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THVISTELMA

Vuonna 2005 valtioneuvoston kédynnistimd kunta- ja palvelurakenneuudistus on muokannut Suomen
kuntakarttaa tuntuvasti. Kuntien méérd on kuntaliitosten vuoksi vdhentynyt viimeisten vuosien aikana
lahes 80:1la. Kuntaliitosten avulla ja palvelurakenteita muuttamalla on pyritty vastaamaan vieston ikéra-
kenteen muutokseen sekd tehostamaan ja parantamaan kuntien tarjoamia palveluita. Kunta- ja palvelura-
kenneuudistus on aiheuttanut muutoksia my6s kuntien henkiloston tydoloihin, kuten tydpaikkojen sijain-
tiin ja tyGtehtaviin.

Kunta- ja palvelurakenneuudistusta ohjaava lainsdddéantd edellyttid, ettd uudistukset toteutetaan yhteis-
toiminnassa henkiloston kanssa. Lainsdddantd myds takaa uudistuksen toteuttavien kuntien henkildstolle
viiden vuoden irtisanomissuojan, jonka aikana henkilost64 ei voida irtisanoa tuotannollisista ja taloudelli-
sista syista.

Pohjanmaalla toteutettiin vuoden 2009 alussa kolmen kunnan liitos, kun Seindjoen kaupunki seka Ylista-
ron ja Nurmon kunnat liittyivdt yhteen muodostaen uuden Seindjoen kaupungin. Tissd tutkimuksessa on
tarkasteltu sitd, miten henkildstd on huomioitu ja millaiset vaikutusmahdollisuudet heilld on ollut paatok-
sentekoon kuntaliitosta toteutettaessa. Tutkimuksessa tarkasteltiin myds sitd, miten kuntaliitosprosessin
toteuttaminen on johdettu.

Tutkimuksen teoriaosassa kisitelldin muutoksen johtamista henkiloston osallistumisen nikokulmasta,
muutosvastarintaa ja erilaisia henkiloston osallistumista korostavia johtamisteorioita ja -malleja. Henki-
16ston osallistumismahdollisuudet on jaoteltu suoraan ja epésuoraan osallistumisen. Epésuora osallistu-
minen tapahtuu padasiassa ammattiyhdistysliikkeen edustajien, henkiloston edustajien tai lain médrdysten
kautta. Suorassa osallistumisessa osallistuminen péétoksentekoon toteutuu yksildtasolla. Empiirinen
tutkimusosuus toteutettiin kyselylomakkeella, joka ldhetettiin sdhkopostilla koko Seindjoen kaupungin
henkildstolle syksylla 2010.

Tuloksista voidaan péitelld, ettd Seindjoen kaupungin kuntaliitos on toteutettu virkamiesldhtdisesti ja
henkildstolld on todellisuudessa ollut melko vdhin vaikutusmahdollisuuksia liitoksen suunnittelu- ja to-
teutusvaiheessa. Yhdeksi suurimmaksi ongelmaksi nousi liitokseen liittyvistd asioista tiedottaminen — tai
pikemminkin tiedottamisen puutteellisuus. Liitosprosessin aikana on keskitytty enemmainkin tekniseen
tyoton, eli organisaatioiden ja tehtivien yhteensovittamiseen, ei niinkdan henkil6ston muutosjohtamiseen.

AVAINSANAT: kunta- ja palvelurakenneuudistus, kuntaliitos, Seindjoki, Paras-hanke






1. JOHDANTO

Julkinen sektori ja sen palvelurakenteet ovat nykyisin jatkuvan muutospaineen alla.
Kuntasektorilla timi merkitsee melko nopeassa tahdissa etenevdd kunta- ja palvelura-
kenneuudistus -hanketta ja valtion osalta suunnitellaan ja toteutetaan toimintojen alueel-
listamishankkeita ja tuottavuusohjelmia. Ndiden suurten mullistusten lisdksi julkinen
sektori on jatkuvan kilpailuttamis- ja uudistamispaineen alla, mikd on omiaan lisidmééan

tyontekijoiden epavarmuutta tulevasta. (JHL 2006.)

Kunnat ovat siis tédlld hetkelld ehkd historiansa suurimman murroksen edessd. Tulevai-
suuden haasteet ovat merkittdvid ja niinpa niiden hallintaan tihtddvét toimenpiteet on
aloitettava hyvissd ajoin. Muutos on vélttimatontd, silld tyovoima ikddntyy, monien
kuntien talous horjuu ja palveluiden tarve muuttuu ikdrakenteen ja muuttoliikkeen
vuoksi. Muutos vaatii kunnilta paljon sekéd resursseja ettd muutoshalukkuutta. On kehi-
tettdvd toimintatapoja ja uusia prosesseja, jotka mahdollistavat uudenlaisten toiminta-
kulttuurien luomisen. Uudistus asettaa valtavasti paineita myds asioiden ja ihmisten
johtamiseen sekd henkildston osaamiseen. (Efeko 2006: 4; Juntunen, Leinonen, Oulas-

virta, Stenvall, Syvédjarvi, Tiilikainen & Vakkala 2009: 15.)

Kuntien perustehtiviin kuuluu huolehtia kuntalaistensa peruspalveluista ja hyvinvoin-
nista, mm. terveydenhuollosta ja koulutuksesta. Muutospaineiden alla suurimmat haas-
teet liittyvatkin juuri sosiaali- ja terveyshuollon palveluihin, silld mm. ikdéntyvien méa-

rd lisddntyy ldhivuosina nopeasti. (Efeko 2006: 4-5.)

Vuonna 2005 valtioneuvosto kdynnisti kunta- ja palvelurakenneuudistuksen eli Paras-
hankkeen, jonka tarkoituksena on turvata kuntalaisten palvelut myos jatkossa. Uudistus-
ta ohjaa ns. puitelaki, joka edellyttdd kuntia tekemédén erilaisia selvityksid nykytilantees-
taan ja palveluiden jdrjestimissuunnitelmista tulevaisuudessa. Tdmi tarkoittaa mm.
toimintojen yhdistdmistd ja uudelleenorganisointia sekd kuntien yhteen liittymisid. Yksi
hankkeen tavoitteista onkin vihentdé tuntuvasti kuntien maaraa (kts. esim. Efeko 2006).

Paras-hankkeen taustoihin, prosesseihin ja puitelakiin palataan Iihemmin tyon edetessa.



Kunta- ja palvelurakenneuudistus muuttaa Suomen kuntakarttaa tuntuvasti tulevien
vuosien aikana. Vield vuonna 2008 Suomessa oli yli 400 kuntaa. Vuoden 2009 alussa
toteutui yhteensd 32 kuntaliitosta, joista puolet oli monen kunnan yhteenliittymisié.
Kuntien miird viheni néin ollen 67:114. Vuoden 2011 alussa toteutettiin kuusi kuntalii-
tosta, joissa oli mukana yhteensd 12 kuntaa. Tdlld hetkelld kdynnissd on yhdeksan kun-
tajakoselvitystd, joissa on mukana yhteensd 23 kuntaa. Ndiden mahdollisten liitosten
ajankohdasta ei vield ole tarkempaa tietoa. (Piipponen 2011.) Suurin liitos on tapahtunut
vuonna 2009 Salon seudulla, jossa yhdistyi 10 kuntaa. (Juntunen ym. 2009: 93.) Kunta-
ja palvelurakenneuudistuksella on vaikutusta mm. kunnissa tydskentelevdn henkiloston
madrddn, tyon sisdltd- ja ammattitaitovaatimukseen sekd mahdollisesti myos tydpaikan

sijaintiin. (JHL 2007a.)

Kuntien toimintaympériston muuttuessa suurimmat haasteet liittyvét kuntien ja valtion
talouteen, videsto-, kieli- ja ikdrakenteeseen, kuntien henkilostoon, tuottavuuteen sekéd
Euroopan unioniin ja globalisoituvaan maailmaan. Koska haasteet ovat nédinkin suuria,
vaaditaan myds suuria uudistuksia niiden toteuttamiseen. Uudistukset voidaan toteuttaa
kiinnittdmalld huomiota kuntien tehtdvien, rahoitusten ja palveluiden uudelleenorgani-

sointiin, kuntien viliseen yhteistyohon ja kuntajakoon. (Valtiovarainministerié 2005.)

Vireilld oleva kunta- ja palvelurakenneuudistus on herittdnyt kysymyksié siitd, millaisia
palveluita tuottavia organisaatioita kuntien ja kuntayhtymien tulisi oikeastaan olla. Uu-
distus tuo mukanaan tarpeen hallita muutostilanteita, etsid uusia, innovatiivisia ratkaisu-
ja ja ennen kaikkea johtaa osaamista. Uudistuksen onnistuminen edellyttid myds, ettd
kunnissa laaditaan henkilGstOstrategia ja suunnitelma siitd, mitd muuttunut tilanne ja
uudella tavalla jérjestetyt palvelut vaativat henkilostoltd, sen rakenteelta ja osaamiselta.

Namé saavutetaan nimenomaan hyvélla henkilostéjohtamisella. (Ekuri 2005: 3.)

Henkilostostrategioiden suurimpana haasteena onkin, miten rajalliset resurssit saadaan
riittdimdin niin, ettid jatkossa voidaan tuottaa jopa entisti enemméin ja entistd laaduk-
kaampia palveluita. (Ekuri 2005: 3.) Ekurin (2005: 3) mukaan kunta- ja palveluraken-
neuudistuksen keskeinen tavoite on ylldpitdd ja kehittdd kuntien palvelukykyi kestévilla

tavalla. (suora). Kuntatyonantajien onkin ndin ollen oltava herkkid ja joustavia muutok-



sille ja valmiita panostamaan jatkuvasti sekd henkiloston ettd koko kuntaorganisaation

kehittdmiseen.

Uudistustilanteissa muutos toteutetaan monesti ylhdalta alas suuntautuvalla kédskytysket-
julla, jolloin ihmisten oma-aloitteisuus ja suorituskyky heikkenevit. Téllainen “kaskyt-
tdminen” lisdd myds epdluottamusta, kyynisyytté ja pelkoa. (Heikkild & Heikkild 2005:
13.) Sen vuoksi ndin suuren muutoksen ja haasteen edessé olisikin syytd miettid tarkoin,
miten henkilokunta saataisiin sitoutettua muutoksen ldpivientiin sekd muuttuneeseen
tydorganisaatioon ja tyotehtiviin. Henkiloston riittdva tiedonsaanti ja osallistuminen

muutokseen ovat oleellisia asioita hankkeen onnistumisen kannalta. (JHL 2007a.)

Koska kunta- ja palvelurakenneuudistus tuli kunnille 1ihes ennakoimatta, on se asetta-
nut suuria haasteita myds kuntien hallinnolle ja paattivissd asemassa oleville luotta-
mushenkildille. Osalle pééattdjistd uudistuksen ja mm. puitelain sisdllon hahmottaminen
on saattanut olla hankalaa, silld uudistusta ohjaava lainsdddant6 on jossain médérin moni-
tulkintainen. Haastetta on riittdnyt myds siind, ettd kaikki uusi on pitdnyt omaksua no-
pealla aikataululla eiki tietoja ja neuvoja kuntauudistuksen toteuttamisesta ole ollut tar-

jolla kovinkaan paljon. (Juntunen ym. 2009: 34.)

1.1. Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelma

Tadmin tutkimuksen tavoitteena on tarkastella henkildston asemaa Seindjoen, Nurmon ja
Ylistaron kuntaliitoksen yhteydessd. Tarkoituksena on tutkia sitd, miten suurten muutos-
ten johtaminen on sujunut ja miten henkildstd on otettu huomioon muutosten lapivien-
nissd. Ldhemmassa tarkastelussa tdssd tyOssd on se, mitd eri henkildstjohtamisen opit
suosittavat henkiloston osallistumisesta uudistuksissa ja toiminnassa ylipdédtddn. Han-
ketta koskevan lainsddddnnon mukaan uudistusta ei pidd toteuttaa ainoastaan ylhailta
pdin johtajilta alaisille, vaan tyOntekijdt on alusta alkaen otettava mukaan suunnitteluun
ja toteutukseen. Henkil6ston asema tulee siis painottumaan tdssd tydssd voimakkaasti.

Kiinnostavaa onkin saada tietdd, miten kuntien henkilostd saadaan motivoitua muuttu-
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vaan toimintaympéristoon sekd mahdollisiin tyonkuvan ja tyonantajan vaihdoksiin, jos

se ylipddtddn on mahdollista.

Tédmin tutkielman tavoite voidaan kiteyttdd seuraavanlaiseen tutkimusongelmaan:

Kuinka henkiléston osallistumisen mahdollisuudet on jarjestetty Seindjoen, Nur-

mon ja Ylistaron kuntaliitoksen johtamisessa?

Haluan selvittdd, millaisia mahdollisuuksia henkildston osallistumiseen johtamisessa on
ja kuinka niitd tutkitussa liitoksessa hyddynnettiin. Tavoitteena on myds selvittdd, mil-
laisia mahdollisuuksia henkilostolld on osallistua kuntaliitoksen valmisteluun ja toteu-

tukseen ja miten hyvin niité tdssé liitoksessa hyodynnettiin.

1.2. Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen teoriaosuudessa esitelldédn kunta- ja palvelurakenneuudistuksen taustat ja
tdmédn hetkinen tilanne. Koska kunta- ja palvelu-rakenneuudistus on tilld hetkelld todel-

la ajankohtainen aihe, muutoksia ja uudistuksia tapahtuu koko ajan.

Teoriaosuudessa tarkastellaan myds johtamisen eri teorioita ja tapoja sekd johdon etti
henkil6ston ndkokulmasta. Tarkoituksena on etsid teoriasta ns. ideaalimalli tai -malleja,
joita soveltamalla johtamisen oppeja voidaan hyddyntdd kunta- ja palvelurakenneuudis-

tuksen johtamisessa.

Aiheen ajankohtaisuudesta johtuen tutkimuksen painopiste on meneilldén olevassa kehi-
tyksessd, unohtamatta kuitenkaan siihen johtaneita taustoja. Esimerkkikunnaksi téssd
tyossd on valittu vuoden 2009 alussa perustettu uusi Seindjoen kaupunki, Seindjoen,
Nurmon ja Ylistaron muodostama kuntaliitos. Ensimmiinen “’yhteinen” vuosi on nyt

takana ja toiminta alkaa pikku hiljaa pyorid uudessa organisaatiossa tdydelld teholla.
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Tutkimusosio on tarkoitus toteuttaa kyselylomakkeella, joka ldhetetddn kaupungin tyon-
tekijoille ja esimiehille sekd kunnan paittidvissa elimissd vaikuttaville luottamushenki-
16ille ja virkamiehille. Kyselyn kerddmisessd on tarkoitus hyddyntdd Webropol- tyoka-
lua, jonka avulla kyselylomake saadaan internetiin ja linkki lomakkeeseen lahetettyd
sdahkopostilla kohderyhmaélle. Tydkalun avulla pystytddn myds seuraamaan vastaajien
madrdd ja jakautumaa ajantasaisesti. Jos lomakeaineistolla ei saada tarpeeksi kattavaa

tulosta, voidaan kyselyé tdydentdd syksyn aikana vield henkil6kohtaisilla haastatteluilla.
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2. JOHTAMINEN ORGANISAATIOMUUTOKSISSA HENKILOSTON
OSALLISTUMISEN NAKOKULMASTA TULKITTUNA

Johtaminen on erilaista julkisella ja yksityiselld sektorilla. Julkisessa johtamisessa pe-
rustana on yleinen etu ja tavoitteet on sidottu yhteiskuntapoliittisiin pddmadriin. Organi-
saatiot ovat usein epdautonomisia ja niiden toimintavapaus on rajoittunutta. Julkisen
johtajan rooli on yleensé olla neuvottelija tai koordinoija, jonkinlainen kompromissijoh-
taja. Julkinen johtaminen perusperiaate on avoimuus — myds johtamisprosessi on julki-

nen. (Salminen 2004: 111.)

Yksityisen johtamisen perustana on luonnollisesti yksityinen etu ja tavoitteena on voi-
ton ja menestyksen maksimointi. Yksityiset organisaatiot ovat yleensd autonomisia ja
niiden toimintaympdristd suhteellisen epdvakaa. Yksityinen johtaja on organisaation tai
yrityksen keulakuva ja samalla vastuullinen organisaation tuloksesta ja kehityksesti.
Yksityinen johtamisprosessi ei ole avoin vaan strategisilta osiltaan liikesalaisuus. (Sal-

minen 2004: 111.)

Julkista johtamista kuvataan erityislaatuiseksi ilmioksi, jossa yleisten johtamisoppien
kayttd on rajattua. On kuitenkin huomattavissa, ettd raja yksityisen ja julkisen sektorin

johtamisen vililld alkaa himartyé ja sektoreiden ylitykset yleistyvét. (Temmes 1991)

Muuttuva yhteiskunta tarvitsee my0s muuttuvaa johtajuutta. Salmisen (1995: 112) mu-
kaan johtamisen uudistamisen pitéisi olla johtamisvalmiuksien muuttumista. Salmisen
mukaan mm. pitkdlle erikoistuneet hyvinvointiorganisaatiot tormédvét usein johta-
misongelmiin, jotka johtuvat johtajien professionalismista, eli asiantuntijuudesta. Voi
olla hankalaa yrittdd sovittaa yhteen sekd hallinnollista tietoa ettd asiantuntijatietoa.
Johtajuus, joka nojaa hallinnolliseen tietoon korostaa hierarkian ja auktoriteettien mer-
kitystd, ja jarjestelmd muovaa johtamisen arvoja. Asiantuntijatietoa korostava johtajuus
taas on enemmaénkin yhteistoiminnallinen ja kollegiaalinen malli, jossa organisaation

arvot tulevat ulkopuolelta. (Salminen 1995: 112—113.)
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Nykyisin johtajuudelta odotetaan yhd enemmain tuloksellisuutta. Julkisen sektorin eri
organisaatioiden intressit ja tavoitteet eivit aina kohtaa, ja siksi muiden kuin tyydyttévi-
en ratkaisujen 10ytdminen voi olla hankalaa. Tuloksellinen johtaminen on ennen kaikkea
henkildston johtamista tavoitteellisesti, tuottavasti ja tehokkaasti. On kehitettédva henki-
16ston motivaatiota, palkitsemisjdrjestelmid ja henkildstohallintoa kokonaisuudessaan.

(Salminen 1995: 113.)

Tulevaisuuden johtajalta vaaditaan Salmisen (1995: 114) mukaan sekd kykyid uudistaa
organisaatiota ettd kykya uudistaa itsediin, olla avoin ja myds vastuullinen alaisistaan ja
organisaation tuloksesta. Johtamisen pitdisi olla muuttuvaa ja uudistuvaa. Johtamisen
tulisi sisdltdd henkiloston opettamista, konsultointia ja valmennusta samalla kun henki-
16stolle annetaan enemmaén vastuuta ja vapautta totuttaa itseddn ja vdahennetddn kontrol-

loivaa johtamista.

Perinteiset organisaatiokoulukunnat kiinnittivit huomiota ldhinnd organisaatioiden ra-
kenteeseen. Témé katsantokanta on kuitenkin hiljalleen muuttunut organisaatioiden
toiminnan luonteen ja organisaation ympdrilla tapahtuvien muutosten takia. Thmissuh-
teiden koulukunnan myo6td alaa valtasivat tyyliteoriat, jotka ldhtivét siitd oletuksesta,
ettd tietynlainen johtamistyyli saa tyontekijdt vithtymiin ja tekemédin kovemmin toitad

organisaation tavoitteiden hyvéksi. (Turun ammattiopistosditié 2007: 5.)

Etenkin 1940—-1960-luvuilla tehtiin paljon tutkimuksia johtamistyyleistd. Tutkimuksissa
tyylit on yleensd jaoteltu karkeasti autoritaariseen ja demokraattiseen eli ihmiskeskei-
seen johtamistyyliin. Johtajan tapa kdyttdd valtaa méérda siis vallitsevan johtamistyylin.
Molempien tyylien pddmiirédnd on tuottavuuden parantaminen, mutta ne siséltivit toi-
sistaan tdysin erilaiset olettamukset ihmisestd ja motivaatiosta. Kolmas klassinen méaéri-
telmd on antaa menné - johtajuus eli laissez faire, jossa johtaja ei juuri kiinnitd huomiota
toimintaan eikd toiminnan suorittajiin, vaan antaa kaiken sujua omalla painollaan. (Vii-

tala 2007: 78.)
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Namé kolme johtamistyylid voidaan karkeasti erotella seuraavan taulukon avulla.

Taulukko 1. Kolme johtamistyylié vertailussa. (Viitala 2006: 78.)

Autoritaarinen

Demokraattinen

Laissez faire- johtamistyyli

johtamistyyli johtamistyyli
¢ johtajakeskeistd e laaja osallistuminen ja |e mukavaa mutta epdvarmaa
e johtajalla vaikutusvaltaa yhteistyo e vaikutusmahdollisuus silld, joka
ja valvontavastuu e avoimuus sen sattuu ottamaan

e vihin viestintdd, sekin
yksisuuntaista

e ctiinen ja hyokkadva

e riitaa, pelkoa, kaunaa

e tyon laatu useimmiten

e luottamus

e ystivillisyys ja arvos-
tus

e tOistd yhdessd sopimi-
nen

e kommunikaation ja jirjestel-
maéllisen seurannan puute

e vastuuttomuus ja hosuminen

e epdjarjestys

e usein heikko tyomotivaatio

hyvaa e tyon hyvé laatu e heikko tyon laatu

Autoritddrisessd johtamistyylissd valta on keskittynyt johtajalle. Johtaja on se, joka
madrdd tyonjaon, tehtivét ja niiden suorittamistavat seki tyostd saatavat palkkiot ja ran-
gaistukset. Demokraattisessa, ihmiskeskeisessd johtamistyylissd valta ja vastuu jakautu-
vat enemmain tai vihemman tasapuolisesti tyotd yhdessé tekeville ryhmille. (Turun am-

mattiopistosdatio 2007: 5.)

Ei siis ole mitenkdén yllattdvaa, ettd johtamistyylien tutkijat suosittelevat demokraattista
johtamistyylid, silld se néyttdisi lisddvin tyOntekijoiden tyytyvéisyyttd ja vdhentdvin
tyontekijoiden vaihtuvuutta. Se ndyttdisi myos vahentdvin henkilostoryhmien vélisid
ristiriitoja. My0s henkilostd suosii vahvasti demokraattista johtamistapaa. (Turun am-

mattiopistosdétio 2007: 5.)

