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ALKUSANAT

Tutkimukseni Vattenfallin uudelleensijoittumistoiminnasta on vaatinut minulta yll4ttivin
paljon ponnistuksia viimeisen vuoden aikana. Aihe on ollut minulle siini mielessd kovinkin
laheinen, ettd olen itse elanyt kovassa muutoksessa samaan aikaan. TySnantajani on vaihtunut
viimeisen vuoden aikana kaksi kertaa, olen mennyt naimisiin, olen hankkinut kaksi koiraa ja
saanut ensimmdisen lapseni. Niistd syistd uskonkin ymmirtivani tutkimuksessa mukana

olleiden tuntemuksia muutosta kohtaan keskivertoa tutkimuksen tekijas paremmin.

Moni lukija varmaankin ihmettelee tutkimukseni outoa nimei: Koska Pasilan juna lihtee?
Nimi tulee suorana lainauksena erddn kyselykaavakkeen palauttaneen tyontekijin tekstists,
jossa hén kertoi, ettd tunsimme itsemme todella ndyryytetyiksi ja sitd lisdsi vield meitd
onnekkaampien miesten ilkkuminen tyyliin “koska Pasilan juna ldhtee”. Tém4 lausahdus oli
mielestdni niin merkittdvd ja monivivahteinen, ettid pidtin nostaa sen koko tutkimukseni
nimeksi.

Lausahdusta voidaan spekuloida monesta eri nikdvinkkelisti:

e Ensiksi: se totuus, ettd kysymyksessihdn oli tosiaankin palvelukeskuksen
perustaminen Pasilaan!

o Toiseksi: kuka on onnekkaampi ja ketd? Onko ne jotka jadvit, vai ne jotka ldhtevit?
Tém4 olisi hyvé jokaisen meistd muistaa aina kun arvostelemme asioita ja toisiamme!

e Kolmanneksi: Meisti ei taida kukaan tietdd, milloinka se ”Pasilan juna” tulee meidén
kohdallemme, missi se on tulossa ja onko se mahdollisesti jo mennyt?

e Neljanneksi: Jokaisen kohdalla se tulee joka tapauksessa joskus viimeisen kerran!
Suuret kiitokset kaikille teille jotka olette tavalla tai toisella olleet auttamassa tutkimukseni
onnistumisessa ja sitd kautta yhteisen eldmidmme parantamisessa. [lman teidédn kannustustanne
ja luottamustanne hankkeen onnistuminen ei olisi ollut mahdollista.

Saarijérvelld 20.11.2001

Jari Syrjéla
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TIHVISTELMA

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd miten pédtokset ovat syntyneet Vattenfallin Suomen
yhtididen taloushallinnosta uudelleensijoittuvien tyontekijdiden suorittaessa uuraansa
koskevia valintojaan. Liséksi selvitettiin, onko Vattenfallin uudelleensijoittumisohjelmalla
ollut vaikutusta heiddn pédtoksentekoonsa ja koetaanko uudelleensijoittumisohjelmaa
kéyttdvd Vattenfall vastuunsa kantavaksi yritykseksi. Téstdi muodostuneet tutkimuksen
padongelmat olivat: kuinka uudelleensijoittuvat tyontekijit kokivat muutoksen, millaiseksi
uudelleensijoittuneet  tyontekijat kokivat uudelleensijoittumisohjelman ja millaisena
ty6nantajana uudelleensijoittuneet tyontekijét pitivit Vattenfallia.

Tutkimuksessa selvitettiin ensin uudelleensijoittumistoiminnan periaatteita ja tdmén jilkeen
tarkasteltiin pddongelmien kysymyksid sekd niistd saatuja vastauksia. Samalla kerittiin tietoa
my0s prosessin kdytdnnon toteutuksesta ja uudelleensijoittumisohjelman kehittdmisests.
Tutkimusmenetelmaksi valittiin tapaustutkimus. Muutosta lahestyttiin tutkittavien henkiléiden
kautta ja pyrittiin ymmértiméédn tutkittavaa ilmi6td heiddn reaktioidensa ja kokemustensa
avulla. Tutkimusryhménd oli Vattenfallin taloushallinnon tyontekijat. Taloushallinnon
tyontekijoistd haastateltiin 10 ihmistd ja kyselylomake ldhetettiin kaikille 60:1le
uudelleensijoittuneelle. Lomakkeen palautti 53 henkil64, eli vastausprosentti oli 88%.

Lihes kaikki muutokseen osallistuneet kylld ymmérsivdt ja hyviksyivdt uuden omistajan
tekemit toiminnan tehostamisen keinot. Vaikka muutos oli taloushallinnon tyontekijoille
erittdin voimakkaasti stressaava vaihe, suuri osa heistd koki sen loppujen lopuksi
myonteiseksi asiaksi. Kaikki muutokseen osallistuneet olivat myods kokeneet muutoksen
henkisen kasvun ajaksi, jolloin oli ollut mahdollisuus laittaa omia ajatuksia ja arvomaailmaa
uuteen uskoon.

Uudelleensijoittumisohjelma oli kdytdssd Vattenfallin Suomen yhtiGissd nyt ensimmaéistd
kertaa. Tamé# aiheutti sen, etti ohjelmaa ei vield tunnettu ja se koettiin jollakin tavalla
pelottavaksi ja hépedlliseksi osallistua. Vaikka uudelleensijoittumisohjelman tarpeellisuus
kylld varauksetta tunnustettiin, ihmiset kokivat, ettd muutoksen ja samalla
uudelleensijoittumisohjelman kokonaisuus ei ollut hallinnassa. Tdémé johtuu osaltaan siité, ettd
esimiehid ei oltu valmennettu riittédvisti ohjelman tiedottamista varten ja yhtiGissd ei ollut
selkeds vastuuhenkildd, joka olisi ollut tukena ja turvana heti ohjelman alkamisesta l&htien.
Informaatiolla ja henkiselld avulla on merkittdva osuus ohjelman onnistumisessa. Muutoksen
ja sen myotd uudelleensijoittumisohjelman alkuun kannattaisi panostaa entistd enemmén.
Selked informaatio esimiehille ja muutokseen osallistujille parantaisi tiedon puutetta ja
huhujen viiristyméad. Esimiehet ovatkin merkittdvéssd asemassa muutosta tehtédessd. Heidédn
asemansa yhtién edustajana sekd tukena ja turvana kasvaa voimakkaasti téllaisessa
“kriisitilanteessa”. Ei ole ollenkaan itsestdéinselvyys, ettéd esimies osaa toimia oikein. Téhén



koulutukseen Vattenfallin kannattaa jatkossa panostaa voimakkaasti. Térkedsd olisi myds
“pakottaa” ohjelmaan osallistujat henkisen auttajan luokse. Myoskéddan jiljelle jadvid
tyOntekijoitd ei saa jéttdd ilman henkistd tukea.

Vattenfallia voidaan kuitenkin pitdd hyvdnd tyonantajana. T4td voidaan perustella esimerkiksi
silld, ettd kouluarvosana 7- on ensi kertaa kéytossd olleelle uudelleensijoittumisohjelmalle
melko hyvi, vaikkakin ohjelma oli monille vield aika tuntematon kisite. Myds se, ettd
suurimman osan mielestd yhtiotd voitaisiin suositella tydpaikaksi hyville ystdville kertoo
tdmén puolesta. Tutkimus toi esiin myds joukon odotuksia, joita vattenfallilaisilla on
uudelleensijoittumisohjelmaa kohtaan. Se, missd méédrin Vattenfall pystyy ndmé odotukset
tayttaméadn, midrdd jatkossa osaltaan tyOntekijoiden kokeman tyytyvdisyyden Vattenfallia
kohtaan.

Asiasanat: outplacement, uudelleensijoittuminen, uudelleensijoittumisohjelma



ABSTRACT

The purpose of this research was to find out how the decisions were made by the relocated
employees of the Vattenfall Finnish Company when they were performing the choices of their
careers. It was also clarified whether the relocationprogramme of Vattenfall had any effect on
their decision-making process, and is Vattenfall using relocationprogramme experienced as
an responsible company. The main problems of the research caused by this were: how the
relocated employees experienced the change, how the relocated employees experienced the
relocationprogramme and what kind of an employer the Vattenfall was found to be by the
employees.

The principals of the relocational operation were clarified first in the research and after that
the questions of the main problems, and answers for them, were put under observation.
Information of carrying out the process in practice and development of the
relocationproramme was gathered at the same time. Case study was chosen to be the method
of the research. The change was approached through the people into research and it was to try
to understand the phenomenon under reseach by the help of their reactions and experiences.
The group of research was formed from the employees of the Vattenfall economic
administration of which 10 were interviewed, and the questionnaire was sent to all 60 people
relocated. Questionnaire was returned by 53 people, so the answering percentage was 88%.
Nearly everyone who particpated in change understood and approved the methods used by the
new owner in order to improve operations. Even though the change was strongly stressing
phase for the employees of the economic administration, large part of them felt it was positive
thing after all. Everyone participating in change also experienced it as a time of psychic
growth, when they had an opportunity to re-arrange their thoughts and values.
Relocationprogramme was used for the first time in the Vattenfall Finnish companies. Due to
that, the programme was not yet well-known and it was somehow experienced frightening and
shameful to participate in. Although the need for relocationprogramme was undeniably
recognised, people felt that the change, and at the same time the relocationprogramme, in
whole was not under control. This was partly because the superiors weren't trained enough to
inform about the programme, and there was no distinct person in charge who would have lent
support right from the beginning of the programme. Information and psychological help mark
great impact on succeeding the programme. Much more should be invested in the beginning
of the change and relocationprogramme. Clear information for the superiors and the
participants in change would decrease the lack of knowledge as well as the false influence of
rumours. The superiors are in a prominent position during the change. Their status as a
representatives of the company and as supporters increases strongly in this kind of “crisis
situations”. It is not to be taken for granted that the superior can do the right thing. For
Vattenfall it would be most wise to invest strongly in this training. It would also be important
to “force” the participants of the programme to take part in psychological counselling.
Neither the remaining employees should not be left without psychological help.

However, Vattenfall can be considered as an good employer. This can reasoned by the fact
that the schoolmark -7 is rather good for the relocationprogramme used for the first time,
even if the programme was quite unfamiliar concept to many. Also the fact that the majority
of the employees can recommend the company for a good friend as a place to get a job speaks
on that behalf. Research also brought up a number of expectations the Vattenfall employees
have towards the relocationprogramme. To which extend Vattenfall can fulfil these
expectations will determine the contentment of the employees with Vattenfall.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

Késitykset varmasta ja turvallisesta koko tySuran mittaisesta tyopaikasta ovat
sdhkonjakelualallakin menettdmédssd merkitystddn. Ala seuraa perdssi mm. valtion
likketalousuudistuksen kohteina olleita ja perustoiminnoiltaan hyvin samanlaisina
séhkonjakelualan kanssa pidettyjd Valtionrautateitd seki Posti- ja telelaitosta, joista edellisestd
véhennettiin vuosina 1988 — 1994 21% ja jadlkimmdisestd vuosina 1991 — 1993 40%
henkilokunnasta (Kekkonen 1997, 3). My6s kansainviliset suuryritykset ovat joutuneet
vihentdméin henkilokuntaansa. Esimerkiksi General Electric vdhensi 1980-luvulla 20%
tyontekijoistdén. (Nulty 1987, 41)

Kiristynyt kansainvilinen ja kotimainen kilpailu, yhd nopeammin muuttuva kilpailuympéristd,
teknologian kehittyminen ja lainsdddannélliset muutokset ovat johtaneet tihdn. Sailyttddkseen
kannattavuutensa ja kestddkseen kilpailussa mukana on yritysten tdytynyt p#dstd eroon
kaikesta, mikd ei tuota tarpeeksi tai muutoin hyddytd liiketoimintaa, niin tehtaista,
toimipaikoista, kuin tyontekijoistikin. (Heitto 1991, 6) Sahkoénjakelualakaan ei ole voinut
vilttyd tdménsuuntaiselta kehitykseltd. Vanhat ja turvatut tyopaikat ovatkin jo historiaa
téllakin alalla. Tilannetta on ollut edesauttamassa Suomeen vuonna 1995 tullut
sdhkomarkkinalaki, joka erotteli tuotannon ja myynnin erilleen monopoliverkkotoiminnasta
vapaan kilpailun piiriin. T4lld tavalla suuret sgdhkoyhti6t ovat ldhteneet hakemaan vahvempia
asemia ja rationalisoimaan toimintojaan. (H. Lehtinen, henkilékohtainen tiedonanto

24.11.2000)

Suurin osa yrityksistd hoitaa saneeraukset ja rationalisointitoimenpiteet raa’alla kédelld
ajattelematta yhtddn uudelleensijoitettujen tai irtisanottujen tyontekijoidenséd tulevaisuutta ja
jaksamista. Uudemmat tyontekijdt erotetaan ja kauemmin mukana olleet siirretdén
vihempiarvoisiin tehtdviin tai varhaiseldkkeelle. Tyonantajien joukossa on kuitenkin
yrityksid, jotka kantavat vastuunsa henkilokunnastaan myés vaikeina aikoina, eivétkd jatd
heitd heitteille uudelleensijoittumistilanteessakaan. Téllaisten vastuuntuntoisten yhtididen

maine on hyvid tydmarkkinoilla ja heiddn tarkoituksenaan onkin saada tulevaisuudessa



markkinoiden parhaita tyontekijéitd, jotka tiedostavat jo taloon tullessaan, ettd heistd pidetéén
huolta myts toiden joskus mahdollisesti loppuessa (R. Luomanen, henkil6kohtainen

tiedonanto 3.11.2000).

Yritysten avuksi uudelleensijoittumistilanteessa on kehitetty outplacement ohjelma, jonka
padtarkoituksena on lyhykiisyydessdin saada uudelleensijoitettava tai irtisanottu tyontekijd
mahdollisimman pian takaisin mukaan ty0eldmaién. Liséksi ohjelman tarkoitus on auttaa
tillaista tyontekijdd selvidmdfn alkuvaiheen kriisistd mahdollisimman pikaisesti, luoda
tyontekijdlle hyvét valmiudet tyénhakuun ja avustaa tyénhaussa.

Uudelleensijoittumisohjelmalla (outplacement) tarkoitetaan toimintaa, jossa irtisanottua
tyontekijdd autetaan midrdmuotoisen prosessin avulla 16ytdméén ja saamaan hénelle sopiva ja
hintd tyydyttdvd uusi tydtehtdvd muualta. (Herold 1988, 2) Heitto (1991, 30) puolestaan
médrittelee outplacement toiminnan siten, ettd tavoitteena on minimoida yritykselle

irtisanomisesta koituvat haitat ja antaa kaikki mahdollinen tuki erotetulle tydntekijélle.

Kaikilla yrityksilli ei ole suinkaan tarvetta siirtdd kaikkea ylimédrdistd henkilokuntaansa ulos
talosta. Etenkin suurissa konserneissa uudelleensijoittuminen voidaan suorittaa talon sisélla.
Téllaista toimintaa kutsutaan inplacement toiminnaksi. Esimerkiksi Posti- ja Telelaitoksen
uudelleensijoittumisohjelma perustui myds télle ajatusmallille (Kekkonen 1997, 41).

Inplacement on kisitteend outplacementia ldhelld. Inplacementilla tarkoitetaan tydntekijén
uudelleensijoittumista organisaation sisdlld. Outplacementissa sitd vastoin on aina kyse
tyontekijdn irtisanomisesta, jolloin tdmin on hakeuduttava uuteen tyShon irtisanovan

organisaation ulkopuolelle (Granath 2000, 4).

Monet mieltidvitkin englanninkielisen sanan outplacement suomenkieliseksi vastineeksi
yleisesti uudelleensijoittumistoiminnan ja till4 tarkoitetaan yleensd sitd tukea, minké yritys
sisdisesti tai ulkoisen palvelutarjonnan avulla antaa irtisanotulle, erottelematta sen

kummemmin sijoittuuko henkil talon siséd- vai ulkopuolelle.



1.2 Tutkimusongelma, tavoitteet ja rajaukset

Tamin tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd miten pédtSkset ovat syntyneet Vattenfallin
Suomen yhtisiden taloushallinnosta uudelleensijoittuvien tydntekijéiden suorittaessa uraansa
koskevia valintoja. Liséksi pyritdin selvittdmadn, onko Vattenfallin
uudelleensijoittumisohjelmalla ollut vaikutusta heiddn padtoksentekoonsa ja koetaanko
uudelleensijoittumisohjelmaa kéyttivd Vattenfall vastuunsa kantavaksi yritykseksi.
Tarkoituksena on myGs hankkia tietoa uudelleensijoittumisohjelman mielekkyydestd,
tehokkuudesta ja toimivuudesta yksilon n#kodkulmasta. Samalla kerétdéin tietoa
uudelleensijoittumisohjelman kiytdnnoén toteutuksesta, uudelleensijoittuvien tuntemuksista ja

esimiesten toimintatavoista ldpi koko prosessin.

Tavoitteena on my6s saada selville, mitd hyotyjd ja haittoja uudelleensijoittumisohjelman
kayttoonotosta on seurannut ja kuinka ohjelmaa voitaisiin jatkossa kehittdd. Tarkastelun osa-
alueina  ovat:  uudelleensijoittuneiden  henkildiden = kokemukset ja  mielipiteet,
uudelleensijoittumisen kdytdnndn prosessi ja sen toimintatavat sekd uudelleensijoittumiseen ja

Vattenfalliin liittyvit tuntemukset.

Vaikkakin nyt kdyttéonotettu uudelleensijoittumisohjelma ja sen vaikutusten tutkimus késittdé
vain taloushallinnon uudelleensijoittuvia tydntekijéité, tarkoituksena on saada Vattenfallille
uudelleensijoittumisohjelma, joka voidaan vied4 kéytant6on osaksi yhtion henkildstohallintoa.
Tutkimus ja sen kautta hyddynnettivi palaute on yhti6lle erittdin tirkedd, silld tdlld tavalla
voidaan oppia lisdd mahdollisista virheistd ja korjata ohjelmaa, jotta aikanaan uudet

tyontekijét tietdvit tulevansa toihin parempaan yhtiéon.

Tutkimuksen tarkoituksen ja tavoitteiden pohjalta muodostuu kolme pédongelmaa, jotka

jakautuvat kolmeen osaongelmaan:

1. Kuinka uudelleensijoittuneet tyontekijit kokevat muutoksen?
a. Minkilaiset tuntemukset uudelleensijoittuneilla on  palvelukeskuksen
aiheuttamasta muutostilanteesta?
b. Miten erilaiset muutospadtokset syntyvit uudelleensijoittuvien tyontekijéiden

henkiltkohtaisissa valintatilanteissa?



c. Miten uudelleensijoittuneet tyontekijdt kokevat muutosprosessin henkisessd

mielessd?

2. Millaiseksi uudelleensijoittuneet tyontekijat kokevat uudelleensijoittumisohjelman?
a. Millaisia kokemuksia uudelleensijoittuneilla tyontekijoilla on
uudelleensijoittumisohjelmasta?
b. Kuinka uudelleensijoittumisohjelman k#ytdnnén toteutus on sujunut
uudelleensijoittuneiden mielestd?
c. Miten  uudelleensijoittumisohjelma  vaikuttaa  uudelleensijoittuneiden
muutospéditoksiin?

d. Kuinka uudelleensijoittumisohjelmaa voitaisiin jatkossa kehitt44?

3. Millaisena ty6nantajana uudelleensijoittuneet tyontekijét pitdvit Vattenfallia?
a. Millainen mielikuva uudelleensijoittuneilla on Vattenfallista?
b. Minkilaisia hyttyj4 ja haittoja uudelleensijoittumisohjelman kéyttéonotosta on
seurannut?
c. Kuinka esimies on  hoitanut tehtdvinsd  uudelleensijoittumisen

ohjaustilanteissa?

1.3 Tutkimuksen rakenne

Téssd tutkimuksessa edetddn seuraavan toimintamallin mukaisesti:

o Aluksi tarkennetaan taustoja ja miksi yritykset ovat yleensd joutuneet rationalisoimaan
toimintojaan, seké miten erilaiset yritykset hoitavat
uudelleensijoittumistoimenpiteensé.

e Seuraavaksi kuivaillaan sidhkolaitostoiminnan historiaa, jotta saataisiin késitys alan
kehityksestd  ja  ymmdrrettdisiin @ alalla  tySskentelevien  suhtautuminen
uudelleensijoittumiseen.

e Timin jdlkeen tarkastellaan sisdisen palvelukeskuksen perustamista, sen toimintoja ja

jérjestelyistd aiheutuvia toimenpiteits.



Sen jdlkeen kdydiddn ldpi mitd kaikkea uudelleensijoittumistoimintaan siséltyy sekd
kartoitetaan aihealueen historiaa ja aiempaa tutkimusta.

Seuraavaksi tarkastellaan, kuinka Vattenfall on hoitanut jo pitkdsn ko. toimintaa
Ruotsissa ja minkilaisia tuloksia t&ll4 on saavutettu.

Tamin jilkeen esitelldin Vattenfallin Suomen uudelleensijoittumisohjelma, miten
tdhdn paadyttiin ja kuinka se vietiin kdytantoon.

Tutkimuksen empiirinen osuus koostuu uudelleensijoittujille esitetyn kyselyn ja
tehtyjen haastatteluiden ja niistd saatujen tulosten tulkinnasta. T#ssd osavaiheessa
kuvataan tuloksia peilaten empiirisii havaintoja teoreettisiin erittelyihin ja etsien niille
tulkintaa.

Lopuksi pyritdin kokoamaan yhteen muutokseen liittyneet vaikutelmat poimien
erityisesti esille ne mahdolliset ongelmat, joita kyselyssé ja haastatteluissa nousi esille
muutokseen liittyen. Samalla pyritddn hahmottamaan niitd kehitysmahdollisuuksia,

joilla toimintaa pystytién jatkossa parantamaan.
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2 SAHKOLAITOSTOIMINNAN KEHITYS JA TAPAHTUMIEN
TAUSTAT

2.1 Sidhkolaitostoiminnan historiaa

Kun tarkastellaan Vattenfallin tarvetta uudelleensijoittumisohjelmaan ja tyontekijoiden
suhtautumista sithen, on asian ymmdirtdmiseksi vilttdmitontd ensin kurkistaa hieman

historian verhon taakse.

S&hkd tuli Suomeen 1800-luvun loppupuolella aika pian sen keksimisen jilkeen. Lihes 1900-
luvun alusta alkaen Suomessa on ollut erilaisia sdhkolakeja, jotka ovat keskittyneet 1dhinnd
turvallisuuteen. (H. Lehtinen, henkilokohtainen tiedonanto 24.11.2000)

Lehtisen mukaan aluksi sihkoverkkoja voitiin rakentaa vapaasti. Mychemmin 1970- ja 1980-
luvuilla sihkéhuolto oli kaupallisessa ja hallinnollisessa mielessd monopolibusinesta. Vuonna
1995 Suomeen tullut sidhkémarkkinalaki erotteli tuotannon ja myynnin erilleen
monopoliverkkotoiminnasta vapaan kilpailun piiriin. Ndin Suomi seurasi perdssd Englantia ja
muita pohjoismaita. Eli siis tuotannon ja myynnin osalta markkinat ovat vapautuneet ja suuret
yritykset ovat ldhteneet hakemaan vahvempia asemia.

1980-luvulla herési kiinnostus toimialan rationalisointiin ja suuret maakunnalliset sihkéyhtiot
alkoivat ostamaan toimialueensa sisilld kunnallisia ja alueellisia tai naapureina olevia yhtigit.
T#lloin motiivina oli yleensi huomattavat sddstét sdhkon tukkuostossa. 1990-luvun
alkupuolella alkaneen laman myotd omistajat tulivat rahavaikeuksiin ja alkoivat myymé&éin
omistusosuuksiaan  kiihtyvilld vauhdilla omistamistaan sdhkoyhtidistd. Aika tuli
otollisemmaksi ostoille ja 1995 s#hkélaitoskaupat laajenivatkin rajojemme yli ja mm.
ruotsalainen Vattenfall osti ensimméiisend ostonaan Suomesta Lapuan Sahkén ja Hameen
Sihkén. Myshemmin Vattenfall on ostanut Suomesta vield vuonna 1999 Revon Séhkoén ja
Heinolan Energian sekd Keski-Suomen Valon ja Himeenlinnan Energian vuonna 2000.
Téllainen ostobuumi on ymmérrettivid, silld sdhkon hinta on romahtanut ja se ei ole vield
asettunut terveelle, pitkéin aikavilin tasolle. Yritykset olisivat olleet h6lm&jd jos eivit olisi
tissd tilanteessa ndin toimineet. Rakennemuutos on todella rajua ja séhkomarkkina-alueen

tarkistelu on laajentunut EU-direktiivin myotd koko EU:ta kattavaksi. Energiahuollon
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pirstoutuminen vaikuttaa henkilostoon rakenteellisesti, silld monopolikulttuuri ja kilpailtu
kulttuuri ovat toisenlaisia. Thmisissd korostuu eri asioita. Monopolikulttuurissa oli tirke#d
tasapuolisuus ja kohtuullisuus, kun taas kilpailluilla markkinoilla korostuu asiakaskohtaisuus
ja maksimituotto. Kilpailussa on hinta térkein tekijé, eli toiminnan tehokkuus nousee uudelle
tasolle. Kun haetaan tehokkuutta, on my6s ty6paikkojen muututtava sen mukana.
YhtiGostoissa joukot ryhmitetddn siind kokoluokassa parhaalla mahdollisella tasolla:
maantieteellinen ja tehtdvien mukainen uudelleenryhmitys. Automatisointia kéytetdin
rutiinitoimintoihin ja sama palvelutaso voidaan saavuttaa tietotekniikkaa hyviksi kidyttden

kuin ennen fyysiselld toiminnalla. (H. Lehtinen, henkildkohtainen tiedonanto 24.11.2000)

Sahkoyhtididen henkil6kunta on vuosien varrella tottunut eldméin ilman pelkoa tyGpaikan
muuttumisista tai irtisanomisista ja alaa voidaankin hyvin verrata sosiaali- ja
terveyspalvelujen rakennemuutokseen, josta Merasto (1997, 7) kirjoittaa, ettd henkil6stod ei
ole valmennettu riittdvisti uudenlaista tyGtapaa tai tyootetta varten. Henkilostd jai
rakennemuutoksen jalkoihin siksi, ettdi he ovat liiaksi turvautuneet aiemmin turvalliseen
jérjestelmédn. Jarjestelmidn murtuessa heilld ei ole vaihtoehtoisia malleja selviytyd ja hankkia

uutta tyotéd esimerkiksi yrittdjéna.

Sahkoyhticissdkin tySpaikat ovat menneet iséltd pojalle ja kun kerran olet pddssyt “yhtiédn”
téihin, niin samasta paikasta padset siten aikanaan eldkkeelle. Tdhdn ajatusmaailmaan

kilpailukulttuuri on nyt tuonut muutoksen.

2.2 Sisiisen palvelukeskuksen perustaminen

Vattenfallin Suomen konsernin suureksi kasvanut koko péitettiin hyodyntdd toimintoja
yhdistimilld. Ensimméisend pétettiin perustaa palvelukeskus, johon keskitetddn Suomen
yhtididen talous- ja palkkahallinto sekd laskutus ja tietohallinto. Sijoituspaikaksi valittiin
selvitysten jilkeen Helsingin Pasila. L. Saatsin (henkil6kohtainen tiedonanto 30.11.2000)
mukaan tuolloin ldhttkohtana oli tilanne, etti Suomen konsernissa oli 32 yhti6td, joissa
jokaisessa oli oma taloushallinto. Yhteinen palvelukeskus pystyisi kdyttdmddn uusinta
mahdollista tekniikkaa ja kaikki mahdollinen voitaisiin automatisoida. Téllaista jarjestelméd

ei kannattaisi mink&4n yhtio yksin toteuttaa, silld siitd tulisi litkaa kustannuksia.
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Palvelukeskuksen (Shared Service Center) ideana on keskittdé ns. tukitoiminnot ja vapauttaa
liiketoimintayksikoiden resurssit ydinosaamisen hyddyntdmiseen ja kehittdmiseen. (Piiroinen

2/2000, 10-11)

Vattenfallin palvelukeskus tulee toimimaan siséisend asiakaspalvelukeskuksena, jossa
palvelukeskuksen oma henkildsté suorittaa ty6tehtdvit mahdollisimman yhtendisid tyStapoja
ja yhteisid hallintojarjestelmid hyodyntiden. Téllaisella yhdistamiselld saavutetaan laadukas ja
samalla parempi kustannustehokkuus ja palvelukeskuksen perustaminen avaa kyseisissd
tyotehtdvissd  tyoskenteleville henkildille mahdollisuuden siirtyd palvelukeskuksen
palvelukseen tai uusiin tyStehtiviin nykyisissd yhtidissd. Tarvittaessa yritys ja toimihenkild
etsivdt my6s ulkopuolisia uudelleensijoittumisratkaisuja. (Vattenfallin tiedote 24.3.2000)

Palvelukeskuksen tuotantoon lidhtdaikataulu suunniteltiin siten, ettd kaikkien yhtididen em.

toiminnat siirtyivit keskukseen 1.4. — 1.7.2001 vilisend aikana.

Tutkimusten mukaan Vattenfallin Suomen yhtidissd on taloushallintotehtdvissd kaiken
kaikkiaan 60 henkilod ja palvelukeskuksen tarve 37 henkilod. Liséksi yhtididen
taloushallintohenkilston joukossa on tyontekijoitd, joita ei mink&dnlaisella koulutuksella
pystytd sijoittamaan palvelukeskukseen. My6s muuttohaluttomuus padkaupunkiseudulle tai
muut perhesyyt vihentivdt palvelukeskukseen halukkaiden miérdd. Tavalla tai toisella
sijoitettavaksi muualle konserniin tai yhtion ulkopuolelle jd4 kaiken kaikkiaan 25

taloushallinnon ty6ntekijad. (L. Saatsi, henkilokohtainen tiedonanto 30.11.2000)
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3 HENKILOSTON SISAISET UUDELLEENSIJOITUS-
MAHDOLLISUUDET

3.1. Taustaa

Nykyaikana liike-eldimédn kovassa kehityksessd yritykset ovat alkaneet keskittymain
ydinosaamisensa kehittdimiseen ja karsivat voimakkaasti siihen kuulumattomia osia
toiminnastaan ja tdstd aiheutuu usein myds seurauksia henkildstolle. Olosuhteiden pakosta
organisaatiomuutosten yhteydessd tapahtuu henkildstén siirtoja. Uudelleenjérjestelyjen
tuloksena jotkut tyStehtdvit saatetaan poistaa kokonaan, toisia saatetaan muotoilla uudelleen
ja luoda myds aivan uusia tehtdvid. Muutos saattaa tuoda mukanaan jopa tarpeen hankkia
yritykseen uutta osaamista. Tdmi tarve voidaan tyydyttdd joko rekrytoimalla uusia
tyontekijoitd tai kouluttamalla jo olemassa olevaa henkildsttd. Henkildston kannalta namé
voivat tarkoittaa tySpaikan menettdmistd, siirtymisté uuteen tydpaikkaan ja ty6hon, uudelleen

kouluttautumista tai oman tydn uudelleen muotoilua.

Ty6nantajan ja tyontekijin vilinen tyGsopimussuhde on oikeussuhde, joka syntyy
ty6sopimuksen tekemiselld sen osapuolten vililld. Ennen kuin tydnantaja voi irtisanoa
tydosopimuksen taloudellisella ja tuotannollisella perusteella tyonantajan on tutkittava
mahdollisuudet sijoittaa tydntekiji uudelleen tai kouluttaa hédnet uusiin tehtéviin.

(Tydsopimuslaki 7 luku 3§:n 1 momentti)

Kéytdnnossi tydnantajalla on kédytossdin seuraavat uudelleensijoitusmahdollisuudet:
1. Sisdiset siirrot (Inplacement): uudelleensijoittaminen toiseen tai samaan tychon
organisaation sisilld joko suoraan tai koulutuksen kautta.
2. Ns. sovitut irtisanomiset: erilaiset eldkeratkaisut, eroraha.
3. Uudelleensijoittaminen organisaation ulkopuolelle (Outplacement): uusi tySpaikka,

opiskelu, irtisanominen.

Suomessa Vattenfall - konsernissa uudelleensijoittumisohjelmalla tarkoitetaan toimintaa, jolla

avustetaan  organisaatiota uudelleensijoittamispédtGsten  toteuttamisessa ja  tuetaan
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organisaatiosta irtaantuvia tai organisaatioon muualle uudelleensijoittuvia ihmisii mielekkaén
tehtdvin 16ytdmisessd. Mahdolliseen irtisanomiseen ajaudutaan vain tilanteessa, jossa
uudelleensijoitettavalle ei ole 16ytynyt uutta ty6td uuteen tydhon téhtadvin koulutuksenkaan
kautta. (R. Luomanen, henkil6kohtainen tiedonanto 3.11.2000) Eli Vattenfallissa ollaan lisitty
perinteiseen outplacement toimintaan inplacement toiminta, mikd sisdltid my6s uusien
tyotehtdvien etsimisen organisaation siséltd ja kouluttautumismahdollisuuksien hakemisen

sekd kustantamisen ohjelmassa oleville.

