelmat olisi mahdollisesti voitu ainakin osittain valttaa

huolellisemman suunnittelun ja joustavamman k&ynnistamisaikataulun myota.
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Muutamissa vastauksissa paistaa lavitse joidenkin vastaajien turhautuminen hatéakeskuslaitoksen
tilaan. Naissd vastauksissa ei Kiistetd perustavan toiminta-ajatuksen tarkeyttd, mutta sen
toteuttamiseen ollaan selvasti tyytymattémid. Osassa vastauksista on vastaavasti selvia signaaleja
siitd, ettd pahin vaihe kriisista olisi kyselyhetkell&4 jo ohitettu. Ndiden vastausten perusteella sai
vaikutelman, ettd myds muutosvastarinta oli p&dosin jo takanapdin. Osa vastaajista nakikin selvasti
toimintamallimuutoksen positiivisessa valossa. Tatd oletusta voidaan katsoa tukevan esimerkiksi
vastaus, jonka mukaan asiat olivat muutoksen alussa huonosti, koska muun muassa eri viranomaiset
olivat tottuneet parempaan palveluun. Kyselyhetkelld uusi toimintamalli oli vastaajan mukaan

kuitenkin jo opittu ja asiat olivat alkaneet sujumaan huomattavasti paremmin.

6.9.2 Tyontekijdn mahdollisuudet vaikuttaa ja osallistua organisaation muutosprosessiin ja

sen suunnitteluun

Toinen avoin kysymys kasitteli henkiloston mahdollisuuksia vaikuttaa ja osallistua organisaatiossa
lapikdytyyn muutosprosessiin. Téhan kysymykseen antoi vastauksensa edellisen vastauksen tavoin
reilusti yli puolet (n=22) vastaajista, mikd on varmasti osoitus siit4, ettd henkilostd kokee
vaikuttamismahdollisuudet tarkeédksi osaksi tyotd ja tyohyvinvointiaan. Vastaajia pyydettiin
arvioimaan omin sanoin, minkalaisina he ndkivat omat mahdollisuutensa vaikuttaa ja osallistua
toimintamalliuudistuksen suunnitteluun tai itse muutosprosessiin. Kysymyksellda haluttiin antaa
henkil6stolle suora mahdollisuus kommentoida ja kertoa niista osallistumismahdollisuuksista, joita
henkilostolld on kaytdssdan muutoksia suunniteltaessa.

Vastaukset olivat yleisesti ottaen melko ytimekkaita ja niista ké&vi varsin selvasti ilmi, ettd suuri osa
vastaajista koki, ettei heilld ollut juurikaan mahdollisuuksia vaikuttaa muutosprosessiin tai sen
suunnitteluun. Toki vastakkaisiakin arvioita osallistumismahdollisuuksista esitettiin ja muutamissa
vastauksissa nousi esille hyvin positiivisia kokemuksia organisaation asioihin vaikuttamisesta.
Muutamat vastaajat ilmoittivat olleensa mukana toimintamallimuutoksen suunnittelussa alusta
alkaen ja kokivat paasseensa vaikuttamaan sek& olleensa tarked ratas uudistuksen toteuttamisessa.
Vastauksissa kavi ilmi, ettd vaikutuskanavia hatdkeskuksissa on kylla olemassa. Liséksi aloitteiden
tekemisenkin Kkerrottiin olevan helppoa ja etenkin hatdkeskuksen tasolla niiden kasittelyn mainittiin

olevan nopeata johtuen matalasta organisaatiorakenteesta. Osalle henkilostostd vaikutuskanavien
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vain epdiltiin olevan vield hyvin uusia ja siitd johtuen niiden hyédyntdmisen olevan vajavaista.
Taman kommentin my6té tulee arviointiin se, ovatko tyontekijoiden perehdytys ja koulutus olleet
puutteellisia, jos vaikutuskanavia kerran on, mutta henkilostd ei osaa kayttdd niitd. Tama on
ehdottomasti seikka, johon tulisi koko organisaation tasolla Kiinnittdd huomiota, silla myos
edellisen avoimen kysymyksen vastauksista oli tulkittavissa henkildston tyytymattomyys
koulutuksen vahéisyyteen uuteen toimintamalliin siirryttdessa. Osa vastaajista kertoi
vaikutusmahdollisuuksien olleen muutosten suunnittelun suhteen kohtuulliset oman hatdkeskuksen
tasolla, mutta koko hatakeskuslaitoksen tasolla vaikuttamismahdollisuuksien katsottiin olleen
yleisesti melko olemattomat. Esimerkiksi vastaajat nostivat uuden tietojarjestelman kehittdmis- ja
suunnitteluvaiheen, johon vastaajien mukaan paivystajat eivat juuri paasseet osallistumaan. Téhan
oltiin vastauksissa hyvin pettyneitd ja sen epdiltiin myds osaltaan aiheuttaneen nykyiset puutteet
uudessa jarjestelmassd. Omassa hatakeskuksessa vaikuttamisen kerrottiin riippuvan paljolti oman

lahiesimiehen kyvysta ja halusta viedd alaistensa ajatuksia eteenpain.

Erityisen huolestuttavina tutkija kuitenkin pitdd vastauksia, joissa vastaaja kertoi lannistuneensa
vaikuttamismahdollisuuksistaan ja sen vuoksi luopuneensa yrityksista kehittdd asioita tydyhteisossa.
Vastauksista oli luettavissa, ettd osa tyontekijoista on turhautunut ja he ovat menetténeet jo ainakin
osittain uskon omiin mahdollisuuksiinsa vaikuttaa. Muutama vastaaja kertoi, ettd mielipiteensa
kertominen on mahdollista ja sit4 saatetaan jopa kysyd, mutta samassa lauseessa vastaajat arvelivat,
ettei niille anneta organisaatiossa mitdan painoarvoa vaan mielipiteet lentdvéat vastaajien kertoman
mukaan “tuulen mukana maailmalle”. Vastauksissa harmiteltiin my0s sitd, ettd usein pé&atoksia
kehittdmisehdotusten hylkdamiseksi perustellaan taloudellisilla aspekteilla, jonka johdosta osalle
tyontekijoista vaikuttaisi muodostuneen sellainen kuva, ettd organisaatio ei ole halukas
panostamaan henkildstonsa hyvinvointiin. Tamé& saattaa olla hyvinkin kohtalokasta ja johtaa
nopeasti siihen, ettd henkildston halukkuus osallistua ja vaikuttaa tyOpaikallaan vahenee entisestaan.
Liséksi se saattaa vahent&a tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon seké kasvattaa tunnetta, etta
tyonantaja ei arvosta heidan tekeméénsa tyotd. Taman kaltaiset vastaukset tulisi ottaa vakavasti ja
nédhdd erittdin huolestuttavina signaaleina. Organisaatiossa olisi kenties tarvetta pohtia
toimenpiteitd, joilla kaikkien tydntekijoiden motivaatio kehittdd tyopaikkansa asioita saataisiin

palautettua.
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6.9.3 Henkiloston vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksien kehittaminen

Koko kyselylomakkeen viimeisessa kysymyksessé vastaajilta tiedusteltiin, miten he itse lahtisivat
kehittdm&an henkiloston vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuuksia. Aiemmin tutkimuksen
tavoitteita madriteltdessé kerrottiin, ettd pyrkimyksend olisi 10ytdd myds niitd keinoja, joilla
henkilostd voisi paremmin vaikuttaa oman tyOyhteisonsa asioihin ja sitd kautta omaan
tyohyvinvointiinsa. Talla kysymyksella annettiin vastaajille mahdollisuus kertoa omat ehdotuksensa
asian suhteen sek& pyrittiin todellakin 16ytdmaan ne henkildston mielestd, ja samalla heidéan

osallistumisensa kannalta, parhaat vaikuttamiskanavat.

Noin puolet kyselyyn vastanneista (n=19) kertoikin oman mielipiteensé vaikutusmahdollisuuksista
tai antoi ehdotuksensa vaikutuskanavien kehittdmisté varten. Monissa vastauksissa otettiin kantaa
myos hétédkeskuslaitoksen tdmanhetkisiin vaikuttamiskanaviin ja joukossa oli luonnollisesti seka
positiivis- ettd negatiivispainotteista palautetta siséltdvia vastauksia. Ehk& keskeisin osion
vastauksissa esiin noussut asia oli tyontekijoiden mielipiteiden huomioiminen sek& mahdollisista
jatkotoimenpiteistd informoimisen merkityksellisyys. Talla vastaajat tarkoittivat 1&hinnd sitd, ettd
tyontekijat toivovat luonnollisesti saavansa danensa kuuluviin, mutta sen lisdksi tyontekijat
tahtoisivat kuulla myds jatkotoimenpiteistd kyseessé olevan asian suhteen. Toisin sanoen tullaanko
asiaa viemddn mahdollisesti eteenpéin vai haudataanko mahdollinen kehitysidea jostain syysta.
Huomioinnilla tarkoitettiin toisaalta my0ds etenkin salihenkiléston mielipiteiden huomioimista
nykyistd laajemmin ja paremmin. Samoin toivottiin, ettd hallinto tuotaisiin l&hemmaksi
salihenkilokuntaa, jolloin hallinnossa tydskentelevat tietédisivat mitd salissa tapahtuu ja toisaalta
kynnys esittdd asioita ja ideoita hallinnon suuntaan madaltuisi. Vastauksissa perédankuulutettiin
my06s avoimempaa tiedottamista sek& paivystdjille koulutuspdivida ja seminaareja, joissa asioita
kaytaisiin  myos lavitse. Lisaksi vastauksissa ehdotettiin erilaisten kehitysryhmien, kuten

esimerkiksi tyOaikajarjestelyjen kehitysryhmén perustamista hatakeskuksiin.

Useassa vastauksessa nousi esille myos se, ettd loppujen lopuksi vaikuttaminen ja osallistuminen
tyoyhteison asioihin ovat henkildstosta itsestaan kiinni ja lukuisissa vastauksissa peradnkuulutettiin
myo6s henkildston omaa aktiivisuutta. Tyontekijoiden oma rooli ja vastuu tuleekin siis muistaa aina
vaikuttamisesta puhuttaessa. Organisaation tulee kylld luoda sellaiset vaikuttamiskanavat, ettéd
osallistuminen on henkilostolle mahdollista, sekd paatoksissd luonnollisesti tulisi huomioida
henkiloston mielipiteet, mutta osallistumaan ja ideoimaan henkilost6d ei voi pakottaa. Useat



74

vastaajat painottivatkin nimenomaan sitd, ettd tyontekijat tulisi saada aktivoitumaan, osallistumaan
ja ideoimaan kehitettdvid asioita sekd kertomaan mielipiteistddn rohkeammin henkilston
edustajille. Osallistumalla aktiivisesti tyontekijé saadaan tuntemaan, ettd han on osa kehitysta, eiké
ainoastaan kaskyjé vastaanottava osapuoli, silloin myds organisaatiomuutosten hyvéksyminen on

helpompaa ja usein muutosvastarinta védhdisempéaa.

