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Hallinnon uudistaminen erityisesti julkisessa toiminnassa on ollut merkittavassa roolissa suoma-
laisessa yhteiskunnassa useamman viime vuosikymmenen aikana. Muutoksen tuulet ovat pu-
haltaneet niin sosiaali- ja terveysalalla, opetusalalla kuin myds poliisitoimessa. Nama kaikki toi-
mialat ovat yhteiskunnallisesti merkittavia ja ndkyvid, mutta yhteisena nimittdjana niille on myos
niiden vahva julkinen rahoituspohja.

Tassa tutkimuksessa selvitetdan, minkalaisia hallintorakenneuudistuksia ja muutoksia poliisitoi-
messa on talld vuosituhannella tehty, ja tarkemmin sanottuna sitd, miten poliisin henkilost6 on
muutosprosessit kokenut ja millaisia vaikutuksia muutoksilla on ollut heidan tyéhonsa. Tutki-
muksen teoreettisena viitekehyksena toimii John P. Kotterin 8-portainen muutosmalli. Tutkimus
keskittyy tarkastelemaan poliisin hallintorakenneuudistuksia, niin sanottuja PORA-uudistuksia,
joita on poliisihallinnossa tehty vuosien 2009-2014 valisena aikana yhteensa kolme.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja sen aineisto kerattiin poliisihenkilostolle
osoitetulla kirjoituspyynnolla. Kirjoituspyynnon osoittamisvaiheessa vastaajajoukko rajattiin
kaikki PORA-uudistukset lapikayneisiin ja kokeneisiin henkildihin, ja saadut vastaukset analysoi-
tiin teorialahtoisesti.

Absoluuttista totuutta PORA-uudistusten vaikutuksista ei tassa tutkimuksessa selvitetd, mutta
toisaalta se tuskin olisi mahdollistakaan. Poliisitoiminnan tuottavuutta tai tehokkuutta on hyvin
vaikea mitata perinteisin panos-tuotos -mittarein, vaikka poliisin toimintansa tuottamiseksi tar-
vitsemat rahat ovatkin vaikeudetta selvitettavissa, henkildstémenojen muodostaessa ylivoimai-
sesti merkittdvimman osan poliisin kustannusrakenteesta.

Kirjoituspyynnolla kerdtyn aineiston analyysin tuloksena voidaan todeta henkiloston kokemus-
ten polisiin hallintorakenneuudistuksista keskittyvan seuraaviin kysymyksiin. Kokiko henkilosto
muutokset valttamattomina, kuinka muutokset vaikuttivat poliisiorganisaation kdytannon tyo-
hon ja poliisihenkilostén arkeen, seka kokiko henkildsto heilla olleen mahdollisuuksia osallistua
ja vaikuttaa. Lopuksi saadaan vastaus myds siihen, mitd menneistd muutoksista voitaisiin oppia,
tai mita pitdisi tehda toisin henkiléston nakokulmasta.

AVAINSANAT: (muutosjohtaminen, julkinen johtaminen, poliisi, julkinen hallinto, kirjoitus-
pyynto, kokemuksen tutkiminen)
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1 Johdanto

Poliisin roolia yhteiskunnallisena toimijana tuskin kukaan kiistaa, ja olisikin vaikea kuvi-
tella yhteiskuntaa saatikka oikeusvaltiota ilman poliisia. Poliisi on vahintaankin nimena
ja ammattikuntana tuttu kaikille kansalaisille ikdan katsomatta, mutta poliisi organisaa-
tiona saattaakin olla jo paljon tuntemattomampi kasite. Olen itse ollut mukana poliisior-
ganisaatiossa nyt jo lahes kaksikymmenta vuotta, ja tdna aikana olen nahnyt ja kokenut
monta merkittavaa organisaatiomuutosta. Tasta kokemuksesta kumpuaakin mielenkiin-
toni tutkia poliisiorganisaatiossa tehtyja uudistuksia, ja nimenomaan niiden lapivientia

organisaation henkiloston nakdokulmasta.

Poliisin hallintorakenneuudistuksilla, eli niin sanotuilla PORA-uudistuksilla poliisin hallin-
torakennetta, palveluverkkoa ja seka paikallisia ettd valtakunnallisia yksikoitd on organi-
soitu uusiksi vuosien 2009 ja 2014 valilla yhteensa kolme kertaa. Tassa tutkielmassa esi-
telldan lyhyesti organisaatiouudistuksia seka hallintoreformeja ensin yleisella tasolla, sen
jalkeen esitella poliisissa tehdyt PORA-organisaatiomuutokset ja niiden tavoitteet ja eri-
tyisesti konkreettiset vaikutukset. Tutkielman alkupuolella keskityn esittelemaan tehtyja
organisaatiomuutoksia ennen muuta niiden tavoitteiden kautta, mutta osin myo6s sen
kautta, mita muutokset kaytanndssa muuttivat ja millaiseksi poliisi organisaationa muu-
tosten jalkeen muotoutui. Pyrin esittelemdan muutosten keskeisimmat vaiheet, mutta
kuitenkin vain yleiselld tasolla ja keskittyen enemmankin poliisin paikallisyksikéiden, ku-
ten esimerkiksi poliisilaitosten maaran muuttumiseen ja ndiden muutosten vaikutuksiin

henkiloston nakokulmasta.

Tehtyjen hallintorakenneuudistusten lisdksi esittelen tutkielman teoreettisena viiteke-
hyksena kayttamani John P. Kotterin 8-portaisen muutosmallin. Tama on olennaista siksi,
ettd varsinaisessa tutkimusosuudessani tutkin henkiloston kokemuksia tehdyistd muu-
toksista ja uudistuksista, ja pyrin peilaamaan kysymyksiini saamiani vastauksia nimen-
omaan Kotterin muutosmallissaan esiin nostamien avainkohtien pohjalta. Tata kautta py-

rin selvittdmaan, kuinka henkilostdé huomioitiin muutoksissa ja kuinka he ylipdansa koki-



vat muutokset kokonaisuutena. Vaikka Kotterin 8-portaista muutosmallia pidetaan aina-
kin osin vanhentuneena (Herrero, 2014), puoltaa se mielestdni edelleen paikkaansa

muutoksen perusperiaatteiden osalta.

Tahan kokonaisuuteen peilaten, on tama tutkimus puhtaasti laadullinen, eli kvalitatiivi-
nen tutkimus. Tata tutkimussuuntausta esittelen tarkemmin luvussa 5. Laadullisen tut-
kimuksen uskottavuus — ja erityisesti kertomuksiin perustuva tutkimus — on kohdannut
aiemmin vastatuulta, ja sitd on koetettu tietylla tapaa vahatella maaralliseen tutkimuk-
seen verrattuna. (Airosmaa, K. 2016 s. 98.) Pyrin kuitenkin kunnianhimoisesti omalta
osaltani osoittamaan, etta kertomuksiin perustuva laadullinen tutkimus tarjoaa lisaa ym-
marrysta tutkittavasta ilmiosta, tassa tapauksessa poliisin hallintorakenneuudistuksista

henkiloston kokemana.

Varsinaisen tutkimuksen toteutustapana kaytin kirjoituspyyntda. Osoitin kirjoituspyyn-
toni kaikille poliisihallinnon tyontekijéille, joskin rajasin vastaajajoukon siten, etta pyysin
vastauksia ainoastaan niilta, jotka olivat kaikki poliisin hallintorakenneuudistukset koke-
neet. Kirjoituspyynndssani pyysin heitd avaamaan kokemuksiaan siitd, kuinka he kokivat
organisaatiouudistusten perustellun, eli olivatko muutokset heidan mielestaan valtta-
mattomia. Kysyin myos, paasivatko he mielestdaan vaikuttamaan muutostyohon, eli koki-
vatko tulleensa kuulluksi. Pyrin selvittamaan myods, toimiko muutosprosessinaikainen
viestinta, seka my0s sitd, kuinka tehtyja muutoksia arvioitiin ja niiden merkityksellisyytta

perusteltiin.

1.1 Tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimukseni tavoitteena on tarkastella PORA-muutoksia henkiloston kokemana. Naita
tuntemuksia ja kokemuksia tutkimalla lisatdaan ymmarrysta, kuinka muutoksissa onnis-
tuttiin ja kuinka henkilosto koki vaikutusmahdollisuutensa muutoksissa. Koska poliisi or-
ganisaationa on yhteiskunnallisesti hyvin merkittava toimija, ja sen toiminta rahoitetaan

kokonaan verorahoilla, olisikin mielestani tarkeda saada vastauksia siihen, onko tehdyilla



organisaatiomuutoksilla saavutettu ne tavoitteet, joihin niilla alun perin pyrittiin. Kansa-
laisillekin tulisi kyetd selvasti osoittamaan, mitd hyotyja uudistuksesta on ollut (Koleh-
mainen, 2019). Naitd kokemuksia on ehka mahdollista joskus mybhemmaéssa vaiheessa
kayttaa hyodyksi, jos ja kun tarvetta uusille organisaatiomuutoksille vield ilmenee ja nii-
den lapivientid halutaan edesauttaa nimenomaan henkildston muutoksessa huomioi-
mista parantamalla. Tutkimuskysymyksenani onkin: Miten henkilésté huomioitiin polii-

sin hallintorakenneuudistusten eri vaiheissa, ja kuinka henkil6std koki muutosprosessit?

1.2 Tutkimusasetelma ja tutkielman rakenne

Hallinnon uudistuksia eli hallintoreformeja on tehty Suomessa paljon. Itse asiassa silloin,
kun PORA-uudistukset olivat kiihkeimmillaan, oli Suomi organisaatiouudistusten luku-
maaralla mitattuna koko EU-alueen aktiivisin uudistaja (Yle, 2012). Oman erityispiir-
teensa hallintoreformeille tuo ennen muuta niiden poliittinen ulottuvuus; Uudistukset
ovat hyvin pitkalti sidoksissa kulloiseenkin poliittiseen ilmapiiriin ja tata kautta hallitus-
ohjelmiin. Kun hallitusohjelmien sisall6t ja painotukset saattavat vaihdella vaalikausien

valilld daripaasta toiseen, on seurauksena jatkuva heiluriliike. (Kolehmainen, 2019)

Valitsin tutkimustavaksi kirjoituspyynnon siita syysta, etta se soveltuu varsin hyvin tie-
donkeruutavaksi, kun halutaan sanoittaa kohdehenkildiden muistelmia ja tutkia heidan
kokemuksiaan, kertomuksiaan ja tuntemuksiaan (Hirsjarvi ym. 2005, s. 206. Heikkinen
2018, s. 170). Koska PORA-muutoksista on kulunut jo useita vuosia, voidaankin kirjoitus-
pyyntoa mielestani verrata tietylld tavalla muistelemiseen. Lisdksi on huomattava, ettd
kirjoituspyynto on helppo kohdentaa johonkin tiettyyn tapahtumaan (Hirsjarvi ym. 2009,

s.219), tassa tapauksessa PORA-uudistuksiin.

Kokemuksen tutkimusta voidaan mielestani helpoiten avata lainaamalla yhden maail-
man kenties tunnetuimman filosofin, Aristoteleen, ndkemystd: ”Kokemus on
systemaattisen tiedon korkeampien ja kokonaisvaltaisempien muotojen esiaste, jonka
perustana on ihmissielun luonnollinen kyky jasennelld havaintoja diskursiivisesti.”

(Backman, 2018, s. 29-30.) Hieman maanldaheisemmin ajateltuna kokemus voidaan



maaritella liittyvan lahinna vaikkapa tapahtumiin, tuntemuksiin ja ajatuksiin. (Kukkola,
2018, s. 41-42). Tuomen ja Sarajarven mukaan taas laadullisessa tutkimuksessa
olennaista on, etta tutkimuksella ei pyritakdaan tekemaan yleistyksia, vaan tavoitteena on
nimenomaan kuvata jotakin tapahtumaa, sekd ymmartaa jotakin toimintaa. Tassa
valossa merkityksellistd onkin, ettda ne henkilot, joilta tutkimuksen aineisto kerataan
tietavat tutkittavasta aiheesta paljon, mutta mieluiten niin, etta heilla olisi omakohtaista

kokemusta tutkittavasta aiheesta. (Tuomi, J. & Sarajarvi, A (2003). s. 87-88.)



2 Hallintoreformeista

Suomessa julkisen hallinnon uudistuksia on tehty useita ja ei todellakaan ainoastaan si-
saministerion hallinnonalalla ja poliisitoimessa. Erityisesti kunta- ja sosiaalipuolella hal-
lintoreformeja on ollut useita 1980-luvun alun Valtava-uudistuksesta aina tdna vuonna
toimintansa aloittaneiden hyvinvointialueiden kdynnistymiseen liittyvdaan SOTE-uudis-
tukseen. Uudistuksissa on ollut tavoitteena — myohemmassa kappaleessa lyhyesti esite-
tyn mukaisesti — uudistaa hallintoa tehostamalla sen toimintaa ja keventaa sen kritiikkia
saanutta byrokratiaa. Uudistusten tavoitteena on ollut myos asiakaslahtéinen ajattelu-
tapa, seka yksityisen sektorin toimintamallien soveltaminen myds julkisessa hallinnossa.

(Niemeld, 2008 s. 9)

Organisaatiouudistuksista eli hallintoreformeista puhuttaessa ei voida ohittaa eri uudis-
tus- ja johtamismallien teorioita ja kasitteitd. On kuitenkin vaikea tehda rajanvetoa siit3,
mika maaritelladn organisaatiorakenteiden lahtokohdaksi. Toisaalta voitaneen ajatella,
ettd jo luolamiehilld oli jonkinlainen hierarkkinen jarjestelmansa, samoin kuin myos en-
simmaisilla rakenteellisilla yhdys- ja yhteiskunnilla. Niin sanotun aloituspisteen maarit-
telemisesta voi perustellusti olla montaakin mieltd, mutta mina lahden tdssa tutkimuk-
sessa liikkeelle 1800-1900 -lukujen taitteesta, ja otan pohjaksi saksalaisen oikeustietei-
lija ja sosiologi Max Weberin byrokratiamallin. Weberin mukaan byrokraattinen malli,
jossa organisaatio jasentyy hierarkkisesti, on tehokkain tapa jarjestaa julkisen organisaa-

tion toiminta. (Gerth ym. 2013. s. 196.)

Merkittavana hallintoreformina — ja poliisin hallintorakenneuudistuksiinkin kiinteasti liit-
tyvana — pidetdadn New Public Management -doktriinia, NPM:33. NPM:n syntymakotina
voidaan pitaa Iso-Britanniaa, mutta se on levinnyt oikeastaan koko maapallolle, aina
Australiasta Euroopan lapi Yhdysvaltoihin. (McLaughlin ym. 2002. s. 1.) NPM tavoitteli
niin sanottua kolmea E:ta (economy, effectiveness, efficiency), eli sen avulla pyrittiin jar-
jestamaan julkinen hallinto entista taloudellisemmin, vaikuttavammin seka tehokkaam-
min. (Virtanen, T. ym. 2011 s. 247.) (Otrusinova, M. & Pastuszkova, E. 2012 s. 173-174.)

Uudistusten taustavaikuttimena oli se, ettd julkisen hallinnon koettiin kasvaneen liian
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suureksi, olevan tehoton seka resurssejaan tuhlaava. Lisaksi kansalaiset olivat tyytymat-
tomia verotaakkaansa sekad julkisten palveluiden tehokkuuteen yleisesti. (Ldhdesmaki,
2003, s. 283) Edelld mainituilla taustatekijoilla on perusteltu myos poliisin hallintoraken-
teen uudistuksia. Uudistuksella tarkoitetaan siis hyodyllista ja toivottua muutosta. Taman
saavuttaakseen uudistus tdytyy nahda suunnitelmallisena ja tavoitteellisena, minka li-
saksi sen onnistunut toteuttaminen edellyttda jatkuvuutta, seka poliittista mandaattia.

(Lahdesmaki, 2003, s. 283)

NPM:ia on kritisoitu sen liian yleispatevista ratkaisumalleista, jotka eivat kuitenkaan so-
vellu kaikenlaisiin johtamisongelmiin. Yksityisen sektorin ominaispiireet kuten markki-
naehtoisuus ja tehokkuusajattelut voivat romuttaa julkisen sektorin perinteisia arvoja,
kuten esimerkiksi tasa-arvo- ja oikeudenmukaisuuskysymyksia. (Ldahdesmaki, 2003, s.

283)

Julkisen hallinnon uudistuksissa tehokkuuden ihannointi on hyvin usein johtanut toimi-
pisteiden vahentamiseen ja tata kautta palveluverkoston karsimiseen. Tata taustaa vas-
ten voidaankin esittda kysymyksia siitd, onko nailld toimenpiteilld saavutettu nimen-
omaan tehokkuuden parantumista siind mielessa, etta tuotettavan palvelun laatu on pa-
rantunut? On luonnollista, ettd kun palveluverkkoa karsitaan, saadaan aikaan sadastoja
toisaalla, mutta onko mahdollista, ettd kustannukset syntyvat ja muodostuvatkin sitten
jonnekin toisaalle? Ainakin Sote-uudistuksen suunnitteluvaiheessa tallaisia kysymyksia
esitettiinkin, ja aiheellisesti huomioitiin, onko niin sanottua skaalausetua saatavilla yksi-
koiden kokoa kasvattamalla? Olisiko palvelua mahdollista parantaa ensisijaisesti erikois-
tumista ja erityisosaamista keskittamalla? (Vihriala, E. 2014. s. 12-13.) Voisiko tatd samaa

analogiaa soveltaa myos poliisin hallintorakenneuudistuksiin?

Yhta kaikki, koska poliisin hallintorakenneuudistuksiakin on perusteltu toiminnan tehos-
tamisella, on paikallaan avata hieman sita, mita tehokkuudella oikein tarkoitetaan. Tote-

sin aiemmin, ettd NPM tavoitteli kolmea E:t3, jotka ovat tehokkuus, taloudellisuus ja vai-
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kuttavuus. (Ldhdesmaki, 2003. s. 66) Tehokkuudella tarkoitetaankin toiminnan kokonai-
suutta, jossa toiminta tehostuu, mikali sama, tai jopa parempi lopputulos saavutetaan
pienemmilla resursseilla (Ldhdesmaki, 2003. s. 67, Vakkuri, 2009. 14-15). Tama tehok-
kuusajattelu on ollut vallalla poliisin hallintorakenneuudistuksissakin. Tehokkuuden maa-
ritteleminen ei kuitenkaan ole selkeda ja suoraviivaista, tima on todettu myos hallituk-
sen esityksessa 15/2017. Esityksessd tunnustetaan se tosiseikka, miten valitun toimen-
piteen tehokkuus ja sen tulkinta voi olla haastavaa. Tama konkretisoituu esimerkiksi sil-
loin, kun pohditaan, ovatko pienet ja erikoistuneet organisaatiot hallintorakenteissa te-
hokkaita. Esimerkiksi maakuntauudistuksen osalta on ollut havaittavissa muutos, jossa
maakunnissa olisi integroituna useita julkisen hallinnon organisaatioita (HE 15/2017. s.
175) Lisdksi on todettava, etta siind missa kansainvalisesti arvioituna NPM:n oppien mu-
kaan julkisen hallinnon ei tarvitse itse tuottaa kaikkia palveluitaan, vaan se voi hankkia
niitd myods markkinoilta, vastuun rahoituksesta ja palvelun laadusta sailyen kuitenkin jul-
kisella toimijalla (Peters, 2001), ei tdma ajatussuuntaus kuitenkaan sovellu sellaisenaan

poliisin hallintorakenneuudistuksiin.

NPM-doktriinin jalkeen hallintoreformiajattelussa on painottunut New Public Gover-
nance (NPG) eli uusi julkinen hallinta. Uusi julkinen hallinta pohjautuu siihen ajatukseena,
ettd perinteista julkishallintoa on tdydennettava kolmannen sektorin kanssa tehtavalla
yhteisty6lla ja sen avulla tuotettavilla palveluilla siten, ettd toimijat toimivat rinnan ja
taydentavat toisiaan. Taydentamisellad tarkoitetaan nimenomaan sita, etta ei syrjayteta
eika korvata uutta julkisjohtamista, mutta keskitytaan organisaatioiden valisiin suhteisiin
sekd prosesseihin ja palvelujarjestelmdan (Osborne 2006, 384). NPG-mallin ajattelu
perustuu ajatukseen, jossa julkinen hallinto yksin on kykenematdn ohjaamaan
yhteiskuntaa ja taloutta, ja yhteisten asioiden hallinnassa onnistuminen on riippuvainen
yksityisen, julkisen ja kolmannen sektorin seka kansalaisten harjoitettavasta yhteistyosta.
Yhteiskunnalliset ongelmat ovat monimutkaistuneet ja ketjuuntuneet, ja organisaatiot
seka toimijat ovat tulleet entista riippuvaisimmaksi toisistaan. Monimutkaisten asioiden
hallitsemiseen ei yksinkertaisilla ratkaisuilla tai jarjestelmilla kyeta. Kun yhteiskuntien

hierarkkiset jarjestelmat monimutkaistuvat ja menettavat vdhitellen merkitystaan,
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joutuu hallinto suoran kaskytyksen sijasta kdyttamaan muita ohjauksen muotoja (Haveri
& Pehk 2008, 7). Tahan ajatukseen voidaan ajatella pohjautuvan myos aika-ajoin esille
nouseva ehdotus poliisin avuksi valjastettavista tdydennyspoliiseista. (yle.fi. 2016)
Taydennyspoliiseilla tarkoitetaan ilman varsinaista poliisikoulutusta vailla olevia
siviilihenkil6ita, mutta joita muuten voidaan ominaisuuksiensa ja kykyjensa perusteella
pitdd soveliaana toimimaan poliisin apuna ja valittomassa ohjauksessa sellaisissa
tehtdvissa, jotka eivat sisdlla merkittavaa julkisen vallan kayttéa, kuten esimerkiksi

vartiointi-, eristys-, tai lilkkenteenohjaustehtavissa.
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3 Poliisiorganisaatio

Suomessa poliisin toimivalta ja tehtavat pohjautuvat poliisilakiin (Poliisilaki 827/2011).
Poliisilain 1 pykaldssa saadetdan poliisin tehtadvista, joita ovat mm. oikeus- ja yhteiskun-
tajarjestyksen turvaaminen, kansallisen turvallisuuden suojaaminen, yleisen jarjestyk-
sen ja turvallisuuden yllapitaminen seka rikosten ennalta estaminen, paljastaminen, sel-
vittdminen ja syyteharkintaan saattaminen. Poliisi suorittaa lisdksi lupahallintoon liitty-
vat ja muut sille laissa erikseen saadetyt tehtavat sekd antaa jokaiselle tehtavapiiriinsa
kuuluvaa apua. Mikali jonkun henkilon on perustellusti syyta olettaa kadonneen tai jou-
tuneen onnettomuuden uhriksi, poliisin on ryhdyttava tarpeellisiin toimenpiteisiin hen-

kilon loytamiseksi.

Poliisihallinto ja sen poliisiyksikot puolestaan on maaritelty tarkemmin laissa poliisin hal-
linnosta (Laki poliisin hallinnosta 110/1992). Laki poliisin hallinnosta 1 pykala maarittelee,
ettd sisdministerio vastaa poliisin toimialan ohjauksesta ja valvonnasta, seka sille erik-
seen saadettadvista poliisin toimialan tehtavista. Edelleen pykalassa sadadetaan, etta polii-
sin keskushallintoviranomaisena, eli niin sanottuna paallikkovirastona, toimii Poliisihalli-
tus. Poliisihallitus siis toimii paikallisten poliisiyksikdiden, kuten esimerkiksi yksittaisen
poliisilaitoksen ylijohtona. Saman lain 6 pykadlassa saadetaan paikallispoliisista, eli kan-
sankielelld poliisilaitosten toiminnasta. Sen mukaan poliisilaitoksen tehtdvana on vastata
poliisin tehtavien seka niihin liittyvien kansalaisten palveluiden tasapuolisesta saatavuu-
desta ja laadusta omalla toimialueellaan. Toimialueista sadadetdaan tarkemmin valtioneu-
voston asetuksella. Poliisilaitoksen toimipisteiden sijaintipaikoista puolestaan sdadetdan
erikseen sisaministerion asetuksella. Tata taustaa vasten onkin todettava, etta poliisin
toiminta ja hallinto on hyvin monipolvisesti sdddeltya ja niiden muuttaminen vaatiikin

ndin ollen aina poliittisen tahtotilan ja paatoksen.

3.1 Poliisiorganisaation palveluverkko nykyisin

Nykyisellaan paikallispoliisi on jaettu 11 poliisilaitokseen. Nama ovat Helsingin poliisilai-

tos, Hdmeen poliisilaitos, Ita-Suomen poliisilaitos, Ita-Uudenmaan poliisilaitos, Kaakkois-
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Suomen poliisilaitos, Lapin poliisilaitos, Lounais-Suomen poliisilaitos, Lansi-Uudenmaan
poliisilaitos, Oulun poliisilaitos, Pohjanmaan poliisilaitos sekd Sisa-Suomen poliisilaitos.
(Sisaministerion asetus 367/2022 poliisilaitosten toimipisteiden sijaintipaikoista) Jo-
kaista poliisilaitosta johtaa poliisipdallikké. Naiden lisaksi omina yksikkéindan toimivat
ylijohtona toimiva Poliisihallitus, Keskusrikospoliisi, Poliisiammattikorkeakoulu sekd Ah-
venanmaan poliisilaitos. Edelld mainituilla poliisilaitoksilla on samassa asetuksessa maa-
ritellyt padpoliisiasemansa, sekd muut poliisiasemansa. Ndistd asemista muodostuu po-
liisin palveluverkosto. Poliisilaitoksilla / -paallikéilla on hyvin itsendinen paatantavalta
siitd, milla tavalla ja millaisilla palveluajoilla se laitoksensa toimialueella olevilla poliisi-
asemilla poliisitoiminnan jarjestaa, mutta palvelupisteiden lisdédminen saatikka lakkaut-
taminen vaatii aina poliittisen paatdksen ja asetuksen muuttamisen. (Laki poliisin hallin-
nosta 110/1992, valtioneuvoston asetus poliisista 1080/2013, Sisaministerion asetus po-

liisilaitosten toimipisteiden sijaintipaikoista 367/2022.)

