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Tutkimus on osa Jyviskyldn Yliopiston yhteiskuntapolitiikan ja psykologian laitoksen "Tyon epdvar-
muus ja hyvinvointi"- tutkimusprojektia, jota on toteutettu vuosina 1994- 1997. Tutkimus tarkastelee
kunnan sosiaali- ja terveystoimen tyontekijoiden tyon epivarmuuden kokemista sekd siind tapahtuneita
muutoksia vuosien 1995 ja 1997 haastatteluiden perusteella. Tutkimuksessa tarkastellaan myds organi-
saation kulttuuria, sen vuorovaikutussuhteita ja tyoyhteis6jen ilmapiirid. Lisiksi vertaillaan, miten organi-
saatiossa eri positiossa olevat ovat kokeneet tapahtuneet muutokset.

Organisaatiossa toteutettiin taloudellisten sddstSjen vuoksi rakenteellinen muutos. Se joutui supistamaan
kulujaan myos muuten. Tyontekijat kokevat, ettd tyon madrd ja sen rasittavuus on kasvanut viimeisten
vuosien aikana. Siti on lisinnyt erityisesti sijaisten palkkauksen kielto, jonka vuoksi vakinainen henkil6s-
to joutuu tyoskentelemiin yhi suuremman paineen alaisena. Tyontekijat haluavat yhda enemman vuorot-
teluvapaalle tai osa-aikaelikkeelle.

Sosiaali- ja terveystoimea koskevat muutokset jatkuvat edelleen tulevaisuudessa, mutta niiti ei tule endi
yhtd nopeassa vauhdissa kuin aikaisemmin. Tyontekijoiden suhtautumistavat muutoksiin vaihtelevat po-
sitiivisesta negatiiviseen, myds vilinpitimatonta suhtautumista esiintyy. Suhtautumistapa on muuttunut
kaikkiaan positiivisemmaksi vuodesta 1995. Kaikkia muutospuheita tai uhkia ei oteta vakavasti, myds
huumori auttaa sopeutumaan.

Taloudelliset sdastot ja epavarmuus organisaation muutoksista aiheuttivat tyontekijoiden epavarmuuden
kohoamisen vuosikymmenen puolivilissi. Epdvarmuuden kokeminen on vahentynyt syksylld 1997. Epa-
varmuus ei endd kohdistu oman tyopaikan menettimiseen vaan tyossd tapahtuviin muutoksiin, siihen
millaiseksi tyd muuttuu ja kuinka paljon raskaammaksi tyd voi tulevaisuudessa muuttua.

Organisaation vuorovaikutussuhteet korostuvat muutosten tapahtuessa. Johdolla ja esimiehilld on tirked
rooli muutosten ldpiviemisessd, he voivat auttaa tyontekijdiden sopeutumista tai huonontaa sitd esimer-
kiksi vihiiselld tiedottamisella. Sosiaali- ja terveystoimen tydyhteisdjen ilmapiiri on huonontunut vii-
meisten vuosien aikana. Siihen ovat voineet vaikuttaa tyoskentelyolosuhteet, kuten tydn raskauden ja
kiireen lisd4ntyminen.

Johdon edustajilla ja tyontekijoilld on ristiriitaisia tulkintoja organisaation muutoksista vallan sekd pai-
toksenteon suhteen. Valtaa "valutetaan” johdon nidkemyksesti yhi alemmas hierarkiassa, jotkut tyonteki-
jat puolestaan pelkiivit vallan menettimisen puolesta.

Avainsanat: tyoelimiin tutkimus, tyon epivarmuus, organisaatiokulttuuri
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1 TYOPAIKAN SAATTOHOITO ALKANUT?

huonontanut tilannetta erityisesti tilld vuosikymmenelld. Samalla tyén epédvarmuus on laajentunut
koskemaan yhi useampia, kokonaan uusia tyontekijiryhmii. Aiemmin hyvin koulutetut pystyivit
useammin tuntemaan asemansa turvalliseksi tyOssddn. Yksi haastateltavistani kuvasi

tyforganisaationsa suunnitteilla olevia muutoksia tokaisemalla tydpaikkansa saattohoidon alkaneen.

Tyon epdvarmuuden kokeminen on yleistynyt, 1990-luvun puolivilissd ainakin yhtd epdvarmuuden
uhkaa koki lahes kolmannes palkansaajista, kun aikaisemmin siti oli kokenut vain noin kymmenesosa.

(Happonen ym. 1996, 1)

Tyoyhteiskunta on murroksessa, jossa perinteinen ty6n sidos joutuu koetteille ja tyGelaméstd
muodostuu uudenlaisten riskien ja valintojen areena. Tamid merkitsee, ettd aikakauttamme
luonnehditaan muutoksien, riskien, siirtymisen ja postmodemin kisittein (Pohjola 1996, 108).

Tyo6elamén tutkimuksen merkitys korostuu murroksen ajassa.

Julkinen sektori ja erityisesti kunta-alan organisaatiot ovat olleet voimakkaiden uudistumis- ja
saneerauspaineiden alla 1990-luvulla. Aikaisemmin julkinen sektori on selvinnyt paljon
vihdisemmilld muutoksilla, tilld vuosikymmenelld ne ovat olleet poikkeuksellisen suuria.(Kasvio
1994, 72) Vuosikymmenen loppua kohti mennessd voidaan jo havaita mitd muutoksia julkisella
sektorilla on tapahtunut 90-luvun aikana. Vielidkdin ei voida analysoida lopullista uudistumista ja
suuntaa. Sidstdjen voimakkain aika oli vuosikymmenen puolivilin tietdmissd, nyt organisaatiot
joutuvat sopeuttamaan toimintaansa niihin. Voidaan kuitenkin todeta, etté julkisen sektorin saneeraus

ei ole vieldkdadn saavuttanut padtepistettadn.

Vaikka kuntasektori tilla vuosikymmenelld on taloudellisissa vaikeuksissa véhentinyt henkilosto4in,
joutuu se joidenkin arvioiden mukaan ensi vuosituhannella (jo kymmenen vuoden kuluttua)
kohtaamaan jilleen tydvoimapulaa. Kunnallisen tyémarkkinalaitoksen valtuuskunnan puheenjohtaja
Pekka Palola on huomauttanut, ettd ensi vuosituhannella tapahtuva suurten ikéluokkien siirtyminen
elikkeelle on haaste erityisesti kuntien henkildstopolitiikalle. Kuntien on pystyttiva kilpailemaan
nuorista ammattitaitoisista tyontekijoistd yksityisen sektorin kanssa. Kuntien on pystyttavd

uudistamaan henkilostodén. Palolan mukaansa yksityisen ja julkisen vilisid eroja tulisi pystyd

4



pienentimidn. Palola uskoo myds, ettd palkkauksessa siirrytddn kohti Kkannustavia
palkkausjirjestelmis. (Kivistd 1998, 22-24) Kuntien toiminnan ja henkilostopolitiikan tutkiminen on
tulevaisuuden kehityksen kannalta olennaista, etenkin jos visiot vuosituhannen jilkeen kohtaavasta

henkil6stdpulasta toteutuvat.
Muutama vuosi sitten aloitettujen mittavien saistdjen vaikutuksia voidaan tarkastella nyt kunnan

on tutkittu Tyoterveyslaitoksen toimesta kunnan tyontekijoiden sairastumista. Ohjelman otsikointi
(Onko jo sddstetty liian paljon?) antaa viitteitd siihen, ettd kunnan tyontekijoiden fyysinen terveys on
huonontunut tiukentuneen tystilanteen vuoksi. Toteutetut sddstdtoimenpiteet ovat samankaltaisia kuin
monessa muussakin kunnassa. Kunnassa ei ole toteutettu irtisanomisia, mutta méirdaikaisten
tyosuhteiden lukuméirds oli vihennetty, kunnassa oli lomautettu henkilstod, eikd sijaisia saanut
palkata. Niiden seurauksena lIyhyet sairaslomat olivat vihentyneet, kun vastaavasti pitkien
sairauslomien lukumirs oli huomattavasti lisdéntynyt. Jo poissaolojen vuoksi sisstoistéd oli menetetty
noin 10 prosenttia, tyon laadun alentumisen vaikutuksista puhumattakaan. Raision tapaukseen siséltyy
paradoksi, se on samaan aikaan valittu vuoden tyonantajaksi. Miten tyontekijat siis voivat muissa

kunnissa?

Viimeaikaisimmat tiedot tyomarkkinoilta ovat kertoneet tyomarkkinoiden jakautumisesta yhd
selvemmin kahtia. Toisaalla ovat ne, joilla ei ole ty6ti tai joilla on vain mé#drdaikaisia tysuhteita.
Toisaalla ne, joilla on pysyva tyosuhde. Tutkimuskohteeni ovat nimi murroksen ldpikdyneet, toihin
jadneet tyontekijit yhdessd esimerkkikunnassa ja sen sosiaali- ja terveystoimessa. Organisaation
suurimmat muutokset ovat takanapiin tai ainakin uudistusten vauhti on hidastunut. Helmikuussa 1995
tehdyn tyontekijikyselyn mukaan (Nétti ym. 1995, 30) vain noin puolet timén kunnan sosiaali- ja
terveystoimen tyontekijoistd oli varma, ettd ty tulee jatkumaan pitkin aikaa. Samaan aikaan 35 % oli
huolestunut siitd, ettd hinet mahdollisesti irtisanotaan (vastanneita oli 274 henkildd).
Seurantatutkimus osoitti epdvarmuuden vihentyneen vuoden 1995 jilkeen, mutta silti epdvarmuus oli
edelleen huomattavaa. Vaikka tutkimuskohteeni on tydeldmin "hyviosainen” puolisko, tydntekijéiden
sisdpiiri, heiddnk#d4n asemansa ei ole ongelmaton. Heidén on pitinyt ja pitad edelleen tyoskennelld

ymparistossd, jossa muutokset vaikuttavat heiddn tyohonsa.



2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHTA

Tutkimukseni tarkastelee organisaatiota sen eri positioista. Liht6kohtana on liittds organisaation ja

keskeisid organisaation toiminnassa, mutta ovat kuitenkin tarkastelun ulkopuolella.

Painopiste on organisaatiossa tapahtuneiden sdédst6suunnitelmien ja -toimenpiteiden vaikutuksissa.
Kahden ajankohdan aineisto mahdollistaa ajallisen muutoksen tarkastelun. Aineistot on keritty
organisaation muutosprosessin kannalta mielenkiintoisissa ajankohdissa. Ensimmaiisessd (1995)
vaiheessa organisaation muutos on vasta tulossa, eikd siitd tiedetd kuin vasta huhujen tasolla.
Ajankohdan on moni vastaajista nimennyt "kuohunta”-vaiheeksi. Toinen (1997) haastatteluajankohta
sijoittuu suuren organisaatiomuutoksen loppuvaiheille. Rakenteellinen muutos on takanapéin, mutta
sadstojen odotetaan jatkuvan. Toisaalta moni sosiaali- ja terveydenalan tyontekijoistd ei endd "suostu
uskomaan" taloudellisten resurssien leikkaamiseen. Yleisesti tyontekijit jakavat mielipiteen, jonka

mukaan palveluiden laadun turvaamiseksi on lisédttdva resursseja.

Kunnan sosiaali- ja terveystoimi joutui 1990-luvun puolivilissi vastaamaan suuriin sdistopaineisiin,
jotka johtivat organisaatiota tehostamaan toimintaansa. Organisaatiossa suunniteltiin ja toteutettiin
rakenteellinen muutos siidstopaineiden vuoksi (Happonen ym. 1996, 10- 11). Organisaatiossa

toteutetuista muutoksista kerrotaan luvussa 7.

Tutkimukseni on case-tutkimus, koska tarkastelen tietyn kunnan sosiaali- ja terveystoimen
tyontekijoiden ja johdon kokemuksia organisaatioﬁ muutoksessa. Tutkimuksen tavoitteena ei
kuitenkaan ole tarkastella organisaatio- tai muiden muutosten onnistumista. En aio rajoittua
tarkastelemaan vain organisaation rakenteellista muutosta, silld samaan aikaan on organisaatiossa

toteutettu saistdji, jotka olivat myos rakenteellisen organisaatiomuutoksen syy.

Muutokset ovat vaikuttaneet tyontekijoiden tyohon eri tavalla organisaation eri osissa. (Toisaalla
organisaatiossa suurimmat muutokset toteutettiin aikaisemmin, toisissa paikoissa niihin ollaan
siirtymassé vasta nyt.) Sosiaali- ja terveystoimen suuruus tulee esille tyontekijéiden haastatteluissa,
silla toiset tyontekijoistd eivat kokeneet organisaatiossa tapahtuneen mitdin rakenteellista muutosta,
kun se toisille oli tarkoittanut muutoksia heididn toimenkuvaansa. My6s Saija Mauno ja Maarit

Virolainen (1996, 66) huomioivat, etti sosiaali- ja terveystoimen kaltaisessa suuressa organisaatiossa
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on mahdollista, ettd jotkut tyontekijoistd ovat "syrjdssd”. Tamé konkretisoituu siten, ettd tyontekijat

eivit edes tiedd organisaation muutoksista.

Kokonaisuudessaan organisaatiossa seuranta-aitkana tapahtuneet muutokset ovat olleet monimuotoisia
ja niilla on vaikutusta koko organisaatioon ja henkildstoon. Tdméan vuoksi myos tutkimuksessa on
monta eri teoreettista nikdkulmaa, joiden kautta pyrin tarjoamaan kokonaisvaltaisemman kuvan
organisaation muutoksista ja niiden merkityksestd. Samaan aikaan olen tietoinen, ettd aineiston
tarkastelu monien teoreettisten ndkokulmien kautta saattaa johtaa lukijan kannalta liiankin
monimuotoiseen ja -puoliseen kokonaisuuteen, mutta sidstdjen vaikutus organisaatiossa ollut niin

monitahoinen ja merkityksellinen, ettd haluan tarkastella aineistoa useiden eri teemojen kautta.

Keskeiset tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Organisaatiossa ja tydyhteisoissi tapahtuneet muutokset

Mitd muutoksia organisadtiossa on tapahtunut tyontekijoiden ndkemyksen mukaan?
Odotetaanko muutosten jatkuvan tulevaisuudessa?

Onko muutoksiin suhtautuminen pysynyt samankaltaisena?

2. Tyon epivarmuuden ilmeneminen ja vaikutukset yksiloille ja yhteisdille
Kokevatko tyontekijit epavarmuutta? Onko sen kokemisessa tapahtunut muutosta?

Millaista epdvarmuuden kokeminen oli haastatteluhetkelld?

3.Vuorovaikutussuhteet organisaatiossa ja tyoyhteisoissd

Miten tyoyhteisdjen ilmapiiri (ja siten niiden hyvinvointi) on muuttunut seuranta-aikana?

Mitd johdon edustaja ajattelee suhtautumisesta muutoksiin?

4. Organisaation toimijoiden nikemyserot
- konfliktiteemat organisaatiossa

Mitki ovat keskeiset teemat, joista tyontekijoilld ja johdolla on erilainen kisitys?



Tutkimusraportti tulee etenemién siten, ettd aluksi tarkastelen julkista sektoria ja kuntaa
tybnantajana 1990-luvulla (luku 3). Organisaation tutkimuksessa pidin olennaisena tarkastella myos
organisaatiokulttuurin késitettd ja kdytdnnon merkitystd sekd kulttuurin muuttumista (luku 4).
Tarkastelen byrokraattista hallintamuotoa, joka on kunnallisessa hallintokulttuurissa vallalla oleva
hallintomuoto. Sosiaali- ja terveystoimi on naisvaltainen, naisten organisaatio, joten liitdn sukupuolen

organisaation késitteeseen.

Tutkimuksen taustalla olevien teorecttisten tarkasteluiden jilkeen kuvaan suomalaisen
tyoelamiatutkimuksen kehittymistd tydolojen tutkimisesta tyoeldmin laadun tutkimisen kautta

viimeisimpéin tydeldmin joustavoittamisen ja tuottavuuden tutkimiseen (luku 5).

Tamiin jilkeen kerron Ty6n epdvarmuus ja hyvinvointi- tutkimusprojektista, josta timakin tutkimus
on osa (luku 6). Tutkimuksen metodinen osa on luvussa 7. Olen liittanyt tutkimukseni metodiseen
osaan kehysanalyysi-teorian, joka soveltuu erinomaisesti tutkimusasetelmaani, silld organisaatiota
tarkastellaan sen eri positioista. Sadstojen aiheuttamista muutoksista sosiaali- ja terveystoimessa

kerrotaan luvussa 8, missd kuvaan my6s tyypittelyn avulla tyontekijéiden suhtautumistapoja.

Tyontekijoiden kokema epdvarmuus, siithen liittyvit seuraukset ja sen Kkisittelykeinot, niin

organisaation kuin yksiléiden kannalta, esitetdén luvussa 9.

Luvussa 10 palaan organisaatiokulttuurin teemaan, alakulttuureihin ja tyoyhteisdiden ilmapiiriin.

Tarkastelen yksiloiden ja tyoyhteisdiden hyvinvoinnin ulottuvuuksia.

Tutkimuksen ldhtkohtana on tarkastella organisaation toimijoiden puheiden teemoja, yhtéldisyyksia

sektorin ja hyvinvointipalveluiden tulevaisuutta.



3 JULKINEN SEKTORI JA KUNTA TYONANTAJINA

Muihin Pohjoismaihin verrattuna kuntien palvelutuotanto kehittyi Suomessa hieman hitaammin. Vasta
1960-luvulla kunnista alkoi Suomessa muodostua hyvinvointipalveluita tuottava laitos. (Allén 1993,
43-45) Kunnilla on vastuu hyvinvointipalveluiden tuottamisesta, mutta samaan aikaan ne ovat

valtiollisen ohjauksen valvonnassa.(mt. 40)

Julkisen sektorin ja kunta-alan henkilostd. Hyvinvointipalveluiden laajentaminen on johtanut
julkisen sektorin tydpaikkojen lukumiérdn kasvuun. Suomessa julkinen sektori tyéllistdd lahes
kolmanneksen tySllisestd tyovoimasta (Kasvio 1994 72-73). Julkisen sektorin tyGvoimasta on sosiaali-

ja terveystoimen sekd sivistystoimen palveluksessa noin 80% (Kuntalehti 17/1997, 7).

Julkisen sektorin tyovoiman kasvu hyvinvointivaltion rakentamisen aikana painottui ldhes yksinomaan
kuntasektoriin. Valtion palveluksessa olevien lukumaéri jopa aleni 1980-luvulla. Vaikka kuntien
henkiloston médirdssd on tapahtunut huomattava kasvu se ei ole heijastunut samassa suhteessa
lisdyksend kuntien menoihin. Tdma johtuu kuntasektorin heikommasta palkkakehityksesté verrattuna
yksityiseen sektoriin, joten kuntien henkil6std on matalapalkkaistunut ja naisvaltaistunut.(Allén 1993,
49) Naisvaltaistuminen nikyy selvisti kunta-alalla, noin kolme neljannesti sielld tyoskentelevistd on

naisia. (Kasvio 1994, 74)

Kunta-alan laman ja s#istdjen vuoksi kunnista hévisi vuosina 1991-95 ldhes 40 000 tySpaikkaa.
Viimeisimmit vuodet ovat kuitenkin lisinneet henkilostod kunta-alalla, silld sdsstoistd huolimatta
henkiloston méira kasvoi vuonna 1996 lukumaéirillisesti noin 11 000 henkil6lld. Kasvu johtui
lahinna méairdaikaisten palvelusuhteiden ja osa-aikatyon voimakkaasta lisddantymisestsd. (Kuntalehti

17/1997, 7). Kuntasektori tyollistdd n. 390 000 henkilod. (Julkunen &Nitti 1997, 142)

Sosiaali- ja terveysalalla toimi vuonna 1996 kunnissa 215 900 henkilod. Kaikista sosiaali- ja
terveysalan tydntekijoistd tydskentelee kunnissa noin yhdeksinkymmentd prosenttia. Vakinaisen
henkilston madrd on vaihdellut ja se oli 1996 seitseminkymmentd prosenttia. (Sosiaaliturvan

suunta...1997, 65-66)

Julkisen sektorin kriisi ja taloudellinen lama. Kriisistd puhuttaessa viitataan usein julkisten

menojen kasvamiseen, verojen nousuun sekd julkisesti tuotettujen palveluiden huonoon laatuun ja
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tuottamattomuuteen. Kansainvélisesti edelldkivijoina julkisen sektorin supistamisessa ovat kulkeneet
mm. USA ja Iso-Britannia. Esitettyyn kritiikkiin on vastattu tehostamalla palveluiden toimintaa ja
keventidmalld organisaatioita. (Kasvio 1994, 74) Kritiikkiin kantaa ottamatta on tosiasia, ett4 julkisella

sektorilla on toteutettu huomattavia taloudellisia muutoksia viimeisten vuosien aikana.

Tydolobarometrin (Ylostalo ym. 1997, 19) tietojen mukaan kunta-alan henkilstomuutoksissa oli
viime vuonna, ensimmdistd kertaa vuoden 1992 jilkeen, enemmin lisdyksid kuin vihennyksii.

Kuntalehden (Y1l6nen 1998, 4) mukaan 76 kuntaa lomauttaa henkilosté4in vuonna 1998, lomautukset

vain noin 1,4 prosenttia. Lomautuksia paremmat sé#st6t on saatu aikaan paikallisilla sopimuksilla.
Lomautuksien lisdksi noin 300 henkilod irtisanotaan ténd vuonna kuntien tai kuntayhtymien
palveluksesta. (Tiedot perustuvat ns. selviytymiskampanjan kyselyyn). On huomattava, etti yli 90
prosenttia kunnista ja kuntayhtymistd ei joudu turvautumaan lomautuksiin. Arvioiden mukaan kunnat
harkitsivat lomautuksia ja irtisanomisia edelleen vuodelle 1999 (Kuntalehti 11/ 1998, 4). TV 1
Uutisten (3.8.1998) mukaan yhd useammat kunnat aikovat kuitenkin irtisanoa henkildstodsn
saadakseen aikaan pitempiaikaisia sd4dstdjd. Lomautusten aikaansaama hetkellinen s#ésto ei riitéd, on

16ydettavi pitempiaikaisia sadstoja.

Vaikka lama on jo taitettu ja kansantalous on nousussa, julkisen talouden tiukka taloudellinen tilanne
jatkuu. Euroopan talous- ja rahaliiton julkiselle taloudelle asettamat kriteerit pitdvit julkisen talouden
kurissa. Toisaalta rahoitustilanne on kunnissa huono, koska korkea ty6ttomyys alentaa kuntien tuloja.

Samanaikaisesti valtion toimenpiteet ovat kiristdneet tulopohjaa. (Julkunen &Nitti 1997, 142- 143)

Kunnat joutuvat kohtaamaan tiukentuneen talouden liséksi my6s muita ongelmia. Tulevina ongelmina
on muun muassa se, ettd niiden henkilostd on ikddntynyttéd eikd heikossa taloudellisessa tilanteessa
voida uusintaa tydvoimaa palkkaamalla uutta, nuorempaa henkilostdd. Nykyisin alle 10 prosenttia
henkilostostd on alle 30-vuotiaita, kun vastaava osuus vuonna 1989 oli ldhes 20 prosenttia.
Ongelmaksi nousee henkildston ylikuormittuminen ja jahmettyminen. (Julkunen &Nitti 1997, 143)
Samalla on jo kuitenkin ennustettu, ettd tulevaisuudessa kuntien ongelmaksi muodostuu

henkil6stopula. Henkilostopolititkan haasteet jatkuvat.

Julkisen sektorin kritiikki on koskenut useita Euroopan maita ja siihen on vastattu myds

kansainvélisesti. Sekdi OECD:n ettd Euroopan Unionin piirissd on kiinnitetty 1980-luvulta ldhtien
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huomiota julkisiin palveluihin ja niiden kehittdmiseen. Tavoitteena on ollut nimenomaan
palvelutuotannon tuloksellisuuden kohottaminen, palveluiden laadun ja saatavuuden parantaminen
sekd palveluiden kayttdjien vaikutusmahdollisuuksien lisdiminen. Pohjoismaita on néissi
keskusteluissa pidetty erddnlaisina kehittyneen palvelujarjestelméin mallina, joiden saavuttamia
kokemuksia on pyritty vilittdmi&dn myds muiden teollisuusmaiden hyodynnettiviksi. (Kasvio,

Lahtonen ja Nakari, 1995, 3)

Julkisen sektorin kehittiminen on muodostunut yhdeksi tulevaisuuden keskeisimmistd haasteista.
Kehittimistoimintaa on toteutettu mm. yksityiseltd sektorilta otettujen mallien mukaan, joten
yksityisen ja julkisen sektorin vililld vield nykyédéin vallitsevien erojen on ennustettu kaventuvan.
Kunnat, alueet ja valtiot joutuvat kohtaamaan eri alueiden vilisen sijaintipaikkakilpailun samalla
tavalla kuin yritykset ovat tdhén asti tottuneet kilpailemaan. Tilanteeseen voidaan julkisella sektorilla
vastata uusiutumiskyvyttomien yritysten tapaan, pitden kiinni vanhoista toimintamalleista,
suojautumalla ulkoisen maailman muutoksilta sekid menettimilla omia asemia kilpailijoille. Paras tapa
valttad taantuvaa kehitystéd on kuitenkin aktiivinen pyrkimys julkisen palvelutuotannon uudistamiseen,
sen aiheuttamien kustannusten vihentdmiseen ja henkiloston osaamisen laaja-alaiseen
hyodyntamiseen. (Kasvio, Lahtonen ja Nakari, 1995, 9, 11) Paikallisen kilpailun tiukentuessa
korkealaatuisilla palveluilla voi houkutella kunnan alueelle uusia tyopaikkoja. Kokonaan toinen asia
on, miti timad merkitsee alueiden viliselle tasa-arvolle. Jo nyt on keskusteltu siitd, ettd kuntien
palvelutasoissa on eroja. Palveluiden tuottaminen kOyhissd muuttohdvidkunnissa vaikeutuu

entisestain.

Tyodolobarometrin (Ylostalo ym. 1997, 1) tietojen mukaan julkisen ja yksityisen sektorin erot
tyoelaman laadussa ovat eriytyneet yhd enemmain. Trendini on ollut eriytymisen voimistuminen
sektoreiden ldhentymisen sijaan. Julkisen sektorin tydntekijat ovat myos tulevaisuuden odotuksissaan
varovaisempia kuin yksityisen sektorin tyontekijit. Visiot julkisen ja yksityisen sektorin

lahentymisesti eivit toteudu ainakaan lyhyelld aikavalilla.
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4 ORGANISAATIOKULTTUURI

Organisaatiokulttuurin ymmaértiminen on olennaista, silla se on ndkyvd ja tuntuva, liséksi se vaikuttaa
aina organisaation toimintaan ja ihmisiin. Organisaation tai ihmisten suoriutumista tai tuntemuksia ei

voida ymmartid, jos organisaatiokulttuuria ei huomioida. On muistettava, ettei organisaatiokulttuurin

Aineiston rajallisuudesta huolimatta organisaation kulttuurin kisitteellistiminen on olennaista myos
tdimén tutkimuksen kannalta. Kulttuuri médrittds osaltaan tavat miten muutoksiin on reagoitu. Myos
ollaan selviydytty organisaation muutoksista ja epavarmasta tilanteesta. Tutkimuksen lihtskohtana on
vertailla kisitysten ja tulkintojen eroja sekd yhtéldisyyksid. Néiden taustalla vaikuttaa organisaation
kulttuuri, yhteisesti koettu sek# lukuisat alakulttuurit, joita isossa organisaatiossa kuten sosiaali- ja

terveystoimi, vaistamattd on (Rajakaltio, 1994, 280).

Organisaatiokulttuurin kisite. Organisaatiokulttuurista puhuttaessa tarkoitetaan ihmisten
vuorovaikutusta, ihmisten eldmisti erilaisissa organisaatioissa. Se muodostuu viistimittd jokaiseen
tyoyhteisoon, jonka kautta yksilSitd sitoo yhteen jaetut merkitykset. Yksilot jakavat arvostukset,
uskomukset ja kisitykset, jotka peilautuvat heidin vuorovaikutukseensa sekid toimintatapaansa
yhteisossd. Saman organisaation sisilld eldd monia eri kulttuureja, jotka voivat olla toisilleen

vastakkaisia tai rinnakkaisia.(Rajakaltio, 1994, 280)

Edgar Schein (1987, 24) palauttaa kulttuurin késitteen kisittdméan kaikkein syvintd, tiedostamatonta
tasoa, joka on yhteinen tietyn organisaation jasenille. Tdmin kautta organisaation jisenet ymmartavét
organisaation ja ympariston "itsestddn selvdlld” tavalla. Oletukset ja uskomukset ovat opittuja tapoja
reagoida ympdriston tuottamiin ongelmiin, jotka liittyvat ryhmin sdilymiseen ja sen sisdiseen
yhdentymiseen. Vallitsevassa tilanteessa ympériston “itsestddnselvyydet” ovat julkisella sektorilla

hévinneet ympirilt4, joten organisaation ymmértdminen on vaikeampaa.

Organisaatiokulttuurin médrittelyssd esitetdsn kaksi vaihtoehtoa. Toisaalta ajatellaan, ettd
organisaatiolla on tietty kulttuuri, joka vaikuttaa organisaation prosesseihin ja rakenteisiin. Toisen
ajattelutavan mukaan organisaatiot sininsd muodostavat kulttuurin. Barbara Czarniawska- Joerges

(1992) yhdistda ndkemykset mielekk#dlld tavalla. Ihmiset eivét ainoastaan ole organisaatiossa, vaan
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he myos luovat niitd. Organisaatiokulttuuri elid ja muuttuu.(Rajakaltio 1994, 280)

Kulttuurin muuttuminen ja muuttaminen. Byrokraattista organisaatiokulttuuria kuvataan usein
organisaatiossa toimivien turvallisuuden tunnetta.(Rajakaltio 1994, 284) Perinteisesti kuntien tapa
reagoida muutoksiin on kritiikin mukaan ollut varovaisen odottava, jonka tuloksena kuntasektori on
vihittdin jahmettynyt. Muutoksiin on vastattu etsimilld vaihtoehtoja, joiden avulla niisti on selvitty
mahdollisimman pienilld rakenteellisilla uudistuksilla tai kehittamiselld. (Rajala 1997, 135) Tuija
Rajakaltio epiilee, ettd murroskausi, jota hyvinvointiyhteiskunta parhaillaan ldpikdy heijastuu
organisaatioiden "sisdiseen” eldm#dn. Heijastuma ndkyy joko toiminnan ja organisaatioiden

jonkinlaisena nékdalattomuutena tai sitten uudelleenorientoitumisena. (Rajakaltio, 1994, 280)

Jouko Nitin ja tutkimusryhmén (1995, 30) vuoden 1995 Tyon epavarmuus ja hyvinvointi-
tutkimuksen tulos osoittaa, ettd julkisen sektorin tydntekijit kokivat enemmin epdvarmuutta kuin
yksityisen sektorin tyontekijat (joskin pankissa Kkoettiin yhtd paljon epavarmuutta). Kulttuurisen
ennustettavuuden kisittein tdimén voi sanoa johtuneen ennustettavuuden alenemisella, jossa kaytiin
epdvakaimmassa tilanteessa ennen vuosikymmenen pﬁoliviili'ai. Julkisen sektorin ennustettavuus
viheni vuosikymmenen alkuvuosina, mutta on parantunut ldhestyttiessd vuosikymmenen loppua.
Vuoden 1996 tutkimuksessa tyon epdvarmuus oli vihentynyt enemmain kunnassa kuin esimerkiksi

pankissa (Happonen ym. 1996, 26).

Osa organisaatiotutkijoista uskoo organisaatiokulttuurin tietoiseen muuttamiseen. Tamé#n mukaan
(esimerkiksi Schein 1985) mielestd organisaatiokulttuurin muuttaminen haluttuun suuntaan on miltei
mahdotonta. Kulttuuria voidaan toki muuttaa, mutta sen suunta maardaytyy vasta organisaation

toiminnassa ja toimijoiden vuorovaikutuksessa. (Rajakaltio 1994, 285)

Kunnan toimintaa ja siten sen organisaatioita muokkaa aina myds sen ulkopuolinen maailma.
Lautakuntien, kunnanvaltuuston ja kunnanhallituksen pa&tokset ja linjaukset muokkaavat suoraan
kunnallisten organisaatioiden toimintaa.”Kunnat organisaatioineen ovat yhteiskunnallisia
Jjarjestelmid, joissa toimijat ja heistd muodostuneet ryhmdit ovat jatkuvassa suhteessa keskenddn ja
uusintavat suhteitaan toimintakdytdnnoillddan.” Kuntaorganisaatiota tarkasteltaessa on keskeistd

huomioida rakenteen ja toiminnan toisiaan edellyttava sidos. (ks. Korvajarvi, 1990; Kalliola 1992, 46)
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Satu Kalliola (1992, 47) huomauttaa, ettd kunnallisissa organisaatioissa tulee nzhdi rakenteellista
viljyyttd ja vapautta. Rakenteet eivit vilttdmattd ohjaa toimintaa kaikkialla samanlaiseksi, toimijoilla
on vaikutusta siihen miten organisaatio rakenteistuu. Ei voida ajatella kunnan toimivan vain yhden
organisaatiokulttuurin mukaisesti. Pikemmin tulee muodostaa kuva kunnasta ja sen organisaatiosta,

jossa on useita eri osakulttuureja.
4.1. Kunnallisen, byrokraattisen hallintomuodon erityispiirteita

Julkinen sektori on ollut muutoksessa, koska lama sekoitti rahoituspohjaa, eiki laman jilkeinenkizin
aika lupaile julkiselle sektorille lisdi resursseja. Toiminnan tehokkuuden lisddmiselle on yha suuret
paineet, joka kyseenalaistaa my6s hallinnan, rakenteet ja jarjestelmén. Perinteisesti kuntia on pidetty

byrokraattisina organisaatioina.

Max Weberin (1921) mukaan voidaan erottaa kolme toisistaan eroavaa hallinnan tyyppii,
traditionaalinen, karismaattinen ja byrokraattinen hallinta. Vaikkei Weber itse listannut
byrokraattisen hallinnan tunnusmerkkejd on niiti jilkeenpdin kirjattu hénen ajatustensa mukaan.
Byrokratian keskeiseksi tunnuspiirteeksi voidaan luetella : 1) viranhoidon sitominen tarkkoihin
saantoihin, 2) eri hallintoelinten toimialan selke# rajaaminen, 3) eri vakanssien keskiniinen hierarkia,
4) hallintotoimen kirjallinen luonne, 5) viranhaltijoiden erottaminen hallinnan vilineistd, 6)
muodollisen pétevyysvaatimusten asettaminen sekd 7) tyohonottovalinta ei tapahdu vaalien

perusteella. (Kasvio 1990, 7)

Kunnallinen organisaatiojérjestelmai ja sen sisélld sosiaali- ja terveystoimi on hierarkkisesti jarjestynyt
organisaatio, jota edelld kuvatut tunnuspiirteet kuvaavat. Sen voi sanoa vastaavan rakenteellisesti
byrokraattista organisaatiota. Byrokratia on ideaalimalli, jota ei esiinny tiydellisend "fodellisessa"
maailmassa. Ideaalityypin kuvauksella voidaan kuitenkin kuvata jotain byrokraattisesti

jarjestaytyneelle organisaatiolle ominaista.

