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Tutkielmassa käsitellään poliisin hallintorakenneuudistuksen (PORA) toteuttamista 
Satakunnassa, jonne perustettiin 1.1.2009 toimintansa aloittanut Satakunnan 
poliisilaitos. Satakunnan poliisilaitos muodostettiin yhdistämällä Kankaanpään, 
Kokemäen, Rauman ja Porin kihlakuntien poliisilaitokset. Tutkielmassa selvitetään 
valtion yhteistoimintalain ja yhteistoimintasopimusten soveltamista sekä 
muutosjohtamisen ja organisaatiomuutoksen toteuttamiseen kehitettyjen mallien 
hyväksikäyttämistä organisaatiomuutoksessa.   
 
Tutkimuksen tarkoituksena on tulkita ja ymmärtää Satakunnan poliisilaitoksen 
muodostaminen henkilökunnan aseman ja organisaatioiden muutosprosessien 
kannalta. Tutkimustehtävänä oli myös tutkimusaiheeseen liittyvän lainsäädäntö- ja 
teoriaperustan kartoitus. Tutkimusaineisto koostuu oikeudellisesta kirjallisuudesta, 
kuntien, valtion ja yritysten yhteistoimintalainsäädännöstä, poliisihallintoa koskevista 
yhteistoimintasopimuksista, organisaatiotutkimus- ja muutosjohtamiskirjallisuudesta 
sekä Satakunnan PORA -asiakirjoista. Tutkimusmenetelminä käytettiin lainopin 
metodia säädösten soveltamisen arvioinnissa sekä sisällönanalyysia 
muutosjohtamismalleja ja asiakirja-aineistoja kuvattaessa.  
 
Satakunnassa sovellettiin lakia yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa 
uutta organisaatiota muodostettaessa osallistamalla henkilöstö ja tiedottamalla 
henkilöstölle ajantasaisesti muutokseen liittyvistä asioista. Sekä henkilöstön edustajia 
että henkilökuntaan kuuluvia oli jäseninä lähes jokaisessa työryhmässä. 
Henkilökunnalle tiedotettiin intranetin välityksellä ja järjestettiin tiedotustilaisuuksia. 
Lisäksi esimiehet osallistuivat organisaatiouudistukseen liittyviin 
koulutustilaisuuksiin. PORA -uudistus oli Satakunnassa osa poliisihallinnon 
valtakunnallista organisaatiouudistusta ja siksi myös uuden Satakunnan 
poliisilaitoksen muodostaminen toteutettiin valtakunnallisen suunnitelman mukaisesti. 
Organisaatiouudistus toteutettiin muutosjohtamisen ydinmallien menetelmien 
mukaisesti. Vaikka PORA–uudistukseen ei ollutkaan nimetty omaa muutosjohtamisen 
ydinmallia, sen toteuttamistavasta löytyi erilaisten mallien elementtejä. 
 
Asiasanat: henkilöstön osallistuminen, muutosjohtaminen, organisaatiouudistus, 
poliisin hallintorakenneuudistus, PORA, valtion yhteistoimintalaki, 
yhteistoimintalaki, yhteistoimintasopimus.  
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1 JOHDANTO 

1.1 Tutkimuksen tausta 
 

Suomen valtionhallinto jakaantuu toimialakohtaisesti eri ministeriöiden hallinnoimiin 

toimintoihin, joissa kukin ministeriö vastaa toimialaansa kuuluvien asioiden 

valmistelusta ja toiminnasta. Poliisihallinto kuuluu sisäasiainministeriön 

hallinnonalaan. Ministeriössä suunnitellaan ja toteutetaan poliisin toimintaa, 

esimerkiksi valmistellaan toimialaan liittyvää lainsäädäntöä. Poliisiorganisaatio on 

vähitellen, vuosisatojen kuluessa, saanut nykyisen muotonsa maaseudun nimismiesten 

(Ylikangas, 1996, 16) ja kaupunkien palovartijoiden (Tervamäki, 2000, 15) vastatessa 

aikaisemmin aihepiirin asioiden hoidosta ja yleisestä järjestyksestä sekä 

turvallisuudesta. Myös Keskinen ja Silvennoinen (2004, 17) kertovat Helsingin 

poliisilaitoksen historiikissa palovartijoiden olleen ensimmäisiä järjestyksenpitäjiä 

1600-luvun Helsingissä. Poliisin viimeisimmät valtakunnalliset 

organisaatiouudistukset toteutettiin vuosina 1996 (HaVL 14/2007), 2009 ja 2010 

(PORA -hanke, 2007, 2).  Poliisin organisaatiouudistukset liittyvät usein laajempiin 

valtionhallinnon muutoksiin, jotka puolestaan liittyvät talouden tuomiin 

muutospaineisiin ja joihin vastataan esimerkiksi tehostamalla toimintaa 

organisaatioita mataloittamalla, hyödyntämällä teknistä kehitystä ja vähentämällä 

henkilötyövuosia.  

 

Tämän tutkielman aihe liittyy poliisin hallintorakenneuudistukseen (PORA) ja sen 

mukanaan tuomiin muutoksiin poliisin paikallishallintotasolla Satakunnassa. 

Tarkoituksena on selvittää, miten Satakunnan poliisilaitosta muodostettaessa on 

sovellettu valtion yhteistoimintalakia ja yhteistoimintasopimuksia, sekä toisena 

aiheena pohditaan muutosjohtamisen ydinmallien avulla organisaatiouudistuksen 

toteuttamista muutosjohtamisen näkökulmasta. Siten tutkielmana liittyy 

sosiaalipolitiikan alaan työntekijöiden osallistumispolitiikan osalta ja sivuaa myös 

työhyvinvointia vaikutusmahdollisuuksien osalta. 

 

Sisäasiainministeri Kari Rajamäki asetti vuonna 2006 työryhmän tekemään 

kokonaisselvityksen poliisin hallintorakenteen, johtamisjärjestelmän ja 
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yhteistoiminnan kehittämistarpeista eri hallinnon tasoilla. Ensimmäiseen 

selvitysvaiheeseen liittyi esitys paikallispoliisin aluejaotuksesta sekä yhteistoiminnan 

kehittämistarpeista ottaen huomioon hallinnonalan tuottavuushankkeen vaikutukset 

poliisitoimeen. Työryhmän työn lähtökohtina mainitaan korkeatasoisten 

poliisipalveluiden saatavuuden turvaaminen ja alueen ympärivuorokautinen 

hälytystoiminnan valmius. Myös rikostutkinnan ja lupapalveluiden resurssien 

turvaamista vaaditaan. (Työryhmän asettamiskirje, 2006.) 

 

Hallintorakenneuudistus toteutetaan kahdessa osassa. Ensimmäisessä vaiheessa 

(PORA I) toteutettiin paikallispoliisin hallintorakenneuudistus ja toisessa vaiheessa 

(PORA II) on tarkoitus uudistaa poliisin ylijohdon, poliisin lääninjohtojen, 

valtakunnallisten yksiköiden ja Helsingin kihlakunnan poliisilaitoksen organisaatiot. 

Ensimmäinen vaihe tuli voimaan 1.1.2009 ja toinen 1.1.2010. (PORA -hanke, 2007, 

2.) 

 

Valtioneuvoston periaatepäätöksessä valtion henkilöstön aseman järjestämisessä 

organisaation muutostilanteissa säädetään, että organisaation muutostilanteissa on 

nimettävä muutosta valmistelevan organisaation johtaja, jonka tehtävänä on 

muutoksen toteuttaminen vastuullaan olevassa yksikössä (VN, 2006, 16). Länsi-

Suomen lääninhallituksen poliisiosasto nimitti muodostettavan Satakunnan 

poliisilaitoksen poliisipäälliköksi ja organisaatiomuutoksen johtajaksi Satakuntaan 

Porin kihlakunnan poliisipäällikön sekä projektiryhmän, joka oli uudistuksessa ylin 

toimielin ja jonka puheenjohtajana poliisipäällikkö toimi. 

Organisaatiouudistusorganisaatioon kuuluivat projektiryhmän lisäksi työvaliokunta ja 

eri toimialueiden ala- ja pientyöryhmät. Organisaatiouudistusta käsiteltiin tuolloisten 

poliisilaitosten yhteistoimintaelimissä. (LSLH-2008-/Ha-124.) 

 

Olin mukana muutosorganisaatiossa vuoden 2008 ajan, jolloin uusi organisaatio 

muodostettiin. Valvonnan ja hälytystoiminnan alatyöryhmän, hälytystoiminnan 

pientyöryhmän sekä valvonnan pientyöryhmän jäseninä minulla oli mahdollisuus 

vaikuttaa uuden organisaation muodostamiseen ja katsella tuosta näkökulmasta yhden 

osan eli valvonnan ja hälytystoiminnan suunnittelua. Työryhmätyöskentely alkoi 

vuoden 2008 alussa. Tuona aikana kiinnostuin muutosjohtamisesta ja 
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organisaatiouudistuksen toteuttamisesta nimenomaan henkilökunnan näkökulmasta. 

Oliko henkilökunta mukana muutosorganisaatiossa ja jos oli, perustuiko 

osallistuminen lainsäädäntöön, jolloin on pakko ottaa henkilöstö mukaan? Oliko 

tarkoituksena hyödyntää paikalliset olosuhteet tuntevien käytännön työntekijöiden 

osaamista ja kokemusta, vai oliko kyseessä näytelmä, jossa päätökset kuitenkin tehtiin 

jossain ylemmällä tasolla? Tarkoituksena oli siis tutkia sitä, kuinka paljon paikallisesti 

voitiin loppujen lopuksi päättää ja vaikuttaa. Halusin selvittää päätösketjua 

Satakunnasta ylöspäin lääninhallituksen kautta aina valtioneuvostotasolle asti.  Etsin 

tietoa siitä, kuinka paljon muutosta ohjattiin lainsäädännön ja erilaisten määräysten 

sekä ohjeiden muodossa, eli paljonko vaikutusvaltaa Satakunnan 

muutosorganisaatiolla loppujen lopuksi olikaan. Itse olin enemmänkin työnantajan 

edustajana työryhmissä, mutta tämä näkökulma ei ollut havaintojeni mukaan 

hallitseva työryhmätyöskentelyssä. Varsin käytännöllisiä asioita pohdittiin ja esityksiä 

tehtiin nimenomaan siitä, miten paikallispoliisin käytännön toiminta organisoidaan 

Satakunnassa, kun Kankaanpään, Kokemäen, Porin ja Rauman kihlakuntien 

poliisilaitoksista muodostetaan yksi, yhteinen Satakunnan poliisilaitos.  

1.2 Organisaatiouudistuksen tavoitteet 
 

Pääministeri Matti Vanhasen II hallituksen ohjelmaan on kirjattu hallinnon 

kehittämistä koskeva osa, jonka Oikeuspolitiikka ja sisäinen turvallisuus -luvussa 

mainitaan, että “poliisipiirien määrää vähennetään ja hallintorakenteen uudistusta 

jatketaan siten, että se kohdistuu jatkossa myös poliisin ylijohtoon, poliisin 

lääninjohtoihin, poliisin valtakunnallisiin yksiköihin sekä Helsingin poliisilaitokseen. 

Näin siirretään voimavaroja hallinnosta palveluihin. Uudistuksen yhteydessä 

varmistetaan poliisipalvelujen saatavuus koko maassa. Ruotsinkieliset palvelut 

turvataan. Lisäksi selvitetään, erotetaanko toisistaan ministeriön ohjaus- ja 

valvontatehtävät sekä operatiivisen poliisitoiminnan johtaminen”. (Hallitusohjelma, 

2007, 21.)  

 

Ennen vuotta 2009 sisäasiainministeriön alainen poliisiorganisaatio oli 

kolmiportainen. Sisäasiainministeriön poliisiosasto toimi poliisin ylijohtona. 

Ylijohdon alaisina aluehallintoviranomaisina olivat lääninhallitukset, joiden 

poliisiosastot toimivat poliisin lääninjohtoina ja lääninjohtojen alaisina oli yhteensä 
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90 poliisilaitosta. Ylijohdon alaisina ja samalla organisaation tasolla kuin poliisin 

lääninjohdot olivat valtakunnalliset yksiköt: keskusrikospoliisi, liikkuva poliisi ja 

suojelupoliisi sekä tukiyksiköt poliisiammattikorkeakoulu, poliisin tekniikkakeskus ja 

poliisin tietohallintokeskus. Lisäksi myös Helsingin poliisilaitos oli suoraan poliisin 

ylijohdon alainen. (PORA -loppuraportti, 2008, 4.) PORA -uudistuksen tarkoituksena 

on muokata poliisiorganisaatio kolmiportaisesta kaksiportaiseksi, jolloin poliisin 

hallintolain mukaisesti ylimpänä operatiivista poliisitoimintaa tulee johtamaan 

1.1.2010 aloittava poliisihallitus ja jonne poliisin ylijohto sijoittuu. Poliisihallituksen 

alaisuudessa toimivat valtakunnalliset yksiköt ja tukiyksiköt sekä 24 paikallista 

poliisilaitosta. (PORA -loppuraportti, 2008, 56.) 

 

Poliisin hallintorakenneuudistuksen tavoitteita ovat: 

 

1) asiakaspalvelunäkökulmasta tuottaa poliisin peruspalveluja kansalaisille koko 

maassa asuinpaikasta riippumatta, 

 

2) tuottavuus- ja tuloksellisuusnäkökulmasta toteuttaa tuottavuustavoitteet ja saada 

aikaan tuottavuussäästöjä hallintorakenteita keventämällä ja toimintaprosesseja 

kehittämällä, 

 

3) johtamis- ja tulosohjausnäkökulmasta selkeyttää johtamisjärjestelmiä hallinnon eri 

tasoilla, suurentaa ja yhdenmukaistaa poliisiyksikköjä tulostavoitteiden 

saavuttamiseksi, 

 

4) sidosryhmänäkökulmasta turvata esitutkintayhteistyö syyttäjien kanssa ja 

hyödyntää kuntien kanssa tehdyt turvallisuussuunnitelmat tehokkaasti, 

 

5) henkilöstönäkökulmasta henkilöstön jaksamiseen ja työmotivaation turvaamiseen 

muutosprosessin aikana tulee kiinnittää huomiota ja henkilöstön mukaan ottaminen 

suunnittelutyöhön kaikilla hankeorganisaation tasoilla on välttämätöntä. (PORA  

-hanke, 2007, 5.) 
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Poliisin hallintorakenneuudistuksen tarkoituksena on siis tehdä poliisiorganisaatiosta 

entistä taloudellisemmin ja tehokkaammin toimiva. Uudessa organisaatiossa tulee 

ottaa huomioon myös inhimilliset seikat, kuten henkilöstön jaksaminen ja 

työmotivaation säilyminen. Näihin päämääriin pyritään esimerkiksi henkilöstön 

mukaan ottamisella uuden organisaation toteuttamistyöhön, josta mainitaan edellä 

kohdassa 5. 

1.3 Kihlakuntauudistus 1.12.1996 
 

Edellinen poliisihallintoa koskettanut paikallishallinnon organisaatiomuutos 

toteutettiin 1990-luvun puolen välin jälkeen. Tuolloinkin muutoksen 

välttämättömyyttä perusteltiin taloudellisuuden ja tehokkuuden lisäämisellä 

(paikallishallintouudistus poliisitoiminnan näkökulmasta, 2004, 5). Ennen 1.12.1996 

kihlakuntauudistusta Suomessa oli 222 poliisi-, syyttäjä- ja ulosottotehtäviä hoitanutta 

nimismiespiiriä ja 26 ns. vanhoissa kaupungeissa toiminutta erillistä poliisilaitosta, 

kaupunginviskaalinvirastoa ja kaupunginvoudinvirastoa.  Kihlakuntauudistuksen 

myötä mainittuja tehtäviä hoitamaan muodostettiin 1.12.1996 alkaen 90 kihlakuntaa. 

Lisäksi maistraatit liitettiin osaksi kihlakuntien toimintoja. (HaVL 14/2007.) 

 

Jokaisessa kihlakunnassa oli uudistuksen myötä poliisi-, syyttäjä- ja ulosottotoimi, 

jotka kuitenkin vuosien varrella ja eri ministeriöiden alaisuuteen kuuluvina kokivat 

hallinnonalansa organisaatiomuutoksia ja toimialueidensa laajenemisia yli ja ohi 

kihlakuntien. Ainoastaan poliisi oli jokaisessa kihlakunnassa kihlakuntajärjestelmän 

loppuaikoina, siis ennen 1.1.2009 aloittanutta poliisin uutta organisaatiota.  

(HaVL/14/2007.) 

1.4 Pohjoismaista vertailua 
 

Muissakin Pohjoismaissa poliisiorganisaatioita on uudistettu viimeisen kymmenen 

vuoden aikana samalla tavalla kuin Suomessakin, eli poliisiyksiköiden toiminta-

alueita on suurennettu hallintoa keskittämällä. Ruotsin poliisiorganisaatiota 

uudistettiin 1990-luvulla asteittain niin, että läänien vastuu poliisitoiminnasta siirtyi 

lääneiltä poliisiylihallitukselle ja 119 poliisipiiristä muodostettiin 21 poliisipiiriä. 

Jokainen ruotsalainen lääni muodostaa yhden poliisipiirin. Poliisi on Ruotsissa 
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oikeusministeriön alainen viranomainen, toisin kuin Suomen poliisi kuuluu 

sisäasiainministeriön alaisuuteen. (PORA -väliraportti, 2007, 8.) Norjan 

oikeusministeriön alaista poliisiorganisaatiota järjesteltiin vuosien 2001 ja 2002 

aikana, jolloin poliisipiirien määrä karsittiin 44:stä 27:ään (PORA -väliraportti, 2007, 

5 - 6). Tanskalainen poliisiorganisaatio uudistettiin vuoden 2006 aikana samassa 

yhteydessä kuntauudistuksen kanssa, tavoitteena hyvä yhteistyö kuntien ja poliisin 

välillä. Ennen organisaatiouudistusta Tanskassa oli 54 poliisipiiriä ja 1.1.2007 alkaen 

12 poliisipiiriä. (PORA -väliraportti, 2007, 6 - 7.) Myös Tanskan poliisi toimii 

oikeusministeriön alaisena viranomaisena (www.politi.dk). Islanninkin poliisi on 

organisoitu oikeusministeriön alaiseksi organisaatioksi, jota johtaa poliisiylijohto. 

Organisaatioon kuuluvat poliisikoulu ja 15 poliisipiiriä. (www.logreglan.is.) 

 

Poliisi on organisoitu muissa Pohjoismaissa oikeusministeriön hallinnonalaan, 

Suomessa sisäasiainministeriön. Lisäksi Suomen ja muiden Pohjoismaiden poliisin 

toiminnassa on joitakin eroavaisuuksia, Suomessa esimerkiksi syyttäjät eivät ole yhtä 

kiinteä osa esitutkintaa kuin muissa Pohjoismaissa.   

1.5 Tutkimuksen tavoitteet 
 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on tulkita ja ymmärtää Satakunnan PORA sekä 

henkilöstön aseman että organisaatioiden muutosprosessien kannalta.  Tulkintaa 

varten tarvitaan lainsäädännöllinen ja organisaatioteoreettinen viitekehys ja siitä 

syystä tutkimustehtävä on kolmivaiheinen:  

 

1) aluksi kartoitetaan henkilöstön asemaan sovellettavaa lainsäädäntöä ja sopimuksia 

sekä organisaatioihin liittyvää tutkimusta ja muutosjohtamiseen ja muutoksen 

toteuttamiseen kehitettyjä malleja,    

 

2) toisessa vaiheessa kootaan säädöksistä ja tutkimusaiheeseen liittyvästä 

organisaatiotutkimuksesta yhteenveto empiiristä analyysia varten ja  

 

3) kolmanneksi tehdään analyysi säädösten soveltamisesta ja organisaatiomuutoksen 

toteuttamiseen tarkoitettujen muutosjohtamisen mallien soveltamisesta.  
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2 LAINSÄÄDÄNTÖ- JA TEORIATAUSTAN KOKOAMINEN 

2.1 Säädösten ja kirjallisuuden etsintä 
 

Tutkimusaineisto koostuu oikeudellisesta kirjallisuudesta, oikeuslähdeopinmukaisista 

oikeuslähteistä, joita ovat laki, ja oikeustiede sekä lisäksi organisaatiotutkimukseen ja 

muutosjohtamiseen liittyvästä kirjallisuudesta.   

 

Aluksi pyritään muodostamaan kuvan yhteistoiminnasta työnantajan ja henkilökunnan 

välillä etsimällä tietoa yhteistoimintaan liittyvästä lainsäädännöstä ja muistakin 

yhteistoimintaan liittyvistä säädöksistä. Koska tutkimus liittyy valtion palveluksessa 

olevaan henkilöstöön, etsitään kyseisestä lainsäädännöstä kirjoitettua kirjallisuutta. 

Valtion yhteistoimintalaista ei löytynyt yhtään teosta. Sen sijaan Ilkka Kahma ja Ismo 

Lumijärvi (1976) olivat tutkineet yhteistoimintaa edeltänyttä 

virastodemokratiakokeilun aikaa. Yritysten yhteistoimintalaista oli teoksia kuitenkin 

kirjoitettu, esimerkiksi Harri Hietalan ja Keijo Kaivannon teos Uusi yhteistoimintalaki 

käytännössä (2007).  

  

Yhteistoimintaan liittyvää säädösaineistoa etsittiin internetistä hakusanoilla 

“yhteistoimintalaki“ “valtio yhteistoiminta”, “valtion yhteistoimintalaki”. Kun lakiin 

liittyvää aineistoa löytyi, etsittiin hallituksen esityksiä kustakin yhteistoimintalaista. 

Yritysten ja kuntien yhteistoimintalakeihin liittyvät hallituksen esitykset löytyivät 

sähköisessä muodossa. Valtion yhteistoimintalaki on kuitenkin vuodelta 1988, jolloin 

internet oli vielä tuntematon. Valtioneuvoston kansliasta hallituksen esitys valtion 

yhteistoimintalaiksi (HE, 190/1987) kuitenkin löytyi kirjallisessa muodossa.  

 

Suomalainen yhteistoimintalainsäädäntö jakaantuu kolmeen eri yhteistoimintalakiin. 

Yritystoiminnassa, kunnallishallinnossa ja valtionhallinnossa on kullakin oma 

yhteistoimintalakinsa. Yrityksissä noudatetaan lakia yhteistoiminnasta yrityksissä 

(YTL, 334/2007), kunnissa lakia työnantajan ja henkilöstön välisestä 

yhteistoiminnasta kunnissa (KYTL, 449/2007) ja valtion virastoissa ja laitoksissa 

lakia yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa (VYTL, 651/1988).  Suomen 
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lainsäädäntöä ohjataan mm. EU-direktiiveillä, tässä tapauksessa Euroopan 

parlamentin ja neuvoston direktiivillä “työntekijöille tiedottamista ja heidän 

kuulemistaan koskevista yleisistä puitteista Euroopan yhteisössä” (2002/14/EY). 

Lisäksi kaikkien kolmen yhteistoimintalain esitöistä saa syvemmän kuvan pykälien 

tarkoituksista. Hallituksen esityksissä on perusteltu kunkin lain tarkoitus pykälä 

pykälältä (HE 190/1987, HE 254/2006 ja 267/2006). Yhteistoimintalakien perusteella 

on solmittu erilaisia yhteistoimintasopimuksia, joissa tarkennetaan lainsäädännön 

soveltamista sopijapuolten toimialaan räätälöitynä, poliisin toimialaan liittyvät 

sopimus yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa (sopimus A, 31.10.2007), 

sopimus yhteistoiminnasta valtionhallintoa ja hallinnonalaa koskevissa 

henkilöstöasioissa (sopimus B, 31.10.2007) ja PORAa tehtäessä voimassa ollut 

sopimus yhteistoiminnasta poliisissa (sopimus C, 16.10.1996) ja uudempi, nyt 

voimassa oleva (sopimus D, 12.11.2008). (Yhteistoimintalainsäädäntöön, sen 

valmisteluun ja sopimuksiin liittyvä aineisto on lueteltu liitteessä.) 

 

Muutosjohtaminenkin on johtamista ja muutos liittyy organisaatioiden strategiseen 

johtamiseen. Strategista johtamista sekä strategian käsitettä käsitellään omassa 

luvussaan. Lähdekirjallisuutena käytettiin aiheesta tehtyä tutkimuskirjallisuutta. Juutin 

ja Luoman (2009) Strateginen johtaminen -teoksessa käsiteltiin kattavasti strategista 

johtamista ja strategia -käsitettä. Myös muut strategia-aiheiset lähteet löytyivät 

hakusanojen “strategia” ja “strateginen johtaminen” avulla. Esimerkiksi Aaltonen, 

Ikävalko, Mantere, Teikari, Ventä ja Währn (2002) ovat tehneet tutkimuksen 

strategian toimeenpanemisesta sekä julkisissa että yksityisissä yrityksissä. 

 

Muutosjohtamisesta on kirjoitettu runsaasti kirjallisuutta lähinnä yritysmaailman 

muutostarpeisiin. Julkishallinnon muutostarpeisiin kirjallisuutta ja tutkimustakin on 

edellistä vähemmän. Jari Stenvallin ja Petri Virtasen (2007) teoksessa Muutosta 

johtamassa käsitellään julkisten organisaatioiden muutoksen läpiviemistä. Teoksessa 

ei kuitenkaan ole selkeää rautalankamallia muutoksen toteuttamiseen. Stenvallin ja 

Virtasen (2007) teoksesta on tutkimukseen kuitenkin otettu yksi malli, eli malli, jonka 

perusteella voidaan arvioida organisaatiomuutoksen laajuutta. Muutosjohtamisen 

muina ydinmalleina tutkimuksessa käytetään John P. Kotterin (1996) Suurten 

muutosten kahdeksanvaiheista prosessia, Timo Erämetsän (2004) Läpiviemisen 
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portaita ja Anneli Valpolan (2004) Organisaatiomuutoksen läpiviemisen viisi tekijää  

-mallia. Pekka Mattila (2007) arvioi muutosjohtajan ominaisuuksia Johdettu muutos 

-teoksessaan. Yhteistoimintalainsäädännössä ja muutosjohtamiseen liittyvässä 

kirjallisuudessa yhdeksi muutoksen ydinasiaksi mainitaan tiedottaminen ja 

nimenomaan sisäinen muutosviestintä. Muutosviestintää käsittelevä osa määritellään 

tässä yhdeksi muutoksen ydinmalliksi. Nämä teokset on valittu siksi, että niistä löytyi 

konkreettisia muutosjohtamiseen liittyviä malleja tai yksittäisiä aiheita, kuten 

muutostiedottaminen ja muutoksen laajuuden arvioiminen.  

 

Työn opettaessa tekijäänsä muutosnäkökulma laajeni hieman Satakuntaa 

kauemmaksi, koska heräsi kysymys: Ohjataanko muutosta maakuntaa kauempaa? 

Perusteita poliisin hallintorakenteen muutokseen löytyy julkishallintoon kohdistuvista 

paineista, jotka aiheuttavat muutospaineita muihinkin yhteiskunnan organisaatioihin 

kuin poliisiin. Juhani Korpela ja Raili Mäkitalo (2008) valottavat teoksessaan 

Julkishallinto murroksessa - rohkeutta ja vauhtia muutokseen näitä julkisia 

muutospaineita. Samoin Leena Eräsaari Vääryyskirjassaan (2006b) ja artikkelissaan 

(2006a), Heikki Patomäki luentomateriaalissaan (viitattu 13.8.2009), Stenvall ja 

Virtanen (2007), Virtanen ja Wennberg (2005) sekä Ari Salminen (2001) käsittelevät 

omista näkökulmistaan julkista muutosta ja sen syitä. Julkisesta muutoksesta löytyy 

internetistä esimerkiksi Googlen kautta hakemalla runsaasti materiaalia, mm. 

hakusanoilla “NPM“, “uusi julkisjohtaminen“, “julkinen muutos“, “julkinen 

organisaatio“, “organisaatiomuutos” löytyy aineistoa, jota on käytetty hyväksi tässä 

tutkimuksessa eri kirjoittajien eri näkökulmista. Matti Vanhasen II hallitusohjelmassa 

(2007) on myös luettavissa tavoitteita valtion hallinnon kehittämiseksi, joista 

organisaatiomuutokset ovat yksi keino.  

 

Koska tarkoitus on kuvata organisaation muutosta, määritellään aluksi organisaatio 

siihen liittyvän tutkimuksen avulla. Etsittäessä organisaation tieteellistä kuvausta ja 

tutkimusta eri teoksista, valittiin lähdeteoksiksi muutamia. Juutin (2006) 

Organisaatiokäyttäytyminen -teoksessa kuvattiin organisaatioiden historiaa ja teoriaa 

sekä eri organisaatiotutkimukseen liittyvien koulukuntien ja teoreetikkojen 

tutkimusten esittelyä. Koska tarkoituksena ei ole tehdä organisaatioteoreettista 

tutkimusta, on valittujen teosten katsottava riittävän organisaatioteoreettisen 
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tutkimuksen lähteiksi. Eri teosten organisaatioteoreettiset esittelyt ovat hyvin 

samankaltaisia.  Juutin (2006) teoksessa on lyhyesti, mutta kattavasti esitelty 

tunnetuimmat organisaatioteoriat ja koulukunnat. Organisaatiot kehittyvät ja 

muuttuvat jatkuvasti, esimerkiksi tiimit, oppiva organisaatio, postmoderni 

organisaatiorakenne ovat kehityksen sekä uusien havaintojen tuloksia. Juutin (2006) 

lisäksi organisaatioon liittyvien aiheiden esittelemiseen on käytetty muitakin lähteitä, 

kuten oppivaa organisaatiota esiteltäessä Raili Moilasen (1996) Oppiva organisaatio -

lisensiaattitutkimusta ja Anna-Maija Lämsän ja Taru Hautalan (2005) 

organisaatiokäyttäytymisen perusteet -teosta. Organisaatioteoriaosassa on pyritty 

kartoittamaan organisaation olemus, ja lähteinä on käytetty niitä teoksia, joista tietoa 

on löytynyt. Mainittujen lisäksi Honkanen (2006), Huusko (2007), Katzenbach & 

Smith (1996), Lindström (2002), Salminen (2002) ja Vartola (2004) ovat tehneet 

organisaatioihin liittyvää tukimusta, jota käytetään tässä tutkimuksessa 

lähdemateriaalina. 