Blake ja Mouton (1972: 27-29) loivat 1970-luvulla johtamismallin, jonka mukaan joh-
tamistyyli riippuu johdon ajattelutavasta, mielipiteisté ja asenteista. Heidén kehittdman-
sd johtamisruudukko, managerial grid, on yksi tunnetuimpia johtamistyylien malleista.
Malli perustui kahden ulottuvuuden, tuotannon ja ihmisten huomioimisen, eriasteisiin

yhdistelmiin. Yhdistelmait tuottavat viisi erilaista johtamisen perustyylid, joista ihanteel-
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lisin huomioi vahvasti seké ihmiset ettd tuotannon. Blaken ja Moutonin mukaan ihanne-
johtamisen tyylissd johtaja asettaa tavoitteet, etsii keinoja niiden toteuttamiseen ja tar-
kastelee toimintaa oppimisen nidkokulmasta yhteistyOssé alaistensa kanssa. Keskindinen
kunnioitus, jatkuvaan kehittymiseen pyrkiminen ja luovuus leimaavat tydyhteisod. Vuo-

rovaikutus on avointa ja tasavertaista. (Viitala 2006: 80.)

Henkil6stdjohtamisella tarkoitetaan kyseisessd organisaatiossa palvelussuhteessa olevi-
en ihmisten johtamista. Strategisella henkilostdjohtamisella tarkoitetaan henkildstovoi-
mavarojen johtamista ja kehittdmistd laadittujen palvelu- ja toimintastrategioiden poh-
jalta. (Kuntaliitto 2008a: 42.) Kuntaliiton raportin mukaan yksi keskeisimmistd haasteis-
ta uuden organisaation rakentamisessa on henkildstojohtaminen ja henkiloston muutos-
kyvystéd huolehtiminen. Uutta organisaatiota tulee vahvistaa yhteiselld henkilostopolitii-

kalla, jossa painotetaan mm. palvelussuhteisiin liittyvien sopimusten yhtendistdmista.

Henkildston sitoutumista muutostilanteeseen voidaan kuvata nk. psykologisella sopi-
muksella. Silld tarkoitetaan johdon ja henkiloston kisityksid siitd, mitd velvollisuuksia
ja lupauksia palvelussuhteiseen liittyy. Sekd henkiloston ettd johdon kokemukset néista
asioista voivat muutoksen aikana muuttua. Varsinkin henkildston taholla esiin nousee
monenlaisia kysymyksid: Miten minun kdy? Miten mind hyodyn/kirsin tdstd muutok-
sesta? Onnistuneen muutoksen toteuttaminen vaatii muutakin kuin palkkojen ja palve-
lussuhteiden tarkistamista. On kehitettivd mm. koko organisaation kattavat kehittymis-
ja oppimismahdollisuudet, palkitsemisjirjestelméd, taattava henkiloston osallistumis-
mahdollisuudet ja sellaiset henkildstdjohtamisen toiminnot, joilla voidaan varmistaa
kaikkien sitoutuminen uudelle organisaatiolle asetettuihin tavoitteisiin. (Kuntaliitto

2008a: 42-43.)

Osborne ja Brown (2005, teoksessa Juntunen ym. 2009: 45) ovat kehittidneet Julkisen
hallinnon muuoksiin kdytettivat PEST-mallin. Témén mallin mukaan julkisen hallinnon
uudistusten onnistumiseen vaikuttavat poliittiset (political, esim. poliitiset jénnitteet),
taloudelliset (economical, esim. ennakoitaviin taloudellisiin hyotyihin liittyvét), sosiaa-
liset (social, mm. toimijoiden verkostoituminen) ja teknologiset (technological, esimer-

kiksi informaatio- ja kommunikaatioteknologian kehittyminen) tekijat.
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2.1. Muutos, johtaminen ja muutosvastarinta

Uudistuminen on tydeldmin yksi perusasioista. Toimintaympériston muuttuessa myos
tyOyhteison toiminnan on muututtava vastaamaan muuttuneisiin tarpeisiin. Organisaati-
on on my0s oltava innovatiivinen, ja se taas aiheuttaa aina muutostarvetta ty0yhteison
toimintatavoissa ja sen rakenteissa. Tastd johtuen tyOyhteisdissd onkin jatkuvasti kdyn-
nissd erilaisia muutos- ja kehittimishankkeita. Johdolle suositellaan erilaisten johta-
mismallien kédyttoonottoa ja soveltamista. Tyontekijoiltd taas odotetaan ajan tasalla ole-

vaa osaamista ja ennen kaikkea joustavuutta. (Jalava 2001: 131.)

Muutoshankkeista erotellaan tavallisesti kaksi eri vaihetta: valmistelu- tai suunnittelu-
vaihe ja toteutusvaihe. Ndiden erottaminen toisistaan voi kuitenkin olla hankalaa, silld
ne liittyvit selkedsti toisiinsa ja etenevét usein rinnakkain. Kuten monessa asiassa,
suunnitteluvaihe on muutoksen tai uudistuksen kannalta ratkaiseva vaihe. Avoimiksi tai
epaselviksi jadvit uudistuksen tavoitteet, tismentyméttomit saavutettavat hyodyt ja
ratkaisemattomat haasteet ennakoivat yleenséd toteutusvaiheen aikana esiin tulevia on-
gelmia. Valmisteluvaihe on osallistumisen ja sitoutumisen kannalta erittdin tirked vaihe.
Keskeistd kuntien muutosjohtajaroolin kannalta on se, kokevatko muutoksessa mukana
olevat tahot saavansa aidosti vaikuttaa prosessin kulkuun ja siind tehtdviin paatoksiin.

(Juntunen ym. 2009: 33.)

Muutosprosessin edetessd tulee yleenséd vaihe, jossa alun innostusta ja optimistisuutta
seuraa kriittinen vaihe, jolloin esiin nousevat muutokseen liittyvit epdkohdat ja ongel-
mat. Suhtautuminen muuttuu jilleen positiiviseksi jos epdkohdat ja ongelmat pystytdan
ratkaisemaan. Nékyvillé tuloksilla, kuten toimivalla yhteisty6ll4d on positiivinen vaiku-

tus kaikkien toimijoiden suhtautumiseen. (Juntunen ym. 2009: 36.)

Stenvall (2009b: 2) taas kuvaa muutosta kolmevaiheisena prosessina. Ensimmaisend
tulee shokkivaihe, jolloin etenkin henkil6stdé lamaantuu. Lamaannuksen jélkeen tulee
toivon herddmisvaihe, jolloin tunnelma vaihtelee positiivisesta negatiiviseen. Kolman-

nessa vaiheessa alkaa sopeutuminen uuteen vallitsevaan tilanteeseen. (Stenvall 2009b: 2)
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Jotkut ovat sitd mieltd, ettd johtajuudesta voidaan itse asiassa puhua vain muutostilan-
teessa (Jalava 2001: 131). Muulloin esimiehen tydssd on kyse vain stabiilin, pysyvén
tilan hallinnoimisesta, ei niinkddn johtamisesta. Jalavan (2001: 132) mukaan muutok-
sesta on kyse silloin, kun jokin vanha pdittyy ja/tai uusi alkaa, kun jokin tietylld tavalla
tapahtunut asia tapahtuukin nyt jollain toisella tavalla. Muutosprosessissa tirkeintd on
oppia tekemiddn asioita uudella tavalla ja unohdettava vanhat toimintamallit. Téllainen

muutosprosessi voidaan kokea joko menetyksend tai vanhasta taakasta vapautumisena.

Viitalan (2007: 276—277) mukaan esimiestyon ja johtajuuden rankimpia tehtdvid ovat
vaikeat muutostilanteet, varsinkin jos niihin liittyy irtisanomisia. Muutostilanteissa hen-
kilosto odottaa esimieheltddn paljon. Esimiehen on pystyttiva selkiyttdméédn muutoksen
tavoitteita ja luomaan jirjestystd kaoottiseen tilanteeseen. Tilanteiden epéselvyys johtaa
yleensd hdammennykseen heikentden samalla koko toiminnan laatua. (Viitala 2007:

276-277.)

Muutoksen johtamisessa yksi keskeisin kysymys onkin, mitkd tahot ovat saaneet olla
mukana muutoksen suunnittelussa. (Juntunen ym. 2009: 37.) Tyontekijit, jotka tuntevat,
ettei heilld ole mahdollisuutta vaikuttaa pdétoksentekoon tai organisaatiossa tapahtuviin
muutoksiin kokevat usein tapahtuvat muutokset stressaavina, alistavina ja itsetuntoa
uhkaavina. TyOnantajapuoli voi ruokkia titd tunnetta kdskyttdmailld, valikoivalla tiedot-
tamisella tai tiedon panttaamisella, korkeilla hierarkiaeroilla ja titteleilld. (Heikkild &
Heikkild 2005: 15.) Muutos voidaan periaatteessa toteuttaa kahdella eri tavalla: ylhaalta
alaspdin tai alhaalta ylospdin. Ensimmaéinen tapa korostaa selkedsti johdon, mukaan
lukien poliittisten pédatoksentekijoiden roolia. Toinen tapa taas korostaa henkiloston
osallistumista muutoksen valmisteluun. TAma tapa vaatii paljon vuorovaikutusta ja kes-
kustelua, mutta onnistuessaan sen vaikutukset ovat hyvinkin pysyvii. (Juntunen ym.

2009: 37.)

Stenvall ja Virtanen (2007) listaavat onnistuneen muutosjohtamisen teesit seuraavasti:
kriittinen reflektiivisyys, ndyttddn perustuva muutosjohtaminen ja avoin kommu-
nikaatio ja luottamus. Kriittiselld reflektiivisyydelld tarkoitetaan ymmaérrysta siitd mis-

sd ollaan menossa ja mihin suunataan jatkossa sekd kysya kyseenalaistaa toimintaansa.
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Nayttoon perustuva muutosjohtaminen-teesi ldhtee ajatuksesta, ettd muutoksen on pe-
rustuttava luotettavaan tietoon muutoksen tarpeesta, toteuttamistavasta ja sen vaikutuk-
sista. Kolmannen teesin mukaan onnistunut muutos perustuu osapuolten viliseen luot-

tamukseen ja avoimeen kommunikaatioon.

Ihmisilld on jonkinlainen luontainen vastareaktio kaikkeen uutteen ja tuntemattomaan.
Monella tyopaikalla tyontekijét valittavat jokapdivaistd kiirettd ja stressid sekd moittivat
tydolosuhteitaan ja esimiestensd kadytostd. Kuitenkin pienikin vihjaus muutoksesta aihe-
uttaa pelkoa ja ahdistusta. Tyontekijat voivat kokea, ettd heidin tapansa tehdi tyotd on
ollut védra ja ettd tyOnantaja vaatii yhd parempia ja tehokkaampia tydsuorituksia. Yht-
akkid vanha tuttu malli ei endd tunnukaan huonolta vaihtoehdolta. (Heikkild & Heikkild

2005: 14,34.)

Suurin muutosvastarinta tuleekin yleensd tyontekijoiltd, vaikka samalla he ovat se muu-
tosta synnyttivd voima. TyOntekijdt eivét kuitenkaan itse halua joutua muutoksen koh-
teeksi. Muutosvastarintaa synnyttévit yleensé seuraavat asiat:

e muutokseen liittyvé tiedon puute

e muutoksen kdynnistijid kohtaan tunnettu epédluottamus

e e¢pdusko muutoksen hyddyllisyyteen ja onnistumiseen

e turvattomuuden ja pelon tunteet

e haluttomuus uuden oppimiseen

e kielteinen asenne (organisaatiokulttuurissa)

e Oman aseman kokeminen uhatuksi

(Viitala 2007: 276-277.)

Muutosvastarintaa aiheuttavia tilanteita Karlofin (1995: 172) mukaan taas ovat tilanteet,
jolloin:
e muutokset ovat radikaaleja ja perusteellisia
e muutokset ovat odottamattomia
e muutokset aiheuttavat kielteisid seurauksia niiden kohteeksi joutuville ihmisille,
jotka kokevat itsensé silloin havidjiksi

e On sitouduttu voimakkaasti niihin asioihin, joita muutos koskee
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e muutoksen syyt ovat epdselvid, syntyy epavarmuutta

e aikaisemmista muutostilanteista on syntynyt kielteisid kokemuksia.

O’Connorin (1993: 32-33) mukaan viisi yleisintd vastarinnan syytd ovat:

1. Henkild ei usko, etta on olemassa todellinen muutoksen tarve.
Hankkeen vastustajat eivét nde uudistusta samoin kuin sen alullepanijat. Tarvi-
taan riittdvésti taustainformaatiota siitd, miksi hanke on kiynnistetty ja ketka sii-
td hyotyvat.

2. Henkilén kuvaus muutostarpeesta on erilainen kuin tydyhteison muutos-
hankkeella.
tyOyhteison jdsenet ndkevdt ongelman eri tavalla kuin hankkeen kdynnistéjét.
TyOyhteison jésenten mielestd hanke voi “tarttua” védriin asioihin ja jattad todel-
lisen ongelman ratkaisematta. Hanke voi olla heiddn mielestdin lyhytnédkdinen
ja johtaa ainoastaan huonoon lopputulokseen.

3. Henkild ei hyvaksy muutoshankkeen paamaaria.
Johto ei ole selkiyttidnyt alaisilleen hankkeen tavoitteita tai ne ovat viemissa
tyOyhteisdd vikasuuntaan.

4. Henkild ei usko, ettd padmaéara on saavutettavissa.
Henkilosto olettaa, ettd pddmiédrd on utopistinen ja liian suuri tydyhteison re-
sursseihin ndhden.

5. Henkil6 ei luota muutoshankkeen johtoon tai toteuttajiin.
Mikili ihmiset eivét luota hankkeen johtoon, on heiddn myds todella vaikea olla

samaa mieltd sen toteuttajien kanssa.

Viitalan (2007:277) mukaan muutoksen epdileminen on tdysin luonnollista ja liittyy
ithmisen kokemiin muutosprosesseihin. Muutosvastarinta voi kuitenkin olla I&htdisin
myds organisaatiokulttuurista. My0s johtamistapa voi aiheuttaa muutosvastarintaa var-

sinkin organisaatioissa, joissa perinteitd ja muuttumattomuutta arvostetaan korkealle.

Edelld lueteltuihin muutosvastarinnan aiheuttamiin ongelmiin on kuitenkin suhteellisen
helppo 10ytda ratkaisu. O’Connorin (1993: 34) mukaan suurimmasta osasta ongelmia

selvitddn keskustelemalla ja tekemailld yhteisty6td henkiloston kanssa. Vaikka hankkeen
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suunnittelijoiden/toteuttajien ja henkiloston mielipiteet eivit aina kohtaakaan, muutos-
hanke voi kuitenkin hyotyéa siitd, ettd suunnittelussa ja toteutuksessa otetaan huomioon
useampia ndkokulmia ja mielipiteitd. Hyvd keino muutosvastarinnan vdhentdmiseen
varsinkin silloin kun muutoshankkeen johtoon kohdistuu epiluottamusta, on vastustaji-
en kutsuminen mukaan hankkeen suunnitteluun. Silloin he paédsevit tutustumaan kysei-
siin henkil6ihin ja ndkevit heidét tositoimissa” samalla kun kokevat pddsevidnsd vai-

kuttamaan asioiden kulkuun ja muutoksen toteuttamiseen.

Tutkimusten mukaan suurin muutosprosesseissa tehty virhe on se, ettd paatokset muu-
toksista tehddin johtoportaassa henkilokuntaa kuulematta. Varsinkin asiantuntijaorgani-
saatioissa muutoksen toteuttaminen ilman alaisten kuulemista voi hidastaa ja pahim-
massa tapauksessa estdd koko muutoksen toteutumisen. Niinpd muutoksen suunnitte-
luun ja toteuttamiseen osallistuminen onkin onnistuneen muutoksen tarkeimpid tekijoita.
Onnistunutta muutosta edistdvit alaisten kanssa kdytavit keskustelut, koulutus ja yhteis-
toiminta muutoksen suunnittelussa ja toteutuksessa. Viitalan (2007: 277—278) mielesta
onkin ensisijaisen tirkedd paikata yhteistyOsuhteita sekd mahdollisesti syntyneitd kom-

munikaatiokatkoksia, menetettyd luottamusta ja turvallisuuden tunnetta.

Jotta muutos voisi onnistua, muutoksella tdytyy Stenvallin ja Virtasen (2007) mukaan
olla selked tarve ja suunta. Siihen tarvitaan myds perusteellinen ja pitkdjénteinen val-
mistelu ja suhteellisen nopea toteutusaikataulu. Henkildstolld tiytyy olla tarpeeksi
osaamista muutoksen ldpivientiin seké tietenkin halua sen toteutukseen. Tarvitaan my0s
selkeitd ndyttojd siitd, ettd muutos voi onnistua, eli matkan varrelle tarvitaan pie-

nid “voittoja” ja porkkanoita, joiden eteen tyotd kannattaa tehda.

Positiivinen muutoskokemus syntyy siis yleensi silloin, kun henkild on saanut itse olla
mukana sen suunnittelussa ja ideoinnissa, ei pelkdstdéin osana muutoksen suorittavaa
koneistoa. Jos henkilé saa olla mukana muutoksen suunnittelussa alusta saakka, hén
ymmartdd muutoshankkeen perusteet ja kokee saaneensa vaikuttaa hankkeen etenemi-
seen. Toimiva muutos ei tapahdu johdon juhlapuheissa tai paperilla suunniteltuna vaan
toteutuakseen se vaatii tyontekijoiden mydtévaikutusta ja jopa pienid uhrauksia jokapdi-

viisessd toiminnassa. (Jalava 2001: 137, 141.)
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2.2. Henkil6ston osallistuminen

Henkil6ston osallistumisen voidaan katsoa tapahtuvan kolmella eri tasolla: sektoritasol-
la (esim. teollisuus), organisaatiotasolla ja tydpaikkakohtaisella tasolla. Tyontekijat voi-
vat osallistua organisaation pdédtoksentekoon joko kaikki yhteisesti, ryhmissa tai yksilo-
tasolla. Osallistuminen voi olla joko muodollista tai epdmuodollista sddntdihin ja sopi-

muksiin perustuvaa. (Hyyryldinen 2002: 26.)

Suomessa henkiloston osallisuus ja osallistuminen yhteiseen péaiatoksentekoon korostuu.
Suomalainen jarjestelmd edustaa muodollista yhteistd sektoritason osallistumista paa-
toksentekoon. Tyontekijoilld ja ay-liikkeelld on suhteellisen paljon sananvaltaa mm.

palkkauksen ja tydolojen tasosta. (Hyyryldinen 2002: 26.)

Suurin osa sopimuksista neuvotellaan tyonantajaorganisaation ja henkiloston edustajien
(luottamusmiesten) kesken. Neuvottelujdrjestelmi on keskeinen osa organisaatiotason
paivittdistd toimintaa. Ndmd tyOnantajan ja ay-liikkeen edustajien viliset neuvottelut
eivit kuitenkaan ole ainoa henkiloston osallistumis- ja vaikuttamiskeino. Laatujohtami-
sen trendin levidmisen mukana on herdnnyt myos kiinnostus kehittdd ns. epdmuodollisia
osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksia henkiloston osalta. Aikaisemmin alemman
tason esimiesten pditdsvaltaan kuuluneita asioita on siirretty paitettiviksi erilaisiin tii-
meihin ja "laatupiireihin”. My0s empowerment- eli valtaistamisajatus on otettu organi-

saatioiden padtoksenteon avuksi ja vélineeksi. (Hyyryldinen 2002: 26.)

2.3. Henkil6ston osallistumista korostavia johtamisteorioita ja -malleja

Seuraavaksi esitellddn muutamia johtamisteorioita ja -malleja, joissa henkildston osal-

listumista ja vaikutusmahdollisuuksia on korostettu.
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2.3.1. Empowerment eli valtaistaminen

Empowermentilla on tirked asema mm. liike-eldmin organisaatioissa, koulutusorgani-
saatioissa ja tyOyhteisdjen kehittdimishankkeissa. (Siitonen & Robinson 1998, 176.)
Empowermentissa korostuu pyrkimys edesauttaa ihmisen vastuun ottamista omasta ke-
hityksestddn ja samalla tyonsd suunnittelusta sekd oman voiman kehittdmistd. Siithen
tarvitaan rohkaistumista, omien kykyjen tdysimadrdistd kdyttdonottoa, aktivoitumista,
osallistumista sekd oman minin voiman kokemista.” (Heikkild-Laakso & Heikkild 1997,
347.) Mitd enemmaén tyOntekijat kokevat, ettd heilld on valtaa paittdd asioistaan, siti

paremmiksi tyonsé tekijoiksi ja osaajiksi he pyrkivat. (Heikkild & Heikkila 2005: 14.)

Jalava (2001) puhuu empowermentistd valtaistamisena ja vallan hajauttamisena ja ottaa
lahtokohdakseen ihmiskésityksen, jonka mukaan tyontekijit ovat halukkaita ja kykene-
vid ottamaan osaa tyOyhteisosséd tapahtuvaan pédédtoksentekoon ja toimimaan aloitteelli-
sesti ja itsendisesti. Mitd enemméin tyOntekijdt ovat saaneet osallistua heitd ja ty6tddn
koskevaan péétoksentekoon, sitd enemmén he ovat sitoutuneita kyseisiin paatoksiin ja
motivoituneita toimimaan sovitulla tavalla. Empowermentin idea onkin siind, ettd siind

tyOyhteisossd koettu luottamus kasvaa. (Jalava 2001: 38-39.)

Valtaistamisella pyritddn rohkaisemaan ihmisid osallistumaan heitd tyontekijoind kos-
kevaan péitoksentekoon ja toimintaan. Tarkoitus on antaa heille mahdollisuus esittda
omia nidkemyksiddn ja ideoitaan ja toteuttaa niitd myos kdytinnossd. Tyontekijoille
annetaan myds enemmin vastuuta omasta tyostddn ja mahdollisuuksia tehdé ratkaisuja

itsendisesti. (Smith 2000: 2-3.)