Avoimia vastauksia lukiessa saa vaikutelman, ettd organisaation henkilékunnalle on luotu jonkun
verran vaikutuskanavia, vaikka monilta osin niitakin tulisi viel& kehittad. Kehitettdvad olisi muun
muassa vaikuttamiskanavien luottamuksellisuudessa, joka vaikuttaa niiden toimintaan merkittavasti.
Talla tarkoitetaan sitd, ettd tahtoessaan henkiloston tulisi voida tehdd kehitysehdotuksia
luottamuksellisesti ja tdysin anonyymisti. Vastaajien kommenttien perusteella se ei vaikuttaisi
toteutuvan hatakeskuksissa parhaalla mahdollisella tavalla ja mielipiteiden anonymiteettiin tulisikin
kiinnittdd jatkossa huomiota. L&hinnd vaikuttamisen suurimmat ongelmat nayttaisivat kuitenkin
aiheutuvan vaikuttamiskanavien vajavaisessa kéytossd seka vaikutuskanavia mydden esiin
nousseiden mielipiteiden ja kehitysehdotusten huomioimisessa. Nimenomaan organisaation johdon
tulisi  huomattavasti enemmé&n rohkaista tyontekijoitd hyodyntdamaan vaikutuskanavia
aktiivisemmin, jolloin henkilostd tuntisi, ettd organisaatio oikeasti arvostaa henkilostonsé
mielipiteitd. Lisédksi monessa vastauksessa nousi esille, ettd henkilostd kaipaa lisdd tietoa
ehdotettujen asioiden kaésittelyn etenemisestd sek& mahdollisista jatkotoimenpiteistd. Talldin

henkilOsto tietdd, ettd mielipide on huomioitu, vaikka ehdotus lopulta hylattaisiinkin.
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VII TUTKIMUKSEN KESKEISET TULOKSET

Tutkimuksen aihetta seka teoriaosuudessa asetettuja tavoitteita lahdettiin l&hestymé&an henkil6stolle
suunnatun kyselylomakkeen avulla, jossa vastaajille esitettiin vaikuttamiseen seka yleisesti
tyohyvinvointiin ja sen eri osa-alueisiin liitettvié asioita. Osa-alueiden kysymysten asettelussa oli
hieman eroja, mutta pé&éasiassa kysely eteni siten, ettd tyontekijoitd pyydettiin ensin arvioimaan
toimintamalliuudistuksen vaikutuksia tyohyvinvointiin liittyviin asioihin. Tarkoituksena oli 10yt&4
ne osa-alueet, joiden lapiviemisessa onnistuttiin sekd vastaavasti ne joissa asiat ovat uudistuksen
myo6td huonontuneet. Tamén jalkeen vastaajia pyydettiin  arvioimaan heiddn omia
mahdollisuuksiaan vaikuttaa kyseisten asioiden tilaan, ja talla tavalla pyrittiin selvittdmaan
henkiloston yleisid mahdollisuuksia vaikuttaa asiohin tyopaikallaan. Lisédksi tahdottiin selvittada
organisaation tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa niilla tyéhyvinvoinnin osa-alueilla, jotka
henkilostd kokee toimintamalliuudistuksen myota heikentyneen. Voidaan nimittdin olettaa, ettd
muun muassa reagointi tyontekijdn mahdollisiin tydhyvinvoinnin ongelmakohtiin on nopeinta ja
tehokkainta silloin, kun tyontekijalla itsellddn on mahdollisuus vaikuttaa kyseisiin asioihin. Samalla
toivottiin l0ydettdvan myos sellaiset osa-alueet, joissa henkilosto ei talla hetkelld mahdollisesti koe
paasevénsa vaikuttamaan, mutta jotka ovat merkityksellisid heidan tydhyvinvointinsa kannalta.
Tassé kappaleessa vield kerrataan ja kootaan hyvin tiivistetysti yhteen, tutkimuksen datana

toimineesta kyselyaineistosta, analyysin myota keskeisimmin esille nousseet seikat.

Henkiloston valisia suhteita kartoittaneessa osiossa Kkysytyistd asioista yksikadn ei noussut
erityisesti toisen ylapuolelle vaan vastausjakaumat olivat melko samankaltaiset kaikkien kysyttyjen
asioiden suhteen. Vastauksista péatellen lievd enemmistd henkilostosta  kokisi, ettd
toimintamalliuudistus olisi yleisesti heikentanyt henkildston valisid suhteita hieman, mutta toisaalta
kaikissa kysymyksissa noin kolmasosa arveli asioiden pysyneen ennallaan muutoksesta huolimatta.
Kuten osa-aluetta kasitelleessa kappaleessa jo todettiin, pinnalla olleet hatdkeskuslaitoksen
tyoilmapiiriongelmat heijastuvat varmasti viel& tuloksiin. Liséksi kasvanut tydyhteison koko saattoi
osittain olla vaikuttamassa siihen, ettd henkilostd arvioi tydyhteison jasenten vélisten suhteiden
heikentyneen. Vaikuttamismahdollisuuksia tiedusteltaessa kaikki kysytyt asiat saivat jalleen melko
samankaltaiset vastausjakaumat, joissa vastaukset jakautuivat tasaisesti siten, ettd kolmasosa
vastaajista koki pystyvansa vaikuttamaan henkildston valisiin suhteisiin, kolmasosa puolestaan néki
omat vaikuttamismahdollisuutensa huonoiksi ja kolmasosa vastaajista ei osannut arvioida

mahdollisuuksiaan vaikuttaa.
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Ty0n organisoinnin osa-alueella vastausjakaumat puolestaan jakautuivat huomattavasti henkiléston
valisid suhteita késitellyttd osiota enemman. Odotetusti negatiivisimmat vastausjakaumat
muodostuivat tydaikajérjestelyja seka tyovuorokohtaisia henkiloresursseja koskeville kysymyksille.
Molemmissa kohdissa selvd enemmistd vastaajista koki toimintamalliuudistuksen muuttaneen
asioita selvésti huonompaan suuntaan ja lisdksi suurin osa vastaajista koki etteivat he voineet
vaikuttaa ndiden asioiden tilaan juuri milladé&n tavalla. VVastauksia verrattiin myos hatakeskuksittain,
mutta alueellisia eroja ei ndiden kahden hatdkeskuksen vélilla juurikaan ilmennyt. Positiivisia
muutoksia koettiin tapahtuneen erityisesti palkan seka tyotilojen suhteen, mutta nédihinkin asioihin
henkildstd koki voivansa itse vaikuttaa ainoastaan véhén tai ei lainkaan. Toimintamalliuudistuksen
mukanaan tuomana positiivisena asiana voidaan ehdottomasti nahda se, ettd liki puolet vastaajista
koki tydon muuttuneen siséllollisesti parempaan suuntaan uudistuksen my6td. Uuden toimintamallin
mukanaan tuomia koulutusmahdollisuuksia kartoittanut kysymys jakoi mielipiteet jalleen melko
tasaisesti. Useassa kyselyn avoimen osion vastauksessa huomautettiin kuitenkin, ettd nimenomaan
ennen toimintamalliuudistuksen toteuttamista koulutus oli riittdamé&tontad”. Alkutaipaleella olleen
organisaation padhuomio koulutusasioissa kohdistuu toki uusien hatadkeskusten henkil6stoihin,
mutta muutokseen valmistavaa koulutusta olisi henkildston taholta kaivattu lisdd. Osion
vaikuttamismahdollisuuksia koskevia vastausjakaumia tarkasteltaessa on huolestuttavaa huomata,
ettd tyon siséltoon vaikuttamista lukuun ottamatta, kaikissa muissa tyon organisoinnin alaan
liittyvissa asioissa yli puolet henkilostostda kokee omaavansa ainoastaan véhan tai ei lainkaan

mahdollisuuksia vaikuttaa asioiden tilaan.

Tiedottamista koskevan osion ensimmaisen neljan kysymyksen vastauksista, joissa kartoitettiin
toimintamalliuudistuksen vaikutuksia tiedonkulkuun, ainoa huomion arvoinen seikka oli, ett4
valtaosa vastaajista néki oman hatdkeskuksen tiedonkulun joko pysyneen ennallaan tai muuttuneen
parempaan suuntaan, kun taas koko organisaation tasolla lahes puolet vastaajista arvioi tiedonkulun
huonontuneen. Padasiassa vastaukset jakautuivat nédissa kysymyksissa kuitenkin hyvin tasaisesti ja
oikeastaan mitdan suurempia yksittaisia johtopaatoksia niisté vastauksista ei auta tehdd, etenkin kun
muistetaan koko organisaation tasolla vertailupohjan olleen osalle vastaajista hankala hahmottaa.
Jalkimmaisissd  neljassa  kysymyksessa  puolestaan  henkilstolta  tiedusteltiin -~ miten
merkityksellisend he pitdvdt oman tyohyvinvointinsa kannalta organisaation tiedonkulkua.
Vastaukset tukivat selvésti sitd yleista ja tdssékin tutkimuksessa esille noussutta kasitystd, etta
organisaation tiedonkululla on huomattavaa merkitystd tyoyhteisén hyvinvoinnin kannalta.

Vastauksista kavi ilmi, ettd etenkin oman hatdkeskuksen sisdinen tiedonkulku seka selked
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organisaation tavoitteista tiedottaminen koetaan hyvin merkityksellisiksi asioiksi tydyhteisossé.
Lahes 90 % vastaajista kertoi molempien ndistd asioista olevan merkityksellisia heidén
tyohyvinvoinnilleen. Jos tdssd yhteydessa palataan tarkastelemaan vield uudelleen osion
ensimmaisia kysymyksié, on positiivista havaita, ettd suurempi osa vastaajista kokee nimenomaan
néilld osa-alueilla tiedonkulun parempaan suuntaan kuin huonompaan. Valtaosa (n 60 %)
henkilostostd koki tydhyvinvointinsa kannalta merkitykselliseksi myds, ettd koko organisaation
sisainen tiedonkulku toimii ja organisaation arvoista tiedotetaan. Naill4 osa-alueilla tiedottamisen ei
ainakaan vastausten perusteella voi mydskaan sanoa parantuneen, enemminkin péinvastoin. Osion
lopussa vastaajille esitettiin vield avoin kysymys, jossa tiedusteltiin heiddn mielipidettddn niist4
keinoista, joilla tiedonkulkua voisi organisaatiossa parantaa. Vastaukset tukevat sitd aiemmin
tutkimuksessa esitettyad olettamusta, ettd henkilosto tahtoo todella tietdd mitd organisaatiossa ollaan
suunnittelemassa, toteuttamassa ja minkd vuoksi. P&&toksentekoon ja etenkin sen
suunnitteluvaiheeseen Kkaivattiin useimmissa vastauksissa liséé lapinakyvyyttd seka toivottiin, etta
my0Os pééatoksiin johtaneista syistd ja vaikuttimista kerrottaisiin selkedsti myds henkildstolle.
Tyontekijat kaipasivat reaaliaikaisia, selkeitd ja informatiivisia tiedotteita, joissa kerrottaisiin mité
koko organisaation tasolla sek& eri hatakeskuksissa on tekeilld ja suunnitteilla. Vastauksissa oltiin
my0s selvésti pettyneitd siihen, ettd h&takeskuskriisin aikana tiedonkulku ei ollut sujunut ja
henkil6sto sai tietoja oman tydpaikkansa tilanteesta enemman lehdistdsta kuin omilta esimiehiltaan.
Lisaksi vastauksissa perddnkuulutettiin tyontekijoiden ottamista mukaan suunnitteluun sek& heidan
mielipiteidensd huomioimista. Parhaaksi tiedottamiskanavaksi vastauksissa nostettiin intranet, jota
kehittamalla voitaisiin vastaajien mukaan saada aikaan toimiva viestintdfoorumi ja vahent&a

tyontekijoiden epétietoisuutta sekd mahdollisia huhupuheita organisaation sisalla.

