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Tutkimuksen péatentavana on selvittéd, milla tavoin kunta- ja palvelurakenneuudistuksen
toteuttaminen vaikuttaa kuntien henkiloston tyohyvinvointiin. Tutkimuksen tavoitteena on
eksploratiivinen tiedonintressi ja ndkdkulmana henkildston nakokulma.

Tutkimusmenetelmana toimi kvantitatiivinen tutkimusmenetelma ja tutkimuksen aineisto keréttiin
sdhkoisella e-lomakkeella. Tutkimuskohteena toimivat Hauhon, Kalvolan, Lammin, Rengon ja
Tuuloksen kunnat, Hameenlinnan kaupunki sekd Hameenlinnan seudun kansanterveystyon ja
Lammin-Tuuloksen kansanterveystyon kuntayhtymét, jotka osallistuvat osana kunta ja
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Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd muutoksen kokeminen vaihtelee erityisesti esmiesten ja
muiden tyontekijoiden valilla Esimiesasemassatoimivat henkil6t nayttéisivét olevan Hameenlinnan
kuntaliitosprosessissa muita tyontekijoitd pidemmalla muutoksen henkisessa prosessoinnissa ja he
nayttdisivat myos hyvaksyneen muutoksen muita tyontekijoitd paremmin. Tama on hyvinkin
oleellinen huomio, sill& muutoksen henkisen prosessoinnin ja tyéhyvinvoinnin kokemisen vdlilta
loytyy selkea yhteys. Myods muutosviestinndn kokemisella on selked yhteys tydhyvinvoinnin
kokemiseen ja tassdkin asiassa esimiesasemassa olevat henkil6t tuntuvat kokevan tilanteen muita
tyontekijoita positiivisempana.

Tyohyvinvointi uudistuvan Hameenlinnan organisaatiossa vaikuttaisi olevan varsin hyva, mutta
organisaatiomuutos nayttaisi kuitenkin kokonaisuudessa hieman heikentdvéan sitd. Varsinkin muiden
kuin esimiesasemassa tyoskentelevien henkildiden keskuudessa on koettu, etteivét he ole saaneet
muutosprosessista riittévasti informaatiota, eivétkad he ole pédsseet vaikuttamaan riittavasti itse
prosessiin. Tiedottaminen ja vaikutusmahdollisuuksien toimiminen nayttaisivét tutkimuksen valossa
olevan hyvinkin keskeiset tekijat tyohyvinvoinnin yll&pitamiseksi muutosprosessin aikana.
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1 JOHDANTO

Vaeston ik&antyminen ja siita aiheutuva eldkoityminen sek& huoltosuhteen heikkeneminen ovat
mittavia haasteita suomalaiselle hyvinvointiyhteiskunnalle. Naméa haasteet ovat olleet yleisessia

tiedossa jo pitkéén, mutta vasta viime vuosien aikana niihin on ryhdytty etsimaan ratkaisua.

23.2.2007 voimaan tullut niin sanottu “puitelaki”, eli laki kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta (L
169/2007) on ollut tdhén asti keskeisin lééke ndiden haasteiden vastaamiseen. Puitelain
tarkoituksena on tehostaa kuntien toimintaa, hillitd menojen kasvua sekad turvata palvelujen
saatavuus tulevaisuudessakin. Keskeisin keino ndiden tavoitteiden toteuttamiseksi tuntuu olevan
kuntien koon kasvattaminen liitosten avulla entistéa suurempiin yksikdihin tai ainakin muodostaa

organisaatiot ratkaisevat vallitsevat ongelmat.

Kaikki eiva kuitenkaan lampene gatukselle oman kotikunnan liittdmisesta osaksi isompaa
kokonaisuutta. Kunnan itsendisyyden sdilyttdminen tuntuu olevan monelle hyvin merkittava asia ja
sitd el mielelldan tahdottais luopua. Juuri tdllaisiin tilanteisiin puitelaki tarjoaa kunnalle
mahdollisuuden séilyttda entiset rgansa ja perustaa yhteistoiminta-alueita muiden kuntien kanssa.
ulkopuolelle. Tietysti voidaan kysyd, ettd millainen itsemaddrd@misvalta yksittdisen kunnan
valtuustolla sdilyy, jos noin puolet vuosittaisesta budjetista kattava sosiaali- ja terveysala
girrettéaisiin kunnan omasta paétantavallasta yhteistoiminnan piiriin.

Vaikka valtiovalta onkin antanut kunnille téllaisen mahdollisuuden kehitt&4 toimintaansa yhteistyon
avulla, niin kaikesta kuitenkin huomaa kuntaliitosten olevan valtion taholta huomattavasti
toivotumpi vaihtoehto. Mainitsen tasta kaks esimerkkia. Enssmmainen niisté on luonnollisesti niin
sanotut “porkkanarahat”, joita myonnetédn kuntaliitoksen toteuttaville kunnille. Néita
porkkanarahoja myonnetéan Sitd enemman, mitd nopeammin ja mitd suurempia yksikoita

suomalaiselle kuntakentalle syntyy. Suuri on kaunista - ainakin julkisella sektorilla.

Toinen esimerkki kuntaliitosten suosimisesta on henkilostolle myonnettava viiden vuoden
irtisanomissuoja, joka estdd tyo- tai virkasuhteen katkaisemisen niin taloudellisista kuin

tuotannollisistakaan  syista kuntgaon muutosta seuraavan viiden vuoden aikana



Y hteistoimintamallissa tété irtisanomissuojaa ei ole, joten ei liene yllatys etta tyontekijdjarjestot
tuntuvatkin pitévan kuntaliitosvaihtoehtoa yhteistoimintamallia parempana.

Tasta onkin seurausta, etta kesélla 2007 oli joka neljannessd suomalaisessa kunnassa kdynnissa
aiheesta sanoa, etta eldmme paikallishallinnon kannalta suorastaan historiallisten muutosten aikaa.
Kuntaliitosta valmistelevasta kunnasta on hyvin vaikea 16ytda henkildg, jolla ei olisi mielipidetta
kyseisestd aiheesta.

Monen mielesté kunta- ja palvelurakenneuudistuksessa on nimenomaan kyse kunnan taloudellisen
aseman parantamisesta ja sitéhén se varmasti onkin. Harvempi kuitenkaan jaksaa gjatella, mité
mahdollinen organisatorinen muutos tarkoittais kunnan oman henkildston kannalta. Vaikka heille
annetaankin liitoksen yhteydessa tama viiden vuoden irtisanomissuoja, niin on kuitenkin oletettavaa,
ettd muutos tulee aiheuttamaan jonkinasteista epavarmuutta tyontekijoiden keskuudessa. On myds
mielenkiintoista pohtia, millaisia vaikutuksia téllainen epavarmuus oman toimenkuvan jatkamisesta
aiheuttaa jo mahdollisten muutosten selvitysvaiheessa ja missa vaiheessa tyontekijoille ylipaétaén
tulee tieto omasta roolista uudessa organisaatiossa.

Tyontekijat todenndkoisesti myds suhtautuvat muutokseen hyvin vaihtelevasti. Y hdelle se saattaa
aiheuttaa pelkoa vanhan ja tutun tyopaikan vaihtumisesta tdysin uuteen, toiselle se saattaa
puolestaan merkitd mahdollisuutta paésta vastuullisempiin ja mielenkiintoisempiin ty6tehtaviin ja
kolmannelle se e valttamattd merkitse mink&anlaista muutosta. Joka tapauksessa kunta- ja
palvelurakenneuudistus koskettaa suorasti seuraavien vuosien aikana tuhansia henkil6itg, joten
tapahtuman merkitysta e mielestdni voi liiaksi korostaa. Vield kun otetaan huomioon

moninkertainen.

Varsinkin kuntaliitosten yhteydessa kdytannon toteuttaminen nayttéa tapahtuvan useimmiten niin,
ettd eri hallinnonalat jaetaan néiden liitoksessa mukana olleiden vanhojen kuntien kesken. Yksi
vanhoista kunnista hoitaa jatkossa esimerkiksi sivistyspalvelujen, toinen sosiaali- ja terveystoimen
ja kolmas teknisten palvelujen tuottamisen. Tall6in on hyvin tavanomaista, etta jossakin tietyssa
kunnassa tiettya tehtavaa téhan asti tehnyt tyontekija joutuu pddttamaan, jatkaako samassa paikassa
tehden jotain muuta tehtdvéd vai siirtyakd vanhojen tehtévien perassd viereiseen yhdistyvaan
kuntaan. Voi hyvin miettid, millaisia vaikutuksia esimerkiksi tyomatkojen pidentymisella on
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tyontekijan jaksamiseen tyossdan ja millaisella motivaatiolla han ylipaétaan jaksaa toitéan tehda

Kuten jo aiemmin sanoin, eldmme kuntakentdssd parhaillaan historiallisia aikoja. Tyypillisesti
kuntia tunnutaan ajattelevan vain kartalle piirrettyina viivoina ja niissa tyoskentelevat ihmiset ovat
vain numeroita paperilla. Enta jos ndiden numeroiden takaa I0ytyykin ihmisid? Katsommeko silloin
kunta- ja palvelurakenneuudistusta pelkéstéén rakenteellisena prosessina? Nama henkilothan
tuottavat julkisia palveluita meille tavallisille ihmisille, joten heidadn tyohyvinvointinsa ja

sopeutumisensa muutokseen katsoisi olevan hyvinkin merkittavéa asia



2TUTKIMUKSEN PERUSVALINNAT

2.1 Tutkimuksen paatehtava

Parhaillaan toteutettavan kunta- ja palvelurakenneuudistuksen tarkoituksena on kunnallisen
kansanvallan lahtokohdista vahvistaa kunta- ja palvelurakennetta, kehitté& palvelujen tuotantotapoja
ja organisointia, uudistaa kuntien rahoitus- ja valtionosuusérjestelmid seka tarkistaa kuntien ja
valtion valigéa tehtdvanjakoa siten, ettd kuntien vastuulla olevien palvelujen jérjestamiseen ja
tuottamiseen seka kuntien kehittdmiseen on vahva rakenteellinen ja taloudellinen perusta (L
169/2007, 18). Naihin tavoitteisiin pyritddn kuntajaon muutoksilla seké véestopohjaltaan nykyista
lagjempien yhteistoimintapiirien my6ta (L 169/2007, 48).

Kuntarakenteen muuttamisen yhtena padmadrand on hallinnon ja palvelujen padallekkéisyyksien
purkaminen, joten nailla on luonnollisesti my6s vaikutusta kuntien henkildston asemaan. Koska
erityisesti kuntaliitosten yhteydessa eivét kaikki kunnan tyontekijét voi jatkaa entisissa tehtavissaan,
voi pelko tydpaikan tai aseman menettamisesta vaikuttaa negatiivisesti henkildston suhtautumiseen
muutosta kohtaan (Haveri & Majoinen 2000, 91). Laki kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta
kyll&kin tarjoaa kuntaliitoksen yhteydessd henkilostdlle viiden vuoden irtisanomissuojan
taloudellisia ja tuotannollisia irtissnomisperusteita vastaan, mutta yhteistoimintapiirien
muodostamista el kyseinen suoja koske. Mydskdan niissa tapauksissa, joissa henkilo kieltéytyy
vastaanottamasta tyOnantgjan hanelle tarjoamaa tyotehtdvda tai virkaa, ei irtisanomissuojaa
sovelleta. (L 169/2007, 138.)

On my6s mielenkiintoista pohtia, millaisia gatuksia kunta- ja palvelurakenneuudistuksen tavoite
palvelujen tuotantotapojen ja organisoinnin kehittamisesta henkilostossa herdttéa. 1990-luvun alun
taloudellisen taantuman seurauksenahan kunnat pyrkivét tuottamaan samat palvelut entistd
vahemmalla henkilostoméaralla.  Tuottavuuden lisd8minen nousi jo tuolloin kuntasektorin
tarkeimmaks kehityskohteeks ja sellaisena se on jatkunut téhankin pdivéan saakka. Térkeinta e
ole se, miten asiat tehdéén, kunhan ne vain tehdd&n mahdollisimman halvalla (Kaivola & Launila
2007, 15). Tuottavuuden kohoamisen on kuitenkin havaittu olevan lyhytaikaista ja siitd saadut
hyodyt ovat jaaneet tyontekijoiden Kkielteisten terveysvaikutusten ja muiden tydhyvinvointia
heikentaneiden tekijoiden vuoks paljon odotettua matalammaks (Vahtera, Kivimaki & Virtanen
2002, 84). Myos organisaatiokayttaytymisia tutkinut ihmissuhteiden koulukunta on Elton Mayon



johdolla todennut tyontekijoiden henkilokohtaisilla asioilla olevan vaikutusta heidan
tyopanokseensa. Esimerkiksi tyontekijoiden henkilokohtaisten huolten todettiin  vaikuttavan
organisaation tuottavuuteen alentavasti (Lamsa & Hautala 2005, 27).

Téallaisista tyohyvinvointiin vaikuttavista toimintaympériston ja tyoprosessien muutoksista ja niista
mahdollisesti aiheutuvista ongelmista ovat kirjoittaneet myos muun muassa Matti Vartiainen ja
Pekka Jarvinen. Vartiainen on todennut tyojarjestelmid analysoidessaan toimintaympéristojen
muutosten aiheuttavan mahdollisia ristiriitoja eli "oireita’ tydjérjestelman eri osissa. Esimerkkeina
tdlaisigta ristiriidoista han mainitsee tyotyytyvéisyyden ja laadun heikkenemisen seké luottamuksen
vahenemisen organisaation johtoon (Luoma 2000, 37).

Jarvinen on puolestaan todennut tyontekijoiden jatkuvasti tekevan psyykkista tyota |0ytaakseen
omalle tyolleen ja sen muutoksille mielekkyyden, itsendisyyden ja hallinnan tunteen seka keinon
tulla toimeen oman itsetunnon ja sen haavoittuvaisuuden kanssa. Moisen psyykkisen tyon avulla
henkilo pyrkii luomaan mahdollisimman ehedn ja mielihyvansavyisen kokemuksen itsestdan ja
omasta tyostéan. Mikali tyon kuvassa tapahtuu muutoksia, téytyy henkilon taloin tehda normaalia
enemman psyykkista tyota sdilyttédkseen tasapainoisen kuvan itsestdan. Tallainen itsetunnon
suojeleminen aiheuttaa luonnostaan ihmisissé pelkoa ja vastarintaa organisaation muutosta kohtaan,
jolloin my6s motivaatio ty6ta kohtaan saattaa kérsia. (Jarvinen 1998, 19.)

Muutosvastarinta el aina ole kuitenkaan huono asia, silla se pakottaa miettimadn muutoksen eri osa-
alueita. Jarvinen Kkirjoittaakin, etta muutoksia pelétéan luonnostaan niiden tuntemattomuuden vuoksi,
olipa kyseessa sitten kuinka hyddyllinen tai hytdyton asia tahansa. Hanen mukaansa henkildston
taytyy kokea, etta he voivat vaikuttaa muutokseen ja saada siité riittavasti informaatiota, jotta he
haluaisivat olla muutosprosessissa mukana. (Jarvinen 1998, 19.) Muutosprosessin onnistumisen
kannalta on keskeistd, ettd organisaation avainhenkilt kokevat muutoksen tarpeelliseksi.
Organisaation avainhenkilot elvét useinkaan ole ylimmén johdon edustgjia, vaan mielipidejohtajia,
jotka pystyvét vaikuttamaan organisaation yleiseen mielipiteeseen muutosta kohtaan. Onnistunut
muutos perustuu nimenomaan lagaalaiseen tilannearvioon sekd kokonaisuuden hallintaan.
(Rissanen, S&aski & Vornanen 1996, 47.)

Vaikka kunta- ja palvelurakenneuudistuksen odottaisi tarjoavan aiempien tutkimusten perusteella
muutosprosessin - yhteydesséd huomattavia haasteita ja mahdollisa ongelmia henkildston
tyohyvinvoinnille, on uudistuksessa néhtavissa my6s mahdollistava ulottuvuus. Erityisesti monet
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pienemmista  kunnista isompaan organisaatioon  kuntafuusion  yhteydessd  Siirtyneet
virastotyontekijé kertoivat olevansa muutoksesta hyvillaan, vaikka tyo olikin maarallisesti
lisdantynyt. Perusteluiks tyytyvaisyytensa kasvulle he esittivét, etta isommassa organisaatiossa
heilla on parempi mahdollisuus toimia jonkin tietyn alueen asiantuntijana, kun aikaisemmin
pienemmassa organisaatiossa heidan roolinsa oli ollut enemmankin useamman toimialan kattanut

Nahin edella mainitsemiin asioihin haluan tutkimuksessani kiinnittéd huomiota ja muodostaa
tutkimusongelmastani seuraavanlaisen: Miten kunta- ja palvelurakenneuudistuksen toteuttaminen
vaikuttaa kuntien henkiloston tyohyvinvointiin? Toisin sanoen olen kiinnostunut tutkimaan,
millaisia vaikutuksia ja ajatuksia prosessi heréttda yksittaisissa tyontekijoissa. Mielenkiintoista on
my6s nahda, kokevatko tyontekijdt muutoksen omakseen ja onko eri ryhmien valilla nahtavissa

joitain eroavaisuuksia muutosta kohtaan.

Perustelen valintaani sillg, ettd aihe on ensinnakin gjankohtainen ja se vaikuttaa seuraavien vuosien
aikana useisiin tuhansiin kunta-alalla tytskenteleviin ihmisiin. Ty6hyvinvoinnin on todettu olevan
organisaatiolle keskeinen kilpailutekija, jolla on suoraa vaikutusta organisaation tulokseen ja siten
my6s menestykseen. Henkiloston tyohyvinvoinnin ei voi katsoa olevan pelkastdan yksilon asia,
vaan silla on merkittévia vaikutuksia myds tyoyhteison ja yhteiskunnan tasolla. (Otala & Ahonen
2003, 51.) Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen vaikutuksesta henkiléston tyohyvinvointiin ei
my6sk&an ole aiheen tuoreudesta johtuen olemassa juurikaan aiempaa tutkimustietoa.

Muutosprosessia nimenomaan henkildston nékokulmasta helpottavien toimintamallien ja
kokemusten ker&8misen ja jakamisen voidaan my0s katsoa olevan erityisen hyodyllista kuntien
kehittamistyon kannalta, koska kunnat kohtaavat muutosprosesseja toteuttaessaan hyvinkin
samankaltaisia kehittamistarpeita ja mahdollisia ongelmia (Stenvall ym. 2007, 16). Né&den
haasteiden paremmalla tunnistamisella voisi henkildston ndkokulmasta odottaa olevan myonteinen

vaikutus muutoksen hallintaan ja sita kautta myds tydhyvinvointiin.

2.2 Tutkimuksen tavoitteen asettaminen

Jokaisella tutkimuksella on jokin tavoite. Vaihtoehtoja tuon tavoitteen asettamiseksi on useita,
mutta yhteista néille vaihtoehdoille on, etta niiden on kyettdva vastaamaan tutkimuskohteesta
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esitettaviin kysymyksiin mahdollisimman kattavasti. Tavoitetta el téten voi keksia tyhj&stg, vaan se
on kyettava johtamaan jo asetetusta tutkimusongelmasta kasin. On térkeda muistaa, etta tavoite ja
menettelytavat ovat luonteeltaan kuitenkin vain vélineitd, joiden on tarkoitus tiivistéd empiirista
aineistoa ja helpottaa johtopédtosten tekemista luotettavien tulosten aikaansaamiseksi. (Alkula 1994,
26-36; Hirgjarvi, Remes ja Sajavaara 2007, 133.)

Tutkimuksen tavoitetta kuvataan yleensa neljan eri piirteen mukaan. Tutkimus voi olla luonteeltaan
joko ennustavaa, kuvailevaa, selittdvaa ta eksploratiivista eli kartoittavaa. Ei ole myoskadan
poissuljettua, etta tavoite olisi luonteeltaan sekoitus useampaa néisté. Eri menettelytavoista onkin
syyta vadlita sellainen kokonaisuus, joka parhaiten vastaa tutkimusongelmassa esitettyyn
kysymykseen. Esittelen seuraavaks néita neljéa tutkimuksen mahdollista tavoitetta hieman
tarkemmin. (Hirgjarvi ym. 2007, 133.)

Ensimméinen ndista on ennustava tutkimus. Nimensd mukaisesti siind on kysymys tulevan
tapahtuman ta toiminnan ennustamisesta hankittavien tietojen perusteella. Tutkimuksen
tarkoituksena on tarkastella jotain ilmiota ja tehdé sen perusteella olettamus tulevasta tapahtumasta
ja sen vaikutugoukosta. Tutkimus on luonteeltaan kokeilevaa (Hirsjdrvi ym. 2007, 133) ja siina
pyritddn tekemdan ennusteita erindisten selittdvien tekijoiden avulla. Yleismmin sitd kaytetéan
kartoitettaessa vaeston ja taloudellisten mittareiden kehitysta tulevaisuudessa (Helkkila 1998, 15).

Toinen vaihtoehto tutkimuksen tavoitteeksi on kuvaileva tutkimus. Se on empiirisen tutkimuksen
perusmuoto ja se ilmenee yleensd osana jokaisessa tutkimuksessa. Kuvaileva tutkimus pyrkii
vastaamaan kysymyksiin: kuka, mikd, millainen, missa ja milloin (Helkkila 1998, 14). Kyseinen
tutkimustavoite on varteenotettava vaihtoehto silloin, kun tutkimuksen kohteesta el ole vielé kasassa
kovinkaan paljon aikaisempaa tietoa tai siind on tapahtunut merkittavia muutoksia sitten viime
tutkimusten. Kuvailevassa tutkimuksessa pyritédédn toisin sanoen tutkittavan asian tai ilmion
mahdollismman tarkkaan ja oikeaan esittdmiseen. Vaikka kyseiselle tutkimustavoitteelle onkin
ominaista aiemmin tuntemattoman ilmion selittdminen, ei tutkimus ole suinkaan teoriatonta. Jotta
mittareita vertailupohjan saamiseksi. Myohemmin tutkittava otos estelléén sopivaksi katsotulla
tavalla ja sen osgjoukkojen esiintymista ja jakautumista selvitetdan uuden tiedon muodostamiseksi.

L uonteeltaan kuvaileva tutkimus sopii hyvin monenlaisiin aitheisiin. (Alkula 1994, 188.)

Siind missd kuvaileva tutkimus tyytyy ainoastaan kuvailemaan jotain asiaatai ilmi6tg niin selittéva
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tutkimus pyrkii tulkitsemaan tutkimuksen kohdetta jonkin ailkaisemman teorian pohjalta. Selittava
pohjautuu periaatteille, etté todellisuudesta saatu tieto on objektiivista ja ihmisten k&yttaytymista on
mahdollista mitata. Todellisuuden uskotaan olevan olemassa riippumatta kenestékaan ihmisesta ja
sitd uskotaan saatavan luotettavan tutkimusmenetelman avulla kenenk&an asenteista ja tulkinnoista
rilppumatonta tietoa. (Lamsa & Hautala 2005, 18.) Yleismmin sdlittdvan tutkimuksen katsotaan
olevan kausaalista, mutta se voi olla myos intentionaalista tai funktionaalista Kausaalista
selittamista tapahtuu eniten luonnontieteiden parissa, mutta sSitd voidaan myds soveltaa
humanistisissa tieteissd. Selkedn syy-seuraus-suhteen l0ytaminen on kausaalisen tutkimuksen
tarkein tavoite. Tdlaisen keskindisen yhteyden [6ytymisen jalkeen on mahdollista selittégd, miksi
jokin ilmid tapahtuu tai j&a tapahtumatta. (Uusitalo 1991, 99.)

Kausaalinen selittaminen ei kuitenkaan ole paras mahdollinen menetelmé ihmisten kéyttaytymisen
tutkimiseen, koska ihminen el tietoisena olentona toimi konemaisesti syy-seuraus-periaatteella,
vaan pyrkii pikemminkin asettamaan itselleen tavoitteita ja toimimaan niiden saavuttamiseksi.
Intentionaalinen selittaminen el pyrik&an kausaalisen selittamisen tavoin vastaamaan kysymykseen:
“Miks jokin tapahtui?’, vaan hakee vastausta kysymykseen: “Mita varten jokin tapahtui?’.
Selittdmisen  sijaan  intentionaalisuudessa  pyritéan  ymmartdmadn  ihmisten  toimintaa.
Intentionaalinen selittdminen perustuukin agjatukselle, jonka mukaan nykyinen kéayttéaytyminen
voidaan sdlittda jonkin tulevaisuuteen kohdistuvan tavoitteen avulla. Tahan periaatteeseen sisdltyy
kuitenkin my6s tamén tutkimusluonteen heikkous, slla ihminen el ole aina rationaalisia ja
perusteltuja pdatoksia tekeva olento, vaan voi toimia myos taysin spontaanisti. Tasta seuraakin, ettei
kaikkea ihmisten toimintaa voidakaan edes ymmartaa. (Uusitalo 1991, 105.)

Funktionaalinen selitys on luonteeltaan hyvin paljon intentionaalisen selityksen kaltainen, mutta
eroaa tasta sen suhteen, ettei ilmididen ja tapahtumien uskota olevan tarkoituksenmukaisia. Téssa
gjattelutavassa funktion katsotaan palvelevan jotakin kokonaisuutta ja t&man vuoks se on
ylip&dtdan olemassa. Funktionaalisen selittamisen merkitys piileekin siing, ettd jonkin ilmion
uskotaan tuottavan ei-tarkoitettuja seurauksia ja toisaalta ndiden seurausten uskotaan vaikuttavan
alkuperéisiin syyilmiéihin. (Uusitalo 1991, 108.)

Néiden erityyppisten selittdvien seké kuvailevan tutkimustavoitteen valimaastosta |6ytyy neljas
vaihtoehto - eksploratiivinen eli uutta kartoittava tutkimus. Kuvailevan tutkimuksen tavoin se léhtee
tilanteesta, jossa ilmiostd el ole aiempaa teoriaa eikd& oikein kunnollista késitteistbdkdan ja
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ymmartamyksemme puitteissa. Eksploratiivisen tutkimuksen teosta voisi katsoa olevan kyse aina,
kun tutkija siirtyy uuden aiheen pariin. (Uusitalo 1991, 62.)

Tutkimus voi aluksi olla melko hankalaa, koska puuttuvan kasitteiston ja ilmion lagjuuden vuoksi ei
tutkimuksen nékokulmaa ja ongelmaa saada oikein méariteltya. Tutkija pyrkiikin téssi vaiheessa
saamaan mahdollisimman paljon tietoa aheesta, jotta hén voi akaa rgaamaan omaa
ndkokulmaansa. Eksploratiiviselle tutkimukselle on tyypillistd, etta vasta tdman jo hankitun
aineigon kasitteleminen auttaa nostamaan esiin mielenkiintoisia kysymyksia aiheesta. Tutkija
joutuukin  tekem&in paljon tyotd saadakseen kunnollisen otteen tutkimuskohteeseen.
Aineistonkeruun lisdksi on kyettava laatimaan myos tarvittava kasitteisto, jotta ilmiota olisi
ylipéétdan mahdollista selittdd. Vasta tdman jdkeen on mahdollista johtaa uutta tietoa kerétysta
aineistosta. Eksploratiivinen tutkimus antaa vain harvoin toddlisia ratkaisuja tutkimusongelmiin,
mutta yleensa se kuitenkin antaa viitteita siitd, mista vastauksia vois 16ytéd, millainen tutkimuksen
todellinen ongelma on ja millaisia menetelmié tutkijan kannattaa valita kdyttoonsa. (Uusitalo 1991,
62.)

Tutkittaessa kunta= ja palvelurakenneuudistuksen valmistelun vaikutusta henkildston
tyohyvinvointiin, aion asettaa tutkimustavoitteekseni edella mainitsemani eksploratiivisen
tiedonintressin. Perustelen valintaani seuraavasti. Tutkimuksen kohteena olevailmio on nykyaikaan
gjoittuva ja siitéd on aiheen tuoreudesta johtuen olemassa varsin véahan tutkittua tietoa. 1lmiosta
kuitenkin on mahdollista 10ytd&a paljon uutta tietoa, joten kartoittava tutkimus on téten aiheellinen
valinta. (Uusitalo 1991, 62.)

Toisaalta kohdeilmion tutkimustilanteen kartoitus kuuluu osana jokaiseen tutkimusprosessiin, joten
kyseisen tutkimuksen e siind mielessa voi katsoa olevan pelkastdan eksploratiivinen, vaan kattavan
myos kuvaavia ja selittéavia piirteita  Alkula mainitsee kuvailevan tutkimuksen olevan
varteenotettava vaihtoehto silloin, kun tutkimuksen kohteeseen liittyy joitain merkittavia muutoksia
(Alkula 1994, 188). TassA tapauksessa tuo muutos on kunta- ja palvelurakenneuudistus. Kaiken
kaikkiaan katsoisin kuvailevan ja selittdvan tutkimustavoitteen antavan tutkimukselle sopivan
lisdyksen kattavan ja ennen kaikkea mielenkiintoisen tiedon kartuttamiseen. Tama el kuitenkaan
aiheuta ongelmaa, silla eksploratiivinen tutkimusotehan on er&8nlainen sekoitus kuvaavan ja
selittdvan tutkimuksen parhaita puolia, joten katsoisin tdman olevan ainoastaan vahvistava tekija
tutkimukselle.
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2.3 Tutkimuksen nakdkulman asettaminen

Filosofisessa mielessd ndkokulman vaihtamisen taito on hyvin merkittéavéd Selviytyminen
yhteiselaméasta toisten ihmisten kanssa edellyttdd kykya ndhda asioita heidankin kannaltaan.
Henkild, jollatdlainen kyky on erityisen hyva, kykenee eri nékkulmista ssamaan aikaiseksi luovia
gjatuksia, joita erindisten ongelmien ratkaiseminen edellyttda Téallaiselle henkildlla on toisin sanoen
kyky kyseenalaistaa tuttuja ja vakiintuneita ndkemyksidmme jostakin asiasta ja esittéd asiat uudessa
valossa. (Mattila 2006, 21.)

Tieteelliset tutkimukset antavat yhta lailla mahdollisuuden juuri téllaiselle gjattelutavalle. Jokainen
tutkielma tarjoaa lukijalleen uutta tietoa jostakin ilmidsta esittéen sen tietysta ndkokulmasta késin.
Talldin lukijalle tarjoutuu mahdollisuus oivaltaa asioita, joita aikaisemmin ei véalttaméatta ole
tullutkaan  gjatelleeksi.  Esittelen nyt muutamia ndkokulmia, joista kunta ja
palvelurakenneuudistuksen toteuttamisen vaikutusta kuntien henkil0ston tyShyvinvointiin voisi
|ahte& tarkastelemaan.

Konkreettisin nakokulma kyseiselle tutkimukselle on luonnollisesti muutoksen kohteeksi joutuneet
ihmiset ja tasta syysta aionkin tassa tutkielmassani tarkastella kunta- ja palvel urakenneuudistuksen
toteutuksen vaikutusta henkiloston tyohyvinvointiin  henkiloston nékokulmasta. Perusteluiksi
valinnalleni asetan sen, ettd tyohyvinvointi ja sen osa-alueet ovat hyvin yksilollinen asia ja
pohjautuvat henkilokohtaisiin kokemuksiin. Tallaisiksi henkilokohtaisiks kokemuksiksi voidaan
katsoa kuuluvan psyykkisen hyvinvoinnin lisdks tyokyvyn sekd tytssd jaksamisen. Kaikkein
parhaitenhan nadistd kokemuksista 10ytyy tietoa nimenomaan henkil6ilta itseltdan, joten katsoisin
taman olevan hyvin looginen valinta ndkdkulman asettamiseksi. (Kaivola & Launila 2007, 128;
Riikonen, Tuomi, Vanhala, Seitsamo 2003, 11.)

Yleismmin kunta- ja palvelurakenneuudistusta sekd kuntafuusioita on tosin totuttu arvioimaan
organisaation ja rakenteiden nakOkulmasta. Kyseisestd ndkOkulmasta k&sin vois tarkastella
organisaatioiden kokoja seka hierarkiaa ennen ja jalkeen kunta- ja palvelurakenneuudistuksen.
Tutkimuksessa voisi myds pohtia, millaisissa organisaatioissa tyoskenneltéessa henkil6ston tyokyky
ja siten myos tuottavuus olisi mahdollisimman korkea. Tutkimuksen aineistona voisi taldin
hyvinkin kasitella tyontekijoiden lukumaéraé ja toisaalta johtamissuhteita eri yksikdissa seka niiden
valilla Tutkimuksen lopputuloksena saattaisi olla mallinnus ideaaliorganisaatiosta ja sen koosta
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Ajatus moisesta lopputuloksesta kuulostaa hyvinkin rakenneteoreettiselta, joten se e luonteeltaan
olis vdttamétta taysin ajankohtainen. Rakenteiden ja organisaation ndkokulmasta ké&sin on
tyohyvinvoinnin tarkasteleminen erityisen vaikeaa, silla tydhyvinvointi on hyvin tapauskohtainen ja
perustuu henkilokohtaisiin kokemuksiin.

