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Valtiovarainministerion kansantalousosastolla toteutettiin organisaatiouudistus vuodenvaih-
teessa 2016—-2017. Organisaatiouudistuksessa osaston suhdanne- ja vakausyksikoiden
asiantuntijat organisoitiin uudelleen kolmeen ryhmaan, joita johtamaan valittiin kolme uutta
ryhmapaallikkda.

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, kuinka uudistus oli vaikuttanut osaston asiantuntijoi-
den tybhon, kuinka muutosprosessin johtaminen oli hoidettu ja oliko muutos kokonaisuu-
dessaan onnistunut. Opinnaytetytssa keskityttiin osaston henkildstén kokemuksiin muu-
toksen ymparilla.

Laadullinen tutkimus toteutettiin haastattelemalla viitta henkild4a, joita uudistus koski suo-

raan. Liséksi tutkimuksessa kaytettiin osallistuvan havainnoinnin keinoja. Haastattelut to-

teutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina, jotka analysoitiin sisalldnanalyysin kei-
noin. Opinnaytetyd toteutettiin paasaantdisesti marraskuun 2016 ja maaliskuun 2017 vali-
sena aikana. Haastattelut sijoittuivat helmikuulle 2017.

Tulosten perusteella osaston johdon voidaan katsoa onnistuneen viestimdan muutoksesta
selkeasti. Se missa joidenkin haastateltavien mukaan olisi ollut parannettavaa oli johdon
perustelu muutoksen tarpeelle ja muutoksen nopea aikataulu. Toisaalta johdon voidaan
katsoa onnistuneen hyvin muutoksen tarpeen luomisessa kiireelliseksi. Kukaan haastatel-
tavista ei pitanyt muutosprosessia taysin loppuun asti vietyna, ja osa haastateltavista piti
nykyista jarjestelya tilapaisena, kunnes sitd myéhemmin arvioidaan uudelleen. Uusien ryh-
mapaallikdiden valintojen perustelu olisi osaltaan lisdnnyt prosessin avoimuutta.

Organisaatiouudistusta voidaan pitda onnistuneena erityisesti esimiesosaamisen kehitta-
misen ja urapolkumahdollisuuksien osalta. Uusien esimiesten saama tuki ja koulutusmah-
dollisuudet nahtiin tarkeina. Etenkin uusien, motivoituneiden ryhmapaallikkojen osallista-
mista muutosprosessiin voidaan pitaa hyvana ratkaisuna ja heidan avullaan on mahdollista
myds jatkossa hyédyntaad muiden osastolaisten osaamista tehokkaammin.

Asiasanat
organisaatiomuutokset, muutosjohtaminen, yhteisdviestintd, osaaminen, valtionhallinto
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1 Johdanto

1.1 Yleisjohdanto

Opinnaytetydni kohteena oli organisaatiouudistus, joka toteutettiin valtiovarainministerién
kansantalousosastolla vuodenvaihteessa 2016—2017. Tutkimuksen tavoitteena oli arvi-
oida, millaista muutosjohtaminen oli ollut organisaatiouudistuksen aikana, kuinka
muutos oli vaikuttanut osaston asiantuntijoiden tyéhon ja oliko organisaatiouudis-
tus ollut onnistunut. Arvioidakseni organisaatiouudistuksen onnistuneisuutta tavoit-
teenani oli selvittda, kuinka henkiloston kokemukset muutoksesta vastasivat kansanta-
lousosaston johdon esittamid uuden organisaatiomallin hyétyja. Kansantalousosaston
johto esitti ministerion intranetissa julkaistussa tiedotteessaan uuden organisaatiomallin
hyddyiksi muun muassa esimiesosaamisen kehittdmisen ja urapolkumahdollisuudet, hen-
kilostén osaamisen tehokkaamman hyddyntamisen, henkilokiertomahdollisuudet, osaston
roolin ja osaamisen jasentamisen ja viestinnan seka resursoinnin ja selvitystydn tekemi-

sen nakyvaksi. (Valtiovarainministerio 2016a.)

Tutkimuksessa haastateltiin viitta uusien muodostettujen ryhmien jasenta, kun ryhmien
paallikot oli valittu ja henkil6t olivat ehtineet tydskennella noin puolitoista kuukautta uudel-
leen organisoiduissa ryhmissa. Opinnaytetydssa ei tutkittu tarkemmin muutokseen johta-
neita tapahtumia tai muutoksen taustoja, vaan se keskittyi henkiloston kokemuksiin orga-
nisaatiouudistuksen ymparilla. Opinnaytety0 toteutettiin toimeksiantona valtiovarainminis-

terion kansantalousosastolle.