Empowermentin perusteluina ndhdéddn mm. joustavuuden kasvu ja kyky vastata muu-
toksen mukanaan tuomiin haasteisiin paremmin, kun henkildsto on alusta asti sitoutunut
muutokseen. Hyotyind koetaan myo0s lisddntynyt tuottavuus ja tyomoraali, innostus ja
luovuus sekd yhteistyd ja tuotteiden ja palveluiden parantunut laatu. (Appelbaum,

Hébert & Leroux 1999.)
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Toisaalta empowermentilla saattaa olla myds haitallisia seurauksia. Jos ja kun tavoitteet
ja tehtévit eivit endd olekaan niin selvdsti méiriteltyjd, saattaa se aiheuttaa epéselvyyk-
sid ja roolikonflikteja. Pddmadrit ja toimintatavat voivat helposti etddntyd toisistaan ja
aiheuttaa sekaannusta kun ihmisilld on paljon pdéténtdvaltaa siitd miten ja ja millaisia
asioita he tyOssddn tekevit. TAma saattaa horjuttaa organisaation linjarakennetta. (Jalava

2001: 40.)

Kuten kaikille toimintatavoille, myds empowermentille 16ytyy vastustajansa. Heidén
menettdd kontrollin organisaatiossa tapahtuviin asioihin samalla kun tyontekijdt voivat
kayttdd heille annettua valtaa védrin tai vastuuttomasti jopa omaksi edukseen tydyhtei-

son edun kérsiesséd. (Appelbaum et al. 1999.)

2.3.2. Organisaatiohumanismi

Organisaatiohumanismissa on laajasti katsottuna kyse yksilon aseman tarkastelusta ja
lahtokohtaisesti siitd, ettd tyytyviinen tyOntekija tuottaa enemmaéan. Henkil6ston kehit-
tdminen tulisi ndhdd organisaation voimavarana, ei pelkkdnd kustannuserdnd. Organi-
saatiohumanismi painottaa ihmisldheistd ja inhimillistd johtajuutta. (Salminen 1995:

116.)

Klassisen organisaatiohumanismin katsotaan syntyneen pitkdlti Mary Parker Follettin
(1868-1933) teorian pohjalta. Follettin mukaan jokainen on itse vastuussa omasta tyos-
tddn ja sen valvonnasta. Johtajan rooli on 1dhinna koordinoiva. Folletin johtamiskasityk-
sessd korostuvat johtamisen toimintatavat, joissa johtaja pyrkii seké tulkitsemaan tyote-
kijaryhmien ideoita ettd kannustamaan alaisiaan ajattelemaan ja toimimaan itsendisesti.
Follettin mielestéd valtaa on delegoitava ylhéélta alas, johtajilta alaisille. (Salminen 1993:

112—113; Salminen 1995: 116-117.)

Follettin johtamiskésitys oli tehtdva- ja toimintakeskeinen. Follettin johtamiskésitykses-
sd korostuvat johtamisfunktiot, joissa johtaja tehtdvind on tulkita organisaatiossa ty0s-

kentelevien ideoita ja samalla ohjata alaisiaan itsendiseen ajatteluun ja toimintaan. Joh-
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tajan tulisi ymmartdd inhimillisen kdyttdytymisen perusteet. Follett korosti ryhmaéjohta-
juuden merkitystd. Hinen mielestddn johtajan organisointityon pditavoite olisi saada
ryhmien kokemus ja tieto koko organisaation toiminnan vahvuudeksi. (Salminen 1993:

113.)

Modernimpi keskustelu organisaatiohumanismista keskittyy yksilon sisdisen motivaati-
on itsensid toteuttamisen, yksilon vastuun tiedostamisen ja osallistuvan johtajuuden vai-
kutuksiin. Késkyhallinto tekee organisaatiosta mekanistisen ja sen seurauksena yksild
menettdd kiinnostuksen tyohonsd. Kypsi johtamistapa parantaa ihmisten tehokkuutta ja
suorituskykyé sekod vahvistaa organisaatiota. Modernin organisaatiohumanismin edusta-
jiin kuuluvat mm. Argyris, McGregor ja Likert. (Salminen 1993: 116-117; Salminen
2004: 21-22.)

2.3.3. Organisaation X-, Y- ja Z-teoria

X- ja Y-teorian kehitti 1960-luvulla Douglas McGregor (1960: 4), jonka mukaan jokai-
sella johtamiseen liittyvilld padtokselld on vaikutusta alaisten kéytokseen. Johtamisen

onnistuminen riippuu pitkalti kyvystd ennustaa ja kontrolloida ihmisten kadytosta.

McGregorin (1960: 34) kehittimad X-teoria on perinteinen ohjauksen ja kontrolloinnin
nidkokulma. Hinen mukaansa keskivertoihminen haluaa tulla ohjatuksi ja johdetuksi
sekd valttdd vastuuta. Hanelld on vdhdn kunnianhimoa ja hin pyrkii ennen kaikkea tur-
vallisuuteen. Teoria ldhtee oletuksesta ettd yksild on passiivinen, perustarpeisiinsa kes-
kittyvd, jonka mielestd tyd on vastenmielistd eikd siitd haluta ottaa vastuuta. Heiltd
puuttuu itsekuri ja kyky ratkaista organisaatiossa ilmenevid ja sitd koskevia ongelmia.
Ihmisilld on synnynndinen taipumus olla pitiméttd tyonteosta ja hdn yrittdvit kaikin
tavoin vélttdd sitd. X-teorian mukaan yksild tarvitsee jatkuvaa valvontaa, pakottamista
ja rangaistuksen pelkoa. Muutos voidaan saada aikaiseksi vain jatkuvalla puuttumisella
organisaation toimintaan. (McGregor 1960: 33—34; Salminen 1995: 121; Turun ammat-

tiopistosditio 2007: 4.)
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Klassisen talousteorian mukaan ihminen on laskelmoiva ja toimii niin, ettd hinen oma
taloudellinen hydtynsd on aina mahdollisimman suuri. Tama tarkoittaisi tyontekijéiden
kannalta katsottuna sitd, ettd heitd motivoisivat vain ja ainoastaan raha ja muut taloudel-
liset kannustimet. (Turun ammattiopistosditio 2007: 4.) Toisaalta X-teorian mukaan
vastenmielisyys tyotd kohtaan voi olla jopa niin suurta, ettid edes tyostd luvattu palkkio
el riitd selattdmadn sitd. Thmiset kylld hyviksyvit palkitsemisen ja vaativat koko ajan
suurempia palkkioita, mutta se ei yksin riitd kannustimeksi. Ainoastaan rangaistuksen
pelko toimii. (McGregor 1960: 34.) X-teorian ndkemys puoltaa valvovaa ja autoritaaris-
ta johtamistapaa, jossa johtamistehtavit kuuluvat ainoastaan luotettavalle ja vastuuntun-

toiselle eliittivahemmistolle.

Y-teoria ldhestyy ongelmaa positiivisemmin. Teorian 1dhtokohtana on yksilon ja organi-
saation padmaédrien yhdistiminen ja se korostaa ihmisen kasvun ja kehittymisen mah-
dollisuuksia. Y-teoria ldhtee niistd olettamuksista, joihin klassinen ihmissuhdeajattelu
pééttyi. Sen mukaan tyOntekijd on aktiivinen ja itseohjautuva yksild, joka pystyy tavoit-
teelliseen ja vastuulliseen toimintaan ja haluaa tydssddn toteuttaa korkeampia tarpeitaan.
Oman tyon merkitys on hdvidmaéssi ja sen tilalle tulevat sosiaaliset suhteet tyOpaikalla.

(McGregor 1960: 34; Salminen 1995: 122; Turun ammattiopistosdétio 2007: 4.)

McGregorin (1960: 34) mukaan fyysisten ja henkisten voimavarojen kiyttd tydssid on
ihmiselle yhté luonnollista kuin leikki tai lepo. Keskiverto ihminen ei koe tyotd vasten-
mielisend. TyoOolosuhteista riippuen tyd voi antaa tyydytystd (jolloin sitd tehddén vapaa-
ehtoisesti) tai se voi tuntua rangaistukselta (jolloin sitd yritetddn kaikin tavoin vélttaa).
Héanen mukaansa ulkoinen kontrolli ja rangaistuksen pelko eivét ole ainoita keinoja pa-
rantaa suorituskykyé. Itseohjautuvuus ja itsekontrolli toimivat tydssd johon on sitoutu-
nut. Tydpaikan sosiaalisen verkoston ja ryhmén paine voi olla voimakkaampi kuin joh-
don valvonnan pelko. Sen vuoksi johdon olisi kiinnitettdvd huomionsa ensisijaisesti

ihmisten odotuksiin. (Turun ammattiopistosditio 2007: 4.)

Oikeissa olosuhteissa thminen oppii hyviksyméddn ja myos etsimddn vastuuta. Vastuun
vélttiminen, kunnianhimon puute ja turvallisuushakuisuus ovat yleensd seurausta huo-

noista kokemuksista, eivit ihmisen synnynndisié piirteitd. (McGregor 1960: 34.)



26

X- ja Y-teoriaa tdydentdméén syntyi 1980-luvulla ns. Z-teoria. Amerikkalainen William
Ouchi kehitti teorian erityisesti japanilaiseen johtamisajatteluun. Teoria perustuu ajatte-
luun, ettd tyontekijat haluavat hyvdn vuorovaikutussuhteen tydnantajansa ja tyotove-
reidensa kanssa. Yksilon vastuu voidaan toteuttaa kollektiivisessa ja konsensuaalisessa
padtoksenteossa. Tydpaikka on pitkdaikainen ja “turvattu” ja sitd kehitettidn mm. kou-
lutuksen ja tyonkierron avulla. (Salminen 1993: 118.) Z-teorian tirkein nikokulma on

yksilon positiiviset mahdollisuudet organisaatiossa.

2.3.4. Mahdollistava johtajuus

Téarkeimpiéd henkildston hyvinvointiin liittyvid asioita on mahdollistava johtajuus. Mah-
dollistava johtajuus onnistuu organisaatioissa, joissa ihmisid pidetddn organisaation tér-
keimpédnd voimavarana ja yksilon hyvinvointi on keskeiselld sijalla. Kun tyontekijéat
kokevat, ettd heitd kannustetaan ja tuetaan uuden kokeilussa - myos riskien ottamisessa,
sitoutuvat he my0s paremmin ottamaan vastuuta omasta kehittdmisestdén ja pddméaérien
saavuttamisesta. Mahdollistava johtajuus tukee avointa kommunikaatiokulttuuria ja sille
on ominaista mm. yhdessd pohtiminen, uudelleen arvioiminen, yksilon kunnioittaminen
ja yhteistoiminnallisuuteen pyrkiminen. Johtajan tehtdvédné on olla esimerkkind alaisil-
leen ja antaa samalla tilaa alaisten ideoille ja ehdotuksille. Mahdollistavassa johtajuu-
dessa pyritddankin yhdistimiin tyOyhteison jisenten ideoita ja ajatuksia ja silld tavoin
luomaan jotain uutta. (Siitonen, Repola & Robinson 2002: 26—27; Stenvall 2009a.)
Mahdollistava johtaja kykenee innostamaan henkildstdd ja saa heiddt uskomaan omiin
kykyihinsé ja tyohonsé. Johtajuus ei tule automaattisesti aseman perusteella, vaan johta-

jan on ansaittava se omin ponnisteluin. (Stenvall 2009a.)

Stenvallin (2009a) mukaan kannustavuus on yksi mahdollistavan johtajuuden avainsa-
noista. Kannustusta tarvitaan, silld yleensd ihmiset tekevit tyo6td, jonka lopputuloksesta
he eivit voi olla tdysin varmoja. Kannustamalla murretaan myos tutuksi kdyneitid ru-
tiineja ja sen myotd kehitetdén innovatiivisuutta. Osallistumalla, keskustelemalla ja
kuuntelemalla johtaja voi tukea hyvinvoinnin mahdollistavaa tydkulttuuria ja osoittaa,

ettd hin todella valittdd ihmisistd, on mukana arjen tilanteissa ja inhimillisen eldmén
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kohtaloissa sekéd luottaa heiddn kykyihinsd yhteisten pddmaiidrien eteenpdin viemisessa
(Siitonen ym. 2005:27). Stenvallin (2009a) mukaan mahdollistavaan johtamiseen kuu-

luu todellisuuden opettaminen ja merkityksilla johtaminen. TyGssa on tunnistettava rea-
liteetit, mutta niiden vangiksi ei tule jaada.
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3. KUNTA- JA PALVELURAKENNEUUDISTUS KUNTALIITOSTEN
TAUSTAUUDISTUKSENA

Kunta- ja palvelurakenneuudistus on suurin kunnallishallinnon ja kunnallisten palvelui-
den uudistus Suomen historiassa. Uudistuksen toteuttamiseksi valtioneuvosto kdynnisti
kevailla 2005 niin kutsutun Paras-hankkeen. (Valtiovarainministerié 2008, Kuntaliitto
2008b.) Hanke oli ldhes ennakoimaton, silld sitd ei ollut kirjattu esimerkiksi hallitusoh-
jelmaan tai muihin valtakunnan tason poliittisiin linjauksiin (Juntunen ym. 2009: 34).
Hankkeen tavoitteena on vahvistaa kunta- ja palvelurakennetta, uudistaa kuntien rahoi-
tus- ja valtionosuusjarjestelmid, edistdd uusia palvelujen tuotantotapoja ja organisointia
seka tarkistaa kuntien ja valtion vilistd tehtdvijakoa siten, ettd kuntien vastuulla olevien
palvelujen jarjestimiseen ja tuottamiseen sekd kuntien kehittimiseen on vahva raken-
teellinen ja taloudellinen perusta tulevina vuosikymmeninid. (Valtiovarainministerio
2008.) Paras-hankkeen tarkoituksena on parantaa tuottavuutta ja hillitd menojen kasvua
kunnissa sekéd luoda edellytyksid kuntien jéarjestimien palveluiden ohjauksen kehittdmi-
selle (Laki kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta 1§). Kuntien on tarkoitus toteuttaa
uudistukset vuoden 2012 loppuun mennessi yhteistyossd valtion kanssa (Valtiovarain-

ministerié 2008).

Hanketta valmisteltiin alkuvaiheessa valtakunnan tasolla rakenneryhméssi ja sen alai-
suudessa toimineissa neljdssid tyoryhmaissd. TyOoryhmédt valmistelivat kolme erilaista
muutosmallia, joihin maakunnat ja alueet saivat ottaa kantaa helmikuussa 2006. Tyo-
ryhmien ehdottamat kolme muutosmallia olivat peruskuntamalli, piirimalli ja aluekun-
tamalli. Peruskuntamallin tavoitteena oli muodostaa tydssdkdyntialueen tai muun toi-
minnallisen kokonaisuuden muodosta kunta, jossa olisi vahintddn 20 000 asukasta. Pii-
rimallin tavoitteena taas oli organisoida sosiaali-, terveys- ja erikoissairaanhoito yhteen
piiriin, jonka véestopohjan tuli olla vdhintddn 100 000 asukasta. Aluekuntamallin mu-
kaan Suomeen olisi muodostettu 20-25 aluekuntaa ja nykyisistd kunnista olisi tullut ns.
lahikuntia. Aluekuntien vastuulla olisi palveluiden jirjestiminen hajautetusti, huomioi-
den alueiden erityispiirteet ja -tarpeet. Vahvimman kannatuksen ndistd malleista sai

peruskuntamalli. (Sisdasiainministerio 2005.)
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Hankkeen toteuttamista ohjaava puitelaki tuli voimaan vuoden 2007 helmikuussa ja on
voimassa vuoden 2012 loppuun. Kaikki kunnat jattivat 31.8 mennessd valtioneuvostolle
puitelain edellyttdmait suunnitelmat rakenteiden uudistamisesta ja palvelujen jarjestimi-
sestd. Lisdksi kaupunkiseudut laativat suunnitelmat siitd, miten seudullista yhteistytad

voitaisiin lisitd. (Kuntaliitto 2008b.)

3.1. Taustaa

1990-luvun alun taloudellinen lama oli ensimméinen sysdys kohti kunta- ja palvelura-
kenneuudistusta. Jo silloin kunnissa alettiin pohtia uudenlaisia yhteistyomalleja, joilla
palveluiden saatavuutta ja laatua voitaisiin parantaa. (Juntunen ym. 2009: 15.) Kunnat
selvisivdt laman aiheuttamista ongelmista — toiset paremmin, toiset hiukan huonommin.
Lama jatti kuitenkin jdlkensd ja viime vuosina kunnat ovat kamppailleet jatkuvan talou-
den epdvakauden kanssa. (JHL 2007b: 6.) Lama vaikutti voimakkaasti myds henkilds-
ton asemaan. Epdvarmuus tyontekijoiden keskuudessa lisdéntyi. Lomautukset ja irtisa-
nomiset olivat yleisid julkisella sektorilla, jota ennen oli pidetty varmana ja pysyvina
tyOnantajana. Henkilostomenoissa pyrittiin sddstimédidn myos jattdmilld avautuvia vir-
koja tiyttdmattd, vaihtamalla lomarahoja vapaaksi ja tehostamalla toimintoja. (Koivu-

niemi 2004: 32-33.)

Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen taustalla on ollut erityisesti kaksi eri ulottuvuutta:
kuntajakoon ja kuntien yhdistdmiseen liittyvat pohdinnat seké toisaalta yhteistyon kehit-
tdminen kuntien vililld palveluntuotannossa. Kunnilla ovat Suomessa vahva itsehallin-
nollinen asema, joka on korostunut mm. lainsddddnndssd ja osaltaan myds palveluiden
tuotannon jdrjestdmisessé. (Juntunen ym. 2009: 15.) Kuntien itsehallinto-oikeus on kuu-
lunut vahvasti suomalaiseen julkiseen hallintoon. Kunnat ovat kuitenkin perinteisesti
tehneet myds yhteisty6td jo pitkddn mm. erilaisten kuntayhtymien ja maakuntahallinnon
muodossa. Osaksi yhteistyd on ollut pakon sanelemaan, silld esimerkiksi erikoissairaan-
hoito on jo pitkddn ollut sektori, jolla kunnat ovat joutuneet tiivistimddn yhteistyotaan.
Kuntaliitokset ovat kuitenkin 1970-luvun puolivilistd saakka perustuneet vapaaehtoi-

suuteen. (Juntunen ym. 2009: 15.)
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Myo6s kuntahallinnon hajanaisuus on osaltaan vaikuttanut uudistamistarpeeseen. Suo-
men kunnat ovat kooltaan, asukasluvultaan seké elinkeino- ja vdestorakenteeltaan kes-
kenddn hyvin erilaisia. Palvelut on tuotettu ja jirjestetty kuntakohtaisesti erilaisilla ta-
voilla ja vaihtelevalla menestykselld. Kunnissa on siirrytty yhd enemmén ulkopuolisten
palveluntarjoajien kdyttimiseen ja hajautetumpaan organisaatiomalliin. Toisille kunnille
ulkoistaminen on tarjonnut mahdollisuuden tehostaa ja kehittdd palveluitaan, toisille

kunnille se on ollut pakon sanelema ratkaisu. (JHL 2007b: 6.)

3.2. Tavoitteet

Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen tavoitteena on ennen kaikkea tehostaa palveluiden
tuotantotapaa, laatua ja saatavuutta (Juntunen ym. 2009: 15). Uudistuksen tavoitteet on
kirjattu lakiin kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta. Lain mukaan uudistuksen tavoit-
teena on ehed, elinvoimainen ja toimintakykyinen kuntarakenne sekd varmistaa laaduk-
kaat ja asukkaiden saatavilla olevat palvelut koko maassa. Palvelurakenteen on oltava
kattava ja taloudellinen ja sen on mahdollistettava voimavarojen tehokas kéytto (laki
kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta). Lakiin on kirjattu tavoitteeksi muodostaa kun-
nat tydssidkdyntialueesta tai muusta toiminnallisesta kokonaisuudesta, jolla on seké ta-
loudelliset ettd henkildstoresursseihin perustuvat edellytykset jdrjestdd ja rahoittaa tar-
vittavat palvelut. Kuntarakenteen muutos voi parantaa alueellista kilpailukykya ja elin-
keinopolitiikkaa sekd turvata kansalaisten palvelut tasa-arvoisesti (Juntunen ym. 2009:

15).

Kuntia yhdistamailld pyritddan myos uudistamaan perusterveydenhuollon ja sosiaalitoi-
men palveluita sekd yhtendistiméén erikoissairaanhoidon, kehitysvammahuollon ja
ammatillisenkoulutuksen kuntayhtymii. Nykyisinkin suurin osa pienistd kunnista tuot-
taa vain murto-osan asukkaiden palveluista itsendisesti. (JHL 2007b: 8-9.) Keskeisend
kysymykseni valmisteluvaiheessa oli myds kuntien ja valtion vilinen tyonjako. (Juntu-

nen ym. 2009: 17.)
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3.3. Keinot

Paras—hanke on pitkdjénteinen prosessi, joka etenee vaiheittain suunnitelmista toteutuk-
seen. Térkedd prosessissa on, ettd uudistustyd etenee hallitusti ja méératietoisesti. Uu-
distustyd ei paity siithen, kun paitokset mahdollisista yhteistoiminta-alueista ja kuntalii-
toksista on tehty. Ndiden péétosten jdlkeen kunnissa on paneuduttava palvelurakentei-
den ja tuotantotapojen kehittimiseen tuottavuuden parantamiseksi sekd palvelujen laa-

dun ja saatavuuden varmistamiseksi. (Kuntaliitto 2008b.)

Kunnat ovat tdhdn saakka vapaasti saaneet pddttdd yhteistyomallinsa ja -kumppaninsa.
Niskalan (2003: 2) tekemad tutkimus palo- ja pelastustoimen yhdistdmisestd kuntatasolla
osoitti, ettd tehtyihin palvelu- ja yhteistyoratkaisuihin vaikuttavat eniten kuntien sosiaa-
liset suhteet tai sosiaalinen ymparisto. Sosiaalisella ympéristolld tarkoitetaan tdssd mm.

tottumusta toimia toisen kunnan kanssa ja aiemmassa yhteistydsséd hankittu luottamus.

Kuntien ja niiden toimijoiden nékokulmasta Paras-uudistus kdynnistyi nopealla aikatau-
lulla ja monille kunnille jopa ennakoimattomasti (Juntunen ym. 2009: 18). Peruskunta-
malli hyvéksyttiin pohjaksi kunta- ja palvelurakenneuudistukselle syyskuussa 2005.
Mallin 1dhtokohtana ja tavoitteena on taata elinvoimaiset ja toimintakykyiset kunnat,
joilla on vastuu alueen aktiivisesta kehittdmisestd ja palveluiden turvaamisesta. Kunnan
tulee muodostua tyOssdkdyntialueesta tai muusta toiminnallisesta kokonaisuudesta.
Kuntien koon tulee olla 20 000-30 000 asukasta, ja se toimii edustuksellisen demokrati-
an ja suoran vaikuttamisen perustana. Uudistuksen nopea kdynnistdminen aiheutti var-
sin vilkasta keskustelua ja myds kritiikkid. Vaikutuksia mm. kuntien itsehallintoon, de-
mokratiaan ja palveluiden saatavuuteen oli vaikea arvioida ja esitetyt vaihtoehdot jakoi-

vat mielipiteitd. (Kts. mm. Juntunen ym. 2009: 15-18.)