Toinen vaihtoehto olis tarkastella ilmiota kunta- ja palvelurakenneuudistuksen johtamisen
ndkokulmasta kasin. Siind voisi puolestaan selvittéd, miten uudistuksen toteuttamisen eri vaiheet
ovat kulloinkin  vaikuttaneet  henkiléston  tyOhyvinvointiin - sek& millainen  vaikutus
johtamisfunktiolla on t&hén ollut. Tutkimuksen toteuttamistapa olisi varmastikin erinaisen
vertailluaineiston keré@minen prosessin eri vaiheesta seka pohtia néiden yhteyttd henkildston
tyohyvinvointiin. Rakenteiden ja organisaation nakokulman tavoin téssakin tilanteessa voisi olettaa
olevan ongelmia yksittdisten tyontekijoiden tydhyvinvoinnin selvittdmiseksi. Muita mahdollisia
ndkokulmia saattais vield olla kunta- ja palvelurakenneuudistuksen tarkastelu hyodyllisyyden ja
toisaalta demokratiavaikutuksen nakokulmasta. Varsinkin demokratiavaikutuksen nékokulmasta
vaikuttaisi olevan melko vaikea 10yt&a yhteytta tyontekijoiden tydhyvinvointiin, joten en katsoisi
senk&an olevan varteenotettava vaihtoehto nakokulmaksi.
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3TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Olen asettanut tutkielmaani kolme paakasitettd, jotka ilmenevét jo tutkimusongelman asettamisessa
(kuvio 1). Naistd ensimmainen on organisaatiomuutos. Pyrin Kirjoituksessani hieman taustoittamaan,
millaisia eri osa-alueita organisaatiomuutoksessa tulisi henkil0ston osalta ottaa huomioon ja miten
ne vaikuttavat muutoksen onnistumiseen. Toisessa pagkasitteess, eli kuntien henkilostossd, pyrin
puolestaan antamaan kuvan siitd joukosta, johon kohdistuvia kunta- ja palvelurakenneuudistuksen
vaikutuksia aion tutkielmassani selvittdméan. Kolmas ja viimeinen péakasite on puolestaan
tyohyvinvointi. Sen méarittelylla pyrin saamaan itselleni konkreettiset tyovélineet, joilla voin
uudistuksen vaikutusta henkil6stoon ylipaétéan tarkastella.

A
Organisaatiomuutos

Henkilosto

y
y

Tyohyvinvointi

KUVIO 1 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

3.1 Organisaatiomuutos

Organisaatiomuutoksessa on kyse prosessista, jonka avulla organisaatiot pyrkivét saavuttamaan tai
sdilyttamaan elinvoimaisuutensa sopeutuakseen uuteen tilanteeseen, ratkaistakseen ongelmia ja
oppiakseen kokemuksistaan (Fench & Bell 1973, 15). Muutos on luonteeltaan joko suunniteltua tai
suunnittelematonta. Suunnittelemattomassa muutoksessa on kyse jostain vaistaméttomasta asiasta
joka vain tapahtuu jonkin organisaation, ryhman tai yksilon kohdalla. Suunnitellussa muutoksessa
on puolestaan kyse tarkoituksenmukaisesta toiminnasta, joka edellyttéa organisaatiolta, rynmalta tai
yksilolta aktiivista osallistumista (Huse 1980, 83-84).

Aro katsoo muutoksissa [6ytyvan perustavanlaatuinen eron myos ulkoisten ja sisdisten muutosten
vdlilla Ulkoisella muutoksella (change) tarkoitetaan tiettyna ajankohtana tapahtuvia suhteellisen
nopeita ja konkreettisa muutoksia, kun taas sisdisilla muutoksilla (transformation) tarkoitetaan
mielen sSisdisia hitaita muutoksia, joille el voida selkedsti osoittaa tiettya alkamis- tal
loppumishetkea. (Aro 2002, 29.)

Kurt Lewinin kehittdmé& kolmiportainen malli lienee tunnetuin suunniteltua organisaation muutosta
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késitteleva teoria. Siind muutos ndhdaan vaiheittaisena, séanndénmukaisesti etenevand prosessina.
Lewin jakaa muutoksen kolmeen vaiheeseen, jotka ovat sulattaminen, siirtyminen uuteen
vaiheeseen ja jé&dyttdminen Lewinin mukaan ihmisten kayttdytyminen perustuu néenndiseen
tasapainotilaan, johon vaikuttavat erilaiset tilannetta tukevat ja tilannetta horjuttavat voimat. Hanen
mukaansa tdma vanha tasapainotila on ensin hyléttéava, jotta uus toimintamalli olisi mahdollista
ottaa kayttoon. (Burnes 2004, 985.) Tassd sulattamisvaiheessa pyritéan saamaan henkilOsto
vakuuttuneeksi muutoksen tarpeellisuudesta ja saamaan heiddt suhtautumaan avoimemmin itse
muutosprosessia kohtaan (Goodstein & Burke 1991, 10). Kayténnossa sulattamisvaihe tarkoittaa
itse muutosprosessin ja uuden organisaatiorakenteen suunnittelua, resurssien ja tiedon hankkimista
seka ihmisten sitouttamista muutokseen (Klein 1996, 37).

Lewinin toisessa vaheessa on Kkyse itse muutosprosessin  suunnittelemisesta ja uusien
toimintamallien kayttoonotosta niilla aueilla, joille muutos on tarkoitettu. Yleensa muutoksia
odotetaan tapahtuvan itse organisaatiorakenteissa, tiedottamiskanavissa ja palkitsemigarjestelmissa
(Goodgtein & Burke 1991, 10). Tassa vaiheessa on térkedd myds havainnoida muutoksen
vaikutuksia ja tehdd mahdollisesti tarvittavia korjausliikkeitd muutoksen ohjaamiseksi haluttuun
suuntaan (Klein 1996, 37). Lewinin muutosmallin viimeisessi vaiheessa, eli jdadyttamisessa, on
kyse uuden toimintamallin vakiinnuttamisesta. Jaadyttamisvaihe vaatii onnistuakseen muutoksia
organisaatiokulttuurissa, normeissa ja kéytannoissd. llman naita ihmisten toimintaympéristossa
tapahtuvia muutoksia on yksittaisten henkildiden erittéin vaikea yll&pitéa uutta toimintamallia
Palkitsemigarjestelman toimivuudella on erityinen merkitys tassa vaiheessa. (Burnes 2004, 986;
Klein 1996, 37.)

4 Kartoittaminen
Muutosval miuden edistaminen

Sulattaminen <
Tavoitteiden asettaminen

L Suunnitelman laatiminen
Siirtyminen uudelle tasolle { Muutoksen toteuttaminen
Uuden toimintamallin séilyttaminen

Jéadyttaminen
Muutosprosessin paattaminen

KUVIO 1 Lewinin lagjennettu muutosmalli
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Lippitt, Watson ja Westley ovat lagjentaneet Lewinin mallia seitseméaén vaiheeseen (ks. Kuvio 1),
jotka keskittyvat enemmankin muutoksen toteuttajan rooliin ja vastuisiin kuin muutokseen itsessaan.
Heiddn mukaansa suunniteltu muutos alkaa ongelmien kartoittamisella, joiden vuoks itse
muutosprosessi  kaynnistetéan. Taman jalkeen pyritéan edistamdan organisaation henkildiden
muutosvalmiutta ja saamaan heidat hyvaksymaan muutoksen syyt. Prosessin kolmannessa vaiheessa
on puolestaan kyse muutoksen konkreettisten tavoitteiden asettamisesta, jonka jalkeen laaditaan itse
varsinaiset suunnitelmat ndiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Taman jalkeen padastdankin itse
varsinaiseen muutosvaiheeseen, jossa on kyse laadittujen suunnitelmien k&ytannon toteuttamisesta.
Muutosprosessi el kuitenkaan pééty tdhan, vaan viela on tarkistettava, ettd muutos on todella
vastannut asetettuja tavoitteita ja pidettéva huoli siitd, ettd uusi toimintamalli jéa kaytantoon.
Tiedottaminen, palaute ja ryhmanhallinta ovat keskeisid elementtgd t&ssd vaiheessa prosessia
Taméan jalkeen muutosprosessi on vield paatettava ja allokoitava vapautuneet resurssit johonkin
muuhun tarkoitukseen. (Huse 1980, 87 & Kritsonis 2004, 3.)

3.1.1 Muutoksen henkinen prosessointi

Se, millaisia gjatuksia, tuntemuksia ja kokemuksia muutosprosessit heréttavat kussakin ihmisessa,
vaihtelee niin muutokseen osallistuvien ihmisten kuin itse muutosprosessien mukaan. Tastakin
huolimatta on erindisista organisaatiomuutoksista mahdollista [6yt&a tiettyja yleisid, organisaatiosta
rilppumattomia vaiheita, jotka yhdessa muodostavat dynaamisen prosessin, jonka henkil6t kayvét
prosessissa |gpi. (Holbeche 2006, 73-76; Valtee 2002, 18; Stenvall ym. 2007, 106.) Néita vaiheita
voidaan nimittdd useammalla eri tavalla, mutta eri malleista on kuitenkin l0ydettavissa pitkalti

samoja piirteita

Jokainen suurempi organisaatiomuutos alkaa yleensa eréanlaisesta kriisivaiheesta. Siina on kyse
tilanteesta, jolloin ihmiset tietdvat muutoksen olevan tulossa, mutteivét ole vield sisdistaneet asiaa.
Kriisivaiheelle on tyypillista, ettd henkildstd lamaantuu tai joutuu suoranaiseen shokkiin. Muutosta
vastustetaan ja entista toimintamallia puolustetaan etsimélla siitd korostetusti hyvia puolia ja
pyrkimalla viivyttdmdan muutoksen gjankohtaisuutta. Organisaation yhteishenki jarkkyy, koska
tyontekijat kokevat menettavansi esimerkiksi tuttuja tybkavereita ja ty6tiloja, mutta myos valtaa ja
toiminnan selkeyttd Lamaantumisesta johtuen informaation vastaanottokyky voi ihmisilla olla
normaalitilannetta heikompaa, elka muutosta koskevaa viestintda valttamétta edes kuulla, vaikka
sitd olisikin. Tasta syystd muutosviestintaén olisi varsinkin téssa vaiheessa kiinnitettéava erityisesti
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huomiota. (Holbeche 2006, 73—74; Stenvall ym. 2007, 58; Valtee 2002, 33-34.)

Hiljalleen ihmiset kuitenkin toipuvat lamaantumisestaan ja akavat kasitella tulevaa muutosta
rationaalisemmin. Uuteen sitoutumista ja sen hyvaksymistd alkaa olla puheissa mukana, joskin
ollaan vield vahvasti kiinni entisessd. Kuvaavaa tédle tilanteelle on kuitenkin voimakas tunteiden
vaihtelu. Valilla koetaan, etta uudistus on tarpeellinen ja sen myéta organisaatiolla on tulevaisuus,
mutta valilla tunteet ovat jalleen hyvinkin apeat. Vaihe on henkilostolle hyvinkin sekava ja
turhauttava, koska vanhasta toimintamallista olisi kyettdva pdastamaan irti ja uuden mallin
kokeilleminen olis kyettava aloittamaan. (Holbeche 2006, 74—-75; Stenvall ym. 2007, 58; Valtee
2002, 33-34.)

Y limenovaiheen loppupuolella ihmiset alkavat vahitellen hyvaksya vanhasta mallista luopumisen ja
akavat kehittamdan uusia toimintamallga. Tata vaihetta kuvastaa se, ettd henkilostdo akaa
vahitellen sopeutua uuteen tilanteeseen. Erilaiset yhteistilaisuudet, kuten koulutukset, tydnohjaus ja
avoimet keskustelut edesauttavat uuden toiminnan hyvaksymistd. Mennytta toimintamallia e enda
muistella vanhoina hyvina aikoina, vaan henkildstd alkaa néhda muutoksissa uuden mahdollisuuden
ja haasteita. Kyseessa onkin erdanlainen psykologinen suuntautuminen kohti tulevaa. (Stenvall ym.
2007, 58; Valtee 2002, 33-34.)

Muutosprosessin - kokemisen viimeisessd vaiheessa on kyse tdman uuden toimintamallin
sisdistamisesta. Tyontekijét kokevat tédysin muutoksen merkityksen ja hyvaksyvét sen. Muutoksella
koetaan olleen my6s positilvisia vaikutuksia. Téle vaiheelle on erityisen tarkedd, etta
organisaatiossa todella pidetéan kiinni sitd, mité on sovittu, eik& palata enda vanhaan. Taloin
organisaation tyontekijoilla on mahdollisuus sisaistéd uus toimintamalli ja 10ytéa siihen ymmaérrys
sek@ omasta etté organisaation nékokulmasta. (Holbeche 2006, 75-76; Valtee 2002, 33-34.)

3.1.2 Muutosvastarinta

Muutosvastarinta on hyvinkin luonnollinen osa jokaista muutosprosessia. Muutosvastarinnalla
tarkoitetaan mitd tahansa toimenpidettd, joka muutodtilanteessa pyrkii  Sdilyttdmaan
nykyisenkaltaisen tilanteen taistelemalla muutosvoimia vastaan. Mita merkittdvammasta
muutoksesta on kyse, sitéa todenndk6isempaa on, etta muutoksen yhteydessé ilmenee jonkinasteista
muutosvastarintaa. Ja toisaalta mitd suuremmaksi organisaation muutostarve koetaan, Sita
hyvéksyttdvampana itse muutosta pidetéan. (Zaltman & Duncan 1977, 59-63.)

19



Muutosvastarinnan todetaan olevan organisaation henkildiden luonnollinen ja normaali reaktio
tulevaa muutosta kohtaan, koska muutoksessa on useimmiten kyse sSirtymisesta tutusta ja
turvallisesta tilanteesta kohti uutta ja tuntematonta. Y ksilot eivét ainoastaan koe muutosta eri tavoin,
vaan my6s heidan kykynsa ja halukkuutensa muutosta kohtaan eroavat (Bovey & Hede 2001a, 372).
Osa henkildista voi osoittaa passiivista vastarintaa, osa voi vahétella muutosta agressiivisesti ja osa
VoI taas pitdd muutosta aidosti positiivisena asiana. Kaikki ihmiset kuitenkin reagoivat muutokseen
jollakin tavalla (Kotter & Schlesinger 2008, 132—134).

Myds Aro katsoo muutosvastarinnan olevan terve ja jopa hyodyllinen ilmi6. Muutosta vastustavien
henkil6iden antama palaute voi varmistaa, etteivat muutosta ajavat henkil6t tee huonosti harkittuja
ta lilan impulsiivisia p&dtoksi, joilla voisi olla organisaatiolle hyvinkin negatiivisia vaikutuksia
(Aro 2002, 77-78). Vaikka muutosvastarinta on muutoksen toteuttgjan nakokulmasta aina
valitettavaa, voivat tyytyméattomimmatkin osapuolet tarjota parhaimmillaan arvokkaita nékemyksig,
jotka voivat mahdollisesti johtaa aiottua parempaan lopputulokseen (Valtee 2002, 24).

Eréds mielenkiintoinen Valteen tutkimuksissa esiin nouseva seikka on, millaisilla syilla
muutosvastarintaa yleensa perustellaan. Kun tarkastellaan asiaa niin muutosta vastustavien kuin
muutosta kannattavienkin nakokulmasta, voidaan nédiden kahden ndkokulman vdlilta loytda
hyvinkin merkittdvd ero. Muutosta vastustavat henkilot kokevat nimittdin muutosvastarinnan
kumpuavan nimenomaan rationaalisista syistd, kun taas muutosta kannattavat henkilot pitévét
muutosvastarinnan keskeisind syina asenteellisia ja emotionaalisia tekijoita. Tahan asetelmaan
siséltyy se vaara, ettd muutoksesta eri tavalla gjattelevat elvat tdysin ymmarra toistensa nékemyksia.
Tasta johtuen muutosta ajavien henkil6iden, jotka ovat useimmiten organisaation johdon edustgjia,
tulisikin pitda huolta siitd, etta muutoksen perusasiat, kuten muutoksen perusteet ja henkiloston
asema tulevaisuudessa, olisivat kaikille osapuolille selvét. Vaikka taydelliseen yhteisymmarrykseen
eri osapuolten valilla tuskin koskaan paastéan, katsoo Valtee rationaalisiin tekijoihin perustuvan
hedelmdllisen vuoropuhelun olevan kuitenkin selkeésti myonteinen asia muutoksen henkiselle
tyostamiselle. (Valtee 2002, 26-27.)

Kotter ja Schlesinger toteavat muutosvastarinnan johtuvan yleisimmin neljasta eri syysta Nama
Ssyyt ovat jo saavutettujen etujen menettdmisen pelko, muutoksen tai sen toimeenpanon
vaaringmmartaminen, muutoksen tarpeellisuuden kyseenalaistaminen ja ahainen muutosten
setokyky. Kun ihmiset pelkdavdt omien jo saavutettujen etujen menettémistd, he asettavat
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rigiriitatilanteissa oman etunsa organisaation edun edelle ja pyrkiva erd@nlaisen "poliittisen
kaytoksen” avulla ggjamaan omaa etuaan. Yleisimmin t&ma omien etujen gaminen on melko
hienovaraista ja puhkeaa kahden vastakkaisen yksilon ta ryhmén valiseksi avoimeks kiistelyksi

varsin harvoin.

Toinen merkittdva muutosvastarintaa aiheuttava tekijd on muutoksen ta sen toimeenpanon
vaaringymmértaminen. Tdallaisia tuntemuksia omaavat ihmiset kokevat usein muutoksesta
aiheutuvien negatiivisten asioiden olevan suurempia kuin mit& ne todellisuudessa ovatkaan. Koska
organisaation johdon ja muiden tyontekijoiden vélilla vallitsee melko harvoin korkean tason
luottamus, syntyy véérinkasityksia muutostilanteissa suhteellisen helposti. Tama voi tulla
yllatyksena joillekin muutosta gjaville tahoille, jotka ajattelevat ihmisten vastustavan muutoksia

vain niissa tapauksissa, kun ne ovat selkeésti heidan omien etujensa vastaisia.

Kolmas merkittava muutosvastarinnan syy l0ytyy sitd, ettd muutosta vastustavat henkil6t arvioivat
muutoksesta aiheutuvat edut ja haitat eri tavalla kuin muutosta gjavat tahot ja kyseenalaistavat
muutoksen tarpeellisuuden niin heille itselleen kuin koko organisaatiolle. Tallainen tilanne syntyy,
kun osapuolten tekemét padtelmédt muutoksesta eivéat kohtaa. Tdma voi puolestaan olla seurausta
jommankumman osapuolen paételmien virheellisyydesta ta kaytettévissd olevan informaation
erilaisuudesta.

Ihmiset voivat vastustaa muutosta Kotterin ja Schlesingerin mukaan myoés siksi, ettd he kokevat
olevansa kykeneméttomid vastaamaan uuden organisaation heille esittdmiin haasteisiin. Ihmiset
kokevat muutokset hyvin eri tavalla ja vaikka kaikki omaavatkin rajallisen kyvyn muuttua, voivat
toiset ihmiset kokea muutoksen huomattavasti kivuttomammaksi kuin toiset. Joskus organisaatio
vain muuttuu litan paljon liian lyhyessa gjassa, jolloin jotkut eivét vain kykene sopeutumaan uuteen
tilanteeseen, vaikka itse muutos olisikin itsessédn positiivinen asia. (Kotter & Schlesinger 2008,
132-134.)

Muutoksessa e voidakaan keskittya pelkéastdan teknisiin asioihin, vaan muutosta gjavan tahon on

niiden hoitamiseen. Muutosta gavien tahojen on huomattavasti helpompaa vahentda
muutosvastarintaa, kun nama henkildston inhimillisten puolustusmekanismien olemassaolo on
ymmaérretty ja hyvaksytty (Bovey & Hede 2001b, 545-546).
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Muutosvastarintaa on myos mahdollista vahentda erilaisilla keinoilla. Henkiloston koulutus ja
viestinnan tukeminen ovat olleet ndista keinoista keskeissmmét ja niiden onkin todettu tuottavan
varsin hyvia tuloksia varsinkin niissa tapauksissa, kun muutosvastarinta on perustunut epétarkkaan
tal jopa virheelliseen tietoon. Antamalla tyontekijoille mahdollisuuden osallistua niin muutoksen
suunnitteluun kuin sen toteuttamiseenkin on myos todettu olevan varsin tehokas keino sitouttaa
ihmisda muutokseen ja véhentdd sitd kautta muutokseen kohdistunutta vastarintaa. IThmisten
sitouttaminen vie kuitenkin oman aikansa ja saattaa kéantya jopa muutosta itsedan vastaan, mikali
itse muutoksen johtamisessa on puutteita. Niissd tapauksissa, joissa muutosvastarinnan syyt ovat
loydettavissa tyontekijoiden huolista ja peloista, voidaan organisaation johdon taholta osoitetun
tuen, kuten uusien taitojen kouluttamisen ja vaativan periodin jalkeen annettujen vapaapéivien
katsoa olevan varsin hyva keino muutosvastarinnan vahentamiseksi. (Kotter & Schlesinger 2008,
134-137.)

3.1.3 Muutosviestinta

Kommunikaation perusmallin mukaan viestinnassé on kyse prosessista, jossa yksi osapuoli 18hettda
informaatiota jotain tiettya kanavaa pitkin vastaanottavalle taholle (ks. Kuvio 2). Nama tahot voivat
olla luonteeltaan yksiloitd, ryhmid tai organisaatioita. Viestintgprosessissa on kaikessa
yksinkertaisuudessaan kyse informaation pukemisesta vdlitettavédn muotoon (encode), sen
toimittamisesta perille ja viestin purkamisesta alkuperdisen informaation ymméartamiseksi (decode).
Onnistunut viestintdprosessi vaatii kaikkien ndiden vaiheiden toimimista ja on hyva tiedostaa, etta
prosessin kaikkiin vaiheisiin liittyy joitakin hairiétekijoita (noise). Annettua informaatiota on
mahdotonta ymmartas, mikali se on esimerkiksi puettu liian epéselvadn muotoon, viestintdkanava el
toimi tai vastaanottgja e kykene sisdistaméan lahetettya viestia. Myos palautteen antaminen on
tarked osa viestintgprosessia, silla taméan perusteella viestin [ahettgja tietdd onko hanen viestinsa
tullut ymmérretyksi halutulla tavalla ja hadn saa Sitd muutenkin  arvokasta palautetta
Todéellisuudessa kommunikointi on viela huomattavasti monimutkaisempaa, kun eri osapuolten
vdlilla voi olla useampiakin viestintdprosesseja kdynnissa yhta aikaa ja muutosprosessin kaltaiset
ulkoiset tekijét asettavat omia haasteitaan viestinndlle. (Baron & Greenberg 1990, 334-336.)

Witherspoonin  ja Wohlertin  mukaan itse muutosviestintA on prosess, josta koko
organisaatiomuutos on riippuvainen ja jolla on mahdollista saada aikaan yhteisty6ta niin yksildiden
kuin ryhmienkin vélilla organisaatiomuutoksen toteuttamiseksi. Yleisesti ottaen voidaan jokaisen

organisaatiomuutoksen onnistumisen katsoa riippuvan siitd, kuinka hyvin muutos paasisatoineen
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onnistutaan tiedottamaan muutoksen kohteena oleville henkiléille (Witherspoon & Wohlert 1996,
378). Frahm ja Brown vdittdvd muutosviestinnan olevan keskeinen tekija tyontekijoiden
hyvéksynnan saamiseksi muutosta kohtaan (Frahm & Brown 2007, 370).

Viedtin Viedtin
pukeminen purkaminen
|&hetettavaksi tulkittavaksi
(Encoding) (Decoding)
A 4
Informaation o . Informaation
|ahettaminen HairiGtekijat vastaanottaminen
(Noise)

y

Palautteen
antaminen

A

KUVI0 2 Kommunikaation perusmalli

Ihmiset tarvitsevat muutostilanteessa paljon tietoa oman toimintansa organisoimiseksi ja
ohjaamiseksi. Ellel tarvittavaa tietoa ole saatavilla, on olemassa suuri vaara, ettd erilaiset
huhupuheet saavat tuulta purjeisiinsa ja nakertavat omalta osaltaan muutoksen onnistumisen
todenndkdisyytta. Tietamattomyyden tunne voi téen verottaa organisaation ja siind toimimien
ihmisten toimintakykyd. Valteen tutkimusten mukaan luotettavan tiedon puute on tarkein syy
uhkakuvien, Viestinnan
muutostilanteessa olla mahdollissmman avointa ja mikali jostain asiasta el vield voida kertoa, on
vaikenemisen syytkin hyva perustella. (Aro 2002, 75; Valtee 2002, 61; Y likoski 1994, 40.)

epavarmuuden, pelkojen ja huhujen syntymiselle. tulisikin

Varsin usein organisaatiomuutokset epdonnistuvat, kun muutoksen syiden, etenemisen ja
vaikutusten tiedottamiseen ei kiinniteta riittavasti huomiota. Klein uskoo, ettd monet suurten
muutosten ongelmista voidaan ratkaista kiinnittamalla huomiota muutosviestinnan toimivuuteen.
Viestinndn tulisi yltéa aina alimmille organisaatiotasoille asti ja kasvokkain tapahtuvaa viestintéa
tulisi ollarunsaasti. (Klein 1996, 42—-44.) My6s Vapolan mukaan kasvokkain tapahtuva viestinta on
viestinnan tarkein muoto. Kirjallinen aineisto on sekin toki tarpeellista, mutta ihmiset harvemmin
itse aktivoituvat etsimaan tietoa. Kirjallisen viestinnan katsotaankin olevan luonteeltaan enemman
suullista viestintéa tukevaa. (Valpola 2004, 64.) Organisaation viestinndn on syyta toimia myos
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operatiiviselta tasolta esimiesten suuntaan, sillA Aron mukaan esimiesten osoittamalla
kiinnostuksella on ollut positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin (Aro 2002, 76).

Viestintgprosessi el ole taysin samanlainen muutoksen alusta loppuun saakka, vaan viestinnan
haasteet vaihtelevat muutosprosessin aikana. Klein onkin kehittényt Lewinin muutosteorian pohjalta
muutoksen viestint&strategian mallin ja esittanyt sina tarkeimmét kohdat, joihin viestinnassa tulisi
muutoksen kussakin vaiheessa paneutua. Klein toteaa, etta muutoksen alkuvaiheessa on térkeda
kiinnittda huomiota muutoksen perusteluihin ja valmistaa organisaatiota muutokseen. Tyontekijoille
on syytd selvittdd, mitd muutoksessa tulee tapahtumaan ja miks. Klein toteaa olevan myos
darimmaisen térkedd, ettd kullakin organisaatiotasolla jarjestetédn tilaisuuksia, joissa esimies
ensinndkin kertoo muutoksesta aaisilleen ja jossa alaiset voivat esittéa omia mielipiteitéén ja
kysymyksia ylemmalle tasolle. Myds Valpola toteaa muutosviestinndssa olevan oleellisinta, etta
annetut viestit ovat selkeitd, ne saavuttavat tietoa tarvitsevat henkil6t ja ihmisilla on mahdollisuus
antaa palautetta saaduista viesteistd ja kysyd epéselvistda asioista. Vaikka tyontekijat eivét
suoranaisesti osallistuisikaan muutoksen suunniteluun, niin omien agjatuksien esittéminen ja
kuulluks tulemisen tunne auttavat kuitenkin yleensa lisd8dmaan tyontekijoiden muutosmyonteisyytta.
(Klein 1996, 39-41; Valpola 2004, 62-64.)

Tiedonkulun ongelmia e voida Vateen mukaan poistaa vain yleisluonteisella, muutosprosessin
strategisia tavoitteita, etappeja, sisdltdd ja aikataulua koskevalla tiedottamisella, koska
tutkimuksiinsa vedoten Valtee toteaa ihmisten kaipaavan ennen kaikkea konkreettista tietoa siita,
mit& organisaatiomuutos tarkoittaa heiddn omassa tydsséan, asemassaan ja lahipiirissdan. Toisin
sanoen ihmiset haluaisivat saada tietoonsa selkedn kuvan siitd, millaista tyoskenteleminen
muutoksenjalkeisessi organisaatiossa on. Tahan asetelmaan sisdltyy kuitenkin se ongelma, ettei
esimiesasemassa olevilla henkildilla itsell&kéin ole usein taytta varmuutta siitd, millaiseksi tilanne
tulevaisuudessa muodostuu, eivéatkad he téten voi tarjota tietoa muillekaan tyontekijoille. (Valtee
2002, 62—63.)

Itse muutosprosessin aikana tapahtuvassa viestinndssa tulisi keskittya nimenomaan epévarmuuden
tunteen vahentamiseen. Koska muutoksen alussa valtaosa henkilostosta ef suoranaisesti osallistu
itse  muutosprosessiin, on todenndkdistd, ettd tadméa heréttda tyontekijoissd epavarmuutta ja
edesauttaa huhujen syntymistd. Viestinnan tulisikin Kleinin mukaan t&ssd vaiheessa keskittya
kolmeen asiaan. Ensinndkin niille, jotka eivét ole suoranaisesti osallisena organisaatiomuutoksessa,
tulis tarjota yksityiskohtaista tietoa siitd, mitd muutosprosessissa on paraikaa tapahtumassa
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Toiseksi heille tulisi tarjota tietoa siitd, kuinka muutos vaikuttaa heidan tulevaisuuteensa, kuten
heidan tehtdvakuvaansa ja vastuuseensa, ja kolmanneksi, viestinnan tulisi jarjestelmallisesti haastaa
kaikki vallitsevat huhupuheet. (Klein 1996, 41-42.) My06s Ylikoski on Kleinin kanssa samoilla
linjoilla. Nopea, redistinen, kattava ja avoin tiedottaminen on hanen mukaansa paras keino
muutogtilanteessa liitkkuvien huhujen kumoamiseksi (Y likoski 1994, 40).

Muutosprosessin loppupuolella organisaatio on enssmmaista kertaa sellaisen tilanteen edessd, jossa
tyontekijoilla alkaa olla konkreettisia ja omakohtaisia kokemuksia uudesta toimintamallista. Tall6in
viestinnassa on syyta kiinnittéd huomiota erilaisten kokemusten jakamiseen organisaation sisdla
Onnistumisista on tarkedd tiedottaa, koska ne lisdavat henkilbiden sitoutumista uuteen
toimintamalliin. My6s epdonnistumisista on syyta kertoa avoimesti, koska muutosprosessin ollessa
vield kdynnissg, on naiden asioiden muuttaminen vaivattomampaa kuin jo vakiintuneessa tilanteessa.
(Klein 1996, 42-43.)

Kokonaisuutena voidaan viestinnan siis todeta olevan hyvinkin keskeinen osa muutosta koko
prosessin gjan. Hyvalla ja perustedlisella tiedottamisella on mahdollista vahentéd muutokseen
kohdistuvaa vastarintaa ja edesauttaa muutoshyvaksyntda organisaation henkildiden keskuudessa.
Varsinkin muutosprosessin alkupuolella viestinnan toimivuuteen tulisi kiinnittéd huomiota 18pi

kaikkien organisaatiotasojen, koska talloin muutoksen perusteet elvét ole viela kaikille selvét.

3.2 Henkil0st0

Organisaatioteoreettisesti on kuntien ja ylipadtédn minkd tahansa organisaation henkilostd
mahdollista esittéa tiettyind perusosina heidan tyonkuvansa mukaisesti (ks. Kuvio 3). Késitteena
organisaatiorakenne on hyvin abstrakti, mutta sen méarittely luo jasenilleen nékemyksen toiminnan
jarjestyksestd, tyonjaosta sekd ohjaussuhteista (Lamsa & Hautala 2005, 152). Henry Mintzberg
jakaa organisaation ja sita kautta henkiloston viiteen eri perusosaan. Organisaation perustana on
operatiivinen ydin, joka tekee organisaation varsinaisen perustyon. Organisaation toisesta paasta on
puolestaan 16ydettavissa srateginen huippu, joka nimensd mukaisesti madrittelee toiminnan
padlinjaukset ja huolehtii sen johtamisesta. Suuremmissa organisaatioissa on mahdollista 10ytéa
ndiden valilta ns. keskilinja, joka huolehtii strategista huippua enemman kaytannon johtamisesta.
Taman lisdks organisaatioilla on yleensa vield varsinaista ydintoimintaa tukevat teknostruktuuri ja

tukihenkilosto. (Mintzberg 1990, 9.) Esittelen naita perusosia seuraavaks hieman tarkemmin.
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Strateginen huippu

Tekno- Tuki-
sruktuuri Keskilinja henkil 6std

Operatiivinen ydin

KUVIO 3 Mintzbergin organisaatiomalli

3.2.1 Operatiivinen ydin

Organisaation operatiivinen ydin muodostuu niistéd henkiloistd, jotka tekevét tuotteiden ja
palvelujen tuotantoon kuuluvan varsinaisen perustyon. Mintzberg kuvaa operatiivisella ytimella
olevan nelja eri perustoimintoa. Ensinndkin kyseisen tason tyontekijét huolehtivat tuotantopanosten
hankinnasta. Panosten hankinnan jalkeen he vastaavat niiden muuttamisesta tuotoksiks ja
huolehtivat tdmén jalkeen tuotosten jakelusta. Neljannen perustoiminnon voisi katsoa olevan suoran
tuen antamisen panos-, muuttamis- ja tuotostoiminnoille. Téllaisia toimia ovat esimerkiksi raaka-
aineiden varastointi seka koneiden huoltaminen. (Mintzberg 1990, 11.)

Y leensd organisaation operatiivisen tason tydskentely on melko vahvasti standardoitua, eli tehtavéat
toimitetaan yleensa jotain tiettya kaavaa noudattaen. Organisaation tehtavien luonteesta riippuu,
kuinka pitkalle tdma standardointi on viety (Mintzberg 1990, 11). Esimerkiks kunnallisessa
organisaatiossa sek& opettgjien, ettd puistotyontekijoiden voi katsoa edustavan télaista
standardoitua operatiivista tasoa, vaikka kyseisten ammattien tydonkuva onkin hyvin erilainen. Erona
voi katsoa, ettd opettgjien tyossa standardointia on hieman véhemman kuin puistotyontekijéiden

tyossa.