Weber sisillytti byrokratia-ajatukseen yhteiskunta-analyysiinsg, jonka mukaan byrokraattinen hallinta
liittyy lénsimaisen Kkulttuurin yleiseen rationalisoitumisen prosessiin. Tim#n vuoksi juuri
byrokraattisesta hallintamuodosta tuli l4dnsimaissa hallitsevin organisointitapa. (Kasvio 1990, 8)
Vaikka byrokratia kdsitetddn usein juuri julkisille organisaatioille ominaiseksi, Weber ei itse nahnyt

byrokraattista hallintaa siten, ettd se jakaa yksityisen ja julkisen sektorin organisaatiot toisistaan.
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Byrokraattinen hallintamuoto voi yhtd hyvin olla yksityinenkin yritys kuin julkinen organisaatio.
Vaikka byrokratioita on kritisoitu tehottomuudesta, se ei kuulu byrokraattisen organisaation

perusiuonteeseen. Hyvin jirjestettynd se toimii tehokkaasti kuin kone.(mt.7)

Organisaatioista on nimetty kulttuurisia tekijoitd, jotka ilmentdvét byrokratiaa: tunteettomuus,
persoonattomuus, alistuneisuus, konservatiivisuus, eristdytyneisyys ja vastustaminen. (Rajakaltio

1994, 283 - 284)

Tunteettomuudella viitataan siihen, etti tyOyhteisdissd viltetddn ndyttiméstd emotionaalista
sitoutumista tydyhteison jdseniin. Persoonattomuudella tarkoitetaan sitd, ettei ketdin saa osoittaa
sormella, varsinkaan ongelmatilanteissa. Ongelmatilanteissa vastuu sysétdin mieluimmin
nimettémille ulkopuoliselle tai puhutaan kollektiivisesta vastuusta. Byrokraattisen organisaation
rakenteita pitdd ylld alistuneisuus, joka ndkyy passiivisena toimintana, ohjeiden tottelemisena.
Konservatiivisuudella luonnehditaan suhtautumista muutokseen. Se johtaa muutosvastarintaan ja
muutoksen tarpeellisuuden tai epdonnistumisen epdilyyn. Eristiytyminen johtaa omien asioiden
huolehtimiseen ja siihen, ettei yhteistyolle ole sijaa tydyhteison toiminnassa. Vastustamisella viitataan

organisaatiossa toimivien ihmisten vuorovaikutukseen, jossa muut ihmiset nihdidin enemménkin

vastustajina kuin liittolaisina.(Rajakaltio 1994, 283-284)

Julkishallinnossa organisaatiorakenteet ovat pysyvyyttd luovia instituutioita. Pysyvyys ja toimintojen
jatkuvuus ovat julkishallinnon tavoitteita, jotka luovat turvallisuutta. Ympériston nopeat muutokset ja

rakenteiden muuttamisen pakko aiheuttavat epavarmuutta ja epavakautta. (Temmes 1996, 95)

Konkreettisten esimerkkien 10ytdminen byrokratian kulttuurisista piirteistd on helppoa joistakin
haastatteluista. Vaikka organisaatiossa tyoskentelevit toimivat periaatteessa saman asian hyvéaksi tai
ainakin sen toteuttamiseksi, tulee helposti kuva, jonka mukaan organisaatioon eristdytyy meits ja
heitid. Muutosvastarintaa esiintyy osittain voimakkaana ja muutosten hyodyllisyytta epiillaan. Siitdkin
huolimatta siistoihin (vaikka ne tuntuvat jérjettomiltd) sopeudutaan ilman suurempaa vastustusta.

Vastuun ja vallan kysymyksii siirretdén ja niille etsitdén vain epdméérédinen, kasvoton kohde.

On huomattava my®&s, etti jotkin kulttuurisista piirteistd sopivat huonosti sosiaali- ja terveystoimeen.
Esimerkiksi tunteettomuus ja eristiytyneisyys eivdt kuvaa organisaatiota. TyOyhteison ja sen

ihmissuhteiden merkitys tyontekijoille muun muassa selviytymiskeinona epivarmassa tilanteessa on
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suuri. MyoOskddn eristdytyneisyys ei sovi tydyhteistihin, koska tyd perustuu yhteistydlle ja
vuorovaikutukselle. Julkisia palveluita on kuitenkin arvosteltu muunmuassa persoonattomuudesta,

joka ei sovi hyvinvointipalveluihin. (mm. Offe 1974; Kasvio 1990, 9)

Suomessa professioihin ja asiantuntemukseen perustuvaa julkista hallintoa on kritisoitu my®6s siksi,
ettd asiakkaat nghdddn vain palvelujen kohteena, vuorovaikutuksen passiivisena osapuolena, joten
asiakasdemokratia ja asiakasorientaatio on vierasta. Risto Nakarin (1996, 48- 50) tutkimuksen mukaan
kunnan henkil6std olisi valmis yhd suurempaan asiakassuuntautuneisuuteen. Tutkimuksessa
sosiaalitoimen vastaajista yli 70 prosenttia ja terveystoimen vastaajista lahes 65 prosenttia olivat siti

mieltd, ettd myos palveluiden kiyttdjien tulisi olla mukana padttimissi palveluiden suuntaamisesta.

Palvelusitoumukset ovat yksi uusimmista keinoista toteuttaa asiakassuuntautuneisuutta. Ne ovat
Julkisten palveluiden laatustrategia-projektin ydin ja perustuvat kirjallisiin laatulupauksiin, jossa
asiakas ja palveluiden tuottajat sopivat palveluista keskenifin. Perusteena palvelusitoumusten
kehittdmiselle on ollut avoimuuden ja konkreettisuuden lisddminen. Toistaiseksi laatulupaukset ovat
yksi kehittyméssd olevista uudistuksista, silld ainoastaan 13 kuntaa toteuttaa kidytinndssi

palvelusitoumuksia ja 15 suunnittelee niiden laatimista. (Y1i-Sirnié 1997, 16-19)

"Kevyt valtio” tulevaisuuden vaihtoehtona? Tilli vuosikymmenelld on julkisen sektorin
kehitysvaihtoehtoja koskevassa keskustelussa yhd useammin puhuttu niin sanotusta "kevyestd
valtiosta" tai kevyestd hallinnosta. N#illd viitataan muutokseen, joka on lapikiyty teollisen tuotannon
piirissd. Muutoksilla on ollut mahdollista saavuttaa parannuksia mm. teollisen tuotannon piirissa,
tuotantokustannuksissa ja tuotteiden laadussa, ilman muutoksia varsinaisessa tuotantoteknologiassa.
Myos julkisella sektorilla on ajateltu voitavan muuttaa palveluiden tuotantoa. Tdmé johtaisi
palveluiden tuottamiseen vihemmailld véelld, kevyemmailld byrokratialla ja pienemmilld

kustannuksilla.(Kasvio&Lahtonen 1995, 18- 19) Julkinen sektori lahentyisi yksityistd sektoria.

"Kevyessd valtiossa” ei kuitenkaan ole kysymyksessd vain ddrimmilleen viedystd toimintojen
leikkaamisesta, joka johtaisi kustannusten pienenemiseen, vaan olennaisesti uudenlaisten
ajatustapojen omaksumisesta. Toimintojen sisdiseen tehostamiseen pyritadn mm. tiimitydskentelylla,
tulosvastuulla, hyvilld palvelulla ja ennakoivalla ajattelulla. Kiytanté on kuitenkin osoittanut
ideologisten periaatteiden jé4ineen vain ideologian tasolle ja toimintoja on tehostettu puhtaasti

toimintoja leikkaamalla. (Kasvio&Lahtonen 1995, 19-20)
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Julkisen sektorin modernisaatiota tutkinut Frieder Naschold (1995) on jisentinyt tulevaisuuden
kehitystoiminnan olennaisia ulottuvuuksia. = Hdnen mukaansa olennaisia ulottuvuuksia
kehittamistoiminnassa ovat uusien johtamistapojen kehittdminen, kilpailuympiriston kehittiminen,

tyon kehittdiminen ja henkilostostrategiat sekd laadun parantaminen. (mt. 19-20)

4.2. Naisten organisaatio

Tyo6eldma on eriytynyt sukupuolen mukaan. Ammatit on jaettavissa "naisten” ja "miesten”
ammatteihin. Ammatin ja koulutuksen lisdksi my06s toimialat, ty6nantajasektorit, sosioekonomiset
asemat ja palkkafakentcet ovat eriytyneitd. (Kinnunen & Korvajirvi 1996, 12) Tasa-ammattien, eli
ammattien jossa tyOskentelee yhté lailla naisia ja miehid, osuus on ollut kasvussa. Usein esiintyvi
suuntaus kuitenkin on, ettd yht44lld saataa esiintyé tasapuolistumista, toisaalla eriytymistd. (mt. 15)
Tutkimusorganisaatio on kunnallinen hyvinvointipalveluita tuottava naisvaltainen organisaatio, joten

organisaation kasitteeseen tulee liittd4 sen suhde sukupuoleen.

Tutkimuksen 1dhtokohtana ei ollut tutkia naisia organisaatiossa, joten tutkimusta ei ole toteutettu
painottamalla nais- tai "gender"ndkokulmaa (joskin olisi erityisen mielenkiintoista tutkia myds ns.
"naisammatteja” julkisen sektorin murroksessa, joustavuuden ja tehokkuuden aikana). Siitdkin
huolimatta, ettd organisaatio on naisvaltainen, haastatteluiden rakennetta ei ole muutettu, samat
haastattelut on tehty vuonna 1997 kahdessa yksityisen sektorin organisaatiossa (joista toinen on
miesvaltainen). Vaikkei sukupuolen merkitystd ole tutkimuksen lahtokohdissa painotettu, se on

merkityksellinen osa-alue.

Hyvinvointivaltio tarvitsi Suomessa naisia rakentuakseen, mutta hyvinvointivaltioon sisiltyy myos
sukupuolisopimus, joka merkitsee naisten palkkojen, miesvaltaisten hierarkioiden sek# miesjohtoisen
ja miesnormien varaan rakentuvan yhteiskunnan ylldpitamistd. Vaikka naiset ovat “palkkatydssi
voittaneet maskuliinista hyvid ja modernia itsendisyyttd, on asema kuitenkin jddnyt

maskuliinisuudelle alisteiseksi”. (ks. Julkunen 1992; Kinnunen& Korvajirvi 1996, 14-15)

Hyvinvointipalveluita tuottavat julkiset palvelut ovat naisten aluetta. Edelleen naiset vastaavat
yhteiskunnallisesta(kin) hoito-, kasvatus- ja huolenpitotydstd. Tutkittavassa organisaatiossa on miehia
ainoastaan kahdeksan prosenttia, valtakunnallisesti koko kunta-alalla tyskentelevistd n. 75 prosenttia

on naisia. Julkinen sektori on siis “naisten tdiden” areena. Pdivi Korvajirven (1996, 105)
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tutkimuksesta ilmeni, ettd julkisessa hallinnossa naisten ja miesten asema Kkisitetddn usein
tasapuoliseksi. Kisitys on vaivatonta osoittaa vidristyneeksi, myos tutkimusorganisaation hierarkiaa

tarkastelemalla. Naisvaltaisen organisaation johdon haastateltava on mies.

Naiset kuvaavat usein ihannetyonsa ominaisuuksia tyon tarpeellisuudella, mahdollisuudella auttaa
muita ja lisitd muiden hyvinvointia. Nami konkretisoituvat tydssd ihmisten parissa, jossa tyon kohde
on valittémasti 1dsnéd tyoprosessissa, toisin kuten esimerkiksi tehdastyossi. (Strandell 1984, 255)
Ty6eldmén naistutkimuksessa on todettu, ettd naisten tdiden vaatimuksiin liitetddn tiettyjd
ominaisuuksia, kuten kérsivillisyys ja tunnollisuus. Kasvattaminen, vastuuntunto, yhteistyd ja

sosiaaliset taidot koodautuvat helposti feminiinisiksi. (Kinnunen& Korvajiarvi 1996, 12)

Sosiologisten naistutkimusten alueella onkin kehittynyt kasitteits, jotka kuvaavat naisille ominaista
tapaa orientoitua tychon. Naisille erityistd suhtautumista tyohon kuvaavat kisitteet ovat mm.

"uusintava tyborientaatio”, "hoivarationaliteetti” ja"vastuurationaalisuus". (Lehto 1996, 171)

Paivi Korvajarvi (1990) on todennut toimistotyontekijoitd koskevassa tutkimuksessaan, ettd naisten
uusintava tyoorientaatio on funktionaalinen suhteessa organisaation rakenteeseen. Se yllapitdad
valtarakenteita organisaatiossa ja naisten alisteista asemaa. Hin painottaa kuitenkin, ettd
"vastuurationaalisuus” on liitettiva naisten rakenteelliseen asemaan yhteiskunnassa ja ty6elamassi,

mutta sitd ei voida kisittdd naisille universaaliseksi tySorientaatioksi. (Lehto 1996, 171)

Julkisen hallinnon kehittdmiseen tdhtddvéat tuottavuusvaatimukset voivat lisdtd tyon raskautta, silld
vastuurationaalisuuteen tai emotionaaliseen orientaatioon kuuluu muun muassa vahva suuntautuminen
toisiin ihmisiin. Tuottavuuden lisdiminen joudutaan hyvaksymaiin kiireen hinnalla. (Lehto 1996, 78)
Kotipalvelun henkiloston piirissda tehty tutkimus paljasti, ettd henkilosto valittaa tydn
kuormittavuudesta ja kiireestd ylldttdvéan vdhédn, syyni voi olla tyborientaation vastuurationaalisuus
(Kasvio& Lahtonen 1995, 92-93). Syyné on varmasti ollut my&s muiden tyopaikkojen viahyys 1990-
luvulla. Tyon maaristi ei kannattanut eikd edes voinut valittaa, kun samanaikaisesti puoli miljoonaa

suomalaista oli tydttoméana.

Byrokraattista hallintomuotoa voidaan kritisoida patriarkaatin ylldpitimisestd, vaikka se Weberin
mukaan juuri korvasi perinteisen traditionaalisen patriarkaalisuuden. Kritiikin mukaan se sulkee pois

naiselliset piirteet, kuten persoonallisuuden ja siten estdd naisia padsemasti hallinnon korkeimmille
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tasoille. (Stivers 1993, 21) Naisilla on, my6s naisvaltaisissa organisaatioissa, "lasikatto”
organisaation ylemmille tasoille. Byrokratian arvot onkin liitetty maskuliiniseen, joten se voi toimia

eristeeni naisille byrokratian ylemmille tasoille.(Mills 1997, 273)

Naisten epétasa-arvoista asemaa tyopaikoilla ylldpitdvat monimutkaiset jarjestelmit. Kuten
byrokratian kritiikki esittids, voi yhtend syynd naisten kohtaamaan "lasikattoon” olla organisaation
rakenteiden ja kulttuurin perinteisid patriarkaalisia jarjestelmid yllapitdvat kaytdnnot. Kéaytannon
esimerkkejd miesten valta-asemasta 16ytyy helposti, myds tutkimusorganisaatiosta. Vaikka vain

kahdeksan prosenttia sen tyontekijoistd on miehié, on johdon edustaja mies.

Naisten pientd madra johtavissa asemissa ja naisten huonoa mahdollisuutta edeti urallaan pidetdéan
naisten ongelmana, joka johtuu naisista itsestddn. Vahemmist6lld on ongelma, ei enemmistoll,

miehill. (Korvajirvi 1996, 89)

Sukupuolten tyokulttuureiden vélisid eroja on myds tutkittu. Vastuullisuudesta on havaittu, ettd
naisilla ja miehilld saattaa olla erilainen suhtautuminen sd4ntoihin ja esimiehiin. Matti Kortteisen
(1992 139-142) tutkimus pankkitoimihenkil&isté ja tehdastyontekijoistd osoitti, ettd sukupuolilla on
ainakin jossakin mé#rin eriytyneet tyokulttuurit. Miehet "vittuilevat”, naiset sopeutuvat ja noudattavat
saantdj4. Naisilla naytti Kortteisen tutkimuksessa olevan osittain erilainen suhtautuminen esimiehiin
ja tyon siantdihin. Tyokulttuurit erosivat suhteessa kunniaan. Miehisessd kulttuurissa kasvoja ei
saanut menettii esimiehen edessi, kun samankaltaisessa tilanteessa naiset olivat alisteisia sdinndille,
muun muassa esittden esimiehelle tekevinsid ahkerasti t6itd, vaikka todellisuudessa kayttivit aikaa
myos jutteluun. Samalla naiset saattoivat arvostella esimiehid "seldn takana", eivit suoraan

henkilokohtaisesti.

Jotain todelliselta tuntuvaa Kortteisen 16ydoksissd on. Naisten suhtautuminen sddntdihin on niitid
yllapitavas, vaikka asetetut sdannét tuntuvat jarjettomiltdkin. Organisaatiossa toteutetut muutokset
tuntuivat osittain henkil6stostd jarjettomilts ja kohtuuttomilta, mutta samaan aikaan niihin kuitenkin
sopeuduttiin. Aineistossa esiintyy '’ Kylld me vastaan ollaan kapinoitu, mutta sitten vaan totutaan
nithin "'-tyyppisti ajattelua. Muutosvastarintaa esiintyy, mutta silti sd4nt6jd noudatetaan vihiiselld

kritiikilla.
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Sukupuoli on ldsnd organisaatioissa ja kuitenkaan ei ole. Tutkijat ovat useassa yhteydessi (esim.
Korvajirvi 1996, Czarniawska-Joerges 1994) ihmetelleet sitd, ettd sukupuolesta ei puhuta, vaikka

tyopaikoilla on sukupuoleen perustuvia vastakkainasetteluita.
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5 TYOELAMAN TUTKIMUKSEN PAINOPISTEEN MUUTOKSIA

5.1. Tyoeldmiin laatu

1960-ja 70-luvuilla n#ytti siltd, ettd elintaso oli noussut toisen maailmansodan jilkeen, mutta
tydeldmin laadun ei koettu olevan riittdva. Painotus hyvinvointitutkimuksessa siirtyi pelkists
elintasotutkimuksesta kokonaisvaltaisempaan tutkimukseen, missd yksildiden kokonaisvaltainen
hyvinvointi nousi keskeiseksi. Tydelaméssi oletettiin, ettd tyon sisillolld tulisi olemaan suurempi
merkitys, kun aineellinen toimeentulo on taatumpi. Korkeamman koulutustason odotettiin kasvattavan

tyohon liittyvid odotuksia muun muassa itsensé toteuttamisen tarpeen osalta.(Kasvio 1994, 139-140)

Samaan aikaan ty0voiman saantiin liittyi’ vaikeuksia, mutta nopea talouskasvu vaati yhd enemmén
tyontekijoitd teollisuuteen. Nuoremmat sukupolvet "nousivat kapinaan liukuhihnaa vastaan”, joka
aiheutti keskustelua taylorismin knisiytymisestd. Ongelmaan vastattiin kehittimalla organisaatioita ja
perustamalla tyon inhimillistdmiseen tdhtddvid kokeiluita, esimerkiksi yhdistdmilla kapea- alaisia
tyotehtdvid laajemmiksi sek@ perustamalla itseohjautuvia tyoryhmid.(Kasvio 1994, 139-140)
Suomessa tyon laadullinen kehittdminen ei tdlléin noussut niin keskeiseen asemaan. Taalld
kehittdmisen kohteiksi nousivat 1&hinnd konkreettiset tyonteon ehdot, kuten esimerkiksi tydsuojelu ja
tydolot. 1970-luvun lopulla ty6n kehittdminen véistyi ja pinnalle nousi ensisijaisesti tyopaikkojen

sdilyttiminen.(mt. 146)

1980-luvulla painopiste siirtyi jélleen, silloin toimintojen joustavoittaminen muodostui tyteldmén
kehittamisen painopisteeksi, kun aikaisemmin oltiin ldnsimaissa oltu 14hinni kiinnostuneita tyéelamén

"inhimillistdmisesta”. (ks. Julkunen 1987; Kasvio 1994, 146)

Huoli ty6voimapulasta kunnissa. Vuosikymmen sitten oltiin eri tahoilla huolestuneita ty6eldméin
tilasta. Huolta vauhdittivat arviot, joiden mukaan tulevana vuosikymmeneni tultaisiin kérsiméén
tyovoimapulasta. Siitd kérsittiinkin 1980-luvulla julkisen sektorin téiden parissa. Tydvoimapula ja
pelko sen kohoamisesta edelleen johti osaltaan siihen, ettd kunnissakin alettiin kiinnittd4d huomiota
my0s tydeldmén laadun kehittimiseen.(Kasvio & Lahtonen, 1995, 22) Tuolloin myds tutkimukset
antoivat huolestuttavia tuloksia mm. kansalaisten lisdéntyneestd- halukkuudesta vetdytyi
ennenaikaisesti pois tydeldmaistd. Tyopaikkojen huono sosiaalinen ilmapiiri sekd johtamiskulttuurin

puutteet olivat keskeisid syitd tydssd viihtymattomyyteen.(mt. 28) Vuoden 1989 Ilopulla
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Valtioneuvosto asetti erityisen Tydolokomitean, joka alkoi kartoittaa suomalaisen tyoelamaén tilaa ja
teki esityksen niistd toimenpiteistd, joiden avulla voitaisiin parantaa tyéeldmin laatua. (Kasvio 1994,
138) Myohemmin tuottavuus on noussut myds tydyhteisdtason kehittdmisohjelmien avainkisitteeksi.

(Lehto 1996, 155)

Ty6eldmain laatu parani 1zhes kaikilla ulottuvuuksilla koko 1980-luvun kuntien ty6yhteisoissd, lama
kadnsi kuitenkin positiivisen kehityksen, vuosi 1993 oli kidnnepiste huonompaan suuntaan. (Nakari
1996, 61) Samaan aikaan tyOyhteisdt ovat jakautuneet yhd selvemmin huonoihin ja hyviin

tydyhteisoihin.
5.2. Tuottavuus ja joustavuus

Julkisen sektorin palveluorganisaatiot ovat uusineet johtamistapaansa yksityiseltd sektorilta tulleiden
johtamisoppien mukaisesti, uudistukset organisaatioissa ovat liittyneet palvelu- ja tulosjohtamiseen.
Tavoitteena on ollut toiminnan tehostaminen, jonka avulla voitaisiin vihentéa liian suuriksi paisuneita
sisdistdvit organisaation palveluajatuksen ja tyontekijét sitoutuvat organisaation palveluajatukseen.
Toisaalta palveluiden laadun n#hdddn olevan yhteydessd siithen, ettd tyontekijoilld tulisi olla
padtosvaltaa ja liikkumavaraa jdrjestdd palvelut asiakkaille tarkoituksenmukaisella tavalla.
Palveluiden laatuun yhdistetddn myds henkildston motivaatio palveluiden jarjestimiseen. (Kasvio,

1994 147-148; Gronroos 1990)

1990-luvulla on usein esitetty, ettd palveluorganisaatioiden tulisi jérjestdd organisaatiorakenne yha
joustavammaksi ja avoimemmaksi, jotta asiakkaiden ja ympériston tarpeisiin voitaisiin vastata yha

paremmin, mutta pienemmillé resursseilla.

Tyoyhteisojd koskevat tyoolo- ja tydilmapiiritutkimukset ovat lisddntyneet viime vuosina
suomalaisessa tyoeldmén tutkimuksessa. Kehittdmistutkimuksia ja kyselyjd yhdistds, ettd niissi
korostetaan tyoyhteisdjen ja organisaation toimintaa erityisesti tuloksellisuuden nakokulmasta.
Yhteisollisyys ja tyoyhteisdjen sosiaalinen toimivuus ovat painotusalueita, jotka ovat nousseet
tutkimuksiin, silla tuloksellisuuden avaimena painotetaan tyoyhteisijen sosiaalista toimivuutta.

(Lehto 1996, 161)
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Nykyaikaisen palveluorganisaation "hyvdn tyén" suunnittelun kriteerejd on kuvattu kolmiyhteydelld,
jossa asiakkaiden tarpeet, henkilostén hyvinvointi ja organisaation tuloksellisuus tuottavat "hyvin
tyon". Palveluorganisaation toimintaa taytyy tarkastella sen kaikkien toimijoiden nakdkulmista. Pelkka
tyontekijoiden hyvinvointi ei riitéd, asiakkaidenkin tilanne ja hyvinvointi tulee nihdé organisaation
keskeiseksi osa-alueeksi. Tuloksellisuus ndhdéin nykyisin organisaatioiden keskeisend ominaisuutena.

(Kasvio 1994, 147-148)

Tybelimin laadun tutkimuksessa on kaksi perinnetti, jotka ovat kiyttiytymistieteellinen ja
sosiaalitieteellinen. Sosiaalitieteellisessd tyoeldmin laatu liitetdsin laajempaan eldmisen laadun
ksitteeseen ja tdmi yleinen hyvinvointiteoreettinen perinne olettaa, ettd hyvinvoinnin yleiset kriteerit
ovat samanlaisia kaikilla elimin osa-alueilla; siis myds tydelamissd. Tyoeldmédn ongelmakohtia
kyetdsn paikantamaan tutkimalla voivatko ihmiset tarpeiden suhteen hyvin vai huonosti. Oletuksena
on, ettd jos thmiset voivat tydssdin hyvin, he kykenevit myos paremmin sopeutumaan tydelimdin

muutoksiin. (Nakari 1994, 161)

Kayttdytymistieteellinen perinne liittdd tydeldmén laadun tuloksellisuuden osatekijéksi ja se liittyy
olennaisesti tydeldmén johtamismalleihin ja kehittdmisstrategioihin. Tutkimusongelmaksi kiteytyy se,
millainen suhde tydeldmin laadulla on tySorganisaatioiden tuloksellisuuteen. Tavoitteellinen toiminta

ja tehokkuus ovat arvoja, joiden kautta ty6ti ja tyéelamid analysoidaan. (mt.161)

Erilaisista ndkokulmistaan huolimaita kaksi perinnettd eivdt ole toisiaan poissulkevia. Kuten
hyvinvointiteoreettinenkin  suuntaus, my0s kayttdytymistieteellinen suuntaus korostaa
tuloksellisuuden ja tydntekijoiden hyvinvoinnin vilistd suhdetta. Oletuksen mukaan ihmiset, jotka

voivat tydssddn hyvin, myds tydskenteleviit tehokkaasti. (mt.12)

Lisdksi tyoeldmidn laatua tutkinut Risto Nakari (1996, 51) tekee tutkimuksensa pohjalta
johtopaatoksen, jonka mukaan mitd korkeampi tydeldmén laatu on, sitd paremmaksi tyontekijit
arvioivat tyOyhteison palveluiden laadun. Tyoeldmén laatu ei siis ainoastaan johda tehokkaaseen

tyoskentelyyn, vaan myds palveluiden parempaan laatuun.

Monissa julkisen sektorin tdissd tuloksellisuus on ongelmallista. Erityisesti feministinen
tydeldméntutkimus on kiinnittanyt huomiota siithen, ettd laatu ja siihen liittyva tuloksellisuus ovat

ainoastaan ndenndisesti "sukupuolettomia”, ldhemmin tarkasteltuna ndyttdd niilld olevan
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maskuliininen sukupuoli. (Lehto 1996, 77-83) Tuloksellisuus pohjaa miehisiin arvoihin, joiden
yhdistdminen hyvinvointia tuottaviin palveluammatteihin on ongelmallista. Esimerkiksi toiminnan
tuloksellisuuden mittarit ja osoittimet on vaikeaa nimetd. Samalla on my®s todettu, etté taloudellista

joustoa on usein toteutettu naisten kannalta epétasa-arvoisesti. (emt.84)

Tutkimukseni tukeutuu lihinnd sosiaalitieteelliseen/hyvinvointiteoreettiseen ndkdkulmaan. En
kuitenkaan tarkastele sosiaali- ja terveystoimen palveluiden tehokkuutta tai tuloksellisuutta, enka

muutoksen tai kehitystyon onnistumista, pikemminkin tarkastelen hyvinvoinnin ulottuvuuksia.

Ty6elamén laatuun on médritelty kuuluviksi 1) tietyt tyom piirteet (tyopaineet, kiire, tyon
instrumentaalinen palkitsevuus, tydn mielenkiintoisuus, itseniisyys, vastuullisuus), 2) sosiaalinen
toimivuus (vaikutusmahdollisuudet, yhteistyd ja sosiaalinen tuki, ristiriidat ja niiden hallinta,

esimiestyd) seki 3) motivaatio ja 4) tyotyytyvaisyys. ( Nakari 1992, 11; Kalliola, 1996, 19)

Tutkimukseni tarkastelee myds tydelamaén laatuun liittyvid tekijoitd. Lahinnd tarkastelussa ovat tietyt
tydn piirteet ja sosiaalinen toimivuus. Ndkokulmani keskittyy siihen, miten kunnan sosiaali- ja

terveystoimessa toteutetut sédstot ja organisaation muutokset ovat vaikuttaneet niihin.

Laman vaikutukset tydelimdin laatuun kunnissa. Kunnissa aikaisemmin taatulta ndyttinyt
tyopaikkojen pysyvyys on korvautunut huonoilla nikymilla niin tyopaikkojen pysyvyyden kuin
uusien tyopaikkojen syntymisen suhteen. Samaan aikaan kuitenkin kuntalaisten sosiaalisten
ongelmien ja toimeentulovaikeuksien my6td on kunnallisten palveluorganisaatioiden tehtivakenttd

merkittaviasti laajentunut. (Kasvio ym. 1994, 400)

Tyoolobarometrin 1993 mukaan tydeldmédn laadun heikentyminen kohdistui voimakkaimmin
julkiselle sektorille, erityisesti kuntiin ja naisiin. Kehitys oli arvioiden mukaan menossa huonompaan
ja silla tulisi vdistamattd olemaan vaikutusta palveluiden laatuun ja tuloksellisuuteen. (Lehto 1996,
163-164) Lama merkitsi tydeldméin laadun suorastaan radikaalia heikentymistd kunnallisten
hyvinvointipalveluiden tuotannossa ja perustellusti voitiin arvioida muutoksen koskeneen
kuntakenttds kokonaisuudessaan (Kasvio ym. 1994, 400). Tyoeldman laatu on kehittynyt eri suuntiin
yksityiselld ja julkisella sektorilla. Esimerkiksi tyon rasittavuus, kiire seki ristiriidat tyopaikoilla ovat

yleisempid julkisella kuin yksityiselld sektorilla. (Y16stalo ym. 1997, 126-135)
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Taloudellinen lama on ohitettu, mutta siitd huolimatta tyopaineet ovat edelleen kasvaneet. Tyopaineen
kasvu on vihentidnyt samalla tyon mielekkyyttd ja asettanut kasvavia vaatimuksia tySyhteison
sosiaaliselle toimivuudelle (Nakari 1996, 70). Kunnat harkitsevat edelleen lomautuksia ja
irtisanomisia vuodelle 1999, joten tilanne kuntien tySyhteisoissi ei ndytd helpottuvan. Esimerkiksi
kiire on liséiintynyt erityisesti kuntien tydpaikoilla ja vain noin prosentti tyontekijoisti arvioi kiireen

tulevaisuudessa viahenevin (Ylostalo ym. 1997, 124-125).

Tyotyytyviisyyden muutokset. Tydeldamén laadun voi olettaa heijaétuvan tyOtyytyviisyyteen, jota
on tutkittu asenneviittdmin. Valtakunnallisesta ty6ilmapiiri- ja asennetutkimuksesta, jossa samat
asenneviittdmit on toistettu useana ajankohtana (1984, 1989 ja 1995), saatiin mielenkiintoinen tulos.
Tyytyviisyys tyohon oli suurinta viimeisimmassé tutkimuksessa, joka saattaa vaikuttaa yllattavalta.
Yllattavyys véhenee, jos tuloksen liittdd aikaan, jossa tutkimus on tehty. Tyytyviisyys ty6hon

lisa#ntyy, kun vaihtoehtona on ty6ttdmyys. Samanaikaisesti kiire, stressi ja tyén henkinen rasittavuus
sama asia, tyostd ylikuormittuneet ihmiset voivat olla tyytyviisid tyohonsi. (Lehto 1996, 163-164)

Mielenkiintoisen tuloksensa liséksi tama ilmentid, kuinka tdsmaéllistd tutkimuksen taytyy olla. Vaikka

asia-alueet ndyttivit olevan toisiaan lahelld, ne saattavat kuitenkin ilment4i eri asioita.
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6 TYON EPAVARMUUDEN TUTKIMINEN

Vaikka tyon epidvarmuus on lisddntynyt ja alkanut kohdistua yha useampiin tyontekijaryhmiin
viimeisten 10-20 vuoden aikana, sitd koskeva tutkimustoiminta on kansallisesti ja kansainvilisestikin
ollut vahaistd. (Natti ym. 1995, 1) Yhtend syyni tutkimusten vihyyteen on aiheen arkaluontoisuus.

Organisaatiot eivét halua tutkijoita organisaatioihin niiden vaikeissa kriisitilanteissa. (mt. 10)

Suomessa tyon epdvarmuutta on tutkittu ldhinnd irtisanomisien yhteydessd, joten tutkimus on
kohdentunut henkil6ihin, jotka ovat saaneet ilmoituksen irtisanomisesta tai ovat jo joutuneet
tyottomiksi. Myos Tyoterveyslaitos on tehnyt aihetta sivuavaa tutkimusta, jossa on tarkasteltu
organisaatiomuutoksia tai tyoyhteisdjen kriiseja. Yhté poikkeusta (Vahtera ja Biackman, 1995) lukuun
ottamatta t43lld ei kuitenkaan ole tutkittu, miten tydn epdvarmuus vaikuttaa tyokédyttdytymiseen ja

terveyteen laajemmin. (mt.1)

Tilastotietoja epédvarmuuden kokemisen yleisyydestd voi saada tilastokeskuksen Tyoolotutkimuksesta
(1984), Tyoelamin laatu- tutkimuksesta (1990) ja Elinolotutkimuksesta (1994). Niiden perusteella on

voitu sanoa, ettd tyon menettdmisen uhka on lisdéntynyt voimakkaasti 90- luvun alkuvuosina.(mt.1-2)
Tyén epdvarmuus ja hyvinvointi- tutkimusprojektista

Tutkimukseni on osa Jyvéskyldn yliopiston yhteiskuntapolitiikan ja psykologian laitosten "Tyon
epavarmuus ja hyvinvointi”- tutkimusprojektia, jota toteutettiin TySsuojelurahaston rahoittamana
vuosina 1994-1998. Vastuuhenkil6ini ovat olleet YIT Jouko Nitti ja PsT dos. Ulla Kinnunen.