3.4. Lainsdadanto

Suomen uuden, 1.3.2000 voimaan tulleen perustuslain mukaan Suomi jakautuu kuntiin,

joiden hallinnon tulee perustua asukkaiden itsehallintoon. Kuntajaon perusteista saade-
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taan lailla. Kuntajakolain 3§:ssd on tarkemmin sdddetty kuntajaon yleisistd edellytyk-
sistd. Tamin mukaan kuntajakoa voidaan muuttaa, jos se 1) edistdd alueen asukkaille
jérjestettivia palveluita, 2) parantaa asukkaiden elinolosuhteita, 3) parantaa elinkeinojen
toimintamahdollisuuksia alueella tai 4) edistdd kuntien toimintakykya ja taloudellista
toimintaa. Lisdksi on otettava huomioon vieston kielisuhteet, josta sdddetidén tarkemmin

perustuslaissa. (KuntajakoL 4 §.)

Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen tdytintoonpanoa varten on annettu kolme eri lakia:
laki kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta (nk. puitelaki), laki kuntajakolain muuttami-
sesta ja laki varainsiirtoverolain viliaikaisesta muuttamisesta. Puitelaki on mééréaikai-
nen suunnittelulaki, joka tuli voimaan helmikuussa 2007 on voimassa vuoden 2012 lop-
puun saakka. Puitelain tarkoituksena on antaa puitteet toteutettaville uudistuksille ja
kdynnistdd uudistuksen tarkempi suunnittelu. Puitelakiin on kirjattu selkeitd kuntia vel-
voittavia tehtdvid. N&itd ovat mm. selvitys ja toimeenpanosuunnitelma, joka kaikkien
kuntien on tehtévid, kaupunkiseutujen tekeméd yhteistydsuunnitelma, sekd vaikeassa ta-
loudellisessa tilanteessa olevien kuntien tekema suunnitelma palveluiden turvaamisesta.
(Kuntaliitto 2007: 6—7.) Puitelaki on siind mielessé poikkeuksellista lainsdddantod, ettéd
se esittdd valtiovallan tavoitteet kuntahallinnon kehittimiselle, mutta kunnat paittavit

viime kidessd itse miten ne toteuttavat asetetut tavoitteet. ( JHL 2007b: 8.)

Kuntajakolain muutos on merkittdva osa kuntien toteuttamaa uudistusta. Uusi kuntaja-
kolaki suosii monikuntaliitoksia sekd nopealla aikataululla tehtdvid kuntaliitoksia (Jun-
tunen ym. 2009: 20). Yhdistyville kunnille on luvattu yhdistymisavustuksia, eli ns.
porkkanarahoja muutosten vauhdittamiseksi. Yhdistymisavustukset olivat suurimmil-
laan vuosina 2008 ja 2009, jonka jilkeen ne pienenevit asteittain vuoteen 2013 saakka.
Sen jélkeisistd porkkanarahoista ei ole varmuutta. (Juntunen ym. 2009: 15; Laki kunta-

jakolain muuttamisesta 38—40 §.)
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3.5. Henkiloston asema

Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen myd6té tapahtuvat kuntaliitokset, organisaatiomuu-
tokset sekd tyOnantajamuutokset vaikuttavat my0s kuntien henkiloston asemaan. Jos
henkiloston tyOnantaja vaihtuu uudistuksen myotd, madrdytyy henkildston asema puite-
lain ja kuntajakolain muutoksen lisdksi myos yleisen tyolainsdddédnnon ja henkildstod
koskevien tyd- ja virkaehtosopimusten perusteella. (JHL 2007a.) Henkiloston asemasta
sdddetddn puitelain 13 §:ssd sekd kuntajakolain 13§ ja 15 §:issd. Puitelain sddannoksid
sovelletaan 23.2.2007 lukien ja kuntajakolain uutta 13 §:44 1.1.2008 ja sen jdlkeen voi-

maan tuleviin kuntajaon muutoksiin (Saipio 2007: 6.)

Puitelain mukaiset selvitykset, suunnitelmat ja paatokset uudelleenjérjestelyistd on to-
teutettava yhteistoiminnassa kuntien henkiloston edustajien eli tydmarkkinajérjestdjen
luottamushenkildiden kanssa. Yhteistoimintamenettelyd tarvitaan myds silloin, kun péé-
tetddn kuntajaon muuttamisesta tai hallinnon ja palveluiden uudelleenjirjestelyistd. Yli
nykyisten kuntarajojen toteutuvia yhteistyd- ja liitossopimuksia tehtdessé yhteistoiminta
tulee tilloin toteuttaa yhdessd kaikkien kuntien kanssa. Kunnat ovat siis velvollisia
noudattamaan yleissopimuksen ja paikallisten sopimusten méadrdyksid yhteistoiminta-
menettelystd, mutta tarkempia sdddoksid siitd, miten ne tulisi toteuttaa, ei ole annettu.
Kunnat voivat kéytdnndssé siis itse ratkaista miten ne kdytdnnossd hoidetaan. (Saipio

2007: 6-7.)

Yhdistyvien kuntien olisi kuitenkin hyva laatia yhteinen suunnitelma siitd, miten yhteis-
toiminta toteutetaan, silld kunnilla on velvollisuus raportoida henkildston osallistumi-
sesta kunta- ja palvelurakenneuudistusta koskevan asetuksen 173/2007 mukaan. Yhteis-
toiminnan ja henkildston osallistumisen osalta on olemassa muutamia suosituksia. Hen-
kiloston tulee voida osallistua valmisteluryhmiin, asiat on késiteltdva yhteistoimintaeli-
messd yhteistydssd henkiloston edustajien kanssa ja viestintd on hoidettava koko henki-
16stolle samanaikaisesti ja tarpeeksi ajoissa jokaisessa yhdistyvéssd kunnassa. (Kunta-

liitto 2008a: 42.)
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Mikaili henkildston tyonantaja muuttuu kuntajaon muutosten tai muiden uudelleenjirjes-
telyiden takia, katsotaan se liikkeen luovutukseksi. Liikkeen luovutuksessa henkildsto
siirtyy palvelussuhteen katkeamatta uuden tyOnantajan palvelukseen entisin ehdoin.
Uudelle tyOnantajalle siirtyvit palvelussuhteisiin liittyvét velvollisuudet ja oikeudet.
Koska tyontekijat siirtyvit uudelle tydnantajalle entisin ehdoin, heilld sdilyvit mm. saa-
vutetut palkka- ja vuosilomaetuudet. Liikkeenluovutuksessa henkiléston aseman ei siis
pitdisi huonontua eiké toisaalta mydskdin parantua. Liikkeen luovutus ei kuitenkaan
estd uutta tyOnantajaa tekemdstd tehtdva- tai organisaatiomuutoksia. Mm. tehtdvékoh-
tainen palkka voidaan mairitelld uudelleen siind tapauksessa, ettd tyotehtdvit muuttuvat
tehtavimuutosten myo6td. Automaattisesti uudelle tydnantajalle eivét kuitenkaan siirry
tyonantajan yksipuolisiin paitoksiin perustuvat sopimukset, kuten tydaikajérjestelyt tai
tyopaikkaruokailun jérjestiminen. Niistd eduista on neuvoteltava erikseen uuden tyon-

antajan kanssa. (Saipio 2007: 7-8.)

Puitelakiin on henkildston aseman parantamiseksi kirjattu ns. irtisanomissuoja. Sen mu-
kaan tyOnantajalla ei ole oikeutta irtisanoa tyontekijoitd tuotannollisiin ja taloudellisiin
syihin vedoten vuosina 2008—2013 uudistuksen tehneissd kunnissa. Irtisanomissuoja on
voimassa viisi vuotta kuntajaon muutoksen voimaantulosta tai siitd kun henkilosté on
siirtynyt uuden tyOnantajan palvelukseen. Irtisanomissuoja koskee tyontekijoitd silloin,
kun he siirtyvit toisen kunnan palvelukseen. Tyonantajalla on kuitenkin oikeus muuttaa
tyontekijoiden tyonkuvaa tai tarjota heille uutta tehtdvai tai virkaa. Jos tyontekija kiel-
tdytyy ottamasta vastaan uutta tehtivadnsd, menettdd hin irtisanomissuojan. Saannos ei
mydskdin koske palveluiden ulkoistamistilanteita. Tarjouspyynt6on voidaan siséllyttda
ehto henkil6ston siirtymisestd uuden tyonantajan palvelukseen, mutta irtisanomissuoja

ei siirry henkildston mukana uudelle tyonantajalle. (Saipio 2007: 7-8.)

Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen etukéteisvalmistelu on kuntatasolla ongelmallista.
Ennen yhdistymistd pitéisi olla selvilli muun muassa uuden tyonantajan edustajat, jotta
esimerkiksi uutta henkilostorakennetta koskeva valmistelu voitaisiin aloittaa hyvissi
ajoin. Uusi kunta tarvitsee myds palvelustrategian ja sen pohjalta laaditun henkildsto-

strategian. Oleellisesti henkiloston asemaan vaikuttavia muutoksia on késiteltdvd yh-
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teistoiminnassa henkildston edustajien kanssa ennen asian ratkaisemista. (Saipio 2005:

5.)

Ongelmia aiheuttaa my0s se, ettd henkiloston palkat ja palkanosat vaihtelevat suuresti-
kin yhdistyvissd kunnissa jopa tdysin samanlaisissa tehtévissd. Palkkojen harmonisointi
vaatii helposti useiden vuosien siirtymédajan ja uusien palkkausjarjestelmien rakentamis-
ta. (Saipio 2005: 6-7.) Palkkojen yhteensovittamista ei kuitenkaan tarvitse tehdd kor-
keimman maksetun palkan mukaisesti, mutta tdytyy kuitenkin muistaa, ettd muuttumat-
tomissa tehtdvissd my0s palkan on séilyttdva ennallaan. Néin ollen jos tehtdvdkohtainen
palkka on suurempi kuin uuden sovitun palkkajérjestelmdn mukainen palkka, sdilyy
tehtdvikohtainen palkka ennallaan. Téllaisessa tapauksessa, jossa on kyse pakottavasta
lainsddddnndn muutoksesta, erisuuruisten tehtiavikohtaisten palkkojen ei katsota olevan

ristiriidassa tasa-arvolain kanssa. (Saipio 2007: 8.)

Palkkojen lisdksi yhteensovittamista voidaan joutua tekemiin mm. tydaikajérjestelmis-
sd ja varallaolojérjestelyissd. Kéaytdnnossd uudistusten toteuttaminen merkitsee palkka-
kustannusten nousua. Toisaalta taas uudelleenjarjestelyt aiheuttavat muutoksia henkilds-
torakenteeseen ja paillekkidisten toimien madrdn vahenemistd pitkédlld aikavélilld. (Sai-

pio 2005: 6-7.)

My0s yhteistoiminnan menettelytavoissa voi olla eroja yhdistyvien kuntien kesken. Uu-
distuksen my06td myds ndmad erot on sovitettava yhteen. Ndma muutokset ja yhteensovit-
tamiset eivit kuitenkaan voi onnistua, ellei niiden toteuttamiseksi ole varattu tarpeeksi

taloudellisia edellytyksid. (JHL 2007a.)

Vaikka kunta-alan tyomarkkinajérjestot ovatkin tuoneet voimakkaasti esiin henkiloston
aseman ja palvelussuhteiden sdilymistd, ei tdstd pidd vetdd sellaista johtopddtostd, ettd
ne olisivat tdysin uudistusta vastaan. Tyomarkkinajérjestdjen mukaan vahvat ja elinkel-
poiset kunnat ovat turvallisia tyonantajia. Kunnallista palveluntuotantojérjestelmii on
jarjestojen mukaan uudistettava niin, ettd kunnat voivat palvella asukkaitaan mahdolli-
simman tehokkaasti ja pystyvit sekd alueellisesti ettd elinkeinorakenteellisesti vastaa-

maan muuttuvien palvelurakenteiden mukanaan tuomiin haasteisiin. (Kts. JHL 2007a.)
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4. KUNTA- JA PALVELURAKENNEUUDISTUKSEN IDEAALITOTEUTUS
HENKILOSTON OSALLISTUMISEN NAKOKULMASTA

4.1. Henkiloston osallistuminen julkisella sektorilla

Farnham, Hondeghem ja Horton (2005: 54) pitdvét termid “henkil6ston osallistuminen”
(engl. ’staff participation”) jokseenkin ongelmallisena. Termin sisdllostd, tarkoituksesta
sekd vaikutuksista ja tuloksista kiistellddn jatkuvasti. Toisaalta taas sanalla “osallistu-
minen” on hyvin erilaisiakin tulkintoja eri kielissi. Turo Virtanen (2005: 143) mééritte-
lee henkiloston osallistuminen mind tahansa sellaisena jdrjestelynd, joka mahdollistaa

henkildston osallistumisen palkkaa, tyoté ja tydolosuhteita koskevaan péadtoksentekoon.

Farnham ym. (2005: 54) erottavat henkil6ston osallistumisesta suoran ja epasuoran
osallistumisen. Heiddn mukaansa epédsuora osallistuminen koskee tyOyhteisosséa tehtd-
vid péatoksid tai toimintatapoja, joilla on vaikutusta mm. tydntekijoiden palkkaan, tyd-
ehtoihin, tydolosuhteisiin, etuihin ja tyopaikalla koettuihin vaaryyksiin. Epédsuora osal-
listuminen tapahtuu padasiassa ammattiyhdistysliikkeen edustajien, henkildston edusta-
jien tai lain méardysten kautta. Esimerkkeind episuorasta vaikuttamisesta Farnham ym.
(2005: 54) mainitsevat mm. tydehtosopimusneuvottelut tydnantajan ja ammattiliittojen

edustajien vililla sekd keskustelut johdon ja luottamusmiesten valilla.

Epésuoraa osallistumista voidaan kutsua ns. ensimmadisen sukupolven toimintatavaksi”
(engl. first generation practices”), silld suurin osa epédsuoran osallistumisen tavoista
kehitettiin toisen Maailman sodan jilkeen takamaan teollisuuden tyorauha, tuottavuus ja

tyon demokratisointi. (Farnham ym. 2005: 54-55.)

Suoralla osallistumisella tarkoitetaan sellaisia johtoportaan kéytint6jé, jotka ovat suun-
nattuja suoraan yksittéisille tyontekijoille tai pienelle ryhmille tyontekijoitd. Suorassa
osallistumisessa osallistuminen paitoksentekoon toteutuu siis yksilotasolla. Ndiden kay-
tdntojen tarkoituksena on sitouttaa tyontekijét yrityksen/ tydpaikan tavoitteisiin, paran-

taa tuottavuutta ja asiakaspalvelua. Suoran osallistumisen muodollisia (engl. formal)
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keinoja ovat esimerkiksi johdon pakolliset informaatiotilaisuudet, tyopaikkojen uutiskir-
jeet ja epadmuodollisia osallistumismuotoja ovat esim. vapaachtoiset tyopaikkakokouk-
set, henkilostokyselyt ja tyontekijoiden palkitsemistilaisuudet. (Farnham ym. 2005:
54-55.)

Suoran osallistumisen keinoja voidaan kutsua toisen sukupolven kaytinnoiksi”
(engl. “second generation practices”). Alun alkaen yksityiselle sektorille kehitettyji
kaytantdjd on siirretty julkiselle sektorille parantamaan tehokkuutta, tuottavuutta ja tu-
loksia. Suoran vaikuttamisen keinot ovat liittyneet vahvasti julkisen sektorin uudistus-
hankkeisiin ja ne ovatkin olleet pddasiallinen keino sitouttaa ja osallistuttaa henkilokun-

ta uudistusten ldpiviemiseen. (Farnham ym. 2005: 54-55.)

Seuraava kaavio kuvaa henkiloston osallistumismahdollisuuksia ja sen tasoja valtaista-

misen nakokulmasta.

A
vilillinen jarjestojen
valtaistaminen
tydyhteisdjen
valtaistaminen
yksildiden

Suora valtaistaminen

tehtava- valta-

perustainen perustainen

Kuvio 1. Henkiloston osallistumismahdollisuuksien pddmuodot. (Hyyryldinen 2001:
252))
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Kuvio jakautuu kahteen ulottuvuuteen. Ensimmdiinen ulottuvuus rakentuu sen mukaan
onko kyse suorasta vai epdsuorasta/vilillisestd osallistumisesta. Toisessa ulottuvuudessa
osallistuminen jaetaan tehtdvéperustaiseen ja valtaperustaiseen osallistumiseen. Jako
tapahtuu sen mukaan liittyykd mahdollisuus osallistua ensisijaisesti omia tydtehtdvid
koskevaan péétoksen tekoon vai laajempia organisatorisia kysymyksid koskevaan pro-
sessiin. Kuvion alakulmassa on kuvattu kaiken henkildstdosallistumisen 14htotilanne eli
ne sopimukset, jotka yksittdiset tyontekijit tekevit tyonantajan kanssa. (Hyyryldinen

2001: 252-253.)

Laatujohtamisajatuksen myota tyoyhteisdjen osallistuminen paitoksentekoon on levin-
nyt erilaisiin organisaatioihin. Osallistumistapa on jonkinlainen vélimuoto suorasta ja
vilillistd sekd tehtdviperustaisesta ja valtaperustaisesta osallistumisesta. Tyypillisimpi-
nd muotoina tdstd tavasta voidaan pitdd esim. tiimejd tai laatupiirejd, joissa tiimin tai
piirin jdsenet kantavat yhdessd vastuun tyon tekemisestéd ja sen laadusta. (Hyyryldinen

2001: 253.)

4.2. Epasuora osallistuminen

Julkisen sektorin organisaatiot ovat usein suuria ja byrokraattisia organisaatioita, joissa
esimies ei valttdmatta ole koko ajan ldsni tai tavattavissa. Sen vuoksi julkisella sektoril-
la tyoskentelevilld on yleensd mahdollisuus vaikuttaa omaan palkkaukseensa ja muihin
tyooloihin epédsuoran osallistumisen kautta. Ammattiliiton tai henkilokuntayhdistysten
kautta henkildsto voi saada ddnensé kuuluviin heitd koskevissa asioissa. (Farnham et al.

2005: 58.)

4.2.1. Ammattiliiton asema Suomen julkisella sektorilla

Ammattiliitojen asema julkisella sektorilla on hyvin vahva ja tyontekijoiden jarjestiy-
tymisaste korkea. Lahes 80 % suomalaisista palkansaajista on jérjestdytynyt ammattiliit-
toon. Syynd tdhin voidaan varmasti pitdd sité, ettd julkisen sektorin tyonantajapuoli on

pitkddn suhtautunut mydnteisesti ammattiliittojen olemassaoloon ja edustukseen tydpai-
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koilla. Yksityiselld sektorilla asia ei aina ole ollut ndin, eivatka kaikki yksityiset tyonan-
tajat vieldkddn hyviksy liiton jdsenyyttd tai luottamusmiesorganisaatiota yrityksissdin.
Korkeaan jirjestdytymisasteeseen vaikuttaa osaltaan my0s se, ettd ammattiyhdistysten
on helpompi vérvitd jisenid suuremmissa organisaatioissa kuin yksittdisissd yksityisissi

yrityksissd. (vrt. Farnham ym. 2005: 57; SAK 2008.)

Suomalainen nykyinen tyomarkkinajdrjestelmd perustuu pitkélti sopimiseen ja sovitte-
lemiseen. Sopimukset tehdddn yleensd yhteistydssd tyomarkkinajérjestjen ja maan hal-
lituksen kesken. Téménkaltaista neuvottelutoimintaa kutsutaan kolmikantaneuvotteluksi.
Tyontekijdjarjestojen, tyonantajien ja maan hallituksen vélinen yhteistyd on kirjattu
my0s Kansainvilisen tydjarjeston ILOn (International Labour Organisation) periaattei-
siin. Edunvalvontaorganisaatioiden mielipide tulee ottaa huomioon sopimusten teon
lisdksi my0Os lakien valmistelussa ja muussa yhteiskunnallisessa kehittimisessd. Suo-
messa téllaista vapaata neuvottelu- ja sopimusjirjestelmdd on noudatettu jo sotien ai-

kaan. (SAK 2007.)

Suomessa on tilld hetkelld n. 70 ammattiliittoa, jotka kuuluvat palkansaajien kolmeen
eri keskusjérjestoon, jotka ovat SAK (Suomen ammattiliittojen keskusjarjestd), STTK
(Toimihenkilokeskusjérjestd) ja Akava (Korkeasti koulutettujen palkansaajien ja amma-
tinharjoittajien keskusjirjestd). My0s suurin osa tyOnantajista on jérjestdytynyt oman
alansa tyOnantajaliittoon. TyOnantajien keskusliittoja ovat Elinkeinoeldmén keskusliitto
EK, Kunnallinen tyomarkkinalaitos KT, Kirkon tyomarkkinalaitos sekd Valtion tyo-

markkinalaitos. (SAK 2008.)

Suomen julkisen sektorin suurimpia ammattiliittoja ovat Julkisten ja hyvinvointialojen
liitto JHL ry, Julkis- ja yksityisalojen toimihenkil6liitto Jyty, Suomen ldhi- ja perushoi-
tajien liitto Super, terveys- ja sosiaalialan ammattijérjestd Tehy ja opettajien ammattijar-

jestds OAJ. (SAK 2008.)
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4.2.2. Epdsuora osallistuminen ammattiliiton kautta

Ammattiliiton jdsenyys julkisen sektorin tydntekijoille on yksi suurimmista ja perintei-
simmistd epdsuoran osallistumisen kanavista. Kuviossa 1. ammattiliiton kautta osallis-
tuminen on tulkittu vélilliseksi valtaperustaiseksi osallistumiseksi. Suurissa organisaa-
tioissa on yhden ihmisen hankala saada ddnesséd kuuluville, mutta yhdistdmalld voiman-
sa ammattiyhdistyksissd ihmiset pdédsevit vaikuttamaan tydpaikalla tehtdviin pdédtoksiin
ja ratkaisuihin. Keskeisin sopimisprosessi tyonantajien ja tyontekijoitd edustavien am-
mattiliittojen vililld on tyo- ja virkaehtosopimuksista paéttiminen. Toisaalta taas julki-
sen sektorin tyOnantajapuoli on halukas neuvottelemaan kollektiivisesti ammattijarjesto-
jen edustajien kanssa yhteisistd tyopaikalla noudatettavista tydehdoista ja muista eduista
ja sddnndisti, joista ei ole sovittu yleisilld tyd- ja virkaehtosopimuksilla. (Kts. Farnham

ym. 2005: 61-62; Hyyryldinen 2001: 252-253.)