Opinnaytetyoni aihe on erittdin ajankohtainen, silla uusi organisaatiomalli otettiin osastolla
kayttéon vuoden 2017 alusta ja uudistuksen onnistumista on tarkoitus arvioida viimeistaan
syksylla 2017. Organisaatiouudistuksen analysointi on osastolle tarkedd myos siksi, etta
uusia ryhmia johtamaan valittiin taysin uudet ryhméapaallikét. Opinnaytetydn tuloksia on
mahdollista kayttdd osaston muutosjohtamisen suunnitteluun mahdollisissa tulevissa
muutostilanteissa ja organisaatiouudistuksen jatkoarvioinnissa, jonka perusteella osastolla
paatetaan myohemmin, jatketaanko sovitulla mallilla vai taytyykd toimintaa jarjestella uu-

delleen.

1.2 Opinnaytetyon lahtokohdat

Talla hetkella julkishallinnossa muutoshaasteet ovat todella suuria ja vaativat organisaa-
tion kykya arvioida toimintaympéariston muutoksia ja hallittavuutta. Muun muassa julkisen

sektorin kustannustehokkuusvaatimukset ja pyrkimykset suurempiin kuntakokoihin, valtion



ja kuntien tyénjako seka kunnallislain tuomat muutokset konsernijohtamiseen lisaavat pai-
netta. (Kautiainen 16.11.2016.) Aluehallinto- ja sote-uudistukset luovat muutospaineita

my06s valtiovarainministeriossé ja sen hallinnonalalla.

Valtiovarainministerion organisaatiota on viime vuosina uudistettu useaan otteeseen.
Aiempia opinnaytetoité on tehty muun muassa ministerion kehittamis- ja hallintotoiminnon
organisaatiomuutoksesta vuonna 2015. OpinnaytetyOn tavoitteena oli selvittda, oliko kehit-
tamis- ja hallintotoiminnon uusi organisaatiorakenne toimiva ja miten muutos oli vaikutta-
nut osaston henkildston tydhyvinvointiin. (Nurmi 2015, 1.) Valtiovarainministerion kehitta-
mis- ja hallintotoiminnolle on liséksi toteutettu toimeksiannosta toiminnallisena opinnayte-
tydné esimiesten opas organisaatiomuutoksiin. Oppaan tarkoituksena oli tukea valtiova-
rainministerion esimiehia muutosten onnistuneeseen lapivientiin kaytannon tyokalujen ja
vinkkien avulla. (Wegelius 2016, 1.)

Valtiovarainministerion kansantalousosaston tehtaviin kuuluu hallituksen talouspolitiikan
valmistelu. Osasto seuraa, analysoi ja ennustaa talouden kehitysta ja julkaisee kehitysta
kuvaavia katsauksia. Kansantalousosaston tehtaviin kuuluvat lisdksi talouspoliittisten toi-
menpiteiden vaikutusten arviointi ja kansantalouden nakoékulman esiintuominen paatok-
sentekoa varten. Osasto osallistuu my6s EU:n talouspolitikan valmisteluun. Kansanta-
lousosastolla on kolme yksikk6a: suhdanneyksikkd, vakausyksikko ja tietopalveluryhma.
(Valtiovarainministerio 2017a.) Myos kansantalousosastoa on organisoitu uudelleen 2010-
luvulla. Esimerkiksi vuonna 2014 perustettiin osaston yksikdiden rinnalle tietopalvelu-
ryhma, jonka tavoitteena oli luoda osastolle yhtendinen tiedonhallinto. Osaston johto mai-
nitsi hyvat kokemukset tietopalveluryhman perustamisesta myos pohjustaessaan uutta or-

ganisaatiomallia syksylla 2016.

Organisaatiouudistuksessa kansantalousosaston suhdanne- ja vakausyksikéiden asian-
tuntijat sijoitettiin kolmeen funktionaaliseen ryhmaan, joiden paivittdisesta johtamisesta
vastaavat kolme uutta ryhmépaallikk6a. Ryhmat muodostettiin osaston asiantuntijoiden
tehtavien mukaisesti, mutta muutosprosessin alussa johto linjasi, etta asiantuntija pystyi
halutessaan kuulumaan useampaan ryhmaan, tai olla kuulumatta naista mihinkaan ja
tydskentelemaan suoraan yksikon paallikén alaisuudessa. Kaikille osastolaisille annettiin
myds mahdollisuus ilmoittaa halukkuutensa ryhmapdaallikon rooliin. Muutosprosessin ede-
tessé kaikki suhdanne- ja vakausyksikdiden asiantuntijat sijoittuivat johonkin kansanta-

lousosaston ryhmista.

Olin itse harjoittelijana kansantalousosastolla syksylla 2016, kun muutosprosessi kaynnis-
tettiin ja pantiin toimeen. Alkuvaiheessa osaston johto tiedotti osastolaisia uudistusaikeista
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sahkopostilla ja kutsui henkiloston keskustelemaan kehittamisprosessin aloitustilaisuu-
teen, johon osallistui my6ds ministerion henkilostdhallinnosta vastaavan kehittdmis- ja hal-
lintotoiminnon edustaja. Taman jalkeen kansantalousosaston henkildstd kokoontui myo6s
ilman johtoa henkilostokokoukseen, josta se kokosi oman vastineensa johdon esitykseen.
Koska paasin seuraamaan laheltd muutosprosessin eri vaiheita ja aihe oli mielenkiintoi-

nen tutkintoni suuntautumisopintojen kannalta, paatin tehda opinnaytetyoni aiheesta.