Operatiivinen taso on yleensd henkiloméaaraltéan organisaation lagjin kokonaisuus ja jokaisesta
organisaatiosta on |0ydettavissa sellainen. Luonteeltaan sen voisi sanoa olevan organisaation
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varsinainen sydan, jota ilman toiminta el olisi mahdollista. Kaikkein pienimmissd muutaman
hengen organisaatioissa toiminta voi olla mahdollista pelkén operatiivisen tason turvin, mutta
sirryttéessd isompiin  yksikoihin, tulevat organisaation muutkin perusosat véattaméttomiksi.
(Mintzberg 1990, 12.)

3.2.2 Strateginen huippu

Siind missa organisaation operatiivinen ydin huolehtii varsinaisten ydinteht&vien hoitamisesta, niin
organisaation strategisella huipulla on puolestaan tehtdvéndén varmistaa naiden tehtévien tehokas
toteutuminen ja kantaa vastuu koko organisaation toiminnasta. Taman lisdksi strategisen huipun
tehtdvand on valvoa sen eturyhmiensd intressgjd (Mintzberg 1990, 12). Kunnallisessa
organisaatiossa téllaisia eturyhmia voivat esimerkiksi olla valtio, kuntalaiset, ammattijérjestot seka
poliittiset ryhmittymét.

Naista eddla mainituista seikoista on drategiselle ytimelle johdettavissa kolme eri
tehtavakokonaisuutta. Naistd enssimmaéinen on suora ohjaus. Suoralla ohjauksella tarkoitetaan
voimavarojen jakamista, tyomadraysten antamista, térkeiden paétdsten vahvistamista, ristiriitojen
ratkaisua ja ylipdatéan organisaation toiminnan suunnittelua ja valvomista seka tyontekijoiden
palkitsemista. Suoran ohjauksen méaré vaihtelee melko paljon organisaatioista ja niiden toimintojen
standardoinnigta riippuen, mutta kaikissa organisaatioissa sitd on |0ydettavissd ainakin jonkin
verran. (Mintzberg 1990, 12.)

Toinen strategisen huipun tehtéavakokonaisuus liittyy oleellisesti organisaation eturyhmien
intressien valvontaan. Taméan tehtavakokonaisuuden vois nimetd hyvinkin organisaation
edustamiseksi sen ulkopuolisten tahojen keskuudessa. Siind strategisen huipun johtajat kertovat
organisaation toiminnasta muille tahoille, neuvottelevat sopimuksia, luovat korkean tason
yhteistyosuhteita ja hankkivat niiden avulla arvokasta tietoa k&yttbonsa. Toisin sanoen johtajat
pyrkivat kaikin tavoin edist@madan organisaationsa toimintaa vaikuttamalla sen ympéaristoon.
(Mintzberg 1990, 12.)

Organisaation ulkopuolisen toiminnan ja suoran johtamisen lisdksi organisaation strategiselta
huipulta 16ytyy vield kolmas merkittava tehtdvakokonaisuus - nimittdin organisaation strategian
suunnittelu. Nimensi mukaisesti siiné kehitetéén organisaatiolle jokin tietty toimintamalli jatavoite,
jonka mukaan muut osa-alueet toimivat. (Mintzberg 1990, 12.)
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3.2.3Keskilinja

Organisaatiokoon suurentuessa, on organisaation operatiivisen tason ja strategisen huipun valilla
keskilinjan operatiivisen ytimen ja strategisen huipun valiseksi linkiksi, jonka kautta kaskyketjut
vdlittyvéa ana organisaation ylimmilta johtgjilta aina tyontekijoille asti. Pienemmissi
organisaatioissa télaista valiporrasta @ viela valttamétta tarvita, mikéli organisaation ylin johtaja
kykenee hoitamaan koordinoinnin henkilokohtaisesti, mutta suuremmissa organisaatioissa on
keskilinja jo toiminnan tehokkuuden kannalta valttaméton. (Mintzberg 1990, 13.)

Tallainen kolmesta tai useammastakin tasosta muodostuva hierarkia toimii yhtalailla klassisen
ylh&dta aas suoritettavan kaskyketjun ohella myds ahaata ylos tulevan palautteen,
muutosehdotusten, hyvaksymista edellyttdvien padtdsten ja muun informaation muodossa. Taman
kaiken tieto- ja k&skyvirran ei tietenk&an tarvitse kulkea koko hierarkiatason 18pi, vaan yleensa
keskilinjalle on annettu tietty pé&dtdsvalta toimia niiden mukaan. Strategisen huipun tavoin
myoskaan keskilinjan tyo el ole kuitenkaan pelkk&a suoran ohjauksen toteuttamista, vaan silla on
myds oma vastuunsa organisaation suhteiden yll&pitamiseksi ymparistoon ja toisadta strategian
toteuttamiseen. Siina missa strateginen huippu luo strategiasta ja muusta toiminnasta hyvin
yleispiirteisen kuvan, on keskilinjan tehtdvana jo huomattavasti yksityiskohtaissmpaa. Tyd on

(Mintzberg 1990, 13-14.)

3.2.4 Teknostruktuuri

Teknostruktuuri  koostuu  suunnittelijoista, jotka keskittyvdt organisaation sopeuttamiseen
ympariston muutoksiin  sekd huolehtivat erindisten toimintamallien vakiinnuttamisesta ja
standardoinnista. Tahén organisaation perusosaan kuuluvat henkil6t eivét siis osallistu varsinaiseen
operatiiviseen tyohon, mutta he saattavat suunnitella ja muuttaa sita tai kouluttaa sitd tekevia
ihmisia. Esmerkkina teknostruktuurista voidaan mainita organisaation laskentatointa suorittavat tai
tietojarjestelmia yllapitavéat henkilot. Mintzbergin mukaan teknostruktuuri on tehokas ainoastaan
sina tapauksessa, ettd se kykenee kayttdmé&an analyyttisia tekniikoita tallaiseen organisaation
tyoskentelymallien tehostamiseen. (Mintzberg 1990, 14.)
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Teknostruktuurin tarkein merkitys organisaatiolle on nimenomaan standardoinnin  muotojen
tuottaminen. Yleisesti voidaan nimittdin todeta, etta mitd enemman organisaatio soveltaa
standardointia  tyoskentelymalliinsa, sitd enemmén se turvautuu teknostruktuuriinsa
Standardoinnilla voidaan vahentéa suoran ohjauksen tarvetta, jolloin organisaation operatiivinen
ydin kykenee suoriutumaan tietyista asioista ja paatoksista ilman ylemman tason johtajien padtoksa.
Tehokkaalla teknostruktuurin toiminnalla voi siis katsoa olevan hallintohenkilostoa vahentava
vaikutus. Vaikka teknostruktuurin tyonkuva onkin pddasiassa toisten tyon standardointia, heidan
oma tyonsd on Mintzbergin mukaan koordinoitu toisten kanssa suureksi osaksi keskindisen
sovittelun avulla. Standardointia toteuttavilta henkil6iltd voidaankin téten edellyttéd hyvia
sosiadlisiataitoja. (Mintzberg 1990, 15.)

3.2.5 Tukihenkil6sto

Tukihenkil6ston tehtava on nimensa mukaisesti antaa organisaatiolle tukea varsinaisen operatiivisen
tyonkulun ulkopuolelta. Esimerkkeind tukiyksikdiden toiminnasta voidaan mainita esimerkiksi
organisaation operatiiviseen toimintaan, mutta ilman niitd el organisaatio tule toimeen.
Tukiyksikoiden toiminta voi olla luonteelta myds erilaista hierarkian eri tasoilla. (Mintzberg 1990,
15.)

Monet tukiyksikot ovat varsinaisesta organisaatiosta irrallisia pienyksikditd, joilta saattaa hyvinkin
[6ytyd oma operatiivinen ytimensa. Resurssinsa ne saavat isommilta organisaatioilta ja tuottavat
sille vastineeks joitain tiettyja erityispalveluja. Tukiyksikkdjen erilaisuudesta johtuen ei ole
mahdollista, etta niille voisi esittda jonkin tietyn koordinointimekanismin. Esimerkiksi
lainopilliselle yksikdlle sopii mekanismina parhaiten taitojen standardointi ja ruokalalle puolestaan
tyoprosessien standardointi. Pitkalle menneesté erikoistumisesta ja toisaalta henkiloston korkeasta
koulutusasteesta johtuen, on Mintzbergin mukaan taitojen standardointi nostettavissa kenties
tarkeimmaks yksittaiseksi koordinointimekanismiksi tukiyksikdiden keskuudessa. (Mintzberg 1990,

16.)
3.2.6 Kuntien henkil6sto
Kuntien henkilostolla tarkoitetaan kuntien paétoimista henkilokuntaa tyollistetyt mukaan lukien.

Pagtoimiseks tyontekijaks katsotaan henkil®, jonka tyGaika on vahintéan puolet taydesta tydajasta.
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Henkildstoon kuuluu seké kuukausi- etté tuntipalkkaisia tyontekijoitd ja viranhaltijoita (Kortelainen
2007, 79). Vuonna 2007 henkilostosta oli kolmannes virkasuhteisia ja loput olivat tydsuhteisia.
Henkiloston palvelusuhteet ovat luonteeltaan joko pysyvia, sijaisuuksia tai madrdaikaisesti
voimassa olevia. Vuonna 2007 kunnallisalalla tydskenteli 424 000 henkil6a, mik& on noin viidennes
koko Suomen palkansagjista. M&ardlisesti tuo luku on pysynyt pienia vaihteluja lukuun ottamatta
l[ahestulkoon samana. Kunnallisalan tyontekijoistd kolme neljasosaa olivat palvelussuhteeltaan
vakinaisia ja viimeinen neljannes oli paéasiassa méaraaikaisia tyontekijoita. Tyollistettyja oli kunta-
alan henkilostosta hieman padle kaks prosenttia. Huomioitavaa on, ettei tuohon 424 000
tyontekijan lukuméérdan ole laskettu niita henkiloitd, jotka ovat palkattomalla virkavapaalla tai
tyolomalla. Myo6skdan sivutoimisia tuntiopettgjia el ole laskettu mukaan. Tasta syystd kuntien
todellinen henkilostomaéra lienee noin 475 000. Tarkastelen kuitenkin jatkossa tuota 424 000

tyontekijan virallista lukua.*

Henkiloston ik&akauman kehittymisen tarkastelusta on havaittavissa hyvin huolestuttava piirre.
Kokoaikaisten tyontekijoiden keski-ik&d on nimittéin kivunnut 2000-luvun aikana paélle 45
ik&vuoden ja yli 50-vuotiaita on jo l&hestulkoon 40 %. Kunta-alalla tytskentelevien henkilGiden
keski-ika vuonna 2007 oli 45,3. Kun vield otetaan huomioon véeston yleisestd ik&antymisesta
johtuva kasvava palvelutarve, voi kuntasektorille olla tulevaisuudessa syntymassa tyovoimapula
My®s kilpailun osaavasta tydvoimasta voi katsoa kiristyvan.?

Hallinnonaloittain tarkasteltuna valtaosa kunnallisalan palkansagjista tyoskentelee sosiaali- ja
terveyssektorilla. Méaardllisesti tuo kyseinen luku oli vuonna 2007 251000 henkiléa ja
prosentuaalisesti 59,2 %. Hallinnonaloista toiseksi eniten |6ytyi tyontekijoita sivistystoimesta, jossa
vastaavat luvut olivat 111 000 tyontekijda, eli 26,2 % kunnallisalan palkansagjista. Seuraavaksi
suurimmat alat olivat noin 20 000 tyontekijalldan liike- ja palvelutoiminta seka kaavoitus- ja yleiset
tyot. Molemmat kattavat kunnallisalan palkansagjista n. 4-5 %. Vaga ndiden jakeen tulee
yleishallinto 15 000 tydntekijallaan. Prosentuaalisesti tuo kyseinen luku on noin 3,5 %.3

! Kunnallinen tyémarkkinalaitos, kuntien henkil sto
<http://www.kuntatyonantgjat.fi/>, 26.10.2008

2 Kunnallinen tydmarkkinalaitos, henkil 8sto ik&l uokittain
<http://www.kuntatyonantgjat.fi/>, 26.10.2008

3 Kunnallinen tydmarkkinalaitos, henkil ésté hallinnonal cittain
<http://www.kuntatyonantgjat.fi/>, 26.10.2008
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3.3 Ty6hyvinvainti

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tilaa, jossa tyontekijd kokee tyytyvaisyyttd ja kokonaisvaltaista
hyvda oloa, on aktiivinen, jaksaa tydssa ja kotona sekd sietdd kohtuullisesti epavarmuutta ja
vastoinkdymisid Tyohyvinvointi on ndhtavina erityisesti tyon ja siind tapahtuvien muutosten sekéa
ihmisen valisena suhteena. Yksittaisen tyontekijan tyokykyyn ja tyOhyvinvointiin vaikuttavia
tyoyhteisllisia tekijoitd ovat johtaminen ja esimiestoiminta, tyon organisointiin liittyvét asiat,
tyopaikan vuorovaikutussuhteet ja -tavat, tyoilmapiiri sekd henkilostén mahdollisuudet vaikuttaa ja
kehittya tyossdan. Tyohyvinvointi on osa jokaisen henkilon arkipdivéd ja muovautuu jatkuvasti
tehdyn tyon ja toimivan tyoyhteison mukaan. Henkiloston tyohyvinvointi on myos asia, johon
organisaation kannattaa panostaa, silla hyvinvoiva tyoyhteisd on myds tuottava yhteiso.
Organisaation voimavarat saadaan parhaiten kayttéon silloin, kun henkilosté voi hyvin ja kokee
todella halukkuutta edistéé organisaation menestysta. (Riikonen ym. 2003, 12; Kaivola & Launila
2007, 127.)

Valtiokonttorin Kaiku-tietopalvelu méérittelee myos tyohyvinvoinnin olevan paitsi yksil6llinen,
niin myods yhteisollinen tekij& Tyohyvinvointiin vaikuttavat seikat ovat pédasiassa tyopaikkaan ja
tyoskentelyolosuhteisiin liittyvid, mutta myds tyon ulkopuolisilla seikoilla, kuten henkilon omalla
terveydentilalla ja elintavoilla on vaikutusta siihen. Vain hyvinvoiva henkilostd voi taata
organisaation toiminnan tuloksellisuuden, joten tyontekijoiden fyysisestd ja psyykkisesta
jaksamisesta huolehtivan organisaatiokulttuurin voisi katsoa olevan arvo, jonka eteen kannattaa
tehda téita. Tyonantaja el tietenkdan voi vastata yksin tyontekijoidensa hyvinvoinnista, mutta se voi
edistéa sita omalla toiminnallaan. (Strommer 1999, 290.) Oikeastaan ihmissuhdekoulukunnan ja
erityisesti 1920-30 -lukujen taitteessa Western Electric -yhtiossa suoritettujen ns. Hawthorne
tutkimusten myota alettiin ymmartéa téllainen tyontekijoiden tyOasenteiden ja motivaation seka
tyoyhteison toiminnan merkitys organisaation tuottavuudelle. Tutkimuksen pohjalta syntyi kasitys,
ettd johtgjien tulee olla Kkiinnostunut organisaation ihmisistd ja osata kasitela heidan
henkilokohtaisia ja tyOpaikan sosiaalisia kysymyksista (Lamsa & Hautala 2005, 27).

Yksilolla on térkea rooli myos tyohyvinvoinnin kehittamisessd. Tdlainen kehitystyd e ole
pelké&stéén organisaation johdon vastuulla, vaan jokainen tyoyhteison jasen voi vaikuttaa siihen
keskeisesti. On myos tarkedd muistaa, ettel hyvadn tyohyvinvointiin ole olemassa jotain tiettya
poppakonstia, jolla kaikki asiat saataisiin sujumaan, vaan kaikki |ahtee tapauskohtaisesti kustakin
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organisaatiosta ja sen tyontekijoista liikkeelle. Jos jokin tietty toimintamalli saattaa toimia aivan
moitteettomasti jossakin tietyssi organisaatiossa, el se valttamétta toimi yhta hyvin toisessa. Tasta
syysta konsulttien kayttamiseen kannattaa suhtautua melko kriittisesti. Toki hyvista kéytanndista on
jokaisen organisaation mahdollista oppia, mutta ne on onnistuttava sovittamaan juuri kyseiseen
tyopaikkaan, jotta niista ylipadtaan olisi hyotya.

Vaikka tyohyvinvoinnin vaikutukset ovatkin useimmiten koko tydyhteisdon vaikuttavia, on niista
saadut kokemukset kuitenkin aina yksilollisia. Yks tyontekija voi kokea jonkin tilanteen aivan eri
tavalla kuin toinen. Toinen voi saada itsestdan valtavasti energiaa irti jossakin tilanteessa, kun joku
hyvinvoinnin kokemisen eroihin voivat loytyd yksilon omista taustatekijoistd, kuten iasta,
lapsuudesta, koulutuksesta tai perhetilanteesta tai organisaatioon liittyvistd tekijoistd, kuten
johtamisesta, tyOilmapiirista tai organisaatiota kohtaavasta muutoksesta. (Kinnunen, Feldt & Mauno
2005, 75.)

Tyontekijan henkilokohtaisen hyvinvoinnin voi katsoa koostuvan ammatillisen hyvinvoinnin lisaksi
fyysisestd, psyykkisestd, sosiadlisesta ja henkisesta hyvinvoinnistas N&ama hyvinvoinnin
tuntemukset myds vaihtelevat eri ihmisilla eri tavoin. Tyohyvinvointi ndyttdd myds koostuvan
useista eri osa-dueista. Juha Antila on puolestaan todennut tutkimuksessaan tyGhyvinvoinnin
tarkeimmaks tekijaks tyotyytyvaisyyden. Hanen mukaansa mielekkdan tyon [oytaminen palkitsee
tekijdansa enemman kuin suuri palkkapussi. Silloin ollaan myos vamiita tekemadan paljon tyota
(Kaivola & Launila 2007, 129.) My6s Kinnunen ja kumppanit ovat todenneet tyotyytyvaisyyden
olevan merkittava tekija tydhyvinvoinnin luomisessa (Kinnunen ym. 2005, 59). Tutkimusten
mukaan hyva tyotyytyvasyys, tydmotivaatio ja tyon hallinnan tunne edistavét kaikki ruumiillisen ja

Vahtera, Joki, Aatonen, Bifield, Lahteenmaki & Utriainen 2002, 12).

Syvdllisessd muutoksessa tai  muunnoksessa kyseenaaistetaan  organisaation  silloinen
toimintakulttuuri. TallGin on tarkedd, etta henkildston erilaiset odotukset tydsté ja sen vaativuudesta
otetaan huomioon. Né&iden odotusten tunnistaminen on kuitenkin haastavaa, silla ne liittyvét
keskeisesti yksiloiden henkilokohtaisiin tarpeisiin ja olosuhteisiin. Suorituskyvyn yll&apitamiseksi
tyohyvinvoinnilla on kuitenkin keskeinen merkitys ja niihin kannattaakin kiinnittda huomiota
muutoksen toteuttamisessa. (Soininen 2001, 60.)
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3.3.1 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvéisyydell& tarkoitetaan positiivisten tunteiden astetta, joka henkil6lla on tyotansa kohtaan
(Currivan 1999, 497). Tyotyytyvéisyys on keskeinen tekija organisaatiopsykologiassa, koska sen on
havaittu vaikuttavan positiivisesti korkeaan tyosuoritukseen, organisaatioon sitoutumiseen seka
tyytyvéisyyteen muussakin eldmassa ja vahentavan puolestaan poissaoloja, myodhastymisia ja
henkil6ston vaihtuvuutta (Cohrs, Abele & Dette 2006, 363).

Aikaisemmin tyotyytyvaisyytta tarkasteltiin nimenomaan tarpeiden tyydytyksen nakokulmasta.
Tyotyytyvéisyyden parantamisen tarve syntyi, kun yksitoikkoisia tehdastoita tehneiden
tyontekijoiden tyytyvaisyyden huomattiin olevan huomattavasti vaihtelevia téita tehneita
tyontekijoita alhaisempi. Esim. Porter ja Lawler katsoivat, etté tydsuorituksesta saadut sisdiset ja
ulkoiset palkkiot vaikuttivat yksittdisten tyontekijoiden tyotyytyvéisyyteen. Silloisten kasitysten
mukaan tyotyytyvaisyydella katsottiinkin olevan keskeinen suhde sen kanssa, missa méérin tyo
tyydyttaa kysei sten henkildiden tarpeita. (Juuti 2006, 51-53.)

Nykyisin ty6tyytyvaisyyden muodostumisen Kkatsotaan olevan hieman lagempi prosessi.
Y ksittéinen tyontekija el tee tyota vain tyydyttaakseen tarpeitaan, vaan saavuttaakseen taman lisaksi
my0s itselleen asettamiaan tavoitteita. Tyotyytyvaisyyden voidaankin katsoa olevan luonteeltaan
tyohon kohdistuva myonteinen asenne, jossa tunneperdiset kokemukset ja ylipdatdan
kokonaisvaltainen tunne tyostéa korostuvat. (Kinnunen ym. 2005, 60.)

Hackmanin ja Oldmanin Job Characteristics -mallin (1975) mukaan rikkaat ja monimuotoiset ty6t
ovat yhteydessa korkeaan tyGtyytyvaisyyteen, motivaatioon ja suoritukseen tydssa Heidan
mukaansa tyotehtavien vaihtelevuus, tytehtavan eheys, tyon merkityksellisyys, tyon itsendisyys ja
tyostd saatu palaute vaikuttavat kaikki koettuun tyotyytyvéisyyteen ja Sita kautta tyon
lopputuloksiin (Fried & Ferris 1987, 287-288). Connolly ja Viswesvaran ovat viela tdydentaneet
tata listaa lisddmalla vaikuttaviks tekijoiksi tyontekijoiden oikeudenmukaisen kohtelun, tyon
varmuuden, esimiehen tuen sekd tyopaikan hyvét ihmissuhteet. Henkilokunnan ndkokulmasta
tarkasteltuna hyva tyotyytyvaisyys ilmenee mm. organisaatioon sitoutumisena ja vahasind
stressioireina (Juuti 2006, 71; Kinnunen ym. 2005, 60). Karasek ja Theorell toteavat puolestaan Job
Demands-Control-Support -mallissaan (1990) tyon alhaisen kuormittavuustason, kuten stressin,
korkean itsendisyysasteen ja sosiaalisen tuen olevan merkittdvid tilannekohtaisia tekijoita
tyotyytyvaisyyden kokemiseen (Cohrs ym. 2006, 363).
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3.3.2 Tybmotivaatio

Henkilon kokema motivaatio on monimutkainen ilmid, jota lagjoista tutkimuksistakaan huolimatta
el kyetd viela tdysin kattavasti ymmartamaan. Y ksittéisten ihmisten valilla saattavat motivaatioon
vaikuttavat tekijat vaihdella hyvinkin merkittévasti, silla ihmisten kayttaytymisen taustalta |0ytyvét
tarpeet, toiveet, pyrkimykset, odotukset ja vietit ovat kullakin henkil6lla yksilolliset. Motivaation
sisdllyttdminen téhan tutkimukseen on kuitenkin perusteltua, sill& organisaatioiden toimivuus ja
tuottavuus ratkeavat sen mukaan, kuinka motivoituneita siella tydskentelevat henkilét ovat.
Organisaatiomuutoksissa motivaatiolla on viela erityisen térked rooli, silla tuolloin jokaisen
padtoksen ja toiminnon merkitys on moninkertainen vanhalla mallilla tydskentelyyn verrattuna.
(Juuti 2006, 38.)

Motivaatio virittdd yksilon kayttaytymistd, kayttdytymisen suuntaa ja sen jatkuvuutta ja siihen
liittyy oleellisesti tavoitteellisuus, vapaaehtoisuus ja kontrolloitu toiminta (Strommer 1999, 150).
Motivaatio on kokonaisprosessi, joka syntyy kaikkien yksil6on vaikuttavien ja hdnen mielessaan
olevien motiivien yhteistuloksena. Rationaalisten motivaatioteorioiden mukaan ihmisten
kayttdytyminen koostuu padmadradhakuisista pyrkimyksistd, joiden avulla pyritéén saavuttamaan
asetetut tavoitteet. Mikali ihminen el kykene saavuttamaan ihannoimiaan ja arvostamiaan paamaéria,
voi seurauksena hyvinkin olla turhautuminen tai stressaantuminen. Organisaatiomuutoksissa nuo
tuntemukset voivat kohdistua muutoksen toteuttgjaan, joka useimmiten on kyseisen henkilon
esimies. (Juuti 2006, 37-39.)

Tybmotivaatio on puolestaan ihmisten sisdisten ja ulkoisten tekijoiden jarjestelmd, joka virittda
tavoittedllista tyokayttaytymista. Sisdisilla motivaatiotekijoilla tarkoitetaan ihmisten térkeiksi
kokemiaan psykologisia tarpeita ja arvoja ja ulkoisilla motivaatiotekijoilla tarkoitetaan puolestaan
tyontekijan ulkopuolella olevia ymparistotekijoitd, kuten palkkiojérjestelméd seka tyon luonnetta.
Palkkiojérjestelman odotetaan olevan seurausta méardtynlaisesta tyokayttéytymisesta Myos
yhteenkuuluvuuden tunne ilmenté& ulkoista motivaatiota. (Lamsa & Hautala 2005, 80.)

Klassisia motivaatioteorioita kayttdessa on hyva muistaa, ettel niista juurikaan vality ihmisten
ké&yttaytymisen monimutkaisuus ja ristiriitaisuus, vaan ne pyrkivéa luomaan ihmisista ja heidéan
kéyttaytymisestddn hyvinkin homogeenisen kuvan. Ihmisten tyokayttaytymista tutkittaessa
rationaaliset motivaationakokulmat ovat kuitenkin  hyvaksyttyjd, koska ihminen toimii
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organisaatiossa melko kapea-alaisessa ja kontrolloidussa roolissa. (Juuti 2006, 65.)

Tyomotivaation muodolla viitataan kunkin tyontekijan sisdiseen vireystilaan, jota on mahdollista
ainoastaan likimaardisesti arvioida ja mitata. Suunnalla viitataan puolestaan siihen tavoitteeseen,
johon motivaatio kohdistuu. Organisaation kannalta kaikkein edullisinta on tilanne, jossa seka
tyontekijan ettd organisaation tavoitteet kohdistuvat samaan asiaan. Tall6in tyontekija tekee
tyotansa organisaation tavoitteiden kannata parhaimpaan mahdolliseen suuntaan. Tyomotivaation
kestolla kuvataan puolestaan tyomotivaation gjallista ulottuvuutta, joka kertoo kuinka kauan
tyontekija jaksaa olla motivoitunut jotain tiettya tyotehtévad kohtaan. Toisilla tdma motivaatio
saattaa kestda vuoskausia, kun taas toisilla se voi ilmeta vain hetkellisind sykéyksind. Viimeisella
tyomotivaation ulottuvuudella, eli voimakkuudella, viitataan nimensd mukaisesti motivaation
madraan tiettya tyotehtédvad kohtaan. Parhaimmillaan tuo motivaation voimakkuus voi olla
suoranaista intohimoa tyota kohtaan, jolloin tyontekija suorastaan nauttii tehtdvastéan. (Lamsa &
Hautala 2005, 81.)

Frederick Herzberg on méaritellyt tydstd saatujen tunnustusten ja saavutusten, mahdollisuuden
motivaatioon vaikuttavia tekijoitd. Pé8asiassa nuo tekijat vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon
positiivisella tavalla, mutta vastakkaisiakin tapauksia ovat myohemmét tutkijat todenneet. Kaiken
kaikkiaan tyomotivaation voi todeta olevan hyvinkin yksilokohtainen ja monimutkainen ilmio,
johon vaikuttavat hyvin monet eri tekijét. Y hteista néille vaikutuksille voi kuitenkin katsoa olevan
sen, ettd motivaatiolla on sindnsa hyvinkin positiivinen vaikutus ihmisten tyosuoritukseen.
(Herzberg 2003, 91-92.)

Toisaalta tyomotivaation ja siten myos tyosuoritusten on todettu kérsvan, mikéli organisaation
toiminnassa ja sen pelisddnndissa on puutteita. Tyotehtavien madritteleméttomyys johtaa
sekaannukseen ja sSita kautta tyontekijoiden valisiin rigtiriitoihin. Mikéi ihmisella el ole
mahdollisuutta toteuttaa itsedan ty0ssd, johtaa tdméa helposti turhautuneisuuteen ja alhaiseen
tyomotivaatioon. Tdlainen tilanne on varsin tyypillinen hyvin hierarkkisissa ja sédnndnmukaisissa
organisaatioissa, jossa tyontekijoiden toiminta on pitkalle standardoitua. Téasta on seurausta alhainen
vastuunotto, jolloin ns. vapaamatkustusta voi ilmeta. (Lamsa & Hautala 2005, 153.)
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3.3.3 Tyon hallinta

Tyon hallinnalla tarkoitetaan tyontekijélla olevaa valtaa ja mahdollisuuksia vaikuttaa oman tyonsa
olosuhteisiin ja sisaltéon. Hallinnan kohteita voivat olla esimerkiksi ty6ta koskevien toimenpiteiden,
toiminnan tavoitteiden ja olosuhteiden suunnittelu. Hallinta on kasitteend sidottu tavoitteelliseen
toimintaan, jota ilman el koko hallinnan kéasite ole mielek&s. Varsinaisten hallintamahdollisuuksien
lisdksi tyon hallinnassa on merkittévad, etta tyontekija myods omaa riittévat kyvyt ja taidot
mahdollisuuden kasvaa, vahvistaa kyseisen henkilon kykya asettaa yha vaativampia paaméaria
itselleen ja selvitd entistd vaikeammista tilanteista. Liukuhihna- ja toistoty0 ovat puolestaan
esimerkkeja alhaisen tyon hallinnan tunteen antavista toisté ja ne voivat pahimmillaan surkastuttaa
tyontekijan hallintamahdollisuuksia lagjemminkin hénen elamasséan. (Rehnbéack & Keskinen 2005,
6—7; Soini ym. 2002, 16-18.)

Tyon hallinnalla katsotaankin olevan merkittéva yhteys tyontekijGiden fyysiseen ja psyykkiseen
terveyteen. Tyonsa hyvin hallitseva tyontekija viihtyy ty6sséan, hdnen tyonsa on laadukasta ja han
on myos sitoutunut tydhonsa. Hyvalla tyonhallinnalla on myds edistéava vaikutus tydhyvinvoinnin,
tyon ja tydyhteison kehittdmiseen. My0Gs tyontekijoiden vaihtuvuus on hyvan tyon hallinnan
omaavissa organisaatioissa vahdinen. Huono tydon hallinta lisdd puolestaan altistusta
tyouupumukselle, mielenterveysongelmille, sydantaudeille seka tuki- ja litkuntaelinsairauksille.
Néiden seuraukset ndkyvét tyoyhteisdn lisdantyneina sairauspoissaoloina. Voidaankin sanoa, etté
tyon hallinnalla on merkittéva vaikutus koko tyoyhteisoon. (Rehnbéack & Keskinen 2005, 6-7.)

Tyon hallinnan katsotaan koostuvan neljasta eri osa-alueesta. Namé ovat tydn monipuolisuus,
osallistumismahdollisuudet, vaikutusmahdollisuudet seka tyoyhteison sosiaalinen tuki (Kunnallinen
tyomarkkinalaitos 2005, 29). Ensimmaéinen ja ehkdpd keskeisin tyon hallinnan osa-alue on
monipuolinen ty6. Paras tilanne tyontekijalla on silloin, kun hanella on mahdollisimman tarkka
kuva oman tyonsa piirteista ja siihen kohdistuvista odotuksista. Tarkeda on myds, etta tyo vastaa
mahdollisimman hyvin kyseisen tyontekijan taitoja ja osaamista, eika aiheuta hanessa turhautumista,
joita yksipuoliset ty6t voivat tyontekijoissa helposti aiheuttaa. Tyon hallinnan kannalta ideaalisin
tilanne lienee silloin, kun monipuolista tyota tekevalle tyontekijalle annetaan mahdollisuus ottaa itse
vastuuta omasta ty0staan ja tehda paétoksia siihen liittyen. Talloin tyontekijd useimmiten kokee
myos tyonsa mielekkaaksi.
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Tyontekijan osallisumismahdollisuudet ovat toinen keskeinen tyon hallintaan vaikuttava tekija
Osallistumismahdollisuudet koskevat niin itse tyotd, tyoolosuhteita ja tyOympéristoa koskevien
padtbsten suunnittelua. Kaytannossa tyontekijat osallistuvat ndihin pddtoksiin ennalta sovittujen
tiedonkulku- ja osallistumisjarjestelmien kautta. Muutostilanteissa nama jarjestelmét ovat erityisen
tarkeitga, glla tietamattomyys ja erilaiset huhut aiheuttavat helposti tyontekijoissa pelkoja ja
toiveiden savyttamia uskomuksia. (Jarvinen 2003, 100-101.)

Tyontekijan vaikutusmahdollisuudet tarkoitetaan hyvin pitkdlle samantyyppisid asioita, kuin
osallistumismahdollisuuksistakin -~ puhuttaessa.  Vaikuttamismahdollisuuksista  puhuttaessa
tarkoitetaan kuitenkin yksittéisen henkilon tyohon liittyvistd tekijoistd, ekd niink&an koko
organisaatioon vaikuttavista asioista. Kéytanntssa vaikuttamismahdollisuuksilla tarkoitetaan
mahdollisuuksista vaikuttaa omiin ty6tehtaviin, tyovdlineisiin ja -menetelmiin, tyotahtiin,
tyojarjestykseen seka toiden aikatauluihin ja jakoon. Vaikuttamisen voidaan nahda myos koskevan
tyoyhteison keskendén sopimia pelisééntoja.