4.2 3. Yhteistoimintaneuvottelut

TyOnantajan ja henkildston vélisestd yhteistoiminnasta on séédetty joko laissa tai kes-
kusjdrjestdjen solmimissa tai alakohtaisissa sopimuksissa yhteistoiminnasta. Yhteistoi-
minnan tavoitteena on edistdd sekd henkildston ja tyonantajan sekd henkildstoryhmien
keskindistd yhteistoimintaa ja mahdollistaa henkiloston osallistumismahdollisuudet péa-
toksentekoon, joka koskee heiddn tyopaikkojaan ja tydolojaan. Yhteistoiminnalla on
tirked rooli muutosten ldpiviennissd ja niiden hyviksymisen edistdmisessé ja kehittdmi-
sessd. Tarkoituksena on, ettd henkilostd pddsee osallistumaan asian késittelyyn jo val-
misteluvaiheessa ennen kuin péadtoksid on tehty. Hyva yhteistoiminta toteutuu parhaiten
jatkuvan tiedottamisen, toimintaperiaatteiden yhteisen suunnittelun ja neuvottelujen-
kautta. Yhteistoiminnan kautta tapahtuva osallistuminen mielletdankin edustuksellisten
elinten kautta tapahtuvaksi osallistumiseksi. (Alasoini & Mikola-Lahnalammi 1995: 9-

10, JHL 2010.)

Tydpaikoilla tapahtuu paljon my0s vilitontd yhteistoimintaa. Sitd totutetaan mm. silloin
kun tyOpaikalla jirjestetddin yhteisid palavereita ja kokouksia, joissa késitellddn tyohon

ja tyOyhteison toimintaan liittyvid asioita. Vilitontd yhteistoimintaa toteutetaan tyopai-
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kan esimiesten ja tyontekijoiden vililld ja se on osa pdivittdistd tyon tekemistd. (JHL

2005.)

4.3, Suora osallistuminen

Suomessa, kuten muissakin Euroopan maissa, kiinnostus suoraan osallistumiseen on
lisddntynyt 1990-luvulta ldhtien. Siihen ovat vaikuttaneet mm. tydntekijoiden koulutus-
tason nousu, uudet johtamismenetelmat, yksildllisten arvojen korostuminen sekd myos
ammattiliittojen koettu etddntyminen jdsenistdstddn. Tuotannon uudet ja joustavat orga-
nisointitavat ja suosiotaan kasvattaneet vihemmén hierarkkiset johtamismallit ovat he-
rittdneet kiinnostusta tyontekijoiden ja tyontekijaryhmien suoraan osallistumiseen; tyo-
ryhmétyoskentelyyn. laatupiireihin ym. Koulutustason nousu mahdollistaa yhi vaati-
vampien ja monipuolisempien tehtdvien siirtdmisen tyontekijoille ja samalla myos vas-
tuu tyOstd ja sen laadusta ja sisdllostd siirtyy yhd enemmin tyontekijélle itselleen.

(Alasoini & Mikola-Lahnalammi 1995: 10-11.)

Geary ja Sisson (1994: 2) ovat miiritelleet suoran osallistumisen késitteen seuraavasti:
Suoralla osallistumisella tarkoitetaan johdon tarjoamia mahdollisuuksia yksittdisille
tyontekijoille tai tyontekijdryhmille osallistua omia ty6tehtdvid ja tydoloja koskevaa
paitoksentekoon. Suoran osallistumisen keinoja ovat mm. laatupiirit ja itseohjautuvat
tyOryhmat, joissa paitoksentekovalta ja -vastuu siirretddn tyonantajalta tyontekijoille.
Suoran osallistumisen kautta voidaan vaikuttaa mm. tyon organisointiin, ongelmien
ratkaisuun ja koulutukseen. Suoran osallistumisen kautta voidaan vaikkapa kehittdd
tyon vaativuuden arviointiin perustuvaa palkkausjarjestelmid. (Alasoini & Mikola-

Lahnalammi 1995: 2.)

Suora osallistuminen voidaan siis ndhdd vastuun delegointina ja johdon aloitteesta ta-
pahtuvana tyontekijoiden konsultaationa. TyoOntekijoitd voidaan rohkaista tekemiin
omia ehdotuksia ja etsimddn ratkaisuja tyopaikalla vallitseviin ongelmiin tai epékohtiin.
Tyontekijét osallistuvat tdhén suoraan joko yksildind tai tyontekijaryhmind, eivit edus-

tajiensa (kuten luottamusmiesten) kautta. (Alasoini & Mikola-Lahnalammi 1995: 14.)
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Suoraa osallistumista henkildston vaikutusmahdollisuutena tdytyy ajatella pitkén téh-
tdimen prosessina ja suunnitelmana jota osallistujat muovaavat. Suoran osallistumisen
keinot ja prosessit muotoutuvat ja uudelleen ja uudelleen onnistumisten ja epdonnistu-

misten kautta. (Geary & Sisson 1994: 2-3.)

Geary ja Sisson (1994: 3—4) erottavat toisistaan kaksi suoran osallistumisen padmuotoa:
konsultoiva osallistumien (consultative participation) ja delegoiva osallistuminen (dele-
gative participation). Konsultoivassa osallistumisessa tyontekijoitd rohkaistaan ja keho-
tetaan ilmaisemaan mielipiteensd ja tekeméén ehdotuksia. Johdon oikeudeksi jda kui-
tenkin joko hyvéksya tai hyldtd/ huomioida tai jattdd huomioimatta alaistensa mielipi-
teet ja ehdotukset. Esimerkkind tésti osallistumistavasta Geary ja Sisson (1994: 3) mai-
nitsevat mm. laatupiirit. Késitteend laatupiiri alkaa jo Suomessa olla vanhentunut ja
nykyisin kdytetddnkin enemmain termid tiimityoskentely (Alasoini & Mikola-
Lahnalammi 1995: 21).

Delegoivassa osallistumisessa se, mitd perinteisesti on pidetty johdon paitoksenteon
vastuulla, on sisdllytetty tyontekijéiden tyohon ja tyonkuvaan. Tdmén tavan kehittynein
muoto sallii tyontekijéiden itse suunnitella aikataulunsa ja valvoa omaa tyotddn ja sen
laatua. Tavallaan koko tydnjohtovastuu siirtyy tyOnantajalta yksittdisille tyontekijoille

tai tyotiimeille. (Geary & Sisson 1994: 3-4.)

Joka tapauksessa suoran osallistumisen tarkoituksena on tuottaa ns. win-win-tilanne,
jossa jokainen osapuoli voittaa. TyOntekijéiden tyoteho ja tyon laatu paranevat ja samal-

la tyOsté tulee tyonantajalle kustannustehokkaampaa. (kts esim. Regalia 1995: 14-15.)

4.4. Tutkimustuloksia henkildstdosallistumisen hyodyista

Aina kuitenkin l0ytyy argumentteja sekd henkil0ston osallistumisen puolesta ettd sitd

vastaan. Hyyryldisen (2002: 28) mukaan niitd 10ytyy oikeastaan kolmenlaisia: taloudel-

liset argumentit, sosiaaliset argumentit ja poliittiset argumentit. Henkildston osallistu-
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misen “sallimisen” ldhtokohtana on ajatus organisaation tehokkuuden parantamisesta.
Yleisesti oletetaan, ettd tyohonsd sitoutuneet saavuttavat parempia tuloksia ja ovat te-
hokkaampia kuin tyontekijit, jotka eivit ole sitoutuneita tyohonsd. Tutkimuksissa on
myo0s todettu, ettd tydpaikan hyvét ihmissuhteet ja hyvé ilmapiiri lisdd tehokkuutta ja
tuottavuutta. Poliittinen ndkokulma liittyy ns. epdsymmetriseen tyotekijoiden ja tyon-
antajan véliseen suhteeseen. Suurempi sitoutuminen ja tehokkuus saavutetaan antamalla

heikommalle puolelle, eli tyontekijoille enemmain valtaa.

Kuntaliitto on omissa ohjeissaan painottanut vahvasti sitd, ettd muutoksen suunnittelu ja
valmistelu tulisi toteutua laajassa yhteistyOssd viranhaltijoiden, poliittisen johdon ja
tyontekijoiden kanssa. Osallistumiseen liittyvét tutkimukset (Paras-puntariaineisto) viit-
taavat kuitenkin selvisti siihen, ettd uudistuksen valmistelussa viranhaltijat ovat olleet
keskeisessd asemassa. Elokuussa 2007 tehdyn kyselyn (Paras-puntari 4/2007) mukaan
ainoastaan 14 prosenttia kunnanjohtajista oli sitd mieltd, ettd valmistelu oli luottamus-
henkil6lahtoistd. Lahes puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd valmistelu oli sujunut vi-
ranhaltijavetoisesti ja melkein yhtd suuri osa oli sitd mieltd, ettd valmistelu oli ollut sekd

luottamushenkild- ettd viranhalijavetoista. (Juntunen ym. 2009: 37.)

Tutkimukseen osallistuneissa kunnissa henkilston osallistuminen ja sitouttaminen paa-
sadntdisesti on koettu onnistuneena. Henkildst6d on informoitu info- ja keskustelutilai-
suuksissa sekd erilaisissa seminaareissa. Toiset kunnat ovat jérjestdneet henkilostolleen

muutosvalmennuskoulutusta. (Juntunen ym. 2009: 37.)

Arviointitutkimusohjelma Arttu

Suomen Kuntaliitto on vuonna 2008 kdynnistdnyt viisivuotisen arviointitutkimusohjel-
man (ARTTU), jonka tarkoituksena on selvittdd uudistusten mukanaan tuomia vaiku-
tuksia Hankkeessa on mukana kooltaan, sijainiltaan ja toteutukseltaan erilaisia kuntalii-
toksia ja yhteistyomalleja. Yhteensd tutkimukseen on wvalittu 40 kuntaa. (Pekola-
Sjoblom 2009.) ARTTU- ohjelma koostuu viidesti eri aihealueesta, jotka ovat: kunta- ja
aluetalous, palvelut, henkildstd, demokratia ja johtaminen sekd yhdyskuntarakenteen

toimivuus. (Pekola-Sjoblom 2008a.)
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Tamin tyon kannalta oleellisin aihealue on henkildstod koskeva osio (Henkilostokysely
2008), jonka tutkimuksesta vastaa Tampereen yliopiston tydeldmin tutkimuskeskus.
Henkil6stod koskevan osion ldhtokohtana on kuntien henkildstokysymysten tarkastelu
sekd tyOyhteison ettd strategisen tason ndkokulmasta. Nékokulmia tarkastellaan puite-
lain 5§ ja 10§ velvoitteiden mukaan. (Pekola-Sjoblom 2008b.) Puitelain 5§ 1 mom. kuu-
luu seuraavasti: Kunnan tulee muodostua tyOssdkdyntialueesta tai muusta sellaisesta
toiminnallisesta kokonaisuudesta, jolla on taloudelliset ja henkildstovoimavaroihin pe-
rustuvat edellytykset vastata palveluiden jirjestimisestd ja rahoituksesta (Laki kunta- ja
palvelurakenneuudistuksesta). lain 10§ siséltda velvoitteen siitd, ettd kuntien on tehtdva
suunnitelma kunnan keskeisten toimintojen jarjestaimisestd sekd voimavarojen riittdvyy-

desti ja kehittdmisestd (Pekola-Sjoblom 2008b).

Tutkimuksessa kiinnitetdin huomiota mm. seuraaviin asioihin: palvelustrategian ja hen-
kilostostrategian yhteensovittaminen, henkildston osallistuminen uudistuksen valmiste-
luun, henkilostoévoimavarojen riittdvyys, miten muutosprosessi on toteutettu henkildston
ndkokulmasta ja mitkd tekijit ndyttdisivét vaikuttavan henkildston hyvinvointiin muu-

tosprosessissa. (Pekola-Sjoblom 2008b.)

Taulukossa 2 on esitelty Arttu- arviointitutkimuksen kyselyn antamia tuloksia siitd, mi-
ten henkilostd on kokenut saaneensa osallistua uudistuksen suunnitteluun ja miten hen-
kilostd on sitoutunut ja sitoutettu uudistuksen mukanaan tuomiin muutoksiin. Tdmén
kyselyn mukaan yli puolet vastaajista oli tdysin tai jokseenkin tyytyvéisid omiin vaiku-

tusmahdollisuuksiinsa Paras-uudistuksen suunnitteluvaiheessa.

Henkiloston sitoutuminen ja sitouttaminen uudistukseen eivét taas ole suurimman osan
mielestd sujuneet ihan toivotulla tavalla. Y1i puolet vastaajista koki, ettd oman tyopai-
kan henkildsto ei ole sitoutunut uudistuksen toteuttamiseen ja 40 % on siltd mieltd, ettd
kunnan johto ei ole kiinnittidnyt tarpeeksi huomiota tyontekijoiden sitouttamiseen muu-

tokseen.
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Taulukko 2. Henkiloston osallistumismahdollisuudet, sitoutuminen ja tyopaikkojen si-

touttaminen uudistuksen suunnitteluun. (Juntunen ym. 2009: 42.)

Jok-

Ei

Jok-

Taysin seenkin | samaa | seenkin Taysm En osaa
samaa o ) eri
. 1. | samaa | eikd eri eri e sanoa
mieltd e . . ... | mieltd
mieltd | mieltd | mieltd
Koen, ettd minulla on ollut
riittavasti osallistumis-
mahdollisuuksia uudistuk- 13 % 40 % 20 % 19 % 5% 3%
sen suunnitteluun kunnas-
samme
Tyo6paikkamme henkil6sto
on sitoutunut uudistaksen |\, o0 | gor |40, | 309 | 24% | 4%
toimenpiteiden toteuttami-
seen
Kuntamme johto on kiin-
nittdnyt riittdvéasti huomio- 239 18 % 18 % 299 1% 1%

ta tyopaikkojen sitouttami-
seen uudistukseen

Seindjoen, Nurmon ja Ylistaron kuntaliitoksesta tehdyn kyselyn tulokset antavat saman-

suuntaisia vastauksia osallistumismahdollisuuksista ja henkiloston sitoutumisesta. Kyse-

lyn tuloksia esitelldén tarkemmin timén tutkielman kappaleessa 5.




46

5. HENKILOSTON OSALLISTUMINEN SEINAJOEN, NURMON JA
YLISTARON KUNTALIITOKSESSA

Téssd kappaleessa esitelldén vuoden 2009 alussa toimintansa aloittaneen uuden Seinéjo-
en kaupungin liitosprosessi ja tarkastella sitd henkilostolédhtdisten johtamisteorioiden
ndkokulmasta. Tarkoituksena on myo0s tarkastella miten puitelain velvoite henkildston

osallistumisesta liitoksen valmisteluun ja sitid koskevaan paitoksentekoon on toteutunut.

5.1. Taustaa

Kuntaliitoksen valmistelut aloitettiin vuonna 2006, jolloin yhdistyvien kuntien alueelle
asetettiin viisi oman alansa asiantuntijoista koostuvaa selvitystyoryhmai seka kaksi sel-
vitysmiestd. Tarkoituksena oli selvittdd, kummalla mallilla palvelut olisi parempi tuottaa,
isdntdkuntamallia kdyttden vai kuntaliitoksella. Selvitysmiehind toimivat kunnallista-
louden professori Pentti Meklin ja vuorineuvos Seppo Paatelainen. Selvitysmiesten teh-
tdvana oli hankkeen koordinoijina ja ohjaajina toimiminen, selvitystoimikunnan koko-
uksiin osallistuminen, yhteenvedon ja analyysin laatiminen selvitystydryhmien selvitys-
ten pohjalta sekd yhteyshenkildind toimiminen valtionhallinnon yhteistyotahoihin.
Selvitystyoryhmiksi asetettiin henkildsto- ja taloustydryhmad, sivistystoimen tyoryhmaé,
sosiaali- ja terveystoimen tyOryhmd, teknisen toimen tyoryhmé sekd kilpailukykyinen

kaupunkikeskus-tyoryhma. (Asukasesite 2007: 4; Melkin & Paatelainen 2006: 1)

Selvitysmiesten loppuraportti valmistui joulukuussa 2006. Loppuraportin tulosten pe-
rusteella selvitysmiehet péétyivit suosittelemaan kunnille Nurmon, Ylistaron ja Seiné-
joen yhdistymistd vuoden 2009 alusta. Tarkeimpéna perusteluna liitokselle selvitysmie-
het pitivét sitd, ettd ainoastaan kuntaliitos turvaa ja luo edellytykset tavoitteiden mukai-
seen kehittymiseen muiden suurten kaupunkikeskusten joukossa. Yhdistimalla padtok-
senteko, maankéytto- ja kaavoituspolitiikka sekd elinkeinopolitiikka saavutetaan tehok-
kuutta ja taloudellisuutta enemman kuin isdntdkuntamallia kdytettdessd. Selvitysmiesten
mukaan kuntaliitos hillitsee isdntdkuntamallia paremmin menojen kasvua ja turvaa sa-

malla tasapuolisen palvelutarjonnan koko kunnan alueella. Kuntaliitoksen katsottiin
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myos hillitsevén isdntdkuntamallia paremmin verojen kasvua ja turvaavan positiivisen

talouskasvun. (Asukasesite 2007: 11, Melkin & Paatelainen 2006: 53.)

Yhdistyneiden kuntien eli Seindjoen, Ylistaron ja Nurmon valtuustot pééttivit
21.5.2007, ettd kunnat yhdistetddn vuoden 2009 alusta uudeksi Seindjoen kaupungiksi.
Esimerkiksi Nurmossa jérjestettiin ennen valtuuston padtostd kansandédnestys, jossa
kunnan asukkaat tyrmésivét liitosaikeet. Valtuuston #dénestyksessd &ddnet jakautuivat
18—17 kuntaliitoksen puolesta. Ylistarossa vastaava luku oli 22—-5 ja Seindjoella paitos

oli tdysin yksimielinen kuntaliitoksen puolesta. (Seindjoen kaupunki 2009.)

Valtio maksaa tukea yhdistyneille kunnille 8,46 miljoonaa euroa. Tdémai raha on tarkoi-
tus kdyttdd mm. uusien tydpaikka-alueiden ja yritysten vahvistamiseen kunnan alueella
seki koulujen rakentamiseen ja kunnostamiseen Nurmon ja Ylistaron alueilla. (Seinéjo-

en kaupunki 2009.)

5.2. Kyselyn toteuttaminen ja vastaajat

Linkki kyselyyn ldhetettiin sdhkopostilla koko Seindjoen kaupungin henkildstolle. Séh-
kdpostiosoitteita kaupungin tyontekijoille oli 3080 kpl. Vastausaikaa kyselyyn oli n. 2,5
viikkoa lokakuun puolestavilistd kuun loppuun. Vastauksia tuli kaiken kaikkiaan 733
kpl. Vastausprosentti ei ndin ollen ollut kovin iso, 23.8 %. Séhkopostilla ldhetetyn ky-
selyn ongelmana on se, ettd kaikki sahkOpostiosoitteen omistavat eivit sitd kuitenkaan
aktiivisesti kdytd. On siis vaikea arvioida sitd kuinka moni 3080 henkildstd on ylipaa-

tddn lukenut sdhkopostinsa tuon 2,5 viikon aikana.

Suurin osa vastaajista oli naisia (82 %). Vastaajista 49 % tydskenteli sosiaali- ja terve-
ystoimen palveluksessa, 32 % sivistystoimen palveluksessa, 12 % teknisessé toimessa ja

6,5 % kunnan yleishallinnossa.
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Vastaajista 59 % oli tydskennellyt ennen kuntaliitosta Seindjoella, 28 % Nurmossa ja 13
% Ylistarossa. Ainoastaan 1 % (7 henkil6d) toimi vastaushetkelld Seindjoen kaupungin-

valtuustossa tai -hallituksessa.

93 % kyselyyn vastanneista oli ammattiliiton jésenid. 66 % ei kuitenkaan ollut milldan
tavoin mukana oman ammattiliittonsa toiminnassa. Jéarjestiytyneiden mééra on siis tima
tuloksen perusteella korkea, mutta ammattiliiton toiminnassa edes jonkin verran muka-
na olevien méérd on melko pieni, ainoastaan 34 %. Ammattiliitot ovat yksi epidsuoran
osallistumisen tirkeimpid vilineitd, joten ei ole samantekevdd kuinka suurta joukkoa
sen toiminta koskettaa. Kyselyn mukaan 4 % vastaajista toimi oman yhdistyksensé luot-

tamusmiehend tai pddluottamusmiehena.

Vastausten perusteella méadrdaikaisten tydsuhteiden mddrd on kuntaliitoksen jidlkeen
laskenut, eli kuntaliitos ndyttdisi vaikuttaneen positiivisesti tyosuhteiden jatkuvuuteen.
Taulukossa 3 ndkyy miidrdaikaisten tyosuhteiden madrd ennen kuntaliitoksia ja taulu-
kossa 4 taas madrdaikaisten médrd kuntaliitoksen jdlkeen. Laki kuntaliitoksista takaa
henkilostolle viiden vuoden irtisanomissuojan, mutta timéa koskee ainoastaan vakituisis-
sa tyosuhteissa olevia tyontekijoitd ja viranhaltijoita. Méadrdaikaisten tydsuhdeturvaa

tdma laki ei paranna.
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Taulukko 3. Miiridaikaiset tyosuhteet ennen kuntaliitosta.

Olitko ennen kuntaliitosta vakituisessa vai maaraaikaisessa tyosuhteessa?

Vastaajien maara: 724

Vakituisessa (toistaiseksi v e et
. o Maéraaikaisessa
voimassa olevassa) tyo- N
tyosuhteessa
suhteessa

Tyoskentelitkdé ennen kuntaliitosta
Seindjoella, Nurmossa vai Ylista- 84,6 % 15,4 %
rossa?: Seindjoella
Tyoskentelitkoé ennen kuntaliitosta
Seindjoella, Nurmossa vai Ylista- 80,3 % 19,7 %
rossa?: Nurmossa
Tyoskentelitkoé ennen kuntaliitosta
Seindjoella, Nurmossa vai Ylista- 89,1 % 10,9 %
rossa?: Ylistarossa

Taulukko 4. Méariaikaiset tyosuhteet kuntaliitoksen jilkeen.