Tutkimus on toteutettu kolmessa osassa.

Tutkimuksen ensimmiisessd osassa, joka toteutettiin helmikuussa 1995 tarkasteltiin tyon
epavarmuuden yleisyyttd, ennustajia ja seurauksia neljissi organisaatiossa. Tutkimuksen

tarkoituksena oli myos kehittaa tyon epivarmuuden mittaamisen menetelmid. (Natti ym. 1995).

Toisessa osassa, joka toteutettiin kesélld 1996, tutkittiin muutoksia edelld mainituissa asioissa seki
organisaatiomuutosten ja niiden mahdollisesti aikaansaaman tyon epdvarmuuden yksildtason

kokemista. (Happonen ym. 1996 ja Mauno & Virolainen 1996) Viimeisin kolmas osa tutkimuksessa
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on toteutettu vuoden 1997 aikana.Tutkimusprojektissa mukana olevat organisaatiot edustavat eri
sektoreita, kotimarkkina-, vientiteollisuus- ja julkista sektoria. Mukana olleet organisaatiot ovat

tehdas, pankki, kauppa ja kunta.

Aineistoa organisaatioista on kerétty monipuolisesti sekd kvantitatiivisia ettd kvalitatiivisia metodeja
hyviksikayttden. Tutkimuksessa ovat mukana olleet tydntekijat ja heiddn puolisonsa, johto ja
ammattiyhdistysten luottamusmiehet. Johdon ja luottamushenkildiden haastattelut on toteutettu
teemahaastatteluina. Organisaatioissa on tehty laajoja tyontekijikyselyitd (tyontekija- ja
puolisokysely). Tyontekijakyselyiden lisdksi organisaatioista on tehty puolistrukturoituja
tyontekijoiden haastatteluita syksylld 1995 ja 1997, jossa oli yhteensd mukana 40 henkil6a.

Teemahaastatteluiden avulla on pyritty syventdméidn kuvaa epdvarmuudesta ja sen kisittelykeinoista. .

Teemahaastatteluissa mukana olleet henkil6t (kauppaa lukuun ottamatta) haastateltiin uudelleen
sykéylléi 1997. Haastattelin kunnan sosiaali- ja terveystoimen tyontekijoitd, yhteensd 9 henkilda.
Haastattelemani tyontekijat ovat 40-50-vuotiaita, organisaation sis#piirildisia, joilla on tyopaikka,
mutta jotka tutkimuksien valossa kokevat kiireen ja aikapaineen lisd4ntyneen eniten (esim. Pohjola

1996).

Tyontekijoiden lisdksi organisaatioista on haastateltu luottamushenkiloitd seké johtoa. Ndma ovat niin
ikdan olleet teemahaastatteluita. Teema- alueina on ollut mm. toimintaympéristbn muutos,
organisaation muutokset ja niiden vaikutus henkiloston kiytt6on 90-luvulla, muutosprosessin
hoitaminen organisaatiossa sekéd ay-liikkeen rooli muutostilanteessa. (Natti ym. 1995) Johtoa ja
Inottamusmiehii on hqastateltu kolmena ajankohtana, vuosina 1994, 1996 seki viimeisimmén kerran

syksylla 1997.

Kunnan sosiaali- terveystoimi on suuri, laajalle levittdytynyt organisaatio, joten johto ja tyontekijat
eivit ole vilittoméssd yhteydessd toisiinsa. Tarkastelen organisaation kummankin osapuolen
kasityksid muutoksia. Osapuolten suhteen ja suhtautumistavan organisaation rakenteelliseen
muutokseen ja saastopaiatoksiin voi olettaa olevan erilainen. Johto, joka tosin joutuu vastaamaan
kunnan hallinnolle ja noudattamaan sielti asetettuja saastopaatoksia, on organisaatiossa muutoksista
paittava osapuoli. Tyontekijat puolestaan edustavat organisaatiossa niitd, joiden tyon siséltéon eri -
muutokset vaikuttavat. He vastaavat viimesijaisesti niiden toteutumisesta ja toteutumisen

"onnistumisesta” sekd niiden lopullisesta merkityksesti tydlle, tydyhteisoille ja koko organisaatiolle.
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7 AINEISTO

7.1. Henkiloston haastattelut

Aineisto koostuu seitsemin tydntekijan haastatteluista, joita on haastateltu kaksi kertaa, vuosina 1995
ja 1997. Haastateltavien toivottiin edustavan mahdollisimman hyvin organisaation henkil6st6n
ominaisuuksia idn, sukupuolen ja ammattiaseman suhteen. Yhdyshenkilot, joiden kautta haastateltavat
saatiin, kertoivat halukkuuden osallistua tutkimukseen olleen kdytinnossd valintakriteeri. My&s
tyopisteen luonne, mistd on kidytannossd mahdollista ldhted haastatteluun, vaikutti haastateltavien

valikoitumiseen.(Mauno & Virolainen, 1996, 12)

Vuoden 1995 aineisto. Syksylld 1995 haastateltiin yhteensd kuusitoista henkilod, haastateltavat
valittiin tutkimukseen yhteyshenkildn kautta, joka kunnassa oli ammattiyhdistyksen luottamusmies.
| Haastattelut toteutettiin lokakuussa 1995 piisdantoisesti tyonantajan tiloissa henkiloston tySajalla.
Haastatteluiden kesto oli keskim#drin 1,5 tuntia, vaihteluvali 40 min-2 h 20 min. Haastattelut
nauhoitettiin  lukuun  oftamatta yhtd, jossa haastateltava ei halunnut haastattelua

nauhoitettavan.(Mauno & Virolainen, 1996, 12)

Vuoden 1997 aineisto. Tutkimusprojekti jatkui syksylla 1997, jonka aikana organisaatioissa pyrittiin
haastattelemaan aiemmin haastatellut uudelleen. Haastattelin kunnan sosiaali- ja terveystoimen
henkil6stosta yhdeksan tyontekijaa. Taman liséksi kunnasta oli haastateltu kolme muuta tyontekijas,
joiden haastattelut on toteuttanut tutkija Saija Mauno. Yhteenséd kunnan sosiaali- ja terveystoimen
haastateltavia on toisessa osassa kaksitoista. Aineistosta puuttuu neljin henkilon haastattelu, jotka

olivat osa-aikaisia.

Haastatteluiden teema-alueet. Haastattelulomake noudatteli vuonna 1997 jo aiemmin, vuonna 1995
kaytettyd. (Haastattelulomakkeet liitteend 1 ja 2) Lomake siséltdd kolme paateema-aluetta. Nima ovat
tyo- ja hyvinvointi, organisaation muutosprosessin eteneminen ja toteuttaminen sekd
organisaatiomuutosten kokeminen. Joitakin kysymyksid oli jatetty pois aiempaan haastatteluun
verrattuna. Tutkimusprojektin ja tietojen vertailtavuuden kannalta ei ollut tarkoituksenmukaista
muuttaa olennaisesti haastatteluiden kulkua. Haastattelutilanteissa pystyin halutessani lisiam&én omia

kysymyksia.
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Tekemissini haastatteluissa kysymyksié oli yhteensé 81. Joiltakin haastateltavilta ei ollut tarpeellista
kysyd kaikkia kysymyksid. Osa kysymyksistd kartoitti perhe-elaméd, perheettomalti ndmd jaivit

luonnollisesti kysymiitti.

Vuoden 1997 lomakketta oli supistettu aikaisempaan verrattuna. Poisjétetyt osa-alueet olivat
enimmikseen psyykkiseen hyvinvointiin liittyvid. Pois oli jatetty omaa tyduraa ja tyon merkitysta
arvioivat kysymykset, tydstressin ilmenemisté kartoittava kysymys, 12-osainen omaa terveydentilaa
ja henkistd hyvinvointia kartoittava General Health Questionare, joitakin naisten ja miesten tasa-
arvoon liittyvid Kysymyksid, joitakin parisuhteen laatuun liittyvid kysymyksid sekd tulevaisuuden
odotuksiin liittyvid kysymyksid. Poisjdéneet osa-alueet olivat enimmékseen alueilta, joiden
nikokulma oli selvisti psykologinen. Vuoden 1995 haastattelussa kysymyksié oli lukuméérallisesti

84.

7.2.‘.J ohdon haastattelut

Aineistonani on myds sosiaali- ja terveystoimen johdon edustajan haastattelu syksyltd 1994,
alkuvuodesta 1996 sekd syksyltd 1997. Johdosta on haastateltu kahta eri henkil6d, sama henkilo
vastasi vuosina 1994 ja 1996. Niistd haastatteluista minulla on kaytdssani valmiiksi litteroidut

haastattelut. Projektissa toimineet tutkijat ovat toteuttaneet haastattelut.

Johdon haastatteluiden teema-alueita olivat eri ajankohtina organisaatio ja sen toimintastrategia,
henkiloston kayttd organisaatiossa, toimintaympériston muutos ja muutoksen vaikutukset henkiloston
kayttoon, johdon arviot henkiloston kokemuksista muutoksessa, muutoksen vaikutus organisaatiossa,
muutosprosessin toteuttaminen, ay- liikkkeen rooli muutostilanteessa ja  toimintaympiriston

tulevaisuus. (Liite 3)

7.3. Julkaistut raportit

Vertailen ja raportoin osin myds tutkimusprojektin aikaisempaa aineistoa julkaistujen raporttien

pohjalta:

Nitti ym. (1995) Tyon epidvarmuus ja hyvinvointi. Tyon epavarmuuden kokemisen yleisyys, syyt,

seuraukset ja késittely erilaisissa tydorganisaatiossa.
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Mauno & Virolainen (1996) Tyontekijit organisaatiomuutoksessa. Muutosten kokeminen,
epavarmuus ja hyvinvointi neljassé tyborganisaatiossa
Happonen ym. (1996) Tyon epavarmuuden muutos ja hyvinvointi. Seurantatutkimus 1995-1996

neljdssi organisaatiossa.

Projektissa on tehty tyotekijakyselyitd, joiden pohjalta on ollut mahdollista muodostaa myos
paneeliaineisto, jossa mukana ovat kumpanakin ajankohtana (vuosina 1995 ja 1996)
tyontekijakyselyyn vastanneet. Julkaisuista Natti ym. 1995 ja Happonen ym. 1996 esittelevit
tilastoaineistoihin ja Mauno & Virolainen 1996 esittid sekd tilastoaineistoon ettd tyontekijoiden
teema-haastatteluihin perustuvia tutkimustuloksia. Joiltakin osin organisaation muutokset ja
tyontekijoiden arviot nayttavit erilaisilta tarkasteltaessa ~tilastoaineiston pohjalta kuin
teemahaastatteluiden pohjalta tehty laadullinen analyysi osoittaa. Tuleekin huomioida, etté erityisesti

kunnassa organisaation laajuus ja monialaisuus saattaa vaikuttaa tihan.
7.4. Haastatteluiden toteuttaminen syksylld 1997

Psykologian laitoksen tutkija Saija Mauno toteutti kolmen sosiaali- ja terveystoimen tyontekijin
haastattelut elo-ja syyskuun aikana. Haastateltaviani 1dhestyttiin lokakuussa kirjeelld, jossa kerrottiin
tutkimusprojektin jatkumisesta uusilla haastatteluilla, seké tulevasta yhteydenotostani ja toivottiin
mahdollisuutta osallistua jalleen haastatteluihin. Soitin haastateltaville ja sovin haastatteluajan,
yhdessi tapauksessa jouduin sopimaan uuden ajan ensimmadisen haastatteluajan peruunnuttua. Kaikki
haastateltavista suostuivat uusiin haastatteluihin. Toteutin haastattelut, yhtd lukuun ottamatta, joka jéi

toteutettavaksi joulukuun alkuun, marraskuussa. Haastattelut sijoittuivat kahdelle eri viikolle.

Haastattelut olivat puolistrukturoituja, joten sen kulku médrdytyi pitkilti haastattelulomakkeen
mukaisesti. Vapaammalla haastattelumuodolla olisi ehki saavutettu enemman haastateltavien omia
kertomuksia ja merkityksid, mutta toisaalta siiné olisi ehkd my6s kadotettu joitain osa-alueita. Koska
kyseessd oli seurantatutkimus, oli vastausten vertailun kannalta tarkoituksenmukaista seurata

aiemminkin kéytettya haastattelurunkoa.

Tutkimusoppaissa yleensi kiinnitetddn huomiota kentélle paisyn vaikeuksiin ja niiden vihentéimiseen

(ks. esimerkiksi Gronfors 1982). Aiemmin tehdyt haastattelut olivat poistaneet timéankaltaiset esteet
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tieltdni. Toisaalta en usko, ettd ihmisten haastatteleminen jonkin organisaation tyontekijoiden
edustajina olisi ollut muutoinkaan ylivoimaisen ongelmallista, varsinkin kun organisaation tilanne oli

jo rauhoittunut.

Yhdeksidstd toteuttamastani haastattelusta kuusi suoritettiin tyonantajan tiloissa, haastateltavien
tybaikana. Haastattelupaikalla on vaikutusta haastatteluiden kulkuun. Ty6nantajan tiloissa ja tydajalla
suoritetuissa haastatteluissa oli kolmessa haastattelussa kiire. Haastattelun ilmapiiri jéi levottomaksi.
Sekd haastateltava ettd mind haastattelijana olimme tuskallisen tietoisia ajan rajallisuudesta.
Haastateltavilla oli selvd aikaraja, johon mennesséi‘ haastattelun tulisi olla ohitse. Tamid ei
luonnollisestikaan ole hyviksi haastattelun toteuttamiselle, mutta kertoo tydntekijoiden
todellisuudesta ja niistd rajoituksista, joiden puitteissa on tydskenneltdvd. Valitettavasti joissakin

tapauksissa tutkijan on tingittdva tutkimusoppaiden antamista "tdydellisen haastattelun" ohjeista.

Kiireinen ilmapiiri vaikutti haastatteluihin siten, etten kysellyt mitddn muuta kuin valmiissa
haastattelulomakkeessa olleet kysymykset. Yhdessi tyopisteessd haastattelu tapahtui henkilokunnan
taukohuoneessa. Taustalla oli tietoisuus siitd, ettd ruokatuntien oli alettava n. 40 minuutin kuluttua,
toisaalta haastattelulle ei ollut muutakaan paikkaa, joten haastattelu kesti n. 40 min. Haastatteltavat
saivat valita ajan ja paikan, oman aikatauluni véljyydestd johtuen. Ensimméinen haastateltavistani oli
unohtanut, etti olin tulossa haastattelemaan. Ehdotin tulevani uudelleen, parempana ajankohtana,
mutta haastateltava halusi toteuttaa haastattelun silloin. Haastateltava teki koko ajan toimistotoité tai
vastaili puhelimeeh. Ensimmaiseksi haastattelukokemukseksi se oli puitteiltaan "painajaismainen” ja

johtikin nauhoituksen epdonnistumiseen.

Kaksi haastateltavista halusi toteuttaa haastattelun kotonaan. Nimi haastattelutilanteet olivat
padsiintdisesti rauhallisempia kuin tyopaikoilla suoritetut haastattelut, joskin myos tySpaikoilla
tehdyistéd haastatteluista moni voitiin toteuttaa rauhallisissa tilanteissa. Yksi haastateltavista halusi
tulla yliopiston tiloihin (ei halunnut tydtovereiden tietivin asiasta), joten haastattelu toteutettiin

Jyviskylén yliopiston yhteiskuntapolitiikan ja filosofian laitoksen tiloissa.
Haastattelut kestividt n. 40 minuutista 1 h 15 minuuttiin. Keskim#arin haastattelut kestivit n.50

minuuttia. Aiempiin haastatteluihin verrattuna haastatteluajat olivat siis hieman lyhyempid, yhtené

syynd tdhin on lomakkeeseen tehdyt muutokset.

31



7.5. Tutkittava organisaatio ja vastaajien edustavuus

Kunnan sosiaali- ja terveystoimi on suuri organisaatio, joka on levittdytynyt seka fyysisilti tiloiltaan
Organisaatiossa tehddan tydtd 139 eri osoitteessa (Sosiaali- ja terveystoimen vuosi 1996, 5).
Uusimman tiedon (28.1.1998) mukaan organisaatiossa tyoskenteli vuoden 1997 lopussa 2 063
vakinaisesti. Miehia henkilostostd oli kahdeksan prosenttia. Viestovastuu aloitettiin vuonna 1997,
joka lisdsi henkiloston miadrdd supistustenkin aikana kuudellatoista henkilolld. (Sosiaali- ja

terveyslautakunnan kokouksen liite 4.2. 1998/15§ muistio 28.1. 1998)

Haastateltavat olivat kaikki vakituisessa tydsuhteessa. Organisaatiossa tydskentelee kuitenkin my6s
muunlaisissa tydsuhteissa olevia, kuten sijaisia, médrdaikaisia ja tyollistettyd (yhteensi noin 500

henkildd 1.1.1998), joten siind suhteessa otos ei edusta koko organisaation henkilostoa.

Aineistosta kolme (3/7) tyoskentelee terveyskeskussairaalassa, kaksi (2/7) pdivahoidossa, yksi (1/7)

alueellisessa sosiaalitydssa ja yksi (1/7) eri toimialalla alueellisessa terveyskeskuksessa.

Haastateltavat olivat idltddn 39-48 vuotiaita ja ovat olleet tydeldmissa 16-27 vuotta. Tyopaikkoja

haastateltavilla on ollut 3-10, suurimmalla osalla alle viisi. Haastateltavat ovat kaikki naimisissa ja

heilld on lapsia.

Vastaajien valikoituminen ammattiyhdistysten kautta vaikuttaa tietysti haastateltaviin. Moni heisti
toimii aktiivisesti ammattiyhdistyksessd, joillakin on esim. henkiloston edustustehtdvid. Heidin voi
olettaa olevan keskivertoa kiinnostuneempi ammattinsa asemasta ja eduista sekd olevan myos

paremmuin perilld tydorganisaation muutoksista.
Aineistosta ei voi tehdéd tilastollisia analyysejda koskemaan koko organisaatiota, joten en ole

suuremmalti huolestunut aineiston edustavuudesta tai sen edustamattomuudesta. Kuitenkin

haastateltavien valikoituminen ja heiddn edustamansa ominaisuudet on huomioitava.
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7.6. Haastattelijan rooli

Holstein ja Gubrium (1995, 30-34) huomauttavat, ettd haastattelijalla voi olla erilaisia nikemyksii
haastateltavistaan. Olennaista on, millaisiksi tiedon valittdjiksi heiddt ajatellaan. Ensimmaiisen
nidkemyksen mukaan haastateltavat ovat “astioita”. Haastateltava toimii reportterina, hén raportoi
tietoa jota hénelld on. Hin on passiivinen, omien kokemuksiensa raportoija. Tdméin nikemyksen
mukaan haastateltava kertoisi saman tarinan ja samat kokemukset kelle tahansa ja misséd tahansa
tilanteessa. Toisen nikemyksen mukaan haastateltava on monipuolinen ja aktiivinen tiedon ldhde. Han
kertoo haastattelussa tietoa, jonka olettaa olevan relevanttia. Tamén ndkemyksen mukaan vastaaja
toimii aktiivisena kertojana tiedolle. Haastattelija ja haastattelutilanne vaikuttavat siithen mité vastaaja
kertoo ja millaisia tarinoita hin kertoo. Mielestidni haastateltavia ei voida ajatella vain tiedon
passiivisina jakajina. Tilanne kokonaisuudessaan (miss#, milloin, miten ja kenelle kokemukset

kerrotaan) on aina merkityksellinen.

"The emerging lesson is that interviewers are deeply and unavoidably implicated in creating
meanings that ostensibly reside within respondents.” (Holstein &Gubrium 1995, 3) Haastattelija on
aina mukana luomassa haastateltavan vastausten merkityksida. Merkitykset ovat vain osaksi tai vain

nienndisesti vastaajissa, todellisuudessa myos haastattelija on mukana luomassa merkityksii.

Litteroidessa haastatteluja huomaa miten haastateltavat ottavat vaikutteita haastattelijan puheesta. Jos
haastattelija nime34 jonkin ilmion tai tunteen, alkaa haastateltavakin helposti kdyttimaan madretta
jatkossakin. Haastattelutilanne on vuorovaikutusta, joka vaikuttaa vidistdimattd merkityksiin tai
nimityksiin joita kokemuksille annetaan. Omille médrittelyilleen on kuurompi, mutta toisten

haastattelijoiden tekemét médrittelyt huomaa helpommin.

Holstein ja Gubrium (1995, 4) osoittavat teoksessaan The Active Interview, ettd kaikki haastattelut
luovat merkityksié ja tulkitsevat todellisuutta. Haastattelut perustuvat aina vuorovaikutukseen, joten
"aktiivinen" haastattelu ei ole vain jokin tietty metodi, jota voi halutessaan kiyttas, "aktiivisuus" on
aina lasnd haastattelua tehtdessd. Nienniinen passiivisuus on sekin "aktiivisuutta". Haastattelija

vaikuttaa haastattelutilanteeseen, vaikka kiyttdytyminen olisikin passiivista.
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Luottamus?

Haastateltavat olivat, yhtid lukuun ottamatta, jo osallistuneet saman projektin haastatteluihin kaksi

vuotta aikaisemmin, joten he tiesivit "mitd tapahtuisi”. Seki haastattelun kulku ettd sen mahdolliset

seuraukset olivat selvilli.

Sain vaikutelman, ettd haastateltavat uskoivat minun toimivan projektin puitteissa omaa aineistoani
kerdten ja eivit ajatelleet haastattelumateriaalin joutuvan muuhun kuin minun ja projektin tutkijoiden

kayttoon. Haastattelutilanteen aluksi kerroin tutkimuksen ehdottomasta luottamuksellisuudesta.

Kuitenkin kahdessa (2/9) tapauksessa koin haastateltavien epéilevan tarkoitusperdédni tai .
haastatteluiden luottamuksellisuutta. Toisessa tapauksessa haastateltava halusi ndhdi opiskelijakorttini
ja otti siitd kopionkin. Aluksi pidin pyynt6d néhdi opiskelijakorttini jonkinlaisena "letkautuksena”,
péatin vastata vitsailuun kaivamalla opiskelijakorttini vitsin vuoksi esiin ja haimmastykseni jouduin
selittelemddn, miksi en eni4 ndytikddn opiskelijakorttini pitkahiuksiselta tytoltd? Haastateltava liitti
minut henkil6kohtaiseen arkistoonsa, laittaen muistiin "misté kyselin". "Voithan sd olla vaikka johdon
kétyri!" Toinen avointa epiluuloa osoittanut haastateltavani ei halunnut haastatteluaan nauhoitettavan.
Hianen epédluottamustaan oli lisinnyt saman projektin kysely, jonka palauttamisesta hin oli saanut
muistutuskirjeen. Hén epdili, ettd tutkijoilla oli jokin keino koodata kyselylomakkeet vastaajien
tunnistamiseksi. Kerroin epiilykseni, ettd kirje lahetetddn kaikille vastaajille, jonka jalkeen vastaaja
muistikin kirjeen sisédltdneen myos erillisen huomautuksen ja kiitoksen kyselyn jo palauttaneille.
Samakaltaisia kokemuksia oli Laatu- tutkimuksen tutkijoilla (esim. Kalliola 1996). Tyontekijoiden on
vaikea luottaa tutkijaan, sillé tutkijan epdselvéd asema herattdd epdilyksen, varsinkin jos tutkijalla on
kommunikointikanava johtoon. Tutkimusprojektin toteutus, ainakin yleensé, vaatii johdon tiedon ja
suostumuksen tutkimukselle, joten kommunikointikanava on yleensd olemassa. Lisdksi
tutkimuksellekin on tarkoituksenmukaista, ettd myds tutkimusorganisaatio hyotyy siitd, joten avointa

kommunikointikanavaa tarvitaan tutkimuksen tulosten raportointiin.

Jos...Miti nyt tekisin toisin?

"Haastattelijaksi ei synnytd, haastattelijaksi opitaan” (Hirsjarvi & Hurme, 1982, 51). Myonnin, etta
oma kokemattomuuteni tulee esille tekemisténi haastatteluista. Joissakin tilanteissa tukeuduin liikaa

haastattelulomakkeeseen ja siind muotoiltuihin kysymyksiin.
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Haastattelutilanteet ovat aina ainutkertaisia ja samalla aina opettavat jotain haastattelun tekemisesta.
Vaikkakin haastattelutilanteeseen luulee olevansa valmistautunut, tulee aina tilanteita, jotka
vaikuttavat haastattelun kulkuun. Haastateltavat ovat erilaisia, joten vastaustyylitkin ovat erilaisia.
Toiset hakeltyivit, kun heitd pyysi tarkentamaan vastaustaan, toiset odottivat lisikysymyksid, ennen
kuin kertoivat tarkemmin asioista. Haastattelijan tulee olla herkki niille vaatimuksille. Valitettavasti
siind ei aina onnistu ja huomaa virheensi vasta nauhoja j%ilkeenﬁﬁin kuunnellessaan. Oma tuntumani
oli, etté haastattelut onnistuivat parhaiten viimeisilld kerroilla, menetettyja tilanteita en kuitenkaan saa

enii takaisin.

Haastatteluita purkaessa huomaa, millainen on itse haastattelijana, etenkin koska puran my&s kolmen
muun haastattelijan (vuoden 1995 tai -97) tekemié haastatteluita. Oma kokemukseni oli vaihteleva.
Joidenkin kanssa onnistui hyvin ja toisten kanssa kuulostaa kuin olisin "juossut" kysymyslomakkeet

- 1api. Varhaisimmat haastattelut olivat ehkd muodollisempia kuin ne joita tein loppuvaiheessa.

Olisi varmaankin joissain tilanteissa pitdnyt olla "royhkedmpi” ja vaatia enemmin aikaa, toisaalta
kaikista haastatteluista kivi ilmeiseksi, etten ole ainoa joka haluaa néiden tyontekijoiden aikaa. Olisin
voinut kysyd enemmaén "omia kysymyksid" ja olla éjattelematta siti, ettd tyontekijoilld oli kiire. Mutta

miten olisin voinut ylittd4 haastateltavien aikarajoitukset?

7.7. Haastateltavien positio

""What is it that's going on here?' (Goffman 1986, 8) Kysymys, joka vaivasi mieltdni alkaessani
purkamaan haastatteluja oli 1dhelld tatd. Mitd haastatteluissa tapahtui? Mitd muuta kuin pelkistiin
tiedon ja kokemuksien jakamista haastateltavilta minulle? TyOntekijoiden asema organisaationsa ja
ammattinsa edustajina tuli haastatteluissa esille, kuten myds heidan asennoituminensa (tai asemansa)

suhteessa organisaation johtoon.

Erwin Goffmanin Frame Analysis (1986) teoria tarkastelee miti vuorovaikutuksessa tapahtuu ja mitka
tekijat sithen vaikuttaa. Muut sosiologit kayttivat samasta ilmitstd nimitystd "background”

(taustatiedot), "setting" (puitteet) tai "context"(konteksti). Teorian perustalla on ajatus siit4, ettd se mitd

periaatteiden mukaan. (Berger, 1986, esipuhe) Namai toimintakokonaisuudet eli kehykset ylldpitavit

35



erilaisia todellisuuksia. Asiat saavat merkityksen kdytinnon toiminnan kautta. (Perakyla 1990, 16)
Anssi Perikyld (1990, 157) médrittelee tiivistetysti monien eri kehysteorian mérittelyiden pohjalta:

"...kehys viittaa siithen, mitd osapuolet tekevdit ja miten he tekemiseensd liittyen ja sen tuloksena
tilannetta mddritteleviit. Kehys on nimi toimintakokonaisuuksille, jotka sosiaalisen eldmdn
kéytdnndssd ilmenevdiit vakiintuneina ja joista arkisessa kielenkdytossd ja arkitiedon pohjalta voidaan

puhua erillisind kokonaisuuksina. 'Leikki’, 'tappelu’ ja 'luento’ ovat tillaisia”

Goffmanilainen kehysanalyysi tuntuu mielekkdiltd ja mielenkiintoiselta asettaessani vastaajat
kontekstiinsa tyontekijoind. Puhe on toimintaa, joten siitd kuvastuvat erilaiset kehykset.
"Tyontekijyys", rooli ja sen antama identiteetti vaikuttaa sithen mitd vastaajat kertovat. Puheessa
kehyksen vaihto ja niiden piallekkdisyydet ovat joustavampia kuin muussa toiminnassa (Perdkyld

1990, 158).

dynamiikkaa. Kehysten vaihto on osa jokap#ivaistd elaméi ja jokaiseen tapahtumaan yleensd kuuluu
useiden eri kehysten mukaisia tapahtumajaksoja. Teorian mukaan miké tahansa tapahtumakulku
midrdytyy tiettyjen toimintamallien mukaan, kuitenkin niin, ettd tilanteessa voi olla useita

paillekkiisid kehyksid madrittdméassi toimintaa. (Perdkyla 1990, 19)

Eri kehysten lahtokohdista voidaan tehda erilaisia tulkintoja kisilla olevasta tilanteesta; mikadn kehys
ei kuitenkaan sellaisenaan mé#irda osanottajille yksiselitteisti toimintamallia. Perakyld (1990, 98-102)
huomauttaakin, ettd toimintaa voidaan puolustaa tai kyseenalaistaa erilaisiin kehyksiin tukeutuen.
Tamin mukaan mikd4n kehys ei ohjaile kiyttdjddnsd, vaan pdinvastoin kehysten kayttéjat taivuttavat
ne palvelemaan tarkoitusperidén. Samalla eri tilanteet voivat aiheuttaa ristiriitaisia tulkintoja kehysten

sisdlld (toisaalta...toisaalta-tulkintoja).

"Kyllihdn sitd voi ajatella kuinka oikeudenmukaista tdmmdnen vanhustenhuollon sddstdminen...mutta
kylld me ymmdrretddnkin...” (Haastateltava 5/-97. “Sairaanhoitaja” kehys vastustaa séastoja, toisaalta

“esimies” kehyksessd on pakko ymmartid ja toteuttaa ne.)

~ Kehykset virittdvit toimijoille tietynlaisen identiteetin. Kukin kehys mairittdd ne ominaisuudet,
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velvollisuudet ja oikeudet, joita vuorovaikutuksen osanottajat olettavat itselldén ja toisilla olevan. Eri
toimintojen mukaiset kehykset tuottavat erilaisia identiteetteji.(Perdkyla 1990, 22-23)
Haastattelutilanteissa niin haastateltava kuin myds haastattelija asettavat toisensa kehyksiin ja

olettavat toisen kayttaytyvén jonkin identiteetin mukaisesti.

Kehysteorian kiyttod haastattelutilanteiden jasentdmisesséd puolustaa Perdkyldn huomautus siitd, ettd
on tirkedd huomioida kulttuuristen kiytidntojen ohella tilannekohtaiset kiytinnot, kun tutkitaan

ihmisten arkieldmaa ja kulttuuria.(mt.138)

Esimerkiksi Kalliola (1992, 11) huomauttaa todellisuuden sidoksellisuudesta. Todellisuuden tulkitsija
vaikuttaa tulkintaan. Objektiivista todellisuutta ei siis ole, vaan kuntaorganisaation todellisuus liittyy
siihen kuka ja mistd lahtokohdista organisaatiosta tarkastellaan. Hénenkin (kuten minunkin)

kokemuksensa oli, etté tutkija oli 4arimmaéisen tulkintakehyksen mukaan "johdon urkkija"(mt. 14).
Tyontekijit haastateltavina

Vastaajia ldhestyttiin nimenomaan tietyn tydorganisaation edustajina ja tietyssd asemassa olevina.
Haastattelussa ei olla niink#4n kiinnostuneita siitd mita vastaajat ovat "siviilissd"” tai millainen tarina
heidin eldméansi on, eikd edes millainen tarina heist4 tyontekijoina tulisi. Haastattelun tarkoituksena
oli selvittdd miten organisaation muutos on vaikuttanut heihin tyontekijoing, heidan tydyhteisoonsi tai
heididn asemaansa tyossd. IThmiset edustavat, itsenséd lisdksi, myds organisaatiotaan, ammattiaan,

tyOyhteisdddn, niiden tilannetta ja tapahtumia.

Tyontekijéiden puheesta tunnistaa selvésti "ammattislangin”, "opitut vastaukset" eli tietyt kehykset
joihin vastaukset perustuvat. Lausahdus kuten esim. "tyontekijdt ovat oman tydnsd asiantuntijoita....",
on mielesténi erittdin tyypillinen sosiaali- ja terveydenalan tyontekijoille. Kiinnitin huomiota
“ammattipuheeseen” ehki siksi, ettd tunnistan paremmin sosiaalialan kuin terveydenalan
ammattipuheen. Mini puhuin monta kertaa (oppimani sosiaalialan tavan mukaan) terveydenhuolion
ammattilaiselle asiakkaasta, joka korjattiin nopeasti potilaaksi (terveydenhuollon ilmaisu). Vaikka
viittaan tiettyihin kehyksiin haastateltavien puheessa, ei se kuitenkaan merkitse etten usko saatuja
tietoja "oikeiksi" tai "totuudenmukaisiksi”. Kehyksien avulla pyrin vain osoittamaan ne reunachdot,

jotka madrittdvit puhetta ja antavat sille merkityksen.
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"As with any story, however, the narrator is relating experience at a specific time and place, to a
distinctive audience, with particular objectives in mind....The storyteller is not reading from a fixed
text; he or she is improvising speaking to the interactional and informational challenges of the
immediate circumstances .” (Holstein & Gubrium, 1995, 28) Vastaajat siis toimivat tiettyjen ennakko-
oletusten mukaan. Heille ei ole yhdentekevéd, kuka on haastattelija, kenelle he puheensa suuntaavat
taikka millaisessa tilanteessa haastattelu tehdién. Myds haastattelija vaikuttaa vastaajan esiintuomiin

nakokulmiin vastauksissaan, hdn on osa prosessia, jossa vastaaja aktivoi tietoja ja kokemuksiaan.

Vastaajat voivat myds ilmaista sanomalla puhuvansa jostain positiosta, kuten esimerkiksi "#itina" tai
"vaimona". "Tietenkin mua niinkun sairaanhoitajana huolestuttaa kaikki ndd sddstot, ett kuinka
paljon voidaan vield sddstdd.” (Haastateltava 8/-97) Vaikka haastateltavia ajatellaan tietyn roolin
edustajina ja ollaan kiinnostuneita tietyn sen edustajina, heiddn muutkin identiteettinsa tai kehyksensi

tulevat esiin kertomuksissa.
Johdon edustajat haastateltavina

En haastatellut johdon edustajia itse, joten analysoiminen on paljon vaikeampaa. Johdon edustajan
haastattelut ovat kuitenkin asetelmaltaan paljon virallisimpia tai “jiykempid”. Johdon asema on aina
paljon vahingoittuvampi kuin muiden tydntekijoiden, vapaa-aikanakin sosiaalijohtaja tunnistetaan
helpommin kuin tei'veyskeskussairaalan sairaanhoitaja. Tyontekijét ovat “vain toissa”, kun johdon voi
sanoa edustavan omalla persoonallaan koko organisaatiota, heidin asemansa on enemmén sidottu
organisaatioon. Oletukseni on, ettd johdon haastatteluista nikyy heiddn voimakkaampi sidoksensa
asemaansa, ja he antavat vahemmaén vastauksia, joista ndkyy heididn persoonallinen nikemyksenss.
Toisaalta myos heidin haastattelunsa keskittyvat enemman faktatietoihin kuin kokemukselliseen

tietoon.