3.2 Poliisin hallintorakenneuudistukset

Poliisin hallintorakenneuudistukset on toteutettu kolmessa eri vaiheessa uudistusten
konkreettisten, toiminnallisten kdynnistymisten ajoittuessa 1.1.2009 ja 1.1.2014 valiselle
ajalle. Suunnittelu- ja seurantaty6ta on tehty luonnollisesti pidemmalla aikajanteelld,
PORA I:n suunnittelutyon alkaessa jo vuonna 2006 ja PORA Il:n osalta tyéryhman toimin-
nan asettamiskirjeessd asetetun toiminta-ajan paattyessa 31.12.2015. Seuraavassa on

esitelty PORA I, Il ja lll vaiheiden paapiirteet ja ajalliset ulottuvuudet.

3.2.1 PORAI

Poliisin hallintorakenneuudistusten ensimmainen vaihe, Pora |, kdynnistyi tyéryhman
asettamisella ja suunnittelutyon aloittamisella elokuussa 2006 (SM 54/2006). Tall6in val-
takunnassa oli vield 90 kihlakuntaa ja niiden poliisilaitosta, ja poliisin hallintomalli kolmi-
portainen; ylijohtona toimi sisdministerion poliisiosasto, jonka alapuolella valtakunnalli-

set yksikot, tukiyksikot, Helsingin poliisilaitos, seka poliisin lddninjohdot. Ladninjohdon



15

alapuolella oli edelld mainitut 90 poliisilaitosta, eli paikallispoliisi. Lahtokohta talle selvi-
tystyolle oli julkisen sektorin tuottamien palveluiden saatavuuden ja laadun turvaaminen
tulevaisuudessa. Hallintoa haluttiin kehittdad aiemmin mainitun NPM:n mukaisesti mah-
dollisimman tehokkaaksi ja taloudelliseksi. Sisdasiainministerio linjasi, etta poliisin tuot-
tavuusohjelma on kohdistettava organisaatiorakenteeseen seka toimintaprosessien ja
uusien palvelumuotojen kehittamiseen. Edelleen sisaministerid linjasi, ettda poliisitoi-
mesta on vuoteen 2012 mennessa vahennettdvad 362 henkilotydvuotta, mutta vahennyk-
set tulee kohdistaa muuhun kuin operatiivisissa poliisitehtavissa toimivaan henkiléstoon.
Nain ollen tuottavuusohjelma oli suunnattu poliisin rakenteisiin ja tukipalveluihin (SM
54/2006). Myohemmin tata tavoitetta nostettiin vield 85 henkilotyovuodella 447:4an
(SM 53/2007).

PORA I-hankkeen asettamisen toiminnallisena lahtékohtana oli korkeatasoisten poliisi-
palveluiden saatavuuden turvaaminen, seka palvelujen pitdaminen lahelld kansalaista. Jo
tuolloin kiinnitettiin huomiota myds siihen, etta poliisin toimintakentta on nopeasti ja
voimakkaasti kansainvalistymassa. (SM 54/2006, s. 2) Hankkeen / tydryhméan asettamis-
kirjeessa edellytettiin poliisin halytystoiminnan turvaamista kaikilla poliisilaitoksilla ym-
parivuorokautisesti ja tutkinnan resurssien hajauttamisella pyrittiin turvaamaan har-
vaanasuttujen alueiden tutkintapalvelut seka sailyttamaan paikallistuntemus. Talousri-
kostutkintaa ja muuta erikoistumista vaativaa tutkintaa haluttiin keskittda suurempiin
yksikéihin. Poliisin lupapalvelupuoli huomioitiin siten, ettd asettamiskirjeessa todettiin
lupapalveluverkostoa voitavan keventdaa muiden viranomaisten kanssa yhteistydssa pe-

rustettavilla yhteispalvelupisteilld, seka liikkuvilla ja sahkoisilla palveluilla (SM 54/20086).

Ennen PORA [:sta laadittua hankevalmistelun loppuraporttia asiassa saatiin yli 40 lausun-
toa mm. silloisilta Iddninhallituksilta, eri ministerididen eri toimielimiltd, palkansaajajar-
jestoilta, kaupungeilta, valtion eri virastoilta ja laitoksilta, seka lahes kymmenen muuta
muistiota. Hankkeen loppuraportti julkaistiin 8.2.2008. Loppuraportissa uudistuksen

paatavoitteiksi listattiin seuraavat viisi kohtaa;
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1) Poliisin peruspalveluiden tuottaminen kansalaisille koko maassa asuinpaikasta riippu-
matta,

2) tuottavuustavoitteiden toteuttaminen hallintorakennetta keventamalla ja tata kautta
operatiiviseen toimintaan tarvittavien resurssien turvaaminen. Tama mahdollistaisi yh-
teenséd 115 henkilotyovuoden tuottavuussadstot.

3) johtamisjarjestelman selkeyttaminen seka paikallispoliisin yksikk6koon suurentami-
nen ja yhdenmukaistaminen, jonka avulla tulosohjauksella saavutetaan parempi vaikut-
tavuus,

4) esitutkintayhteistyon turvaaminen syyttajaviranomaisten kanssa, seka kuntien kanssa
tehtavien paikallisten turvallisuussuunnitelmien tehokas hyédyntaminen,

5) henkiloston jaksamisen ja tydmotivaation turvaaminen, seka henkiléston mukaanotto
suunnittelutydhon hankeorganisaation kaikilla tasoilla. (Poliisin kehittamistyoryhman

loppuraportti, 2008. s.13.)

Mielenkiintoinen havainto on, ettd vaikka PORA | hankkeen loppuraportti on annettu
8.2.2008 ja valiraporttikin 14.2.2007, on valtioneuvosto antanut oman asetuksensa po-
liisilaitosten toimialuejaosta jo 15.11.2007. Sen mukaan poliisitoimi jakautuu 24 poliisi-
laitokseen. Muutos 90 kihlakunnan poliisilaitoksesta 24 poliisilaitokseen oli paatetty siis
poliittisella paatokselld jo ennen kuin PORA | hanketyoryhman loppuraporttia oli jul-
kaistu. Toinen mielenkiitoinen huomio kohdistuu hanketyéryhman nakemykseen hallin-
torakenneuudistuksen taloudellisista vaikutuksista. Siind missa loppuraportti on kokonai-
suudessaan 76 sivun mittainen, on taloudellisten vaikutusten arviointiin kaytetty yh-
teensa vain reilut 3 sivua, ja tastakin PORA | -uudistuksen aikaansaamiin tuleviin sdastoi-
hin on viitattu vain hyvin lyhyesti toteamalla, ettd asetettuja henkilétydvuosisaastdja ei
ole mahdollista saavuttaa tdaysimaardisesti annetussa madraajassa. Lisdksi loppurapor-
tissa todetaan, ettd operatiivisen poliisihenkiloston sailyttdminen silloisella tasolla edel-
lyttaa lisdysta maararahoihin. Toimitilamenojen osalta tydryhman havainnot olivat para-
doksaalisia; lakkautettavilla / irtisanottavilla toimitiloilla olisi mahdollista saavuttaa

500 000 euron vuosittaiset saastot, joskin sadastdjen realisoitumista heikentaisi osan toi-
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mitiloista pitkat vuokrasopimukset, ja lisdksi jaljelle jadavien asemien vaatimat mahdolli-
set muutostyot. Loppukommenttina tydoryhmalla oli, etta oletusarvoisesti rakenneuudis-
tuksen johdosta toimitilamenoista saatavat sadstot ja toisaalta niista aiheutuvat lisakus-
tannukset kumoavat pidemmalla tahtdaimella toisensa. Kun tahan viela lisataan tyoryh-
man huomioimat tietotekniset lisakulut sekd muut kertaluonteiset toimintamenot, yh-
teensd 1,6—2,6 miljoonaa euroa, vaikeutuu todellisen sdaaston laskeminen oleellisesti.

(Poliisin kehittamistydryhman loppuraportti, 2008. s. 74-76.)

Poliisin hallintorakenneuudistuksen — PORA | — ensimmadinen vaihe astui voimaan
1.1.2009. Sen konkreettisin muutos oli paikallispoliisin poliisiasemaverkoston muutos.
Tuolloin valtakuntaan muodostettiin 24 poliisilaitosta ja sen eri poliisiasemista koostuva
palveluverkko. Poliisin toimipaikkojen lukumaara laski uudistuksessa 219 toimipaikasta

152 toimipaikkaan. (Poliisiammattikorkeakoulun raportteja 97, s. 56-57.)

3.2.2 PORAII

Poliisin hallintorakenneuudistuksen toinen vaihe kdynnistyi itseasiassa jo ennen kuin en-
simmaisen hallintorakenneuudistuksen uudistukset olivat astuneet voimaan. Siind missa
paikallispoliisin toiminta jarjestettiin uudelleen vuoden 2009 alusta, olivat PORA Il-vai-
heen suunnitelmat olleet kdynnissa jo sitd ennen. Itseasiassa PORA ll:sta suunniteltiin jo
samassa vaiheessa ja samalla kokoonpanolla kuin PORA I:std, mutta sen kadytté6notto-
vaihe eriytettiin omakseen. Paatahtaimena PORA Il uudistuksessa oli poliisin hallintojar-
jestelman kaventaminen aiemmin mainitusta kolmiportaisesta mallista kaksiportaiseen,
jossa ladnien poliisijohdot lakkautettaisiin, ja Suomeen perustettaisiin Poliisihallitus. Hal-
lintorakenneuudistusta suunnitelleella tyéryhmalla oli kolme eri esitysvaihtoehtoa; a)
poliisin ylijohto ja laaninjohdot yhdistettaisiin sisdasiainministerion poliisiosastoksi, b)
poliisin ylijohdon ja poliisin 1ddninjohtojen yhdistaminen rajavartiolaitoksen mallin mu-
kaiseksi poliisin esikunnaksi sisdasiainministerion osastona, ja c) poliisin ylijohdon ope-
ratiivisten tehtavien ja poliisin [ddaninjohtojen yhdistaminen ministeriosta erilliseksi polii-

sihallitukseksi. (Poliisin kehittamistyéryhman loppuraportti, 2008. s 58-59.)
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Perusteeksi PORA Il tarpeellisuudelle esitettiin mm. johtamisjarjestelman selkiytymista,

kun;

1) sisdasiainministerion kaksoisrooli toiminnan strategisena linjaajana ja rahoittajana,
seka toisaalta operatiivisen toiminnan ohjaajana poistuisi.

2) Poliisin hallintorakenne kaventuisi, kun ldaninjohtotaso lakkautettaisiin, ja tata kautta
toiminnan tuottavuus paranisi.

3) Tulosohjaukseen kuulumaton sivuttaisohjaus poistuisi.

4) Yhteistoiminnan edellytykset muiden alueellisten viranomaistahojen kanssa sdilyisivat
hyvina.

5) Hallintomallin ennustettavuus etuine ja haittoineen olisivat pitkalti ennalta tiedossa,
koska vastaavan kaltainen malli oli jo kdytdossa mm. Virossa ja muissa Pohjoismaissa.

6) Hallintomalli mahdollistaisi myds koko poliisin henkil6st66n sovellettavan, yhtendisen
palkkausjdrjestelman soveltamisen. (Poliisin kehittamistydoryhman loppuraportti, 2008. s

60-61)

PORA lI- vaiheessa tyoryhma esittikin kaksiportaiseen poliisiorganisaatioon siirtymista,
jossa poliisihallitus toimisi poliisin ylijohtona vastaten poliisitoiminnan johtamisesta,
suunnittelusta, kehittdmisesta ja valvonnasta. Sen alapuolella toimisivat rinnakkain pai-
kalliset poliisilaitokset (24kpl) seka poliisin valtakunnalliset yksikét kuten keskusrikospo-
liisi, suojelupoliisi, liikkuva poliisi, poliisiammattikorkeakoulu seka poliisin tekniikkakes-

kus. . (Poliisin kehittamistyoryhman loppuraportti, 2008. s 63

Kaksiportaista hallintomallia perusteltiin siis mm. johtamisjarjestelman tehostumisella ja
hallinnon kaventumisella. Taloudellisia vaikutuksia arvioitiin kattavammin kuin aiemmin
mainitun PORA | -uudistuksen osalta, joskaan kovinkaan selkedan numeeriseen muotoon
niitd ei monipuolisesta analysoinnista huolimatta saatu puettua. PORA ll:n rinnalla teh-
tiin sisaasiainministerion toimesta myds poliisihallituksen alueellistamisselvitys, jossa

selvitettiin poliisihallituksen perustamisen ja alueellistamisen kustannuksia. Itseasiassa
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selvitys keskittyi lahinna alueellistamiseen, eika selkeita numeroita poliisihallituksen pe-
rustamisen kustannuksista itsessadn ollut saatavilla. Alueellistamisselvityksessa todet-
tiinkin, etta rajanveto poliisin rakenneuudistuksen ja alueellistamisesta aiheutuvien me-
nojen valilld on haastavaa. (Sisaministerion julkaisuja 4/2009, s. 70.) Poliisin hallintora-

kenneuudistuksen — PORA Il —toinen vaihe astui voimaan 1.1.2010.

3.2.3 PORAIIl

Poliisin hallintorakenneuudistuksen kolmas vaihe on muovannut poliisiorganisaation sel-
laiseksi, jollaisena se tata tutkielmaa kirjoitettaessa toimii. Siind missa ennen poliisin hal-
lintorakenneuudistuksia poliisilaitoksia oli 90, on niiden lukumaara laskenut PORA Il
muutoksen jalkeen 11 poliisilaitokseen. Tassa viimeisimmassa organisaatiouudistuksessa
my0s valtakunnallisten yksikdiden lukumaara on laskenut, kun liikkuva poliisi omana po-
liisiyksikkondaan on lakkautettu ja myds keskusrikospoliisin toimipisteita on vahennetty.

Seuraavassa kdyn lapi hieman tarkemmin PORA lll:n vaiheita ja vaikutuksia.

Sisdasiainministerio asetti hankkeen poliisin hallintorakenteen kehittamiseksi 12.4.2012.
Hankkeen toimikaudeksi asetettiin 12.4.2012 —31.12.2015 ja sen tarkoituksena oli muun

muassa:

1) kartoittaa jo tehtyjen poliisin hallintorakenneuudistusten PORA 1 ja Il nykytila ja ase-
tettujen tavoitteiden toteutuminen,

2) laatia esitys poliisihallituksen rakenteiden keventamisesta,

3) laatia esitys poliisin valtakunnallisten yksikdiden maaran vahentamisesta ja sen vaiku-
tuksista,

4) laatia esitys poliisilaitosten maaran vahentamisesta ja sen vaikutuksista,

5) laatia esitys poliisin palveluverkostosta,

6) laatia esitys poliisikoulutuksen jarjestamisesta,

7) tarkastella poliisin resurssien ja niiden kayttoon liittyvat tukitoimintoja,

8) tehda ehdotus henkiloston asemasta muutoksesta,

9) laatia muut mahdolliset esitykset poliisin toiminnan tehostamiseksi, seka
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10) arvioida muutosten toiminnallisia, taloudellisia, seka henkilostoon liittyvia vaikutuk-
sia. (Poliisin hallintorakenneuudistus PORA Il -p&alinjaukset, Hanketydryhman esitys, s.

4)

Kuten aiemmissakin PORA-uudistuksissa, myds tdman hankkeen tyéryhma hankki lau-
suntoja useilta eri toimijoilta, ministeridista laitoksiin, ja virastoista yksittdisiin henkil&i-
hin. (Poliisin hallintorakenneuudistus PORA Il -paalinjaukset, Hanketyoryhman esitys, s.
8-9.) Edeltavista PORA | ja Il hankkeista tydoryhma oli saanut seuraavanlaisia havaintoja.
Poliisin toimintakyky ja palvelutaso olivat sdilyneet hyvina aiempien uudistusten yhtey-
dessa. Asiakaspalvelun ndakdkulmasta uudistukset olivat onnistuneet hyvin ja johtamis-
jarjestelma selkeytynyt uudistusten myota. Tuloksellisuuden, tuottavuuden, henkilésto-
tavoitteiden ja sidosryhmayhteistyotavoitteiden nakdkulmasta kehitys on ollut oikean-
suuntaista. (Poliisin hallintorakenneuudistus PORA Il -paalinjaukset, Hanketyoryhman
esitys, s. 28.) Muutosten taloudellisista vaikutuksista on kuitenkin vaikea saada selvyytta.
Yksiselitteisia lukuja ei ole saatavilla, ja niiden tulkintaa vaikeuttaa mm. eri vuosina polii-
sille myonnetyt lisdrahoitukset milloin milldkin perusteella. Lisaksi on huomioitava, etta
hyvin usein ndiden uudistusten kohdalla puhutaan ymparipyoreasti toiminnan tehostu-
misesta ja vaikuttavuudesta, mutta konkretia niiden havaitsemiseksi on vahintaankin vai-
keaselkoista ja hankalasti osoitettavissa. PORA | ja ll-uudistusten jalkikadteisessa arvioin-
nissa todetaankin, etta julkisella sektorilla tuottavuussaastdjen toteuttaminen on haas-
tavaa ja poliisissa hankalasti toteutettavissa. Syita tahan on useita. Esimerkiksi valtiohal-
linnon erilaiset vaatimukset henkildston turvaamisesta muutostilanteissa, seka osin ris-
tiriitainen vaatimus hallinnon keventamisestd, mutta operatiivisten resurssien turvaami-
sen nakokulmasta; eldkditymisen seurauksena tapahtuva sdasto ei tuottavuussaastota-
voitteiden vuoksi kuitenkaan mahdollista uusien tyontekijoiden palkkaamista operatiivi-
siin tehtaviin. Toisin sanoen hallintoa on mahdollista keventdd, mutta resurssi ei siirry

hallinnosta palveluihin. (Poliisiammattikorkeakoulun raportteja 97, s. 257)
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Konkreettisia muutoksia oli siis kuitenkin useita. Ehka nakyvimpana niista poliisilaitosten
lukumaaran laskeminen 24:sta 11:een. Tassa samassa paikallispoliisin poliisiasemien lu-
kumaara laski 152:sta 109:3an poliisiasemaan. Lisaksi liikkuva poliisi omana yksikkdnaan
lakkautettiin, keskusrikospoliisin toimipisteita vahennettiin, suojelupoliisi eriytettiin
omaksi yksikokseen, ja poliisin tekniikkakeskus liitettiin osaksi poliisihallitusta. (Poliisi-

hallituksen julkaisusarja, 4/2014. s. 23.)

Huomionarvoista on, ettda PORA Il uudistuksesta ei ole tehty lainkaan ulkopuolista ar-
viota. Itseasiassa ainoastaan PORA | ja Il vaiheista on tehty arvioita, ja niitdkin ainoastaan
poliisihallinnon sisalta kdsin. Nyt kuitenkin sisdasiainministerié on havahtunut tahan ti-
lanteeseen, ja asettanut hankkeen poliisin hallintorakenneuudistusten arviointia ja ke-
hittdmisvaihtoehtojen kartoittamista, sekd poliisitoimialan vakauttamista varten. (SM
43/2022) Hankkeen toimikausi on 7.10.2022 — 31.3.2023. Hankkeen tarkoituksena on
yhtdalta selvittaa aiempien hallintorakenneuudistusten toiminnallisten, taloudellisten ja
henkilostoon liittyvien tavoitteiden saavuttamista, mutta toimia my6s jatkumona aiem-
mille poliisitoiminnan kehittamistoimenpiteille. Asettamiskirjeessa yhtena merkittavana
selvitysmiehen tehtdvana on esittdaa vaihtoehtoja poliisin hallintorakenteen kehitta-
miseksi, seka premisseja eri vaihtoehtojen vaikutuksista kustannusvaikutuksineen, seka
poliisitoiminnan tuloksellisuudesta ja vaikuttavuudesta. Poliisin hallintorakenneuudis-

tuksen kolmas vaihe — PORA Ill — astui voimaan 1.1.2014.
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4 John P. Kotterin 8-portainen muutosmalli

John P. Kotterin kahdeksanportainen muutosmalli on nimensa mukaisesti 8-askelta ka-
sittdvd muutosmalli, joka on laajasti tunnustettu merkitykselliseksi muutosjohtamisen
teoriaksi. (kuvio 1.) Kotterin mallin voidaan katsoa ottavan huomioon erityisesti henki-
[6stdn ja heiddn asemansa ja kokemansa muutoksessa (Kotter 2005: 130—-131) ja tasta
syysta se sopii mielestani erittdin hyvin taman tutkimuksen pohjateoriaksi. Esittelen mal-
lin paapiirteittdin seuraavassa. Myéhemmin kayn tarkemmin lapi tiettyja siita valitse-
miani eri portaita tai osia, jotka mielestani parhaiten soveltuvat tahan tutkimukseen, en-
sinndkin poliisin hallintorakenneuudistuksista ylipadansa, mutta erityisesti henkiloston

huomioimisen ndakokulmasta.

Vakiinnutta-
— minen
Muutosten
toteutus

Lyhyen i
= aikavalin
Henkil5ston M onnistumiset
" toimintamah-
| Viestinta dollisuudet

Visio i

"Ohjaustiimi 1
Muutoksen
valttdmatts
-myys

Kuvio 1. John Kotterin 8-portainen muutosmalli

Muutoksen ensimmainen vaatimus on, ettd muutos esitetdan valttamattomana. Organi-
saatio ja sen henkilostd on saatava nakemaan muutos tarpeellisena ja ettd muutoksen
toteuttaminen vaatii valittémia toimenpiteita. Kotter toteaa, etta mikali ensimmaisen
muutosvaiheen sanallistaminen ja toteuttaminen ei onnistu, eivat seuraavatkaan muu-
tosvaiheet todenndkoisesti onnistu. (Kotter 2007, s. 3; Kotter 1996, s. 19.) Tatd ensim-
maista porrasta voidaan pitda myods koko muutosprosessin kivijalkana. Kotter sanookin,
ettd mikali henkilostolle ei ole tehty selvaksi ja ymmarrettavaksi muutoksen valttamat-

tomyyttd, on muutoksen onnistuminen epatodennakoista. (Kotter 1996, s. 4.)
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Seuraavana askeleena on ns. muutostiimin perustaminen. Taman tiimin tehtavana on
olla muutosta ohjaava, ja sen voima perustuu johtamistaitoon, uskottavuuteen, kommu-
nikointitaitoihin ja -kykyihin, auktoriteettiin seka analyyttisiin taitoihin. Taman portaan
onnistumisessa ensisijaisen tarkeaa on se, ettda ohjausryhmalld on kykyjensa lisaksi yh-
teinen tahtotila muutoksen aikaansaamiseen ja tiimina toimimiseen. (Kotter 1996, s. 5—

6.)

Kolmas askel Kotterin kahdeksanportaisella onnistuneen muutoksen tikkailla, on vision
ja strategian luominen. Tassa vaiheessa on tarkeinta luoda muutoksesta selkea kuva ja
osoittaa kuinka muutoksen jalkeinen toiminta on erilaista ja taten parempaa, verrattuna
aikaan ennen muutosta. Mikali visiota ei onnistuta esittimaan selkedna ja helposti ym-
marrettdvana, on vaarana, etta visiosta muodostuu vain epamaarainen projekti, joka ei
kannusta henkilostoa. (Kotter 1996, s. 7.) Vision ja strategian avulla tulee siis myos voida

osoittaa, kuinka yksittdinen tyontekija voi tehda tasta visiosta todellisuutta.

Neljannessa vaiheessa alkaa varsinainen konkreettinen muutostyo. Viestintad ja kommu-
nikaatio ovat avainasemassa talla portaalla. Totta kai ndma aiemmat portaatkin ovat osa
konkreettista tekemistd, mutta etenkin tdassa vaiheessa muutosjohtaja ja ohjausryhma
aloittavat konkreettisen tyon henkiloston parissa varmistaakseen sen, etta mahdollisim-
man moni henkilostosta ymmartaa ja hyvaksyy vision ja strategian (Kotter 2005, s. 131.)
Viestinta on olennaisen tarkeda, mutta pelkka viestinnan maara ei viela riita, vaan vies-
tinndn on oltava myds uskottavaa. Ohjausryhman tekemien paatdsten on oltava yhtalai-
sia vision kanssa, muutoin se nakertaa seka ohjausryhman etta vision uskottavuutta ja

nadin ollen nakertaa niiden uskottavuutta ja vaarantaa koko muutoksen onnistumisen.

Viidennelld portaalla pyritdan osallistamaan henkildsto kaikin mahdollisin keinoin. Osal-
listaminen tarkoittaa sitd, ettd muutosvision ja strategian toteuttamiseksi on raivattava
tieltd kaikki mahdolliset muutoksen esteet. Esteilld voidaan ymmartaa esimerkiksi hen-
kilostossa ilmi tulevia asenteita, tai vaikkapa ristiriitaisuuksia toimenkuvissa. Tama tar-

koittaa erityisesti sitd, ettd niille, jotka haluavat tehda visiosta todellisuutta, on luotava
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vision mahdollistavat olosuhteet. Tama taas voi kdytanndssa tarkoittaa vaikkapa henki-
[6ston kouluttamista ja valmentamista, jopa vastuuhenkildiden vaihtamista. (Kotter 1996,

s. 8.)