Oletko talla hetkella vakituisessa vai maaraaikaisessa tyosuhteessa?

Vastaajien maara: 725

Vakituisessa Maiiraaikaisessa
tyosuhteessa tyosuhteessa
Tyo6skentelitko ennen kuntaliitosta Seindjoella,
Y . e R 91,9 % 8,1 %
Nurmossa vai Ylistarossa?: Seindjoella
Tyoskentelitkd ennen kuntaliitosta Seindjoella,
Y . ! 88,2 % 11,8 %
Nurmossa vai Ylistarossa?: Nurmossa
Tyo6skentelitko ennen kuntaliitosta Seindjoella,
g o . J 92,4 % 7,6 %
Nurmossa vai Ylistarossa?: Ylistarossa

Ty6sopimuslain 1. luvun 3§:n mukaan tydsopimus on tehtéva toistaiseksi voimassaole-

vaksi, jollei sitd perustellusta syystd voida tehdd maiidrdaikaiseksi. Perusteltu syy voi

yleensd olla sijaisuus, projekti- tai kausiluonteinen tyo tai tiedossa olevat organisaa-

tiomuutokset. (Kroger & Tiitinen 2002: 78—86. )
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Kyselyn osoittama madrdaikaisten tydsuhteiden vdhentyminen voi siis johtua siitd, ettd
tyontekijoille on ennen kuntaliitosta tehty méérdaikaisia tydsopimuksia tdéiden uudel-
leenorganisointiin vedoten. Nditd miirdaikaisia tyontekijoitd on kuntaliitoksen jilkeen

vakinaistettu, kun tyotekijoiden tarve on edelleen ollut jatkuvaa.

Kysyttdessd vastaajan arviota kuntaliitoksen tarpeellisuudesta, mielipiteen jakautuvat
jokaisen vaihtoehdon kesken. Taulukosta 5 ndhdddn, ettd 28 % vastaajista oli sitd mieltd,
ettd kuntaliitos ei ollut lainkaan tarpeellinen. Vastaavasti 25,5 % oli sitd mieltd, etti lii-

tos oli melko tarpeellinen. Erittdin tarpeellisena sitd piti vain n. 10,5 % vastaajista.

Taulukko 5. Kuntaliitoksen tarpeellisuus.

Oliko kuntaliitos mielestési tarpeellinen?

Vastaajien maara: 732

Oliko kuntaliitos mielestisi tarpeellinen?
Erittdin tarpeellinen 10,5 %
Melko tarpeellinen 254 %
Ei kovin tarpeellinen 22,8 %
Ei lainkaan tarpeellinen 27,9 %
En osaa arvioida 13,4 %

’Liitoksen tarpeellisuudesta en osaa sanoa, koska Nurmon kunnan tilanteesta ei
oikein ollut tietoa. Jalkikateen on tullut semmoinen olo, ettd tuskin kukaan johto-
portaassa olevista puhui silloin totta kuntiensa tilanteesta, haluttiin vain yhdistya
jostain kumman syysta suurella vimmalla ja nyt matalapalkkaisimman maksavat
siitd, kun kaupungin herrat ostelevat lentolippuja tyhjiin koneisiin ja nostelevat
omia palkkojaan ja meille ei tosiaan sitd harmonisointirahaakaan 16ydy kuin ehk&
vuonna X ja silloinkin varmaan maksetaan vain parilta kuukaudelta takautuvasti,
muka tasa-arvoa noudattaen.”

Vastaustauksista kdy selkedsti ilmi, ettd mitd korkeampi koulutus (alempi tai ylempi
korkeakoulututkinto) vastaajalla on, sitd tarpeellisemmaksi kuntaliitos on koettu.
Osaselittdjand tdhdn voidaan varmasti pitda sité, ettd osa korkeakoulututkinnon suoritta-

neista on virkamiehid, jotka ovat olleet mukana kuntaliitoksen suunnittelussa ja toteu-
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tuksessa. Toisaalta korkeakoulututkinnon suorittaneita ovat my6s mm. opettajat, sai-
raanhoitajat ja sosionomit, jotka eivét ole olleet mukana varsinaisessa liitostydssd. Vas-
taavasti vastaajista, joilla ei ollut minké&énlaista ammatillista tutkintoa, kukaan ei ollut
sitd mieltd, ettd kuntaliitos olisi ollut hyvin tai edes melko tarpeellinen. 54,5 % heisté

arvioi, etti liitos ei ollut lainkaan tarpeellinen.

5.3. Epésuoran osallistumisen toteutuminen

Seindjoen, Nurmon ja Ylistaron kuntaliitosprosessissa yhdistettiin kolme julkista orga-
nisaatiota. Liitos kosketti yhteensd noin 3000 tyontekijdd. Ndin suuressa organisaatiossa
yhden ihmisen &éntd on ollut mahdotonta kuulla joka asiassa, joten ammattiliitoilla oli

suuri rooli epdsuoran osallistumisen vélineena.

5.3.1. Tiedonsaanti

Ammattiliittojen paikalliset osastot ja yhdistykset ovat tarkedssd roolissa kuntaliitospro-
sessissa. Niiden edustajat (usein pddluottamusmiehet) ovat mukana erilaisissa tydryh-
missé ja yhteistoimintaelimissé, joissa késitellddn henkiloston asemaa ja henkilostomuu-
toksia kuntaliitosten yhteydessd. Niissd tyoryhmissé liittojen ja yhdistysten edustajat
toimivat koko jidsenkuntansa edustajina ja viestinviejind henkiloston ja tydnantajaor-

ganisaation vélilla.
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Taulukko 6. Ammattiliiton jdsenyys ja tiedonsaanti omalta ammattiliitolta.

Koetko, ettd sait riittavasti tietoa kuntaliitosprosessin aikana omalta ammattiliitoltasi?

Vastaajien maara: 705

.. K}_/lla? . Melko Jonkin Melko ‘En saanpt
taysin riit- alion verran vihin lainkaan tietoa
tavasti pal ammattiliitoltani
Oletko
ammattiliiton | - o, 6.8 % 203% | 303 % 35.6 %
jasen?
Kylla

Taulukosta 6 nidhdéén, ettd ainoastaan 7 % vastaajista koki, ettd oma ammattiliitto oli
antanut riittdvasti informaatiota kuntaliitosprosessin aikana. Yli 37 % vastaajista taas oli
sitd mieltd, ettd oma ammattiliitto ei ollut mitenkdan informoinut heité koko prosessin
aikana. Syytd tdhdn huonoon tiedonkulkuun voidaan vain arvailla. Kaikkien tyonteki-
joiden ammattiliittojen edustajat eivit tietenkddn ole tyoryhmissd mukana olleet, mutta
tamé tuskin selittdd kaikkea. Kaikilla liitoilla ei mydskdén ole paikallista osastoa tai
yhdistystd, jolloin vaikuttaminen ja prosessin seuraaminen on kdytdnnossd hankalampaa.
Onko kyseessa siis jonkinlainen informaatiokatkos liittojen ja jdsenten vililla? Vai onko
tieto jddnyt vain pienen piirin, kuten osaston tai yhdistyksen hallituksen tietoon? Vai
onko niin, ettd tietoa on kylld ollut tarjolla (esim. yhdistyksen jérjestdmé tiedotustilai-

suus), mutta jasenet eivit — syysta tai toisesta, ole siithen osallistuneet?

Oli syy tdhdn “informaatiokatkokseen” mikd tahansa, niin tdssd yhdistyksilld ja osastoil-
la on selked kehittdmisen paikka. Nykytekniikkaa hyodyntimélld informaatio saadaan
tarvittaessa nopeastikin jasenistolle mm. sdhkopostin tai tekstiviestien vélitykselld. Kei-
noja on siis muitakin kuin perinteisen tiedotustilaisuuden jdrjestiminen, joka sekddn ei
ole ollenkaan huono vaihtoehto. Se ainakin mahdollistaa vilittdmén palautteen ja kes-

kustelun henkildston ja heitd edustavien tahojen kesken.
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Kuntaliitoksen toteuttaminen ei padty siihen, ettd kuntien organisaatiot saadaan yhdis-
tettyd. Yksi suuri prosessi on saada samaa tyotd tekevien tydntekijoiden palkkaerot
poistettua. Liittyneissd kunnissa palkkaperusteet ja tehtdvikohtaiset palkat ovat voineet
olla erilaisia, mutta uudessa kunnassa palkan tiytyy méérdytya kaikille samalla tavalla.
Palkkojen harmonisointiprosessia varten perustetaan yleensd tyéryhmi tms. jossa am-

mattiliitoilla on oma edustajansa.

Taulukko 7. Palkkojen harmonisointi.

Onko palkkojen harmonisointi tehty oman ammattiryhmasi osalta?
Vastaajien maara: 728

Onko palkkojen harmonisointi tehty oman
ammattiryhmaisi osalta?

Harmonisointi on tehty 19,6 %
Harmonisointi on meneilldian 8,0 %
Harmonisointi tullaan tekeméaén

N : 9,5 %
my6hemmin
Harmonisointia ei tehdé lainkaan 13,7 %
En osaa sanoa 49,2 %

Taulukon 7 mukaan ldhes puolet vastaajista ei osannut sanoa, onko palkat harmonisoitu
vastaajan oman ammattiryhmén osalta. Suurin epétietoisuus palkkojen harmonisoinnista
oli sivistystoimessa sekd sosiaali- ja terveystoimessa tydskentelevilld. Vajaa viidesosa
vastasi, ettd harmonisointi on tehty. Lihes 14 % vastasi, ettd harmonisointia ei tehda
lainkaan. Sivistystoimessa sekd kunnan yleishallinnossa tydskentelevisté 1dhes 20 % oli

sitd mieltd, ettd harmonisointia ei heiddn ammattiryhménsa osalta tehdé lainkaan.

Palkkojen harmonisointiin ei lainsdddédnndssa ole annettu tiukkaa aikarajaa, jonka kulu-
essa se tulisi tehdd. Esimerkiksi kuntaliiton ohjeistuksissa puhutaan ainoastaan kohtuul-
lisesta ajasta ilman sen tarkempaa mairitelmaé. Kyselyn toteuttamisvaiheessa uusi kun-

ta oli toiminut jo ldhes 2 vuotta, mutta siitd huolimatta suurin osa vastaajista ei osannut
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sanoa, mikd harmonisoinnin tilanne. Mahtaakohan tdssdkin tapauksessa suurimpana

epatietoisuuden syyné olla tiedotuksen puute?

5.3.2. Paatoksiin vaikuttaminen

Epésuorassa vaikuttamisessa on siis kyse ammattiliittojen kautta vaikuttamisesta. Vai-
kuttajina toimivat jéseniston valitsemat ja valtuutuksen saaneet henkil6t, yleensd luot-
tamusmiehet. Kyselyyn vastanneista 24 ilmoitti toimineensa luottamus- tai paéluotta-
musmiehend liitosprosessin aikana. Kysymysasettelussa ei ollut eriteltyni sitd, toimiko

prosessin aikana alakohtaisen luottamusmiehend vai padluottamusmiehena.

Kysyttiessd, saivatko he mielestdén olla tarpeeksi mukana kuntaliitoksen suunnittelu-
vaiheessa 52 % vastasi “kylla” ja vastaavasti 48 % vastasi “ei”. Toteutusvaiheessa
vastaukset jakautuivat tasan, eli puolet koki saaneensa olla tarpeeksi mukana myos to-

teutusvaiheessa.

5.4. Suoran osallistumisen toteutuminen

Suoralla osallistumisella tarkoitetaan sitd, ettd tyontekijoille itselleen annetaan mahdol-
lisuus osallistua omia tydtehtivid ja tydoloja koskevaa paidtoksentekoon. Kuntaliitospro-
sessissa tyonantaja voi kysya yksittdisten tyontekijoiden mielipidettd, mutta tehdd kui-
tenkin lopulliset paitokset oman harkintansa pohjalta. (vrt. Geary & Sisson 1994: 2—4.)

Kansandinestys on my0s yksi suoran osallistumisen tapa. Ty0antaja ei kuitenkaan kan-
sanddnestystd voi toteuttaa, eikd ddnestyksen tulos sido titd mitenkdin. Nurmossa kun-
nanvaltuusto jirjesti kuntaliitoksesta neuvoa antavan kansandidnestyksen kaikille kunta-
laisille. Sen tulos oli selkedsti kuntaliitosvastainen. Kansandinestyksen tuloksesta huo-

limatta valtuusto teki lopullisen pditoksen liitoksen puolesta.



55

5.4.1. Tiedonsaanti

Suorassa osallistumisessa tyonantaja kommunikoi henkilokunnan kanssa suoraan ilman

vilikésid (esim. ammattiliittoja). Tdméan tutkimuksen osalta oli mielenkiintoista tietda,

miten ty0nantaja on tiedottanut kuntaliitokseen liittyvistd asioista henkilokunnalle.

Taulukko 8. Tydnantajan tiedottaminen.

Koetko, etté tydnantaja tiedotti henkilokunnalle riittéavasti kuntaliitosprosessin aikana?

Vastaajien maara: 728

Koetko, ettd tyonantaja tiedotti henkilokunnalle riittdvasti
kuntaliitosprosessin aikana?
Kyll4, aivan riittdvésti 7,8 %
Melko riittavasti 21,6 %
Jonkin verran 28,4 %
Melko vdhian 33,7 %
tF;]r('l5 ;Z?;; iznkaan tietoa 8.5 %

Taulukosta 8 kdy ilmi, ettd suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettei tyonantaja ollut
tiedottanut henkildkuntaa asioista tarpeeksi liitosprosessin aikana. 8,5 % vastaajista oli
jopa sitd mieltd, ettei ollut saanut tyonantajalta lainkaan tietoa tapahtumassa olevasta
liitoksesta. 29,5 % oli sitd mieltd, ettd tietoa oli tullut melko véhin. Valtaosa vastaajista
eli yli 90 % koki kuitenkin saaneensa tyOnantajalta jonkinlaista tietoa asiasta. Téstd voi-
si tehdéd sen johtopadtoksen, ettd suurin osa on ollut tydantajan tiedotuksen piirissd, mut-

ta tiedotus on méairallisesti ollut heikkoa.
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Taulukko 9. Ty0nantajan tiedottaminen ja asuinkunta ennen kuntaliitosta.

Koetko, etté tydnantaja tiedotti henkilokunnalle riittéavasti kuntaliitosprosessin aikana?

Vastaajien maara: 728

vai Ylistarossa?: Ylistarossa

Kylla E t
) Y a_’_ Melko | Jonkin | Melko | . . " saan'u
atvanriit- | .. . .. .. | lainkaan tietoa
.. | riittavasti | verran | vahéin . )
tavasti tyOnantajalta
Tydskentelitké ennen kuntalii-
tosta Seindjoella, Nurmossa 9,7 % 252 % |27,8% (28,7 % 8,7 %
vai Ylistarossa?: Seingjoella
Tydskentelitké ennen kuntalii-
tosta Seindjoella, Nurmossa 3.9% 14,3 % |30,5% (42,9 % 8,4 %
vai Ylistarossa?: Nurmossa
Tyoskentelitké ennen kuntalii-
tosta Seindjoella, Nurmossa 8,7 % 20,7 % |28,3 % 34,8 % 7,6 %

Asuinkunnalla ennen kuntaliitosta ndyttdisi taulukon 9 mukaan olleen jonkin verran

vaikutusta siithen, miten tyonantajan on koettu asiasta tiedottaneen. Vihiten tietoa koke-

vat saaneensa nurmolaiset, joista noin 48,9 % koki saaneensa vain vihén tietoa ja 8,4 %

vastasi, ettei ollut saanut tietoa lainkaan. Vastaavat prosentit olivat Seindjoella 28,7 % ja

8,7 % ja Ylistarossa 34,8 % ja 7,6 %.
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Taulukko 10. Tyonantajan tiedottaminen ja esimiesasema.

Koetko esimiehend, ettd tyonantaja tiedotti henkilokunnalle riittavasti kuntaliitospro-
sessin aikana?

Vastaajien maara: 728

Kyll4, aivan| Melko | Jonkin | Melko |En saanut lainkaan
riittdvisti | riittdvasti | verran | vdhdn |tietoa tyOnantajalta

Tyoskenteletko esimie-

) 6,1% 252% | 30,5% | 35,1% 3,1%
sasemassa?: Kylla

Taulukko 9 ja taulukko 10 osoittavat, ettd sekd tyontekijét ettd esimiesasemassa olevat
ovat vastauksissaan melko yhtenevid. Esimiesasemassa tyOoskentelevistd 10ytyy myos
vastaajia, jotka kokevat, ettei tyOnantajalta ole tullut minkdinlaista tietoa prosessin ai-

kana. My0s suurin osa esimiehistd oli sitd mieltd, ettd tietoa oli tullut melko vihén.

Jos on ammattiliitoilla peiliin katsomisen paikka tiedotuksen suhteen, niin ndin on myds
tdmain tuloksen perusteella tydonantajan kohdalla. Vai onko niin, ettd asioista on tiedotet-
tu henkiloston edustajille, joiden tehtdvina on ollut vieda asiaa eteenpdin tydntekijoille?
Laki kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta 13 § sanoo, ettd: ”Tassa laissa tarkoitetut
uudelleenjarjestelyt sek& laissa tarkoitettujen selvityksen ja suunnitelmien valmistelu

toteutetaan yhteistoiminnassa kuntien henkildston edustajien kanssa.”

5.4.2. Paatoksiin vaikuttaminen

Kyselyn mukaan 63,5 % vastaajista on sitd mieltd, ettei hinen mielipidettdén kuunneltu
kuntaliitoksen valmistelussa ja 65 % sanoo, ettei sitd kuunneltu kuntaliitoksen toteutuk-
sessa. Ainoastaan n. 11 % on sitd mieltd, ettd hdnen mielipidettddn kuunneltiin valmis-

teluvaiheessa ja saman verran kokee tulleensa kuulluksi myds toteutusvaiheessa.

Taulukon 11 perusteella asemalla vaikuttaisi olevan jonkin verran merkitystd siihen,
miten henkil6std kokee tulleensa kuulluksi liitoksen valmisteluvaiheessa. Y1i puolet

(51,5 %) esimiesasemassa tyOskentelevistd oli kuitenkin sitd mieltd, ettei heiddn mieli-
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pidettdén oltu huomioitu lainkaan. Toisaalta ldhes 17 % esimiehistd oli sitd mieltd, ettd

heiddn mielipidettddn oli kuunneltu riittdvasti. Vastaava luku tyontekijéiden kohdalla

olin. 10 %.

Taulukko 11. Tyontekijén ja esimiehen mielipide valmisteluvaiheessa.

Koetko, ettéa mielipidettasi kuunneltiin kuntaliitosta valmisteltaessa?

Vastaajien maara: 716

Kyll4, aivan Jonkin Ei
riittdvasti verran lainkaan
Tyés.1.<enteletk6 esimiesasemassa? 16.9 % 315 % 51.6 %
Kylla
Tyoskenteletkd esimiesasemassa? 103 % 23.8% 65.9 %

En

Luvut olivat hyvin samansuuntaiset myds kysyttdessd miten vastaajat kokivat tulleensa

kuulluksi liitoksen toteuttamisvaiheessa. Enemmistd vastaajista oli sitd mieltd, etteivit

he olisi halunneet vaikuttaa kuntaliitosta koskevaan paditoksentekoon yhtdin enempdi

kuin nyt pystyivit.
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Taulukko 12. Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet

Olisitko halunnut vaikuttaa enemmaén kuntaliitosta koskevaan paatoksentekoon?

Vastaajien maara: 717

Kylla Ei
Tyéskentelitké e.m}e_:n kuntaliitosta Seindjoella, Nurmossa vai 217% | 783 %
Ylistarossa?: Seingjoella
Ty.éskentelitké ennen kuntaliitosta Seindjoella, Nurmossa vai 549, 46 %
Ylistarossa?: Nurmossa
Tyoskentelitko ennen kuntaliitosta Seindjoella, Nurmossa vai 25.6% | 74.4 %

Ylistarossa?: Ylistarossa

Taulukon 12 mukaan niyttdisi siltd, ettd entisen Seindjoen kaupungin tydntekijét olivat

tyytyvdisempid vaikutusmahdollisuuksiinsa kuin nurmolaiset, jotka kokivat, ettei heitd

oltu kuultu tarpeeksi. Suurin osa vastaajista, jotka olisivat halunneet enemmaén vaikut-

taa paitoksentekoon, oli sitd mieltd, ettd Nurmossa jarjestetyn kansanddnestyksen tulos

olisi pitdnyt huomioida paétostd tehtdessd. Nurmon asukkaat dédnestivit itsendisyyden

sdilyttdmisen puolesta, mutta valtuusto péétti liittymisestd yhden dénen enemmistolla.

“kuntalaisia olisi pitdnyt kuunnella ja kunnioittaa heidén paatostaan olla liitosta
vastaan. Liitoksesta olisi pitanyt tiedottaa asianmukaisesti eikd vain kertoa hieno-
uksia, jotka eivat todellakaan ole toteutuneet ainakaan meilla pienipalkkaisilla.
Esim. harmonisointi meidéan alalla tulee huhujen mukaan joskus eika lainkaan ta-
sa-arvoisesti takautuvasti maksuun. Kukaan ei kerro asioista suoraan , ei edes ky-
syttdessa. Paatokset on tehty, mutta sen jalkeen olisi pitanyt oikeasti ottaa joka
kunnasta hyvat asiat niin kuin luvattiin, eikd vain menna Seindjoen mallilla. Ja
tyontekijoita pitaisi kuunnella, me se ty6 kaytannon tasolla tehd&an, ei meité voi

sortaa loputtomiin ja huonontaa palkkaa ym.!”

My0s yleinen kaikkia liittyneitd kuntia koskeva kansandédnestys olisi joidenkin vastaaji-

en mielestd ollut hyva keino saada &dénensé kuuluviin.

’Ei seingjokisilta kysytty halutaanko me ylistaro ja nurmo seingjokeen.”
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Osa vastaajista oli my0s sitd mieltd, ettd suurin maardsi tahdin”, eli asiat tehddén ny-

kyisin niin kuin Seindjoella tehtiin vaikka hyvid kiytiant6ja 10ytyi muualtakin.