3.2 Inplacement — toimintamalleja

HenkilGstosiirtojen laajempi kdytté liittyy lahinnd poikkeustilanteisiin ja suurempiin
konserneihin, joissa uusien tyopaikkojen osoittaminen on ylip44tdan mahdollista seké niitd on
toimeenpantu usein voimakkaiden toiminnallisten muutosten yhteydessd. Ehk# tunnetuin ja
laaja-alaisin II maailmansodan jilkeen toteutuneista siirroista on ollut Posti- ja Telelaitoksen
pubelinvilittdjien uudelleensijoittaminen 1960- ja 1970-luvuilla. Puhelinvilitystyd
automatisoitiin ja kaikkiaan ldhes 8000 puhelunvilittdjdd menetti entisen tehtdvinsd. Laitos
sijoitti tdstd joukosta uusiin tehtdviin kaikkiaan 62%. Niistd vajaa puolet (47%) sijoittui

uudelleenkoulutuksen avulla saman laitoksen muihin tehtdviin. (Lumijéarvi 1993, 9, 31)

Suuryrityksistd ja konserneista useilla on omaa sisdistd sijoituksen ohjausta, joka on osa
pysyvdd henkildstopolitiikkaa. Esimerkiksi VTT:n uudelleensijoittamistoiminnan tavoitteina
ovat: tukea toiminnan sopeuttamista muuttuviin olosuhteisiin, edisté4 sisdisid tyomarkkinoita
ja henkiloston liikkkuvuutta tulosyksikdiden valilld sekd turvata osaltaan palvelussuhteiden
jatkuvuus. (Poutiainen & Vanhala 1999, 120) Lumijdrven (1993, 33) mukaan my6s
puolustusvoimissa ja ulkoministerion hallinnonalalla organisaation toimesta tapahtuva
sisdinen tehtdvinkierto ja liikkuvuus on ollut perinteinen osa urakehitystd ja sen osuus
kokonaisliikkuvuudesta on ollut niissd virastoissa jatkuvasti huomattava. Ongelmaksi
tallaisissa hajasijoittuneissa organisaatioissa muodostuvat sellaiset henkil6t, jotka
perhesuhteiden tai muun perustellun syyn vuoksi eividt halua siirtyd tyon mukana uudelle
paikkakunnalle. Poutiaisen ja Vanhalan (1999, 122) mielestd sisdiselld siirrolla toiseen
yksikkd6n saatetaan poistaa esim. motivointiongelmia tai henkilokemiaongelmia ja saada néin

hyvid tuloksia aikaan.
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TyGnantajan ja henkil6ston vilistd vuorovaikutusta tarvitaan joka tapauksessa organisaation
kaikilla tasoilla ja niiden kesken. Né&in luodaan edellytykset jatkuvalle tyGyhteisén
kehittdmiselle  ja  palvelujen  parantamiselle.  Tukitoimeksi, jolla  helpotetaan
uudelleensijoittumista ja selviytymistd organisaatiossa, Merasto (1997, 2) esittdid mm.
tydvoimapankin muodostamisen. Myds jotkut alan konsultointiyritykset tarjoavat
outplacement palveluiden ohella inplacement palveluita, eli avustavat sisdisissd
henkildsiirroissa (Siukosaari 2001).

VTT:n keskeisiin uudelleensijoittumisen periaatteisiin kuuluu, ettd sijoitettava on etusijalla
hénelle kohtuudella soveltuviin tehtéiviin organisaation ulkopuolelta rekrytoitaviin henkildihin
ndhden, ja ettd sijoitettavalle tiedotetaan sd#nnéllisesti VTT:n vapaista tyOpaikoista.

(Poutiainen & Vanhala 1999, 121)

Sisdisen sijoituksen tukena Posti — Tele tarjosi harkinnan mukaan my6s sitd, ettd henkilén
luovuttava yksikkd vastasi henkilGstd aiheutuvista palkkakustannuksista enintéén 6
kuukauden sopeutumisaikana. Lisdksi, mikdli uuden tehtdvidn vastaanottaminen edellytti
paikkakunnan vaihtamista, osallistuttiin henkilén muuttokustannuksiin ja sijoittumista uudelle
paikkakunnalle edistettiin erityisehtoisella Posti — Telen asuntolainan mydntdmiselld.

(Kekkonen 1997, 35)

Kekkosen (1997, 82) mukaan myds Valtionrautateilld todettiin vuonna 1992, ettd henkilostod
on yli tarpeen ldhinni entisten rautatiepiirien; Seindjoki, Joensuu ja Pieksaméki alueilla sekd
Pohjois-Suomessa. VR tuki sisdistd siirtymistd etelddn maksamalla erityistd siirtymisrahaa,
jonka suuruus oli 20000 — 50000mk. Liséksi siirtoon halukkaille henkildille oli pystytty
jdrjestimdin asunto ja siirtyvdn puolisolle oli pyritty hankkimaan tySpaikka Helsingin

kaupungilta.

3.3 Sisdisten siirtojen perustelu

Johtamissuuntauksista erityisesti ns. inhimillisten resurssien johtamisstrategia (HRMS, human
resource management strategy) tdhtdd henkildkunnan pysyttdmiseen tavalla tai toisella
organisaation palveluksessa vaikeissakin tilanteissa. Tdssd mallissa henkiloston pysyvyyden

korostaminen perustuu tiettyyn kisitykseen organisaatiosta: organisaatio nihdéén taitojen ja
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valmiuksien jérjestelménd, jossa osaamista kertyy ja “varastoituu” nimenomaan organisaation
henkil6stéon, joka menetetddn vapaaehtoisen liikkuvuuden ja irtisanomisten yhteydessi.
HRM-strategiaa sovellettaessa lahdetéén siitd, ettd yleiskoulutus ja tutkinnot eivit vield anna-
henkilostolle riittdvad ammattitaitoa palvelujen tai tavaroiden tehokkaaseen ja laadulliseen
tuotantoon. Tarvitaan erikoisosaamista, jota saadaan vain kokemuksen Kkautta tydssi
harjaantuen ja sisdistd tehtdvankiertoa hyvaksikdyttden. T#ssd strategiassa painotetaankin
erityisesti organisaation pédtevyyden kasvua sisdisen liikkuvuuden tuloksena: tySntekijoille
kasautuu organisaatiospesifii kokemusta, tietoutta ja osaamista, joka muodostaa

organisaatiossa ns. inhimillisen tietopddoman. (Lumij#rvi 1993, 22-23)

3.4 Selviytyjit

Uudelleensijoittumisohjelmien ja niiden toteuttamisten yhteydessé kiinnitetdén yleensé kaikki
huomio uudelleensijoittuviin tydntekijoihin. Ne henkilét, joiden tydsuhde jatkuu normaalisti,
jédvat usein huomiotta. Vaikka heiddn ty6nsd ei muuttuisi lainkaan, niin heilldkin saattaa
ilmetd negatiivisia tuntemuksia. T&ll6in puhutaan ns. selviytyjd-syndrooma kasitteesté.
Kasitteelld viitataan vaikutuksiin, joita irtisanomistilanteella on yritykseen jéljelle jafineisiin
ihmisiin. He voivat tuntea esimerkiksi epiluottamusta johtoa kohtaan, huolta irtisanotuista
ty6tovereista, syyllisyyttd omien tyOpaikkojensa sdilyttimisestd sekd luonnollisesti pelkoa
tulevaisuudesta. Tdmi voi johtaa tydilmapiirin huonontumiseen, tehokkuuden laskuun ja
kommunikoinnin tyrehtymiseen. Kaikki nZmi seikat voivat osaltaan vaikuttaa yrityksen
tulokseen. (Poutiainen & Vanhala 1999, 117) Tilanteen pitkittyessid my6s selviytyjien ahdistus
ja stressi pitkittyy. Tama vihentdd heiddn kyky&didn suuntautua tulevaisuuteen ja vaikuttaa
lamaannuttavasti kaikkeen toimintaan. (Merryman 1995, 22) Saattaa olla jopa niin, ettd
selviytyjd syndrooma voi tehdd tyhjdksi irtisanomisilla tavoitellut yrityksen tehokkuus- ja
tulostavoitteet. (Doherty & Tyson 1993, 52)

Muutokset pitdisikin pyrkid toteuttamaan siten, ettid vaikka organisaatio, tyonjako ja ehkd
henkiléston rakenne ja méadrdkin muuttuisivat, ihmiset eivit kuitenkaan ajautuisi sisdisten
ohjelmiensa varassa sivustakatsojiksi, vaan sdilyttdisivdt eldminhalunsa ja motivaationsa
toimintaan. Sit4 varten tarvitaan yritys- ja organisaatiokohtainen muutoksen kokonaisohjelma,
joka kattaa liiketoiminnallisten ja taloudellisten nékékohtien lisdksi my6s ihmistd koskevan

toimintalinjauksen ja sen toteutusohjelman. (Ylikoski 1993, 98)
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4 OUTPLACEMENT - KONSULTOINTI

4.1 Kehityksen taustaa

Uudelleensijoittumisohjelmia ja niistd saatuja kokemuksia on Suomessa tutkittu melko paljon.
Esimerkiksi Timo Heiton vuonna 1991 tekeméd pro gradu —tutkielma Vaasan yliopistossa
kasittelee uudelleensijoittumista outplacement —konsultoinnin avulla. Marita Ylikantola on
tehnyt pro gradu —tutkielman Helsingin kauppakorkeakoulussa vuonna 1992 Outplacement —
Uran loppu vai uudet mahdollisuudet — uudelleensijoittumisen onnistumisen tarkastelua
yksilon nékokulmasta”. Uudempia tutkimuksia ovat Janna Paavilaisen kandidaatin tutkielma
Turun kauppakorkeakoulussa vuonna 2000 “Outplacement ja sen laajentamisen
mahdollisuudet” ja Marika Granathin kandidaatin tutkielma Abo Akademissa vuonna 2000
”Outplacement —palvelut asiakkaan silmin”. Niiden lisdksi on olemassa paljon tutkimuksia,
jotka késittelevit itse uudelleensijoittumista ja sen kokemuksia, esimerkiksi Merja Meraston
Terveyden ja sosiaalihuoltoalan ammattijarjesté Tehylle tekeméd tutkimusraportti 1/1997
”Henkildstopoliittiset periaatteet ja hoitohenkildstd Uudellamaalla”, Seppo Kekkosen Lapin
yliopiston tdydennyskoulutuskeskukselle vuonna 1997 tekemai tutkimus Posti- ja telelaitoksen
teletoimen henkildstén vihentdmisestd, Titi Heikkildn Helsingin tekniselle korkeakoululle
vuonna 1998 tekemi viitdskirja "Muutosmyrsky, Pankkifuusio tyontekijoiden kokemuksena”
sekd Mia-Riitta Poutiaisen ja Sinikka Vanhalan vuonna 1999 Helsingin kauppakorkeakoululle
toimittama julkaisu “Henkildston kehittdminen —avain osaamisen kartuttamiseen yrityksessd”.
Iso-Britanniassa, mistd outplacementin levidminen Eurooppaan alkoi, ovat aihetta tutkineet

enemmin esimerkiksi Noeleen Doherty & Shaun Tyson (1993) ja Jenny Summerfield (1997).

Varsinainen Outplacement - toiminta otettiin ensimméisend kdyttoon 1960-luvun lopulla
USA:ssa. Sen kehittdjdstd ja ensimmadisistd kiyttdjistd sanan varsinaisessa merkityksessé eri
tietoldhteet kertovat hieman ristiriitaisesti. Yksi syy, ettd ei olla varmoja sen alkuperdisestd
keksijéstd on varmaankin, ettd timéntyylinen tydntekijoistd huolehtiminen ei ole mikéén uusi
ajatus. Tillaista toimintaa on ollut jo aiemminkin. Esimerkiksi Linsi-Saksassa Zeiss-yhtyméd
harjoitti tdimén tyylistd toimintaa jo ennen vuosisadan vaihdetta ja IBM Yhdysvalloissa paétti

jo 1930-luvun laman aikoina turvata henkilokuntansa tydssd pysymisen mahdollisimman
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hyvin. (Camden 1982, 36) Toimintaa, missid oli outplacementin piirteitd tehtiin my0s
USA:ssa jo 1940-luvulla, kun sotaveteraaneja autettiin 10ytdmédn t6itd sodanjilkeisend
aikana. Apua oli tarjolla mm. urasuunnittelussa ja siviilieldméén palaamisessa. (Doherty —
Tyson 1993, 22) USA:sta outplacement levisi Englantiin 1970-luvun lopulla ja muutamaa
vuotta myShemmin Euroopan mantereelle. Suomessa outplacement-palveluja on ollut

saatavissa vuodesta 1987 ldhtien. (Poutiainen & Vanhala 1999, 112)

4.2 Outplacement kiisitteen médiritys

Outplacement madritellddn yleisesti irtisanottujen tyontekijéiden avustamiseksi uuden
tyopaikan 10ytdmisessd organisaation ulkopuolelta. Outplacement — ohjelmassa mukana
oleville tyontekijoille maksetaan yleensd normaalisti palkkaa. Esimerkiksi Ylikantola (1992,
8) kiteyttdad outplacementin toiminnaksi, jonka tehtdvdnd on avustaa organisaatiota ja
esimiehid irtisanomispéditosten toteuttamisessa niin, ettd pddtosten kielteiset vaikutukset
organisaatiolle ja sen sidosryhmille minimoituvat sekd ohjata ja tukea organisaatiosta
irtaantuvia ihmistd tai ihmisid uuden mielekkdén tehtdvdn 16ytdmisessd organisaation
ulkopuolelta mahdollisimman pian. Granathin (2000, 9) mukaan useat tutkimukset ja
selvitykset ovat osoittaneet, ettd irtisanovan yrityksen tarjoamien tukitoimenpiteiden avulla
irtisanottu on paremmassa asemassa jatkamaan eldmiénsd. Outplacement on erds tillainen
tukitoimenpide, jonka avulla irtisanottu pystyy késittelemédsn tapahtuneen aiheuttamia
negatiivisia tunteita paremmin ja pdisee nopeammin takaisin tasapainoon. T. Haapalan
(henkil6kohtainen tiedonanto 4.4.2001) mielestd outplacement (uudelleensijoittumisohjelma)
on kiyttokelpoinen ratkaisu esimerkiksi silloin, kun yritys joutuu muutostilanteen vuoksi

rationalisoimaan toimintojaan.

4.3 Palvelujen tarjonta

Outplacement — konsultoinnista on tullut Suomessakin melkoinen business ja nykyédn
palveluja tarjoavat eniten ko. toimintaan erikoistuneet konsulttiyritykset. Alan merkittdvimpid

ja 1980-luvulta mukana olleita ovat kansainviliseen DBM ketjuun kuuluva MPS Finland
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Consulting Oy ja Jelik Oy. Alalle uutena tulokkaana voidaan mainita my3s Konsulttitoimisto
Jaakko Lehto Oy. Ndami yritykset ovat mukana myds tutkimuksen kohdassa 4.5 tehtdvissd

vertailuissa.

Myds tydvoimatoimistojen nykydin jérjestimid tyonhakuvalmennuksia voidaan tavallaan
nimittdd outplacement toiminnaksi. (T. Kettunen, henkilokohtainen tiedonanto 6.9.2000)
Edelld mainittujen  kautta suoritettava ohjaus tapahtuu yrityksen ulkopuolelta kisin.
Esimerkiksi SKOP:n alasajoon liittyvd 140 henkilén uudelleensijoittumisohjaus suoritettiin
tyovoimapiirin yrityspalveluyksikon kautta ns. ryhmiohjauksena. (Laakso-Manninen 1998,
112-113)

Yritykset, joilla udelleensijoitettavien mé&&rd on suuri, ovat perustaneet omia sisdisid
uudelleensijoittumiskeskuksiaan. Esimerkiksi Tele perusti vuonna 1991 Urakointiyksikon,
johon Kekkosen (1997, 33) mukaan sijoitettiin hakukierroksilla valitsematta jaineet. Talld
yksikolld ei1 ollut loppuvaiheessa muuta toimintaa kuin uudelleensijoittamistoiminta
(outplacement ja inplacement) sekd erditd varsinaisten liiketoimintayksikiden tilaamia
tydsuorituksia.

Kaytossd on my0s edellisten yhdistelmid, jossa ulkopuoliset konsultit kouluttavat yrityksen

sisdisiéd outplacement — konsultteja. (Summerfield 1997, 38 — 41)

4.4 Sisidinen vai ulkoinen palvelu?

Konsulttitoimistot puolustavat luonnollisesti ulkopuolisen vetdjan ja ohjauksen tirkeyttd.
Johtava konsultti Aarno Marttinen Konsulttitoimisto Jaakko Lehto Oy:std pitdd térkeédnd eri
toimialojen tuntemusta, koska pelkdlld teoriapohjalla ei parjdtd, kun joudutaan
keskustelemaan esimerkiksi johtajien kanssa. Hinen mukaansa konsultti on opiskellut
kantapdin kautta eri vaihtoehdot ja mallit. Liséksi yritys menettdd vain paljon rahaa ja
saadaan turhaa pidnsirkyd, jos yritetdéin itse selviytyd uudelleensijoittamisista. Lopuksi hidn
kiteyttdd ajatuksensa vertauskuvallisesti siten, ettd annetaan ammattimiesten keskittyd omaan
tyohonsd, silld keikkavalmentaja ei varmasti onnistu samalla tavalla kuin ammattimainen

valmentaja, joka sovituttaa ensin monojen koot ja tarkastaa suksien laadun seké ldhtee timén
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jdlkeen valmennettavan mukaan hiihtdméin ladulle. (A. Marttinen, henkilékohtainen

tiedonanto 7.12.2000)

Samoilla linjoilla on myds MPS Finland Consulting Oy:n konsultti Christian Lindertz
(henkilokohtaiset tiedonannot 27.10.2000 ja 11.12.2000) painottaessaan ammattimaisen
psykologin tirkeyttd varsinkin alkuvaiheessa kun ihminen on vield pois tolaltaan ja ei pystyisi

ainakaan yhtién omalle kouluttajalle purkamaan tuntojaan.

Sisdisen konsultin tdrkeyttd painottavat puolestaan Savon Voiman piiluottamusmies Viing
Heiskanen ja suunnitteluinsin6ri Antti Pitkdnen. Heidén yrityksessiddn oli ollut ulkopuolisen
konsultin vetdim& muutosohjaus ja henkilostd oli kokenut asian niin, etti yritys pakoili
vastuutaan ja pesi kétensd sille kuuluvassa asiassa. Henkilokunnan luottamus
henkilgstohallintoa kohtaan olisi kasvanut ja muutosohjaus olisi koettu reilummaksi jos timi
olisi hoidettu omin avuin. Heiddn mielestddn viisaus on jo yhtidssi sisélld ja konsultti ottaa
vain siivun vilistd eikd hénelld vilttiméttd ole mitddn lisdarvoa annettavana. (V. Heiskanen

& A. Pitkénen, henkilokohtainen tiedonanto 28.8.2000)

Sisdistd uudelleensijoittumisorganisaatiota kannattaa myds Vattenfallin Ruotsin kyseisen
ohjelman vastuunkantaja Lars Asplund, silld hinen mielestddn yksi tirkeimmistd tekijoistd
organisaation kannalta on etti ohjaus tehdédédn samalla tavalla konsernin kaikissa toimipisteissé
ja uudelleensijoittujat saavat saman palvelun riippumatta missd asuvat ja milloin tulevat
mukaan uudelleensijoitukseen. Téhén padstddn vain konserniohjauksessa ja yritykseen sisélle

rakennetulla jérjestelmélld. (L. Asplund, henkil6kohtainen tiedonanto 16.11.2000)

Outplacement - prosessi rakentuu aina kulloisenkin tarpeen mukaan. Jotkut yritykset
rakentavat jirjestelmén kouluttamista myéten itse ja toiset hoitavat asian ulkopuolisia
apuvoimia kiyttden. Tyontekiji, joka etsii uutta ty6td, on kuitenkin aina avainasemassa, silld
hénen tehtdvinsd on 16ytdd sopivaa tyotd itselleen. Paddyttiin sitten kumpaan vaihtoehtoon
tahansa, niin toimivan vetdjd — uudelleensijoittuja suhteen ehdottomana edellytyksend on
kuitenkin henkil6kemioiden saumaton yhteen sopiminen, silli ilman yhteisymmérrystd

outplacement — prosessi ei tule onnistumaan. (Paavilainen 2000, 16)
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4.5 Outplacementin kohderyhmi ja toiminnan yleisyys

Outplacement — palveluja on hyddynnetty nédihin péiviin saakka niiden kalliista kustannuksista
johtuen ldhinné keskijohdon (ylemmaét toimihenkil6t ja asiantuntijat) uudelleensijoittumiseen.
Nykydén toiminta on laajentumassa kdsittdmidn myds suorittavaa tyotd tekevid. Johtajasta
paallikkotasoon  hoidetaan  yleensd  yksilévalmennuksella ja  suorittava  taso
ryhmévalmennuksena (A. Marttinen, henkilokohtainen tiedonanto 7.12.2000). Erona ja
samalla médrdtynlaisena vaikeutena ovat erilaiset tyStd hakevien koulutus- ja tystaustat sekd

tyonhakupaikkakunnat.

American Management Associationin vuonna 1987 suorittaman tutkimuksen mukaan 48%
suuryhtivisti USA:ssa tarjoaa systemaattisesti tyontekijoilleen jonkinlaisia outplacement
palveluja. (Heitto 1991, 31) Englannissa toiminta on erittdin yleistd, silli vuonna 1992 sielld
tehdyn tutkimuksen mukaan 75% yrityksistd tarjoaa outplacement - palveluita jossain
muodossa. Suomessa toiminta ei varmankaan ole néin yleistd. Vuonna 1993 oli Suomessa 400
henkil6d, jotka olivat olleet mukana ryhméakohtaisessa uudelleensijoittumisohjelmassa.
(Poutiainen & Vanhala 1999, 113) Tieto on kylldkin hieman ristiriidassa muiden
tietoldhteiden tietoihin, mutta tiedossa ei ole uudempaakaan tutkimusta joka kasittelisi aihetta

laajemmin. Jotta asiaan saataisiin selvyys, tim4 olisi mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe.

Haastattelujen kohteena olleet suomalaiset konsulttiyritykset kouluttavat jokainen vuodessa
noin 50 — 100 henkilsd. (C. Lindertz henkilokohtainen tiedonanto 27.10.2000) Liséksi on
joukko yksittdisid laajojakin uudelleensijoitusprojekteja kuten Tele, jonka vuonna 1992
aloittama oma uudelleensijoitusorganisaatio kisitti 39 pétoimista henkild4, joista suurin osa
oli uudelleensijoituskonsultteja. Konsulttia kohden oli keskimédérin 150 asiakasta. Néin Tele
vihensi 4000 henkildd vahvuudestaan vuosina 1991 — 1993. (Kekkonen 1997, 3 ja 37) My®s
VTIT:n (Valtion teknillinen tutkimuskeskus) vuosina 1992 — 1994 suorittaman
organisaatiouudistuksen kautta 253 henkil6d joutui mukaan uudelleensijoittumisohjelmaan.
Vuoden 1994 jilkeen outplacement tapauksia on heilld keskimédrin 10 vuodessa. Prosessi
toteutetaan kiyttimalld sekd sisdistd uudelleensijoittumista ettd ulkoisia konsulttipalveluja.

(Poutiainen — Vanhala 1999, 120)
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4.6 Outplacement - ohjelma

Outplacement (uudelleensijoittumisohjelma) on kéyttékelpoinen ratkaisu esimerkiksi silloin,
kun yritys joutuu muutostilanteen vuoksi rationalisoimaan toimintojaan. T#llaisia tilanteita
ovat mm. toimintojen uudelleensuuntautumiset, fuusiot ja yritysostot. (T. Haapala,
henkilokohtainen tiedonanto 4.4.2001) Talldin syntyy usein péillekkiisid toimintoja kuten
esimerkiksi Vattenfallin eri yhtididen samaa ty6td tekevét taloushallinnot. Outplacement —
ohjelma on mé&drdtietoinen prosessi, jossa vetdjd pyrkii kaikin tavoin valmentamaan
tyonhakijaa auttamaan itsedén ja l6ytdmaén itselleen uuden tydpaikan. Ohjelma kestéd tarpeen
mukaan kuukaudesta aina vuoteen saakka. C. Lindertzin (henkil6kohtainen tiedonanto
27.10.2000) mukaan konsulttipalveluiden hinnat osallistujaa kohden henkildkohtaisessa
uudelleensijoittumisohjelmassa  vaihtelevat 45000mk - 80000mk riippuen ohjelman
pituudesta ja osallistujan taustasta. Kustannukset laskutetaan aina toimeksiantajalta, eli
entiseltd tyonantajalta. Vaikka prosessi muodostuu aina kulloisenkin tarpeen mukaan, se
siséltdd kuitenkin ldhes aina mi#rityt ja samat elementit. MPS Finland Consulting Oy jakaa
henkilokohtaisen uudelleensijoittumisohjelmansa kolmeen eri piivaiheeseen: itseanalyyst,
markkinoinnin valmistelu ja kampanjan toteutus.

Nididen lisdksi jotkut konsulttitoimistot, tarjoavat vield ennakkoon tehtdvdd ns.
aktivointivaihetta, jollaista esimerkiksi Tele kédytti vuonna 1992 aloittamassaan
uudelleensijoittumisprojektissa. (Kekkonen 1997, 37; A. Marttinen, henkilokohtainen
tiedonanto 7.12.2000)

Ennen varsinaisen ohjelman aloittamista on kuitenkin syyti antaa prosessiin tulevalle
henkilslle mahdollisuus purkaa itsedéin ja tunteitaan, sekd miettid edessd olevaa eldmén
muutosta, silli muutostilanteet ovat aina tunne- ja kokemussidonnaisia, joissa pelkkd jérkeen
ja rationaalisiin p#atoksiin perustuva logiikka ei toimi. Ihminen kokee muutoksen uhkana ja
vasta kun muutoksen sisilto ja sen merkitys itsellemme selvids, voimme luopua uhkatilanteen
yllipitdmisestd ja alkaa valita toimintavaihtoehtoja. Liséksi on annettava aikaa ja tilaa
luopumiselle seki saatettava henkinen tasapaino kuntoon, vasta tdmén jélkeen ihmiselld on
riittdvésti voimaa tehdd tulevaisuutta koskevia pédtoksid. (E. Friman, henkilokohtainen
tiedonanto 26.10.2000) Tdman henkilékohtaisen muutosprosessin jélkeen voidaan vasta jatkaa

itseanalyysivaiheeseen.
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4.6.1 Aktivointivaihe

Aktivointivaiheessa alussa kdynnistetddn henkilokunnan kanssa YT-neuvottelut ja tiedotetaan
ammattijérjestojd. Tassd vaiheessa tyOntekijdt ovat vield mukana péivittdisessd tyOssddn,
mutta heille jdrjestetddn samalla informaatiotilaisuuksia, joissa mm. ty6voimaviranomaiset,
oppisopimustarkastaja ja Kelan henkilokunta kertovat palveluistaan. Aktivointivaiheen aikana
ohjelmaan tulevalle henkilokunnalle voidaan tarjota myos mahdollista ldhtérahaporkkanaa.
Jakson kuluessa jokainen mahdollinen ohjelmaan tulija tdyttdd kyselykaavakkeen, jonka
perusteella jokainen haastatellaan henkilGkohtaisesti. Témén perusteella voidaan rakentaa
henkilokohtainen sijoittumisohjelma (urasuunnitelma), joka voi tdhdétd esimerkiksi
ammatilliseen uudelleen- tai tdydennyskoulutukseen tai oman yrityksen perustamiseen.
Aktivointivaiheen jilkeen entisessi tyossd mukana oleminen loppuu ja siirrytéédn
kokopdivitoimisesti mukaan uudelleensijoittumis- ja koulutusohjelmaan. (Kekkonen 1997, 37

—38; A. Marttinen, henkil6kohtainen tiedonanto 7.12.2000)

Ohjelmassa mukana olemisen ldsndolovelvoitteesta ollaan kahta mieltd. Lindertz pitdd
tiarkednd, ettd tyonhaku on tiivistd ja porukkaa ei padstetd “hdipymé&dn”. Kdynnistyksen on
tapahduttava mieluummin jo silloin, kun ohjelmaan tulijat ovat vield tdissd. Hanen mielestéén
jos ldsndolovelvoitetta ei ole, niin muutama jid pois jo ensimmdéisestd istunnosta ja
seuraavaan tulee endd noin puolet aloittaneista, eli siirretdén huolta omasta tulevaisuudesta
tuonnemmaksi. Esimerkkind hin kertoo kouluttamansa Arsenal pankin outplacement
ohjelman, jossa tiedettiin 5 vuotta, milloin ohjelma ja palkanmaksu lopullisesti loppuvat.
Vield 3 viikkoa ennen ohjelman loppumista mukana oli kymmenkunta uudelleensijoittujaa,
jotka eivit olleet hakeneet yhtdén tydpaikkaa. Koko tdmén ajan he olivat eldtelleet sellaista
toivonkipindi, ettdi kylld asia vield jotenkin jarjestyy. (C. Lindertz, henkilokohtainen
tiedonanto 11.12.2000)

Haapala on tdysin eri linjoilla. Vattenfallilla Ruotsissa ei pakoteta ketdsin mukaan
koulutukseen. IThmisissi on eroja, jotkut ymmaértévit ettd tyd on loppumassa ja tulevat mukaan
ja toiset eivdt halua ymmirtdd tyon loppumista ja eivdt viitsi panostaa ohjelmaan, tdméd
tosiasia on vaan hyviksyttivi. Heitd yritetddn kylld kovasti motivoida, mutta pakottamalla
ihminen ei ldhde koko syddmestidin mukaan edes tdydelld palkalla etsiméén itselleen toité. (T.

Haapala, henkiltkohtainen tiedonanto 16.11.2000)
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4.6.2 Itseanalyysi

Tdssd vaiheessa selvitetddin mitd taitoja ja henkilokohtaisia vahvuuksia osallistujalla on
tarjottavana tydeldméadn. Itseanalyysissd kdydéddn ldpi jarjestelmillisesti osallistujan taustoja,
saavutuksia ja vahvuuksia. Tédm#&n avulla pystytdin yhdessd valmentajan kanssa
médrittelemédn uudelle tyStehtiville asetettavat vaatimukset. Samalla selvitetdsin osallistujan
persoonallisuutta, luonteenpiirteitd ja motivaatiotekij6itd. Nidin saadaan selville, mistd
osallistuja pitdd, mitd hén haluaisi tehdd ja millaista ty6td hdn haluaisi. Prosessin avulla
pystytddn asettamaan uratavoitteet ja suunnata markkinointikampanjat oikeaan suuntaan.
Itseanalyysivaiheen kesto on yleensd 2 -3 viikkoa ja tapaamispdivid 2 — 3 kpl viikossa. Téhdn
vaiheeseen kannattaa panostaa, silld vaiheen tarkoituksena on luoda mahdollisimman hyvi
pohja varsinaiselle tySnhakuprosessille. (C. Lindertz, henkilokohtainen tiedonanto
27.10.2000)

4.6.3 Markkinoinnin valmistelu

Seuraavaksi opitaan etsim#én tyOnantajia, eli opetellaan tehokkaimmat tyonhakumenetelmét
ja lahestymadn heitd sekd kohdistamaan oma sanoma heille. Samalla valmistetaan oma
markkinointiviline (ansioluettelo ja tydhakemus) seké terdvoitetdsin omia markkinointitaitoja.
Hakijalle opetetaan my6s haastattelutilanteissa kéyttdytymistd, kuten vastaamaan erilaisiin
kysymyksiin ja kertomaan itsestddn tydn saannin kannalta olennainen tieto. Ndiden taitojen
harjoittelu on tirke#d, silld saattaa olla niin, ettd hakija on ollut koko eldménsd samassa

tyopaikassa ja vasta nyt ensimmdisti kertaa aikuisidssédn varsinaisessa tyonhaussa.

Yhteydenottoja head-huntereihin (konsulttitoimistojen neuvomiin tydn suorahakijoihin),
vastaamista lehti-ilmoituksiin ja perinteisten hakukirjeiden l&hettdmisid konsulttitoimistot
kutsuvat passiiviseksi tydnhauksi. Tdmé menetelmi ei tuota kovin hyvéa tulosta, silld silloin
hakija ei tunne henkilkohtaisesti ketd#in kehen ottaa yhteyttd (onnistumismahdollisuus 25 -

30%).

Varsinaisten ja perinteisten tyonhakumenetelmien liséksi hakija opetetaan rakentamaan

itselleen kontaktiverkosto ja hyddyntdmédn sitd. Téllaista vaativampaa ja tyolddmpad
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toimintaa kutsutaan konsulttitoimistojen kielessd  aktiiviseksi tyénhauksi, jonka
onnistumismahdollisuudet ovatkin jo 70 - 75%. (Heitto 1991, 36; C. Lindertz,
henkil6kohtainen tiedonanto 11.12.2000). Linderzin mukaan kontaktiverkostoilla p#stiin
sisdlle rekrytoinnin piilomarkkinoille, eli 16ydetdén sellaisia tydpaikkoja, joita ei ole vield
laitettu julkisesti auki. Verkoston luominen perustuu ajatukseen, ettd kaikilla ihmisilld on
tuttuja (esim. tySeldmaistd, armeijasta, naapureista) joihin otetaan yhteytti ja kerrotaan omasta
tilanteesta (ei kysytd varsinaisesti ty6td). Heiltd saadaan lisd4 tuttuja, joihin otetaan yhteytti ja
ndin laajennetaan omaa verkostoa. Viimein kun verkosto on riittdvdn suuri, 16ytyy
sellainenkin tutun tuttu, jolla on juuri joku ongelma tydtilanteessaan jonka hakija hallitsee ja
hinelle voi sitten tarjota omaa tySpanostaan. Markkinoinnin valmisteluvaiheen kesto on n. 2

viikkoa, jona aikana tapaamisia on 2 — 3kpl viikossa.

4.6.4 Kampanjan toteutus

Nyt toteutetaan oma markkinointistrategia, eli otetaan yhteyttd tietoldhteisiin ja mahdollisesti
tuleviin ty6nantajiin, osallistutaan haastatteluihin, neuvotellaan itselle paras mahdollinen
tydsopimus ja otetaan vastaan mahdollinen uusi tySpaikka.

Tdm#n vaitheen kesto on yleensd muutamasta kuukaudesta vuoteen asti. Jotkut
konsulttitoimistot tarjoavat my6s ns. jatkuvaa tyonhakupalvelua, jolloin tyonhakija etsii
itselleen ty6td niin kauan ettd viimein 16ytdd sen. TyOn hakemisajan pituuteen vaikuttavat
usein monet seikat kuten toimialan ty6llisyystilanne, sijoitettavan ikd, patevoitymisaste, oma-
aloitteisuuden taso, henkiset voimavarat ja suhde- ja tuttavaverkosto. (C. Lindertz,

henkil6kohtainen tiedonanto 11.12.2000)

Hakijalle voidaan tarjota kdytettidviksi sanomalehtis, toimistotiloja ja —laitteita, kuten faksia,
puhelimia sekd kopiokonetta edistdimién tyonhakuprosessia. T. Haapalan (henkilokohtainen
tiedonanto 16.11.2000) mukaan Vattenfallilla Ruotsissa kéytetddn kuitenkin tyénhakua kotoa
késin, silld yhteisestd toimistosta tehtdvissd tydnhaussa tulee helposti silld tavalla véaéristynyt

kuva, ettd tuntee kiyvinsi toissi ja varsinainen tyonhaku saattaa jadda taka-alalle.