 

Tarkoituksena on aluksi määritellä organisaatio ja sen jälkeen organisaation 

muuttaminen johtamisen avulla. Jokaisesta teoriataustaan liittyvästä aiheesta on tehty 

yhteenveto, jota on käytetty empiirisen aineiston analyysivaiheessa.  Lähdeteokset 

ovat “löytyneet” askel askeleelta, yhden lähdeteoksen tutkiminen vei toiseen jne. 

2.2. Yhteistoimintalainsäädäntö  

2.2.1 EU-lainsäädäntö  
 

Euroopan Unionin yhteistoimintadirektiivin (2002/14/EY) 1 artiklan mukaan 

direktiivin “tarkoituksena on luoda yleiset puitteet, joilla asetetaan 

vähimmäisvaatimukset työntekijöiden oikeudelle saada tietoja ja tulla kuulluksi 

yhteisössä sijaitsevissa yrityksissä tai toimipaikoissa”.  Artiklassa mainitaan myös, 

että yksityiskohtaiset säännöt määritellään jäsenvaltioiden kansallisessa 

lainsäädännössä. Direktiiviä sovelletaan jäsenvaltion valinnan mukaan joko 

yrityksissä, joiden palveluksessa on vähintään 50 työntekijää tai toimipaikoissa, 

joiden palveluksessa on jäsenvaltiossa vähintään 20 työntekijää. Direktiivin 2 artiklan 

c-kohdassa työnantajaksi määritellään työntekijöiden työsopimuksissa tai työsuhteissa 

osapuolena oleva luonnollinen henkilö tai oikeushenkilö, jollaisiksi kunta ja valtiokin 
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työnantajina voidaan katsoa (HE 267/2006).  

 

EU:n säädökset siis velvoittavat jäsenvaltioita niin, että jäsenvaltioiden on säädettävä 

oma kansallinen lainsäädäntönsä EU-säädöksiä vastaaviksi. Suomessa EU:n 

yhteistoimintadirektiivillä on ollut vaikutuksia yritysten (YTL, 334/2007) ja kuntien 

(KYTL, 449/2007) yhteistoimintalakien uudistamiseen. Molemmat uudistetut 

yhteistoimintalait tulivat voimaan vuonna 2007. Laki yhteistoiminnasta valtion 

virastoissa ja laitoksissa (VYTL, 651/1988) on vuodelta 1988, vaikkakin siihen on 

tehty uudistuksia voimaantulovuoden jälkeen.   

 

EU:n yhteistoimintadirektiivin (2002/14/2002) 11 artiklan mukaan tarkoituksena on 

saattaa yhteisön alueella työnantajan ja työntekijän yhteistoimintamenettelyyn liittyvät 

seikat ja käsiteltävät asiat sekä työntekijöille tiedottaminen osaksi kansallista 

lainsäädäntöä. Direktiivin 4 artiklan 2 kohdan c-alakohdassa säädetään “tiedottamisen 

ja kuulemisen päätöksistä, jotka saattavat muuttaa merkittävästi työn organisointia ja 

työsopimussuhteita…“ ja 4 kohdan e-alakohdassa mainitaan “tarkoituksena saada 

aikaan sopimus päätöksistä, jotka perustuvat 2 kohdan c-alakohdassa tarkoitettuihin 

työnantajan johtamisvaltuuksiin”.  Esimerkiksi kuntien (449/2007, 5 §) ja yritysten 

(334/2007, 20 §) yhteistoimintalaeissa painotetaan yksimielisyyden saavuttamista 

yhteistoimintamenettelyssä, mutta tämä tavoite puuttuu valtion yhteistoimintalaista 

(651/1988), jonka yhteistoimintamenettelyä koskevassa pykälässä (8 §) todetaan vain, 

että on “neuvoteltava valmisteilla olevan toimenpiteen perusteista…” ja 

neuvotteluvelvoitteen (9 §) katsotaan täyttyneen, kun asia on käsitelty 

yhteistoimintaelimessä. Direktiivin (2002/14/2002) 9 artiklassa säädetään 

toimenpiteistä ja seuraamuksista siltä varalta, että yhteistoimintaosapuolet eivät 

noudata kyseistä direktiiviä. Kuntien yhteistoimintalain (449/2007, 21 §) ja myös 

yritysten yhteistoimintalain (334/2007, 21 §) mukaan työnantajan on maksettava 

hyvitystä työntekijälle, jos tämä on irtisanottu, lomautettu tai osa-aikaistettu ilman 

yhteistoimintamenettelyä, valtion yhteistoimintaista (651/1988) hyvitysseuraamus 

puuttuu, joskin poliisin yhteistoimintasopimuksessa (sopimus D, 12.11.2008) 

hyvityksestä säädetään (4 §).  
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2.2.2 Yritysten yhteistoimintalaki  
 

Yhteistoimintalain ja henkilöstön osallistumisjärjestelmän alkuvaiheet sijoittuvat 

vuoteen 1940, jolloin työmarkkinajärjestöt solmivat Tammikuun kihlaus -nimisen 

yhteistyösopimuksen. Tammikuun kihlaus on perustana nykyiselle 

työehtosopimusjärjestelmälle (Hietala & Kaivanto, 2007, 1.)  

 

Ennen yhteistoimintalakeja säädettiin yhteistyöstä yrityksissä tuotantokomitealain 

(843/1949) ja erilaisten sopimusten sekä komiteamietintöjen avulla. 

Työmarkkinajärjestöt sopivat vuonna 1977, että yhteistyöstä yritysten henkilöstön ja 

johdon välillä edetään jatkossa laki- ja sopimusteitse. Ensimmäinen 

yhteistoimintalaki, joka koski yhteistyötä yrityksissä tuli voimaan vuonna 1979 

(725/1978) ja jolla kumottiin vuodesta 1949 alkaen voimassa ollut 

tuotantokomitealaki (834/1949).  Yritysten yhteistoimintalaissa (725/1978) säädettiin 

yhteistoimintamenettelystä, kollektiiviperusteisten irtisanomisten, lomautusten ja osa-

aikaistamisten aikatauluista.  Uusi yhteistoimintalaki, laki yhteistoiminnasta 

yrityksissä, tuli voimaan vuonna 2007 (334/2007). (Hietala & Kaivanto, 2007, 1 - 5 ja 

HE 254/2006.) 

 

Lain yhteistoiminnasta yrityksissä (334/2007, YTL) 1 §:n mukaan tarkoituksena on 

edistää yrityksen ja henkilöstön välisiä vuorovaikutuksellisia 

yhteistoimintamenettelyjä. Tavoitteena on, että henkilöstö saisi ajankohtaisia tietoja 

yrityksen tilanteesta ja tulevaisuuden suunnitelmista. Lain tarkoituksena on siis 

edistää yrityksen ja sen henkilöstön yhteisymmärryksessä tapahtuvaa yrityksen 

kehittämistä ja henkilökunnan mahdollisuutta osallistua ja vaikuttaa yrityksessä 

tehtäviin henkilöstöä koskeviin päätöksiin.  Ajatuksena on myös tiivistää työnantajan, 

henkilöstön ja työvoimaviranomaisten yhteistyötä työntekijöiden aseman 

parantamiseksi ja uudelleen työllistymisen edistämiseksi, kun yrityksen toiminnassa 

tapahtuu muutoksia ja henkilöstöä joudutaan vähentämään. (Äimälä & Rautiainen & 

Hollmen, 2007, 16 - 20.)  
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Vuorovaikutuksellinen yhteistyö liittyy muutosturvaan ja josta säädetään 

yhteistoimintadirektiivin (2002/41/EY) lisäksi joukkovähentämisdirektiivissä 

(1998/59/EY) ja liikkeenluovutusdirektiivissä (2001/23/EY). Näiden direktiivien 

määräyksiä on säädetty osaksi kansallista lainsäädäntöämme. Muutosturvaan 

yritystoiminnassa liittyviä säädöksiä on eri laeissa ja yhteistoimintalain (334/2007) 

lisäksi esimerkiksi lain yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteisönlaajuisissa 

yritysryhmissä (335/2007) tarkoitus on 1 §:n mukaan “näkemysten vaihto ja 

vuoropuhelu työntekijöiden edustajien ja asianmukaisen yritysjohdon välillä” 

suomalaisissa ja yhteisönlaajuisissa yritysryhmissä. Työsopimuslaissa (TSL, 55/2001) 

on määräyksiä irtisanomisperusteista. Lisäksi työterveyshuoltolain (1383/2001) 1 §:n 

mukaan työterveyshuollon toimintasuunnitelma voi olla osa “työnantajan laatimaa 

kehittämisohjelmaa tai -suunnitelmaa”.  

 

Yritysten yhteistoimintalakia sovelletaan 2 §:n mukaan sellaisiin yrityksiin, joiden 

palveluksessa on vähintään 20 henkilöä. Työsopimuslakia (55/2001) puolestaan 

sovelletaan alle 20 työntekijän yrityksiin. (YTL 2 § ja TSL 2 § ja 3 §.) 

 

Yhteistoimintalakia sovelletaan voittoa tavoittelevassa tai tavoittelemattomassa 

toiminnassa, mutta ei aatteellisen toiminnan aatteeseen liittyvissä asioissa. Kuntien ja 

valtion virastoja sekä kirkkoa tämä lakia ei koske. (YTL 4 §.) 

 

Henkilöstölle annettavista yritykseen liittyvistä tiedoista mainitaan YTL:ssa (10 §). 

Tällaisia ovat esimerkiksi tiedot yrityksen taloudellisesta tilanteesta ja henkilöstöön 

vaikuttavista suunnitelmista. Työnantajan on annettava henkilöstön edustajille tiedot 

tilinpäätöksestä, vähintään kaksi kertaa tilikaudessa selvitys yrityksen taloudellisesta 

tilanteesta. Lisäksi YTL 11 §:ssä säädetään, että henkilöstön edustajan on saatava 

vuosittain tilastotiedot palkoista henkilöstö- ja ammattiryhmittäin. Määräaikaisissa ja 

osa-aikaisissa työsuhteissa työskentelevien määristä on annettava selvitys (YTL 12 §), 

kuten myös ulkopuolisen työvoiman käytön periaatteista (YTL 13 §). 

 

Yritysten yhteistoimintalain piiriin kuuluvissa yrityksissä on vuosittain 

yhteistoimintaneuvotteluissa laadittava henkilöstösuunnitelma ja määriteltävä 

koulutustavoitteet ja näitä laadittaessa on huomioitava toiminnassa tapahtuvat 



 

18 
 

muutokset, joilla on vaikutuksia henkilöstön rakenteeseen, määrään ja ammatillisen 

osaamisen vaatimuksiin (YTL 16 §). Yhteistoimintaneuvotteluissa on sovittava myös 

yrityksen sisäisen tiedotustoiminnan periaatteet ja käytännöt (YTL 18 §), käsiteltävä 

tasa-arvosuunnitelma ja esimerkiksi kulunvalvontaan liittyvät asiat (YTL 19 §). 

Julkisuudessa laki tunnetaan irtisanomisten yhteydestä, eli niistä tilanteista kun 

yhteistoimintamenettely käynnistetään ennen irtisanomisia tai lomautuksia. Lain 

tarkan soveltamisohjeen puuttuessa lakia sovelletaan eri yrityksissä eri tavoin. 

2.2.3 Kuntien yhteistoimintalaki  
 

Kunnallishallinnossa työpaikkademokratiaan kuuluvien asioiden käsittelymuodot 

sisältyivät aikaisemmin työmarkkinajärjestöjen vuonna 1977 solmimaan 

suositussopimukseen työpaikkademokratian toteuttamisesta ja kehittämisestä 

kunnallisilla työpaikoilla. Suositussopimus ei ollut kuntia sitova, vaikka kaikki kunnat 

ja kuntayhtymät olivatkin suositussopimuksen hyväksyneet.   Kunnalliset 

työmarkkinaosapuolet solmivat vuonna 1993 yleissopimuksen 

yhteistoimintamenettelystä, jota sovellettiin kaikissa kunnissa ja kuntayhtymissä, 

vaikka paikallistenkin yhteistoimintasopimusten solmiminen oli mahdollista. (HE 

267/2006.) Lain muotoon kunnissa ja kuntayhtymissä yhteistoiminta-asiat säädettiin 

vuonna 2007.  Laki työnantajan ja henkilöstön välisestä yhteistoiminnasta (449/2007) 

tuli voimaan 13.4.2007. 

 

Työnantajien ja henkilöstön välisistä yhteistoiminta-asioista kunnissa ja 

kuntayhtymissä säädetään laissa työnantajan ja henkilöstön välisestä 

yhteistoiminnasta kunnissa (449/2007, KYTL) ja tarkoituksena tässäkin on edistää 

työnantajan ja henkilöstön yhteistoimintaa. Ajatuksena on kehittää yhteistyössä 

kuntien toimintaa ja taata henkilöstölle mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön 

liittyvien päätösten valmisteluun sekä edistää palvelutuotannon tuloksellisuutta ja 

työelämän laatua (KYTL 1 § - 2 §). 

 

Yhteistoiminnassa käsitellään KYTL 4 §:n mukaan samantyyppisiä asioita kuin 

yritysten ja valtion yhteistoimintalaeissa. Tällaisia asioita ovat henkilöstön asemaan 

merkittävästi vaikuttavat muutokset työn organisoinnissa, kunnan palvelurakenteessa, 

kuntajaossa ja kuntien yhteistyössä. Lisäksi yhteistoiminnassa on käsiteltävä 
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henkilöstövaikutuksia aiheuttavat palvelujen uudelleen järjestämiset, jollaisia ovat 

esimerkiksi ulkopuolisen työvoiman käyttäminen tai liikkeen luovuttaminen. 

Kunnathan toisinaan ulkoistavat tehtäviään, jolloin esimerkiksi terveyskeskuksen 

pesulatoiminta myydään ja palvelut ostetaan kunnan ulkopuolelta.  Lisäksi 

henkilöstön kehittäminen, osa-aikaistaminen, taloudellisista ja tuotannollisista syistä 

aiheutuva lomauttaminen ja irtisanominen kuuluvat yhteistoiminnassa käsiteltäviin 

asioihin. (KYTL 4 §.) 

 

Kuntien ja yritysten yhteistoimintalait ovat tuoreita, molemmat vuodelta 2007. Niissä 

säädetään pääosin samoista asioista, ottaen huomioon kunnan ja yrityksen toimintojen 

erot ja yhtäläisyydet.  

2.2.4 Valtion yhteistoimintalaki 
 

Valtion virastoissa alettiin 1974 alkaen toteuttaa henkilöstön osallistumisjärjestelmää, 

jota kutsuttiin virastodemokratiaksi. Virastodemokratiaa toteutettiin valtioneuvoston 

päätöksellä ja mallia oli otettu yritysten osallistumisjärjestelmistä sovellettuna valtion 

toimintojen erityispiirteisiin, esimerkiksi puolustusvoimissa ja rajavartiolaitoksessa 

osallistumisjärjestelmää toteutettiin rajoitetummin valtion turvallisuuden nimissä. 

Virastodemokratiassa henkilöstön osallistuminen toteutettiin yhteistyökomiteoiden 

sekä henkilöstöneuvostojen muodossa lausuntoja antamalla henkilöstöhallinnon 

asioista. Lainvalmistelussa epäkohdaksi nähtiin se, että käsiteltävät aiheet tuotiin 

toimielimiin pitkälle valmisteltuina, jolloin päätöksiin vaikuttaminen on jäänyt 

vähäiseksi. Virastodemokratian asiapiiri oli määritelty eri virastoissa eri tavoin, joka 

myös nähtiin epäkohtana virastodemokratiajärjestelmän toiminnassa. (HE 190/1987.) 

Vuonna 1988 voimaan tulleen lain yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa 

(651/1988) avulla määriteltiin laintasoisesti henkilöstön vaikuttamismahdollisuuksista 

työhön ja työoloihin liittyvässä päätöksenteossa (Koskinen & Kulla, 2009, 195). 

 

Laki yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa (651/1988,VYTL) on kuntien 

ja yritysten yhteistoimintalakeja vanhempi, vuodelta 1988, joskin sitä on uudistettu 

matkan varrella useita kertoja. Valtion yhteistoimintalaissa (651/1988) säädetään 

samantyyppisistä asioista kuin kahdessa edellisessäkin laissa, mutta valtionhallinnon 

näkökulmasta. Lakia sovelletaan VYTL 2 §:n mukaan valtion virastoissa ja laitoksissa 
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työnantajan ja henkilöstön väliseen yhteistoimintaan liittyvissä asioissa.  

Valtioneuvoston periaatepäätöksen (VN, 2006, 23) mukaan yhteistoiminta 

muutostilanteissa on aloitettava jo siinä vaiheessa, kun vielä on todellisia 

mahdollisuuksia vaikuttaa muutoksen alla oleviin asioihin. Henkilöstön edustajat ja 

muutkin, joita muutokset koskevat, tulee ottaa mukaan muutosten suunnittelu- ja 

valmistelutyöryhmiin, joissa käsitellään henkilöstön asemaan vaikuttavia, 

muutoksesta johtuvia aiheita. (VN, 2006, 23.) Hallituksen esityksen 

yksityiskohtaisissa perusteluissa (HE, 190/1987, 5 §) mainitaan yhteistyöelimistä: 

“viraston ja henkilöstön edustajista koostuva yhteistyöelin”. Lakiesityksessä (HE 

190/1987, 5 §) todetaan myös, että tarvittaessa voidaan muodostaa myös tilapäisiä 

yhteistyöelimiä tiettyjä yhteistoiminta-asioita varten, esimerkiksi 

“organisaatiouudistuksen käsittelyä varten”.  

 

Valtion yhteistoimintalain tarkoituksena on antaa henkilöstölle vaikutusmahdollisuus 

työhönsä ja työoloihinsa liittyvässä päätöksenteossa ja edistää valtionhallinnon 

toiminnan tuloksellisuutta ja taloudellisuutta (VYTL 1 §). Hallituksen esityksen (HE 

190/1987) mukaan VYTL 1 §:n mukaan yhteistoiminnalla tavoitellaan parempaa 

työelämän laatua ja inhimillisten tekijöiden huomioon ottamista, sekä edistetään 

henkilöstön mahdollisuutta valvoa etujaan ja oikeuksiaan. Tarkoituksena on parantaa 

työmotivaatiota ja sitä kautta työn tuloksellisuutta. (HE 190/1987.) 

 

Tutkimuksen aiheena olevasta organisaatiouudistuksesta ja siihen liittyvästä 

pohdinnasta yhteistoimintalain ja lain “hengen” soveltamisesta organisaation 

uudistustyössä säädetään VYTL 3 §:ssä: “Viraston tulee järjestäessään 

organisaatiotaan, henkilöstön työtehtäviä ja johtamista toimia siten, että järjestelyt 

edistävät myös henkilöstön ja esimiesten sekä henkilöstön keskinäistä yhteistoimintaa 

ja tuloksellista työskentelyä sekä antavat henkilöstöön kuuluville mahdollisuuden 

vaikuttaa työnsä sisältöön ja työympäristöön ja saada tietoja työnsä tavoitteista, 

merkityksestä ja tuloksista”. Säädöksen tarkoituksena on ohjata valtion virastoja 

suuntaamaan organisaation johtamista ja rakennetta yhteistoimintaa edistävään 

suuntaan. Edellytyksiä yhteistoiminnalle luodaan esimerkiksi johtamismenetelmiä 

kehittämällä sekä esimiehille ja henkilöstölle järjestettävän koulutuksen avulla. 

Viraston velvollisuutena on järjestää toimintaansa niin, että henkilöstöllä on 
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“mahdollisuus laaja-alaisiin ja kehittäviin työkokonaisuuksiin, tiedonsaantiin ja työn 

tuottamaan tyydytykseen.” (HE 190/1987.) Koskisen ja Kullan (2009, 199) mukaan 

keskeistä on se, että työnantaja antaa todellisen mahdollisuuden vaikuttaa 

neuvoteltaviin asioihin.  

 

Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvat VYTL 7 §:n mukaan olennaiset muutokset 

työtehtävissä, työmenetelmissä, tehtävien järjestelyissä sekä siirrot tosiin tehtäviin tai 

toiselle paikkakunnalle. Lisäksi lain piiriin kuuluvat organisaatiomuutokset, tehtävien, 

palvelutoiminnan ja olennaiset työtilojen muutokset, kehittämis- ja 

rationalisointihankkeet, henkilöstön laatuun ja määrään vaikuttavat järjestelyt, 

viraston henkilöstöhallinnon periaatteet, tasa-arvon edistäminen, tiedotustoiminta, 

koulutus, sosiaalitoiminta, joitakin mainitakseni. (VYTL 7 §.) Hallituksen esityksen 

(HE 190/1987) VYTL 7 §:n yksityiskohtaisissa perusteluissa mainitaan organisaation 

muutoksilla olevan olennaisia vaikutuksia henkilöstön asemaan, ja organisaatioiden 

muutokset tulee käsitellä yhteistoimintamenettelyssä. Myös organisaation laadullinen 

muutos, toiminnan laajentaminen sekä supistaminen tai viraston tehtävien muutos 

ovat sellaisia olennaisia aiheita, jotka tulee käsitellä yhteistoiminnassa johdon ja 

henkilöstön välillä. (HE 190/1987 ja VYTL 7 §.) 

 

Kun VYTL 7 §:ssä tarkoitettuja aiheita ratkaistaan, on valmisteilla olevasta 

toimenpiteestä, sen perusteista, vaikutuksista ja vaihtoehdoista neuvoteltava niiden 

virkamiesten kanssa, joita toimenpiteet koskevat tai heidän edustajien kanssa (VYTL 

8 §). Yksittäistä virkamiestä koskevasta päätöksestä ja sen seurauksista keskustellaan 

ensisijaisesti kyseisen henkilön kanssa, kuten esimerkiksi pysyvästä siirrosta toiselle 

paikkakunnalle (VYTL 8 §). Viraston on myös tiedotettava henkilöstön asemaan 

vaikuttavista asioista ja hankkeista (VYTL 11 §). 

2.2.5 Yhteenveto yhteistoimintalainsäädännöstä 
 

Työnantajan ja työntekijän yhteistoiminnalla on Suomessa pitkät perinteet, 

yhteistoimintaa on tehty noin 70 vuotta, Tammikuun kihlauksesta 1940 alkaen 

(Hietala & Kaivanto, 2007,1). Yhteistoiminnan tarkoituksena on toiminnan 

tehokkuuden ja työhyvinvoinnin edistäminen työyhteisöissä. Yritysten, kuntien ja 

valtion yhteistoimintalait ovat keskenään samantyyppisiä. Niissä säädetään 
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yhteistoiminnan aloittamisesta, kun suuria muutoksia on tiedossa. Tämän tutkimuksen 

aiheena olevaa organisaatiomuutoksen toteuttamisesta yhteistyössä henkilöstön 

kanssa säädetään kaikissa kolmessa yhteistoimintalaissa. 

2.3 Yhteistoimintasopimukset 

2.3.1 Johdanto 
 

Lain yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa (651/1988) 15 §:n mukaan 

virasto ja henkilöstön yhdistykset voivat tehdä sopimuksen henkilöstön edustajista, 

yhteistoimintamenettelyyn kuuluvista asioista, esimerkiksi henkilöstö- ja 

koulutussuunnitelmista, yhteistoimintamenettelystä ja tiedottamisesta. Tällaisia 

yhteistoimintasopimuksia ovat sopimus yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja 

laitoksissa (sopimus A, 31.10.2007), sopimus yhteistoiminnasta valtionhallintoa ja 

hallinnonalaa koskevissa henkilöstöasioissa (sopimus B, 31.10.2007), sekä 

sopimukset yhteistoiminnasta poliisissa (sopimus C, 16.10.1996 ja sopimus D, 

12.11.2008).  

 

Yhteistoimintaan liittyvät yhteistoimintalakien perusteella solmitut 

yhteistoimintasopimukset, joilla tarkennetaan säädösten määräyksiä 

toimialakohtaisesti ja annetaan soveltamisohjeita toisinaan moniselitteisestä 

lainsäädännöstä. Sopimusten tarkoituksena on siis hallituksen esityksen (HE 

190/1987) mukaan tehdä asetuksella säädetyissä virastoissa tarkentavia 

virastokohtaisia yhteistoimintasopimuksia, kuten sopimus yhteistoiminnasta poliisissa 

12.11.2008.  Virastokohtaisilla sopimuksilla ei kuitenkaan voi poiketa 

valtionvarainministeriön ja keskusjärjestöjen VYTL 15 §:n nojalla solmimista 

sopimuksista (HE 190/1987 ja VYTL 15 §), joita ovat sopimus yhteistoiminnasta 

valtion virastoissa ja laitoksissa (sopimus A, 31.10.2007) ja sopimus 

yhteistoiminnasta valtionhallintoa ja hallinnonalaa koskevissa henkilöstöasioissa 

(sopimus B, 31.10.2007).  

 

Seuraavissa alaluvuissa esitellään pääpiirteissään näitä kolmea VYTL 15 §:n 

perusteella solmittua, poliisihallintoa velvoittavaa yhteistoimintasopimusta.  
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2.3.2 Sopimus yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa 
(sopimus A) 
 

Valtionvarainministeriö työnantajan edustajana ja henkilöstöä edustavat järjestöt 

AKAVA -JS ry, Palkansaajajärjestö Pardia ry sekä Valtion yhteisjärjestö VTY ry ovat 

solmineet sopimuksen yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa 31.10.2007 

(sopimus A).  Sopimus A on solmittu lain yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja 

laitoksissa (651/1988) 15 §:n perusteella ja lakia tarkentaen. Sopimus A:n 3 §:n 

mukaan tarkoituksena on antaa henkilöstölle vaikutusmahdollisuus työoloihin ja 

työhön liittyvässä päätöksenteossa sekä lisätä sopimuksen 3 §:n mukaan toiminnan 

tuloksellisuutta, taloudellisuutta, parantaa palvelukykyä ja hyödyntää henkilöstön 

ammattitaitoa päätöksenteon valmistelussa.   

 

Sopimuksessa yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa (sopimus A), 

säädetään neuvottelumenettelyn aloittamisesta sellaisessa suunnittelu- ja 

valmisteluvaiheessa, jossa käsiteltävään asiaan voi käytännössä vielä vaikuttaa (7 §). 

Yhteistoimintamenettelyssä on käsiteltävä valmisteilla olevan toimenpiteen 

perusteista, vaikutuksista sekä vaihtoehdoista, ja neuvottelujen tarkoituksena on lisätä 

neuvotteluosapuolten tietoja käsiteltävästä aiheesta sekä etsiä yhteisymmärrystä ennen 

päätöksentekoa. (Sopimus A, 7 §.) 

 

Kun virastossa asetetaan työryhmiä käsittelemään yhteistoimintalaissa määrättyjä 

asioita, on työryhmien kokoonpano ja toimeksianto käsiteltävä 

yhteistoimintamenettelyssä. Näissä työryhmissä tulee olla henkilöstön edustus, mikäli 

työryhmä on asetettu käsittelemään rationalisointi- tai kehittämishanketta, ja jolla voi 

olla merkittäviä vaikutuksia henkilöstön työtehtäviin, työmenetelmiin tai tehtävien 

järjestelyihin. Henkilöstön edustajia näihin työryhmiin pitää valita tasapuolisesti 

sellaisilta organisaation eri alueilta, joiden toimintaan käsittelyssä olevilla asioilla on 

vaikutuksia. (Sopimus A, 11 §.) 

 

Sopimus A:n 19 §:ssä käsitellään tutkimusaiheeseen liittyviä organisaatiomuutoksia, 

jolloin puhutaan viraston ja organisaation kehittämisestä, eli kun viraston 
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järjestysmuotoa muutetaan, toimintatapoja uudistetaan ja työmenetelmiä kehitetään. 

Jos näistä päätöksistä aiheutuu olennaisia muutoksia henkilöstön asemaan, 

työtehtäviin tai lukumäärään, tulee yhteistoimintamenettelyssä sopia tehtävien 

uudelleen järjestelemisestä, henkilöstön koulutuksesta ja uudelleen sijoittamisesta. 

Tavoitteena on välttää irtisanomiset.   

2.3.3 Sopimus yhteistoiminnasta valtionhallinnossa ja hallinnonalaa 
koskevissa henkilöstöasioissa (sopimus B) 
 

Sopimus yhteistoiminnasta valtionhallinnossa ja hallinnonalaa koskevissa 

henkilöstöasioissa 31.10.2007 (sopimus B) on solmittu VYTL 15 §:n perusteella 

valtiotyönantajaa edustavan valtionvarainministeriön ja henkilöstöä edustavien 

Akava-JS ry:n, palkansaajajärjestö Pardia ry:n sekä VTY ry:n kesken. Sopimus B:tä 

sovelletaan, kun käsitellään ministeriöissä valtionhallinnon tai kyseisen ministeriön 

henkilöstöä koskevia ja sen asemaan olennaisesti vaikuttavia asioita (sopimus B, 1 § 

ja 3 §). Yhteistoimintamenettelyssä käsiteltäviä asioita ovat siis sopimus B:n mukaan 

koko valtionhallintoa tai valmistelevan ministeriön hallinnonalaa koskevat 

kehittämishankkeet, joilla siis on suuria vaikutuksia henkilöstön asemaan 

virkajärjestelyjen tai useamman kuin yhden viraston virka- ja tehtävärakenteen 

muutosten muodossa. Yhteistoimintaneuvottelu on aloitettava sellaisessa vaiheessa, 

kun asiaan vaikuttaminen on vielä käytännössä mahdollista. Vastuu neuvottelujen 

aloittamisesta on ministeriöllä. (Sopimus B, 3 §, 5 §.) 