”Olisin vaatinut, ettd paatokset tehdaan sen luonteisiksi, etté ne velvoittavat kun-
taliitoksen toteuttajia esim. yhdistymissopimuksen osalta. Nyt asia on niin, etta
Nurmossa ja Ylistarossa on automaattisesti otettu kayttéon enstisen Seindjoen
kaytanteet™.

Toimivia kaytantoja olisi voinut sailyttdd muualta kuin Seingjoelta”

olisin halunnut kertoa kuntamme hyvasta koulutoimen organisoinnista. Naapuri-
kunnilla olisi ollut siitd opittavaa. Nyt kaikki kaskytykset tulee suurimman kunnan
eli Seindjoen kaupungin mukaan, mikd merkitsee byrokratian lisddntymista ja
jouston katoamista.”

”’Mahdoton ajatus Seingjoella! Duunari voisi vaikuttaa omaan asemaansa!”

5.5. HenkilGston osallistumisen toteutuminen ja ongelmat

Vastaajien mukaan Seindjoen, Nurmon ja Ylistaron kuntaliitoksen suunnittelu ja toteu-
tus tehtiin pdittdja- ja virkamiesldhtoisesti. Vastausten jakautuminen ndin on tdysin
ymmaérrettdvad, suurin valmistelu- ja paperityd on tietenkin tehty kokouksissa ja virka-
miesten tyohuoneissa. Se, mihin Paras-lainsdddannossdkin on pyritty eli uudistusten

toteuttaminen yhteistydssé kaikkien tahojen kanssa, toteutui vain 5,3 % mielesta.
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Taulukko 13. Kuntaliitoksen suunnittelu ja toteutus

Kuinka kuntaliitos mielestasi suunniteltiin ja toteutettiin?

Vastaajien maara: 732

Kuinka kuntaliitos mielestési suunniteltiin ja toteutettiin?
Virkamieslahtoisesti 33,1 %
Henkilostolahtoisesti 1,1 %
Kuntalaislahtoisesti 1,6 %
Paattdjalahtoisesti (valtuusto, hallitus) 46,2 %
Yhteistyossa kaikkien tahojen kanssa 5,3 %
En osaa arvioida 12,7 %

Kuten taulukosta 13 kdy ilmi, suurin osa vastaajista (46 %) oli sitd mieltd, ettd kuntalii-
tos suunniteltiin ja toteutettiin valtuustojen ja hallitusten tahdon mukaisesti. 33 % piti
sitd virkamiesten tekeménd. Ainoastaan 5,3 % vastaajista oli sitd mielté, etti liitos suun-
niteltiin ja toteutettiin yhteistydssd kuntalaisten, henkildston, virkamiesten ja paittdjien

kanssa.

Téllainen tulos oli myds odotettavissa, silld suurin osa kuntaliitoksen suunnittelusta ja
toteutuksesta on virkamiesten ja pééttijien paperityotd. Tulos osoittaa vahvasti sen, ettd
henkil6ston ndkokulmaa ei prosessin aikana ole huomioitu, vaan se on toteutettu autori-

tadrisesti johtamalla (ks. luku 2, s. 1).

On selvdd, ettd organisaatiomuutokset aiheuttavat aina epdvarmuutta tyontekijéiden
keskuudessa. Néin on varsinkin silloin, kun henkilokunta ei koe pystyneensd vaikutta-
maan muutokseen liittyviin asioihin. Laki kuntaliitoksista takaa tyontekijoille kuitenkin
viiden vuoden irtisanomissuojan, jolloin tyontekijoitd ei voida irtisanoa tuotannollisiin
ja taloudellisiin syihin vedoten. Kuitenkin Seindjoen kuntaliitoksen aikana neljdsosa (27

%) koki paljon tai jonkin verran epdvarmuutta tyopaikkansa puolesta. Taulukon 14
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mukaan vihén yli puolet vastaajista (58 %) ei ollut lainkaan huolissaan oman tydpaik-

kansa sdilymisestd myds uudessa kunnassa.

Taulukko 14. Tyontekijoiden tuntema epdvarmuus tydpaikkansa puolesta kuntaliitos-

prosessin aikana.

Koitko epavarmuutta tydpaikkasi puolesta kuntaliitosprosessin aikana?

Vastaajien maara: 731

Koitko epdvarmuutta tydpaikkasi puolesta
kuntaliitosprosessin aikana?
Paljon 5.3%
Jonkin verran 22,0 %
Vihin 14,8 %
En lainkaan 57,9 %

Mielenkiintoista tdssd asetelmassa on se, ettd epdvarmuutta tuntevien osuus on noussut
kuntaliitoksen jilkeen, kuten taulukko 15 osoittaa. Nyt endd 53 % vastaajista oli sitd
mieltd, ettei tunne epavarmuutta tydpaikkansa puolesta. Vihdn epdvarmuutta tuntevien
osuus on noussut hiukan, 18,5 % kun se liitosprosessin aikana oli 15 %. Paljon epdvar-

muutta tuntevien osuus on nyt liitoksen jilkeen ldhes 7 % kun se ennen liitosta oli 5 %.
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Taulukko 15. Tyontekijoiden tuntema epdvarmuus tyopaikkansa puolesta télla hetkella.

Koetko talla hetkelld epdvarmuutta tyopaikkasi puolesta?

Vastaajien maara: 728

Koetko tilld hetkelld epavarmuutta tydpaikkasi
puolesta?
Paljon 6,7 %
Jonkin verran 21,7 %
Vihin 18,4 %
En lainkaan 53,2 %

Taulukko 16 osoittaa, ettd suurin syy epdvarmuuden tuntemiseen on kaupungin talou-
dellinen tilanne. 56 % vastaajista mainitsee tdmén epdvarmuuden syyksi. Tahidn on
varmasti suurelta osalta vaikuttanut se, ettd juuri muutama péivd ennen kyselyn ldhet-
tamistd henkilostolle Seindjoen kaupunki ilmoitti aloittavansa yhteistoimintaneuvottelut
sddstojen saavuttamiseksi. Esilld olivat silloin koko henkildston parin viikon mittainen

lomautus tai lomarahojen lainaaminen henkilokunnalta.

Kunnan taloudellisen tilan lisdksi moni vastaaja kokee tydpaikan ilmapiirin epdvarmana.
Muita syitd epavarmuuden kokemiseen olivat mm. méérdaikaisuudet ja sijaisuudet, oma

jaksaminen, ulkoistaminen ja yhtidittdiminen.
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Taulukko 16. Miksi tyontekijit kokevat epavarmuutta tydpaikkansa puolesta.

Miksi koet epavarmuutta tydpaikkasi puolesta?
Vastaajien maara: 341

Miksi koet epdvarmuutta tyopaikkasi puolesta?
Tyo6tehtdvani eivit ole vakiintuneet 6,5 %
Tyopaikallani ei ole sitouduttu
1,8 %

muutokseen
Tvépaikkani viei I maniiri

}/f)pal ani yleinen ilmapiiri on 152 %
epavarma
En usko, ettd meille kaikille riittaa

nus o, ettd meille kaikille riittaa 10,0 %
toita
K taloudellinen til

unnan taloudellinen tilanne on 56.0 %
huono
Muu syy, mika? 10,5 %

’Kunnan taloudellinen tila on surkea ja meilta vieddan lomarahatkin tai
lomautetaan, siis jatkuvasti uhkaillaan. Esimiehet eivat tieda tai eivat
kerro meille esim. harmonisoinnista mitaan. Koko ajan pitaisi tytta kehit-
taa ja kaiken pitéisi olla ja nayttad hyvalta muulle Suomelle ja kuntalai-
sille, kun todellisuudessa koko tyo ei enda kiinnosta, koska meita ja tyo-
tdmme ei arvosteta sen vertaa ettd asioista tiedotettaisiin asianmukaisesti
ja ilman ainaista kyselemista. Tyodssajaksaminen on miinuksella, koska
jatkuvasti asiat muuttuvat ja pienet tiedotusasiatkin vaihtuvat riippuen
kenen suusta ne kuulee. Esimiehi& on liikaa ja ne sotkevat omat ja toisten
tyot ja me saadaan haukut.”

”’ulkoistaminen™

’Pystynkd suoriutumaan tulevista tehtavistd?Oman jaksamisen suhteen
koen epavarmuutta”

virkamiehet tekevat paatoksia ilman todellista tietoa ruohonjuuritason
tyostd, saastdja suunnitellaan tehtdvaksi matalapalkkaisten selkanahas-
ta...”

’Kaupungin huono taloudenhoito ja sen seurauksena lomatusuhka tms.
My6hemmin mahdoliset irtisanomiset. Henkilokuntaa kohdellaan tosi kur-
jasti. Ylimmat virkamiehet ovat oman etunsa peranneet ja sittensaakin al-
kaa uhkailla palkanalennuksilla yms. Yleisesti on ollut tiedossa, ettd lama
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tulee viiveella kuntiin. Miten siihen on valmistauduttu. Eiko kuntaliitoksen
perusteena ollut my6s taloudelliset ndkdkulmat. Palkkojen leikaukset ei-
vat oikein tunnu johdonmukaisilta. Koko Komia brandi haiskahtaa pahal-
le.”

’sdastotoimet suurentavat luokkakokoja™

“Taloudellinen tilanne ja kuntaliitossopimuksen 5 vuoden takuu téista ->
mité sen jalkeen?”

Esimiestyon ja johtajuuden rankimpia tehtdvid ovat vaikeat muutostilanteet jolloin hen-
kilosto odottaa esimieheltdén paljon. Esimiehen tehtdvéani on silloin selittii ja selkiyttda

tilanne alaisilleen. (Viitala 2007: 276-277.)

Keskeisintd muutoksen johtamisessa onkin se, mitkd tahot ovat saaneet olla mukana
muutoksen suunnittelussa. (Juntunen ym. 2009: 37.) Ei ole samantekevdd, saavatko
tyontekijéit olla mukana muutoksen suunnittelussa ja toteutuksessa. Tyontekijat kokevat
muutoinkin vaikean tilanteen stressaavana ja uhkaavina, jos he tuntevat tulleensa syr-
jaytetyiksi pddtoksen teossa. My0s sitoutuminen muuttuneeseen organisaatioon, tehta-
viin tai tyopaikkaan vaikeutuu, jos tavoitteet ja pelisddnnot eivit ole selvilla ja yhteisesti

sovittuja. (ks. esim. Heikkild & Heikkild 2005: 15.)

Taulukon 17 mukaan 28 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd esimiehen johtamistyyli muut-
tui kuntaliitoksen myotd. Niistd vastaajista perdti 84 % oli sitd mieltd, ettd esimichen

johtamistyyli muuttui huonommaksi.

Taulukko 17. Esimies ja johtaminen

Miten esimiehesi johtamistyyli muuttui?
Vastaajia 197

Miten esimiehesi johtamistyyli muuttui?

Paremmaksi 16,2 %

Huonommaksi 83,8 %
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On tietenkin suhteellisen helppoa vastata esimiehen johtamistyylin muuttuneen huo-
nommaksi sitd sen tarkemmin erittelemittd. Tétd kyselyssé ei valitettavasti avattu tar-
kemmin. Yllattdvin moni oli kuitenkin sitd mieltd, ettd esimiehen johtamistyyli muuttui
liitoksen my6td huonommaksi. Tdma voi tietenkin johtua siitd, ettd liitoksen myoti esi-
mies vaihtui tai organisaation kasvaessa muuttui etdisemmaksi, entisestd tyotoverista
esimieheksi, joka ei ehdi tehdd endd kidytinnon tyotd kentdlld vaan keskittyy enemmaén

hallinnollisiin asioihin.

Taulukko 18. Sitoutuminen kuntaliitoksen mukanaan tuomiin muutoksiin.

Olitko henkilokohtaisesti sitoutunut kuntaliitoksen mukanaan tuomiin muutoksiin?

Vastaajien maara: 729

Olitko henkilokohtaisesti sitoutunut kuntaliitoksen
mukanaan tuomiin muutoksiin?
Erittdin sitoutunut 12,6 %
Melko sitoutunut 38,3 %
Varsin vahéan sitoutunut 21,0 %
En lainkaan sitoutunut 7,3 %
en osaa arvioida 20,8 %

Muutokseen sitoutuminen oli kyselyn tulosten mukaan melko hyvéa. Taulukon 18 mu-
kaan yli puolet vastaajista koki henkilokohtaisesti olleensa joko erittdin sitoutuneita tai
melko sitoutuneita muutokseen. Vain reilu 7 % arvioi, ettei ollut lainkaan sitoutunut

kuntaliitoksen mukanaan tuomiin muutoksiin.
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6. LOPPUTARKASTELU

Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen yhtend tdrkeimmisti tavoitteista on kunnan tarjo-
amien palveluiden tuottavuuden parantaminen. PARAS- hankkeen tdhdnastisista tulok-
sista ei vield ainakaan ole ndhtdvilld tuottavuuden parantumista. Syyna tdhén on pidetty
sitd, ettd tdhdn saakka on keskitytty enemmin muuttamaan organisaatiorakenteita ja
vihemmaén itse toimintoja. Toisaalta PARAS-hankkeen mukanaan tuomat muutokset
ovat jo sindnsd tuottavuutta kohottavia toimintoja. Uusissa organisaatioissa pyritdin
tarjoamaan palveluita, jotka ovat aiempaa laadukkaampia tai entistd muutoskykyisempia.
Suuremmassa organisaatiossa asiantuntijuutta 10ytyy monelta eri saralta ldhempéd kuin
pienissd organisaatioissa, jolloin voidaan olettaa myds kuntalaisten/asiakkaiden palve-
lun laadun paranevan ainakin teoriassa. Nopea eldkdityminen avaa uusia mahdollisuuk-
sia jattdd virat joko kokonaan tdyttdméttd tai ohjata resursseja sinne, missd niitd tarvi-

taan. (Aronen 2010: 3.)

Seuraavan, keviilla valittavan hallituksen kokoonpano tulee merkitsevésti vaikuttamaan
sithen, miten PARAS- hankkeiden ja niitd ohjaavan lainsddddnnon kehittiminen jatkuu

— vai jatkuuko?

6.1. Keskeiset havainnot

Tamaén tyon tarkoituksena oli selvittdd, miten henkildsté on otettu huomioon Seindjoen,
Nurmon ja Ylistaron kuntaliitosta tehtdessd, eli onko henkilokunnalla ollut mahdolli-
suuksia osallistua hanketta koskevaan pédédtoksentekoon Paras-lainsdddannon edellytti-
méllé tavalla. Kysymystd on pohdittu sekd suoran ettd epdsuoran vaikuttamisen kautta.
Siihen liittyen on pohdittu my0s johtajuutta eli sitd, miten kuntaliitosprosessin johtami-

nen toteutettiin esimerkkikunnissa.

Tutkimustulos antoi henkiloston suorasta vaikutusmahdollisuudesta jokseenkin ristirii-
taisen kuvan. Enemmisto (yli 60 %) vastaajista koki, ettd heiddn mielipidettdén ei kuun-

neltu kuntaliitoksen valmistelu- ja toteutusvaiheessa. Kuitenkin ainoastaan 31 % vastasi,
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ettd he olisivat halunneet vaikuttaa enemmaén kuntaliitosta koskevaan padtoksentekoon.
Toisaalta tdhdn ristiriitaiseen vastaukseen voi syynd olla my0ds hiukan huono kysymyk-

senasettelu.

Henkildston suorilla vaikutusmahdollisuuksilla tarkoitetaan toimintatapoja, jotka on
suunnattu suoraan yksittdisille tyontekijoille tai pienille tyontekijaryhmille. Suoran vai-
kuttamisen tarkoituksena on sitouttaa henkilokunta tyOpaikan tavoitteisiin ja parantaa
tuottavuutta. Suoran osallistumisen keinoja ovat mm. informaatiotilaisuudet, tyopaikka-
kokoukset ja henkildstokyselyt. (kts. Farnham ym. 2005: 54-55.) Vastauksissa ei suo-
raan tullut selville se, miten paljon tyonantaja on tarjonnut henkiléstélle mahdollisuuk-
sia suoraan vaikuttamiseen. [lmi kivi ainoastaan se, ettd tyontekijét eivét olleet tyyty-
véisid saamaansa tiedon midradn. Se ei kuitenkaan tarkoita sité, ettei tyonantaja olisi
jarjestanyt esim. kaikille avoimia tiedotustilaisuuksia aiheesta. Suurin osa vastaajista
oli kuitenkin tyytyvéisid omiin vaikutusmahdollisuuksiinsa, tai eivét ainakaan olisi ha-

lunneet vaikuttaa asioihin enempéa.

Suorana vaikutusmahdollisuutena voidaan pitdd myds Nurmossa jirjestettyd neuvoa
antavaa kansandénestysti, jonka Nurmon itsendisyyttd kannattava mielipide voitti. Kan-
san tahto” ei kuitenkaan toteutunut vaan Nurmon liittymisen puolesta danestettiin val-
tuustossa yhden ddnen enemmistdlld. Monet vastaajista kokivat siis, ettd olivat saaneet
vaikuttaa péaédtoksentekoon &ddnestimalld, mutta heiddn mielipidettdén ei kuitenkaan
kuunneltu kun asiasta péétettiin valtuustossa. Téllainen vastoin kansan tahtoa” toimi-
minen on varmasti heikentényt entisen Nurmon tyontekijoiden motivaatiota ja vahvista-
nut kokemusta siitd, ettd henkilokunnan tai asukkaiden mielipiteilld ei ole mitdén merki-
tystd. Silld, oliko liitos Nurmon kunnalle todellisuudessa hyvi vai huono asia, ei tissi

tapauksessa ole merkitysta.

Epédsuora vaikuttaminen tapahtuu 1&hinnd ammattiliiton kautta. Ammattiliittojen paiteh-
tdvianad on informoida sekd turvata ja valvoa jisentensd etuja ja oikeuksia. Sen vuoksi
onkin hienoa huomata, ettd tutkimustuloksen mukaan yli 90 % vastaajista kuuluu jo-
honkin ammattiliittoon. Se ei kuitenkaan kerro koko totuutta epdsuoran vaikuttamisen

kattavuudesta, silld vain alle 35 % oli jollain tavalla mukana ammattiliittojen toiminnas-
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sa. Aktiivisesti mukana olevien méérd on tistd vield paljon pienempi. Voidaanko tésti
vetdd se johtopéitos, ettd epdsuora vaikuttaminenkin koskee loppujen lopuksi vain pien-
td joukkoa, vai saavatko my0s passiiviset jdsenet ddnensd kuuluviin epdsuoran vaikut-

tamisen kautta?

Ainakaan ammattiliittojen toiminta tiedon vélittdjand ei ole toiminut ideaalilla tavalla,
eli informaatio ei ole tavoittanut jasenistdd. Yli 37 % vastaajista kertoi, ettd ammattiliit-
to ei ollut informoinut heitd mitenkdan koko prosessin aikana. Vain vajaa 7 % koki saa-
neensa tarpeeksi tietoa ammattiliittonsa kautta. Laki kunta- ja palvelurakenneuudistuk-
sesta takaa henkiloston edustajille mahdollisuuden osallistua kuntaliitosta koskevaan
valmisteluun ja toteutukseen. Noin puolet vastanneista luottamusmiehistd koki saaneen-
sa olla mukana tarpeeksi sekd suunnittelu- ettd toteutusvaiheessa. Ainakin osalla on siis
ollut tosiasiallinen mahdollisuus olla hankkeessa mukana. Kuitenkaan heiddn saamansa
informaatio ei jostain syystd ole tavoittanut jisenistod tarpeeksi tehokkaasti. Valitetta-
vasti tdimé tutkimus ei paljasta syitd tdhdn huonoon informaation kulkuun, joten siitd
voidaan tehdd ainoastaan oletuksia. Ammattiliitot ovat joko unohtaneet roolinsa infor-

maation vélittdjina tai sitten jdsenist0 ei ole vastaanottanut tarjottua informaatiota.

Vaikka henkiloston edustettavuus erilaisissa tyoryhmissé olisikin ollut riittdva, niin to-
dellinen epésuora vaikuttaminen on mielestdni jadnyt heikohkoksi. Epédsuora vaikutta-
minen on edustuksellista vaikuttamista, ts. henkildstd valitsee edustajansa puhumaan
puolestaan. Se ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd valtuutuksen” saanut henkild voi sen
jélkeen toimia oman mielensd mukaan, vaan aito edustuksellinen vaikuttaminen vaatii
my0s vuoropuhelua edustettavien kanssa. Tdmédn tutkimuksen osalta on ndhtédvissa se,

ettei tdllaista vuoropuhelua ole juuri kayty.

Kuten Juntunen ym. (2009: 36-37) toteavat, ei ole yhdentekevédd miten henkildsto ote-
taan huomioon muutostilanteissa. Muutosprosessi voidaan toteuttaa ylhdéltd alaspéin tai
alhaalta ylospéin. Seindjoen kuntaliitos on kyselyn perusteella toteutettu selkeésti yl-
hailtd alaspdin suuntautuvana prosessina, joka korostaa johtajien ja poliittisten paatok-
sentekijoiden roolia. Tyontekijapuoli on ollut selkeidsti ainoastaan vastaanottavana osa-

puolena, ei aktiivisena toimijana prosessissa. Seindjoen kokoisen kunnan kaikkien noin
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3000 tyontekijén aktiivinen osallistaminen olisi kdytdnnosséd ollut melkoisen mahdoton
tehtavd. My0s yleinen kuntien ongelma eli korkea hierarkiarakenne on omalta osaltaan
varmasti vaikuttanut prosessin etenemiseen juuri ylhééltd alaspdin. Henkil6ston vaiku-
tusmahdollisuuksia olisi kuitenkin voitu lisditd mm. paremmalla tiedottamisella, joka
tissd tutkimuksessa osoittautui ontuneen pahoin. Tiedon tahallinen tai tahaton panttaa-

minen ei ole muutosprosessissa ainakaan avuksi.

Muutos, uusi ja tuntematon tavoite herattdd tyontekijoissd helposti vastareaktioita. Ku-
ten esimerkiksi Viitala (2007: 276-277) toteaa, muutosvastarintaa syntyy, kun muutok-
sesta ei tiedetd tarpeeksi tai kun muutoksen alullepanijoihin tai muutoksen hyodyllisyy-
teen ei luoteta. Muutos aiheuttaa helposti turvattomuutta ja pelkoja siitd, miten itselle tai

organisaatiolle tulee kdymain.