Konsulttitoimistojen periaatteena on tidhdn saakka ollut, ettd ty6nhakija itse hakee ty6td ja

ulkopuolinen avustaja avustaa siind eikd osallistu varsinaiseen tyonhakuun, silld tydnhakijan
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on ymmdrrettivd itse kantaa vastuunsa omasta tulevaisuudestaan. Nyt nidmékin periaatteet
ovat murtumassa, silld alalla on jo konsulttitoimistoja, joissa sijoittavat konsultit ottavat
suoraan yhteyttd yrityksiin hakemalla ns. piilopaikkoja. A. Marttisen (henkilckohtainen
tiedonanto 7.12.2000) mukaan t4td kutustaan jalkautumiseksi. Etuna konsultin kontaktiverkon
kaytossd voidaan pitdd sitd, ettd tyonhakijan aikaa ja vaivaa séddstyy, kun joku hénen
puolestaan ottaa yhteyttd yrityksiin. (Paavilainen 2000, 19)

Myds tybvoimaneuvojat ovat alkaneet metsidstimédn tySpaikkoja. STT:n (Keskisuomalainen
2001, 4) mukaan Lahden tydvoimatoimisto aloitti aktiivisen tydpaikkojen metsistimisen jo
syksylld 1998. Kolmen vuoden aikana ovat tyvoimaneuvojat vierailleet yli 3000 pienessi ja

keskisuuressa yrityksessé. Niistd 1ytyi 1200 vakinaista tai vakinaisiuonteista tySpaikkaa.

4.7 Jalkiseuranta

Uuden tySpaikan saamisen jidlkeen on tapana, ettd outplacement —ohjaaja ottaa yhteyttd
sijoittuneeseen tydntekijisin. Tamd tapahtuu yleensi muutaman kuukauden tydn saannin
jalkeen. Ndin seurataan sijoittuneen tyytyviisyyttd uuteen ty6hon ja saamaansa outplacement —
palveluun sekd tuntemuksia prosessin aikana. Jotkut konsulttitoimistot antavat vield tavallaan
toiminnalleen takuun, eli mikli uusi tydpaikka romahtaisi puolen vuoden kuluessa, he ottavat
hakijan takaisin ohjelmaansa (C. Lindertz, henkilokohtainen tiedonanto 11.12.2000). Tosin

téstd aiheutuvan laskun maksajasta ei huomata puhua mitéén.
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5 UUDELLEENSIJOITTUMISTOIMINNAN EDUT
YRITYKSELLE JA YKSILOLLE

5.1 Edut yritykselle

Yritys hy6tyy uudelleensijoittumistoiminnasta monella tavalla. Onnistuneella toiminnalla
voidaan parantaa yrityskuvaa. Yritys, joka kohtelee henkil6stoddn hyvin, saavuttaa hyvén
maineen niin asiakkaiden, osakkeenomistajien kuin muidenkin sidosryhmien silmissa.
(Camden 1982, 35) Myds yrityksen ulkoinen tyGpaikkakuva ja potentiaalisten uusien
tyontekijoiden késitys siitd tyOnantajana sdilyy hyvénd tai paranee. Outplacementin avulla
yritys saattaa saavuttaa my0s selvid kustannussddstdjd. Johtavassa asemassa olleille
tyontekijoille maksetaan monesti vield irtisanomisen jélkeenkin palkkaa usean kuukauden
ajan. Mikili tdllainen prosessi lyhenee, sdist6 saattaa olla huomattava. A. Nilssonin
(henkilkohtainen tiedonanto 16.11.2000) mukaan Vattenfallilla Ruotsissa itse kehitettyd
uudelleensijoittumisohjelmaa (Steget) pidetdén jopa mainosvalttina ja etuna, jollaista muilla ei
ole kiytossd. Steget onkin otettu mukaan osaksi henkilgstépolitiikkaa ja henkildsté kokeekin

ohjelman positiivisena lisdni jo entuudestaan hyvéin jérjestelméaén.

Merkittavi tekija on my6s yritysten ty6kyvyttémyys- ja ty6ttomyyseldkevastuut. Suomessa
1000 henked tai enemmén tyollistdvilld yrityksilldi on tdysi vastuu tyontekijoidensd
tyokyvyttdmyyseldkkeistdi. Summa saattaa helposti nousta useisiin satoihin tuhansiin
markkoihin jo yhden tydntekijidn osalta. Tdmi voidaan vélttdd etsimélld henkilolle kevyempi
ja sopivampi tyd uudelleensijoittumispalveluiden avulla. Tyottomyyseldkkeissd yli 300
henkeid tyollistdvit yritykset joutuvat myds kantamaan tiyden eldkevastuun. Pienimménkin
yrityksen kannattaa aina harkita outplacementin mahdollisuutta, ennen kuin tarjoaa kalliimpaa

tyottomyyseldkevaihtoehtoa. (A. Marttinen, henkil6kohtainen tiedonanto 7.12.2000)

Usein korostetaan outplacementin merkitystd varsinkin sisiiselle tydpaikka- ja yrityskuvalle
sekd organisaatioilmastolle. Keskeiseksi eivit niink#d&n nouse erotettavat tyontekijit vaan ne
henkildt, joiden tydsuhde jatkuu. On todettu, ettd outplacement - palvelujen kayt6lld on

positiivinen vaikutus tdhdn henkil6storyhméén. Organisaatio osoittaa toimillaan, ettd se
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arvostaa tyontekij6itddn ja luo ndin positiivista asennoitumista tyontekijoiden keskuudessa.

(Heitto 1991, 39)

Outplacement on eettisesti oikeampi tapa toimia kuin pelkki irtisanominen ja voidaankin
sanoa, etté siksi toiminta parantaa yrityksen sisdistd ilmapiirid. Ndin mahdolliset oikeustoimet
yritystd vastaan vdhenevit ja sitd kautta tulee myds kustannussdistdjd. Myds kyvykkiille
tyontekijoille tarjoutuu etenemismahdollisuuksia organisaation sisdlld ja organisaation
joustavuus ja muutoskyky kasvaa. Outplacementin avulla saavutettu henkildstén suunniteltu
ja ohjattu vaihtuvuus on erittdin kdyttokelpoinen tapa pitdd organisaatio jatkuvassa liikkeessd
yrityksen pddmédrien saavuttamiseksi. Outplacementin kéyton vaikutus organisaatioilmastoon
on luonnollisesti  paljolti  sidoksissa  organisaatiossa  yleensi  noudatettuun
henkildstopolitiikkaan. Mikdli ty6ntekij6itd on pyritty kohtelemaan mahdollisimman hyvin,
outplacement koetaan todenndksisesti positiivisena lisdnd  entuudestaan  hyviidn
henkildstopolititkkaan. Jos henkilostopolitiikkka on hoidettu huonosti niin outplacementkin

ndhddin negatiivisessa valossa. (Heitto 1991, 39, 41)

5.2 Edut yksildlle

Uudelleensijoittumistoiminnan paras etu tyontekijdlle on uuden ja mahdollisesti jopa
paremman tySpaikan 16ytyminen paljon nopeammin kuin omin avuin etsien. Valtaosa (88%)
uudelleensijoittumisohjelman kautta tyonsé 16ytineistd henkiloistd on mieltdnyt uuden tySnsi
olevan yhtd hyvid tai parempi kuin edellinen. Keskimédrdinen sijoittumisaika on ollut viisi
kuukautta ja yli puolet (61%) sijoittuneista on 16ytdnyt tyonsd alle viidessd kuukaudessa.
(Leppdnen 3/2000, 19) Ihminen, joka sijoittuu uudestaan tyoeldmé&&n, voi olla jopa
tyytyvdisempi eldmé&dnsd kuin ennen. Irtisanominen on parhaimmillaan alku unelmien

toteuttamiselle. Usein se tapahtuu vilivaiheiden kautta. (Jabe 6-7/2000, 60-61)

Myds saatavat outplacement -palvelut vdhentdvit irtisanomistilanteisiin liittyvad pelkoa ja
ahdistusta. Yksilod autetaan ndkeméin tilanne enemménkin siirtymisend uusiin haasteisiin ja
katsomaan tulevaisuutta kuin henkilékohtaisena ja masentavana kriisind. Outplacement auttaa
késittelemédn vaikeaa tilannetta ja mahdollistaa itsetunnon ja omanarvontunteen séilymisen.

(Summerfield 1997, 30 — 32) Heiton (1991, 54) mukaan tillaisen psyykkisen tuen liséksi
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yksilo saa tukea myos itsearvioinnissa, urasuunnittelussa, ty6nhakutaidoissa ja tyonhaun
teknisessd toteutuksessa. Hinelle koulutetaan taidot ja mahdollisuus hyddyntda
piilomarkkinoita, hin voi aloittaa tyonteon uudessa tySpaikassa vilittdmisti ilman
irtisanomisaikaa, hin saa tietoa eri alojen ja tehtivien palkkatasosta sekd muista tyypillisistd
piirteistd ja neuvoja ty0sopimuksen solmimiseen liittyvissd kysymyksissi. Muiden samassa
tilanteessa olevien henkildiden tapaaminen on my6s hy6dyksi niin henkisesti kuin kdytdnnon

neuvojenkin kannalta.



29

6 VATTENFALLIN RUOTSIN UUDELLEENSIJOITTUMIS-
TOIMINTA

6.1 Toiminnan historiaa

Ruotsin séhkdmarkkinoiden kasvu alkoi heti vuosisadan vaihteen jilkeen ja jatkui aina
vuoteen 1985 saakka. 1980-luvun lopulla sihk6én kysyntd tasoittui ja edellytykset
laajenemiseen muuttuivat. Ruotsin hallitus halusi liséti kilpailua ja vapauttaa sashkémarkkinat.
Ruotsissa vallitsi 1990-luvun alussa matalasuhdanne, jonka wvuoksi tySttémyys kasvoi
voimakkaasti. Jotta Vattenfallia voitiin hallita paremmin, siitd tehtiin osakeyhtié vuonna
1992. Mm. ndm4 kaikki asiat vaikuttivat sithen, ettd Vattenfallin tdytyi alkaa tarkastelemaan
toimintaansa ja jonka seurauksena pdddyttiin suuriin henkildstévihennyksiin. (T. Haapala,

henkil6kohtainen tiedonanto 26.1.2001)

Vattenfallissa vidhennettiin vuosina 1988 — 1991 henkilSkuntaa n. 400 henkilolld, 90%:sti
varhaiseldkkeelle siirtymisen kautta. Turvallisuusprojektin (Trygghetsprojektet) avulla
vihennettiin vield vuosina 1991 — 1992 yhteensé n. 700 henkild. Varhaiseldke oli tuolloinkin
padsddntdinen ratkaisu. Pddasiassa henkilGstd poistui Vattenfallista luonnollisen poistuman

kautta.

Syksylld 1992 jokainen Vattenfallin yksikkd tarkkaili toimintaansa: mitd toimintaa
tulevaisuudessa tullaan harjoittamaan ja kuinka toiminta jérjestetddn. Konsernin 9900:sta
tyontekijistd arvioitiin 1200 henkildn, runsaan 12%:n, olevan ylimé#drdisid. Luonnollisen
poistuman ja varhaiseldkkeelle jddnnin lisdksi tarvittaisiin irtisanomisia, mikd oli uusi ja
epétavallinen asia Vattenfallissa. Yhtion hyvisté taloudesta johtuen henkildstovéhennyksid oli

vaikea perustella. (T. Haapala, henkilkohtainen tiedonanto 26.1.2001)
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6.2 Reka — projekti

Vattenfall tunnettiin  jo tuolloin turvallisena tyGnantajana, joka kantaa vastuun
henkiltkunnastaan my6s vaikeissa tilanteissa. Henriksson & Stenberg (1994, 8-10) mukaan
timén vuoksi asetettiin lokakuussa 1992 REKA - projekti (REsurs' och Kompetens
Anpassning, voimavarojen ja pédtevyyden sovittaminen) huolehtimaan  ylim&irdisistd
henkildistd. Projektin oli méird jatkua vuoden 1994 puoliviliin tai siihen saakka, kunnes
ylimédrdinen henkilosto oli “késitelty”.

Projektin suuntalinjoina olivat: 1) irtisanomisia niin vdhdn kuin mahdollista, 2) vapaaehtoisin
keinoin niin pitkélle kuin mahdollista, 3) vahentéiminen tulisi toteuttaa ldheisessé yhteisty0ssd

henkilGstojérjestdjen kanssa.

Lomautuksen tai tyOpaikalle jddmisen sijasta Vattenfall péitti perustaa irtisanotuille
sivuorganisaation, joka antaisi heille hyvin tuen ja vakinaisille tyontekijoille tilaisuuden
keskittyid tulevaan toimintaan. N&istd kehityskeskuksista ("Utvecklingscentren”) tuli REKA —
projektin tirkein symboli. Kehityskeskukset sijoitettiin varsinaisen toiminnan ulkopuolelle
omiin tiloihin sellaisilla paikkakunnilla, jossa irtisanomisia tuli paljon, yhteensd 7 keskusta 10
erl paikkakunnalla (kolme haarakonttoria). Irtisanotut siirtyivit keskuksiin mahdollisimman
pian irtisanomisen jéilkeen ja saivat suurimman mahdollisen tuen uuden tydpaikan hakemista

varten. (Henriksson & Stenberg 1994, 12-14)

Vuoden 1993 lopussa arvioitu ylim#irdinen henkildstd oli 1146 henkilsd, joista 1060 oli
mddritelty. Yhteensd 924 tapausta oli késitelty. Yliméériisten ikdjakauman painopiste oli yli
55 -vuotiaissa. 2/3  ylim##rdisisti vdhennettiin  vapaaehtoisin  ratkaisuin: 35%
varhaiselidkkeelle, 32% sai ldhtSkorvauksia, uudelleen sijoitettiin 19%, koulutuksessa oli
0,5%, oman yrityksen aloitti 1,5%, muita 12%, yhteensd 575 henkilod. 343 irtisanotusta 288
siirrettiin ~ kehityskeskuksiin ~ ja  heistd sai ty6td 30%. Eli siis REKA
uudelleensijoittumisohjelmalla vihennettiin vuosina 1992 — 1993 yli 1000 henked Vattenfallin
vikiluvusta. Vihennettivien joukossa oli esimerkiksi voimalaitosten rakennusmiehid, jotka
olivat olleet rakentamassa yhtién voimalaitoksia ja tuolloin rakennustydt yksinkertaisesti

loppuivat. (Henriksson & Stenberg 1994, 14-15)
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6.3 Kompetensvixling - projekti

Syksylld 1997 pdéitettiin  toteuttaa projekti pétevyydenvaihdosta (kompetensvixling)
konsernissa. Projektin tavoitteena oli vélttdd liian suuri henkilokunnan médrd ja soveltaa
patevyyttd uusiin edellytyksiin, joita s#hkomarkkinoiden vapautuminen, Vattenfallin
liikestrategian kehittyminen ja yhd nopeammin kehittyvi tekniikka toi mukanaan. Kaikille
tehtiin selviéksi, ettd tdmé oli rajallinen mahdollisuus korjata pétevyyden puutteet konsernin
rahoittamalla tuella. Kahden vuoden projektiaikataulu oli kannustimena kankealle
organisaatiolle ottaa viimeinkin kantaa toimenpiteisiin, jottei se “jdisi junasta”. Vattenfallissa
kannustettiinkin pétevyydenvaihtotoimenpiteiden vakavuutta ja vilttAimittomyyttd sekéd

kannustettiin toimintaan. (Molin, 2000, 1)

Molinin (2000, 1) mukaan ndiden kahden wvuoden aikana, joina pitevyydenvaihtoa
harjoitettiin, vaikutti projekti jollain lailla 1350 henkildén tulevaisuuteen Vattenfallissa ja
tdmén projektin avulla Vattenfallin henkilokunta sai uusia ja parempia t6itd yhtion siséltd
paremmin kuin aiemmin ja joihin todenn#kdisesti olisi rekrytoitu tydntekij6itd ulkopuolelta.
Yhtiossd todettiinkin, ettd henkilostén pidtevyyden kehittdminen oli kannattavampaa kuin

vihentdminen.

Pétevdityminen:

- Sovitut toimenpiteet saattoi paitokseen kaiken kaikkiaan 797 henkilda ja saivat siten
uuden tydon yhtidstd tai uuden haluamaansa pitevyyttd vastaavan tyon samalta
ammattialalta. Aloitetun toiminnan keskeytti n. 100 henkil64 tai suoritti ne muuten
ilman muuttunutta tulosta. Suoritettujen pétevyystoimenpiteiden kautta konserni lisési
pitevyyttdin IT:n, projektinjohdon, talouden, tekniikan, myynnin/ asiakaskontaktien ja

urakoinnin alalla.

Outplacement:
- Outplacement — ohjelmaan osallistui yhteensd 156 henkilod. Néistd suurin osa oli
lahtorahakorvauksia. Joissain tapauksissa toimenpiteet sisédlsivdt outplacement -

konsultointia, koulutusta oman yrityksen aloittamista varten tai koulutusta
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ammattiuran jatkamista varten Vattenfallin ulkopuolella. Outplacement — toimenpiteitd

vihennettiin heti sen jalkeen, kun p4itds Steget — projektista tehtiin.

Varhaiselike:
Varhaiseldkkeelle jddvien lukumadrd nousi kaiken kaikkiaan 397 henkil66n. Pésiosa niistd tuli

liikealueilta Elnét (252 henkil64) ja Elproduktion (130 henkiléd). (Molin 2000, 1-6)

6.4 Steget — projekti

Talla hetkelld meneillddn oleva Steget (askel) — projekti on alkanut helmikuussa 1999.
Haapalan mukaan Stegetissé etsitddn yhtion ylikapasiteetille ratkaisuja yhtion sisiltd tai sen
ulkopuolelta. Projekti jakautuu vield kahteen eri osaan. Steget 1 aloitettiin 1.2.1999, kun
verkko- ja tuotantoyksikodiden ylikapasiteetille jouduttiin etsimddn eri ratkaisuja. Tédmén
projektin vaihe loppuu viimeistddn 31.12.2001. Steget 2:ssa etsitdidn puolestaan ratkaisuja
yhtion sghkénmyyntiyksikon ylikapasiteetille. Toiminta on alkanut syyskuussa 2000 ja péittyy
31.3.2002. Steget - projektit ovat toimintaperiaatteiltaan ja ohjelmiltaan suurin piirtein
samanlaiset. Suurimmat erot ovatkin ns. takuuajoissa. (T. Haapala, henkilokohtainen

tiedonanto 4.4.2001)

Vattenfall on tehnyt ruotsalaisten yritysten tapaan ammattiliittojen kanssa sopimuksen, jonka
mukaan yritys maksaa jokaisesta tyontekijdsti rahaa Trygghetsradetille (turvaneuvostolle).
Rahasto auttaa tyottomiksi tulevien ja tyhjdn péélle jédvien jatkomahdollisuuksia
jarjestamailld esimerkiksi erilaisia tydnhakukursseja. Kaksi vuotta sitten Vattenfall halusi itse
kantaa vastuunsa tyontekijoistddn ja vélittdd ndin asiakkailleen ja tyontekijoilleen hyvin
kuvan yrityksestd. Téstd syystd yhtidssd pdddyttiin oman uudelleensijoittumisorganisaation
perustamiseen, joka kiytti tarpeen vaatiessa myds ulkopuolista konsulttiapua. Nyt kokemusta
on saatu enemmin ja piisty myds sopimukseen Trygghetsradetin kanssa. Nyt aloitetussa
Stegetissi on samoja elementteji  kuin alemminkin, mutta ohjelma rakennetaan
yksilollisemmin ja keskitytdén sithen mitd kukin tarvitsee. Vattenfall maksaa tyontekijéiden
palkat ja Trygghetsrddet useimmiten koulutuksen. Yhteisen koulutuksen etuna
Trygghetsradetin kanssa on my®ds, ettd sithen voi osallistua tydntekijoitd muistakin yrityksista.

(T. Haapala, henkilokohtainen tiedonanto 4.4.2001)
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6.4.1 Steget missio ja visio

Stegetin missio rakentuu ajatukselle, jossa tuetaan ylimadrdisid ihmisid 16ytdmédn tyotd
Vattenfallista tai sen ulkopuolelta. Tdméd toteutetaan siten, ettdi he saavat tuen hakea
aktiivisesti ty6td tai kouluttautua uuteen tychon. Periaatteena on, ettd oikea henkilé oikeaan
paikkaan. Liséksi osallistujien pitdd Steget jakson jidlkeen olla hyvind esimerkkini
Vattenfallin henkil6stopolitiikasta seké heilld on oltava sellainen tunne, etti heitd on hoidettu

hyvin ja vastuullisesti. (L. Asplund, henkilSkohtainen tiedonanto 16.11.2000)

6.4.2 Organisaatio

Koska uudelleensijoitettavien m#érd on suuri, tdytyy organisaation olla myds sen mukainen.
Koulutuskeskuksia, joissa pidetddn kokoukset ja koulutukset on seitsemilld eri
paikkakunnalla (Jokkmokk, Lulea, Umed, Sollefted, Uppsala, Linkdping ja Trollhéttan).
Suurien etédisyyksien johdosta varsinainen ty6nhaku tehddin kotoa kisin. Péidtoimisesti
projektissa ovat mukana projektipddllikkd, suunnittelu- ja kehityspédllikko, projektin
tukihenkild sekd lisdksi jokaisella viidelld alueella aluepadllik6t ja yhteensd 13 ohjaajaa.
Projektin henkil6t on valittu eri liiketoiminnoista. Térkeind valintakriteereind on pidetty
sopivaa persoonallisuutta ja hyvadi tyokulttuurin tuntemusta. Projektin jalkeen jokainen heistad

palaa takaisin omiin yksikkoihinsd. (L. Asplund, henkilékohtainen tiedonanto 16.11.2000)

Ulkopuoliset konsultit kouluttavat suurimman osan koulutuksesta. Haapalan mukaan
aluep4illikot ja ohjaajat kartoittavat yhdessd koulutustarpeen ja heiddn henkinen jaksaminen
varmistetaan kuukausittaisilla yhteispalavereilla, joissa keskustellaan ja kehitetddn omaa
toimintaa sekd saadaan informaatiota yhtidstd ja projektin etenemisestd. Alueilla olevat
ohjaajat hoitavat kdytdnnoén toiminnan. He ovat mukana kursseilla, tarkkailevat kuinka
koulutus etenee ja antavat tyonhakijoille tukea sekd motivoivat heitd ldhes paivittdin. Jotta
jokainen ohjaaja pystyy suoriutumaan tyostddn mahdollisimman hyvin, saa jokaisella olla

ohjauksessa korkeintaan 15 tyénhakijaa. (T. Haapala, henkilkohtainen tiedonanto 4.4.2001)
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6.4.3 Steget - projektin piilinjaukset

Steget - projekti jakautuu kahteen jaksoon: takuuaikaan, joka alkoi 1.2.1999 ja péiittyi
31.12.2000 sekd irtisanomisaikaan, jonka pituus on 3 — 12 kuukautta riippuen tydntekijén
irtisanomisajan pituudesta. Molemmilla jaksoilla projektiin tulleet tyontekijdt ovat jittineet
vanhan ty6paikkansa ja ovat toissd Stegetissd. Tyonhakijaa innostetaan erilaisten palkkioiden
kannustamina hakemaan ty6td yrityksen ulkopuolelta. Esimerkiksi tyontekijin sanoessaan
itsensd irti takuuvaikana (6 kuukauden sisélld), hidn saa 50 000 Skr ylimd#rdisen korvauksen.
Lisdksi ulkopuolista koulutusta ja tyokokeiluja tuetaan ty6nantajan harkinnan mukaan niin,
ettd esimerkiksi tyotd voi kdydd kokeilemassa jossain muussa yrityksessd ja mikili hakeutuu
huonompipalkkaisiin t6ihin, korvaa yhtié ansion menetystd méérdtyn ajan. Jokainen tapaus
katsotaan ja harkitaan erikseen siten, ettd mikdén ei ole itsestddn selvdd ja Stegetin pésllikko
harkitsee aina onko kyseinen koulutus mahdollista ja jarkevad. (L. Asplund, henkilokohtainen

tiedonanto 16.11.2000)

6.4.4 Steget - projektin ohjelma

Haapalan mukaan liiketoimintayksikoissi tehddidn pditokset tavoiteorganisaatioista ja samalla
mahdollisesta ylikapasiteetista. Tdmén jdlkeen uudelleensijoittujat sovitaan vield yhdessd
ammattiliittojen kanssa. Kaikki eldkeratkaisut, sairaseldkkeet ja erorahatarjoukset pyritdén
mahdollisuuksien mukaan ratkaisemaan vield varsinaisena tyGsséoloaikana ennen Steget -
projektiin l#hettdmistd. Mikili ratkaisuun ei p#fstd, ostetaan uudelleensijoittumispalvelut
Stegetistd. Haapala pitdd kuitenkin erittdin tdrkednd, ettd uudelleensijoittumismahdollisuus
annetaan ensin mikdli mahdollista vapaaehtoisille. Vilittomésti ylikapasiteetin selvittyd
informoidaan esimiehii ja ohjelman vastuuhenkilditi siitd ketd projektiin on tulossa ja milloin
he tulevat. Tdmi on erittdin tirkedd, silld koko ohjelma saattaa menné pilalle, jos esimies ei
pysty kertomaan tyontekijille oikeaa tietoa Stegetistd jo alkuvaiheessa. Esimiestd neuvotaan
mm. opastamaan ohjelmaan tulijaa tekeméén vield kesken olevat ty6t loppuun, pyytdméain
siivoamaan toimistonsa tyhjdksi ja ottamaan my0s entisen tydpaikan avaimet pois. Tdmé on
osoituksena siitd, ettd uusi elimi on alkamassa ja vanhaan ei ole paluuta. Haapala pitdd tété

merkittdvénd symbolina, joka tydntekijan on usein hyvin vaikea hyvéksya.
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Steget tydmalli (kesto 6 kuukautta):

Itse- ja ympéristdanalyysi: koulutuspdivid 7 (2+2+3), opitaan tuntemaan
omat parhaat puolet ja pyritddn saamaan selked kuva siitd, minkilainen
maailma on ymp#érilld. Tutkitaan minkélaiset tydmarkkinat ovat tdnd pdivani
ja minkilaiset ovat omat mahdollisuuteni. Inventoidaan ne tystehtdvit mitd
on tehty aiemmin ja tehddén toimenpidesuunnitelma itselle: mitd mini aion
tehdd Steget — projektin aikana ja miti sen jélkeen.

Jobbfokus 1: koulutuspidivid 6 (2+2+2), tarkennetaan tydmarkkinakartoitusta
omalla asumisalueella siten, ettd opitaan tietim&dn minkélaisia apuvélineitd
tarvitsen hakeakseni t6itd. Opetellaan hakemaan toitd ja etsimdin ns.
piilomarkkinoita luomalla ystdvien kontaktiverkostoja. Tehddin oma CV,
harjoitellaan puhumista puhelimessa, esiintymistd haastattelutilanteessa ja
vastaamaan erilaisiin = kysymyksiin. Tehdddn erilaisia analyyseja
tydmarkkinoista ja etsitdfin t6itd aktiivisesti (periaatteena, ettd muistutetaan
samaa ty0nantajaa omasta olemassa olostamme 3 kertaa).

Kampanjan toteutusvaihe: kouluttautumista uuteen ammattiin tai muuhun
tyohon Vattenfallissa, mahdollisuus kokeilla ty6td muualla, tyénhakua, oman
yrityksen perustamista ja tarvittaessa jopa oman itsensd kuntoutusta.
Jobbfokus 2: niille jotka eivit ole vield lytineet ratkaisua, etsitdéin yhdessd
syyt ja ongelmat (miti on tehty, mitd on saatu aikaan, mit4 pitdisi tehdd) sekd
kdynnistetddn tyonhaku uudestaan ja ns. valetaan uutta uskoa.

Projektin lopuksi jokaisen poisldhtijan kanssa pidetddn yhteispalaveri, jossa
syddiddn hyvidssi yhteishengessd ateria ja ojennetaan pieni ldksidislahja.
Samalla kysellddn poisldhtijdn tuntemuksia esimerkiksi siitd kuinka projekti
hinen kohdallaan onnistui, mikd oli parasta/ huonointa ja jdikd yhtiotd

kohtaan mitiin kaunaa. (T. Haapala, henkil6kohtainen tiedonanto 4.4.2001)

6.4.5 Steget - projektin tulokset 1.2.1999 - 1.1.2001

Steget - projektissa on tdhidn mennessi saavutettu seuraavat tulokset:

Steget - projektin on aloittanut yhteensd 251 uudelleensijoittujaa.
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Uuden ratkaisun on 16ytényt ja ldhtenyt pois ohjelmasta 131 henkilod (tyotd
ulkopuolelta 56 henk, tyotd Vattenfallista 46 henk, oman yrityksen
perustaminen 8 henk, elékeratkaisu 11 henk, eroraha 10 henk). Eli yhteensé
74%:lle on 16ydetty ratkaisu Steget — projektista.

S5 tyonhakijaa on sanonut itsensd irti, mutta ovat vield Stegetin
koulutuksessa.

65:114 henkil6lla ei ole vield ratkaisua, eli he ovat vield mukana ohjelmassa.

(T. Haapala, henkilokohtainen tiedonanto 4.4.2001)
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7 VATTENFALLIN SUOMEN UUDELLEENSIJOITTUMIS-
TOIMINTA

7.1 Aktiiva - ohjelma

Henkiléstdjohtaja Raimo Luomasen mukaan ohjelma perustuu konsernin arvoihin. Vattenfall
haluaa kantaa vastuunsa henkilGstostddn, siksi erilaisten henkildstojérjestelyjen yhteydessi
Vattenfall haluaa huolehtia henkil§ston uudelleen sijoittumisessa ja auttaa uusien urapolkujen
16ytymisessd. Uudelleensijoittumisohjelma (Aktiiva - ohjelma) kisittdd 6kk:n ldhtdraha
tarjousjakson ja 12kk:n uudelleensijoittumis- ja koulutusjakson. Toimintamalli ldhtee siitd
tavoitteesta, ettei henkilost64 irtisanota tuotannollisista ja taloudellisista syistd. Tavoitteena on
henkilostomédrén vahentdmistapauksissa neuvotella ja uudelleensijoittamispalveluilla 16ytad
jokaiselle ratkaisu. Aktiiva - ohjelma sisdltds sekd outplacement ettd inplacement toiminnot,
eli tydpaikkojen etsimisen yrityksen ulkopuolelta ja mahdollisien uusien tydtehtdvien
etsimisen organisaation sisdltd sekd kouluttautumismahdollisuuksien hakemisen ja
kustantamisen ohjelmassa oleville. Tarvittaessa sisdisien tyopaikkojen koulutusresurssit
irrotetaan operatiivisen toiminnan puolelta. (R. Luomanen, henkil6kohtainen tiedonanto

3.11.2000)

Ohjelman perusajatus poikkeaa perinteisestd ainakin siksi, ettd koulutus on enemmin mukana
sisdllossd. Perinteinen uudelleensijoittumisohjaus keskittyy enemmén pelkéstddn tyonhakuun.
Aktiiva - ohjelmassa kaikki se tyOtuntimédrd mitd ei tarvita tyonhakuun, kéytetdén

koulutukseen niin, ettd toiminta koettaisiin koko ajan mielekkaaksi.

Aktiiva nimi on vapaa kdinnés Latinan kielestd (&kti'va) ja se tarkoittaa henkilén
kéytettdvissd olevia varoja/ voimavaroja. (Aikio 1994, 26) Tdmi kuvaa hyvin ohjelmaan
tulevien ihmisten eldmisséin vield kdytettdvissi olevia voimavaroja ja kuulostaa suomalaisen
korvaan my6s Aktiiviselta toiminnalta. Ohjelman logossa lentdvi tdhti kuvastaa Vattenfallin
litkemerkin tdhted, miki on ldhtenyt uuteen lentoon ja se suuntautuu ylos kohti tulevaisuutta

(kuvio 1).
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KUVIO 1 Aktiiva ohjelman logo

7.2 Toiminnan periaatteet

Vattenfallin henkildstéjohtaja Raimo Luomanen ldhetti 5.10.2000 ja 30.10.2000 koko
henkil6stolle tiedotteet: “Henkilostén uudelleensijoittumisen tukijirjestelmi” sekd “Muutto-
ja matkakustannukset yhtiGiden sisdisissd siirroissa”, joidenka seuraavat etenemisen
toimintaperiaatteet oli kéyty ldpi henkilostotyoryhméssd 13.9.2000 hyvéksytty tdimén jélkeen
konsernitason YT-neuvotteluissa ja ne astuivat voimaan samana péivand. (Vattenfallin tiedote

5.10.2000, 30.10.2000; Vattenfallin henkildstéryhmén muistio III 13.9.2000)

7.2.1 Tulevan organisaation suunnittelu

Organisaatiosuunnittelu ja henkilostotarpeiden médrittely etenee yhtidittdin ja my0s
yksikoittdin oman aikataulunsa mukaan ja rinnalla YT-kisittely, jonka on tarpeen vaikka
irtisanomisista ei olekaan kysymys, koska organisaation muutokset ja oleelliset muutokset
tyGtehtdvissd ovat YT-menettelyn piiriin kuuluvia asioita. HenkilGstStarpeen médrittelyssa

otetaan huomioon Ighivuosien aikana syntyva tarve niin hyvin kuin se on mahdollista.
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7.2.2 Muutto- ja matkustusavustus yhtion sisdisissé siirroissa

Tyontekijdn vaihtaessa tyopaikkaa konserniyhtiostd toiseen hinelle maksetaan muutto- ja
matkustusavustusta yhteensd 20000mk. Korvauksen maksaminen edellyttdd uuden
tyShonottopaikan muuttumista entisen tydssdkdyntialueen ulkopuolelle ja ettd luovuttava yhtio
ei joudu rekrytoimaan uutta henkilod ldhteneen tilalle. Valtakunnalliset tySssikidyntialueet

vahvistaa vuosittain tydvoimaviranomainen.