Johdon haastattelua analysoidessa tulee viistamatti mieleen tyontekijoiden oppositio- asema. Johto
vastaa muutosten toteuttamisesta ja heilld on enemmin valtaa niihin. Johdon on oltava ( tai ainakin
helpommin on) puolustusasemassa muutosten toteuttamiseen néhden. Tami Iuonnollisesti kuvastuu

johdon puheesta, samoin kuin “oppositio”- puhe tyontekijoista.
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Opiskelija, tutkija vai johdon "'kiityri’'?

Samalla kun haastateltavat puhuivat tietyistd kehyksistd, he myos asettivat minut tietynlaisiin
kehyksiin, siitdkin huolimatta, ettd vuorovaikutus haastateltavien kanssa rajoittui vain muutamaan
kontaktiin (kirje, puhelinkeskustelu ja haastattelu, jonka kesto vain noin tunti). Perakyldn (1990, 126-
127) mukaan hénelle annettiin sairaalaympéristossd tyoskennellessddn mm. eettisen tuomarin tai
potilaiden kanssa keskustelijan identiteetit. Minuun asetetut identiteetit olivat ennen kaikkea
opiskelijan/pro gradu-ty6n tekijdn identiteetti ja yhteiskunnallisten palveluiden ymmirt4jan (tai

puolestapuhujan) identiteetti.

useasti, olinko se sama, joka haastatteli kaksi vuotta sitten? Jotkut haastateltavista tunnistivat minut
toiseksi kuin kaksi vuotta aikaisemmin ollut haastattelija, mutta poikkeuksetta haastateltavat Kyselivit

opinnoista tai miksi olin nyt tekemé#ssé n#it4 haastatteluita ja tiesivét yliopiston pro gradu-tyosti.

Haastateltavat olivat kiinnostuneita siitd, miksi juuri minid toimin haastattelijana. Tama ilmeni
kysymyksini opinnoistani tai esim. taustastani (Olenko paikkakunnalta kotoisin, kun ei ollut vaikeaa
loytéd haastattelupaikalle?). Monet kyselivit myds milloin tutkimukseni valmistuu ja toivottivat
onnea sen toteutumiselle. Monilla on ldhes samanikéisid lapsia kuin itse olen, joka varmasti myos
vaikutti sithen millaisiin kehyksiin he minut laittoivat. Vaikka uskon tyontekijoiden suhtautuneen
minuun ennen kaikkea opiskelijana, en ajattele heidin vdheksyneen tyoténi, toisaalta en mydskiin
ajattele heidin pitdneen minua kaukaisena yliopiston teoreetikkona. Osoituksena siitd, ettd minut
otettiin vakavasti oli viesti erdéni iltana puhelinvastaajassani, jonne erds haastateltavistani oli jittanyt

tiydennystd vastaukseensa.

Haastattelemaan lahtiesséni mietin, tulisiko minun kertoa olevani sosiaality6n opiskelija, jonka vuoksi
kunnan sosiaalitoimi on minulle tydskentelypaikkanakin tuttu. Timi oli tietysti taustalla
vaikuttamassa aiheen valintaan ja erityisesti sosiaali- ja terveystoimen tyontekijoiden valikoitumiseen
tilanteessa en kokenut olevan haittaa siit4, etteivét vastaajat tienneet omakohtaisista kokemuksistani
kunnan sosiaali- ja terveystoimesta tydpaikkana. Yksi haastateltavistani oli téissé toimipisteesss, jossa
olen ollut lyhyessd tyoharjoittelussa, hdn tunnistikin minut, mutten kokenut sen vaikuttaneen

haastatteluun. Yhdessd tilanteessa koin olevan hyotyéd luottamuksen kannalta siitd, ettei vastaaja
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tiennyt minun valmistuvan myds sosiaality6hon, silld hénelld oli varauksellinen kisitys sosiaalialan
ammattilaisista hidnen esimieheniin. Toisaalta en voi varmuudella sanoa sitik#an, ettd hin olisi ollut
varovaisempi vastauksissaan, jos olisi tiennyt tutkintoni sisidllon. Uskon jo silld olleen vaikutusta
tietynlaiselle "yhteisyyden"-tunteelle, ettd olen yhteiskuntapolitiikan opiskelija, enkd esim.
taloustieteiliji. Yleensd ihmiset mieltdvit yhteiskuntapoliitikot julkisin varoin yllépidettyjen

palveluiden puolustajiksi ja siten myds hoiva- ammattien puolestapuhujiksi.

Ehk# (tiedostamattomasti?) pakenin asetelmaa, jossa kokenut ammattilainen kertoo tulevalle
tyontekijalle millaista on tyoskennelld tietyssd organisaatiossa. Halusin asettaa véaljemmit 'kehykset'
midrittimiadn omaa rooliani haastattelun vuorovaikutuksessa, ollen kuitenkin tietoinen oman
sukupuoleni, ikédni ja taustani (sek# tutkittavalla paikkakunnalla pitkd4n asuneena ettd tietyn
koulutusohjelman opiskelijana) vaikutuksista. En ‘pimittdnyt” tietoa itsestdni. Vastasin

totuudenmukaisesti kyselyihin esim. vanhempieni asuinpaikasta.
7.8. Aineiston analyysi- tyypittely, tematisointi ja vertailu

Aineiston analyysin vélineiksi muodostuivat aiheiden tematisointi, joidenkin tyyppien
muodostaminen sekid vertailu. Tematisoinnissa on olennaista tiivistdd ja karsia. Tematisointi

pohjautuu sithen, mité yhteistd aineistosta nousi esille.

Tulen kuvaamaan aineistoa sitaattien avulla, vaikka olenkin tietoinen sitaattien kéytdon vaaroista.
Niiden kiyttod voi kritisoida, kuten esimerkiksi Satu Kalliola tekee; “Olen kuitenkin pddtynyt
sitaatittomaan esitystapaan, koska sitaattien perusteellisinkaan kdytto ei poista sitd mahdollisuurta,
ettd ko. haastattelukatkelma on etsitty varta vasten aineistosta tutkijan ennakkokdsitystd tai

pahimmassa tapauksessa mielipidettd vahvistamaan. "(ks. Silverman 1988; Kalliola 1992, 12)

Omassa tutkimuksessani tulen liittdm##n sitaatteja niin henkiloston kuin johdon edustajankin
haastatteluista. Sitaattien avulla voin esittad puhetta siind muodossa kuin se on haastattelijalle esitetty.
Toisaalta olen kuitenkin tietoinen siitd, ettd valittujen sitaattien yhteys muuhun puheeseen katoaa.

Lukijan on luotettava minuun, tutkijana ja analyysin toteuttajana.

Aineiston analyysii olen toteuttanut tarkastelemalla haastateltuja henkiloston tai johdon edustajina ja

tarttunut yhteisiin ja erilaisiin aiheisiin, joita niilld ryhmilld on joko kesken#in tai erikseen.

40



Tyontekijoiden kohdalla tarkastelin yhteisid teemoja, joita eri henkildiden puheessa oli.

Aineistosta voidaan etsid esimerkiksi niitd alueita, jolla eri henkilostoryhmét puhuvat joko samaa tai
eri kieltd, joilla olettamukset ja merkitykset ovat joko yhteisid tai erillisid ja 16ytdd ndin
kuntaorganisaatiossa mahdollisesti esiintyvid kulttuurisia oletuksia. (Kalliola 1992, 30) Olen
analyysissini lahtenyt liikkeelle juuri yhtéldisyyksien ja erilaisuuksien etsimisestd. P4adosin analyysi

keskittyy organisaation hierarkkisten suhteiden vélisiin kisityseroihin.

Vertaileva nikokulma on luonteva tapa kuvata aineistoa, silld haastattelumateriaalia on kahdelta
ajankohdalta. Toisaalta aineistoa voi vertailla my®s organisaation vertikaalisen rakenteistumisen

kautta, eli vertailemalla johdon ja henkil6ston teemoja seké niiden tulkintoja.

Yksilotasolla haastatteluita voi kisitelld analysoimalla haastateltavien suhtautumista organisaation
rakenteelliseen muutokseen tai sddstopaatoksiin, eli onko yksildiden suhtautumistavassa tapahtunut
muutosta. Haastatteluista voi 16ytid kolme toisistaan selkedsti poikkeavaa tapaa suhtautua muutoksiin,

eli kolme tyyppi4; positiivinen, negatiivinen ja valinpitamiton suhtautuminen.
Tarkoituksena on 10ytd4d aineistosta kvalitatiivisesti mielenkiintoisia ulottuvuuksia sosiaali- ja

terveysalan tyontekijoiden tyon todellisuudesta ja tavasta, jolla he puhuvat organisaatiossaan

tapahtuneista muutoksista.

41



8 SAASTOPAINEET JOHTIVAT RAKENTEELLISEEN
MUUTOKSEEN JA PALVELUIDEN TUOTTAMISEEN
PIENEMMILLA RESURSSEILLA

Kunnassa toteutettuja muutoksia. Vuonna 1997 kunnan sosiaali- ja terveystoimessa oli henkilosto4
kaikkiaan 2063 (Sosiaali- ja terveystoimen lautakunnan muistio 4.2.1998) Henkilostomidrd on
kunnassa johdon arvion laskenut vuosina 1991-1994 noin viisi prosenttia ja edelleen vuoden 1995

aikana suunnitteilla oli henkil6ston sopeuttamista.(Mauno & Virolainen, 1996, 12)

Kunnallistalouden heikko tila on johtanut kunnat taloudellisiin vaikeuksiin. Myds tutkimuskunnan
taloutta on ohjannut siistopolitiikka, jolla pyritdsin poistamaan velkaantuneisuutta. Tdh4n on pyritty
kayttomenoja leikkaamalla. Saédstdvaatimukset sosiaali- ja terveystoimen kohdalla johtivat keviailla
1995 suunnitelmiin uudistaa organisaatio. Asiasta tehtiin konsulttiselvitys, joka esitti 82 miljoonan
markan sadstojd. Tdma olisi merkinnyt toimintojen yhdistdmistd ja noin 500 tyontekijan supistuksia.
Konsulttiraportti aiheutti kuitenkin suurta vastarintaa niin henkildstdn kuin palveluiden kiyttdjienkin
puolelta, joten esitys jdi sellaisenaan toteutumatta. Organisaatiomuutos toteutettiin lopulta

virkamiesesityksen pohjalta.(Happonen ym. 1996, 10-11)

Virallisesti uuteen organisaatioon siirryttiin vuoden 1996 alusta, mutta jo vuonna 1995 sosiaali- ja
terveystoimen alaisuuteen siirrettiin uusina toimintoina ty6llistimistoiminta, nuorisoverstas seké
mielenterveystyd. Toimialan laajennuksen ohessa sosiaali- ja terveystoimen organisaatio muutettiin
sektoroituneesta organisaatiosta osin aluepohjaiseen ja osin sektoroituneeseen organisaation, jossa

palveluyksikéiden ohessa on suhteellisen itsendisid sopimusyksikoitd.(mt.10-11)

Organisaatiomuutoksen ohella on jouduttu toteuttamaan myds muita sdistdjad tuottavia muutoksia.
Nami ovat ldhinni olleet tydaikojen muutoksia tai téiden uudelleenjérjestelyd. Samanaikaisesti
sadstopaineiden kanssa on palveluiden tarve pitkiaikaistyottdmyyden ja vieston ikdantymisen myotd

lisaantynyt. Téma on pakottanut priorisoimaan palveluita ja asiakkaita.(mt.10-11)
Kunnan sosiaali- ja terveystoimen organisaation muutokset konkretisoituivat toimipisteissi eri tavoin.

Kummassakin, niin sosiaali- kuin terveyspuolellakin oli vuoteen 1995 mennessi toteutettu

irisanomisia, siirtoja toisiin tehtéviin ja sijaisten vahentdmisid. Sosiaalipuolella oli liséksi toteutettu
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siirtymisté lyhennettyyn tyoviikkoon ja tydajan liukumaa oli jatkettu. Terveydenhuollon puolella oli
toteutettu lomautuksia. Molemmissa oli muutettu virkoja toimiksi. Vuonna 1995 pidettiin
todennikoisend, ettd tulevaisuudessakin vidhennetddn resursseja, lomautetaan tai irtisanotaan
henkildstod seki siirretadn henkilostdd uusiin tehtéviin tai toimipisteisiin. Saastopolitiikan odotettiin
lisddvan tyon madrad. (Mauno ja Virolainen, 1996, 19) Vuonna 1997 sosiaali- ja terveystoimessa oli
muutoksia tydajoissa ja -tehtdvissd, mutta ei lomauttamisia eikd sddstOpadtoksistd johtuneita

irtisanomisia.

Supistusten toteuttamistapaa on kysytty Kyseisen kunnan sosiaali- ja terveystoimen tyotekijoiltd
vuoden 1995 tutkimuksessa. Siind kannatusta sai ainoastaan vanhimpien tyontekijoiden siirtdminen
elikkeelle. Muut vaihtoehdot (irtisanominen, sddstd palkoissa, henkildstOyritysten perustaminen ja
tyon jakaminen) eivit olleet henkiloston mielestd hyvid sdédstdjen toteuttamistapoja.(Julkunen &Natti

1997, 153)

Sosiaali- ja terveystoimessa oli vield vuonna 1995 enemmén suunnitteilla olevia tySaikojen muutoksia
kuin toteutettuja tydaikojen muutoksia. Organisaation laajuus ja eriytyneisyys nékyi hyvin, silld sen
sisdlld oli suurta vaihtelua vastauksissa suunnitelluista tai toteutetuista muutoksista. Tulevista
muutoksista ei tiedetty hyvin, syyné tdhén voi olla tiedottamisen vaikeus laajalle levittaytyneessa
organisaatiossa. (Mauno ja Virolainen, 1996, 21) Organisaation laajuus saattaa johtaa my®os siihen,
ettd sieltd saattaa 10ytyd tyontekijoitd, jotka ovat tdysin "syrjdssd” muutoksista, ne eivit koske heiti,
eivitka he edes tiedd niisté paljoakaan. Toisaalta on kuitenkin huomioitava, ettd kunnan tyéntékijéist’ai

useimmat kokivat olevansa hyvin perilld muutoksista. (mt. 68)
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Taulukko 1. 1995 suunnitteilla olevat tyoaika- tai henkilostomuutokset viimeisen vuoden aikana
(kys. 41 Mitd toimintojen tai henkiloston uudelleenjarjestelyjd tydpaikallasi on suunniteltu viimeisen

vuoden aikana?)

WVuosi 1995 Vastaajaa

Ei suunnitteilla muutoksia
Suunnitteilla on muutoksia:
Irtisanomisia
Lomauttamisia
Osa-aikatyéhon siirtymistd
(Muita) tyoaikamuutoksia
Siirrot toisiin tehtdiviin
Eliikejirjestelyjii

ez o —

NI IV W N [ ey =

Tyontekijoitd pyydettiin vuonna 1997 kertomaan mitd tydaikojen tai henkildston muutoksia
organisaatiossa on toteutunut viimeisten kahden vuoden aikana. Vaikka vuoden 1995 haastatteluissa
pelittiin (arvioitiin olevan suunnitteilla) irtisanomisia ja lomautuksia, ei niitd ollut tapahtunut (joskin
yksi irtisanominen, jolla ei kuitenkaan ollut yhteyttd toteutettuihin muutoksiin). Organisaatiossa oli
sen sijaan toteutettu henkiloston mukaan tydaikojen muutoksia, henkiloston siirtoja toisiin tehtéviin,

osa- aikatyohon siirtymisté ja siirtymistd lyhennettyyn tyoviikkoon seki eldkejirjestelyiti.

Tyontekijoitd pyydettiin edelleen arvioimaan, mité tydaikojen tai henkilost6d koskevia muutoksia oli
suunnitteilla. Suurin ero on tapahtunut suunnitteilla olevissa muutoksissa. Tydaika- ja
henkildstomuutosten vauhti on selvisti hidastumassa, silld ldhes puolet (3/7) vastaajista ei kertonut
organisaatiossa olleen syksyn 1995 haastatteluiden jilkeen mitddn mainituista tydaikojen tai
toimintojen muutoksia. Vastaava tilanne oli aiempien haastatteluiden mukaan vain yhden haastatellun
mukaan. Muutoksien toteutumisen vauhti on laantunut huomattavasti, joten niiti ei end4 ole siind

maarin tulossa kuin aikaisemmin ja ehki tyontekijat eivit endd "noteeraa” suunnitelmia.
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Taulukko 2. Toteutetut ja suunnitellut tybaikojen tai henkiloston muutokset 1997 vuoden 1995

Jilkeen
(Kys.33. Onko organisaatiossasi toteutettu seuraavia toimintojen ja henkiloston uudelleenjérjestelyjd

syksyn 1995 jalkeen? Kys. 43.0Onko organisaatiossasi suunniteltu seuraavia toimintojen ja

henkiloston uudelleenjdrjestelyjd syksyn 1995 jilkeen?)

[Vuosi 1997 Toteutetut Suunnitteilla ”
Vastaajaa Vastaajaa

|h‘i mitiin muutoksia 2 jl
"l‘oteutettuja muutoksia: S AI
l}'Muita ) tyoaikamuutoksia 5 1“
|bsa-aikaty¢')'h¢'in siirtymisti 4 jl
uSiirrot toisiin tehtdviin 3 jl
tyhennettyyn tyoviikkoon 2 1‘
tirtymistd

\Eliikejirjestelyji 2 1
rtisanomisia 1 -"
\Lomauttamisia - |

Passaintdisesti suunnitteilla oli vuoden 1997 haastatteluiden mukaan vihemmin tydaika- tai
henkilostomuutoksia kuin vuoden 1995 haastatteluiden mukaan. Suunnitteilla olevat muutokset
koskivat piisiintoisesti tydaikoja (esim. osa-aikatyohon tai lyhennettyyn tydviikkoon siirtymistd

taikka elakejarjestelyité).

Suunnitteilla oli samansuuntaisia tydaikojen tai toimintojen muutoksia kuin mit4 oli tapahtunut
viimeisten kahden vuoden aikana. Tosin, kuten myshemmin k#y ilmi, tyontekijét ovat vakuuttuneita
jo siitd, ettd endd ei voida vahentdd resursseja, koska tyontekijét toimivat jo nyt &dérirajoilla,

resursseja tulisikin liséta. Pahin ei tyontekijoiden kannalta siis olekaan ohi!

8.1. Séistoji toteutettu hiatiapuratkaisujen avulla

Johdon edustajien puheesta tulee ilmi, miten vaikeaksi sdédstdjen toteuttaminen isossa organisaatiossa
koetaan. Paineet sdistdjen toteuttamiseen ovat olleet suuria, joten uudistusten vauhti on ollut hurja.
"Muutos tulee pdiille kuin hyokyaalto". Ympériston muutoksiin vastaaminen ja reagoiminen on

hidasta, eikd kaikkia esim. toimintaympéristdssi tapahtuneita muutoksia ole voitu ennustaa.

45



Tuovi Allén (1993, 60) pohtii artikkelissaan kuntatalouden tilannetta ja tulevaisuuden
kehitysnakymid. Héan huomauttaa, ettd jos kunnat jatetddn markkinatalouden varaan, ne johtavat
helposti hitdapuratkaisuihin ja lyhytjdnnitteisiin paniikkiratkaisuihin. Samalla hén toteaa kuitenkin,
ettd kuntatalouden tulee pystyé uudistamaan toimintaansa. Tutkimusorganisaatiossani oli siis jouduttu,

ainakin hetkellisesti, hatdapuratkaisujen vaaralliselle tielle.

Saastopéitosten hallitsemisen vaikeus. Johdon edustajan puheesta voi erottaa eri haastatteluaikoina
teemoja, jotka nousevat keskeiseen asemaan organisaation s#dstopadatoksid arvioitaessa. Eri
ajankohtina yhteistdi on puhe muutoksien vauhdista ja sen hallinnan vaikeudesta suuressa

organisaatiossa. Esimerkiksi tiedottaminen on vaikeaa suuressa ja laajassa organisaatiossa.

""...sitten ihan kdytinndssd kuitenkin tdimd on niin nopearytmistd, ihan jonoon asti
~ pditiksid tekemddn ja muuta, siind tietysti joskus tulee tapauksia, ettd ei

huomata.' (Johdon 1997 haastattelu)

Taloudellinen lama on muutosten syyni taustalla. Koko organisaation joutui muutoksen kohteeksi,

joskin osa henkilékunnasta on johdon edustajan mukaan:

"..dietysti olleet helpommassa asemassa kuin toiset, silli joidenkin tehtdvit mddrdytyvdt

lakisdiiteisesti''.

Vuoden 1996 haastattelussa johdon edustaja mainitsee, etté joissakin tilanteissa on jouduttu tekemiin
hitaapuratkaisuja. Esimerkkind hén kayttdd henkildston koulutusta, jota jouduttiin vihentimiédn
tilapdisesti. Sen hén nikee olleen aivan legitiimid, silld koulutuksessa oleva henkil6sto olisi joka

tapauksessa ollut pois muutenkin vihdisistd henkildstoresursseista tydpaikalla.

Johdon vuoden 1997 haastattelua vérittdd organisaatioselvitys, joka teetettiin konsulttityoni ja jonka
johdon edustaja myonsi olleen osin epdonnistunut. Mikili uudistukset olisi tehty virkamiestyona,
olisivat muutokset johdon mukaan organisaatiossa olleet hallitumpia ja henkilosts olisi sitoutunut
sithen. HenkilGston sitoutumista perdinkuulutettiin vuosien 1996 ja 1997 haastattelussa. Sitoutumisen
puute tai vajavaiset tiedot muutosten syistéd vaikuttivat johdon mukaan siihen, ettd muutosvastarinta

oli niin suurta.
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Viimeisimmissé haastattelussa johdon edustaja uskoo organisaatiorakenteen nyt pysyvan paikoillaan
jonkin aikaa. Toimintaympéariston muutokset merkitsevat kuitenkin tulevaisuudessa sité, ettd on yhi

kasvavia tarpeita ja samaan atkaa supistuvat resurssit.

Sosiaali- ja terveystoimen toiminta- ajatus on muuttunut. Aikaisemmin perusajatuksena oli, ettd
pyrittiin poistamaan huono-osaisuutta seki lisdédméaédn ihmisten hyvinvointia. Keskeiseni toiminta-
ajatuksena oli oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo (vuoden 1994 haastattelusta). Uudessa toiminta-
ajatuksessa painotetaan ihmisten omaehtoista selviytymistd, yhteistyoti eri toimijoiden kesken ja

palvelutuotannon tuloksellisuutta (vuoden 1997 haastattelusta).

Periaatteet toiminta-ajatuksissa ovat huomattavasti erilaiset. Vain muutaman vuoden aikana
organisaation perustavassa ajatuksessa on siirrytty painottamaan ihmisten huono-osaisuuden
poistamisen ja hyvinvoinnin lisidmisen sijasta omaehtoisen selviytymisen tukemista ja
palvelutuotannon tuloksellisuutta. Palveluideologian muutos on todella huomattava, vaikkei siitd

(vield) olekaan kiyty laajaa yhteiskunnallista keskustelua.

Henkilostostrategiassa on siirrytty madriaikaisten lisdéimisestd, jota kdytettiin henkildstdstrategiana
ensimmadisen haastattelun aikana, tydllistettyjen (eli tyollisyysrahoilla tyollistettividd tyovoimaa)

kédyttamiseen, joka on henkil6stostrategiana viimeisimmaissd vuoden 1997 haastattelussa.
Jo vuonna 1994 tiedettiin, ettd henkildston méirad joudutaan supistamaan, joten siithen varauduttiin

henkil6stod jouduta irtisanomaan. Méédrdaikaisen tydvoiman kaytto lisdd henkiloston joustavuutta,
etenkin jos tydsuhteet ovat hyvin lyhyitd. Tiukentuva taloudellinen tilanne johti kuitenkin siihen, ettd
vuoden 1996 haastattelun mukaan madrdaikaisten kdyttdd rajoitettiin ja toimittiin pa#asiassa vain

vakinaisen henkiltstén avulla.

Viimeisestd haastattelusta tulee esille, ettd tyollistettyja kiytetddn yhd enemmén tydvoimana.
Tyollistettyjen kdyton lisddntyminen on osaltaan tullut paikkaamaan miiridaikaisen tyovoiman
jattimaa aukkoa. Henkilostostrategiaksi on myos otettu elidkkeelle tai osa-aikaelikkeelle

kannustamista, jolla voidaan nuorentaa organisaation tyontekijéiden ikidrakennetta.
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8.2. Tyon miiri on lisdéintynyt

"...litan paljon toiti liian vahén tyéaikaa..."'(1/-97)

tybaikansa ja toinen on esimies, jonka alaisten méérd on vahentynyt, joten hallinnollisten tehtdvien
maird oli vihentynyt. Muut ovat kokeneet tydn méarin lisdéntyneen viimeisten kahden vuoden

aikana.

“No, kylli on (tyon mdidrd lisddntynyt), meilld on kdynyt fyysisesti rasittavammaks ja
kyllihiin se kdy sitten henkisestikin.”(4/-97)

Tydpaineita ja kiirettd ei voida suoraan tulkita ongelmaksi tyontekijoiden hyvinvoinnille, mutta
tyopaineiden positiiviset vaikutukset ovat kuitenkin mahdollisia vain, jos niitad voidaan kompensoida
joillakin muilla ty6n piirteilld, kuten autonomisuudella tai sosiaalisella tuella. (mm. Nakari 1994, 167)
Tutkimusten mukaan tyon henkinen rasittavuus on lisdéntynyt kunnissa, my®6s tyotahti on kiristynyt.
Jo aikaisemmin on ty6 kunnissa ollut henkisesti rasittavampaa useamman tyontekijén mielestd kuin
muilla tyonantajasektoreilla. (Nakari 1994, 167) Vuoden 1997 Tyoolobarometrin (Y16stalo ym. 1997,
124-127) mukaan erityisesti kunnissa tydskentelevit arvioivat muita sektoreita enemmén tyon
henkisen rasittavuuden lisd4ntyneen ja samaan aikaan ainoastaan noin prosentti tydntekijoistd oletti

tyotahdin tulevaisuudessa pienenevin.

Tyontekijit mainitsivat sd4stdjen vuonna 1995 johtaneen, "sekd hyvdssd ettd pahassa”, uusiin

tapoihin tehdd tyoti:

"...sellanen uusi piirre, ettd pitdd miettid ketd on paikalla, ket ei, ettd miten tyot

tehddin..."'(2/-95)

"Tyomotivaatio on lisddntynyt, kun pitid miettid luovasti sddstoratkaisuja osastolla."

(5/-95)

Kaksi vuotta myshemmin taloudellisista resursseista puhuttiin hieman enemmin. Vuoden 1997
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haastatteluissa tité ei ollut lainkaan.

"'...ei tidltd ainakaan voi endd vihentdd ketidn, pikemminkin pdinvastoin pitdis

lisitd..."" (7/-97)

Vuonna 1997 taloudellisia resursseja tyontekijoiden mukaan endd voida vahentdd, tyontekijéiden
mukaan ollaan tultu jonkinlaiselle péitepysikille sddstdjen suhteen. Monen tyontekijan mielesti on
pakko lisita resursseja, vaikkei siihen ole n#kyvissd mitddn realistista mahdollisuutta. Yksi

haastateltavista mainitsee kuitenkin vuoden 1998 olevan "vield hurjempi".

Vuoden 1997 haastatteluista ldhes kaikki vastaajista nostavat esille sijaisten puutteen n‘zikymisen oman
tyon rasittavuuden lisadntymisend. (T4td ei tullut esille vield vuoden 1995 haastatteluissa, mutta

‘uudemmassa haastattelussa lihes kaikki mainitsevat sen.)

Tyon sisiillossé hallittavien asioiden méiri on lisdéintynyt, koska asiakkaiden ongelmat ovat tulleet
yhi monitahoisemmaksi (muutos ei ollut kuitenkaan koko aineistoa ldpikdyva).Tyon sisiltéd oli
muuttanut myds automaattinen tietojenkisittely. Sadstdtoimenpiteet olivat vaikuttaneet tyon sisiltoon

hallittavien asioiden lis#éntymisen vuoksi.

TyOn asettamat vaatimukset ja sen sisdltd ovat vaikeutuneet joidenkin tyontekijéiden mukaan.
Vaatimukset olivat monipuolistuneet alueellisessa sosiaalitydssd, lasten alueellisessa piivahoidossa
sekd terveyskeskuksen osastolla tyOskenteleville. Naistd vain alueellisessa sosiaalityossi
tyoskentelevd mainitsi jo vuoden 1995 haastatteluissa tyonsd rasittavuuden lisdntyneen.
Terveyskeskussairaalassa on "potilasmateriaali” muuttunut monipuolisemmaksi, joka on asettanut
lisaédntyvid vaatimuksia tyontekijoiden ammattitaidolle. Alueellisessa paivihoidossa tydskentelevi
koki vuoden 1997 haastatteluissa, ettéd lasten ja perheiden ongelmat ovat vaikeutuneet. Tyo vaatii

tyontekijoiltd uudenlaista ammattitaitoa, johon péivahoidon henkilskunnalla ei ole valmiuksia vastata.

""Toimenkuva muuttunut hieman, vilillid melkein tuntuu ettd pitid olla sosiaalityontekiji,

vaikka siihen ei olekaan koulutusta.''( 2/ -97)

""Asiat on niin vaikeita, etti meilld ei ole vilineiti vastata niihin tarpeeksi.''(1/-97)
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Alueellisessa piivihoidossa tyoskentelevd nosti vuoden 1997 haastattelussa esille ongelman, jonka
tyollistettyjen kdyttiminen aiheuttaa. Palveluiden laatu kérsii ammattitaidottoman henkildston
puutteen vuoksi. Vaikka ty0ssd on "yksi silmdpari” lisd, heilld ei ole tyShon vaadittavaa koulutusta,

joten he saattavat jopa vaikeuttaa tydntekijoiden tyota.

"Et vaikka on tyollistettyjd, mutta onhan siind yhdet kisipari ja silmdt lisid, mutta
heillé ei ole sitten mitiiin koulutusta, ja heissikin on erilaisia ihmisid, toiset on

népsdkoitd ja toisiin menee aikaa kun opettaa.’ ( 2/-97)

Johdon nikokulma Kiireeseen. Jo ensimmdisessé haastattelussa johdon edustajan mukaan
henkil6stostd on kuulunut viesteji, ettei “"samasta koneistosta pystytd endd ottamaan enempdd irti".
Tallsin johdon edustaja vield esittdd, ettd henkilostd pitdisi pystyd kokemaan organisaatio
"tavoitteiden mukaiseksi tyoympdristoksi", eli oikeudenmukaiseksi ja tasa- arvoiseksi. Taméi on

kokonaan kadonnut myShemmisté haastatteluista.

Johdon edustajan haastattelun mukaan jokaisena vuonna henkildsté on ollut tiukemmassa

tyotilanteessa, titd kuvaa johdon arviot tydntekijoiden tilanteesta:

1994 ""On kuulunut viesteji siitd, etti ei pystyti ottamaan samasta koneistosta enempdd irti.""

1996 ''Henkilosto on ollut dirimittaansa viritettynd. "

1997 ""Niukemmilla resursseilla on pystytty tuottamaan suurinpiirtein saman verran palveluita kuin

aikaisemmin ja se on tarkoittanut, ettd henkilékunta on joutunut entistd kovemmille.''

Kuvio 1. Johdon arviot tyontekijoiden tilanteesta.

HenkilGston puheessa tiukentunut tydtahti ja tyon raskaus tulee voimakkaasti esille vasta

viimeisimmassi haastattelussa, jossa tilannetta aletaankin jo pitdméén aika lailla kestdméttoména.

Vuoden 1997 haastattelussa johdon edustaja on vaihtunut ja uusi henkil6 epdilee tyontekijoiden
kokemuksia kiireestd ja vasymyksestd. Hianen mielesti#n niistd voi tulla vain yleinen hokema, joka ei
perusta kokemukseen vaan pelkoon resurssien leikkaamisesta. Han epdilee tyontekijéiden “valittavan”
vain sen vuoksi, ettei "kivasta tyopaikasta" otettaisi resursseja pois. Koko ilmitn takana on vain

yleinen hokema, eiki todella tiukentunut tydtilanne, kuten tydntekijat sanovat. Vaikka vuoden 1996
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haastattelussa johdon edustaja arvioi henkilostdn toimivan #irirajoilla, jo seuraavan vuoden
haastattelussa sitd epéillaéin. Yhtend selityksend lienee, ettd haastatteluissa on eri henkild, joilla on
erilainen henkil6kohtainen suhtautumistapa. Vaikka johdon edustaja epiilee kiiretti ja vasymysti, hin

my0ds huomauttaa, ettid henkilokunta on joutunut entistd kovemmille.