Henkilokohtaisesta ndkokulmasta opinnaytetyoni tavoitteena oli tukea ammatillista kas-
vuani ja syventaa osaamistani henkiléstohallinnon ja johtamisen osalta. Tutkimuskysy-
mysten kannalta oli olennaista perehtyd organisaatiouudistuksen, muutosjohtamisen, yh-
teisOviestinnan ja osaamisen kehittamisen kirjallisuuteen ja yhdistaa sita kaytantéon. Tut-
kimukseni kannalta keskeisia kasitteita olivat siis muun muassa organisaatiomuutos, muu-

tosjohtaminen, yhteisdviestinta ja osaamisen kehittaminen.



2 Opinnaytetyon menetelmat

Valitsin tutkimusmenetelmakseni kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen. Selvitettyani
itselleni opinnaytetydni tutkimuskysymykset, jotka pohjautuivat pitkalti kansantalousosas-
ton henkildston kokemuksiin, huomasin haluavani selvittda monipuolisesti ja syvallisesti
erilaisia nakemyksia muutoksesta sen sijaan, etta olisin kyselylomakkeen avulla selvitta-
nyt, kuinka moni osastolaisista oli mitéakin mieltd. Kuten Silverman (2013, 12—13) mainit-
see, useat tutkijat pitavat laadullisen tutkimuksen tuloksia mielenkiintoisempina kuin maa-
rallisen tutkimuksen, ja joskus laadullinen tutkimus yksinkertaisesti vain sopii tutkimusky-

symysten kanssa paremmin yhteen.

Laadullisen tutkimukseni kohteena oli valtiovarainministerion kansantalousosaston henki-
I6std, jota muutosprosessi suoraan tai valillisesti koski. Valitsin haastateltavakseni henki-
[6it&, joita muutos koski suoraan, eli henkil6ita, jotka olivat ennen muutosta tydskennelleet
kansantalousosaston vakaus- tai suhdanneyksikdssa. Koska tydskentelin harjoittelijana
osastolla muutosprosessin aikana, kaytin myos osallistuvaa havainnointia hyddykseni.
Kaytin opinndytetydssani puolistrukturoituja haastatteluja ja siséllon analyysia. Valitsin
puolistrukturoidut haastattelut, koska ne mahdollistivat joustavat vastaukset ja niiden
avulla oli mahdollista saada mielenkiintoista lisétietoa tutkittavasta ilmiésté. Kun olin suo-
rittanut haastattelut ja kirjannut havaintoni ylés, purin haastattelut tekstimuotoon ja tein ai-
neistosta sisallon analyysin saadakseni kasityksen organisaatiouudistuksen onnistumi-
sesta osastolla ja pystydkseni littamaan sen laajempaan kontekstiin teoriakirjallisuuden

avulla.

2.1 Haastattelu ja havainnointi tutkimusmenetelmina

Valitsin tutkimusmenetelmaksi haastattelun, koska se on erittain joustava menetelma ja se
sopii hyvin moniin erilaisiin tutkimuksiin. Haastattelussa on mahdollista suunnata tiedon-
hankintaa tilanteen aikana ja saadella haastatteluteemojen jarjestysta. Haastattelussa on
mahdollista tulkita ei-kielellisia vihjeitd ja saada selville vastausten taustalla olevia motii-
veja ja joskus jopa ymmartaa merkitykset eri tavalla kuin aluksi ajateltiin. (Hirsjarvi &
Hurme 2015, 34.) Haastattelija voi siis toimia haastattelun aikana myds havainnoitsijana,
ja kirjoittaa vastauksen lisdksi muistiin myos sen, kuinka vastataan (Tuomi & Sarajarvi
2009, 73).

Haastattelun etuja ovat erityisesti haastattelijan mahdollisuus toistaa tai tarvittaessa tar-
kentaa kysymyksia, oikaista vaarinkasityksia, kayda keskustelua haastateltavan kanssa

(Tuomi & Sarajarvi 2009, 73) ja esimerkiksi pyytaa esitettyjen mielipiteiden perusteluja
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(Hirsjarvi & Hurme 2015, 35). Haastattelun etuina voidaan nédhda myds se, ettéa ihminen
on tutkimuksessa aktiivinen, merkityksia luova osapuoli ja hanelle on annettava mahdolli-
suus tuoda esille ajatuksiaan aiheesta mahdollisimman vapaasti. (Hirsjarvi & Hurme 2015,
35.)