2.3.4 Sopimus yhteistoiminnasta poliisissa (sopimukset C ja D) 
 

Edellisiä sopimuksia läheisemmin poliisihallinnon toimintaan liittyvät sopimukset 

yhteistoiminnasta poliisissa, aikaisempi, 16.10.1996 solmittu yhteistoimintasopimus 

(sopimus C) ja nyt voimassa oleva, 12.11.2008 solmittu yhteistoimintasopimus 

(sopimus D). Sopimusosapuolina ovat sisäasiainministeriö työnantajana, ja 

poliisihallinnon henkilöstöä edustavat Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry, 

Suomen Nimismiesyhdistys ry ja Suomen Poliisijärjestöjen Liitto ry. Sopimuksessa C 

säädettiin yhteistoiminnasta poliisihallinnossa ja sitä sovellettiin poliisin 

yhteistoimintamenettelyssä, jossa päätöksentekotasona oli sisäasiainministeriön 

poliisiosasto, lääninhallituksen poliisiosasto tai kihlakunnan poliisilaitos. (Sopimus C, 

1 §, 2 §.) Sopimus C oli voimassa lähes koko PORA I vaiheen ajan ja siksi sen 
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sisältöä kuvataan tässä tutkimuksessa enemmän kuin sopimuksen D sisältöä. 

Sopimusten C ja D sisällöissä ei kuitenkaan ole mainittavia eroavaisuuksia. 

Sopimuksen C 3 §:ssä määritellään yhteistoiminnan tarkoitus ja tavoitteet, joita ovat 

poliisin toiminnan tuloksellisuuden ja taloudellisuuden edistäminen, sekä työelämän 

laadun parantaminen poliisihallinnossa tehostamalla johdon ja henkilöstön välistä ja 

myös henkilöstön keskinäistä yhteistoimintaa. Yhteistoiminnan tarkoituksena on lisätä 

henkilökunnan vaikutusmahdollisuuksia omaan työhönsä ja työoloihinsa liittyvässä 

päätöksenteossa ja päätöksiä valmisteltaessa, sekä saada tietoa toiminnan tavoitteista 

ja tuloksista. Tavoitteena on myös päästä avoimeen ja rakentavaan vuoropuheluun 

arkista työntekoa sääntelevistä säännöistä ja arvoista kehittämällä sekä uudistamalla 

johtamistapoja, työilmapiiriä ja yhteisöllistä vuorovaikutusta. (Sopimus C, 3 §.) 

 

Poliisin yhteistyösopimuksen käynnistävät 4 §:n mukaiset asiat ovat samoja kuin 

valtion yhteistoimintalain (VYTL) 7 §:n ja sopimuksen A 6 §:n ja sopimuksen B 3 - 9 

§:n piiriin kuuluvat, eli olennaiset henkilöstön asemaan vaikuttavat asiat. Tällaisia 

ovat esimerkiksi kehittämis- ja rationalisointihankkeet, olennaiset muutokset 

työtehtävissä tai työmenetelmissä, siirrot toisiin tehtäviin tai toiselle paikkakunnalle, 

henkilöstövaikutuksia aiheuttavat ohjelmisto- ja laitehankinnat, viraston tai sen osan 

lakkauttaminen tai viraston siirto toiselle paikkakunnalle, erilaiset 

henkilöstöhallintoon vaikuttavat menettelytavat, työsuojelun toimintaohjelma, 

viraston taloutta koskevat suunnitelmat, irtisanomiset, osa-aikaistamiset, 

vuokratyövoiman käyttäminen, kulunvalvonnan käyttöön ottaminen, sähköpostin 

käyttämiseen liittyvät seikat, työterveydenhuolto, päihdeohjelma, sisäinen 

tiedotustoiminta, nimitysperusteet, henkilöstöstrategia ja virkajärjestelyt. 

Rationalisoinnilla tarkoitetaan sopimus C:n 17 §:n mukaan poliisitoiminnan 

organisaatioiden kehittämistä, johon sisältyvät viraston järjestysmuodon muutokset, 

toimintatapojen uudistaminen, työvälineiden, työmenetelmien ja työn sisällön 

kehittäminen sekä näihin liittyvät tutkimukset. 

 

Poliisin yhteistyösopimuksessa on myös määräyksiä yhteistoiminnan aloittamisesta 

paikallispoliisia ylemmillä tahoilla esimerkiksi, kun sisäasiainministeriön 

poliisiosasto valmistelee koko poliisihallinnon henkilöstöä olennaisesti koskevia 

ohjeita, säännöksiä tai määräyksiä sekä kun poliisiosasto valmistelee koko 
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poliisihallintoa ja sen henkilöstöä koskevia kehittämishankkeita, on hankkeita 

toteutettava yhteistyössä henkilöstön kanssa (sopimus C, 5 §). 

Yhteistoimintamenettely edellä mainituista asioista on aloitettava sopimus C:n 8 §:n 

mukaisesti jo suunnittelu- tai valmisteluvaiheessa niin, että käytännössäkin on vielä 

todellinen vaikutusmahdollisuus päätöksiin olemassa ja näissä työryhmissä on oltava 

henkilöstön edustus.  

2.3.5 Yhteenveto yhteistoimintasopimusten vaatimuksista 
 

Valtion yhteistoimintalain (VYTL, 651/1988) 15 §:n mukaan työnantaja ja 

henkilöstöä edustavat yhdistykset voivat tehdä lakia tarkentavia sopimuksia 

yhteistoimintalaissa mainituista asioista (VYTL, 15).  Yhteistoimintaa tarkentavien 

sopimusten tavoitteena on edistää henkilöstön työhön ja työoloihin liittyviä 

vaikutusmahdollisuuksia silloin, kun tällaisia päätöksiä työpaikalla valmistellaan ja 

tehdään (sopimus A, 3 §).  

 

Poliisihallinnossa henkilöstön ja työnantajan välisiä eritasoisia 

yhteistoimintasopimuksia on kolme, joissa kussakin on sovittu 

yhteistoimintamenettelyssä käsiteltävistä asioista. Sopimusten avulla osapuolet voivat 

tehdä yhteistoimintalakia (VYTL) tarkentavia sopimuksia, esimerkiksi henkilöstön 

edustajien valinnasta ja yhteistoimintaelinten asettamisesta. Kaikissa näissä 

sopimuksissa säädetään yhteistoiminnan aloittamisesta siinä vaiheessa, kun asioihin 

voi vielä vaikuttaa ja silloin, kun on odotettavissa olennaisia muutoksia henkilöstön 

asemaan. (Sopimukset A, B, C, D.) 

  

2.4 Organisaation käsite ja katsaus organisaatioteorioihin 
 

2.4.1 Johdanto 
 

 Tässä luvussa esitellään organisaation käsitettä, mikä organisaatio on ja miten 

organisaatioita on tutkittu.  Juutin (2006, 9) mukaan organisaatioiden juuret ovat 3000 

vuoden päässä, foinikialaisten ja kreikkalaisten alkaessa kehittää kirjoitusta 

aakkoselliseen muotoon, jonka seurauksena syntyi uusi tapa jäsentää asioita. Tieteen 
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leviämisen myötä kirjaimiin liittyvä lineaarinen ajattelutapa levisi eri elämänalueille 

ja mittaamiseen perustuva tieto alkoi hallita elämää ja lisätä kehitystä 

ennakoitavuuden avulla. Myös yhdenmukaisella aikakäsityksellä on vaikutusta 

elämän organisoitumista ajatellen. Armeija ja kirkko ovat olleet organisaatioiden 

muodostamisen malleja jo vuosisatojen ajan. (Juuti, 2006, 9 - 10.) 

 

Juutin (2006, 204) mukaan kaikki me tiedämme, mikä organisaatio on, mutta emme 

välttämättä osaa määritellä sitä. On helpompaa kertoa esimerkkejä organisaatiosta 

kuin määritellä organisaation käsitettä. Juuti (2006, 204) määrittelee organisaation 

ihmisten muodostamaksi yhteistoimintajärjestelmäksi, joka on muodostettu tiettyjen 

päämäärien saavuttamiseksi. Organisaatioiden toimintaa hahmotettaessa voidaan 

kysymyksiin vastata tulkinnallisen organisaatiotutkimuksen metodein, jolloin 

tarkastellaan millaisia tapoja organisaatiossa työskentelevät ovat omaksuneet, 

millaisia rituaaleja ja uskomuksia ihmisillä on, millaisia seikkoja arvostetaan ja 

millaisia tarinoita organisaatiossa kerrotaan. (Juuti, 2006, 204 - 205.) 

 

Organisaatiokäyttäytymisen kenttä sisältää erilaisia asiakokonaisuuksia, kuten 

yksilöiden, ryhmien, organisaatioiden ja organisaatiodynamiikan johtaminen. 

Yksilöiden johtamiseen vaikuttavat mm. organisaation ja siellä työskentelevien arvot, 

asenteet, yhteisön jäsenten motivaatiotekijät ja oppimismenetelmät. Arvot vaikuttavat 

henkilön käyttäytymiseen ja ovat suurelta osin peräisin lapsuuden kokemuksista. 

Motiivit ovat päämääräsuuntautuneita tarpeita ja haluja, jotka saavat ihmisen 

toimimaan ja suuntautumaan jonkin tarpeen tyydyttämiseen. Organisaation 

näkökulmasta on tärkeää saada ihmisille motiiveja ja motivaatiota toimia 

organisaation tarpeiden tyydyttämiseksi. Organisaatiothan koostuvat ihmisistä ja 

ihminen on siis avainhenkilö toteuttamaan yhteisönsä tavoitteita. (Vanhala & 

Laukkanen & Koskinen, 2002, 245 - 250.) 

 

Tässä gradussa käsitellään organisaatiomuutosta ja siksi esitellään muutamia 

organisaatioteorioita sen hahmottamiseksi, “mistä kaikki alkoi” ja miten organisaatiot 

ovat hahmonsa ja mallinsa saaneet sekä mihin organisoitumalla pyritään. Lisäksi 

pohditaan johtamisen merkitystä organisaation päämäärien saavuttamiseksi ja 

organisaation toiminnan ylläpitämiseksi.  
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Lähdeteokset katsovat organisaatioita eri näkökulmista, hallinnollisesta (Juuti, Lämsä 

& Hautala, Salminen ja Vartola), kaupallisesta (Honkanen, Huusko, Katzenbach & 

Smith, Vanhala, ym., Moilanen) ja työterveydellisestä (Lindström). Organisaatiot ja 

johtaminen ovat samantyyppisiä sekä kaupallisella että julkishallinnon aloilla. 

Tuotteet, suoritteet ja tapa toimia ovat erilaisia, mutta kaikissa tapauksissa on 

kysymyksessä ihmisten toiminta jonkin päämäärän saavuttamiseksi. Päämäärän 

saavuttamiseen tarvitaan siis ihmisiä toimimaan, heille organisaatio, jonka sisällä 

tehtävät on jaettu, ja jossa toiset toimivat johtotehtävissä ja toiset tekevät 

substanssityötä.  

2.4.2 Organisaatioteoriat 
 

Organisaatiotutkimuksen alku sijoittuu 1900-luvun alkupuolelle, jolloin 

tutkimuksessa keskityttiin organisaatioiden rakenteellisiin seikkoihin tarkoituksena 

selvittää, miten mahdollisimman suuri tehokkuus saavutetaan. Ensimmäisiä 

organisaatioteoreetikkoja olivat esimerkiksi Max Weber, joka tutki byrokraattista 

organisaatiota, ja Fredrik Taylor, jonka tieteellisen liikkeenjohdon teorian 

tarkoituksena oli tehostaa työskentelyä tieteellisen analyysin avulla. Weberin 

havaitsemia byrokraattisuuden piirteitä on vielä nykyisissäkin organisaatioissa 

havaittavissa. (Juuti, 2006, 213 -214.) 

 

Organisaatioteoreettinen tutkimus ja sen eri näkökulmat ovat muuttuneet vuosisadan 

aikana, jolloin tutkimusta on tehty ja eri teorioita kehitetty. 1900-luvun alussa olivat 

ajankohtaisia funktionaaliset organisaatioteoriat, jotka olivat ajankohtaisia vielä 1970-

luvullakin. Näiden teorioiden näkökulmia ovat Fredrik Taylorin tieteellinen 

liikkeenjohto ja Fayolin, Gulickin ja Urwickin hallinnollinen koulukunta. Vuonna 

1960 Talcot Parsonsin tutkimuksiin perustuva systeemiteoreettinen koulukunta ja 

1970-luvulla Lawrencen ja Lorschin kontingenssiteoriat olivat muodissa. 

Tulkinnalliset organisaatioteoriat alkoivat saada jalansijaa 1980-luvulla, jolloin 

kulttuurinäkökulma ja symbolinen koulukunta muodostuivat. Postmodernin 

organisaationäkökulman avulla tarkastellaan organisaatioissa käytettävää kieltä ja 

tekstiä, sekä tutkitaan arjen pieniä asioita, joiden mukaan organisaatiossa 

työskentelevät ihmiset toimivat. (Juuti, 2006, 9 - 13.) 
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2.4.3 Klassiset organisaatioteoriat 
 

Organisaatiotutkimuksissa etsitään esimerkiksi vastauksia kysymykseen, miten 

organisaation tehokkuutta lisätään? Klassisen organisaatioteorian mukaan tehokkuutta 

lisätään erikoistumalla. Kaikki toiminnot on jaettu osiin, joita tekee kuhunkin 

tehtävään erikoistunut henkilö. Työnjaon ja vastuunjaon tarkoituksena on se, että 

organisaatiossa työskentelevä tietää, mitä häneltä odotetaan, työ tehdään tarkasti 

ohjeita ja sääntöjä noudattaen ylemmän tason valvonnassa. Lisäksi kullakin 

esimiehellä tulee olla vain muutamia alaisia ja jokaisella alaisella vain yksi esimies. 

(Juuti, 2006, 213.)  

 

Hawthorne -tutkimusten avulla osoitettiin 1920 - 1930-luvuilla klassisten 

organisaatioteorioiden toimimattomuus. Erilaisten kokeiden avulla todettiin, että kun 

työntekijät viihtyvät työpaikoillaan, he saavat parempia tuloksia aikaan, toisin sanoen 

havaittiin sosiaalisten suhteiden merkitys työpaikalla. Pääteltiin, että esimiesten ja 

alaisten hyvillä suhteilla on positiivinen merkitys. Ihmissuhdekoulukunnan edustajat 

kutsuivat organisaation sosiaalista järjestelmää epäviralliseksi organisaatioksi. 

Hawthorne -tutkimusten ehkä tärkein oivallus oli, että urakkapalkkajärjestelmä, 

hierarkkiset johtamisjärjestelmät ja muutkin klassisen koulukunnan periaatteet eivät 

olleet tehokkaimpia keinoja ohjata ihmisiä saavuttamaan päämääriä. (Juuti, 2006, 20 - 

21.) 

2.4.4 Byrokraattinen organisaatio 
 

Pauli Juutin (2006, 214) mukaan byrokraattisen organisaation tunnusmerkkejä ovat 

rationaaliset arvot, tarkasti määritellyt, tunteet korvaavat säännöt ja menettelytavat, 

perinteiden noudattaminen sekä kokemuksen perusteella muotoutuneet 

työskentelytavat. Byrokraattisessa organisaatiossa tehokkuus saavutetaan, kun 

virkoihin valitaan koulutuksen saaneita henkilöitä sukulaisten suosimisen sijasta, 

säännöt ovat persoonattomia, viranhaltijalla on toimivaltaa tehtävänsä suorittamiseen, 

mutta ainoastaan organisaatiossa työskennellessään, virat ovat hierarkkisesti 

järjestettyjä eli ylempi johtaa ja valvoo alempaa. Byrokratian etuina pidetään 

ennustettavuutta, koska byrokraattisen organisaation ajatellaan toimivan mekaanisen 

koneiston tavoin ja organisaatiossa työskentelevät tekevät tehtäviään mekaanisen 
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koneiston osan tavalla. (Emt., 214.) 

 

Byrokratian kielteisinä vaikutuksina mainitaan, että henkilöstön henkinen 

kehittyminen ja kasvu ovat vähäisiä, ihmisten välisiä ystävyyssuhteita ja niiden 

vaikutuksia toimintaan ei huomioida, hierarkkinen rakenne estää ja vääristää 

tiedonkulkua, pelon ilmapiiriä saattaa esiintyä ja henkilöstöstä muodostuu harmaa, 

iloton, tasapäinen, organisaatiolle uskollinen joukko.  Byrokratiaa moititaan toisin 

sanoen siitä, että siinä vaaditaan korkeaa koulutusta, mutta viranhaltijat alistetaan 

ylikorostuneesti sääntöjen noudattajiksi, jolloin oma-aloitteisuus ja omaehtoinen 

ajattelu eivät ole sallittuja. Sääntöjen noudattamisesta saattaa tulla tärkeämpää kuin 

organisaation päämääristä. Byrokratian tunnusmerkkinä on siis tietynlainen 

kaavamaisuus, jonka hyvänä puolena on ennustettavuus ja tasainen laatu, 

rationaalisuus. (Juuti, 2006, 214 - 215.) 

 

Tunnetuimman byrokratiateoreetikon, Max Weberin (Vartola, 2004, 9), mielestä 

byrokratia on hallinnon tehokkain ja rationaalisin muoto, eikä kovin köyhissä maissa 

voi edes olla byrokratiaa, koska köyhät valtiot pystyvät ylläpitämään vain kansaa 

kurissa pitävät sotilaat ja poliisit. Byrokratia voi siis olla olemassa vain kehittyneissä 

valtioissa, koska tunnusmerkithän ovat vakaa, ennustettavissa oleva, luotettava ja 

oikeudenmukainen. Toisaalta byrokratia perustuu valtion näkökulmasta 

epäluottamukseen, koska byrokratia vaatii asiat kirjallisina, henkilöllisyys on 

todistettava, lisäksi byrokratia on hidas uudistumaan, eikä myönnä virheitään. 

(Vartola, 2004, 8 - 9.)  

 

Salminen (2002, 62) puolestaan toteaa, että byrokraattisen hallintotavan syntymisen 

keskeisin vaikutin oli kapitalistisen talousjärjestelmän muutos. Byrokratia on 

kapitalistisessa taloudessa tyypillinen hallintomuoto, koska byrokratian luonne on 

universaali, jolloin sen kehitys on mahdollista eri yhteiskunnissa. Vartolan (2004, 57) 

mukaan hallinto muuttuu poliittisten muutosten myötä, koska puolueiden 

kannatuksessa tapahtuu muutoksia, ideologiat muuttuvat, yhteiskunnalliset tavoitteet 

ja käsitteet muuttuvat. Esimerkiksi Suomen liittyminen Euroopan Unioniin vuonna 

1995 oli suuri hallintoakin muokkaava muutos. Yhteiskunta ja samalla hallinto 

uudistuu myös lainsäädännön, ikääntymisen, elintason kokoamisen ja 
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elinkeinorakenteen muuttumisen ja kehittymisen myötä.  

2.4.5 Hallinnollinen koulukunta 
 

Hallinnolliseen koulukuntaan lukeutuvan Henri Fayolin mukaan 

organisaatioteoreettinen lähestymistapa oli käytännöllinen, ja siinä painotettiin 

tehtäväjaon sekä työn organisoimisen merkitystä.  Fayol uskoi siihen, että esimiehillä 

on oikeus johtaa alaisiaan. Työntekijöitä oli käskettävä, valvottava, hierarkia oli 

kaiken perusta ja kuri oli johtamisen välttämätön väline. Hallinnollisella 

koulukunnalla on paljon yhteistä klassisten teorioiden ja byrokratian kanssa: 

erikoistuminen, esimiehen auktoriteetti ja käskyvalta, johon alaisen on alistuttava. 

Koulukunta kuitenkin painotti myös oma-aloitteisuutta, jossa jokaisen hierarkiatason 

tuli tehdä oma-aloitteisesti suunnitelmia ja myös toteuttaa ne käytännössä. (Juuti, 

2006, 218.) 

2.4.6 Moderni organisaationäkemys ja postmoderni 
organisaatiorakenne 
 

Kari Lindström (2002, 46 - 47) esittelee modernia organisaationäkemystä 

kansainvälistymisen valossa. Jatkuvat organisaatioihin kohdistuvat muutospaineet 

johtuvat kansainvälistymisen aiheuttamista tehokkuus- ja tuottavuusvaatimuksista. 

Näiden paineiden vaikutuksesta organisaatioista tehdään matalampia. Tavoitteena on 

terve organisaatio, jossa otetaan huomioon myös ihmisten tarpeet tehokkuuden ja 

tuottavuuden lisäksi. (Lindström, 2002, 46 - 47.) 

 

Pauli Juutin (2006, 230 - 232) mukaan postmoderni organisaatiorakenne muistuttaa 

verkosto-organisaatiota. Verkostotaloudessa kukin organisaatio keskittyy kapeaan 

erikoisalueeseen ja esimerkiksi teollisuudessakin suuri osa erilaisista komponenteista 

ja osista valmistetaan alihankkijoiden toimesta.  Postmodernille organisaatiolle on 

ominaista palkkatyön osuuden väheneminen, yrittäjyyden lisääntyminen, ja lisäksi 

ajan ja paikan merkitys vähenee etätyön yleistyessä.  (Juuti, 2006, 230 - 232.) 

Lindström (2002, 48 - 49) näkee lyhytjänteisyyden ja hetkellisyyden postmodernien 

organisaatioiden ongelmina, koska pitkän aikavälin tasainen ja kestävä kehitys sekä 

yksilöiden ja yhteisöjen etujen yhteensovittaminen vaikeutuu informaation paljouden, 

kollektiivisuuden vähenemisen ja virtuaaliorganisaatiorakenteen seurauksina.  
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2.4.7 Ryhmät ja tiimit 
 

Jon R. Katzenbach ja Douglas K. Smith (1996, 30, 193) ennustivat, että tiimit ovat 

organisaatioiden tärkeimpiä osia tulevaisuudessa. Organisaatioiden tavoitteiden 

toteuttamiseksi johto tarvitsee henkilöstön osallistumista suunnitteluun ja 

päätöksentekoon. Tällöin henkilöstö saadaan motivoitumaan ja sitoutumaan 

organisaation tavoitteisiin. Henkilöstön tietojen, taitojen ja kokemuksen avulla tiimit, 

samalla koko organisaatio, pystyy toimimaan ja vastaamaan haasteisiin, esimerkiksi 

reaaliaikaisen ongelmanratkaisun avulla. Sosiaalinen ulottuvuus on yksi tiimityöhön 

liittyvä asia. Ryhmän jäsenten ratkaistessa erilaisia ongelmia alkavat he uskoa sekä 

luottaa toistensa kykyihin, ja näin ryhmästä muodostuu vähitellen tiimi. (Katzenbach 

& Smith, 1996, 30.) 

 

Henry Honkanen (2006, 230) määrittelee tiimin ryhmäksi, jolla on rajattu jäsenmäärä, 

ja jonka jäsenillä on erilaisia, toisiaan täydentäviä tietoja, taitoja ja rooleja tiimissä. 

Tiimien jäsenet sitoutuvat ja pyrkivät saavuttamaan tiimin tavoitteet yhteistyössä ja 

yhteisvastuullisesti selkeiden sääntöjen sekä toimintamallien avulla. Tiimit ovat yksi 

peruselementti ja oleellinen osa nykyorganisaatiorakennetta. (Honkanen, 2006, 230). 

Lämsän ja Hautalankin (2005, 127 - 133) mukaan tiimityön tehokkuus perustuu 

parhaimmillaan tiimin jäsenten toisiaan täydentäviin tietoihin, taitoihin, hyvään 

motivaatioon, sekä sitoutumiseen tiimin tavoitteiden saavuttamiseksi. Tehokkaalla ja 

tuloksekkaalla tiimillä on oltava itsenäistä päätäntävaltaa, eli ne tarvitsevat sekä 

vapautta että vastuuta. Päätäntävallan rajat tulee määritellä tarkoin, ettei aikaa kulu 

toimivallan rajojen etsimiseen ja vältetään ylilyönnit. (Lämsä & Hautala, 2005, 127 - 

133.) Myös Liisa Huusko (2007, 177) toteaa toimintavaltaa vailla olevan tiimin 

tehottomaksi, koska tehokas tiimi ratkaisee itse tavoitteiden tiellä olevia ongelmia ja 

ratkaisujen tekeminen vaatii päätösvaltaa.  

 

Tiimityön etuina Lämsä ja Hautala (2005, 140 - 141) mainitsevat tehokkuuden, 

tuottavuuden lisääntymisen, asiakaskeskeisyyden, sekä henkilöstön motivaation ja 

sitoutumisen lisääntymisen avulla tapahtuvan työprosessien sekä 

toimintajärjestelmien paranemisen. Lisäksi tiimeille annetun vastuun ja toimivallan 

myötä kustannukset laskevat kun tiimityön avulla voidaan vähentää esimiesten 
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määrää. Luovuus ja oppiminen nähdään tiimityön osina, jolloin luovuus tulee esiin 

jäsenten erilaisen taustan myötä ja tiimissä oppiminen on helpompaa kuin 

yksilötyössä. Tiimin jäsenet oppivat toinen toisiltaan, mutta tiimeihin liittyy myös 

riskejä ja ongelmia. Mikäli jäsenten henkilökemiat eivät osu kohdalleen, vaarana on 

joutua kahden johtajan loukkuun. Mikäli tiimin jäsenet ovat vastuussa usealle taholle, 

tällainen malli aiheuttaa helposti epätietoisuutta, ristiriitoja ja tehottomuutta, koska 

vastuusuhteet ovat epäselviä eikä aina tiedetä, kuka päättää mistäkin asiasta. 

Yhteistyöongelmia aiheutuu lisäksi tiimin jäsenten maantieteellisestä suuresta 

etäisyydestä, organisaation muiden tiimien välisistä yhteistyövaikeuksista tai tiimin 

liian suuresta koosta. (Lämsä & Hautala, 2005, 140 - 145.) 

2.4.8 Oppiva organisaatio 
 

Organisaation oppiminen ja organisaatiomuutos liittyvät toisiinsa. Organisaatiota 

muutettaessa on sen jäsenten opeteltava uusia ajattelutapoja, menetelmiä ja 

toimintatapoja. Oppimista voidaan Raili Moilasen (1996, 24 - 25) mukaan tarkastella 

eri oppimisteorioiden avulla ja lähteitä voidaan etsiä psykologiasta, filosofiasta, 

sosiologiasta ja kasvatustieteistä. Anna-Maija Lämsän ja Taru Hautalan (2005,192) 

mukaan oppiminen on edellytyksenä organisaation menestymiselle ja kehittymiselle.  

 

Oppiva organisaatio voidaan jakaa Lämsän ja Hautalan (2005, 184, 191 - 192) 

mukaan kahteen päänäkökulmaan:  

 

1) oppimisen prosessinäkökulmaan, jossa selvitetään oppimisprosessin luonnetta, siis 

sitä, mitä oppimisessa tapahtuu ja miksi, 

 

2) toinen näkökulma liittyy oppivaan organisaatioon, joka on oppimisprosessin tulos.   

 

Oppimisen prosessinäkökulmassa oppiminen jaotellaan Argyrisin ja Schönin (1978, 

ref. Lämsä & Hautala, 2005, 192) havaintojen perusteella yksikehäiseen oppimiseen, 

kaksikehäiseen oppimiseen ja oppimaan oppimiseen. Yksikehäisessä oppimisessa on 

kysymys organisaation kyvystä hankkia palautetta omasta toiminnastaan sekä oppia ja 

korjata virheelliset toimintatavat. Tavoitteena on organisaation sopeutuminen 

ulkopuolelta tuleviin muutoksiin. Kaksikehäinen oppiminen on muutosvaatimuksiin 
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sopeutumista, jolloin virheiden korjaamisen lisäksi muutetaan toiminnan sääntöjä ja 

ehtoja. Oppimaan oppiminen tarkoittaa ihmisten kykyä ja motivaatiota arvioida 

itseään tietoa hankkimalla ja tuottamalla, sitoutumalla organisaation tavoitteisiin, ja 

oppimisen tuloksena tekemään tarvittaessa muutoksia omiin toimintatapoihin. (Lämsä 

& Hautala, 2005, 192 - 193.) 

 

Peter Sengen (1990, ref. Hautala & Lämsä, 2005, 196 - 197) mukaan oppivassa 

organisaatiossa yhteisön jäsen kehittää kykyjään organisaation päämäärien 

saavuttamiseksi. Senge (1990, ref. emt.) jaottelee oppivan organisaation viiteen 

osatekijään:  

 

1) systeemiajatteluun, jonka mukaan organisaatio tulisi nähdä eri osista koostuvana 

kokonaisuutena ja henkilön tulisi hahmottaa oman tehtävänsä merkitys koko 

organisaatiossa; lisäksi systeemiajattelussa organisaation ajatellaan olevan avoin ja 

monista eri osajärjestelmistä muodostuva kokonaisuus,   

 

2) mentaalisiin malleihin, jotka ohjaavat ihmisten käyttäytymistä, ja jota pyritään 

oppimisen avulla ohjaamaan,  

 

3) itsehallintaan, joka liittyy ihmisen ominaisuuteen ja jota kehittämällä tavoitteet 

saavutetaan,  

 

4) tiimioppimiseen, jolloin yksilön tieto jaetaan tiimin muiden jäsenten välillä,    

 

5) yhteiseen visioon, joka perustuu organisaation jäsenten arvostuksiin sekä 

näkemykseen toiminnan päämääristä, ja keinoista päästä näihin tavoitteisiin. (Lämsä 

& Hautala, 2005, 196 - 197.) 