""Olen miettinyt sitd, ettd mistd on kaiken kaikkiaan kysymys. Etti siind voi olla sellasta
kielteisyyttd tavallaan niin kuin, kun ollaan ettd siiti tulee semmosta, niinkun stressin
kokemisesta ja timmdsestd tyopaineen kiristymisen kokemisesta tulla niinkun yleinen
hokema ja tapa, jos tunnustaa, etti on hauskaa tyopaikalla ja on mukavaa, etti sielti

sitten otetaan rahaa pois.''( Johdon 1997 haastattelu)

Tuija Rajalan (1997) viitoskirjatutkimus tarkastelee tydstressin tutkimista kunnallisissa hallinnon
t0itd tekevissd tyOyhteisdissd. Hénen tutkimuksensa mukaan kuntakentéin aineisto osoitti, ettd tydn
tekemiseen liittyy monia dysfunktionaalisia ominaisuuksia, kuten kiire. Tydyhteisdiden pahimmaksi
stressitekijaksi nimettiinkin téiden kiireellisyys. Rajala perdankuulutti sen pohtimista, mistd Kkiiressi
oikeastaan on kysymys. Onko tydt jaettu epétasa-arvoisesti vai onko kiire tydyhteisdissi opittu tapa
puhua? Tyostressin vahentdmiseksi tulisi pystyé eritteleméaén misti kiire johtuu. (Rajala 1997, 134-
137) Haastatelluista tyontekijoistd yksi koki stressid erittdin paljon, yksi jonkin verran ja loput viisi

vain vihin ja harvoin. Eniten stressid aiheutti tyokiire ja siitd aiheutunut asioiden ruuhkautuminen.
8.3. Tyontekijit haluavat osa-aikaelikkeelle ja vuorotteluvapaalle

Thmisten eldminkulussa voidaan nihdéd muutos, ns. "normaalibiografia” maarittad yhid harvemman
ihmisen eldméankulkua. Yhd harvemman eldmé kulkee madrattyd rataa; koulun jilkeen hankitaan
ammatti, jonka jéilkeen siirrytidén tydeldméin ja hankitaan perhe, ty6elamissi vietetddn koko aikuinen
elami ilman katkoksia, jonka jilkeen siirrytddn eldkkeelle. (Kasvio 1994, 196) Vaihtoehdot
tyoelamassdkin ovat lisdintyneet, sielld oleville on tarjottu mahdollisuus tehdi kafkoksia tyouraansa.
Tydaikoihin kohdistuneet jirjestelmét ovat syntyneet myos tyollisyyden parantamiseksi, edes
hetkellisesti. Myonteisid ovat viitteet, ettd niilld on myonteisempi vaikutus jatkotyollistymiseen kuin

perinteisilld tukitoilld. (Julkunen & Nitti 1997, 194)

Tutkimusorganisaatiossa oli sd#stdjd toteutettu tyontekijoiden tydaikojen muutoksilla. Tyontekijoiden

mukaan toteutettuja tyGaikojen muutoksia olivat vuorotteluvapaa, osa-aikaty6hon siirtyminen,
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lyhennettyyn tydviikkoon siirtyminen seké eldkejirjestelyt. (Suunnitteilla tulevaisuudessakin olivat

samat tySaikojen muutokset.)

Vuorotteluvapaa-jarjestelméi on toteutettu kokeiluluonteisesti vuodesta 1996-1997.(Julkunen & Nitti
1997, 193) Vuorotteluvapaa koskee vain normaalitysuhteessa olevia ja sen kesto vaihtelee 3- 12 kk.
Valtaosa vuorottelijoista on naisia (71%) ja kdytto on keskittynyt kuntasektorille. Vain noin neljasosa
vuorottelijoista on yrityksistd, joskin yrityssektorin osuus on ollut kasvamassa. Yleisimmét syyt
vuorotteluvapaalle jadmiseen ovat opiskelu, lisdajan tarve perheelle tai hoivatydlle, stressi ja
ty6paikan huono ilmapiiri, kuntoutuksen tai levon tarve sekd harrastukset. Vaikkei vuorotteluvapaata
otetakaan suoranaisesti stressin vuoksi, on vuorottelijoiden tyopaikoilla tyon rasittavuus kasvanut

enemmén kuin keskimaérin muilla tydpaikoilla. (mt.168)

Tutkimukseni aineistosta kay ilmi, ettd halu vuorotteluvapaalle on lisddntynyt. Jotkut tyontekijoista
kertoivat hakeutumisen ndihin jarjestelmiin selvisti johtuvan kiristyvéstd tyotilanteesta. Siihen
vaikuttaa myos pysyvan henkiloston vanheneminen, jonka vuoksi he eivét jaksa kiristyvad tydtahtia

ja -painetta.
""Thmiset hakeutuu vuorotteluvapaalle saadakseen vihdn hengdhtid...''(1/-97)

Vaikka valtion subventoimasta osa-aikatyOstd on eridvid mielipiteitd, otettiin se kayttoon
kokeiluluontoisesti vuosiksi 1994-95 ja vakinaistettiin vuonna 1997. Osa-aikalisilld kompensoidaan
puolet menetetysta tyotulosta ja sen kesto voi olla 3-12 kuukautta. TySnantajan tulee palkata ty5tén
tyonhakija osa-aikatyohon. Jarjestelmdn kayttdonottoa perusteltiin ennen kaikkea tyottdmien
tyollistamiselld, mutta jirjestelmé on osoittanut silld kiytdnnossi olevan my6s muita vaikutuksia,
etenkin tyon kuormittavuuden vihentdmisen kannalta silld on merkittavad vaikutusta osa- aikalisélle
jagville. Julkisen sektorin palveluammatit, eli kuntasektorin (84%, kayttdjistd vuonna 1996) naiset

(91%) ovat olleet sen yleisimpia kayttdjid.(Julkunen & Nitti 1997,126-128)

Osa-aikaelike tukee ikddntyvien siirtymisté osa-aikatyohon. Tatdkin jarjestelmas kidytetddn enemmain
julkisella kuin yksityiselld sektorilla. Naisia osa-aikaelédkeldisistd on reilu puolet. Vuonna 1993 osa-
aikaelakkeelle halusi 55- 64 vuotiaista ldhes neljdsosa ikdryhmén kokoaikaisista tyontekijoistd, joten
halukkaita olisi enemmn kuin jérjestelméd mahdollistaa.(Julkunen & Nitti 1997, 124-125)
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Vuoden 1997 haastatteluissa tyontekijat kertoivat halun osa-aikaeldkkeelle kasvaneen. Tyontekijéiden
mukaan selityksend on, etteivit tyontekijét endd jaksa tehda tyota vallitsevan suuren paineen alla,
joten yhd useampi haluaa kdyttdd mahdollisuuttaan osa-aikaelikkeeseen, osa-aikalisdin tai
vuorotteluvapaaseen. Toisaalta esiintyi myds kommentti, jonka mukaan on siirryttivd osa-

aikaeldakkeelle, kun siihen on mahdollista siirtyé.

""Siind vaiheessa, kun ihmiset tulee siihen ikddn, ettd voivat siirtyd, niin meilld vihin
niinkun edellytetdin, ettd ihmiset siirtyy osa-aikaelikkeelle. En tiedd minkdlaista

painostusta siind kdiytetddn, mutta motivoidaan ihmisid osa-aikaelikkeille.''(1/-97)

Yleisempi kasitys oli kuitenkin, ettd niitd kdytetdtin "hengihdystauoksi” raskaasta tyoeldmaisti.
Ainakin haastatteluiden mukaan tyontekijit hakeutuvat niihin jirjestelmiin helpottaakseen
tyotaakkaansa. Johdon edustajan korostaa ettéi osa-aika elidkkeelle tai vuorotteluvapaalle siirrytdin

omasta tahdosta.

""Semmosia on kdytetty, etti joku on jdinyt vuorotteluvapaalle, on niinku henkilon

omasta tahdosta, ei yksittiin tyonantajasta, ei pakkopditoksid.''(Johdon haastattelu 1997)

8.4. Henkiloston suhtautuminen muutoksiin

Henkiloston sitoutuminen organisaation muutoksiin. Helena Rajakaltio (1994, 314) toteaa, etti
organisaation muutosprosessin onnistumisen kannalta on oleellista, ettd jokainen tydyhteistn jasen
sitoutuu siithen. Sama idea toistuu Satu Kalliolan (1996, 32) tutkimuksessa. H4n kertoo vierastavansa
kaikkea miss# viitataan henkil6ston sitouttamiseen kuntaorganisaation tavoitteisiin ja sen muutokseen.
Vapaaehtoinen sitoutuminen ja sen problematiikka nousi keskeiselle sijalle hanen tutkimuksessaan.

Sitoutumiseen kiskeminen ei tuota todellista sitoutumista.

Vuoden 1995 Tyo6n epidvarmuus ja hyvinvointi- tutkimuksen (Mauno ja Virolainen 1996, 25-26)
mukaan kielteisimmin muutosten oikeudenmukaisuuteen ja perusteluiden rittivyyteen suhtautuivat
kunnan tyontekijat. Vaikka sekd kaupan ettd kunnan muutosten taustalla ovat olleet taloudelliset
perustelut, kaupassa niihin suhtauduttiin positiivisesti, siti vastoin kunnassa kielteisesti. Kaupassa

muutoksiin liittyivat ensisijaisesti mydnteiset merkitykset, kasvu ja tuottoisuus.
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Kunnan tyontekijoistd yhdeksédn (9/15) arvioi vuonna 1995, ettd perustelut olivat vain jokseenkin
oikeudenmukaisia ja rittdvid. (mt. 25-26) Kunnan tyontekijoiden suhtautuminen toteutettuihin
muutoksiin ei ollut positiivinen ja muutokset néhtiin osaksi epdoikeudenmukaisinakin. Palveluiden
laatu, ty6ntekijoiden ja asiakkaiden hyvinvointi kirsii muutoksista, joita henkilosto ei koe

oikeutetuiksi.

Saastopadtosten aiheuttamien muutosten toteututtamisessa johdon haastattelun mukaan oli ongelmana,
etteivit esimiestaso ja tyontekijat olleet tarpeeksi sitoutuneita muutosten kidytdnnon toteuttamiseen.
Muutokset olisivat johdon kisityksen mukaan onnistuneet paremmin, mikili koko henkil6std olisi
voitu sitouttaa paremmin. Varsinkin esimiestason sitoutumattomuus oli ongélma sédstdjen
toteuttamisen vaiheessa. Osaltaan puute selittyy toteuttamistavalla. Organisaatiomuutosta alettiin
toteuttaa konsulttiselvityksen avulla, joka epidonnistui ja oli johdonkin mukaan “asiantuntematon
Tami johti siihen, ettd osa henkilostostd “liitroutui” kayttajien kanssa, eivétkd néin olleet sitoutuneita
toteuttamaan muutoksia. Sddstoistd padtettiin organisaation hierarkian ylimmilld tasoilla, ilman

henkil6ston mahdollisuutta todella vaikuttaa niihin, miki laski motivaatiota.
Henkiloston suhtautuminen muutoksiin
Henkilostén suhtautuminen muutoksiin vaihteli positiivisesta negatiiviseen, ja sellainenkin

haastateltava 16ytyi, jonka suhtautuminen muutoksiin oli vilinpitimitén. Kuvaan seuraavassa

suhtautumistyyppejd. Kuvailen myos syité, jotka henkiloston mukaan johtaneet suhtautumistavan

muodostumiseen.

“organisaatiomuutos on vihédn semmonen kirosana, ainakin meilld’’(1/-95),

toisaalta,

“than hyvd, ettd tdytyyhdn jotain jirkiperdistdd, tdytyyhin osata muutoksessa elid, ei

voida tehdd kakskyt vuotta samaa eikd tuu mitdain muutoksia” (4/-95).
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Varsinaiseen organisaatiomuutokseen suhtautumista on vaikeaa erottaa sadstopaatOksistd, jotka
tapahtuivat samanaikaisesti. Yksi vastaajistakin huomautti, etti moni vastustaa organisaation

rakenteellista muutosta sésistdjen vuoksi.

Muutokset ovat vaikuttaneet joidenkin tyontekijéiden mielialaan. He kertovat sen aiheuttaneen

artymysté ( “Ndinko minut palkitaan?” ) sekd masentuneisuutta.

“Pikkuhiljaa tyostid nditd muutoksia, ettd vihitellen hyviksyy ja rupee miettimddin miti

sitten tekee, miten sen jérjestdd.” (2/-95)
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Suhtautumistapa muuttunut positiivisemmaksi
Muutoksiin suhtautuminen on p##osin haastateltujen mukaan muuttunut myonteisemméksi. Tosin

muutama haastatelluista kokee suhtautumisensa muuttuneen myos kielteisemmaéksi.

Taulukko 3. Muutosten vaikutus tyomotivaatioon ja muutoksiin suhtautuminen vuosina 1995
ja 1997.
(Kys. 52. Miten muutokset ovat vaikuttaneet suhtautumiseesi ty0hon tai tyémotivaatioosi? Kys. 53.

Miten oma suhtautumisesi muutoksiin on muuttunut ajan kuluessa ja muutosprosessin edetessi?)

Haastateltava | Vuosi 1995 1997
1 Laskenut tyomotivaatiota, Laskenut tyomotivaatiota,
suhtautuminen muutoksiin suhtautuminen muutoksiin
mydnteisempdd. kielteisempdd.
2. Ei ole vaikuttanut tyémotivaatioon, Laskenut tyomotivaatiota,
suhtautuminen kielteisempdd. suhtautuminen muutoksiin
kielteisempdid.
3. Ei ole vaikuttanut motivaatioon, Ei ole vaikuttanut tydomotivaatiota,
suhtautuminen ei ole muuttunut. suhtautuminen muutoksiin
mydnteisempdi.
4. Ei ole vaikuttanut tyémotivaatioon, Ei ole vaikuttanut tyomotivaatioon,
suhtautuminen myonteisempda. suhtautuminen mydnteisempdid.
5. Tyomotivaatio lisdintynyt, Ei ole vaikuttanut tyomotivaatioon,
suhtautuminen mydnteisempdd. suhtautuminen myonteisempddn.
6. (ei suunnitteilla tai toteutettuja Ei ole vaikuttanut tydomotivaatioon,
muutoksia) suhtautuminen myonteisempddn.
7. Ei ole vaikuttanut tyomotivaatioon, (ei toteutettuja tai suunniteltﬁja
suhtautuminen kielteisempiid muutoksia)
(osittain).

Kaikkiaan muutoksien jatkuvuuteen ja nopeuteen ollaan tottuneempia kuin aikaisemmin.
Muutosvastarinta, jota esiintyi aluksi, on jo vaistymassd, silld sddstdjen ja organisaatiomuutoksen
vaikutukset eivit ole olleet niin suuria kuin arveltiin. Saistoihin (ja niistd puhumiseen) seké huhuihin
ollaan yhtaalta "kyllastyneitd" ja toisaalta myds tottuneita, kaikkea ei oteta endd niin tosissaan.

Samalla huhutkin ovat tulleet tutuimmaksi eli ovat arkipdivéistyneet.
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8.5. Muutoksiin suhtautumisen tyypit

Muutoksiin suhtautuminen voidaan jakaa kolmeen tyyppiin, myonteisesti, Kkielteisesti ja
vilinpitdmattomasti suhtautuviin. Kahdella vastaajista ei tosin ollut vastausta kysymykseen toisena

vuotena, silld heidan mukaansa ei ollut tapahtunut muutoksia tydpaikalla. Seuraavassa lyhyt kuvaus

suhtautumistavoista.

A. Myénteinen suhtautuminen - muutoksen arkipéivaistyminen ''Se on osaltaan semmosta tyon

kehittimistikin!"'

Ne, joille suhtautuminen muutoksiin on muuttunut myonteisemmiksi ilmaisevat "oppineensa

ymmdrtdmddn”, ettd muutokset eivit ole aina pahasta. Myonteisesti suhtautuvien taustalla on

"realiteettien hyviksyminen”.

""On opittu siihen, etti nyt tdd muuttuu ja meiddn tdytyy muuttua ja se on niikun

muuttunut mydoteiseen, se suhtautuminen.' (5/-97)

"M oon ollu paljon mustavalkoisempi. Jollakin tavalla md olen oppinut ymmdrtimddn

ettd ei voi olla niinkuin ennen, ettd muutos ei ole aina pahasta..." (4/-97)

""Muutokset tulleet tutummaksi, suhtautuminen on muuttunut myonteisemmdksi...""

(3/-97)

Suhtautuminen on muuttunut, koska kaikkia puheita ja huhuja ei endd oteta niin vakavasti, joten
muutoksiin osataan suhtautua rauhallisemmin. Myds oman tydpaikan menettdmisen pelko on

vihentynyt, joka lisdd myonteistd suhtautumista muutoksiin.

"Endd ei niinkun hypiti varpaasilleen ihan kaikista muutoksista, ettd sillai

rauhallisemmin osaa suhtautua nithin muutoksiin.'' (5/-97)

Vuoden 1995 haastatteluissa esimies niki sddstdissd positiivisena sen, ettd joutuu miettimain luovia
ratkaisuja tyon sisdltoon. Luovuuden etsiminen oli varmastikin keino selviytyd esimiesaseman

paineista, joita asema luo henkildstdn ja johdon vélissd. MyOnteisesti suhtautuvilla muutokset eivit
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ole vaikuttaneet suhtautumiseen tyohon tai tydmotivaatioon.
B. Kielteisesti suhtautuvat '"Tuntuu nyt vililld, ettd taas tiytyy lihted toihin!"

Henkilot, jotka kokivat tydmotivaationsa laskeneen, kokivat myds suhtautumisensa muutoksiin

muuttuneen kielteisemmaiksi. Niiden nopeus ja jatkuminen on johtanut kielteiseen kokemiseen.

""(Organisaatiomuutos) muutaman vuoden vilein....mikd on hirveen kuluttavaa

tyontekijoiden kannalta, ett olis nyt vihan aikaa paikallaan!''(1/-97)

Taloudelliset sizstot turhauttavat, kun samaan aikaan vaaditaan tyontekijoita tuottamaan laadukasta
hoitoa (esim. lapsille). Samanaikaiset laatu-projektit taloudellisten s@istdjen kanssa eiviat sovi yhteen.
Tyontekijoiden on vaikeaa tuottaa laadukkaampaa hoitotyoti sidstojen kaventaessa resursseja. Sekd
tyon sisallon muuttuminen etti fyysisen tydtilan vaihtuminen ovat vaikuttaneet siihen, ettd tyontekijat

kokevat muutokset kielteisemmin.
C. Vilinpitimiton suhtautuminen ""Ei mua nyt kuule suoraan sanottuna niin kiinnosta."

Vilinpitamattomasti suhtautuva kertoo vakinaisen toimen ja idn vaikuttavan suhtautumistapaan. Hin
nikee muutokset toisaalta ihan positiivisena, mutta ei itse ole kiinnostunut niisti erityisesti, eika

toisaalta myoskdin usko muutosten vaikuttavan mihink#én.

""Mulla on itelld toimi, niin ei sitd jaksa olla kiinnostunut endd miti tuleman pitid, ja
ikddkin alkaa olemaan sen verran....ihan hyvd etti muutoksia pitiii tapahtua, ihan
hyvd asia. Jatkuva uudistuminen; aina on joku projekti meneilliin, ne ei mua endd
kiinnosta...kaiken aikaa on titid muutosprosessia kiynnissd, mutta mihin se sitten

vaikuttaa?'" (6/-97)

Lewinildinen portinvartija muutoksen agenttina. Vaikka palkkaty6ldinen joutuu aina toimimaan
tybnantajansa asettamien toimintachtojen mukaan, hinti ei voi saada innosturnaan tai sitoutumaan
tdysin tyOnantajan suunnittelemien muutosten mukaan. Siksi sitoutumisen ki#site on olennainen
tarkasteltaessa muutoksia tydorganisaatiossa. (Kalliola 1996, 66) Jo aiemmin puhuin vapaaehtoisesta

sitouturnisesta ja sen keskeisesti roolista. Henkilosto voi aina toimia “portinvartijoina” muutoksessa.
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Kurt Lewinin (1942) kenttiteorian mukaan muutoksen mahdollistajina toimii portinvartijoita. Hén
rakensi teoriansa toisen maailmansodan aikana, jolloin hin tydskenteli Margaret Meadin kanssa
selvittden miten perheenem@nndt voisivat muuttaa omia ja perheenséd ruokailutottumuksia.
Perheendidit toimivat Lewinin mukaan portinvartijoina, joiden arvojen ja toiminnan muutosten kautta
myos koko perheen ruokatottumukset voisivat muuttua. Lewin ei itse suoraan puhu vaikutusvallasta
tai padtosvallasta vaan arvoista ja uskomuksista, jotka médrdavat, mitkd asiat tai ihmiset padseviit

portista 14pi.(Kalliola 1996, 61)

Satu Kalliola (1996, 61- 62) tulkitsee Lewinin teoriaa siten, ettd portinvartijan joko myonteinen tai
kielteinen suhtautuminen muodostuu vallitsevaksi kasitykseksi portin takaisessa sosiaalisessa
kent#ssd. Toimintakentit portin edessé ja takana ovat ratkaisevasti erilaiset, uutta ideaa tuetaan, kun
se on hyviksytty. Lewinin teorian pohjalla on yksildiden oppiminen. Muutosta edistdd kaikissa
vaiheissa ryhmipadtos ja ryhmikeskustelu, joiden kautta yksilot tekevit yhteisen sitoumuksen
uudenlaisesta toiminnasta. Lewinin kokeet osoittivat, ettd osallistuminen keskusteluun ja paatdkseen
johtivat useimmin uuteen toimintamalliin kuin pelkdn asiantuntijan kuunteleminen ja yksildihin

vetoaminen.

Tutkimuksen toteuttamistapa ei, eiké néin saatu aineisto, mahdollista portinvartijoiden paikantamista.
Portinvartija ajatuksen voi kuitenkin liittaé edelld késiteltyihin suhtautumistapoihin. Portinvartijalla
on siis keskeinen rooli muutoksen toteuttamisessa. Tyypittelyni mukaan positiivisesti suhtautuvat
voisivat olla portinvartijoina muutosta edistivis, kun taas negatiivisesti tai vilinpitamattomisti
suhtautuvat muutosta estivind. (Tutkimukseni ei kuitenkaan tarkastellut henkildiden rooleja, joten

haastatelluissa saattaa olla portinvartijoita mukana, tai ei.)
8.6. Huumoria kéytetiin keinona sopeutua

Organisaation muutoksia on joidenkin tydntekijoiden mukaan tapahtunut niin tiuhaan tahtiin, ettd

niihin sopeutumiseen kiytetdin huumoria.

"Vililld hirtehishuumorilla, etti millonkahan meilld tulee seuraava organisaatiomuutos,

Johan tissd on kaks vuotta oltu niiin, et se on vihdn niinkun vitsin aihe!''(1/-97)

Marja-Liisa Honkasalo (1988) on tutkinut naisten teollisuustydn arkea ja todennut myos sielld
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huumorin niyttelevédn roolia selviytymiskeinona, erityisesti naisilla huumori ja sosiaalinen tuki

ndyttivat toimivan keskeisiné selviytymiskeinoina. (Lehto 1996, 171)

Vaikka organisaation muutoksesta riittds vitsinkin aiheeksi, ovat tyontekijit (sama haastateltava) jo

kyllidstyneet muutokseen,
""...ett olis nyt vihin aikaa paikallaan!''(1/-97).

Tyontekijat ilmaisevat myds vuoden 1997 haastatteluissa, ettd he eivit endd suhtaudu niin vakavasti
kaikkiin huhu- puheisiin. Organisaatiossa kéytiin 14pi "kuohunta” vaihe, jota kisiteltiin ahkeraan mm.
maakunnan suurimmassa sanomalehdessi. Organisaatiomuutoksesta tehtiin konsulttiselvitys, joka
nostatti mm. mielenosoituksia, jossa niin kéyttjat kuin tyontekijétkin osoittivat mieltdin kaupungin
padttdjid vastaan. Kuohuntavaihe osoitti tyontekijoille, etteivét kaikki huhut johda suoranaisiin
toimintoihin. Huhupuheiden ja toimintasuunnitelmien mukaiset sdéstét (mm. irtisanomiset) olivat
suuria, mutta kaksi vuotta myohemmin voidaan todeta, etteivit toteutetut henkilostomuutokset ole
olleet suunnitelmien suuruisia. S#fstdsuunnitelmat ovat edelleen organisaation tulevaisuutta, joten
niistd on tullut pysyvéampid kuin aikaisemmin ajateltiin. Ndiden vuoksi tydntekijit ovat oppineet

suhtautumaan puheisiin maltillisemmin kuin aikaisemmin.

""No, sillai on muuttunut, ettd nyt ei ehkd suhtaudu niin vakavasti!''(5/-97)
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9 TYON EPAVARMUUS

9.1. Tyon epiavarmuuden maérittely ja kokemisen yleisyys

"Yleisesti mddriteltynd tyon epivarmuus voidaan ymmdrtdd ristiriitana henkilon kokeman ja
toivoman tyosuhteen turvallisuuden vililld."'

(Happonen ym. 1996, 1)

Ty&n epavarmuus on alkanut kohdentua uusiin tyntekijaryhmiin. Aikaisemmin se koski ldhinn4 ns.
sekundaarisilla tyomarkkinoilla tydskentelevida (Hartley. ym, 1991, 7 ja Natti ym. 1995, 3). Niitd
olivat erityisesti tilapdiset- ja kausityontekijat sekd jossain madrin myOs naiset. T#td ryhmii
luonnehtii usein jarjestiytymattdomyys sekd alhainen palkka. Toisena epavarmuudelle alttina
tyontekijaryhméni ovat freelance-, projekti- ja magriaikaistyontekijit. Heille epdvarmuus voi tulla
yksil6llisen valinnan kautta. Kolmantena ryhméné ovat organisaation uudet tyontekijat, joka ovat
tyosuhteen alkuvaiheessa heikommassa asemassa kuin organisaatiossa pidempéén olleet. Neljinteni
ryhminé ovat ne, joiden oman aseman varmuus organisaatiossa muuttuuA. Tata ryhmié koskeva

tutkimus on ollut lisdéntyvén kiinnostuksen kohteena. (Hartley ym. 1991, 9 ja Nitti 1995, 3)

Talouden ja tydeldamin epivakaistumisen sekd muutoksen kautta on tyd, sen muodot ja jatkuvuus
muuttunut epavarmemmaksi niin yksityiselld kuin myds julkisella sektorillakin. Ennen lamaa vain
kymmenesosa tyontekijoistd koki epdvarmuutta tySstdsin, kun timédn vuosikymmenen puolivilissi
epavarmuutta koki jo kolmannes tyontekijoistd. (Elinolotutkimus 1994, Ty6eldmin laatu- tutkimus
1990) Natti ym. 1995 ovat tutkineet epdvarmuutta mm. tyontekijoiden kokemien uhkien kautta, joita
olivat irtisanominen, siirto, pakkolomautus tai ty6ttdmyys. Tyon epévarmuus ei endd kohdennu vain
heikosti koulutettuihin, joita se on koskenut perinteisemmin, vaan myos hyvin koulutetut ovat

joutuneet kokemaan epdvarmuutta.(Nétti ym. 1996, 1)

Huomionarvoista on, ettd Suomessa ja Ruotsissa julkisella sektorilla koettu tyon epdvarmuus on
huomattavasti suurempaa kuin muissa Euroopan Unionin maissa. Suomessa julkisen sektorin
tydntekijoistd 64% koki epavarmuutta, Ruotsissa luku on vieldkin suurempi (85%) keskiarvon ollessa
noin 45%.(OECD Employment Outlook, 1997, 133) Tulosta voisi tulkita siten, ettd Pohjoismaisissa
hyvinvointivaltioissa julkisen sektorin aseman on aiemmin uskottu olevan vahva ja vakaa, joten

epdvarmuutta ei ole tarvinnut kokea. 1990-luvun s#istot, henkiloston ja hallinnon uudistukset ovat
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muuttaneet tilannetta niin radikaalisti, ettd suurin osa julkisella sektorilla tyGskentelevistd tuntee
epdvarmuutta tydstdan. Suomessa ei mydskddn ole vahvaa yksityisen sektorin perinnettd, joka
tyollistéisi perinteisid julkisen sektorin alan ammatteja, kuten sairaanhoitajia tai opettajia. Nami
ammattiryhmét ovat riippuvaisia julkisen sektorin mahdollisuuksista ty6llistdmiseen. Asiaa on pyritty

muuttamaan mm. hoivayrittdjyyteen kannustamalla.

OECD:n tietojen mukaan Suomessa koetaan julkisella sektorilla hieman vihemmén epivarmuutta
kuin palveluissa tai teollisuudessa, ero on noin 7 prosenttiyksikkod. Teollisuuden ja palveluammattien

kuitenkin muutaman prosenttiyksikén niiden alle. (OECD Employment Outlook 1997, 133)

Tyontekijoiden arviot omasta tydmarkkina-asemastaan ovat vahvistuneet tasaisesti viimeisten vuosien
aikana, vuodesta 1993. Esimerkiksi uhka lomautuksesta tai irtisanomisesta on pienentynyt selvésti
kunnissa. Sitd vastoin irtisanomisuhka on lisdantynyt yksityisella sektorilla, joka toisaalta myds lisad
henkilostod. (Ylostalo ym. 1997, 49-51) Myo6s Tyon epavarmuus-tutkimusprojektin tulos vuodelta
1996 osoittaa, ettd yksityiselld sektorilla koetaan enemmén tyén epavarmuutta kuin julkisen sektorin
piirissd, joskin tehtaassa koettiin yhtd paljon epdvarmuutta kuin sosiaali- ja terveystoimessa

(Happonen ym. 1996, 23).
9.2. Epiavarmuuden kokemiseen vaikuttavat tekijét

Tyodn epavarmuutta koetaan useimmiten muutoksessa ja useimmiten se mielletd4n vain tilanteisiin,
joissa taloudelliset resurssit vihenevét ja organisaatio muuttuu tAmén vuoksi. Muutos ei kuitenkaan
vélttimattd aina merkitse muutosta huonompiin olosuhteisiin ja epdvarmuutta voidaan kokea
kasvunkin aikana. Muutos organisaatiossa sindnséd riittdd altistamaan epdvarmuuden tunteille.
Kiinnostava on my6s Borgin ja Hartleyn (1989) tutkimustulos, jonka mukaan epivarmuuden
seuraukset ovat samansuuntaisia niin kasvavissa organisaatioissa kuin resursseja leikkaavissa

organisaatioissa. (Hartley ym. 1991, 199)

Epivarmuuden kokemiseen vaikuttavat sekd ympiristo- ja organisaatiotekijit ettd toisaalta yksiloon
ja hinen asemaansa liittyvit tekijét, joten sen kokeminen on osin objektiivisista tekijoistd, osin
subjektiivisista tekijoistd riippuvaa. Ympéristo- ja organisaatiotekijét, kuten organisaatiomuutokset

ennustavat usein tyén epivarmuuden kokemista, muutoksessa siihen vaikuttavat esimerkiksi
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organisaation johtamistapa ja organisaation yleinen ilmapiiri. Yksiloon liittyvid tekijoiti ovat
sukupuoli, koulutus, ammattiasema, ty6hon sitoutuminen seki persoonallisuustekijit. (Happonen ym.

1996, 2-3)

Parhaimpina epiavarmuuden ennustajina ovat tutkimusten mukaan olleet yksilon asemaa kuvaavat
tekijat, kuten esimerkiksi tySttomyyskokemukset ja tydsuhteen médrdaikaisuus, seki erilaiset uhan
signaalit, kuten huhut uudelleen organisoitumisesta. Naiset, vihéan koulutetut ja toisaalta voimakkaasti
tyohon sitoutuneet ovat niin ikddn alttiimpia epdvarmuuden tunteelle.(Happonen ym. 1996, 2-3)
"Riskiorganisaation”, jossa tyontekijit ovat todennikdisempid raportoimaan epdvarmuudesta, piirteitd

ovat organisaation taloudelliset vaikeudet ja tiedonkulun heikkous. (Nétti ym. 1995, 69)

""Koko ajan semmone elimisvaihe, semmosta epivakaata, et ei tiedetd kiyko niin,

epdvarmuutta ja epdtietoisuutta.'' (4/-95)

Nuorten on perinteisesti ajateltu ja tutkimusten mukaan osoitettu kokevan todennikoisemmin tyon
epiavarmuutta (esim. Happonen ym.1996 mukaan). Kansainvilisen tutkimuksen mukaan kuitenkin
Suomessa, Alankomaiden ja Iso- Britannian ohella, vanhemmat tyOntekijat raportoivat
todennikoéisemmin epavarmuudesta.(OECD Employment Outlook 1997,132) Tuloksiin voi vaikuttaa
tutkittujen sektoreiden erilaisuus ja tutkimusajankohta. Saman kansainvilisen tutkimuksen mukaan
epdvarmuuden tuntemuksissa on vain vidhén sukupuolen mukaisia eroja.(OECD Employment Outlook

1997,132)

tilanne. Tyon epivarmuuden kokeminen on kasvanut kansainvilisestikin tarkasteltuna. Syyni téhén
ovat osaltaan olleet kasvaneet ja korkealla pysytelleet tyottomyysluvut. Tyén epidvarmuuden
tuntemukset kasvoivat 1980-ja 1990-lukujen vilisend aikana. (OECD Employment Outlook 1997,
129) Toiden pysyvyys ei kuitenkaan ole laskenut viime vuosikymmeneen verrattuna, vaikka tyon
silld jo pelkki riskin tuntemus aiheuttaa epdvarmuutta. Epdvarmuus on lisdéntynyt myds maissa,
joissa tyottdmyysaste on pieni (esim. Japani) tai ollut laskemassa (esim.USA ja Iso-Britannia).
Tyottomyysaste ei kuitenkaan ole ainoa epavarmuutta selittdvé tekijd, tydmarkkinoiden muutkin
muutokset vaikuttavat sen kokemiseen. Taloudessa ja sosiaalisessa eldmisséd tapahtuvat muutokset

heijastuvat yksiloiden epivarmuuden kokemiseen. (mt.145) Kasvavaa tyon epiavarmuuden kokemista
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synnyttdd erityisesti tyon menettimisen pelko sekd vidhentyneet mahdollisuudet 16ytdd uusi tyd
(esimerkiksi suuret ty6ttdmyysluvut) tai uuden tydn vahempi haluttavuus (esimerkiksi maira- tai osa-

aikainen). (mt.132)

Tyon epidvarmuus ja hyvinvointi- tutkimuksen mukaan kaikissa organisaatioissa parhaiten
epdvarmuutta selittivit asemaa tyopaikalla kuvaavat tekijat ( aseman heikentyminen). Kuntasektorilla
parhaimpina tyon epdvarmuutta selittdvini tekijoini olivat vaikutusmahdollisuuksien viheneminen ja
kielteiset muutokset tydssd. Kuntasektorilla oli tyontekijoiden arvioiden mukaan tapahtunut

poikkeuksellisen paljon kielteisid muutoksia. (Happonen ym. 1996, 29)
9.3. Tyon menettimisti ei endi pelita, tyon sisilto huolestuttaa

Aikaisemmin toteutetussa Tydn epdvarmuus ja hyvinvointi- tutkimuksessa epdvarmuus jaoteltiin
kahteen ulottuvuuteen, epidvarmuuteen tyon jatkuvuudesta ja epdvarmuuteen tyon muutoksista.
(Happonen ym. 1996, 17) Jalkimmdiisessi mittari koostuu kahdesta perusulottuvuudesta,
voimattomuudesta muutosten edessé ja uhan vakavuudesta. (mt. 24) Aineistona n3issd kéytettiin seki
poikkileikkaus- (1995 ja 1996) ettéd paneeliaineistoja, jossa mukana ovat tydntekijit jotka osallistuivat

kumpaankin tyontekijakyselyyn. (mt. 22)

Epivarmuus tyon jatkumisesta. Seuranta-aikana, vuodesta 1995 vuoteen 1996, oli epavarmuus tyon
jatkuvuudesta vahentynyt erityisesti kunnassa. Myos epavarmuus tyén muutoksista oli vihentynyt

kunnassa. (mt. 23-25)

Epévarmuuden esiintymisti kysyttiin haastatteluissa (kys.61. Missd mddrin olet kokenut epdvarmuutta
oman ty0si jatkumisesta?). Suurin osa vuoden 1997 haastatelluista ilmaisi epdvarmuuden
kokemuksen vihentyneen aikaisempaan verrattuna, joskin heididn epavarmuuden kokemuksensa olivat
vuonna 1995 vain vahdisid. He ovatkin organisaation ja tyomarkkinoiden "sisépiirildisid", joihin
kohdistettuja muutoksia on ollut vain vahadn. Henkiloston viahentiaminen on kohdistunut pidasiassa
organisaation reunoilla oleviin tyontekijoihin, sijaisiin ja madrdaikaisiin sekd toisaalta
eldkejarjestelyiden kautta vanhimpiin tyontekijoihin. Ainoastaan yksi koki asemansa hyvin

epdvarmaksi vuonna 1995, muut haastatelluista olivat kokeneet asemansa joko hyvin tai melko

varmaksi.
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Organisaatiossa tapahtuvat muutokset vaikuttavat henkil6ston epdvarmuuden kokemuksiin. Vuoden
1995 haastattelun aikana suunnitteilla olleita muutoksia oli huomattavasti enemmin ja laajemmin kuin

1997, joka kuvastui myos henkiloston epdvarmuuden kokemuksissa.