Palautejarjestelmi& kartoittaneessa osiosta oikeastaan mikaan yksittaista kohtaa ei erityisemmin voi
nostaa toisen ylépuolelle tai kohottaa erityisen keskeiseksi tulokseksi tutkimuksessa. Suurempia
johtopaatelmia ei palautejarjestelmien toimivuudesta yleensék&én voida saatujen vastausjakaumien
perusteella tehdd. Tdma johtuu padasiassa siitd, ettd jokaisen kysytyn asian kohdalla huomattavan
suuri maara vastaajista kertoi tilanteen pysyneen ennallaan huolimatta toimintamalliuudistuksesta.
Mahdollisuudet antaa palautetta koko organisaation johdolle vaikuttaisivat kuitenkin heikentyneen
uudessa ja isommassa organisaatiossa, mutta palautteen molemminpuolinen jakaminen oman
ldhiesimiehen kanssa puolestaan vaikuttaisi parantuneen uuden toimintamallin  mukaisessa

organisaatiossa.
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Johtaminen sek&d paatoksenteko mielletddn  yleisesti  erityisen  olennaiseksi  osaksi
organisaatiomuutoksia ja myds hatdkeskuslaitoksen tapauksessa johtaminen nousi esille
uudistuksen edetesséd. Uudessa toimintamallissa paatdsvaltarajat, etenkin hatdkeskusyksikon ja
hatdkeskusten valilla, vaikuttivat olleen johtajille epéselvid. Tah&n olettamukseen viittaa myos
paatoksenteon sujuvuutta kartoittavan kysymyksen vastausjakauma, silld noin puolet kyselyyn
vastanneista  arveli  pé&atoksenteon  sujuvuuden  muuttuneen  huonompaan  suuntaan
toimintamalliuudistuksen myo6td ja ainoastaan kuusi vastaajaa koko vastaajajoukosta arveli
paatoksenteon sujuvan paremmin uudessa organisaatiossa verrattuna vanhaan toimintamalliin.
Toinen silmiinpistava tulos oli se, ettd vastausten perusteella yli puolet henkiléstosta arvioi koko
hatdkeskuslaitoksen johtamisen huonontuneen uudistuksen myo6ta kun taas oman hatédkeskuksen
suhteen vastaukset jakautuivat tasaisesti kolmeen yht& suureen leiriin. Hatdkeskuslaitoksen
kaltaisen organisaation, jossa valtaosa henkilostostd on aiemmin tydskennellyt huomattavasti
pienemmissa yksikoissé, yksi ongelmista on usein siing, etta ylin johto mielletddn automaattisesti
kaukaiseksi. Tassé tapauksessa myos itse johtamisessa on kuitenkin epdilematta ollut ongelmia ja
paatosvaltarajoissa epaselvyytta. Tata vaitettd puolustaa tulosten lisaksi, aikaisemmin johtamista ja
paatoksentekoa koskevassa kappaleessakin esitetyt tyontekijoiden kommentit, joissa organisaation
johdon kerrottiin puuttuneen jopa yksittdisten hatakeskusten tyoaikajérjestelyihin. Td&mén osion
kaikista negatiivispainotteisimmat vastausjakaumat saivat kuitenkin kysymykset, joissa tiedusteltiin
henkiloston mahdollisuuksia osallistua p&atoksentekoon ja muutosten suunnitteluun uudessa
organisaatiossa. Reilusti yli puolet vastaajista arvioi sekd tyontekijoiden osallistumisen etté
vaikuttamismahdollisuuksien vaikeutuneen uudessa toimintamallissa ja yli nelj&sosa heistd koki
osallistumismahdollisuuksien huonontuneen viel&pé selvasti. Suuri osa vastaajista (n 40 %) koki
myo6s arvostuksen tyonjohdon taholta huonontuneen uudistuksen my6td. Tamén tuloksen tutkija
néki, organisaation sen hetkisen tilanteen huomioiden, aavistuksen yllattavand. Hatdkeskukset
kérsivat kuitenkin vield kyselyhetkelld paivystajapulasta ja sen puolestaan voisi helposti kuvitella
heijastuvan kyselyn tuloksiin nimenomaan péinvastaisella tavalla, eli ammattitaitoisten

tyontekijoiden lisddntyneend arvostuksena organisaatiossa.

Seuraavana lomakkeella vuorossa ollut tutkimuksen osa-alue koostui kahdesta erillisesta osiosta ja
se pyrki kartoittamaan organisaation jasenilleen luomia vaikuttamiskanavia sek& niiden toimivuutta.
Vaikuttamismahdollisuuksien osa-alue jaettiin siis jo tutkimuksen teoriaosuudessa kahtia. Erilliset
osiot muodostuivat edustuksellisen jarjestelmén kautta tapahtuvasta sekd suoraan tapahtuvasta
vaikuttamisesta. Naistd ensimmaisend kyselylomakkeella kartoitettiin organisaation edustuksellisia

jarjestelmid, joilla tarkoitettiin sellaisia ryhmid, joissa on jésenend henkil6ston edustaja. T&ssé
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osiossa vastaajille esitettiin edustuksellisia jarjestelmia sek& niiden kautta tapahtuvaa vaikuttamista
koskevia véittdmid, joiden suhteen vastaajien tuli ilmoittaa kantansa. Lahes 40 % vastaajista kertoi
toimineensa jossain tyoduransa vaiheessa henkiloston edustajana, joten ennakkoasetelmat
vastaamiselle olivat melko hyvat ja vastaajien voidaan olettaa omaavan varsin hyvan
yleiskasityksen edustuksellisten ryhmien toiminnasta. Erityisesti osion vastauksista oli ndhtévissa,
ettd henkilostd kokee selvésti edustukselliset ryhmaét térkedksi vaikuttamiskanavaksi ja tyontekijat
ovat kiinnostuneita sekd p&a&dasiassa hyvin tietoisia niistd asioista, joita ryhmissa milloinkin
késitelldaan. Vastausten perusteella vélittyy kuitenkin signaali, ett4 henkil6ston edustajien esittdmien
kannanottojen varsinaiseen painoarvoon paatostilanteissa ollaan jonkin verran pettyneitd. Lisaksi

ryhmissé késiteltavista asioista tulisi tyontekijoiden mielesta tiedottaa vieldkin aktiivisemmin.

Toinen vaikuttamismahdollisuuksia ja — kanavia kartoittanut osio painotti tyontekijén suoria keinoja
vaikuttaa organisaatiossa. Suorina vaikutuskanavina nahtiin  ldhiesimiehen  valityksell&
vaikuttaminen, kehityskeskustelut sek& viikkopalaverit tai muut tydyhteison yhteiset tapaamiset.
Kaikissa osion kysymyksisséd vastausjakaumat muodostuivat melko samankaltaisiksi. Lieva
enemmisto arvioi jokaisen kysytyn asian kohdalla mahdollisuutensa vaikuttaa melko véhaisiksi tai
olemattomiksi, mutta noin kolmasosa vastaajista arveli samanaikaisesti voivansa vaikuttaa melko
paljon suorien vaikutuskanavien kautta. Yksikd4dn edelld mainituista vaikuttamiskanavista ei
kuitenkaan noussut vastauksissa toisen ylépuolelle. Vastauksista voitaneen tehda tulkinta, etta lieva
enemmist0 tutkittujen hatdkeskusten henkilostoistd nakee mahdollisuutensa vaikuttaa suoraan
l&hiesimiestensd, kehityskeskusteluiden tai viikkopalavereiden vélitykselld varsin heikkoina tai
parhaimmillaankin keskinkertaisina. Tatd tulkintaa tukee osin myds vastaukset kysymykseen
viikkopalavereissa esiin nousseiden henkiloston ndkemysten painoarvosta péatostilanteissa. Yli
puolet vastaajista arvioi tyontekijéiden mielipiteiden painoarvon itse paatostilanteissa hyvin

vahaiseksi tai olemattomaksi.

Avoimet kysymykset ovat useimmiten tutkimuksen kannalta erittdin kiinnostavia ja antoisia, silla
niiden kautta vastaajan on mahdollista kertoa laajemmin tutkittavan ilmion eri piirteista. Yli puolet
tdhan kyselyyn vastanneista tyontekijoistd antoikin vastauksensa myods avoimen osion kysymyksiin
ja néin ollen tutkijalle vélittyi paljon tarkedd tietoa siitd, minké&laisena henkilostd on kokenut itse
organisaation muutosprosessin. Avoimet vastaukset paikkasivat myds otannan pienestd koosta
aiheutuneita puutteita ulkoisessa validiteetissa, tukemalla ja selittdmalld useita monivalintaosion
vastausjakaumia (Cook & Campbell, 1979.). Vastaajien antamat kommentit myds syvensivét

huomattavasti tutkijan kasitystd henkiloston osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksista
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hatakeskuslaitoksessa. Tamén kappaleen yhteydessa tutkija ei ndhnyt enda aiheelliseksi tiivistaa
avointen kysymysten vastauksia, koska vastaukset on esitetty kattavasti ja kootusti jo omissa
osioissaan. Seuraavassa loppupaételmid ja johtopdatoksia esittelevassd kappaleessa vastaajien
kommentteja nostetaan kuitenkin esille niiltd osin kuin ne tukevat tai selittavat kyselyn tuloksia.
Tyontekijoiden esittdmid toiveita, ehdotuksia ja kommentteja mainitaan myos tehtéessa suosituksia

seikoista, joihin tutkijan mielesta tulisi kiinnitta4 tulevaisuudessa huomiota.
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VIII LOPPUPAATELMAT

Kuten edelld on kdynyt ilmi, johtopaatoksia vedettéessa ja etenkin koko hatakeskuslaitosta koskevia
yleistyksia tehtdessd tulee olla varovainen ja kayttdd tarkkaa harkintaa, koska tutkimuksen
vastaajajoukko jai odotettua pienemmaksi. Lisdksi johtop&atoksid tehdessd tulee muistaa, ettd
kyselyn ajankohtana hatakeskuslaitoksessa oli k&ynnissd useita sisdministerion kaynnistamia
toimenpiteitd, joiden vaikutusta kyselyn tuloksiin on vaikea arvioida. Tassd kappaleessa kyselyn
tuloksista vedetddn johtopédatoksid seka tarkastellaan tutkimusta sen alussa asetetun péatehtévan
valossa. Tutkimuksen péaatehtavéksihan asetettiin selvittdd minkéalaisia keinoja organisaatiolla ja
sen henkilostoll& on vaikuttaa tydyhteisénsa hyvinvointiin organisaation muutostilanteissa, ja esille
pyritddnkin nostamaan sellaisia asioita, joihin tutkija suosittelee Kiinnitettdvan huomiota, jotta
hatékeskuslaitoksen henkildston vaikuttamismahdollisuuksia ja sitd kautta tydyhteison hyvinvointia

saataisiin kehitettya.