Viimeisena tyon hallinnan osa-alueena voisi nédhda tydyhteison sosiaalisen tuen. Sosiaalisella tuella
tarkoitetaan esimiehilta ja kanssatyontekijoilta saatavaa apua, tukea, arvostusta sekd palautetta.
Toimivassa tyoyhteisossa tyontekijoilla on mahdollisuus tarvittaessa pyyt&a ja antaa tukea, koska
tyoyhteison ilmapiiri on avoin ja kannustava. Myo6s palaute on luonteeltaan rakentavaa.

Tyontekijan kannalta on térkeéd, etta hanelld on mahdollisuus vaikuttaa oman tyonsa kuvaan ja sen
monipuolisuuteen, jolloin han myos antaa yksitoikkoista tyota tekevéd tyontekijdd suuremman
panoksen organisaation kayttoon. Tyontekijélla on myds oltava mahdollisuus pyytda tarvittaessa
tukea ja apua seka kanssatyontekijoiltaan ettd esimieheltdan, mikali tilanne niin vaatii. Hyvan tyon
hallinnan ja keskinaisen luottamuksen omaavassa organisaatiossa tallainen toiminta on mahdollista.
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4TUTKIMUSKOHTEEN ESITTELY

4.1 Kunta- ja palvelurakenneuudistus

Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen tavoitteena on syventda kuntien yhteistoimintaa ja yhteistyota
kaikilla aluetasoilla, jotta kunnat kykeneva vastaamaan paremmin tuleviin haasteisiin ja
turvaamaan kuntalaisten palvelujen saatavuus. Tdhan tavoitteeseen pyritdan vahvistamalla seka
kunta- ettd palvelurakennetta Kuntarakennetta pyritéan ensisijaisesti vahvistamaan kuntaliitosten
valityksella liittamalla kuntia yhteen joko kokonaisesti tai osittain. Palvelurakennetta pyritéan
puolestaan vahvistamaan kokoamalla lagjempaa vaestbpohjaa edellyttéavia palveluja aiempaa
suuremmiksi kokonaisuuksiksi ja lisddmalla kuntien valista yhteistoimintaa. (L 169/2007, 48.)

Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen voi karkeasti katsoa koostuvan kolmesta eri pédvaiheesta.
Nama vaiheet ovat uudistuksen suunnitteluvaihe, uudistuksen valmisteluvaihe sek& uudistuksen
taytantoonpanovaihe. Naistd enssimméinen eli uudistuksen suunnitteluvaihe akoi 11.5.2005
hankkeen johtamisesta vastaavan valtioneuvostossa toimivan peruspalveluohjelmaa valmistelevan
ministeritydryhman seka sSisdasainministerion asettaman kunta- ja palvelurakenneryhmén
perustamisen myoéta. Ministeritydoryhman puheenjohtagjana toimi tuolloin valtionvarainministeri
Eero Heindluoma. Tydryhméssa oli myos edustgjisto viidestd muusta ministeriosta seka Suomen
Kuntaliitosta. Rakenneryhmén puheenjohtajana toimi puolestaan silloinen alue- ja kuntaministeri
Hannes Manninen ja muut jasenet koostuivat eri ministerididen sek& Suomen Kuntaliiton
hallituksessa edustettuina olleiden ryhmien jasenistd. Rakenneryhman ja sen alaisten
valmisteluryhmien tarkoituksena oli pohtia hankkeen alueellisen toteuttamisen, sosiaali- ja
terveyspalvelujen, opetus- ja kulttuuripalvelujen sek& teknisten ja muiden palvelujen
osakokonaisuuksia. Ndiden selvitysten pohjalta tuli rakenneryhmaén laatia ehdotus kunnilta valtiolle
girtyvigad tehtavista seka selvittéa niiden vaikutus kuntien ja valtion véliseen taloudelliseen
suhteeseen 31.12.2006 mennessi. Néiden selvitysten pohjalta rakenneryhma péétyikin laatimaan
kolme erindistd muutosmallia, jotka olivat peruskuntamalli, piirimalli sek& aluekuntamalli.
(SM043:00/2005; Peltoméki 2006, 46.)

Naista malleista peruskuntamalli olisi luonteeltaan hyvinkin nykyisten kuntien kaltainen. Siina
kunnilla séilyis seka palvelujen tuottamisvastuu etta rahoitusvastuu. Tavoitteena olis vahintéan 20
000 - 30 000 asukkaan kunta. Siina tapauksessa, ettel kunta saisi véestopohjaansa kyllin isoksi,
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tuotettaisiin  sosiaali- ja terveyspalvelut kuntien yhteisella sopimuksella.  Piirikuntamallissa
sosiaalihuolto, perusterveydenhuolto ja erikoissairaanhoito jarjestettdisiin vahintéan 100 000
asukkaan piireissg, jotka puolestaan olisi jaettu vahintéan 20 000 asukkaan palvelualueisiin.
Valtionosuudet maksettaisiin edelleen kunnille, jotka puolestaan suorittaisivat maksut piireille.
Néiden sosiaali- ja terveyspiirien olisi sitten mitoitettava toimintansa ndiden maksujen perusteella
Kolmannessa mallissa, eli aluekuntamallissa Suomi jaettaisiin noin 20 aluekuntaan, joilla olisi seka
verotusoikeus etta pavelujen jarjestamisvelvollisuus. Nykyisista kunnista tulisi [dhikuntia, jotka
huolehtisivat 1&hidemokratiasta seka vastaisivat joistakin tehtévisté yhdessa aluekuntamallin kanssa.
(Peltoméki 2006, 12.)

Rakenneryhman saatua nama& mallit luotua, koitti kunta- ja palvelurakenneuudistuksen
suunnitteluvaiheessa lokakuulta 2005 aina helmikuulle 2006 kestanyt aluevaihe. Téman aluevaiheen
tarkoituksena oli saada aikaan mahdollismman kattava keskustelu alueita kohtaavista tulevaisuuden
haasteista seka selvittdd keinot, joilla ndihin  muutoksin  kyettéisiin  vastaamaan.
Peruspalveluohjelmaa valmisteleva ministerityéryhma ei laittanut rakenneryhman laatimia malleja
mihink&an jarjestykseen, vaan alueiden tuli arvioida malleja omista lahtokohdistaan kasin.
Lopputuloksena oli, etta valtaosa aueista piti peruskuntamallia parempana vaihtoehtona kuin
piirimalia tai aluekuntamallia ja piirteita tésta onkin luettavissa myohemmastd kunta- ja
palvelurakenneuudistusta koskevasta | ainséadannosta.

Suunnitteluvaiheen tuloksena eduskunnalle annettiinkin kasiteltavaks hallituksen esitys kunta- ja
palvelurakenneuudistuksesta seka kuntajakolain ja varainsiirtoverolain muutoksesta. Kyseiset lait
hyvaksyttiinkin mydhemmin eduskunnassa 9.2.2007 ja ne tulivat voimaan yhdessa kahden kunta- ja
palvelurakennemuutokseen liittyvan asetuksen kanssa 23.2.2007. Puitelain  keskeisimpana
tarkoituksena on vahvistaa kunta- ja palvelurakennetta paremman tuottavuuden takaamiseksi seké
menojen hillitsemiseksi kunnallisesta kansanvallan l8htokohdista kasin. Silla luodaan myos
edellytykset myohemmalle lainsdadannolliselle ja hallinnolliselle uudistustyolle, joka on tarkoitus
toteuttaa vuoteen 2009 mennessd. Puitelailla pyritédn myos uudistamaan kuntien rahoitus- ja
valtionosuugjarjestelmia sekd tehtavanjakoa. Myos kuntien jarjestdmien palvelujen
ohjaug érjestelmid on tarkoitus kehittdd. (L 169/2007, 18; Peltoméaki 2006, 8.)

Puitelain tarjoamista keinoista néiden tavoitteiden saavuttamiseksi on luettavissa selkeasti piirteita
peruskuntamallisa.  Kuntarakenteen vahvistamisen keinoksi kyseisessd laissa mainitaan
kuntaliitosten toteuttaminen ja palvelurakennetta pyritddn puolestaan vahvistamaan luomalla
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lagjempia véestopohjia kuntien valista yhteistoimintaa lisédmalla Kuntaliitokset pyrité&n saamaan
aikaan tyossakayntialueiden ta muiden toiminnallisten kokonaisuuksien ympérille, jolloin
palvelujen jarjestamiselle on riittévét edellytykset. Perusterveydenhuollossa ja siihen kiinteasti
liittyvien tehtdvien hoidossa riittdvan vaestopohjan on arvioitu olevan 20 000 asukasta ja
ammatillisessa koulutuksessa puolestaan 50 000 asukasta. Kuntajaon muutoksia pyritdan puolestaan
kannustamaan yhdistymisavustuksin, jotka ovat luonteeltaan sita suurempia mita aikaisemmin ja
mitd lagjemmalla volyymilla kyseiset yhdistymiset toteutetaan. Y hdistymisavustukset pienentyvét
joka toinen vuos ja loppuvat lopulta kokonaan vuoden 2013 jalkeen. Perusterveydenhuoltoa
lagjempaa vaéestOpohjaa edellyttavat palvelut, kuten vammaisten erityishuollon ja
erikoissairaanhoidon  jarjestdminen toteutetaan puolestaan jakamalla maa nykyisten
sairaanhoitopiirien mukaan kuntayhtymiin. (L 169/2007, 4—68.)

Kun organisaatiossa lahdetéén tekemdan rakenteellisia muutoksia, on itsestéan selvéd, ettd se
aiheuttaa muutoksia myds henkiléston asemassa. Muutoksen mahdollisesti  aiheuttaman
epavarmuuden lieventamiseksi on puitelakiin siséllytetty kohta, joka takaa tyontekijalle suojan
taloudellisia ja tuotannollisia irtisanomisperusteita vastaan tdman siirtyessa kuntaliitoksen myota
uuden tyonantgjan palvelukseen. Irtisanomissuoja on voimassa Seuraavat viisi vuotta sirron
tapahtumisesta. Huomioitavaa kuitenkin on, ettel suoja koske kuin kuntaliitostapauksia ja
yhteistoimintavaihtoehdossa e kyseista suojaa sovelleta. (L 169/2007, 148.)

Naiden yleispiirteisten kaikkia kuntia koskevien sdanndsten liséksi on laissa myos eritelty joitakin
tehtavig, joita edellytetéén vain osalta kuntia. Yksi néistéa on pédkaupunkiseutua koskeva velvoite,
jossa vaaditaan Espoon, Helsingin, Kauniaisen ja Vantaan kaupungeilta suunnitelmia siitg, kuinka
maankayttod, asumista ja liikennetta yhteensovitetaan sekad kuinka kuntargjoja ylittévaa palvelujen
kayttod edistetdan kyseisella alueella. Myds maakuntien keskuskaupunkien tulisi laatia vastaavat
suunnitelmat  siitd, kuinka yhteisty6ta lahikuntien kanssa kehitetéan. Puitelaista [6ytyy myds
sdannos valtion ja kuntien toimenpiteistéa taloudellisten tunnuslukujen perusteella erityisen

vaikeassa asemassa olevien kuntien palveluntarjonnan turvaamiseksi. (L 169/2007, 78.)

Uudistuksen taytantéonpanon valmisteluvaihe jatkoi kesdlla 2006 siitd, mihin suunnitteluvaihe oli
jéényt. Tassa valheessa vastuu uudistuksesta siirtyi kunnille, joiden tehtéavaks tuli laatia selvitykset
uudistuksen  rakennemuutoksista ja  toimenpidesuunnitelmista  koskien  kunta- ja
palvelurakenneuudistuksen vaikutuksia omalla alueellaan ja palauttaa ne sisdasiainministerioon
31.8.2007 mennessa. Kevadlla 2007 sisdasiainministerio asetti hallinto- ja kuntaministerin johtaman
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seurantaryhman arvioimaan naita kuntien tekemia suunnitelmia sek& hankkeen toteutumista
yleensdkin. Koostumukseltaan seurantaryhma on hyvinkin rakenneryhmén kaltainen, silla
seurantaryhman puheenjohtgjana toimii hallinto- ja kuntaministeri Mari Kiviniemi ja muut j&senet
koostuvat rakenneryhman tavoin eri ministerididen sekd Suomen Kuntaliiton hallituksessa
edustettuina olevien ryhmien jasenista Seurantaryhméan tarkoituksena on kuntien selvitysten
arvioimisen lisdksi myos tukea lainvalmistelu- kehittamistyoté yhteistoiminnan ja kuntajaotuksen
muutosten edistamiseksi. (SM046:00/2007.)

Taman jalkeen kunta- ja palvelurakenneuudistuksessa onkin jaljella enda vaihe, jossa varsinaiset
muutokset toteutetaan. Sisdasiainministerion kuntaosaston hallitusneuvos Arto Sulonen on todennut,
ettei alle 20 000 asukkaan kunnalla ole mahdollisuutta jattaytya sosiaali- ja terveyspalvelupiirin
ulkopuolelle, mikali kunta haluaa aikaansaada vakaan taloudellisen pohjan ja suoriutua samalla
tehtavistdan. Han toteaakin alle 20 000 asukkaan kunnilla olevan kolme vaihtoehtoa suoriutua
puitelain edellytyksistéd. Kyseinen vaestopohja on saastava aikaiseksi yhteistoimintamalleista joko
kuntayhtyman tai isantékuntamallin kautta tai sitten toteuttamalla kuntaliitos jonkin viereisen
kunnan kanssa. (Maaselka 11.10.2007, 9.) Uudistuvan Hameenlinnan tapauksessa toteutetaan néista
vaihtoehdoista nimenomaan kuntaliitos, joten esittelen téta seuraavaksi hieman tarkemmin.

Kuntaliitoksessa on kyse prosessista, jossa kahden tai useamman kunnan tarkoituksena on
muodostaa aikaisempaa tehokkaampi, Kkilpailukykyisempi ja asiakasldhtbisempi organisaatio.
Kuntaliitosten my6ta on mahdollista, ettd kuntien palvelu- ja rekrytointikyky kehittyisi pitkalla
tahtdimella. Myo6s kuntien kyky kehittd8 uusia ratkaisumalleja voisi paranevien synergioiden kautta
synnyttdd mahdollisuuksia muille hyodyille. Kilpaillukyvyn ohella myds kuntien taloudellinen
liikkumavara lisdantyisi, mika pienissd hyvankin taloudellisen tilanteen omaavissa kunnissa on
yll&ttavan pieni. (Kauppinen 2005, 45.)

Useimmiten varsinkin kuntaliitosten akuvaiheet ovat hyvinkin vaikeita ja ne voivat sisdltda
huomattavia konflikteja ja ristiriitoja Kuntaliitoksen onnistumisen kannalta on tarkeds, etta
prosessin keskeiset toimijat eli pagttgét, henkilostd ja kuntalaiset ovat kaikki yhtd mielta
muutoksen tarpeellisuudesta. ViestinndllA on todettu olevan merkittdvd vaikutus téssa
muutosprosessin  hyvaksymisessd. Oikeanlaisella johtajuudella tuosta muutosprosessista on
mahdollista saada aikaan onnistunut tulos, jolloin kuntien palveluntuotanto on turvattu ja
strateginen asema, taloudellinen tilanne seka tyoilmapiiri ovat kaikki kehittyneet parempaan
suuntaan. (Haveri & Majoinen 2000, 22.)
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Kaikille kunnille kuntaliitos e valttamétta olisi kuitenkaan onnistunut ratkaisu. Sellaisissa kunnissa,
joissa palvelukeskusten valinen ero on jo ennestéénkin suuri, vaikuttaisi hyvin epdtodenndkdiselta,
etta kuntaliitos aikaansaisi merkittavia hyotyja Yleisesti paéttgéat tuntuvat uskovan enemmankin
uusien palvelurakenteiden ja kuntien keskindisen yhteistyon kehittamisen synnyttdvan uusia
tuloksia. Kuntaliitosten kannatus on suurin niissd kunnissa, joissa vaestonmuutoksen vaikutusten
uskotaan olevan kaikkein voimakkaimpia. (Kauppinen 2005, 46.)

Kunta- ja palvelurakenneuudistus on aiheuttanut joitain muutoksia kuntajakolakiin. 9.2.2007
eduskunnan hyvaksymissd muutoksissa on ndhtdvissa piirteitd, joissa kuntia kannustetaan
monikuntaliitoksiin. Laissa esimerkiksi vahvistettiin valtion oikeutta jattda hyvaksymétta sellaisia
kuntaliitoksia, joilla ei ole edellytyksia tdman edell& mainitun vaatimuksen t&yttamiseksi. Keskeisin
piirre monikuntaliitosten kannustamiseksi ovat kuitenkin yhdisymisavustukset, joita mydnnetdan
vuosina 2008-2013 toteutettaville kuntaliitoksille. Na&ma yhdistymisavustukset koostuvat
perusosasta, lisdosasta seké kertoimista, joiden perusteella tukea maksetaan sitd enemman, mita
alkaisemmin ja mitd useamman kunnan kesken tuo yhdistyminen toteutetaan. Laissa on myos
pykdla yhdistymisen vuoks menetettyjen valtionosuuksien korvaamisesta tdysimaardisena
seuraavan viiden vuoden gan sekd korotetusta yhdistymisavustuksen perusosasta heikon
taloudellisen aseman omaaville kunnille. (L 170/2007, 38-418.)

Kuntien henkiléston kannalta oleellisinta lienee kuitenkin kunta- ja palvelurakenneuudistuslain
mééritelma henkiloston asemasta kuntaliitosten yhteydessa. Laki takaa sen, ettei tyonantajalla ole
oikeutta irtisanoa palvelusuhdetta tuotannollisilla tai taloudellisilla irtisanomisperusteillatilanteissa,
jossa henkilé siirtyy uuden tydnantgjan alaisuuteen kuntgjaon muutoksesta johtuen. Kielto on
voimassa seuraavat viisi vuotta henkildston uuden tyonantajan palvelukseen siirtymisen jalkeen ja
se koskee wuuden ja vanhan tyOnantgjan paveluksessa tydskentelevdd henkilostoa
kokonaisuudessaan. Irtisanomiskieltoa e kuitenkaan sovelleta, mikdli tyontekija Kkieltaytyy

vastaanottamasta tyonantajan hanelle tarjoamaa uutta tyétehtavéa tai virkaa. (L 169/2007, 138.)

4.2 Uudistuva Hameenlinna

Tutkimuksen kohdeorganisaationa toimivat Hauhon, Kalvolan, Lammin, Rengon ja Tuuloksen

kunnat, Hameenlinnan kaupunki sekéa Hameenlinnan seudun kansanterveystyon ja Lammin-
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Tuuloksen kansanterveystyon kuntayhtymét. Kyseiset organisaatiot valittiin tutkimuksen kohteeks
sen vuoks, ettd Hameenlinnan seudulla toteutetaan 1.1.2009 kuntaliitos sekd& pavelu- ja
toimintamallien uudistus osana kunta- ja palvelurakenneuudistusta ja tuo muutos koskettaa kaikkia
em. organisaatioitas Perusteluna valinnalla oli  se, etta tutkittaessa kunta- ja
palvelurakenneuudistuksen vaikutuksia kuntien henkiloston tyohyvinvointiin, oli |0ydettava
riittdvan suuri organisaatio, jossa tuo muutosprosessi oli jo tutkimusval heessa kdynnissi.

1.1.2006 Hameenlinnan seudulla aloitettiin palvelu- ja kuntarakenne tulevaisuudessa -hanke
(PATU), jossa pyrittiin selvittdma&an seudullisten palvelurakenteiden tila ja esittdd yhteistyon
tilvistAmisen vaihtoehtoja seka ilman ettd kuntarakennemuutosten kanssa. Elokuussa 2006
selvitysmies esitti selvityksensd pohjalta 1.1.2009 tapahtuvaa kuntarakennemuutosta. Hauhon,
Hameenlinnan, Kalvolan, Lammin, Rengon ja Tuuloksen valtuustot p&éttivétkin 26.11.2007
tehdylla padtoksella toteuttaa kuntien yhdistymisen selvityksen tekijan esittamana paivana. Taman
lisdksi Hameenlinnan seudun kansanterveystyon ja Lammin-Tuuloksen kansanterveystyon
kuntayhtyméa purkautuvat ja liittyvéat osaks Hameenlinnan kaupungin organisaatiota
(Kuntauudistuksen henkildstojarjestelyissi noudatettavat periaatteet 25.10.2007).

Selvitysmies péétyi esittdmaan kuntaliitosta rakenneratkaisuks Hameenlinnan seudulla, koska sen
katsottiin edistavan palvelujen jérjestéamista seudun vaestolle ja parantavan heidan elinolosuhteitaan
koko tyossékdyntialueen suunnittelun kautta. Uuden kunnan taloudellisen liikkumavaran katsottiin
my6s olevan nykyistd mallia kattavampi ja mahdollistavan taloudellisten vaihtelujen tasaamisen
nykyista paremmin. Uuden kunnan my6ta myds hallinnon médaréa on selvitysmiehen mukaan
mahdollista vahentda diten, ettd saataisiin aikaiseksi tehokkaampi johtamisjérjestelmd, jossa
|ahidemokratia olisi mahdollista sdilyttdd. Myos tehokkaammat palvelujen tuotantotavat olis
mahdollista ottaa kayttoon ilman nykyisia kuntarajoja. (Tuimala 2006, 26-27.)

Kevédn 2008 aikana osan em. kuntien ja kuntayhtymien tyontekijoiden keskuudessa tehtiin
osaamiskartoitus, jota oli tarkoitus hyddyntdd mahdollisessa henkiloston uudelleensijoittelussa.
Osaamiskartoituksen kohderyhméan kuului  henkil6itd organisaatioiden ylimmésta johdosta,
keskijohdosta, hallinnon asiantuntijoista seka muista toimistohenkildista. Osaamiskartoituksen teki
Sogsiaalikehitys Oy. Myos taman tutkimuksen kohdegjoukkona toimi tuo samainen
osaamiskartoitukseen osalistunut ryhméd. Pa&dyimme tdhan ratkaisuun sen vuoks, ettd tala
kyseisella ryhmalla oli jo jotain k&ytdnndn kokemusta itse muutosprosessista ja tdhdn ryhmaan
kuului kattavasti henkiloitd eri toimialoilta ja organisaatioista. Samaiset henkil6t soveltuivat

43



erinomaisesti tdman tutkimuksen kohdejoukoksi, silla mahdollisuus tyon kuvan muuttumisesta on
hyvinkin konkreettinen asia, jolla kuntaliitos ilmenee tyontekijoille. Myos kdytannon syyt painoivat
valinnassa, sill& osaamiskartoitukseen osallistuneiden henkildiden sahkdpostiosoitteet oli eritelty jo

valmiiksi, joten itse kyselyn toteuttaminen oli varsin yksinkertainen prosessi.



5 TUTKIMUSAINEISTON KERUU JA KASITTELY

5.1 Tutkimusmenetelma ja aineiston ker &aminen

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelméa. Perusteluna télle valinnalle oli se,
ettd kvantitatiivisella menetelmalla on mahdollista saada vastauksia suhteellisen helposti suureltakin
joukoltaihmisia Kvalitatiivinen tutkimusote el tassa tapauksessa tullut kysymykseen, koska talloin
tutkimuksen otantgoukon olis taytynyt olla huomattavasti toteutunutta pienempi, eikd eri
toimialojen ja organisaatioiden edustusta olisi saatu yhté kattavasti esille.

Itse aineisto kerdttiin Tampereen yliopiston kayttaméda e-lomaketta hyodyntamalla E-lomake
soveltui tdhan kayttoon erinomaisesti, silla kvalitatiivisen tutkimuslomakkeen laadinta oli siihen
hyvinkin yksinkertaista. E-lomakkeen kaytostda e myoskdan aiheutunut tutkimuksen tekemiselle
mitéan kustannuksia, joten siindkin mielessa valinta oli perusteltu. Sahkoisen kyselylomakkeen
avulla vastanneet saattoivat myOs esittéa mielipiteitédn anonyymisti, silla e-lomakkeeseen
annetuissa vastauksissa el ndy edes tutkimuksen laatijalle mitéén tietoja, joista vastagjat olisi
mahdollista tunnistaa. Itse vastaaminen kyseiseen lomakkeeseen on myds varsin vaivatonta, mutta
toisaalta séhkoiseen lomakkeeseen on kenties helpompi jattéé vastaamatta kuin paperiseen versioon.
Tata pidetéénkin yleisesti sdhkdisen lomakkeen suurimpana ongelmana. Toinen huono puoli e
lomakkeessa on se, ettel tutkimuksen laatija pysty milléédn tavalla valvomaan sitd, kuka
lomakkeeseen itse asiassa vastaa. Sama henkild voi myds vastata lomakkeeseen useamman kuin
yhden kerran tai valittéd linkin henkil6ille, jotka eivét kuulu tutkimuksen otantgjoukkoon. T&ssi
asiassa tutkimuksen laatijan on vain pystyttéva luottamaan vastagjiin.

Ennen kyselyn kéytannon toteuttamista riittavaks vastausmaéréks arvioitiin n. 100 vastausta,
jolloin aineistosta olisi mahdollista |oytéd tilastollisesti merkittdvid havaintoja. Taman
vastausmaaran takaamiseksi linkki E-lomakkeella laadittuun kyselylomakkeeseen |&hetettiin
kaikkiaan 301 henkilolle. Kyselyyn annettiin vastausaikaa torstaista 5. kesdkuuta 2008 aina
perjantaihin 13. kesdkuuta 2008 agti. M&ardaikaan mennessd vastauksia kertyikin yhteensd 115
kappaletta, joista 111 otettiin mukaan tutkimuksen aineistoks. Loput nelja vastausta olivat tyhjia,
joten katsoin aiheelliseksi j&ttaa ne jo tassé vaiheessa analyysin ulkopuolelle.
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5.2 Mittarin rakenneja tutkimustulosten kasitteleminen

Tutkimuksen mittari koostui taustakysymysten ja muutoksen henkisen prosessoinnin vaihetta
kuvaavan kysymyksen lisaksi seitsemasté eri kysymyspatterista. Enssmmaiset nelja kysymyspatteria
koostuivat muutoksen hallintaa, tyotyytyvéisyyttd, tyomotivaatiota ja tyon hallintaa koskevista
taman hetken kokemuksia ndistd asioista. Seuraavissa kolmessa kysymyspatterissa kysyttiin
puolestaan tyotyytyvaisyyttd, tyomotivaatiota ja tyon hallintaa koskevia véittamia gjalta ennen
muutosprosessia. Tarkoituksena oli analyysivaiheessa verrata taman hetken ja muutosprosessia
edeltdneen gan kokemuksia keskendn, jolloin olis saatu kuva, mitd muutoksia

tyotyytyvaisyydesss, tydmotivaatiossa ja tyon hallinnassa on tapahtunut muutosprosessin aikana.

Valitettavasti kyselylomake e kuitenkaan onnistunut téssa tavoitteessa halutulla tavalla. Vastagjat
kokivat muutosprosessia edeltanytta aikaa kuvaavat vaitteet sen verran epaselviksi, etta niihin
vastaaminen koettiin melko vaikeaksi. Kyseiset tyOtyytyvaisyyttd, tydmotivaatiota ja tyon hallintaa
koskevat véittamédt eivat antaneet analyysia varten oikeastaan mitéan tutkimuksen kannalta
hyodyllista tietoa, joten katsoin parhaimmaks ratkaisuks jéattda namé kolme patteria kokonaan

analyysin ulkopuolelle.

Kyselylomakkeessa esitettyihin véitteisiin vastagjat saattoivat valita vastauksensa padasiassa 5-
portaiselta Likert-asteikolta, jonka toisessa pédssa oli vaihtoehtona "Taysin eri mieltd” ja toisessa
p&éssa " Taysin samaa mieltd’ -mielipiteet. Tutkimuslomakkeen lopussa oli viela kaksi avointa
kysymystd, joista ensimmaisessd tiedusteltiin vastagjilta, mitkd tekij& ovat heidédn omasta
mielestddn vaikuttaneet tyohyvinvointinsa kehittymiseen ja toiseen kysymykseen he saattoivat
kirjoittaa vapaasti kommenttejaan. Tutkimuksen kyselylomake on esitelty liitteessa 2.

5.3 Tutkimuksen luotettavuuden arvioiminen

Koko tutkimuksen luotettavuus riippuu hyvin pitkalti siitd, kuinka luotettava tutkimuksen mittari on.
Mittarin luotettavuutta mitataan yleensa kahdella eri asialla: reliabiliteetilla ja validiteetilla.
Reliabiliteetilla viitataan tutkimuksen toistettavuuteen. Jos mittari on reliaabeli, olisivat tulokset
aina hyvinkin samankaltaiset tutkittaessa jotain tiettya ilmiota Validiteetilla viitataan puolestaan

siihen, mitataanko tutkimuksessa juuri sitd, mité on tarkoituskin mitata. (M etsémuuronen 2006, 66.)
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Erés tapa mitata mittarin reliabiliteettia on tarkastella sen siséistd yhtenevyyttd, i konsistenssia,
yhteinen alfan arvo on 0,944. Korkea reliabiliteetti kertoo mittarin osioiden mittaavan
samantyyppista asiaa ja erottelevan luotettavasti ja tehokkaasti mitattavat yksikot toisistaan. 0,60 on
yleisesti pidetty alfan matalimpana hyvaksyttévana arvona, joten mittaria voidaan ndiden véitteiden
osalta pitéd erittdin luotettavana. (Metsdmuuronen 2006, 68-70.) Kunkin kysymyspatterin
konsistenssia on myos tarkasteltu omana kokonaisuutenaan ja saadut tulokset on esitelty liitteessa 5.

Tutkimuksen validius on jaettavissa ulkoiseen ja sisdiseen validiteettiin. Ulkoisella validiudella
tarkoitetaan yleisesti ottaen sitd, kuinka yleistettava tutkimus on. Sisdinen validius voidaan
puolestaan jakaa useammallakin eri tavalla pienempiin osiin, mutta padasiassa niissa tutkitaan,
mittaavatko mittarissa ja ylipadtéan tutkimuksessa kaytetyt kasitteet tutkimuksen taustalla olevaa
teoriaa. Téassa tutkimuksessa mittariston osiot ja yksittdiset mittarit on johdettu suoraan teoriasta,
joten katsoisin tutkimuksen validiteetin olevan riittava.

5.4 Tutkimusaineiston kasittely

Tutkimuksen aineiston analysointi suoritettiin SPSS-taulukkolaskentaohjelmalla. Aluks tarkastelin
saatujen tulosten keskilukuja ja asetin véitteita pattereiden sisdlla jarjestykseen sen mukaan, mihin
vastagjat olivat keskiméaarin eniten tyytyvaisia. Vastausten keskiluvut on esitetty liitteessa 4. Taman
jadlkeen tarkastelin annettujen vastausten ja taustamuuttujien valisid korrelaatioita saadakseni
selville, milla taustamuuttujista oli tilastollisesti merkittavdd vaikutusta annettuihin vastauksiin.
Niissd tapauksissa, missa tilastollisesti merkittéavaa korrelaatiota oli havaittavissa, tarkastelin
seuraavaksi keskiarvojen eroavaisuuksia eri ryhmien valilla Keskiarvojen testaamiseen kaytin
padasiassa parametrista t-testia Parametrisen t-testin  k&yttaminen edellyttdd vahintdankin
valimatka-asteikollista muuttujaa, muuttujan normaalijakautuneisuutta seka riittavan suurta
otoskokoa (Metsdmuuronen 2006, 564).

Koska tyopaikan ihmissuhteita koskevat vaitteet on esitetty alkoinaan valimatka-asteikollisella

Likert-agteikolla ja tutkimuksen otoskoko oli 111 (N > 30), oli t-testin k&yttdminen yleensa

mahdollista. Niissd tapauksissa, missa parametrisen t-testin kayttdminen el ollut muuttujan
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normaalijakautuneisuuden vuoks sallittua, kaytin keskiarvojen testaamiseen Mann-Whitneyn U-
testia Muuttujien normaalijakautuneisuutta tarkastelin Kolmogorov-Smirnov-testilla

kuntoisuutta tarkastelin Kaiser-Meyer-Olkin-testilla ja Bartlettin svérisyystestilla. Kaiser-Meyer-
Olkin-testista saatu arvo 0,833 oli suurempi kuin minimiarvona pidetty 0,6 ja Bartlettin
svadriystestista saatu arvo oli 0,000 (p < 0,05), joten korrelaatiomatriisia voitiin pitéa soveliaana
padkomponenttianal yysiin. Padkomponenttianalyysin tulokset on esitetty tarkemmin liitteessa 6.
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6 TUTKIMUKSEN ANALYYTTINEN OSUUS

6.1 Taustamuuttujat

Tutkimugjoukolta tiedusteltiin  yhteensd yhdeksdd eri taustamuuttujaa, joiden perusteella on
tarkoitus selvittda eri ryhmien valisia eroavaisuuksia. Nama taustamuuttujat ovat sukupuoli, k&,
nykyinen tyonantaja, toimiala, koulutus, tydvuodet nykyisen tyonantajan palveluksessa, tydvuodet
nykyisessd tyotehtévassa, tyosuhteen luonne seka tyodskenteleminen esimiestehtévissa
Taustamuuttujista ik, tyonantaja, koulutusaste seka vuodet nykyisen tyonantajan palveluksessa ja
nykyisessa tyOpaikassa luokiteltiin uudelleen my6hemp&d analysointia varten. Alla on lueteltu
joitakin keskeisia asioita kustakin taustamuuttujasta, mutta tarkemmat tiedot néet liitteesta 3.