Nadmé muutosvastarinnan merkit olivat ndhtdvissd myos tdmdn tutkimuksen kyselyn
tuloksista. Vastaajat kokivat, etteivit he olleet saaneet tarpeeksi tietoa ennen prosessia
tai sen aikana, eivit tyOnantajalta eivdtkd omalta liitoltaan. Mikddn informaatiokanava
el siis toiminut tyydyttavasti. Yli puolet vastaajista koki, ettei kuntaliitos ollut kovin
tarpeellinen tai ollenkaan tarpeellinen ja varsinkin avoimissa kommenteissa korostui
epdusko koko prosessin onnistumista kohtaan. Osa vastaajista oli my0s huolissaan oman

tyopaikkansa puolesta kaiken muutoksen keskelld. (kts. Viitala 2007: 276—277.)

Teoriaosuudessa esiteltiin henkildston osallistumista korostavia johtamisteorioita ja -
malleja, joita olivat empowerment, organisaatiohumanismi, organisaation X-, Y- ja Z-
teoria ja mahdollistava johtajuus. Empowerment ldhtee ajatuksesta, ettd mitd enemmén
tyontekijat ovat saaneet osallistua heitd ja tyotddn koskevaan paitoksentekoon, sitd
enemman he ovat sitoutuneita kyseisiin pdédtoksiin ja motivoituneita toimimaan sovitulla
tavalla. (Jalava 2001: 38—39.) Moderni organisaatiohumanismi korostaa yksilon vastuun
tiedostamista ja osallistuvan johtajuutta. Késkyttdminen tekee organisaatiosta mekanis-
tisen ja sen seurauksena yksildé menettdd kiinnostuksen tyohonsé. (Kts. Salminen 1993

ja 2004.)
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X-teoria ldahtee oletuksesta ettd yksilo on passiivinen, perustarpeisiinsa keskittyva, jota
voidaan mahdollisesti motivoida palkitsemalla. X-teoria puoltaa valvovaa ja autoritaa-
rista johtamistapaa, jossa pddtoksenteko on keskittynyt ainoastaan harvoille ja valituille
luottohenkildille. (McGregor 1960: 34.) Y-teorian mukaan tyontekijd on aktiivinen ja
itseohjautuva yksilo, joka pystyy tavoitteelliseen ja vastuulliseen toimintaan ja haluaa
tyOssdin toteuttaa korkeampia tarpeitaan. (kts. esim. McGregor 1960: 34.) Z-teoria ko-

rostaa tyontekijin ja tyonantajan vélistd vuorovaikutusta. (Salminen 1993: 118.)

Mahdollistava johtajuus tukee avointa kommunikaatiokulttuuria ja sille on ominaista
mm. yhdessd pohtiminen, uudelleen arvioiminen, yksilon kunnioittaminen ja yhteistoi-
minnallisuuteen pyrkiminen. Johtajan tehtdvind on olla esimerkkini alaisilleen ja antaa

samalla tilaa alaisten ideoille ja ehdotuksille. (Siitonen ym. 2002: 26—27.)

Empowermentin linjalle ei Seindjoen kuntaliitoksessa ole 1ahdetty. Noin 65 % vastaajis-
ta koki, ettei hdnen mielipidettddn oltu kuunneltu lainkaan kuntaliitosta toteutettaessa.
Suurin osa vastaajista koki kuitenkin olleensa itse melko tai erittdin sitoutunut muutok-
seen. Samoin vastaajat ajattelivat myos omista tydtovereistaan. Empowerment ei vélt-

tdmattd sovellukaan kaytettdviksi kuntaliitosprosessin johtamismalliksi sinélldén,

Vastauksista pédtellen kuntaliitosprosessin ldpivienti vastaa parhaiten X-teorian kuvaa-
maa tilannetta. X-teoria onkin teoriaosuudessa esitellyistd malleista ainut, joka ei varsi-

naisesti korosta henkildston osallistumista — pikemmin pdinvastoin.

Henkildston mahdollisuudet osallistua muutoksen valmisteluun ja toteutukseen tuottavat
ndiden kaikkien johtamisteorioiden mukaan paremman lopputuloksen. Tutkimuksen
perusteella voidaan kuitenkin tehdé se johtopéétds, ettd Seindjoen, Nurmon ja Ylistaron
vilistd kuntaliitosta tehtiessd ko. kuntien henkilokunnalla on tosiasiallisesti ollut melko
viahdn mahdollisuuksia vaikuttaa suorasti tai edes epdsuorasti kuntaliitoksen valmiste-
luun ja toteutukseen. Valmistelu ja toteutus tehtiin virkamiesten ja poliittisten paatok-

sentekijoiden johdolla.
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6.2. Pohdintaa

Suomalainen tydeldmé on koko ajan menossa enemmén ja enemmaén kohti tilaa, jossa
tyomarkkinajérjestdjen asemaa yritetddn horjuttaa. TyOnantajapuoli olisi halukas siirté-
maiin paikallista sopimista yhd enemmaén tyopaikoille ja tydantajan ja yksittdisen tyon-
tekijén vililld sovittavaksi se sijaan, ettd asioista sovittaisiin kollektiivisesti jérjestojen
vililld koskemaan kaikkia. Epdsuoraa vaikuttamismahdollisuutta yritetdén siis kaventaa
entisestién. Korkea jérjestdytymisaste ei yksin takaa ammattiliittojen vaikuttavuutta. Jos
suurin osa jisenistd on passiivisia jadsenmaksun maksajia, niin ammattiliiton asema yh-

teisten asioiden ajajana murentuu.

Tdmi ongelma on néhty jo joissain ammattiosastoissa ja -yhdistyksissd, silld niiden on
ollut vaikea 16ytaa eldkkeelle siirtyvien tilalle uusia luottamusmiehid ja muita toimihen-
kiloitd.. Ammattiyhdistystoiminta kilpailee ihmisten vapaa-ajasta perheen ja muun har-
rastustoiminnan kanssa. Sen houkuttelevuutta ei juurikaan lisda seikka, ettd se on suu-

rimmaksi osaksi vapaaehtoistoimintaa, josta ei makseta palkkaa.

Omasta mielestidni ehkd ylldttdvin tulos tuli kysymykseen, jossa kysyttiin palkkojen
harmonisoinnista. Lahes puolet vastaajista ei osannut vastata kysymykseen, onko palkat
oman ammattiryhmin osalta harmonisoitu, onko harmonisointi meneilldén vai tehdiin-
ko sitd ollenkaan. Tarkoittaako tdmé sitd, ettd harmonisointi on tehty, mutta se ei ole
ndkynyt ansiossa? Vai sitd, ettd harmonisointia ei ole tehty lainkaan? Vai kenties sitd,
ettd harmonisointi on tehty kaikessa hiljaisuudessa ilman sen suurempia vaikutuksia?
Olisin kuvitellut palkkojen harmonisoinnin olevan yksi tyontekijoitd eniten kiinnosta-
vista aiheista kuntaliitoksessa, mutta tulosten valossa tiytyy kuitenkin todeta muuta.

Puolella vastaajista ei ollut mitéédn késitysté liitoksen vaikutuksesta tilipussiinsa.

Kuten jo aiemmin luvussa 2.1. kerrotaan Stenvall (2009b:2) kuvaa muutosta kolmivai-
heiseksi prosessiksi, johon siséltyvit shokkivaihe, toivon herdédmisvaihe ja sopeutumis-
vaihe. Namai kaikki vaiheet on 10ydettdvissd my0s ko. liitosprosessista. Liitoksen suun-
nittelun ja valmistelun aloittaminen oli monelle shokki ja sitd vastustettiin kiivaasti -

varsinkin Nurmossa. Sielld kunnallispoliitikot saivat osansa kuntalaisten kiukusta ja
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harmista valtuustopditoksen jdlkeen. Toivon herddmisvaiheessa henkiloston tunteet ja
odotukset ovat olleet ristiriitaisia; toisaalta palveluiden saatavuus on parantunut, toisaal-
ta taas ilmankin kuntaliitosta olisi parjatty. Kuitenkin yli kolmasosa vastaajista koki

kuntaliitoksen tarkeédksi tai erittdin tarkedksi.

Liitosprosessin aikana on keskitytty enemmaénkin tekniseen ty6ton, eli organisaatioiden
ja tehtivien yhteensovittamiseen, ei niinkd4n henkildston muutosjohtamiseen. Esimiehid
ei ole joko koulutettu tai he eivit ole omaksuneet oppia uudenlaisesta johtamisesta.
Kolme neljistd vastaajasta oli sitd mieltd, ettd kuntaliitos ei ole muuttanut esimiechen
johtamistyylid. Ne, joiden mielestd esimiehen johtamistyyli oli muuttunut, kokivat sen

muuttuneen huonommaksi.

Toisaalta kyselyn perusteella voisi tehdéd sen johtopdatoksen, ettd esimiehet saavat téssi
hiukan perusteetontakin kritiikkid. Kun l&hes 40 % esimiesasemassa olevista vastaajista
oli sitd mieltd, ettd tyOnantaja oli tiedottanut liitosprosessiin liittyvistd asioista melko
véhin tai ei lainkaan, niin ymmarran hyvin, ettd esimiehen rooli uudessa organisaatiossa
ei ole kovinkaan helppo. On hyvin vaikea toimia esimiehend organisaatiossa, josta itsel-
lakddn ei ole kovin selkedd kuvaa. Esimiehet ovat kuitenkin se linkki uuden organisaati-
on johdon ja tyontekijoiden vililld. Ja jos informaatio ei kulje, niin jokainen organisaa-

tion taso kérsii siita.

Kuten Salminen (1995: 112) toteaa, muuttuvassa yhteiskunnassa tarvitaan muuttuvaa
johtajuutta. Esimiesten kouluttaminen ja valmentaminen muutoksen johtamiseen ja to-
teuttamiseen on ensisijaisen tirkedd, jotta muutos onnistuisi kunnolla. Henkildstolle
tdytyy luoda tunne siitd, ettd heitd kuunnellaan ja heidén asioistaan huolehditaan myos
jatkossa. Jos iso osa esimichistd tuntee jaddneensd padtdksenteon ja vaikuttamismahdolli-

suuksien ulkopuolelle, niin miten he voisivat kannustaa ja motivoida omia alaisiaan?

Valitettavasti tutkimuksessa ei kysytty sitd, miten paljon esimiehid on valmennettu
muutokseen ja sen ldpiviemiseen tai sitd, onko heitd koulutettu esimiestehtidvadn ylipaa-
tddn. On kuitenkin melko selvdi, ettd esimiesten vastausten perusteella lisdkoulutus ei

ainakaan olisi ollut pahitteeksi.
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Kunnilla on yhteiseloa takanaan nyt hiukan reilu kaksi vuotta. Uudessa yhteisessd kau-
pungissa aletaan pikku hiljaa olla siind vaiheessa, ettd henkilosto alkaa sopeutumaan
uuteen muuttuneeseen organisaatioon ja tyOympéristoon. Riippumatta siitd, mitd lain-
sdaddantd sanoo, henkiloston asema ja osallistuminen voidaan turvata vain aktiivisella

henkildstopolitiikalla ja hyvélld henkildstojohtamisella.

6.3. Jatkotutkimuksen aiheita

Paras-uudistukset tulevat tavalla tai toisella jatkumaan myos tulevaisuudessa. Kuntalii-
tosten liséksi uudistuksia tehddin palveluiden jérjestdmisrakenteissa mm. uusia yhteis-
toiminta-alueita muodostamalla. Suomen hallitus on antanut eduskunnalle lakiesityksen
sosiaali- ja terveydenhuollon jdrjestimisen kehittdmisestd vuosina 2011-2014 (HE
328/2010) 14.1.2011. Lain on tarkoitus tulla voimaan mahdollisimman pian ja olla voi-
massa vuoden 2014 loppuun. Lakiesityksen mukaan valtioneuvosto voisi velvoittaa
kunnat liittyméan sosiaali- ja terveydenhuollon yhteistoiminta-alueeseen vuoden 2013
alusta ldhtien, jos kunta ei taytd puitelain asettamaa noin 20 000 asukkaan vdhimmais-
vaatimusta. 20 000 asukkaan viestopohjavaatimus koskisi kaikkia sosiaalihuollon pal-
veluja lukuun ottamatta lasten péivdhoitoa. Aikaa suunnitelmien tekemiseen olisi lain
mukaan elokuun 2011 loppuun saakka. Sithen mennessé tulisi tehdd my0s pditos siitd,
mitkd sosiaalihuollon tehtidvét yhteistoiminta-alueelle siirretddn seké siitd, milloin ne

siirtyvédt yhteistoiminta-alueen hoidettaviksi. (Valtiovarainministerio 2010, He

328/2010).

Tami tutkimus keskittyi ainoastaan yhteen toteutettuun kuntaliitokseen, jossa kolme
kuntaa liittyi yhteen. Tassékin liitoksessa tuntuisi olleen haasteita ja vaikeuksia sovittaa
erilaisia toimintoja ja palveluita yhteen. Mielenkiintoista olisikin tutkia kuntaliitosta,
jossa yhteen liittyy tai on liittynyt vield useampia kuntia, kuten esimerkiksi Salon seu-
dulla vuonna 2009 toteutettu 10 kunnan yhdistyminen. Olisi kiinnostavaa tietdd, millai-
set vaikutusmahdollisuudet henkil6stolld on ollut ndin suuressa organisaatiomuutokses-

sa.
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Jatkuva kuntakentédn muutos ja palvelurakenteiden muuttuminen takaavat sen, ettd haas-
teellisia tutkimusaiheita riittdd my0s jatkossa. Henkiloston hyvinvointi on tutkimuskoh-
de, josta itse olen kiinnostunut. Mielenkiintoista voisi olla toteuttaa tutkimus siitd, miten
jatkuvasti muuttuva sosiaali- ja terveysalan toimintaympéristd vaikuttaa henkiloston

jaksamiseen ja hyvinvointiin.

Muutaman vuoden kuluttua ollaan tilanteessa, jossa kunta- ja palvelurakenneuudistusta
koskevan lain méérittelemd viiden vuoden irtisanomissuoja-aika alkaa olla lopuillaan.
Olisi mielenkiintoista tietdd, aiheuttaako irtisanomissuojan pdédttyminen jonkinlai-
sen “irtisanomisbuumin” vai onko organisaatiossa sellainen tilanne, ettd kaikille 16ytyy
varmasti t0itd myds médrdajan paidtyttyd. Kuntatyonantajan ja elinkeinoeldméan keskus-
liiton yhteisend pyrkimyksend on poistaa kunta- ja palvelurakenneuudistusta koskevasta
lainsdddédnndstd henkildston tyosuhteet turvaava pykild. Jos timid muutos menee lépi,
tulee se varmasti muuttamaan henkildston suhtautumista kuntaliitoksiin vieldkin kieltei-

semmaksi.
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LIHTTEET

Liite 1. Kysely henkiloston asemasta kuntaliitoksessa

Kyselylomake
1) Tyoskentelitkd ennen kuntaliitosta Seindjoella, Nurmossa vai Ylistarossa?

= Seindjoella
== Nurmossa
== Ylistarossa

2) Mika on sukupuolesi?

= Nainen
= Mies

3) Minka ikdinen olet?

= Alle 30 vuotias
= 30 -39 vuotias
= 40 - 49 vuotias
= 50 -59 vuotias
= Yli 59 vuotias

4) Mikd on ammattikoulutuksesi? Valitse suorittamasi ylin taso.

= FEi ammatillista tutkintoa

==  Ammatillinen perustutkinto (esim. ammattioppilaitos, kauppakoulu)
= Ammattitutkinto tai erikoisammattitutkinto

= Opistotason tutkinto (esim. tekninen opisto, kauppaopisto)

= Alempi korkeakoulututkinto (Yliopisto tai amk)

= Ylempi korkeakoulututkinto (yliopisto tai amk)

= Muu, mika |

5) Millé toimialalla tydskentelet?

== Sosiaali- ja terveystoimi
== Sivistystoimi
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= Tekninen toimi
= Kunnan yleishallinnossa

6) Tyoskenteletkd esimiesasemassa?

= Kylla
= En

7) Toimitko tdlld hetkelld Seindjoen kaupunginvaltuustossa tai kaupunginhallituksessa?

= Kylld
= En
8) Oletko ammattiliiton jdsen?

== Kylld
== En

9) Kuinka aktiivisesti toimit oman ammattiliittosi osastossa/yhdistyksessi?

== Aktiivisesti
== Jonkin verran
== En lainkaan

10) Olitko kuntaliitoksen valmistelun tai toteutuksen aikaan oman ammattiyhdistykse-
si/-osastosi luottamusmies?

== Kylld
== En
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11) Saitko mielestési luottamusmiehend/péédluottamusmiehend olla tarpeeksi mukana
kuntaliitoksen valmisteluvaiheessa?

= Kylla

12) Saitko mielestési luottamusmiehend/péédluottamusmiehenéd olla tarpeeksi mukana
kuntaliitoksen toteutusvaiheessa?

= Kylld

13) Olitko ennen kuntaliitosta vakituisessa vai méddrdaikaisessa tyOsuhteessa?

== Vakituisessa (toistaiseksi voimassa olevassa) tydsuhteessa
= Maéérdaikaisessa tyOsuhteessa

14) Oletko tilla hetkelld vakituisessa vai méérdaikaisessa tyosuhteessa?

= Vakituisessa tyOosuhteessa
= Madrdaikaisessa tyosuhteessa

15) Vaikuttiko kuntaliitos sinun tyonkuvaasi?

== Tydnkuvani pysyi tdysin samana
== Tydnkuvani muuttui jonkin verran
== Tydnkuvani muuttui oleellisesti

== En osaa arvioida

16) Miten sinut on perehdytty uusiin muuttuneisiin tehtéviin?

== Erittdin hyvin

= Melko hyvin

== FEi hyvin eikd huonosti
= Melko huonosti

== Erittdin huonosti
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17) Oletko saanut kuntaliitoksen jidlkeen sinulle tarpeellista koulutusta enemmain vai vdhemmaén kuin
ennen kuntaliitosta?

== Paljon enemmén

== Jonkin verran enemmaén
== Yhté paljon

= Jonkin verran vihemmaéan
== Paljon vihemmaén

18) Vaihtuiko ty0si sijoituspaikka kuntaliitoksen vuoksi?

= Kylld

19) Onko palkkojen harmonisointi tehty oman ammattiryhmaési osalta?

== Harmonisointi on tehty

== Harmonisointi on meneillddn

== Harmonisointi tullaan tekemdin myohemmin
== Harmonisointia ei tehdd lainkaan

== En osaa sanoa

20) Miten kuntaliitos onnistui mielestési kaiken kaikkiaan?

= Erittdin hyvin

= Melko hyvin

== FEi hyvin eikd huonosti
= Melko huonosti

== Erittdin huonosti

21) Koetko, ettd mielipidettisi kuunneltiin kuntaliitosta valmisteltaessa?

= Kyll4, aivan riittdvéasti
= Jonkin verran
= FEi lainkaan
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22) Koetko, ettd mielipidettisi kuunneltiin kuntaliitosta toteutettaessa?

== Kyll4, aivan riittdvasti
== Jonkin verran
== Fi lainkaan

23) Koetko, ettd tyonantaja tiedotti henkilokunnalle riittdvésti kuntaliitosprosessin aika-
na?

= Kyll4, aivan riittdvéasti
= Melko riittdvasti

= Jonkin verran

= Melko vdhin

= En saanut lainkaan tietoa ty0nantajalta

24) Koetko, etté sait riittévisti tietoa kuntaliitosprosessin aikana omalta ammattiliitolta-
si?

= Kyll4, taysin riittdvasti

= Melko paljon

= Jonkin verran

= Melko vidhin

= En saanut lainkaan tietoa omalta ammattiliitoltani

25) Kuinka kuntaliitos mielestési suunniteltiin ja toteutettiin?

== Virkamiesldhtoisesti

== Henkilostolahtoisesti

== Kuntalaisldhtoisesti

== Paittdjdlahtoisesti (valtuusto, hallitus)
== Yhteisty0ssd kaikkien tahojen kanssa
== En osaa arvioida

26) Olisitko halunnut vaikuttaa enemmain kuntaliitosta koskevaan paitoksentekoon?

== Kylld, miten |
<= FEi
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27) Koitko epavarmuutta tydpaikkasi puolesta kuntaliitosprosessin aikana?

== Paljon
== Jonkin verran
= Vihin
== En lainkaan

28) Kuinka kuntaliitosprosessi vaikutti tyGhon sitoutumiseesi?

Positiivisesti — — — — — Negatiivisesti

29) Koetko tdlld hetkelld epdvarmuutta tydpaikkasi puolesta?

= Paljon
= Jonkin verran
= Vihén
= En lainkaan

30) Miksi koet epavarmuutta tydpaikkasi puolesta?

= Tyotehtdvini eivit ole vakiintuneet

= Ty0Opaikallani ei ole sitouduttu muutokseen
== TyoOpaikkani yleinen ilmapiiri on epdvarma
== En usko, ettd meille kaikille riittda toita

== Kunnan taloudellinen tilanne on huono

== Muu syy, mika? |

31) Olitko henkilokohtaisesti sitoutunut kuntaliitoksen mukanaan tuomiin muutoksiin?

== Erittdin sitoutunut

==  Melko sitoutunut

== Varsin vidhdn sitoutunut
= En lainkaan sitoutunut
== en osaa arvioida
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32) Olivatko tyOyhteisdsi jdsenet sitoutuneita kuntaliitoksen mukanaan tuomiin muu-
toksiin?

== Erittdin sitoutunut

==  Melko sitoutunut

== Varsin vdhin sitoutunut
= En lainkaan sitoutunut
= En osaa arvioida

33) Miten kuntien johto oli sitoutunut kuntaliitoksen mukanaan tuomiin muutoksiin?

= Erittdin sitoutunut

= Melko sitoutunut

= Varsin vihin sitoutunut
= Ei lainkaan sitoutunut
= En osaa arvioida

34) Miten kuntaliitos on vaikuttanut palveluiden saatavuuteen Seinéjoella?

== Parantanut selvisti

== Parantanut jonkin verran
== Ei vaikuttanut mitenkdan
== Huonontanut jonkin verran
= Huonontanut selvéisti

== En osaa arvioida

35) Muuttuiko esimiehesi johtamistyyli kuntaliitosprosessin aikana?

= Kylla

36) Miten esimichesi johtamistyyli muuttui?

== Paremmaksi
== Huonommaksi
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