Muuttokustannukset maksetaan suoraan laskua vastaan muuttoliikkeelle. Matka-avustus
maksetaan niin, ettd henkild on luovuttavan yhtion palkkalistoilla mutta komennuksella
vastaanottavan yhtion tdissd niin kauan, ettd normaalisti tydehtosopimusta noudattaen matka-,
yOpymis- ja péivdrahoista tulee ko. summa tdyteen. P#dtéksen muutto- ja

matkustusavustuksesta tekee aina luovuttavan yhtion toimitusjohtaja.

7.2.3 Lihtorahatarjous ja neuvontapalvelut

Virallinen ldhtérahatarjous tehdidin aina yksikoittdin/ yhtitittdin aina kun YT-neuvottelujen
jalkeen on todettu henkilostomidrdn tavoitetila ja tehty pdétés vahentdmistarpeesta.
Lihtorahatarjous tehddidn henkildstdryhmittdin avoimena eli ei vield tietyille nimetyille
henkildille, jotta yhtididen sisdlld voi tapahtua sis#istd kiertoa, joka helpottaa vihentdmistd

vapaaehtoisesti. Lihtorahatarjous ei ole voimassa, jos poisldhtd edellyttdd uutta ulkoista

rekrytointia.

Lihtorahatarjous on voimassa 6 kuukauden ajan niin, ettéd jos sopimuksen tekee 1 kk:n aikana,
ldhtSraha on 10 kuukausipalkkaa ja laskee siitd seuraavien viiden kuukauden aikana péivittdin
tasaisesti 6 kuukausipalkan suuruiseksi.

L#htéraha on em. kuukausimi#rien palkkaa (sosiaalikuluineen eli 35%:lla korotettuna
tapauksissa, joissa sitdi ei palkan muodossa makseta) vastaava summa, joka pyritdén
kéyttimdin mahdollisimman yksilollisilld tavoilla niin, ettd tyontekijin hy&ty on suurin
mahdollinen (kertakorvaus, maksu kuukausittain, lisdeldkkeen osto, opiskelemaan ldhteville

harjoittelupaikkoja,  yrittdjiksi ldhteville vuokrasubventiota tai kéyttdomaisuuden
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myyntisubventiota kuitenkin niin, ettei hintojen saa olla verottajan kannalta liian alhaisia,

koulutuskustannusten maksamista kuitenkin my&s verotus huomioiden jne.) kuvio 2.

KUVIO 2 Esimerkki ldht6rahan kéytosta

ESIMERKKI: KOKO LAHTORAHA ON80.000 MK ( BRUTTO),
JOSTA 50.000 MK KAYTETAAN LISAELAKKEEN OSTOON-JA

RAHANA OTETAAN 30,808 MK (BRUTTO ). 67300 mk +
30000 mk
80000 mk 50.008-mk + 30000 mk
i ; »
RAMANS 67500 mk
5000019k, +350%4: ELAKETTA
- > OSTETAAN
67500 JIAR:
KALLA
LISAELAKKEEN

0STO

LAHTORAHAN KAYTTO MUUSSA MUODOSSA KUIN PALKKANA

Témén 6 kuukauden tarjousaikana on saatavana tydnantajan avustuksella
- eldkeneuvontaa eldkeyhti6n asiantuntijoilta
- yrityksen perustamiseen liittyvd4 neuvontaa viranomaisten, paikallisten
kehitysyhtiiden ja uusyrityskeskusten asiantuntijoilta
- koulutusneuvontaa tyvoima- ym. viranomaisilta
- yhteistySssd  tySvoimatoimistojen  kanssa  suuntautumisvaihtoehtojen
selvittelya

- muutosvalmennusta ja muuta henkisti tydsuojelua tydterveyden kautta

7.2.4 Tavoiteorganisaation muodostuminen ja ylikapasiteetin siirtyminen tyénhaku- ja

koulutusyksikkdéon

Tarjousajan péityttyd yhtididen varsinaisiin ty6tehtdviin jd4 tavoiteorganisaation mukainen

henkilostd ja tyotd vailla olevat siirtyvit tyonhaku- ja koulutusyksikkéon, joita tulee
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muodostettavaksi kdytdnndssd jokaisen yksikén alueelle. Yksikot toimivat operatiivisten

yhtididen sisélld konsernin ohjauksessa niin, ettd yhteistyd on mahdollisimman tiivisti.

Koulutus- ja tydonhakuyksikkovaihetta varten varataan 12 kuukautta, jonka aikana tavoitteena
on, ettd jokainen 16ytdd uuden tydpaikan, opiskelupaikan, eldkeratkaisun tai muun ratkaisun.
Téméin vaiheen aikana
- jatkuvat edelld mainitut neuvontapalvelut
- uutena uudelleensijoittumispalvelut eli konsulttipalvelut uuden tyopaikan tai
muun ratkaisun 16ytdmiseksi

- uutena kokopéivitoiminen opiskelu ja tyonhaku

Koulutus- ja tyonhakuyksikkdvaiheen aikana on myds voimassa ldhtérahatarjous niin, ettd se

laskee tasaisesti 6 kuukausipalkan suuruisesta korvauksesta 12 kuukauden aikana nollaan

(kuvio 3).

KUVIO 3 Léht6rahan pieneneminen

LAHTORAHAN PIENENEMINEN

10 Kkmpalkka
LAHTORAHAN MAARA

GRienpalkka: ]

Tiknpalkka

! =X
T kk 6:Xk 12 kk 8k
ale ala |

ORGAMSAAHO'] AHTO i KOULUTUS- JA TYONHAKUYKSIKKG VAIHE ol
. CRLIT 7 LAHTORAHATARJOUS
YT - VAIHE

Koulutuksessa otetaan myds huomioon, mikéd koulutus parhaiten vastaa konsernin sisdisid

tarpeita, jotta tdstd yksikostd voisi helpommin tulla valituksi konsernin vapautuviin tai
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syntyviin uusiin tySpaikkoihin. Sijoittumisen helpottamiseksi tarvitaan my6s ulkoinen

rekrytointikielto, josta poikkeusluvan saanti edellyttdd konsernijohdon patosti.

Mikali 12 kuukautta kestdvin tyonhaku- ja koulutusyksikkévaiheen jilkeen ei ole 15ydetty
hyvaksyttévéd ratkaisua, tydnantaja irtisanoo tydsuhteen. Niiden tapausten toivotaan jadvin

poikkeuksellisiksi.

7.2.5 Kéytinnon soveltamisohjeita

Osa-aikaelike- ja osa-aikatydratkaisut ovat yhtend vaihtoehtona mutta harkinnan mukaan niin,
ettd samalla pyritdén tekem#in sopimus lopullisesta elikkeelle jadmisestd. Osa-aikavaiheen
aikana kokemusta siirretddn organisaatioon jidville ja osa-aikaelidkeldiset muodostavat sen
viliaikaisen ylikapasiteetin, mitd siirtymévaiheen aikana tarvitaan ennen kuin uudet prosessit
toimivat téysilld. Osa-aikaeldkeldisistd 16ytyy my6s hyvid henkilitd ohjaamaan koulutus- ja
ty6nhakuyksikkdjen toimintaa, toiminnan kouluttajina jne.

Osa-aikaeldakesopimuksissa maksetaan 2 kk-palkan kokoinen ldhtéraha osa-aikaelikkeelle
jdéntivaiheessa ja loppuosan kiyttd (4kk-palkkaa vastaava summa) sovitaan yksil6llisesti

parhaiten hy6dyttavilld tavalla.

7.3 Varsinainen toimintamalli

Uudelleensijoittumisohjelman toimintamallia rakennettiin ja jatkojalostettiin
henkil6stotySryhméssé talven 2000 - 2001 aikana. Apuna kéytettiin aiheesta aiemmin tehtyjen
tutkimusten materiaalia. Siksi liikkeelleldhtomalli myotdileekin perusperiaatteiltaan ja
rungoltaan jo aiemmin tdssd tutkimuksessa esitettyd ohjelmaa. Siihen liittyvid tutkimuksia ja
vaihtoehtojen perusteluja on myés jo kisitelty tutkimuksen kyseisissd kohdissa. Tydryhmén

jatkojalostuksen perusteella ohjelmaan tehtiin vield seuraavat lisdykset ja muutokset.

Koko uudelleensijoittumisjérjestelmd hoidetaan yhteisesti sovitulla tavalla (yksildille ja
ryhmille) siten, ettd yksi henkilé konsernissa vastaa koko Aktiiva ohjelman pydrittimisestd ja

samalla hédn kouluttaa myds ohjelmarungon ohjelman sekd huolehtii sen jilkeisistd
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koulutusjérjestelyistd. Hidn on vastuussa myds ldhtorahatarjouksen aikana annettavasta
neuvonnasta. Lisdksi tarvittavilla paikkakunnilla on ns. senior henkilét (esimerkiksi edelld
mainitut osa-aikaelidkeldiset), jotka ovat paikallisena tukena sekd apuna myds kaytinnon
jarjestelyissd. Vastuuhenkild/ kouluttaja on yhtion siséltd, eli kuuluu yhtion henkildkuntaan.
T4lld saavutetaan jo aiemmin mainitun henkildston luottamuksen lisdksi kustannussédstojé,

jotka kéytetddn suoraan ohjelmaan tulevien henkildiden koulutuskustannuksiin.

7.3.1 Lihtorahatarjousjakso 6 kuukautta

Lihtorahatarjousjakson aikana jokaisella tarvittavalla paikkakunnalla jérjestetdn tilaisuuksia
ko. henkildstéryhmille tai henkildille. Tilaisuuksissa alan asiantuntijat kertovat esimerkiksi
elakejarjestelyistd, tukipalveluista, koulutusvaihtoehdoista ja oman yrityksen perustamisesta.

Jakson alkuvaiheessa jaetaan sijoitettavien tdytettdviksi kyselykaavake, joka toimii alustavana
kartoituksena tulevia henkilokohtaisia keskusteluja varten (liite 1). Saatujen tulosten
perusteella yritys saa selkeimmin kuvan sijoitettavien haluista ja tuntemuksista. Tdmén
jilkeen voidaan rakentaa jokaiselle sopiva ja tarkkaan harkittu koulutus-/opiskelujakso, eli
koulutetaan  henkil6itd  juuri  oikeaan  tarpeeseen.  Tdmédn  henkilokohtaisen
opiskelusuunnitelman tarkoituksena on myds sitouttaa sijoitettavia  varsinaiselle

koulutusjaksolle.

7.3.2 Uudelleensijoittumis- ja koulutusjakso 12 kuukautta

Jokaiselle tarvittavalle paikkakunnalle rakennetaan tilat, joissa koulutus ja tydnhaku tapahtuu.
Tiloissa on kiytettivissd ATK-laitteet, puhelin ja sinne tilataan myds tarpeelliset lehdet. Myds
télld jaksolla on tyontekovelvoite voimassa siten, ettd jos jotain ohjelmaa jérjestetéin, on
sithen my®&s osallistuttava (mikli haluaa saada palkkaa). Joskin lopullisen koulutuksen voi
suunnitella vasta sitten kun tiedetdsin, ettd minkilaisia henkilditd koulutukseen on tulossa. Eli
lahtorahatarjousjakson loppupuolella, kun henkildkohtaiset opiskelusuunnitelmat on
rakennettu, tiedetddn vasta mitd halutaan. Tarkoituksena on kuitenkin, ettd jokaiselle

uudelleensijoitettavalle 16ytyy mielekis ratkaisu jo ennen jakson padttymistd. Jalkiseurannassa
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pyritddn huomioimaan, etté ei jdtetd ihmisié tuolloinkaan yksin, koska vield uuden tySpaikan

saamisen jdlkeenkin he saattavat olla himmennyksen ja kriisin vallassa.

Alustavaksi ohjelmarungoksi on suunniteltu seuraavaa:

Itseanalyysivaihe: 2 viikkoa, tapaamisia 2 — 3 kertaa viikossa

Markkinoinnin valmisteluvaihe: 2 viikkoa, tapaamisia 2 — 3 kertaa viikossa
Kampanjan toteutusvaiheen alku: 2 viikkoa, tapaamisia 2 — 3 kertaa viikossa
Tyo6nhakua: seurantatapaamisia 1 kerta/ 2-3 viikon vilein tai harvemminkin
Aktiivista kouluttautumista uuteen ammattiin (esim.
aikuiskoulutuskeskuksissa tai yhtion sisdisesti kulloisenkin tarpeen mukaan)
Kampanjan toteutusvaiheen jatko: Niille jotka eivét ole 16yténeet ratkaisua,
jérjestetddn tarvittaessa tilaisuuksia, joissa yhdessd katsotaan mitd on tehty,
mit4 saatu aikaan, mitd pitdisi tehdé (ns. valetaan uutta uskoa tynhakuun).
Jalkiseuranta: Uuden tyopaikan saamisen jidlkeen otetaan yhteyttd
sijoittuneeseen  tyontekijain. Keskustellaan ja kuulostellaan hénen
tuntemuksistaan sekd toiminnan jatkokehittdmistd varten pyydetddn

tayttdmédn kyselylomake (liite 2).
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8 ARVIOINTIA UUDELLEENSIJOITTUMISTOIMINNAN
KAYTANNON ILMENTYMISTA JA PERIAATTEISTA

Aktiiva ohjelman pituudesta kuvastuu ruotsalainen pehmed johtamiskulttuuri. Muut tutkitut
uudelleensijoittumisohjelmat ovat huomattavasti Aktiiva - ohjelmaa lyhyempid. Tutkimusta
tehtdessd kavi ilmi, ettd yleisin malli on ty6ntekijdiden irtisanominen ja irtisanomisaikana
annettaan sitten outplacement tukea irtisanotuille tyonhakijoille. Vattenfallissa ollaankin
ndemm& valmiita satsaamaan ohjelmaan, jotta viltettdisiin negatiivinen julkisuus.
Yksinkertaisesti  titd riskid el haluta ottaa jarjestdmdlld ns.  kuviteltua

uudelleensijoittumisohjelmaa, joka tehddén vain yhtién imagoa ajatellen.

R. Luomasen (henkil6kohtainen tiedonanto 26.1.2001) mukaan uudelleensijoittujien harkinta-
ajan pitdi olla pitki, jotta uutta eldmintilannetta ja asiaa saa pohtia kunnolla. Niille jotka eivét
16yd4 tyotd heti, pitkd harkinta-aika toimii ns. “turvasateenvarjona” ja heille saattaakin tulla
hieman myohemmin halu hakea aidosti tyotd. Nahtdviksi jéd, onko ruotsalainen, pitkd
uudelleensijoittumismalli suomalaiselle liian pitkd. Esimerkiksi C. Lindertz (henkilokohtainen
tiedonanto 27.10.2000) uskoo, ettd suomalainen ihminen helposti turhautuu liian pitkéén
miettimisaikaan ja toisaalta he myds sydvit yrityksen resursseja ja tuhoavat muiden

tydmoraalia.

Tutkimuksessa tehtyjen haastattelujen mukaan (esim. T. Haapala henkilokohtainen tiedonanto
16.11.2000) myds koulutusjaksolla olisi syytd huomioida, etti ei lahdettdisi liian pikaisesti
liikkeelle, koska ihmisten on saatava ensin aikaa saattaa henkinen tasapainonsa kuntoon.
Esimerkiksi sairaiden ja ns. ongelmapersoonien mukaan ottaminen ohjelmaan on syytd harkita
tarkkaan. Ensimmdisien viikkojen itseanalyysivaiheeseen kannattaisi myds panostaa paljon.
Siksi ns. prosessin ldpimenoaika on syytd unohtaa ja kdytettévd aikaa jokaiseen kohtaan juuri
sen verran kuin kukin katsoo tarpeelliseksi. Varsin tdrkedd on myss vetdjén toiminnan
onnistumisen kannalta, etti keskindinen suhde ohjattavan kanssa toimii. Muuten edellytykset

prosessin jatkolle ovat heikot.
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Kouluttautumisvaihtoehtojen valinnassa vetdjdn kannattaa olla tarkkana ja asiaan kannattaa
paneutua uudelleensijoittujan kanssa huolella. William S. Franklinin mukaan virhe tehddéin
helposti siind, ettd annetaan tyéntekijéiden vapaasti valita mitd he luulevat tarvitsevansa.
Péaillepdin tdméd kuulostaa hyvaltd, koska tdmé ilmentd4 valinnan vapautta. Kuitenkin suuri
osa ohjelmaan tulijoista on vield tunteellisesti sitoutuneita ja siksi he eivit ole hyvissd
valintatilanteessa. Helposti kdy niin, etti tillaisessa tilanteessa tehddin pikaisia ja v#drid
pédtdksid ostamalla sellaisia kalliita tarpeita joita ei loppujen lopuksi tarvita tai edes haluta.

(Franklin 2000)

Taloon sisélle rakennettavan organisaation eduiksi havaittiin kustannuksien sdistét ja se, ettd
vetdjd ja seniorit tuntevat alan ja uudelleensijoitettavat sekd henkil6kunta tuntee, ettd heiti ei
ole hylatty. Ongelmapuolena voi tulla esiin, ettd luottamuksellisuus saattaa kirsid. Liséksi
oman organisaation kasaaminen ja kouluttaminen maksaa ja vie aikaa. Tdrkedd on muistaa
myds vetdjien ja vastuuhenkildiden henkinen jaksaminen. Ennen kuin t#llainen talon oma
organisaatio toimii normaalisti, on helposti kulunut aikaa reilut puoli vuotta. Voidaankin
todeta ettd mikdli projekti on lyhyt ja uudelleensijoitettavien midrd pieni, onkin

kannattavampaa ostaa palvelut ulkoa.

Vattenfallin Aktiiva - ohjelmassa mukana olijat ovat yrityksen palkkalistoilla koko ohjelman
ajan. Tastd on se etu, ettd tyonhakijan on helpompi saada toitd kun hénté ei ole irtisanottu,
mutta esimerkiksi A. Marttinen (henkilékohtainen tiedonanto 7.12.2000) pitdd ehdottoman
tarkednd, ettd henkilot saadaan pois mahdollisimman pian palkkakirjanpidosta. Hén
perustelee asiaa silld, ettd ihmiset alkavat keksid kaikkia sairauksia kun pitdisi alkaa
motivoimaan tydonhakuun. Joka tapauksessa Vattenfallissa ldhdetddn em. toimintamallilla

litkkeelle. Nahtédvéksi jad, toteutuuko Marttisen pelot.

Kiytinnon tukeen liittyen havaittiin, ettd Aktiiva - ohjelmassakin kannattaa ohjelman vetdjén
ottaa suoraan yhteyttd yrityksiin ja yrittdi 16ytd4 ns. piilomarkkinoita. Jatkotutkimuksessa olisi
mielenkiintoista havaita, kuinka tdssdkin asiassa onnistuttiin, silld ulkopuoliset konsultit
pitdvit juuri titd palvelua uutena osaamisalueenaan ja johon eivét ns. keikkavalmentajat pysty.
My®éskddn ohjelmassa mukana olevan tyonhakijan tulevaisuutta ei kannata pilata huonoilla

suosituksilla. Tdytyy muistaa, ettd jokainen ihminen on jossakin toiminnassaan arvokas.
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Kaikista olisi 16ydettdva jotain positiivista kerrottavaa, huolimatta siitd kuinka huonoja he

sattuvat olemaan.

Jéljelle jddvien eli selviytyjien huomioimista ja perheen mukaan ottamista johonkin
keskusteluun pidettiin térke&ind. Liséksi haastatteluneuvoja ja haastattelutilanteiden
harjoittelemista esimerkiksi videoimalla pidettiin melko hyodyllisind. Haastateltavat
painottivat myds tyon saannin jidlkeen tapahtuvan ns. loppukeskustelun merkitystd etenkin

yhtidn imagon kannalta tarke&ksi.

Veti uudelleensijoittumisohjelman sitten ulkopuolinen konsultti tai talon sisdinen ohjaaja, niin
heiltd ei kannata odottaa kuitenkaan mahdottomia. Usein halutaan, etti vet#jdz muuttaa
ylimieliset ja hankalat ihmiset my6tdmielisiksi ja heillekin 16ytyy siten mielekds ratkaisu.
Vaikkakin ohjelma voi tehdd joskus ihmeitd, niin ei kannata odottaa neuvonantajien
kddntdvin ympdri koko eldméin laiminlyntejd ja pahoja tapoja. Tyonhakijoille tdytyykin antaa
mahdollisuus onnistua tai epdonnistua ja tulla toimeen omillaan. Ndissd tapauksissa vetdjédn
tyond onkin saattaa ko. henkilot tuntemaan, ettd vain he itse ovat vastuussa eldmaéstéén.

Vetdjien kannattaakin antaa selvittdd projekti rauhassa niin, ettd ei anneta péivittdisid neuvoja
toiminnan vetimiseen. Toki yrityksen on tarkkailtava ohjelman etenemistd niin, ettd asiat

etenevét budjetin raameissa.
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9 TUTKIMUSMENETELMA

9.1 Tutkimusote ja -tyyppi

Tutkimusmenetelmédksi on valittu tapaustutkimus eli ns. casetutkimus. Tapaustutkimus
soveltuu tutkimusstrategiaksi erityisen hyvin, kun tutkitaan organisaatiota ja sen jdsenid,
koska tilloin yhdestdkin tapauksesta pystytdén tekemiin yleistyksid. Tapaustutkimuksen
tavoitteena on kuitenkin mahdollisimman monipuolinen kokonaisuuden hahmottaminen
Tapaustutkimus perustuu useimmiten monesta eri ldhteestd tulevan todistusaineistoon, jotka
tukevat toinen toisiaan (Heikkild 1998, 42). Tapaustutkimus voi perustua mihin tahansa
méadrallisen ja laadullisen tiedon aineistoon. Tdméd tutkimus toteutettiinkin méiréllisen eli
kvantitatiivisen ja  laadullisen eli  kvalitatiivisen  tutkimuksen keinoin  ns.
menetelmétriangulaation periaattein. Menetelmétriangulaatiossa tutkimuskohdetta tutkitaan
useilla er1 aineistohankinta ja —tutkimusmenetelmilld (Eskola & Suoranta 2000, 70).
Tapaustutkimuksellinen lahestymistapa tuo my0s tiettyd joustavuutta tutkimusasetelmaan,
koska se voi viedd tutkimusta eteenpdin odottamattomiinkin suuntiin. Talloin ei ole
valttdméatontd sitoutua ennen tutkimusta laadittuihin tutkimuskysymyksiin, vaan niitd voidaan

muokata my6s tutkimuksen kuluessa (Heikkild 1998, 43).

Kvalitatiivisen tarkastelutavan kéyttiminen samassa tutkimuksessa kvantitatiivisen
tarkastelutavan kanssa antaa kohteesta laajan, syvillisen sekid konkreettisen kuvan ja ndin
voidaankin paésté todellisuuden eri tasoille. Kummallakin tutkimustavalla on toki omat etunsa
ja heikkoutensa ja niiden pdtevyys on tutkimustehtdvistd riippuvainen. (Heikkild, Kivekds,

Suikkanen & Viinamiki 1993, 26)

Tutkimuksessa muutosta ldhestyttiin tutkittavien henkildiden kautta ja pyrittiin ymmértiméaén
tutkittavaa ilmiStd heiddn reaktioidensa ja kokemustensa avulla. Voidaankin sanoa, etté
tutkimus on ldhinnd tulkinnallista tutkimusta, silld siind pyritddn ymmértdmain
uudelleensijoittujien tulkintoja heiddn valitsemistaan ndkokulmista. (Hirsjérvi, Remes &

Sajavaara 2000, 160)
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9.2 Tutkimuksen suorittaminen ja aineiston kisittely

Tutkimuksen empiirisen aineiston runko (yleinen kuvaus ilmiéstd) on koottu
kyselylomakkeiden avulla ja sen jidlkeen puolistrukturoitujen haastattelujen (liite 3) avulla
syvennetty saatua kuvaa. Kyselylomakkeet (liite 4) postitettiin elokuussa 2001 jokaiselle
tutkittavalle henkilokohtaisesti joko koti- tai tyGosoitteeseen. Nidin he saivat tdyttdd
lomakkeen kaikessa rauhassa ja palauttaa sen jilkeen postitse yliopiston osoitteeseen. TAma
siitd syystd, ettd aiheen arkaluonteisuuden vuoksi yksityisyyden suoja sdilyisi ja
mahdollisimman moni palauttaisi vastauksen. Uudelleensijoittuneista valittiin 10 erilaisen
paatoksen tehnyttd henkilod haastateltavaksi. Haastattelut toteutettiin haastateltavien

tyopaikoilla elo- syyskuussa 2001. Ne nauhoitettiin ja kirjoitettiin myShemmin puhtaaksi.

Haastattelun ja kyselylomakkeen rungot on muotoiltu tutkimusongelmien perusteella.
Haastattelu ja kyselylomake sisdltdvdat sekd strukturoituja kysymyksid valmiine
vaihtoehtoineen, avoimia kysymyksié ettd osittain strukturoituja kysymyksid. Strukturoiduista
kysymyksistd osassa vastaajille annettiin useita valmiita vastausvaihtoehtoja. Osassa vastaajaa
pyydettiin kuvailemaan mielipidettddan avoimesti ja yhdessi kysymyksessd pyydettiin
asettamaan eri vaihtoehdot tirkeysjdrjestykseen. Kunkin ongelman selvittimiseksi kysymykset
pyrittiin muotoilemaan niin, ettd eri vastaajilta saataisiin mahdollisimman yhdenmukaista

tietoa ja toisaalta niin, ettd yksilolliset eroavuudet padsisivit esiin.

Kyselyiden ja haastattelujen pohjalta on pyritty tulkitsemaan saatuja tuloksia ja selvittiméén
kuinka uudelleensijoittujat ovat muutosprosessin kokeneet. Tutkimuksessa pyrittiin
kartoittamaan my®&s tulevia tarpeita, jotta uudelleensijoittumisohjelmaa pystyttéisiin jatkossa
kehittimiian. Kyselylomakkeet ja haastattelut perustuivat samoihin kysymyksiin ja aineiston
valinnassa otettiin huomioon kaikki ne vaihtoehdot, jotka liittyivdt uudelleensijoittujien

muutostilanteeseen.

Talld tutkimuksella ei tavoiteltu kuvaa siitd, miten yritysmaailmassa yleensd suhtaudutaan
uudelleensijoittumiseen ja uudelleensijoittumisohjelmiin. Sen sijaan haluttiin kerétd tietoa
nimenomaan vattenfallilaisten kokemuksista, késityksistd ja odotuksista, silld tétd tietoa

kéytetdsdn mydhemmin Vattenfallin uudelleensijoittumisohjelman kehittdmisen pohjana.
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Kysymyslomakkeessa ja haastattelussa eri tutkimusongelmiin pyrittiin saamaan vastauksia
useampien kysymysten avulla. Vastaajien tausta- ja muutostietoja kartoitettiin lomakkeen
kysymyksilld 1 — 10. Niiden perusteella kdy ilmi vastaajan sukupuoli, iki, siviilisdty,
peruskoulutus, henkilostéryhmé ja palveluvuodet. Lisiksi selvidd tydntekijad kohdannut

muutos ja siitd mahdollisesti saadut korvaukset.

Ensimmiéinen tutkimusongelma késittelee aihetta, kuinka uudelleensijoittuneet tyontekijét
kokevat muutoksen. Se jakautuu kolmeen osaongelmaan: Minkilaiset tuntemukset
uudelleensijoittuneilla on palvelukeskuksen aiheuttamasta muutostilanteesta? Niitd asioita
selvitettiin kolmella kysymykselld 11, 17 ja 22. Miten erilaiset muutospdtokset syntyvit
uudelleensijoittuvien tyontekijoiden henkildkohtaisissa valintatilanteissa? Téatd aluetta
koskevat kysymykset 15 ja 16. Miten uudelleensijoittuneet tyontekijdt kokevat

muutosprosessin henkisessé mielessd? Néitd selvitettiin kysymyksilld 18, 21 ja 26.

Toinen tutkimusongelma hakee vastausta kysymykseen millaiseksi uudelleensijoittuneet
tyontekijat kokevat uudelleensijoittumisohjelman? Témi jakautuu edelleen neljdn
osaongelmaan:  millaisia  kokemuksia  uudelleensijoittuneilla  tyontekijoilld  on
uudelleensijoittumisohjelmasta?  Vastauksia haetaan kysymyksistdi 27 ja 28. Kuinka
uudelleensijoittumisohjelman kdytdnnon toteutus on sujunut uudelleensijoittuneiden mielesta?
Nditd selvitetdéin kysymyksilldi 12 ja 25. Miten uudelleensijoittumisohjelma vaikuttaa
uudelleensijoittuneiden muutospditoksiin? Vastauksia etsitddn kysymyksistd 19 ja 20. Kuinka
uudelleensijoittumisohjelmaa voitaisiin jatkossa kehittdd? Tatd aluetta kisittelee kysymykset

24 ja 29.

Viimeinen tutkimusongelma osoittaa kiinnostuksen aiheeseen, millaisena tyOnantajana
uudelleensijoittuneet tydntekijat pitdvit Vattenfallia? Tdma jakautuu kolmeen osaongelmaan:
millainen mielikuva uudelleensijoittuneilla on Vattenfallista? Tat4 aluetta selvitetdén kolmella
kysymykselld: 32, 33 ja 34. Minkélaisia hy6tyjd ja haittoja uudelleensijoittumisohjelman
kéyttdonotosta on seurannut? Niitd selvitetddn kysymyksilld 23, 30 ja 31. Kuinka esimies on
hoitanut tehtdvdnsd uudelleensijoittumisen ohjaustilanteissa? T&td aluetta selvitettiin

kysymyksilld 13 ja 14.
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Osa palautetuista kyselylomakkeista oli puutteellisesti tdytettyjd. Talldin joidenkin
kysymysten vastausprosentti jd4 koko tutkimuksen vastausprosenttia pienemmaksi. Tulosten
raportoinnissa esitetddn kuhunkin kysymykseen saatujen vastausten méérd (N), jolloin lukija
voi péédtelld millaisen painoarvon kyseisen vastauksen tulokset saavat. Kaikkien ongelmien
kysymysten tukena on liséksi haastattelujen avoimet kysymykset, jotka oli laadittu niin, ettd

ne asettuivat luontevasti eri vastausryhmiin.

9.3 Mittauksen laatuominaisuudet

Mittauksen laatuominaisuuksina mainitaan yleensi reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetti
kuvaa tulosten samanapysyvyyttd tutkimusta toistettaessa. Alajoutsijirvi ja Kettunen
médrittelevit reliabiliteetin ns. ristivalotukseksi, jolla tietoa tutkittavasta kohteesta on hankittu
monesta eri ldhteestd ja ettd 1dhteiden antamaa tietoa ei ole uskottu ilman pohdintaa. Lyhyesti
voisi sanoa, ettd reliabiliteetti tarkoittaa mittauksen luotettavuutta eli sdilyykd mittaustulos
muuttumattomana erilaisista olosuhteista riippumatta ellei itse mittauskohteessa tapahdu
muutoksia. Validiteetti puolestaan kisittelee tulosten yleistettdvyyttdi tilanteesta ja
tutkimusjoukosta toiseen. Se kertoo, ettd “piteekd saatu tieto” (eli onko mittaustulos pétevi)
Ja pitddko se yhtd todellisuuden kanssa. Kédytdnnossd tdmé tarkoittaa sitd, ettd tutkija antaa
lukijalle mahdollisuuden péétya samanlaisiin tulkintoihin ja johtopdatoksiin. (Alajoutsijarvi &

Kettunen 1994, 23)

Mittausten reliabiliteetti: —Tassd tyOssd hyddynnettiin sekd laadullisia ettd méaréllisia
tutkimusmenetelmid, eli tietoja hankittiin useammilla eri tavoilla. Kyselyn ja haastattelun
kysymykset olivat lihes samansiséltdiset, eli rinnakkaisilla mittareilla varmistettiin
yhdenmukaisen tuloksen saaminen. Lisdksi tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin lisddméén
kayttimalld riittdvasti aikaa tutkittaviin henkildihin. Laadullisessa tutkimuksessa on myds
tarkedd, ettd tutkija ja tutkittava ymmaértavit samalla tavalla tutkimuksen keskeiset seikat. Taté
edesauttoi se, ettd tutkittava ympdristd oli tutkijalle jo ennestd#n tuttu ja késitteistd
keskusteltiin usein haastattelujen aikana. Kysymykset pyrittiin laatimaan siten, ettd vastaajilla
ei ollut mahdollisuuksia ymmértd4 niitd vadrin. Joskin kyselyn avoimet kysymykset antoivat
mahdollisuuden erilaisiin tulkintoihin. Selvidsti virheelliset vastaukset jétettiin tietenkin

analyysin ulkopuolelle. Nayttiisi siltd, ettd nyt kéytetyt mittarit soveltuvat hyvin muutoksen
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tutkimisen apuvilineeksi ja tulokset eiviit ole sattumanvaraisia, eli vastaava mittaus

pystyttdisiin suorittamaan luotettavasti myds jossain toisessa yhteydessi.

Mittausten validiteetti: Kun tarkastellaan tdmin tutkimuksen luotettavuutta, joudutaan
pohtimaan kysymystd, vastaako tutkijan esittimi kuva ihmisten kokemuksista muutoksessa
todellisuutta ja onko tutkija kertonut muutostarinan oikein. Tutkimuksen ldhtékohtana oli, ettd
selvitetdin muutosta sithen osallistuneiden kokemuksena, jolloin tarkoituksena ei ollutkaan
absoluuttisen totuuden selvittdminen. Hammersleyn mukaan tutkimus on validi, jos siind
esitetdéin ne puolet ilmidstd, joita on yritetty kuvata, selittdd tai teoretisoida (ks. Heikkild
1998, 147). Hanen mukaansa ei koskaan voi olla tdysin varmoja siitd, missd méirin tulokset
ovat oikeita: ei ole olemassa mitdéin riippumatonta, vilitontd ja kertakaikkista pdfsyd
todellisuuteen. Meiltd siis puuttuu validiteetin varmistava absoluuttinen kriteeri. Kdytdnn6ssa
ainoa mahdollisuus punnita tdssd tapauksessa esitettyjen vditteitten validiutta, on arvioida
voidaanko niiden tueksi esittdd riittdvésti perusteita. Tutkimuksessa on pyritty kuvaamaan
muutosprosessi niin yksityiskohtaisesti kuin mitd se tehtyjen haastattelujen ja kyselyjen
pohjalta on ollut mahdollista. Se, onko tutkimuksessa pystytty luomaan todellisuutta vastaava
kuva muutosprosessin kokemisesta ja esittdmédn riittévésti perusteita viitteiden tueksi, jad

viime kadessi lukijoiden ja tutkijayhteisdjen arvioitavaksi.