Kyselyyn vastanneista henkildistd 81,1 % oli naisia, kun miespuolisia henkil6itéd vastagjista oli
18,9 %. Koska kyseessa oli jo valmiiksi kaksiluokkainen muuttuja, ei uudelleenluokittelua tarvinnut

tehdd, vaan saatuja tietoja voitiin kayttaa sellai senaan.

Vastagjien ikérakenne painottui 50 vuoden paikkeille, vastagjien keski-ian ollessa 50,02 vuotta.
Nuorin vastagjista oli 28-vuotias ja vanhin puolestaan 63-vuotias. lan suhteen vastaukset oli
luonnollisesti luokiteltava myohempaa analyysia varten ja tassa tapauksessa paédyin luomaan iasta
kolmiluokkaisen taustamuuttujan. Ensimmaisen ryhmén muodostavat 45-vuotiaat ja sitd nuoremmat
henkil6t, toisen ryhman 46-55 -vuotiaat ja kolmannen ryhméan 56-vuctiaat tai sitd vanhemmat
henkil6t.

Aineistoon saatiin vastauksia kaikista kuudesta kuntaliitoskunnasta sekd Hameenlinnan seudun ja
Lammin-Tuuloksen kansanterveystyon kuntayhtymista. Otoskoot olivat kuitenkin sen verran pienia
joidenkin yksikoiden tapauksissa, ettd katsoin aiheelliseksi luoda kyseisestd taustamuuttujasta
kolmiluokkaisen. 55,0 % vastanneista tyoskenteli Hameenlinnan kaupungin palveluksessa, joten
séilytin sen omana luokkanaan. Hauhon, Kalvolan, Lammin, Rengon ja Tuuloksen kuntien
palveluksessa tyoskenteli puolestaan yhteensa 32,4 % vastanneista, joten muodostin naista kunnista
yhteisen "Pienet kunnat” -nimisen luokan. Loput 12,6 % vastanneista tyoskenteli Hameenlinnan
seudun ja Lammin-Tuuloksen kansanterveystyon kuntayhtymissd, joten muodostin ndista

puolestaan yhteisen ” Kuntayhtymét” -nimisen [uokan.
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Toimialaa kysyttéessa saatiin jokaiseen ryhmaan useampi vastaus, joten katsoin nykyisen jaottelun
olevan tassi tapauksessa riittdva. Toimialojen yhdistaminen e muutenkaan tuntuisi tulosten
analysoinnin kannalta jéarkevalta ratkaisulta. Suurin yksittaisistd toimialoista oli perusturva ja
terveydenhuolto, jonka parissa tyoskenteli 45,0 % vastanneista. 27,9 % vastanneista tyoskenteli
keskushallinnon, 14,4 % koulutuksen ja kulttuurin, ja 12,6 % tekniikan ja ympériston parissa.

Kysyttéessa kohdejoukon koulutustaustaa, saatiin jokaiseen vastausvaihtoehtoon vastaavuuksia.
Otoskoot olivat kuitenkin joissakin tapauksissa sen verran pienid, etta vastausten
uudelleenluokittelu oli paikallaan. Riittavan suurien ryhmakokojen ja jarkevien kokonaisuuksien
aikaansaamiseksi jaoin vastaukset korkeakoulutettuihin, joihin kuuluivat ammattikorkeakoulun tai
yliopiston k&yneet henkil6t, sek& alemman koulutuksen omaaviin, joihin kuuluivat peruskoulun,
kansakoulun tai keskikoulun kayneet, lukion, ammatillisen tutkinnon tai opintoasteen tutkinnon
suorittaneet henkil6t. Vastanneista korkeakoulutettuja oli 50,5 % ja alemman koulutuksen omaavia
49,5 % henkil6ista.

Seuraava tiedusteltu asia oli, montako vuotta vastannut henkild oli tydskennellyt nykyisen
tyonantajan palveluksessa. Vastaukset jakaantuivat melko lagjalle, silla vastanneista pisin tydsuhde
oli 37 vuotta ja lyhimmét alle vuoden. Keskimé&érin tyontekijé olivat olleet nykyisen tyonantajan
palveluksessa 15,81 vuotta Tyodskentelyvuodet nykyisen tyonantgjan palveluksessa oli
luonnollisesti luokiteltava mybhempéa analyysia varten ja paadyin jélleen tekemaan luokittelun
viis vuotta ta véhemman, 6-10 vuotta, 11-20 vuotta ja yli 20 vuotta nykyisen tyOnantajan
palveluksessa toimineisiin henkil6ihin riittdvan suurien ryhmien aikaansaamiseksi. Vastanneista
nykyisen tyonantgjan palveluksessa alle kuusi vuotta tyoskennelleitéa oli 21,6 %, 6-10 vuotta
tyoskennelleité oli 20,7 %, 11-20 vuotta tydoskennelleitd oli 18,9 % ja yli 20 vuotta tydskennelleita
oli 36,0 %.

Kysyttéessa, montako vuotta vastannut henkild oli tyoskennellyt nykyisessa tyotehtévassa,
jakaantuivat vastaukset jalleen melko lagjalle. Pisin alka samassa tyotehtévassa oli 35 vuotta, kun
lyhimmé olivat ale vuoden mittaisia. Keskiméarin tyontekijét olivat olleet nykyisessa
tyotehtavassa 10,84 vuotta. Tyoskentelyvuodet nykyisessa tyotehtavassa oli myos luokiteltava
my6hempda analyysia varten ja paadyin tekemaan luokittelun viisi vuotta tai véhemman, 6-10
vuotta, 11-20 vuotta ja yli 20 vuotta nykyisessa tyotehtavassa toimineisiin henkil6ihin riittavan
suurien ryhmien aikaansaamiseksi. Vastanneista nykyisessd tyottehtévassa alle kuus vuotta
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tyoskennelleita oli 37,8 %, 6-10 vuotta tydskennelleité oli 21,6 %, 11-20 vuotta tydskennelleitd
myo6s 21,6 % jayli 20 vuotta tyoskennelleita oli 15,3 %.

Vastanneista perdi 93,7 % oli vakinaisessa tai toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa ja
ainoastaan 4,5 % maéraaikaisessa tydsuhteessa. Tasta syysta katsoinkin, ettei vastagjan tydsuhteen
luonteella ollut my6hempien analyysien kannalta mitédn merkitysta, joten j&tin tyosuhteen luonteen
tassa tapauksessa analyysien ulkopuolelle.

Vastanneista henkildista 32,4 % oli esimiesasemassa olevia henkil6itd ja 67,6 % muissa
tyotehtavissa olevia henkiloitd. Koska kyseinen taustamuuttuja oli jo valmiiksi kaksiluokkainen, ei
mitéan uudelleenluokituksia tarvinnut t&ssa vaiheessa tehdd, vaan taustamuuttuja sopi sellaisenaan
my6hempaan analyysiin.

Lopuksi tarkastelin vield taustamuuttujien valisia yhteyksid Eri muuttujien  valiset
korrelaatiokertoimet on esitetty oheisessa taulukossa (taulukko 1). Kavi ilmi, etta naita tilastollisesti
merkittavia yhteyksia 16ytyi yhteensi kahdeksan kappaletta. Taustamuuttujista osallisina néissa
yhteyksissa olivat sukupuoli, ik& koulutus, vuodet nykyisen tyOnantajan palveluksessa, vuodet

nykyisessa tyotehtavassa seka toimiminen esimiestehtévissa.

TAULUKKO 1 Havaitut korrelaatiot taustamuuttujien valilla

Vuodet Vuodet
Sukupuoli Ika Koulutus tydnantaja tydtehtava Esimies
0,303 -0,402
Sukupuoli (p=0,001) (p=0,000)
0,375 0,418
Ika (p=0,000) (p=0,000)
0,303 -0,374 -0,336 -0,507
Koulutus (p=0,001) (p=0,000) (p=0,000) (p=0,000)
Vuodet 0,375 -0,374 0,695
tydnantaja (p=0,000) (p=0,000) (p=0,000)
Vuodet 0,418 -0,336 0,695
tyotehtava (p=0,000) (p=0,000) (p=0,000)
-0,402 -0,507
Esimies (p=0,000) (p=0,000)

Sukupuolella ndyttda olevan yhteys seké koulutukseen etté toimimiseen esimiestehtéviss. Miehista
81,0 % vastanneista omaa korkeakoulutuksen, kun naisilla vastaava luku on 422 %.
Korkeakoulutusta alemman koulutuksen miehistd omaa puolestaan 19,0 % ja naisista 57,8 %.
Esimiesasemassa kyselyyn vastanneista miehista toimii puolestaan 71,4 % ja muissa tyotehtavissa
28,6 %. Naisista esimiesasemassa tyoskentelee 23,3 % ja muissa tyOtehtévissa 76,7 %.
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Suhteellisesti miehet nayttaisivét siis omaavan yleisemmin korkeamman koulutuksen ja toimivan

esimiesasemassa naisia yleisemmin.

Ei ole mik&an yllatys, etta idlla vakuttais olevan yhteys seka vuosiin nykyisen tyonantagjan
palveluksessa etta vuosiin nykyisessa tyotehtdvassa. Mitd kauemmin henkild on toiminut joko
nykyisen tyonantajan palveluksessa tai nykyisessd tyotehtéavassa, sitd vanhemmasta henkilosta
luonnollisesti on kysymys.

Sukupuolen liséksi koulutuksella nayttéisi olevan yhteys niin vuosiin nykyisen tyonantajan
palveluksessa, vuosiin  nykyisessd tyotehtdvéssa kuin toimimiseen esimiesasemassakin.
Korkeakoulutetut nayttéavat jakautuvan nykyisen tyonantajan palveluksessaolovuosien puolesta
melko tasaisesti eri ryhmien valilla, mutta alemman koulutuksen omaavista henkildista yli puolet
(50,9 %) on ollut nykyisen tyonantajan palveluksessa yli 20 vuotta. Nykyisessa tyotehtévassa
toimimisvuosien kohdalla tilanne ndyttéisi olevan hieman painvastainen, silla alemman koulutuksen
omaavat henkilot ndyttavat jakautuvan nykyisessa tyotehtavassdolovuosien puolesta melko
tasaisesti eri ryhmien valill, mutta korkeakoulutuksen omaavista henkildisté yli puolet (58,5 %) on
ollut nykyisen tyonantajan palveluksessa alle 5 vuotta EsSmiesasemassa toimivista henkildista
korkeakoulutuksen omaa 86,1 % ja alemman koulutuksen 13,9 % omaa vastanneista. Muista
tyontekijoista korkeakoulutus 10ytyy puolestaan 32,0 % henkil6ista ja alempi koulutus 68,0 %
henkilista.

Mydskéan yllatys el ole, etta nykyisen tydnantgjan palveluksessa vietettyjen vuosien ja nykyisessa
tyotehtavassa vietettyjen vuosien vdlilta 10ytyy hyvinkin voimakas yhteys. Luonnollisesti mita
kauemmin on tyoskennellyt nykyisessa tyotehtdvassa, sitd kauemmin on tyoskennellyt myos
nykyisen tyonantajan palveluksessa.

6.2 Organisaatiomuutos

6.2.1 Muutoksen henkinen prosessointi
Muutoksen henkisen prosessoinnin vaihetta selvittéessa henkilostdéa pyydettiin kertomaan, mika
seuraavigta vaittamista kuvasti heidan tuntemuksiaan kyseisella hetkella parhaiten. Kysymyksen

oletuksena oli, etta mita pidemmalla tyontekij&t muutoksen henkisessa prosessoinnissaan olivat, sitd
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positiivisempaan vaittdméaan he kykenivédt vastauksissaan samaistumaan. Saadut vastaukset on

esitetty taulukossa 2.

Vaittama Jakauma
Muutos on tullut niin voimakkaana, etta tunnen itseni toimintakyvyttomaksi. 5,0 %
Muutos tuntuu merkityksettomalta, kaikki jatkuu kuten ennenkin. 9,9 %
Muutos on hankaloittanut toimintaa ja tunnen itseni turhautuneeksi. 13,9 %
Muutos on vaistamaton toiminnan jatkuvuuden kannalta, tunnen itseni avoimeksi sen suhteen. 53,5%
Ymmarran taysin muutoksen merkityksen ja hyvéaksyn sen. Muutoksella on ollut positiivisia
vaikutuksia. 17,8 %

Kyselyyn vastanneista henkiloistd 71,3 % koki ymméartavansa taysin muutoksen merkityksen ja
hyvaksyvansa sen, tai tuntevansa itsensa ainakin avoimeksi muutoksen suhteen. Tastd voidaan
paételld, ettd organisaatiomuutoksen henkinen sulatusprosess on ollut valtaosalla vastagjista jo
varsin pitkalla kyselya tehtdessa. Kuitenkin loput vajaa 28,8 % vastanneista koki edelleen olevansa

joko turhautunut tai perdti lamaantunut muutoksen vuoksi.

Tarkasteltuani vastauksia kyselyn taustamuuttujien valossa saatoin todeta, ettei vastagjien
sukupuolella, idlld, nykyisella tydnantajakunnalla, toimialalla, koulutuksella, vuosilla kyseisen
merkitsevaa vaikutusta annettuihin vastauksiin. Sen sijaan esimiesasemassa tydskenteleminen
nayttais vaikuttaneen muutoksen henkisen prosessoinnin etenemiseen (taulukko 3). Tarkastellaan

seuraavaksi hieman tarkemmin keskiarvojen eroavaisuuden tilastollista merkitsevyytta

TAULUKKO 3 Muutoksen henkisen prosessoinnin ja taustamuuttujien valiset havaitut korrelaatiot

Esimiestehtavat
Muutoksen henkinen prosessointi -0,257 (p = 0,009)

Metsdmuurosen mukaan t-testid on mahdollista kayttéé keskiarvojen vertailuun eri ryhmien valilla
myos jarjestysasteikollisen muuttujan yhteydessd, kunhan annetut vastaukset ovat jakautuneet
normaalisti ja otoskoko on riittavan suuri (Metsdmuuronen 2006, 564). Otoskoko on tassa
tapauksessa riittévan suuri, joten taman suhteen ei ole ongelmaa (ks. Liite 4). Kolmogorov-
Smirnov-testi osoittaa kuitenkin, etteivét vastaukset ole jakautuneet normaalisti (p = 0,000), joten t-
testia e voida tassa tapauksessa kayttéd. Siirrymme siis k&yttamaan Mann-Whitneyn U-testia

Esimiestehtévien ja muutoksen henkisen prosessoinnin valista yhteytta tutkittaessa, sasadaan Mann-
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Whitneyn U-testin Z-arvoksi -2,565 ja tdman p-arvoksi 0,010. Saatu tulos siis osoittaa, etta
esimiesten ja muiden tyontekijoiden antamien vastausten keskiarvojen eroavaisuus on tilastollisesti
merkittavéa.

Kun tarkastellaan pelkastéén esimiesasemassa tyoskentelevien henkildiden antamia vastauksia,
voidaan huomata heidén olevan huomattavasti pidemmalla muutoksen henkisessé prosessoinnissa
kuin muut tyontekija. 82,9 % esmiesasemassa olleista koki ymmartavansa téaysin muutoksen
merkityksen ja hyvaksyvansa sen, tai tuntevansa itsensi ainakin avoimeks muutoksen suhteen.
Esimiesasemassa toimivien henkildiden esittémé kommentit myds tukevat saatuja tuloksia
Vakuttaa sltd, ettd uus toimintamalli aiheuttaa pientéa epdvarmuutta myds esimiehissg, mutta he
kokevat muutoksen enemmankin haasteena, jonka ovat valmiita ottamaan vastaan ja jonka
odotetaan tarjoavan uusia mahdollisuuksia. Esimiehistd ainoastaan 17,1 % tuns itsensa
turhautuneeksi tai lamaantuneeksi muutoksen vuoksi.

Muista tyontekijoistd 65,1 % koki ymmartavansa taysin muutoksen merkityksen ja hyvaksyvansa
sen, tal tuntevansa itsensd ainakin avoimeksi muutoksen suhteen. Kyseinen luku on siis
huomattavasti pienempi kuin esimiesten vastaava. Huomattavaa on, ettd peréti 34,9 % muista kuin
esimiesasemassa tyoskentelevistd henkiloista koki itsensa edelleen joko turhautuneeksi tai peréti
lamaantuneeksi muutoksen vuoksi. Yleisin tyontekijoiden esittdma kommentti muutokseen liittyen
oli epavarmuus uudesta toimintamallista ja ennen kaikkea omasta tyokuvastaan. Henkilstd on
myo6s kokenut, ettd ty6t ja kiire ovat lisééntyneet muutoksen my6ta Toisaalta muutoksesta ja
uudesta toimintamallista esitettiin myds positiivisia nékemyksia ja koettiin sen tarjoavan uusia
mahdollisuuksia. Nama nakemykset olivat kuitenkin kyselyd teht&essd viela varsin harvinaisia

muiden kuin esimiesasemassa tyoskentelevien henkil6iden keskuudessa.

6.2.2 Muutosviestinta

Osana muutoksen hallintaa koskevia kysymyksia henkilostoa pyydettiin arvioimaan, kuinka hyvin
oheiset muutosviestintéé koskevat véitteet ovat toteutuneet muutosprosessissa heidan mielestaan.
Véaittamiin saadut vastaukset on esitetty taulukossa 4.

Saaduista vastauksista huomataan, etta kuntaliitoksen valmistelua ja kdynnisgdmistd koskevaa
tiedottamista on valtaosa vastagjista pitanyt riittdvand, mutta muiden véitteiden osalta mielipiteet
ovat jakautuneet huomattavasti tasaisemmin. YIhadta alaspéin ja ahaalta ylospéin tapahtuneen
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tiedonkulun seka tyoyhteisgjen muutoskeskustelun riittdvyyden kohdalla [6ytyy hyvinkin
samankaltainen maéré kyseisten véitteiden kanssa niin samaa kuin eri mielté olevia henkildita

TAULUKKO 4 Muutosviestintdd koskevien vastausten jakautuminen

Taysin tai melko Ei samaa, Taysin tai melko
Vaittama eri mielta eika eri mielta samaa mielta
Kuntaliitoksen valmistelusta ja kdynnistdmisesta on
tiedotettu riittavasti 14,4 % 9,9% 75,7 %
Muutoksesta on keskusteltu riittdvasti tydyhteisbésséamme 39,6 % 15,3 % 45,0 %
Tiedonkulku ylh&dalta alaspain on toiminut sujuvasti 42,3 % 16,2 % 41,4 %
Tiedonkulku alhaalta yléspain on toiminut sujuvasti 30,0 % 40,9 % 29,1%

Tarkastellaan aluksi muutosviestintda yhtend kokonaisuutena. Pagkomponenttianalyysilla on
[Oydettavissa muuttuja, joka sisdltéa taulukossa 1 mainitut nelja viestintda koskevaa véitetta (ks.
Liite 6). Kaytdn ta&sta em. neljdn vadtteen Kkeskiarvojen edttdmastd muuttujasta
nimitysta "Muutosviestintd’. Kyseisen muuttujan tarkemmat arvot on esitetty liitteessa 4.
Tarkastellaan seuraavaksi, 10ytyyk0 muutosviestinndn ja taustamuuttujien vaélilta tilastollisesti

merkittavia korrelaatioita. Havaitut korrelaatiot on esitetty taulukossa 5.

TAULUKKO 5 Muutosviestinnan ja taustamuuttujien valiset havaitut korrelaatiot

Esimiestehtavat
Muutosviestinta -0,414 (p = 0,000)

Saaduista tuloksista ndhdaéan, etta ainoastaan esimiesasemassa toimiminen aiheuttaa
muutosviestintdd kokonaisuutena tarkasteltaessa eroavaisuuksia eri ryhmien vdilla Kun
mittayksik6t ovat olleet vahintdan valimatka-asteikollisia ja populaation jakauman voidaan olettaa
olevan normaalinen, voidaan kahden keskiarvon vertailemisessa kayttéa t-testid. Koska
muutosviestintda koskevat véitteet on esitetty aikoinaan valimatka-asteikollisella Likert-asteikollaja
Kolmogorov-Smirnov-testi osoittaa muutosviestintd&muuttujan olevan normaalijakautunut (p =
0,175), voidaan t-testid k&yttdd esimiesten ja muiden tyontekijéiden antamien vastausten
keskiarvojen vertailuun. Kyseisesta testista saatu t-arvo 5,167 on suuri ja kaksisuuntaisen testauksen
p-arvo 0,000 on riittavan pieni (p < 0,05) todetaksemme, ettei eri ryhmien vélilla havaittu ero ole
sattumasta kiinni. Voimme siis todeta, ettéd esimiesasemassa toimiminen vaikuttaa tilastollisesti

merkittavasti muutosviestinnan kokemiseen.
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Kaikkien vastagjien keskuudessa muutosviestinté&-muuttujan keskiarvo on 3,1899. Kun muistetaan,
etta vastagjat ovat voineet antaa vastauksia arvojen 1 ja 5 valillg, voidaan todeta enemmiston
vastagjista kokeneen muutosviestintdd késittelevien vditteiden pitavan keskiméérin paikkansa.
Esimiesten keskuudessa muutosviestintd saa keskiarvokseen 3,6944 ja muiden tyontekijoiden
keskuudessa 2,9478. Keskiarvoista voidaan siis pdételld, ettd esimiesasemassa toimivat henkilot
suhtautuvat keskimaarin selvasti muita tyontekijoitd myonteisemmin muutosviestintéa koskeviin

vaittamiin.

Tarkastellaan seuraavaks yksittaisistd vatteistéa saatujen vastausten ja taustamuuttujien valisia
korrelaatioita. Saaduista tuloksista huomataan, etta ainoastaan esimiesasemassa tydskenteleminen
aiheuttaa osassa véitteista vastagjien vélille tilastollisesti merkittévia eroavaisuuksia (taulukko 6).
Korrelaatiokertoimista ndhdaan, ettd esimiesasemassa olevat henkilot kokivat kyseiset véitteet
muita tyontekijoitd huomattavasti myonteisemmiksi. Vastagjien sukupuolella, 1814 nykyisella
tyonantgjakunnalla, toimialalla, koulutuksella, vuosilla kyseisen tyonantgan palveluksessa tai
vuosilla kyseisessa tyotehtdvassa el puolestaan ollut mitdan tilastollisesti merkitsevaa vaikutusta

annettuihin vastauksiin.

TAULUKKO 6 Havaitut korrelaatiot kappaleen 6.2.2 véitteiden ja taustamuuttujien valilla

Vaittama Esimiestehtavat
Kuntaliitoksen valmistelusta ja kdynnistamisesté on tiedotettu
riittavasti -0,291 (p = 0,002)
Muutoksesta on keskusteltu riittdvasti tydyhteisdssamme -0,420 (p = 0,000)
Tiedonkulku ylhaalta alaspain on toiminut sujuvasti -0,322 (p = 0,001)

75,7 % kaikista vastagjista koki kuntaliitoksen valmistelusta ja kdynnistamisesté olleen tiedotettu
riittavasti muutosprosessin aikana ja ainoastaan 14,4 % koki taman olleen riittAmatonta
lOydettavissa selked ero. Perdi 94,4 % esimiesasemassa tyoskentelevista henkiloista koki
kuntaliitoksen valmistelusta ja k@ynnistmisesta tapahtuneen tiedottamisen olleen riittavaa, kun
muiden tyontekijoiden keskuudessa tuo kyseinen luku oli 66,7 %. Muistakin tyontekijoista
kuitenkin siis kaksi kolmasosaa koki kuntaliitoksen valmistelusta ja kaynnistamisesta tapahtuneen
tiedottamisen olleen riittavad, mutta saatu tulos on silti huomattavasti pienempi kuin esimiesten

vastaava.
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Tyoyhteisdissa tapahtuneen muutoskeskustelun riittavyydestd kysyttdessd jakautuivat vastaukset
hyvinkin tasaisesti. 45,0 % kaikista tyontekijoista oli kyseisen véitteen kanssa joko taysin tai melko
samaa mieltd ja 39,6 % vastagjista oli taysin tai melko eri mieltd Eroavaisuuksia oli jélleen
kuitenkin 10ydettavissd, kun asiaa tarkasteltiin esimiesten ja muiden tyontekijoiden kesken. 75,0 %
esimiesasemassa tyoskennelleista henkildistd koki muutoksesta olleen keskusteltu riittavasti, kun
taas muiden tyontekijoiden keskuudessa tuo vastaava luku oli ainoastaan 30,7 %. Yli puolet muista
tyontekijoista kokikin (52,0 %), ettei muutoksesta oltu keskusteltu tydyhteisdssa riittavasti.

Kysyttaessa tyontekijoiden kokemuksia ylhdalta alaspain tapahtuneesta muutosviestinnasta, totes
41,4 % kaikista tyontekijoistéa sen olleen sujuvaa, kun vastakkaista mieltd kyseisestd asiasta oli
42,3 % vastanneista. Esimiesasemassa tyoskennelleistd henkildista 61,1 % vastanneista koki
ylhdalta aaspdin tapahtuneen viestinndn olleen sujuvaa, kun taas muiden tyontekijGiden
keskuudessa vastaava luku oli jalleen ainoastaan 32,0 %.

Alhaalta ylospéin tapahtuneen muutosviestinnan koki 29,1 % kaikista vastagjista olleen sujuvaa,
kun vastakkaista mielta olevia henkil6itd oli 30,0 % vastanneista. Esimiesten keskuudessa koettiin
tilanne jalleen hieman parempana, mutta tarkedd on huomata, ettei tdma ero ollut tilastollisesti
riittdvan merkitseva, vaan tuo eroavaisuus saattoi hyvinkin johtua sattumasta.

6.2.3 Muutosvastarinta
Osana muutoksen hallintaa koskevia kysymyksia henkilostoa pyydettiin arvioimaan, kuinka hyvin
oheiset muutosviestintéé koskevat véitteet ovat toteutuneet muutosprosessissa heidan mielestaan.

Véaittamiin saadut vastaukset on esitetty taulukossa 7.

TAULUKKO 7 Muutosvastarintaa koskevien vastausten jakautuminen

Taysin tai melko Ei samaa, eika Taysin tai melko
Vaittama eri mielta eri mielta samaa mielta
Uudistus ei ole aiheuttanut vastustusta
tydyhteisbssamme 40,0 % 17,3 % 42,7 %
Koen muutoksen tarpeelliseksi organisaatiolle 24,5 % 17,3 % 58,2 %
Koen muutoksen tarpeelliseksi itselleni 23,4 % 27,0% 49,5 %

Saaduista vastauksista voidaan havaita, ettd muutosprosessista aheutuneesta vastustuksesta
kysyttéessa jakautuvat mielipiteet hyvinkin tasaisesti. Véitteen kanssa on samaa ja eri mielta
hyvinkin vastaavansuuruiset joukot. Muutoksen tarpeellisuutta kysyttdessa painottuvat vastaukset
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selkedmmin myoOnteisen kannan puolelle, mutta myds vastakkaisia mielipiteita on huomattava

maara.

Tarkastellaan aluksi muutosvastarintaa mittaavien véitteiden sisaista konsistenssia Cronbachin alfan
avulla. Saadut tulokset on editelty tarkemmin liitteessd 5. Tarkastellaan saaduista tuloksista
erityisesti  yksittdisen véitteen korrelaatiota muista kysymyspatterin  vditteista koostuvaan
summamuuttujaan (Corrected Item — Total Correlation). Tasta arvosta on nahtévissa selkeimmin,
mittaako yksittéinen muuttuja muiden vaitteiden kanssa samaa asiaa. Korrelaation tulisi olla
arvoltaan vahintéan 0,400, jotta sen voisi sanoa mittaavan muiden véitteiden kanssa samaa asiaa.
Cronbachin alfa osoittaa, etta vaite "Uudistus el ole alheuttanut vastustusta tydyhteisossamme” el
varsinaisesti ole mitannut samaa asiaa kuin muutoksen tarpeellisuuteen viittaavat véitteet, joten
tasta syysta on syyta tarkastella uudistuksesta aiheutuneen vastustuksen kokemista ja muutoksen
tarpeellisuuden kokemista erillisina véitteina.

Y ksittaisten véitteiden ja taustamuuttujien valisista korrelaatioista huomataan, etta taustamuuttujista
nykyisesta tyonantgjasta seka toimimisesta esimiestehtaviss 6ytyy yhteys ohessa esitettyihin
vaitteisiin (taulukko 8). Vastagjien sukupuolella, idlld, toimialalla, koulutuksella, vuosilla kyseisen
tyonantajan palveluksessa ja vuosilla nykyisessa tyoGtentévassa el ollut tilastollisesti merkitsevaa

TAULUKKO 8 Havaitut korrelaatiot kappaleen 6.2.3 véitteiden ja taustamuuttujien valilla

Vaittama TyOnantaja Esimiestehtavét
Uudistus ei ole aiheuttanut vastustusta tydyhteisdssamme -0,255 (p = 0,007)
Koen muutoksen tarpeelliseksi organisaatiolle -0,277 (p = 0,003)
Koen muutoksen tarpeelliseksi itselleni -0,268 (p = 0,004)

Tarkastellaan vield taulukossa 8 olevien taustamuuttujien vaikutusta em. véitteiden keskiarvoihin.
Kolmogorov-Smirnov-testi osoittaa, etteivat yhdenk&an véitteen vastaukset ole jakautuneet
normaalisti (p = 0,000 kaikissa véitteissd), joten kdytamme Mann-Whitneyn U-testid keskiarvojen

vertailuun ryhmien vélilla

Uudistus e ole aiheuttanut vastustusta tydyhteisbssdmme -vditteen ja tyonantaja-taustamuuttujan
valista yhteytta tutkittaessa saadaan Mann-Whitneyn U-testin Z-arvoksi -2,710 ja p-arvoks 0,007.
Koen muutoksen tarpeelliseksi organisaatiolle -véitteen ja esimiestehtévien vélista yhteytta
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tutkittaessa samaisen testin Z-arvo on -3,028 (p = 0,002) ja koen muutoksen tarpeelliseksi itselleni -
véitteen ja esimiestehtévien vélinen Z-arvo on -2,945 (p = 0,003). Voidaan siis sanoa, etta
nykyisella tyonantgjalla on tilastollisesti merkittdvd vaikutus vastustuksen kokemiseen
tyoyhteisossa ja esimiestehtévilla on tilastollisesti merkittava vaikutus muutoksen tarpeellisuuden
kokemiseen.

Kysyttéessa, onko uudistus aiheuttanut vastustusta tyoyhteisdssg, jakaantuivat vastaukset hyvinkin
tasaisesti. Kaikista tyontekijoista 42,7 % vastanneista uskoi uudistuksen aiheuttaneen vastustusta
tyoyhteisissa, kun 40,0 % vastanneista oli kyseisen véitteen kanssa eri mielta. Esimiesten ja muiden
tyontekijoiden antamissa vastauksissa ei tdla kertaa ollut tilastollisesti merkittavaa eroavaisuutta,
mutta tyonantajakunnalla nayttéisi olleen téhan asiaan vaikutusta.

55,0 % Hameenlinnan kaupungin palveluksessa tyoskenteleviga henkildista nimittain koki, ettel
uudistus ollut aiheuttanut vastustusta heidan tydyhteisissdan, kun taas pienempien kuntien ja
kuntayhtymien palveluksessa tyoskentelevien kohdalla tuo vastaava luku oli ainoastaan 28,0 %.
Vastaavasti 50,0 % pienempien kuntien ja kuntayhtymien tyontekijoista koki uudistuksen
aiheuttaneen vastustusta heidan tyoyhteisissaan, kun Hameenlinnan kaupungissa tuo vastaava luku
oli 31,7 %. Voidaan siis sanoa, ettd Hameenlinnan kaupungissa uudistukseen on suhtauduttu

suopeammin kuin muissa muutosprosessin organisaatioissa.

Kaikista tyontekijoistd organisaatiomuutoksen koki organisaatiolle tarpeelliseksi 58,2 %
vastanneista, kun 24,5 % vastanneista néki muutoksen puolestaan tarpeettomana. Esimiesasemassa
toimimisella vaikuttaisi olleen tilastollista merkitsevyytta annettuihin vastauksiin. Esimiehisté peréti
80,6 % vastanneista koki muutoksen olleen tarpeellinen organisaatiolle, kun muista tyontekijoista
vastaavaa mielta oli ainoastaan 47,3 % vastanneista. Vastaavasti 29,7 % muista tyontekijoista piti
muutosta organisaatiolle tarpeettomana, kun esimiesten keskuudessa tama vastaava luku oli 13,9 %.
Huomattavaa on myds, etta muista tyontekijoista lahes neljannes vastagjista (23,0 %) e ollut
kyseisen véitteen kanssa samaa eiké eri mielta.

Kaikista tyontekijoista organisaatiomuutoksen héanelle itselleen tarpeelliseksi koki 49,5 %
vastanneista, kun 23,4 % vastanneista né&ki muutoksen tarpeettomana. Huomiota heréttéa se, etta
vastauksista yli neljannes (27,0 %) e ollut kyseisen véitteen kanssa samaa eika eri mieltd. Myo6s
téssa tapauksessa esimiesasemassa toimiminen nayttda vaikuttaneen annettuihin vastauksiin.
Esimiehistd 69,4 % vastanneista koki muutoksen tarpeelliseksi itselleen, kun muista tyontekijoista
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vastaavaa mielta oli ainoastaan 40,0 % vastanneista. Esimiehistd vain 8,3 % vastanneista piti
muutosta tarpeettomana itselleen, kun muiden tyontekijoiden keskuudessa tuo luku oli

huomattavasti suurempi (30,7 %).