Taulukko 4. Oman aseman ja tyopaikan varmuuden kokeminen vuosina 1995 ja 1997

(Kys. 62 Kuinka varmaksi koet oman typaikkasi ja asemasi tdlld hetkelld?)

Haastateltava 1995 1997 Muutos
0 = ei muutosta
+ = muutos parempaan
1. Melko varma Melko varma 0
2. Melko varma Melko varma 0
3. Melko varma Hyvin varma +
4. Hyvin epidvarma Melko varma ++
S. Hyvin varma Hyvin varma 0
6. Melko varma Hyvin varma +
7. Melko varma Hyvin varma +

Kolme vastaajista koki asemansa samanlaiseksi, joko melko varmaksi (kaksi haastateltavaa) tai hyvin
varmaksi (yksi haastateltavista) kumpanakin vuonna. Muut vastaajista kokivat tyopaikkansa ja
asemansa muuttuneen astetta varmemmaksi vuoden 1997 haastattelussa, joko melko tai hyvin

varmaksi. Kukaan vastaajista ei pidd asemaansa vuoden 1997 haastattelussa hyvin epdvarmana.

Epéavarmuus tyon muutoksista. Vaikka epdvarmuuden kokemus tyon menettdmisen pelkona on
vihentynyt, se on ldsnd haastateltujen tyontekijoiden tyon todellisuudessa. Epavarmuus ei niinkdédn
kohdistu omaan asemaan ja sen menettimiseen kuin sithen miten tulevaisuus tulee muuttamaan

heidin tyotddn sekd kuinka paljon kiire ja tyon raskaus voi lisééntya.
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“Siis nditd visioitahan on ihan hirveesti, jos jotakin on kerrottu, etti ensi vuosi on
vieldkin tiukempi kuin nyt, ettd tid voi olla ihan mitd vaan, kotisairaala tai miti

vaan.”(4/-97)

“Huolestuttaa tietysti se, koko tid henkilokunta, mutta etti kuinka paljon tiisti otetaan

irti, kun koko ajan mennddn ddrirajoilla.””(5/-97)

Seurantatutkimuksen mukaan erityisesti kunnassa olivat kielteiset ~muutokset ja

vaikutusmahdollisuuksien viheneminen epdvarmuuden selittdjana kasvanut (Happonen ym. 1996, 29).
Joten yhi useampi tyontekijoistd kokee pelkoa tyén muutoksista tulevaisuudessa. Myos
haastatteluaineiston perusteella kuvastui vallan menettimisen (valta omaan ty6hon ja sen muutoksiin)
pelko. Samalla tulevaisuudessa pelotti kuinka paljon voidaan vaatia tyotekijoiltd lisdd ja miten
tyontekijat jaksavat tyossd. Jo nyt tilanne oli monen tyontekijan mielestd huolestuttava, muun muassa

siksi, ettei sijaisia saa palkata.

Johdon arvien mukaan vuoden 1994 haastattelun aikoihin henkiloston kokema epavarmuus oli
lisddntynyt. Tultaessa vuoteen 1997 johdon edustajan kisityksen mukaan epivarmuutta ei endd
esiinny oman tyOpaikan menetyksestd, epdvarmuuden kohde on muuttunut. Ep#varmuuden

kokeminen kohdistuu tydsséd tapahtuviin muutoksiin ja omaan jaksamiseen. My6s johto arvioi néin:

""Vakituinen henkilokunta ei varmaan semmosesta tyon loppumista, mutta varmaan
sellasta epdvarmuutta siitd, ettd mitenkd niinkun jaksaa tehdd tyoti ja mitenkd tyo

muuttuu ja tyon vaatimus, rasittavuus.''(Johdon 1997 haastattelu)

Johdon edustajilla on oikea kasitys kuinka varmaksi henkilostoé tuntee asemansa. Arvion mukaan
henkiloston epdvarmuus oman tyopaikkansa menettdmisestd on kadonnut, tilalle on tullut toisenlainen
epidvarmuus ja turvattomuus. Epdvarmuus koskee télld hetkelld sitd, millaiseksi tydeldmin ja
palveluiden laatu tulevaisuudessa muotoutuu seki toisaalta miten oma tyd muuttuu ja kuinka itse

jaksaa tehdi tyota.
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9.4. Epavarmuuden kokemisen seuraukset

Tyon epavarmuuden kokemisen vaikutukset voidaan jakaa yksilo- ja organisaatiotason seurauksiin.
Epévarmuuden tuntemuksilla on ensinnikin vaikutusta yksilon hyvinvointiin. Epdvarmuudella saattaa
olla seurauksia joko suorasti tai epasuorasti myds perheen hyvinvoinnille (Happonen ym. 1996, 3).
Toiseksi se vaikuttaa myds organisaation toimintaan. Aiempien tutkimusten mukaan epavarmuutta
kokevat raportoivat alentunutta tyohon ja organisaatioon sitoutumista, vahentynyttd luottamusta
organisaation johtoon seké suurempaa halukkuutta Iihtes organisaatiosta (Hartley ym. 1991, 200). Se
voi vaikuttaa myds tyontekijén ja tydnantajan suhteisiin. Hartley ym.(1991) huomauttavat myds, etta
epavarmuus vaikuttaa yleensd kielteisesti muutosten toteuttamiseen organisaatiossa. Epaluottamus,
tyytymittdmyys ja vain lyhyen aikavilin pdatokset vaikeuttavat niin johdon kuin tydntekijéidenkin

sitoutumista organisaatiota kehittdvasn, pitemmén aikavilin muutokseen.

Epdvarmuuden ja hyvinvoinnin yhteys

Yksilotason hyvinvointia tarkasteltiin tyontekijakyselyssd sekd tyohyvinvoinnin ettd yleisen
hyvinvoinnin kautta. Tyohyvinvointia tarkasteltiin tyotyytyvdisyyden, tydorganisaatioon
sitoutumisen, tyossid koetun ahdistuksen, masentuneisuuden sekd tyduupumuksen kautta. Lisdksi
yleistd hyvinvointia tarkasteltiin psyykkisten ja somaattisten oireiden kokemisen kautta. (Happonen

ym. 1996, 31)

Yleisesti tyon epavarmuus vaikutti tyontekijoiden hyvinvointiin siten, ettd mitd epavarmempi, sitd
tyytymattomiampi tychon tyontekija oli. Vertailuorganisaatioista kunnassa oli tapahtunut vihiten
hyvinvoinnin muutoksia seuranta-aikana. Kielteisend muutoksena havaittiin tyon aikaansaaman
masentuneisuuden lisddntyminen. Vaikka epédvarmuus yleisesti vihentyi seuranta-aikana, sen
yksilotason seuraukset hyvinvoinnille voimistuivat. Silld oli yhteys heikentyneeseen
tyOtyytyvédisyyteen ja suoriutumiseen tydssd, se lisdsi ahdistuneisuuden ja masentuneisuuden
kokemusta sekid artyisyyttd, stressid, jinnittyneisyyttd ja uupumusta. Lisidksi se voimisti Kielteisia

tuntemuksia esimerkiksi voimattomuutta seki harhakuvitelmia tyStovereista. (mt. 31-35)

Organisaatiotason hyvinvointia tarkasteltiin organisaation tehokkuuden, ty6toveri- ja esimiessuhteiden
laadun ja ndissd ihmissuhteissa tapahtuneiden muutosten kautta. Seuranta- aikana kielteisinti kehitysta

tapahtui  kunnassa, joka kuitenkin samaan aikaan oli tyotoverisuhteiltaan paras

67



vertailuorganisaatioista. (mt. 36) Tyontekijikyselyn aineiston mukaan tyon epdvarmuus selittdd
huomattavasti paremmin yksild- ja organisaatiotason hyvinvointia kuin perhetason hyvinvointia. (mt.

39)

Laadullisesta aineistosta ei voi osoittaa suoria seurauksia tyon epdvarmuuden kokemisesta.
Haastateltavat kertovat muutosten huonontaneen joissakin tapauksissa tyOyhteison ilmapiirid ja
esimiessuhteita, kahdella haastateltavista epdvarmuus ja stressi on heijastunut perheenkin
ihmissuhteisiin. Tyontekijdkyselyn tilastoaineiston mukaan paljon ja keskimdirdisesti tyon
epdvarmuutta kokevat arvioivat sekd ty6- ettd yleisen hyvinvointinsa heikompana, kuin vihiten
epavarmuutta kokeva ryhmi (mt. 41). Kunnassa oli tyontekijoiden hyvinvoinnissa seuranta-aikana
tapahtunut vihiten muutoksia. Ty6tyytyviisyys, tyon aikaansaama ahdistuneisuus ja uupumus seki

psyykkisten oireiden kokeminen séilyivét ennallaan, mutta masentuneisuus lisdéntyi. (mt. 31-32)

On fnahdotonta arvioida syy-seuraussuhteita laadullisen aineiston pohjalta. Onko huonontuneen
ilmapiirin taustalla epdvarmuus tai lisdsintynyt tydpaine, vai onko epavarmuus aiheuttanut stressi
vaiko muut tyén muutokset? Asiat ovat varmasti toisiinsa kytkoksissd. Stressid aiheutuu seka
epavarmuudesta ettd tyopaineesta, joka puolestaan vaikuttaa yksiloiden hyvinvointiin. On huomattava,
ettd tyontekijoiden kokema epdvarmuus on vihentynyt, mutta tyoyhteisdiden ilmapiiri, kuten

esitelldsn luvussa 10, on samaan aikaan huonontunut.

9.5. Epivarmuudessa selviytyminen

- Yksil6-, ja organisaatiotason kisittelykeinot

Yksilotason kisittelykeinot. Tyon epavarmuus voidaan kisittdd yksilod kohtaavana stressitilanteena,

jota pyritddn kisittelemadn. Kisittelykeinoina voidaan kayttdad yhtadltd ongelmasuuntautunutta

muuttamaan stressin 1ihdettd. Toisaalta stressia voidaan pyrkia kisittelem#an emootiosuuntautuneesti,
joka suuntautuu siihen liittyviin tuntemuksiin. Siind pyritian sdidtelemésdn tai lieventdmiin omia

tuntemuksia.(Happonen ym.1996, 4)

Tyon epavarmuutta aiheuttava tilanne on usein tyontekijin oman vaikutusmahdollisuuden
ulottumattomissa, siten useinkaan ei ole mahdollista kayttds ongelmasuuntautunutta kisittelytapaa,

joka johtaisi epavarmuuden aiheuttaneen syyn poistamiseen. Tama saattaisi olla tehokkain keino,
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mutta aina ei ole todellinen vaihtoehto. Tydssé ilmenevit ongelmat eivét usein ole ratkaistavissa
tyontekijoiden omien kisittelykeinojen avulla, mutta emootiosuuntautuneet keinot voivat olla
tehokkaita vihentimiin epdvarmuutta. Toisaalta on myds havaittu (Armstrong-Stasse 1994), ettd
emootiosuuntautuneet kisittelykeinot ovat yhteydessd alhaiseen organisaatioon sitoutumiseen,
huonoon  tyosuoritukseen  ja  organisaatiosta  ldhtemisajatuksiin. Pitempiaikaisena
emootiosuuntautuneet kisittelykeinot myds nidyttivit menettdvidn tehokkuutensa. (Happonen

ym.1996, 4)

Tulokset Ty6n epavarmuus ja hyvinvointi tutkimuksen kyselyaineistosta (jossa mukana ovat kaikki
kolme julkinen-, yksityinen-, sekd vientisektori) osoittavat, etti epdvarmuuden Kisittelykeinot
nayttavit yksilotasolla olevan suhteellisen pysyvid, eiki pitkdaikainenkaan epavarmuuden kokeminen
aiheuttanut muutoksia késittelykeinoissa. (mt. 53, 65) Epavarmuuden kisittelykeinoja yksilotasolla
tarkasteltiin kuvitellun uhkatilanteen kautta. Tyontekijét kédyttivat enemmén ongelmanratkaisua kuin
emootioiden saitelyd. Kisittelystrategiat olivat yhteydessd toisiinsa siten, ettd mitd enemmién
kéytettiin emootiosuuntautunutta strategiaa, sitd vihemmén kaytettiin ongelmanratkaisua. (mt.50)
Viitteitd oli my®os siitd, ettd paljon epdvarmuutta kokevat kéyttivit vihemmain emootiosuuntautuneita

kasittelykeinoja ja enemmain ongelmanratkaisukeinoja kuin muut. (mt. 52)

Vuoden 1997 haastatteluaineiston mukaan henkildkohtaisina selviytymisstrategioina (kys. 65. Mitkd
tekijdt ovat auttaneet sinua selviytymddn muutosprosessin/ epdvarman tydtilanteen aikana?)
tyontekijoistd viisi mainitsee tyohon tai- yhteisoon liittyvid asioita, kuten tydyhteisdén hyvi henki,
tyossid viihtyminen, tyokaverit, oikea tieto, vakituinen ty6 ja tySkokemus. Sosiaalisilla suhteilla
tyopaikalla on huomattava rooli selviytymisstrategiana tyontekijoille. Muina selviytymistéd

edesauttavina tekijoina olivat perhe, harrastukset ja liikunta.

“Suht hyvi tyoyhteiso, et vaikka on kiire niin puhutaan sitten neljin jilkeen, et sillai

hyvi tydyhteiss.” (6/-97)

“Kyllihin ne on ne lapset, ettd siti saa sen palautteen heti, ettii semmonen elivi

materiaali.”’(2/-97)
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Organisaatiotason epivarmuuden kiisitteiystrategiat. Organisaatiotason kasittelystrategiat voidaan
jakaa kolmeen luokkaan, jotka ovat (1) ennaltachkdisevd, (2) parantava ja (3) elvyttiva strategia.
Organisaation strategialla on vaikutusta, millaiseksi organisaation tulevaisuus muotoutuu. Sekid
organisaatiokulttuuri etts organisaation tehokkuus muotoutuvat osin valitun strategian tai strategioiden

pohjalta. (Greenhalgh 1991, 185-197 ja Happonen ym. 1996, 5)

Ennaltachkiisevissd strategiassa yrityksen johto pyrkii jo tyShonottotilanteessa ehkdiseméin
epivarmojen tyopaikkojen syntymisen. (Happonen ym. 1996, 6) Strategia on olennainen osa
henkil6stosuunnittelua. Johdon tulee huomioida, ettd tydntekijat ovat yleensd hyvin tietoisia
organisaation henkil6stostrategiasta, joten epdvarmuuden kokemiseen voidaan vaikuttaa

henkilostosuunnittelulla. (Greenhalgh 1991, 185)

Parantavassa strategiassa keskitytddn ensisijaisesti tyonsd menettdneisiin, eli kuinka ja milloin
irtisanomiset suoritetaan ja kuinka irtisanottuja tuetaan taloudellisesti ja uuden tySpaikan
loytamisessd. Elvyttivi strategia keskittyy organisaatioon jd#neisiin ja sen tarkoituksena on osoittaa,

ettd heidin tyopaikkansa pysyvit. (Happonen ym. 1996, 6)

Kolmea strategiaa ei kuitenkaan tule néhdé toisilleen vastakkaisina, pikemminkin ne ovat toisiaan
tdydentdvia (mt. 54). Ennaltachkdisevi strategia on tehokkain tydn epadvarmuuden estédji (Greenhalgh

191, 198).

Tyon epavarmuus ja hyvinvointi- tutkimuksen tyontekijakyselyn mukaan kunnan johto oli,
poikkeuksellisesti muihin organisaatioihin nihden, kédyttényt elvyttavin strategian ohella parantavaa
strategiaa. Tyontekijakyselyn mukaan kaikkia strategioita oli kuitenkin kédytetty varsin aktiivisesti.
Seuranta-aikana oli positiivisinta kehitystd Kkisittelystrategioissa tapahtunut kunnassa, jossa
parantavan strategian kidyttdo oli lisddntynyt. (mt. 54-58) Seuranta-ajan muutoksia arvioitiin

paneeliaineiston avulla, joka kunnassa oli 151 henkildd.(mt. 96, liitetaulukko 2)

Ennaltachkiisevin strategian mukaisesti organisaatiossa oli varauduttu henkiloston vihentdmiseen
jéattamalla mégrdaikaisten tyosopimukset uusimatta. Tamén avulla oli voitu turvata, ettei vakinaisia
tarvinnut irtisanoa. Parantavaa strategiaa oli kdytetty mm. siten, ettd organisaation muutoksia oli
toteutettu vain asteittain, joka helpotti muutosten kohteeksi joutuneiden sopeutumista. Elvyttavii

strategiaa oli kiytetty erityisesti vakuuttelemalla, ettei vakinaista henkilokuntaa tulla endd
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irtisanomaan. (mt. 58-59)

Vuoden 1997 haastatteluaineiston mukaan organisaatiotason strategiat eivdt ndytd aivan yhtd
positiivisilta. Haastatteluiden mukaan (kys. 67. Miten tybnantaja on auttanut yrityksesti tai
organisaatiosta poistuneita tyontekijoitd?) tydnantaja ei ole auttanut organisaatiosta poistuneita
tyontekijoitd mitenkddn. Vain kaksi haastateltavista on kokenut, ettd tyonantaja (kys. 68. Miten
tyonantaja on auttanut organisaatioon jddneitd tyontekijoitd?) on auttanut organisaatioon jaineitd

tyontekijoitd. Tamé on tapahtunut tukemisen, rauhoittelun ja koulutusten kautta.

Yksittdisistd organisaatiotason epavarmuuteen vaikuttavista tekijoisti nousi esiin organisaation
tiedotuksen luonne. Avoin, ennakoiva ja runsas tiedotus selitti positiivisia arvioita johdon toiminnasta
epavarmuuden kisittelyssd. (mt. 59) Kunnassa haastatelluista useimmat kokivat olevansa hyvin perilld
muutoksista ja pitivdt muutoksista tiedotusta pikemminkin avoimena ja rehellisend kuin
todellisuudenvastaisena ja salailevana. (Mauno & Virolainen 1996, 68) Edelleen vuoden 1997 mukaan
suurin osa koki olevansa hyvin tai kohtalaisesti perilld organisaation muutoksista, myds tiedotusta

pidettiin edelleen useimmiten avoimena ja rehellisend.
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10 VUOROVAIKUTUSSUHTEET JA ILMAPIIRI

10.1. Hyvinvoinnin ulottuvuuksia tyoeléimissi

Seuraavaksi tarkastelen hyvinvoinnin ulottuvuuksia; organisaation vuorovaikutusta ja toimijoiden
suhteita sekd tyoyhteisdiden ilmapiirid ja muutoksia. Lisdksi tarkastellaan huhujen esiintymistd ja

niiden vaikutusta tydyhteisoissi.

Erik Allardtin mukaan hyvinvoinnin taustalla on ajatus hyvéstd yhteiskunnasta. Tamin mukaan
tydeldman hyvinvoinnin taustalla on ajatus hyvistd tyoeldmaistd. Hin huomauttaa kuitenkin, ettd
pelkkad ideaalikuvaa ja todellisuutta vertailemalla ei saada todellista kuvaa hyvinvoinnista, vaan sen
tasoa arvioitaessa tulee vertailla erilaisia todellisia tilanteita tai samaa tilannetta eri aikoina.
Hyvinvointi ei ole muuttumaton staattinen tilanne, vaan se madrdytyy historiallisesti, ajassa ja

paikassa. (Allardt 1976, 13-15)

Hyvinvointi koostuu sekdi objektiivisesta ettd subjektiivisesta hyvinvoinnin madarittelysta.
Hyvinvoinnin tuottamisen ongelmallisuus tdlla hetkelld on johtanut valtioissa yksildiden vastuun
korostamiseen. Yksiloiden kyky, oikeus ja velvollisuus mééritelld hyvinvointinsa tavoitteet ja niiden

toteuttaminen on tullut tirkedmmaiksi epdvarmuuden ja riskien ajassa. (Simpura 1996, 10)

Timo Kolu (Kasvio 1994, 152) on Kkisitellyt hyvinvointia tyoeldmassd Allardtin hyvinvoinnin
perusulottuvuuksien kautta. Hénen mukaansa ihmisten tarpeet jisennetidn kolmiulottuvuudella
"having"(elintaso), "loving"(yhteisyyssuhteet) ja "being"(itsensd toteuttaminen). TyoOeldmidn
sovitettuna puhutaan sellaisista tyohon liittyvistd perustarpeista, kuten hyvisti tyOymparistostd,
riittdviastd palkasta, sopivista tydajoista ja turvatusta tySllisyydestd, "having"-ulottuvuuteen liittyen.
Toiseen "loving"-ulottuvuuteen kuuluu ty6hon liittyvit sosiaaliset yhteisyyssuhteet ja sosiaalinen
ilmapiiri, kolmanteen "being"-ulottuvuuteen liittyy tyon tarjoamien itsetoteutuksen muodot seki

arvostuksen kokemisen mahdollisuudet.

Tutkimukseni tarkastelee joitakin niistd ulottuvuuksista. Ensimmaiseen ulottuvuuteen "having" liittyy
tarve tuntea tyopaikka turvatuksi. Tilanne kunnan sosiaali- ja terveystoimessa on, ettd tyontekijat
tuntevat epdvarmuutta. Aikaisemmin, vuoden 1995 haastatteluiden mukaan epivarmuus kohdistui

astetta enemmén tyopaikan menettimiseen, mutta vuoden 1997 haastattelun mukaan epivarmuus
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kohdistuu enemménkin siihen, miten tyo tulee tulevaisuudessa muuttumaan sisilloltasn tai miten
asiakkaille tarjottavien palveluiden laatu kehittyy, eli sithen pitdidké tyontekijoiden laskea tyonsi ja
palveluiden laatua huomattavasti? "Loving"-ulottuvuutta tarkastellaan tyoyhteiséiden ilmapiirin

kautta.
10.2. Vuorovaikutussuhteiden merkitys tyoeldmassa

Hyvét ja toimivat vuorovaikutussuhteet tydyhteisdssd ovat hyvinvoinnin osatekijoitd. Sosiaaliset
. ristiriidat ovat ongelma tydsuhteiden toimivuuden ja tyon tuottavuuden kannalta. Ristiriidat kuluttavat
tyopaikkojen inhimillist4 energiaa ja heikentavét ilmapiirid tyopaikoilla, jotka ovat tirkeitd seka tyon

laadullisen kehittdmisen ettd tydssd tapahtuvien muutosten onnistumisen vuoksi. (Kolu 1992,16)

1970- luvun lopusta tille vuosikymmenelle tultaessa on tyontekijoiden vilineellinen vuorovaikutus
lisdéntynyt ja vastaavasti spontaani vuorovaikutus vihentynyt, eli tyontekijat tapaavat toisiaan yha
vihemmin vapaa-ajalla (Kolu 1992, 17-19). Samalla kilpailuhenkisyys ja sosiaaliset ristiriidat
tyopaikoilla ovat lisdintyneet. Julkisella sektorilla ristiriitoja on enemman kuin yksityiselld ja ne myos
lisddntyivit nopeammin tdmén vuosikymmenen alkupuoliskolla (Kasvio 1994, 155). Ristiriitojen
yleistymistd voi selittdd niin vuorovaikutussuhteiden méiran kuin laadunkin muuttumisella. Niiden
esiintyminen on kuitenkin ollut tasaisessa laskussa 1990-luvun alkuvuosien tilanteen jilkeen.
Esimiesten ja alaisten vélisissa ristiriidoissa on lisdyksid ollut eniten kunnissa, joskin kunnissakin
ristiriitojen esiintymisessﬁ on tapahtunut hienoista laskua vuodesta 1996. Julkisella sektorilla on
tyontekijoiden vilisid ristiriitoja enemmaén kuin yksityiselld sektorilla, mutta samaan aikaan kuitenkin
esimiesten ja varsinkin tyStovereiden tuki on lisdéntynyt erityisesti kunnissa. (Ylostalo ym. 1997,

118-133)

Pohjoismaihin verrattuna suomalaisia tyopaikkoja kuvaa vidhdinen sosiaalinen tuki ja sen
hierarkkisuus. Laman my®6té ei sosiaalinen tuki ei lisdantynyt muilta kuin asiakkailta. (Nakari 1994,
172) Vuodet 1993 ja 1994 olivatkin Tyoolobarometrin (Ylostalo ym. 1997, 118) tietojen mukaan
aallonpohja sekid tydtovereiden ettd esimiesten kannustuksessa ja tuessa. Sekid esimiesten ettd
erityisesti tyStovereiden antama tuki ja kannustus lisdéntyivét voimakkaasti jo vuoteen 1995 tultaessa.

Kunnissa tydtovereilta saatu tuki on toimialoista selvisti korkeimmalla.
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Nitin ym.(1995, 50) tutkimuksen mukaan tyon epdvarmuuden kokeminen vaikutti kielteisesti
arvioihin organisaation tyStoveri- ja esimiessuhteiden muutoksesta. Tyontekijit, jotka kokivat eniten

epivarmuutta, arvioivat ilmapiirinkin kielteisemmaksi.
10.3. Organisaation alakulttuurit

Seuraavassa tarkastellaan organisaation vuorovaikutusta kulttuurisen jisennyksen kautta. Sosiaalinen
todellisuus rakentuu puheen ja keskustelun kautta, joten organisaatiokulttuuri heijastuu haastattelun
kautta tutkijalle. (Rajakaltio 1994, 279) Tydyhteisdiden sosiaalinen todellisuus muodostaa

tyontekijoille kayttaytymistapoja ja kanssakdymiselle ominaisia tapoja.

Organisaatioissa muodostuu helposti alakulttuureja, jossa ryhmadéd yhdistdviksi tekijéksi voi
muodostua esimerkiksi ammatti, organisaation hierarkia-asema tai sama tyd. Myds muut tekijit voivat

aiheuttaa yhteisen alakulttuurin syntymisen, kuten sukupuoli, ik tai ystavyyssuhde. (mt. 282)

Organisaatiokulttuuriin liittyvét ammatilliset kulttuurit, normit, jotka littyvit tietyn tyon tekemiseen.
Voidaan puhua tySkulttuureista, tavoista tehdd tyotd, toisaalta voidaan puhua myos
tyopaikkakulttuureista, jotka voivat olla epévirallisia tai vastakulttuureja organisaation viralliseen
kulttuuriin ndhden. Samanaikaisesti ala- ja rinnakkaiskulttuureilla tdaytyy olla jotain yhteisti, jonka
avulla organisaatio pysyy koossa. Ryhmﬁkulttuureilla tulee olla yhteinen merkitysten, arvojen ja
ideoiden alue, joka antaa organisaatiolle tunnusomaisen luonteen ja yhteisyyden. Nami yhteiset

nikemykset toimivat sosiaalisena kittind (social glue). (mt. 281)

Sosiaali- ja terveystoimen kaltaisessa suuressa organisaatiossa on monia eri ammattiryhmid ja
toimipaikkoja. Eri alakulttuurit vaikuttavat sen toimintaan, ne voivat myos vaikeuttaa organisaation
“perustehtdvan” toteuttamista. Samalla tavoin muutostilanteessa ryhmilld on mahdollisuus ja valtaa
joko edistdd tai estdda muutoksen toteutumista. Vahvat osa- tai alakulttuurit voivat heikentdd

organisaation yhtendisyytt ja eheyttd (mt.283;ks. Schein 1987).
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Ammatti- ja tydyhteisokulttuuri

Tyontekijiat puhuivat haastatteluissa usein me-muodossa, vaikka olisivat voineet puhua jossain
muussakin muodossa (esim. min#), koska haastatteluiden kysymyksenasettelu koski haastateltavien
subjektiivisia kokemuksia. Me-muodolla viitattiin joko ammattiin tai tySyhteisdon, esimerkiksi

tiettyyn osastoon terveyskeskussairaalassa.

Saman ammatin toimijoille muodostuu helposti yhteinen, jaettu ammattikieli, joka edesauttaa jaetun
kulttuurin syntymisti (Rajakaltio 1994, 282). Sosiaalialan ammattikieleen tottuneena Kysyin

asiakkaista, joka poikkeuksetta korjattiin potilaiksi terveydenhuollon ammattilaisten piirissa.

"

“Me” viittaa aineistossa ammattiin, tiettyyn joukkoon tyontekijoita. Aineistosta kdy ilmi kuinka “me

on yhtaalti ammatti, mutta toisaalta myds tietyn tySyhteison joukko tyontekijoitd,

""...meihin vaikuttaa myos muussa vanhustenhuollossa tapahtuneet muutokset..." (5/-97).

Me-muodon kiyttiminen viittaa myos yhteis6llisyyden kokemiseen. Yhteisollisyyttikin voidaan
tuntea joko suhteessa saman ammatin edustajiin tai toisaalta tydyhteisén ryhméin. Sijaisista puhutaan
kuitenkin erillisind, “ne”. Organisaatioon syntyy helposti erillisii intressiryhmid, "meitd” ja

"heitd"(mt. 284).

“Nikyy selvdisti, ettd jotkut sektorit...jyrid omaa ammattijuttuansa, ja sitten niin kuin

meidiin puolia ei pidi kukaan tillé hetkelld.”(1/-97)

Ammatin ja tyon kyseenalaistaminen ulkopuolelta, esimerkiksi johdon taholta, on joidenkin

tyontekijoiden mukaan lisdéntynyt.

""...et sithen menee paljon aikaa vakuuttaa, et meidin tyé on tirkeetd ja tarpeellista, et

se on uutta mulle!" (1/ -97)

Vahvat osa- ja alakulttuurit saattavat vaikeuttaa organisaation toimintaa. Johdon kasityksen mukaan

ongelmana organisaatiossa ovat vanhat ja tiukat ammattirakenteet, jotka estdvit muutoksien
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sairaanhoitajat), joilla on vahva ammatti-identiteetti ja vahvat ammattijérjestdt, mutta toisaalta myods
monia uusia ammatteja (esim. ldhihoitaja), jotka haluavat vahvistaa ammatillista identiteettidin,
eivitki halua jaida vanhojen ammattien "varjoon”. Ammattikunnat haluavat turvata omaa asemaansa,
joten johdon edustajan kisityksen mukaan eri ammattikunnat vaikeuttavat muutosten toteuttamista.

Hin lisadkin, ettd timén vuoksi kentélld on paljon jénnitysti ja kilpailuasetelmia.

Henkilostoryhmien viliset ristiriidat ovat yleisempid julkisella kuin yksityiselld sektorilla, joskin
julkisen sektorin vaihtelu eri vuosien vililld on ollut suurta. Vaikka arviot henkildstoryhmien vilisistd
ristiriidoista ovat vaihdelleet paljon, jaivit julkisen sektorin matalimmatkin arviot yksityistd sektoria

suuremmiksi, eli ristiriitoja néyttéisi silloinkin olevan enemmin. (Ylostalo ym. 1997, 135)

Johdon edustaja nostaa organisaation ongelmaksi my0s sen vanhenevan iki-rakenteen. Nuoremmat
ikaryhmit ovat olleet saneerauksen kohteena. He ovat ehké olleet vain mé4rdaikaisissa tyosuhteissa
tai sitten ovat olleet viimeksi organisaatioon tulleita, joten ovat joutuneet saneerauksen kohteeksi.
Vanheneva ikdrakenne on varmasti syy sithen, miksi johdon taholta kannustetaan ja motivoidaan
henkil6stod jaamaan eldkkeelle, jos sithen on mahdollisuus. Organisaatioon yritetdan saada nuorempia

tyontekijoita.
Tydoyhteison muukalaiset, tyollistetyt ja sijaiset

Kuntien sosiaali- ja terveydenhuollon tehtdviin palkataan huomattavalta osin méardaikaisia ja
tyollistettyja. Kaikista sosiaali- ja terveystoimen henkildstostd oli lokakuussa 1996 miairaaikaisia
yhdeks#n prosenttia ja tySllistettyjd noin viisi prosenttia (joskin tyollistyneiden mi#rén arvioitiin
olleen alhainen mittausajankohtana). Sosiaali- ja terveysministerion toimeentulotukikokeilusta on
kuitenkin selvinnyt, ettd kuntien olisi taloudellisesti edullista palkata patevad henkilostod vakituisesti,

koska se tuo suunnitelmallisuutta ja pitkdjinteisyyttd. (Sosiaaliturvan suunta...1997, 66- 67)

Myos tutkimusorganisaatiossa on kdytetty tyollistettyjd enemmaén kuin aikaisemmin, osittain myos
korvaamaan sijaisten k#yttokiellon aiheuttamaa vajetta. TyoOntekijoiden haastatteluista nousee
vahvasti esille, ettei tyollistettyjen kiyttdminen (osittain sijaisten asemassa) ole tyOyhteistjen kannalta
pelkastddn positiivista. Tydllistettyjen kédyttd aiheuttaa tyoyhteisdissd monenlaisia ongelmia, joita
johdon edustaja ei kuitenkaan mainitse. Johdon kisityksen mukaan tyollistetyt voivat paikata

tyoyhteistissd henkilostovajausta.
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Ongelmia, joita runsas tyollistettyjen kiytto voi atheuttaa, on ainakin se, ettd he vaativat vakinaiselta
henkilokunnalta ohjausta eli vievat aikaa. Toisaalta tyOllistetyt tyOskenteleviat usein
ammattitaidottomina. Ammattitaitoista henkilokuntaa on vahemmin kuin tydyhteistjd kuvaavat luvut

kertovat.