Henkildston valiset suhteet

Kyselyn tulosten perusteella nédhdaan, ettd henkiloston valiset suhteet ovat, ainakin tutkituissa
kahdessa hatékeskuslaitoksessa, hieman huonontuneet verrattuna vanhan toimintamallin mukaisesti
toimineisiin pienempiin hatdkeskuksiin. Tyodntekijoiden keskindiset suhteet joutuvat automaattisesti
koetukselle hatdkeskusuudistuksen kaltaisessa muutoksessa ja kasvanut tydyhteison koko saattaakin
ainakin osittain selittdd tuloksia. Vield puolivuotta ennen kyselyn toteuttamisajankohtaa
hatdkeskuksien tiedetddn karsineen vakavista tyoilmapiiriongelmista ja myo6s niiden vaikutukset
heijastuvat varmasti vield jossain méaarin kyselyn tuloksiin. Sisaministerion johdolla ryhdyttiin jo
syksylla 2006 toimenpiteisiin, jotka tahtasivat tyGilmapiirin parantamiseen hatdkeskuksissa, mutta
niiden toimenpiteiden vaikutuksia tuloksiin on puolestaan hyvin vaikea arvioida, koska tutkijalla ei
ole vertailupohjaa l&htdtilanteeseen. Kyselyssé Kartoitettiin my6s henkiloston mahdollisuuksia
vaikuttaa keskindisiin suhteisiinsa, mutta tuloksista ei voi tehd& sen suurempia johtopaatoksia, silla

vastaukset jakautuivat hyvin tasaisesti annettujen vastausvaihtoehtojen kesken.

Tiedottaminen

Tiedottamista koskevien tulosten voidaan Kiistatta sanoa vahvistavan sita yleista kasitystd, ettd

tiedonkululla on huomattavaa merkitystd tyontekijan tyohyvinvoinnin kannalta. Etenkin oman
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hatakeskuksen siséinen tiedonkulku sek& selked organisaation tavoitteista tiedottaminen néhtiin
H&meen ja Pirkanmaan hatékeskuksissa merkityksellising, mutta yhtélailla myos koko organisaation
sisdinen tiedonkulku ja organisaation arvoista tiedottaminen arvioitiin tyéhyvinvoinnin kannalta
oleellisiksi. Naista etenkin koko organisaation tasoiseen tiedonkulkuun ja sen parantamiseen olisi
jatkossa syyta kiinnittdd hatdkeskuslaitoksessa erityistd huomiota, silld tulosten perusteella sill&
alueella vaikuttaisi olevan huomattavan paljon kehitettdvéd. Vastaajien kommenteissa heijastui
pettymys organisaation tiedottamiseen hatakeskuskriisin aikana. Henkilostélle on ensisijaisen
tarkeétd, ettd organisaatiota koskevista asioista saadaan tietdd ensimmaisena omilta esimiehilta, eik&
ulkopuoliselta taholta. Parhaaksi sisdiseksi tiedonjakelukanavaksi tyontekijat nékivat organisaation
intranetin, jonka kautta reaaliaikaiset ja informatiiviset tiedotteet saataisiin jaettua nopeasti koko
henkilostolle. Jo tutkimuksen teoriaosuudessa painotetaan sitd, ettd myo0s péatoksiin tai
kehittdmissuunnitelmiin johtaneiden asioiden syyt tulisi kertoa henkilostolle, jotta he voivat
perustella itselleen mink& vuoksi asioita uudistetaan. Tiedonkulun kehittdmista koskevat avoimet
vastaukset vahvistavat, ettd nimenomaan vireilld olevat suunnitelmat sek& uudistusten taustat
kiinnostavat henkilostda ja niista toivottaisiin tiedotettavan myds salihenkilékunnalle jatkossa
huomattavasti aktiivisemmin. Intranetin kehittdminen pé&asialliseksi tiedotuskanavaksi vaikuttaisi
ainakin tdman kyselyaineiston tulosten perusteella saavan henkiloston kannatuksen. Sen
ehdottomana etuna olisi mahdollisuus jakaa informatiivisia tiedotteita suoraan koko
hatédkeskuslaitoksen henkilostolle ilman useita valikasid, mikd nopeuttaisi tiedonkulkua varmasti.
Vastagjat kertoivat intranetin olevan kyselyhetkelld vield osittain hankala kayttdd, ja sen

suunnittelu- ja kehittdmisprosessiin henkildsto tulisi ehdottomasti ottaa mukaan.

Ty6n organisointi

Tyon organisoinnin alueella kyselytulokset olivat osittain hyvinkin selkeitd ja odotetun kaltaisia.
Ty0aikajarjestelyt sekd alimitoitetut henkilOstoresurssit saivat kaikkein negatiivispainotteisimmat
vastausjakaumat. Liséksi suuri osa vastaajista koki, ettei heill& uudessa toimintamallissa mydskéén
ollut keinoja vaikuttaa tyovuorojen suunnitteluun. Avoimessa osiossa nousikin esille toive, etta
myo6s henkilosto paasisi jatkossa paremmin osallistumaan tydvuorojen suunnitteluun. Vastauksissa
ehdotettiin, ettd kuhunkin h&tadkeskukseen perustettaisiin esimerkiksi tydvuorosuunnittelun
kehittdmisryhmd, jossa myds henkildstd olisi edustettuna. Kyselyhetkelld tyGvoimaresurssien
alueella olleet ongelmat olivat yleisesti tiedossa ja ongelmiin johtaneita syitd oli selitetty muun
muassa suunnitteluvaiheessa tapahtuneilla inhimillisill& virhearvioinneilla. Osittain asioiden tilaa

voidaan toki selittdd ndin, mutta se ei poista sitd vaistaméatonta tosiasiaa, ettd hatakeskusuudistuksen
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kaltaista organisaatiomuutosta koskevan suunnittelun tulisi olla perusteellisempaa ja ongelmien
ilmetessé organisaation johdon tulisi pystyd reagoimaan tilanteeseen huomattavasti nopeammin
kuin hatdkeskusuudistuksen tapauksessa. Avoimissa vastauksissa tyontekijat epdilivat monien
ongelmien johtuneen pitkalti toimintamalliuudistuksen “utopistisesta” toteuttamisaikataulusta,
jonka wvuoksi muun muassa henkiloston koulutuksen epéiltiin ja&dneen vajavaiseksi. Lisaksi
uudistuksen myo6ta ilmenneisiin ongelmiin ei johdon taholta aktiivisesti puututtu vaan uudistuksen
toteuttamista jatkettiin suunnitellun aikataulun mukaisesti. Kyselyn tulosten perusteella henkil6sto
ei juuri koe omaavansa keinoja eik& mahdollisuuksia vaikuttaa tyon organisointiin liittyviin
asioihin, joten hitaan reagoimisen ongelmatilanteisiin voidaan tulkita johtuneen pitkalti
nimenomaan organisaation johdon toimimattomuudesta. Henkildston vaikutusmahdollisuuksien
lisédminen saattaisikin olla keino, jolla ongelmiin puuttumista saatettaisiin onnistua nopeuttamaan.
Mikali tyontekijalle nimittdin on annettu keinot, joilla h&n pystyy vaikuttamaan omassa
tyohyvinvoinnissaan ilmenneeseen ongelmatilanteeseen, niin voidaan hanen olettaa myos reagoivan
sithen vélittdmaésti. Tyontekijat moittivat uudistusta myo6s siitd, ettd aiemmin perustetuissa
hatdkeskuksissa ilmenneistd ongelmista ei otettu oppia uusia hatdkeskuksia perustettaessa, vaan
kaikki uudet yksikot karsivat jarjestden lahes samankaltaisista ongelmista. Ndma kommentit
viittaavat johtamisen ja padtoksenteon osa-alueella olleisiin ongelmiin, joista hatakeskuslaitoksessa
kérsittiin. Lahes aina organisaatiomuutosten yhteydessa vastaan tulee ongelmia, joihin ei ole osattu
ennalta varautua ja luonnollisesti ongelmakonhtiin tulee silloin pystyd reagoimaan mahdollisimman
nopeasti. Yleisesti osion tuloksista voidaankin todeta, ettd ennen organisaation muutosprosessin
toteuttamisvaihetta tulisi mahdollisimman hyvin varmistua, ettd johtamisjarjestelyissa ja
paatdsvaltarajoissa ei ole epaselvyyksia. Lisaksi olisi tarkeatd, ettd myds henkildstolla olisi joitain
keinoja ja mahdollisuuksia puuttua etenkin omaa tyoyhyvivointiaan ja tyoyhteisodan koskeviin
ongelmiin, koska silloin myds ongelmien havaitsemisen sekd niihin reagoimisen voidaan olettaa

nopeutuvan.