Kuudentena kohtana Kotterilla on onnistumisten julkituominen. Muutos ei tapahdu yh-
dessd yossd, joten jokainen osaonnistuminenkin matkalla kohti vision paamaaraa taytyy
tehda nakyvaksi ja tunnustetuksi. Kun onnistumisia tuodaan esiin, kyetaan talla mahdol-
lisesti vaikuttamaan myds henkilostén kokemaan meneilladn olevasta muutoksesta. Kot-
ter on todennut yhtend muutoksessa onnistumisen sudenkuoppana olevan ihmisten
motivaation. Tasta syysta lyhyen aikavalin onnistumisten julkituominen on darettoman

tarkeaa, koska ne motivoivat henkildstoa jatkamaan. (Kotter 1996, s. 10.)

Seitsemdnnelld portaalla tarkeintd on jatkaa aktiivista tyontekoa muutoksen onnistu-
miseksi. Aiemmat osaonnistumiset ovat vain valietappeja matkalla visiosta jokapaivai-
seen kaytantoon, joten hellittdmiseen ei ole varaa. Talla portaalla voidaankin sanoa, etta
on tarkeaa kerrata aiempien portaiden tarkoittamat suuntaviivat ja varmistua edelleen
siitd, ettd jokaisen portaan osa-alue tulee huomioiduksi ja myos sanallistetuksi ja ymmar-
retyksi. Mikali muutoksen vaatima tyonteko lopetetaan liian aikaisin ja oletetaan etta
muutoksessa on onnistuttu, on olemassa vaara, ettd uudet toimintatavat eivat ehdi juur-
tua organisaatioon ja erityisesti muutosta vastustaneet voimat lahtevat palaa-maan van-

hoihin kdytadnteisiin ja toimintamalleihin. (Kotter 1996, s. 11.)

Viimeisella, kahdeksannella portaalla, vaaditaan visionmukaisten, uusien toimintatapo-
jen vakiinnuttamista seka sen osoittamista, ettd nama uudet tavat ja kdytdanteet ovat to-
dellisuudessakin parempia kuin vanhat tavat ja kdaytannot. Paras tapa tdhan on tehda
nakyvaksi ja osoittaa, kuinka tehdyt muutokset ovat kokonaisuudessaan parantaneet
henkil6ston mahdollisuuksia toimia ja selvita tyostaan. Taman portaan aikaikkuna — niin
kuin koko muutoksen yleensakin — on pitka. Muutoksen voidaankin katsoa juurtuneen
organisaatioon vasta siina vaiheessa, kun toiminnoista ja kdaytannoista kaytetaan henki-

[6ston keskuudessa sanontaa “nain taalla aina on tehty.” (Kotter 1996, s. 12.)
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4.1 Muutoksen valttamattomyys

Ensimmainen askel Kotterin muutosmallissa on siis erddnlainen muutoksen valttamatto-
myys ja tunne siitd, etta ilman uudistusta ja muutosta organisaatio ei kykene jatkamaan

toimintaansa.

Muutoksen saaminen nayttaytymaan valttamattomana ei kuitenkaan ole helppo tehtava,
koska organisaation tilanne ja muutostarve usein nadyttaytyy eri tavalla organisaation eri
tasoilla. (Kotter 2008: 2-3.) Tyytyvaisyys vallitsevaan tilanteeseen on vaarallista ja
aiheuttaa usein sen, ettd ihmiset eivat huomaa, tai halua huomata uusia mahdollisuuksia,
tai mahdollisia uhkia. Ihmiset usein kieltdvat muutostarpeen olemassaolon tai sitten
kokevat sen koskevan jotakin toista osastoa. Ongelmana on usein myds se, ettad
johtajatasolla tyydytdan ndennaiseen valttamattomyyden tunteen saavuttamiseen;
henkildston kdytos ja toiminta saattaa olla hyvinkin ndennaisesti aktiivista, mutta totuus
voi olla tdysin toinen ja organisaation kannalta se voi olla jopa tuhoisampaa. (Kotter 2008:
5-6.) Voidaankin sanoa, etta todellinen valttamattomyyden tunne on saavutettu silloin,
kun henkil6st6lla ei ole ainoastaan tarve paasta muutosta koskevaan tarkeaan palaveriin,
vaan silloin kun henkilosto haluaa saada palaverissa aikaan jonkun muutosta koskevan,

konkreettisen paatoksen. (Kotter 2008: 7-8.)

Mita sitten tulisi konkreettisesti tehdd, jotta muutos saadaan esitettya valttamattomana?
Tama kysymys liittyy kiintedsti toiseen valitsemaani Kotterin muutosportaaseen, eli visi-
oon ja viestintdan. Vaikka kasittelen naitd omassa osiossaan, on erityisesti viestintaan
tarpeellista viitata jo my0s tassa valttamattomyyden vaiheessa. Yleisesti ottaen viestin-
nan ja oikean tiedon antamista ei voi korostaa liikaa, ja viestintd ndhdaankin organisaa-
tion ydintoimintana. Erityisesti organisaation muutostilanteissa viestinnan merkitys ko-
rostuu (Heiskanen & Lehikoinen 2010: 17.) Kun henkilostolle annetaan oikeaa tietoa oi-
keaan aikaan, uudistamistarve on helpompi tehda ymmarrettavaksi. Selkedn, ymmarret-
tavan ja loogisen tiedon jakamisella henkil6sto voidaan saada ymmartamaan muutoksen
valttamattomyys (Rissanen & Lammintakanen 2015: 158—-160). Kun muutostarve ja sen

loogisuus saadaan esitettya valttamattomana ja henkilostolle saadaan luotua sellainen
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kuva muutoksen valttamattomyydesta, etta heille tulee aito halu onnistua muutoksessa
ja saada muutos tapahtumaan, on heidat helpompi saada innostumaan muutoksesta ja
saada heidat aktivoitumaan seka toimimaan paattavaisesti muutoksen puolesta. Tassa
onnistuminen ruokkii lisda onnistumista siina mielessa, ettd henkiléston kautta tapahtu-
valla valttamattomyyden ymmartdmiselld on positiivinen vaikutus muun henkiléston

asenteeseen ja muutokseen suhtautumiseen (Kotter 2008: 57).

Muutoksen valttamattémyyden osoittaminen on siis muutoksessa onnistumisen kivijalka.
Valttamattomyyttd voidaan kuvata monin eri tavoin, mutta olennaisena elementtina sen
osoittamisessa on siis viestintd. Kun henkilostolle annetaan mahdollisimman paljon tie-
toa muutoksesta, sen helpompaa henkiléston on suhtautua muutokseen. Muutoksen
tarpeellisuuden ymmartaminen on olennainen osa valttamattomyyden tunteen luo-
mista. Esimiehet ovat tdssa paljon vartijoina ja heidan osaamisensa viestinndn osalta on

keskeistd (Heiskanen & Lehikoinen 2010: 19-20, 68).

4.2 \Visiosta, viestinnasta ja valtuuttamisesta

Kotterin muutosmallin kolmannella ja neljannellad portaalla kasitelldan vision ja strate-
gian luomista, seka niiden sanallistamista ja kdytantoon saattamista. Muutostilanteessa
uusi visio ja strategia saadaan sanallistettua ja talla tavoin helposti kasitettavaksi ja toi-
mintaan mukaan liitettavaksi. Tassakin yhteydessa huomaamme, ettd viestintad on avain-
asemassa. Kotterin mukaan vision taytyy kyeta osoittamaan organisaatiolle suunta, jo-
hon edetd. Vision on oltava riittavan selked ja se on voitava pukea sanoiksi muutamassa
minuutissa ja vieldpa niin, ettd kuulija ymmartaa sen ja kiinnostuu siita. Hyvin usein visiot
ovat liian vaikeaselkoisia ja tdma johtaa siihen, etta vision sijaan organisaatiossa ryhdy-
taan toteuttamaan irrallisia projekteja ja reformeja, jotka eivat kuitenkaan yhdessakaan

tuota visiota ja aikaansaa toivottua muutosta. (Kotter 1999: 81-82.)

Organisaation keskijohdolla on suuri merkitys vision sanallistamisessa henkilostolle. Mi-
kali organisaation ylin johto on esiintymisissaan vakuuttava ja onnistuu vision sanallista-

misessa, on organisaation keskijohdolla kdsissaan haastava tilanne, silla heidankin tulisi
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kyeta saamaan henkildstd innostumaan tai ainakin pitamaan ylemman johdon mahdol-
lisesti aikaan saamaa innostuneisuutta ylla. Tarkedssa roolissa onkin nimenomaan muu-
toksen pitkdan aikavalin tavoitteet, toisin sanoen paamaara eli visio, johon ollaan pyrki-
massa. Esimiehen tulisi pystya luomaan uskottava ja houkutteleva kuva tulevaisuudesta,

jotta henkilostolla olisi kiintopiste, johon tahdata ja jota tavoitella (Pirinen 2014).

Usein muutokset tarkoittavat ainakin julkisissa organisaatioissa joidenkin toimintojen su-
pistamista. Tasta syysta onkin erittdin vaikeaa saada vision ja strategian mielekkyys sa-
nallistettua, jos visionmukainen toiminta tarkoittaa esimerkiksi tyopaikkojen vahenta-
mistd. Erityisesti tastd syysta olisikin tarkeda kyetd osoittamaan uusia kasvumahdolli-
suuksia ja myos osoittaa sitoutumista siihen, etta jokaista kohdellaan oikeudenmukai-
sesti. On siis toimittava aktiivisesti ja tehtdva asioita uudella tavalla. Mikali visiosta vies-
timisessa halutaan onnistua, viestinndn on oltava jatkuvaa ja siihen on kaytettava useita
eri viestintdkanavia. Taman lisdksi viestinta ei voi nojata ainoastaan puhtaasti sanalliseen
muotoon, vaan myos eleillda on suuri, usein jopa sanoja suurempi, merkitys. Juuri tama
aspekti on pidettava kirkkaana mielessa erityisesti siitd syysta, ettd sanojen ja tekojen
ristiriitaisuus takuulla nakertaa vision ja ndin ollen uudistuksen uskottavuutta (Kotter

1999, s. 83-85).

Kuinka henkildston osallistamisessa sitten voidaan onnistua? Kotterin porrasteorian vii-
dennella portaalla kdsitelldan nimenomaan henkil6ston osallistamista ja henkildston val-
tuuttamista uuden vision ja uusien toimintamallien mukaiseen toimintaan. Viestinnan
merkitys on tassakin avainroolissa, mutta samalla on kuitenkin todettava, etta vaikka
muutoksesta viestisi kuinka kattavasti, selkeasti, konkreettisesti, monin eri kanavin ja
usein, ei se yksistaan riita. Kotterin mukaan monessa muutostilanteessa henkil6stélle
kylla syntyy aito halu ja pyrkimys muutokseen, mutta siltikin muutoksen tielld on esteita.
(Kotter 1999, s. 85.) Muutoksen tielld voi konkreettisena esteena olla esimerkiksi organi-
saation rakenne. Tarkkojen toimenkuvarajausten takia henkilostolla ei valttamatta ole
edes aitoa mahdollisuutta ajatella muutoksen vaatimalla tavalla. Toisaalta taas palkkaus-

jarjestelma tulospalkkioineen saattaa asettaa vision ja henkil6ston omat edut ristiriitaan
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keskenaan, eikd muutoksella talloin ole parhaita mahdollisia edellytyksid onnistua. (Kot-
ter 1999, s. 85.) Mikali visio vaatii muutoksia esimerkiksi organisaation eri osastojen
koostumukseen, on niitd rohkeasti tehtava. Ei voi olla niin, ettd jokin osasto voi jatkaa
toimintaansa entiselldaan, vaikka sen toimintamallit ja kdaytannot ovat selvasti ristiriidassa
vision kanssa. Jos siis henkilostoa koskeviin muutoksiin joudutaan, niin niitd on tehtava
uuden vision valossa oikeudenmukaisesti ja pdamaaratietoisesti. Talla tavoin toimimalla
saavutetaan henkil6ston luottamus ja luodaan uskoa ja uskottavuutta siihen, ettd muu-

tos on aidosti kokonaisuus (Kotter 1999, s. 86).

Nadihin Kotterin ajatuksiin peilattuna on siis erityisen tarkeaa, etta henkildstolle luodaan
aidot, visionmukaisen toiminnan mahdollistavat olosuhteet tyoskennella ja vaikuttaa. Ai-
dolla osallistamisella voidaan aikaansaada merkittavia onnistumisia. Viestinta on osallis-
tamisen kulmakivi. Jotta viestinta tavoittaisi mahdollisimman suuren osan henkil6st63,
on siita huolehdittava jatkuvasti muutoksen keskelld. Tama sen vuoksi, etta osallistami-
nen onnistuu parhaiten viestimalla. Viestinta johtaa parhaassa tapauksessa aitoihin on-
nistumisiin ja niistd onnistumisista oikea-aikaisesti viestimalla saadaan osallistettua hen-
kilostoa ja tuntemaan muutoksen vaikutukset. Tallaiseen lopputulemaan on tullut muun
muassa The Business & Management Reviewn artikkelissaan Zareen Husain (2013), joka
toteaa, ettd viestintad on elintarked ainesosa muutoksessa. Viestinnan avulla organisaa-
tion henkilosto luo keskinaisia suhteita ja merkityksia asioille. Viestinnan kautta syntyvat
my0s organisaation arvot ja sitd kautta organisatorinen kulttuuri. Oikea-aikainen ja infor-
maatiosisalloltaan oikeanlainen viestintda myds auttaa oikean tiedon jakamisessa ja talla

tavoin vahentaa disinformaatiota ja huhujen leviamistd (Husain 2013, s. 45).

4.3 Vaikutusten arviointi ja muutosten vakiinnuttaminen

Kotterin muutosmallin kuudennella portaalla on onnistumisten julkituominen. Tata
voidaankin pitda jonkiasteisena muutosprosessin valiarviointina. Kuten aiemmin todettu,
muutos ei tapahdu yhdessa yossa, joten jokainen osaonnistuminenkin matkalla kohti
vision pdamaaraa taytyy tehda nakyvaksi ja tunnustetuksi. Kun onnistumisia tuodaan

esiin, kyetdan talla mahdollisesti vaikuttamaan myds henkilston kokemaan meneilldan
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olevasta muutoksesta. Ndin toimimalla voidaan henkilostolle osoittaa selvasti se, etta
tehdyt asiat ovat olleet oikeita ja nain toimimalla muutos todellakin on mahdollinen.
(Kotter 1996, s. 10.) Mikali henkilostolle esitetdadn, ettd muutos kantaa hedelmaa vuoden
—kahden aikajanteelld, niin monikaan ei ole halukas ponnistelemaan muutoksen aikaan-
saamiseksi. Paivittdisjohtamisessakin asetetaan vuosittaisia valitavoitteita ja paamaaria.
Naiden saavuttamisesta usein myos palkitaan (Kotter 1999, s. 87-88). Muutosjohtami-
sessa talla on kuitenkin vield suurempi merkitys ja sitd Kotter mielestani tarkoittaakin
talla portaalla. Sen sijaan siis, ettad yritettdisiinkdan motivoida henkilostoa tydskentele-
maan sellaisen palkinnon eteen, joka realisoituu vasta parin vuoden kuluttua, tulisi siis
osoittaa pienetkin onnistumiset ja niiden avulla tehdda ymmarrettavaksi ja konkreet-
tiseksi se, ettd visionmukainen toiminta kannattaa ja vie koko organisaatiota kohti pa-
rempaa huomista myos pidemmalla aikajanteelld. Kuitenkin tarkea kohta huomattavaksi
on, ettd tammaisia valionnistumisia ei voida osoittaa hinnalla milla hyvansa. Tarkoitan
siis sitd, ettd nama onnistumiset on oltava kytkettavissa ja osoitettavissa itse muutoksen
visioon. Ei ole kokonaisuuden kannalta jarkevaa julistaa pienia voittoja muutosmatkan
varrelta, elleivat ne aidosti ole kytkettdvissa visioon. Talld on erittdin tarkea rooli siina,
ettd henkilosto saadaan edelleen uskomaan muutokseen ja nakemaan muutos kokonai-

suutena.

Vaikka Kotterin muutosmallissa on kahdeksan porrasta, on selvaa, etta portaat kulkevat
osin limittdin, eikd yksittdisen portaan merkitysta ja vaikutusta voi irrottaa toisesta.
Eraanlaisten valiaikojen ja matkalla tapahtuneiden onnistumisten julkituominen ja niista
palkitseminen voi auttaa henkilostod sailyttamaan valttamattomyyden tunteen, joka
voisi hdlventyd, mikadli muutoksen aikaansaamiset kyettdisiin osoittamaan vasta pidem-
man ajan kuluessa. Samoin aiemmin mainittua viestintaa ja visiota on mahdotonta irrot-
taa muutoksen kokonaisuudesta. Siksi onnistumisista iloitseminen ja niiden osoittami-
nen henkilostolle on ehdottomasti oikein ja hyvaksyttavaa, jopa toivottavaa, mutta liian
aikainen ”voitonjulistaminen” voi olla katastrofaalista (Kotter 1999, s. 88).

Etenkin isompi organisaatiomuutos on monivuotinen prosessi, eika sen onnistumisesta

ole takeita oikeastaan vield kovinkaan aikaisessa vaiheessa. Organisaation kulttuuri ei
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muutu hetkessa ja yksi syy tahan on siing, etta nakemykset siitd, mita organisaation kult-
tuuri ylipadtaan on, poikkeavat toisistaan ja saattavat olla hyvinkin erilaisia (Garvey &
Coleman 2015, s. 29). Mikali muutos siis julistetaan onnistuneeksi liian aikaisessa vai-
heessa, on ilmeinen vaara, ettd voimakkaimmin muutosta vastustaneet saavat jalansijaa
ja saavat kdannytettya jopa aiemmin muutoksen puolella olleet sitd vastaan. Tama taas
aiheuttaa sen, etta muutos ei toteudukaan, vaan aikaisemmat toimintamallit ja kdytan-
not palaavat valtaan. Tasta syysta onkin erittdin tarkeda jatkaa muutoksen ja vision tiella
ja tuoda konkreettisiksi naditd aiempia osatavoitteiden saavuttamisia ja onnistumisia.
(Kotter 1999, s. 88—89.) Tehtyjen muutosten toimivuus ja niiden vaikutus henkildston
toimintaan tulee siis kyetd osoittamaan. Tama on erittdin tarkead, kun ajatellaan henki-
[6ston kokemaa ja asennoitumista muutoksen aikaansaamisiin. Toisekseen organisaation
on varmistettava, etta ylin- ja keskijohto todellakin omaksuvat uudet kdytanteet (Kotter
1999, s. 90-91). Mikali ndin ei kdy, on henkildston mahdotonta toimia uusien kdytantojen
mukaisesti ja on vaarana, etta uudistukset eivat ankkuroidu. Kaytanndssa tallaisten on-
nistumisten osoittaminen voi tapahtua milla tavalla tahansa. Koska organisaatiot ja nii-
den toimialat ovat erilaisia, ei voida osoittaa yhtd ainoaa tapaa toimia kulttuurin juurrut-
tamiseksi ja onnistumisten toteennayttamiseksi. Kotter on kuitenkin luonut tdahan juur-
ruttamiseenkin oman mallinsa. Sen mukaan uuden toimintatavan juurruttaminen voi ta-
pahtua vasta viimeisessa vaiheessa. Apuna tassa juurruttamisessa toimivat myos aiem-
mat portaat, kuten esimerkiksi valionnistumisten osoittaminen. Silloin, kun uusilla toi-
mintatavoilla voidaan osoittaa aikaansaatavan parempia tuloksia, on juurtuminen mah-
dollista. Se, etta muutoksesta puhutaan paljon ja sen ymparilla annetaan tukea ja tarvit-
taessa ohjeita, auttaa myontamaan uudistusten hyodyt. Myos vaihtuvuudella voi olla
merkitystd. Joskus ratkaisevassa asemassa olevien henkildiden vaihtamisella voi olla
juurruttamista edistava vaikutus. Tarkeda on myos, etta henkiloston urallaan etenemis-
kdytanteet sopeutetaan vastaamaan organisaation uusia tapoja ja kaytanteita. Mikali
ndin ei toimita, on vaarana, ettd organisaation vanha kulttuuri sailyy, eikd uusi paase

juurtumaan. (Kotter 1996, s. 137.)
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5 Tutkimuksen toteutus

Tama tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena. Laadullinen, eli kvalitatiivinen
tutkimus on monikayttoinen, koska tutkimuksen analyysivaihe ei ole yhta lailla tarkkara-
jainen kuin maarallisessa, eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa. (Juhila, 2021) Kvalitatiivi-
sen tutkimuksen analyysi on luonteeltaan tulkinnallinen. (Ronkainen ym. 2013, s. 79-83.)
Kirjoituspyynndlla on tarkoitus saada esiin vastaajan kokemus tutkittavasta aiheesta
(Stahl 1989, s. 12. Virtanen 1982, s. 173). Talla on olennaisen tarked merkitys laadullisen

tutkimuksen toteuttamisessa (Hirsjarvi ym. 2007, s. 156-162).

Kokemuksen tutkimusta voidaan mielestani helpoiten avata lainaamalla yhden maail-
man kenties tunnetuimman filosofin, Aristoteleen, nakemysta: “Kokemus on systemaat-
tisen tiedon korkeampien ja kokonaisvaltaisempien muotojen esiaste, jonka perustana
on ihmissielun luonnollinen kyky jasennelld havaintoja diskursiivisesti.” (Backman, 2018,
s. 29-30.) Hieman maanldheisemmin ajateltuna kokemus voidaan maaritella liittyvan
Iahinna vaikkapa tapahtumiin, tuntemuksiin ja ajatuksiin. (Kukkola, 2018, s. 41-42). Tuo-
men ja Sarajarven mukaan taas laadullisessa tutkimuksessa olennaista on, etta tutkimuk-
sella ei pyritdakdan tekemaan yleistyksia, vaan tavoitteena on nimenomaan kuvata jotakin
tapahtumaa, seka ymmartaa jotakin toimintaa. Tassa valossa merkityksellista onkin, etta
ne henkil6t, joilta tutkimuksen aineisto kerataan tietavat tutkittavasta aiheesta paljon,
mutta mieluiten niin, ettd heilld olisi omakohtaista kokemusta tutkittavasta aiheesta.

(Tuomi, J. & Sarajarvi, A (2003). s. 87-88.)

5.1 Aineiston keruu

Aineisto tahan tutkimukseen kerattiin kirjoituspyynnon avulla. Aivan ensimmaiseksi loin
Google Forms -tydkalulla alustan, jonne tietyn linkin saatuaan pystyi anonyymisti liitty-
maan, ja oman kokemuksensa kirjoittamaan ja jakamaan. Sen jalkeen laadin kirjoitus-
pyynnon (liite 1) jonka jaoin poliisihallinnon henkilokuntaan kuuluville. Kirjoituspyyntoni

kohdistettiin niille henkildille, jotka olivat kokeneet kaikki PORA-uudistukset. Kaikki vas-



32

taukset anonymisoitiin, eika kirjoituksia ole mahdollista yhdistda vastaajaan. Mitdan tun-
nistetietoja ei keratty. Lisaksi poistin tai anonymisoin aineistosta kaiken sellaisen tiedon,
josta kavisi jollain tapaa ilmi esimerkiksi poliisin kdytettavissa oleva henkiloresurssi jolla-
kin tietylla alueella. Naista syista johtuen mm. kaikki vastaajan sukupuoleen, virka-ase-
maan, virkaikdan, asemapaikkaan, poliisin yksil6itaviin resurssimaariin, tai muuhun vas-

taavaan liittyva tieto on joko kokonaan poistettu, tai anonymisoitu aineistosta.

5.2 Analyysin toteutus

Kirjoituspyyntooni saamissani vastauksissa kerrottiin hyvin selkedsti tuntemuksista uu-
distusten matkalla. Lisdksi vastauksissa tuotiin esille myds uudistusten konkreettisia vai-

kutuksia..

Teorialahtoisessa analyysissa luodaan ensiksi analyysirunko, jonka sisdlle muodostetaan
erilaisia luokituksia tai kategorioita. Taman jalkeen tarkoitus on pelkistda saatua aineis-
toa poimimalla siitd rungon mukaisia asioita ja ilmioita (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tassa
tutkielmassa analyysini runko muodostuu kirjoituspyyntoni viiden apukysymyksen
kautta muodostuviin paaluokkiin, jotka jakautuvat edelleen saadusta aineistosta esiin
nouseviin alakategorioihin. Jaottelin saamani aineiston ndiden apukysymysten sisalla
ensivaiheessa kolmeen eri kategoriaan vastauksista ilmenevan vastaajan tunnetilan ja
kokemuksen nakokulmasta. Jaottelin positiiviset kokemukset ja ndakemykset omakseen,

negatiiviset omakseen ja neutraaleiksi tulkittavat omikseen.