Saatujen vastausten valossa nayttéisi hyvinkin siltd, ettd esmiesasemassa toimivat henkil6t
suhtautuvat myonteisemmin muutokseen ja nékevédt sen tarpeellisempana seka itselleen ettd
organisaatiolle kuin muut organisaation tyontekijét. Huomionarvoista lienee myos se, ettéd muutos

koetaan hieman térkeAmmaksi organisaatiolle kuin henkildlle itselleen.

6.3 Tyohyvinvointi

6.3.1 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvéisyytta koskien henkilostolle esitettiin oheiset kymmenen véittamaa ja pyydettiin heita
vastaamaan, olivatko he oheisten véitteiden kanssa samaa mielta Véitteet ja niihin annettujen
vastausten jakautuminen on esitetty oheisessa taulukossa (taulukko 9). Vastaukset ovat myds
jarjestyksessa siten, etta ylimpana on véite johon vastagjat ovat keskiméarin tyytyvdismpia ja
alimpana véite, johon vastagjat ovat keskimaarin tyytyméatomimpid Vastausten keskiarvot ja
hajontaluvut néet liitteesta 4.

TAULUKKO 9 Tyotyytyvaisyytta koskevien vastausten jakautuminen

Taysin tai melko Ei samaa, eika eri Taysin tai melko
Vaittama eri mielta mielta samaa mielta
Olen sitoutunut tekemaan tyétani 2,7 % 1,8% 95,5 %
Ty6ni on riittdvan itsenaista 2,7 % 2,7 % 94,6 %
Tydni on riittdvan monipuolista 54 % 3.6% 91,0%
Olen tyytyvainen ty6tani kohtaan 9,0 % 4,5 % 86,5 %
Ty6ni on palkitsevaa 12,6 % 14,4 % 73,0 %
Ty6paikan ihmissuhteet ovat kunnossa 19,1 % 12,7 % 68,2 %
Minua kohdellaan oikeudenmukaisesti 25,2 % 10,8 % 64,0 %
Esimieheni tukee minua riittdvasti tydssani 32,4% 135% 54,1 %
Saan tyOni tuloksista riittdvasti palautetta 30,6 % 19,8 % 49,5 %
En ole stressaantunut tydstani 62,2 % 225% 15,3 %

Tarkastellaan aluksi tyotyytyvaisyytta mittaavien véitteiden sisaista konsistenssia Cronbachin alfan
avulla. Saadut tulokset on editelty tarkemmin liitteessd 5. Tarkastellaan saaduista tuloksista
erityisesti  yksittdisen véitteen korrelaatiota muista kysymyspatterin  vditteista koostuvaan
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summamuuttujaan (Corrected Item — Total Correlation). Tasta arvosta on nahtévissa selkeimmin,
mittaako yksittéinen muuttuja muiden vaitteiden kanssa samaa asiaa. Korrelaation tulisi olla
arvoltaan vahintéan 0,400, jotta sen voisi sanoa mittaavan muiden véitteiden kanssa samaa asiaa.
Saaduista tuloksista ndhddan, ettéa kymmenesta tyotyytyvaisyytta mittaavasta vaitteesta yhdeksassa
korrelaatio ylittda tuon asetetun rgja-arvon. Ainoastaan véite "En ole stressaantunut” poikkeaa
muista véitteista ja tekee sen vielgpa hyvin selkeasti (-0,026). Tasta syysta katsoisinkin olevan
perusteltua tarkastella téta vaitettéd omana kokonaisuutenaan.

Seuraavaksi muodostetaan tyotyytyvaisyytta mittaavista véitteista uus ” Tyotyytyvaisyys’ -niminen

Ainoastaan " En ole stressaantunut” -véite jatetdan tdman uuden muuttujan ulkopuolelle, silla sen on
todettu Cronbachin alfan avulla poikkeavan selkeésti muista tyotyytyvaisyytta mittaavista véitteista.
Tarkastellaan seuraavaks taustamuuttujien vaikutusta vastagjien kokemaan tyotyytyvaisyyteen.
Havaitut korrelaatiot on esitetty taulukossa 10.

TAULUKKO 10 Havaitut korrelaatiot tyotyytyvaisyyden ja taustamuuttujien vélilla

Vuodet nykyisen tydnantajan
palveluksessa Esimiestehtavét
TyOtyytyvaisyys -0,213 (p = 0,027) -0,221 (p = 0,020)

Havaituista korrelaatioista ndhdéén, ettd taustamuuttujista vuosilla nykyisessa tyotehtévéssa ja
toimimisella esimiestehtdvissa vaikuttaisi olevan yhteytta tyotyytyvaisyyden kokemiseen.
Tarkastellaan seuraavaksi tarkemmin tdmén yhteyden tilastollista merkitsevyyttd. Kolmogorov-
Smirnov-testilla néhdédan, ettd vastaukset ovat normaalisti jakautuneet (p = 0,246). Koska
tyotyytyvaisyytta koskevat véitteet on esitetty aikoinaan valimatka-asteikollisella Likert-asteikolla
ja tutkimuksen otanta on riittavan suuri (N = 111), voidaan keskiarvojen tarkasteluun kayttaa t-
tedtia

Esimiesten ja muiden tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd koskevien vastausten keskiarvoja testatessa
saatiin t-arvoks 2,365 ja p-arvoks 0,020. Voimme sSiis todeta esimiesasemassa toimimisen
vaikuttavan tilastollisesti merkittavasti tyotyytyvaisyyteen. Esimiesten antamien vastausten
keskiarvo oli 4,1613 ja muiden tyontekijoiden antamien vastausten keskiarvo oli 3,8119. Esimiehet

nayttaisivét siis olevan tyytyva sempié tyohonsa kuin muut tyontekijét.
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Nykyisen tyonantgjan palveluksessaolovuosien ja tyotyytyvaisyyttda koskevien vastausten
keskiarvojen tarkastelussa kdy ilmi, ettatilastollisesti merkittava eroavaisuus 16ytyy viis vuotta tai
vahemman aikaa nykyisen tyonantajan palveluksessa olleiden henkil6iden ja yli 20 vuotta nykyisen
tyonantajan palveluksessa olleiden henkildiden valiltd T-testi antaa ndiden ryhmien keskiarvoja
vertailtaessa t-arvoks 2,225 ja p-arvoksi 0,030. Viis vuotta tai vdhemman aikaa nykyisen
tyonantgjan palveluksessa olleiden henkildiden antamien vastausten keskiarvo oli 4,1713 ja yli 20
vuotta nykyisen tyonantgjan palveluksessa olleiden henkildiden antamien vastausten keskiarvo oli
3,7944. Voidaan siis sanoa, etta viis vuotta tai véhemman nykyisen tyonantgjan palveluksessa
olleet henkilot ovat tyytyvaisempia tydhonsa kuin nykyisen tyonantajan palveluksessa yli 20 vuotta
olleet henkil6t. Myos muiden ryhmien osalta tyotyytyvéisyys ndyttéé heikentyvan sen mukaan, mita
kauemmin henkild on ollut nykyisen tyonantajan palveluksessa. Erot ovat kuitenkin sen verran
pienid, ettel niiden voi sanoa olevan tilastollisesti merkittavia

Kokonaisuutena voidaan siis sanoa, ettd esimiesasemassa toimiminen ja vuodet nykyisen
tyonantajan palveluksessa vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen yleisesti. Tarkastellaan seuraavaksi
taustamuuttujien vaikutusta taulukossa 9 esitettyihin yksittéaisiin vaittadmiin ja tutkitaan, olisiko
niiden valilta |oydettavissa korrelaatioita, jotka kertoisivat tarkemmin, mista tyotyyvaisyydessa
koetut erot johtuvat. Havaitut korrelaatiot on esitetty taulukossa 11.

TAULUKKO 11 Havaitut korrelaatiot kappaleen 6.3.1 véitteiden ja taustamuuttujien valilla

Vuodet nyk. Vuodet nyk.
Vaittama tydnantajan palv. tyotehtavassa Esimiestehtavét
Ty6ni on riittdvan itsenaista -0,257 (p = 0,007)
Ty6ni on riittdvan monipuolista -0,279 (p = 0,004) -0,291 (p = 0,002)
Esimieheni tukee minua riittdvasti tydssani -0,291 (p = 0,006)

havaitaan, ettd vuodet nykyisen tyonantajan palveluksessa, vuodet nykyisessd tyGtehtdvéassa ja
tyoskenteleminen esimiesasemassa aiheuttavat eroavaisuuksia osassa vaitteita eri ryhmien vdlille.
Tarkastellaan seuraavaksi hieman tarkemmin " Tyoni on riittévan itsenaistd” ja " Tyoni on riittéavan
monipuolista’ -vditteita. "Esmieheni tukee minua riittavasti tyossani” -véitettd kasitelldan
tarkemmin ty6paikan ihmissuhteita ké&sittelevassa kappaleessa.

"Tyoni on riittévan itsendigd’ ja "Tyoni on riittavan monipuolista’ -véitteet saavat molemmat
Kolmogorov-Smirnov-testissa p-arvoksi 0,000, joten kdytamme keskiarvojen testaamiseen Mann-
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Whitneyn U-testid. Post Hoc -testin avulla voidaan havaita, etté tyon itsendisyyden kokemisessa
vaikuttaisi olevan eroaviisi vuottatai véhemman aikaa nykyisen tyonantajan palveluksessa olleiden
henkiliden ja yli 20 vuotta nykyisen tyonantajan palveluksessa olleiden henkilGiden valilla Mann-
Whitneyn U-testill& saadaan ndiden kahden em. ryhman vélille Z-arvoksi -2,914 ja p-arvoksi 0,004.
Viisi vuotta ta vahemman aikaa nykyisen tyOnantajan palveluksessa olleiden henkilGiden
keskuudessa "TyoOni on riittévan itsendistd” -véite saa keskiarvoks 4,79 ja yli 20 vuotta nykyisen
tyonantajan palveluksessa olleiden henkildiden keskuudessa 4,33. Voidaan siis sanoa, €tta viisi
vuotta tai vahemman aikaa nykyisen tyonantajan palveluksessa olleet henkil6t ovat tilastollisesti
merkittavasti tyytyvaisempia tyonsd itsendisyyteen kuin yli 20 vuotta nykyisen tyOnantgjan
palveluksessa tydskennelleet henkilot. Huomionarvoista kuitenkin on, ettd myds yli 20 vuotta
nykyisen tyonantajan palveluksessa olleet henkilot ovat keskimérin tyytyvaisia tyonsi
itsendisyyteen, mutta elvét silti koe tilannetta aivan yhta hyvaks kuin 5 vuottata vahemman aikaa
nykyisen tyonantajan palveluksessa olleet henkil6t.

Taulukosta 3 nahdéan myds, ettd tyon monipuolisuuden kokemiseen néyttdisi vaikuttavan
nykyisessa tyotehtvassi vietetyt vuodet ja esimiesasemassa toimiminen. Post Hoc -testin avulla
voidaan jadlleen havaita, minka ryhmien valilla eroavaisuuksia on |0ydettavissa tutkittaessa
nykyisessa tyotehtévassa vietettyjen vuosien ja tydon monipuolisuuden kokemisen vélista yhteytta.
Vaikuttais silta, ettd ero tydon monipuolisuuden kokemisessa I6ytyisi viis vuotta tai véhemman
aikaa nykyisessa tyotehtéavassa olleiden henkil6iden ja yli 20 vuotta nykyisessd tyttehtavassa
olleiden henkilGiden valiltd. Mann-Whitneyn U-testill& saadaan néiden kahden em. ryhman vélille
Z-arvoksi -2,798 ja p-arvoks 0,005. Viis vuotta tai vahemman aikaa nykyisessa tyotehtévassa
olleiden henkil6iden keskuudessa ” Tyoni on riittdvan monipuolista’ -véite saa keskiarvoks 4,64 ja
yli 20 vuotta nykyisessa tyotehtavassa olleiden henkildiden keskuudessa 4,00. Viisi vuotta tai
vahemman aikaa nykyisessd tyotehtéavassi olleet henkilot ovat dis tilastollisesti merkittavasti
tyytyvaisempia tyonsa monipuolisuuteen kuin yli 20 vuotta nykyisessa tyGtehtavassa olleet henkilot.
Myos téssa tapauksessa yli 20 vuotta nykyisessa tyotehtavassi olleet henkilt ovat keskiméarin
tyytyvaisia tyonsa monipuolisuuteen, mutta eivat silti koe tilannetta aivan yhta hyvéks kuin 5
vuottatal vahemman aikaa nykyisessa tyotehtavassa olleet henkilot.

Toinen tydon monipuolisuuden kokemiseen vaikuttanut tekij& on toimiminen esimiesasemassa.
Mann-Whitneyn U-testin avulla saadaan esimiesten ja muiden tyontekijoiden tydn monipuolisuutta
koskevia vastauksia kasiteltéessa Z-arvoksi -3,044 ja p-arvoks 0,002. Esimiesten keskuudessa tyon
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Siis sanoa, etta esmiehet kokevat tyonsa tilastollisesti merkittéavasti monipuolisemmaksi kuin muut
tyontekijat. Huomionarvoista jélleen on, ettéa vaikka muiden tyontekijoiden vastausten keskiarvo on
hieman pienempi kuin esimiesten vastaava, ovat muutkin tyontekijét silti keskimaaraisesti

tyytyvéaisia tyonsa monipuolisuuteen.

Hyvin mielenkiintoinen havainto on, ettei tyon stressaavuuden ja tyotyytyvaisyyden vdlilla ole
tilastollisesti merkittavaa yhteyttd, vaan ihmiset voivat hyvinkin olla tyytyvaisia tyotansa kohtaan,
vaikka kokisivatkin sen stressaavaksi. Tama havainto vaikuttaisi olevan ristiriidassa esitetyn teorian
kanssa, silla sen mukaan tyon stressaavuuden tulis olla tyotyytyvéisyyttd heikentdva tekija
Uudistuvan Hameenlinnan tapauksessa néin el kuitenkaan nayttéisi olevan, vaan henkilGiden
kokemalla stressilla e ole vaikutusta heiddn kokemaansa tyotyytyvaisyyteen. Y hdelldk&an
taustamuuttujista ei myos ollut mitéan tilastollisesti merkittavda vaikutusta tyon stressaavuuden

kokemiseen, vaan havainnot olivat hyvinkin samankaltaisia kaikissa ryhmissa.

6.3.2 TyOmotivaatio

vastaamaan, olivatko he oheisten véitteiden kanssa samaa mielta Véitteet ja niihin annettujen
vastausten jakautuminen on esitetty oheisessa taulukossa (taulukko 12). Vastaukset ovat myos
jarjestyksessa siten, etta ylimpand on vaite johon vastagjat ovat keskimadrin tyytyvaisimpia
Vastausten keskiarvot ja hagjontaluvut néet liitteesta 4.

TAULUKKO 12 Tydmotivaatiota koskevien vastausten jakautuminen

Taysin tai melko Ei samaa, eika eri Taysin tai melko
Vaittama eri mielta mielta samaa mielta

Ty6ni on merkityksellista 4.5 % 36% 91,9 %
Olen motivoitunut tekemaan tyotani 4.5 % 4.5 % 90,9 %
Ty6ni on riittdvan vastuullista 1,8% 8,1% 90,1 %
Koen tydni tavoitteet mielekkaiksi 2.8% 11,9 % 85,3 %
Saan toteuttaa itseani riittavasti 10,9 % 9,1 % 80,0 %
Koen organisaation tavoitteet mielekkaiksi 10,7 % 28,0 % 61,3 %

En ole turhautunut ty6téni kohtaan 18,0 % 14,4 % 67,6 %
Tyo6toverini arvostavat tekemaani tyotani

riittavasti 14,5 % 13,6 % 71,8 %
Esimieheni arvostaa tekemaani tyotani

riittavasti 24,0 % 20,0 % 56,0 %
Tydmadrani on sopiva 30,9 % 12,7 % 56,4 %




Tarkastellaan aluksi tyomotivaatiota mittaavien vaitteiden sisdista konsistenssia Cronbachin alfan
avulla. Saadut tulokset on editelty tarkemmin liitteessd 5. Tarkastellaan saaduista tuloksista
erityisesti  yksittdisen véitteen korrelaatiota muista kysymyspatterin  vditteista koostuvaan
summamuuttujaan (Corrected Item — Total Correlation). Tasta arvosta on nahtévissa selkeimmin,
mittaako yksittéinen muuttuja muiden vaitteiden kanssa samaa asiaa. Korrelaation tulisi olla
arvoltaan vahintéan 0,400, jotta sen voisi sanoa mittaavan muiden véitteiden kanssa samaa asiaa.
Saaduigta tuloksista ndhdédan, ettd kymmenesta tydmotivaatiota mittaavasta véitteesta yhdekséssa
korrelaatio ylittda tuon asetetun raja-arvon. Ainoastaan vaite " Tyomédarani on sopiva’ poikkeaa
selkedsti muista véitteistd. Tasta syystad katsoisinkin olevan perusteltua tarkastella téta vaitetta

omana kokonaisuutenaan.

Seuraavaks muodostetaan tyOmotivaatiota mittaavista véitteista uusi " Tyomotivaatio” -niminen
muuttuja, johon on gisdlytetty em. yhdeksdn toistensa kanssa voimakkaasti korreloivaa
vaittdmaa. " Tyomaarani on sopiva’ -véite jatetddn tosiaan taman uuden muuttujan ulkopuolelle,
silla sen on todettu Cronbachin alfan avulla poikkeavan selkeasti muista tydmotivaatiota mittaavista
véitteista. Tarkastellaan  seuraavaks  taustamuuttujien vaikutusta vastagiien kokemaan
tyotyytyvaisyyteen. Havaitut korrelaatiot on esitetty taulukossa 13.

TAULUKKO 13 Havaitut korrelaatiot tydmotivaation ja taustamuuttujien valilla

Esimiestehtavét
TyO6motivaatio -0,292 (p = 0,002)

Havaituista korrelaatioista ndhddan, etta esmiestehtavissa toimimisella vaikuttaisi olevan yhteytta
tyomotivaation kokemiseen. Tarkistetaan viel& seuraavaksi, onko tdma ero tilastollisesti merkittavaa.
Kolmogorov-Smirnov-testilla ndhddan, etta vastaukset ovat normaalisti jakautuneet (p = 0,328).
Koska tyotyytyvaisyytta koskevat véitteet on edtetty aikoinaan vélimatka-astelkollisella Likert-
asteikolla ja tutkimuksen otanta on riittdvan suuri (N = 111), voidaan keskiarvojen tarkasteluun
kayttsa t-testia

Esimiesten ja muiden tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttad koskevien vastausten keskiarvoja testatessa
saatiin t-arvoksi 3,182 ja p-arvoksi 0,002. Voimme sSiis todeta esimiesasemassa toimimisen
vaikuttavan tilastollisesti merkittavasti tydmotivaatioon. Esimiesten antamien vastausten keskiarvo
on 4,3252 ja muiden tyontekijoiden antamien vastausten keskiarvo on 3,9040. Esimiehet ovat siis
keskimaarin motivoituneempia tyohonsa kuin muut tyontekijat. Huomattavaa kuitenkin on, ettd
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muidenkin tyontekijoiden keskuudessa tyomotivaatio on varsin korkea, mutta esimiehet kokevat
tilanteen parempana. Tarkastellaan seuraavaks taustamuuttujien vaikutusta taulukossa 1 esitettyihin
yksittaisiin véittamiin ja tutkitaan, olisiko niiden véalilta |0ydettavissi korrelaatioita, jotka kertoisivat
tarkemmin, mista tyomotivaatiossa koetut erot johtuvat. Havaitut korrelaatiot on esitetty taulukossa
14.

TAULUKKO 14 Havaitut korrelaatiot kappaleen 6.3.2 véitteiden ja taustamuuttujien valilla

Vuodet nyk.

Vaittama Koulutus tydtehtavassa Esimiestehtavat
TyOni on riittdvan vastuullista -0,301 (p = 0,002) | -0,302 (p = 0,001)
Tyotoverini arvostavat tekemaani tyotani
riittavasti 0,334 (p = 0,000) | 0,280 (p =0,004) | -0,263 (p = 0,006)
Esimieheni arvostaa tekemaani tyétani
riittavasti -0,323 (p = 0,001)
Saan toteuttaa itseani riittavasti tydssani -0,259 (p = 0,006)

Taustamuuttujien ja tydmotivaatiota koskevien vaéittdmien valisia korrelaatioita tarkasteltaessa
voidaan havaita vastagiien koulutuksen, nykyisessd tyotehtdvassa vietettyjen vuosien ja
esimiesasemassa toimimisen vaikuttavan annettuihin vastauksiin, Taustamuuttujista sukupuoli, ik,
nykyinen tyonantaja, toimiala ja nykyisen tyOnantajan palveluksessa vietetyt vuodet eivét
vaikuttaneet annettuihin vastauksiin. Tarkastellaan seuraavaksi "Tyoni on riittavan vastuullista’
ja "Saan toteuttaa itsedni riittévasti tyossani” -vatteita. TyOtovereilta ja esimiehiltd saadun

arvostuksen kokemista kasitell&an tarkemmin tyGpaikan ihmissuhteita késittelevassa kappal eessa.

"Tyoni on riittdvan vastuullista’ ja ”"Saan toteuttaa itseani riittavasti tyossani” -véitteet saavat
molemmat Kolmogorov-Smirnov-testissd p-arvoksi 0,000, joten kaytdmme keskiarvojen
testaamiseen Mann-Whitneyn U-testid. Post Hoc -testin avulla voidaan havaita, ettd tyon
itsendisyyden kokemisessa vaikuttaisi olevan eroa viisi vuotta tai vdhemman aikaa nykyisessa
tyotehtavassa olleiden henkiloiden ja yli 20 vuotta nykyisessa tyotehtévassa olleiden henkilGiden
vdlilla Mann-Whitneyn U-testilla saadaan ndiden kahden em. ryhman védlille Z-arvoks -2,667 p-
arvon ollessa 0,008. Viis vuottata vahemman aikaa nykyisessa tyotehtavassi olleiden henkildiden
keskuudessa "Tyoni on riittdvan vastuullista’ -véite saa keskiarvoks 4,52 ja yli 20 vuotta
nykyisessa tyotehtdvassi olleiden henkildiden keskuudessa 3,94. Voidaan sSiis sanoa, etta viis
vuottatal vahemman aikaa nykyisessa tyotehtavassa olleet henkil6t ovat tilastollisesti merkittavasti
tyytyvaisempia tyonsa vastuullisuuteen kuin yli 20 vuotta nykyisessa tyotehtévassa olleet henkilot.
Huomionarvoista kuitenkin on, etta myos yli 20 vuotta nykyisessa tyotehtévéassa olleet henkil 6t ovat
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keskimaarin tyytyvaisia tyonsa itsendisyyteen, mutta eivét silti koe tilannetta aivan yhta hyvaksi
kuin 5 vuottata vahemman aikaa nykyisessa tyotehtavassa olleet henkilot.

Toinen tyon vastuullisuuden kokemiseen vaikuttanut tekija on toimiminen esimiesasemassa. Mann-
Whitneyn U-testin avulla saadaan esimiesten ja muiden tyontekijoiden tyon monipuolisuutta
koskevia vastauksia késiteltaessd Z-arvoks -3,266 ja p-arvoks 0,001. Esimiesten keskuudessa tyon
sanoa, etta esimiehet kokevat tyonsa tilastollisesti merkittévasti vastuullisemmaksi kuin muut
tyontekijat. Huomionarvoista jélleen on, etta vaikka muiden tyontekijoiden vastausten keskiarvo on
hieman pienempi kuin esimiesten vastaava, ovat muutkin tyontekijét silti keskimaaraisesti
tyytyvéaisia tyonsa vastuul lisuuteen.

Esimiesasemassa toimiminen nayttéisi vaikuttavan myos siihen, saako kyseinen henkil® toteuttaa
itsedan riittavasti  tyossaan. Mann-Whitneyn U-testilla saadaan kyseisen véitteen vastauksia
késiteltdessa Z-arvoks -2,847 ja p-arvoks 0,004. Esimiesten keskuudessa ” Saan toteuttaa itseéni
riittavasti tydssani” -véitteen keskiarvoksi tulee 4,36, kun se muiden tyontekijoiden keskuudessa on
3,82. Esimiehet kokevat siis voivansa toteuttaa itsedén tyossddn muita tyontekijoitd paremmin ja
tama ero on tilastollisesti merkitseva.

Véitteita tarkasteltaessa on mielenkiintoista huomata, ettei tydmaaran sopivuudella ndyttdisi olevan
vaikutusta tyomotivaatioon. Vaikka léahes kolmannes (30,9 %) vastagjista kertoi, ettel pida
tyoméadraansa sopivana, el talla ollut vaikutusta tydmotivaation kokemiseen. Mydsk&an yhdellakaan
taustamuuttujista e ollut vaikutusta tyomaarén sopivuuden kokemiseen, vaan vastaukset olivat
hyvin samankaltaisia kaikkien ryhmien keskuudessa.

6.3.3 Tyon hallinta

vastaamaan, olivatko he oheisten véitteiden kanssa samaa mielta Véitteet ja niihin annettujen
vastausten jakautuminen on esitetty oheisessa taulukossa (taulukko 15). Vastaukset on myds esitetty
jarjestyksessa siten, etta ylimpana on véite johon vastagjat ovat keskiméarin tyytyvdismpia ja
alimpana véite, johon vastagjat ovat olleet keskiméaérin tyytyméttomimpia. Vastausten keskiarvot ja
hajontaluvut néet liitteesta 4.
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TAULUKKO 15 Tyon hallintaa koskevien vastausten jakautuminen

Taysin tai melko | Ei samaa, eikd | Taysin tai melko
Vaittama eri mielta eri mielta samaa mielta

Tydssani voin hyddyntéa riittdvasti osaamistani 10,0 % 10,9 % 79,1 %
Voin tarvittaessa pyytaa apua kanssatyontekijoilta

ty6haoni liittyen 17,3 % 10,9 % 71,8 %
Minulla on tarkka kuva siité, mité ty6lténi odotetaan 135% 19,8 % 66,7 %
Voin tarvittaessa pyytaa apua esimiehelténi tydhoni

liittyen 20,7 % 10,8 % 68,5 %
Pystyn vaikuttamaan tyoni tavoitteisiin riittavasti 15,3 % 21,6 % 63,1%
Tehtévani on madritelty selkeasti 21,6 % 12,6 % 65,8 %
Pystyn vaikuttamaan ty6skentelyolosuhteisiini riittdvasti 20,7 % 14,4 % 64,9 %
Minua kuullaan riittavasti tydtani koskevissa asioissa 24,5 % 22,7 % 52,7 %
Organisaation tiedottaminen toimii riittdvan hyvin 315% 24,3 % 44,1 %
Pystyn vaikuttamaan organisaation toimintaan riittavasti 36,0 % 26,1 % 37,8%

Tarkastellaan aluksi tyon hallintaa mittaavien véitteiden sisdista konsistenssia Cronbachin alfan
avulla. Saadut tulokset on editelty tarkemmin liitteessd 5. Tarkastellaan saaduista tuloksista
erityisesti  yksittdisen véitteen korrelaatiota muista kysymyspatterin  vditteista koostuvaan
summamuuttujaan (Corrected Item — Total Correlation). Tasta arvosta on nahtévissa selkeimmin,
mittaako yksittéinen muuttuja muiden vaitteiden kanssa samaa asiaa. Korrelaation tulisi olla
arvoltaan vahintéan 0,400, jotta sen voisi sanoa mittaavan muiden véitteiden kanssa samaa asiaa.
Saaduigta tuloksista ndhddan, ettd kymmenessa tyon hallintaa mittaavassa Vvéitteesta
korrelaatiokerroin ylittda kaikissa tuon asetetun raja-arvon. Seuraavaks muodostetaan véitteista
uus "Tyon hallinta” -niminen muuttuja, johon on sisdllytetty em. kymmenen toistensa kanssa
voimakkaasti korreloivaa vaittaméa. Tarkastellaan seuraavaks taustamuuttujien vaikutusta tahan

uuteen muuttujaan. Havaitut korrelaatiot on esitetty taulukossa 16.

TAULUKKO 16 Havaitut korrelaatiot tyon hallinnan ja taustamuuttujien valilla

Esimiestehtavét
Tyo6n hallinta -0,391 (p = 0,000)

Havaituista korrelaatioista ndhddan, etta esmiestehtavissa toimimisella vaikuttaisi olevan yhteytta
tyon hallinnan kokemiseen. Tarkistetaan vield seuraavaksi, onko tdma ero tilastollisesti merkittavaa.
Kolmogorov-Smirnov-testilla néhddan, etta vastaukset ovat jakautuneet normaalisti todella
voimakkaasti (p = 0,770). Koska tyon hallintaa koskevat véitteet on esitetty aikoinaan valimatka-
asteikollisella Likert-asteikolla ja tutkimuksen otanta on riittédvan suuri (N = 111), voidaan
keskiarvojen tarkasteluun kayttaa t-testia.
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Esimiesten ja muiden tyontekijoiden tyon hallintaa koskevien vastausten keskiarvoja testatessa
sadtiin t-arvoksi 4,441 ja p-arvoks 0,000. Voimme sSiis todeta esimiesasemassa toimimisen
vaikuttavan tilastollisesti merkittavasti tyon hallinnan kokemiseen. Esimiesten antamien vastausten
keskiarvo oli 4,0222 ja muiden tyontekijoiden antamien vastausten keskiarvo oli 3,3879. Esimiehet
kokevat siis tyon hallinnan tunteen selkeasti voimakkaampana kuin muut tyontekijé. Muidenkin
tyontekijoiden keskuudessa tyon hallinnan tunne on positiivinen, mutta ero esimiehiin on kuitenkin
selked. Tarkastellaan seuraavaks taustamuuttujien vaikutusta taulukossa 15 esitettyihin yksittéisiin
vaittamiin jatutkitaan, olisiko niiden véliltéa |0ydettavissa korrelaatioita, jotka kertoisivat tarkemmin,
mista tyon hallinnassa koetut erot johtuvat. Havaitut korrelaatiot on esitetty taulukossa 17.

TAULUKKO 17 Havaitut korrelaatiot kappaleen 6.3.3 véitteiden ja taustamuuttujien valilla

Vaittama Sukupuoli Esimiestehtavét
Tydssani voin hyddyntaa riittdvasti osaamistani -0,295 (p = 0,002)
Pystyn vaikuttamaan organisaation toimintaan riittavasti -0,464 (p = 0,000)
Organisaation tiedottaminen toimii riittdvan hyvin -0,439 (p = 0,000)
Pystyn vaikuttamaan tyoni tavoitteisiin riittavasti 0,245 (p = 0,010) -0,354 (p = 0,000)
Pystyn vaikuttamaan ty6skentelyolosuhteisiini riittdvasti -0,293 (p = 0,002)
Minua kuullaan riittavasti tydtani koskevissa asioissa -0,289 (p = 0,002)
Voin tarvittaessa pyytaa apua kanssatyontekijoiltéani tydhoni liittyen -0,283 (p = 0,003)

voidaan havaita vastagjien sukupuolen ja esimiesasemassa toimimisen vaikuttavan annettuihin
vastauksiin. Taustamuuttujista ikd, nykyinen tyonantaja, toimiala, koulutus, nykyisen tyGnantajan
palveluksessa vietetyt vuodet ja nykyisessa tyotehtévassa vietetyt vuodet eivdt vaikuttaneet
annettuihin  vastauksiin. "Minua kuullaan riittéavasti tyoténi koskevissa asioissa’ ja "Voin
tarvittaessa pyytéa apua kanssatyontekijoilta tyohoni liittyen” -véitteita késitellddn tarkemmin

tyopaikan ihmissuhteita kéasittelevassa kappal eessa.

Muut em. véitteet saavat kaikki Kolmogorov-Smirnov-testissa p-arvoksi 0,000, joten kdytamme
keskiarvojen testaamiseen Mann-Whitneyn U-testia Kyseisella testilla saadaan esimiesasemassa
toimimisen ja "Tydssani voin hyddyntéa riittavasti osaamistani” -véitteen vastauksia kasiteltdessa
Z-arvoksi -3,032 ja p-arvoksi 0,002. Esimiesten keskuudessa kyseisen véitteen keskiarvo on 4,47 ja
muiden tyontekijoiden keskuudessa 3,86. Ndaista luvuista voidaan péétella esimiesten kokevan
voivansa tydssdan hyodyntdd osaamistaan selkeasti muita tyontekijoitd paremmin ja tama ero on
tilastollisesti merkitseva.
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Mann-Whitneyn U-testin avulla saadaan esimiesten ja muiden tyontekijoiden organisaation
toimintaan vaikuttamista koskevia vastauksia kasiteltéessd Z-arvoks -4,916 ja p-arvoksi 0,000.
muiden tyontekijoiden keskuudessa 2,68. Esimiehet kokevat siis voivansa vaikuttaa organisaation
toimintaan huomattavasti muita tyontekijoita enemman. TAma e sinansd ole mik&an yllatys, mutta
merkittdvéd on kuitenkin havaita, ettel valtaosa muista kuin esimiesasemassa tydskentelevista

henkil6ista koe voivansa vaikuttaa organisaationsa toimintaan riittavasti.

Organisaation tiedottamista kysyttéessd saadaan Mann-Whitneyn U-testin kautta esimiesten ja
muiden tyontekijoiden vastauksia kasiteltdessd Z-arvoksi -4,709 ja p-arvoksi 0,000. Esimiesten
keskuudessa organisaation tiedottamisen toimivuuden keskiarvoks tulee 3,78, kun se muiden
tyontekijoiden keskuudessa on huomattavasti alhaisempi 2,75. Esimiehet kokevat siis organisaation
tiedottamisen huomattavasti paremmaksi kuin muut tyontekijét. Taméa on hyvin mielenkiintoinen
seikka ja osoittaa pitkalti samanlaisia tuloksia kuin muutosviestinnan toimivuutta kysyttéessa.