Johtaminen ja paatoksenteko

Edelld jo sivuttiin johtamisjarjestelyja seka hatdkeskuslaitoksessa ilmennyttd johtamiskriisid, jonka
arveltiin my6s heijastuvan kyselyaineiston tuloksiin. Vastausjakaumat ja tyontekijoiden antamat
avoimet vastaukset vahvistavatkin sitd ennakko-oletusta, ettd hé&takeskuslaitoksen johtamisessa
merkittdvimmat  ongelmakohdat  sijaitsivat  johtajien  vélisessé  vuorovaikutuksessa ja
paatosvaltarajojen epéselvyydessa, joka heijastui puolestaan paatoksenteon sujuvuuteen. Yli puolet

kyselyyn vastanneista arvioi nimittdin koko organisaation johtamisen huonontuneen uuden
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toimintamallin my6ta ja lisdksi liki puolet vastaajista naki myds paatoksenteon sujuvuuden
heikentyneen toimintamalliuudistuksen jélkeen. Tulokset nayttavét viittaavan melko selvasti
nimenomaan paatosvaltarajoissa olleisiin epaselvyyksiin, silla alueelliset hatdkeskukset on pyritty
rakentamaan organisaatiorakenteeltaan melko mataliksi ja avoimen osion kommenteissa
paatoksenteon ja asioiden kasittelyn kerrotaan hatédkeskuksen sisélld olevan varsin nopeaa ja
joustavaa. Monivalintaosion tulosten voidaankin n&hd&d siten viittaavan enemman koko
organisaation tasolla vallinneisiin  p&&atoksenteon ongelmiin  kuin  hatdkeskustasoisiin
johtamisongelmiin. Samaa johtop&atésta tukevat myods, jo vuoden 2006 puolella aloitetut,
sisdministerion  toimenpiteet joiden avulla puututtiin nimenomaan hatékeskusten seka
hatdkeskusyksikon valilla olleisiin vuorovaikutusongelmiin seka pyrittiin yleisesti selkeyttdmaan
hatédkeskuslaitoksen johtamista. Tassd aineistossa toimenpiteiden vaikutukset eivét tosin ole vield

suuremmin nahtévissa.

Kenties huolestuttavin johtopaatts johtamisen osa-alueella joudutaan kuitenkin tekeméan tuloksista,
jotka Kartoittivat henkiloston  kasityksid heiddn omista mahdollisuuksistaan  osallistua
paatoksentekoon ja muutosten suunnitteluun organisaatiossa. Kun yli 60 % vastaajista koki
mahdollisuutensa vaikuttaa paatoksentekoon ja osallistua muutosten suunnitteluun vaikeutuneen
uuden toimintamallin myo6td, vaistaméattdkin on tehtdvd johtop&atds, ettd téllda osa-alueella
muutoksen l&pivieminen on ainakin osittain epdonnistunut. Avoimessa 0siossa vastaajia pyydettiin
arvioimaan tyontekijoiden mahdollisuuksia osallistua toimintamalliuudistuksen
suunnitteluvaiheeseen ja kommenteista kavi ilmi, ettd tyontekijat ovat verrattain tyytyméattomia
mahdollisuuksiinsa vaikuttaa suunnitteluprosessiin.  Valtaosa vastanneista epdili, ettei
paivystystyontekijoilla ole juuri keinoja vaikuttaa muutosten suunnitteluun. Muutama vastaaja kylla
kertoi padsseensa osallistumaan muutosprosessin suunnitteluvaiheeseen, mutta p&dasiassa vain

hatakeskuksen tasolla.

Vaikuttamiskanavat

Henkiloston yleisid vaikuttamismahdollisuuksia kartoitettiin teoriaosan jaottelun mukaisesti,
kahdessa erillisessa osiossa. Suorien vaikuttamiskeinojen toimivuutta kartoittaneen osion tuloksien
perusteella tultiin johtopadtokseen, ettd henkilostd kokee voivansa vaikuttaa suoraan pééasiassa
lahiesimiestensd valitykselld, mutta samalla vaikutusten olevan pitkalti riippuvaisia esimiesten
tahdosta viedd esille tulleita asioita eteenpéin. Tutkija nékisi kuitenkin kehityskeskusteluiden olevan

suorista vaikuttamismahdollisuuksista se kanava, jonka kehittdmiseen kannattaisi Kiinnitt&a erityista
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huomiota h&takeskuksissa. Kehityskeskustelutilanteissa tulisi pyrkié aitoon ja molemminpuoliseen
vuorovaikutukseen, jolloin tyontekijat kokisivat kehityskeskustelut hyvand tilaisuutena kehitta
asioita ja tuoda esille tyoyhteisén ongelmakohtia. Kehityskeskustelut ovat kuitenkin se tilanne,
jossa tyontekijan tulisi suoraan, mutta luottamuksellisesti pystya kertomaan niistd omaa tyotéan,

tyoyhteis6dédn ja koko organisaatiota koskevista asioista, joissa han kokisi olevan kehitettavaa.

Vélillisia vaikuttamiskeinoja kartoittaneen osion tulosten perusteella tullaan siihen johtopaatékseen,
ettd henkilostd pitdd edustuksellista jarjestelm&a yleisesti merkityksellisend vaikutuskanavana.
Tyontekijat kokevat myds kiinnostusta ja ovat padosin hyvin perillda ryhmissd kulloinkin
kasiteltdvista asioista. Varsinaisissa péatostilanteissa henkiloston edustajien esille tuomille
mielipiteille tulisi kuitenkin tyontekijéiden mielestd antaa nykyistd enemmén painoarvoa ja
mielipiteet tulisi huomioida entistd paremmin. Myds henkiloston kehitysehdotuksia mahdollisesta
seuraavista jatkotoimenpiteistd informoiminen nousee esille useiden tyontekijoiden kommenteissa.
Héatakeskuksissa olisikin jatkossa hyva lisatd informointia my6s kehitysehdotuksista kertomalla

tyontekijoille avoimesti ja perustellusti jatkotoimenpiteiden suhteen tehdyista paatoksista.

Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkijan suositukset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd minké&laisia keinoja organisaatiolla ja henkilostoll4 itsellaan
on huolehtia tydyhteison hyvinvoinnista organisaation muutostilanteissa seka 16ytaa toimintatapoja,
joilla voitaisiin lisatd henkiloston mahdollisuuksia vaikuttaa tydyhteisonsa asioihin. Hieman
yllattaen vastaajien omissa kommenteissa ehka keskeisimmaksi henkildston
vaikuttamismahdollisuuksia parantavaksi seikaksi nousi tyontekijoiden oma aktivoituminen ja
kiinnostuminen asioiden kehittamisestd. Hé&tédkeskuslaitokseen on, huolimatta organisaation
nuoresta 1&std, pyritty jonkun verran luomaan henkiloston vaikuttamiskanavia. Vastaajien
kommenteissa oli kuitenkin signaaleja tyontekijoiden lannistumisesta organisaation kehittdmisen
suhteen, mika nayttdisi johtaneen tyontekijoiden jonkin asteiseen passivoitumiseen ja osittaiseen
luotujen vaikuttamiskanavien vajavaiseen hyddyntdmiseen. Taman ilmion tutkija nékee erittain
huolestuttavana. Ensiarvoisen tarkeaa olisikin, ettd tyonantajan rohkaisisi tyontekijoita ilmaisemaan
mielipiteensd ja osallistumaan aktiivisesti tydyhteison kehittdmiseen. Tyontekijoille tulisi pyrkia
osoittamaan, ettd heiddn nakemyksenséd ovat organisaatiolle tarkeitd ja heiddn mielipiteitdén
arvostetaan. Tyontekijoita tulisi informoida muun muassa kehitysehdotusten etenemisesta, vaikka
ehdotettu asia ei toteutuisikaan ja luonnollisesti myds kertoa tehdyn ratkaisun takana olleet

padasialliset syyt. Siten henkil6stolle viestitetddn, ettd heiddn ndkemyksenséd ovat arvokkaita, ne
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huomioidaan ja niitd harkitaan. My0s yleistd avoimuutta ja vuorovaikutusta kaikkien
organisaatiotasojen valilla olisi hyva lisata ja hatdkeskuslaitoksessa esimerkiksi hallinnon tuominen
lahemmaéksi salihenkilokuntaa saattaisi olla keino, jolla vuorovaikutusta ja samalla henkildston
suoria vaikuttamismahdollisuuksia voitaisiin parantaa. Kaikki edelld ehdotetut toimenpiteet
tahtadvat siihen, ettd henkilosto aktivoituisi, nékisi organisaation kehittdmisen mahdolliseksi ja

ennen kaikkea kiinnostuisi siita.

Tassd vaiheessa tutkimusta voidaan todeta yleisesti, ettd organisaatioilla on siis k&ytossaan
suhteellisen laaja keinovalikoima, jonka avulla se voi edesauttaa tyOyhteisénsa selvidmistd
organisaatiomuutoksen haasteista. Tutkimus vahvisti muun muassa sen olettamuksen, etta
tiedonkulun toimivuus on henkiléston tyohyvinvoinnin kannalta hyvin merkittava tekija.
Muutoksiin valmistautuvissa organisaatioissa olisikin ensiarvoisen tarkeata kiinnittdd huomiota
organisaation sisdiseen tiedonkulun toimivuuteen ja tarvittaessa keskittaa voimavaroja sille alueelle,
koska siten voidaan usein edesauttaa tyOyhteison hyvinvointia ja sopeutumista muutokseen.
Hatakeskuslaitoksen tapauksessa intranetin kehittdminen vaikuttaisi olevan paras keino parantaa
organisaation sisaista tiedonkulkua. Henkil6std toivoi intranetin kdyton lisddmistd, sitd myoten
henkilostolle pystyttaisiin ilman vélikédsia toimittamaan, ajankohtaisia, tiiviitd ja informatiivisia
tiedotteita organisaation tilasta ja tulevaisuuden suunnitelmista. Tiedottamisen parantamiseen liittyy
olennaisesti myos se, ettd henkil6sto tulisi ottaa mukaan prosessiin jo suunnitteluvaiheessa ja antaa
enemman tietoa myo6s suunnitelmien takana olevista syistd. Talléin muutokset tai uudistukset
tulevat hyvaksyttdvimmiksi ja ymmarrettavimmiksi tyontekijoille, ja my6s muutosvastarinnan

voidaan olettaa olevan vahdisempaa.