Ensivaiheen jaottelun jalkeen ryhdyin kategorisoimaan saatuja vastauksia paaluokkiin.
Paaluokat noudattivat luonnollisesti aika pitkalti apukysymysten aihepiireja. Padluokkia
muodostui kolme; 1) muutosten valttamattomyys, 2) kdytannon vaikutukset, ja 3) hen-
kiloston vaikutusmahdollisuudet. Naiden paaluokkien lisdksi vastauksista pystyi muo-
dostamaan seka yleiskuvauksen ettda mahdollisten tulevaisuuden muutostilanteiden yh-

teydessa huomioitavaksi otettavia seikkoja.
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Taman jalkeen analysoin vastauksia pienempiin alaluokkiin. Jaottelin saadut vastaukset

padaluokkien sisalld alakategorioihin ja jokaisessa jaotteluvaiheessa peilasin niitd Kotterin

muutosteorian eri portaisiin.

PAALUOKKA ALAKATEGORIA ESIMERKKIVASTAUS
MUUTOKSEN VALTTAMAT- | Poliittinen valttamattémyys “Ajattelen, ettd ei olleet
TOMYYS Taloudellinen valttamattomyys  vdlttdmdttémid. Haluttiin

KAYTANNON VAIKUTUKSET

HENKILOSTON VAIKUTUS-
MAHDOLLISUUDET

Toiminnallinen valttamattomyys

Toiminta-alueen muutos
Toimintakulttuurin muutos
Esimiestydn muuttuminen

Osallistaminen /osallistuminen
Kuulluksi tuleminen
Muutosvision selkeys ja johdon-
mukaisuus

Taulukko 1. Havainnekuva luokittelusta

sddistdd rahoissa.”

“Mielestdni toiminta-alue on jo
hieman liian iso ja kulttuurilli-
set erot ovat isompia.”

“Uudistuksen aikana henkilds-
tod ei kuultu tarpeeksi tai ol-
lenkaan.”
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6 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitelladan tutkimukseni tulokset. Esittelen poliisihenkildston kokemuksia
hallintorakenneuudistuksista sekd uudistusten aikaisista ajatuksista. Kokemukset on ja-

oteltu edellisessa luvussa esiteltyjen kategorioiden mukaisesti.

6.1 Tuntemuksia ja ajatuksia muutostilanteiden eri vaiheissa

“Mietin pitkddn vastaanko tdhdn. Ehkd sekin kuvastaa organisaatiotamme; tie-
tyssd asemassa ollessasi et voi kritisoida tehtyjd ratkaisuja”

Edelld mainittu vastaus oli yksi ensimmadisia, joita kategorisointivaiheessa vastaan tuli. Se
oli tietylla tapaa pysayttava, ja vahvisti entisestdadn kasitystani siitd, etta talle tutkimuk-
selle oli tilausta. Ylipaataan ylivoimaisesti suurin osa tahan kategoriaan liittyvista koke-
muksista olivat negatiivissavytteisid. Vastauksista kavi selvasti ilmi myos tietynkaltainen
vasymys jo aiemmin tehtyja muutoksia kohtaan. Monissa vastauksissa todettiin, miten
uudistusten sisalto ja konkretia olivat epaselvia, ja ndita kokemuksia vastaavista uudis-
tuksista oli jo aiemmilta vuosilta. Yleisesti ottaen voisikin todeta, etta tuleville uudistuk-

sille ja niissa onnistumiselle ei asetettu kovinkaan suuria odotuksia.

“Olin aika skeptinen — organisaatioita oli muuteltu kautta aikojen, ja tdmdé tun-
tui olevan taas paljon péhindd, mutta vdhdn villoja. Varsinkaan mitddn kovin
isoa myénteistd tulosta en odottanut”

“Tuntemukset olivat jossain mddrin epdilevdiset jo uudistuksen suunnitteluvai-
heessa.. firmamme uudistuksissa jo aiemminkin mukana olleena ja niiden tu-
lokset (eivdt siis ns. mairittelevia..) kokeneena, olivat tuntemukset tuon sdvyiset.
Edelld mainittu alkoi vahvistua uudistuksen aikana ja ajatelmat, joita oli etukd-
teen syntynyt , vahvistuivat... tietenkddn ei voi sanoa, ettd kaikki "epdonnistui”,
mutta omaan tyénkuvaani liittyen tuli havaittua jo ns. uudistuksen aikana ja sa-
moin nyt jélkikédteen, ettd monikin asia olisi voinut edetd parempaankin.”

Inhimillinen huoli oman tydpaikan puolesta oli myds useassa vastauksessa esiintuotuna.
Siind missa moni murehti omaa fyysista tyopaikkaansa ja sen sijaintia suhteessa kotipaik-

kaan, moni kantoi huolta myos yhteishengesta.
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“Nédmd uudistukset herdttivit minussa voimakasta muutosvastarintaa ennen
uudistusta ja niiden aikana. Tapahtuma kosketti sen takia voimakkaasti, koska
pitkdaikainen tydpaikka eli pieni poliisiasema lakkautettiin. Jdlkikdteen ajatel-
tuna tunteet ovat tasoittuneet, mutta selkedsti on tullut esille se, ettd asioiden
hoitaminen paikallistasolla on nyt vaikeampaa.”

“Lédhinnd ennen sitd pelonsekaisia. Olin jo organisaatiossa ollut vuosituhannen
alkupuolelta ja ihannointi (jos sitd koskaan olikaan) oli vaihtunut jo aikaa sitten
kyynisyyteen. En uskonut korulauseisiin ja uudistusten tultua voimaan totesin,
ettd tdyttd soopaa korulauseet olikin. Ei isot yksikét milléiéin voi pystyd samaan
kuin pienet. ketddn ei tunne! Mitkddn pikkujoulut ei pelasta sitd.”

Muutoksella koettiin olevan suuri eriarvoistava vaikutus padpoliisiaseman ja niin sanot-
tujen sivupoliisiasemien valilla. Erityisesti muualla kuin paapoliisiasemilla tyoskentele-
villa oli sellaisia tuntemuksia, ettd pienempien asemien henkilésto oli heikommassa ase-

massa niin kaluston kuin myos henkiloston keskittamisesta johtuvista syista.

”Pora 1 aikaan oli myds havaittavissa sitd, ettd silloisen poliisilaitoksen pédpo-
liisiasemalle siirrettiin porukkaa ja toimintoja. Ei huomioitu sivupisteitd lainkaan.
Pora 3 aiheutti puolestaan sen, ettd suurin osa toiminnoista siirrettiin uuteen
poliisilaitoksen pddtoimipaikkaan ja jélkeen tapahtui se, ettd sivutoimipisteet
jéivét alempiarvoiseen asemaan henkiléston ja kaluston osalta.”

”Olen sddstynyt suuremmilta ravisteluilta, koska olen ollut pddpoliisiasemalla
koko ajan tdissd. Pienemmdit asemat ja varsinkin ne, joissa on ollut omaa pddl-
lystod / pddllikéitd, ovat olleet “mopen” roolissa. Toiminta ja resurssit ovat kes-
kittyneet pddpoliisiasemalle. Pienemmilld asemilla on monesti kuitenkin selke-
dsti enemmdan “ME-henki”. Tdmd ndkyy mm. siind, ettd paikat on aina hyvdssd
kunnossa jne.”

Muutosten pelattiin ajavan poliisin kauemmas kansalaisista ja ne nahtiin hyvin pitkalti
poliisitoiminnan keskittamisena suurempiin paikkakuntiin. Henkilostda ei enemmiston
kokemusten mukaan huomioitu juuri lainkaan ja ihmiset kokivat olevansa ainoastaan pe-
linappuloita. Myds toiminnallisten alueiden koon kasvaminen koettiin suureksi uhaksi
ylipaataan, niin valvonta- ja halytyssektorilla, kuin myds rikostutkinnan osalta. Tata osa-

aluetta ei muutoksen suunnitteluvaiheessa huomioitukaan riittavasti.

“Henkildstod ei huomioitu mitenkdén. Suomeksi sanottuna tddlld juoksuhau-
doissa pddt vain kolisivat akseleihin, kun pora jyrdisi yli. Vielékin on tunne, ettei
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yhdenkddn poran vaikutuksia analysoitu ennen kuin jo tehtiin seuraavaa. Joku
Pohassa vaikutti eldvdn kirjaimellisessa porakiimassa, siihen tahtiin niitd tuli.”

”"PORA synnytti maakunnalliset poliisilaitokset, 24 isoa poliisilaitosta, jolloin
kenttémiestd alkoi hirvittdd valvonta-alueen koko ja kun vdki poliisiasemilla ei
todellakaan liséiéintynyt — pikemminkin pdinvastoin — kdvi mielessd, ettd kuinka-
han reuna-alueiden valvonnan ja rikostutkinnan oikein kdy.”

“Nédmd kaikki uudistukset on verhottu kaikki poliisitoiminnan kehittémiseksi ja
tehostamiseksi. Itse olen kokenut kaikki ndmdé uudistukset toimintojen keskittd-
misind ja niin ne néen edelleen. Haja-asutusalueet ja jopa pienemmdt (aika isot-
kin silti) kaupungit ovat uudistusten kdrsijéitd. Olen istunut PORA | uudistuspa-
lavereissa ja myéhemmin olen todennut noissa palavereissa istumiset téysin
tyhjdnpdivdisind. Henkilésté on vain ja ainoastaan pelinappula uudistuksissa.”

Erityisesti PORA Il -vaihe tuntui monesta vastaajasta raskaalta. Koettiin turhautumista
uudistustahtiin, mutta myos henkiloston jaksamisesta kannettiin syvaa huolta. Jalkika-

teisarviona koettiin, ettd PORA Il kasvatti poliisilaitoksista liian suuria.

”Koin Pora 3 muutokset tyéldind ja tyéurani suurimpana kaaoksena. Henkilo-
kohtaisesti toimintojen hajauttaminen moneen toimipisteeseen paperina hoi-
dettavien hallinnollisten pddtésten pyodrittimisen kanssa oli tydléstd. Etukdteen
asioita ei oltu valmisteltu riittdvdsti enkd muista, ettd olisi mitéédn konkreettista
muutosjohtamista HR-asioissa edes ollut. Mielestéini meiddn henkilosto heitet-
tiin syvddn veteen ja me yritimme selviytyd. Lisdhenkiléstéd emme saaneet
vaan muutokseen ldhdimme vihemmdilld henkil6stémddrdlld entiseen verrat-
tuna. Esitimme heti huolemme vdhennyksestd, mutta edes mddirdaikaista hen-
kilbd emme saaneet toimintojen uudelleen jéirjestelyyn liittyen. Yksikdssd oli jak-
samisongelmia ja stressisté aiheutuneita pitkid sairauslomia. Koimme ole-
vamme yksin ilman esimiestukea. Olimme yhteydessd luottamusmieheen, tyo-
suojeluhenkil6én sekd poliisipddllikk66n, mutta kuormittavuus alkoi helpotta-
maan vasta kevddlld 2016. Tdstd tulikin slogan "dlé vdlitd, ihan sama - kun johto
ei vdlitd, dld sindkddn". Pora 3 aikana ilmoittautumismenettelyité oli valtava
mdidird, jotka esimiesten kanssa vedettiin Iéipi, etté henkildsto saatiin uudelleen
sijoitettua tehtdviin. Todella raskasta, kamalaa aikaa, en halua endd koskaan
kokea vastaavaa.”

“Pora Ill liitti yhteen jo paljon suuremmat alueet ja niisté muodostui vanhan X
lddnin mukainen alue. Itse olin jo vahvasti pddllystotehtdvissé ja pddsin osallis-
tumaan laajasti suunnittelutyéhén. Tunne oli, etté muutos tuli liian nopeasti
edelliseen Pora I. Organisaatio oli juuri saatu toimimaan erinomaisesti ja sitten
taas muutetaan merkittévdsti kaikkia toimintoja. Olo oli ehkd hieman turhautu-
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nut. Tétd organisaatiota ei ole saatu samalla tavoin toimivaksi kuin Pora | orga-
nisaatioita. Mielesténi toiminta-alue on jo hieman liian iso ja kulttuurilliset erot
ovat isompia.”

Osa henkilostosta koki, etteivat uudistukset koskettaneet heita ja he keskittyivatkin vain

Iahinna selviam&an kulloisestakin vuorosta ja ottamalla niin sanotusti paivan kerrallaan.

“Muutoksiin en ole juurikaan perehtynyt koska olen kokenut, ettd en tee niillé
tiedoilla juurikaan mitdén - teen tyoni ja vuoron pdadtyttyd Idhden vapaalle -
rivipoliisille lopulta aivan sama mitd herrat kotkottaa.”

Kuten edelta kayvistda kommenteista ilmenee, olivat yleistunnelmat hallintorakenneuu-
distusten osalta selkedsti pessimistiset, ja perusteltuja huolia kooltaan kasvaneiden po-
liisilaitosten toimintakyvystad ja harva-alueiden poliisipalveluiden heikkenemisesta oli

useammassa puheenvuorossa.

6.2 Muutoksen tulisi olla vdlttamattomyys — kokiko henkil6sto niin?

Toisessa paadkategoriassa pureuduttiin suoraan Kotterin muutosteorian kivajalkaan, eli
ensimmadiseen portaaseen ja kysymykseen muutoksen valttamattomyydesta. Suurim-
massa osassa vastauksia todettiin muutoksen valttamattémyyden olleen puhtaasti po-
liittinen ja tehdyn ainoastaan taloudellisista syistd. Valttamattomyysaspekti liitettiin

tdssa paadkategoriassa Kotterin muutosteorian mukaisesti myos viestintaan.

Muutoksen perusajatus seka valttamattomyys olivat osalle vastaajista selvida. Samoin

muutosprosessista viestiminen oli osan vastaajista mielesta vahintadnkin hyvalla tasolla.

“Muutosten taustalla on mielestdni ollut tehokkuuden, resurssien ja taloudelli-
suuden parantaminen. Eli hallinto- ja esikuntayksikéité ei tarvita niin monta.
Voidaan paremmin kohdentaa resursseja poliisien palkkoihin. Muutokset ovat
mielestdni olleet vilttdmdttomid. Mielestdni on ollut myds hyvd, ettd on tehty
useampi pienempi muutos kuin isolla rysdyksellé kihlakunnista nédihin nykyisen
kokoisiin laitoksiin. On hyvé ensin védhdn harjoitella ja kuulostella, miten uudis-
tus toimii.”
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"Ajatus oli hyvd, eli keskitetéiéin toimintaa sinne missd sitd todella tarvitaan ja
tehostetaan perustoimintaa vihentdmdilld hallintoa ja turhaa byrokratiaa, niin
ettd resurssit riittdisivdt peruspoliisityéhén.”

“Muutoksista kylld tiedotettiin tehokkaasti silloisessa organisaatiossani, jokai-
sen organisaatiouudistuksen yhteydessd. Jokaisen uudistuksen tarkoituksena on
ollut organisaation toiminnan tehostaminen. Tehostamista olisi vieldkin teh-
tava.”

Osan kokemusten mukaan muutoksen valttamattomyyden tarve kylla tunnustettiin,
mutta sen tarkemmin sita ei perusteltu, joskin muutoksen tueksi esitettiin jarkevia argu-
mentteja. Nama vastaajat myos kokivat viestinnan ja osallistumismahdollisuuksien ol-
leen hyvia. Naita vastauksia Kotterin muutosteoriaan peilattaessa ja esimerkiksi nimen-
omaan valttamattomyysaspektia punnittaessa kaykin selvdksi, ettd osalle vastaajista
muutos todella nayttaytyi valttamattomana ja ndin ollen perusteltuna. Myos tavoite hal-
linnon keventymisesta ja henkilotyovuosien paremmasta kohdentamisesta naytti osan
kokemusten mukaan toteutuneen ainakin jollakin tasolla. Myds muutoksen suunnittelun
ja toteutuksen avuksi perustettujen tydoryhmien panos ja viestinta koettiin hyvaksi ja toi-

mivaksi.

“Nédmd isot muutokset on ollut varmaankin vilttimdattémyys ja hallintoa on
saatu keskitettyd ja jonkun verran pddllikkévirkoja vihennettyd”

”Koin niin, ettd uudistukset ovat jollain tapaa ajateltuna vélttimdttémid. Joskin
vdlttdmdtdn -kdsite on hyvin suhteellinen. Kyllé viestintd oli minusta melko sel-
kedid eikd sitd voi paljoa moittia. Melko keskeisend tuntui olevan se, ettd johta-
jien mddrdd pitéd pienentdd, koska kansa ei tykkéé mielikuvasta, ettd poliisi-
henkilGstésté on iso osa toimistossa olevia joutilaita johtajia ja kentdlle ei riitd
partioita. Témd mielikuvahan ei tdysin vastannut todellisuutta”

"Ajatus henkilén osallistumisesta oli aito. Omissa yksikéissdni tdmd toteutettiin
siten, ettd oli iso tyoryhmdi ldhinnd sektorijohtajista seké alityéryhmdit sektorei-
den sisdlld. Itse osallistuin sekd rikospoliisin alityéryhmdssa ettd sektorijohtajan
sijaisena "isossa" tyéryhmdssd. Varsinkin omassa alityéryhmdssdni 2009
(PORA1) taustatietona kdytettiin tilastoja ja sitd kautta saatuja lukuja ilmoite-
tuista rikoksista, esitutkintapéytékirjamddristd jne. Tdmdn perusteella laskettiin
sitten pienemmdn poliisiaseman vahvuudet.”
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Yhtena elementtind muutoksessa onnistumisessa koettiin my6s henkilostén oma panos
ja asenne muutoksessa. Oikea-aikaisella muutosviestinnalld ja ennen kaikkea onnistu-
neella osallistamisella muutosvastarinnan vahentaminen on tdysin mahdollista. Tahan-
han Kotterinkin muutosmalli eri portaiden limittaisyyden ja niiden muodostaman merki-
tyksellisyyden vuoksi pohjautuukin. Muutosvastarinta olikin voimakkaasti [asna, osin var-
sin inhimillisista syistd. John Kotterin teoriassa muutosvastarinta liitetaan vahvasti vies-
tintaan ja kuulluksi tulemiseen. Mikali muutoksesta ei viestita riittdvassa laajuudessa ja

oikea-aikaisesti, muutosvastarinta todennakdisesti voimistuu (Kotter 1996, s. 87-88.)

“Mielestdni kuitenkin henkildstéd on informoitu muutoksesta erilaisilla tiedo-
tustilaisuuksilla. Tyéryhmissd, jotka ovat asioita kdsitelleet, on ollut mukana
laaja henkiléstén edustus. Oma suhtautuminen muutoksiin on aina avainase-
massa. tietoa on ollut riittévdsti saatavilla, jos sitd on viitsinyt hakea.”

”Kylldhdn niistd on viestitetty - ehkd lienee enemmdn vastaanottajan asia, miten
on mennyt perille, vai onko suodatin ollut téysilld kdytdssd.”

”Toisaalta poliisikunta on melko kriittinen kaikkea uutta vastaan, osin periaat-
teesta. Usein kuulostaa, kuin poliisit olisivat vpk poikaosaston yksikké, joka il-
moittaa yhteen ddneen, ettd ei me tuollaista haluta tehdd. Samalla unohtuu,
ettd olemme virkavastuulla tekemdissé esimiesjdrjestelmdssé pddttdjien ja lain
meille asettamia tehtdvid.”

Padadosin tahan kategoriaan kuuluvat henkiloston kokemukset olivat kuitenkin selkedsti
negatiivisia, vaikka osaltaan muutosajatuksen jarkevyys tunnustettiinkin. Myés muutos-
ten lopputuloksen onnistumista kyseenalaistettiin. Ehka naihin kommentteihin on osal-
taan vaikuttanut se, ettd tehtyjen muutosten vaikuttavuusarviointi on jaanyt tekematta,
ja muutoksen valttamattomyyden sanallistamisessa on voinut olla puutteita, mutta toi-
saalta myoskaan Kotterin teorian myéhemmilla portailla olevia onnistumisten julkituo-
misia ja sita kautta syntyvdaa muutoksen vakiinnuttamista ei ole paassyt syntymaan. Toi-
saalta kyseenalaistettiin perustellusti myos uudistuksella aikaansaatavia ja siitd syntyvia

taloudellisia sadstoja.

“Aikanaan tuntui siltd, ettd kaikki haluttiin vain uudistaa uudistamisen halusta.
Uudet uudistusmieliset pddllikét halusivat jéttdd kddenjélkensé”
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“Henkildstélle ei mitddn kattavia infoja taaskaan annettu, vaan prosessi meni
omalla painollaan Iépi ja pddtoksid ja linjoja sai lukea sinetin uutisista ja nimi-
tyksistd.”

“Uskon, ettd perusajatus on ollut hyvé, hallintoa viihemmdksi ja ndin mm. sciéis-
téjd. Taisi kdydd kuitenkin juuri toisin.”

“Suurimpana syynd Pora Il toimitilamuutoksiin kerrottiin olevan toimitilaséds-
tén, joka oli 18.000 000 euron luokkaa. Usein tulee pohdittua, ettd onko timd
18 miljoonan tavoite saavutettu nyt kymmenessé vuodessa. Pora Ill merkitsee
minulle kirosanaa”

Osassa vastauksia perusteltiin hyvin se, miksi tunne muutoksen valttamattomyydesta jai

vajaaksi.

“Itse ajattelen uudistusten olleen turhia eikd niillé saavutettu tavoiteltuja tulok-
sia sddstoistd ja johdon keventdmisestd. Uudistuksen aikana henkilostéd ei
kuultu tarpeeksi tai ollenkaan. Uudistuksia ei perusteltu tarpeeksi hyvin ja tar-
peeksi konkreettisesti henkildstdlle. Muutosvastarinnan vilttdmiseksi uudistus
tdytyy perustella paremmin ja konkreettisemmin. Muutosten jdlkeen saavutet-
tuja tavoitteita olisi hyvd kertoa laajemmin koko henkildstélle.”

“PORA- hankkeiden yhtend tavoitteena kéisittdcdkseni oli, etté saataisiin séidstojé
hallintoon, kun pienempid yksikéitéd sulautetaan isompiin tai lakkautetaan koko-
naan. Ndmd tavoitellut sédstét ndkyivit Idhinnéd esikuntien perustamisina ja
"vlimddrdisten" kiinteistéjen ylldpitona. Monissa tyhjilleen jddneissd kiinteis-
toissd oli pitkié vuokrasopimuksia, joten niistd saadut sddstét jdivit olematto-
miksi. Lisdksi kiinteistbissd kautta valtakunnan oli ja on edelleen valtavasti kor-
jausvelkaa, joten kulujen odotetaan edelleen kasvavan ja timd ei ainakaan pa-
ranna tulevaisuudessa poliisin mddrdrahatilannetta ja sitd kautta resurssien yl-
ldpitoa. Puhumattakaan tietojéirjestelmiin kéytetyistd rahoista tai pidentyneistd
ajomatkoista ja niiden vaikutuksesta valmiusaikoihin.”

“Organisaatiouudistusten taustalla on mielestdni ollut raha eli sddstot. Onko
toimenpiteilld tosiasiallisesti saatu sddst6jd?? Henkilbstéd ei ole irtisanottu uu-
distusten tiimoilta on vain siirretty, eli henkiléstékuluista ei ilmeisesti ole sdds-
téjé saatu. Sddstot on, ne véhdisetkin, tulleet vuokrista. Mielenkiintoista olisi
tietdd, ettd onko sekddn sddsto niin merkittédva ollut...”

“Tuntui ettd véiiked ei informoitu tarpeeksi eikd henkiléstéd oltu kuultu asiassa.
Myéhempien pora-uudistusten yhteydessd kiinnitin itse huomiota siihen, miten
ontuvilta selitykset hallinnon keventdmisestd (ja sitd kautta saatavista sdds-
toistd) tuntuivat, koska ylemmissd pddllystéviroissa olleille kehiteltiin uudet vi-
rat ja palkka sdilyi samana --> Mitd sddstdd? Takuupalkat sdilyivit sen viisi
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vuotta ja ennen kuin viisi vuotta tuli edes tdyteen, taidettiin ehtid tehdd kolmas
pora (koska kummallista kun sddistéjé ei ollutkaan syntynyt). Ruohonjuuritasolta
katsottuna Pora-uudistuksissa on ollut oikeasti ongelmana se, ettd tosiasiallisia
hallinnon kevennyksid ei ole uskallettu toteuttaa ja uusia muutoksia on tehty
odottamatta _riittdvdn pitkddn_ sitd, mitd viimeisin muutos on oikeasti saanut
aikaiseksi.”

Muutosten vaikuttavuusarvioiden perdan kyseli moni. Vastaajilla oli tunne siitd, etta
tyontekijoita oli yksinkertaisesti lilan vahan, eika siihen mitkdan organisaatiomuutokset
auta. Myo6s yritysmaailman oppien soveltamisen jarkevyys kyseenalaistettiin. Myds
PORA Il -uudistuksessa lapiviety liikkuvan poliisin lakkautus kyseenalaistettiin niin toi-
minnalliselta kuin taloudelliselta perusteeltaan, eikd sen nahty olleen valttdamatonta.
Tassa vaiheessa onkin hyva pysahtya ja analysoida, kuinka olisi voitu onnistua paremmin?
Olisiko tullut selkedmmin ja kattavammin tuoda ilmi aikaan saadut saastot ja / tai toimin-
nan tehostuminen? Analyysini mydhemmassa vaiheessa osoitan sanojen ja tekojen risti-
riitaa muutosprosessin onnistumista hankaloittavana elementtind, mutta se kdy jo tassa
vaiheessa hyvin ilmi. Ja vaikkei varsinaista ristiriitaa olisikaan, niin synnyttaaké puutteel-
linen viestintd epavarmuutta ja tatd kautta heikentdd muutoksessa onnistumisen mah-

dollisuuksia?