Haastattelu tutkimusmenetelméana siséltaéd myos ongelmia: haastateltavien etsiminen,
haastatteluaikojen sopiminen ja haastattelujen toteuttaminen vaativat paljon aikaa. Myos
haastatteluaineiston purkaminen voi olla hyvin hidasta etenkin kokemattomalle haastatteli-
jalle. Haastattelu voi siséltéd monia virhelahteit&, esimerkiksi haastateltavan taipumus an-
taa vain sosiaalisesti hyvaksyttavid vastauksia. Koska vapaamuotoisen haastatteluaineis-
ton analysointiin, tulkintaan ja raportointiin ei ole olemassa valmiita "malleja”, on niiden to-
teuttaminen usein ongelmallista. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 35.) Karsiakseni virhelahteita
paatin kayttda haastatteluissa havainnointia hyddykseni. Myds kokemattomuuteni haastat-

telijana piti ottaa haastatteluaineiston purkamisen aikataulun suunnittelussa huomioon.

Koska haastattelussa on tarkoituksena saada kerattyd mahdollisimman paljon tietoa tutkit-
tavasta aiheesta, on perusteltua, etta haastateltavat paasevat tutustumaan kysymyksiin,
teemoihin tai ainakin haastattelun aiheeseen etukateen. Kaytannossa tama toteutuu, kun
haastateltavan kanssa sovitaan haastattelun ajasta ja suoritustavasta. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 73-74.) Taméan vuoksi sovittuani haastatteluajoista lahetin haastateltaville alustavat
haastattelukysymykset, jotta he ehtivat perehtya niihin ennen haastattelua. Kun haastatte-
lutavasta sovitaan henkilokohtaisesti, haastateltavat myds harvemmin kieltaytyvat haas-
tattelusta tai kieltavat aineiston kayton tutkimustarkoituksessa (Tuomi & Sarajarvi 2009,
73-74).

Haastattelujen lisaksi kaytin hyvakseni myos havainnointia. Etenkin muutosprosessin al-
kuvaiheessa tarkkailin henkiloston reaktioita ja kayttaytymista seka yleistd suhtautumista
muutosprosessiin. Havainnointi on kaikille tieteenaloille yhteinen ja valttaméaton perusme-
netelmd. Havainnointi voi olla joko reaktiivista tai ei-reaktiivista, eli havainnoitava kohde
voi olla siitd tietoinen tai ei. Havainnointia voidaan kayttaa seka kayttaytymisen etta kielel-
listen ilmaisujen tarkkailuun. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 37—-38.) Vaikka havainnointi ensisi-
jaisesti yhdistetaan kvantitatiiviseen tutkimukseen, voidaan sitéa kayttda myos opinnayte-
tyoni kaltaisissa kvalitatiivisissa tutkimuksissa. Menetelméan avulla on myés mahdollista
tutkia sellaisia kayttaytymismuotoja, joista tutkittavat eivat jostain syysta halua kertoa. Ha-
vainnointia voidaan kayttdaad myds muiden menetelmien rinnalla. Menetelmia yhdistele-
malla saadaankin esiin laajempia ndkodkulmia ja sill& voidaan lis&ta tutkimuksen luotetta-
vuutta. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 37-38.)



2.2 Aineiston kerdaminen

Kansantalousosaston henkilostémaéra organisaatiouudistuksen alkaessa laskettuna il-
man johtoa, eli tuolloin osastopaallikkda tai yksikonpaallikk6a, oli 23 henkil6d. Koska tieto-
palveluryhman osalta ryhmajakoon ei tullut suoranaisia muutoksia, katsoin uudistuksen
koskevan suoraan 16 henkiléa. Koska laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tilastollisiin
yleistyksiin, vaan niissa pyritddn ymmartdmaan tiettyd toimintaa tai kuvaamaan jotain il-
midta, tutkimuksessa puhutaankin otoksen sijaan harkinnanvaraisesta naytteesta (Hirs-
jarvi & Hurme 2015, 58-59). Haastateltavien valinnan pitaé myos olla harkittua ja tarkoi-
tukseen sopivaa. Tutkimusraportista on kaytava ilmi, mihin haastateltavien valinta perus-
tuu ja miten valinta tayttaa tarkoitukseen sopivuuden. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85-86.)
Valitsin harkinnanvaraiseksi naytteeksi viisi henkil6& haastatteluun. Koska valitsemani
henkil6t olivat itse olleet suoraan organisaatiouudistuksen kohteena, katsoin heidén sopi-
van tutkimuksen harkinnanvaraiseksi naytteeksi erityisen hyvin.