Yleistettivyys: Tamin tutkimuksen kohteena olivat Vattenfall yhtididen taloushallintojen
tyontekijit ja heiddn kokemuksensa muutosprosessista. Miten tdménkaltaista tapaustutkimusta
voidaan arvioida? Eisenhardtin mukaan ei ole olemassa mitdén yleispétevid ohjeita tdhédn
tarkoitukseen (ks. Heikkild 1998, 145). Tutkimuksen haastatteluun osallistui 17% ja
kyselylomakkeen palautti 88% muutokseen osallistuneista. Tutkitut niyttivdt edustavansa
ikdryhmiensd, koulutuksensa ja sdhkoyhtiossid oloaikansa perusteella kaikkia sdhkoyhtididen
taloushallinnon henkilsiti. Vaikuttaa silté, ettd ihmisille oli tirke#dd osallistua tutkimukseen ja
kertoa ndin tarinansa sekd kokemuksensa muutoksen suhteen. Nayttiisi siltd, ettd tulokset
voidaan  ainakin  yleistid koskemaan = s#hkéyhtididen taloushallintojen  ihmisid

muutostilanteissa.

Voidaanko tutkimuksen tuloksia sitten yleistdd muille aloille tai esimerkiksi muihin mathin?
Tulosten yleistettéivyys riippuu sitd, kuinka samankaltainen tutkimusympéristd on, esimerkiksi

henkildstén vihennyslukujen suhteen. Yleistettdvyyden arviointi organisaation vastaavuuden
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suhteen kuuluu Tynjdldn mukaan tutkimusta lukeville ja tutkimustietoa hyddyntdville (ks.
Heikkild 1998, 146). Miksi tdmén tutkimuksen tuloksia ei voitaisi yleistdd muillekin aloille ja
muun tyyppisiin organisaatioihin? Vaikka tutkittu muutos oli ainutkertainen ja yksilollinen,
tuntuu uskottavalta, ettd siind havaittuja ilmiditd voi 16ytyd muissakin yhteyksissd ja

erilaisissakin organisaatioissa.
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10 TULOKSET

10.1 Tutkimusjoukko ja uudelleensijoittuneiden taustatiedot

Tutkimusjoukko muodostui Vattenfallin Suomen yhtididen taloushallinnon kaikista
uudelleensijoittuneista tyontekijoistd. Niille 60:lle tyontekijdlle tarjottiin mahdollisuutta
siirtyd Helsingin Pasilaan sijoitetun palvelukeskuksen palvelukseen. Samaan aikaan yhtidssi
tehtiin myds muita organisaatiomuutoksia, jolloin osalle 16ytyi tehtidvid entisissd tai muissa
Vattenfallin yhtiGissd. Konsernissa otettiin syksylld 2000 kdyttéon uudelleensijoittumisen
tukijirjestelmd, jonka tarkoituksena oli auttaa uusien vaihtoehtojen 16ytymiseksi niin

konsernin sisélld kuin sen ulkopuolellakin.

Kyselylomake ldhetettiin kaikille 60:lle muutokseen osallistuneelle. Kaikkiaan 53 tyontekijaa
palautti lomakkeen, eli vastausprosentti oli 88%. Korkea vastausprosentti kertoo asian
tirkeydestd siten, ettd mahdollisimman moni uudelleensijoittunut tyontekijd halusi purkaa

tunteitaan ja olla osaltaan auttamassa uudelleensijoittumisohjelman kehittimisessa.

Muutokseen mukaan joutuneet (tai p&ddsseet) taloushallinnon tyontekijdt olivat ldhtdisin
monesta Vattenfallin yhtiésti. Eniten muutos koetteli Himeen Sihkod ja Keski-Suomen
Valoa, joista uudelleen sijoittuneita oli liki puolet koko uudelleensijoittuneiden ryhmésta.

Uudelleensijoittuneiden henkiliden jakautuminen yhtidittdin kuviossa 4.

KUVIO 4 Uudelleensijoittuneiden henkildiden jakautuminen yhtidittéin

Heinola Energia Oy
Vattenfall Sahkonmyynti Oy &
Lapuan Sahké Oy
Hameenlinnan Energia Oy g
Revon S&hko Oy
Keski-Suomen Valo Oy

Hameen S&hko Oy [
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Palvelukeskuksen my6td yhtididen taloushallintojen henkilokunnan tydurat alkoivat eriytyi.
Valtaosa uudelleensijoittuneista 16ysi ty6td Vattenfallin sisélti. Kaiken kaikkiaan 44 henkil6d
16ysi ty6td joko palvelukeskuksesta, toisesta Vattenfallin yhtitstd tai muuta tyStd omasta
yhtidstddn. Vain 9 henkil6d pdityi selvésti talon ulkopuoliseen ratkaisuun. Jo edelld oleva
kuvaa sitd, ettd siirtymékauden ensimmdiset kuukaudet eivdt ole pelkkii odottamista
mahdollisesti paremmasta tulevaisuudesta, vaan tulevaisuutta koskevia ratkaisuja tehd4sn heti
epdvarmuustilanteen ilmestyttyd. Uudelleensijoittuneiden eriytyminen erilaisiksi ratkaisuksi
selvidd kuviosta 5.

Yhtién myontdma 1dhtSrahatarjous oli annettu tai tarjottu harkittavaksi vaihtoehdoksi yhteensi
6:lle henkilolle sekd muutto- ja matkustusavustusta oli p#dssyt hyddyntimidn kaiken

kaikkiaan 11 tutkimusjoukkoon kuuluvaa tydntekijd.

KUVIO 5 Uudelleensijoittuneiden eriytyminen erilaisiksi ratkaisuiksi
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Kovinkaan moni ei muutoksen vuoksi joutunut muuttamaan pois kotoaan. 39 tutkimusjoukon
henkil61ld muutos ei merkinnyt tyd- ja kotipaikkakunnan muutosta. Vanhasta asuinpaikasta
uudella tySpaikkakunnalla kdy t6issd 10 vattenfallilaista. Viikot uudella tyopaikkakunnalla

asuu 1 ja kotipaikkakunta muuttui ainoastaan 2:1la tutkimusryhmén jésenell.

Uudelleensijoittuneista valtaosa oli naisia (54 henkil64) ja koko tutkimusjoukon keski-ik& oli
46,5 vuotta. laltddn tutkitut olivat hieman vanhempia verrattuna Suomessa energia-alalla
tydskentelevien henkildiden 44,7 vuoden keski-ikédn (T. Jylhd, henkilokohtainen tiedonanto
24.9.2001). Voidaan kuitenkin olettaa, ettd idltdfin tutkitut vastasivat hyvin Suomen
sdhkoyhtididen taloushallintohenkildiden keski-ikdd. Suurin ryhmi (28 henkil5d) sijoittui

ik&dhaarukkaan 46 — 50 vuotta. Uudelleensijoittuneiden ikdrakenne selvidd kuviosta 6.

KUVIO 6 Kyselyyn vastanneiden henkil6iden ikdrakenne (%)

20-35v 36-45v 46-55v 56-65v

Suurin osa tutkituista asuu avio- tai avoliitossa (47 henkild4). Tutkimusryhméén kuuluneilla
oli yleensd joko opisto- tai korkeakoulutasoinen tutkinto. Peruskoulutuksena oli yleisimmin
kauppaopisto, eli 37 henkildd oli kyseisen opiston kéyneitd. HenkildstSryhmailtddn
tutkimukseen osallistuneet olivat enimméikseen teollisuustoimihenkil6itd (40 henkil5d).

Toiseksi suurin ryhmai oli ylemmit toimihenkil6t. Heitd oli tutkituista 10 henkil4.
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Taloushallinnon  tyontekijéiden tySsuhteet ovat olleet suhteellisen pitkdaikaisia.
Palvelusvuosia alalla oli kertynyt keskimddrin 21 vuotta. T. Jylhdn (henkil6kohtainen
tiedonanto  24.9.2001) mukaan Energia-alan toimihenkildiden  keskimé&érdinen
palvelusvuosien aika on 13 vuotta. Tutkimuksesta ilmeni, ettd vihimmén aikaa alalla olleet ja
samalla nuorimmat tyontekijdt vaihtavat muutoksessa helpoimmin ty6nantajaa. Téllaisten
henkil6iden palveluvuodet alalla olivat selvésti keskimé&drdistd pienemmit, eli 11 vuotta ja
heidan keski-ikénsd oli hieman keskiarvoa alempi (41 vuotta). Mielenkiintoinen havainto on
myos, ettd eldke- tai 14htorahapddtoksen tehneiden henkildiden ty6vuosien madrd alalla oli
pienempi (21 vuotta) kuin heidédn, jotka ovat jdéineet odottamaan jatkotoimenpiteitd (esim.
Aktiiva-ohjelmaa). Heiddn palveluvuosiensa méédrd alalla on keskim#érin 29 vuotta.
Vertailemalla tutkimuksen lukuja voidaan todeta, ettd “sdhkolaitokseen kuuluvuus” on
vahvasti hallinnut tyduria. Eikd ainoastaan tyGuria, vaan koko eldmi on usein rakennettu
“varman ja vakaan” tyOpaikan ympérille, silld kun tydurat ovat olleet suhteellisen pitkid, niin
ty6std luopuminen on monelle pidemménkin tySuran tehneelle tyontekijélle siksi vaikeaa.
Tdmd tarkoittaa myds sitd, ettdi monella pitkdsin tydsuhteessa olleella henkil6lld on
yksipuolinen, usein pelkéstddn sdhkoyhtion taloushallinnosta saatu tydkokemus. Alalla

tehtyjen palveluvuosien jakautuminen ryhmittdin kuviossa 7.

KUVIO 7 Alalla tehtyjen palveluvuosien jakautuminen ryhmittéin (v)

odottaa, esim. Aktiiva
elake tai ldhtéraha
vaihtoi tyénantajaa
VF:n toiseen yhtiéén
ty6té vanhasta yhtidsta

palvelukeskukseen
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Yhteenvetona voidaan todeta, ettd Vattenfallin sihkoyhtididen taloushallinnot olivat
naisvaltaisia ty6paikkoja ja tyosuhteet olivat kestineet hyvin pitkddn sekd henkilskunta oli
hyvin koulutettua. Nuorien ja lyhyen tyduran tehneiden oli helpompi valita
selviytymisstrategiakseen ~ tyon hakemisen Vattenfallin ulkopuolisilta tydmarkkinoilta.
Pidemmén tyGsuhteen tehneilld henkildilld korostui selviytymisstrategiana siirtyminen
Vattenfallin siséssd uusiin tehtaviin. Aktiiva - uudelleensijoittumisohjelma on viel niin uusi

ja outo, etté sen tarjoamia palveluita ei uskalleta vield hySdyntsa.

10.2 Kuinka uudelleensijoittuneet tyontekijiit kokevat muutoksen?

Tutkimusongelmista ensimméinen on kiinnostunut aiheesta, ettd kuinka uudelleensijoittuneet
tyontekijdt kokevat muutoksen. Se jakautuu kolmeen osaongelmaan:
a. Minkilaiset tuntemukset uudelleensijoittuneilla on palvelukeskuksen
aiheuttamasta muutostilanteesta? (K11, 17 ja 22)
b.  Miten erilaiset muutospéétokset syntyvit uudelleensijoittuvien tyontekijdiden
henkilokohtaisissa valintatilanteissa? (K15 ja 16)
c. Miten uudelleensijoittuneet tydntekijit kokevat muutosprosessin henkisessi

mielessd? (K18, 21 ja 26)

10.2.1 Minkilaiset tuntemukset uudelleensijoittuneilla on  palvelukeskuksen

aiheuttamasta muutostilanteesta?

Kyselytutkimuksen perusteella uudelleensijoittuneet tyontekijét olivat verrattain tyytyviisid
yhtion taholta tulleeseen tiedottamiseen. 15 vastaajaa koki, ettd oli saanut kaikki haluamansa
tiedot ja 30 oli saanut omasta mielesté&n jonkun verran tarpeellista tictoa. Vain 4 vastaajaa oli

sitd mieltd, ettd tietoa ei ole tullut lainkaan tai riittdvésti (N 49).

Tiedotusta on sanottu yhdeksi vaikeimmista asioista ty6maailmassa. Se ei koskaan onnistu
taydellisesti ja aina on olemassa joku, joka on jdényt ns. sivuun ja ei ole kuullut asiasta juuri
mitddn. Mutta Vattenfallin palvelukeskuksen muutoksen tiedottamisessa onnistuttiin aika

hyvin ja haastattelututkimus tukeekin kyselytutkimuksesta saatua tulosta. Tiedottamisen
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onnistumista oli osaltaan auttamassa se, ettd kaikki halukkaat otettiin mukaan projektin
suunnitteluryhmiin. Arvostelujakin toki 16ytyi. Aivan ensimmiinen tiedote Kkoettiin

haastateltavien mielesté epdonnistuneeksi. Erds haastateltava mainitsi asiasta:

Ainoa mik4 siind on oli se ensimmdinen tiedottaminen, mik4 oli hyvin semmoinen yksoikonen, ettd
missd ilmoitettiin, ettd palvelukeskus tehddén ja kaikki siirtyy Helsinkiin, niin musta se oli semmonen,
jos ajatellaan ettd toisaalta silloin se tuntui semmoselta hyvin toksdhtivilts, ettd ykskaks ilmotetaan,
ettd timmonen tehdéén ja kaikki siirtyy Helsinkiin. Nédinhén se oli se ensimméinen. Sitten sitd asiaa
ruvettiin pehmentiméddn sitd hommaa ettd nyt tehdddn timmonen tySryhmit ja tuli niitd kaiken
nékosid projekteja mikd nyt kesti sieltd 2000 maaliskuussahan se ensimméinen tiedote tuli.

Toinen kovasti epdonnistuneeksi koettu asia, johon ensimméinen haastateltavakin viittaa, oli
ettd ldhes kaikki haastateltavat kokivat lopputuloksen olleen tiedossa jo ennen varsinaisen
muutosprosessin alkua. Eli muutos kylld hyvéksyttiin ja se ettd toimintoja keskitettiin, mutta

se tapa jolla asia tuotiin julki sai arvostelua:

Mutta sitten kun rupes ottaan selvdi niin kylld sitd tietoa sai. Elikkd minusta tiedottaminen on ihan
OK tiltd osin, mutta sitten taas se tiedottaminen siitd palvelukeskusmuutoksesta niin tuota sehén nyt
oli yhtd dlytontd kuin palvelukeskushomma muutenkin. Siindhén kerrottiin ihmisille satuja ja kukaan
ei uskonut mitddn. Sehdn oli ihan typerdtd. Siis koko palvelukeskusprosessi oli tdysin jérjeton.
Sielldhdn mukamas tehtiin kaikenmaailman tutkimuksia ja heti alusta niki, ettd palvelukeskus tulee
alusta Pasilaan Helsinkiin. Se oli sitten kaikkien aliarvioimista ja pelleilyd, ettd mitddn yleensd
tutkittiin. Sehén oli itsestddn selvid, ettd keskitetddn ja pitddkin keskittdd timmdsessd yhtiossd siis
jotakin osatoimia olisi voinut hoitaa muualta, koska jos on patevdd henkilokuntaa niin kuin etity6nd
ainakin osaviikkoisesti etityon4, mutta se oli selvdd, ettd hommat pitdd keskittaa.

Suurimmalla osalla uuden tydn palkka ei muuttunut (27 mainintaa) ja jopa 16 henkilod koki,
ettdi palkka oli parempi kuin edellisessi tehtivdssi. Mielipide muutoksen johdosta
tapahtuneen tydn siséllostd jakautui lihes tasan kahtia ja uusi tyd koettiin suuremmalta
osaltaan vaihtelevammaksi, mutta vaikutusmahdollisuuksiltaan huonommaksi. Uuden
tyOyhteisdn ilmapiiri ja ihmissuhteet pysyivit valta osaltaan ennallaan. Uusi tyd ei tuonut
juurikaan kehittymismahdollisuuksiin muutoksia. Paraneminen ja huononeminen jakaantuu

kokolailla puoliksi. Tunne uuden tyén mukanaan tuomista muutoksista selvidi taulukosta I.
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TAULUKKO 1 Vastaajien tuntemukset uudesta tydstd verrattuna entiseen tychén

Nykyinen eli uusi tyé koettiin paljolti sen mukaan mikd muutos oli kohdalle sattunut. Ne
henkilét, jotka olivat jddneet entiseen yhtiéon ja samantyylisiin tehtdviin mitd ennen oli tehty,
kokivat tyon raskaaksi ja suhteen palvelukeskukseen vield toimimattomaksi. FErés

toimihenkild kiteytti ajatuksensa:

Nyt on kaikki niin sekavaa. Ennen meilld oli kuitenkin selvit asiat ja selvdt hommat, ettd mitd me
tehdddn ja mikd on se homma ja miten tdstd ja tavallaan ne firman asiat oli paljon enemmin
hanskassa. Nyt kaikki on niin levéperésesti, ettd ei tiijd oikeen mistdéin mittdén ja sellanen tietynlainen
jamikkyys, ettd osa hoitaa oman osansa. Kaikilla on nyt ”pallo hukassa”. Tédssé toteuttamisessa ollaan
pikkusen pielessd ja md pelkdén, ettd mitd se tuo syksyn mittaan. Palvelukeskuksessa on nyt niin
paljon tytd, ettd ne ei ehi varsinaisesti alottamaan kaikkea mité niitten pitds ja mun mielestd mulla on
ainakin sellanen, ettd pitds tiettyjd asioita tehd, mutta tavallan kun ei oikeen tiiji ettdi mikd on
missdkin ja mikd on missikin.

Mutta palvelukeskuksessa nihtiin taas sama asia aivan toisella tavalla. He olivat
motivoituneita ty6honsid ja kiinnostuneita uudesta ympéristostd. Ainoina tydn haittapuolina
n#htiin, ettd uudet ja nuoret tyontekijit eivit vield hallitse alaa ja siksi “homma ei pyori vield

taysilla”.

Tdnne on valikoitunut semmosta sakkia joka yrittdd. Niilld ei oo semmosta paatunutta 20 vuotta
talossa ollutta mentaliteettia, ettd t44 on nyt vaan pakko tehdi ja ti4 on yhtd paskaa. Ettd innostuneita
ettd ei 0o semmosta seisonutta vettd. Musta on hirveen kiva, ettd tddlld on reipasta, nuorekasta viked.
Se vaan s3ilittdd kun ne on tulleet melkein kaikki ulkopuolelta, kun td4 on niin laaja alue, ettd meiltd
on ldhtenyt poiskin tyttdjd. Ne on tulleet tdnne tdihin ja ollut sen koeajan, ettei oo mun homma ja
ldhtee pois
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Mielenkiintoinen havainto on, ettd kyselytutkimuksessa muutosprosessin kokeminen
jakaantuu selkedsti kahtia. 23 vastaajaa kokee muutosprosessin joko positiivisena tai erityisen
positiivisena. 21 mielestd muutosprosessi on negatiivinen tai erityisen negatiivinen. 8

vastaajaa ei osannut sanoa mielipidettdian (N 52).

Haastattelututkimus tukee tdssékin kohdassa kyselytutkimusta. Asiaa pyoriteltiin vastattaessa

moneen suuntaan:

No ei se ny mukavakaan ja helppokaan oo, mutta ei se nyt silld lailla tota, en mi osaa sanoa milld
sanoilla osais sanoa. Siis eihdn ndi mukavia koskaan oo. Et mukavampi ois ollu, etti kaikki ois
Jjatkunu niinku ennen. Mutta ei siis niin kauheen vaikeeta oo ollu missdén vaiheessa.

Téssdkin on kysymys siitéd, ettd minkélainen muutos kohdalle sattui. Luonnollisesti ne, jotka
saivat jaddd vanhaan yhtioon tai saivat t6itd samalta paikkakunnalla olevasta Vattenfallin
muusta yhtiostd eivét juuri huomanneet muutosta lainkaan. Puolestaan ne joille muutos oli
jotain konkreettista esimerkiksi paikkakunnan tai ty6paikan muutosta, kokivat muutoksen
huomattavasti rajumpana. Mutta, vaikka konkreettinen muutos koettiin vaikeana niin se
saattoi aukaista eldmédssi myOs uusia ulottuvuuksia. Erds haastateltava kertoi tySpaikan

vaihdoksesta:

Ehka vaikea, mutta lopputulos voi olla hyvikin asia. Kylld jos omaa itsed ajattelee niin varmaan oli
hyvi asia, ettd ldhdin pois xxx ja tyd muuttui. Ei se muutos aina ole pahasta vaikka se ei ole helppo.

10.2.2 Miten erilaiset muutospiiitokset syntyvit uudelleensijoittuvien tyontekijoiden

henkilékohtaisissa valintatilanteissa?

Yllattavas, ettd valtaosa uudelleensijoittuneista koki, ettd muutos perustui osaksi omaan
halukkuuteen ja osaksi sopivaan, eteen tulleeseen mahdollisuuteen (24 mainintaa). Lihes yhtd
suuri ryhmé (22 mainintaa) oli my6s sitd mieltd, ettd kysymys oli selvisti olosuhteiden
pakosta eikd halusta. Huomionarvoista on kuitenkin se ettd mukana muutoksessa oli myos
yllattdvdn monta sellaista (6 mainintaa), jotka etsivit itse aktiivisesti muutosta ja tekivét

pédtdksen itsendisesti heti kun siihen tuli sopiva tilaisuus (N52).
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Haastattelututkimuksen mielipiteet jakaantuvat samaan tyyliin riippuen pitkélti siitd eldmén
tilanteesta, missd kukin taloushallinnon henkil$ sattui silld hetkelld olemaan. Seuraavat kolme
tdysin erilaista mainintaa antavat aiheen pohtia kyseisten haastateltavien suhtautumista

muutokseen:

Kaikki asiat tulivat pakosta. Nehin olis tehnyt sen muutoksen joka tapauksessa.

Jos ois ollut vaihtoehtona se, ettd vanhaan paikkaan ois jddnyt se paikka ja ois ollut timi paikka niin
oisin mi siitd huolimatta siirtynyt. Oli tim& parempi vaihtoehto. Osaksi pakosta ja osaksi omasta
halusta.

Kylldhén mé sitten ihan vapaaehtoisesti 14hin ja nyt kun jilkeenpdin ajattelee niin tuntuu, ettd ihan
tervettd vaihtaa vililld tyopaikkaa. Jos ei tuota Palvelukeskusta ois tullut kuvioihin niin en mi ois
varmaan hakenutkaan mihkédn. Pakko ja pakko.

Myds haastatteluissa moni todellisen muutoksen kokenut oli jdlkeenpdin sitd mieltd, ettd
loppujen lopuksi se teki vain hyvii ja ilman pakkoa sitd ei olisi uskaltanut tehd4. Eli eldmén
kannalta suurikaan muutos ei vie vilttdiméttd huonompaan suuntaan. Saattaa olla myds niin,
ettd palvelukeskuksen muutoksesta on kulunut liian vihén aikaa, jotta uusi eldmé olisi padssyt
uusille urille. Olisi mielenkiintoista uusia tutkimus muutaman vuoden pééstd ja tiedustella

samoja asioita silloin. Tuskin negatiiviset mielipiteet olisivat end4 silloin niin jyrkkié.

Muutoksen kohteeksi joutuneiden kannanottoja kuunneltiin liian vahan. 33 tutkimusryhmé&én
kuuluvaa oli sitd mielti, ettd heiddn kannanottojaan kuunneltiin joko tdysin riittim&ttomaésti
tai jokseenkin riittiméttomasti. Vain 14 oli tyytyviisié tdssd suhteessa (N 47). Negatiivinen
tulos johtuu pitkdlti jo aiemmin tdssd tutkimuksessa mainitusta syytd, eli ldhes kaikki
haastateltavat kokivat tulleensa petetyiksi sind suhteessa, ettd heiddt pyydettiin mukaan
erilaisiin tydryhmiin pohtimaan palvelukeskuksen typrosesseja ja toimintatapoja, mutta talld
ei ollut heidin mielestddin mitdéin vaikutusta lopputulokseen. Seuraava esimerkki valaisee

hyvin toimihenkildiden tuntemuksia kuuntelemisesta.

Pédtoksissd ei kuunneltu ja jilkeenpidin tiesin, ettd pidtds oli jo olemassa ja palvelukeskus
perustetaan. Siind mielessd harmittaa se hirved tyémédrd mitd niin kuin muka tehtiin kun otettiin
tyontekijét alusta asti mukaan niin kuin Vattenfallin arvot on mutta konsultit héddri asian kimpussa
mikd oli péitetty ja kaiken eniten koko projektissa tai siis pddtoksessd jdi tympimddn semmonen asia
ettd kun sitten ldhdetddn tietyilld arvoilla liikkeelle pitdd olla 30% sddstd 3 vuoden pédstd ja tietyt
raja-arvot ja sanotaan ensimmdiisessi tiedotustilaisuudessa, ettd palvelukeskusta ei perusteta jos ei
ndmi tdyty. Ja sitten kun sitd oli jonkun aikaa suunniteltu ja kun oli timmdinen projektin
ohjausryhmi, joka konsulttien kanssa mietti asiaa jatkuuko homma vai ei ja sielld loppuraportista
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mikd siind vaiheessa oli tehty otettiin voimakkaammat kannat etti tuo ei ole noin ja ei voi
kustannuksia laskea noin ja ettd ei se kuitenkaan noin tapahdu ja toi pitdd tarkentaa. Kaikki oli
semmoisia ettd ne olisi muuttaneet kannattavuuden niin paljon huonommaksi. Ja sitten ne oli mun
kasityksen mukaan seminaarissa pé#ittidneet ettd tarkennetaan ne ennen lopullista p#&tGstd niin
seminaarin jdlkeen oli todettu ettd ei niitd endd tarkenneta. Ne olisi kddntineet kannattavuuden
varmaan ihan eri pdin. Mulle jéi se kuva ettd sielld manipuloitiin siti ettd saatiin se 30% sddstod muka

néytettya.

10.2.3 Miten uudelleensijoittuneet tyontekijit kokevat muutosprosessin henkisessi

mielessi?

Kyselytutkimuksen mukaan suurin osa uudelleensijoittuneista tyOntekijoistd on tyytyvéinen
timénhetkiseen tilanteeseen (29 mainintaa). 18 tutkimusryhmin jdsentd ilmaisi
tyytyméttomyytensd. Syiksi mainittiin enimmékseen tyomatkan pidentymisen mukanaan
tuoma ajan menetys, visymys ja matkustamisen kalleus. MyGs nykyisen tyon liian suuri

taakka suhteessa tekijoiden médrdan koettiin hankalaksi.

Haastatteluissa pohjalta paistoi edelleenkin tyytyméttdmyys muutoksen toteutustapaan.
Vaikka oltiin tyytyviisid nykytilanteeseen, jossain haastattelun vélissé lipsahti aina aivan kuin

vahingossa vertaus itse muutokseen.

Nyt tind aamuna kun tulin lomalta, niin laitoin kiteni ristiin ja aattelin, ettd on se ihana kun on
tydpaikka ..... minun mielestd asia ei toteutunu ihan niin kun se esitettiin. Niin silld tavalla en oo
tyytyviinen, mutta tyytyvdinen oon siit4, ettd on toitd.

Ylldttivad oli myds se, ettd vaikka muutos kohdalla ei ollut mieluinen ja paras mahdollinen,
asiaan suhtauduttiin realistisesti eikd niinkd#n epétoivoisesti. Haastateltavat arvostivat tdssd
tilanteessa my6s Vattenfallin uudelleensijoittumisohjelman suomaa tavallista irtisanomisaikaa

pitempiaikaisempaa uudelleensijoittumis- ja koulutusjaksoa.

Onhan kaksi vuotta parempi kuin puoli vuotta, eli riippuu ihan mihin vertaa. En mi ole ajatellut sitd
sen enempéid, ettd tarviiko mun olla sen enempié tyytyviinen kuin tyytymitdn. Tilanne on se mikd on.

Sellaisetkaan haastateltavat joilla muutos oli tiennyt suurtakin muutosta eldméén, peittivét
timénhetkiset tunteensa. Eriskin haastateltava vastasi urheasti olevansa tyytyvéinen

nykytilanteeseen, vaikka itkuisista silmistd ndkyi ettd valttdmittd aivan ndin ei ollut asiat.



64

20 tutkimusryhmin jédsentd ei huomannut mink#4nlaista muutoksen mukanaan tuomaa
vaikutusta terveydentilassaan ja 8 koki jopa, ettd muutoksella oli ollut heihin piristivd
vaikutus. Loput ryhmén jdsenistd kokivat erilaisia terveydellisid haittavaikutuksia, kuten
unettomuutta, pdénsérkyd, ahdistusta ja stressid (N 52). Muutoksen aiheuttamaa huonontavaa
vaikutusta terveydentilaan ei tuotu esille myOskdin haastattelututkimuksissa. Monet
haastateltavat olivat kylld visyneiti ja jopa stressaantuneitakin, mutta eri syistd. Esimerkiksi
entiset tyOpaineet olivat syynd vidsymykseen ja olivatpa jotkut jopa joutuneet kiyttimiin
ammattiauttajan apua selviytydkseen uupumuksen mukanaan tuomasta vdsymyksestd. Yksi
syy visymykseen oli myds se, ettd yhtidissé oli ollut syysti tai toisesta ongelmia tyoilmapiirin

kanssa jo aiemmin.

Ei ei, muut asiat on stressannu. Projekti on ressannu eikd tid. En mdi missddn vaiheessa niin
vakavasti oo ottanu, ettd mut pakotettaisiin Pasilaan tai ettd mdi en sais tddlld vield jatkaa etti mid
oisin henkisesti sitd liikaa miettiny.

Mind kdvin alkuvaiheessa. Paino ne entiset visymykset ja entinen ressi oli pohjalla ja sitten se ettd
jotenkin visy sellaseen puljaamiseen. Vidhin niinkun “kieroutuneeseen tunnelmaan” palo jotenkin
pinna sitten vililld. Vuosien ty, ettd tavallaan mii kivin niinku aika pohjalla. Ei kuitenkaan timi oo
sen syy, vaan se syy tulee sieltd kauempaa. Ihminen ei oo ite huolehtinu itestdin. Enhdn m&i voi
ketdfin muita syyttdd kuin itteeni. Samalla tavallahan ma& voi nyt polttaa itseni jos mé alan siihen
saumaan, ettd mé tekisin ne kaikki tyGt mitd pitds tehd, niin mé poltan itseni uudestaan. Tdmd muutos
ei ollu se.

Ty6n pysyvyyttd koskeviin kysymyksiin voitiin vastata siten, ettd vastaaja pystyi vastaamaan
moneen kohtaan esimerkiksi siten, ettd piddn ty6ni pysyvyyttd tdysin varmana 1 vuoden,
melko varmana 2 vuotta ja epdvarmana 4 vuotta. Uudelleensijoittuneiden arvioita tydn

pysyvyydestd taulukossa 2.

Taulukon perusteella silmdmédriisesti tarkasteltuna ndyttdisi siltd, ettd palvelukeskukseen
sijoittuneilla henkildilld on suuremmat odotukset tydnséd pysyvyyden suhteen kuin esimerkiksi
Vattenfallin toiseen yhtio6n siirtyneilld tai tyGtd omasta yhtiostd saaneilla. Myos tyotd
Vattenfallin ulkopuolelta saaneet ndyttivit luottavan tydnsid pysyvyyteen. Otoksen pienestd

médrdstd johtuen ei kuitenkaan voida vetdd mitdin varmoja johtopéétoksié.



65

TAULUKKO 2 Uudelleensijoittuneiden arviot tyén pysyvyydestd

Haastattelututkimus tukee kyselytutkimuksesta saatuja tuloksia. Ne, jotka saivat toitd
Vattenfallin entisestd tai toisesta yhtidstd eivdt ole kovinkaan varmoja tyonsid pysyvyyden
suhteen. Yleisesti laskeskeltiin vield edessd olevan verkkoyhtididen yhtendistdmisen
mahdollisesti mukanaan tuomia muutoksia. Téssd toteutuu aiemmin tdssékin tutkimuksessa
mainittu ns. selviytyji syndrooma, jossa entiseen yhtiton j&dvidt eivdt koekaan oloaan
turvalliseksi, vaan odottavat ja pelkdidvit uusia muutoksia. Ne, jotka olivat valinneet
sijoituspaikakseen palvelukeskuksen, kokivat olonsa suhteellisen turvalliseksi. Tosin myds

ndissd vastauksissa oli eroja ja tdimékin ndkyi myds hajontana jo kyselytutkimuksessa.

En mi4 kovin varmana, se on tdysin siitid ratkasusta kiinni miten td4 kuvio etenee. Eli jos tulee yksi
(verkkoyhti6) niin sillon hyvin epivarmana koska sillohan Siirto on samaa Repo on samaa ja Valo on
samaa ja Siirrolla on miehitettynd aika pitkille kaikki tdimmdset niinsanotusti Verkkoyhtion paikat.
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Mutta jos ei tule, niin olettasin, ettd tota jos xxx sdilyy entisend niin jonkunlasia rakoja aina 16ytyy
mistd vois paikan 16yt44 vaikka tddkin homma loppus.

Kylld min& uskon, ettd niin kauan kun on Vattenfall niin timi pysyy. M4 uskon tdhin hommaan. Just
eilen puhuttiin tuon yhen rouvan kanssa kun ldhettiin meneen, ettd mik4 ti4 on tdd Palvelukeskuksen
tavote, ettd miten me ollaan pysytty raameissa, ettd viked ei tddltd voi vihentidd, se on nyt itsestdédn
selvdd ettd mieluummin lisag ottaa. Ettd kylld mi uskon etté toiti riittds.