Toinen tyon vastuullisuuden kokemiseen vaikuttanut tekija on toimiminen esimiesasemassa. Mann-
Whitneyn U-testin avulla saadaan esimiesten ja muiden tyontekijoiden tyon monipuolisuutta
koskevia vastauksia késiteltdessa Z-arvoks -3,266 ja p-arvoks 0,001. Esimiesten keskuudessa tyon
sanoa, etta esimiehet kokevat tyonsa tilastollisesti merkittévasti vastuullisemmaksi kuin muut
tyontekijat. Huomionarvoista jélleen on, etta vaikka muiden tyontekijoiden vastausten keskiarvo on
hieman pienempi kuin esimiesten vastaava, ovat muutkin tyontekijét silti keskimaaraisesti

tyytyvéaisia tyonsa vastuul lisuuteen.

Esimiesasemassa toimimisella on yhteyttd my6s tyonsd tavoitteisiin vaikuttamiseen. Mann-
Whitneyn U-testin Z-arvoks saadaan nimittdin -3,963 ja p-arvoksi 0,000. Esimiesten
keskuudessa " Pystyn vaikuttamaan tyoni tavoitteisiin riittavasti” -vaite saa keskiarvokseen 4,19,
kun se muiden tyontekijoiden keskuudessa on 3,41. Voidaan siis todeta esmiesten kokevan
pystyvansa vaikuttamaan tyonsa tavoitteisiin muita tyontekijoita selkeésti paremmin.

Toinen tyon tavoitteisiin vaikuttamisen kokemiseen vaikuttava tekijd on vastagjien sukupuoli.
Mann-Whitneyn U-testin Z-arvoksi saadaan -2,772 ja p-arvoksi 0,006. Naisten keskuudessa tyon
tavoitteisiin vaikuttaminen saa keskiarvokseen 3,54 ja miesten keskuudessa 4,19. Miehet kokevat
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sis tilastollisesti merkittdvasti voivansa vaikuttaa naisia paremmin tyonsa tavoitteisiin. Kun
muistetaan, ettd miehista 71,4 % toimii esimiestehtavisss, lienee syytd kuitenkin tarkastella,
johtuuko tuo miesten ja naisten keskiarvojen ero todella sukupuolesta vai onko esimiesasemassa
toimiminen tassakin tapauksessa selittava tekija. Tata hypoteesia testaamme osittaisen korrelaation
avulla. Taulukosta 3 ndemme, etta sukupuolen ja tyon tavoitteisiin vaikuttamisen kokemisen
vélinen korrelaatio on 0,245 (p = 0,010). Kun eliminoimme esimiesasemassa toimimisen
vaikutuksen tdhan yhteyteen, ssamme korrelaatioks enédé 0,120 (p = 0,213). Tama e enda ole
tilastollisesti merkitsevd ero, joten voimme todeta, ettel sukupuolella ole merkitystd tyon
tavoitteisiin  vaikuttamisen kokemiseen, vaan merkittava tekijd téssékin tapauksessa on

esimiesasemassa toimiminen.

Tyoskentelyolosuhteisiin vaikuttamisesta kysyttéessi esimiesasemassa toimiminen nayttaisi jalleen
vaikuttavan annettujen vastausten jakaantumiseen. Mann-Whitneyn U-testin Z-arvoksi saadaan -
3230 ja p-avoks 0,001. Esimiesten keskuudessa vate “Pystyn vaikuttamaan
tyoskentelyolosuhteisiini  riittavasti” saa keskiarvon 4,06, kun se muiden tyontekijoiden
keskuudessa on 3,39. Voidaan siis sanoa esimiesten kokevan pystyvansa vaikuttamaan
tyoskentelyolosuhteisiinsa selvasti muita tyontekijdita paremmin. Tama ero on myos tilastollisesti
merkittava

6.3.4 TyOpaikan ihmissuhteet

Paakomponenttianalyysilla on 10ydettdvissa yhdeksdn muutoksen hallintaa, tyGtyytyvaisyytta,
padkomponentin kanssa (ks. Liite 6). Vaéitteet sekd& niiden korrelaatiokertoimet kyseisen
padkomponentin kanssa on esitetty taulukossa 18. Myds véitteet ”Koen organisaation tavoitteet
mielekkaks”, "En ole turhautunut ty6tani kohtaan”, Tyoni on palkitsevaa’ seka Koen tyoni
tavoitteet mielekkdiks” korreloivat kyseisen pddkomponentin kanssa, mutta jatdn ne tassa

tapauksessa kasitteleméttd, koska katson niiden poikkeavan luonteeltaan muista véitteista.

Laaditaan seuraavaksi uusi muuttuja, johon on laskettu kunkin vastagjan kohdalle keskiarvo em.

késittelevan jollakin tavalla organisaation henkiloston vélisid ihmissuhteita Tastd syysta
katsoisinkin nimen "Tyopaikan ihmissuhteet” kuvastavan parhaiten tét& uutta muuttujaa. Uuden
muuttujan arvoista havaitaan (ks. Liite 4), etté tyopaikan ihmissuhteet -muuttujan mediaani on
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3,6667. Kun muistetaan, ettd vastagjat ovat voineet antaa vastauksia arvojen 1 ja 5 vdlillg, voidaan
todeta enemmiston vastagjista kokeneen ihmissuhteita kasittelevien véitteiden pitdvan keskimaarin
paikkansa. Tarkastellaan seuraavaksi, onko taustamuuttujien ja em. muuttujan valilla [6ydettavissa

jotain riippuvuutta. Havaitut korrelaatiot on esitetty taulukossa 19.

TAULUKKO 18 Kappaleen 6.3.4 véitteiden korrelaatiot padkomponentin kanssa

Vaittama Korrelaatio
Esimieheni arvostaa tekemaani tyotani riittdvasti 0,844
Esimieheni tukee minua riittdvasti tydssani 0,812
Voin tarvittaessa pyytaa apua esimiehelténi tyéhoni liittyen 0,754
Saan tyOni tuloksista riittdvasti palautetta 0,706
Ty6paikan ihmissuhteet ovat kunnossa 0,693
Minua kohdellaan oikeudenmukaisesti 0,664
Minua kuullaan riittavasti tydtani koskevissa asioissa 0,637
Tyo6toverini arvostavat tekemaani tyétani riittavasti 0,583
Voin tarvittaessa pyytaé apua kanssatyontekijoilté tydhoni liittyen 0,552

TAULUKKO 19 Ty0Opaikan ihmissuhteiden ja taustamuuttujien valiset korrelaatiot

Esimiestehtavat
Ty6paikan ihmissuhteet -0,262 (p = 0,005)

Taustamuuttujista ainoastaan esimiestehtavissa toimiminen nayttais aiheuttaneen eroavaisuuksia eri
ryhmien vélille. Sen sijaan vastagjien sukupuolella, 18lla, nykyisella tyonantagjalla, toimialala,
koulutuksella, vuosilla nykyisen tyonantajan palveluksessa ja vuosilla nykyisessa tybtehtavassa ei
ole mitdan tilastollisesti merkittavaa vaikutusta annettuihin vastauksiin. Tarkistetaan seuraavaksi,
ovatko esimiesasemasta johtuvat erot tilastollisesti merkittavid. Kolmogorov-Smirnov-testilla
nadhdaan, ettd vastaukset ovat jakautuneet normaalisti (p = 0,303). Koska tyon hallintaa koskevat
vaitteet on esitetty aikoinaan valimatka-asteikollisella Likert-asteikolla ja tutkimuksen otanta on

riittdvan suuri (N = 111), voidaan keskiarvojen tarkasteluun kayttéa t-testia.

Kyseisesta testista saatu t-arvo 2,835 on melko suuri ja kaksisuuntaisen testauksen p-arvo 0,005 on
riittavan pieni (p < 0,05) todetaksemme, ettei eri ryhmien valilla havaittu ero ole sattumasta kiinni.
Voimme siis todeta, ettéd esimiesasemassa toimiminen vaikuttaa tilastollisesti merkittavasti
tyopaikan ihmissuhteiden kokemiseen. Esimiesten keskuudessa tydpaikan ihmissuhteet -muuttujan
keskiarvo on 3,9452, kun se muiden tyontekijoiden keskuudessa on 3,4350. Esimiehet kokevat siis

tyOpaikan ihmissuhteet muita tyontekijoita paremmiksi. Tarkastellaan seuraavaks taustamuuttujien
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vaikutusta taulukossa 18 editettyihin yksittdisiin véittdmiin ja tutkitaan, olisko niiden vélilta
|Oydettévissa korrelaatioita, jotka kertoisivat tarkemmin, misté tyopaikan ihmissuhteissa koetut erot
johtuvat. Havaitut korrelaatiot on esitetty taulukossa 20.

TAULUKKO 20 Havaitut korrelaatiot kappaleen 6.3.4 véitteiden ja taustamuuttujien valilla

Vuodet nyk.

Vaittama Koulutus tyotehtavassa Esimiestehtavét
Esimieheni arvostaa tekemaani tyotani riittvasti 0,323 (p = 0,001) -0,237 (p = 0,012)
Esimieheni tukee minua riittdvasti tydssani -0,261 (p = 0,006)
Minua kuullaan riittavasti tydtani koskevissa
asioissa -0,289 (p = 0,002)
Tyo6toverini arvostavat tekemaani tyétani riittavasti 0,334 (p =0,000) | -0,280 (p = 0,004) -0,263 (p = 0,006)
Voin tarvittaessa pyytaa apua kanssatyontekijoilta
tydhoni liittyen -0,283 (p = 0,003)

joten kaytamme keskiarvojen testaamiseen Mann-Whitneyn U-testid Tarkastellaan aluksi
koulutuksen vaikutusta "Esimieheni arvostaa tekemé&ni tyoténi riittévasti” -véitteeseen. Mann-
Whitneyn U-testin Z-arvoksi saadaan -3,311 ja p-arvoksi 0,001. Korkeakoulutettujen keskuudessa
kyseisen véitteen keskiarvoks muodostuu 3,98 ja alemman koulutuksen omaavien keskuudessa
3,25. Voidaan giis todeta korkeakoulutettujen kokevan esimiestensa arvostavan heidan tekemaansa
tyotadn enemman kuin alemman koulutuksen omaavat henkilot. Myos esimiesasemassa toimiminen
nayttais vaikuttavan omalta esimieheltéan saadun arvostuksen kokemiseen. Mann-Whitneyn U-
testin Z-arvoks saadaan -2,418 ja p-arvoks 0,016. Véite ”"Esimieheni arvostaa tekeméani tyotani
riittavéasti” saa esimiesten keskuudessa keskiarvon 4,00 ja muiden tyontekijoiden keskuudessa
keskiarvon 3,43. Néista luvuista voidaan péétella itsekin esimiesasemassa toimivien henkil6iden
kokevan saavansa omilta esimiehiltdan arvostusta muita tyontekijéita paremmin. Kun muistamme,
etta 86,1 % esmiesasemassa toimivista henkildistda omaa korkeakoulutuksen, lienee syyta
tarkastella, onko esimiesasemassa toimiminen dittenkin selittdva tekijd myds koulutuksen
yhteydessi esimieheltd saadun arvostuksen kokemiseen. Tarkastelemme tété hypoteesia osittaisen
korrelaation avulla. Taulukosta 3 ndéemme, etta koulutuksen ja "Esimieheni arvostaa tekeméani
tyotani riittévasti” -véitteen vélinen korrelaatio on 0,323 (p = 0,001). Kun eliminoidaan
esimiesasemassa toimimisen vaikutus tdhan yhteyteen, saadaan korrelaation arvoks 0,242 (p =
0,011). Tama on hieman pienempi kuin alkuperainen korrelaatio, mutta edelleen tilastollisesti
merkittdvd. Voimme sis todeta, ettei koulutuksen ja ”"Esimieheni arvostaa tekemdani tyoténi
riittavasti” -véitteen valinen korrelaatio johdu esimiesasemassa toimimisesta.
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Seuraavaksi tarkastelemme véitetta ” Esmieheni tukee minuariittavasti tydssani”. Taustamuuttujista
esimiesasemassa tyoskenteleminen nayttéisi vaikuttavan annettuihin vastauksiin. Mann-Whitneyn
U-testin Z-arvoksi saadaan -2,741 ja p-arvoks 0,006. Esimiesten keskuudessa kyseinen vdite
ndyttdis saavan keskiarvokseen 3,83, kun se muiden tyontekijoiden keskuudessa on 3,12. Voimme
siis todeta itsekin esimiesasemassa toimivien henkiliden kokevan esimiestensd tukevan heita

tydsséin muita tyontekijoita paremmin.

Seuraava vate on "Minua kuullaan riittavasti tyotani koskevissa asioissa’. Taustamuuttujista
esimiesasemassa toimiminen ndyttaisi jalleen olevan ainoa annettuihin vastauksiin vaikuttava tekija
Mann-Whitneyn U-testin Z-arvoksi saadaan -3,141 ja p-arvoks 0,002. Esimiesten keskuudessa em.
véitteen keskiarvo on 3,86 ja muiden tyontekijoiden keskuudessa 3,18. Voidaan siis sanoa, etta
esimiehet kokevat muita tyontekijoita paremmin, et heitd kuullaan heidan ty6téan koskevissa

asioissa.

Véitteeseen "TyoOtoverini arvostavat tekemdani tyotani riittévasti” ndyttais vaikuttavan kolmekin
tausamuuttujaa. Tarkastellaan aluksi koulutuksen vaikutusta véitteeseen annettujen vastausten
jakaumaan. Mann-Whitneyn U-testin  Z-arvoksl saadaan -3,412 ja p-arvoks 0,001
Korkeakoulutettujen keskuudessa kyseisen véitteen vastausten keskiarvo on 4,13 ja aemman
koulutuksen omaavien joukossa se on 3,45. Korkeakoulutetut nayttéavét kokevan saavansa
arvostusta muilta tyontekijoilta tekemaansa tyotdan kohtaan paremmin kuin alemman koulutuksen

omaavat.

Tarkastellaan seuraavaks nykyisessa tyotehtavassi vietettyjen vuosien vaikutusta tyotovereilta
koettuun arvostukseen. Post Hoc -testin avulla seamme jélleen viitteita siitd, mink& ryhmien vélilla
noita eroavaisuuksia on I6ydettavissa. Vaikuttaa 9ltd, etté nykyisessa tyétehtdvassa viisi vuotta tai
alle tyoskennelleiden henkildiden vastaukset eroavat 11-20 vuotta ja yli 20 vuotta nykyisessa
tyotehtavassa tyoskennelleiden henkildiden vastauksista. Suoritamme aluks Mann-Whitneyn U-
testin viis vuotta tai véhemman aikaa nykyisessa tyttehtavassa olleiden henkil6iden ja 11-20
vuotta nykyisessa tyotehtavassa olleiden henkilGiden vélilla Z-arvoks saamme -2,548 ja p-arvoksi
0,011. Taman jélkeen suoritamme samaisen testin viisi vuotta ta véhemman aikaa nykyisessa
tyotehtévassa olleiden henkildiden ja yli 20 vuotta samassa ty6tehtdvéssa olleiden henkildiden
valilla Z-arvoksi saamme -2,466 ja p-arvoksi 0,014. Viis vuotta tai vahemman aikaa nykyisessa
tyotehtavassa olleiden henkildiden keskuudessa annettujen vastausten keskiarvo on 4,07, 11-20
vuotta nykyisessa tyotehtdvassa olleiden parissa 3,42 ja yli 20 vuotta nykyisessa tyotehtavassa
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olleiden parissa 3,41. Lyhyemman aikaa nykyisessa tyotehtavassa olleet ndyttaisivat siis kokevan
saavansa muilta tyontekijoiltd paremmin arvostusta kuin yli 10 vuotta nykyisessa tyotehtavassa
olleet kollegansa.

Kolmas tyotovereilta saamaan arvostukseen vaikuttava taustamuuttuja nayttéiss olevan
esimiesasemassa toimiminen. Mann-Whitneyn U-testin Z-arvoks saadaan -2,557 ja p-arvoksi 0,011.
Esimiesten parissa kyseisen véitteen keskiarvo on 4,17 ja muiden tyontekijoiden parissa se on 3,45.
Voimme siis todeta esimiesten kokevan saavansa tyotovereiltaan arvostusta tyotdnsa kohtaan

paremmin kuin muut tyontekijét.

Tarkastetaan vield lopuksi, onko esimiesasemassa toimiminen selittéva tekija myos koulutuksen
yhteydessi kanssatyontekijoilta saadun arvostuksen kokemiseen. Tarkastelemme téta hypoteesia
osittaisen korrelaation avulla. Taulukosta 3 ndemme, etté koulutuksen ja " Tyo6toverini arvostavat
tekemaani tyotani riittavasti” -vaitteen valinen korrelaatio on 0,334 (p = 0,000). Kun eliminoidaan
esimiesasemassa toimimisen vaikutus tahan yhteyteen, saadaan korrelaation arvoksi 0,240 (0,012).
Tama on hieman pienempi kuin alkuperainen korrelaatio, mutta edelleen tilastollisesti merkittava.
Voimme siis todeta, ettei koulutuksen ja " Tyotoverini arvostavat tekemadni tyotéani riittavasti” -

vaitteen vélinen korrelaatio johdu esimiesasemassa toimimisesta.

Viimeinen tyopaikan ihmissuhteita kasitteleva véittamég, jolla on havaittu korrelaatio jonkin
taustamuuttujan valilla on "Voin tarvittaessa pyytda apua kanssatyontekijoilta tyohoni liittyen”.
Valkuttas siltg, etta esmiesasemassa toimimisella olisi vaikutusta téhan kyseiseen véitteeseen.
Mann-Whitneyn U-testin Z-arvoksi saadaan -2,581 ja p-arvoksi 0,010. Esimiesten parissa kyseisen
vaitteen keskiarvo on 4,42 ja muiden tyontekijoiden parissa se on 3,70. Voimme siis todeta
esimiesten kokevan voivansa pyytéda tarvittaessa apua kanssatyontekijoiltédn muita tyontekijoita

paremmin.

6.3.5 Tyohyvinvointi kokonaisuudessa

Tarkastellaan lopuksi vield tydhyvinvointia koskevia vaitteita kokonaisuudessaan ja niiden suhdetta
muutoksen kokemiseen. Laaditaan tyGhyvinvoinnista ensin uusi muuttuja, johon on laskettu kunkin
vastagjan kohdalle keskiarvo tyotyytyvaisyyttd, tyomotivaatiota ja tyon hallintaa koskevista
vaittamista. Véitteet "En ole stressaantunut tyostani” ja "TyOoméarani on sopiva’ jatetdan taman

uuden muuttujan ulkopuolelle, silla kuten aiemmin olemme todenneet, ne eivét korreloi riittavan
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voimakkaasti muiden vditteiden kanssa. Kutsutaan td&a uutta muuttujaa jatkossa
nimella " Tyohyvinvointi”. Uuden muuttujan saamista arvoista havaitaan, ettéa sen mediaani on
3,8630. Kun muistetaan, ettd vastagjat ovat voineet antaa vastauksia arvojen 1 ja 5 vdlillg, voidaan
todeta valtaosan vastagjista kokeneen tyohyvinvointia kasittelevien véitteiden pitdvan pakkansa.
Tarkastellaan  seuraavaksi,  vaikuttasko  mikéén  taustamuuttujista  tyohyvinvointiin
kokonaisuudessaan. Havaitut korrelaatiot on esitetty taulukossa 21.

TAULUKKO 21 Havaitut korrelaatiot tydhyvinvoinnin ja taustamuuttujien valilla
Esimiestehtavét
Ty6hyvinvointi -0,322 (p = 0,001)

Saaduigta tuloksista nahddan, etta ainoastaan esimiesasemassa toimiminen ndyttals vaikuttavan
tyohyvinvoinnin kokemiseen. Sen sijaan vastagjien sukupuolella, 18114, nykyisella tyonantajalla,
toimialalla, koulutuksella, vuosilla nykyisen tyonantgan palveluksessa ja vuosilla nykyisessi
tyotehtavassa el ole tilastollisesti merkittavaa vaikutusta annettuihin vastauksiin. Tarkistetaan
seuraavaksi, ovatko esimiesasemasta johtuvat erot tilastollisesti merkittavid. Kolmogorov-Smirnov-
tegtilla néhdéén, ettd vastaukset ovat jakautuneet normaalisti (p = 0,451). Koska tyon hallintaa
koskevat véitteet on esitetty aikoinaan valimatka-asteikollisella Likert-asteikolla ja tutkimuksen
otanta on riittavan suuri (N = 111), voidaan keskiarvojen tarkasteluun kayttaat-testia.

T-testista saatu arvo 3,548 on merkittéva ja kaksisuuntaisen testauksen p-arvoksi saadaan 0,001 (p <
0,05), joten voimme todeta, ettei eri ryhmien valilla havaittu eroavaisuus ole sattumasta kiinni.
Esimiesasemassa toimiminen nayttaisi siis vaikuttavan tilastollisesti merkittavasti tyohyvinvoinnin
kokemiseen kokonaisuudessaankin. Kun tarkastelemme eri ryhmien keskiarvoja, voimme havaita
tyohyvinvointi-muuttujan saavan esimiesten keskuudessa keskiarvon 4,1696 ja muiden
tyontekijoiden keskuudessa keskiarvon 3,7013. Voimme siis sanoa, etta esmiesten tyohyvinvointi
ndyttdisi olevan muita tyontekijoitd parempi myos kokonaisuudessaan. Tutkitaan vield, onko
tyohyvinvoinnin kokemisella yhteyttd muutoksen henkiseen prosessointiin ja muutosviestinnan
kokemiseen. Havaitut korrelaatiot on esitetty taulukossa 22.

TAULUKKO 22 Havaitut korrelaatiot kappaleessa 6.3.5

Ty6hyvinvointi Muut.Henkinen prosessointi Muutosviestinta

Ty6hyvinvointi 0,439 (p = 0,000) 0,419 (p = 0,000)

Muut.Henkinen prosessointi 0,439 (p = 0,000) 0,398 (p = 0,000)
Muutosviestinta 0,419 (p = 0,000) 0,398 (p = 0,000)
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Vakuttais silta, ettd tyohyvinvoinnin  kokemisen, muutoksen henkisen prosessoinnin ja
muutosviestinndn kokemisen valilta 1oytyy kaikista melko suurtakin yhteytta P-arvot puolestaan
kertovat melille, ettd nuo yhteydet ovat tilastollisesti merkittévig, joten sattumalla ei ole mitéan
vaikutusta ndihin yhteyksiin (p = 0,000 kaikissa tapauksissa). Korrelaatiokertoimien positiivisista
etumerkeista voimme puolestamme néhdg, etté havaitut yhteydet ovat luonteeltaan positiivisia. Mita
korkeampi tyohyvinvoinnin aste henkilostolla on, sitd pidemmadla he muutoksen henkisessa
prosessoinnissa ovat ja sita tyytyvaisempia he ovat myds muutosviestinnan toimivuuteen.

Stenvall ja kumppanit toteavat "Mees romppeines siihen” -kirjassaan kuntaorganisaatioissa
toimivien yksiléiden prosessoivan muutosta, joka heijastuu heidan itsensa kokemaan hyvinvointiin
(Stenvall ym. 2007, 106). Télle véitteelle 10ytyy tdten tukea myos uudistuvan Hameenlinnan
tapauksesta, dlla muutoksen henkisen prosessoinnin ja tyohyvinvoinnin vélilla ndkyy olevan
hyvinkin selked korrelaatio (0,439). Hyvéla tyohyvinvoinnilla vaikuttaisikin téten olevan

positiivinen vaikutus itse muutoksen kokemiseen.

My6s muutoksen henkisen prosessoinnin ja muutosviestinndn kokemisen valilla nékyy olevan
positiivinen yhteys (0,398), eli mitd pidemmalla muutoksen henkisessa prosessoinnissa henkilot
ovat, Sitd tyytyvaisempia he ovat muutosviestinnan toimivuuteen. Onnistuneella viestinndlla
voidaan téten todeta olevan tilastollisesti merkittéva vaikutus muutoksen hyvéksyntdan ja sita kautta
muutoksen onnistumiseen henkiloston keskuudessa. Kun tehdéd&n samainen tarkastelu myos
tyohyvinvoinnin ja muutosviestinnan valilld, voidaan havaita tyohyvinvoinnilla ja tyytyvaisyydella
tiedottamista kohtaan my0s olevan selkedn positiivinen yhteys (0,419), joka e ole sattumasta kiinni.
Onnistuneen viestinnan voidaan téten katsoa olevan tarkea osa myds henkildston tyéhyvinvointia.
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7 POHDINTA

Tutkimuksen pédtehtavana oli selvittéd, milla tavalla kunta- ja palvelurakenneuudistuksen
toteuttaminen vaikuttaa kuntien henkiléston hyvinvointiin ja tatd kysymysta tutkittiin Hauhon,
Hameenlinnan, Kalvolan, Lammin, Rengon ja Tuuloksen kuntien valisessa kuntaliitosprosessissa.
Kuten saaduista tuloksista voimme havaita, on esimiesasemassa toimiminen selkedsti yleisin
yksittdinen asia, joka valkuttaa tutkimuksen kohdejoukon antamiin vastauksiin. Esimiehet
nayttaisivat suhtautuneen muita tyontekijoitéa positiivisemmin huomattavaan joukkoon heille
esitettyja vaittdmia Tastd havainnosta 10ytyy viitteitd myds aiemmista tutkimuksista. Esm.
Pattersonin, Warrin ja Westin mukaan on olemassa jo aiempaa ndyttoa sitd, ettd esmiesasemassa
toimivilla henkil6illa on positiivisempi kuva organisaation ilmapiirista kuin muissa tyotehtavissa
toimivilla henkildilla Téama ero saattaa heidédn mukaansa johtua ensinndkin siitg, etta esmiehilla on
asemansa puolesta mahdollisuus aistia kokonaisvaltaisemmin organisaation ilmapiiriga, kun muiden
tyontekijoiden suorittama arviointi rgjoittuu usein kapeammalle alueelle. Toiseksi, esimiehilld on
vastuu niin organisaation ilmapiirista kuin sen suorituskyvystékin, joten ymmarrettavasti he tasta
syysta toivoisivat asioiden olevan mahdollisimman myonteisella kannalla (Patterson, Warr & West
2004, 199).

Saatujen tulosten valossa nayttais siltd, etta esimiesasemassa toimivat henkilét ovat Hameenlinnan
kuntaliitosprosessissa muita tyontekijoita pidemmalla muutoksen henkisessa prosessoinnissa ja he
ovat hyvaksyneet muutoksen muita tyontekijoita paremmin. Ehk&pa hieman huolestuttava piirre on,
ettd muista kuin esimiesasemassa tyoskentelevista tyontekijoista ainoastaan 47,3 % piti muutosta
tarpeellisena organisaatiolleen ja 34,9 % koki itsensa edelleen joko turhautuneeks tai perédti
lamaantuneeksi muutoksen vuoksi. Tasta voisi péételld, etta muutosta toteutettaessa todennakdisesti
tulee ilmenemaan viela melkoisia haasteita, silla huomattava joukko henkilostosta e nayttéisi viela
olevan muutoksen takana. T&la on my6s negatiivisia vaikutuksia henkiloston kokemaan
tyohyvinvointiin, silla tyohyvinvoinnin ja muutoksen henkisen prosessoinnin vélilta 10ytyy
hyvinkin selked yhteys.

Ehkdpa suurin yksittdinen tekija mika selittéd esimiesten ja muiden tyontekijoiden antamien
vastausten eroavaisuuden itse muutosta koskevien véitteiden keskuudessa, on kaytettavissa olevan
informaation maard. Henkilostolta saaduista vastauksista on ndhtéavissg, ettd muutosprosessin alussa

tapahtunut viestintéd on koettu riittavaks kaikkien ryhmien keskuudessa, vaikka esimiehet ovat
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tassakin suhteessa tyytyvaisempid kuin muut tyontekijat. Esimiehet pitivét vastauksissaan tarkedna
avointa tiedotusta kaikille muutoksen osapuolille sekd oikeutta julkisiin  kannanottoihin.
Muutosviestintddn ollaan esmiesten keskuudessa oltu padosin tyytyvaisid, mutta myds heidan
keskuudessaan epétietoisuus tulevasta toimenkuvasta on vaikuttanut joillakin negatiivisesti
tydhyvinvoinnin kokemiseen.

Muiden kuin esimiesasemassa tydskentelevien henkil6iden antamat kommentit muutosviestinnasta
olivat puolestaan poikkeuksetta negatiivisia. Tiedottaminen esimiesten taholta on osassa
kommenteista koettu puutteelliseksi tai sitd on pidetty ylh&élta alaspéin tapahtuneena saneluna.
Lahiesimiesten toiminta vaikuttaakin olevan suurin muutosviestintéén liittyva ongelma. Joissakin
tapauksissa muutokseen liittyvaa tietoa on saatu ainoastaan internetin kautta, kuten "Uudistuva
Hameenlinna’” -sivustolta, muttei lainkaan 18himmata esimieheltd vaikkakin kasvokkain
tapahtuvan viestinndn on todettu monissa tutkimuksissa olevan térkein muutosviestinnan muoto ja
kirjallisen viestinnan ainoastaan tukevan téta (ks. esm. Klein 1996, 42—44).

Selkeilmmé erot esimiesten ja muiden tyontekijoiden valilla [6ytyykin juuri kysyttéessa
muutoksesta keskustelun riittéavyytta ja ylhaadlta alaspain tapahtuvan viestinndn sujuvuutta. Téassa
voisikin viitata Baronin ja Greenbergin (1990) esittaméén kommunikaation perusmalliin (ks. Luku
3.1.3), jonka perusteella lahetettéva informaatio on ensin puettava lahetettdvddn muotoon (encode)
jataman jalkeen purettava informaation ymmartamiseksi (decode). Tarkeda on myds muistaa, etta
viedintgprosessi e tapahdu missdan tyhjiossa, vaan viestien valittymiseen liittyva monet
hairidtekijét (noise) — varsinkin muutostilanteissa, joissa ymparistd aiheuttaa huomattavia haasteita
muutokseen osallistuville henkiléille.

Hameenlinnan kuntaliitoksen tapauksessa on ndhtévisss, etteivdt esimiesten taholta tapahtuva
viestinta ja muiden tyontekijoiden taholta tuleva viestinndn tarve tdysin kohtaa. Uudistuvan
Hameenlinnan muutosvaiheen tyosuunnitelmassa todetaan, ettd henkildstbn muutosvalmiutta
pyritéan lisdédmaan mm. sisdista tiedotusta tehostamalla. Saadut vastaukset antavat kuitenkin
viitteitd, ettei tass tavoitteessa olla tédysin onnistuttu. Esimiehet kokevat tiedottaneensa muutoksesta
riittavasti, mutta heiddn alaisensa nayttavat todellisuudessa kaipaavan liséa informaatiota ja
keskustelumahdollisuuksia muutoksesta. Muutodtilanteissa tyontekijoiden viestintétarve on
erityisen suuri, joten katsoisin, etta téhan asiaan esimiesten tulisi jatkossa kiinnittéa vielakin
enemman huomiota. Tama on térkeda erityisesti siita syystd, ettd tyohyvinvoinnilla ja
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tyytyvaisyydella muutosviestintdd kohtaan ndyttaisi olevan hyvinkin selked yhteys. Onnistunut
muutosviestintd vaikuttaa postiivisesti henkiloston tyohyvinvointiin.

Kun tarkastellaan tyohyvinvointia kuvaavia véitteitd, niin voidaan havaita itse tyotd koskevien
vaitteiden saavan kaikista myonteismmét arviot vastagjien keskuudessa. Tyd koetaan hyvin pitkalti
riittavan itsendiseksi, monipuoliseksi, merkitykselliseksi, motivoivaksi ja vastuulliseksi. Vastagjat
toteavat myOs olevansa sitoutuneita tekemadansa tyotéan kohtaan. Tama on organisaation kannalta
luonnollisesti hyvinkin positiivinen asia ja selked merkki hyvasta tydhyvinvoinnista. Toisaalta tyon
todetaan olevan enemmiston keskuudessa myos hyvin pitkalti stressaavaa, mutta kuten jo aiemmin
totesmme, el tdma stressaavuus kuitenkaan vaikuta tyohyvinvoinnin kokemiseen milléén tavoin,

vaan vastagjat kokevat eriasteistatyohyvinvointia, kokivatpa tyonsa stressaavaksi tai ei.

Tulosten puolesta selkeilmmét asiat, joilla tyohyvinvointia voisi jatkossa kehittéd, |0ytyvét
puolestaan tyon hallintaa kuvaavien vaitteiden keskuudesta. Erityisesti organisaation toimintaan
vaikuttaminen koetaan melko ongelmalliseksi muiden kuin esimiesasemassa tyoskentelevien
henkildiden keskuudessa. Ne henkil6t, jotka eivat koe pystyvansa vaikuttamaan organisaationsa
toimintaan riittavasti, ndyttasivdt myos edenneen kaikista vadhiten muutoksen henkisessa
prosessoinnissa. Tama antaa hyvinkin selkedn nayton siitd, ettd vaikuttamismahdollisuudet ovat
keskeinen asia  muutoksen hyvéksymisen saavuttamisessa ja  tastda  syysta

osallistumismahdollisuuksien tarjoamista henkilostolle el voi liiaksi muutosprosesseissa korostaa.