Etukateen maaritellyn lomakehaastattelun ja taysin strukturoimattoman haastattelun vali-
maastoon voidaan sijoittaa puolistrukturoitu haastattelu. Vaikka mitdan yhta maaritelmaa
tasta haastattelumuodosta ei ole, puolistrukturoiduille menetelmille on ominaista, etta jokin
haastattelun nakékohta on méaaéritelty ennalta, mutta ei kaikkia. Hirsjarvi ja Hurme kaytta-
vat tallaisesta menetelmasta nimitysta teemahaastattelu. Teemahaastattelu léahtee oletuk-
sesta, ettd kaikkia yksilon kokemuksia, ajatuksia ja tunteita voidaan tutkia sen keinoin. Yk-
sityiskohtaisten kysymysten sijaan haastattelu rakentuu tiettyjen keskeisten teemojen va-
raan. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 47-48.) Valitsin puolistrukturoidun teemahaastattelun,
koska halusin pitaa haastattelut keskustelunomaisina, jotta haastateltavat saivat kertoa
omista kokemuksistaan mahdollisimman vapaasti. Halusin myds sailyttda mahdollisuuden
saada selville muita mielenkiintoisia nakdkulmia, kuin joita olin itse osannut alun perin aja-

tella.

2.3 Sisallénanalyysi

Kun aineisto on tallennettu, on tutkijalla periaatteessa valittavanaan kaksi tapaa purkaa
aineisto. Ensimmainen vaihtoehto on haastattelujen kirjoittaminen sanasta sanaan teks-
tiksi eli litterointi. Litterointi voidaan suorittaa koko aineistosta tai valikoiden, esimerkiksi
vain haastateltavan puheesta tai tietyista teemoista. Toinen vaihtoehto on paatelmien te-
keminen tai teemojen koodaaminen suoraan tallennetusta aineistosta, esimerkiksi &ani-
nauhalta. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 138.) Paadyin litteroimaan aineistosta haastateltavien
vastaukset. Omasta puheestani merkitsin muistiin, mikali olin esittéanyt tarkentavia kysy-

myksi& tai muuten poikennut alustavista haastattelukysymyksista.



Sisallénanalyysi on perusanalyysimenetelmd, jota voidaan kayttaa kaikissa laadullisen tut-
kimuksen perinteissa. Yksittaisen metodin lisdksi siséllonanalyysia voidaan pitdaa myos
valjana teoreettisena kehyksend, joka voidaan liittéé erilaisiin analyysikokonaisuuksiin.
Laadullisen tutkimuksen aineistoa lapikaytaessa on otettava huomioon se, etté kaikkea
tutkimuksessa paljastunutta kiinnostavaa tietoa ei ole mahdollista tutkia yhdessa tutkimuk-
sessa. Aineistosta on rajattava kapea ilmig, josta sen sijaan tulee erotella kaikki mahdolli-
nen. Eroteltu aineisto on syyta esimerkiksi luokitella, tyypitella tai teemoittaa. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 91-93.)

Teemoittelu voi olla samankaltaista luokittelun kanssa, mutta sen kannalta on olennaista,
mit& tietystéd teemasta kerrotaan. Laadullinen aineisto siis pilkotaan ja ryhmitellaan erilais-
ten aihepiirien mukaan. Ennen aineiston jakamista teemoittain, on se mahdollista eritella
esimerkiksi vastaajien sukupuolen tai ian perusteella. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.) Koska
opinnaytetyossani aineiston keraaminen tapahtui teemahaastattelulla, oli aineiston pilkko-
minen suhteellisen helppoa haastattelun teemojen jasentdessa jo automaattisesti aineis-

toa.



3 Asiantuntijaorganisaatio muutoksessa

Organisaatiomuutoksia on monenlaisia. Muutokset voivat kohdistua muun muassa organi-
saation rakenteisiin tai toiminnan siirtdmiseen toiselle paikkakunnalle. My6s muutosten
koko ja nopeus voivat vaihdella huomattavasti. lImidna organisaatiomuutos on vaikeasti
maariteltavissa, ja ndin ollen myds sen kuvaaminen maaratietoisesti on haastavaa. (Juuti
& Virtanen 2009, 16.) Ominaista asiantuntijaorganisaatioille on, etta vaikka niissé tunniste-
taan ympariston tai organisaation sisaisen tilanteen aiheuttamat paineet muutokselle,
muutokseen ryhtyminen voi usein olla haasteellista, silla asiantuntijat suhtautuvat skepti-

sesti tarkoituksiin "tehostaa” heidan tyétaan (Bollard, Durant, Sood & Tobelmann 2016).

Organisaatioiden suhteet ympéristoon voidaan jakaa kahteen nakokulmaan: realistiseen
nakokulmaan ja sosiaalisen konstruktionismin mukaiseen ndkékulmaan. Realistisen nako-
kulman mukaan organisaatio ja ymparistd ovat toisistaan erillisia, ja ympéariston muutos
vaatii muutosta myos organisaatiolta. Taméan vuoksi organisaation on jatkuvasti tarkkail-
tava ymparistoaan, kilpailijoitaan, asiakkaitaan ja muita sidosryhmidan seka alaan liittyvia
uusia nakokulmia. Henkilostd nahdaan passiivisena osallistujana, joka korkeintaan vas-
tustaa johdon ohjeita muutoksessa. (Juuti & Virtanen 2009, 22—-23.)