Uskoisin, ettd muutaman vuoden on ihan kohtalaisen varma, mutta pitemmaélld tihtdimelld niin en
pidé. Ettd tdssd muutosrumbassa mité eletddn koko ajan, mité eletddn Vattenfallin ulkopuolella ja mitd
eletddn Vattenfall-konsernissa niin ei. T&d Palvelukeskus hakee rooliaan ja mikskd se sitten
muotoutuu ja mité tapahtuu, etti tietysti mé kaikkinensa pidén tdn Palvelukeskuksen varmempana kun
esimerkiksi jotkut taloushallintohommat jossain yhtidssd. Kun onhan td4 nyt pystytetty niin ei sitd nyt
ihan hetkeen tdstd, mutta muutama vuos nikisin.

10.3 Millaiseksi uudelleensijoittuneet tyontekijit kokevat uudelleen-

sijoittumisohjelman?

Tutkimuksen toinen tutkimusongelma on, millaiseksi uudelleensijoittuneet tyontekijét kokevat
uudelleensijoittumisohjelman. Se jakautuu neljdén osaongelmaan:
a. Millaisia  kokemuksia  uudelleensijoittuneilla  tyontekij6illda  on
uudelleensijoittumisohjelmasta? (K 27 ja 28)
b. Kuinka uudelleensijoittumisohjelman k&ytdnnén toteutus on sujunut
uudelleensijoittuneiden mielestd? (K 12 ja 25)
c. Miten uudelleensijoittumisohjelma vaikuttaa uudelleensijoittuneiden
muutospadtoksiin? (K 19 ja 20)
d. Kuinka uudelleensijoittumisohjelmaa voitaisiin jatkossa kehittdd? (K 24 ja

29)

10.3.1 Millaisia kokemuksia uudelleensijoittuneilla tyontekijoillid on

uudelleensijoittumisohjelmasta?

Uudelleensijoittumisohjelman tarpeellisuutta ei kukaan kyselytutkimuksen vastaaja asettanut
kyseenalaiseksi, silld kaikki kysymykseen kantaa ottaneet olivat ohjelman tarpeellisuuden
kannalla. Ohjelman tehokkuudesta ja totuudenmukaisuudesta ei oltu kovinkaan vakuuttuneita.

“Ei osaa sanoa” vastausten suuri m#drd ja pieneksi jddnyt vastaajien méadrd osoittanee
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kuitenkin sen, ettd ohjelma ei ole tullut vattenfallilaisille vield tutuksi. Taulukossa 3 ovat

mielipiteet uudelleensijoittumisohjelmasta.

TAULUKKO 3 Mielipiteet uudelleensijoittumisohjelmasta

Mielenkiintoinen havainto oli, ettd vaikka ohjelma tunnustettiin tarpeelliseksi ja hyviksi, sen
uudelleensijoittumis- ja koulutusjaksoon osallistuminen olisi tuntunut monen mielestd
hépeilliseltd. My6s. se kisitys, ettd juuri “mind” kuuluisin johonkin ohjelmaan tuntui
vastaajista kaukaiselta. Asiaa viisteltiin siten, ettd en osaa oikein vastata tuohon, kun ohjelma
ei koske minua, mutta sité ja siitd henkil6std, joita asia koskee, tuntuu varmaan silti ja silt.
Moni haastateltava sotki my6s ohjelman kisittdimdin pelkidstddn uudelleensijoittumis- ja
koulutusyksikkovaihetta. Yhtiostd pois ldhteneet ja ldhtérahan saaneet tyontekijat kokivat

ohjelman hyviksi ja kertoivat, ettd yhtiotd kohtaan ei jdsnyt katkeruutta.

Mielekés se on, mutta jos ottaa huomioon sen, ettd tulee mieleen joku xxx, joka on ollut talossa ties
kuinka kauan t8issd niin ei hin voi varmaan sitd kovin mielekkiéksi kokea. Ettd sen tydn osaa joku
muukin tehdd jossain muualla. Kylld musta tuntuu, ettd jos sithen joutuu niin siind on jollain tavalla
semmonen hédpedn leima. Ja samoten se, ettd en mind jdd tdnne tappelemaan niistd tydpaikoista, ettd
jos pois pédsen niin ldhden. Ei musta ole siihen, ettd mé saalistan kaverini tySpaikan.

Kylléd se varmaan tarpeellinen on, mutta siitd puolesta mulla ei oo yhtddn kokemusta, koska niists ei
00 kukaan kdynyt sitd silld tavalla ettd lihdettds niin kuin Vattenfallin kanssa etsimdin uutta
tyopaikkaa. Ettd tihdn mennessi ei oo tullut yhtidn sellaista. Mut kyl se mun mielestd hyva on. Hyvd
ja tarpeellinen siind mielessd ettd kun niitd tilanteita on tullut ja kun niitd tulee tulemaan vuosien
mittaan projekteja kdynnistetddn ja yhtendistetdéin. Se on varmaan kuitenkin hyvi silldlailla tietda ettd
Jjos sanotaan, ettd homma loppuu niin sitten on kaksi vuotta vield aikaa. Periaatteessa ettd jai kuiville.
On se mulla ainakin ettd jos jotain tulis niin tietdd ettd tollainen systeemi on. Kylld lahtisin mukaan
sellaiseen.



68

Suurin osa vastaajista (20 mainintaa) oli sitd mieltd, ettd jokin uudelleensijoittumisprosessin
osa oli liian kevyesti hoidettu (N 31). Ohessa muutaman vastaajan perustelu negatiivisesta
mielipiteestdén: ,
- Kaikki huomio oli kiinnitetty vain ohjelman ldpi vientiin ja uudelleensijoittuneiden
tyontekijoiden perehdyttdminen uusiin tehtéviinsé jdi melko huteralle pohjalle.
- Ep#dvarmuus tulevasta. Olisi pitényt tiedottaa aikaisemmassa vaiheessa monia asioita.
- Esimiesten alaisista huolehtiminen. Toisien tuki ja keskustelu esimerkiksi tiimin
sisélld.

- Thmisten henkinen valmius muutoksiin.

Haastattelututkimuksen perusteella saatiin samansuuntaisia vastauksia. Muutoksesta
tiedottaminen nousi tdssékin kohdassa monella vastaajalle ensimmadiselle sijalle ja yleensd
kaivattiin sellaista varmaa tietoa, ettd epdvarmuus tulevasta olisi saatu pois mielisti. Tuen
alkamista jo ennen varsinaisia haastatteluja toivottiin ja moni haastateltava oli jdényt
kaipaamaan tukea myd6s luottamusmiehiltd. Nythidn luottamusmiehet olivat helposti

tapahtumien ulkopuolella johtuen osaksi siité, ettd he itse olivat mukana muutoksessa.

Ei sithen asti missd min4 olin. Omasta aktiivisuudestahan se paljon on ja ammattiauttajan luo padsee
jos osaa tilata ajan. Tosin siind vaiheessa moni voi olla niin heikoilla, ettd ei ymmirrd, ettd siitd olis
apua tai jaksa tai kehtaa. Pitdisi olla semmosia ihmisid joiden kanssa voisi puhua asioista ihan
luottamuksellisesti.

10.3.2 Kuinka uudelleensijoittumisohjelman kiytinnon toteutus on sujunut uudelleen-

sijoittuneiden mielesti?

Kyselylomakkeessa pyydettiin ~ numeroimaan tdrkeysjérjestyksessd tietoldhteet
uudelleensijoittumisprosessia. Selkedsti tirkeimméksi tietoldhteeksi nousi yhti6ltd tulleet
viralliset tiedotteet. T#td vastauksen tulosta voidaan pitdd hyvini, silld titd kautta jaettavassa
tiedossa asiat on oikea-aikaisesti ihmisten luettavissa ja tieto tavoittaa lukijansa
virheettoméni. Seuraavaksi ldhes tasavertaisina tietoldhteind tulivat keskustelut esimiesten
kanssa ja epéviralliset keskustelut tystovereiden kanssa. Esimiesten henkinen tuki on térkedd
ja sen laadusta on jo saatu negatiivisia kommentteja aiemmin tdssd tutkimuksessa.
Epévirallisia keskusteluja tyStovereidenkin kanssa tarvitaan, mutta ne eivét saa ottaa otetta

ihmisistd, silli ne saavat usein valtavat mittasuhteet ja asioita paisutellaan koko ajan
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suuremmiksi ja suuremmiksi. Véhiten tietoa oli tullut yhtién jirjestdmistd
tiedotustilaisuuksista. Tdss4 on selked kehityksen ja toiminnan tarkastuksen paikka, silld juuri
tiedotustilaisuuksissa jaettu tieto “’katkaisisi siivet” epdmdaérdisiltd huhuilta. Samaa huhujen

epdmdirdisyyttd ja paisuttelua kertoivat haastateltavatkin:

Jalkeenpdin voi sanoa, ettd se on hirvittivd tydaika, mikd meni siihen jonninjoutavaan paskan
puhumiseen. Jos mi nykyisessd tyopaikassa kidvisin semmosia puhelinkeskusteluja niin mahin
lentdisin kuin leppdkeihis pois.

...mutta se oli se huhujen m#érd niin kun ettd johonkin sanaan puututtiin ettd kun nyt timmostd
puhutaan. Musta oli hullua, ettd yks sana saatto aiheuttaa hirveen suuren semmosen rySpyn,
esimerkiksi semmonen oli meill4...

Lahes kaikki haastateltavat olivat olleet mukana jossain palvelukeskuksen toimintaprosessien
suunnitteluryhméssd. Nekin, jotka eivét olleet mukana, kertoivat avoimesti, ettd heitd
pyydettiin mukaan. Eli haastattelututkimus tarkentaa kyselytutkimuksen tulosta siltd osin, etté
tiedotteiden rinnalle tarkeéksi toiminnan muodoksi nousi mygs tySryhmiit ja sitd kautta saatu
tieto. Jotkut haastateltavat totesivat myds, ettd tiedon saaminen ja samalla
uudelleensijoittumisohjelmassa ajan tasalla pysyminen on omasta aktiivisuudesta kiinni ja etté

tietoa sai halutessaan esimerkiksi yhtion intranetin sivuilta.

Kaikki asiat on selvitetty tiedotustilaisuudessa ja sitten internetissd on ollut hirvedn hyvit pumaskat
muutamalla selventivilld kysymykselld vaikkei missdén tiedotustilaisuudessa olis kdynytkddn pystyy
niilld internetin tiedoillakin eliméin ja saamaan selvdn kuvan vaihtoehdoista, ettd minusta se on ollut
ihan hyvi. Mutta kuten sanottu jos ihminen ei halua ottaa selvéd ja lukea ja kuunnella, eihdn hén
sitten tietenkddn ole siitd kuullut ja ole saanut selvdid. Vaatiihan se pientd omaa aktiivisuutta.

Haastatteluissa arvosteltiin myos sitd, ettd uudelleensijoittumisohjelman kokonaisuus ei
toiminut esimerkiksi silloin kun tarjottiin uutta tyotd yhtion sisélld. Avoimet tyopaikat tulivat
yksi kerrallaan hakijoiden tietoisuuteen ja ne jaettiin ”poyddn alta”. Usein my6s hakijoille
kerrottu tieto uudesta tydstd oli vddrdd. Muutos pitdisikin pystyd toteuttamaan rauhallisesti ja
suunnitelmallisesti siten, ettdi mahdollisimman suuri kokonaisuus olisi kerralla hallinnassa.
Tamékin lienee helpommin sanottu kuin tehty. Jotkut kokivat myds, ettd heitd oli painostettu
péditoksen teossa ja he olisivat kaivanneet enemmin tukea ja valinnan mahdollisuuksia.
Tdmékin kuvastaa sitd, ettd padatds muutoksen lopputuloksesta oli jo aikaisessa vaiheessa lyoty
kiinni ja sellainen todellinen uudelleensijoittumisen mahdollisuus jdi moneltakin

taloushallinnon ithmiseltd hyddyntamaétta.
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. kohdalla se ei oikein onnistunut, ettd kylld siind pieni semmonen, ettd tuki ja semmonen, ettd
ihminen ei sais ldhted ja sanotaan, ettd katkerana ja alitajunnassa semmonen tunne. Siind pitiis olla
justiin sitd yrityksen puolesta semmosta kannustusta ja annetaan mahdollisuus, ettd itekin vdhén voi
kattoa, ettei ole padtetty toisen puolesta sitd. Pehmedmpad kuvaa kuin mitd mulle jai. xxx Siind mulle
jdi semmonen liian kylmékiskoinen 14hto.

Tyytyviisyys tyOnantajan kdytinnon jirjestelyihin jakaantuu kahteen ryhmiin. 22 vastaajaa
kokee olevansa joko erittdin tyytyvéinen tai jokseenkin tyytyvidinen ja 19 mielesti jarjestelyt
olivat sen verran huonot, ettd he olivat joko melko tyytyméattomii tai erittdin tyytyméttomid. 9
vastaajaa ei osannut sanoa mielipidettadn (N 50). Erilaiset vastaukset painottuivat siten, etti
palvelukeskukseen siirtyneet ja toitd Vattenfallin muusta yhtifstd saaneet olivat tyytyviisid
tyOnantajan kidytdnndn jirjestelyihin, mutta uudelleensijoittumis- ja koulutusjaksoa odottavat
ilmaisivat kaikki tyytyméttomyytensi. Poikkeava vastausryhmai 16ytyy niistd henkil6istd, jotka
saivat ty6td vanhasta yhtiostddn. He olivat selvidsti odottavalla kannalla, silld heidén

vastauksensa jakautui tasan jokseenkin tyytyvéisten ja melko tyytymattomien kesken.

10.3.3 Miten uudelleensijoittumisohjelma vaikuttaa uudelleensijoittuneiden

muutospiitoksiin?

Kyselytutkimuksen perusteella uudelleensijoittumisohjelmalla ei ole juurikaan merkitystd
uudelleensijoittuneiden péatdksentekoon. Ylivoimaisesti tdrkein asia tyOntekijoille néyttdd
olevan pysyminen nykyiselld asuinpaikkakunnalla (26 mainintaa). Toiseksi térkeimmaksi
asiaksi mainittiin tydpaikan sdilyminen Vattenfallissa (9 mainintaa). Liséksi ne 13 vastaajaa,
jotka halusivat tarkentaa vastaustaan kertoivat muutospdétoksen syyksi yleensd sen, ettd
paikkakunnalla ei yksinkertaisesti ollut tyépaikkoja ja muita mahdollisuuksia ei siten voinut
hyddyntas. Tarked syy oli myds, ettd tyopaikka yleensd siilyy. Uudelleensijoittumisohjelman
tarjoamat mahdollisuudet: ldhtorahatarjous, osa-aikaeldke, uudelleensijoittumis- ja
koulutusjakso saivat vastaajilta yhteensd vain 5 mainintaa (N 53). Samaan lopputulokseen
paddyttiin, kun  kysyttiin  ettd oliko  uudelleensijoittumisohjelman erilaisilla
hyddyntimismahdollisuuksilla ollut vaikutusta haastateltavien péitSksentekoon. Valtaosalle
vastaajista uudelleensijoittumisohjelmalla ei ollut mink&dnlaista vaikutusta (38 mainintaa).
Vain 5 vastaajaa koki ohjelamalla olleen jonkinlaista vaikutusta heidédn péatSksentekoonsa (N

49).
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Haastattelututkimus ~ vahvisti  tfissdkin  kyselytutkimuksen  tulosta.  Pysyminen
kotipaikkakunnalla on ihmisille kaikista tirkeintd ja tySn perdssi muuttaminen tuntuu
monellekin vaikealta asialta. Syiksi mainittiin mm. perhe, opiskelu ja yleensi eldméntilanne.
Uudelleensijoittumisohjelma ei anna merkittdvdd ratkaisua esimerkiksi siihen, ettd
kotipaikkakuntaa oltaisiin valmiita muuttamaan tyén vuoksi. Kuitenkin ne, jotka olivat
kdytténeet joitain ohjelman palveluita, olivat kokeneet ne hyviksi ja olivatpa harkinneet jopa

ohjelman laajempaa hyédyntidmista.

Oisin mi léhtenyt, vaikka ne ei olis mitd&n maksanutkaan, mutta kyllihdn se ainakin poisti, ettei
jadnyt katkeraksi. Jossain vaiheessa mietin siti, ettd miki olis ihanampaa kun lapsi 13hti kouluun jaada
joksikin aikaa itse kotiin ja opiskella mahdollisesti, mutta kun on jo sen ikdinen ettei voi olla varma
ndilld leveysasteilla siitd, ettd saa toiti, sitten kun on valmis t6ihin ldhtemésn. Jos ois ollut enemmén
rohkeutta oisin saattanut jiid4 vield enemmin kattomaan, mutta toisaalta tuntu, ettd hitto mindhin
lahden téstd pois.

10.3.4 Kuinka uudelleensijoittumisohjelmaa voitaisiin jatkossa kehittid?

Kyselytutkimuksen vastauksista pédtellen uudelleensijoittujat eivdt olleet tyytyviisid
tyonantajan puolelta tulleeseen tukeen ja henkiseen apuun, silld 28 vastaajaa vastasi olevansa
joko melko tyytymiton tai erittdin tyytyméton em. asiaan. Vain 11 oli sitd mieltd, ettd tuki ja
henkinen apu olivat olleet sit4 tasoa kuin olisi pitinytkin olla. Mielipidettddn ei osannut sanoa

11 vastaajaa (N 50).

Henkisen avun tirkeyttd perdfnkuulutettiin myds haastatteluissa. Moni haastateltava olisi
halunnut enemmaén ns. ammattiauttajan apua, mutta eivét uskaltaneet tai heikosta henkisesté
tilanteestaan johtuen osanneet sitd hankkia. Jotkut totesivatkin, ettd olisi hyvé, jos jokainen
laitettaisiin puolivdkisin ammattiauttajan juttusille ja ndin tarjottaisiin mahdollisuus
yksil6lliseen tukeen. Suurin apu tuli nyt toisilta samassa tilanteessa olleilta. Apua
uudelleensijoittuvien ahdistukseen saattaisi tuoda esimerkiksi se, ettd uudelleensijoittumisen
ohjaaja tulisi mukaan toimintaan jo paljon aiottua aiemmin, silli jollain pitédisi olla
kokonaisndkemys muutoksesta ja ohjata/ informoida henkilostod sen mukaan. Nyt tuntui, ettd
kelldan ei ollut selkedd kuvaa muutoksesta. TAmi saattoi johtua paljolti myds siitd, etti
ohjelmaa kaytettiin nyt ensimmdistd kertaa ja tilanne oli kaikille uusi ja ennen kokematon.
Joku haastateltava kiteytti ajatuksen siten, ettd nyt tuntui siltd kuin ohjelma alkaa vasta silloin

kun eldmén takaraja loppuu.
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Silloin kun mulla oli se kaikista pahin, niin sillon sitd olis jollakin tapaa, mutta miten se tytnantaja
pystyy jos mé en ite ilmota sitd ettd m#i tarviin sitd. Kai se tdimmosessd muutoksessa ja sitten kun
tietdd ettd paikkoja jdd tai ei, niin tota sitd miettii ettd uskaltaako sitd purnukoija tai sanno ja esittdt
sitd heikkoutta niin se on kakstahonen asia. Tietdd ettd sitd on heikolla, tietdd mitd jad niin sitd ei
uskalla sitd heikkoutta tunnustaa. Nidmid oli meikildisellekin sellasia isompia muutoksia
yritysmaailmassa ettd joutuu timmdseen ettd yritys myydén alta. Se on semmonen asia, ettd hirveen
paljon sitd tarvis sitd tukea. Sellasta avointa keskustelua siitd asiasta. Niinku meilld oli se yks
palaveri, niin niitd olis pienemmilld porukalla pitiny jatkaa. Jotenkin tuntu, etti se meijin
talousosasto olis tarvinnu enemméin tukea, ... Kylld firman pitdis pikkusen enemmain olla siin
mukana siind henkisessd jaksamisessa. Sitd mini ainakin olisin ite kaivannut tdssd. Olihan mulla siti,
mutta olisin vield halunnut enemman sitd henkistd. Mutta jos ei sitd ite mene pyytiméén, ettd nyt mié
tarviin, mutta mid koin onneks, kun mulla oli se ettd firman kautta oli se xxx (psykologi). Téaytyy
kyll& sanoa kun mi kévin sielld ettd se kylld pelasti minut silld mi oisin varmaan vieldkin semmosessa
itsesddlissd ja se antoi semmoista toisenlaista ulottuvuutta, ettd mé osasin kattoo niit4 asioita toiselta
kannalta ja md olin semmosessa ympyrissid. Mulla oli vaan kun semmonen kehikko ympirilld, méi en
osannut kattoo sinne ulospiin ja kattoa niitd asioita ihan toiselta laialta. M4 luulen etti monella olis
ollu samanlainen ja se, etti mindkin havahduin, etti eihdn se minun eldimi ole se xxx (oma
sdhkoyhtis). Enhdn mi voi eldmiéni rakentaa siihen, ettd se on ainua mun eldméin tirked homma ettd
jos xxx (oma sihk6yhtid) ldhtee pois, niin mun eldmi ois silloin loppu. Onhan mun eldmissd paljon
muutakin. Varmaan meissd naisissa on monessakin sitd, ettd eletdén liian paljon siitd, ettd nyt me
ollaan xxx (omassa sdhkdyhtiGssd) ja jos se ldhtee pois ja ihan niin kuin nyt méd kuolen. Ettd mun
elimilld ei 0o endd mittdsin muuta virkaa. ... Eikd ole aika ihmeellinen, ettd sitd voi johonkin niin
kiintyd. Se on niin l4helld kuin perhe, ja sitten kun siitd joutuu tavallaan luopumaan niin sehin on
melkein kuin kuolema olis. Sen tunteen kun on kdynyt ldpi niin huomaa, ettd musta tuntuu ettd mi en
endd pelkad sitd huomista piivid jos sanotaan, ettd nyt ei oo tdssi talossa t6itd niin mulla on elamii
tin talon ulkopuolella. Mutta siini tilanteessa ihminen ei uskalla tunnustaa, ettd md oon nyt heikoilla,
kun tulee paikkoja, ettd katotaanko se heikkous, ettd sd et pystykddn timmoseen. Kai se on
alitajuntaista, ettei uskalla sanoakaan, ettd mi oon heikoilla.

Kyselytutkimuksen vastauksissa toivottiin yksil6llisten ratkaisujen huomioimista. Nyt
uudelleensijoittujien joukkoa késiteltiin yhtend kokonaisuutena ja téillaiseen toimintaan ei
vastaajien mielestd luotu mahdollisuuksia. Yksilollisend ratkaisuna esiteltiin - mm.
etidtyomahdollisuus ja erilaisten tydaikojen hyddyntimisen mahdollisuus. Liséksi toivottiin,
ettd jatkossa uudelleensijoittumisohjelmaa toteutettaisiin siten, ettd tydnantaja tarjoaisi tyotd
organisoiduissa puitteissa ja tilldin olisi yhdelld kertaa auki mahdollisimman paljon selkeitd

tydpaikkoja joista ithmiset voisivat valita itselleen sopivimman vaihtoehdon.

Haastattelututkimuksessa toivottiin, ettd uudelleensijoittumisohjelman alku pitéisi saada
selkeimméksi. T4dmdn aivan saman huomion olivat tehneet Vattenfallin Ruotsin
uudelleensijoittumisohjelman vastuuhenkilét. Asia on tullut esille jo aiemmin tdssd
tutkimuksessa. Eli siis selked alkuinformaatio uudelleensijoittujille ja heiddn esimiechilleen
sekdi uudelleensijoittumisen ohjaaja jo alusta saakka mukaan ohjelmaan. Talld tavalla oikea

tieto ohjelmasta levidisi jo varhaisessa vaiheessa tyontekijoiden tietoisuuteen. Lisdksi
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haluttiin joku ohjelman kokonaisuudessaan ldpikdynyt ja uudelleensijoittunut kertomaan
ajatuksistaan. Tami voisi tapahtua vaikka henkilostdlehdessd julkaistavan lehtiartikkelin
muodossa. Eli vaikkakaan ohjelmaa ei ole vield kovinkaan paljoa kéytetty ja se on monellekin
aika tuntematon kisite, silti kehitysehdotuksia tuli yll4ttdvan paljon. Vastauksista huomaa,
ettd ihmiset kokevat ohjelman hyvini ja tdrkeénid osana Vattenfallia ja haluavat siksi tehdé

siitd entistdkin paremman.

No jos joku on jotain ndistd kdyttdnyt niin vois kertoa tuntemuksiaan, ettd miten se on onnistunut.
Koska ainahan se, ettd jos joku on lihteny koulutukseen niin kuinka hénti on tuettu. Ettd kun on joku
timmd&nen uus asia niin kun vois jotakin saada ei ihmiset uskalla ldhted enkd mindk#din uskaltais
lahted kokeilemaan, ettd miten se menis, mutta jos joku joka ois tehny sitd vois kertoa siitd mitéd
jossakin on vaikka Ruotsissa on tehty niin kertoa niistd kokemuksista, ettd mitd niissd on saavutettu.
Koska kumminkin timmd&nen ihan konkreettinen tapahtuma on tavallansa, sithen uskoo paremmin kun
on timmonen paperilla olevia timmdsid mahdollisuuksia.

10.4 Millaisena tyonantajana uudelleensijoittuneet tyontekijit pitivit

Vattenfallia?

Kolmas tutkimusongelma, joka osoittaa kiinnostuksen aiheeseen, millaisena tySnantajana
uudelleensijoittuneet tyontekijét pitdvit Vattenfallia, jakaantuu kolmeen osaongelmaan:
a. Millainen mielikuva uudelleensijoittuneilla on Vattenfallista? (K 32, 33 ja
34)
b. Minkilaisia hy6tyjd ja haittoja uudelleensijoittumisohjelman kdyttoonotosta
on seurannut? (K 23, 30 ja 31)
c. Kuinka esimies on hoitanut tehtdvinsd uudelleensijoittumisen

ohjaustilanteissa? (K 13 ja 14)

10.4.1 Millainen mielikuva uudelleensijoittuneilla on Vattenfallista?

Kaikki tdtd aihepiirii koskevat kysymykset ovat niin arkaluonteisia, ettd todenndkdisesti
oikein vastaus kysymyksiin saadaan pelkidstitin kyselytutkimuksen vastauksia tarkastellen.
Tamé siitd syystd, ettd ihmiset pystyivit vastaamaan kysymyksiin rehellisemmin kun he saivat

vastata niin, ettd heidin henkilollisyytensd ei paljastunut. Esimerkiksi kysyttdesséd
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kouluarvosanaa Vattenfallin  uudelleensijoittumisohjelmalle, oltaisiin  haastatteluiden
perusteella saatu huomattavasti paremmat tulokset. Myoskéén tarkempaa tulosten jaottelua eri

ryhmien kesken ei katsottu tissd tapauksessa aiheelliseksi.

Vattenfallin uudelleensijoittumistoimintaa koskevan kysymyksen vastausten keskiarvo oli 6,8
(K 44), eli vanhana kouluarvosanana 7-. Tulosta voidaan pitdd sikéli hyvind, ettd vastaajien

joukko oli jakautunut tasaisesti kaikkien erilaisten ratkaisujen tehneiden kesken.

Uudelleensijoittuminen ei ole muuttanut suurimman osan kyselyyn vastanneiden kisityksid
Vattenfallista tySnantajan (22 mainintaa). 18 mielestd mielikuva yhtidsti on mennyt
huonompaan suuntaan ja vain 2 oli siti mieltd, etti heiddn mielikuvansa yhtidstd on
parantunut (N 51). Huonoimmat arvosanat antoivat ne henkil6t, joiden tulevaisuus on vield
epdselvd ja he ovat odottamassa esimerkiksi uudelleensijoittumis- ja koulutusjaksoon

siirtymistd. Muiden ryhmien osalta vastukset jakautuvat melko tasaisesti.

Haastattelut selkeyttdvit saatua tulosta, silld niiden perusteella yhtion mielikuvaa heikentidd
nykyisen toiminnan sekavuus, eli kaikkea palvelukeskuksen toimintaa ei olla saatu vield ajan
tasalle. Olisi mielenkiintoista tutkia tdssdkin suhteessa uudelleensijoittuneiden tuntemuksia
uudelleen esimerkiksi vuoden pédstd silloin kun toiminta pelaa jo koko ajatellussa

laajuudessaan.

Tilanne on hirveen sekava. Se on harmittava juttu asiakkaan ja varmuuden kannalta, ettd kaikki olisi
kunnossa ja mé luulen ettd se johtuu siitd, ettd ldhtokohta on koko ajan se ettd esimerkiksi Vattenfall
Sahkonmyynti ja Pasila hoitaa kaikki hommat ja sinne siirretdan muka kaikki hommat, mutta siell ei
ookkaan tekijoitd. Ja sitten ei endd tiedetd kenen ne pitdisi hoitaa. Ihmiset otetaan verkkoyhtiosté pois,
mutta ne ei kerkid tekeméidn ja asiakkaan kannalta on varmaan erittdin paljon tilanteita ettd asioita ei
hoideta. Eli ne oli paljon helpompi hallita pienemméssd yhtiossd, jossa oli tietyt toimenkuvat ja
henkilst tiesi kuka vastaa. Nyt kun pirstotaan ja pilkotaan pieniin osiin ja heitellddn ympéri Suomea
niin sielld voi ja4da vilistd jotain hoitamatta. Ja se on tilld hetkelld huoli, joka nikyy meilld koko ajan
ja kaikki ihmettelee, ettd tdd pitdis hoitaa Himeenlinnassa ja sielld sanotaan, ettd ei hoideta. Ja kun
kerran on otettu meiltd pois ja ei kuitenkaan hoideta. Sellanen kokonaisselvyys on aika huono télld
hetkelld asiakkaan kannalta. Se on ylldtys ettd se meni ndin sekavaksi, mutta se on syynd siihen, etti
Suomeenhan vasta rakennettiin Vattenfallia. Sielld oli Himeen S#hkd pohjalla ja sitten tuli
sdhkomarkkinat ja sieltd heitettiin osa Pasilaan ja sitten kun siihen heitetddn kolme neljd isoo yhtidd
niin kokonaishallinta ei ookkaan en44 hanskassa.
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Joka tapauksessa Vattenfallia pidetdsin hyvinid tyOnantajana, silld 32 vastaajaa suosittelisi
yhtioté tyopaikaksi hyville ystdvilleen. 11 vastaajan mielestd yhtié on sellainen, etti siti ei

voisi suositella edes hyville ystavilleen (N 43).

Kyll4, en voi tySpaikkana sanoa, ettd timé on huono. Kylldhin Vattenfall tarjoaa aika paljon etujakin
Jjos verrataan johonkin. En mi nidin hyvid ty6paikkaa mistdin saa ja henkilokuntana ja tySilmapiirind
ei timmoistd tyopaikkaa tdltd paikkakunnalta montaa 16ydy. Misséd ollaan ihmisii toisillemme. Voi
sanoa, ettd kympin annan tySpaikkana.

10.4.2 Minkiilaisia hydtyjéd ja haittoja uudelleensijoittumisohjelman kiyttoonotosta on

seurannut?

Kyselytutkimuksen perustella voidaan sanoa, ettd sen paremmin muutos kuin
uudelleensijoittumisohjelman kiyttGonottokaan ei ole juurikaan vaikuttanut vastaajien
perhesuhteisiin, silli 37 vastaajaa vastasi, ettd vaikutusta ei ole ollut tai ei osaa sanoa.
Kuitenkin yllattdvad oli, ettd 10 vastaajalle vaikutus oli ollut positiivinen tai erittdin

positiivinen. Vain 5 vastaajalle vaikutukset olivat olleet negatiiviset tai erityisen negatiiviset

(N 52).

Haastattelututkimus tarkentaa Kkyselytutkimuksen tulosta. Todellisuudessa vaikutukset
saattavat olla suuriakin, mutta niiti ei vaan osata yhdistdd tyGpaikalta johtuviksi. Eris
haastateltu oli osannut havainnoida oman kéyttdytymisensd vaikutukset perheen lapsen
reagointiin didin vilinpitimittomyydestd. Lapsi oli alkanut “kokeilemaan rajojaan” ja haki
titd kautta &itinsd huomiota ja hyvdksyntdd. Eli kidytdnnossd tilanne muodostuu usein
sellaiseksi, ettd muutoksen ja uudelleensijoittumisohjelman mukanaan tuomia ongelmia ja
mahdollisuuksia mietitdéin sitten 24 tuntia vuorokaudessa ja se ei voi olla ndkyméttd niin

tyopaikalla kuin kotonakin.

Kovillahan ne on. Silld tavalla vaikutti, ettd kylld ma olin henkisesti kovilla. Huomasin lapsessa
justiin, ettd varmaan kun eli ite semmosissa ja td4 oli varmaan niinkun sellanen joka meni kottiinkin
asti. Sitd koko ajan mietti, ettd mikd se mun tulevaisuus on. Kaikkea henkildkohtaista tulevaisuutta
mietin niin paljon kotona, etti en ehtinyt siihen lasta panostaa. Vuoden alussa se teki pienid
kokeiluita. M elin liian paljon omassa muutoksessa. Lapsessa huomasin aina tietyn vilein ja en
jaksanu kiinnittdd huomiota siihen lapsen hommaan. Sen nikee, ettd se reagoi heti. Lapsi vaatii niin
paljon sitd ldsndoloa ja se reagoi heti kielteisesti ja tuli kaikennikosid timmosid. Nyt on paljon
paremin ja onneks havahduin. Kylldh#n se isdéintddnkin vaikutti, kun on tidllanen hermostunut. Ei siitd
péise, jos ei 0o henkisesti muuta mielessi ja kylldhén se ilman muuta vaikuttaa.
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Sitd, ettd asiaa ei vélttimattd osata yhdistdd tyOpaikalta tulevaksi ja kyselykaavakkeeseen
vastataan sitten, etti ei osaa sanoa tai ei vaikuttanut, osoittaa seuraava haastateltavan

kommentti:

En tied4, mutta jahkasinhan mé kauan, ettd mitd mi teen.