""Laatu kdrsii, et vaikka on tyollistettyjd, mutta onhan siind yhdet kdsipari ja silmiit
liséd, mutta heilli ei sitten ole mitid koulutusta ja heisséikin on erilaisia ihmisid, toiset

on ndpsdkdoitd ja toisiin menee aikaa kun opettaa.''(2/-97)

Haastateltavia huolestutti my6s mitéd tapahtuu vastavalmistuneiden ammattitaidolle, koska heiti ei
endd kiytetd esimerkiksi sijaisuuksien hoitamiseen. Nuoret ammattilaiset tarvitsisivat kdytinnon
tyokokemusta, jota heidén on mahdotonta saada, koska sijaisia ei endd voida kéyttdd. Sosiaali- ja
terveysministerion julkaisussa todetaankin, etté sosiaali- ja terveysalan ammatillisista oppilaitoksista

‘valmistuneiden on vaikeampaa ty6llistyd kuin muilta aloilta. (Sosiaaliturvan suunta... 1997, 66)

Sijaisista puhuttaessa nostettiin esille usein heiddn asemansa epdvarmuus ja jaksaminen. Johdon
edustaja ei maininnut sijaisiin kohdistuvaa keskustelua. Johdon edustajan nikemyksen mukaanhan
sijaisia kdytetddn, jos on sithen mahdollisuus. He ovat organisaation ulkopuolista tydvoimaa, eivitki

siten olennaista johdon niakokulmasta.

“Huolestuttaa sijaisten epdvarmuus, kun hyvid sijaisia on ja kuinka ne stressaantuu,
than tulee timmdosid sairaslomia, ettd on vatsa kiped, ettd elid tommosessa

epdvarmuudessa ettii omalla kohdalla ei varmaan oo herkkua!”’(5/-97)

Tyo6yhteisotasolla sijaisten asema ja jaksaminen nédkyy arkipdiviisessd tyossda. Henkilokunta joutuu
kisittelemadn heitdkin koskevia asioita. Sosiaali- ja terveystoimi on perinteisesti ollut organisaatio,
joka on kiyttanyt paljon sijaistydvoimaa. Se on mahdollistanut joustoa suuressa organisaatiossa. Vield
vuoden 1994 haastattelussa johdon edustaja kertoi sijaisten miérdn olleen kasvussa, silld silloin
yritettiin vastata muutoksiin heididn maéradnsi lisdamalla. Kaytannossi siis sijaisilla on usein ollut
mahdollista luottaa jossain midrin uusien méirdaikaisten tyOsuhteiden loytymiseen samasta
organisaatiossa. Vuoden 1997 haastatteluiden mukaan tilanne on toisenkaltainen. Sairaus- tai
vuosilomiin ei end4 oteta organisaation ulkopuolista tyévoimaa, henkilost6d siirretddn mieluimmin

organisaation sislla tyOpisteestd toiseen. Kielto sijaisten kédyttamisestd on tyontekijéiden mukaan
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lisannyt tyopainetta huomattavasti.

“Mutta ainakin semmonen, ettd noi sijaisjdrjestelyt palais ennalleen, ettid musta tuntuu

ettd se on niinkun pakko toteuttaa, ettd ihmiset ei jaksa endd.””(7/-97)

10.4. Organisaation hierarkkiset suhteet

Timo Kolun pohjoismaita vertailevan tutkimuksen mukaan Suomessa pystysuorat sosiaaliset rakenteet
ovat painottuneempia kuin muualla Pohjoismaissa. Tydyhteison rakenteet eivit ole muuttuneet
samassa tahdissa kuin tydeldmén muut arvot, miki on johtanut ristiriitojen lisdéntymiseen. (Kolu

1992, 19)

Organisaatiossa on olennaista kiinnittd4d huomiota sekd vertikaalisiin ettd horisontaalisiin suhteisiin.
Myos Helena Rajakaltio (1994, 282) huomauttaa, ettd organisaatiossa toimijoilla on hierarkinen asema
ja sen mukaan mairatty tapa suhtautua asioihin. Hierarkiset asemat selittavat myos kehys-ajattelun
mukaisten positioiden merkityksid. Asema vaikuttaa sithen miten asioihin suhtaudutaan, my6skin

miten voi suhtautua.
Joissakin haastatteluissa kuvataan sitd miten on toimittu sdst6ja vastaan:
"kylld me on kauheesti kapinoitu''(2/-97),
mutta useimmiten kuvataan kuitenkin tilannetta, jossa:
"me ollaan jouduttu ottamaan vastaan muutoksia.''( 5/-97)
Tyontekijoiden mukaan muutoksia suunniteltaessa ja toteuttacssa niit4 tulee kysya tyontekijoilta, silla
"he ovat oman ammattinsa asiantuntijoita”.
"Kyllihdn niiltd(tyontekijoiltd) tulisi kysyd, koska he ovat oman tyonsd asiantuntijoita ja

tietdvit mikd vaikuttaa mihinkin.''(7/-97)

“Ettd tulisi kuunnella sitd kdytinnon tilannetta, etti ne jotka pddttid niin tietdis misti ne
pddttid.” (2/-97)

78



Johtajalla avainasema muutoksessa

Organisaatiokulttuurin yksi tirked osatekijé on johtaja ja johtamistapa. Schein (1987, 19) jopa sanoo
organisaatiokulttuurin ja johtamisen olevan saman kolikon k#intdpuoli. Hinen teesinsé on, ettei
kumpaakaan voida tarkastella ilman toista, silld johtajat luovat organisaatiokulttuureja. Johtajan ainoa

todella tiarke4 tehtava saattaa Scheinin (1987, 20) mukaan olla luoda ja johtaa kulttuuria.

Vaikkei hyviksykédin Scheinin d4rimmdistd ajatusta johtajan roolista, voi silti todeta, etti johtajalla on
olennainen rooli organisaation muutoksessa. He viestivit sekd suorasti ettd episuorasti ne oletukset,
joista he pitdvit kiinni kohdistamalla huomiota ja palkitsemalla sekd kehittdmalld roolimalleja.
Toisaalta he viestivit myos sill4, miten kisittelevit kriittisia tapauksia ja rekrytoivat, valitsevat ja
ylentivit tyontekijoitd. Ristiriitaisuudet ja epdjohdonmukaisuudet vilittyvit ja voivat tulla osaksi

kult;uuria. (Schein 1987, 251)

Johdolla on olennainen rooli myds siind miten tydntekijit kokevat esim. muutostilanteet, he voivat
myGs vaikuttaa tyontekijoiden kokemaan epdvarmuuteen monin eri tavoin, sekd subjektiivisten
kokemusten ettd objektiivisten tilanteiden tasolla. On huomioitava se, ettd johdon tiytyy vaikuttaa
myds tyontekijoiden objektiiviseen tilanteeseen, eli sopeuttaa organisaation tilannetta ympériston
muutoksiin. (Greenhalgh 1991, 172) T#4ssé olennaiseksi nousevat epavarmuuden organisaatiotason

kisittelystrategiat, joita arvioitiin luvussa 9.

Jotkut tyontekijoistd kokivat, etteivat johtotason padttdjit ymmérrd mitd tyd kentdlld tarkoittaa.

yksinvaltaiseksi. Nim# ovat johtaneet tyontekijoiden kokemukseen siitd, ettei heiddn tyOnsd

todellisuutta ymmaérrets ja on aiheuttanut sekéd epavarmuutta ettd pelkoa tulevaisuudesta.

"...esimiehet ei niin kuin ymmdrrd, eiviit ymmdirri tai eiviit tiid tarpeeksi, meiti ei voi

endd vihentdd...."' (1/-97)

"Onhan sielld pddttijissdkin oltava joku sellanen, jolla on sitd ndppituntumaa, mitd tdd
on...""(6/-95)

Esimies-roolissa ollut haastateltava niki tulevaisuuden roolinsa "valmentajamaisena”. Haastateltavat
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esittivat johdolle ja esimiehille toiveita, ettd heidan tulisi tukea tydntekijoiti enemmin. Ajan ja

empaattisuuden puute nousi esille muutamasta haastattelusta.

"...mutta sitten kun kaipaisi aikaa ja tukea, niin sitte. Enemmdn niin kuin sellasta
empaattisuutta ja myotielimisen kykyd. Meilld on tosi rankkaakin tossa ryhmdssd...."

(2/-97)

Johdon ja esimiestason rooli. Yhtaaltdi muutoksen ldpiviemistd hankaloitti johdon mukaan se,
~ etteivdt esimiestason tyontekijat olleet tarpecksi hyvin sitoutuneita s@#stdihin, mikd lisdsi
epivarmuutta tydntekijoissi. Toisaalta johto koki ongelmana sen, etti my6s johtoon kohdistui paljon
painetta vastata nopeasti ympariston muutoksiin. Johto oli "jatkuvan prdssin alla", eiki sdéstdjen

toteuttaminen ollut helppoa.

Kukaan henkilostostd ei haastatteluissa maininnut johdon tai esimiestason vaikeaa asemaa sdistdja
toteutettaessa. Kuitenkin johdon edustajien haastatteluista nousee esille, ettd esimiestasollakin oli
rajuja muutoksia. Esimiestoitid muutettiin suorittavaksi tyoksi, suhteellisesti enemmén kuin muun

henkildston toitd oli muutettu.

Suhteet esimiehiin tutkimusorganisaatiossa. Vuoden 1995 seurantatutkimuksen tydntekijakyselyn
mukaan niin ty6toveri- kuin esimiessuhteidenkin arvioitiin huonontuneen. Kunnassa kehitys oli
kielteisinta tutkimtisorganisaatiosta. Samalla kuitenkin kunnassa ty6toverisuhteet arvioitiin parhaiksi,
kielteinenk#4n kehitys ei ollut laskenut arvioita tyStoverisuhteista muiden organisaatioiden arvioiden

alapuolelle. (Happonen ym. 1996, 36)

Vastaajat kuvasivat suhteitaan esimieheen vuonna 1997 joko hyviksi tai kohtalaisiksi. Joidenkin
mielestd alais-esimiessuhteet olivat kiristyneet organisaatiossa tapahtuneiden muutosten vuoksi. Yksi
arveli lisiksi, ettd alais-esimiessuhteet tulevat tulevaisuudessakin huononemaan muutosten vuoksi.

Lisiksi oli kokemus esimerkiksi siit4, ettei johto arvosta suorittavan tason tyota.

"" Jotenkin tuntuu ettei arvosteta meidin tyotd, ettd ihan sama mitd te sielli teette.'' (2/97)
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10. 5. Sukupuolten tasa-arvo

Kuntasektorilla ei sukupuoleen perustuva syrjintéd ole ongelma tyontekijoiden kokemusten mukaan.
Eri sektoreista sukupuoleen perustuvaa syrjintdd on véhiten kunnissa tydskentelevien naisten mielesti,
teollisuudessa miehet puolestaan arvioivat tapahtuvan vihiten sukupuoleen perustuvaa

syrjintad.(Ylostalo ym. 1997, 142-143)

Vuoden 1995 haastatteluissa tutkimusorganisaatiossa suurin osa totesi naiset ja miehet tasa- arvoiseksi
tyopaikallaan ja noin kolmasosa vastaajista katsoi, etteivét naisten ja miesten tasa- arvoon liittyvét

kysymykset ole kovin tirkeit3 tyopaikalla. (Mauno & Virolainen, 1996, 30)

Toteutettujen muutosten arvioi kaksi tyontekijaa kohdelleen miehid suotuisammin kuin naisia.
Muutosten vaikutusta sukupuolen mukaan pidettiin vaikeana arvioida, eikd niitd usein  haluttu
kommentoida. (mt. 31-32) Vuoden 1997 haastatteluissa kysyttiin sukupuolen vaikutusta muutosten
toteuttamiseen (Kys.46. Onko tyontekijoiden sukupuolella mielestisi ollut merkitysti sille, miten
henkilostoratkaisut on toteutettu tai tullaan toteuttamaan?) Tutkimusorganisaatiossa muutoksia ei
ollut toteutettu toista sukupuolta suosivasti tai syrjdyttden. Tosin monen haastateltavan vastaus
kysymykseen oli, "eihdn meilld tidlld ole miehid'', joten muutoksia ei olisi voitu toteuttaa toista

sukupuolta suosivasti.

10.6. Tyoyhteisoiden ilmapiiri huonontunut

Tyo6ilmapiiri késitetdsin organisaation ominaisuudeksi, joka ilmenee tyontekijoiden antamissa
kuvauksissa tydympéristostdaan. (Lehto 1996, 165) Tyoilmapiirin muutostutkimukset ovat antaneet
viitteitd erojen lisddntymisestd tyOpaikkojen kesken. Osassa tyOpaikoista jénnitteet ja ongelmat
lisésntyvit, toisaalta joissakin organisaatioissa on onnistuttu luomaan rohkaiseva, yhteistyota tukeva

ilmapiiri. (Maaniittu 1995, 20)

Sosiaali- ja terveysministerion tydsuojeluosaston psykologin Olavi Parvikon (Helsingin Sanomat
25.1.1998) mukaan eniten valituksia henkisen tySsuojelun puutteesta tulee talla hetkelld kunta-alan
tyopaikoilta. Syynd on usein rajusti ja yksioikoisesti toteutettu henkil6ston vihentiminen ja
muutoksista johtuva epidvarmuus. Hoitoalan organisaatiot ovat juuri nyt ongelmallisimpia, koska ne

ovat hierarkkisia ja niissd on ammattiryhmien vilist4 kilpailua.
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Haastatteluissa vastaajia pyydettiin arvioimaan tydyhteisonsé ilmapiirid valitsemalla sopivin neljastéd
vaihtoehdoista. Vaihtoehdot olivat (1) jiannittynyt, kilpaileva ja omaa etua tavoitteleva, (2)
kannustava ja uusia ideoita tukeva, (3) ennakkoluuloinen ja vanhoista kaavoista kiinnipitidva
seki (4) leppoisa ja mukava. Vaihtoehdoista kaksi on positiivisia ja kaksi negatiivisia. Tyoyhteison

ilmapiirii kuvattiin useimmiten usealla mééaritteelld.

Muutos tydyhteison ilmapiirin kuvauksessa on huomattava. Vuoden 1995 haastatteluissa ilmapiirid
kuvattiin useimmiten positiivisilla mééreilld kannustava ja uusia ideoita tukeva (viisi vastaajaa) seka
leppoisa ja mukava (kolme vastaajaa). Vain yksi vastaajista antoi ainoastaan negatiivisen mééreen

(jannittynyt, kilpaileva ja omaa etua tavoitteleva).

Samaa asiaa kysyttiin kahden vuoden kuluttua uudelleen ja tydyhteisdiden ilmapiiri oli muuttunut
huonompaan. Nyt kolme vastaajista (haastateltavat: 1, 4, 6) kuvasi tydyhteisonsi ilmapiirid ainoastaan
negatiivisilla mésreilla. Kaksi vastaajista antoi ilmapiirin kuvaukselle ainoastaan positiivisia miéreita.

Viisi vastaajista liitti kuvailuun negatiivisia mééreitd, kun aikaisemmin néin teki vain kaksi.
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Taulukko 5. Ilmapiiri
(Kys.68. Mikd seuraavista vaihtoehdoista kuvaa parhaiten tydyhteisdsi ilmapiirid tddlld hetkelld?)

Haastateltava Vuosi 1995 1997
1. Kannustava ja uusia ideoita tukeva | Jannittynyt, kilpaileva ja omaa etua
tavoitteleva
2. Kannustava ja uusia ideoita tukeva | Vaihtelee, mutta kokonaisuudessaan
sekd leppoisa ja mukava mydnteinen
3. Kaikki muut vaihtoehdot, paitsi ei Jénnittynyt, kilpaileva ja omaa etua

Jénnittynyt, kilpaileva ja omaa etua | tavoitteleva sekii leppoisa ja mukava

tavoitteleva

4. Jéinnittynyt, kilpaileva ja omaa etua | Jdnnittynyt ja kilpaileva (mutta ei omaa
tavoitteleva etua tavoitteleva)

5. Kannustava ja uusia ideoita tukeva | Kannustava ja uusia ideoita tukeva sekii
sekd leppoisa ja mukava leppoisa ja mukava

6. Kannustava ja uusia ideoita tukeva | Ennakkoluuloinen ja vanhoista

kaavoista kiinnipitivi
7. Leppoisa ja mukava Kannustava sekd jinnittynyt

Kahden vuoden aikana oli tapahtunut muutos siten, ettd tyOyhteisdja kuvattiin useammin myos
negatiivisella madreelld, vaikka aikaisemmin kuvaus oli ollut selkedn positiivinen. Ilmapiiri oli
muuttunut seuranta- aikana kolmessa tyOyhteisossd siten, ettd tyontekijat antoivat sille myos

negatiivisia madreitd. Niistd kaksi antoi ainoastaan negatiivisen maireen tyoyhteisonsa ilmapiirille.
“No, tid on kuitenkin semmonen kannustava, mutta sitten osittain semmonen jannittynyt
Ja kiree...on tid kylld muuttunut, ihmiset on vihdn kireempid ja visyneempid ja vihdin
enempi on semmosta takanapdin puhumista.”(7/-97)
“Miksi mind, mikset sind, miksi minun pitii ottaa lisid toiti?”’(1/-97)

Samaan aikaan muutosten vaikutuksen tyOyhteison ilmapiiriin koki kielteisend kuusi vastaajista,

83



yhden haastateltavan mukaan muutokset olivat vaikuttaneet my&nteisesti tydyhteison ilmapiiriin.

Tyoyhteison kuvaileminen jollain mééreelld oli osittain hankalaakin, silld toisten tyontekijdiden
kanssa oli leppoisa ja mukava ilmapiiri kun taas toisten kanssa vihin kiredmpi ilmapiiri. Jotkut
tyontekijdt mainitsivat myos ilmapiirin vaihtelevan eri asioiden tiimoilta. Jotkut asiat olivat alttiimpia

ilmapiiria kiristéaville suhtautumiselle, esimerkiksi terveydenhuoltoon tullut viestovastuu.
“...toisiin etdisemmdit (suhteet), toisiin liheisemmdit, niihin vanhoihin...”(1/-97)

Johdon mukaan ty&ilmapiiristd on tehty selvityksid, jotka ovat osoittaneet, ettei tydilmapiirissi ole
tapahtunut mitidén romahdusta, vaan se on pysynyt keskimiirin "than hyvind”. Tyontekijéiden
kokemus kiireestd on lisd4ntynyt, jonka voi arvella johtaneen tyOyhteisdiden ilmapiiri

huononemiseen.

Tulevaisuudessa ilmapiirin arveltiin paasiantoisesti pysyvan ennallaan. Yksi haastateltavista uskoi sen
paranevan ja yksi uskalsi vain toivoa sitd. Yksi haastateltavista arveli ilmapiirin huononevan, vaikka
arvio ilmapiirista oli jo tillakin hetkella huono. Hén epiili my6s tyontekijoiden keskiniisten suhteiden
huononevan, kuten myods tyontekija-esimiessuhteidenkin. Muut haastateltavista arvelivat niiden

ihmissuhteiden pysyvén ennallaan.

TyOyhteistjen sisdisen koheesion on todettu kasvavan, kun ulkoinen paine tyoyhteisoa kohtaan
kasvaa. Kunnallisista paattdjistd tulee muutospaineiden my6té tydyhteisdjen ulkopuolisia vihollisia.

(Rajakaltio 1994, 300)
"...meitd on jo niin monta kertaa uhkailtu tuolta ulkoapdin...." (5/-97)

Y114 oleva sitaatti osoittaa, ettd myds tdssd organisaatiossa oli kokemus siitd, ettd "'johto uhkailee
tuolta ulkoapdin”. Paittijista on tullut ainakin jonkinasteisia ulkopuolisia vihollisia, vaikka samalla
ovatkin osa organisaatiota. Téssdkin yhteydessd on kuitenkin syytd muistaa, ettd henkilGston
edustajille johto ja padttijat sekd esimiehet olivat "sama asia”, haastateltavia ei myodskiin pyydetty

tarkentamaan kehen organisaation hierarkiassa haastateltava viittaa.
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Ilmapiiri ja tydyhteisdn sisdinen koheesio eivit vilttimittd ole sama asia, mutta jotain ilmapiirin
huononeminen ilmentds. Samoihin aikoihin kun henkildstd osoitti avoimesti mieltddn pasttdjid
vastaan oli ilmapiiri parempi. Voisi ajatella, ettd tydyhteison sisdinen koheesio, yhteenkuuluvuuden
tunne voi lisdédntyd muutosten alkuvaiheessa, mutta pitkddn jatkuneena epdvarma tilanne, kiire ja
vasyminen seki jatkuvat sdfstot aiheuttavat tyOyhteisdiden ilmapiirin ja ehkd yhteenkuuluvuuden
tunteen alenemistakin. Selityksend voi tosin olla se, etti kiire ja tyonraskauden lisddntyminen ovat
huonontaneet ilmapiiri, koska joudutaan tydskentelemién tiukoilla resursseilla. Ehkd tydyhteisdjen
sisdinen koheesio ei olekaan vihentynyt. (Joskaan muutaman henkiloston haastattelun perusteella ei

voida tehdi laajoja yleistyksid, mutta suuntaa-antavia heidan kokemustensa voi olettaa olevan.)

Tyontekijéiden aseman muutosta organisaatioissa voi Pettigrewn (1983) termein kuvata myos
muutoksella “rikkaasta” ympéristostd "koyhddn"” ymparistoon. "Rikasta” ympiristod luonnehtii
laajenemisen ja kasvun Kkorostus, tyontekijat ovat kiinnostuneita urastaan ja ylenemisen
mahdollisuuksista. "Koyhdssd" ympiristossd keskipisteessd on taloutta ja rahoitusta koskevat asiat,
jotka on yhdistetty tehokkuuteen. Tydntekijéiden uraodotukset muuttuvat, odotuksia on endd vain

organisaatiossa "hengissd sdilymisen” puolesta.(Hartley ym. 1991, 9)

Pettigrewn terminologiaa kiyttden organisaatiossa olisi siirrytty "kgyhddn" ymparistoon,
tyoyhteisdkin reagoi muutokseen huonontuvan ilmapiirin kautta. Tyontekijoiden keskipisteessd on
oma selviytyminen, kasvun ja laajenemisen mallit eivdt ole endid vaihtoehto organisaatiolle, mikd

merkitsee tyontekijoille oman aseman tarpeellisuuden korostamista ja turvaamista.

““ Kaikki energia menee sen pohtimiseen, ettd miki on mun tilanne jatkossa ja onko mulla

toitd ja mikd on mun tydyhteiso jatkossa ja ei voi suunnitella tyotd.”’(1/-95)
Muutos ja epdvarmuus aiheuttavat huhuja

Kisitteend huhu viittaa myos epavarmuuteen ja joskus myos vadridn tietoon. Jos huhua ajatellaan
kommunikaationa, eikd pelkéstdin viesting, niin sen voidaan psykologisin termein ajatella olevan
kollektiivista kdyttdytymistd. Sen voidaan mairitelld olevan kommunikaatiota, jonka kautta ihmiset
yrittdvit rakentaa merkityksellisen tai tarkoituksenmukaisen tulkinnan epidselvisti tilanteesta. Sitd

voidaan pitdi jonkinlaisena kollektiivisena ongelmanratkaisuna. (Turner & Killian 1987, 52)
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Huhuille ominaista on, ettei tietoa voida varmistaa normaalin kommunikaation kautta eli virallisten tai
epdvirallisten kanavien kautta. Kommunikaatiokanavat voivat olla kiinni monien eri syiden vuoksi.
Organisaation yhteydessd voidaan ajatella, ettd pédasiallinen syy on luottamuksen viheneminen

paattdjiin. (mt. 52)

Epivarmoissa ja epaselvissi tilanteissa kommunikaatio voi saada tavallisuudesta poikkeavia muotoja.
Uskotaan helpommin ja enemmén epévirallisiin ja epatavallisiinkin tiedon ldhteisiin. Vaikka tietoa
saadaan lihteistd joihin yleensd uskotaan, yksilot haluavat vertailla ja lisita téti tietoa toisten kanssa.
T4amin Kaltaisissa tilanteissa yksilot haluavat jakaa tietojaan ja samalla kysyi, miti tietoa toisella olisi
jaettavaksi. Yksilot kiéintyvit toistensa puoleen myds ndhdikseen miten toiset reagoivat epéaselvissi

ja epidvarmassa tilanteessa. (mt. 53)

Huhujen ilmeneminen ja vaikutus ilmapiiriin tyoyhteisossd. Tyoyhteisojen ilmapiirid on osaltaan
huonontaneet huhut, joita on liikkunut muutoksista. Huhuja esiintyi vuonna 1997 aikaisempaa
vihemmién. Niiden vaikutus tydyhteison ilmapiiriin oli tyontekijéiden arvion mukaan negatiivinen, ne
huononsivat tydyhteistiden ilmapiirid. Ainoastaan yksi haastatelluista ei kokenut huhuilla olevan
minkéinlaista vaikutusta, kuitenkin hinenkin arvionsa mukaan tydyhteison ilmapiiri on kaikkiaan

muuttunut aikaisempaa jannittyneemmaksi.

“Olen kuullut ettd muilla osastoilla ne on huonontanut ilmapiirid, mutta ndin ei ole

kéynyt meidin osastolla.”(6/-95)
(Arvio vuoden 1995 mukaan, tdssikin yhteisossé tilanne huonontunut vuonna 1997.)

“Onhan niitd likkunut (huhuja)...ett on tuntunut, etti se on sellanen huhuviidakko,

kiristinyt ilmapiirid.”(4/-95)

Kahdessa tyoyhteisossi oli tapahtunut muutos huhujen esiintymisen suhteen. Yhdessi tapauksessa
huhuja oli tyoyhteisossi todella paljon vuonna 1995, kun niit4 ei endéd kahden vuoden jilkeen ole
lainkaan. Toisessa tapauksessa oli tapahtunut pdinvastainen kehitys. Aikaisemmin huhuja ei ollut

lainkaan ja kahden vuoden kuluttua niitd oli vastaajan mukaan koko ajan.
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Taulukko 6. Huhujen esiintyminen ja niiden vaikutus tyépaikalla vuosina 1995 ja 1997
(Kys. 41. Onko tyopaikallanne liikkunut huhuja muutoksiin liittyen? Kys.42. Miten tdllaiset huhut ovat

vaikuttaneet tydilmapiiriin?)

Haastateltava Vuosi 1995 1997

1. On huhuja- aiheuttaa katkeruutta Aika paljon huhuja- tyontekiji-

esimiessuhteet huonontuneet

2. Ei huhuja nyt Huhuja kokoajan- huonontanut

ilmapiirii, epdvarmuus lisdsintyy

3. Melko paljon huhuja- huonontaa Huhuja vihin- ei vaikuta
Jonkin verran tydilmapiirii tyoilmapiiriin

4. On liikkunut- kiristinyt ilmapiirié | Kokoajan huhuja- huonontaa

ilmapiiria

5. Melko paljon, aaltoina- ei vaikuta Huhut vihentyneet- huonontaa
endd ilmapiiriin, niille ilmapiirid; syd energiaa tyontekijoilta
naureskellaan

6. Paljon- ei vaikuta ilmapiiriin Paljon, koko ajan

7. Todella paljon Ei ole huhuja

Kaikkiaan huhujen méird oli vahentynyt tyOyhteisdissd. Huhut ovat vaikuttaneet tyOyhteison

ilmapiirid huonontavasti, ainoastaan yhden vastaajan mukaan huhuilla ei ole ollut negatiivista

vaikutusta tyoyhteisoissa.

“Kyllihdn se syo sitd energiaa. Kylld sen huomas ettd ihmiset oli kauheen visyneiti sillon
kun oli oikeen kuohuntaa. Ja pikkusen sellasta kyrdilyikin oli, kun oli uhka
irtisanomisista. Kyllihin mind paremmin teen tyoni kuin sind, olikohan se sillon 1995 tai

96...se oli hankalaa aikaa...”’(5/-97)

Huhut olivat aiheuttaneet “jdnndd hermostuneisuutta, epdsopua ja epdvarmuutta, kiristdd ilmapiirid
Jja vdlejd perustyontekijoistd johtoon”, erityisesti sijaisten keskuudessa aiheuttanut epésopua ja kireas

ilmapiiris.
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Huhujen yleisyyteen liittyy, etteivit tyontekijit endd suhtaudu niin vakavasti kaikkiin puheisiin, eivit
“hdtkdhdd” kaikista puheista. Niiden esiintymiseen vaikuttaa se, kuinka suuria Ifluutoksia on
tyopisteeseen odotettavissa. Tamé kuvaa hyvin organisaation suuruutta ja sen eri toimipisteiden
erilaisuutta. Niin rakenteellinen organisaatiomuutos kuin myo6s taloudellisista saéstoistd johtuvat
muutokset konkretisoituvat eri tavalla eri toimipisteissi ja niiden méari vaikuttaa sithen kuinka paljon

huhuja liikkuu.

Huhut ovat vahentyneet méirillisesti tai ainakin tySntekijat kokevat niiden méérin viahentyneen.
Kaikkiin huhuihin ei enéi suhtauduta niin vakavasti, eivitka tyontekijit enid jaksa “lidhted kaikkiin
huhuihin mukaan''. Muutostilanne on jatkunut jo vuosia, joten suurin ja voimakkain kuohunta on jo

eletty lapi. Epdvarmuuden ja -selvyyden viheneminen on vaikuttanut myos huhujen maaraan.

Tyontekijdt eivat myoskazn ole endd niin huolestuneita omasta tySpaikastaan kuin aikaisemmin, silld
irtisanomisia ei organisaatiossa ole toteutettu niin paljon kuin tyontekijit olivat pelanneet. Sdistdjen
ja organisaation rakenteellisen muutoksen vaikutukset ovat vakituisille tyontekijoille olleet pienempid
kuin sijaisille tai muille midriaikaisille. Sisdpiirildisille on vakuutettu, ettei heiddn asemansa ole

uhattuna, sitd vastoin heidédn tyonsd madréssd on tapahtunut muutoksia.
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11 KOLIKON KAKSI ERI PUOLTA - RISTIRIITAISET
TULKINNAT

Seuraavassa tarkastelen haastattelujen perusteella keskeiseksi nousseita organisaation toimijoiden
valisig ristiriitaisuuksia, teemoja, joissa tyontekijoilld ja johdon edustajilla oli olennaisesti poikkeavat
nidkemykset. Sellaisiksi nousivat valtaan ja p#itoksentekoon liittyneet puheet. Samalla namé
koskettavat sekd organisaatiotason epavarmuuden kasittelykeinoja etti organisaatiokulttuurin teemaa.
Kolikkovertaus kuvaa hyvin organisaation tilannetta. Muutokset ovat kietoutuneet sédst6jen, rahan
ympirille. Toisaalta kolikkovertaus kuvaa my®os sité, kuinka samalla asialla usein on kaksi erilaista
puolta. Ristiriitaisuuksien kautta voidaan tarkastella myds organisaation kulttuuria ja sen eroja

organisaation hierarkkisilla tasoilla.
11.1. Valta, vaikuttaminen ja piitoksenteko

Vallan, vaikuttamisen ja paatoksenteon teemat nousivat esille niin vuoden 1995 kuin myds 1997

alueita, jossa nikyy johdon kéyttimi valta. Se kuvastaa etenkin tyontekijoiden kokemusta ettd, he
ovat vallank#@yton kohteena, vailla mahdollisuutta vaikuttaa itse. Vallassa ja vaikuttamisessa on
olennaista toteutunut vaikutusmahdollisuus, ei pelkdstiin nienndinen tai muodollinen. Oikeus

osallistua, paatdsvalta ja vaikutusvalta ovat vallan osatekijoita. (Kalliola, 1996, 31)

Tyontekijéiden mukaan paras motivointikeino on omaa tyotd koskevien vaikutusmahdollisuuksien
lisddminen. Niiden saaminen kéytéinndssd on vaikeampaa.(esim. Nakari 1992 ; Kalliola 1996, 40)
Etenkin kunnissa vaikuttaminen tydtahtiin on vaikeaa. Kunnissa vaikutusmahdollisuudet ty6tahtiin ja
mitd tyotehtdviin kuuluu romahtivat vuosikymmenen alkukymmenind, mutta ovat sittemmin
kohonneet 1dhemméksi yksityisen sektorin lukuja. Viimeisten kahden vuoden aikana arviot ovat
asettuneet tasaiselle tasolle. Kuitenkin on my6s huomioitava, ettd niiden maird jotka arvioivat

vaikutusmahdollisuuksien kehittyneen negatiivisesti, on vahentynyt. (Ylostalo ym. 1997, 106)

Kunnissa péitoksenteko on kunnallislain mukaiseen valtaan liittyvaa, adarimmaéisen kerrostunutta ja
osin rinnakkaistakin. Julkinen valta henkil®ityy johtaviin viranhaltijoihin ja muihin esimiesasemassa

oleviin, jotka joko suoraan kunnallislain perusteella tai erilaisten ohje- ja johtosdantdjen perusteella
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ovat oikeutettuja ja velvollisia tekemé#n toimivaltaansa kuuluvia paatoksia. (Kalliola 1994, 249)

Vaikka valta ja paitoksenteko ovat yhteydesséd asemaan, eivit tyontekijitkésn ole tdysin ilman valtaa.
asioihin, vaikka tyonantajan kontrollikeinot tatd valtaa séitelevitkin. Tyon sosiologiassa puhutaan
“suostumisesta”, joka voi vaihdella vastahakoisuudesta ja valinpitimittomyydestd lojaalisuuteen
tydnantajaa kohtaan. Tyontekijan "suostumiseen” liittyy aina sekd pakkoa ettd vapaaehtoisuutta.
“Suostuminen” voi tapahtua eri tavoin, erilaisia sosiaalisia sopimuksia noudattaen, jolloin sopimuksen
ytimend on se miten tyotekija kayttdd itsedéin ja mité saa siitd vastineeksi (Julkunen 1987, 136- 139;

Kalliola 1994, 249).

Valtaan ja kontrolliin liittyy, katsooko tyonantaja voivansa luottaa henkiloston osaamiseen ja siihen,
ettd osaamista vastaava tydpanos tulee organisaation kaytt6on. Namé nostavat esille luottamuksen ja
epdluottamuksen suhteet ja kasitykset valvonnan tarpeesta. Tiukka valvonta viestii epaluottamusta
synnyttden samalla “vastuuttomuutena” ilmenevdd vastarintaa, joka on perustaltaan itsensi
etadnnyttamistd valvojan tavoitteista. Valvonta ja epéluottamus johtavat itsedin toteuttavaan
noidankehddn, kun sitd vastoin luottamus johtaa "hyvddn kehddn". (Julkunen 1987, 140- 141)
Nikemykset antavat yhden ratkaisun kunnissa uusia asioita kdynnistettiessd ongelmaksi koetulle
’muutosvastarinnalle’, jonka poistaminen tai vilttiminen edellyttds johdon ja henkiloston suhteilta

luottamusta. (Kalliola 1994, 249)

Piitoksenteko on kunnallisissa organisaatiossa asetettu viranhaltijoiden aseman mukaan

tasoa. Mielenkiintoinen tapa kuvata padtdksenteon ja samalla myos vallan problematiikkaa on

Lumijérven (1982) kuvaama esimiesten ja alaisten vuorovaikutus.
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9. Ryhmiin itseohjautuvuus
8. Yhteispéittiminen
7. Neuvottelu
6. Esityksenteko
5. Kuuleminen
4. Kommunikointi
3. Etukiiteisinformointi
2. Jalki-informointi

1. Ei vuorovaikutusta
Kuvio 2. Esimiesten ja alaisten vuorovaikutuksen asteet. (Kalliola 1992, 42)

Satu Kalliolan mukaan kunnallishallinnossa yhteistoiminnassa voidaan jaidé helposti osallistumisen
tai vuorovaikutuksen alimmille portaille (mt. 43. ). Malli osoittaa miten monin eri tavoin
vuorovaikutusta voidaan toteuttaa. Yhteistoimintaa ei voi kasittad pelkdstddn siten, ettd sitd on tai ei

ole.