“Varmasti tarvetta kehittdmiseen oli, mutta toteutus jdi hyvin heikoksi. En tiedd
minkddnlaista vaikuttavuusarviota tehdyn minkédn uudistuksen jdlkeen. Néin
mahdollisesti tehdyistd virheistd ei pystytty ottamaan oppia. Olikohan takana
tarve saada peukalon jélki ndkyviin ja nimi historiaan. Pora lll:ssa viestittiin LP:n
henkiléstélle, ettd LP:n raskas hallinto on syyté purkaa ja LP:n lakkauttamisella
saavutetaan 6,4 milj euron sddsté poliisin budjettiin. LP:n hallinto ei ollut mie-
lestdmme raskas. Esim. Kaakonkulman alueella oli lehtitietojen mukaan yksi ai-
noa pddllystén edustaja. Kuinka paljon véihemmdilld olisi pitéinyt pdérjéitd? 6,4 ME
sddstotavoitteesta ei tainnut toteutua euroakaan.”

"Ajattelen, ettd ei olleet vdlttdmdttémid. Haluttiin sddstdd rahoissa. No, perus-
tettiin POHA, mihin meni kaikki komisariot nostamaan palkkaa. Missd se sddsto
tehtiin? Laitokset tdytetddn nykyddn komisarioilla tai lakimiehilld (tekevdit tut-
kinnan pddtéksid), mutta missé on ne peruspoliisin tyétd tekevdt ihmiset? On
liian véhdén vdked ja nykyddn liian véhén rahaa. Ei jotenkin mietitd, ettd mitd
tdmd tulevaisuus on tuonut tullessaan, vaan jumitetaan jossain vuosituhannen
takaisissa ajatuksissa, ettd pdrjdtddn kylld. Maailma muuttuu ja poliisin PITAA
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muuttua sen mukana. Meilld on katujengit, netissd tapahtuva rikollisuus, nuor-
ten pahoinvointi (pahoinpitelyt), terrorismi jne. Ei ndité ollut silloin, kun aloitin
poliisityéni. Siksi meiddn pitéd pystyd muuttumaan, mité ei mahdollisteta, kun
tuijotetaan vaan numeroita. Poliisi ei ole mikédédn TUOTANTO firma, jonka pitdd
tehdd tulosta. Sekin ajatus on aivan perseestd. Mut kaikenmaailman tuulia pu-
halletaan johtamiseen, ennen johdettiin niin ja néin ja nyt noin. Kaikki eivdt so-
vellu suoraan poliisille vaan meitd tulisi ajatella aivan omanlaisenaan toimijana
tdssd valtion hallinnossa.”

“Liikkuva poliisi ajettiin alas. Mitd siind sddistettiin. Ehkd joku toimistotydntekijé?
En nyt kyllé voi sanoa mitéiéin, miké olisi muuttunut parempaan suuntaa uudis-
tusten myota”

“Poliisilaitoksissa liikkennevalvonta kéy kamppailua olemassaolostaan, ja useissa
laitoksissa yhteys operatiiviseen johtoon katkeilee. Liikennepoliisin tyé katso-
taan toissijaiseksi ja liikennevalvonnan kehitys takertelee. Ennen ammattitaitoi-
sista liikennevalvojista on tullut apupoliisi ja geneerinen poliisivarasto. Euroo-
pan malli laadukkaasta liikennevalvonnasta katsellaan nykyisin muualta kuin
Suomesta. Liikkuvassa poliisissa puhallettiin yhteen hiileen herrasta narriin ja
valvontaa kehitettiin henkil6st6d kuunnellen, yhteishenki oli hyvd.”

Vastaajat kokivat, etta vaihtoehtoisia ratkaisuja ei edes yritetty etsid, vaan paatokset oli

jo tehty toisaalla. Kritiikkia ei huomioitu, ja huhujen varassa mentiin. N&illakin elemen-

teilld on ilmeisen suuri vaikutus siihen, ettd henkilosto ei kokenut tulleensa kuulluksi,

saati kokenut mahdollisuutta osallistua muutokseen ja vaikuttaa siihen. Nama kaikki

puutteet muutoksen valttamattomyyden sanallistamisessa, muutosviestinndssa seka

henkiloston osallistamisessa, tai osallistamattomuudessa ovat selvasti johtaneet niihin

tunnelmiin ja kokemuksiin, joita poliisihenkildsto vastauksissaan valitti.

“Kauniina ajatuksena oli varmaankin toiminnan tehostamisen kautta saavutet-
tavat sddstdt. Montaa uudistusta toteutettiin ilman, etté suoritusportaalla olisi
ollut mahdollisuus kertoa mielipiteensd tai esittéd vaihtoehtoisia ratkaisuja, lop-
putulos oli epdonnistunut ja toimimaton eiké sitd endd muutettu koska “ndin oli
pddtetty”. Kritiikkid ei suvaittu. Tavoitteista ja muutoksista tiedotettiin yleensé
siind vaiheessa, kun pddtokset oli jo tehty. Huhuja liikkui, mutta ne kiistettiin,
lopputulos oli kuitenkin huhujen mukainen toteutus. Tdmd aiheutti epdluotta-
musta talon johtoon. Toisessa vaiheessa mahdollistettiin ndenndinen osallistu-
minen pddtoksentekoon perustamalla erindisié tyéryhmid, mutta tyéryhmien
tyoskentely turhautti monia, kun talon johdon tahto runnottiin Iépi, vaikka oli
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selviisti jo valmisteluvaiheessa ndéihtdvissd, ettd se ei toimi. Jokaiseen ongel-
maan tuntuu olevan ratkaisuna esimiesportaan lisddminen, vaikka ongelma on
tyonTEKIJApula.”

“Varmasti télld ahdingolla on ollut se hyvd seuraus, ettd prosesseja ollaan saatu
terdvditettyd tyon hallinnan turvaamiseksi. Ainoa, ettd tyénhallinta on siitd
huolimatta aika monessa paikassa kateissa. Tosiasia on vaan se, ettd resurssi on
typistynyt liian pieneksi. Siitd on hyvdnd esimerkkiné alkuvuoden uusi voimain
koitos, jossa laitos ajaa tiettyjd toiminta alas saadakseen tutkinnan tyékuorman
aisoihin. Prosessi on viritetty kuntoon, mutta kdyttévoima uupuu.”

Henkiloston kokemusten mukaan huomioitava on, etta vaikka muutoksia tehtiin useita
suhteellisen lyhyen ajan sisdan, niin silti muutosprosessissa ei etenkdan viestinnan osalta
tapahtunut kehitysta. Syita ndihin tuntemuksiin voi olla useita, mutta varmaa on kuiten-
kin se, ettd organisaation hallintorakenteen keventaminen ei henkiléston mielesta onnis-
tunut, vaan muutokset pikemminkin aiheuttivat sen, etta tarkoituksenmukaisia toimen-
kuvia ei valttamatta syntynyt ja ndin ollen hallintoportaan keveneminen jadikin haaveeksi,

ja tata kautta suorittavan portaan kaytettavissa olevaan resurssiin syntyi vajausta.

“Tiedottaminenhan on ollut heikoissa kantimissa koko poliisihallinnossa aina,
mutta ihmettelen ettei ndistd rakenneuudistuksista tiedottamisessa ole onnis-
tuttu parantamaan juurikaan vuosien varrella. Paljon jéé arvailujen varaan, kun
uudistuksia pusketaan ldpi. Ensimmdiset rakenneuudistukset aiheuttivat 1d-
hinnd ihmetystd ja pienelld viiveelld harmitusta, mutta viimeisin on kylld ollut
iso vitsi. Nyt on luotu niin isoja poliisilaitoksia, ettd tietyt toiminnot keskitetdiéin,
mutta osa jdtetddn levdlleen eikd johtaminen oikein luonnistu. Kunnon organi-
soinnilla ja suunnitelmallisella esimiestyéllé timdkin voitaisiin saada kuntoon,
mutta tuntuu ettd aito tahto korjata asiat puuttuu. Henkildsté tuntuu olevan
aina vaan vdsyneempdd joka uudistuksen jélkeen. Nyt vaan peldtddn, milloin
tulee seuraava.”

“Suurin yksittéinen syy olettaisin olleen raha ja liséiéintynyt puhe julkisen sekto-
rin paisumisesta. Keksittiin, etté tietotekniikka lisddmdllé pystyttdisiin sééstd-
mdiéin henkil6stémenoissa, mikd on leijonan osa poliisin budjetista téndkin pdi-
vdnd. Hallinnon keventdminen liittyi varmaan tdhdn liian suurena pidettyyn jul-
kiseen sektoriin ja sité haluttiin keventéd. No, keveniké se yhtddn, kun lddnin-
hallitukset lakkautettiin ja perustettiin POHA? Lédninhallitukset eivdt tieten-
kddn palvelleet ainoastaan poliisia ja POHAsta kehittyi valtava “poliisilaitos”
jonne palkattiin poliisihallinnollisesti kovalla palkalla virkamiehid, milloin min-

kdkin tehtdvén varjolla.”
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“Joka kerta on luvattu, ettd saadaan aiempaan verrattuna liséié henkildstdé
operatiiviseen toimintaan, mutta ihan yhtd monta kertaa on lopputuloksena ol-
lut se, ettd hallintoa on kasvatettu ja erilaisia tukitoimintoja yms. luotu lisdd,
mutta kentdn ja tutkinnan vidkimddrd ei parane. Hallinto on kasvanut suuriin
mittoihin ja sinne kyllé saadaan luotua kaikenlaisia uusia tehtdvid - joka taas
harmittaa suorittavaa porrasta, kun luvattuja resursseja ei tule. Ja aina muu-
toksen jdlkeen perustellaan sitd, ettd pddllikéiden yms. johtajien palkkoja pitdd
nostaa, kun poliisilaitokset kasvavat ja hommasta tulee vaativampaa, kun ky-
seessé on aiempaa isommat yksikét. Eipd suorittavan portaan palkat muutu.”

Kuten vastauksista huomattiin, suurimmalle osalle poliisin hallintorakenneuudistukset
ndyttaytyivat valttdamattomina ainoastaan taloudellisessa mielessa, eika viestinnalla ai-
nakaan enemmistdon mielestd kyetty parantamaan tilannetta, pikemminkin puutteet
viestinnassa aiheuttivat painvastaisia reaktioita. Mielenkiintoista sinansa, ettd osa hen-
kilostosta koki viestinnan olleen hyvaa ja kattavaa, mutta taas toiset kokivat viestinnan

olleen erittdin huonoa ja puutteellista.

Voidaankin mielestani sanoa, etta aiemmin esiteltyyn Kotterin muutosteoriaan peilat-
tuna poliisiorganisaation uudistumiselle ei ole luotu parhaita mahdollisia onnistumisen
edellytyksia, koska henkilostolle ei ole syntynyt tunnetta valttamattomyydestd, vaan
muutos on vaikuttanut pikemminkin ulkopuolelta sanelluksi ja heikosti perustelluksi.
Suuri vaikutus on ollut my®os silld, miten henkilostd on kokenut tehtyjen muutosten vai-
kuttavuusarvioinnin jadneen puutteelliseksi, tai jopa kokonaan tekematta. Nostan esille
myds sen, ettd hyvin monessa vastauksessa henkilostoé koki tulleensa jopa ldhes huija-
tuksi, kun lupauksista huolimatta lisakasia ja henkiléresurssia ruohonjuuritason toimin-
taan ei olekaan tullut, vaan péainvastoin he kokivat hallintoportaan paisuneen entisestaan.
Myds puutteet muutosviestinndssa olivat suurimman osan mielestd, mutta myos Kotte-
rin muutosteoriaan pohjattuna ilmeisia, eika tassa suhteessa tuntunut parannusta tule-

van vuosien saatossakaan.
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6.3 Muutosten vaikutukset kdaytannén tyohon ja arkeen

Tassa luvussa kasitelldan henkiloston kokemana organisaatiouudistusten konkreettisia
vaikutuksia niin kdytannon tyon, kuin tydssa viihtymisen osalta. Kuten aiemmin olen to-
dennut, ei Kotterin muutosteorian portaita voi kasitella toisistaan irrallisina, vaan ne kyt-
keytyvat hyvinkin monella tavalla ja eri tasoilla toisiinsa. Organisaatiouudistuksia arvioi-
taessa on kuitenkin perusteltua arvioida henkildstén oman tyén muuttumista ja organi-
saation toimintaa taikka tyossa viihtyvyytta nimenomaan Kotterin muutosteorian vision
kautta. Vision tehtdavanahan oli osoittaa organisaatiolle suunta, jota kohti se on kulke-
massa, ja samalla taas luoda tyontekijoille turvallinen ymparisto ja kokemus siitd, etta
kaikkia kohdellaan oikeudenmukaisesti. Sanojen ja tekojen ristiriitaisuudestakin Kotter

varoitti. (Kotter 1999, s. 83—85.)

Monessa vastauksessa perdankuulutettiin lisdvoiman saamista perustyéhon, joka mo-
nien vastaajien mielesta oli koko uudistuksen tarkoitus. Ja olihan se sitd myds virallisissa

tavoitteissa; hallinto kevenee ja resurssit kohdennetaan suorittavaan portaaseen.

“Saatiinko resursseja? Jdrjestyspoliisin partioita saattoi X-alueella ennen olla
perjantai -iltana 10 ja sanottiin ettd ndin partioiden mddrd ”lisddntyi”. Nyt voi
olla perjantai -iltoja, ettd vastaavalla alueella partioita on 6. Miten voi olla, ettd
vdki jopa véiheni? No, perustettiin uusia erikoisyksikéitd ja rddtdléitiin kokonaan
uusia virkoja, joita ”isossa” talossa piti olla sellaisen asioiden organisointiin,
joita pienemmdissé yksikéssd ei ennen tarvinnut.”

“Organisaatiouudistukset myds vaikuttavat lisnneen erityyppisten tukitoimin-
tojen mddrdd. On uskomatonta seurata, kuinka meille on syntynyt erilaisia
suunnittelu-/ tukitoiminto- yksikéitd ja uusia tyonkuvia sinne tdnne. Kdsittédk-
seni uudistuksen yksi tarkoitus oli vapauttaa/ tuottaa operatiiviseen- ja tutkin-
tatoimintaan tyévoimaa, mutta tosin kdvi. Realiteetti on se, ettd esim. kentdlld
ajamme varmuudella pienemmillé voimavaroilla kuin, sanokoot htv-mddrdt
mitd tahansa, mitd aiemmin / ennen uudistuksia.

Tuntuu uskomattomalle, kun kerrotaan htv-mddrien olevan samalla tasolla,
mutta esim. kentdlld tekijéiden mddré on todellakin eri tasolla kuin ennen. Sa-
moilla alueilla, joissa olen tydskennellyt, ajetaan nyt huomattavan paljon pie-
nemmillé partiomddrillé kuin aiemmin; jonnekin on hukkuneet ndmd htv:t ja lie-
nevdt (k) missd,...ja aiheesta on tietysti virkeveljien kanssa keskusteltu ja sama
tuntuu olevan realiteetti muuallakin.”
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“Lupasektorin jatkuva henkiléstévajaus. Poha mddritteli poliisilaitoksille lupa-
hallinnon henkiléstén maksimimddrdn. Lupahallinto on joutunut hoitamaan
koko ajan erilaisia projekteja ja tyésumia, minkd johdosta henkil6sté uupui téy-
sin. Mm. kokeneita lupasihteerejd on irtisanoutunut tehtdvistd ennen eldkéity-
mistd, sillé olivat niin uupuneita. Onneksi nyt Poha on myéntéinyt poliisilaitok-
sille lisdresursseja passiruuhkien purkuun. Ko. virat pitdisi lisdtéd vakinaisiksi vi-
roiksi. Silloin olisi mahdollisudet selvityd tyétaakasta.”

Poliisiasemaverkoston karsimisella on ollut omat seurauksensa ja toiminta on osin ym-
marrettavastikin keskittynyt paapoliisiasemille. Pienemmilla asemilla vahvuudet ovat
laskeneet huomattavasti. Kuinka tama sitten suhteutuu toiminnan tehostumiseen, ja
kuinka tdma on parantanut tai tasalaatuistanut kansalaisille tarjottavien poliisipalvelui-
den laatua? Ristiriita ajatuksesta keventaa hallintoporrasta ja lisdta ruohonjuuritason toi-
mijoita on ilmeinen, ja tata kautta syntyva ristiriita muutosvision ja kdaytannon valilla,

heikentdd muutoksen onnistumismahdollisuuksia oleellisesti.

“Jokainen PORA-uudistus on rokottanut asemamme henkiléstémddiréd. Tietyt
osa-alueet tutkinnasta ovat siirtyneet isommalle asemalle alueella ja néin ollen
meilté "poistui" huumausaine ongelma oikeastaan kokonaan. Tdmd valitetta-
vasti myds nékyy jo ihan normaalissa katukuvassa.”

Kokemukset kertovat karua kieltdan hallintorakenneuudistuksista seuranneista konk-
reettisista muutoksista ja henkiléston tuntemuksista. Yhtdalla hallintoa kevennettiin
paallikoita vahentamalla, mutta taas toisaalla eri virkanimikkeelld toimivien lukumaara
kasvoi. Rahalla oli suuri vaikutus, ja henkilostolla oli vahvoja ndkemyksia siitd, kuinka aa-
ritapauksissa tehtavanimikkeet ja ansiotaso elivat. Talla taas on suora vaikutus vision to-
teutumiseen ja siitd seuraavaan haasteeseen osoittaa vision olevan konkreettinen ja saa-
vutettavissa tehdyilla muutoksilla. Mikali téhan ei kyetd, on vaikeaa mydskdan osoittaa

muutoksilla aikaansaatuja onnistumisia.

“Kaikki hallintorakenneuudistukset Idpikédyneend voin kertoa, etté PORA | lisdisi
johtamani kenttéryhmdn kokoa, kun ryhmid vihennettiin. Lisdksi toiminta-alue
laajeni huomattavasti. PORA |l taas pienensi johtamani kenttéryhmdén kokoa.
Jos ajattelen vaikutusta vuodesta 1996 tdhdn pdivddn, niin tuolloin minulla oli
kenttdjohtajana johdettavana viikonloppuisin X-mddré poliisipartiota. Nyt koko



47

alueella ei ole montaa partiota enempdié vastaavana aikana, ja alueen kokohan
on laajentunut moninkertaisesti.”

“Jossain kohtaa muistan vertailleeni edellisen laitoksen ajan tyévuorolistaa (VH-
sektori) uuden laitoksen, mutta saman kenttdjohtoalueen, tyévuorolistaan. Ryh-
mien henkiléstémddrd oli tipahtanut ja johtanut siihen, etté kokonaisuudessaan
kyseisen kenttdjohtoalueen resurssia oltiin sieltd tddltd kutisteltu kokonaisen
kenttdryhmdn verran. Télld tietenkin vahva negatiivinen vaikutus tyéntekijoiden
jaksamiseen, silld keikkamddrissé ei ollut suuria muutoksia alueella ja tdstd
syystd yksittdisen tydntekijéin tydmdidird oli lisdéntynyt. Tdhdn kun lisétddn tyon-
teon laadullisen kehittéimisen vaatimukset, jotka ovat tuoneet suuren mddrdén
tehtdvdsidonnaisuutta sekd aikaisempaa vaativampaa suorittamista yksittdéi-
sillé hdlytystehtdvilld. Tassékin uudistuksessa kyettiin toteamaan, etté pddpolii-
siasemalla virkojen mdidrd lisddntyi, samalla kuin sivuasemilla ne véheni. Todet-
takoon, ettd yksi yhteen eivit virkojen lukumddrét menneet, tehokasta virkojen
vdhentdmistd tapahtui ja rekrytointeja viivyteltiin, mité ilmeisimmin sddstémie-
lessa”

“Poliisipddllikt, apulaispoliisipddllikét ja pddllysté voideltiin hiljaiseksi isoilla
palkankorotuksilla, jotta heiddt saatiin sitoutettua muutokseen. Noh, ndinhdn
se tapahtuu joka paikassa. Osan pdcdillystén korotus oli maltillisempi koska saivat
"jcimid" esim. komisariosta ylikomisarioksi. Sitten lehdissé kerrottiin, miten po-
liisipddllikot vihentyiviét... mutta jétettiin kertomatta paljonko tuli uusia polii-
siylitarkastajia tms. tonnin kuukausipalkankorotuksella. Toki totta puhuivat, jdt-
tivdt vaan toisen puolen kertomatta.”

Oliko Kotterin muutosteorian edellyttama visio kaikille selvaa ja kohtasivatko sanat ja
teot? Muutostilanteissa mahdollisesti harjoitettavalla pehmealla henkilostopolitiikalla ja
irtisanomisten valttdmiselld on inhimillinen puolensa. Samalla on kuitenkin todettava,
etta tietylla tapaa pehmea toiminta toisaalta taas heikentdaa muutosvision toteutumis-

mahdollisuuksia ja tata kautta heikentdd muutoksen luotettavuutta.

“Rakennemuutosta myytiin henkiléstélle melko voimakkaasti sillé ajatuksella,
ettd poliisin hallintoa kevennetdén ja haetaan sddstdd ndin esimerkiksi poliisi-
henkiléstén palkkaamiseen, jotta saataisiin enemmdn perustyétd tekevid henki-
16itd hallinnon kustannuksella. Kévi kuitenkin niin, ettd mité suuremmaksi polii-
silaitos kasvoi, sitd suuremmaksi sen hallinto muodostui. Tarvittiinkin yhtdkkic
poliisipddllikén liséksi kolme apupddllikkéd, poliisilakimies, henkilostopddillikkd,
tiedotuspddllikké ja ndiille vield esikuntotoimijoita.

Valtiolla on — kieltédmdittd hyvéd — periaate, ettei se irtisano rakenneuudistuksen
myétd poistuvissa tehtdvissd olleita henkilGitd, vaan heiddt sijoitetaan toisiin
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tehtdviin ja tarvittaessa “rddtdléidécdin” henkildlle palkkatasoaan vastaava teh-
tdvd. Ndin ollen sddistét jdivat ensi alkuun olemattomiksi, kun se palkkaturva oli
esimerkiksi entisillé pddllikéilld, joiden poliisilaitos siis PORAssa hdvisi alta.
Otan esimerkin: X poliisilaitosta muodostettaessa A:n, B:n, C:n ja D:n poliisilai-
toksista nimitettiin poliisipddllikké ja kolme apupddllikkéd. HenkilGstolle kerrot-
tiin, ettd ajan myétd tarkoitus on, ettd poliisilaitoksessa on vain pddllikké ja yksi
apupddllikké, eli eldkoityvien apupddillikk6jen tehtdvid ei tédytetd. No, joulu-
kuussa, kun tammikuussa polkaistiin maakunnallinen poliisilaitos kdyntiin, C:n
pddllikké ilmoittikin jédvinsd eldkkeelle.. Mitds luulet, ettd tehtiin? LAITETTIIN
APULAISPAALLIKON VIRKA HAKUUN!!! Unohtui kerta heitolla se aiemmin suun-
niteltu hallinnon keventédmisperiaate.”

Mita muutoksella siis tavoiteltiin ja mita silla saatiin? Miten hallinnon keventyminen na-
kyi kdytdnndssa? Onkin aiheellista kysya, oliko visio muutoksesta todella yhteinen, tai
edes ylipaataan realistinen? Sama teema toistui useissa kokemuksissa ja osoittaa hyvin
sen, ettd muutoksilla tavoitellut sdastot eivat olleet millaan lailla realistisia, ainakaan il-
man, etta niilld olisi ollut merkittavia vaikutuksia juuri ruohonjuuritason toiminnalle.
Tama puolestaan on tehnyt mahdottomaksi sen, etta valionnistumisia olisi voitu tuoda

julki ja sita kautta vakiinnuttaa osaksi uuden organisaatiomallin mukaista toimintaa.

“Uudistukset olisivat voineet onnistua paremmin, jos suorittavaan henkilésté66n
tai sen mdcdirddn ei olisi kajottu. Mietitédn partiomdcdrien kautta. X:n-alueella oli
urani alkuvaiheessa viikonloppuisin yovuorossa 10-12 partiota, nykyisin on kuusi.
Johonkin ne partiot ovat vaan huvenneet. Tdtdkin taustaa vasten, missé ne sdds-
tot henkilostdstéd on”

“Jdlkikédteen kun huomaa mihin toiminta on mennyt, niin ei voi kuin ihmetelld.
Toiminta on mennyt aivan pdinvastaiseen suuntaan mité PORA uudistuksen tar-
koitus oli ollut. Hallintoa on kasvatettu, kaiken maailman asiantutijavirkoja,
analyysivirkoja, toimitilavastaavan virkoja, turvallisuuspddllikén virkoja on pe-
rustettu johdon tukemiseksi. Valtavat resurssit on sijoitettu poliisihallitukseen ja
perustoiminta/itse poliisi tyé on mennyt huomattavasti huonompaan suuntaan.
Poliisihallitus tyéllistdd laitoksien johtoa niin, etté laitoksen johto pitdid perustaa
liséd hallintovirkoja, ettd pystyvdt palvelemaan poliisihallitusta. Itse poliisity6
on jddnyt toissijaiseksi. Eli, jos arvosanan pitdisi antaa asteikolla 4-10 Pora uu-
distuksesta, niin arvosana on selked 4.”
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Henkiloresurssien lisdys suorittavaan tyéhon tuntui olevan monen toiveissa. Osan vas-
taajista tuntemukset siitd, miten tyota ei voi tehda enaa niin hyvin kuin haluaisi, ja huoli
veronmaksajille tarjottavan poliisipalvelun laadusta tai sen heikentymisesta ja tasapuo-
lisuuden toteutumisesta, sekd myds paikallistuntemuksen heikentymisesta kayvat sel-

vasti ilmi:

“Jokaisen poran tarkoituksena on ollut lisdtéd "tekevien kdsien" mddrdd. Tosiasi-
assa hallinto ja johto on lisédntynyt ja varsinaisen perustyén tekijéiden mdidird
vdhentynyt. Tdmd on johtanut tyémddrén loputtomaan lisddntymiseen sekd
henkiléstén vdsymiseen. Téiden lisddntyminen on johtanut taas mm. siihen ettei
tutkinta kykene suoriutumaan tehtdvistddn jolloin on keksitty keinoja juttujen
tutkimatta jattdmiseen. Minkdén poran vaikutuksia ei ole seurattu ennen seu-
raavaa poraa ja ndin ollen ei mydskddn ole kyetty reagoimaan huonoihin rat-
kaisuihin. Poliisi on tilanteessa, jossa se ei kykene hoitamaan lakisddteisié teh-
tdviddn muutoin kuin kaunistelemalla tilastoja keinotekoisilla jérjestelmilld.
Tiettyyn mddrddn téité tarvitaan tietty mddrd tekijoitd, ja jos tekijéitd on liian
vdhdn ei auta, vaikka tehtdisiin minkdlaisia rakenneuudistuksia. Téhédn men-
nessd mikddn rakenneuudistus ei ole parantanut tilannetta vaan aiheuttanut
ainoastaan henkildstén kuormittumista ja poliisin toiminnan heikentymistd.”