Kyselytutkimuksen perustella uudelleensijoittuneiden mielesti parasta
uudelleensijoittumisohjelmassa oli, etti:

- oppi uusia asioita, tutustui uusiin ihmisiin ja oma panos prosessin kehitysty§ssd

(itsensé kehittdminen)

- uudelleensijoittuminen vietiin aikataululla, joka ei ollut liian pitkiksi venytetty

- antaa mahdollisuuden uusiin haasteisiin ja pakottaa” pois tutuilta urilta

- mahdollisuus n&hda asioita uudella tavalla

- opitaan arvostamaan ty6td ja sitd ettd on tydpaikka

- vaihtoehdot niille, joille ei luontevasti 16ytynyt heti ty6td uudessa organisaatiossa

Haastattelututkimus  laajensi  jdlleen  kyselytutkimuksen tulosta. Sen  perustella
uudelleensijoittumisohjelman kautta saatu uusi ty6 on paljon motivoivampaa kuin vanha tyd

jajdlleen kerran tietenkin tirkeints, ettd sitd tyGtd yleensd on.

Parasta on tietysti se, ettd minulla on edelleen t6itd ja semmosia t6itd jotka on minusta mielekkéiti ja
joita mi teen mielelldni ja joita m4 oon itte halunnu. Se on parasta ihan ehdottomasti, tosi motivoivaa,
tdllasta haasteellista tyotd, niin paljon kun kerkeen vaa tehd tdssd ja yleensdkin niin ku timéi
mahollisuus.

Mutta uudelleensijoittumisohjelma toi ihmisille aivan uusiakin nikemyksid ja jilkeenpdin

ajatellen ohjelman kautta muualle sijoittuneet henkil6t eivét olekaan katkeria vaan onnellisia.

Mielenkiintoista. Pakotti jollain lailla muutokseen. Itse ei ehkd olisi tullut muuttaneeksi eldméi. Jos ei
olisi ollut pakko.

Minulle oli rahallinen hysty. Jilkeenpdin on huomannut senkin, etti on muutakin eldmdd kun
sdhkdyhtitssd olo, ettd sitd oltiin niin tiiviisti tdssi ndin. Tuntu ettd kaikki pydri tdn ympdrilld. Ettd on
tervettd ndhd muutakin. Sekin kymmenen kuukauden koulutusputki ois ollut tosi mielenkiintoinen
vaihtoehto.



71

Kyselytutkimuksen  perusteella  uudelleensijoittuneiden  mielestd  huonointa  tai

epamiellyttdvintd uudelleensijoittumisohjelmassa oli:

- epdvarmuus toimintojen valmiudesta, eli liian hitdisesti jéixjeétetty muutosohjelma

- asioista ei keskusteltu ja ei annettu muita vaihtoehtoja

- tiedotuksen puute (epimiellyttdvinta ns. “puskaradion tiedot”)

- esimiehet ja ohjelman vetdjét eivit olleet avoimia ja he olivat kyvyttdmid hoitamaan
tehtdvainsa ohjelmassa

- osaamista menee hukkaan, kun “ylipdtevdt” tekevdt ns. yksinkertaisia toitd, eli
kokonaisuus ei ollut hallinnassa

- uudelleensijoittumisprosessi liian pitkd (epdvarmuutta 2 vuotta)

- ihmisten valinpitdmé&tén kohtelu

Eli uudelleensijoittujat kokivat huonona sen, ettd muutosprosessi ei ollut parhaalla
mahdollisella tavalla yrityksen hallinnassa ja siksi ei saatu selkedd kuvaa kokonaisuudesta
sekéd uudelleensijoittujat eivat voineet hakeutua parhaaksi katsomiinsa vaihtoehtoihin. Myds
esimiesten ammattitaito muutoksen ldpivientiin katsottiin heikoksi ja tydkavereiden tuki
puuttui joissain tapauksissa. Erds kyselykaavakkeeseen vastannut kiteytti ajatuksiaan

seuraavasti:

Mini petyin siihen vilinpitiméttdmyyteen milld meitd kohdeltiin, kohtelu oli osin jopa ndyryyttivaa.
Esimerkiksi yhteisessd koko henkildstolle tarkoitetussa tilaisuudessa ndytettiin tySpaikkailmoitus
Pasilan paikoista ja sanottiin, etti jos nyt jdttdd hakematta on auttamattomasti ulkona kaikesta.
Tunsimme itsemme todella ndyryytetyiksi ja sitd lisdsi vield meitd onnekkaampien miesten
ilkkuminen tyyliin koska Pasilan juna ldhtee?”

My®ds haastatteluissa kaivattiin selkedd “muutosmuottia”, jolla ohjelma olisi voitu viedd
selkedsti ja hallitusti lipi. Taméihdn oli myds Vattenfallille ensimmiinen muutoksen lépi

vienti ja siitid saatavat kokemukset hyddynnetdén toivottavasti jatkossa.

... jos ajatellaan koko Vattenfallia luulin, ettd tillainen iso yhtié kun ostaa pienen niin sielld on
valmiit selvit pasmat kun tillainen pikku nakki otetaan mukaan. Se on paljastunut moneen kertaan,
ettd ei ole mitdsin semmosta raamia milld vedetdfin vaikka on ostettu ennen jo monta pientd. Luulin
ettd sielld on selvit sivelet, ettd sielld on sellainen muutosmuotti, ettd nyt vedetiddn toi seuraavaks toi
kunnes sitten heijastu ettd sehin ei ookaan niin vaan siirreltiin ja otettiin sen kummemmin
miettimétts.
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10.4.3 Kuinka esimies on hoitanut tehtivinsi uudelleensijoittumisen ohjaustilanteissa?

Kyselytutkimuksessa kysyttiin, ettd kenen tyonantajan edustajan kanssa neuvottelut
muutoksesta kéytiin. Tuloksien perusteella lzhin esimies oli yleisin neuvottelukumppani (22
mainintaa). Muut neuvottelukumppanit jakautuivat aika tasaisesti (N 53). Kuviosta 8 selvidd
neuvottelijoiden jakautuminen. Kohdassa joku muu ovat esimerkiksi palvelukeskuksen

esimies, muutoskonsultti tai joku muu ty6nantajan edustaja.

Seuraavaksi kysyttiin, ettd kertoiko em. henkild sinulle riittdvasti
uudelleensijoittumisohjelmasta. Vastaukset jakautuvat melkein tasan kahteen ryhméin. 21
haastateltavan mielesti ty6nantajan edustaja kertoi joko erittdin paljon tai melko paljon ja 19
haastateltavaa tunsi, ettd tyonantajan edustaja kertoi joko erittdin véhén tai melko vidhén. 4

vastaajaa ei osannut ilmaista asiasta mielipidettdan (N 44).

KUVIO 8 Kenen kanssa neuvottelut tulevasta muutoksesta kéytiin

25

20

15

ei kukaan johto [&hin esimies henkiléstdp.  joku muu
tmv

Vastaukset  edelldi  mainittuihin ~ kysymyksiin  antavat  aiheen  olettaa,  ettd
uudelleensijoittumisohjelman opastamisen vastuuasia ei ole vield Vattenfallissa selkiytynyt.

Tietoa saadaan useimmiten satunnaisesti joltain yrityksen edustajalta ja sitd kautta saatuun
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tietoon el sitten olla tyytyvéisid. Asiaa ei helpota myGskéédn se, ettd téllaisessa tilanteessa usein
esimies on mukana muutoksessa ja tieto voi olla siten myds valikoitua. Myds

haastattelututkimuksen kautta paadyttiin samaan sekavaan tilanteeseen.

Se varmaan se mulle kaikista olikin stressaavin homma sitd ettd mikd. Tietenkin kun ois ollu ihan
suoraselkdinen ja ois tuota mennyt ja kysynyt xxx (toimitusjohtajalta) suoraan asioita ja nditd ettd
mikéd sen homman nimi on. Siind mé varmaan poltin kynttil6itd aika monta kertaa, en mi tied4d mika
siind sitten on, ettd itte ei. Ois ollut paljon reilumpaa kun ois menny ja kysyny suoraan niitd. Kato ku
mi muistan kun oli ensimméiset tuommoset palaverit niin sillonhan mini muistin ihan selvisti kun ...
Esimies oli mukana muutoksessa ja siksi hdnelld oli “oma lehmd ojassa” ja omat edut, timén
huomasin jédlkeenpdin. Sitten mind jouduin johonkin ihmeen viliin siind. Voi sanoa, ettd se s6i minua
aika paljon. Sitten kun mind huomasin sen, ajattelin ettd eihin se voi olla. Henkisesti se muutama
kuukausi oli aika raskas, mutta tiytyy sanoa, ettd se kasvatti. Oppi siihen, ettd ihmisen pitéds pikkusen
enemmin mennd ja kysy& suoraan. Jos ei oo varma menee vaan suoraan vaikka het niin ylos ettd saa
jonkunnikosen. Ei varmaan xxx (toimitusjohtajakaan) olis pystyny sanomaan, ettd miké se on, mutta
kuitenkin ettd ei olis ollu ihan aivan missddn epitietoisuudessa. Ei kuitenkaan viittiny mennd
esimiehen ylitte. Huomasin vasta syksylld, kun kesidlomilla olin saanut etdisyyttd asiaan ja aloin
tajuamaan, ettd hei miké tdssd maksaa. Osasin yhdistd4, ettd esimies on ite mukana ja siind on alainen
aika huonossa asemassa.
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11 TULOSTEN TARKASTELU

Tamén tutkimuksen p#itavoitteena oli pyrkid selvittdm#én miten erilaiset piitékset ovat
syntyneet  Vattenfallin Suomen yhtididen taloushallinnosta uudélleensijoittuneiden
tyontekijéiden erilaisissa valintatilanteissa sekd onko Vattenfallin
uudelleensijoittumisohjelmalla ollut vaikutusta heidén pé4toksentekoonsa ja koetaanko
uudelleensijoittumisohjelmaa  kéyttdvd Vattenfall vastuunsa kantavaksi yritykseksi.
Tarkoituksena oli my6s hankkia tietoa uudelleensijoittumisohjelman mielekkyydests,
tehokkuudesta ja toimivuudesta yksilén n#kokulmasta. Samalla kerittiin  tietoa
vudelleensijoittumisohjelman kéytinnén toteutuksesta, uudelleensijoittuvien tuntemuksista ja
esimiesten toimintatavoista ldpi koko prosessin. Tavoitteena oli myds saada selville, mitd
hyotyjd ja haittoja uudelleensijoittumisohjelman kéyttd6notosta on seurannut ja kuinka

ohjelmaa voitaisiin jatkossa kehitta4.

Vaikka yksild muovaa omat kokemuksena mielessdéin ja ajatuksissaan, sithen vaikuttaa
voimakkaasti se yhteiso, jossa hdn on eldnyt ja tyGskennellyt reilut parikymmentd vuotta.
Tamén tutkimuksen tulokset ovat hyvin tuoreita tuntemuksia téllaisten uudelleensijoittuneiden
tyontekijoiden ajatuksista, koska kysely ja haastattelut on tehty monenkin kohdalla juuri
muutoksen tapahduttua. Tunnelmat ja kokemukset olivat vilittdmésti muistissa ja
kerrottavissa, mik#li haastateltava luotti haastattelijaan riittdvasti kertoakseen valikoimatta

kaikista asioista.

11.1 Muutos uudelleensijoittuneiden tydntekijéiden kokemana

Ensimmdisend tutkimustehtdvind oli selvittdd uudelleensijoittuneiden tyontekijéiden
kokemuksia muutoksesta. Ongelmaa ldhestyttiin palvelukeskuksen aiheuttaman muutoksen
nikovinkkelistd ja kuinka erilaiset padtkset syntyivdt sekd miten muutos on koettu

henkisessd mielessi.
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Vattenfallin talousihmisten kokemukset muutoksesta alkoivat oikeastaan jo maaliskuussa
2000 ensimmadisen tiedotteen tultua julkisuuteen. Muutos aiheutti valtavan tunteiden
kuohunnan ndiden ihmisten eldmaéssd. Témén tutkimuksen alkuperiinen tarkoitus oli keskitty
ainoastaan Vattenfallin uudelleensijoittumisohjelman ja siitd saatujen kokemusten
tutkimiseen, mutta jo heti ensimmiisissd haastatteluissa kdvi selviiksi, etti muutoksen
aiheuttamaa tunnepurkausten analysointia ei voida ohittaa. Voidaankin todeta, ettd itse
muutosta kohtaan koettu tunne (oli muutos sitten millé tavalla tahansa toteutettu) kulkee rinta
rinnan kéytettyjen menetelmien ja muutosohjelmien kanssa. Tastd syystd ensimméistd
tutkimusongelmaa muokattiin myShemmin kyseiseen aiheeseen sopivammaksi. Samaan
ongelmaan on tormdnnyt Heikkild tutkimuksessaan Muutosmyrsky, Pankkifuusio
tyontekijoiden kokemuksena. Tutkimuksessaan hdn kertoo, ettd ihmiset eivdt tavallaan
pystyneet erottamaan tarinassaan tyOyhteisddin ja omaa itsedéin tdysin toisistaan. Omat
kokemukset ja tuntemukset liittyivit puheena olevaan konkreettiseen vaiheeseen, josta

kerrottiin (Heikkila 1998, 129).

Muutoksen ldpivienti on vaikea asia. Jos henkilokuntaa ei oteta mukaan p#itdksentekoon,
ollaan tyytyméttomid ja jos otetaan mukaan, niin heitd pitdisi kuunnella eikd se saisi olla
pelkkdd kulissia. Se ettd tillaisilla muutoksilla on yleensd kiire, ei tee asiaa yhtddn
helpommaksi. Sundholmin tutkimus Itseohjautuvuus organisaatiomuutoksessa késittelee
samaa ongelmaa. Hinen tutkimuksensa kertoo, ettd muutoksen aikana on voitu tuoda
mielipiteitd esille, mutta mahdollisuutta vaikuttaa muutoksen linjoihin pidettiin véhdisind
(Sundholm 2000, 81). Ehki tim#n muutoksen suurin epdonnistuminen tehtiinkin juuri siind,
ettd ensimmadinen tiedote “lipsahti” liian jyrkk#sanaisena ja lopullisen tuntuisena julkisuuteen.
Tam3 sai muutokseen osallistujat kokemaan piitéksen palvelukeskuksen sijaintipaikasta jo
alkuvaiheessa tehdyksi. Titd mielipidettd ei sitten saatu koko aikana oikaistua. Myds
Heikkilin tutkimus tukee tyontekijoiden aidon osallistumisen mukanaan tuomaa hyvinvointia

ja muutosta kohtaan vihentivii kielteistd vaikutusta (Heikkilda 1998, 141).

Viimeisen vuoden aikana taloushallinnon ihmisten tulevaisuudet ty6eliméssd alkoivat
pikkuhiljaa hahmottua ja useimmat péassivit jdlleen kiinni arkirutiineihin. T#td oli osaltaan
auttamassa voimakas sitoutuminen omaan tyShonsd ja vahva eldménhallinnan tunne.
Haastattelujen perusteella havaittiin, ettd heiddn mielestdsin epdvarma muutostilanne on

hallittavissa ja jokainen voi vaikuttaa omaan eldméénsd. Mielenkiintoista oli myds havaita,
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ettd kaikki ymmaérsivdt ja hyviksyivdt uuden omistajan tekemit toiminnan tehostamisen
keinot. Toki omia ajatuksia, paremmin suoritetusta muutoksesta ja palvelukeskuksen
sijaintipaikasta, oli jokaisella. Tuloksista havaittiin myds, etti esimiehen tai johtajan tuki
helpotti muutokseen sopeutumista. Nimenomaan heidén henkinen tukensa, fyysinen l4sniolo
ja saatavuus koettiin térkeiksi tekijoiksi. Ylikoski painottaa kirjassaan Ty6yhteist
muutosmurroksessa myds esimiehen merkitystd muutoksessa olevien tyontekijoiden tukijana:
esimiehen on kestettévé itse ahdistumatta toisten ahdistumista ja masennusta sekid kyettivi

palauttamaan yhteis66ns4 itsetuntoa ja varmuutta (Ylikoski 1993, 82).

Vaikka muutos oli taloushallinnon tyontekijéille erittdin voimakkaasti stressaava vaihe, suuri
osa heistd koki sen loppujen lopuksi myonteiseksi asiaksi. Voidaan olettaa, kun muutoksesta
on kulunut jonkin aikaa, huomataan, ettd moni asia onkin muuttunut parempaan suuntaan.
Ihmiset tarvitsevat vain riittdvisti aikaa uuden tilanteen kohtaamiseen ja jdsentelyyn.
Heikkildn ym. (1993, 79) tutkimuksen mukaan joillekin haastateltaville vuosi oli ollut riittdva
aika téhén, joillekin se oli vield riittdméton. Varsinkin sellaiset ihmiset, jotka ovat kokeneet
suuremman muutoksen, tulevat huomaamaan etti muutos on ollut suuri mahdollisuus
toteuttaa sellaisia puolia itsessd, jotka mahdollisesti aikaisemmin eivit ole tulleet esille.
Kaikki muutokseen osallistuneet olivat myos kokeneet muutoksen henkisen kasvun ajaksi,
jolloin oli ollut mahdollisuus laittaa omia ajatuksia ja arvomaailmaa uuteen uskoon. Mutta
joka tapauksessa jotakin lopullista ndiden ihmisten eldméssd oli tapahtunut. Tdtd kuvaa

parhaiten erddn haastateltavan kertomus omasta tunnepurkauksestaan:

Sittenhdn kun mi sain perjantai-iltana kuulla kun kivin perjantaina toisen kerran haastattelussa ja
sitten se soitti sieltd se esimies neljin jilkeen, ettd sé pddset, jos sdd nyt tuut, ettd sun pitdis tietdd, ettd
millonka si tuut. M4 soitin xxx (esimiehelleni) samantien, ettd mi nyt ldhen ja hdn sano, ettid onko se
nyt niin. M3 sanoin, ettd kylld se nyt ndin on ja maanantaina kun menin xxx (tytkaverini) ja xxx
(tyokaverini) luo, niin mdhén rupesin itkeméddn siind. xxx (kolmas tyokaveri) tuli sithen, ettd mika
ihme sulla on, ettd onko joku kuollu? Mini sanoin, ettd ei ole, mutta mind vain sain t6itd. Sitd mind
tuossa mietin, ettd ei kukaan kuollut, mutta yksi ajanjakso kuoli. Etti ei se ollut helppoa.

Niiden ihmisten eldmissd “kuoli yksi ajanjakso”, mutta uusi alkoi ja sen myo6td uudet

haasteet, tavoitteet ja haaveet.

Tutkimuksen ensimméiisen ongelman kohdalla paddyttiin Heikkildn kanssa samaan
lopputulokseen, eli emme kuitenkaan todellisuudessa pysty vertailemaan ihmisten yksil6llisid

kokemuksia tai heiddn kokemansa ahdistuksen méadrdd ja laatua. Voimme vain todeta, ettd
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pankkimaailman “lintukotoon” fuusio tipahti ennalta arvaamatta lihes pommin lailla ja
vaikutti voimakkaasti ihmisten kokemuksiin ja ajatteluun (Heikkild 1998, 130). Meidin

kohdalla kysymyksessi oli vaan pankkimaailman sijasta sahkoyhtiot.

11.2 Uudelleensijoittuneiden kokemukset uudelleensijoittumisohjelmasta

Toisena tutkimustehtdvind oli selvittdd uudelleensijoittuneiden tydntekijdiden kokemuksia
uudelleensijoittumisohjelmasta. Kyselyilld ja haastatteluilla pyrittiin selvittim#sn ohjelmasta
saatuja kokemuksia ja kuinka ohjelman eri hytdyntdmismahdollisuudet ovat vaikuttaneet
padtoksentekoon. Liséksi selvitettiin ohjelman kéytdnndn toteutuksen sujuvuutta ja kuinka sitd

voitaisiin jatkossa kehitt4.

Uudelleensijoittumisohjelma oli kéytossd Vattenfallin Suomen yhtidissi nyt ensimméisti
kertaa. Témd aiheutti sen, ettd ohjelmaa ei vield tunnettu ja se koettiin jollakin tavalla
pelottavaksi ja hipedlliseksi osallistua. Ylikantola kertoi vuonna 1992 julkaistussa
tutkimuksessaan, ettd kenelldkddn sijoittuneista ei ollut aikaisempaa henkildkohtaista
tuntemusta uudelleensijoittumisohjelmasta (Ylikantola 1992, 42). Mielenkiintoista, ettd
tdllaisia ohjelmia on ollut tarjolla Suomessa jo kymmenkunta vuotta ja vield niitd ei
kuitenkaan tdysin tunneta. Lisiksi ihmiset kokivat, ettdi muutoksen ja samalla
uudelleensijoittumisohjelman kokonaisuus ei ollut hallinnassa. Tama johtuu osaltaan siitd, ettd
esimiehid ei oltu valmennettu riittdvésti ohjelman tiedottamista varten ja yhtidissd ei ollut
selkedd vastuuhenkil6d, joka olisi ollut tukena ja turvana heti ohjelman alkamisesta lahtien.
Todennékoistd kuitenkin on, etti suomalaiset ovat sen verran “ylpedtd” kansaa, ettd el
“kehdata” 1dhetd mukaan (ainakaan ensimmdisten joukossa) tuollaisiin uudelleensijoittumis-
ja koulutusohjelmiin sekd tukea ei ldhdetd helposti esimiehiltd pyytdmédn. Olisi
mielenkiintoista katsoa tilannetta uudestaan muutaman vuoden pidstd. Tuntuu uskottavalta,
ettd tdmikin mahdollisuus otetaan tulevaisuudessa paremmin vastaan. Heikkildn tutkimus
selvittdd osaltaan ihmisten vaikeata p#dt6std uudelleensijoittumisohjelmiin osallistumisesta:
Tulevaisuus ja se tarjoamat vaihtoehdot ahdistivat muutoksessa mukana olijoita ja nidmé
ihmiset joutuivat kdyméiédn erilaisia “Jaakobin paineja” itsensd ja oman arvomaailmansa

kanssa pohtiessaan valintoja (Heikkild 1998, 144).
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Uudelleensijoittumisohjelman tarpeellisuus kylld varauksetta tunnustettiin, mutta samaan
aikaan kerrottiin, ettd eihén asia tavallaan koske juuri minua. Eli muutokseen joutuminen on
niin kiped paikka, ettd asian tdllainenkin puoli halutaan sivuuttaa. Sama tilanne oli henkisen
avun kanssa. Tutkimukseen osallistuneet halusivat henkistd apua, mutta suurin osa ei
kuitenkaan ollut sitd kdyttdnyt. Tdm& johtunee osaltaan siitd, ettd tdllaisessa tilanteessa ei
osata tunnistaa itsessd avun tarvetta. Poutiaisen & Vanhalan (1993, 123-124) tutkimuksen
mukaan on otettava huomioon myds yritykseen jiljelle jdfivien tukeminen. Lisdksi em.
tutkimuksessa todetaan, ettd esimerkiksi VTT:lld sekd sisdisestd ettd ulkoisesta
uudelleensijoittumisohjelmasta on ollut hydtyd ja kokemukset ovat olleet pddsdéintoisesti

hyvia.

Tietoa uudelleensijoittumisohjelman soveltamisesta ja sen luomista mahdollisuuksista
vaikeutti osaltaan se, ettd suuri osa tiedosta meni ihmiseltd toiselle keskustelujen kautta (eli
ns. “hevosmiesten tietotoimiston” kautta). Tdllaisten tavallaan huhujen ja juorujen avulla
helpotetaan my6s omaa ahdistusta (Ranki 2000, 155). Tutkimuksesta saatujen tulosten
perustella voidaan olettaa, ettd informaatiolla ja henkiselld avulla on merkittdvd osuus
ohjelman onnistumisessa. Muutoksen ja sen myétd uudelleensijoittumisohjelman alkuun
kannattaisi panostaa entistd enemmén. Selked informaatio esimiehille ja muutokseen
osallistujille parantaisi tiedon puutetta ja huhujen véiristymas. Tarkedd olisi myds “pakottaa”
ohjelmaan osallistujat henkisen auttajan luokse. Tdmi voisi tapahtua esimerkiksi siten, ettd
alussa olisi yhteistilaisuus jonka aikana varattaisiin automaattisesti jokaiselle aika
henkilskohtaisen tuen antajalle, esim. psykiatrille. Lisdksi jokaiseen yhtioon kannattaisi
nimetd nykyistd selkedimmin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ns. tukihenkil6 joka
tarjoaisi kaikkea tarvittavaa apua muutoksessa mukana oleville henkildille. Tallaiseen
keskustelumahdollisuuden arvostamiseen on p#dtynyt my6s Heiton tutkimus, jonka
vastauksien perustella keskustelumahdollisuus (tissd tapauksessa konsultin kanssa) nousi
arvostetuimmaksi muutosprosessin osaksi (Heitto 1991, 78). Myos Poutiaisen ja Vanhalan
tutkimus (1999, 117) tukee ajatusta henkisten palvelujen varhaisesta tarjonnasta: Suurin osa
yrityksisti aloittaa palvelujen tarjoamisen siind vaiheessa, kun irtisanottava henkil6kunta on jo
vajonnut masennukseen. Kuitenkin yksilon kannalta toiminta tulisi aloittaa mahdollisimman

aikaisessa vaiheessa, jottei kyseistd masennusta edes paésisi syntymaén.
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Mielenkiintoinen  havainto oli, ettd timidn tutkimuksen perusteella tillaisilla
uudelleensijoittumisohjelmilla ei ole minkaénlaista vaikutusta ihmisten péitoksentekoon. Ne
ovat vain hyvd lisd ja antavat tukea sitd tarvitseville, mutta péitoksiin saakka edut eivit
missdén tutkittavassa tapauksessa olleet johtaneet. Tdhdn tutkimustulokseen ei 16ytynyt
vahvistusta muista tutkimuksista tai alan kirjallisuudesta. Todenndkoisesti juuri timén aiheen

tutkiminen on ja&nyt vdhemmalle ja siksi tutkimustuloksia ei ole paljoa saatavilla.

Tutkimuksen tuloksista voidaan pédtelld, ettd ihmisille on erittdin vaikeaa muuttaa pois
asuinpaikkakunnaltaan. Syiksi mainittiin yleisesti perhe, jossa aviopuolison tyopaikka ja
lapsien koulupaikat néyttelivit merkittdvdd osaa. MyOs Ranki on tutkimuksessaan
Henkil6ston selviytyminen kriisiytyneessd organisaatiossa pddtynyt samanlaisen paitelmaén.
Hén toteaa: moni nainen koki, ettei asuinpaikan vaihtaminen ollut perhesyistd mahdollista
(Ranki 2000, 145). Tassdkin tutkimuksessa oli kyse péddasiassa naisista. Eli kaikkein
tidrkeimmaéksi kriteeriksi nousi omalla asuinpaikkakunnalla pysyminen. Heikkilédn ym. (1993,
54-55) tutkimus vahvistaa tutkimuksen tulosta. Heiddn tutkimuksensa haastatteluissa tulivat
esille muuttamisen estdvind tekij6ind miehen tyopaikka, lasten koulu, koko perheen
sosiaalinen verkosto sekd kiintymys kotipaikkakunnalle. Merkittdvimpdnd rajoittavana
tekijind koettiin miehen tyo, koska se koettiin useimmissa perheissé yha ensisijaisena. Michen
tydn perissd olisi voitu muuttaa, mutta ei naisen tyon perdssd. Tutkimuksen perusteella siis
tyon sdilyminen néytti sijoittuvan vasta seuraavaksi tirkeimméksi asiaksi. Niin kuin todettiin,
ajatus tySpaikan muuttamisesta oli vaikeaa, mutta tdtid tirkeimpénd uudelleensijoittuneet
kokivat yleensd tyon sdilymisen. Pitkilld tyosuhteella on myds oma merkityksensd ty6n
vaihtamisen kanssa. Tutkimuksessa Kuinkas sitten k#vik#din... kerrotaan, ettd pitk#in
pankissa olleille tyon menettiminen merkitsi my§s uhkaa saavutetulle tydmarkkina-asemalle
ja vanhemmat tyontekijat kokevat usein ammatinvaihdoksen ”alusta alkamisena”, jolloin
aikaisempi ty6ura nollataan (Heikkild ym. 1993, 47, 54). Voidaan todeta, ettd sama tilanne oli

myds tdmén tutkimuksen tapauksessa.

Tutkimuksen toisessa ongelmassa tultiin Poutiaisen ja Vanhalan (1999, 124) kanssa samaan
loppupéitelmédn, eli uudelleensijoittaminen on vaikea ja haastava tehtdvi, koska jokainen
tilanne on aina erilainen ja jokaisen ihmisen henkiltkohtaiset tarpeet olisi pystyttdvé ottamaan

huomioon. Suomalaisilla yrityksilld on vield paljon parannettavaa téll4 alueella. Vattenfallin
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uudelleensijoittuneiden tyontekijéiden ensikokemukset olivat kylld kannustavia joskin vield

hieman epér6ivia.

11.3 Uudelleensijoittuneiden mielipiteet Vattenfallista

Kolmas tutkimustehtdvd oli selvittdd uudelleensijoittuneiden tyontekijéiden mielipiteitd
Vattenfallista. Kysymystd ldhestyttiin tiedustelemalla uudelleensijoittuneiden mielikuvaa
yhtiostd sekd kartoittamalla hyotyjd ja haittoja uudelleensijoittumisohjelman kiytté6notosta ja

tarkkailemalla esimiesten toimintaa uudelleensijoittumisen ohjaustilanteessa.

Vattenfall on suhteellisen uusi toimija suomalaisilla sdhkémarkkinoilla ja téstd syystd my6s
yhtion aikaisempi tuntemus on jainyt monelle tyontekijélle vield vahdiseksi. Monelle
uudelleensijoittujalle tuntemukset uudelleensijoittumisohjelmasta saattoivatkin olla yhtion
ensituntemuksia. Kyselyn perusteella ei voida tehdd kovinkaan suuria pditelmid Vattenfallista
tydnantajana, silld kysymyksen asettelu hieman epdonnistui. Uudelleensijoittujilta tiedusteltiin
nimittdin, ettd onko mielikuva Vattenfallista ty6nantajana muuttunut ndiden muutosten myo6té.
Suurimman osan mielestd ei ollut. Téstd ei voida vetdd juurikaan johtop&itoksid, silld
tiedossahan ei ole, mikd oli alkuperdinen tuntemuksien taso. Lumijarvi (1993, 133) on
tutkinut samaa asiaa ja p#itynyt tulokseen, jossa ndkyi selvd yhteys siirtotapahtumasta
kuluneeseen aikaan. Mitd ldheisemmissd menneisyydessd siirtotapahtuma oli, sen
kriittisempid olivat kannanotot. Ilmeistd on, ettd aika tasoittaa siirtokokemuksia ja muuttaa
niitd myénteisemmiksi. On todenndkdistd, ettd samaan loppupédtelmdén pédstdisiin myds

Vattenfallin kohdalla tehtdvissi tutkimuksessa.

Saatujen vastausten perusteella Vattenfallia voidaan kuitenkin pitdd hyvénd tyénantajana. Titd
voidaan perustella esimerkiksi silld, ettd kouluarvosana 7- on ensi kertaa kéytosséd olleelle
uudelleensijoittumisohjelmalle melko hyvd, vaikkakin ohjelma oli monille vield aika
tuntematon kisite. My6s se, ettd suurimman osan mielestd yhtiGtd voitaisiin suositella
tydpaikaksi hyville ystiville kertoo tdmén puolesta. Onko téllaisilla kysymyksilld ja niistd
saaduilla vastauksilla sitten tieteen kanssa mitdén tekemistd, onkin jo toinen asia. Mutta joka

tapauksessa, madrittyjd positiivisia tunteita vastaukset heréttivit.
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Ty6 ja koti ovat monillekin ihmisille rinta rinnan kulkeva kisite. Jos t6issd menee hyvin, niin
usein menee hyvin myos kotona. Tutkimuksen perusteella tillaisilla muutoksilla ei ndy olevan
yleistettdvdd merkitystd perhe-eldmédn. Tulos tuntuu sikdli yllattaviltd, ettd pikaisesti
ajateltuna muutoksen mukanaan tuomien tunnepurkausten voisi ajatella tulevan mukana
kotiin. Toisaalta asiaa voidaan pohtia myds siten, ettd tutkimukseen osallistujien perhe eldmin
voidaan olettaa olleen niin vakaalla pohjalla, ettd téllaiset tySasiat eivit siihen vaikuttaneet.
Toki tyasioista puhutaan kotona, mutta téllaisessa muutostilanteessa keskustelut ovat paljolti
mielipiteiden vaihtoa mahdollisesti tulevasta muutoksesta. Tutkimuksessa Kuinkas sitten
kévikddn. .. on paddytty johtopddtdkseen, ettd miehen mielipiteen huomioimisen liséksi nainen
pyrkii ratkaisua tehdessdin huomioimaan lasten mielipiteet (Heikkild ym. 1993, 86). Téama
tukee my0s sitd ajatusta, ettd asioista kylld keskustellaan kotona, mutta ne eivédt muuten

vaikuta perhe-eldmiin.