Kun muilta kuin esimiesasemassa tyoskentelevilta henkilGiltd kysyttiin, mitk& tekijat ovat
vaikuttaneet muutosprosessin aikana heidan tyohyvinvointinsa kehittymiseen, olivat epéatietoisuus,
kiire ja vaikuttamismahdollisuuksien puute yleissmmét vastaukset ja niiden oli koettu vaikuttavan
nimenomaan negatiivisesti tyohyvinvointiin. Myos esimiesten keskuudessa varsinaisten toiden
lisaksi tehtavien tiden méarasta johtuva kiire tuntuu osalla vastanneista vaikuttavan heikentavasti
tyohyvinvoinnin kehittymiseen, mutta padasiassa esimiesten antamat kommentit olivat positiivisia
Muutos tunnutaan ndkevan heidan keskuudessa vélttaméttomana ja sen koetaan tarjoavan koko
organisaatiolle uusia mahdollisuuksia.

Y hteenvetona voidaan sanoa, ettd tyohyvinvointi uudistuvan Hameenlinnan organisaatiossa
vaikuttais olevan varsin hyva, mutta organisaatiomuutos nayttéaisi kuitenkin kokonaisuudessa
hieman heikentdvan sitd Varsinkin muiden kuin esimiesasemassa tyoskentelevien henkil6iden
keskuudessa on koettu, etteivat he ole saaneet muutosprosessista riittavasti informaatiota, elvatka he
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ole p&asseet vaikuttamaan riittavasti itse prosessiin. Esimiesten keskuudesta vastaavaa kritiikkia ei
ole juurikaan tullut, joten vaikuttais silta etta tiedottaminen ja vaikutusmahdollisuuksien
toimiminen nayttaisivét olevan hyvinkin keskeiset tekijé tyohyvinvointia yll&pidettéessa

muutosprosessin aikana.
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8 LOPUKSI

Suomalainen kuntakentta ja sitd kautta koko suomalainen yhteiskunta eld& hyvinkin suurten
muutosten akaa. Oikeastaan kaikkia kehittyneitda lansimaita tuntuvat kohtaavan samat
yhteiskunnalliset ongelmat. Vaesto ikdantyy, huoltosuhde heikkenee, syrjaytyneisyys liséantyy ja
osaavasta tybvoimasta syntyy huutava pula Nama siis mainittakoon ihan vain esimerkkeiné
Kaikkien vaikutusten luettelemiseen eivét sivut riittaisi. Se olisi myos mahdotonta, silla merkittavaa
0saa naista vaikutuksista emme todenndkoisesti edes tunne. Mutta olivatpa nuo vaikutukset mita
tahansa, tuleviin haasteisiin on kuitenkin varauduttava ja yhtena varautumisen keinona on julkisen
sektorin kehittdminen. Tyohyvinvoinnilla on tdméan tavoitteen saavuttamisessa hyvinkin merkittava

rooli.

Tyohyvinvointi on kasitteend hyvinkin monipuolinen. Tyon kuvan muuttaminen on erés keino
vaikuttaa henkil6ston tyohyvinvointiin, mutta se @ ole suinkaan ainoa keino. Myds tyontekijéiden
henkilokohtaiset asiat ja tuntemukset vaikuttavat keskeisesti siihen. Kuinka paljon yksittainen
tyontekija voi vaikuttaa oman tyonsa kuvaan, on suoraan yhteydessa siihen, kuinka mielekkaéna
henkilo kokee tyonsa ja kuinka motivoitunut hdn on sitd tekeméan. Tama on tarkeda, el paitsi
yksilon tai edes organisaation, vaan koko yhteiskunnan kannalta, silla hyvinvoiva henkilostd on
keskeinen voimavara organisaation ja sen tuottavuuden kehittamisessa.

Tahan kuntien tuottavuuden siten myds pavelujen saatavuuden turvaamiseen kunta- ja
palvelurakenneuudistus pyrkii. Pohjimmiltaan siind on kyse kuntien taloudellisen ja toiminnallisen
aseman vahvistamisesta ja uusien tuotanto- ja organisointitapojen kehittamisestd. Toisaalta téhan
toiminnan tehostamiseen pyritéén kokoamalla vaestomaaréltéan entista laajempia kuntia liitosten
avulla ja toisaadlta lissamalla kuntien vélistd yhteisoimintaa joko kuntayhtymien tai
isantékuntamallin  avulla.  Suurimpien kaupunkien ja maakuntakeskusten on taman lisdksi
kehitettava seudullista yhteisty6ta |ahimpien kuntien kanssa. Uudistuksen tarkoitukset ovat hyvét ja
onnistuessaan ne saattaisivat hyvinkin tarjota keinoja julkisten palvelujen tuottamiseen myo6s
tulevaisuudessa. Toisadta aika monet tuntuvat suhtautuvan téhan uudistukseen melko skeptisesti ja
pitévétkin sitd vain yhtena rakenteellisena muutoksena ilman mitddn merkittavid positiivisa

vaikutuksia.
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Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen todellisista vaikutuksista ei kenelldkaén voi tietenkaén viela
olla varmaa tietoa, mutta hyvin oletettavasti se tulee tarkoittamaan aika merkittéavaa kuntien méaran
vahentymista seuraavien vuosien aikana. Tama puolestaan vaikuttaa melkoiseen joukkoon kunta-
alalla tyoskentelevista péélle 400 000 tyontekijasta. Vuoden 2009 alussa kuntien yhdistymisten
my6ta kuntakartalta katoaa kymmeni& kuntia — niiden joukossa my6ds Hauhon, Kalvolan, Lammin,

Rengon ja Tuuloksen kunnat.

Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen gjankohtaisuuden vuoksi sen vaikutuksista ei luonnollisesti
ole kasassa viela kovinkaan paljon aineistoa, mutta vahitellen julkaisujen méara tulee kasvamaan.
Taman tutkimuksen tuloksia kannattaakin verrata vastaaviin tutkimuksiin, joita kunta- ja
palvelurakenneuudistuksesta on tehty ja tullaan tekemdan l&hivuosien aikana. Néiden useamman
tutkimuksen avulla on mahdollista saada lagjempi kuva, mita prosessin aikana on tapahtunut ja mita

muutoksia tulevai suudessa kannattais tehda
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<http://www.kuntatyonantajat.fi/index.asp?d=81722D7E223640E1AF556D5819F05364& d
ata=1,00308B787886459385F296A5AFD4FA74,1223A9A86524413B8D3330A 22C3208E
3&tabletarget=data 1& laytmp=kt2006>

Kunnallinen tydmarkkinalaitos, kuntien henkil6st6. 26.10.2008
<http://www.kuntatyonantajat.fi/modules/page/show_page~id~19241BF953F34D7D9516B
18221784893~tabletarget~data 1I~-MENU_2_activeclicked~B5D1E2AF5D4D42E38FD 797
5BEOAO05A4~MENU_2 open~true~pid~F2B32AF071ACAF7090D CE4F131A9684F~layo
ut~kt2006.asp>
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LIITTEET

LIITE 1. Saatekirje
Hyva kaupungin tyontekija/ viranhaltija

Uudistuvan Hameenlinnan ja Tampereen yliopiston yhteistyona toteutetaan kesalla 2008
hyvinvointikysely kuluneen kevaan aikana yhdistyvien kuntien ja kuntayhtymien
osaamiskartoituksiin osallistuneille tyontekijoille.

Kyselyn tarkoituksena on selvittés, milla tavalla meneilldan oleva kuntaliitosprosessi on vaikuttanut
henkil6ston tybhyvinvointiin ja millaisia muutoksia siinéd on tapahtunut verrattuna ailkaan ennen
kuntaliitosprosessia. Kyselyn vastaukset tulevat toimimaan aineistona allekirjoittaneen
hallintotieteen Pro Gradu -tukielmassa.

Toivon, ettd ehditte hetkeks paneutua kyselyyn ja antaa arvokkaan panoksenne tutkimusta varten.
Vastaamiseen kuluu aikaa n. 5-10 minuuttia. Kyselyyn voitte vastata alla olevan linkin kautta.

https://elomake.uta.fi/lomakkeet/3571/lomake.html

Itse kyselylomake koostuu taugtatietojen lisaksi kolmesta eri kysymyspatterista. Ensimmaisessa
osiossa kysytaan muutoksen halintaan liittyvia kysymyksi&, toisessa osiossa tdméan hetkiseen
tyohyvinvointiinne liittyvia kysymyksia ja kolmannessa osiossa pyydetéan teita arvioimaan
tyohyvinvointiinne liittyvia kysymyksia gjalta ennen kuntaliitosprosessia.

Kysely on taysin luottamuksellinen. Vastagjien henkil6tietoja el missdan vaiheessa tulla
yhdistémaan annettuihin vastauksiin eika yksittaisia vastauksia tule tutkijan liséksi kasitteleméaan
kukaan muu.

Toivon teidan lahettévan vastauksenne perjantaihin 13. kesdkuuta mennessa. Tulokset
valmistunevat syksyll& 2008, jolloin ne luovutetaan uudistuvan Hameenlinnan kayttoon.

ystavdllisin terveisin,

Tapio Samela
Tampereen Y liopisto
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LIITE 2: Kyselylomake

Tampereen Yliopisto /
Johtamistieteiden laitos

1. TAUSTATIEDOT

Nainen Mies
Olen .

Nykyinen tyonantajani

Toimiala, jolla nykyisin tydskentelen

Korkein koulutusasteeni

Ik&ni vuosina |_
[~
|
|
|

Tyo6suhteeni on luonteeltaan

Montako vuotta olette tydskennelleet nykyisen |_
tyonantajanne palvel uksessa?

(Jos alle vuoden, niin vastatkaa 0)

Montako vuotta olette tydskennel leet |_
nykyisessa tyotehtévassanne?

(Jos alle vuoden, niin vastatkaa 0)

Kylla Ei
Tyoskentelettekd nykyisin esmiestehtavissa?

2. MUUTOKSEN HALLINTA

Mik& seuraavista vaihtoehdoista kuvaa tuntemuksianne par haiten?

Y mmarran
Muutoson taysin
vasamédon muutoksen

Muutos on tullut niin Muutos tuntuu M uutos on toiminnan  merkityksen

. N : . ... hankaloittanut . . ..
voimakkaana, etta  merkityksettomalta, toimintaaia jatkuvuuden ja hyvaksyn

tunnen itseni kaikki jatkuu kuten aa ja kannalta, sen.

- . ) tunnen itseni R
toimintakyvyttomaksi. ennenkin. turhautuneeks tunnenitseni  Muutoksella
" avoimeksi onollut
sen suhteen.  postiivisia
vaikutuksia.
i i i i i

89



Seuraavassa osiossa esitetdan muutoksen hallintaa koskevia vaittamia. Kullekin vaittamalle on annettu
viis eri vastausvaihtoehtoa asteikolla " taysin eri mielta - taysin samaa mieltd". Olkaa hyvé javalitkaa
vastausvaihtoehdoista teille mielestdnne par haiten soveltuva vaihtoehto.

Kuntaliitoksen valmistelusta ja
k&ynnistamisestd on tiedotettu
riittavasti

Muutos on toteutettu
suunnitelmallisesti ja hallitusti

Muutoksesta on keskusteltu
riittavasti tyoyhtei sbssamme
Uudistus el ole aiheuttanut
vastustusta tydyhteisbssamme

Tiedonkulku ylha&lta alaspéin on
toiminut sujuvasti

Tiedonkulku alhaalta yléspain on
toiminut sujuvasti

Koen muutoksen tarpeelliseksi
organisaatiolleni

Koen muutoksen tarpeelliseksi
itselleni

Taysin

Meko
eri mielta eri mielta

3. TYOHYVINVOINTI TALLA HETKELLA

Ei samaa,
eikaeri
mielta

o

Meko
samaa
mielta

o

Taysin
samaa
mielta

o

Seuraavassa 0sioissa esitetaan, tyotyytyvaisyytta, tydbmotivaatiota ja tydn hallintaa koskevia vaittamia.
Kullekin véaittamalle on jalleen annettu viisi eri vastausvaihtoehtoa asteikolla " téysin eri mielta —
taysin samaa mieltd" . Olkaa hyva ja valitkaa vastausvaihtoehdoista teille mielesténne par haiten

soveltuva vaihtoehto.

Tyotyytyvaisyystalla hetkella

Taysineri Melko eri

mielta mielta

Tyt')r_li on _riittavan o o
monipuolista
_Ty('jrﬂ_or_l_ riittavan o o
itsendista
Minua kohdellaan

. ) ) = r‘
oikeudenmukai sesti
Esimieheni tukee minua i -
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riittavasti tyossani
Olen tyytyvainen tyotani
kohtaan

Tyoni on palkitsevaa

Olen sitoutunut tekemaan
tyotani

Tyopaikkani ihmissuhteet
ovat kunnossa

Saan tyoni tuloksista
riittavasti palautetta

TyoOni on stressaavaa

TyOmotivaatio talla hetkella

Tyoni on merkityksellista
Tyomaarani on sopiva
Tyoni on riittévan
vastuullista

Koen tyoni tavoitteet
mielekkaksi

Koen organisaationi
tavoitteet mielekkaiksi

Tyotoverini arvostavat
tekemaani tyotani riittavasti
Esimieheni arvostaa
tekemaani tyotani riittavasti
Olen turhautunut tyotani
kohtaan

Saan toteuttaa itseani
riittavasti tyossani

Olen motivoitunut
tekemdan tyotani

Taysin eri Melko eri
mielta

mielta

o

o

o

o

91

Ei samaa,
eikaeri
mielta
-

o

Meko
samaa
mielta

o

o

Taysin
samaa
mielta

o

o



Tyon hallinta téalla hetkella
Taysin Melko Eisamaa, Meéeko Taysin

eri eri eika eri samaa samaa

mieltd  mielta mielta mielta mielta
Tydtghta\/éni on maaritelty o o o o o
selkeasti
M_i r_1_u| Iq on t_arkka kuva siitg, o o o o o
mita tyoltani odotetaan
Tybssdni voin hyodyntaa r . . r r
riittavasti osaamistani
Pystyn vaikuttamaan
organisaation toimintaan . . . . .
riittavasti
Ofga}nis_%_aatjo_r_l tiedo_ttami nen o ~ ~ ~ ~
toimii riittavan hyvin
Pystyn vaikuittamaan tyon ¢ ¢ ¢ ¢ ¢
tavoitteisiin riittavasti
Pystyn vaikuttamaan
tyoskentelyolosuhteisiini . . . . .
riittavasti
M_i_nya_ kuullaan riitta_\/asti o o o o o
tyoténi koskevissa asioissa
Voin tarvittaessa pyytéa apua
esimieheltani tyohoni . . . . .

liittyen

Voin tarvittaessa pyytéa apua
kanssatyontekijoiltani . . . . .
tyohoni liittyen

4. TYOHYVINVOINTI ENNEN MUUTOSPROSESSIA

Seuraavassa 0sioissa esitetaan, tyotyytyvaisyyden, tydbmotivaation ja tyon hallinnan muutoksia
koskevia vaittamia. Kullekin vaittamalle on jélleen annettu viis eri vastausvaihtoehtoa asteikolla
"taysin eri mielta - taysin samaa mieltd" . Olkaa hyva ja verratkaa seuraavaks tuntemuksianne
aikaan ENNEN KUNTALIITOSPROSESSIA. Kuinka paikkansapitévina koette seur aavat vaittamat?

Tyotyytyvaisyys ennen kuntaliitosprosessia
Melko Eisamaa, Meéeko Taysin

Taysin S
o mielta, & elk_a eri samaa samaa
mielta mielta mielta mielta
Tyt')r_u oli _tuollom o o o o o
monipuolisempaa
Tyoni oli tuolloin . . . . .
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itsenaisempéa

Minua kohdeltiin tydssani
oikeudenmukai semmin

Esimieheni tuki minua tyossani
enemman

Olin ennen tyytyvaisempi
tyotéani kohtaan

Tyoni oli palkitsevampaa

Olin ennen sitoutuneempi
tyotéani kohtaan

Tyopaikkani ihmissuhteet
olivat paremmassa kunnossa

Sain tyoni tuloksista paremmin
palautetta

Tyoni oli stressaavampaa

TyOmotivaatio ennen kuntaliitosprosessa

Tyoni oli
merkityksellisemp&a

Tyomaarani oli sopivampi
Tyoni oli vastuullisempaa

Tyoni tavoitteet olivat
mielekk&mpia

Organisaation tavoitteet
olivat mielekkémpia

Tyotoverini arvostivat
enemman tekeméani tyotani

Esimieheni arvosti enemman
tekemaani tyotani

Olin ennen turhautuneempi
tyotéani kohtaan

Sain toteuttaa itseani
paremmin tydssani

Olin motivoituneempi
tekemdan tyotani

Taysin

eri mielta eri mielta

o

Meko

o
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Tyon hallinta ennen kuntaliitosprosessia

Tyotehtavani oli selkedmmin
mééritelty

Minulla oli tarkempi kuva siita,
mita tyoltani odotettiin

Tyossani pystyin hyddyntamaan
osaamistani paremmin

Pystyin vaikuttamaan
organisaation toimintaan
paremmin

Organisaation tiedottaminen
toimi paremmin

Pystyin vaikuttamaan tyoni
tavoitteisiin paremmin

Pystyin vaikuttamaan
tydskentelyolosuhteiseeni
paremmin

Minua kuultiin enemman tyotani
koskevissa asioissa

Sain tarvittaessa essmieheltani
apua tyohoni liittyen nykyista
paremmin

Sain tarvittaessa
kanssatyontekijoiltani apua
tyohoni liityen

nykyista paremmin

5. VAPAA SANA

Taysin
eri
mielta

o

o

Melko
eri
mielta

o

o

Ei samaa, Médko

eikaeri
mielta

o

o

samaa
mielta

o

o

Taysin
samaa
mielta

o

o

Ajatuksia, mitka tekijét ovat mielestanne vaikuttaneet keskelsimmin tyohyvinvointiinne

kuntaliitosprosessin aikana.

i of
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Muuta kommentoitavaa?

-
i of

Kiitoksia vastauksestanne! Voitte nyt sulkea selaimen.

95



LIITE 3: Taustamuuttujat

Sukupuoli
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Nainen 90 81,1 81,1 81,1
Mies 21 18,9 18,9 100,0
Total 111 100,0 100,0
lk& (luokiteltu)
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 45 - vuotiaat tai
nuoremmat 30 27,0 27,0 27,0
46-55 -vuotiaat 50 45,0 45,0 72,1
56-vuotiaat tai
vanhemmat 31 27,9 27,9 100,0
Total 111 100,0 100,0
Ty6nantaja (luokiteltu)
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Hameenlinna 61 55,0 55,0 55,0
Pienet kunnat 36 32,4 32,4 87,4
Kuntayhtymat 14 12,6 12,6 100,0
Total 111 100,0 100,0
Toimiala
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Keskushallinto 31 27,9 27,9 27,9
Koulutus ja kulttuuri 16 14,4 14,4 42,3
Perusturva ja
terveydenhuolto 50 45,0 45,0 87,4
Tekniikka ja ympéristo 14 12,6 12,6 100,0
Total 111 100,0 100,0
Koulutusaste (luokiteltu)
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Alempi koulutus 56 50,5 50,5 50,5
Korkeakoulutus 55 49,5 49,5 100,0
Total 111 100,0 100,0
Vuodet nykyisen tydnantajan palveluksessa (luokiteltu)
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 5 vuotta tai vihemman 24 21,6 22,2 22,2
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6-10 vuotta 23 20,7 21,3 43,5
11-20 vuotta 21 18,9 19,4 63,0
21 vuotta tai enemman 40 36,0 37,0 100,0
Total 108 97,3 100,0
Missing  System 3 2,7
Total 111 100,0
Vuodet nykyisessa tehtavassa (luokiteltu)
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 5 vuotta tai vahemman 42 37,8 39,3 39,3
6-10 vuotta 24 21,6 22,4 61,7
11-20 vuotta 24 21,6 22,4 84,1
21 vuotta tai enemman 17 15,3 15,9 100,0
Total 107 96,4 100,0
Missing  System 4 3,6
Total 111 100,0
TyOsuhteen luonne
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid Vakinainen / Toistaiseksi
voimassa oleva 104 93,7 95,4 954
Maaraaikainen 5 4.5 4.6 100,0
Total 109 98,2 100,0
Missing O 2 1,8
Total 111 100,0
Esimiestehtavat
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid  Kylla 36 32,4 32,4 32,4
Ei 75 67,6 67,6 100,0
Total 111 100,0 100,0
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LIITE 4: Vastausten keskiluvut

Muutoksen henkisen prosessoinnin vaihe

98

N Minimum | Maximum | Mean | Median | Mode | Std. Deviation | Variance
Henkisen prosessoinnin
vaihe 101 1 5| 3,69 4,00 4 1,037 1,075
Valid N (listwise) 101

Muutoksen hallinta

N Minimum | Maximum | Mean | Median | Mode | Std. Deviation | Variance
Kuntaliitoksen
valmistelusta ja
kaynnistamisestd on 111 1 5 3,79 4,00 4 1,019 1,038
tiedotettu riittavasti
Muutos on toteutettu
suunniteimallisesti ja 110 1 5 319 | 3,00 4 1,129 1,275
hallitusti
Muutoksesta on
keskusteltu riittavasti 111 1 5 3,04 3,00 4 1,183 1,399
tydyhteisossa
Uudistus ei ole
aiheuttanut vastustusta 110 1 5 3,00 3,00 4 1,067 1,138
tydyhteisossa
Tiedonkulku ylhaalta
alaspain on toiminut 111 1 5 2,94 3,00 4 1,154 1,332
sujuvasti
Tiedonkulku alhaalta
ylospain on toiminut 110 1 5 2,98 3,00 3 ,919 844
sujuvasti
Koen muutoksen
tarpeelliseksi 110 1 5 3,48 4,00 4 1,171 1,371
organisaatiolle
Koen muutoksen
tarpeelliseksi itselleni 111 1 S 3,33 3,00 4 1,155 1,333
Valid N (listwise) 108

TyOtyytyvaisyys

N Minimum | Maximum | Mean | Median | Mode | Std. Deviation | Variance
Tydni on riittdvan
monipuolista 111 2 5 4,39 5,00 5 ,800 ,639
Tydni on riittdvan
itsendisti 111 2 5 450 | 5,00 5 ,686 470
Minua kohdellaan
oikeudenmukaisesti 111 1 5 3,62 4,00 4 1,287 1,656
Esimieheni tukee minua
riittavasti tydssani 111 1 5 3,35 4,00 4 1,284 1,648
Olent ainen tyotani
komaggtyv y 111 1 5 4,07 4,00 4 ,960 ,922
Tyoni on palkitsevaa 111 1 5 3,86 4,00 4 1,026 1,052
Olen sitoutunut tekeméaan
tyotani 111 2 5 459 | 5,00 5 667 445
Ty6paikan ihmissuhteet
ovat Kunnossa 110 1 5 3,71 | 4,00 4 1,214 1,474




Saan tyoni tuloksista

tydhoni liittyen
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riittavasti palautetta 111 1 5 3,23 3,00 4 1,128 1,272
En ole stressaantunut 111 1 4 2,33 2,00 2 ,966 ,933
Valid N (listwise) 110

Ty6motivaatio

N Minimum | Maximum | Mean | Median | Mode | Std. Deviation | Variance

Ty6ni on merkityksellista 111 1 5 4,37 5,00 5 830 ,690
Tyémaarani on sopiva 110 1 5 3,20 | 4,00 4 1,225 1,501
Tydni on riittdvan
vastuullista 111 2 5 433 | 4,00 4 ;705 497
Koen tydni tavoitteet
mielekkaiksi 109 1 5 4,18 4,00 4 ,818 ,670
Koen organisaation
tavoitteet mielekkaiksi 111 1 > 3,89 4,00 4 994 988
Tyo6toverini arvostavat
tekeméigini tyGtani 110 1 5 378 | 4,00 4 1,026 1,053
riittavasti
Esimieheni arvostaa
tekemgini tyGtani 111 1 5 361 | 4,00 4 1,138 1,294
riittavasti
En ole turhautunut ty6tani
kohtaan 111 1 5 3,85 | 4,00 5 1,192 1,422
Saan toteuttaa itseani
riittAvasti 110 1 5 4,00 | 4,00 4 977 954
Olen motivoitunut
tekemaan tystani 110 2 5 4,35 4,00 5 771 ,595
Valid N (listwise) 106

Tyo6n hallinta

N Minimum | Maximum | Mean | Median | Mode | Std. Deviation | Variance

Tehtévani on madaritelty
selkedst 111 1 5 3,62 | 4,00 4 1,121 1,256
Minulla on tarkka kuva
siitd mité tyoltani 111 1 5 3,75 4,00 4 1,031 1,063
odotetaan
Tydssani voin hyddyntaa
riittdvasti osaamistani 110 1 > 4,06 4,00 4 970 941
Pystyn vaikuttamaan
organisaation toimintaan 111 1 5 3,07 3,00 2 1,226 1,504
riittavasti
Organisaation
tiedottaminen toimii 111 1 5 3,08 3,00 4 1,105 1,221
riittdvan hyvin
Pystyn vaikuttamaan
tyoni tavoitteisiin riittavasti 111 1 > 3,67 4,00 4 1,039 1,079
Pystyn vaikuttamaan
tydskentelyolosuhteisiini 111 1 5 3,60 4,00 4 1,073 1,151
riittavasti
Minua kuullaan riittavasti
tyGtani koskevissa 110 1 5 3,40 | 4,00 4 1,119 1,251
asioissa
Voin tarvittaessa pyytaa
apua esimieheltani 111 1 5 374 | 4,00 4 1,277 1,631




Voin tarvittaessa pyytaa
apua kanssatyontekijéilta | 110 1 5 3,94 | 4,00 5 1,191 1,418
tydhoni liittyen
Valid N (listwise) 108
Summamuuttujat
N Minimum | Maximum Mean Median | Mode | Std. Deviation | Variance
Tyohyvinvointi 111 1,97 497 | 3,8531| 3,8630| 297 ,68452 469
Tyotyytyvaisyys 111 2,00 5,00 | 3,9252| 4,0000| 4,00 ,74383 ,553
Tyomotivaatio 111 2,11 5,00 | 4,0406 | 4,0000| 4,00 67936 462
Tyon hallinta 111 1,70 5,00| 3,5936| 3,6000| 2,90 76211 581
Ty0paikan ihmissuhteet 111 1,00 5,00| 3,6005| 3,6667| 3,89 ,91548 ,838
Muutosviestinta 111 1,00 5,00 | 3,1899 | 3,2500| 3,50 ,84859 720
Valid N (listwise) 111
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LIITE 5: Kysymyspattereiden sisdiset konsistenssit

Muutosviestinta

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Deleted
Kuntaliitoksen valmistelusta
ja kaynnistamisesta on
tiedotettu riittavasti 8,93 6,985 ,629 737
Muutoksesta on keskusteltu
riittavasti tydyhteisdssa 9,69 5,995 696 700
Tiedonkulku ylhaalta alaspain
on toiminut sujuvasti 9,80 6,290 670 714
Tiedonkulku alhaalta yléspain
on toiminut sujuvasti 9,74 8,196 455 813
Muutosvastarinta
Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Deleted
Uudistus ei ole aiheuttanut
vastustusta tydyhteisossa 6,77 4,623 187 846
Koen muutoksen
tarpeelliseksi organisaatiolle 6,31 2,754 646 225
Koen muutoksen
tarpeelliseksi itselleni 6,48 3,048 567 359
TyOtyytyvaisyys
Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Deleted
Tydni on riittdvan
monipuolista 33,24 39,944 ,507 ,846
Tydni on riittdvan itsenaista
33,12 40,417 ,553 ,845
Minua kohdellaan
oikeudenmukaisesti 34,00 33,266 724 825
Esimieheni tukee minua
riittavasti tydssani 34,27 34,145 659 832
Olent ainen tyotani
kohtaa)g[yv y 33,55 36,470 714 ,828
Ty6ni on palkitsevaa 33,76 36,090 693 829
Olen sitoutunut tekemaan
tydtani 33,03 41,128 ,485 ,849
Ty6paikan ihmissuhteet ovat
Kunnossa 33,91 35,313 ,619 ,836
Saan tyoni tuloksista
riittdvasti palautetta 34,39 34,424 155 822
En ole stressaantunut 35,30 45,148 -,026 ,885
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TyO6motivaatio

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Iltem- Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Deleted
Tyoni on merkityksellista 35,13 36,859 483 847
Tyémaarani on sopiva 36,32 37,953 ,198 879
Tydni on riittdvan vastuullista
35,16 37,717 ,499 ,847
Koen tydni tavoitteet
mielekkaiksi 35,30 34,556 757 ,827
Koen organisaation tavoitteet
mielekkaiksi 35,58 33,312 , 701 ,828
Tyo6toverini arvostavat
tekemaani tyotani riittavasti 35,71 34,247 601 837
Esimieheni arvostaa
tekemaani tyétani riittavasti 35,89 33,282 594 838
En ole turhautunut ty6tani
kohtaan 35,65 31,944 ,669 ,830
Saan toteuttaa itseéni
riittavasti 35,51 34,100 ,645 ,833
Olen motivoitunut tekem&an
tydtani 35,16 35,850 ,649 ,836
Tyo6n hallinta
Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Deleted
Tehtévani on maaritelty
selkeasti 32,20 50,369 ,430 871
Minulla on tarkka kuva siité
mit& tyoltani odotetaan 32,09 49,281 559 861
Tydssani voin hyddyntaa
riittdvasti osaamistani 31,78 50,455 o17 864
Pystyn vaikuttamaan
organisaation toimintaan 32,78 45,016 730 847
riittavasti
Organisaation tiedottaminen
toimii riittavan hyvin 32,77 49,021 539 863
Pystyn vaikuttamaan tyoni
tavoitteisiin riittavasti 32,18 47,399 ;702 851
Pystyn vaikuttamaan
tyoskentelyolosuhteisiini 32,24 47 456 664 853
riittavasti
Minua kuullaan riittavéasti
tyoténi koskevissa asioissa 32,45 44,605 853 838
Voin tarvittaessa pyytaa apua
esimiehelténi tyéhoni liittyen 32,11 47,558 530 865
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Voin tarvittaessa pyytaa apua
kanssatyontekijoilta tydhoni

N 31,90 50,036 421 ,873
liittyen

TyOpaikan ihmissuhteet

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Deleted

Esimieheni arvostaa
tekemaani tyotani riittavasti 28,61 54,316 752 901
Esimieheni tukee minua
riittavasti tydssani 28,86 51,782 805 896
Voin tarvittaessa pyytaa apua
esimieheltani tydhoni liittyen 28.50 53,913 680 906
Saan tyoni tuloksista
riittavasti palautetta 28,99 54,613 147 901
Ty6paikan ihmissuhteet ovat
Kunnossa 28,50 54,724 671 ,906
Minua kohdellaan
oikeudenmukaisesti 28,58 52,737 743 901
Minua kuullaan riittavasti
tyotani koskevissa asioissa 28,82 54,317 775 899
Tyo6toverini arvostavat
tekemaani tyétani riittavasti 28.43 57,889 599 911
Voin tarvittaessa pyytaa apua
kanssatyontekijoilta tydhoni 28,28 57,109 542 915

liittyen

103




LIITE 6. Rotatoitu komponenttimatriisi

Component

4

Esimieheni arvostaa
tekemaani tyétani riittavasti

Esimieheni tukee minua
riittavasti tydssani

Voin tarvittaessa pyytaa
apua esimieheltani tydhoni
liittyen

Saan tyoni tuloksista
riittavasti palautetta

Ty6paikan ihmissuhteet
ovat kunnossa

Minua kohdellaan
oikeudenmukaisesti

Minua kuullaan riittavasti
tyotani koskevissa asioissa

Tyo6toverini arvostavat
tekemaani tyétani riittavasti

Voin tarvittaessa pyytaa
apua kanssatyontekijoilta
tydhoni liittyen

Koen organisaation
tavoitteet mielekkaiksi

Ty6ni on merkityksellista
Olen sitoutunut tekem&én
tyétani

Tydni on riittdvan
monipuolista

Olen motivoitunut
tekemaan tyotani

Olen tyytyvainen tyotani
kohtaan

Tydssani voin hyddyntaa
riittdvasti osaamistani

Tydni on riittdvan itsenaista

En ole turhautunut ty6tani
kohtaan

Ty6ni on palkitsevaa
Tydni on riittdvan
vastuullista

Koen tydni tavoitteet
mielekkaiksi

Pystyn vaikuttamaan
tydskentelyolosuhteisiini
riittavasti

Pystyn vaikuttamaan tyoni
tavoitteisiin riittavasti

844

,812

, 754

,706

,693

,664

,637

,583

,552

,532

439

,402

,435

438

,761

,720

,697

,693

,603

,592

,570
,495

479

476

104

,520

417

461

,685

,678

446

,402

-,404

-,464




Pystyn vaikuttamaan
organisaation toimintaan
riittavasti

Saan toteuttaa itse&ni
riittavasti

Tiedonkulku ylhaalta

alaspain on toiminut
sujuvasti

Kuntaliitoksen valmistelusta
ja kaynnistamisesta on
tiedotettu riittavasti

Muutoksesta on
keskusteltu riittavasti
tydyhteisossa

Muutos on toteutettu
suunnitelmallisesti ja
hallitusti

Organisaation
tiedottaminen toimii
riittdvan hyvin
Tiedonkulku alhaalta
yl6spéin on toiminut
sujuvasti

Tehtévani on maaritelty
selkeésti

Minulla on tarkka kuva siita
mit& tyoltani odotetaan

En ole stressaantunut
Tydmadarani on sopiva

Uudistus ei ole aiheuttanut
vastustusta tydyhteisdssa

Koen muutoksen
tarpeelliseksi
organisaatiolle

Koen muutoksen
tarpeelliseksi itselleni

,509

,650

,579

A74

,825

, 784

, 751

,607

,578

487

,763

,675

,657
,630

481

,815

, 791

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a Rotation converged in 10 iterations.
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