Tutkimusorganisaation henkiloston kokemusten mukaan paidtoksentekoon vaikuttaminen oli
kuulemisen tasolla:
""...ettd vaikka kysytidn niin silli ei oo vaikutusta, ettd vaan niinkun sanellaan mitdi

tapahtuu...''(2/-95)

“Kyllihdn siti henkilostoltikin mielipiteitd kysytddn, mutta toteutus sitten en tiid,

ainahan sielli on papereita, jossa kysytidn mielipiteiti asioista.”(6/-97)

Haastatelluista useimmat kokivat vuonna 1995 olevansa hyvin perilld organisaation muutoksista ja
pitivit muutoksista tiedotusta pikemminkin avoimena ja rehelliseni kuin todellisuudenvastaisena ja
salailevana. (Mauno & Virolainen 1996, 68) Edelleen vuoden 1997 haastatteluiden mukaan
tiedottaminen oli useimpien mukaan aivan riittivai ja sitd oli tarpeeksi varhaisessa vaiheessa, toisaalta
tiedottamista oli liiankin kanssa, eikd tiedoissa sen vuoksi pysynyt ajan tasalla. Suurin osa
haastateltavista koki, ettd tiedotus on ollut avointa ja rehellists, joskin yksi haastateltavista koki, ettid

se oli ollut salailevaa ja todellisuuden vastaista.
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“Ollaan yritetty esimerkiksi tehostaa tiedonkulkua ja niinkun vielikin ollaan téissi. Ja
tulevaisuudessa kun resurssit vaan vihenee, niin varmaan esimies ei ota meitd sithen
mukaan sanomaan, etti me ei suostuta siihen, etti varmaan laajemminkin vois sanoa,

ettd avoimuus vihenee, ettd sanellaan.”(1/-97)

My®onteistd oli, ettd suurin osa koki olevansa hyvin tai kohtalaisesti perilld organisaation muutoksista.

Tosin organisaatiosta 16ytyy my®0s niitd jotka ovat “syrjassi”.

Vuoden 1995 haastatteluiden aikaan oli organisaatiossa toteutettu virkojen muuttaminen toimiksi. Sen

toteuttaminen puhutti tyontekijoitd. Yksi vastaajista ironisoi toteuttamistapaa.

""Kauheen demokraattisestihan se tapahtui. Mulle tuli kaksi kirjetti johon md vastasin,
ettd ei kdy, mutta sitten se kolmas tuli, jolloin md kivelin osastonhoitajan luo ja kirjotin

sen alle, siind ei ollut mitiiiin vaihtoehtoa.''(4/-95)
Toisen vastaajan kokemus tilanteesta oli vastaavanlainen.

""Reilu puolet oli vastaan, mutta silli ei ollut merkitystd, ettd se on sillai, ettii meiti on

kuultu...''(2/-95)

Vallan kayttd kuvastuu tyontekijoiden haastatteluista siten, ettd heilti on ehkd kuultu, mutta

Henkilostd asettui, tai kuten johdon edustaja sanoo, “liittoutui” kayttijien kanssa yhteen ja osoitti
mieltddn mm. kunnanvaltuuston kokouksissa. Levottomuus ja turvattomuus, jonka kunnassa tehty
konsulttiselvitys aiheuttivat, purkautuivat toiminnaksi. Johdon edustaja arveli vuonna 1996, etti
viimeaikoina tyontekijat ovat 'vetdytyneet kuoreensa'’, koska pelkidvit toimintansa seurauksia.
Haastattelun aikaan viimeistd puoltatoista vuotta leimasikin voimakkaasti kunnan sosiaali- ja
terveystoimesta tehty konsulttiselvitys. Yksi haastateltavista nosti vuoden 1997 haastattelussa esille,

ettd tydntekijat eivit uskalla vaikuttaa, koska pelkddvit toimintansa seurauksia.
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11.2. Vallan problematiikkaa byrokraattisessa organisaatiossa

Vastuu on organisaatiossa aina médritelty jollekin hallintoelimelle tai viranhaltijalle (Kalliola 1992,
43). Esitetyn mallin korkein taso on itseohjautuvuus, mutta se lienee utopia ainakin toistaiseksi, joten

valta pdatoksiin on midritelty jollekin muulle tasolle kuuluvaksi.

Hierarkkisissa byrokraattisissa organisaatiossa vallan tasot ovat madriteltyja. Valtaa ei ole, ainakaan

totutettu siihen, ettd valta ja vastuu on muualla. Seligman (1975) puhuu opitusta avuttomuudesta
(learned helplessness). (Rajakaltio 1994, 285-286) Seligmanin ajatus saattaa kuvata d4rimittaansa

viritettya tilannetta.

Keskusjohtoista ohjausjérjestelmid ollaan purkamassa, jolloin myos valta "valutetaan” tydyhteisdjen
tasolle. Tydyhteisdjen tulee tulevaisuudessa olla yhd valmiimpia paitoksentekoon. Laatu- tutkimuksen
(Rajakaltio 1994, 291) tyoyhteisoissad oltiin siirtdmissid paatoksentekoa tydyhteisotasolle, mutta
tyoyhteisdissd ei ollut kdsitystd sen kdytdnnon vaikutuksista. TyOyhteisoissd myos suhtauduttiin
lisddntyvdidn valtaan empien, koska padtoksentekoon ja valtaan littyy aina myds vastuu.
Tybdyhteisdissé esiintyi myds huolta siitd kuinka valta osataan ottaa vastaan. Ty6yhteis6ihin ei ollut
syntynyt entisen piaatdksenteon aikana kantaaottavaa keskustelukulttuuria, joka vaikuttaa
padtoksentekoon. Kdytinnon kokemuksen mukaan ongelmaksi muodostuu myds, ettd puheliaimmat

saavat ehkd kantansa helpommin 14pi kuin hiljaisemmat.(mt. 296)

Valta omaan tyohon. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyShon ovat keskeisid motivaatiota ylldpitavid
tekijoitd kuntasektorin tyontekijoilld. Voidaan puhua myos tyohon, tyopaikkaan ja organisaation
tavoitteisiin kiinnittymisesta eli sitoutumisesta, joka edellyttdd vaikutusmahdollisuuksia. Niiden on

konkretisoiduttava tyossid. (Kalliola 1992, 85)

"Vililld tulee toivoton olo, ettd voiko yhtddn endd vaikuttaa omaan tyohonsd, et nyt siti
vaan lukee jostain muistiosta....kyllihén sen pitdiis kuulua meidin tyohonkin. Et jos me

ei voida vaikuttaa omaan tyohon niin miten me voidaan vaikuttaa asiakkaiden?''(1/-97)

Tydolobarometrin (Ylostalo ym. 1997, 106) tietojen mukaan kuntasektorin tyotekijoiden

vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon (mitd tyétehtaviin kuuluu ja missd tahdissa tydt tehdddn) ovat
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selvisti yksityisen sektorin tyopaikkoja huonommat, joskaan eivit endi viimevuosina ole laskeneet.

Aineistossa erityisesti yksi tyontekijoistd koki, ettd organisaatiomuutos oli heikentinyt hanen
valtaansa omaan ty6honsid seki toisaalta myds niin, ettd oman ammatin valta on organisaatiossa

heikentynyt moniammatillisten tydryhmien mukana.

""Meille tuli yksi taso lisid, me ei saada kukaan itse piiittid, vaikka ollaan ihan yhtd

Jdrkevid kuin aikaisemminkin!''(1/-97)

Johdon haastatteluissa tulee esille, kuinka johto korostaa myos esimiestasolla tapahtuneen suuria
muutoksia sekd lukuméarallisesti ettd myos tyon sisdllossd. Ainoastaan yksi tyontekijoistd mainitsi

johdon olleen myos alisteinen muutoksille, joita oli tapahtunut.
" Tavallaan pdiitokset on koskeneet johtoakin yhtd paljon, kun pddtokset on saneltu.''(5/- 97)

Sddstot jittivat vallankahvan vapaaksi? Tyontekijoiden haastatteluista kiy ilmi, ettéd jotkut kokevat
vallan kadonneen heiltd itseltdan. He kokevat, ettei heilld ole valtaa enédd edes omaan ty6honsi, vaan

se on kadonnut jonnekin korkeammalle tasolle organisaatiohierarkiassa.

Tyontekijoiden kisityksen mukaan tehtyjen sidstopadtdsten nopeus on syy sille, ettd valta tuntuu
kadonneen ylemrh’as organisaatiossa. Yht#alta vallan katoaminen ndkyy muun muassa késityksind
siitd, ettd tyOyhteisojd koskevia asioita vain sanellaan heille. Toisaalta myds organisaation
demokraattisuus on ollut nidenndistd, joka johtaa tyontekijoiden tuntemuksiin siitéd, ettd valta on

kadonnut heidin tavoittamattomiinsa.

Kysymys vallasta on todellakin jakautunut kahtia. Johdon edustajan mukaan valta on valunut alas,
jopa aivan yksittdisen tyontekijin tasolle. Esimerkiksi johdon edustajan mukaan vastuu tyontekijin ja
-yhteisdjen hyvinvoinnista on yksittdisten tyontekijoiden ja -yhteisdjen tasolla. Kuitenkin samaan

aikaa tyontekijat kokevat menettineensi valtaa.

""Suunnittelu ei voi perustua siihen, ettd ei voi silli tavalla ajatella, etti pitiis saada
lisdidi resurssia ja jos ei saada niin sitten ei voida niin kuin, pitiis voida niinku, pitis

omaehtoisesti tyoyhteisossd pohtia asioita..." (Johdon 1997 haastattelu)
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Tyontekijit eivit ainakaan vield syksyn 1997 haastattelujen aikaan olleet mieltineet vallan olevan

tyoyhteiso- ja tydntekijitasolla, jota johdon edustaja puolestaan painotti.

Laatu-projektin yhteydessd todettiin, ettd kehittamistyon edellytyksend ollut vallan delegointi
esimiestasolta henkilostolle ei ollut ainoastaan vallan antamista. Valta pitdd myos ottaa vastaan.
Kaytiantd osoitti, ettei vallan saaminen ja delegoinnin toteutuminen ollut aina sitd mitd henkilosto oli
odottanut. Delegoinnin myotd tuli lisdd tyotd ja saatu vastuu merkitsi myos vaikeiden asioiden
padttamistd. Joissakin kohteissa valta haluttiin antaa takaisin esimiehille, yleensi tosin
vastuullisuuteen opittiin ja tapahtui piinvastaista, henkilostod piti patistella irti liiallisesta

vastuunkannosta. (Syvinen 1994, 126)

Kasitysero vallasta voi johtua vallan kdsittdmisen erosta. Tyontekijat eivit koe, ettd valtaa rodella
annetaan heille. Tyontekijoilld ei ole valtaa resursseista, vallasta tulee ahdistavaa ja stressaavaa.

Valtaan liittyy vastuu, jota ei voida/haluta ottaa. Koetaan, ettd viimesijainen valta on kuitenkin

Sosiaali- ja terveystoimen asiakkaiden tarpeita joudutaan priorisoimaan yhi enemmiin. Vuoden
1994 haastattelussa johdon edustaja kuvaa taloudellisen tilanteen paluuksi juurille. 1980- luvun
palvelutasoon ei endd ole varaa, joten palvelutason suhteen joudutaan palaamaan takaisinpdin. S#aistot
on tehty priorisointildhtokohdan mukaan. Priorisointi-pgﬁaate toistuu kaikissa kolmessa
haastattelussa. Vuoden 1996 haastattelussa todetaan, etti on syntynyt selkei ristiriita tarpeiden ja
resurssien kohdalle, jonka vuoksi on pyrittdvi priorisoimaan tarpeita. Viimeisimmassi haastattelussa
niukat resurssit otetaan jo suunnitteluvaiheessa huomioon. Johdon edustajan sanoin:
"...ei niin, ettd on tietyt tehtdvit ja resurssit pitid mitoittaa niiden tehtivien mukaan vaan

suunnittelu on enempi, ettd resurssi ja tehtivd.'

Johdon edustajan mukaan on tosiasia, ettd resurssit ovat pienentyneet, mutta toisaalta tarve palveluihin
on lisdlintynyt kokoajan. Tdmidn vuoksi palveluita ja asiakkaita on jouduttu priorisoimaan.
Viimeisimméssd haastattelussa tulee esille uuden ajattelutavan vaatimus, mutta myds sen vaikeus.
Tulevaisuudessakaan ei odoteta resurssien lisddntyvédn, vaan pdinvastoin tiukka tilanne tulee
jatkumaan kunnallistaloudessa. Sosiaali- ja terveystoimen tilanne ei tule helpottumaan, pikemminkin
vaikeutumaan. Johdon mukaan tySntekijoiden on opeteltava uuteen ajattelutapaan, silli heilli on ja

tulee olemaan yhé suurempi vastuu resurssien kaytosti.
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Kunnallisessa sosiaali- ja terveydenhuollossa on yhi suurempi ristiriita resurssien ja tarpeen valilld.
Samaan aikaan vastuu resursseista on aiempaa alempana organisaatiossa. Johdon edustajan mukaan
vastuu on valunut jopa aivan yksittdisen tyontekijin tasolle. Samaan aikaan koko julkinen sektori
joutuu uudistamaan ajatteluaan ja toimintatapaansa. Aikaisemmin voitiin useimmiten ajatella, ettd
tarpeisiin vastataan kasvavilla resursseilla. Yhteiskunnan laajentaessa palveluitaan, se otti myds yha
laajemman vastuun yksildiden ongelmista. Totuttiin siihen, ettd yhteiskunta pystyy vastaamaan
tarpeisiin, myds kuntasektorilla tdlld hetkella tydskentelevit ovat tottuneet siihen. Siksi on vaikeaa
totuttautua nithin radikaaleihin muutoksiin, joita on jo nyt tapahtunut ajattelutavassa julkisella

sektorilla (esimerkiksi kunnan sosiaali-ja terveystoimen toiminta-ajatus on muuttunut olennaisesti).

" Sehdn ei tietysti ole helppo tehtivd, kun on totuttu tekemddin enempi ja kun tarpeet ei
vihene vaan nyt ne tarpeet on laitettava jirjestykseen." (Johdon 1997 haastattelu)

Julkisen sektorin uusi ajattelutapa muuttuisi siten, ettei voida endd ajatella, ettd kaikki tarvitsevat
saavat avun. Julkisin varoin autetaan vain eniten tarvitsevia. Tdmé#n rajan aleneminen yha
huonompiosaisiin himmentéi tydntekijoitd, palveluiden kéyttdjistd puhumattakaan. Samaan aikaan
kun ajattelutavassa on tapahtunut muutos, on vastuu resursseista ja tehokkuuden seuraamisesta
asetettu tyontekijoiden tasolle, joten heiddn on pystyttdvd muuttamaan ajattelunsa vastaamaan

taloudellista tilannetta, joka tuskin muuttuu Iihitulevaisuudessa helpommaksi.

Tyontekijat tuovat voimakkaasti esiin my0s kisityksensa siitd, ettd resurssien leikkaamisessa ollaan
tultu "pddtepysdkille”. Yhtadltd heiddn mukaansa ei voida endi leikata resursseja, silld henkil6kunta
ei jaksa endd tehda tyo6td pienemmilld resursseilla, eikd palveluiden laatua saa laskea alemmas.
Toisaalta he eivit myoskédn pidi toiveita resurssien lisdamisestd realistisina, vaan epiilevit resurssien

vield pienenevin.
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11.3. Tuloksellisuus

Tuloksellisuus nayttiisi merkitseva johdolle ja tyontekijoille erilaisia asioita. Tyontekijoille se

ndyttdisi merkitsevin asiakkaiden palveluiden korkeaa laatua ja johdolle toiminnan taloudellista

tehokkuutta.

“Semmosta on ollut paljonkin nyt lihiaikoina. Et kun halutaan enemmdn pditosten
pohjalle lukuja, numeroita ja tilastoja, joita sosiaalityostd ei kylld voi saada silleen kun
Jostain muusta tyistd, et me ollaan vihdn niin kuin puun ja kuoren vilissi. Et meidin
pitid tuottaa lukuja ja jos me ei tuoteta niin meitd vihennetidn, et meiddn pitiiis tuottaa

Jotain muuta tietoa ja saada pddittijit uskomaan, ettd tid tieto riittid.”(1/-97)

Tulosjohtamista on alettu toteuttaa Suomessa monissa valtion ja kunnallishallinnon piiriin kuuluvissa
organisaatiossa. Samalla se on jo saanut kritiikkid vastaansa. Kritiikkid on aiheuttanut mm. se, ettéd
tulosjohtamisen kautta tuodaan liiketaloudellinen ajattelu aloille, joille se ei sovellu. Ongelmana
yksityiseltd sektorilta omaksutussa tulosjohtamisessa on sen erilainen lahtokohta. Julkisen sektorin
tavoitteena ei ole tuottaa voittoa, vaan pikemminkin kansalaisten tarpeiden tyydyttiminen. Tamin
vuosikymmenen uusi taloudellinen tilanne vaatii pitk#jinnitteisempéi suunnittelua ja laaja-alaisten
muutosprosessien hallintaa. Samaan aikaan kritiikin kanssa on kuitenkin esiintynyt argumentteja, ettd

tulosjohtamisella on paljon annettavaa julkisen sektorin uudistamisty6ssi. (Santalainen 1990; Kasvio

1994, 75-79)

Tulosjohtamista ja muita tuloksellisuutta painottavia uudistustoimia voidaan kritisoida my®s
sukupuolen nékokulmasta. Ne voidaan tulkita muutokseksi miehiseen suuntaa, silla ne painottavat
miehisiksi tulkittuja arvoja, kuten kilpailua ja tehokkuutta. Feministisesséd tyteldman tutkimuksessa

on kritisoitu tuloksellisuutta siksi, ettid suuri osa naisille tyypillisestd tyostd sisaltdd "ndakymdttomid"”

taitoja. (Lehto 1996, 76-77)
“Semmonen rehellisyys pitiis olla koko kaupungin osalta, md ndin jotain teknisen puolen

tyontekijoitd, siind oli varmaan yhdeksdn, siind johonkin paaluun nojaamassa, ettii siind

ndkyy se tyon tuottavuus...”’(4/-95)
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Tutkimusorganisaatiossa tuottavuus on johdon edustajan arvien mukaan parantunut.
Tuottavuuden kasvun osoittimena on, ettd on pystytty tuottamaan yhtd paljon palveluita kuin
aikaisemmin, vaikka resurssit ovat olleet pienemmat. Henkilostostd kukaan ei maininnut, (eiki sitid
erikseen Kysytty) ettd organisaation tuottavuus on parantunut, koska samoilla ja periti pienemmilld
resursseilla on vastattu kasvaneeseen tarpeeseen. Johto mainitsee tuottavuuden kasvusta jokaisena

vuonna.

Tyo6n tuottavuus merkitseekin tydntekijoille ja johdolle eri asioita. Johto mittaa tuloksellisuutta
budjetissa, markkoina ja tehokkuuslaskelmina. Tydntekijét puolestaan kisittéviat tyon tuloksellisuuden
asiakkaiden tyytyviisyytend, hyvéna palveluiden laatuna ja asiakkaiden hyvinvoinnin lisééintymisend,

asioina, joita ei voi laskea rahassa.
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12 JOHTOPAATOSTEN AIKA

Sukellus sosiaali- ja terveystoimen tydntekijoiden arkeen on ollut haastavaa, mutta mielenkiintoista.
Haastavaksi siitd on tehnyt sen, ettd kuluvalla vuosikymmenelld kunta-alalla on lapikdyty paljon

muutoksia, kenttd on muuttunut myds tutkimukseni Kirjoitusprosessin aikana.

Kuluvaa vuosikymment4 on kuvannut tydeldmén ja julkisen sektorin muutos ja murros, jotka alkoivat
vuosikymmenen alun taloudellisen tilanteen radikaalista huononemisesta ja johtivat myds tyon
epavarmuuden lisddntymiseen. Myds uudet tydntekijdryhmit joﬁtuivat kokemaan epdvarmuutta
tyossddn. Kuntatalous ajautui taloudelliseen kriisiin, joka ulotti vaikutuksia laajasti koko
kuntasektorille. Vaikka vuosikymmenen lopulla voidaankin jo arvioida laman seurauksia, muutokset

jatkuvat edelleen sosiaali- ja terveystoimessa.

Tutkimuskunta ja sen sosiaali- ja terveystoimi joutui taloudellisiin ongelmiin, jotka ovat pakottaneet
sen muuttamaan toimintatapaansa. Kasvava palvelukysynti ja samanaikainen taloudellisten resurssien
viheneminen johtivat organisaation (ainakin jonkinasteiseen) kriisiin. S#4st6ja toteutettiin nopeiden
“hdtdapuratkaisuiden” avulla ja henkil6std koki epavarmuutta, joka kdvi huipussaan ennen
vuosikymmenen puolivalid. Tutkimusorganisaatiossa tehtiin rakenteellinen muutos, jolla pyrittiin

tehostamaan palveluiden tuottamista.

Taloudelliset sadstot ovat lisinneet tyontekijoiden tyon médrad ja tyon vaatimuksia. Nami seki

vuorotteluvapaalle.

Tyontekijéiden suhtautumistavat muutoksiin ovat muuttuneet positiivisemmaksi vuoden 1997
haastatteluissa, jota voidaan osin selittdd oman tydpaikan menettdmisestd aiheutuvan epivarmuuden
vihenemisella. My6s huhuihin ollaan tottuneempia, kaikkia ei end4 edes oteta vakavasti. Muutokset
ovat  arkipaivdistyneet, huumoria kiytetddn avuksi sopeutumisessa. Tyontekijéiden

suhtautumistavoista voitiin eritelld positiivinen, negatiivinen ja valinpitdmaton suhtautuminen.

Tyon menettdmistd ei endd pelatd, eikd se aiheuta epdvarmuutta. Sen sijaan tydssd tapahtuneet ja
tulevaisuudessa tapahtuvat muutokset ovat lisdnneet epdvarmuutta. Tyontekijit kokivat tyGtovereiden

tuen ja tyon piirteiden auttaneen selviytymisesséd epavarmassa tilanteessa.
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Tyén epdvarmuus ja hyvinvointi- tutkimusprojektin (Happonen ym. 1996, 60-61)

seurantatutkimuksessa todetaan, etti vaikka tydn epavarmuus on pienentynyt, on se tullut osaksi |
tydeldmii. Samalla organisaatioiden viliset erot ovat suuria. Epdvarmuus naytti keskeisesti riippuvan
orgaﬁisaation tapahtumista. Kunnassa epavarmuus oli vihentynyt. Organisaatiossa onkin kaytetty

pehmeitd menetelmid. Muutokset on toteutettu siten, ettei vakinaista henkilokuntaa ole irtisanottu.

Monet vastaajista ilmaisevat huomionsa ja huolensa siitd, ettd tydyhteisSijen ilmapiiri on kiristynyt.
Organisaation rakenteellinen ja toiminnallinen muutos johti tyontekijéiden lisdéntyvédn
epavarmuuteen ja heiddn hyvinvointinsa alenemiseen. Epévarma tilanne, muutosten jatkuvuus seké
lisdantynyt tyopaine ovat huonontaneet tydyhteisdijen ilmapiirid. Tyontekijdt puhuivat paljon myds
vasymyksesti, titd ei esiintynyt aikaisemmissa vuoden 1995 haastatteluissa. Tyontekijit
tyoskentelevit, sanojensa mukaisesti, ddrirajoilla. Esimerkiksi sopii hyvin myds se, ettd

esimiesasemassa oleva on huolestunut siité, kuinka paljon hén joutuu vield pyytamédn tyontekijoiltd.

Ilmapiirin heikentyminen on osaltaan hdmmentivd tutkimustulos, silld samaan aikaan tyon
palkitsevana piirteend pidetdén tyotovereita ja “hyvdd henked”. Voisi ajatella, ettd ilmapiiri on
polarisoitunut organisaation eri tyoyhteisoissd. Toisissa ei ole tapahtunut vuorovaikutussuhteiden

huonontumista, kun taas toisissa vuorovaikutussuhteet ovat huonontuneet.

Iimapiirid voi ajatella my6s kahtena kerrostumana. Pintakerrokseen vaikuttaa arkipdivén kiire ja tyon
raskauden lisdintyminen, joka purkautuu tyOyhteisdissd ilmapiirin huonontumisena ja tydssd
esiintyvini ristiriitoina. Ndma eivit kuitenkaan vaikuta syvempién kerrokseen, joten tydssa pitdvét
tekijit ovat arkisten ristiriitojen tavoittamattomissa. Tama ilmenee myds siten, ettd tyontekijét ovat
huolissaan toisistaan ja siitd miten nyt tydssid olevat jaksavat tehdid tyotd olemassa olevilla tai

pienenevilld resursseilla.

Kunnallisten sosiaali- ja terveyspalveluiden uusi toimintamalli, todellisuutta vai utopiaako?

Tulevaisuutta arvioidessaan tyontekijat painottavat hoitoalan erityisyyttd ja sitd, ettei hoito- ja
huolenpitotyéti voi tehd4 mik#én kone. Tyon tarpeellisuus on tyontekijoille itsestaénselvad. Kuitenkin
tulevaisuudessa huolettaa palveluiden laatu ja se mille tasolle laadun annetaan vajota. Lisdksi he ovat

huolissaan tyontekijéiden jaksamisesta.
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"Toiti riittdd tulevaisuudessakin, tid on semmonen ala, etti meitd tarvitaan.''(7/-97)

Epavarmuus tulevaisuudessa tulee jatkumaan, siitd on tullut uusi ilmid tydmarkkinoiden
sisdpiirildisillekin. Haastatteluiden mukaan tydntekijoillda on kaksijakoinen suhtautuminen
tulevaisuuteen ja omaan asemaansa. Toisaalta sosiaali- ja terveystoimen ammattien asemaan uskotaan
ja niiden tiedetdin vaativan henkildstdd, mutta toisaalta taas tulevaisuus huolestuttaa. Tulevaisuuden
tyossd huolestuttavat tyon raskaus sekd asiakkaiden hyvinvointi, eli kuinka hyvaa laadun tasoa

palveluissa voidaan pitd4 ylld. Nykyinen tilanne on joidenkin mukaan laskenut palveluiden laatua.

Johdon edustajan mukaan filosofia palveluiden jérjestimisen taustalla on muuttunut. Periaate, jonka
mukaan on tiettyjd tarpeita, joihin vastataan riittdvilla resursseilla ei endd pade. Uuden periaatteen
mukaan organisaatiolla on tietyt resurssit, joiden mukaan muodostetaan ne palvelut, jotka voidaan
jarjestdd. Henkilostolld on vastuuta palveluiden priorisoinnissa. Se on heille suuri haaste.
Aikéisemmin on totuttu siihen, ettd palvelutaso on pitkille saneltu korkeammalta hallinnosta, mutta

nyt kunnilla ja jopa tySyhteis6illd on valtaa palvelutason pééttamisessé.

Julkisen hallinon voi sanoa edustavan byrokraattista hallintomuotoa, valta on asetettu organisaation
hierarkiassa korkealla. Ajattelutapa on erilainen kuin yksityiselld sektorilla. Yksityisen sektorin
kehittamisopit ovat kuitenkin muuttaneet myds julkisen sektorin ajattelutapaa. Perustavan
ajattelutavan muuttaminen ei kuitenkaan ole helppoa, eikd tapahdu nopeasti. Onko julkisen ja
yksityisen sektorin palveluissa sittenkin jotain perustavasti erilaista, voidaanko yksityisen sektorin

kehittdmisoppeja soveltaa julkiselle sektorille ainakaan niin suoraan kuin niit3d on sovellettu?

Kysymyksella viittaan siihen, etti tyOntekijat eivit kuvanneet palveluajatuksen muuttumista.
Professionaalisuus julkisen sektorin palveluammateissa ei sisilld tuloksellisuutta samalla tavoin kuin
jokin muu ammattiala sisillyttdd sen. Tyon tuloksellisuus merkitsee asiakkaiden hyvinvoinnin
lisdantymistd. Sitd ei voida laskea rahassa, ainakaan lyhyelld aikavililld. Tyontekijat olivat

"ahdistuneita" siiti, ettei endi voida vastata asiakkaiden tarpeisiin kuten ennenkin.

“ Tietysti huolestuttaa se, etti jos koko ajan otetaan niiti hoitopaikkoja pois, etti keti

sitten hoidetaan. Toivottavasti sitten joku muu tekee ne pdidtokset!” (5/-97)
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Sosiaali- ja terveystoimen ammattien nﬁkékulmésta tyon tuloksellisuutta ei voida arvioida
taloudellisten mittareiden mukaan. Eik4 sit3d voida (ainakaan tdménhetkisen ymmérrykseni mukaan)
tulevaisuudessakaan pelkistdd nithin. Ammatit perustuvat “jollekin muulle”. Sukupuolen
niakdkulmasta voidaan puhua feminiineistd arvoista (jos talous on maskuliinia). Johdon edustajan
kasityksen mukaan tydtekijoiden tulee sopeutua uuteen ajattelumalliin, jossa tarpeet priorisoidaan,

eiki kaikkeen ole varaa.

Johdon edustaja nostaa vuoden 1997 haastattelussa esille, ettei julkisuudessakaan ole vield kisitelty
perustavaa muutosta. Aikaisemmin oli tietyt resurssit ja tehtidvat, jotka oli médritelty yhteiskunnan
taholta. Uudessa tilanteessa timé on muuttunut. Tarkkoja normituksia tai tarkkaan tehtdvien mukaan

madriteltyjd resursseja ei enédd ole.

""Ei ole ollut julkisessa keskustelussa, eikd paljon analysoitukaan, etti miten rajun
muutoksen kohde kuntien sosiaali- ja terveystoimen henkilokunta on sen suhteessa, etti
aikaisemmin oli niin kun resurssit ja tehtivit niinku normitettu hyvin tarkkaan ja normit

sano, ettd mitd pitid tehdd...yht ‘dkkid ne normit on poistettu..." (Johto 1997 )

Priorisointi-ajatuksen voimistuminen johtaa samalla organisaatiokulttuurin muuttumiseen, kun
perusoletus ("itsestddnselvyys” tai "ideologia") palveluiden tarjoamisen taustalla muuttuu. Tami
aiheuttaa tyontekijoille epavarmuutta. Jo nyt heitéd huolettaa tyon ja ammattien tulevaisuus. Yhtialts,
miten tyé muuttuu ja kuinka itse jaksaa tehdd tyotd sen muuttuessa yhi raskaammaksi. Toisaalta

kuinka alas palveluiden laatu voidaan laskea eli vilittomait vaikutukset asiakkaisiin.

Palveluajatuksen muuttuminen vaikuttaa organisaatiokulttuuriinkin. Organisaation ja sen toimintaan
keskeisesti liittyva kulttuuri ei kuitenkaan muutu heti tai helposti. Thmisten organisaatiossa pitdd

muuttua.

Mahdottomien yhtiléiden muodostuminen. Johdon haastatteluista ilmenee julkisen sektorin
talouden erityiset vaikeudet, jotka kuvastuvat haastatteluista mahdottomina yhtdildind. Eri yhtil6t ovat

muuttuneet vuosien aikana muodostaen mahdottomaksi kiyvid vastakkaisia vaatimuksia.
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1995 Turvataan palvelurakenne, alennetaan kustannuksia ja huomioidaan henkilosto

1996 Toiminta on laajentunut, resurssit ovat pienemmiit ja palveluiden kysynti on kasvanut

1997 Palveluiden kysynti kasvaa ja resurssit pieneneviit

Kuvio 3. Mahdottomat yht:ilot

Alpo Viindnen (1996, esipuhe) varoittaa tuloksellisuuden ja hallinnon kehittimisen diskurssien
vaaroista. Niiden avulla voidaan rakentaa juuri mainitun kaltaisia "mahdottomia yhtiloitd", jotka
lisddvat kiirettd ja tyontekijoiden kuormittumista. Samanaikaisesti palveluiden kysynnin kasvun
kanssa ovat resurssit pienentyneet. Tdémé merkitsee tydpaineiden lisddntymistd, joskin on karsinut
my0s turhan viljyyden kunnan organisaatiosta. Kuntatalouden timé#nhetkinen tila niyttdd olevan
tdynnd mainitunkaltaisia mahdottomia yhtil6it4, joiden ratkaisemiseksi hallinnon, palveluajatusten ja
johtamistapojen tulee muuttua. Mahdottomat yhtdlot saattavat tosin jaada julkiselle sektorille
“tkuisuuskysymyksiksi”. Yhtdloiksi, jotka puretaan ainoastaan kansalaisten (ja tyontekijoiden)

hyvinvoinnin kustannuksella.

(L)opetus. Tutkimukseni léhti liikkeelle tyon epdvarmuuden tarkastelusta, joka liittyykin keskeisesti
kunnan sosiaali- ja terveystoimen tydntekijoiden arkeen. Se ei kuitenkaan enid kohdistu tyon
menettdmiseen, vaan nivoutuu yhteen ammatin ja julkisen sektorin tulevaisuuteen. Tdmai johdattikin
minut edelleen tutkimaan monia eri teemoja sosiaali- ja terveystoimen muutoksessa. Péitin tarkastella
kunnan sosiaali- ja terveystoimea myds sen eri toimijoiden positioista. Eri ndkokulmat kulkivat
teemojen taustalla. Johdolta ja tydntekijoiltd 16ytyikin seki yhteisii ettd erilaisia késityksid muutosten

merkityksesti.

Kiinnostavaksi tulevaisuuden tarkastelu- ja tutkimuskohteeksi nousi hyvinvointiammattien muutos.
Nayttas siltd, ettd yksityiseltd sektorilta lainatut kehitysajatukset vaikuttavat voimakkaasti julkisella
sektorilla. Namid sisédltdvat kuitenkin vaatimuksen julkisen sektorin organisaatiokulttuurin
muuttumisesta yksityisen sektorin kaltaiseksi. Millaisella aikataululla voidaan perustavaa muutosta
toteuttaa? Aikaisemmin pysyvyys ja muut byrokraattisen sektorin arvot olivat tirkeitd julkisen
sektorin toiminnassa. Yhi tirkedmmiksi ovat kuitenkin kdyneet tuottavuus ja varsinkin joustavuus,
joten byrokraattinen hallintokulttuuri on joutunut talld vuosikymmenelld vastaamaan yhi vaativimpiin
haasteisiin. Yksityisen ja julkisen sektorin on arveltu monissa yhteyksissi ldhestyvin toisiaan. Silti on

mydnnettivi, etteivit niiden toiminta-logiikat ole samanlaiset.
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