 

Kaiken kaikkiaan oppiva organisaatio ja oppimisprosessit saavat vaikutteita monista 

eri tieteistä, jolloin kokonaiskuvan hahmottaminen saattaa olla työlästä. Oppivaa 

organisaatiota tutkittaessa saakin perehtyä vähintään edellä mainittuihin 

tieteenaloihin: psykologiaan, kasvatustieteisiin, sosiologiaan, filosofiaan, ehkä myös 

lääketieteeseen.  
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2.4.9 Yhteenveto organisaatioteorioista 
 

Ihminen on organisoitunut jo tuhansia vuosia ja varhaisimmat organisaatiot perustuvat 

sotaväkeen ja kirkkoon. Tuntematta tuhansien vuosien takaisia organisaatiorakenteita 

voisi kuvitella esimerkiksi nykyisen armeijan organisaation olevan samanhenkisen 

kuin ammoisinakin aikoina. Lähempänä nykyaikaa olleiden klassisten ja 

byrokraattisten teorioiden ja suuntausten mukaiset hierarkkiset ja käskemiseen 

perustuvat organisaatiot ovat vielä nykyäänkin käytössä. Olosuhteet hierarkkisessa 

organisaatiossa ovat saattaneet muuttua, mutta monien organisaatioiden perusluonne 

on edelleenkin esimiehen ja alaisen väliseen hierarkkiseen järjestelmään perustuva, 

jossa tehtäviä annetaan, suorituksia valvotaan ja laiminlyönneistä rangaistaan. 

Postmodernissa tietoyhteiskunnassa verkostoitumiseen perustuvat organisaatiot ovat 

yleistyneet. Verkostoitumisen seurauksena alihankintana teetettävät työt lisääntyvät 

eri aloilla, myös julkisella sektorilla, näistähän tilaaja-tuottajamallitkin ovat 

esimerkkejä. Etätyön tekeminen kotoa käsin ei ole vierasta julkisella sektorillakaan, ei 

edes poliisihallinnossa.  

2.5 Johtaminen ja muutosjohtamisen ydinmallit 

2.5.1 Johdanto 
 
Jokaisella yrityksellä tai organisaatiolla on olemassaolonsa tarkoitus ja päämäärä 

mihin pyritään, ja mitä ylipäätään tehdään. Pienemmissä yrityksissä strategiaa ei ehkä 

ole tarkemmin mietitty eikä kirjoitettu paperille, vaan strategia on yrittäjän päässä, 

enemmän tai vähemmän tiedostettuna asiana. Suuremmissa organisaatioissa 

strategioita pohditaan enemmän ja strateginen johtaminen onkin yksi johdon 

perustehtävistä. (Vanhala ym., 2002, 88 - 91.) Organisaatiomuutos liittyy uuden 

strategian laatimiseen tai olemassa olevan strategian muuttamiseen toiminnan 

turvaamiseksi ja kehittämiseksi. Muutosprosessi on strategisen johtamisen piiriin 

kuuluva asia, mutta strategista muutosta suunniteltaessa ja toteutettaessa on 

hyödyllistä ottaa henkilöstö muutosprosessiin mukaan tavoitteiden sisäistämiseksi. 

(Juuti & Luoma, 2009, 258.) 

 

Organisaation johtamisessa tärkeää on toiminnan suunnan osoittaminen: johto luo 

visioita ja strategioita sekä tavoitteita.  Johtaja on “keskiössä”, josta hän johtaa 
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organisaatioonsa kuuluvia ihmisiä ja asioita. Asiat jakaantuvat strategioihin ja 

toimintaan ja nämä puolestaan jakaantuvat alaluokkiin sekä eri vaiheisiin. Ihmiset 

kuuluvat useampien ihmisten muodostamiin ryhmiin ja useat ryhmät muodostavat 

organisaation, jotka monilukuisina muodostavat verkoston. (Kauppinen, 2006, 32 - 

33.) 

 

Johtaja vaikuttaa tehtävässään työyhteisönsä jäsenten toimintaan ja käyttäytymiseen 

sekä ottaa työssään huomioon ihmisluonnon rationaaliset ja tunteenomaiset elementit. 

Tavoitteisiin päästäkseen organisaation jäsenet tarvitsevat työnteossa tarpeellisen 

ympäristön eli työtilat, työvälineet ja tiedon siitä, mihin pyritään.  Organisaation 

tavoitteiden tulee myös olla järkeviä ja inhimillisesti saavutettavissa, jotta 

organisaatiossa työskentelevillä on motivaatiota pyrkiä kohti näitä tavoitteita. Ihmiset 

haluavat myös tuntea, että he ovat tarpeellisia työyhteisölleen ja että heitä arvostetaan 

ja kunnioitetaan. Esimiehet, jotka pystyvät yhdistämään ihmisten johtamista ja 

asiajohtamista, menestyvät parhaiten. (Juuti, 2006, 160 - 161.) 

 

Asiakeskeistä johtajuutta tarvitaan organisaation tuottamien palveluiden tai tuotteiden 

aikaansaamiseen. Ihmiskeskeinen toiminta näkee työntekijät tuloksentekijöinä, jotka 

ovat sitoutuneet työyhteisön tavoitteiden saavuttamiseen. Johtajan on myös palveltava 

yhteisön jäseniä järjestämällä työskentelyolosuhteet sellaiseksi, että tavoitteet ovat 

saavutettavissa. (Juuti, 2006, 161.) Julkisen ja yksityisen organisaation johtamisen 

eroista voidaan mainita nimenomaan julkisen sektorin julkisuus eli 

tilintekovelvollisuus yhteiskunnalle. Virtanen ja Wennberg (2005, 90 - 91) kaipaavat 

julkiselle puolelle uudenlaista johtajuutta, kuten nykyisten monikerroksisten 

organisaatioiden toiminnan yhdistämistä menneiden vuosien taylorilaiseen 

tehokkuuteen ja weberiläiseen rationaalisuuteen.   

 

Tässä johtamisen merkitystä käsittelevässä luvussa esitellään aluksi uuden 

julkisjohtamisen vaikutusta julkisen sektorin organisaatioiden muutosten perusteisiin 

ja käsitellään strategista johtamista, jollaista muutosprosessien johtaminen on. Lisäksi 

esitellään neljä erilaista muutosjohtamisen ydinmallia, pohditaan johtajan persoonan 

merkitystä muutoksen toteuttamisessa ja lopuksi käsitellään erikseen 

muutosviestintää, vaikka se sisältyy myös ydinmallien metodeihin. Muutosprosessin 
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ydinmallien esittelyn lähteinä käytetty kirjallisuus kuvaa pääasiassa yksityisen 

sektorin muutosjohtamisen malleja, vaikka soveltaen näitä malleja voidaan käyttää 

myös julkisen sektorin muutosprosesseissa.  

2.5.2 New Public Management eli uusi julkisjohtaminen 
 

Julkishallinto on joutunut sopeuttamaan toimintaansa esimerkiksi ikärakenteen 

muutoksen takia, jolloin yhteiskunnan menot lisääntyvät enemmän kuin verotulot. 

Korpelan ja Mäkitalon (2008, 14 - 15) mukaan julkisen talouden tasapainon 

saavuttamiseksi tarvitaan jatkuvaa talouskehitystä, hyvää kilpailukykyä ja vastuullista 

meno- ja veropolitiikkaa. Julkishallintoon liittyvistä muutospaineista on syntynyt 

johtamismalleja, esimerkiksi New Public Management (NPM), uusi julkisjohtaminen, 

joka on tuonut julkiseen johtamiseen tulosjohtamisen painotuksia ja organisaatioiden 

hierarkioiden purkamista (Stenvall & Virtanen, 2007, 28). Leena Eräsaari (2006a) 

kritisoi voimakkaasti uutta julkisjohtamismetodia, koska hän katsoo sen tuoneen 

uusliberalistiset tuulet julkiselle sektorille. Eräsaaren (2006a) mukaan NPM korostaa 

erityisesti johtajuutta ja että hyvät johtajat pystyvät edistämään ja tehostamaan 

toimintaa.  

 

NPM ei kuulu muutosjohtamisen ydinmalleihin, mutta esittelen tätä julkiseen 

johtamiseen ja julkishallinnon muutoksiin liittyvää oppia tai suuntausta eräänlaisena 

yläkäsitteenä julkishallinnon muutoksille. Tulos- ja tehokkuusajattelu ovat nykyaikaa 

myös julkisella sektorilla Suomessa, poliisihallinnossakin. Yhtenä PORA:n 

keskeisenä tavoitteena on keventää poliisiorganisaation hallintoa valtion 

tuottavuusohjelman mukaisesti. Tuottavuusohjelmassa on määritelty henkilöstön 

vähentämismäärät ja aikataulut poliisilaitoskohtaisesti. Virkojen vähentämistä 

perustellaan toiminnan tehokkuuden ja tuloksellisuuden lisäämisellä eli 

poliisihallinnon uudistamisella on yhteytensä uuden julkisjohtamismallin metodeihin. 

(PORA -työsuunnitelma, 2008.) 

 

Uusi julkisjohtaminen kehitettiin Yhdysvalloissa 1970-luvulla tavoitteena tehostaa 

julkista hallintoa yritysmaailman opein. Julkishallintoon haluttiin tuoda tulosajattelua 

ja työn tuottavuuden optimointia. Hallinnon hajauttaminen ja toimintojen 

ulkoistaminen kuuluvat NPM:n oppeihin, koska tavoitteena on julkishallinnon 
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supistaminen ja sitä kautta kustannusten leikkaaminen.  (Patomäki.) 

 

Ari Salmisen (2001) mukaan uudella julkisjohtamisella on ollut suuri vaikutus 

Suomessa tehtyihin julkishallinnon uudistuksiin, kuten valtion toimintojen 

muuttaminen liikelaitoksiksi ja yhtiöiksi eli yksityistämiseen. Tavoitteena on myös 

asiakaspalvelun parantaminen ja hallintomenettelyn yksinkertaistaminen, mutta 

kaiken taustalla on kustannusten leikkaaminen julkisen hallinnon supistamisen avulla. 

NPM:n myötä julkisen johtamisen sanavarastoon on tullut uusia sanoja, kuten 

tulospalkkiot, suorituskyvyn arviointi, vuorovaikutus, esimies-alaissuhteet, yksilön 

arvostus ja ryhmätoiminta. (Salminen, 2001.) 

 

Leena Eräsaari (2006b, 87 - 100) suhtautuu siis NPM:iin kriittisesti, koska hänen 

mukaansa uusliberalismi ujuttautuu julkishallintoon NPM:n avulla. Uuden 

julkisjohtamisen puolestapuhujat markkinoivat uutta julkisjohtamistapaa 

yksityistämisen hyvillä puolilla ajatuksena, että yksityinen on julkista parempaa. 

Yksityisen paremmuudella tarkoitetaan joustavuutta, käyttäjäystävällisyyttä, 

siirtymistä monopolistisuudesta markkinajohtoisuuteen, pakosta valintaan, 

riippuvuudesta itsenäisyyteen ja tuottajakeskeisyydestä käyttäjäkeskeisyyteen. 

(Eräsaari, 2006b, 87 - 91.) 

 

Myös Heikki Patomäki arvostelee luennossaan voimakkaasti uutta julkisjohtamista 

esimerkiksi siitä, että NPM:n tehokkuudesta ei ole olemassa täsmällistä teoriaa, eikä 

suuntausta ole hänen mukaansa juurikaan tutkittu. NPM koostuu Patomäen mukaan 

käsitteistä, metaforista ja periaatteista, joiden lähinnä oletetaan liittyvän tehokkuuteen.  

Tehokkuuden mittaaminen on kuitenkin julkishallinnossa vaikeaa. Vaikka yliopistosta 

valmistuneiden määrä voidaankin matemaattisesti laskea, opetuksen laatua on 

vaikeampi arvioida: esimerkiksi opiskelijoiden sisäänottomääriä voidaan lisätä ja 

opetuksen määrää laskea, jolloin valmistuneiden lukumäärä kasvaa eli tuotos 

lisääntyy.  (Patomäki.) 

 

 

Korpela ja Mäkitalo (2008, 129 - 134) mainitsevat puolestaan, että julkiset palvelut on 

järjestetty perinteisesti normiohjatulla, hierarkkisella toimintamallilla, jolloin 
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asiakkaan rooli on jäänyt vähäiseksi. Julkisten palvelujen tuottamisessa voidaan 

joustavuuden ja asiakasystävällisyyden lisäämiseksi käyttää myös 

markkinaohjatumpaa menetelmää, jolloin huonoa julkista palvelua tuottavan 

organisaation elinkaarta voidaan rajoittaa ja toimintaa ohjata asiakasystävällisempään 

suuntaan. Asiakkaan mielipiteen huomioimiseksi tulisi ihmisillä olla mahdollisuus 

vaihtaa palveluntuottajaa yli hallinnon rajojen saadakseen hyväksi kokemaansa 

palvelua. Keinoiksi Korpela ja Mäkitalo (2008, 134 -135) mainitsevat tilaaja-

tuottajamallin ja palvelusetelimallin, jolloin kansalainen (asiakas) voisi valita 

palveluntuottajan joustavasti, vaikkapa toisesta kunnasta. Ongelmiksi nähdään 

palvelun 1) laadunvalvonta, 2) kehityksen seuranta ja 3) ohjaaminen. Lisäksi kaikkeen 

palvelutuotantoon ei vapaa kilpailu sovi, esimerkiksi ei toimintoihin, joissa on 

välttämätöntä toimia yhteiskunnan etujen vaatimalla tavalla (Korpela & Mäkitalo, 

2008, 138 - 139). 

 

Uutta julkisjohtamiskäsitettä ei voi Virtasen ja Wennbergin (2005, 46) mukaan pitää 

muotivillityksenä, koska useassa OECD-maassa on tehty julkisissa organisaatioissa 

johtamisjärjestelmien institutionaalisia ja toiminnallisia muutoksia. 

Johtamisjärjestelmiä uudistettaessa on kiinnitetty huomiota tuotosten eli julkisen 

toiminnan vaikuttavuuden mittaamiseen. Julkisia organisaatioita on muutettu 

rakenteellisesti matalammiksi ja julkiset organisaatiot ovat ottaneet käyttöön 

yksityisen sektorin johtamismalleja ja toimintoja on kehitetty asiakaslähtöisempään 

suuntaan. Tekijät pohtivat myös sitä, onko muutos todellista ja ovatko julkisen 

sektorin johtajat aidosti tulosvastuussa toiminnastaan. Kirjoittajat uskovat 

prosessiajattelun avulla pystyttävän kehittämään tulosjohtamisen malleja. (Virtanen & 

Wennberg, 2005, 46 - 47.) 

2.5.3 Organisaation strategiat ja strateginen johtaminen 
 

Strategioita on erilaisia eri organisaatioiden toimintoihin, esimerkiksi 

henkilöstöstrategia, tuotantostrategia, markkinointistrategia, hankintastrategia, 

yhteiskuntasuhteiden strategia ja omistajastrategia, jotka liittyvät enemmänkin 

yritystoiminnan käyttöön. Julkishallinto on omaksunut liiketoiminnan puolelta 

strategioita omiin tarkoituksiinsa. Strateginen suunnittelu on julkisella puolella 

tarkoitettu ohjaamaan yhteiskunnallisia toimintoja ilman kilpailuasetelmaa, joka on 
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yritystoiminnassa tarpeellisempaa. (Juuti & Luoma, 2009, 24 - 25.) Strategiaan 

liittyvät siis kysymykset, miksi yritys tai muu organisaatio on olemassa: Mitä sen 

pitäisi tehdä ja mihin sijoittua? Strategiseen johtamiseen kuuluvat edellä mainitut 

seikat ja strategian avulla määritellään toiminnan pitkän tähtäimen suunta. (Vanhala 

ym., 2002, 88 - 89.) Strategian tarkoituksena on antaa pitkän tähtäyksen suuntaa 

toiminnoille ja johdon tehtävänä on tavoitteiden asettaminen sekä muutosten aikaan 

saaminen, koska ilman tavoitteita organisaatio ajelehtii vailla päämäärää. Strategisen 

suunnittelun avulla luodaan valintoja, malleja ja suunnitelmia, joiden avulla 

organisaatio menestyy, tai ei menesty, toimintaympäristössään. (Laamanen & Tinnilä, 

2009, 13.) Strategian avulla organisaation toimintaa voidaan yhtenäistää ja kohdistaa 

toimintaa tavoitteiden saavuttamiseksi. Ilman strategiaa yhteisön jäsenet toimisivat 

enemmänkin irrallisina yksilöinä omia tehtäviään tehden kuin yhtenäisenä 

organisaationa, jolla on johdonmukaiset toimintatavat, ja toiminnalla pohdittu 

päämäärä. Organisaation strategian tarkoituksena on saada suunnitelmat käytännössä 

toteutettaviksi, jotta toiminta muuttuisi tarkoitetuksi tuloksiksi (Juuti & Luoma, 2009, 

26 - 28), tai kuten Vanhala ym. (2002, 88 - 89) määrittelevät strategian tarkoituksena 

olevan “järkevän, tietoisen asioiden ohjaamisen ja tilanteisiin sopeutumisen 

päämäärättömän ajelehtimisen sijaan”.   

 

Juuti ja Luoma (2009, 28) ovat luetteloineet erilaisia strategisia haasteita, joiden 

avulla organisaatiot pyrkivät esimerkiksi henkilöstön osaamisen ja toimintatapojen 

kehittämiseen, organisaation kasvuun, innovaatioiden tuottamiseen, 

organisaatiokulttuurin kehittämiseen, tulevaisuuden muutoksiin varautumiseen, vision 

määrittelemiseen, tehokkuuden parantamiseen ja organisaation toiminnan laadun 

parantamiseen. Virtanen ja Wennberg (2005, 86 - 87) puolestaan painottavat 

strategisessa suunnittelussa toiminnan kohdentamisen merkitystä eli päämäärän 

selkeyttä, toiminta-alueiden rajaamista ja kilpailuetujen tunnistamista.  Visiotaan ja 

strategiaansa toteuttaessaan organisaatio muodostaa toteuttamiseen tarvittavan 

organisaatiomallin ja elää tavallaan tulevaisuutta jo nyt, eikä takerru menneeseen. 

Muutosjohtajuutta tarvitaan visio- ja strategialähtöisten organisaatioiden 

rakentamisen. (Virtanen & Wennberg, 2005, 88 - 89.) 
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Aaltonen, Ikävalko, Mantere, Teikari, Ventä ja Währn (2002) ovat tutkineet strategian 

toimeenpanemista yksityisissä yrityksissä, sekä julkisissa organisaatioissa Teknillisen 

korkeakoulun työpsykologian ja johtamisen laboratoriossa toimivan STRADA -

projektin toteuttamassa tutkimuksessa, jossa haastateltiin 300 henkilöä kahdentoista 

eri organisaation eri tasoilta. Johdon laatimien strategisten suunnitelmien ja strategiaa 

käytännössä toteuttavan henkilöstön välillä on havaittu ongelmia strategian 

viestinnässä, tulkinnassa ja omaksumisessa sekä suunnitelmia käytäntöön otettaessa. 

Strateginen johtaminen on välttämätöntä strategian toimeenpanossa, mutta johto ei 

kuitenkaan voi pakottaa ihmisiä omaksumaan strategiaa tietyllä tavalla.  Strategian 

omaksuminen edellyttää henkilöstöltä strategiaan liittyvien viestien ja suunnitelmien 

tulkintaa, sekä näiden sisäistämistä, ja lisäksi tarvitaan strategian hyväksymistä, ja 

valmiutta uusien asioiden sekä menetelmien oppimiseen. (Aaltonen, ym., 2002, 1 - 6, 

26.) 

 

Omaksuminen, oivaltaminen, tulkinta, ymmärtäminen ja hyväksyminen helpottavat 

strategiaprosessiin osallistumista. STRADA -tutkijat pitävät osallistumista yhtenä 

organisaatiomuutoksen onnistumisen keskeisimmistä tekijöistä, eli henkilöstön, jota 

muutos koskee, tulisi olla muutoksen suunnittelussa mukana. Organisaation johdolla 

on kokonaisvastuu prosessin etenemisestä ja toteuttamisesta, keskijohdon tehtävänä 

on asetettujen tavoitteiden viestiminen alaspäin, sekä tavoitteiden muuttaminen oman 

vastuualueen toimintasuunnitelmiksi. Lisäksi henkilöstön tulisi olla suunnittelemassa 

omiin työtehtäviinsä liittyviä asioita, vaikka osallistuminen vaihteleekin eri 

organisaatiotasoilla työskentelevien kesken. Keskijohdon roolina nähdään lisäksi 

tavoitteista, valinnoista ja linjauksista keskusteleminen oman tiiminsä kanssa, mutta 

myös tiimin viestien vieminen ylöspäin ylemmälle johdolle. (Aaltonen ym., 2002, 54 

- 58.) 

 

Aaltosen ym., (2002, 58) havaintojen mukaan tyypillinen muutoksen osallistumisen 

muoto on oman ryhmän tai tiimin tavoitteiden ja toimintamuotojen suunnitteluun 

osallistuminen. Osallistumisella organisaatiomuutokseen on nähty olevan positiivisia 

vaikutuksia työtyytyväisyyteen, sitoutumiseen, palvelun tai tuotteen laadun 

paranemiseen sekä muutosvastarinnan voimakkuuteen. Osallistumisen on Aaltosen 

ym., (2002, 64 - 65) johtopäätösten perusteella havaittu opettavan henkilöstöä 
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tulemaan toimeen uusien ihmisten kanssa ja pakottavan muuttamaan vakiintuneita 

toimintatapoja, vaikka tutkimustulosten perusteella strategisen prosessin 

suunnittelemisen ja toteuttamisen koetaankin olevan johdon ja keskijohdon tehtäviä. 

(Aaltonen, ym., 2002, 59 - 66.) Lämsä ja Hautala (2005, 184) puolestaan vertaavat 

organisaatiomuutosta matkaan, jossa vanhoista toimintatavoista siirrytään uusiin 

ajattelutapoihin eli matkustetaan lähtöpisteestä päätepisteeseen. Tavoitteena on 

matkan varrella omaksua uusia ajattelutapoja, toimintatapoja ja yleensäkin uusia 

asioita.  

 

Organisaatiot toimivat eri aloilla ja ympäristöissä, joten niiden toimintaan vaikuttavat 

erilaiset asiat:  

 

- ennakoivassa eli proaktiivisessa organisaatiomuutoksessa muutokset tulevat hitaasti 

ja niihin pystytään ennakolta varautumaan,  

 

- reagoivaan eli reaktiiviseen muutokseen joudutaan ympäristön nopean muuttumisen 

seurauksena ja tällaisessa tilanteessa reagoidaan jo tapahtuneeseen 

toimintaympäristön muutokseen,  

 

- vähittäisen muutoksen avulla on tarkoitus muuttaa organisaation toimintatapoja 

tehokkaammiksi kehittämällä henkilökunnan osaamista ja tekniikan hyväksikäyttöä,  

 

- muutos voidaan toteuttaa toimintaympäristön äkillisen  muuttumisen takia nopeassa 

aikataulussa tai muutos voidaan toteuttaa pitkän ajan kuluessa, esimerkiksi 

kehittämällä tiimityöskentelyä, tai kiinnittämällä huomiota toiminnan laatuun ja 

muuttamalla vähitellen toimintatapoja haluttuun suuntaan.  

 

Strategista muutosta toteutettaessa koko organisaation toimintakulttuuri kokee 

mullistuksia. Esimerkiksi kahden organisaation fuusiossa toteutetaan strateginen 

organisaatiomuutos yhdistämällä kaksi erilaista organisaatiokulttuuria yhdeksi. 

(Lämsä & Hautala, 2005, 184 - 185.) 
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2.6 Muutosjohtamisen ydinmalleja  

2.6.1 Stenvall & Virtanen: Neljä muutostyyppiä 
 

Organisatoriset muutokset voivat olla suuria tai pieniä toimintatapoihin kohdistuvia 

muutoksia, toisinaan koko organisaation toimintakulttuuriin kohdistuvia laajoja 

muutosprosesseja. Organisaatiot ovat osa yhteiskuntaa ja erilaiset organisaation 

toimintaympäristön aiheuttamat uudistuspaineet vaikuttavat muutoksiin. Esimerkiksi 

Suomessa muutospaineita julkishallinnon organisaatioiden toimintaan luovat 

kansainvälinen kehitys, ikääntyminen, ikäluokkien pieneneminen ja tästä johtuva 

työvoimantarjonnan väheneminen. Toimintakykyinen organisaatio on jatkuvassa 

liikkeessä. Vanhat ja jäykät organisaatiot joutuvat muuttamaan rakenteitaan 

joustavampaan suuntaan verkostoituneiksi tiimiorganisaatioiksi.  

Kommunikaatioteknologian jatkuva uudistuminen, työntekijöiden uuden oppimisen 

paineet ja edellä mainitut muutospaineet pitävät organisaatioiden lisäksi 

muutosjohtajat valppaina, pakottaen seuraamaan kehitystä, omaksumaan uusia asioita 

sekä toteuttamaan organisaatiomuutoksia.   (Stenvall & Virtanen, 2007, 18 -19, 43.) 

Stenvall ja Virtanen (2007, 24 - 28) esittelevät neljä erilaista organisaatiomuutoksen 

tyyppiä, joiden muuttujat ovat muutoksen aikahorisontti ja muutoksen 

kohdentaminen.  Muutoksen aikahorisontti on jaoteltu muutoksen nopeaan tai 

hitaaseen läpiviemiseen. Muutosprosessi on toteutettu nopeasti, jos toteutus vie 

viikoista kuukausiin ja hitaasti, jos muutosprosessin läpivieminen kestää useista 

kuukausista vuoteen tai yli vuoden.  Organisaatiomuutoksen kohdentamisella 

tarkoitetaan muutoksen kohdistumista organisaation näkökulmasta jollekin tietylle 

toiminnan alueelle tai kohdentamalla muutos koskemaan koko organisaatiota. 

(Stenvall & Virtanen, 2007, 24 - 15.) 

 

Stenvallin ja Virtasen (2007, 25 - 26) mallin mukaiset muutostyypit ovat seuraava:  

 

muutostyppi 1: laajuudeltaan inkrementaalinen mutta toteutustavaltaan nopea muutos, 

jossa tavoitteena on organisaation toimintatapojen muutos: aikahorisontiltaan tämä 

muutostyyppi on nopea ja kohdistuu määriteltyyn organisaation osaan,  
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muutostyyppi 2: inkrementaalinen muutos, joka tämäkin muutostyyppi kohdistuu 

organisaation tiettyyn osaan, mutta hitaassa aikataulussa ja tarkoituksena on 

toimintatapojen muutos,  

 

muutostyyppi 3: radikaali, korkean riskin ja erityistä muutosjohtajuutta edellyttävä 

muutos: tässä muutostyypissä tähdätään laaja-alaiseen, koko organisaatioon 

kohdistuvaan muutokseen, jonka tarkoituksena on muuttaa organisaatiokulttuuria; 

muutos toteutetaan nopeassa aikataulussa ja muutosprosessin onnistuminen on 

epävarmaa ja siksi muutoksen läpiviemiseen vaaditaan muutosjohtamisen taitoa sekä 

kokemusta muutosten toteuttamisesta,  

 

muutostyyppi 4: radikaali pitkän aikajänteen muutos: tämän tyypin muutosprosessin 

onnistumisen riskit on tiedostettava, koska muutos on laaja-alainen, koko 

organisaatioon kohdistuva ja organisaatiokulttuurin muuttamiseen tähtäävä prosessi; 

muutos toteutetaan hitaassa aikataulussa mutta muutokseen liittyvien riskien 

tunnistamiseen, riskienhallintaan ja ohjaukseen on kiinnitettävä erityistä huomiota. 

 

2.6.2 John P. Kotter: Suurten muutosten kahdeksanvaiheinen 
prosessi 
 

Organisaation muutosprosessien läpiviemiseksi on kehitetty erilaisia malleja, joista 

John P. Kotter (1996, 18) on kehittänyt “Suurten muutosten kahdeksanvaiheisen 

prosessin”. Malli perustuu siihen, että koska muutosprosessia ei ole helppoa toteuttaa, 

tarvitaan selkeä suunnitelma ihmisten motivoimiseksi ja liikkeessä pitämiseksi. 

Kotterin (1996, 17 - 19) mukaan syitä muutoshaluttomuuteen ovat sisäänpäin 

kääntynyt organisaatiokulttuuri, tiimityöskentelyn puute, puutteellinen johtajuus, 

organisaation jäsenten ylimielisyys ja tuntemattoman tulevaisuuden pelko. 

 

Kotterin (1996) kahdeksanvaiheinen muutosprosessikaavio sisältää seuraavat aiheet:  

 

1) muutosten kiireellisyys ja välttämättömyyden tähdentäminen,   

 

2) ohjaavan tiimin perustaminen,  
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3) vision ja strategian laatiminen,  

 

4) muutosvisiosta tiedottaminen,  

 

5) henkilöstön valtuuttaminen vision mukaiseen toimintaan,  

 

6) lyhyen aikavälin onnistumisten varmistaminen,  

 

7) parannusten vakiinnuttaminen ja uusien muutosten toteuttaminen,  

 

8) uusien toimintatapojen juurruttaminen yrityskulttuuriin. (Emt., 19.) 