“Tiedettiin, ettd metséiéin menee, kun poliiseja vedetddn kansan ldheltd pois. En-
nen paikalliset poliisit tunsivat ihmisensd ja moni asia selvisi vihemmdilld ja
osattiin kéydd oikealla ovella, kun jossain kilahti. Nyt on "villi Idnsi” monella pie-
nemmiilld paikkakunnalla. Poliisia ei néy eikd kéy edes rikospaikalla.”

“Muutokset olivat poliisikeskeisié ei kansalaiskeskeisid ja eikés meiddn pitédnyt
olla heitd varten, eivitkd he meitd varten?”

“Pohjimmiltaan poliisin pitdd palvella veronmaksajia, mutta kokevatko kansa-
laiset, ettd heille annetaan vastinetta niilld veroeuroilla, mitd he maksavat. Tut-
kinta-ajat ovat pidentyneet ja monet jutut, varsinkin omaisuusrikokset jadvdt
tutkimatta, jutut keskeytetddn tai syyttdjd rajoittaa tai antaa mddréyksen lo-
pettaa tutkinnan. En tiedd tdlld hetkelld ketddn, joka olisi pitdnyt uudistuksia
hyvénd asiana. Yleensd uudistukset merkitsivit heikennyksid palkkaukseen ja
muihin tydehtoihin. Henkiléstod on karsittu kovalla kédelld, joten tyomdidirdit
ovat muodostuneet varsinkin tutkinnassa kohtuuttomiksi. Mitédn tutkimustie-
toa minulla ei ole, mutta vidiittdisin, ettd sairauspoistumat ovat liséiéintyneet.”

“Muutoksessa unohtuvat kuntalaiset ja muutosten merkitys heille tarjottaviin
poliisipalveluihin.”

Huoli pienempien asutuskeskusten poliisipalveluista oli tdssakin yhteydessa selva:
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“Pienemmdit paikkakunnat kdrsivdt poliisipalveluiden alasajosta heti Poran alet-
tua. Ja sama jatkuu yhd. Poran myétd toimintoja ja palveluita keskitettiin suu-
rempiin laitoksiin ja kaupunkeihin. Maaseutu jéi tdysin ilman poliiseja. Nyt sitd
sitten paikataan harvaturva -jérjestelmdlld. Ja Poran myétd poliisin kéyttdmid
toimitiloja jéi suomen maassa tyhjilleen paljon. Ja ndistd tiloista maksettiin
vuokraa, vaikka niitd ei endd tarvittu. Vuokrasopimuksia kun ei saanut puretuksi
kuin viiveelld. Tdstdkin asiasta voisi joku tehdd tutkimuksen, ettd kuinka paljon
poliisi on maksanut vuokria tyhjistd tiloista Poran aikana??!”

”Tyévoimaa vdhennetty ja ihmisten palvelu on nykyddn sivuseikka. Tyéaikaa
menee palkkojen kanssa neuvotteluun yms. Lisdksi palkkarahat menee tilojen
vuokriin eli taskusta toiseen siirtelyyn. Joillekin luodaan toimenkuvia ihan ha-
tusta ja ei liity poliisin toimintaan.”

Poliisilaitosten koon kasvulla on ollut vaikutuksensa monella eri rintamalla, ja poikkeuk-
setta ne on koettu negatiivisina ja tydhyvinvointia heikentavina. Myos sadstoaspektin ky-
seenalaisuus kay selkeasti ilmi henkiloston kokemuksissa. Esimiesten etdantyminen on
aiheuttanut heikentymista tydskentelyolosuhteisiin. Monien asemapaikka on muuttunut
uudistuksissa ja talla on ollut vaikutuksensa tyontekijalle aiheutuneisiin kustannuksiin ja
osin sita kautta myos tydhyvinvointiin. Tassakin yhteydessa on aiheellista kysya yhteisen
vision perdan, seka kiinnittdd huomiota siihen, miten monitahoisia uudistukset voivat

olla, ja pieneltakin tuntuvilla asioilla voi olla suuri vaikutus.

“Isot toimipaikat ovat vuosien aikana imuroineet maakunnista vapautuneet vi-
rat. Péddpoliisiaseman kankeahkoja toimintatapoja ei ole pystytty muuttamaan
eikd pienien toimipaikkojen erilaisuutta ymmdrretd. Yhtendisyyttd etsitédn siis
edelleen. Léhiesimiehiéikin toimii haastavasti etéind ja tiedonkulku kangertelee.”

“Pddtosvallan karkaaminen. Uudistusten tavoitteena on ollut keventdd hallintoa
ja lisdtd pddtésvaltaa sinne, missé tyé tehdddn. Nyt vaan on kdynyt niin, ettd
pddtdosvalta pdivittdisasioihin on karannut kauas tyén suorittajista. Yksinkertai-
sen tyévuoromuutoksen voi hyviiksyd sektorijohtaja tai joku muu ohjesdénnéssd
mainittu pddllystéén kuuluva. Ennen ryhmdénjohtaja hoiti téllaiset asiat ryh-
mdnsd keskuudessa, eikd ongelmia tullut. Komisarioiden tehtdvid on siirretty
ylemmdlle pddllystélle ja ryhmdnjohtajien tehtdvid on siirretty komisariolle tai
jopa ylemmidis. Asioiden hoitamainen vaikeutuu ja pddtékset tehdddn useimmi-
ten pddpoliisiasemalla, kun ne voitaisiin hyvin pddttdd poliisiasemalla tai ryh-
mdn sisdlld.”
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Erityisesti poliisilaitosten koon kasvu ja sadstétoimenpiteina tehtyjen kiinniotettujen sai-
lytystilojen sulkeminen, sekd pienempien poliisiasemien miehityksen vahentaminen ja
tata kautta lisddantynyt ajelu poliisiasemien valilld kirvoitti useita kommentteja. Pettymys
lupausten ja todellisuuden ristiriitoihin on ilmeinen. Monessa yhteydessa esitetty kysy-
mys todellisuudessa syntyneistd sdastoista onkin perusteltu. Mutta kuinka tama kaikki
sitten vaikutti kdytannon tyohon ja miten sitd voidaan analysoida suhteessa Kotterin
muutosteoriaan? Kotterin muutosteorian kolmannella portaallahan vision tarkoituksena
oli osoittaa, etta muutoksen jalkeen toiminta on tehokkaampaa ja parempaa. Tama vai-
kuttaa ja nakyi myos poliisihenkiloston antamissa vastauksissa ja tuntemuksissa kansa-
laisille tarjottavista tasapuolisista palveluista, seka siitd, kuinka paljon siirtymataipaleisiin

kuluu aikaa ja ndin ollen partioiden tehtavasidonnaisuusaikaan.

“Viimeinen uudistus vaikutti silté osin, ettd sdilossdpito IGhti meilté pois ja téstd
syystd partiot ja tutkinta joutuivat ajamaan [kymmenien kilometrien] péddhdn
viemddn asiakkaat sekéd kuulustelemaan.”

“Kiinniotettujen sdilénottopaikkojen vihentéminen uudistusten myétd on vai-
keuttanut tyétémme paljonkin. Nyt on ajettava yhteensd satoja kilometrejd yh-
den kiinniotetun takia. Vaikka meille luvattiin, ettd meiddn ei tarvitse kéydd sdi-
I66nottopaikalla kuulustelemassa kiinniotettua, se on osoittautunut tyhjéksi lu-
paukseksi. Kylld sinne vaan ajetaan kuulemaan asiakas, koska sielld ei juuri kos-
kaan ole sellaista tutkijaa, joka ehtisi oman tyén ohessa kuulla meilté tuodun
kiinniotetun. Keskimdrin ndistd meiltd viedyistd kiinniotetuista hléistd kdymme
kuulemassa yhdeksdn kymmenestd. Kiinnioton jdlkeen ajamme tietysti takaisin
omalle poliisiasemalle, ja kiinniotettu saa valtiolta lipun linja-autoon, jolla pa-
lata kotikuntaansa. Jokainen juopumuksen takia kiinniotettu saa mydés ns. litte-
ran linja-autoon takaisin kotiinsa. Ja jos juopunut on siiné kunnossa, ettd linja-
autokuski ei ota héntd kyytiin esim. siivottomuuden takia, meidén partio hakee
héinet takaisin ja tuo kotiin! Etté voi hyvvdié pdivad mitd touhua!”

“Mybéhemmissd uudistuksissa toimipisteitd ajettiin kovalla kddelld alas, mm sdi-
lytystiloja (putkat) vdhennettiin ja sdiloénottomatkat kasvoivat dlyttémdsti.
Meiddn omalla toimialueella pisimmdt kuljetusmatkat Idhentelee jo 200km/
sivu. Tybn tekemisen ja sen tehokkuuden kannalta en néde kovin paljoa jérked
siind, ettd sdiloénottomatkat on niin pitkié kun ne nyt on. Kun partio ottaa kiinni
jonkun ja kuljettaa vaikka 100km pdéihén on ko.partio poissa kdytosté omalta
toimialueelta useamman tunnin. Jos toinen partio liittyy tehtdvddn ja ajaa vas-
taan ottaakseen kuljetuksen hoitaakseen sen loppuun, on yhtékkid kaksi par-
tiota poissa kdytdstd omilta toimialueilta, toinen asiakkaan kanssa ja toinen fyy-
sisesti kaukana.”
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Moni henkiloston jasen koki ongelmallisena sen, etta poliisilaitosten koon kasvaessa esi-
miehet vadjaamatta etaantyivat. Tallahan on vaistamatta vaikutuksia niin perusarkeen ja
siind viestimiseen, muutosjohtamisesta ja siind viestimisestd puhumattakaan. Monella
laitoksella henkiléston keskittdminen on johtanut siihen, etta paapoliisiasemalla henki-
|6st6a on paljon. Nailld seikoilla on ollut suuri merkitys myos poliisissa toteutetuissa or-
ganisaatiouudistuksissa, ja naita aspekteja on hyva peilata myos Kotterin muutosteorian

visioon ja muutosten vakiinnuttamiseen.

“Ensin alkoi hévitd poliisipalvelut Péddpoliisiaseman naapurikunnista. Puhuttiin,
ettd kylld siellé yksi poliisi partio aina pidetddn hélytysvalmiudessa. Ehkd vuo-
den ndin olikin ja joku sammutti sitten valot Idhtiessddn. Sitten lopetettiin naa-
puri Kihlakunnat ja apulaispoliisipddllikéitd oli kéytévé tdynnd. Oli kuulemma
tilapdistd, kunnes he eldkoityvdt. Pédpoliisiasema on niin tdynnd, ettd etéitéissd
pitdd olla. Keskittéminen on ollut kovaa. Ennen 20 000 asukkaan kaupungeissa
oli tutkinnassa varaa erikoistua johonkin, mutta nyt esim. huumausainerikokset
pitdd kdydd paljastamassa 100 km ajon pddstd, kun pdivittdisrikostutkinta ihan
tukossa. Kuulustelu ja ulos. Ei se tutkintaa ole.”

“Isommat yksikét eiviit sitten olleetkaan kovin paljon tehokkaampia kuin pienet
poliisilaitokset. Johto etddntyi alaisistaan ja hallinto paisui pikku asioissakin.
Osa johtamisesta oli suoranaista késkyttdmistd ja téiden delegoimista ilman
neuvottelua. Osa ylemmdsté johtamisesta oli aikamoista ndpertelyd pikku asi-
oissa, tapa lienee siirtynyt pienistd yksikéistd isompaan. Oma ja alemman pdéil-
lystén palkka ei endidi vastannut koventunutta tyopanosta. Hallintoa avustavia
tehtdvid delegoitiin perustyén liséiksi. Keinotekoisia ryhmid perustettiin esimer-
kiksi tutkintaan ja ne eiviit toimineet pitkien etdisyyksien vuoksi kunnolla. Vililldg
vaikutti siltd, ettéd uuden poliisilaitoksen sisdllé oli edelleen useita pienid poliisi-
laitoksia, joiden henkil6sté viihtyi omalla alueellaan aika itsendisesti. Tyét eivit
jakautuneet tasaisesti pienten ja isojen paikkakuntien poliisiasemien vdlilléd. Teh-
tdvien tai henkildston siirto oli kdyténnéssé vaikeaa.”

Inhimillinen aspekti, tai oikeastaan sen muutoksessa hukkuminen, huomioitiin myos vas-
tauksissa. Olisikin mielenkiintoista tietad, mita Kotter sanoisi ndiden vastausten perus-
teella siitd, miten poliisin hallintorakenneuudistuksissa on huomioitu onnistumisten
esiintuominen seka uudistusten ankkuroiminen. Ndissahan ylemmalld ja keskijohdolla
on aiemmin esitetyn mukaisesti suuri merkitys. Kuinka se konkretisoituu, jos esimiehet
ovat etaalla ja ruohonjuuritason tyontekijat ovat fyysisesti kaukana ja tietylla tapaa omil-

[aan?
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"Aiemmin, ennen porauudistusta, olimme oma pieni kihlakunnan poliisilaitos,
jossa oli esimiehet tavoitettavissa pdivittdin. Nyt kun olemme osa isoa X:n polii-
silaitosta, en néie esimiestdni juurikaan, keskimddrin kerran kuukaudessa. Isossa
poliisilaitoksessa pienen poliisiaseman rikostutkijana olen kokenut, ettd toimin-
nallisuus on kdrsinyt juuri senkin takia, ettd esimiestd en tavoita monestikaan,
kuin séhképostilla. Silloin vastauksen saaminen kestdd joskus useita pdivid, jos-
kus viikkoja, mikdli héin on ollut lomalla juuri kysyesséni hdneltd jotakin. Aiem-
min, pienessd omassa kihlakunnan poliisilaitoksessa esimies oli t6issd samoihin
aikoihin kuin olin itsekin, ja hdneltd oli helppo kysdisté asiasta kuin asiasta. Vdlit
esimiehen kanssa olivat vdlittomdt, Idheiset, jo fyysisen etdisyyden takia, kun
olimme aina samassa kerroksessa. Tuolloin héiineltd "kehtasi" kysyd sellaisiakin
asioita, mitd nykyddn ei vélttimdttd kehtaisi tehdd koska en tunne esimiestdni
kovinkaan hyvin henkiléné.”

Useat henkil6stoéon kuuluvat kokivat, etta johto on etdadantynyt liikkaa henkildstdstd, mutta
my0s kaytannon tydstd. Monessa vastauksessa oli suoraviivaista puhetta siita, miten joh-
tavissa asemissa olevat eivat ymmarra tyon arkea enda lainkaan. Talla onkin suurin vai-
kutus siihen, miten henkildstd on nama uudistukset kokenut ja millaisina ne kdytanndssa
nayttaytyvat. Onko henkil6stdn osallistaminen mennyt pieleen jo ohjaavan muutostiimin
perustamisvaiheessa? Kotterhan sanoi, ettd muutostiimin taytyy olla osaava ja uskottava,
seka hallita muutosviestinta. (Kotter 1996, s. 5-6.) Jos kuitenkin jo muutostiimin perus-
tamisvaiheessa sen jasenten kokemus ja nakemys on ollut arkityosta etdaantynytta, niin

onko muutoksella ollut alun perinkdan onnistumisen edellytyksia?

“Operatiivisessa toiminnassa koen, ettd omien "alaisten" tulisi olla Idhelld ja
enemmdn Iédsnd, vaan kaukana olevien ryhmdiléisten kanssahan timd ei tieten-
kddn toteudu -- on tietysti helppo jonkun muun koneen ddéiressé tuumia henkeen
"kdytte vuoroissa morjestamassa poikia" jne.. moiset kommentit osoittavat téy-
dellistd erkaantuneisuutta tdmdn pdivén arjen kenttdtoiminnasta.. ns. mahdo-
ton yhtdlé ndilld voimavaroilla.”

“Porat aiheuttivat ylipéénsd liiallista toimintojen ja pddllystén keskittdmistd
aina kulloinkin olevalle pddpoliisiasemalle. Pddllystélle myds tehtiin niin sanot-
tuja suojavirkoja ja vaikka Porien tarkoitus oli se, ettd pddllysté vihenisi ja tyo-
titekevd porras saisi lisdd késid tyé6hénsd. Ei tapahtunut siten, vaan johtoporras
paisui vain entisestéén. Porat aiheuttivat myés sen, ettd alemman portaan
tyontekijéiden ja pddllikéiden vdlinen kuilu kasvoi ja alkoi tuntua siltd, ettd kun
kuilu kasvoi liikaa, ei pddllikéillé ole endié nykyddn mitddn hajua todellisesta ti-
lanteesta tutkintatydssd tai kentdlld.”
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”Kuluneen 10 vuoden ajalta kokemukseni on, etté tyén tekeminen, siitd suoriu-
tuminen, kéy koko ajan hankalammaksi. Kymmenessd vuodessa on tapahtunut
hurja muutos, kaikkea on tullut hirved mddrd lisdd, tyotd, muutoksia muutosten
perdién, koulutuksia, yms. ja véki tddllé tyontekijéissd on samalla vihentynyt.
Johtuuko porasta vai mistd mutta ainakaan tddlld tutkintaosastolla missé itse
olen, porukka vaihtuu jatkuvasti. Itse olen sitd mieltd, ettd muutos voi olla hy-
vdkin asia, mutta tapa miten muutokset hoidetaan poliisiorganisaatiossa, on
tdysin vddrd. Muutosten suhteen pitdisi kuunnella ensisijaisesti suorittavaa por-
rasta ja ldhted sieltd kdsin miettimddn miten muutoksia tehdddn. Nyt ne sanel-
laan johtoportaasta, missd ei ole minkédnlaista kéisitystd, miten tydtd tehdddn.”

“Esimiehillé tai talon johdolla ei ole harmainta aavistusta, mitd tyétd omassa
organisaatiossa tehdddn tai miten sité kannattaisi tehdd. Poliisihallitus on taas
liian kaukana operatiivisesta toiminnasta ottaakseen mitddn kantaa, miten mi-
kékin tyé pitdisi laitostasolla tehdd.”

Monen vastaajan mielesta kansalaisten palvelu on heikentynyt joko toimipisteiden sul-

kemisen, tai asiakaspalveluiden aukioloaikojen supistamisen johdosta. Taman seurauk-

sena rikostilastojen ei koeta antavan oikeaa tietoa rikosten maarastd, ja toisaalta taas

moni pienemmalla paikkakunnalla tyoskenteleva poliisi kokee olevansa velvollinen pal-

velemaan kansalaisia 24/7. Henkiloston kokemukset ja tuntemukset vision toteutumi-

sesta ja perustyon tehokkuudesta ovat ristiriidassa muutosten tavoitteisiin nahden.

“Porauudistusten myétd pdivystys on asemallamme véhentynyt viidestd arki-
pdivdstd yhteen pdivddn viikossa. Ja ihan kansalaisilta asti on tullut paljonkin
negatiivista viestid, ettéd poliisia ei tavoita endd millédn tavalla silloin kun tar-
vetta olisi. Kukaan ei vastaa puhelimeen kuin siné yhtend pdividnd, ja tdstd joh-
tuen itse saan joka viikko muutamia soittoja henkilékohtaiseen puhelimeeni,
kun soittaja kysyy jotakin tyéhoni liittyvéd asiaa. Asia ei védlttdmdttd liity omaan
toimenkuvaani, mutta yleensdkin poliisin tehtdviin. Tuolloin on sitten ryhdyttévd
selvittémddn asiaa soittamalla vuorossa oleville kollegoille ja selvittdd asiaa si-
ten, ja ilmoittaa vastaus kansalaiselle soittamalla hédnelle takaisin. Ja kun kerran
kansalainen on joltakin tutultani saanut numeroni, johon hdén sitten soittaa, ei
kyllé viitsisi kieltdytyd selvittdmdstd asiaa sanomalla, etté olen vapailla/lomalla.
Joka kerta tdllainen soittaja sanookin, ettd kun hén ei tavoita meiddn asemalta
ketéiéin, hdn sen takia soittaa nyt minulle. Ndin valtio saa ilmaista tyétd meiltd
tyontekijoiltédn.”

"Viestintd asiasta oli alusta pitden mielestdini erikoista; esim. lupapalvelun
osalta julistettiin, ettd palvelut paranevat. Miten palvelut parani pienemmdllé
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paikkakunnalla, kun koko toimisto vietiin toiseen kaupunkiin? Samoin poliisi-
pdivystys lakkautettiin. Kuinka se paikallista ihmistd auttoi asiassaan, ettd hd-
nen tuli jatkossa matkustaa toiseen kaupunkiin saadakseen poliisiasia hoidettua.
Tdndkin pdivdnd néikee ojat tdynnd hyléttyjé (eli anastettuja) polkupydrid, koska
ihmiset ei viitsi niitd IGihted toiseen kaupunkiin roijaamaan, saati kehtaa soittaa
112:een, joka ainoa puhelin ndihin asioihin. Viestinndissd oli mielestdni tietoista

totuuden muuntelua, jotta homma saatiin menemddn tavan kansalta ldpi. PO-

RAn jidlkeen mm. ilmoituskynnys asioissa poliisille on vihentynyt roimasti. No,

kaunistaahan sekin tilastoja ..”

Edella mainitun ohella moni kokee uusissa, isommissa yksikdissa tydaikojen yhteensovit-

tamisen huonontuneen ja luonnollisesti myos tydomatkan pidentymisestd johtuvien polt-

toainekulujen kasvamisen heikentdaneen tyohyvinvointia. Vaikkei ndihin asioihin Kotterin

muutosmallissa omaa yksittdista kohtaansa olekaan, ovat ne kuitenkin merkittavassa

roolissa tyossa viihtymisen sekd oman tyonhallinnan nakokulmasta.

“Henkildston kdytdnndn tyd vaikeutui, koska tydmatkat pitenivét, henkiléstdd
siirrettiin pois pienemmisté laitoksista, asiakkaita ei kyetty endié palvelemaan
siten kuin ennen, Poha paisui ja keksi hienoja ohjeita ja sddntéjé vaikeuttamaan
perustyotd, tdmdn vuoksi kaikki hallinnollinen tyé liséiéintyi moninkertaiseksi.
Jossain vaiheessa melkein héivetti kertoa olevansa poliisi. Tieddn, ettd monet
kansalaiset jdattivit kokonaan ilmoittamatta pienemmisté rikoksista poliisille,
koska he tiesiviit, ettd partio ei kuitenkaan tulisi paikalle, eikd poliisilaitokselta
tavoita ketddn puhelimitse, eikd poliisilaitokselle viitsi Idhted ajamaan kuutta-
kymmentd kilometrié sen vuoksi, ettd saisi rikosilmoituksen tehtyd. Ja sitten
Poha julkaisee raportin, jonka mukaan rikokset ovat vdhentyneet. Ei ne rikokset
ole mihinkddn vihentyneet, mutta ilmoitusten tekeminen on vihentynyt. Luulen,
ettd tdstd vuodatuksestani tulee ilmi se, kuinka olen kokenut poliisin hallintora-
kenneuudistuksen.”

Vastauksista huomaa hyvin myds sen, miten vdsyneitd ndihin jatkuviin muutoksiin osa

henkilostosta on. Tallaisissa tapauksissa on varmasti hyvin vaikea saada vietyd muutos-

prosessia onnistuneesti |api, koska visiota on lahes mahdotonta saada vélittymaan hen-

kilostolle oikeudenmukaisena ja toimintaa parantavana.
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Mutta vaikka ylivoimaisesti suurin osa vastauksissa oli negatiivisia, myos joitakin neut-
raalimpia kommentteja tuli, ja jossakin yksittdisessa vastauksessa oli myds selkedn posi-
tiivinen savy. Naissa kohdin voidaankin varovasti todeta, ettad aivan kaikki ei ole aivan
kaikkien mielesta mennyt pieleen. Naiden vastausten perusteella visio muutoksesta on
ollut konkreettinen ja toimiva, ja uudistuksella on saavutettu se muutos, mitéd on tavoi-

teltukin.

“Muutoksista seurasi tietysti hyvddkin,; esim. kenttdjohtoalueilla yhteistoiminta
selkeytyi alkukankeuksien jilkeen ja tiettyjen toimintojen keskittdminenkin oli
sindlléén paikallaankin. Aiemminkin yhteistyé poliisikunnassa on sujunut, mutta
uudistusten jédlkeen tietyisséd kokonaisuuksissa siitd syntyi "helpompaa" ja ajan
kuluessa rutiininomaistakin. Kenttdjohtajien toiminnan isommilla alueilla ns.
I6ydyttyd, on kokonaisuus pelannut koht. mukavasti...”