Hatakeskusuudistuksen yhteydessa tehtiin useita virheita ja tassékin tutkimuksissa paallimmaisiné
asioina nousevat esille negatiiviset asiat sekd uudistusten mukanaan tuomat ongelmat. Tutkimuksen
aineisto kuitenkin osoittaa kiistatta toimintamalliuudistuksen myds onnistuneen useilla osa-alueilla.
Erityisesti  avoimissa  vastauksissa  tyOntekijat  viestittdvat, ettd henkilosto  kokee
organisaatiomuutoksen olleen yleisesti oleellinen  ja positiivinen kehitysaskel
hatdkeskustoiminnassa. Héatédkeskuslaitoksen kantava toiminta-ajatus, eli kaikki héatapalvelut
yhdestd numerosta, sai osakseen l&hes poikkeuksetta kaikilta vastaajilta kiitosta ja se nahtiin
kansalaisten kannalta hyvin tdrkednd uudistuksena. Lisdksi toimintamalliuudistuksen vaikutukset
muun muassa palkkoihin seka tyotiloihin nahtiin selvasti positiivina. Tulosten perusteella voidaan
vetdd my6s huomata, ettd toimintamalliuudistuksen myota valtaosa henkilostosta kokee

tyonkuvansa muuttuneen sisallollisesti mieluisammaksi, monipuolisemmaksi ja haastavammaksi,
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minkd tutkija nakee erityisen positiivisena asiana. Tutkimuksen pohjalta voidaan lopulta vet&a
yhteen johtopaatds, ettd kenties ne tarkeimmét yksittdiset onnistuneen muutosprosessin avaimet
ovat kaikkien organisaation eri tahojen aktiivisuus, avoin tiedottaminen ja keskindinen

vuorovaikutus sekd tyonjohdon ja tydyhteison toisiaan kohtaan osoittaman arvostus.
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IX LOPUKSI

Muutokset ovat nykyisin arkipdivaa periaatteessa kaikissa organisaatioissa toimialasta riippumatta.
Kansainvélinen talous sanelee toimintaehtoja elinkeinoeldmalle ja pakottaa niin yksityisen kuin
julkisenkin sektorin organisaatiot tarkastelemaan toimintaansa. Yksi osoitus muutosten laajuudesta
on ennen niin hitaasti muuttuvana ja vakaana pidetty kuntasektori, jossa on viime vuodet ollut
k&ynnissd historiamme ehdottomasti suurin kuntauudistus. Muutosten yleisyydesta antaa viitteita
esimerkiksi se, ettd yksin vuoden 2009 alussa Suomessa toteutui 32 kuntaliitosta. Uudistukset ja
muutokset koskettavat satoja ja taas satoja organisaatioita sek& niiden henkilOstoja paivittéin.
Organisaatiomuutokset vaikuttavat tyontekijoiden arkeen ja pakottavat heidat jatkuvasti
sopeutumaan uusiin asioihin ty0yhteisossddn. Organisaatiomuutosten yhteydessa etenkin
tyohyvinvointiin liittyvilla asioilla on tapana korostua ja uudistusten seurauksena tydyhteison
tyoilmapiiri sekd tyontekijoiden tyohyvinvointi joutuvatkin usein koetukselle. Tdssé tutkimuksessa
pyrittiin kartoittamaan organisaatiomuutoksen vaikutuksia tyohyvinvoinnin eri osa-alueisiin seké
selvittdaméaan minkalaisia mahdollisuuksia henkilostolla itsellddn on vaikuttaa kyseisiin asioihin

organisaatiossa.

Mainituista syisté tutkimuksen voidaan perustellusti todeta olevan aiheeltaan hyvin ajankohtainen.
Pienestd otannasta johtuen tydstd muodostui varsin suppea raapaisu aiheeseen, mutta huolimatta
siitd, tutkimuksen voidaan ndhdd olevan hyddyllinen etenkin organisaatiomuutoksiin
valmistautuville organisaatioille. Tutkimuksen avulla onnistuttiin muun muassa vahvistamaan
yleisida organisaatiomuutokseen liitettdvid ennakko-oletuksia seka maérittelemé&an niitd kaikkein
oleellisimpia henkil6ston tydhyvinvoinnin osa-alueita, joihin tulisi kiinnittdd huomiota muutoksia
suunniteltaessa sekd niitd  toteutettaessa.  Tutkimusaineiston  perusteella, onnistuneen
organisaatiomuutoksen lapiviemisessé ensisijaisen tarkeiksi asioiksi nousevat muutosjohtaminen
sekd siihen ldheisesti liittyva péaatosvaltarajojen selkeys. Liséksi organisaatiotasojen vélisen
vuorovaikutuksen ja tiedottamisen toimivuus ovat organisaatiomuutoksissa erittdin keskeisessé
roolissa. Edellisten lisaksi erityisen tdrkednd seikkana voidaan pitdd myos sitd, ettd henkilosto
onnistutaan saamaan aktiiviseksi osaksi kehittdmistd jo muutoksen suunnitteluvaiheessa, jolloin
tyontekijat tuntevat alusta asti olevansa tarked osa muutosta. N&in ollen tutkimuksen tulokset
vahvistivat my6s  ennakko-oletusta, jonka mukaan tyOntekijan  vaikuttamis-  ja
osallistumismahdollisuuksilla on merkittéava rooli hanen hyvinvointinsa kannalta. Lisaksi on erittéin
olennaista, ettd suunnitelluista uudistuksista ja niiden takana olevista syista kerrotaan tyontekijoille

mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, jotta tyontekijat voivat perustella muutosta rauhassa
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itselleen. N&in toimimalla pystytaan todennédkdisesti véhentdmaén huhujen leviamisté tyoyhteisossa

ja samalla mahdollisesti vahennet&én tyontekijoiden muutosvastarintaa.

Tutkimuksen tavoitteiden voidaan katsoa tayttyneen myds niiltd osin, ettd kohdeorganisaation
henkilostoltd saatiin arvokasta tietoa hatdkeskuslaitoksen uudistusprosessin onnistuneisuudesta.
Héatékeskuksille pystyttiin antamaan sen myo6td muutamia toimenpidesuosituksia, joiden avulla
organisaatiossa ilmenneisiin ongelmakohtiin voitaisiin puuttua. Tutkittujen kahden hatakeskuksen
henkilostojen kommenttien pohjalta keskeisimmiksi kehittdmiskohteiksi nostettiin tutkimuksessa
hatakeskuslaitoksen intranetin kehittdminen tiedotuskanavana seka henkiléston kehitysehdotusten
etenemisestd ja organisaation tulevista suunnitelmista tiedottaminen. Lisdksi tyontekijoiden
osallistumismahdollisuuksien lisédminen jo muutosten suunnitteluvaiheessa voidaan nostaa
kérkipaahan kehitettdvien asioiden listalla hatdkeskuslaitoksessa. Yhdeksi huolestuttavaksi
ongelmakohdaksi tyontekijoiden vaikuttamisen suhteen paljastui henkilGston  osittainen
lannistuminen organisaation kehittdmisen suhteen ja sit4 kautta jonkin asteinen passivoituminen.
Ensisijaisen tarke&& olisikin saada henkilostd ymmaéartamaan, ettd tyontekijoiden osallistuminen
organisaation toiminnan kehittdmiseen on mahdollista, toivottavaa ja myos koko organisaation edun
mukaista. Tutkijan tulkinnan mukaan henkildston aktivoiminen tapahtuu kaikkein tehokkaimmin
esimerkin ja konkreettisten tekojen avulla. Organisaation johtoon tulisikin kyetd luomaan aito
tahtotila hyddyntdd aiempaa paremmin henkiloston kokemuksia tydyhteison ja tyOprosessien
toimivuudesta. Tyontekijoiden aktiivisuuden voidaan olettaa lisddntyvan, kun he havaitsevat

voivansa vaikuttaa tydyhteisonsa asioihin.

Kuten edelld kerrottiin, tutkimuksen aihe on erittdin ajankohtainen ja ilmion tutkimista olisi
mielenkiintoista sekd myo6s aiheellista jatkaa. Tdéma tutkimus pohjautui pé&&asiassa henkiléston
kokemusten pohjalle ja kiinnostavaa olisikin tutkia kuinka esimiesten kokemukset eroavat
tyontekijoiden ajatuksista vaikuttamisen ja osallistumisen suhteen. Jatkotutkimus saattaisi olla
jarkeva tehdad laadullisena, hyddyntden tdmén tutkimuksen tuloksissa keskeisesti esiin nousseita
teemoja. Haastattelemalla organisaation eri tasoilla tydskentelevia esimiehié seka edustuksellisissa
ryhmissa mukana olevia tyontekijoita, tutkittavaan ilmioon seké esiin nousseisiin ongelmakohtiin
olisi mahdollista pureutua syvallisemmin. Lisdksi jatkotutkimuksen avulla voitaisiin saada entisté
kokonaisvaltaisempi ja kattavampi kuva henkiloston roolista organisaation kehittdjand seka

vaikuttamismahdollisuuksien merkityksellisyydesta tyontekijan hyvinvoinnille.
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LIITTEET

Liite 1: Kyselylomake

Tampereen yliopisto

Johtamistieteiden laitos

Kanslerinrinne 1

Puh. (03) 3551 6396

Fax. (03) 3551 6020

johtamistieteiden.laitos@uta.fi

www.uta.fi/laitokset/jola

Henkildston mahdollisuudet vaikuttaa tyéyhteisén hyvinvointiin

organisaation muutostilanteissa

Hatakeskuslaitos on kaynyt viime vuosien aikana lavitse laajamittaisen toimintamalliuudistuksen,
joka ei ole kaikilta osin ollut tdysin ongelmaton prosessi. Tdméan kyselyn tarkoituksena on selvittaa
toimintamalliuudistuksen vaikutuksia henkiloston hyvinvointiin seka kartoittaa minkalaisia
mahdollisuuksia henkildstolld on ollut vaikuttaa tdmé&n muutoksen lapiviemiseen ja sitd kautta
omaan tyohyvinvointiinsa.

Kysely koostuu pééasiassa nopeasti vastattavista monivalintakysymyksista. Lomakkeen lopussa on
kuitenkin myds muutamia avoimia kysymyksid, joihin toivottavasti myos vastaat ja valitat taten
arvokasta tietoa organisaatiomuutoksen onnistumisesta seké henkiléston vaikutusmahdollisuuksista.

Kaikkia antamiasi tietoja kasitelld&dn enhdottoman luottamuksellisesti ja vastaukset ovat ainoastaan
tutkijan nahtavissa. Tutkimustulokset myoskin raportoidaan siten, ettei niistd millaén tavoin voi
tunnistaa tai paatelld yksittaisen vastaajan henkilollisyytta.

Vastauksesi on todella tarked tulosten luotettavuuden ja edustavuuden kannalta. Kiitos jo etukéteen
vastauksistasi.

Lisatietoja kyselysta saat:
Heikki Korhonen
Hallintotieteen ylioppilas
tel. 044 534 8913
heikki.korhonen@uta.fi
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| Taustakysymykset
Taman osion kysymyksilla on tarkoitus kartoittaa vastaajaryhmad. Kaikkia antamiasi tietoja
késitellaan luottamuksellisesti ja vastauksia tarkastellaan ryhmind, siten etté yksittaiset vastaukset

eivat tule nékyviin.

1. Sukupuolesi --valitse tasté-- j
vuotta
2. Ikasi
3. Ty6tehtdvasi tai asemasi | v|
4. Hatékeskus, jossa tyoskentelet | --valitse tasta-- ,|

vuotta kuukautta

5. Kuinka kauan olet tydskennellyt hatédkeskuslaitoksen ja sen muodostavien -
aiemmin itsendisten hatakeskusten (poliisin halytyskeskus / aluehalytyskeskus |
/ kunnallinen hatakeskus) palveluksessa

kylla en

6. Oletko tyourasi aikan toiminut henkilékunnan edustajana tydpaikan edustuksellisissa BN e
jarjestelmissé (esim. johtoryhmassé, yhteistydéryhmassa, tyosuojelutoimikunnassa..tms)

I1 Henkiloston valiset suhteet

Tasséa osiossa tiedustelen kantaasi yleisesti tyohyvinvointiin liitettaviin asioihin henkildston
keskindisten suhteiden osalta. Tiedustelen sinulta ndkemystasi uuden toimintamallin vaikutuksista
verrattuna entiseen toimintamalliin seké sitd minkalaisina koet omat mahdollisuutesi vaikuttaa

kysyttyihin asioihin.