Sosiaalisen konstruktivismin mukaan taas organisaation ymparistd muovautuu sen jasen-
ten ja ulkoisten verkostojen kanssakaymisen seurauksena. Organisaation menestys riip-
puu siitd, kuinka hyvin organisaation jasenet ovat sosiaalistuneet sen kontekstiin ja kuinka
hyvaa on heidan keskinainen vuorovaikutuksensa. Nakemyksen mukaan kaikki muuttuu
jatkuvasti, ja yleensa vaikeudet alkavatkin siita, etta yritAmme pysayttda jonkun jo alka-
neen muutoksen. Henkildston osallistuminen muutokseen on ensiarvoisen tarkeaa, silla
se nahdaan organisaation kontekstiin sosiaalistuneena asiantuntijaverkostona, jonka luo-
vuudesta ja yhteistyokyvysta kaikki on riippuvaista. (Juuti & Virtanen 2009, 24-25.) Koh-
distamalla asiantuntijoiden osaaminen organisaation omien toimintojen kehittamiseen voi-

daan saada aikaan yllattavia operatiivisia lapimurtoja (Bollard ym. 2016).

Suurinta osaa organisaation muutoksista ohjaa ylin johto, mutta myds muut organisaation
jasenet voivat aloittaa muutosprosessin tai antaa panoksensa sen onnistumiseksi (Yukl
2013, 87). Muutoksen toteuttaminen voidaan jakaa kahteen perusmalliin. Toisessa aari-
paassa muutos on tarkkaan suunniteltu rationaalinen prosessi, jonka jokainen vaihe voi-
daan tietaa etukateen. Toista aaripdata taas edustaa malli anarkistisesta ja taysin suunnit-
telemattomasta muutoksesta, jossa hyvaksytdaan se, ettd muutosprosessin riskien arviointi

tarkkaan etukateen ei ole mahdollista, eikd edes mielekasta. Riippumatta valittavasta



muutoksen toteutusmallista, on otettava huomioon muun muassa muutoksen aikahori-
sontti niin johtamisen kuin yksildiden kannalta. Ajan kulun kokeminen muutoksessa on hy-
vin yksilollisté: esimerkiksi vuoden ajanjakso voi jollekin olla ikuisuus, kun taas jonkun toi-
sen nakokulmasta se kuluu todella nopeasti. Muita huomioitavia seikkoja ovat muutoksen
laaja-alaisuus ja kokonaisvaltaisuus. (Juuti & Virtanen 2009, 27-28.)

3.1 Muutosjohtaminen ja muutosvastarinta

Muutoksen johtaminen on yksi tarkeimmista ja haastavimmista vastuista, joita organisaa-
tion johto kohtaa. Siihen liittyy henkiloston ohjaamista ja kannustamista epavarmuutta ja
muita kielteisia tunteita herattavan prosessin lapi. Muutosjohtaminen nousi ajankoh-
taiseksi 1980-luvulla kun yksityiset ja julkiset organisaatiot kohtasivat tarpeen muuttua
vastaamaan muun muassa globalisaation ja teknologisen vallankumouksen tuomiin haas-
teisiin. (Yukl 2013, 87.) Nyky&an yh& useampi esimies hoitaa paivittaisjohtamisen ohella
monenlaisten uudistusten ja kehityshankkeiden valmistelua ja toteutusta. Kehittdminen ja
uudistaminen liitetddnkin olennaisena osana organisaatioiden jatkuvaan perustoimintaan,
jolloin tavallisen paivittaisjohtamisen ja niin kutsutun muutosjohtamisen valilla on yha vai-
keampi tehda selkeaa eroa. (Mattila 2007, 9-10.)

Muutoksesta on lahes mahdotonta puhua ilman muutosvastarintaa. Muutosvastarintaa
edeltdd usein ponneton johtaminen ja hallinto. Johto saa kuulla vastustuksesta ja kritiikista
viiveella, jolloin on selvaa, etta ilmitét ovat keranneet voimaa pinnan alla jo pidemman ai-
kaa. Muutosvastarinnan voidaankin katsoa muistuttavan jadvuoren rakennetta: vain
huippu on nékyvissa pinnan ylapuolella, ja suurin, tuntematon osa on vaikeasti hahmotet-
tavissa syvyyksissa. Johdon on tarke&da muistaa, ettd vastarintaa ei esiinny pelkastaan
niissé ryhmissa, jotka tekevat sen heille nahtavaksi. (Mattila 2007, 26.) Toisaalta Kotterin
(1998, 28) mukaan yksi neljasta johdon yleisimmasta virheesta muutoksissa on vastarin-

nan ndkeminen myds sielld, missa sité ei oikeasti esiinny.