“Omalta kohdaltani muutokset ovat joka vaiheessa olleet minulle enemmdnkin
mahdollisuuksia. Olen oma-aloitteisesti hakeutunut uusiin tehtéviin, eikd minua
ole ikind mddrdtty mihinkédn tehtédvddn. Se varmaankin on myés syynd, etten
pidd uudistuksia tyéhyvinvointiani heikentdvéind tekijéind.”

“Jilkikéteen ajatellen PORA3:ssa on ollut jéirked ainakin jossain mddrin. Mieles-
téni poliisin toiminta on aiempaan verrattuna kehittyneempdd, organisoidum-
paa ja jollakin lailla nykyaikaisempaa.”

“Informaatiota uudistusten vaikutuksista on ehkd ollut jossakin. Onhan se tosi,
ettd ainakin osa uudistuksista on ollut hyvdd - laitoksia on vihemmdn, mité
kautta toimintatavat ovat ehkd jopa yhtendistyneet ja kansalaisten saama pal-
velu on suurinpiirtein tasalaatuista”

Osa henkilostosta koki, etta kaytannon tyohon ja arkeen muutokset eivat juurikaan vai-
kuttaneet. Siind missa joku aiemmissa vastauksissa koki muutokset jopa pelottavina, ei

toinen nahnyt niitd millaan lailla uhkana.

“Minun tyéténi uudistukset eivit muuttaneet milldén tavalla, vaan yksikké siir-
rettiin laatikkopelissd jonnekin ja esimiehié tuli lisGé.”

“Muistaakseni ylldttdvén hyvin uudistukset otettiin henkilGstéssé vastaan,
koska loppupeleissd perustyéhén ne vaikuttivat todella vihdn”
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Yksittdisena tekijana henkilostoresurssin allokoinnista nostan esille henkildstdjakauman.
Uudistusten tavoitteenahan oli lisata perustason tyontekijoita ja karsia ylempia virkamie-
hia, mutta kuten edelle on todettu, toisin on kdynyt. Vastaajista suurimman osan mie-
lestd paallystén maara on kasvanut, mutta vastakkaistakin nakékulmaa tuotiin esille. Li-
saksi erddssa vastauksessa oltiin sitd mielta, etta paallyston kuormitus on kasvanut koh-

tuuttomasti.

“Kylld organisaatio PORA 3:ssa muotoiltiin ihan jérkevdédn malliin ainakin
omalla alueellani. Toki palveluverkoston harventaminen tuntuu aina kipednd
niillé paikkakunnilla, joista suljetaan poliisiasema. Pddillystén mddrén vihene-
minen ja samaan aikaan esimiestyon korostuminen sekd byrokratian liséénty-
minen ovat aiheuttaneet sen ettd pddllysté on dédrimmdisen kuormittunut ja
nden sen uhkana monessakin mielessd. Mm. siind, ettei pddllystétehtdviin ole
hirvedd halukkuutta, kun tiedetddn ettd siind uupuu”

My®os poliisihallinnon monipuolisuus ja uramahdollisuudet nostettiin esille yhtena mer-

kittdvana seikkana, mita tulee tyohyvinvointiin ja muutoksista selvidmiseen.

“Poliisihallinnossa on hyvd, ettd sinulla on varaa valita erilaisia tehtdvid. Ei ole
pakko juurtua yhteen paikkaan vuosikymmeniksi. Tdlld hetkelld olen I6ytényt
mieleistdni tekemistd ja jopa tulee samanlaisia hyvié fiiliksid kuin ennen van-
haan. Tyéporukka on mukavaa ja samanhenkisté/ikdistd. Tamdkin kertoo sen,
ettd jossain asiat ovat vield hyvdllé tasolla ja jossain vidhdn huonommin. Meni
sellaiset neljd vuotta katsellessa uusia hommia. Tutkinta ei endd tarjonnut mi-
nulle sitd, mitd se oli vanhoina hyviné aikoina.”

Poliisi ei henkiloston kokemusten mukaan onnistunut parhaalla mahdollisella tavalla
muutosvision sanallistamisessa, henkiloston osallistamisessa, muutosviestinnassa, eika
muutoksen juurruttamisessa. Vaikuttaa siltd, etta kovinkaan monella Kotterin muutos-
teorian portaalla ei muutosprosessin aikana kayty, tai sitten nimenomaan kaytiin nimel-
lisesti, mutta ei todellakaan siind maarin, mitd onnistuneen muutosprosessin lapivie-

miseksi olisi vaadittu.
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6.4 Henkiloston mahdollisuudet osallistua ja vaikuttaa

Onnistuneessa muutosprosessissa henkiloston hallinnan tunteen sailyttdminen on tar-
keda. Myos henkildstdon tuntema tarve voida itse vaikuttaa tyopaikkansa pelisaantdihin
ja tavoitteisiin on olennainen osa tydssa viihtymista ja ndin ollen yksi osa-alue
tyonhallinnan tunteen saralla. Viestintd ja paatoksentekoon osallistaminen ovat myos
merkittavdssa roolissa, kun ajatellaan henkiloston tarvetta tuntea tyon hallintaa ja
vahentdd epdvarmuutta. (Manka 2006: 167.) Viestinndstd ja sen merkityksestd on
puhuttu jo aiemmin, mutta se liittyy hyvin kiinteasti myods taman kategorian tuloksiin.
Eihan nimittain voi olla niin, ettd viestintd toimii vain yhteen suuntaan, vaan kyllahan
henkiloston osallistamisen kiintedna osana on heidan kuulemisensa ja mahdollisuutensa

vaikuttaa omaan tyohonsa.

“Aktiiviset henkilét saivat ddntédn kuuluville. Osallistuin aktiivisesti PORA | ja
PORA Il suunnitteluun hélytys- ja kenttdosaston suunnittelutyéryhmdssd.”

"Ainakin ndin pddllystén suunnasta voi todeta, ettd henkilésté huomioitiin koh-
tuullisen hyvin. Kaikista tydntekijdryhmisté oli edustaja valmistelutyéryhmissd.
Se, miten muutosprosessit koettiin, on tietysti kovin henkil6kohtaista.”

Osa henkilostosta koki, ettd osallistaminen onnistui hallintorakenneuudistusten aikana
hyvin. Henkilston kuuleminen oli asianmukaista ja uudistuksen toteutukseen paasi osal-

listumaan:

“PORA 1:ssd henkil6st6d kuunneltiin selkedsti enemmdin. Missdéin vaiheessa mi-
nulle ei tullut mieleen, etté toimintojen yhdistdmisen suurimpana vaikuttimena
olisi ollut talous, vaan etsittiin operatiivisesti perusteltua uudistusta. Eikd mis-
sddn vaiheessa tullut sellainen olo, ettéd isompi poliisilaitos olisi sanellut suunni-
telmia. Yhdistdmistd valmistelivat ja suunnittelivat tyéryhmdt joissa oli vankka
edustus tyénjohtotasolta. Tyéryhmilld oli vastuuta ja sité kautta myds vaikutus-
mahdollisuutta operatiivisten toimintojen uudelleen jéirjestelyihin. Eli henkildsté
otettiin tuolloin ainakin VHT:n puolella hyvin mukaan ja pddllimmdinen kokemus
oli positiivinen”

“Pora 1 paikallispoliisin rakenneuudistuksen toteutukseen pdidisi osallistumaan
ja vaikuttamaan asiantuntijaroolissa olevatkin. Pddsimme vaikuttamaan tyén
tekemisen tapaan aktiivisesti, tiesimme mitd tapahtuu ja mité ollaan teke-
mdissd.”



59

Suurin osa vastaajista kertoi kuitenkin vaikutusmahdollisuuksien olleen heikot, jopa ole-
mattomat. N&ita vastauksia analysoitaessa onkin hyva palata Kotterin muutosteorian al-
kuportaille, ja erityisesti muutosta ohjaavaan muutostiimiin, sen kokoonpanoon ja toi-

mintaan.

“Ei ruohonjuuritason tyéntekijéiden ajatuksia tai ndkemyksié kuunnella eikd
pysty vaikuttamaan. Eli en kokenut, ettd olisin voinut vaikuttaa mitenkddn.”

Moni koki, etta kdytannon vaikutusmahdollisuuksia ei ollut, ja ettd mahdolliset kuule-
mistilaisuudet ja / tai tydoryhman olivat pelkkaa silmanlumetta, eiké niilld ollut kdytannon
mahdollisuuksia vaikuttaa. Monesti toistui tunne siitd, ettd kuuleminen oli ndenndista ja
muodon vuoksi tehtyd. Nama tuntemukset peilattuna Kotterin muutosteoriaan osoitta-
vatkin eniten selvda epaonnistumista joko ohjaavan muutostiimin rakenteessa tai toi-

minnassa, ehkd jopa molemmissa.

“Henkildston kuulemisia on jdrjestetty, mutta ne tehddidn vain néén vuoksi. Var-
sinaiset uudistuksiin liittyvét pddtokset tehdddn aivan eri péydissé ja palave-
reissa kuin henkiléstén kuulemistilaisuuksissa”

“En kokenut. Keskusteluyhteys talon johdon ja henkiléstén vdlillé on poissa, hen-
kilosto ei voi osallistua laitoksen kehittdmiseen muuta kuin ndenndisten tyéryh-
mien kautta, joiden tydn lopputulos on jo ennalta saneltu.”

“No joo.. osallistuin kylld eri suunnitteluryhmiin. Hauskaahan siind oli se, ettd
paljon palaveerattiin, mutta lopputulema oli sen sévyinen, ettd suunnitteluryh-
mien kannanotot / esitykset eivit pitkdlle kantaneet.. Lienee tuttua muualtakin
ajatukset, ettd tdstd ns. osallistamisesta jdi luu kéiteen...Henkilésté sai ns. nden-
ndisosallistua... ettd joku sai sanoa henkiléstéé osallistutettiin ja heiddn ddn-
tddn kuultiin..-- kuultiin joo, mutta sen kuulemisen vaikutus oli heikkoa ja jéi vai-
kutelma, ettd liian paljon oli jo etukéteen lukkoon lyéty--lienee tuttua ( ja aina-
kin itteleni oli jo etukdteen tuttua aiemmalta ajalta) ajatelmaa témd. Tamd jdi
tunnelmaksi”

“Henkildston kuulemistilaisuudet olivat néenndisid, asiat oli péddtetty poliisilai-
toksen johdossa tai POHA:ssa jo ennakkoon. Edelleen, pddllyston ja alipddllys-
tén paikat laitettiin uudelleen jakoon ja jokainen joutui hakea ns. omaa tai muu-
takin paikkaansa uudelleen. Uudet nimitykset aiheutti todella syvid haavoja
osalle pddllystén/alipdadllystén henkilostélle, kun ei toivottu nimitys tullut. Osa
sai pitdd tittelin, mutta joutui ns. duunarin hommiin. Pikkuhiljaa tdmd porukka
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alkaa olla elikkeelld, mutta vditén, etté nmé HTV:t menetettiin useaksi vuo-
deksi henkilon katkeroitumisen johdosta. Témdé ei mydskddn voinut olla vaikut-
tamatta tydilmapiiriin isommin.”

Vastauksissa toistui myos kokemukset siita, etta pienempien asemien henkil6stdé unoh-
dettiin tai ohitettiin taysin, ja ettda muutokset ylipaataan aiheuttivat henkildstolle stressia,
seka lisasivat uupumuksen tunnetta ja turhautumista. Tunne ylhaaltapain tulleesta sane-
lupolitiikasta seka erdadnlaisesta vakisin lapi ajamisesta nostetiin esiin, samoin kuin myds
tydmaaran kerrottiin lisdantyneen. Osallistaminen ei siis selvastikaan onnistunut par-
haalla mahdollisella tavalla, ja varmasti osaltaan tasta johtuen tuntemukset ovat nain

selkedsti negatiivisia.

“Pienien asemien henkil6st6d ei huomioitu mitenkddn ja he ovatkin saaneet kéir-
sié kaikista muutoksista.”

“Uudistuksia on tullut ja mennyt. Henkilostoltd on aina kysytty mielipidettd,
mutta se ei ole koskaan vaikuttanut pddtoéksen tekoon millééin tavalla! Organi-
saatio mainostaa tyéhyvinvointia ykkdsasiana, mutta tydntekijéit sivuutetaan
joka kerta! Henkil6sté koki muutoksen negatiivisena! Yksittdisten laitosten toi-
mintakulttuuri tuhottiin tdydellisesti.”

“Henkilostéd "kuunneltiin, mutta pddtékset oli tehty / tehtiin niistd piittaa-
matta. Henkiléstd koki prosessit turhauttavina ja rasittavina, koska niillé ei ollut
merkitystd.”

”Koin, ettd ndmd muutosprosessit "nuijittiin" Iéipi alaisia paljoa kuuntelematta.
Ainakaan niilld ei ollut vaikutuksia. Jéi jotenkin mieleen, ettd pdiéités oli jo tehty,
kun meille jokin kysely jaettiin.”

MyOs muutosvastarintaisuudesta esitettiin huomioita tdssd yhteydessd, samoin kuin
joku vastaaja puhui myds muutosjohtamisen mallista. Lieneekd molemmilla vastaajilla
ollut jonkinlainen kasitys Kotterin ajatuksista muutosvastarinnan osalta (Kotter 1996, s.
87-88), vai kenties jopa laajemmin muutosjohtamisen osalta. Oli tai ei, mielipide ja tunne

siitd, ettd muutosprosessissa olisi ollut paljonkin parannettavaa, on ilmeinen.

“Henkilostod ei huomioitu juuri lainkaan. Kysyttiin kyllé mielipiteitd, mutta niillé
ei ollut juurikaan vaikutusta itse pddtéksentekoon. Asiat runnottiin ldpi kuten
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varmaan ennalta oli suunniteltu. Henkildsté koki muutosprosessit hankalina ja
muutosvastarinta oli kovaa.”

”PORA 1:en kohdalla kokemukseni oli, ettd muutokset vain ldmdistiin tiskiin.
Mydbhempien vaiheiden kohdalla olienemmdn henkiléstén huomioon ottamista,
mutta koin sen nédenndiseksi ja se tehtiin vain, koska muutosjohtamisen mallin
mukaisesti niin tulee tehdd. Tosiasiallisia vaikutuksia kuulemisilla ei ollut”

Osa henkilostosta antoi suoraa palautetta siitd, miten henkilostojohtaminen on
poliisiorganisaatiossa ylipdadtaan heikolla tolalla. Naitdakin kokemuksia on hyva peilata
Kotterin muutosmallin toiseen portaaseen, eli muutoksen ohjausryhman asettamiseen.
(Kotter 1996, s. 5-6.) Kuinka on onnistuttu niin sanottujen muutosagenttien
jalkauttamisessa, jos kerran henkildsté on kokenut itsensa toisarvoiseksi, tai jos
useammassa kommentissa viitataan epaterveeseen johtamiskulttuuriin  ja

vanhakantaiseen nakemykseen siita, ettd asema luo osaamista?

“Huomioitiin todella huonosti, ainakin PoRa Ill muutoksessa. Palvelin Liikku-
vassa poliisissa ja meille oli tosipitkddn epdselvdd oma kohtelumme/kohta-
lomme. Muutoksen jidlkeen olimme kuin "toisenluokan" tyéntekijéitd joille tyén-
nettiin kaikki mahdollinen tehtdvdksi. Liséiksi poliisipddllikké lopetti sovitun lii-
kennesektorin ja siirsi meiddt VH-sektorin alaisuuteen. Jdi todella "paha" maku
kyseisestd muutoksesta kaikkiaan. Kaksi aiempaa eiviit juurikaan koskettaneet
erillisyksikéissé palvelleita.”

“Yleenscdikédin henkil6stéltd ei kysyté mielipidettd, heille ilmoitetaan muutok-
sesta ja henkilosté joutuu siihen sitoutumaan. Poliisiorganisaation heikkous on
henkiléstéjohtaminen, koska sité ei ole, vaan aina korostetaan tulosjohtamista.
Jos jossain vaiheessa on yritetty kuunnella henkiléstéd, niin se on ollut teatteria,
jolla ei ole ollut mitddn vaikutusta henkiléstén hyvinvointiin tai jaksamiseen.
Henkildsté voi poliisiorganisaatiossa tdlld hetkelld huonosti, joka on ndhtévissd
suurena henkiléstén vaihtuvuutena ja lukuisina sairauspoissaoloina.”

“Ei paljon kysytty henkilostéltd mitddn. Ei poliisissa yleensékédn kysytd. Kun on
réhndd olkapdiilld, viisaus muuttaa olkapdiden vdliin samalla. Sen verran on hie-
rarkia voimissaan.”

Osa henkilostosta koki, etta kokouspoytakirjojen julkaiseminen ja tata kautta tehdyista
paatoksista viestiminen ei ole riittavaa, ja etta henkiléston edustajien nakemyksia ei huo-
mioitu. Kotterin muutosmallin mukaisestihan muutoksen ohjausryhmassa tulisi olla

edustus organisaation jokaiselta tasolta. Mikali taas edes ohjausryhmassa mukana olevat
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eivat koe tulevansa kuulluksi ja pystyvansa vaikuttaa, niin eihan henkilosto laajemmassa
kuvassa voi silloin kokea pystyneensa, tai saaneensa edes mahdollisuutta vaikuttaa muu-
tokset, vaan kokee asiat ulkoa tai ylhaalta annetuiksi, kuten olemme jo aiemmista vas-
tauksista havainneet. Jos taas henkilostélta kysyttiin tuntemuksia, ei niiden tuloksia saa-
tujen vastausten perusteella avoimesti julkaistu, tai ainakaan riittdvasti kasitelty. Pahim-
millaan vastauksissa kerrottiin tdydellisesta valinpitamattomyydesta henkilostéa koh-

taan.

“Henkildsté huomioitiin nimellisesti. Henkilostélle IGhetettiin kokouspdytdkirjoja
ja tyéryhmissd oli henkiléstén edustajia. Tyéryhmien edustajien mukaan asiat
oli kuitenkin pddtetty jo ja tyéryhmilld ei ollut kdytdnnén vaikutusmahdolli-
suutta pora hankkeisiin. Muutosprosessit aiheuttivat henkil6stéssd voimakasta
muutosvastarintaa ja tyémotivaation laskua. Itse koin prosessin hélméldisten
peiton kudonnaksi: yhdestd pddstd leikataan ja ommellaan toiseen pddhdn
kiinni. Prosessin mahdolliset hydyt ovat ilmeisesti jiddneet pieniksi tai olemat-
tomiksi.”

“Ei pienimmdissdkddn mddrin voinut itse vaikuttaa uudistuksiin. Tyépaikoilla oli
omat ns. toimikunnat, jotka asioita pohtivat. Tosin kun juttelin kavereiden
kanssa, jotka kuuluivat eri toimikuntiin tai ryhmiin, kylld kertoivat, ettd ei niillé
toimikunnilla/ryhmillé ollut kéytdnndssd mitddn merkitystd. Poliisin kenttémie-
hen ddni ei kuulunut kuin sen pienen hetken, kun ryhmissé keskusteltiin ja se
loppui siihen. Vahvasti tuli tunne, ettd asioista keskusteltiin mutta pdditékset oli
jo ennakkoon tehty.”

”Tédssd muutoksessa kdsiteltiin virkamiehid siten, ettei heitd kuunneltu, omaa
mielipidettd ei pddsty tuomaan julki. Kaikki asiat mddrdittiin. Virkapaikka mdd-
rdttiin, eikd siité pystynyt keskustelemaan, ei kuunneltu sitéd, ettd tyétehtdvid
voitaisiin hoitaa useammasta eri toimipisteesté kdsin. Mddrdttyyn virkapaik-
kaan oli pakko siirtyd ja vastaanotto oli karmiva. Tyéhuonetta ei ollut jirjestetty,
muuttotavaroille ei ollut tilaa kun kéytévdlld. Eli ei ollut paikkaa, mihin asetut
tekemdidin tyétdsi. Henkil6ston ilmapiiri oli aistittavissa alusta alkaen hyvin huo-
noksi ja sulkeutuneeksi, vastaanotto oli kylmd. Asiat eivdt ndyttdneet oikein su-
juvan, koska tilaa ei oltu valmisteltu mitenkddn. Vilinpitdmdttémyys oli suurta.”

6.5 Mita menneistda muutoksista voitaisiin oppia, tai mita tehda toisin?

Kirjoituspyyntoni lopussa pyydetiin vield nakemyksia siitd, mitd seuraavassa mahdolli-
sessa organisaatiouudistuksessa — joka mita ilmeisimmin odottaa ldhitulevaisuudessa —

tulisi tehda toisin. Oikeastaan tdhdan kysymykseen tulleet vastaukset ovat erdanlainen
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poikkileikkaus aiemmista vastauksista ja tietylla tapaa niista heijastuu muutosten koko
kuva. Kotterin teoriaan peilaten muutoksen valttamattomyys kyseenalaistettiin, samoin
viestinndssa epdonnistumista tuotiin ilmi. Visio muutoksesta ei selvastikdaan ollut yhtei-
nen, eikd muutoksen ohjausryhmassa koettu osallistamisen onnistuneen kuin yksittai-
sissa vastauksissa. Selkeasti eniten kuitenkin todettiin, ettd resurssiasiat ovat sellaisia,
joihin ei ole poppaskonsteja; tekevia kasia on yksinkertaisesti lilan vahan, eikd muutok-

silla onnistuttu allokoimaan olemassa olevia resursseja oikein.

“En kaipaa takaisin nimismiespiirejé, mutta silloisen suorittavan henkilékunnan
mddrdn haluan takaisin.”

“Edelleen Suomessa lienee pienin poliisikunta suhteessa vékimddrédn koko Eu-
roopassa. On ihme, ettd homma pydrii néinkin hyvin, joskin tutkinta-ajat ovat
ihan jérjettémid. Oman yksikkéoni pelkdstddn tutkintaan ottoviive on tdlléd het-
kellé melkein vuoden + siihen tutkinta-ajat pddlle. Samat ongelmat toki myds
syyttdjilla ja kérdjillé. Jotain tarttis télle koko ketjulle kylld tehrd, yksinkertaistaa,
tai jotain ainakin.”

"Aina ei pidd tuijottaa liikaa talouslaskelmiin, pitéié myés tietdd mistd laskut keh-
keytyvidit. Tarvitaan liséd poliisivoimia koska muuten Suomen poliisi on vaarassa
hukkua tyétaakan alle. Ollaan jo nyt siind pisteessd, ettd tutkinta ei jaksa kantaa
tyotaakkansa. Poliitikoille kovaa faktaa péytddn ja liséd poliisivirkoja suomeen”

Henkiloston kuulemisesta ja sen merkityksellisyydesta oli useitakin hyvia kommentteja.
Samassa yhteydessa muistutettiin uudestaan, ettd johto / paattajat ovat etdantyneet lii-
aksi arkisesta tyostd. Taman vuoksi henkiloston kuuleminen ja osallistaminen tulisi nos-
taa huomattavasti tarkeampaan rooliin. Kotterin nakemykset muutoksen ohjausryh-
mastd, sen toiminnasta ja kokoonpanosta, sekd muutoksen avainhenkil6ista voivat olla
jo vuosikymmenten takaa, mutta edelleen ainakin poliisiorganisaation henkiloston mie-

lipiteisiin peilattuna ne puoltavat paikkaansa.

”Kuunnelkaa ja kuunnelkaa vield kerran henkiléstéé paikallistasolta silld he tie-
tdvdt ruohonjuuritasolla asioiden todellisen tilan ja sen miten poliisikin hoitaa
asioita ruohonjuuritasolla tavallisten ihmisten kanssa. Mitd kauempana olet or-
ganisaatiossa kdytdnnoén toiminnasta sen hdmdrdmpi kuva sinulla on siihen, mi-
ten asioita todellisuudessa hoidetaan”

“Pitdisi rehellisesti tunnistaa ja ndhdd ne virheet mité aiemmissa uudistuksissa
tehtiin eli esim. se, ettei aidosti kuultu.”
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”Pitdisi ensin miettid, mikd on nyt hyvin, eikd rikkoa sité. Mikd oli ennen parem-
min ja pyrkid siihen. Kysyd ja kuunnella niitd, jotka ovat kentdlld Iihempdéind ih-
mistd. Kyselld niiltd, jotka muistavat, mité oli paremmin ennen. Tuntuu ettd
unohdetaan vdlilld miksi tatd tyétd teemme ja organisaatio tyéllistéd itse itse-
ddn. Pitdisi saada ennen ollut ylpeys hyvin tehtdvdién tyéhén ja asiakkaan asioi-
den laadukkaaseen selvittiimiseen johtolangaksi.”

“Heti alkuun pitdd saada kentéin ddni kuuluviin eli ne, jotka kdytdnnéssé asioita
tekevdt saisivat myés pddttdd, miten téitd tehdddn. Ei niin, ettd herrat péyddn
takana pddttdvdt, koska heilld ei valitettavasti ole mitédn hajua mité kéytdnnén
tyo poliisissa tarkoittaa. Tdmd suuntaus aina vain isompiin laitoksiin ja alueisiin
pitdd myés saada loppumaan vaan voitaisiin miettié jopa askel pari taaksepdin
ottamista organisaatiossa.”