 

Kotterin (1996, 31) mielestä muutosten kiireellisyyden ja välttämättömyyden 

tähdentäminen on muutosprosessin perusta. Muutosjohtajan on hänen mukaansa 

lisättävä kiireen ja välttämättömyyden tuntua, koska jos ollaan tyytyväisiä 

nykytilanteeseen, ei uudistus etene. Kriisien avulla osoitetaan heikkouksia, jotka 

halutaan muutoksen avulla korjata. (Kotter, 1996, 37 - 39.) Muutosjohtajan on siis 

luotava vaikkapa keinotekoinen kiireen tuntu henkilökunnan ja varsinkin 

esimiesportaan motivoimiseksi. Tämä on Kotterin (1996, 31 - 32) mukaan 

välttämätöntä siksi, että henkilöstöä on usein vaikea saada vakuuttumaan muutoksen 

välttämättömyydestä. Mikäli organisaatiossa vallitsee tyytyväisyys nykytilaan, 

tällaista manipuloivaa keinoa on käytettävä yhteistyön saavuttamiseksi, jos todellista 

kriisiä ei ole näkyvissä.  (Kotter, 1996, 31- 41.)   

 

Ohjaavan tiimin perustaminen on Kotterin (1996, 45 - 51) mallissa tarpeellista uusien 

asioiden suunnittelemiseksi, toteuttamiseksi ja juurruttamiseksi, eikä projektiryhmien 

johtaminenkaan onnistu yhdeltä ihmiseltä. Tiimissä pitää olla uskottavuutta lisäävä 

jäsenistö, ylimmän johdon tuki, asemaan perustavaa valtaa eli riittävästi 

avainhenkilöitä ja asiantuntemusta organisaation eri alueilta, uskottavia henkilöitä 

joihin henkilöstö luottaa, ja johtajia, jotka pystyvät viemään muutosprosessia 

eteenpäin. (Kotter, 1996, 45 - 51.) 
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Visio ja strategia määritellään sen vuoksi, että kehitykselle pitää olla uskottava suunta 

ja uskottavat keinot päämäärän saavuttamiseksi. Vision avulla selkiytetään haluttua 

päämäärää ja strategian avulla sitä, millä tavalla päämäärä saavutetaan. Visio 

kannustaa ihmisiä toimimaan haluttujen tavoitteiden saavuttamiseksi ja henkilöstö voi 

vision avulla vakuuttua muutoksen tarpeellisuudesta. Vision avulla siis perustellaan 

muutoksen välttämättömyyttä. Useinhan muutos tarkoittaa resurssien vähentämistä ja 

uusien asioiden opettelemista. Koska työpaikan tai aseman säilyminen voi olla 

vaarassa, ihmiset eivät välttämättä ole kovinkaan innostuneita muutoksesta. Hyvä ja 

rajattu visio on siis kannustava, antaa suuntaa, ja sen avulla voidaan perustella 

uhrauksien avulla saavutettavat hyödyt. (Kotter, 1996, 59 - 62.) 

 

Yksinkertainen ja suora tapa viestiä visiosta auttaa ihmisiä sisäistämään halutun 

päämäärän ja keinot nopeasti silloin, kun viestintä on avointa ja tietojen saatavuus on 

helppoa. Viestintäkeinoja tulisi olla useita, koska eri ihmiset seuraavat eri kanavia, 

kuten henkilöstökokouksia, tiedotuslehteä tai intranettiä. Johdon oma toiminta on 

myös keino viestiä muutoksen suunnasta: kun nähdään, että johto toimii ja puhuu 

vision mukaisesti, ei jää epäilyksiä muutoskeinojen ja tavoitteiden uskottavuudesta. 

(Kotter, 1996, 59 - 82.) 

 

Lyhyen aikavälin onnistumisella on Kotterin (1996, 101 - 113) mukaan suuri merkitys 

motivaation säilyttämiselle muutoksen aikana. Kun henkilöstö näkee konkreettisia ja 

kiistattomia muutoshankkeeseen liittyviä tuloksia, tämä lisää uskoa muutoksen 

tarpeellisuuteen, vähentää muutosvastarintaa ja pitää muutosprosessin liikkeessä. 

Onnistumisten avulla voidaan todeta suunnitelmien toimivuus ja tarvittaessa voidaan 

seuraavia toimenpiteitä suunnitella näiden kokemusten perusteella. (Kotter, 1996, 101 

- 113.) 

 

Parannusten vakiinnuttaminen ja uusien muutosten toteuttaminen on Kotterin (1996, 

115 - 126) muutosvaiheen seitsemäs kohta, jossa varoitetaan tyytyväisyyden vaaroista 

lyhyen aikavälin onnistumisten jälkeen. Mikäli muutoksen liikevoima pysähtyy, tästä 

seuraa taantuminen tai muutoskehitys voi pysähtyä kokonaan tai ainakin hidastua 

merkittävästi. Mikäli organisaatiossa on paljon keskinäisiä riippuvuussuhteita, 

muutosprosessissa on otettava huomioon, että yhden muutoksen tekemiseen pitää 
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liikuttaa useampia yksiköitä. Muutosprosessin aikana käynnistetään aina uusia 

prosesseja, jotka vievät kokonaismuutosta eteenpäin. Uusien prosessien 

käynnistäminen ja eteenpäin vieminen toteutetaan askel askeleelta ja prosessi on 

pidettävä käynnissä, kunnes muutosprosessi on saatettu vision mukaiseen päätökseen. 

(Kotter, 1996, 115 - 126.) 

 

Seuraavaksi käsitellään uusien toimintatapojen juurruttamista organisaation 

kulttuuriin. Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan organisaation jäsenten tapaa 

työskennellä ja tehdä asioita, toimintanormeja ja yhteisiä arvoja. Toimintanormit ovat 

toimintatapoja, jotka opetetaan uusille organisaation jäsenille. Yhteiset arvot ovat 

toimintatapoihin vaikuttavia seikkoja ja päämääriä. Toimintanormit ovat melko 

näkyviä organisaatiossa, mutta niitä on vaikea muuttaa. Yhteiset arvot puolestaan ovat 

näkymättömissä mutta nekin ovat äärimmäisen vaikeasti muutettavissa. Mikäli 

muutoshankkeiden tuloksena kehitetyt uudet toimintamallit eivät ole yhteensopivia 

organisaation toimintakulttuurin kanssa, vaarana on, että uudet mallit eivät säily. 

Uudet toimintatavat hyväksytään vasta, kun on selvää, että ne ovat vanhoja parempia. 

(Kotter, 1996, 127 - 138.) 

 

Kotter (1996, 153) painottaa johtamisen merkitystä organisaatioiden kehittämisessä. 

Hänen mukaansa organisaatioiden on oltava oppivia. Samoin organisaatioiden 

johtajien on jatkuvasti opiskeltava uusia asioita: muuten voi pudota alati kiihtyvän 

kehityksen kelkasta. Tulevaisuuden menestyvät organisaatiot ja johtajat ovat ajan 

hermolla, seuraavat toimintaympäristön muutoksia sekä opettelevat uusia asioita ja 

ihmisten johtamista. (Kotter, 1996, 154 - 155.) 

2.6.3 Timo Erämetsä: Organisaatiomuutoksen läpiviemisen portaat 
 

Timo Erämetsä (2004, 154) on laatinut oman muutosjohtamisen mallinsa Kotterin 

(1996) kahdeksanvaiheisen prosessin perusteella. Erämetsä (2004, 154) mainitsee 

mallinsa olevan “kysyntäkeskeinen”, kun taas Kotterin (1996) mallin hän mainitsee 

olevan “tarjontakeskeinen”, joka tarkoittaa muutoksen toteuttamista organisaation 

johdon näkökulmasta. Erämetsä (2004, 154) painottaa omassa mallissaan muutoksen 

läpiviemistä suunnitellusti ja yhteistyössä organisaation henkilöstön kanssa.  
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Erämetsän (2004, 154) Organisaatiomuutoksen läpiviemisen portaat -malli koostuu 

kahdeksasta osasta:   

 

1) selvillä oleminen,  

 

2) analyysi ja päätökset,  

 

3) visiot, strategia, tavoitteet ja mittari,  

 

4) muutoksen läpiviemisen suunnittelu kulttuuriin sopeuttaen,  

 

5) muutoksen myyminen ja vaikuttaminen: a) muutosvastarinta ja sen voittaminen, b) 

ymmärryksen syntyminen, c) usko, d) tahto,  

 

6) luopuminen ja esteiden poistaminen,  

 

7) osaamisen kehittäminen,  

 

8) sitkeä tekeminen ja pysyvyys.  

 

Keinoina asioista selvillä olemiseen Erämetsä (2004, 154 - 165) mainitsee 

keskustelut, visiointitapahtumat ja ideariihet johtoryhmätasolla, johdon jalkautuminen 

henkilöstön keskuuteen säännöllisesti keskustelemaan ja kuuntelemaan, seminaarit, 

ulkopuolisten asiantuntijoiden kuuleminen, eri alojen julkaisujen lukeminen, 

aktiivinen maailman menon seuraaminen ja johtopäätösten tekeminen havaintojen 

vaikutuksista omaan organisaatioon. Johtoryhmän ja johtajien tulisi jatkuvasti miettiä 

oman organisaation vahvuuksia, heikkouksia, tavoitteita ja, mitä voisi tehdä toisin. 

(Erämetsä, 2004, 154 - 165.) 

 

Vision ja strategian rakentaminen tulisi aloittaa nykytilanteesta, oman organisaation 

tavoitteiden näkökulmasta. Pohdittavia aiheita ovat: mihin haluamme päästä, missä 

olemme hyviä, missä parhaita, mitä pitää kehittää? Vision ei tarvitse olla täysin 

realistinen, jotta siitä ei tulisi liian sitova, vaan visiota tulisi voida muuttaa ja hioa 
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muutosprosessin aikana. Lisäksi vision tulee olla tarpeeksi lyhyt ollakseen riittävän 

selkeä tavoitteiden sisäistämisen helpottamiseksi. Vision tulisi lisäksi sopia 

organisaation kulttuuriin ja siellä käytettyyn kieleen, koska muuten visio saatetaan 

kokea epärealistiseksi ja jopa naurettavaksi. (Erämetsä, 2004, 165 - 171.) 

  

Muutostarpeen toteamisen jälkeen seuraavat suunnitteluvaihe, toteutus, tekemisen 

mittaaminen, palaute ja sen pohjalta korjattu uudenlainen toiminta. Myös tuloksia 

tulee mitata tekemisen mittaamisen lisäksi. Tulosten mittaamisen ja palautteen 

saamisen jälkeen toimitaan uudella korjatulla tavalla. Muutoksen toteutumisvaiheen 

mittaamista suunniteltaessa tulisi päättää, mitä mitataan ja millaisten muuttujien 

avulla sekä siitä, kuka mittaamisen toteuttaa. Lisäksi tulee päättää, miten palautteen 

avulla saatuja tietoja hyödynnetään ja miten korjaavat toimet toteutetaan. (Erämetsä, 

2004, 175 - 180.) 

2.6.4 Anneli Valpola: Organisaatiomuutoksen läpiviemisen viisi 
tekijää 
 

Anneli Valpola (2004, 29) on määritellyt viisi tekijää, jotka tarvitaan 

organisaatiomuutoksen läpiviemiseksi ja joiden lopputulemana on onnistunut muutos. 

Nämä viisi tekijää ovat:  

 

1) muutostarpeen määrittely,  

 

2) yhteisen näkemyksen luominen,  

 

3) muutoskyvystä huolehtiminen,  

 

4) ensimmäisten toimenpiteiden merkitys ja  

 

5) ankkurointi käytäntöön (Valpola, 2004, 29).  

 

 

Muutostarpeen määrittely ja hyväksyminen ovat organisaatiomuutoksen perusteita, 

koska niiden avulla määritellään ja perustellaan muutoksen tarpeellisuus. Muutosten 
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kohteita tulee laittaa tärkeysjärjestykseen ja harkita, missä järjestyksessä muutokseen 

liittyvät asiat toteutetaan. Muutostarvetta määriteltäessä ja perusteltaessa selviävät 

organisaation menestystekijät, kilpailukyky, tehokkuus ja ympäristön vaatimukset 

organisaatiolta tulevaisuudessa. Organisaatioon kuuluville tulisi kertoa 

toimintaympäristössä odotettavissa olevat muutokset ja yleensäkin kertoa muutoksen 

perusteet ja se mihin pyritään, jotta muutostarpeen hyväksyminen olisi helpompaa. 

(Valpola, 2004, 29 - 30.) 

 

Yhteisen näkemyksen avulla kerrotaan, millä perusratkaisuilla toivottu lopputulos 

saadaan aikaan. Yhteisen näkemyksen avulla voimavarat voidaan suunnata 

muutoskohteisiin ja päättää, millä tavalla muutoksen toteutumista seurataan 

muutosprosessin aikana.  Yhteinen näkemys on perustana muutosviestinnässä ja 

toimenpiteiden suunnittelussa, koska näkemyksestä keskustellaan, siihen vedotaan ja 

muutosta perustellaan yhteisen näkemyksen avulla suunnittelun aikana ja 

toteutusvaiheessa. Yhteinen näkemys antaa “kartan ja kompassin” muutoksen 

läpiviemiselle. (Valpola, 2004, 30 - 31.) 

 

Muutosvoimaa tarvitaan muutoksen toteuttamiseen ja muutosvoimaan vaikuttaa 

paljon organisaation historia, koska muutoksiin tottunut organisaatio sopeutuu 

helpommin muutoksiin kuin pitkään muuttumattomassa tilanteessa ollut organisaatio. 

Muutoksia kokenut yhteisö on oppinut etsimään erilaisia ratkaisuja ongelmiin tai 

tottunut säännöllisesti ottamaan uusia asioita käyttöön. Monopoliasemassa olevat 

organisaatiot ovat voineet säädellä toimialueensa asioita ja siten välttää suuremmat 

muutokset, kun puolestaan projektiorganisaatioissa ja kehittämistehtävissä 

työskentelevät ovat olleet mukana monenlaisissa muutoksissa ja siksi he ovat saaneet 

kokemusta muutosten läpiviemisestä ja uusiin olosuhteisiin sopeutumisesta. Lisäksi 

pitkään muuttumattomissa työtehtävissä toimineilla saattaa olla enemmän vaikeuksia 

tottua uusiin ja itselle vieraisiin olosuhteisiin kuin edellä mainituilla muutoksia 

kokeneilla henkilöillä. Muutoksia läpi käyneet ovat saaneet itseluottamusta ja tietävät 

selviytyvänsä muutosprosessin jälkeisestä elämästä paremmin kuin muuttumattomista 

oloista tulevat ja epävarmuuteen tottumattomat ihmiset, jotka voivat olla aktiivisimpia 

muutosvastarinnan aiheuttajia. (Valpola, 2004, 31 - 32.)  
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Ensimmäiset toimenpiteet alkavat ensimmäisenä muutosprosessin toteuttamisen 

päivänä ja ovat viestinnällisesti tärkeitä, koska niiden avulla osoitetaan muutoksen 

alkaneen. Ensimmäiset toimenpiteet voivat olla esimerkiksi organisaation uuden 

nimen maalaaminen seinään tai uusien kirjekuorien hankkiminen tai muita vastaavia 

asioita, joiden avulla osoitetaan muutoksen alkamisesta. (Valpola, 2004, 32 - 33.) 

 

Ankkurointi käytäntöön saattaa kestää pitkään, ennen kuin uusi organisaatio kokee 

olevansa yhtä ja samaa. Ankkurointivaihe kestää muutoksen koosta riippuen 

kuukausista useisiin vuosiin ja vähintään yhden vuosisuunnittelujakson.  Tuona 

ankkurointiaikana organisaatio elää yhdessä ja saa kokemusta suunnitelmien 

tekemisestä ja niiden toteutuksesta. Uudet organisaatiot tarvitsevat koosta ja 

muutoksen syvyydestä johtuen jopa useiden vuosien prosessin vanhasta luopumiseen 

ja uuteen organisaatioon sitoutumiseen. Ankkurointivaiheen pituuteen vaikuttavat 

johdon viestien selkeys, määrätietoisuus ja johdonmukaisuus. Mikäli viestit ja 

toiminta ovat ristiriitaisia tai muuten epäselviä, aiheutuu tästä huhuja, tyhjäkäyntiä, 

vastakkainasettelua ja epäluottamusta muutosprosessia kohtaan.  (Valpola, 2004, 29 - 

35.) 

2.6.5 Pekka Mattila: Muutosjohtajan persoona 
 

Pekka Mattilakin (2007, 31) painottaa johtamisen merkitystä ja johtajien esimerkin ja 

viestinnän vaikutusta henkilöstön sitoutumiseen ja muutosvastarinnan vähentämiseen. 

Muutosjohtajaksi ei synnytä, vaan siihen kasvetaan, kuten myös Kotter (1996, 153 - 

155) toteaa. Mattila (2007, 31) luokittelee muutosjohtajat kahteen eri tyyppiin:  

 

1) tapahtumakeskeinen tyyppi ja  

2) muutoskeskeinen suunnannäyttäjä.  

 

Tapahtumakeskeinen johtaja pystyy sekä tuotanto- että ihmiskeskeiseen johtamiseen. 

Hän ohjaa alaisiaan kertomalla mitä näiltä odotetaan ja miten heidän pitäisi toimia. 

Mikäli vaatimukset ja odotukset ovat selkeitä, työntekijä on useimmiten motivoitunut 

saavuttamaan tavoitteet ja samalla saamaan aineellisia ja henkisiä palkintoja. 

Muutoskeskeinen johtaja pyrkii tuomaan muutostietoisuutta henkilöstön 

ajattelutapaan, jotta muutostarve ja tavoitteet hyväksyttäisiin ja ymmärrettäisiin. 
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Muita johtajuuden tyypittelyjä muutoksen kannalta ovat luovan ja ongelmia 

ratkaisevan ideoijan sekä dynaamisen, stressinsietokykyisen, kilpailuhenkisen 

johtajan rooli. (Mattila, 2007, 31 - 33.) Mattila (2007, 18 - 19) on myös määritellyt 

esimieheltä muutosprosessin aikana vaadittavaa sitoutumista. Esimiehen tulisi 

jalkautua henkilöstön pariin, torjua huhuja ja olla mahdollisimman paljon 

käytettävissä, hänen tulisi myös kuunnella ja hyödyntää henkilöstön mielipiteitä, 

kestää kritiikkiä, kouluttaa, valmentaa ja tukea muutoksen aikana. Muutosjohtajan 

pitäisi asettaa tavoitteet, olla itse esimerkkinä, seurata prosessin kulkua ja antaa 

palautetta sekä palkintoja. Johtajan tulisi henkilökohtaisesti omistautua 

muutosprosessin läpiviemiseen, olla yhteistyökykyinen, tehdä itse ja torjua 

muutosvastarintaa. (Mattila, 2007, 18 - 19.) 

 

Stenvallin ja Virtasen (2007, 43) mukaan onnistuneessa muutosprosessissa 

muutosjohtajat ovat sensitiivisiä, sillä he kykenevät havaitsemaan mitä 

organisaatiossa tapahtuu muutosprosessin aikana. Muutosjohtajan on pystyttävä 

muutosprosessin aikana pitämään yllä motivaatiota ja prosessi liikkeellä. Hänen on 

pidettävä jatkuvaa yhteyttä henkilökuntaan eri tavoin ja perusteltava muutoksen 

tärkeyttä muutosprosessin eri vaiheiden aikana (Stenvall & Virtanen, 2007, 50).   

 

Johdon ja muutosjohtajan sitoutumisella muutosprosessin läpivientiin on Valpolankin 

(2004, 53 - 54) mukaan suuri merkitys, koska läsnä oleva, aktiivisesti eri 

sidosryhmien kanssa toimiva johtaja on välttämätön motivoinnin kannalta. Johtajien 

muutososaamiseen tulisi myös kiinnittää huomiota, koska muutososaamista karttuu 

kokemuksen myötä. (Valpola, 2004, 53 - 54.) 

2.6.6 Muutosviestintä 
 

Anneli Valpolan (2004, 62) mukaan viestintä on tärkeä osa muutosprosessin 

toteuttamista toiminnan lisäksi. Koska muutoksiin liittyy aina tulevaisuudenpelkoa 

omasta asemasta, näitä pelkoja voidaan lieventää viestinnän avulla ja tukea 

muutosprosessin tavoitteiden saavuttamista. Pekka Mattila (2007, 186 - 187) 

mainitsee, että viestin ymmärtäminen voi vaatia jopa 17 toistokertaa. Muutokseen 

liittyviä asioita käsitellään erilaisissa työryhmissä ja palavereissa, joihin osallistuvat 

vain tietyt henkilöt. Tällöin osa henkilökunnasta kokee jäävänsä tiedonkulun 
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ulkopuolelle ja siksi viestinnän pitäisi olla ajantasaista, viestien selkeitä ja niiden on 

oltava helposti kaikkien saatavilla (Mattila, 2007, 186).  

 

Aaltosen ym., (2002, 15) näkemyksen mukaan suullinen viestintä on tehokkainta. 

Palaverit ja epäviralliset keskustelut ovat STRADA -tutkijoiden mukaan hyvä keino 

kertoa asioista ja saada aikaan mielipiteidenvaihtoa. Johto tosin näkee epäviralliset 

keskustelut yhtä tehokkaiksi viestintäkeinoiksi kuin viralliset palaveritkin, kun taas 

henkilöstö piti koulutustilaisuuksia tehokkaampina kuin epävirallisia keskusteluja. 

Tiedotustilaisuudet koetaan Mattilankin (2007, 191) mielestä tehokkaiksi 

viestintäkeinoiksi, vaikka viestintä tiedotustilaisuuksissa saattaa olla yksipuolisempaa 

kuin koulutustilaisuuksissa. STRADA -tutkijat mainitsevat lisäksi kehityskeskustelut 

ja intranetin toimiviksi viestintäkeinoiksi. (Aaltonen, ym., 2002, 15 - 17.) 

 

Organisaation johto saattaa viestinnässä käsitellä liian laajoja aiheita, suuria linjoja ja 

uudistuksen periaatteita, jolloin henkilöstön mielestä tärkeät asiat jäävät 

käsittelemättä. Henkilökuntaa kiinnostavia aiheita ovat oman työn jatkuminen, työn 

sisältöön ja etenemismahdollisuuksiin tulevaisuudessa liittyvät asiat sekä keiden 

kanssa tulevaisuudessa töitä tehdään ja kuka on esimies. Avoimeen 

viestintäkulttuuriin kuuluu, että kaikki oleelliset asiat kerrotaan tosiasioihin perustuen, 

vaikeitakaan aiheita peittelemättä. Viestinnän avulla voidaan vaikuttaa organisaation 

ilmapiiriin ja viestinnällä on vaikutusta organisaation työviihtyvyyteen ja me-

henkeen. Viestintä tulisikin nähdä laajemmin kuin vain tiedottamisena ja henkilöstö 

muuna kuin pelkästään viestien vastaanottajana. (Stenvall & Virtanen, 2007, 60 - 65.) 

 

Valpola (2004, 95) käyttää nimitystä suurkokous tilaisuudesta, jossa organisaation 

johto kertoo muutokseen liittyvistä asioista. Suurkokoukseen osallistuvat laajoissa 

organisaatioissa kaikki avainhenkilöt ja niissä käydään läpi työryhmissä eri 

osapuolien näkemyksiä ja mietitään toteutukselle erilaisia keinoja. Suurkokouksen 

tavoitteena on myös sitouttaa avainhenkilöt muutosprosessin taakse ja tehdä 

suunnittelusta läpinäkyvää. Tällaisiin tilaisuuksiin voi osallistua 30 - 1000 henkilöä. 

Lisäksi kokous tarvitsee onnistuakseen osallistavan työprosessin, selkeät tavoitteet tai 

asian, johon kokouksen avulla halutaan vaikuttaa, sekä toimintaan sitoutuneen 

vetäjäjoukon. (Valpola, 2004, 95 - 96.) 
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2.6.7 Yhteenveto muutosjohtamisesta 
 

Eri muutosjohtamismallien mukaan organisaatiomuutokset ovat osa strategista 

johtamista ja muutoksen kokonaissuunnittelu sekä toteuttaminen ovat ylimmän 

johdon tehtäviä. Tutkimuskysymykseen liittyvän henkilöstön tai ainakin 

henkilökunnan edustajien osallistumisen muutoksen suunnitteluun ja toteuttamiseen 

oman toimialan, tiimin tai työtehtävien osalta nähdään kaikissa tässä tutkielmassa 

esitellyissä muutosjohtamismalleissa välttämättömäksi osaksi organisaatiomuutoksen 

toteuttamista. Muutoksen onnistumiseen vaikuttaa johdon lisäksi koko henkilöstön 

sitoutuminen muutoksen tavoitteisiin. Henkilöstön edustajien osallistumisen lisäksi 

kaikille muillekin organisaatiossa työskenteleville tulee tiedottaa muutokseen 

liittyvistä asioista tiedotustilaisuuksien, henkilöstötilaisuuksien sekä intranetin avulla. 

Lisäksi johdon jalkautuminen henkilöstön pariin kertomaan, kuuntelemaan ja 

vastaamaan kysymyksiin on yksi tärkeä keino viestiä siitä, että organisaatiomuutos on 

todellisuutta.  

2.7.  Aikaisemmat tutkimukset valtion yhteistoimintalain 
soveltamisesta ja muutosjohtamisesta valtionhallinnossa 
 

Valtion yhteistoimintalain soveltamista ja yhteistoiminnan toteuttamista 

valtionhallinnossa ei ole kovinkaan paljon tutkittu.  Ilkka Kahma ja Ismo Lumijärvi 

(1976) selvittivät tutkimuksessaan virastodemokratian toteutumista seitsemässä 

valtion virastossa tai toimipaikassa. Tutkimuksessa olivat mukana posti- ja 

lennätinlaitos, valtion tietokonekeskus, metsähallinto, kauppa- ja teollisuusministeriö, 

vankeinhoitolaitos, lääkintöhallitus ja Tampereen poliisilaitos (emt, 32). 

Kyselytutkimuksen avulla selvitettiin vastaajien “tajunnallisia” käsityksiä 

päätöksenteosta ja mielipiteitä henkilöstön vaikutusmahdollisuuksista työhönsä 

liittyvissä asioissa. Tutkimuksessa todetaan virastodemokratian toteutumisen 

edellytyksiksi: henkilöstön kokeminen resurssiksi, johtamistyylien uudistaminen, 

henkilöstön osallistumismahdollisuuksien lisääminen. Virastodemokratian 

kehittäminen nähtiin hallinnon yleiseksi kehittämiseksi. Tutkimuksessa todetaan 

johtotasolla olevan vaikutusmahdollisuuksia organisaatiossa päätöksiä tehtäessä ja 

henkilöstöllä vähemmän. Tosin vaikutusmahdollisuusnäkemykset eroavat 

hallinnonalojen kesken. (Kahma & Lumijärvi, 1976, 68 - 73.) 
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Virastodemokratiatutkimuksessa todettiin tutkimustulosten perusteella, että 

tutkimukseen osallistuneet henkilöt pystyivät vaikuttamaan omaan työhönsä liittyviin 

asioihin (emt., 62), mutta esimerkiksi Tampereen poliisilaitoksella ja 

vankeinhoitolaitoksessa henkilöstö pystyi muita huonommin vaikuttamaan työvuoro- 

ja lomasuunnitteluun (emt., 66). Kaikissa tutkimuskohteissa henkilöstöllä oli 

mahdollisuus vaikuttaa välittömästi omaan työhön liittyviin asioihin ja tämän nähtiin 

lisäävän työtyytyväisyyttä. Toisaalta koko organisaation töiden järjestelyihin ei ollut 

kiinnostusta, vaikka niihin oltiinkin tyytymättömiä. (Kahma & Lumijärvi, 1976, 62 - 

63.) 

 

Valtionvarainministeriö on toteuttanut vuosina 2001 - 2003 “Parempaan 

yhteistoimintaan valtionhallinnossa” -tutkimuksen (vvm, 13/2003), jossa selvitettiin 

kyselytutkimuksen avulla työnantajien edustajien sekä henkilöstön käsityksiä 

yhteistoiminnasta eteläisessä tullipiirissä, Jyväskylän yliopistossa, kasvintuotannon 

tarkastuskeskuksessa, Lounais-Suomen ympäristökeskuksessa 

maanmittauslaitoksessa, Pirkanmaan TE -keskuksessa, puolustusministeriössä ja 

sisäasiainministeriössä (vvm, 13/2003, 21 - 78). Tutkimustulosten perusteella tehtiin 

johtopäätöksiä, että yhteistoimintalain soveltaminen ja yhteistoimintamuodot eri 

viranomaisorganisaatioissa ovat hyvin kirjavia. Joissakin valtion organisaatioissa 

havaittiin kehitetyn systemaattisesti myös henkilöstöpolitiikkaa ja esimiesten 

johtamisvalmiuksia. Nämä organisaatiot ovat tutkimuksen mukaan todennäköisesti 

yhteistoimintamuotojen edistyksellisiä kehittäjiä ja näissä organisaatioissa erilaiset 

yhteistyömuodot ovat vakiintuneet osaksi välitöntä yhteistoimintaa.  Ongelmiksi 

koettiin kuitenkin kaikissa organisaatioissa esimiesten vähäinen mielenkiinto 

yhteistoimintakokouksia kohtaan, kokousten huono valmistelu ja puutteellinen 

dokumentointi. Hyviksi yhteistoiminnan muodoiksi koettiin tutkimustulosten mukaan 

myös epäviralliset yhteistoiminnan muodot kuten virkistys-, harrastus- ja 

opiskelutoiminnat. Tutkittujen ministeriöiden yhteistoiminnan järjestelyissä havaittiin 

suuria puutteita: strategisen henkilöstöjohtamisen ja työelämän suhteita ei ollut 

ministeriöissä tunnistettu käytännössä lainkaan. (Vvm, 13/2007, kuvailulehti ja 111 - 

116.) 
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Muutosjohtamisesta on kirjoitettu useita teoksia ja laadittu muutosjohtamisen malleja 

yrityselämän tarpeisiin. Valtionhallinnossakin on kiinnitetty huomiota 

muutosjohtamiseen, esimerkiksi Finwin 2007 - 2008 koulutusohjelman avulla on 

kartoitettu tulevaisuuden muutosnäkymien vaikutuksia valtionhallintoon ja toteutettu 

muutosjohtamisesta luento- ja seminaarisarja, johon osallistui 550 henkilöä 

valtionhallinnosta. Varsinaista muutosjohtamisen ydinmallia koulutusohjelmassa ei 

luotu. (Finwin, 2007 - 2008.) 