Valitse mielestési sopivin vaihtoehto

selvésti hieman pysynyt hieman selvésti
huonontunut huonontunut ennallaan parantunut parantunut

1. Tybyhteison ilmapiiri on " - - - -
uuden toimintamallin my6ta L. L. L L s
2. Tyontekijoiden valiset

ihmissuhteet ovat uuden L C L L L
toimintamallin myo6té

3. Tyontekijoiden

keskindinen vuorovaikutus on C C L » L
uuden toimintamallin my6ta
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4. Tyontekijoiden

keskindinen . - - - \
yhteisty6halukkuus on uuden L. L L L L
toimintamallin my6té

ei lainkaan melko vahédn vaikea melko paljon  erittdin paljon
mahdollisuuksia mahdollisuuksia sanoa mahdollisuuksia mahdollisuuksia
5. Minun
mahdollisuuteni
vaikuttaa ® ® e e e

tydyhteison
ilmapiiriin uudessa
toimintamallissa

6. Minun

mahdollisuuteni

edistad henkildston - - - . -
valisia suhteita L L L L L
uudessa

toimintamallissa

7. Minun

mahdollisuuteni
edistaa henkiloston

keskinaista £ L L L L
vuorovaikutusta

uudessa

toimintamallissa

8. Minun

mahdollisuuteni

kehittad henkildston - - - - -
yhteisty6halukkuutta L L L. L. L.
uudessa

toimintamallissa

111 Tydn organisointi

Tassa osiossa tiedustelen kantaasi yleisesti ty6hyvinvointiin liitettaviin asioihin tydn organisoinnin
osalta. Tiedustelen sinulta nakemystasi uuden toimintamallin vaikutuksista verrattuna entiseen
toimintamalliin sek& minké&laisina koet omat mahdollisuutesi vaikuttaa kysyttyihin asioihin.

Valitse mielestasi sopivin vaihtoehto

selvasti hieman pysynyt hieman selvasti
huonontunut huonontunut ennallaan parantunut parantunut

1. Tydni sisaltd on
toimintamalliuudistuksen L L L L L
myota
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2. TyOpaikkani tarjoamat

koulutusmahdollisuudet ovat - - - - -
toimintamalliuudistuksen L L L L L
myota

3. Tehtévien jaon
oikeudenmukaisuus on uudessa L L [ L. L
toimintamallissa

4. Ty0Oaikajarjestelyt ovat
toimintamalliuudistuksen L & L L L
myota

5. Tyontekijoiden riittavyys
tydvuoroa kohden on uudessa L L L » C
toimintamallissa

6. Palkkani on uuden . . - - .
toimintamallin myéta L L L L L

7. Tydtilat ovat
toimintamalliuudistuksen L L L L L
myota

8. Tyobvalineet ovat uudessa - - - - -
toimintamallissa L » @ L L

ei lainkaan melko véhadn vaikea melko paljon erittéin paljon
mahdollisuuksia mahdollisuuksia sanoa mahdollisuuksia mahdollisuuksia

9. Minun

mahdollisuuteni

kehittad oman - \ . i B}
tyoni sisaltoa L L L o L
uudessa

toimintamallissa

10. Minun

mahdollisuuteni

vaikuttaa . . . . .
koulutustarjontaan L o L @ &
uudessa

toimintamallissa

11. Minun

mahdollisuuteni

vaikuttaa tehtavien e L.‘ L [j L
jakoon uudessa

toimintamallissa

12. Minun

mahdollisuuteni

vaikuttaa - - - - -
tydaikoihini s L L L L
uudessa

toimintamallissa



13. Minun

mahdollisuuteni

vaikuttaa palkkani

suuruuteen uudessa - -
toimintamallissa L L
(esim

henkildkohtaisten

lisien avulla)

14. Minun

mahdollisuuteni

vaikuttaa tyotilojen L L
kuntoon uudessa

toimintamallissa

15. Minun

mahdollisuuteni

vaikuttaa - -
tyovalineiden L L
kuntoon uudessa

toimintamallissa

1V Tiedottaminen
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L L L
L L L
L L L

Tassa osiossa on tarkoitus selvittad toimintamalliuudistuksen vaikutuksia hatédkeskuslaitoksen
tiedonkulkuun seka tiedottamisen merkitysta henkiloston tyohyvinvointiin. Tiedustelen jalleen
nakemystasi uuden toimintamallin vaikutuksista verrattuna entiseen toimintamalliin sekd kysytyn

asian merkitysta sinun tyéhyvinvointiisi

selvésti hieman pysynyt hieman selvésti

huonontunut huonontunut ennallaan parantunut  parantunut
1. Koko hatakeskuslaitoksen
sisdinen tiedonkulku on C L L L. L
uudessa toimintamallissa
2. Oman héatékeskukseni
sisdinen tiedonkulku on L L L L L
uudessa toimitamallissa
3. Tiedottaminen
organisaation tavoitteista on L L L L L
uuden toimintamallin myo6té
4. Tiedottaminen
organisaation arvoista on C L L » C

uuden toimintamallin my6ta



taysin

5. Arvioi koko
hatakeskuslaitoksen
sisaisen tiedonkulun
merkitystd suhteessa
sinun
tyohyvinvointiisi

6. Arvioi oman
hatakeskuksesi
sisaisen tiedonkulun
toimivuuden L
merkitystd suhteessa

sinun

tyonhyvinvointiisi

7. Kuinka

merkityksellista
tyohyvinvointisi [
kannalta on, ettd

organisaatio tiedottaa
tavoitteistaan selkeésti

8. Kuinka

merkityksellisen&
tyohyvinvointisi [
kannalta koet

organisaation arvoista
tiedottamisen

9. Milla keinoilla sinun mielestasi hatakeskuslaitoksen tiedottamista tulisi parantaa

K1 i

V Palautejarjestelméa

melko
merkitykseton merkitykseton

98

vaikea
sanoa merkityksellinen merkityksellinen

melko

erittain

Tassa osiossa on tarkoitus selvittdad, minkéalaisia vaikutuksia toimintamalliuudistuksella on ollut
hatakeskuslaitoksen palautejarjestelmaan. Toivon, ettd otat arvioissasi huomioon seké palautteen

maaran etta laadun.

Valitse mielestasi sopivin vaihtoehto
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selvésti hieman pysynyt hieman selvésti
huonontunut huonontunut ennallaan parantunut parantunut

1. Koko hatakeskuslaitoksen
johdolta saatu palaute on - L & L L
uuden toimintamallin myo6té

2. Mahdollisuuteni antaa

palautetta koko - - \ . ,
hatédkeskuslaitoksen johdolle L L L L L

on uudessa toimintamallissa

3. Lahiesimiehiltani saatu
palaute on uuden - L & L L
toimintamallin my6té

4. Mahdollisuuteni antaa
palautetta lahiesimiehilleni C C C » C
ovat uudessa toimintamallissa

6. Tyotovereiltani saama
palaute on uudessa L L L L L
toimintamallissa

VI Johtaminen ja paatoksenteko
Tassa osiossa on tarkoitus selvittda uuden toimintamallin vaikutuksia hatdkeskuslaitoksen
johtamiseen ja paatoksenteon sujuvuuteen.

Valitse mielestasi sopivin vaihtoehto

selvésti hieman pysynyt hieman selvésti
huonontunut huonontunut ennallaan parantunut parantunut

1. Hatékeskuslaitoksen
johtaminen on uudessa C L L C »
toimintamallissa

2. Oman héatékeskukseni
johtaminen on uudessa - L & L L
toimintamallissa

3. Paatoksenteon sujuvuus on - - - - -
uudessa toimintamallissa L L L L L

4. Henkildston mahdollisuudet
osallistua paatoksentekoon C L L C »
ovat uudessa toimintamallissa

5. Henkildston mahdollisuudet

vaikuttaa muutosten - - - - -
suunnitteluun ovat uudessa L L L L L
toimintamallissa
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6. Tybnjohdolta saatu yleinen
arvostus on uudessa L [ L L L
toimintamalllissa

V11 Edustuksellisen jarjestelman kautta tapahtuva vaikuttaminen

Td&ssa osiossa on tarkoitus selvittad henkildston tuntemuksia edustuksellisen jarjestelmén kautta
tapahtuvaan vaikuttamiseen. Edustuksellisilla ryhmilla tarkoitetaan téssa yhteydessa ryhmid, joiden
kokoonpanoon kuuluu henkil6kunnan edustaja (esimerkiksi johtoryhmd, yhteistyéryhma,
tydsuojelutoimikunta..jne).

Valitse mielestési sopivin vaihtoehto

Taysin . . ] . . taysin
ys jokseenkin vaikea jokseenkin y
eri RS ... Samaa
D eri mieltd sanoa samaa mielta R
mielta mielta
1. Pidan edustuksellisen jarjestelmén
olemassaoloa tarkeéna asioista L [ L L L

paatettaessa

2. Paatoksentekijat huomioivat

mielestani riittavasti - - . , -
henkildstoedustajien esiin tuomat L L L L L
kannanotot péaatoksia tehdessaéan

3. Henkil6kunnan edustajat ajavat

riittavasti nimenomaan henkildston - - - - -
asioita, toimiessaan edustuksellisissa L L L L L
ryhmissé

4. Mielestani paasen vaikuttamaan

riittavasti paatoksentekoon L L & L L
edustuksellisen ryhman valityksell&

5. Olen tietoinen mité asioita

edustuksellisissa ryhmissa milloinkin L L L C »
kasitellaan
6. Koen olevani kiinnostunut eri [ [ [ [ [

ryhmissé késiteltdvista asioista

7. Mielesténi eri ryhmissé kulloinkin
esilla olleista asioista tiedotetaan L L. L L L
riittavasti

V111 Suoraan tapahtuva vaikuttaminen

Tassé osiossa puolestaan on tarkoitus selvittad henkiloston tuntemuksia suoraan tapahtuvaan
vaikuttamiseen.