Muut yleisimmat virheet ovat johdon kyvyttémyys viestia selkeésti ja toimia itse esimerk-
kina, kyvyttomyys luoda kiireellisyyden tuntua, jolloin muutos priorisoidaan vahemman tar-
kedksi ja se hautautuu, sekd muutoksen jattaminen puolitiehen ensimmaisten myodnteisten
merkkien ilmaantuessa. Kyvyttémyys luoda muutoksen tarpeen kokemus organisaatiolle
kiireelliseksi ja valttamattoémaksi on ensimmainen kriittinen askel, jossa yli puolet organi-
saatioista epaonnistuu. (Kotter 1998, 27-33.) Mik&li muutosta ei koeta tarpeelliseksi ja Kkii-
reelliseksi, organisaation jasenet keksivat helposti syita viivytella muutokseen ryhtymista

ja vélttelevat sita.



Muutoksen yhteydessa puhutaan usein muutosvastarinnan nujertamisesta, mihin sisaltyy
ajatus muutoksen erinomaisuudesta. Kritiikki nahdaan hairiona eika mahdollisuutena kor-
jata puutteita tai luoda parempia toimintatapoja. (Juholin 2013, 390.) Hyvassa muutosjoh-
tamisessa viestinta- ja henkildstovaikutusten aikaansaaminen kytkeytyy olennaisesti itse
hankkeen operatiiviseen johtamiseen. Vaara painotus jompaankumpaan suuntaan voi oh-
jata muutoksen epédedulliseen suuntaan. Muutosjohtaminen ei mydskaan ole pelkk&a vas-
tarinnan torjumista tai hallintaa. Mikali muutosta aletaan johtaa vasta sen kohdatessa vai-
keuksia, on monta mahdollisuutta jo menetetty. Muutoksen johtamisen sivuvaikutuksena
vastarinta vahenee, muuttuu rakentavaksi tai jopa muutosta edesauttavaksi voimaksi,
mutta sen paaasialliset hyodyt liittyvat prosessin sujuvampaan ja tuloksellisempaan lapi-
vientiin. (Mattila 2007, 28-30.)

Yksildiden suhtautuminen muutoksiin vaihtelee. Toiset suhtautuvat muutoksiin mydntei-
sesti ja saattavat jopa innokkaasti ajaa niitd eteenpain, toiset taas suhtautuvat niihin kiel-
teisesti ja voivat ajautua pelkaamaan kaikkea muutokseen liittyvda. On helppoa perus-
tella, ettd muutokseen kannattaa suhtautua myonteisesti: voimme sailyttda voimava-
ramme ja tyopaikkamme todennékdisemmin, kuin jos suhtaudumme muutoksiin kieltei-
sesti. Muutoksen nayttaytyessa jarjetttmana ja uhkaavana tekijana tyoyhteisolle ei kuiten-
kaan ole helppoa suhtautua innostuneesti. Muutoksesta kiertavat huhut saattavat lisaksi
korostaa muutoksen Kielteisia puolia. (Juuti & Virtanen 2009, 123-124.) Muutokset syn-
nyttavat ihmisten mielissé epavarmuutta, huolta, jannitysté ja ahdistusta. Epailevyys muu-
toksia kohtaan on inhimillista ja luonnollista. (Juholin 2013, 390).

Elamme kulttuurissa, jossa tunteiden merkitysta vahatellaéan ja niiden esittamista jopa hal-
veksitaan. Koska elamme samalla myds jatkuvien muutosten keskelld, ajaa tama ristiriita
monet ihmiset stressaantumaan ja palamaan loppuun. Tunteista pitéisi voida puhua ja ne
pitaisi pystyd hyvaksymaan, silla tunteet liittyvat samalla tavalla ihmisena onnistumiseen
kuin ajattelukin. Sama patee my6és muutostilanteissa: tydyhteison on sallittava myds kiel-
teisten tunteiden ilmaiseminen. Seka organisaation etta yksilon etu olisi antaa tilaa ja vali-
neita tunteiden tydstamiselle muutostilanteissa, silla se avaa uusia nékdkulmia omaan it-
seen ja tydskentelyyn. Entista luovempi tydote sen sijaan voidaan liittdd parempaan suo-
riutumiseen ja organisaation tuloksellisuuteen. (Juuti & Virtanen 2009, 137-138.) Muutos-
vastarinta ei ole huono asia, silla sen kautta nousee nékyviin oleellisia asioita, jotka tulee
huomioida paatoksenteossa. Ellei mitddn kommentteja synny, organisaatio on menettanyt

kykynsa keskusteluun ja vuorovaikutukseen. (Juholin 2013, 390.)
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Sosiaalisen konstruktionismin nakékulman mukaan organisaation jdsenten innostuminen
ja inspiroitumisen mahdollistava toimintatapa takaavat organisaation menestyksen. Innos-
tunut ja inspiroitunut toiminta on jatkuvasti muuttuvaa toimintaa. Tassa tapauksessa muu-
tos ei ole ulkoa ohjattua, vaan se tapahtuu omasta halusta. Nakékulman mukaan on hyo-
dyllisemp&a antaa ihmisten itse innostua ja muuttua, kuin lahted muuttamaan olemassa
olevia toimintoja. (Juuti & Virtanen 2009, 25.)