3 TUTKIMUSTEHTÄVÄN TÄSMENTÄMINEN 
LAINSÄÄDÄNTÖ- JA TEORIATAUSTAN AVULLA 

3.1 Teoriataustan käyttäminen PORA -tutkimuksessa 
 

Tämän tutkimuksen kysymykset liittyvät poliisin hallintorakenneuudistukseen 

(PORA) ja sen mukanaan tuomiin muutoksiin poliisin paikallishallintotasolla 

Satakunnassa. Henkilöstön asemaan muutoksissa liittyneen oikeudellisen ja 

organisaatio- sekä johtamisteoreettisen tarkastelun tuloksena on tarkoituksenmukaista 

selvittää, miten organisaation uudistustyössä on sovellettu valtion yhteistoimintalakia 

ja yhteistoimintasopimuksia niiltä osin, kuin säädetään henkilöstön oikeudesta saada 

tietoa työhön liittyvistä muutoksista ja rationalisointihankkeista (VYTL, 11 §) sekä 

henkilöstön ja sen edustajien oikeudesta osallistua yhteistoimintaelinten työhön. 

Tarkoituksena on myös pohtia, miten uudistus toteutettiin muutosjohtamisen 

näkökulmasta ja käytettiinkö muutosjohtamisen avuksi luotuja muutosjohtamisen 

ydinmalleja hyväksi uutta organisaatiota muodostettaessa. Muutosjohtamisessa 

kiinnitetään huomiota henkilöstön osallistumiseen muutosorganisaation työhön sekä 

muutosviestinnän toteuttamiseen Satakunnan PORA -prosessissa.  

 

Poliisiorganisaatio on hierarkkinen, joten tarkoituksena on selvittää, toteutettiinko 

PORA -uudistus käskyjä antamalla vai puhaltavatko poliisihallinnossa jo 

modernimmat tuulet, eli käytettiinkö organisaatiomuutoksessa muutosjohtamisen 

malleja tai osia niistä? Toki yhteistoimintalaki ja yhteistoimintasopimukset 

velvoittavat tiedottamaan ja kuuntelemaan henkilöstön edustajia esimerkiksi 

organisaatiomuutoksia tehtäessä, mutta muutosjohtamisen mallien avulla verrataan 

muutosjohtamisen metodeja, lainsäädäntöä ja Satakunnan PORA -asiakirjoja toisiinsa 
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ja näistä tehdään tutkimusongelmiin liittyviä johtopäätöksiä muutosjohtamisen 

esiintymisestä tutkimuskohteessa. Satakunnan poliisilaitoksen poliisipäällikkö Timo 

Vuola on antanut luvan PORA -asiakirjojen käyttämiseen tässä tutkimuksessa.  

 

Poliisihallinnossa on yhteistoiminta organisoitu valtakunnan tasolta läänin tasolle ja 

poliisilaitostasolle. Ennen 1.1.2009 jokaisessa kihlakunnan poliisilaitoksessa oli oma 

yhteistoimintaelimensä, joten Satakunnassa oli siis neljä yhteistoimintaelintä. Tässä 

tutkimuksessa ei käsitellä näiden vakituisten yhteistyöelinten toimintaa PORA -

prosessissa, vaan henkilöstön osallistumista muutosorganisaation toimintaan. 

 

Tutkimustehtävä on jaettu kahteen osaan: 1) yhteistoimintasäädöksiin liittyvässä 

osassa täsmennettynä tavoitteena on selvittää valtion yhteistoimintalain (651/1988) ja 

yhteistoimintalain perusteella solmittujen yhteistoimintasopimusten soveltamista 

hallintorakenneuudistuksessa, Satakunnan poliisilaitosta muodostettaessa. 2) 

Tutkielman toisena aiheena on tutkia muutosjohtamisen ydinmallien käyttämistä 

Satakunnan PORA -prosessissa.  

3.2 Yhteistoimintalain ja yhteistoimintasopimusten soveltaminen 
Satakunnan PORA:ssa 
 

Tarkastelun kohteina ovat Satakunnassa PORA -uudistusta varten perustettujen, 

määräaikaisten yhteistoimintaelinten kokoonpano ja muutoksesta tiedottaminen. 

Tässä tutkielmassa ei käsitellä vakituisten yhteistoimintaelinten toimintaa PORA  

-uudistuksessa, vaan hallituksen esityksen valtion yhteistoimintalaiksi (HE 190/1987) 

yksityiskohtaisten  perustelujen 5 §:n ja valtion yhteistoimintalain (651/1988) 5 §, 2 

momentin mukaisten määräaikaisten ja tiettyä yhteistoiminnan piiriin kuuluvan aiheen 

käsittelemistä varten perustettujen  yhteistoimintaelinten kokoonpanoja  henkilöstön 

osallistumisen näkökulmasta. Valtion yhteistoimintalain (651/1988) 11 § koskee 

viraston velvollisuutta tiedottaa henkilökunnalle työoloihin ja henkilöstön asemaan 

liittyvistä asioista jo valmisteluvaiheessa. Tutkielmassa selvitetään yhtenä 

kysymyksenä tiedottamisvelvoitteen täyttymistä valtion yhteistoimintalain (651/1988) 

11 §:n mukaisesti.  
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3.3 Muutosjohtaminen ja Satakunnan PORA - käytettiinkö 
muutosjohtamisen ydinmalleja?  
 

Tutkimuksen toisena tavoitteena on siis selvittää teoriataustaluvussa esiteltyjen 

muutosjohtamisen ydinmallien käyttämistä muutosjohtamisen apuna PORA  

-prosessin aikana Satakunnan poliisilaitosta muodostettaessa siltä osin, kuin 

ydinmalleissa on esitetty vaatimuksia henkilöstön osallistumisesta 

projektityöskentelyyn ja miten muutosasioista on tiedotettu koko henkilöstölle. 

Tutkimustehtävänä on tarkemmin sanoen verrata muutosjohtamisen ydinmalleja 

PORA -asiakirjoihin ja näiden pohjalta arvioida henkilöstön osallistumista 

muutostyöhön ja koko henkilöstön tiedonsaantia organisaatiomuutoksesta. 

4 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

4.1 Tutkimuskohteen kuvaus 
 

Satakunnassa oli ennen poliisin hallintorakenneuudistusta neljä kihlakunnan 

poliisilaitosta: Kankaanpäässä, Kokemäellä, Porissa ja Raumalla, ja näissä työskenteli 

yhteensä noin 320 ihmistä. Taulukossa 1. on yhteenveto kihlakuntien henkilömääristä 

ennen 1.1.2009, jolloin Satakunnan poliisilaitos aloitti toimintansa.  

Taulukko 1. Satakunnan kihlakuntien poliisilaitosten henkilöstömäärät 31.12.2008 
 KIHLAKUNNAN POLIISILAITOS  HENKILÖSTÖMÄÄRÄ 31.12.2008  

Kankaanpää 29 

Kokemäki 42 

Pori 176 

Rauma 83 

 

Satakunnan hallintorakenneuudistusta toteuttamaan perustettiin projektiorganisaatio, 

jonka muodostivat projektin johto, projektiesikunta, projektiryhmä, työvaliokunta 

sekä viisi eri alatyöryhmää. Alatyöryhmille annetuissa toimeksiannoissa määritellään 

yhteiset lähtökohdat, jotka kaikkien alatyöryhmien on otettava toiminnassaan 

huomioon. Mainittuja lähtökohtia ovat hyvien poliisipalvelujen takaaminen 

kansalaisille sekä hyvin organisoitu ja tehokas poliisilaitos. Alatyöryhmien tulisi 

lisäksi ottaa huomioon valtion tuottavuusohjelman linjaukset sekä tasapuolisuus eri 

työpisteiden työmääriä ja tehtäviä suunniteltaessa. (Toimeksianto alatyöryhmille, 

2008.) 
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Kunkin alatyöryhmän tuli antaa esitys omalta toimialaltaan ja esityksessä tuli tehdä 

ehdotus päällystön virkojen jakautumisesta, sekä eri toimintojen ja toimipaikkojen 

henkilöresurssien jakautumisesta. Myös henkilöresurssien tuottavuusohjelman 

mukaiset henkilöstövähennykset tuli huomioida. Alatyöryhmien tehtävänä oli myös 

ottaa kantaa pääpoliisiaseman, poliisiasemien ja palvelupisteiden rooleihin 

alatyöryhmän tehtäväalueeseen liittyvältä osalta. Rooleilla tarkoitetaan sitä, mitä ja 

miten alatyöryhmän aiheisiin liittyvistä toiminnoista tehdään kussakin toimipisteessä 

(Toimeksianto alatyöryhmille, 2008.) 

4.2 Tutkimusaineisto 
  

Analysoitavana tutkimusaineistona käytettiin osin jo lainsäädäntö- ja teoriataustan 

luomisen yhteydessä esiteltyä yhteistoimintalainsäädäntöä ja sopimuksia sekä 

Satakunnan PORA -prosessista kertynyttä asiakirjamateriaalia, joka koostuu 

muutostyöhön perustettujen työryhmien pöytäkirjoista ja tiedotteista. Aineisto 

kokonaisuudessaan on esitelty liitteessä.  

4.3 Lainopin metodi säädösten tulkinnassa  
 

Oikeustieteellisen tutkimuksen ydinalue on lainoppi eli oikeusdogmatiikka, jota on 

tässä tutkielmassa käytetty tutkimusmenetelmä säädösten soveltamista arvioitaessa. 

Tutkielma on siis osin oikeusdogmaattinen.  Oikeustieteen piiriin kuuluu lainopin 

lisäksi oikeussosiologinen, oikeushistoriallinen, oikeusfilosofinen, 

oikeustaloustieteellinen sekä vertaileva oikeustieteellinen tutkimus. Lainopilla 

tarkoitetaan voimassa olevan oikeuden tutkimusta ja se on luonteeltaan tulkitsevaa 

yhteiskuntatiedettä. (Timonen, 1998, 1-2.) Husan, Mutasen ja Pohjalaisen (2001, 13) 

mukaan lainopin keskeisin tutkimusongelma on selvittää voimassa olevan oikeuden 

sisältö tutkittavassa oikeusongelmassa.  Lainoppi pyrkii antamaan vastauksia, miten 

yksittäistapauksessa tulisi toimia voimassa olevan oikeuden perusteella (Husa & 

Mutanen & Pohjalainen, 2001, 13).  
 
Lainopin perusasioita ovat oikeudellisen aineiston systematisointi ja oikeussääntöjen 

tulkinta. Systematisoinnin, eli aineiston hallinnan ja jäsentämisen avulla, 

täsmennetään ongelmanasettelua ja järjestetään ongelmaan liittyvät kysymykset 

järkeväksi kokonaisuudeksi ja kerätään tutkimusaineisto. Toisin sanoen etsitään 
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vastauksia kysymyksiin: mikä on lainopillinen ongelma, minkälaisesta aineistosta 

vastaus etsitään ja miten se perustellaan (kysymyksenasettelu, aineisto, 

argumentaatio)?  (Timonen, 1998, 4-6, 8).  

 

Systematisointia voidaan kuvata myös voimassa olevan oikeuden jäsentämiseksi, 

jonka avulla löydetään tutkittavaan ongelmaan liittyvät säännökset. 

Systematisoinnissa on kyse normien välisten suhteiden selvittämisestä niin, että 

oikeusjärjestyksen eri osa-alueiden väliset yhteydet saadaan esille ja saadaan käsitys 

merkityksellisistä oikeudellisista käsitteistä. (Timonen, 1998, 12 - 13.)  

 

Tässä tutkielmassa systematisointia voisi esitellä niin, että tutkimuksen osa-alueita 

ovat yhteistoimintalait, käytännön yhteistoiminta ja muutosjohtaminen. 

Muutosjohtamisen yhdistäminen lainopilliseen tutkimukseen tekee tutkimuksesta 

poikkitieteellisen, koska muutosjohtaminenhan ei ole oikeusjärjestelmän osa-alue 

vaan liittyy enemmänkin käyttäytymistieteeseen.   

4.4 Sisällönanalyysi muutosjohtamismalleja ja asiakirja-aineistoa 
kuvattaessa 
 

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen aineistoa hankitaan usein haastattelujen 

avulla ja havainnoimalla. Aineistoina käytetään myös päiväkirjoja, omaelämänkertoja, 

kirjeitä, kuvallista materiaalia ja ääniaineistoa. (Eskola & Suoranta, 2005, 15.) 

 

Tutkimusaineistoina käytetään siis usein valmiita aineistoja kuten tässäkin 

tutkimuksessa. Hannu Uusitalo (1999, 96) mainitsee organisaatioiden asiakirjat 

yhtenä tietolähteenä. Tällaisina asiakirjoina Uusitalo (emt.) mainitsee 

vuosikertomukset, tilinpäätökset, pöytäkirjat, lausunnot ja erilaiset rekisterit.  

(Uusitalo, 1999, 94 - 96.) 

 

Sisällönanalyysi on tutkittavan aineiston tekstianalyysiä eli sisällön sanallista 

kuvaamista. Sisällönanalyysivaihtoehtoja on kolme: aineistolähtöinen, teoriaohjaava 

ja teorialähtöinen. Tarkoituksena on saada selville tutkimukseen liittyvät asiat 

tutkittavasta materiaalista ja luoda tiivistetty, selkeä kuvaus tutkittavasta ilmiöstä.    

Sisällönanalyysi voidaan jakaa kahteen käsitteeseen: sisällönanalyysin ja sisällön 
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erittelyyn. (Tuomi & Sarajärvi, 2009, 103 - 104, 107 - 108.)  

 

Sisällönanalyysissä tutkimusmateriaalia voidaan kvantifioida eli sisällönanalyysia 

voidaan jatkaa määrällisten tulosten saamiseksi sanallisesti tuotetusta aineistosta, 

jolloin puhutaan sisällön erittelystä.  Sisällön erittely tarkoittaa siis tekstin sisällön 

kvantitatiivista kuvaamista ja sisällönanalyysi tarkoittaa tutkimusaineiston sanallista 

kuvaamista. (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti, 2009, 106.) 

 

Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti, (2009, 121 - 122) ovat jaotelleet sisällönanalyysin ja 

sisällön erittelyn dokumenttianalyysin alakäsitteiksi. Tekijät kertovat 

dokumenttianalyysin sopivan kirjallisesta materiaalista tehtävään analyysiin, jolloin 

sisällönanalyysin avulla etsitään ja tunnistetaan tekstin eri merkityksiä. Sisällön 

erittelyä puolestaan käytetään määrälliseen tekstin kuvaamiseen. (Emt., 121 - 122.) 

 

Hallintorakenneuudistuksen toteuttamisen käytännön vaiheita analysoidaan viiden eri 

muutosjohtamisen ydinmallin avulla ja lisäksi analysoidaan muutosprosessin 

viestinnän toteuttamista ydinmalleja ja PORA -tiedotteita hyväksi käyttäen. 

Muutosjohtamisen ydinmallit ovat:  

 

1) Stenvall & Virtanen (2007) neljä muutostyyppiä,  

2) John P. Kotterin (1996) suurten muutosten kahdeksanvaiheinen prosessi,  

3) Timo Erämetsän (2004) organisaatiomuutoksen läpiviemisen portaat,  

4) Anneli Valpolan (2004) organisaatiomuutoksen läpiviemisen viisi tekijää,   

5) Pekka Mattilan (2007) muutosjohtajan persoonaan liittyvää pohdintaa, sekä edellä 

mainittujen kirjoittajien näkemykset muutosviestinnän merkityksestä.  

4.5 Yhteenveto tutkimusmenetelmistä ja tutkimuksen luotettavuus 
 

Tutkimusmenetelmänä on yhteistoimintasäädösten osalta lainopillinen eli 

lainsäädäntöön ja tutkittavaan aiheeseen liittyvään kirjallisuuteen tutustuminen sekä 

säädösten soveltamisen tulkinta. Tutkimusmenetelmänä muutosjohtamisen 

ydinmallien osalta on sisällönanalyysi. Tutkimuksessa pohditaan lain soveltamista ja 

lain henkeä lainsäädännön, lain esitöiden, oikeuskirjallisuuden, muutosjohtamiseen 

liittyvän kirjallisuuden pohjalta sekä organisaatiouudistukseen liittyvän 
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asiakirjamateriaalin perusteella.  

 

Tässä tutkimuksessa käytetään siis tutkimusmenetelminä lainopin metodia säädösten 

osalta ja teoriaohjaavaa, muutosjohtamismallien käyttöä etsivää sisällönanalyysiä 

tehtäessä johtopäätöksiä muutosjohtamismalleista sekä asiakirjamateriaalista. 

Aineistoina käytetään yhteistoimintasäädöksiä ja organisaatiomuutokseen liittyvää 

asiakirjamateriaalia. 

 

Lainopin metodi ja sisällönanalyysi muistuttavat toisiaan.  Pekka Timosen (1998, 2) 

mukaan lainoppi ei ole metodologisesti vaativaa, koska lainopillisten tutkimusten 

tekeminen ei vaadi erityisempiä metodologisia valmiuksia eikä syvällistä teoreettista 

ymmärtämistä. Lainoppi on tekstintulkintatiedettä, jossa säädöksiä tulkitaan 

tulkintakannanottoja tuottamalla. Tulkintakannanotoista käy ilmi tutkijan näkemys 

oikeudellisen tekstin merkityssisällöstä. (Husa, 1998, 11.) Sisällönanalyysi on 

menetelmä, jota käytetään analysoitaessa erilaisia dokumentteja ja järjestettäessä 

tutkimusaineistoa johtopäätösten tekemistä varten (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti, 

2009, 103). 

 

Triangulaatio on erilaisten aineistojen, teorioiden tai menetelmien käyttämistä yhdessä 

tutkimuksessa tai, kun samaa kohdetta tutkii useampi tutkija. Eskolan ja Suorannan 

(2005, 68) mukaan yhdestä ja samasta tutkimuksesta saa monipuolisemman kuvan eri 

menetelmiä ja/tai aineistoja käyttämällä. (Eskola & Suoranta, 2005, 68 - 69.) Hannu 

Uusitalo (1999, 96) toteaa julkisten dokumenttien olevan yleensä hyvin pelkistettyjä 

ja antavan kapean kuvan käsitellyistä asioista, jolloin on syytä käyttää myös muita 

tietolähteitä oikean kuvan hahmottamiseksi.  

 

Triangulaation eri tavoiksi mainitaan aineistotriangulaatio, tutkijatriangulaatio, 

teoriatriangulaatio ja menetelmätriangulaatio.  Aineistotriangulaation avulla yhdessä 

tutkimuksessa yhdistellään useampia aineistoja keskenään, tutkijatriangulaatiossa 

samaa kohdetta tutkii useampi tutkija, esimerkiksi tutkijaryhmä, teoriatriangulaatiossa 

tehdään tutkimusmateriaalista tulkintoja eri teorioiden avulla. 

Menetelmätriangulaatiossa käytetään erilaisia aineistonhankinta- ja 

tutkimusmenetelmiä (Eskola & Suoranta, 2005, 69 - 70.)  
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Tässä tutkimuksessa tutkimusaineistoryhmiä on kaksi ja myös tutkimusmenetelmiä on 

kaksi, joten voidaan puhua aineistotriangulaatiosta ja menetelmätriangulaatiosta. 

Näiden avulla tutkimusongelmia lähestytään ja etsitään vastauksia kysymyksiin. 

Triangulaatio myös lisää tutkimuksen luotettavuutta, koska tutkielmahan liittyy 

organisaatioon jossa tutkija työskentelee.   

5 YHTEISTOIMINTASÄÄDÖSTEN SOVELTAMINEN 
SATAKUNNAN PORA-PROSESSISSA 

5.1 Aluksi 
 

Tutkielmassa selvitetään valtion yhteistoimintalain (651/1988) ja tuon lain perusteella 

solmittujen yhteistoimintasopimusten (sopimukset A, B, C) soveltamista Satakunnan 

PORA -uudistuksessa. Tutkimusongelmana on valtion yhteistoimintalain (651/1988) 

11 §:n mukaisten henkilöstön edustajien sekä muun henkilöstön osallistuminen lain 7 

§:n mukaisesti yhteistoiminnan piiriin kuuluvien, henkilöstön asemaan olennaisesti 

vaikuttavien kehittämis- ja rationalisointihankkeiden käsittelyyn Satakunnassa. 

Tutkimuskysymykseen on etsitty vastauksia Satakunnan PORA -asiakirjamateriaalista 

ja laintulkintaa on tehty vertaamalla materiaalia yhteistoimintasäädöksiin. 

 

Tutkimustulokset perustuvat yhteistoimintasäädösten osalta PORA -asiakirjoihin, 

joita esitellään työryhmä kerrallaan. Työryhmien kokoonpanojen yhteydessä kuvataan 

työantajan edustajat, henkilökunnan edustajat ja muun henkilöstön tehtävätaustojen 

perusteella. Tällä tavalla voidaan tarkastella sitä, ketkä kuuluivat työnantajan ja ketkä 

työntekijöiden edustajiin. Näin saadaan kuva siitä, onko työryhmissä yleensäkään 

henkilökunnan edustajia. Lisäksi saadaan näkyviin työnantajan edustajien ja 

työntekijäpuolen voimasuhteet työryhmissä.  

 

Tässä tutkimuksessa on käytetty seuraavaa tehtävätaustan mukaista jakoa, joka on 

myös koottu taulukkoon 2: 

 

1) henkilökuntaan kuuluvia ovat: alipäällystö (rikosylikonstaapeli, ylikonstaapeli), 

ryhmänjohtajatason esimiehet muissa kuin poliisiviroissa (ajoneuvotarkastaja, 
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osastosihteeri, ylivartija), miehistö (vanhempi rikoskonstaapeli, vanhempi 

konstaapeli, vartija), toimistohenkilöstö (toimistosihteeri, tutkintasihteeri, 

vahtimestari).  

 

2) Työnantajan edustajia ovat päällikkötason viranhaltijat (poliisipäällikkö, 

apulaispoliisipäällikkö) ja päällystö (rikosylikomisario, ylikomisario, rikoskomisario, 

komisario, kamreeri). Henkilöstöjärjestöjen edustajia ovat henkilöstöyhdistysten 

nimeämät henkilöt (VYTL, 6 §).  

 
Taulukko 2. Kuvaus työryhmien jäsenten tehtävätaustoista 

Työnantajan edustajat Työntekijöiden edustajat 

Päällikkötaso, päällystö Alipäällystö ja esimiehet, miehistö, toimistohenkilöstö, 

henkilöstöjärjestöjen edustajat 

 

5.1.2 Projektin johto ja projektiesikunta 
 

PORA -projektin johtoon oli nimitetty Porin kihlakunnan poliisipäällikkö ja hän toimi 

puheenjohtajana projektiryhmässä ja työvaliokunnassa. Hänet oli nimitetty myös 

uuden valmisteilla olleen Satakunnan poliisilaitoksen poliisipäälliköksi. Projektin 

johtajalla oli vastuullaan sisäinen ja ulkoinen tiedottaminen organisaatiouudistuksen 

toteuttamisen kokonaisvastuun lisäksi. Projektiesikunta toimi käytännön toimijana 

tiedottamisessa ja valmisteli asioita projektiryhmän kokouksiin. Projektiesikunta 

avusti ja hankki tausta-aineistoa projektiryhmälle, työvaliokunnalle ja eri 

alatyöryhmille. Projektiesikunnan kokoonpano (taulukko 3) muodostui projektin 

johtajasta ja hänen sijaisestaan, poliisipäällikön sihteeristä, sekä talouden, 

henkilöstöhallinnon, tiedottamisen ja tilastotieteen osaajista. 

(Projektiorganisaatiotaulukko, 2008.) 

 
Taulukko 3. Projektiesikunnan kokoonpano 

Projektiesikunnan kokokoonpano Henkilömäärä tehtävätaustan mukaan 

 Päällikkötaso 2 

  Alipäällystö, esimiehet 

 

1   

 

Miehistö tai toimistohenkilöstö 3 
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5.1.3 Projektiryhmä 
 

Projektiryhmä oli 26 henkilöstä koostunut ja kaikki merkittävät PORA -asiat käsitellyt 

työryhmä, jonka kokoonpano on kuvattu myös taulukossa 4. Projektinryhmän 

puheenjohtajana toimi Porin kihlakunnan poliisipäällikkö ja jäseninä olivat 

Satakunnan eri kihlakuntien poliisipäälliköt, jotka oli nimitetty uuden poliisilaitoksen 

apulaispoliisipäälliköiksi ja eri toimintalinjojen johtajiksi. Projektiryhmään kuului 

lisäksi Satakunnan kihlakuntien poliisilaitosten päällystöä eri aloilta, henkilöstö- ja 

taloushallinnon henkilökuntaa, sekä yhteensä kymmenen edustajaa varaedustajineen 

seitsemästä henkilöstöyhdistyksestä kaikilta neljältä poliisilaitokselta, ja eri 

toimintalinjoilta, kuten rikostutkinnasta, valvonnan ja hälytystoiminnan linjalta, 

lupapalvelusta ja poliisivankiloista. (Projektiorganisaatiotaulukko, 2008 ja LSLH-

2008/Ha-124.) 

 

Projektiryhmä kokoontui 11.2.2008 - 17.10.2008, yhteensä 11 kertaa (projektiryhmän 

pöytäkirjat, 2008). 

 

Taulukko 4.  Projektiryhmän kokoonpano 
Projektiryhmän kokoonpano Henkilömäärä tehtävätaustan mukaan 

Päällikkötaso 6 

Päällystö 8 

Alipäällystö 4 

Miehistö ja toimistohenkilöstö 8 

Edellä mainituista henkilöstöyhdistysten 

nimeämiä 

10 

5.1.4 Työvaliokunta 
 

Työvaliokunnankin puheenjohtajana toimi Porin kihlakunnan poliisipäällikkö ja 

sihteerinä tämän sihteeri. Työvaliokunnan jäseniä (ks. myös taulukko 5) olivat 

Satakunnan muiden kihlakuntien poliisipäälliköt, alatyöryhmien puheenjohtajat sekä 

henkilöstön edustaja, jolla oli kaksi varaedustajaa. Työvaliokunnan tehtävänä oli 

valmistella sekä sovittaa yhteen päätösehdotuksia projektiryhmän kokouksia varten. 

(Projektiorganisaatiotaulukko, 2008.) Työvaliokunta kokoontui 23 kertaa vuonna 

2008 (työvaliokunnan pöytäkirjat, 2008). 
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Taulukko 5. Työvaliokunnan kokoonpano 

Työvaliokunnan kokoonpano Henkilömäärä tehtävätaustan mukaan 

Päällikkötaso 5 

Päällystö 1 

Miehistö ja toimistohenkilöstö 2 

Edellä mainituista henkilöstöjärjestöjen 

nimeämä 

1 

 

5.1.5 Valvonnan ja hälytystoiminnan alatyöryhmä 
 

Valvonnan ja hälytystoiminnan alatyöryhmä kokoontui kymmenen kertaa (valvonnan 

ja hälytystoiminnan pöytäkirjat, 2008). Alatyöryhmän kokoonpano (ks. taulukko 6) 

muodostui Satakunnan eri poliisilaitosten valvonnan ja hälytystoiminnan yhdeksästä 

päällystöviranhaltijasta (ylikomisario, komisario) ja kahdesta henkilökuntaa 

edustaneesta alipäällystön (ylikonstaapeli) edustajasta. Puheenjohtajana toimi Porin 

kihlakunnan poliisilaitoksen apulaispoliisipäällikkö, joka oli virkavapaalla 

järjestysosaston johtajan virasta.  Hän kuului poliisipäällystöön ja oli vakituiselta 

virkanimikkeeltään ylikomisario. Työryhmän tehtävänä oli pientyöryhmiin 

jakaantuneena tehdä suunnitelma siitä, miten poliisin hälytystehtävät ja 

valvontatoiminta toteutetaan uudessa poliisilaitoksessa. Pientyöryhmät muodostettiin 

eri asiaryhmien mukaan ja niiden tehtävänä oli antaa alatyöryhmälle lausunto 

aihepiiriin kuuluvien toimintojen toteuttamisesta uudessa poliisilaitoksessa. Kunkin 

pientyöryhmän puheenjohtaja kuului päällystöön (ylikomisario tai komisario). 

(Projektiorganisaatiotaulukko, 2008, valvonta- ja hälytystoiminta 1, 2008.)   

 
Taulukko 6. Valvonnan ja hälytystoiminnan alatyöryhmän kokoonpano 

Valvonnan ja hälytystoiminnan 

alatyöryhmän kokoonpano 

Henkilömäärä tehtävätaustan mukaan 

Päällikkötaso 1 

Päällystö 7 

Alipäällystö 2 
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 Alatyöryhmä jaettiin seuraaviin kuuteen pientyöryhmään:  

 

1) Valvonnan ja hälytystoiminnan johtaminen -pientyöryhmä suunnitteli 

päivittäisjohtamiseen ja tilannejohtamiseen liittyviä toimintoja sekä yleisjohdon, 

kenttäjohdon ja tilannekeskuksen järjestämistä. Työryhmän jäseninä oli viisi 

poliisipäällystöön kuuluvaa henkilöä, taulukko 7. (Pientyöryhmien asiaryhmät, 2008.)  