Valitse mielestasi sopivin vaihtoehto
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ei lainkaan melko vahén vaik melko paljon erittain paljon

vaikutusmahdolli vaikutusmahdolli szso vaikutusmahdolli vaikutusmahdolli
suuksia suuksia suuksia suuksia

1. Arvioi

mahdollisuuksi

asi vaikuttaa

tyosi sisaltoon L L & L L
suoraan

lahiesimiehesi

vélityksella

2. Arvioi

mahdollisuuksi

asi vaikuttaa

tyopaikkasi - - . , -
yleisiin asioihin L L L L L
suoraan

lahiesimiehesi

vélityksella

3. Arvioi

mahdollisuuksi

asi vaikuttaa . \ . ] ]
kehityskeskuste L L L L L
luiden

valityksella

4. Arvioi

mahdollisuuksi

asi vaikuttaa

viikkopalaverei

den, ® ® ® ® ®
tyopaikkakokou

sten ja muiden

yhteisten

tapaamisten

kautta

5. Arvioi viikkopalavereissa tai yhteisissa tapaamisissa esille | ~-valitse tasta-- v
nousseiden henkiléston nékemysten painoarvoa o
paatoksentekijoiden varsinaisissa ratkaisuissa

IX Avoimet kysymykset

Tyopaikallasi on kayty lapi laajamittainen toimintamallin uudistus. Tassa osiossa sinulla on
mahdollisuus arvioida omin miten onnistuneena sina pidét prosessia kokonaisuutena sekd miten
hyvin koet péésseesi vaikuttamaan ja osallistumaan asioihin ja niiden valmisteluun. Lis&ksi sinulla
on mahdollisuus esittdd minkélaisia osallistumismahdollisuuksia toivoisit lisaa.

Toivon, ettd vastaisit myos ndihin avoimiin kysymyksiin ja vélittéisit tdten arvokasta tietoa
organisaatiouudistuksen onnistumisesta sekda omia ajatuksiasi siitd, miten henkiloston osallistumis-
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ja vaikuttamismahdollisuuksia voitaisiin parantaa tulevaisuudessa.

1. Mika toimintamallin uudistamisessa ja sen toteuttamisessa on mielestasi ollut onnistunutta /
epéonnistunutta

=]
| i
2. Arvioi omin sanoin mahdollisuuksiasi vaikuttaa ja osallistua itse muutosprosessiin tai sen
suunnitteluun

=
[ | i

3. Miten kehittaisit henkiloston vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksia

5

=

< | 2]

Tietojen l&hetys

Tyhjenna

Suuri kiitos vastauksistasi!
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Liite 2: Vastausjakaumat

Henkildston valiset suhteet / |

1. Tydyhteison ilmapiiri on uuden toimintamallin my6ta

2. Tyontekijoiden valiset ihmissuhteet ovat uuden toimintamallin my6ta

3. Tyontekijoiden keskinéinen vuorovaikutus on uuden toimintamallin myoté

4. Tyontekijoiden keskinainen yhteistydhalukkuus on uuden toimintamallin myota

(1 = selvasti huonontunut, 2 = hieman huonontunut, 3 = pysynyt ennallaan, 4 = hieman parantunut,
5 = selvésti parantunut)

Henkiloston valiset suhteet/|

I . - [ -

s e [ 13 [« Sl

+ [ I 13 | 10 [2
| | | | | | |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 % 70% 80 % 90 % 100 %

Henkildston valiset suhteet / 11

5. Minun mahdollisuuteni vaikuttaa tydyhteisén ilmapiiriin uudessa toimintamallissa

6. Minun mahdollisuuteni edistdd henkildsttn valisia suhteita uudessa toimintamallissa

7. Minun mahdollisuuteni edistda henkildston keskindista vuorovaikutusta uudessa toimintamallissa
8. Minun mahdollisuuteni kehittda henkildston yhteistythalukkuutta uudessa toimintamallissa

(1 = ei lainkaan mahdollisuuksia, 2 = melko vahan vaikutusmahdollisuuksia, 3 = vaikea sanoa, 4 =
melko paljon vaikutusmahdollisuuksia, 5 = erittéin paljon vaikutusmahdollisuuksia)
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Henkiloston véliset suhteet/ Il

| | | | |
° 3 12 | 10

[ - —
I

12 | 11

g—— 2 | ;
| |

IR B NS

0% 10% 20% 30% 40% 50 % 60 % 70% 80 % 90 %

100 %

Tyon organisointi / |

. Tyoni siséltd on toimintamalliuudistuksen myota

. TyOpaikkani tarjoamat koulutusmahdollisuudet ovat toimintamalliuudistuksen myota
. Tehtavien jaon oikeudenmukaisuus on uudessa toimintamallissa

. TyOaikajarjestelyt ovat toimintamalliuudistuksen myota

. Tyontekijoiden riittavyys tydvuoroa kohden on uudessa toimintamallissa

. Palkkani on uuden toimintamallin myé6ta

. Tydtilat ovat toimintamalliuudistuksen myoéta

. Tyovélineet ovat uudessa toimintamallissa

00 ~NO Ol WN P

(1 = selvasti huonontunut, 2 = hieman huonontunut, 3 = pysynyt ennallaan, 4 = hieman parantunut,

5 = selvésti parantunut)

Ty6n organisointi /|
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Tyon organisointi / 11

9. Minun mahdollisuuteni kehittdd oman tyoni sisaltéad uudessa toimintamallissa

10. Minun mahdollisuuteni vaikuttaa koulutustarjontaan uudessa toimintamallissa

11. Minun mahdollisuuteni vaikuttaa tehtavien jakoon uudessa toimintamallissa

12. Minun mahdollisuuteni vaikuttaa tydaikoihini uudessa toimintamallissa

13. Minun mahdollisuuteni vaikuttaa palkkani suuruuteen uudessa toimintamallissa (esim henkil6kohtaisten
lisien avulla)

14. Minun mahdollisuuteni vaikuttaa tyétilojen kuntoon uudessa toimintamallissa

15. Minun mahdollisuuteni vaikuttaa tydvalineiden kuntoon uudessa toimintamallissa

(1 = ei lainkaan mahdollisuuksia, 2 = melko v&han vaikutusmahdollisuuksia, 3 = vaikea sanoa, 4 =
melko paljon vaikutusmahdollisuuksia, 5 = erittéin paljon vaikutusmahdollisuuksia)

Tybn organisointi/ Il

10.
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15.
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Tiedottaminen / |

1. Koko héatékeskuslaitoksen siséinen tiedonkulku on uudessa toimintamallissa
2. Oman hatékeskukseni sisdinen tiedonkulku on uudessa toimitamallissa

3. Tiedottaminen organisaation tavoitteista on uuden toimintamallin myota

4. Tiedottaminen organisaation arvoista on uuden toimintamallin myota

(1 = selvasti huonontunut, 2 = hieman huonontunut, 3 = pysynyt ennallaan, 4 = hieman parantunut,
5 = selvasti parantunut)
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Tiedottaminen /

L

14 | 4
z 0 i m 2]
s [ 14 | ?
« [ 15 | : [£]
| | | | | | | | | |
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %

100 %

Tiedottaminen / 11

5. Arvioi koko hatakeskuslaitoksen siséisen tiedonkulun merkitysté suhteessa sinun tyéhyvinvointiisi

6. Arvioi oman hatakeskuksesi sisdisen tiedonkulun toimivuuden merkitysta suhteessa sinun tydnhyvinvointiisi

7. Kuinka merkityksellista tydhyvinvointisi kannalta on, etti organisaatio tiedottaa tavoitteistaan selkeéasti
8. Kuinka merkityksellisena tydhyvinvointisi kannalta koet organisaation arvoista tiedottamisen

(1 = taysin merkitykseton, 2 = melko merkitykseton, 3 = vaikea sanoa, 4 = melko merkityksellinen
ja 5 = erittdin merkityksellinen)

Tiedottaminen / 1l
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Palautejarjestelma

1. Koko hatékeskuslaitoksen johdolta saatu palaute on uuden toimintamallin myé6té

2. Mahdollisuuteni antaa palautetta koko hatdkeskuslaitoksen johdolle on uudessa toimintamallissa
3. Lahiesimiehilténi saatu palaute on uuden toimintamallin myotéa

4. Mahdollisuuteni antaa palautetta lahiesimiehilleni ovat uudessa toimintamallissa

5. Tyo6tovereiltani saama palaute on uudessa toimintamallissa

(1 = selvasti huonontunut, 2 = hieman huonontunut, 3 = pysynyt ennallaan, 4 = hieman parantunut,
5 = selvasti parantunut)

Palautejarjestelma
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Johtaminen ja paatoksenteko

1. Hatakeskuslaitoksen johtaminen on uudessa toimintamallissa

2. Oman héatakeskukseni johtaminen on uudessa toimintamallissa

3. Paatoksenteon sujuvuus on uudessa toimintamallissa

4. Henkildston mahdollisuudet osallistua paatdéksentekoon ovat uudessa toimintamallissa

5. Henkil6ston mahdollisuudet vaikuttaa muutosten suunnitteluun ovat uudessa toimintamallissa
6. Tyonjohdolta saatu yleinen arvostus on uudessa toimintamalllissa

(1 = selvasti huonontunut, 2 = hieman huonontunut, 3 = pysynyt ennallaan, 4 = hieman parantunut,
5 = selvésti parantunut)



108

Johtaminen japaatoksenteko
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Edustuksellisen jarjestelméan kautta tapahtuva vaikuttaminen

1. Pidan edustuksellisen jarjestelméan olemassaoloa tarkedna asioista paatettdessa

2. Paatoksentekijat huomioivat mielestani riittavasti henkildstdéedustajien esiin tuomat kannanotot paatoksia
tehdessaan

3. Henkildkunnan edustajat ajavat riittdvasti nimenomaan henkildston asioita, toimiessaan edustuksellisissa
ryhmissa

4. Mielestani paasen vaikuttamaan riittavasti paatéksentekoon edustuksellisen ryhman valityksella

5. Olen tietoinen mita asioita edustuksellisissa ryhmissa milloinkin kasitellaan

6. Koen olevani kiinnostunut eri ryhmissa kasiteltavista asioista

7. Mielestéani eri rynmissa kulloinkin esilla olleista asioista tiedotetaan riittavasti

(1 =taysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = vaikea sanoa, 4 = jokseenkin samaa mielté ja 5
= taysin samaa mieltd)

Edustuksellisen jarjestelméan kauttatapahtuva vaikuttaminen
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Suoraan tapahtuva vaikuttaminen

1. Arvioi mahdollisuuksiasi vaikuttaa tydsi sisaltdon suoraan lahiesimiehesi valityksella
2. Arvioi mahdollisuuksiasi vaikuttaa ty6paikkasi yleisiin asioihin suoraan lahiesimiehesi valityksell&
3. Arvioi mahdollisuuksiasi vaikuttaa kehityskeskusteluiden valityksella

4. Arvioi mahdollisuuksiasi vaikuttaa viikkopalavereiden, tydpaikkakokousten ja muiden yhteisten tapaamisten

kautta

5. Arvioi viikkopalavereissa tai yhteisissa tapaamisissa esille nousseiden henkildstén ndkemysten painoarvoa

paatdksentekijoiden varsinaisissa ratkaisuissa

(1 =taysin eri mielt, 2 = jokseenkin eri mielt4, 3 = vaikea sanoa, 4 = jokseenkin samaa mielt4 ja 5
= tdysin samaa mieltd)

Suoraan tapahtuva vaikuttaminen
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