Viestinnan merkitys muutostilanteissa on varmasti tullut jo tdssa vaiheessa tata tutki-
musta hyvin selvaksi. Sen ohella kaivattiin myds arvostusta poliisin tydlle niin johtavalta
tasolta kuin myos poliitikoilta. Yhtalailla muistutettiin poliisin roolista nimenomaan ve-

ronmaksajien nakdkulmasta.

“No seuraavaan uudistukseen toivon todellakin parempaa tiedottamista, tie-
dottamista ja tiedottamista asioista ja niiden vaikutuksista kaikkiin tyontekijoi-
hin. Ei riitd pelkdt Sinettiuutiset asioista. Vaan toivoisin, ettd pienissé ryhmissd
asioista keskusteltaisiin niin, etté asioista on tietoa ei vaan huhuja.”

“Tybénantaja tietdd itsekin, ettd meitd on aivan liian véhdn tdhdn tyémddrddn
néhden mutta siihen ei ilmeisesti ole tulossa muutosta? Silloin myés kansalais-
ten ja tyénantajan téytyy tyytyd pitkiin odotusaikoihin ja pitkiin esitutkintapro-
sesseihin. Kauniita puheita ldpinékyvyydestd mutta sekin pitdisi pddttdjille ja
johtoportaalle avata mitd se tarkoittaa. Toivoisin myds tyénantajan ja pddttd-
jien arvostavan meiddn tyétd ja kuuntelevan tyéntekijéitéén enemmdn!”

Esille nousi my6s muutoksen valttamattomyys seka tehtyjen muutosten vaikuttavuusar-

viointi seka saastdjen syntymisen kyseenalaisuus.

“Jatkossa hankkeiden rahoittajien pitdisi olla kartalla siitd mitd ndmé muutokset
oikeasti vaikuttavat organisaation toimintaan. Onko muutos ensinndékin vdlttd-
mditén vai voidaanko asioihin saada muutos muulla keinolla? Eli nykyisié toimin-
toja tulisi tarkastella ulkopuolisen silmin ja pyrkid kehittdmddn olemassa olevia
toimintoja sekd karsimaan turhat hérét pois.”
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“Pitéié miettid, mitd haetaan. Jos sddstét on se juttu, niin ei se toteutunut
PORA:ssa eikd se ole toteutunut kuntaliitoksissa. Esim. X:n pl:ssa on lisdtty ta-
soja, jotta kaikille pddllystéldisille 16ytyi paikka ja yleensd liksat nousi ennemmin
kuin laski. Pitdd miettid, mistd se sddsto sitten tulee, kohta ei endd riité lak-
kautettavat poliisiasematkaan jos niité seinistd haetaan, ovat niin harvassa.”

Varsinaisia konkreettisia, isomman kuvan muutosehdotuksia tuli kuitenkin vain vahan.
Monessa kirjoituksessa kritisoitiin yleisella tasolla nykyisten poliisilaitosten olevan liian
suuria ja vaikeasti hallittavia kokonaisuuksia ja suuressa osassa vastauksia kaivattiinkin

paluuta pienempiin yksikoihin ja tata kautta poliisin palauttamista lahemmas kansalaisia.

”Uskon, ettd jossain vaiheessa tulee selked kddnnds takaisin pienempiin yksikoi-
hin, néin ainakin haluan uskoa. Isot yksikét johtavat etddlld olevaan johtami-
seen, asioiden ja henkiliden tuntemus jdd heikolle tasolle. Tekemisestd tulee
kylmdd, tunteetonta. Resurssit ovat numeroita , ei ihmisid. Ty6td arvioidaan nu-
meraalisilla mddreilld, joka poliisityéssé on monesti vddrd tapa mitata teke-
mistd. Asemakohtaiset erot ja erityispiirteet unohtunut. Yleinen jdrjestys ja laa-
jakantainen turvallisuus, jota ei voida mitata kaikilta osin numeraalisina tulok-
sina. llmoitusten mdidirdit ja vaikka sakkojen mddrdt on helppo saattaa esille tar-
kastelua varten, mutta syvemmidille menevii tarkastelu, jossa yksilét nouset esiin
ja kuntalaisten turvallisuuden tunteeseen vaikuttavat asiat tulee huomioitua, on
jo huomattavasti vaikeammin mittava asia.”

Kirjoituksissa kaytetyt sanavalinnat kuvasivat joidenkin vastaajien mielialaa poliisiorga-

nisaation nykytilasta sekd koetuista muutoksista hatkahdyttavasti:

"Ainoa mahdollisuus on pelastaa uppoava laiva, palata takaisin edellisiin yksi-
koihin, jotka olivat suht toimivia. Porukka jaksoi, aikaa oli tyéntekemiseen, kou-
lutuksiin ja tulostakin tuli siind ohessa. Porukalla oli mukava olla téissé.”

“Maakunnalliset laitokset olivat mielesténi suurin koko mihin oltaisiin voitu
mennd... Mutta nythdn tehdddn jo yhden viraston mallia... paljonkohan pohaan
lisddntyy kovapalkkaisia entisié poliisipddllikéitd uusilla titteleillé.”

“Ei ndilld organisaatio suunnitteluilla tai muutoksilla ole mitédn vdlid, ellei ole
tarpeeksi vahvoja johtajia, jotka ovat kiinnostuneita poliisin tydsté ja johtavat
perusajatuksella, ettd nyt selvitetddn rikoksia ja laitetaan rikolliset vastuuseen
teoistaan. Tdlld hetkelld johtajat ajattelevat vain itseddn ja miten he pysyvit
pddllikkéind kauemman kuin 5 vuotta kerrallaan ja miten pddsevdit vield ylem-
mdis. Tiettyihin tilastoihin panostetaan, ettd ylijohtajat saa kuvan, ettd laitok-
sella on homma hanskassa. Tuskin pddllikét puhuu ongelmista ylijohtajalle,
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vaan kehuvat kuinka hyvin heidén hoitamalla laitoksella menee. Kukaan ei mieti
sitd, miten jutut menestyvdt kérdjéoikeudessa, onko tehokasta hyvdd poliisitoi-
mintaa vai ndyttddko tilastot vain hyviltd. Jos poliisin rekistereissd juttu on sel-
vitetty, niin se ei tarkoita sitd, ettd asia menestyy kdrdjdoikeudessa. Selvitetty
murha on samassa arvossa pddllikéille kuin selvitetty néipistys — molemmat ovat
selvitettyjé, ero on vaan siind, ettd toista voidaan tutkija vuoden ja toista 30
minuuttia. Kun tutkinta aika on se mitd seurataan, niin tdmd ruokkii sité, ettd
moni panostaa pikkujuttuihin ja saa hyvdt tutkinta ajat ja joillakin on vield mo-
raali tallessa ja panostaa voimavaransa térkedmpiin vaikeampiin juttuihin.”

Vaikka suurin osa haluaisikin palata ajassa taaksepain ja pienempii yksikdihin, esitettiin

kirjoituksissa my0s yksittdinen ajatus yhden poliisilaitoksen mallista.

“Poliisista pitdd tulla yksi virasto ja poliisilaitoksista operatiivisia yksikoitd. Téil-
16in lopetetaan tdmd aivan turha poliisipddllikkéinstituutio resurssien hallin-
noinnin ndkékulmasta ja ettd poliisipddllikké vastaa esimerkiksi poliisiyksikén
rahan kéytostd. Tdmd on vanhanaikainen ja tehoton toiminto ja jonka muutta-
mista kaikki poliisipddllikét vastustavat.”

Tosin taysin vastakkainen ajatuskin ilmeni:

”Jos tulee seuraava uudistus, niin todella toivon, ettei seuraava ole mallia "Suo-
men poliisi Oy" jonka pddpaikka on Helsinki, josta koko hoito hoidetaan. Ruot-
sissa herdittiin vuosia sitten siihen, ettd kun sielléikin oli tehty isompia ja isompia
piirejé, niin seuraava uudistus oli, ettd ne romutettiin ja piirejd pienennettiin.
Suomessa todenndkdisesti kavutaan perd edelld puuhun ja kun sieltd tullaan
pddlleen alas, niin ihmetellddn miten ndin pddsi kiymdén”

Hieman lievemmassa nakemyksessa kaivattiin, sindnsa valtavirrasta poikkeavasti, nimen-
omaan lisda paallystoa, seka edelleen liikennepoliisin toiminnan tehokkaampaa sulaut-
tamista valvonta- ja halytyssektoriin. Samoin peraankuulutettiin koko viranomaisketjun

uudelleen jarjestelya ja yhteistyota yli toimialarajojen:

“Pddllyston mddrdd pitdisi hieman lisGtd. Heiddn isoa tyékuormaa voisi kuvata
niin, ettd heilld juuri ja juuri riittéd aika ja voimat perustehtdviin mutta kun nii-
den pddlle tulee loputon kehittdmis- ja kouluttamisrumba, alkaa kone yskimddn.
Organisaatiouudistukset voisi kytked yhteen sen kanssa, ettd tarkasteltaisiin
myés tehtdvdkenttdd ja vastuualueita. Esim. Juopporalli poliisilta terveyden-
huollolle ja siind vapautuvalle resurssille etsitéén tietojohtoisesti oikeaa teke-
mistd ja tdhdn sitten kytketécin organisaatiouudistuksen osia.”
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”Jos seuraava organisaatiomuutos tulee, toivon, ettd se ei vaikuta tavallisen
konstaapelin tyohon ja mikdli organisaatiossa on olemassa edelleen kummalli-
sia, epdkdytdnndllisié hallintorakanteita (kuten vaikka se liikennepoliisi) niin sel-
laiset mutkat suoristettaisiin. Oman poliisilaitoksen osalta sellainen olisi Liipon
sulauttaminen VHS sektoriin.”

Kaikkein konkreettisin muutosehdotus koski koko poliisikoulutuksen uudistamista ja sita
kautta saatavaa helpotusta ruohonjuuritason resursseihin. Erityisesti rikostutkijoiden li-

satarvetta tuotiin esille:

“Ehdottaisin poliisikouluun kaksi linjaa, toinen linja niille, jotka haluavat jaddd
ns. kentdlle ja rivipoliisiksi ja toinen linja heille, jotka haluavat kapua ylés johto-
tehtdviin. Me tarvitsemme molempia uravalintoja tekevien poliisien tyétd yhtd
paljon. Nyt vaarana on, ettd poliisikoulun kéyneet ovat liian akateemisia ja
kohta meiltd puuttuu kenttdpoliiseja / tutkijoita joiden perse kestdd istua ja
tehdd sitd puuduttavaa perustyétd. Poliisiammattikorkeakoulu antaa myés hy-
vdt evddt siirtyd muihin turvallisuustehtdviin koska poliisiorganisaatiossa ei
pysty kilpailemaan kovista palkoista. Tdten menetetddn hyvid tyéntekijoitd
muualle.”

“Organisaatiouudistukseen liittyen, olen huolissani misté tulevaisuudessa I6ytyy
tutkijat. Télld hetkelld uudet poliisit “pakosta” joutuvat tulemaan tutkintaan,
kun kentdilld ei ole paikkoja. Samaan aikaan kentdn partiot ukkoontuu eikd mie-
het “uskalla” tulla tutkintaan paitsi ammattitaidon puutteen pelon takia (jutut
vaikeentuneet lujasti) myds palkkauksen johdosta. Olen jutellut oman ikdisteni
partiomiesten kanssa, jotka valittavat y6-valvomisen vaikeutta, mutta eivét ha-
lua siirtyd pdivdtoihin, kun haitat tiputtaa palkasta jopa kolmanneksen/neljan-
neksen. Tdhdn pitdisi jotain mielestdni keksid.”

Kuten niin hyvin usein, moni kritisoi kylla tehtyja ratkaisuja, ja vaikka sindnsa ihan perus-
tellustikin, niin konkreettisten vaihtoehtojen esittdminen onkin huomattavasti vaikeam-
paa. Tamakin kulminoituu osaltaan muutoksen valttamattdmyyden esiintuomiseen. Mi-
kali muutosta ei ole kyetty sanallistamaan valttamattémaksi, on henkiléstén huomatta-
vasti vaikeampi suhtautua ja sitoutua muutokseen. Silloin vaarana on, ettd koko muu-

tosprosessi jaa helposti irralliseksi ja kokonaisuuden hahmottaminen on hankalaa.
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7 Johtopaatokset

Edeltavassa paaluvussa esiteltiin ja analysoitiin poliisihenkiloston kokemuksia ja tunte-

muksia PORA-muutosten aikana.

Kuinka poliisin hallintorakenneuudistukset sitten onnistuivat niin tavoitteiden nakokul-
masta kuin myos henkiloston kokemusten perusteella? Kuten todettua, vaikutusarvioin-
teja uudistuksista ei ole juurikaan tehty ja onkin mahdotonta sanoa, kuinka viralliset ta-
voitteet ovat tayttyneet. Mutta koska tutkielmani teoreettinen viitekehys on John Kotte-
rin 8-portainen muutosmalli, niin seuraavaksi kasitelldan yhteenvedon omaisesti hallin-

torakenneuudistusten onnistumista henkiloston kokemana.

Kotterin ensimmaisen portaan mukaanhan muutoksen taytyy lahtea liikkeelle valttamat-
tomyydesta. (Kotter 2007, s. 3; Kotter 1996, s. 19.) Henkiloston kokemusten perusteella
hallintorakenneuudistukset eivat yksittaisia poikkeuksia lukuun ottamatta olleet valtta-
mattémia, eika niiden valttamattdomyyden sanallistamisessakaan onnistuttu juuri lain-
kaan. Tama taas aiheutti jo lahtokohtaisesti sen, ettd muutoksella ei ollut parhaita mah-
dollisia onnistumisen edellytyksia. Muutoksen valttamattomyyden aspekti huomioitiin
vastauksissa niin toiminnallisten ja taloudellisten perusteiden, kuin myds vision ja vies-
tinndn kautta. Kun valttamattomyytta ei kyetty sanallistamaan, oli suurimman osan hen-
kilostosta erittdin vaikea sitoutua muutokseen. Valttamattomyyden tunteen syntymatta

jdaminen vaajaamatta vaikeutti seuraavilla portailla onnistumista.

Valttamattomyyden aspekti huomioitiin vastauksissa lahinna talouteen liittyvissa asi-
oissa, ja talousasiat taas kulminoituivat poliittisiin paatoksiin. Jalkiviisaus on toisaalta
aina helppoa, mutta kuten monet vastaajatkin toivat esille, olisi muutosten seurausvai-
kutuksiin pitdnyt kiinnittda huomattavasti enemman huomiota. Tama taas on mielestani
helposti kytkettavissa muutoksen valttamattomyyteen ja sitd kautta sen osoittamiseen,
ettd muutoksella saadaan aikaan sita, mita silla tavoitellaankin. Turun yliopiston talous-

tieteen professori Jouko Vilmunen (lltalehti, 2023.) on mielesténi todennut julkisesta ta-
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loudesta osuvasti; vaite siita, etta julkisen sektorin toimintoja tehostamalla on mahdol-
lista saada saastoja, on epdaselva. Julkisessa hallinnossa erilaisia uudistuksia ja reformeja
on tehty ja yritetty jo useasti, mutta sen aikaansaamat hyoddyt ovat edelleen kyseenalai-
sia, seka vaikeasti mitattavia. Valttamattomyysaspekti tuleekin mielestani seuraavassa
mahdollisessa hallintorakenneuudistuksessa nostaa korkeampaan ja ennen kaikkea pe-

rustellumpaan asemaan.

Kotterin teorian myéhemmilla portailla kasitelladn muun muassa henkildston osallista-
mista ohjaustiimin avulla, sekd vision ja viestinnan merkitysta. (Kotter 1999, s. 81-86.)
Henkiloston osallistamiseen ja vaikutusmahdollisuuksiin vaikutetaan paljon viestinnalla.
Suurin osa poliisihenkilostosta koki viestinnan olleen selvasti puutteellista ja vaikutus-
mahdollisuuksien vield huonompia. Yksittdisia nakemyksia viestinnan ja vaikutusmahdol-
lisuuksien onnistumisesta tuli kylld, mutta selvasti surin osa ilmaisi tyytymattomyyttaan.
Kotterin teoriaan pohjaten ei onnistumista tullut muutosprosessin toisella portaallakaan,
jossa vaikutusmahdollisuuksien olisi pitanyt realisoitua laajentuneen muutoksen ohjaus-
ryhman ja sitd kautta tapahtuvan osallistamisen ja vaikuttamisen kautta. Selvasti suurin
osa henkildstosta ei kokenut mydskaan saaneensa riittavasti oikeasisaltoista ja oikea-ai-

kaista tietoa muutosprosessista. Ei muutosta valmisteltaessa, eika sen aikana.

My0s vision sanallistamisessa ja sita kohti pyrkimisessa oli puutteita. Ehka suurin puute
oli siind, ettd johdon ja ruohonjuuritason nakemykset visiosta eivat kohdanneet kaytan-
nossa lainkaan. Tasta karkeimpana esimerkkina se, miten henkilosté koki monet tavoit-
teista ristiriitaisiksi, eivatka sanat ja teot esimerkiksi tosiasiallisen hallintorakenteen ke-
ventamisen tavoitteiden ja tehtyjen toimenpiteiden valilla kohdanneet. Kuten edella
mainittua, Kotterinkin mukaan vision ja kdytannon valilla ilmenevat ristiriidat vaista-
mattd heikentdvat uudistuksessa onnistumisen todenndkodisyyttd oleellisesti. (Kotter
1999, s. 83—85.) Mielestdni tdma osa-alue oli vastauksissa selvasti havaittavissa, ja sen

vaikutukset vastaajien mielialaan ja kokemuksiin ilmeiset.
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Vaikka muutosviestintda kasiteltiin jo aiemmin, nostan johtopaatéskappaleeni lopuksi
vield ndkokulman henkildston osallistamisesta seka valitavoitteiden tayttymisen ja on-
nistumisten esiintuomisesta. Kotterin muutosteorian mukaanhan nama ovat merkittavia,
niin sanottuja puolivalin portaita, joilla on my6s tarkea rooli muutoksessa. Analysoimieni
poliisihenkiloston kokemusten perusteella on ilmeistd, etta poliisi epdonnistui henkilds-
ton muutokseen osallistamisessa ja mukaan ottamisessa. Osasyina tdahan voivat olla jo
mainitulla viestinnan heikkoudella, mutta vahintaan yhta paljon myds ohjausryhman
epdonnistumisella sekd onnistumisten julkituomattomuudella. Tietysti on niinkin, etta
mikali aitoja onnistumisia ei ole, on niita vaikea tuoda julkikaan, mutta pitaisiko silloin
arvioida muutoksen valttamattomyyttd ja visiota uudestaan? Tahan liittyy kiinteasti
myds tehtyjen muutosten vaikuttavuusarvion kadytannossa tdydellinen puuttuminen.
Tata ndkokulmaa tuotiin esille monissa vastauksissa, ja onkin ilmeista, etta valiarviointien
puuttuminen on vaikuttanut suuresti henkiléston kokemuksiin ja ndkemyksiin, ja tata

kautta tunteisiin muutosten epdonnistumisista henkildstén nakdkulmasta.

Tutkielmani tulosten perusteella muutoksen vakiinnuttaminenkaan ei ole onnistunut,
koska aiemmat toimenpiteet muutosportailla ovat epdonnistuneet. Henkil6std on joutu-
nut lapikdymaan lilan monta suurta muutosta aivan lilan nopeassa aikataulussa ja epa-
tietoisena siita, miksi muutos ylipaataan tehdaan. Merkittava osuus on ollut myés ontu-
valla muutosviestinnalld, hyvin heikolla henkiloston osallistamisella ja tata kautta puut-
tuvilla vaikuttamismahdollisuuksilla, seka naista syista syntyneelld tunteella siita, etta
henkilost6a ei huomioitu juuri mitenkdan, suuren osan tuntiessa itsensa vain pelinappu-
laksi. Muutoksen suunta ja visio on vaikuttanut hyvin epaselvalta, eikd henkilosté nain
ollen ole voinutkaan sitoutua ja sitd kautta myéhemmin juurtua uuden vision mukaiseen

toimintaan.

Oikeastaan koko poliisin hallintorakenneuudistuksen aikaansaamat muutokset kaytan-
non tyodssa seka organisaatiossa yleisesti, ja erityisesti sen aiheuttamat tunteet tiivistyi-

vat yhdessa kirjoituspyyntooni tulleessa vastauksessa. Siind otettiin teravasti kantaa
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muutosten onnistumiseen, sekda huomioitiin myds julkisuutta saanut poliisin lupapalve-
luiden epdonnistuminen esimerkiksi. passiasioissa. Sdastojen syntyminen kyseenalais-
tettiin ja kasvaneiden partiointialueiden tehokkuutta kuvailtiin sarkastisesti. Loppuka-

neettina mainittiin ainoastaan juhlapuheissa nakyva ennalta ehkdisevan tyon arvostus:

” Tuli suurta ja keskitettyd ja kuinka kdvi? Loppuun palaneita toimistovirkailijoita,
ruuhkaa luukuilla jonoiksi asti ja vddrié asiakirjoja oikeille henkiléille. Vihaisia
kansalaisia, poliisipartiot singahtelee maakunnissa ristiin ja rastiin pitkid mat-
koja Idhimmdn partion periaatteella. Seiniltd siirretty raha ei néy kentdlld, kun
partiot véhenee maakunnista ja katuvdékivalta rehottaa ja poliisi loistaa poissa-
olollaan. Ehkdisevdd tydtd ei ilmeisesti arvostettu tai arvosteta kuin hienoissa
juhlapuheissa jos endd sitdkddn, kun aika ja toiminta menee tulipalojen sam-
mutteluun ja lehtien palstoilla selittelyyn.”

Henkilosto on poliisin tarkein voimavara. Ndin todetaan mm. Poliisin toiminta- ja talous-
suunnitelmassa vuosille 2022 — 2025. (POL-2021-23401, s. 14) Toivottavasti tama nakyy
selkedmmin myos tulevaisuudessa, ja erityisesti mahdollisissa tulevissa hallintoraken-

neuudistuksessa.
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Kirjoituspyynto

Arvoisa lukija. Olen ollut mukana poliisiorganisaatiossa vuosituhannen alkupuolelta lah-
tien, ja taten kokenut mm. kaikki PORA-uudistukset. Tyoni ohella olen opiskellut hallin-
totieteitad Vaasan yliopistossa ja tdlla hetkelld opintoni ovat loppusuoralla. Tama kirjoi-
tuspyynto on osa Pro-Gradu -tutkielmaani, jonka on tarkoitus valmistua kevaalla 2023.
Taman kirjoituspyynnon tarkoitus on tuottaa minulle riittdvasti aineistoa tutkielmaani

varten, ja tassa Sina — arvon lukija — olet avainasemassa.

Tutkin siis poliisissa lapivietyja PORA |, Il ja lll-organisaatiomuutoksia, ja tarkemmin nii-
den aikaansaamia tuntemuksia henkilostossa. Tutkimuskysymykseni on, miten henki-
16st6 huomioitiin poliisin hallintorakenneuudistusten eri vaiheissa, ja kuinka henkil6sté
koki muutosprosessit? Tahan kysymykseen ei luonnollisestikaan ole oikeita tai vaaria vas-
tauksia, vaan analysoin vastauksistanne nimenomaan kokemuksianne ja tuntemuksi-
anne. Tutkielmani aineisto on anonyymia, eika siina tutkita mahdollista hajontaa vastaa-

jien sukupuolen, idn, tai organisatorisen aseman perusteella.

Toivon, etta Sinulla olisi hetki aikaa kertoa vapaamuotoisesti kokemuksistasi poliisin hal-
lintorakenneuudistusten |, Il ja lll aikana. Mikali et ole ollut poliisiorganisaatiossa vahin-
tdan vuodesta 2009 alkaen, ei tama kysely valitettavasti koske sinua. Ei ole valia, kirjoi-
tatko kokemuksistasi, nakemyksistasi ja tuntemuksistasi muutamalla rivilla, tai vaikkapa
useammalla sivulla. Tarkeinta on, etta saisin mahdollisimman monipuolisia vastauksia,
joita voisin sitten peilata tehtyjen organisaatiomuutosten virallisiin tavoitteisiin ja arvi-
ointeihin. Mikali koet vastaamisen hankalaksi, etkd oikein tieda mista lahtea liikkeelle,
voit kayttaa alla olevia kysymyksia apunasi. Suuri kiitos avustasi ja kokemustesi jakami-

sesta!

Matti Latvala,

rikosylikonstaapeli, hallintotieteen kandidaatti, opiskelija W102022 Vaasan yliopistosta
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Apukysymykset

Millaisia ajatuksia ja tuntemuksia organisaatiouudistukset sinussa herattivat (ennen uu-

distusten toteuttamista, niiden aikana ja nyt kun mietit uudistuksia jalkikateen)?

Millaisten tekijoiden ajattelet olleen poliisin organisaatiouudistusten taustalla? Miksi
niita tehtiin, olivatko ne mielestasi valttamattomia? Viestittiinkd muutoksen tavoitteista

ja toteuttamistavoista mielestasi riittavasti?

Muuttivatko organisaatiouudistukset mielestdsi poliisiorganisaation toimintaa ja/tai
omaa tyotasi, ja jos, niin milla tavoin? Voit miettia kysymysta esimerkiksi kdytannon tyosi

tai tyossa viihtymisen ndkokulmista.

Koitko, etta pystyit vaikuttamaan/nakemyksesi ja ajatuksesi tulivat kuulluksi ndiden muu-

tosprosessien aikana?

Mita asioita seuraavassa mahdollisessa organisaatiomuutoksessa tulisi mielestasi naiden

koettujen organisaatiomuutosten jalkeen tehda toisin?