 
Taulukko 7.  Valvonnan ja hälytystoiminnan johtaminen –pientyöryhmän kokoonpano 

Valvonnan ja hälytystoiminnan 

johtaminen -pientyöryhmä 

Henkilömäärä tehtävätaustan mukaan 

Päällikkötaso 1 

Päällystö 4 

 
 2) Poliisiasemien roolit -pientyöryhmä kartoitti Kankaanpään, Kokemäen, Rauman ja 

Porin poliisiasemien työnjakoa valvonnan ja hälytystoiminnan toteuttamisessa, 

poliisivankiloiden tehtävien järjestelyissä sekä suunnitteli yhtenäisten 

palaverikäytäntöjen muodostamista. Kaikki viisi jäsentä kuuluivat päällystöön, 

kokoonpano taulukossa 8. (Pientyöryhmien asiaryhmät, 2008.) 

 
Taulukko 8. Poliisiasemien roolit -pientyöryhmän kokoonpano 

Poliisiasemien roolit -pientyöryhmä Henkilömäärä tehtävätaustan mukaan 

Päällystö 5 

 
 3) Valvonnan pientyöryhmän aiheina olivat yleinen järjestys ja turvallisuus, 

liikennevalvonta, automaattinen liikennevalvonta, pysäköinninvalvonta, sekä 

yhteistyö liikkuvan poliisin kanssa ja PTR -yhteistyö (poliisi, tulli, rajavartiosto). 

Pientyöryhmään (taulukko 9) kuului kolme edustajaa päällystöstä ja kolme edustajaa 

alipäällystöstä. (Pientyöryhmien asiaryhmät, 2008.) 

 
Taulukko 9. Valvonnan pientyöryhmän kokoonpano 

Valvonnan pientyöryhmä Henkilömäärä tehtävätaustan mukaan 

Päällystö 3 

Alipäällystö 3 

 
  

4) Hälytystoiminnan pientyöryhmän asiana oli antaa lausunto Satakunnan 

hälytystoiminnan käytännön järjestelyistä, Olkiluodon ydinvoimalan 

turvallisuusasioiden suunnittelusta, erityis- ja vaativiin tilanteisiin liittyvistä 
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suunnitelmista, poliisikoiratoiminnan ja terroripommitoiminnan organisoimisesta 

maakunnassa, hätäkeskusyhteistyön toteuttamisesta ja voimankäytönkoulutuksen 

järjestämisestä. Jäsenistä kolme kuului päällystöön ja kolme alipäällystöön, 

kokoonpano myös taulukossa 10. (Pientyöryhmien asiaryhmät, 2008.) 

 

Taulukko 10. Hälytystoiminnan pientyöryhmän kokoonpano 
Hälytystoiminnan pientyöryhmä Henkilömäärä tehtävätaustan mukaan 

Päällystö 3 

Alipäällystö 3 

 
5) Lähipoliisitoiminta-pientyöryhmän aiheita olivat turvallisuussuunnitelmien 

laatiminen yhteistyössä Satakunnan eri kuntien kanssa, sidosryhmäyhteistyö ja 

täydennyspoliisitoiminnan suunnittelu. Pientyöryhmän jäsenistä kolme kuului 

päällystöön ja kaksi alipäällystöön (ks. taulukko 11) (pientyöryhmien asiaryhmät, 

2008). 

 

Taulukko 11. Lähipoliisitoiminta-pientyöryhmän kokoonpano 
Lähipoliisitoiminta-pientyöryhmä Henkilömäärä tehtävätaustan mukaan 

Päällystö 3 

Alipäällystö 2 

 
6) Poliisiopiskelijoiden ohjaus -pientyöryhmä suunnitteli opiskelijoiden harjoittelu- 

sekä kenttätoimintajaksojen toteuttamista Satakunnan poliisilaitoksen poliisiasemilla. 

Pienyöryhmässä (ks. taulukko 12) oli kaksi päällystön edustajaa ja kaksi alipäällystön 

edustajaa. (Pientyöryhmien asiaryhmät, 2008.) 

 

Taulukko 12. Poliisiopiskelijoiden ohjaus -pientyöryhmän kokoonpano 
Poliisiopiskelijoiden ohjaus  

-pientyöryhmä 

Henkilömäärä tehtävätaustan mukaan 

Päällystö 2 

 

5.1.6 Tutkinnan alatyöryhmä 
 

Tutkinnan alatyöryhmässä oli 15 jäsentä (ks. taulukko 13) ja puheenjohtaja oli Porin 

kihlakunnan poliisilaitoksen päällystöön kuulunut rikososaston johtaja 

(rikosylikomisario) ja lisäksi jäsenistä kuusi muutakin henkilöä kuului päällystöön. 
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Alatyöryhmän muut jäsenet edustivat eri poliisilaitosten rikostorjunnan 

henkilökuntaa: rikostutkijoita ja tutkintasihteereitä. (Projektiorganisaatiotaulukko, 

2008.) 

 

Alatyöryhmä kokoontui 14 kertaa (tutkinnan pöytäkirjat, 2008) ja työryhmän 

tehtävänä oli antaa lausunto työvaliokunnalle rikostutkinnan järjestämisestä 

suunniteltavassa Satakunnan poliisilaitoksessa. Rikostutkijoiden, tutkintasihteerien ja 

mahdollisesti rikostorjunnan sektorille muilta sektoreilta siirtyvien tehtävien 

organisointi ja henkilöresurssien jakautuminen olivat tärkeimmät aiheet tutkinnan 

alatyöryhmässä. Alatyöryhmän tehtävänä oli kartoittaa maakunnan tutkintajärjestelyt 

ja tehdä niiden pohjalta esitys uudesta tutkintaorganisaatiosta. 

(Projektiorganisaatiotaulukko, 2008, tutkinnan alatyöryhmän toimeksianto, 2008.) 

 

Taulukko 13. Tutkinnan alatyöryhmän kokoonpano 
Tutkinnan alatyöryhmä Henkilömäärä tehtävätaustan mukaan 

Päällystö 7 

Alipäällystö 6 

Miehistö 1 

Toimistohenkilökunta 1 

 

5.1.7 Lupapalvelut -alatyöryhmä 
 

Lupapalveluiden alatyöryhmän (ks. taulukko 14) puheenjohtajana toimi Kokemäen 

kihlakunnan poliisipäällikkö, varapuheenjohtajana Rauman kihlakunnan 

poliisipäällikkö, muista jäsenistä yksi oli Porin kihlakunnan apulaispoliisipäällikkö ja 

viisi lupapalvelutyötä eri poliisilaitoksilla tekeviä henkilöitä. 

(Projektiorganisaatiotaulukko, 2008.) 

 

Alatyöryhmällä oli kahdeksan kokousta vuoden 2008 aikana (luparyhmän pöytäkirjat, 

2008) ja alatyöryhmän tuli ottaa kantaa lupapalveluiden johtorakenteeseen, eri 

palvelupisteiden asemaan tehtävien jakamisessa ja siihen, mitkä tehtävistä tulisi 

keskittää Porin pääpoliisiasemalle, ja mitkä tehdä kussakin palvelupisteessä, tai 

yhteistyössä poliisilinjan kanssa. (Toimeksianto alatyöryhmille, 2008.) 
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Taulukko 14. Lupapalvelut -alatyöryhmän kokoonpano 

Lupapalvelut -alatyöryhmä Henkilömäärä tehtävätaustan mukaan 

Päällikkötaso 3 

Esimiestaso  1 

 

5.1.8 Talous-, henkilöstöhallinto- ja yleishallinto -alatyöryhmä 
 

Alatyöryhmän tehtävänä oli tehdä esitys, mitkä hallinnolliset tehtävät keskitetään 

pääpoliisiasemalle, ja mitkä tehdään muilla poliisiasemilla tai palvelupisteissä. 

Tällaisia tehtäviä olivat esikunnan johtotoiminta, pääpoliisiaseman ja poliisiasemien 

roolit esikunnan eri asioissa, kokouskäytännöt, henkilöstöjärjestelyjen ja 

henkilöstöhallinnon periaatteet, toimitila-asiat, taloushallinnon järjestelyt, 

tulossuunnittelu, työterveyshuollon järjestäminen, työhyvinvointiin liittyvät seikat, 

sisäinen ja ulkoinen tiedotustoiminta, koulutusasiat, erilaisten sopimusten 

solmiminen, sekä raportoinnin ja eri toimintojen seurannan järjestäminen. 

(Toimeksianto alatyöryhmille, 2008.) Alatyöryhmän puheenjohtaja oli Kankaanpään 

kihlakunnan poliisipäällikkö, varapuheenjohtaja Rauman kihlakunnan 

poliisipäällikkö, yksi jäsenistä oli Porin kihlakunnan poliisilaitoksen kamreeri ja yksi 

Rauman kihlakunnan poliisilaitoksen taloushallinnosta vastannut esimiestason 

osastosihteeri. Työryhmän muut kaksi jäsentä kuuluivat maakunnan eri 

poliisilaitosten aiheeseen liittyviä tehtäviä tekevään henkilöstöön 

(projektiorganisaatiotaulukko, 2008). Alatyöryhmän kokoonpano on kuvattu 

taulukossa 15. 

 

Alatyöryhmä kokoontui vuoden 2008 aikana kahdeksan kertaa (taloushallinnon 

PORA -pöytäkirjat, 2008). 

 

Taulukko 15. Talous- ym. -alatyöryhmän kokoonpano 
Talous-, ym. -alatyöryhmä Henkilömäärä tehtävätaustan mukaan 

Päällikkötaso 2 

Päällystö 1 

Esimiestaso 1 

Toimistohenkilökunta 2 
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5.1.9 Muut esikuntatehtävät -alatyöryhmä 
 

Tämän alatyöryhmän toimeksiantona oli suunnitella esikuntatehtävien keskittäminen 

pääpoliisiasemalle Poriin. Tiedotus, hankinta-, ja ylläpitoasiat kuuluivat tälle 

työryhmälle ja sen aihepiiri oli lähellä edellisen alatyöryhmän tehtäviä. 

Alatyöryhmällä oli vuonna 2008 yhteensä seitsemän kokousta alatyöryhmän 

puheenjohtajan Rauman kihlakunnan poliisipäällikön (esikunta-alatyöryhmä, 2008) 

tai varapuheenjohtajan, Äänekosken kihlakunnan poliisipäällikön johdolla.  

Alatyöryhmän jäsenistä kolme kuului poliisipäällystöön ja viisi oli aiheryhmän 

tehtävissä työskenteleviä henkilöitä eri kihlakuntien poliisilaitoksilta, kokoonpanon 

yhteenveto on taulukossa 16. (Projektiorganisaatiotaulukko, 2008.) 

 

Taulukko 16. Muut esikuntatehtävät -alatyöryhmän kokoonpano 
Muut esikuntatehtävät -alatyöryhmä Henkilömäärä tehtävätaustan mukaan 

Päällikkötaso 2 

Päällystö 3 

Alipäällystö 2 

Miehistö 1 

Toimistohenkilökunta 2 

 

5.2 Yhteistoimintasäädösten tulkintaa 
 

Satakunnan PORA -projektin työryhmätyöhön osallistui sekä henkilöstöyhdistysten 

nimeämiä henkilöstön edustajia että henkilökuntaa asiantuntijoina omilta 

toimialueiltaan.   Valtion yhteistoimintalain (651/1988) 9 §:n mukaan 

yhteistoimintamenettely toteutuu niin, että yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvat 

asiat käydään läpi ja niistä keskustellaan yhteistyöelimessä tai kunkin 

henkilöstöjärjestön edustajan kanssa erikseen. PORA -prosessin toteuttamista varten 

Satakunnassa oli 14 eritasoista työryhmää suunnittelemassa uuden organisaation 

toimintojen käytännön järjestelyjä. Suurimmassa osassa työryhmiä oli henkilöstön 

edustajia sekä muita henkilökuntaan kuuluvia jäseniä omien toimialueidensa 

asiantuntijoina. Taulukosta 4 voidaan esimerkiksi havaita, että päätösvaltaa 

omanneessa projektiryhmässä oli 14 työnantajan edustajan lisäksi 12 henkilökuntaan 

kuuluvaa jäsentä ja näistä 10 oli eri henkilöstöjärjestöjen nimeämiä jäseniä.  

Ainoastaan kahdessa valvonnan alatyöryhmän alaisuudessa toimineessa 
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pientyöryhmässä oli pelkästään työnantajan edustajia, nimittäin valvonnan ja 

hälytystoiminnan johtaminen -, sekä poliisiasemien roolit -pientyöryhmissä (taulukot 

7 ja 8). Kaikissa muissa työryhmissä henkilökunnan edustajien osuus oli vähintään 

neljäsosa ja useissa puolet tai yli jäsenistä kuului henkilökuntaan.  Taulukkoon 17 on 

koottu yhteenvedoksi PORA -työryhmät ja niiden kokoonpanot.  

 
Taulukko 17. Yhteenveto PORA -työryhmistä ja niiden kokoonpanoista 

Työryhmä Tehtävätausta Henkilöitä 
Projektiesikunta Poliisipäällikkötaso 

Alipäällystö, esimiestaso 

Miehistö, toimistohenkilöstö 

2 

1 

3 
Projektiryhmä Päällikkötaso 

Päällystö 

Alipäällystö, esimiestaso 

Miehistö, toimistohenkilöstö 

Edellä mainituista 

henkilöstöyhdistysten 

nimeämiä 

 

6 

8 

4 

8 

 

 

10 

Työvaliokunta Päällikkötaso 

Päällystö 

Miehistö, toimistohenkilöstö 

Edellä mainituista 

henkilöstöyhdistysten 

nimeämä 

5 

1 

2 

 

 

1 
Valvonnan  

ja hälytystoiminnan 

alatyöryhmä 

Päällikkötaso 

Päällystö 

Alipäällystö 

1 

7 

2 
Tutkinnan alatyöryhmä Päällystö 

Alipäällystö 

Miehistö 

Tstohenkilöstö 

7 

6 

1 

1 
Lupapalvelut  

-alatyöryhmä 
Päällikkötaso 

Esimiestaso 

Tstohenkilöstö 

3 

1 

4 
Talous-, ym.  

-alatyöryhmä 
Päällikkötaso 

Päällystö 

Esimiestaso 

Tstohenkilöstö 

2 

1 

1 

2 
Muut esikuntatehtävät 

-alatyöryhmä 

Päällikkötaso 

Päällystö 

Alipäällystö 

Miehistö,tstohlöstö 

 

2 

3 

2 

3 
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Husa, ym., (2001, 13) mainitsevat, että kun arvioidaan säädösten noudattamista 

lainopin metodin mukaisesti, kiinnitetään huomiota, miten yksittäistapauksessa tulee 

toimia tai miten on toimittu, sekä voimassa olevan oikeuden sisällön selvittämiseen.  

Valtion yhteistoimintalain (651/1099) 5 §:ssä mainitaan yhteistoimintaelimistä varsin 

suppeasti. Lain 5 §, 2 momentissa säädetään, että yhteistoiminnan piiriin kuuluvien 

asioiden hoitamista varten voidaan perustaa määräaikainen yhteistoimintaelin ja lain 

esitöissä (HE, 190/1987) mainitaan määräaikaisten yhteistoimintaelinten asettamisesta 

esimerkiksi organisaatiouudistusta toteuttamaan.  Voidaan todeta, että valtion 

yhteistoimintalakia (651/1988) on sovellettu niin, että henkilöstö on ollut mukana 

uudistustyöryhmissä. 

 

Valtion yhteistoimintalain (651/1988) 11 §:n mukaisesta tiedottamisvelvollisuudesta 

henkilöstölle säädetään “… valmisteltavina olevista asioista, joilla on vaikutusta 

henkilöstön asemaan tai työoloihin sekä näissä asioissa tehdyistä päätöksistä ja 

toimenpiteistä”. Poliisipäällikön PORA -tiedotteita julkaistiin yhteensä 32, joista 

ensimmäinen 24.10.2007 ja viimeinen 8.12.2008. Henkilöstölle järjestettiin 14 

tiedotustilaisuutta, esimiehille kaksi koulutustilaisuutta organisaatiouudistuksesta ja 

koko henkilökunta kävi henkilökohtaisen keskustelun päällystöesimiehensä kanssa 

tulevista toimenkuvista ja niihin liittyvistä toiveista. (PORA -tiedotteet, 2007 - 2008.) 

Tiedottamista käsitellään lisäksi seuraavassa luvussa muutosjohtamisen ydinmallien 

käyttämistä arvioitaessa. Valtion yhteistoimintalain (651/1988) tiedottamista säätelevä 

11 § on otettu Satakunnan PORA -prosessissa huomioon ja sitä on sovellettu, koska 

tiedotteita on ollut lukuisia ja kaikkien saatavilla. Lisäksi on järjestetty 

tiedotustilaisuuksia eri poliisiasemien henkilöstöille ja koulutustilaisuuksia esimiehille 

(ks. taulukko 18). Voi kysyä, olisiko enempää voinut tiedottaa, tosin tässä 

tutkielmassa ei selvitetä viestien sisältöjä, vaan viestinnän toteuttamiskeinoja ja 

viestinnän laajuutta. Tiedostusmenetelmiä oli riittävästi ja jokaisen harkinnassa oli, 

halusiko PORA -tietoa. Saatavilla sitä oli.  
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Taulukko 18. Sisäinen PORA -tiedotus 

Tiedotus- ja koulutustilaisuudet 

henkilöstölle vuonna 2008 
Lukumäärä 

Tiedotustilaisuudet henkilöstölle 

Kankaanpäässä, Kokemäellä, Porissa ja 

Raumalla 

14 

Koulutustilaisuudet esimiehille 2 
Henkilökohtainen PORA -keskustelu 

päällystöesimiehen kanssa 
Koko henkilökunta 

Poliisipäällikön PORA -tiedotteet 

henkilöstölle 24.10.2007 - 8.12.2008 

32 

 
 

6   MUUTOSJOHTAMINEN JA SATAKUNNAN PORA 
 

Toisena tutkimustehtävänä oli selvittää organisaatiomuutoksen toteuttamista 

muutosjohtamisen näkökulmasta. Tätä tutkimusongelmaa on lähestytty arvioiden, 

käytettiinkö muutostyössä muutosjohtamisen ydinmalleja, mihin muutoksella pyrittiin 

sekä minkälaisilla keinoilla muutos toteutettiin? Käytännön tasolla selvitettiin, mikä 

oli muutoksen visio ja minkälainen strategia oli laadittu vision saavuttamiseksi?  

 

Tavoitteena oli lisäksi selvittää henkilöstön osallistumista muutosorganisaation 

työhön muutosjohtamisen ydinmallien vaatimusten mukaisesti. Tuloksissa on 

huomioitu nimenomaan henkilöstön edustajien tai henkilökuntaan kuuluvien 

osallistuminen työryhmätyöskentelyyn, ei työryhmien työn sisällön arviointi. 

Muutoksesta tiedottaminen koko organisaatiolle on yksi ydinmallien aiheista. 

Muutosviestintää on tässä tutkimuksessa selvitetty laskemalla PORA -asiakirjoista 

tiedotteiden ja tiedotustilaisuuksien lukumäärät sekä tutkittu millaisia 

viestintämenetelmiä tiedottamisessa on käytetty.  

6.1 PORA -uudistuksen laajuus Stenvallin ja Virtasen 
muutostyyppien mukaan 
 

PORA -organisaatiomuutoksen laajuutta, kohdistamista, sekä aikataulua hahmotetaan 

Stenvallin ja Virtasen (2007, 24 - 26) organisaation muutostyyppien perusteella. 
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Stenvall ja Virtanen (2007, 24 - 26) ovat määritelleet organisaatiomuutoksille neljä 

erilaista tyyppiä: muutostyyppi 1, laajuudeltaan inkrementaalinen mutta 

toteutustavaltaan nopea muutos, muutostyyppi 2, inkrementaalinen muutos, 

muutostyyppi 3, radikaali korkean riskin ja erityistä muutosjohtajuutta edellyttävä 

muutos ja muutostyyppi 4, radikaali pitkän aikajänteen muutos.  

 

PORA -uudistuksen tavoitteena oli hallintorakenteen ja johtamisjärjestelmien 

kehittäminen ja uudistaminen koko maassa sekä tutkimuksen kohteena olevassa 

Satakunnassa. Muutosta voidaan siis luonnehtia pääasiassa inkrementaaliseksi eli 

organisaation tiettyyn osaan eli hallintorakenteeseen kohdistuvaksi muutokseksi 

(muutostyyppi 2). Muutos toteutettiin hitaassa aikataulussa. Satakunnan 

muutosprosessi kesti vuoden 2008. Muutoksen onnistumisen riskit olivat pienet, 

koska henkilökuntaan ei kohdistunut irtisanomisuhkaa ja työpistettä joutui vain harva 

vaihtamaan. Muutoksella tähdätään toimintatapojen muuttamiseen keskittämällä 

johtamista pääpoliisiasemalle Poriin. Muutosjohtaminen ei ollut erityisen vaikeaa. 

Muutosjohtajan päätehtävä oli pitää prosessi liikkeellä ja varmistua annettujen 

ohjeiden, määräysten sekä säädösten toimeenpanemisesta.  

 

Inkrementaalisen muutoksen lisäksi PORA -uudistuksessa on myös radikaalin pitkän 

aikajänteen (muutostyyppi 4)  muutoksen piirteitä (Stenvall & Virtanen, 2007, 25). 

Uudistuksen myötä organisaatiokulttuuriin kohdistuu muutoksia keskusjohtoisuuden 

takia. Satakunnassa poliisitoimintojen ohjaus tulee Porin pääpoliisiasemalta ja eri 

poliisiasemat ovat uudessa organisaatiossa vähemmän itsenäisiä kuin entisen 

järjestelmän aikana. Riskejä on olemassa valvonta- ja hälytystoiminnan alalla, 

esimerkiksi kenttä- ja yleisjohtojen keskittäminen vaatii muutoksen hallintaa ja 

ohjausta. Lupapalvelulinjan poliisipäällystön työhuoneet ovat pääpoliisiasemalla ja he 

kiertävät Satakunnan eri poliisiasemilla lupapäätöksiä tekemässä, mutta eivät ole 

jatkuvasti asiakkaiden ja henkilökunnan tavattavissa, kuten aikaisemmin oli asian 

laita. Tutkinnan sektorin johtotoimintaan ei kohdistu niin suurta muutosta kuin 

valvonnan ja hälytystoiminnan sektorin sekä lupapalvelulinjan 

päätöksentekoprosesseihin, koska tutkinnanjohtajien työpisteet säilyivät eri 

poliisiasemilla. (Satakunnan poliisilaitoksen organisaatio, 2009, linjojen 

työjärjestykset 2009.) 
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6.2 Erämetsän, Kotterin, Mattilan ja Valpolan muutosjohtamisen 
menetelmät Satakunnan PORA:ssa 
 

Havainnot muutosjohtamisen ydinmallien käyttämisestä Satakunnan PORA  

-prosessissa perustuvat muutosjohtamisen mallien menetelmien sekä 

lähdemateriaalina olevien PORA -asiakirjojen vertaamiseen toisiinsa.    

 

Kotterin (1996, 18) mallissa on yhtenä vaatimuksena kahdeksasta vision ja strategian 

laatiminen, samoin Erämetsä (2004, 154 - 165) mainitsee vision ja strategian yhtenä 

läpiviemisen portaana, Valpola (2004, 29 -30) puolestaan korostaa muutostarpeen 

määrittelyä. Yhteisen näkemyksen luominen on strategian luomista muutoksen 

toteuttamiseksi (Valpola, 2004, 30 - 31).  

 

Poliisin hallintorakenteen muutostarpeen määrittelyä ja eritasoisia visiota voi aluksi 

lähteä etsimään esimerkiksi Matti Vanhasen toisen hallituksen ohjelmasta julkisen 

talouden kestävyyden varmistamiseen liittyvistä visioinneista (hallitusohjelma, 2007, 

15). Ohjelmassa painotetaan julkisten menojen kasvun hillitsemistä, valtion 

tuottavuusohjelman toteuttamista (hallitusohjelma, 2007, 16), lisäksi paikallishallintoa 

kehitetään esimerkiksi purkamalla kihlakuntajärjestelmä syyttäjä-, ulosotto-, 

maistraatti- ja poliisipiirien uudistamisten yhteydessä (hallitusohjelma, 2007, 71).  

Muutosjohtamisen ydinmallien vaatimukset ja toteutustavat on koottu myös 

taulukkoon 19. 

 

Taulukko 19. Muutosjohtamisen ydinmallien vaatimukset ja toteutustapa 
Muutosjohtamisen ydinmallien 

vaatimukset 

Toteutustapa 

Kotter: vision ja strategian laatiminen. 

Erämetsä: selvillä oleminen, analyysi ja 

päätökset, visiot, strategia, tavoitteet, 

suunnittelu.  

Valpola: muutostarpeen määrittely. 

Vanhasen II hallituksen ohjelman mukainen tavoite: valtion 

menojen tasapainottaminen.  

Strategia tavoitteen saavuttamiseksi poliisihallinnon osalta: 1) 

säädösten uusiminen: laki poliisin hallinnosta, asetus 

kihlakuntien poliisilaitosten toimialueista, joiden perusteella 2) 

poliisipiirien määrän vähentäminen, hallintorakenteen 

uudistaminen. 
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Poliisin hallintorakenteen kehittämistyöryhmän ensimmäisenä tehtävänä oli tehdä 

esitys paikallispoliisin aluejaotuksesta ja esitys on kirjattu työryhmän väliraporttiin 

(PORA -väliraportti, 2007). PORA:n visioina nähtiin paikallispoliisin näkökulmasta 

esimerkiksi asiakaspalvelunäkökulma ja tuloksellisuusnäkökulma. 

Asiakaspalvelunäkökulmasta katsoen kehittämisellä pyritään turvaamaan 

poliisipalvelujen saatavuus koko maassa ja lähellä kansalaisia. Paikallishallinnon 

toimipaikkojen kattava säilyttäminen, alueiden erityispiirteiden huomioiminen 

aluejaotuksessa, ympärivuorokautinen hälytystoimintavalmius kaikilla 

poliisilaitoksilla, paikallistuntemuksen merkitys rikostutkinnassa ja lupapalveluiden 

läheisyydestä huolehtiminen ovat asiakaspalvelunäkökulman keskeisiä vaatimuksia, 

jotka on koottu myös taulukkoon 20. (PORA -väliraportti, 2007, 4.) 

 

Tuloksellisuusnäkökulman osia ovat vaikuttavuus, tuottavuus, taloudellisuus ja laatu. 

Visiona on hallinnon kehittäminen toimialue-, organisaatio- ja sektorirajoja 

poistamalla, paikallispoliisin toimialueiden laajentamisella saavutettava tehostamis- ja 

tuottavuusvaatimusten toteuttaminen, poliisin johto-organisaation keventäminen, 

erikoistumista vaativien tehtävien keskittäminen, tukipalveluista vapautuvien 

resurssien ohjaaminen peruspalveluiden turvaamiseen, poliisin ja syyttäjäyhteistyön 

turvaaminen paikallisesti molempien viranomaisten toimipaikkojen läheisellä 

sijainnilla. Taulukossa 20 on yhteenveto PORA -visioista ja visioiden 

saavuttamisstrategioista. (PORA -väliraportti, 2007, 4.) 

 

Taulukko 20. PORA -visiot ja saavuttamisstrategia 
PORA -visiot Poliisin tulevaisuuden tavoitteena on turvata poliisipalvelujen 

saatavuus koko maassa asuinpaikasta riippumatta. 

Tarkoituksena on tuottaa poliisipalvelut tehokkaasti ja 

taloudellisesti henkilöstön työhyvinvointi huomioiden. 

Johtamisjärjestelmiä selkeytetään, poliisiyksikköjä suurennetaan 

ja yhdenmukaistetaan. Sidosryhmäyhteistyö tulee turvata.     

Strategia PORA -visioiden saavuttamiseksi Organisaatiouudistus 
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Yhtenä strategisena keinona vision saavuttamiseksi on organisaatiomuutos ja 

muutoksen toteuttamiseksi luotiin muutosorganisaatio (ks. taulukko 21). PORA  

-hankejulkaisussa todetaan muutoshankkeen tavoitteet (PORA -hanke, 2007, 2), 

asetetaan valtakunnallinen hankeryhmä, määritellään hankeryhmän tehtävät ja 

aikataulut sekä toimintaperiaatteet (PORA -hanke, 2007, 2 - 12). PORA  

-hankesuunnitelmassa määrättiin työsuunnitelmamallista, jonka mukaisesti 

muutosprosessi toteutettiin eri poliisilaitoksissa ja ohjeistettiin sekä annettiin 

aikataulut sisäisestä ja ulkoisesta viestinnästä (PORA -hanke, 2007, 13 - 26). PORA 

 -työsuunnitelmassa (2008) on annettu PORA -hankesuunnitelmaa (PORA -hanke, 

2007) yksityiskohtaisemmat ohjeet organisaatiouudistuksen ensimmäisen vaiheen 

toteuttamisesta (PORA -työsuunnitelma, 2008). 

 

Taulukko 21. Vision mukaiset tavoitteet ja toteutustavat 
Vision mukainen tavoite Toteutustapa 
Organisaation uudistaminen Satakunnan poliisilaitoksen muodostaminen neljästä 

poliisilaitoksesta. 
PORA -strategia Satakunnassa Muutosorganisaation  muodostaminen 

 
 

Kotterin (1996, 18) mallin yhtenä vaatimuksena on ohjaavan tiimin perustaminen, 

Erämetsä (2004, 154) painottaa muutoksen läpiviemisen suunnittelua kulttuuriin 

sopeuttaen sekä analyysiä ja päätöksiä, Valpola (2004, 30 - 31) korostaa yhteisen 

näkemyksen merkitystä, muutoskyvystä huolehtimista, ensimmäisten toimenpiteiden 

merkitytä ja ankkurointia käytäntöön. Näitä toimenpiteitä tekemään 

sisäasiainministeriöön perustettiin: PORA -ohjausryhmä, päätoiminen 

hankekoordinaattori, valtakunnallinen hankeryhmä, erillinen tietotekniikkaryhmä, 

lääninprojektiryhmät ja poliisilaitosten projektiryhmät (PORA -hanke, 2007, 6 - 7). 