Muutos ja siind hyddynnetty uudelleensijoittumisohjelma kuitenkin “pakotti” ihmisid
tekemdén uusia ratkaisuja elimissdén. Mielenkiintoisena havaintona voidaan pitdd, ettd
ihmiset eividt ole tillaisesta “pakosta” kuitenkaan tyGnantajalle katkeria. Muutoksen
vilttdimdttomyys tavallaan ymmaérretidn. Saattaakin olla, ettd tdllainen tilanne vaan lujittaa
suhdetta tydnantajaan. Asioita opitaan nikemdfn uudesta ndkovinkkelistd ja tyotd aletaan
arvostamaan aivan uudella tavalla. Endi ty6 ei olekaan mikéén itsestdsinselvyys. Muutoksessa
ymmarretddn, ettd niille jotka haluavat edetd urallaan, tulee mahdollisuus vaikkapa uusiin
haasteisiin. Tosin tdytyy myds muistaa, ettd kaikki eivit vilttdmittd koe muutosta néin ja aina
muutosta tehdessd “menee lapsia pesuveden mukana”. Eli kdytdnnossd saattaa pitevidkin
ihmisid ajautua védrille raiteille ja sitd kautta esimerkiksi pois yhtion palveluksesta. Jatkossa
Vattenfallille olisi hyddyllisempi4, jos muutoksen kokonaisuus olisi paremmin hallinnassa,
mutta niin kuin jo aiemmin tdssd tutkimuksessa on todettu, asia on helpommin sanottu kuin
tehty. Lumijdrven (1993, 137) tutkimustulos tukee tdmén tutkimuksen tulosta. Hin toteaa, ettd
siirrot ovat mahdollisia ja todennikdisid myos jatkossa, jolloin tarvitaan ilmeisestikin
organisaatiokulttuurin kehittimisti enemmén siihen suuntaan, ettd siirtoihin varaudutaan,
mutta toisaalta tiedetddn siirtojen merkitsevdn myds tydsuhteen jatkuvuutta. Joustavuutta
tarvitaan joka tapauksessa silloin, kun organisaatioiden ympéristd muuttuu nopeasti, kuten

nykyisin tapahtuu.
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Esimiehet ovat merkittdvissd asemassa muutosta tehtdessd. Tutkimuksen perustella heiddn
asemansa yhtion edustajana sekd tukena ja turvana kasvaa voimakkaasti tillaisessa
“kriisitilanteessa”. Ei ole ollenkaan itsestdén selvyys, ettd esimies osaa toimia oikein. Tdhén
koulutukseen Vattenfallin kannattaa jatkossa panostaa voimakkaasti. Eli jatkossa esimiesten
on tiedettdvd asemansa ja vastuunsa oikean tiedon tuojana ja tuen antajana. Tdmé& antaa
yhtiéstd paremman kuvan uudelleensijoittuville ihmisille. Heikkild on pé#itynyt
tutkimuksessaan samaan tulokseen. H#nen mukaansa johtamisen yhteys tyontekijéiden
koettuun hyvinvointiin fuusiossa havaittiin my6s hénen tutkimuksensa haastatteluissa.
Johtaminen vaikutti todenn#kéisesti hyvinvointiin koettujen vaikutusmahdollisuuksien,
ihmissuhteiden, arvostuksen, roolien selkeyden ja sitoutumisen kautta. Eli esimiehen
toiminnalla on suuri vaikutus ihmisten hyvin tai huonosti voimiseen tydeldméssd ja eritoten
organisaatioiden muutostilanteissa. Alaisten hyvinvointia ajatellen johdolla pitdisi olla asiat
jamakdisti hallinnassa ja johtajan olisi osoitettava alaisille selkeésti uusi suunta, minne ollaan
menossa. Jos esimiehelld ei jostain syystd, johtamistaitojen, kokemuksen tai muiden syiden
takia asiat eivit ole hallinnassa, timéd nikyy suoraan ihmisten hyvinvoinnissa (Heikkild 1998,
142, 150). Tutkimuksessa tuli ilmi my8s se totuus, etti usein esimies on osallisena
muutoksessa ja ei siksi pysty toimimaan em. tavalla. Tamakin vaihtoehto pitéisi yhtion pystyd

huomioimaan ja hallitsemaan.

Viimeisessidkin tutkimuksen ongelmassa pdddyttiin Poutiaisen ja Vanhalan kanssa samaan
loppupéitelmédn, eli kukaan ei voi nykyisin pitdd tyopaikkaansa tdysin varman ja jokainen
tyOntekijia varmasti arvostaa mahdollisuutta uudelleensijoittumispalveluihin  (esim.
outplacement). (Poutiainen & Vanhala 1999, 124) Vaikkakin tdlld hetkelld
uudelleensijoittuneiden tuntemukset Vattenfallista saattavat olla hieman ristiriitaisia, ne
tulevat vuosien saatossa varmasti selkiytym#in ja yhtion arvostus tulee kasvamaan

entisestiin.
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12 JOHTOPAAKSET

Tédmén tutkimuksen tarkoitus oli kaksijakoinen. Tavoitteena oli ensisijaisesti selvittdd
uudelleensijoittuneiden tuntemuksia Vattenfallista, uudelleensijoittumisohjelmasta ja sen
mahdollisista kehittdmistarpeista. Jotta timé& tavoite oli mahdollista saavuttaa, oli ensin
perehdyttévd asian perusteisiin ja ymmérrettivd mistd uudelleensijoittamistoiminnassa on
kyse. Kaksijakoisuus ndkyy tutkimuksen ulkoasussa siten, etti empiirisen tutkimuksen
raportointia edeltdd katsaus uudelleensijoittamistoimintaan yleensi ja sen aiempaan
tutkimukseen. Sen perusteella on muodostunut viitekehys, jonka puitteissa empiirinen ty6 on
tehty. Néiden kahden tavoitteen ja tutkimuksen osan yhteen liittiminen on ollut jossain méérin
ongelmallista. Sen seurauksena tyOn yhtendisyys teorian ja empirian vililli ei ole paras
mahdollinen. Yhtendisyyttd olisi parantanut teoriaosan nykyistd tarkempi rajaaminen

koskemaan aluetta, mité empiriaosassa tutkitaan.

Jos tutkimus tehtdisiin uudestaan, kannattaisi myos kyselylomaketta kehittdd. Nyt tutkittavat
jattivdt usein vastaamatta lomakkeen avoimiin kysymyksiin. Pienelld vaivalla avoimia
kysymyksid voisi muuttaa strukturoituun muotoon. T#lldin vastaaminen olisi vaivattomampaa.
Tutkimuksen luotettavuus ei mydskién riipu suoraan aineiston méaérastd. Téssd tutkimuksessa
tutkimusjoukon pienuus asettaa analyyseille suuret vaatimukset, koska virhetulkinnan
seurauksena vadri oletus saa suuren merkityksen tuloksissa. Saatujen vastausten taso vaihteli
my0s jonkin verran sen suhteen, kuinka huolellisesti vastaajat ndyttivdt paneutuneen
kyselylomakkeen tdyttdmiseen. Siihen, mitd lomake lopulta siséltés, ei tutkija voi ottaa kantaa,
vaan vastaukset on analysoitava niin kuin vastaaja ne on antanut. Selvésti virheelliset
vastaukset jdtettiin tietenkin analyysin ulkopuolelle. Aineiston pienuudesta ja vastausten
kirjavasta tasosta johtuen on analyysi pyritty pitdmiédn sellaisena, ettd lukija voi helposti

seurata tutkimuksen kulkua ja arvioida tulosten ja johtopaétosten paikkansapitévyytta.

Haastateltujen henkil6iden tilanteet ja taustat olivat melko erilaisia. Tdma4 teki tietyt ennalta
valmistellut kysymyksenasettelut hieman kyseenalaisiksi. Esimerkiksi mik&li henkil6 ei
tuntenut jotain uudelleensijoittumisprosessin osa-aluetta, olivat vastaukset usein arvauksia

mahdollisista tuntemuksista. Tdmi ei vilttdiméttd merkinnyt sitd, ettd haastattelu olisi
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epdonnistunut siltd osin. Henkil6 ei vaan yksinkertaisesti kokenut tarvitsevansa kaikkea sitd
apua ja tietoutta, jota hénelld oli mahdollisuus saada. Mité#n suurempaa vinoutumaa tillaiset
tilanteet eivit kuitenkaan arviointeihin aiheuttaneet. Toisaalta tilanteiden erilaisuus luo ehkd

todenmukaisemman kuvankin uudelleensijoittumisen tydkentist.

Téllainen tutkimus siséltdd aina my6s eettisid pulmia. Tutkimusta tehtdessd joudutaan tarkasti
tasapainottelemaan tutkijan riippumattomuuden sekd hyvin tavan ja yksilén tietosuojan
vélilla. Liséksi on my6s ndhtévissé, ettd ns. ddrityyppien kuvauksessa on vaarana yksilsiden
turhan voimakas ja mustavalkoinen jakaminen menestyjiin ja hividjiin. Onkin muistettava,
ettd #drityypit kuvaavat jotakin ilmittd parhaimmillaan, mutta ettd useimmat henkil6t

asettuvat ndiden déripdiden vilimaastoon.

Tutkimus toi esiin joukon odotuksia, joita vattenfallilaisilla on uudelleensijoittumisohjelmaa
kohtaan. Se, missd médrin Vattenfall pystyy ndmi odotukset tdyttiméiin, miirdd jatkossa
osaltaan tyontekijoiden kokeman tyytyvéisyyden Vattenfallia kohtaan.
Uudelleensijoittamistoiminta asettaa vaatimukset tuen ulottamisesta sekid
uudelleensijoittuvaan yksiloén ettd jéljellejddivddn organisaatioon. Ohjelma ja sitd kautta
my0s yhtid koetaan hyviksi, jos se kykenee parantamaan nididen molempien tilannetta.
Téllaiset kehittyneet uudelleensijoittumisohjelmat vastaavat ndihin odotuksiin. Nékemys
yhtién tilanteesta ei ole kuitenkaan mikd4n absoluuttinen totuus, vaan parhaimmillaan
keskustelun tulos — keskustelun, jossa otetaan huomioon monia eri nakékulmia. Johdon on
yhdessd tutkittava, misséd nyt ollaan, mitd uhkia ja mahdollisuuksia tilanteessa on sekéd mitkd
ovat valittujen toimenpiteiden seuraukset lyhyelld ja pitkélld aikavililld. Nayttdad kuitenkin
siltd, ettd oppimiskykyinen, joustavan ja itsendisen toiminnan ohjauksen omaava sekd

yhteistydkykyinen “ithmistyyppi” on tdndkin pdivand kovassa huudossa.

Tassd tutkimuksessa ilmeni, ettd tyOntekijait kokivat tunteen muutostilanteen
hallitsemattomuudesta pettymyksend. Toiveet tdysin hallittavasta ja kaikki mahdollisuudet
huomioon ottavasta muutoksesta ovat kuitenkin jossain méérin epérealistisia, koska téllainen
toiminta vaatii aina aikaa ja sitd on tehtdva pala kerrallaan. Todellisuudessahan muutos saattaa
olla hyvinkin hallittua, mutta se vain tuntuu sithen osallistuvista tyontekijoistd
hallitsemattomalta. Todenn#koisesti tdllainen tilanne oli myds Vattenfallin palvelukeskuksen

kohdalla.
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Tutkimuksesta kévi selville my6s tiedotuksen tirked osuus muutostilanteessakin. Se tuli ilmi
moneen otteeseen ja monessa eri vaiheessa. Téhidn kytkeytyi myds tyytyméttomyys esimiesten
toimintaa kohtaan. Jatkossa kannattaisikin uudelleensijoittamistoiminnassa panostaa juuri
ndihin osa-alueisiin. Tutkimuksesta ilmeni, ettd Vattenfallin Ruotsin toiminnassa timi
epékohta on jo huomioitu ja siihen ollaan tehty selked parannus. Esimiehet valmennetaan
tiedostamaan muutostilanne ja antamaan tarvittavaa tukea. My6s henkisen avun merkitysti ei
sovi vihitelld. Seuraavassa uudelleensijoittamistilanteessa voisikin kokeilla tySntekijoiden
ohjaamista suoraan asiantuntijan luokse. Niiden lisdksi jokaisessa yhtidssid olisi hyvi olla
alusta asti sellainen henkil6, joka toimisi mahdollisimman paljon muutoksen kouriin
joutuneiden ihmisten tukena. Néin viltyttdisiin monilta vadriltd késityksiltd ja muutoksessa

mukana olevien turvattomuuden tunteelta.

Muutoksen kuvaaminen on ldhes aina vaikea ja haastava prosessi. Toisaalta tulisi pystyd
sdilyttiméan avoimuus muutosprosessille, mutta toisaalta pitéisi pystyd hallitsemaan riittdvan
tarkasti médritellyt muuttujat, joita muutoksessa tarkastellaan. Tarkasteltaessa tutkimuksen
kontribuutiota, tuntuu uskottavalta, ettd timi tyé kokonaisuutena on onnistunut tuomaan esiin
sellaisia uusia ndkékulmia ja tutkimustuloksia, joista on hyodty4d sekd aiheen tutkimukselle ettéd
Vattenfallin uudelleensijoittamistoiminnan kehittdmiselle. Tarkkaan rajatusta
tutkimusjoukosta huolimatta tutkimus onnistui k&yméén joidenkin asioiden ytimeen siten, ettéd
tuloksena on vahvasti perusteltua tietoa esimerkiksi tulevia uudelleensijoittamisohjelmia
laadittaessa. Lisdksi tutkimustulokset antoivat viitteitd siitd, minkilaisia odotuksia erilaisen
motivaation omaavilla henkil6illd on tyGympéristélle ja esimiesfunktiolle ja mitd asioita tulisi
ehkd ottaa huomioon muutosprosessin suunnittelussa ja toteutuksessa. Néin tutkimustuloksilla

on lisdarvoa sekd teoreettisesti ettd kdytdnnon soveltamisen kannalta.

Jatkotutkimusehdotukset:

Tutkimus herdtti my6s uusia kiinnostuksen aiheita. Outplacement palveluista on tullut osa
yritysten henkilostShallintoa joko itse toteutettuna tai ulkopuolisen asiantuntija-avun voimin
vedettynd. Koska saatavilla olevien tietoldhteiden tiedot ovat ristiriidassa keskendin ja
Suomessa ei tiettdvisti [dhiaikoina ole tutkittu, kuinka paljon yritykset tdnd pdivand kayttavét
uudelleensijoittumispalveluita, olisi térke&d tutkia asiaa tarkemmin. Liséksi tutkimukseen

kannattaisi ottaa mukaan osiot eri henkildstéryhmille toteutettavista vaihtoehdoista.
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Toinen mielenkiintoinen asia olisi tutkia nyt uudelleensijoittuneen ryhmin mielipiteitd ja
tuntemuksia muutaman vuoden pédstd. Koska voidaan olettaa, kun muutoksesta on kulunut
jonkin aikaa, huomataan, ettd moni asia onkin muuttunut parempaan suuntaan. Thmiset
tarvitsevat vain riittdvésti aikaa uuden tilanteen kohtaamiseen ja jésentelyyn. Esimerkiksi
parin vuoden pdéstd uusittavassa tutkimuksesta selvidisi, onko tuntemukset Vattenfallia
kohtaan muuttuneet ja mihin suuntaan. T&lloin kiytettdvissd olisi jo pohjamateriaalia ja

vertailutaso sen hetkiseen tilanteeseen verrattuna.
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UUDELLEENSIJOITUKSEN KARTOITUS

Vattenfallin toimintamalli ldhtee siitd tavoitteesta, ettei henkil5stdd irtisanota tuotannollisista
ja taloudellisista syistd. Yhtién tavoitteena on henkildstdmédran vihentimistapauksissa
neuvonnalla ja uudelleensijoittumispalveluilla 1oytdd jokaiselle ratkaisu. Tamén
onnistuminen edellyttdd meiltd kaikilta rakentavaa asennetta ja halua nihd4 vaivaa tavoitteen
onnistumiseksi.

Tami kyselykaavake on tehty sinun parastasi ajatellen ja helpottamaan yhteistoimintaamme
suunnitellessamme uudelleensijoittumisjérjestelyjid. Saatujen vastausten perusteella jokaisen
kanssa kéydddn henkilokohtainen keskustelu, jossa sovitaan mahdolliset jatkosuunnitelmat ja
ne toimenpiteet joihin ryhdymme yhdessé sinun hyviksesi. Kaikki tiedot tullaan késittelem&én
tdysin luottamuksellisesti.

Ilmaise omalta kannaltasi paras vaihtoehto merkitseméll4 rasti niiden vaihtoehtojen kohdalle,
jotka katsot itsellesi tarpeelliseksi. Tyhjille riveille voit halutessasi tismentdd ajatuksiasi.

Kysymykset ovat melko vapaamuotoisia ja mikali katsot, etti et voi vastata johonkin
kysymykseen, jdti silloin vastaamatta.

1. TAUSTATIEDOT

e Nimi ja syntymé&aika:

o Kotiosoite:

e Puhelinnumero:

e Perhesuhteet:

e Harrastukset:

e Tyo6honottopaikka:

e Toimenkuva:

o Koulutus:

o Tytkokemus:




. HENKINEN TUKI

Henkildkohtainen tukipalvelu (psykologi, tukilinjapuhelin tmv)
Toimiminen tukiryhméssi (tyoterveyshuolto tmv)

. URASUUNNITTELUTUKI

Tyonhakuvalmennus
Ammatinvalinnan ohjaus

. KOULUTUS

Ammatillinen tdydennyskoulutus
Uudelleensijoittumiskoulutus

Minkailaista ja missi

tarpeellinen ei tarvetta

. LAHTORAHATARJOUS

Kiinnostus l4htdrahatarjoukseen
Oman yrityksen perustaminen (kehittdmisraha)

. ELAKKEET

Elidkevaihtoehdot

. SHRTYMA- JA MUUTTOVALMIUS

Mahdollisuus muuttamiseen muulle paikkakunnalle
Mahdollisuus kéydé tdissd muulla paikkakunnalla

Mahdolliset paikkakunnat

. OMA ARVIO ITSESTASI JA TAMANHETKISISTA TUNTEMUKSISTASI
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KYSYMYKSIA POISLAHTIJALLE AKTIIVA - OHJELMASTA

Ohessa on joukko kysymyksid, jotka on tarkoitus kdydid henkilokohtaisesti 1dpi jokaisen
Aktiiva - ohjelman kdyneen ihmisen kanssa. Saatujen vastausten ja vinkkien perusteella
yritimme kehittdd toimintaamme paremmaksi niin, ettd asettamamme arvot tdyttyisivit
jatkossakin ja uudelleensijoittuneet henkilot kokisivat, ettd heitd on kohdeltu hyvin ja heille
jéist hyva mielikuva yhtiGstimme.

Suurin osa kysymyksistd on vaihtoehtoisia, mutta myds Kkirjalliset kommentit ovat erittdin
tarkeitd (milld tavalla voisimme parantaa/ kehittdd toimintaamme).

1. KUINKA ESIMIEHESI HOITI SINULLE TIEDON POISLAHDOSTASI?
e  Erittdin hyvin
o  Melko hyvin
e  Melko heikosti
e  Erittdin huonosti

Oma kommenttisi:

2. KERTOIKO ESIMIEHESI SINULLE RIITTAVASTI AKTIIVA - OHJELMASTA?
e  Erittdin paljon
»  Melko paljon
e Melko vihdn
e Ei yhtdin

Oma kommenttisi:

3. KUINKA SINUT VASTAANOTETTIIN JA PEREHDYTETTIIN AKTIIVA - OHJELMAAN?
e  Erittdin hyvin
¢ Melko hyvin
¢ Melko heikosti
e  Erittdin huonosti

Oma kommenttisi:

4. KUINKA HYODYLLISTA AKTIIVA - OHJELMASSA OLOAIKA ON OLLUT SINULLE?
e  Erittdin hyddyllistd
e  Melko hyodyllista
e  Ei yhtddn hyodyllistd

Oma kommenttisi:



5. MITA PIDIT ITSEANALYYSI - JAKSON SISALLOSTA?
e  Erittdin paljon

Melko paljon

Melko vihin

Erittdin vihin

Oma kommenttisi:

6. MITA PIDIT MARKKINOINTI - JAKSON SISALLOSTA?
e  Erittdin paljon

Melko paljon

Melko vihin

Erittidin vdhin

Oma kommenttisi:

7. MITA PIDIT TYONHAKU-/ KOULUTUS - JAKSON SISALLOSTA?
¢  Erittdin paljon

Melko paljon

Melko vihin

Erittdin vdhin

Oma kommenttisi:

8. PARANSIKO AKTIIVA — OHJELMA KASITYSTASI VATTENFALLISTA?
e  Erittdin paljon

Melko paljon

Melko véhén

Erittdin vihén

Oma kommenttisi:

9. MIKA OLI PARASTA AKTIIVA - OHJELMASSA?

Oma kommenttisi:

10. MITA OLISI VOITU TEHDA PAREMMIN?

Oma kommenttisi:

11. VOITKO SUOSITELLA HYVALLE YSTAVALLESI VATTENFALLIA TYOPAIKKANA?
o Kylld
e Ei
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1. Perustiedot:

Nimi

Ika

Siviilisasty

Peruskoulutus

Henkil6storyhmé

Palveluvuodet: alalla, entisessd ty6ssi

2. Uudelleensijoittuminen/ muutos

Mika muutos oli kohdallasi (esim. toiseen yhtioon, palvelukeskukseen)?
Sis#lsiké muutos lghtorahakorvauksen?

Sisélsikd muutos muutto- ja matkustusavustuksen?

Merkitsiké muutos tys- ja kotipaikkakunnan muutosta?

. Tiedottaminen:

Onko tiedottaminen ollut mielestési riittavas?

Misti olet saanut tietoa muutoksesta (esim. tydkaverit, tiedotustilaisuudet)?

Kun sinun kanssasi neuvoteltiin muutoksesta, niin kenen tydnantajan edustajan kanssa neuvottelut
pédosiltaan kiytiin?

Kertoiko em. henkil® sinulle riittdvésti uudelleensijoittumisohjelmasta?

4. Tuntemukset:

Missd médrin muutos on tullut sinulle “pakosta” eikd omasta halustasi?

Kuunneltiinko mielestési riittdvésti muutoksen kohteeksi joutuneiden kannanottoja?

Mitkd uutta (uutta) tyStdsi koskevat asiat ovat paremmin kuin vanhassa tydssi (esim. palkka, ilmapiiri)?
Oletko tyytyviinen nykytilanteeseen?

Mik4 vaikutti eniten padtoksentekoosi (esim. tydpaikan sdilyminen Vattenfallissa, ldhtorahatarjous,
elikemahdollisuus, uudelleensijoittumis- ja koulutusmahdollisuus, pysyminen nykyiselld
asuinpaikkakunnalla)?

Miten uudelleensijoittumisohjelma vaikutti pa4tsksentekoosi ja oliko siini sen erilaisilla
hy6dyntdmismahdollisuuksilla merkitystd?

Millaisia kokemuksia sinulla on uudelleensijoittumisohjelmasta?

Onko muutoksella ollut vaikutusta terveydentilaasi?

Millaisena koet muutosprosessin (esim. vaikeana, mukavana)?

Oliko se helppo vai raskas henkinen kokemus?

Vaikuttaako muutos perhesuhteisiisi?

Oletko tyytyvédinen tydnantajan puolelta tulleeseen tukeen ja henkiseen apuun?

Kuinka ohjelman kéyt4nnon toteutus on sujunut (oletko tyytyvdinen)?

Kuinka esimies on hoitanut tehtdvinsd uudelleensijoittumisen ohjaustilanteissa?

Kuinka varmana pidét nykyisen ty6si pysyvyyttd (vuosi, kaksi, nelj4)?

5. Uudelleensijoittumischjelman kehittdminen:

Millainen uudelleensijoittumisohjelma mielestdsi on (esim. mielekds, tehokas, toimiva,
oikeudenmukainen, kannustava, tarpeellinen)?

Tuntuiko joku prosessin osa mielestisi lilan kevyesti hoidetulta?

Millaisia hy6tyjd ja haittoja uudelleensijoittumisohjelman kiyttoonotosta on seurannut?
Miké oli mielestési parasta koko muutosprosessissa?

Mihin petyit/ mikd oli huonointa tai epdmiellyttavinta?

Minkd kouluarvosanan antaisit uudelleensijoittumisohjelmalle?

Kuinka uudelleensijoittumisohjelmaa voitaisiin jatkossa kehittd (lisattivas, poistettavaa,
painotettavaa)?

Millainen mielikuva sinulla on Vattenfallista ndiden muutosten jilkeen ja onko mielikuvasi muuttunut?
Voitko suositella hyville ystivillesi Vattenfallia ty6paikkana?
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ARVOISA VASTAAJA

Vattenfallin Suomen konsernin taloushallinnon tehtéivét padtettiin vuosi sitten keskittdd
Palvelukeskus Dynamoon Pasilaan. Taloushallinnon tehtdvissdé toimineille henkildille
tarjottiin mahdollisuutta siirtyd palvelukeskuksen palvelukseen. Samaan aikaan yhtitisséd
tehtiin my6s muita organisaatiomuutoksia, jolloin osalle 16ytyi uusia tehtévid entisissd
yhtidissd. Konsernissa otettiin viime syksynd kiyttoon uudelleensijoittumisen tukijarjestelma
AKTIIVA, jonka tarkoituksena on auttaa uusien vaihtoehtojen l6ytymiseksi niin konsernin
sisélld kuin sen ulkopuolellakin.

T&lld kyselylomakkeella Kkartoitetaan Vattenfallin Suomen yhtiéiden taloushallinnossa
tyoskennelleiden 60:n tydntekijdn ajatuksia ja tuntemuksia sekd miten erilaiset pédtdkset
syntyividt erilaisissa valintatilanteissa sekd onko uudelleensijoittumisohjelmalla ollut
vaikutuksia piitoksentekoon. Kysymykset on pyritty rakentamaan niin, ettd kaikki erilaisen
pdidtoksen tehneet pystyvidt vastaamaan samansiséltoiselld lomakkeella. Lomakkeessa
esiintyvilld uudelleensijoittumisella/ muutoksella tarkoitetaan siis kaikkia niitd p##toksié,
joita teille syntyi.

Tutkimus ja sen kautta hyddynnettivd palaute on yhtislle erittdin térkeds, silld talld tavalla
voidaan oppia lisd4 virheistd ja parantaa henkildstopolitiikkaamme.

Kysymykset ovat melko vapaamuotoisia ja niin voivat olla vastauksennekin. Oma arvionne/
kiisityksenne / tietonne asiasta riittdvdt mainiosti. Mik&li katsotte, ettd ette voi vastata
johonkin kysymykseen, jattakai se tyhjaksi.

Kysely liittyy Jari Syrjdlan Jyviskyldn Yliopistossa opiskelemaan koulutusohjelmaan. Kaikki
vastaukset kisitelldsin ehdottoman luottamuksellisesti. Raportointi tapahtuu ryhmékohtaisesti
siten, ettei yksittdisid vastaajia voida tunnistaa ryhmaésta.

Olkaa hyvi ja vastatkaa kysymyksiin ympyrdimalld tai rastittamalla sopivin vaihtoehto tai

kirjoittamalla vastaus sille varattuun tilaan. Palauttakaa tdytetty lomake 7.9.2001 mennessd
osoitteella: Jyviskyldn yliopisto, Risto Seppénen, PL 35, 40351 Jyviskyld.

Awvustanne kiittden!

Jari Syrjild, henkilostopaallikks, KS Valo Asennus Oy

Raimo Luomanen, henkiltst6johtaja, Vattenfall Oy



Uudelleensijoittumiseen liittyvat tuntemukset

Perustiedot

1. Sukupuoli? [ Imies [ ]nainen
2. Ika? [J2035 [ ]3645 [ ]46-55 [ ]56-65
3. Sivillisaaty? naimaton
avio- tai avoliitossa
eronnut tai asumuserossa
leski
kotona asuvien lasten lukumaara
4. Peruskoulutus? || ei ammattikoulutusta
| tekninen koulu
|| kauppaopisto
|| tekninen opisto
|| korkeakoulu tai yliopisto
joku muu, mika?
5, Henkilstéryhma? [ teollisuustoimihenkil®
: tekninen toimihenkil
|__{ylempi toimihenkil6
| | yritysjohto
6. Palveluvucdet: a) alalla b) entisessa tyétehtavassa
Uudelleensijoittuminen/ muutos
7. Oliko muutos kohdallasi
| | siirto téihin Pasilan palvelukeskukseen
| | siirto toihin Vattenfallin toiseen yhtiéon
|| muuta tyétd entisessa yhtidssa
[ | uusityd Vattenfallin ulkopuolelta
| | varhaiselake
|| uudelleensijoittumis- ja koulutusjakso
|| joku muu ratkaisu, mika?
8. Sisalsiké muutos lahtérahakorvauksen?
| kylla
| | el
9. Sisélsikd muutos muutto- ja matkustusavustuksen?
[ kylla
| | el
10. Merkitsiké muutos tyé- ja kotipaikkakunnan muutosta?

] ei
] kylla, tydpaikkakunta muuttui, mutta kdyn t6iss& vanhasta asuinpaikastani
kylla, tydpaikkakunta muuttui ja asun viikot tyépaikkakunnalia

: kylla, tydpaikkakunta muuttui ja samalla jouduin muuttamaan uuteen asuntoon




Muutoksesta tiedottaminen

". Onko tyénantajan taholta tapahtunut tiedottaminen oliut mielestasi riittavaa?
E olen saanut kaikki haluamani tiedot
|| olen saanut jonkin verran tarpeellisia tietoja
| | enole saanut juuri lainkaan tietoa
| | enole saanut tietoa
| enosaasanoa
12.  Numeroi térkeysjarjestyksessa ( 1- 4) tietoladhteesi uudelleensijoittumisprosessissa ?
|| epaviralliset keskustelut tyétovereiden kanssa
keskustelut esimiehen kanssa
|| tybnantajan jarjestamat tiedotustilaisuudet
viralliset tiedotteet
13. Kun kanssasi neuvotettiin tulevasta muutoksesta, niin kenen tyénantajan edustajan kanssa neuvottelut
padosiltaan kaytiin?
neuvotteluja ei kayty lainkaan
johto
| | lahin esimies
henkildstopaallikko tai vastaava
joku muu, kuka
14. Kertoiko em. henkild sinulle riittavasti uudelleensijoittumisohjelmasta?
erittdin paljon
| |  melko paljon
| | melko vahan
|| erittdin vahan
| | enosaasanoa
Tuntemukset
15. Missa maarin muutos omalla kohdallasi tapahtui olosuhteiden "pakosta"?
kysymys oli selvasti olosuhteiden pakosta eik& omasta halustani
muutos perustui osaksi omaan halukkuuteeni, osaksi sopivaan, eteen tulleeseen mahdollisuuteen
etsin itse aktiivisesti muuutosta ja tein paatéksen itsendisesti, kun siihen tuli sopiva tilaisuus
jokin muu syy; mika?
16. Kuunneitiinko muutoksen yhteydessa mielestasi riittavasti muutoksen kohteeksi joutuvien kannanottoja?
taysin riittavasti
jokseenkin riittavasti
jokseenkin riittamattdmasti
taysin riittamattomasti
en osaa sanoa
17. Mitka seuraavista nykyista (uutta) tyotasi koskevista asioista ovat mielestasi parempia tai huonompia
verratessasi sité aikaisempaan tyéhési?
parempi huonompi ei muutosta
Palkkaus ja muut taloudelliset etuudet : | ||
Tyon sisélté || || ||
Tydn vaihtelevuus | || |
Vaikutusmahdollisuudet ty¢ssa - | |
Tydyhteis6n ilmapiiri ja ihmissuhteet | | | |
Kehittymismahdollisuudet || | ] -
18. Oletko tyytyvdinen nykytilanteeseen?

kylla olen
en ole; siita syysta ettd




19.

20.

21.

22,

23.

24,

25,

26.

Mika seuraavista vaihtoehdoista vaikutti eniten paatéksentekoosi?
tydpaikan sailyminen Vattenfallissa

l&htdrahatarjous

osa-aikaeldke mahdoilisuus

uudelleensijoittumis- ja koulutusmahdollisuus

pysyminen nykyisella asuinpaikkakunnallasi

joku muu, mika

Oliko Vattenfallin uudelleensjoittumisohjelman erilaisilla hyddyntamismahdollisuuksilla vaikutusta

paatoksentekoosi?
erittain paljon
melko paljon
ei ollut

| | enosaasanoa
Onko muutoksella ollut vaikutuksia terveydentilaasi?
piristava vaikutus

ei ole ollut erityisia vaikutuksia mihink&n suuntaan
on ollut terveydellisia haittavaikutuksia, kuten
unettomuutta

paansarkya

ahdistusta

stressia

jotain muuta, mita

Koetko muutosprosessin
erityisen positiivisena
positiivisena
negatiivisena
erityisen negativisena
en osaa sanoa

LITT]

=

itd odotat muutoksen vaikuttavan perhesuhteisiisi?
oikein positiivisesti

positiivisesti

ei merkityst& / en osaa sanoa

negatiivisesti

erityisen negatiivisesti

LI I T 1]

€N 0saa sanoa

Oletko tyytyvainen tydnantajan kéytannon jarjestelyihin?
erittdin tyytyvainen

jokseenkin tyytyvainen

melko tyytymatén

erittain tyytymatén

en osaa sanoa

—

Kuinka varmana pid&t nykyisen tydsi pysyvyytta
a) 1 vuosi
taysin varma
melko varma
tyépaikan pysyminen on epavarmaa
tydpaikka ei luultavasti saily
en osaa sanoa

Oletko tyytyvainen tyénantajan puoleita tulleeseen tukeen ja henkiseen apuun?
E erittain tyytyvainen
| | jokseenkin tyytyvainen
melko tyytymatén
[_— erittdin tyytymatén

c) 4 vuotta




27,

28.

29.

30.

31.

32,

33.

34.

Uudelieensijoittumisohjelman kehittaminen

Onko uudelleensijoittumisohjelma (lahtérahakorvaus, muuttoavustus, eldkemahdollisuus ym.) mielestési

kylla ei en osaa sanoa
mielekas | ]
tehokas ] ]
toimiva Z L ]
oikeudenmukainen N ] H
kannustava B H
tarpeellinen - : C

Tuntuiko joku prosessin osa kenties liian kevyesti hoidetulta?
ei
kylld;mika ja miksi?

Pitaisikd Vattenfallin uudelleensijoittumisohjeimaa mielestasi joliain tavalla muuttaa ja kehittaa?

poistettavaa

lisattavaa

painotettavaa

Mika oli mielestasi parasta koko muutosprosessissa?

Mihin petyit/ mika oli huonointa tai epamiellyttavinta?

Minka kouluarvosanan antaisit Vattenfallin uudelleensijoittumisohjeimalie (4 - 107?)

Onko kuvasi Vattenfallista tydnantajana muuttunut ngiden muutosten johdosta?
}_ ei ole

- on muuttunut parempaan suuntaan

on muttunut huonompaan suuntaan

en osaa sanoa

Voitko suositella hyvélle ystavéllesi Vattenfallia tydpaikkana?

kylia
ei

Lopuksi

Kiitos vastauksestasi! Jos sinulla on lisda kommentoitavaa kysymyksiin tai muita nékemyksié ja
kokemuksia muutosprosessista, voit jatkaa paperin kdéntépuolelle.