Satakuntaan muodostettiin: projektiesikunta, projektiryhmä, työvaliokunta, valvonnan 

ja hälytystoiminnan alatyöryhmä pientyöryhmineen, tutkinnan alatyöryhmä, 

lupapalveluiden alatyöryhmä, talous-, henkilöstöhallinto- ja yleishallinto  

-alatyöryhmä sekä esikunta-alatyöryhmä, katso myös taulukko 22. 

(Projektiorganisaatiotaulukko, 2008.) 

 

 
 



 

79 
 

Taulukko 22. Muutosjohtamisen ydinmallien eräitä vaatimuksia ja toteutustapoja 
Muutosjohtamisen ydinmallin 

vaatimus 

Toteutustapa  

Kotter: ohjaava tiimi, Erämetsä: 

läpiviemisen suunnittelu kulttuuriin 

sopeuttaen, Valpola: yhteinen näkemys. 

PORA: projektiryhmä, työvaliokunta, alatyöryhmät, 

pientyöryhmät. 

 
 

Kotterin (1996, 31) painottama kiireellisyyden ja välttämättömyyden tuntu toteutettiin 

aikataulujen avulla: uudistustyössä noudatettiin aikataulusuunnitelmaa, johon 

hankkeen eri vaiheet oli merkitty (PORA -hanke, 2007, liite 1). 

 

Henkilöstön valtuuttaminen vision mukaiseen toimintaan (Kotter, 1996, 18) oli 

toteutettu henkilöstön edustajien osallistumisella PORA -organisaation kaikkiin 

työryhmiin (Projektiorganisaatiotaulukko, 2008). 

6.3 Muutoksesta tiedottaminen 
 

Muutosvisiosta tiedottaminen (Kotter, 1996, 18), muutoksen myyminen ja 

vaikuttaminen sekä selvillä oleminen (Erämetsä, 2004, 154 - 155), muutostarpeen 

perusteleminen, yhteisen näkemyksen luominen, ensimmäiset toimenpiteet ja 

ankkurointi käytäntöön (Valpola, 2004, 29 - 33) tuodaan henkilöstön tietoon 

tiedottamalla. Mattilankin (2007, 31) mukaan viestintä on yksi muutostyön 

perusasioista, johon liittyy olennaisena osana muutosjohtajan sitoutuminen.   Mattilan 

(2007, 18 - 19) mukaan muutosjohtajan tulee osoittaa sitoutumisensa ja olla 

mahdollisimman paljon henkilökunnan käytettävissä muutosprosessin aikana.  

Satakunnan muutosjohtaja oli poliisipäällikkö, joka PORA -asiakirjojen perusteella 

järjesti vuosien 2007 ja 2008 aikana 14 sisäistä tiedotustilaisuutta, kaksi 

koulutustilaisuutta esimiehille ja tiedotti intranetin avulla henkilöstölle 32 kertaa 

(PORA -tiedotteet, 2007 - 2008).  

 

 Valtakunnallisen PORA -viestintäsuunnitelman mukaan hallintorakenneuudistuksen 

viestintä oli tarkoitus hoitaa kuten muukin viestintä. Poliisipäällikkö vastaa 

poliisilaitoksensa viestinnästä ja organisaatiorakennetta muutettaessa oli kiinnitettävä 

erityistä huomiota kaksisuuntaiseen sisäiseen viestintään. Viestintäsuunnitelmassa 

korostettiin sisäisen tiedonkulun varmistamista henkilökunnalle intranettiä, palavereja 
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ja tiedotustilaisuuksia apuna käyttäen. Henkilöstölle tuli tiedottaa 

organisaatiomuutokseen liittyvistä asioista tuoreeltaan, avoimesti ja aina kun oli 

uuttaa kerrottavaa. Henkilöstöryhmien erilaiset tiedontarpeet tuli myös tiedostaa ja 

ottaa huomioon tiedottamisessa. (PORA -hanke, 2007, liitteet 5 ja 6.) 

 

Poliisin intranetissä, Seitissä, olevien tiedotus- ja keskustelusivujen kautta 

henkilöstölle annettiin mahdollisuus saada tietoa uudistuksesta ja antaa palautetta ja 

kommentoida aihepiiriin liittyviä kysymyksiä. Viestintäsuunnitelman mukaan 

henkilöstölle oli järjestettävä tiedotustilaisuuksia esimerkiksi uudistuksen tavoitteista 

sekä aikatauluja ja vastuuhenkilöitä esiteltäessä. Tiedotustilaisuuksia tuli järjestää 

tarvittaessa kohdennetusti poliisilaitoksen eri henkilöstöryhmille ja varsinkin 

sellaisille henkilöstöryhmille, joiden toimenkuvaan uudistushanke olisi aiheuttanut 

suuria muutoksia. (PORA -hanke, 2007, liite 6.) Myös Satakunnan poliisipäälliköiden 

kokouksessa 9.1.2008 todettiin säännöllisesti laadittavien tiedotteiden ja 

infotilaisuuksien tärkeästä merkityksestä (muistio, 2008). 

 

Poliisipäällikön Seitti-intranetissä julkaisemia PORA -tiedotteita oli yhteensä 32. 

Ensimmäinen tiedote julkaistiin 24.10.2007 ja sen jälkeen 8.1.2008 alkaen juoksevalla 

numeroinnilla 1 - 31, viimeinen 8.12.2008. (PORA -tiedotteet, 2007 - 2008.)  

 

Poliisin hallintorakennemuutoksesta tiedotettiin henkilöstölle intranetin lisäksi 

Satakunnan eri kaupungeissa järjestetyillä sisäisillä tiedotustilaisuuksilla. 

Tammikuussa olivat PORA -infotilaisuudet Kokemäellä 14.1.2008, Raumalla 

15.1.2008, Kankaanpäässä 17.1.2008 ja Porissa 21.1.2008. Vielä tuolloin olemassa 

olleiden kihlakuntien poliisipäälliköt kiersivät yhdessä mainittujen kihlakuntien 

tiedotustilaisuuksissa kertomassa henkilökunnalle organisaatiomuutoksesta ja 

vastaamassa kysymyksiin. (Projektikalenteri, 2008.) 

 

Keväällä 2008 lääninpoliisijohtaja vieraili 5.2.2008 ja 11.3.2008 Porissa, jonne 

Satakunnan muiden kihlakuntien henkilöstöllä ja 5.2.2008 myös tiedotusvälineillä oli 

mahdollisuus tulla kuulemaan uudistuksesta ja tekemään aiheeseen liittyviä 

kysymyksiä. Poliisipäällikkötason toimeenpanemia koulutustilaisuuksia Satakunnan 

kihlakuntien poliisilaitosten päällystölle, alipäällystölle, muille esimiehille sekä 
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projektiryhmän jäsenille toteutettiin strategiapäivien nimellä 16.4.2008 ja päivien 

aiheista suurin osa koski organisaationuudistusta, muutosjohtamista, sekä 

muutoksesta selviämistä. (Projektikalenteri, 2008.) 

 

Syksyllä 2008 infotilaisuuksia henkilöstölle oli 26.9.2008 Kokemäellä ja Raumalla, 

29.9.2008 Porissa ja Kankaanpäässä kunkin kihlakunnan poliisilaitoksella. 

Infotilaisuuksissa PORA:n ajankohtaisista asioista kävivät kertomassa maakunnan 

poliisipäälliköt sekä valvonnan ja hälytystoiminnan ja rikostorjunnan sektoreiden 

johtajat. (PORA -tiedotteet, 2007 - 2008, 19/2008.) 

 

Henkilöstö kävi lyhyen keskustelun päällystöesimiehensä kanssa ja tilaisuudessa 

jokaisella oli mahdollisuus sanoa mielipiteensä ja toivomuksensa tulevasta 

tehtävästään, vaikka tehtävien tiedettiinkin säilyvän suurimmalla osalla 

muuttumattomina. Kuulemismenettely erosi esimiestehtävien hakumenettelystä, joka 

oli normaali viranhaku kirjallisine hakemuksineen ja haastatteluineen. Henkilöstön 

kuulemismenettelyssä esimies kirjasi toiveet lyhyesti muistioon. (PORA -tiedotteet, 

2007 - 2008, 24/2008.) 

 

Viimeiset henkilöstölle suunnatut tiedotustilaisuudet pidettiin Porissa 15.12.2008, 

Kankaanpäässä 18.12.2008, Raumalla ja Kokemäellä 19.12.2008. Lisäksi kaikille 

muodostettavan Satakunnan poliisilaitoksen päällystöön ja alipäällystöön kuuluville 

järjestettiin kaksi päivää kestäneet esimiespäivät 10.12. - 11.12.2008.  (PORA -

tiedotteet, 2007 - 2008, 31/2008). Yhteenveto sisäisestä PORA -tiedottamisesta ja 

koulutustilaisuuksista lukumäärineen on koottu taulukkoon 23. 
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Taulukko 23. Yhteenveto sisäisestä tiedottamisesta ja koulutustilaisuuksista 

Sisäinen tiedottaminen ja 

henkilöstön koulutustilaisuudet  
Lukumäärä 

Tiedotustilaisuudet Kankaanpäässä, 

Kokemäellä, Porissa ja Raumalla 
14 

Koulutustilaisuudet esimiehille 

(suurkokoukset) 
2 

Henkilökohtainen keskustelu 

päällystöesimiehen kanssa 
Koko henkilökunta 

Poliisipäällikön tiedotteet henkilöstölle 

intranetissä 24.10.2007 - 8.12.2008 

 

32 

 

7 JOHTOPÄÄTÖKSET   

7.1 Aluksi 
 

Tutkimuksessa selvitettiin valtion yhteistoimintalain (651/1988) soveltamista poliisin 

hallintorakenneuudistusta (PORA) toteutettaessa Satakunnassa. Lisäksi selvitettiin 

sitä, käytettiinkö muutoksessa muutosjohtamisen ydinmalleja hyväksi. Lain 

(651/1988) soveltamista ja ydinmallien käyttämistä arvioitiin PORA -asiakirjojen 

avulla sekä vertaamalla asiakirjamateriaalia muutosjohtamisen ydinmallien 

menetelmiin. 

 

Valtion yhteistoimintalain (651/1988) soveltamisesta ei juuri löydy tutkimuksia. 

Valtionvarainministeriön toteuttamassa tutkimushankkeessa (vvm, 13/2003) 

selvitettiin yhteistoiminnan ja henkilöstöpolitiikan toteuttamista eri virastoissa ja 

ministeriöissä. Tutkimuksessa todettiin valtion yhteistoimintalain (651/1988) ja 

sopimusten soveltamisessa ja yhteistoiminnan toteuttamisessa olevan vielä 

kehitettävää valtionhallinnossa. (Vvm, 13/2003, 115.) Kahma ja Lumijärvi (1976) 

toteuttivat virastodemokratian edellytyksiä eri valtionhallinnon aloilla selvittäneen 

tutkimuksen. Tutkimuksessa todettiin valtion palveluksessa olevilla olevan 

mahdollisuus vaikuttaa välittömästi työhönsä liittyviin kysymyksiin mutta ei 

laajemmin organisaatiossa tehtäviin päätöksiin (emt.) 
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Valtiotyönantaja on havainnut, että valtionhallinto on jatkuvassa muutoksen tilassa ja 

muutosprosessien tuloksellinen toteuttaminen vaatii muutosjohtamisen taitoja. 

Valtionvarainministeriön toteuttama Finwin -johtamiskoulutusohjelma ei sisällä 

varsinaisia muutosjohtamisen ydinmalleja, vaan koulutusohjelma oli suunnattu varsin 

suppealle kohderyhmälle: koulutukseen osallistui 550 henkilöä. Koulutusohjelman 

loppuraportissa mainitaan henkilöstön osallistumisen ja muutosviestinnän tärkeästä 

merkityksestä. (Finwin, 2007 - 2008.) 

7.2 Yhteistoiminta Satakunnan PORA:ssa 
 

Tutkimuksen perusteella valtion yhteistoimintalakia (651/1988) sovellettiin ja 

yhteistoimintaan liittyviä sopimuksia noudatettiin Satakunnan PORA -prosessissa 

osallistamalla henkilöstöä ja huolehtimalla sisäisestä tiedottamisesta. Muutostyötä 

varten muodostettujen alatyöryhmien sekä pientyöryhmien puheenjohtajat kuuluivat 

virkahierarkiassa päällikkötasolle, osa päällystöön ja työryhmien jäsenet tulivat 

erilaisista työryhmien aihepiiriin kuuluvista käytännön tehtävistä. Projektiryhmässä ja 

työvaliokunnassa jäsenet oli nimitetty ammattitaustan lisäksi Satakunnan 

poliisilaitosten eri henkilöstöjärjestöjen edustajista. (Projektiorganisaatiotaulukko, 

2008, LSLH-2008/Ha-124.) Projektiorganisaation henkilöluetteloiden perusteella 

voidaan todeta, että henkilöstön edustajia henkilöstöjärjestöjen nimeäminä tai 

henkilöstöön kuuluvina tehtävätaustan perusteella oli eri työryhmissä vähintään puolet 

työryhmien jäsenistä, ja osa jäsenistä oli mukana useammassa kuin yhdessä 

työryhmässä. (Projektiorganisaatiotaulukko, 2008, LSLH-2008/Ha-124.) 

 

Valtion yhteistoimintalain (651/1988) 7 §:ssä säädetään yhteistoimintamenettelyn 

piiriin kuuluvista asioista ja esimerkiksi 7 §:n kohdassa 4 käsitellään kehittämis- ja 

rationalisointihankkeita, jollainen PORA:kin oli. Valtion yhteistoimintalain 

(651/1988) 5 §:ssä määritellään yhteistoimintaelimet ja koska PORA -hanke 

toteutettiin useammassa eri työryhmässä, voidaan työryhmien katsoa olevan myös 

yhteistoimintaelimiä siinä mielessä, että käytännön muutostyö suunniteltiin ja 

toteutettiin nimenomaan näissä työryhmissä.   

 

Valtion yhteistoimintalain (651/1988) 11 §:n mukaan virastolla on 

tiedottamisvelvollisuus henkilöstön työoloihin ja asemaan vaikuttavista asioista. 
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PORA -asiakirjojen muukaan poliisipäällikkö tiedotti intranetissä (Seitti) PORA -

asioista vuosien 2007 - 2008 aikana yhteensä 32 kertaa (PORA -tiedotteet 2007 - 

2008), tiedotustilaisuuksia henkilöstölle oli vuoden 2008 aikana yhteensä 14 ja 

esimiehille oli kaksi PORA -koulutustapahtumaa (Projektikalenteri, 2008, PORA -

tiedotteet, 2007 - 2008, 19/2008 ja 31/2008). 

 

Sopimus yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa (sopimus A, 7 §), sopimus 

yhteistoiminnasta valtionhallinnossa ja hallinnonalaa koskevissa henkilöstöasioissa 

(sopimus B, 3 § ja 5 §) ja sopimukset yhteistoiminnasta poliisissa (sopimukset C, 8 § 

ja D 8 §) määrittelevät neuvottelumenettelyn aloittamisesta sellaisessa vaiheessa, että 

käsiteltävään asiaan voi vielä käytännössä vaikuttaa.  Kaikissa sopimuksissa on 

mainittu myös kehittämis- ja rationalisointihankkeet yhteistoiminnassa käsiteltäviksi 

asioiksi.  

 

PORA -muutostyö toteutettiin vuoden 2008 aikana. Projektiryhmä nimettiin Länsi-

Suomen lääninhallituksen poliisiosaston päätöksellä 21.1.2008 (LSLH-2008/Ha-124). 

Tämän jälkeen muodostettiin työvaliokunta ja alatyöryhmät. Työvaliokunnan 

ensimmäinen kokous oli 5.3.2008 ja viimeinen 19.11.2008 (työvaliokunnan 

pöytäkirjat, 2008, 1/2008 ja 23/2008). Valvonnan ja hälytystoiminnan alatyöryhmän 

kokoontui 18.3.2008 - 4.12.2008 yhteensä kymmenen kertaa (valvonnan ja 

hälytystoiminnan pöytäkirjat, 2008, 1/2008 - 10/2008), tutkinnan alatyöryhmällä oli 

11.3.2008 ja 4.12.2008 välisenä aikana 14 kokousta, taloushallinnan alatyöryhmällä 

oli 14.3.2008 - 5.9.2008 yhteensä kahdeksan kokousta (taloushallinnon PORA -

pöytäkirjat, 2008), luparyhmä kokoontui niin ikään kahdeksan kertaa vuoden 2008 

aikana (luparyhmän pöytäkirjat, 2008), sekä esikunta-alatyöryhmä piti seitsemän 

kokousta vuonna 2008 (esikunta-alatyöryhmä, 2008). Taulukossa 24 on yhteenveto 

työryhmistä ja niiden kokousten lukumääristä.  
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Taulukko 24. Yhteenveto Satakunnan PORA -työryhmien kokousten lukumääristä 

Työryhmä Kokousten lukumäärä 

Projektiryhmä 11 
Työvaliokunta 23 
Valvonnan- ja hälytystoiminnan 

alatyöryhmä 
10 

Tutkinnan alatyöryhmä 17 
Lupapalvelut -alatyöryhmä 8 
Talous ym. -alatyöryhmä 8 

Muut esikuntataetehtävät - alatyöryhmä 7 

 
 

Voidaan todeta, että valtion yhteistoimintalain (651/1988) ja sopimusten A, B, C ja D 

säädöksiä on sovellettu ja noudatettu 1.1.2009 aloittanutta Satakunnan poliisilaitoksen 

organisaatiota muodostettaessa. Henkilöstö on ollut riittävässä määrin edustettuna 

muutosorganisaation työssä, minkä voi todeta PORA -asiakirjoja ja 

yhteistoimintasäädöksiä sekä mainittuja sopimuksia keskenään vertailtaessa.  

Tutkimuksen ulkopuolelle rajattiin työryhmien tekemät ehdotukset ja suunnitelmat. 

Toisin sanoen tässä tutkimuksessa ei oteta kantaa työryhmätyöskentelyn sisältöön.   

 

Alla taulukkoon 25 on koottu yhteenveto sisäisen tiedottamisen keinoista ja 

tiedottamiseen liittyvistä lukumääristä. Taulukossa on myös yhteenveto siitä, montako 

työnantajan edustajaa ja montako henkilöstön edustajaa tai henkilöstöön kuuluvaa 

työryhmätyöhön osallistui.  
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Taulukko 25. Yhteenveto Satakunnan PORA -työryhmistä, sisäisen tiedottamisen keinoista ja 
lukumääristä sekä työryhmien kokoonpanoista tehtävätaustojen mukaan  

Satakunnan PORA -työryhmien 

lukumäärä, sekä sisäisen 

tiedottamisen keinot 

Työryhmien tehtävätaustan mukainen edustus, osin 

samoja henkilöitä eri työryhmissä, sekä sisäisen 

tiedottamisen lukumäärät 

Työryhmiä: projektiesikunta, 

projektiryhmä, työvaliokunta, alatyöryhmiä 

8 kpl 

Päälliköt ja päällystö                                      48  

Henkilökuntaa                                               41,  

joista henkilöstöyhdistysten nimeäminä      11 

  

Sisäiset tiedotteet 

  

32                                                       

  

Sisäiset tiedotustilaisuudet 14                                                                

Koulutustilaisuudet esimiehille   2                                                               

Henkilökohtainen keskustelu 

päällystöesimiehen kanssa  

Koko henkilökunta 

 

7.3 Muutosjohtaminen Satakunnan poliisilaitosta 
muodostettaessa 
 

Muutostyössä oli elementtejä muutosjohtamisen ydinmalleista: oli olemassa visio ja 

strategia sen toteuttamiseksi, eli organisaatiouudistus. Hallitusohjelmassa (2007, 15 - 

17) muutostarvetta määritellään julkisen talouden kestävyyden varmistamisella 

menoja hillitsemällä. Keinoina mainitaan esimerkiksi valtion tuottavuusohjelma ja 

myös poliisipiirien määrän vähentäminen (hallitusohjelma, 2007, 21, 71 ja PORA -

hanke 2007, 5).  

 

Päätökset organisaatiouudistuksesta tehtiin korkealla tasolla: eduskunnan säätämillä 

muutoksilla lakiin poliisin hallinnosta (110/1992), valtioneuvoston asetuksella 

kihlakuntien poliisilaitosten toimialueista (15.11.2007) ja sisäasiainministeriön 

päätöksellä poliisilaitosten ja niiden palvelutoimistojen sijaintipaikoista (16.11.2007). 

PORA -hanketta johtamaan perustettiin valtakunnallinen hankeryhmä, hankejohtajan 

tehtävä, ohjausryhmä, läänien projektiryhmät, sekä poliisilaitosten projektiryhmät 

organisaatiouudistusta toteuttamaan (PORA -hanke, 2007, 2, 6 - 7).  
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Satakuntaan perustettiin ohjaavina työryhminä projektiryhmä, sekä työvaliokunta ja 

eri alojen alatyöryhmiä ja pientyöryhmiä käytännön asioiden järjestämistä pohtimaan.  

Kaikissa työryhmissä oli henkilökunnan edustus ja työantajan edustajat toimivat 

puheenjohtajina. Yhteinen näkemys ja henkilöstön valtuuttaminen vision mukaiseen 

toimintaan toteutettiin henkilöstön osallistumisella työryhmätyöskentelyyn koko 

vuoden 2008, jonka aikana uusi poliisiorganisaatio Satakuntaan muodostettiin.  

 

Muutosviestintä pohjautuu valtakunnalliseen PORA -viestintäsuunnitelmaan (PORA -

hanke, 2007, liite 5). Satakunnassa keinoina käytettiin sisäistä tietojärjestelmää 

Seittiä, jossa työryhmien pöytäkirjat sekä poliisipäällikön PORA -tiedotteet (2007 - 

2008) olivat koko henkilöstön luettavissa. Sisäisiä tiedotustilaisuuksia, joita voidaan 

kutsua myös suurkokouksiksi, järjestettiin 14 kertaa vuoden aikana Satakunnan 

neljällä eri paikkakunnalla ja esimiesportaalla oli kaksi kahden päivän 

koulutustilaisuutta organisaatiouudistukseen liittyen. Vuoden 2008 lopulla koko 

henkilökunta kävi henkilökohtaisen keskustelun päällystöesimiehensä kanssa 

uudistuksen aiheuttamista muutoksista ja jokaisella oli mahdollisuus kertoa oma 

toiveensa tehtävästään, joka kuitenkin muuttui vain harvalla.   

 

Satakunnan PORA -prosessi toteutettiin sisäasiainministeriön ohjeiden mukaisesti. 

Paikallisesti suunniteltiin vain käytännön asioiden toteuttaminen ja 

yhteensovittaminen.  

 

Satakunnan PORA -uudistus toteutettiin muutosjohtamisen ydinmallien menetelmien 

mukaisesti ja vaikka selkeää omaa ydinmallia ei ollut nimetty, löytyvät ydinmallien 

elementit organisaatiouudistuksen toteuttamistavasta. Taulukossa 26 on koottu yhteen 

muutosjohtamisen ydinmallien vaatimuksia ja PORA -muutosjohtamisen toteutus.   
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Taulukko 26. Muutosjohtamisen ydinmallien vaatimukset ja PORA -muutosjohtamisen 
toteutus 

Muutosjohtamisen ydinmallit PORA -muutosjohtaminen 

Muutosvisio Valtion menojen hillitseminen, tuottavuuden ja tehokkuuden 

lisääminen 

Strategia vision toteuttamiseksi, 

muutostarpeen määrittely, selvillä 

oleminen,  

Valtion tuottavuusohjelma, valtionhallinnon 

organisaatiomuutokset, aluehallintouudistus, poliisin 

hallintorakenneuudistus, PORA -suunnitelmat, lainsäädäntö, 

määräykset, ohjeet 

 

Muutoksen laajuus  Inkrementaalinen, organisaation tiettyyn osaan kohdistuva 

(hallintorakenne), osittain radikaali pitkän aikajänteen muutos 

(organisaatiokulttuuri) 

PORA -visiot Poliisipalvelujen turvaaminen määrärahojen vähentyessä 

Ohjaava ryhmä/tiimi, muutoskyvystä 

huolehtiminen, muutoksen läpiviemisen 

suunnittelu kulttuuriin sopeuttaen, 

analyysi, ensimmäiset toimenpiteet, 

yhteisen näkemyksen luominen 

Valtakunnallinen ohjausryhmä, hankejohtaja, valtakunnallinen 

hankeryhmä, lääninprojektiryhmä, poliisilaitosten projektiryhmät 

Kiireellisyyden tähdentäminen, lyhyen 

aikavälin onnistumiset 

Aikataulut  

Muutosvisioista tiedottaminen, muutoksen 

myyminen ja vaikuttaminen, 

muutosvastarinnan voittaminen, 

ymmärryksen syntyminen, yhteinen 

näkemys, muutosjohtajan persoona 

Valtakunnallinen viestintäsuunnitelma, valtakunnallinen tiedotus, 

Satakunnan PORA -tiedotteet, sisäiset tiedotustilaisuudet, 

koulutustilaisuudet, henkilökohtainen esimies- alaiskeskustelu 

Henkilöstön valtuuttaminen vision 

mukaiseen toimintaan 

Työryhmätyöskentely 

 

7.4 Pohdintaa 
 

Tämän tutkimuksen mukaan PORA toteutettiin Satakunnassa suunnitellusti ja 

hallitusti valtakunnallisen ohjeistuksen mukaisesti (PORA -työsuunnitelma, 2008). 

Uudistus kuitenkaan ei kevennä hallintoa lyhyellä aikavälillä, koska irtisanomisia ei 

ollut. Hallinto keskitettiin Porin pääpoliisiasemalle mutta henkilöiden lukumäärä ei 

kuitenkaan vähentynyt. Muutosvastarintaa olisi ollut toteutunutta enemmän, mikäli 

irtisanomisuhka olisi ollut olemassa.  Satakunnan PORA toteutettiin yhteistyössä 

työntekijöiden kanssa ja organisaation luonne huomioiden muutosta olisi ollut jopa 

mahdotonta toteuttaa ilman käytännön tehtävien tuntemusta, jota henkilöstöllä on. 
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Satakunnassa ei kuitenkaan ollut mahdollisuutta tehdä kovinkaan paljoa “omin päin”, 

eli lainsäädäntö, sisäasiainministeriön päätökset ja valtakunnallisten ylimpien 

työryhmien linjaukset ohjasivat Satakunnan poliisilaitoksen organisaation 

muodostamista. Esimerkiksi PORA I-vaiheen työsuunnitelmassa (PORA -

työsuunnitelma, 2008) määritellään poliisilaitosten johtamis- ja 

päätöksentekojärjestelmät ja toimintaprosessien suunnittelu ja organisointi, 

palveluverkoston ja toimitilojen suunnittelu, sekä pitkän aikavälin 

henkilöstösuunnitelmat. PORA -prosessi oli siis ylhäältä ohjattu. Maakunnallisesti 

voitiin tehdä päätöksiä vain paikallisista käytännön asioista ja nimittää henkilökunta 

pääasiassa niihin tehtäviin, joissa he olivat ennen muutostakin.  Satakunnan PORA 

 -organisaatio työryhmineen muistutti alatyöryhmää valtakunnantason näkökulmasta.  

 

Työntekijöille tiedottamista ja heidän kuulemistaan koskevassa EU-direktiivissä 

(2002/14/EY) säädetään, että direktiivi tulisi saattaa osaksi kansallista lainsäädäntöä. 

Vaikuttaisi kuitenkin siltä, että valtio on jättänyt tämän EU-direktiivin (2002/14/EY) 

saattamatta osaksi kansallista lainsäädäntöä, vaikka direktiivin säädöksiä onkin 

joltakin osalta otettu huomioon valtion yhteistoimintalakia (651/1988) tarkentavissa 

sopimuksissa, mutta ei lainsäädännön tasolla.  Valtion yhteistoimintalaki (651/1988) 

kaipaa uudistamista. Siinä tulisi ottaa huomioon EU-direktiivin (2002/14/EY) 

säädökset, kuten yritysten (334/2007) ja kuntien (449/2007) 

yhteistoimintalainsäädännössä tehtiin vuonna 2007. Näissä yhteistoimintalaeissa on 

otettu mainittu direktiivi huomioon ja osaksi kansallista lainsäädäntöä.  

 

Uusi tutkimusaihe voisi olla haastattelu- tai kyselytutkimus, jonka aiheena olisi 

esimerkiksi miten uudistukseen on totuttu ja miten se koettiin. Seuraavissa 

tutkimuksissa voisi myös selvittää, miten uusi organisaatio on toiminut käytännössä. 

Johtamistoimintaahan keskitettiin Porin pääpoliisiasemalle operatiivisen 

poliisitoiminnan säilyessä entisillä toimipaikoillaan ja toiminta-alueillaan. Selvityksen 

arvoinen asia olisi varmasti myös se, kokivatko työryhmiin kuuluneet jäsenet todella 

voivansa vaikuttaa Satakunnan poliisilaitoksen muodostamiseen vai koettiinko 

työryhmätyöskentely pelkäksi näytelmäksi. Tätä voisi kysyä sekä henkilöstön että 

päällystön, ja myös päällikkötason viranhaltijoilta.  
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