3.2 Tyoyhteisoviestintd asiantuntijaorganisaatiossa

Sisédinen viestinta saa lahes toistuvasti huonoimmat arviot henkildstotyytyvaisyysky-
selyissa. Tahan tulokseen tiivistyy tyytyméattomyys viestintéd&n niin lahiesimiesten, ylim-
man johdon kuin avoimuuskulttuurinkin tasolta. Erityisesti muutostilanteissa tyytymétto-
myys viestintdan saa aikaan luottamuspulaa ja sekaannuksia. Muutoskykyisen ja -myo6n-
teisen organisaatiokulttuurin syntyminen edellyttaa, etta tyontekijat saavat riittdvan koko-
naiskuvan uudistuksesta ja oman tehtavakenttédnsa kannalta relevanttia tdsmaviestintaa.
(Mattila 2009, 112-113.)

Tyobyhteison viestijaroolit voidaan maaritella tydnjaon perusteella. Samalla henkildlla voi
olla useita rooleja tydyhteisdssa ja rooli voi siséltaa myds henkilddn ja hdnen tehtavaansa
kohdistuvia odotuksia. Esimerkiksi esimiehen odotetaan toimivan valittajan ja tulkitsijan
roolissa tydyhteistssa. Esimiehen rooliin kuuluu myés tiedon suodattaminen. Suuressa
organisaatiossa esimies voi toimia my6s alaisen roolissa. Asiantuntijaorganisaatiossa alai-
sella saattaa olla parempi substanssiosaaminen kuin hanen esimiehellaan ja han saattaa
my0s toimia esimiehen roolissa erilaisissa projekteissa. Talldin alaisen ja esimiehen roolit

eivat valttamatta eroa paljoa toisistaan. (Juholin 2007, 71.)

Juholinin (2013, 218-221) mukaan verkostoituminen kuuluu nykyaikana asiantuntijaty6-
hon niin kiinteasti, etté asiantuntijan on mahdotonta tydskennella tuntematta muita alan
toimijoita ja vaikuttajia niin oman organisaationsa sisalla kuin ulkopuolella. Organisaatioi-
den sisaisilla foorumeilla on téarkea tehtéva keskindisessé oppimisessa ja ajan tasalla py-
symisessa. Niiden avulla on myds mahdollista tunnistaa paallekkaisyyksia ja vaikuttaa
tydn tehokkuuteen ja laatuun. Virallisilla tydyhteisoviestinnan foorumeilla, kuten sd&nnolli-
silla viikkopalavereilla on vakiintunut asema tydyhteisdissa, silla niissa jaettava tieto on
kaikille sama. Monesti kuulee puhuttavan turhista kokouksista tai palavereista, mik& usein
tarkoittaa, ettei ajankayttt6ad nahda jarkevana siitd saatuun hyotyyn verrattuna. Siséisia pa-
lavereita on mahdollista tehostaa muun muassa kertomalla etukéteen tilaisuuden sisaltd

ja eteneminen mahdollisimman tarkkaan ja motivoimalla ihmisia pohtimaan kysymyksia ja
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puheenvuoroja etukateen. Puheenjohtajan rooli on keskeinen, jotta sovitut asiat saadaan

kasiteltya aikataulun mukaisesti.

Virallisten viestintafoorumien lisaksi on mahdollista yhdistaa asian ja viihteen tilaisuuksia
muun muassa erilaisina kick-offeina tai strategiapaivind. Naihin liittyy tavoite asiasisallon
lisdksi ihmisten tutustumisesta toisiinsa, joka taas sujuvoittaa tyoskentelya ja lisaa luo-
vuutta. Yhdistelmatilaisuuksiin suhtautuminen voi vaihdella suuresta innostumisesta halut-
tomuuteen ja jopa pakottamisen kokemuksiin. (Juholin 2013, 219-220.) Erilaiset yhdistel-
maétilaisuudet voivat vaikuttaa positiivisesti henkil6ston sitoutumiseen omaan tiimiin ja or-
ganisaatioon. Epavirallisemmilla tilaisuuksilla voidaan osaltaan vaikuttaa myonteisesti

myds tydyhteison ty6ilmapiiriin tai tunnelmaan.

Tunnelma voidaan maaritella tydyhteison laadullisena ominaisuutena, joka kertoo sen kul-
loisestakin tilasta. Tunnelma syntyy ihmisten vélisesta vuorovaikutuksesta ja silld on suuri
vaikutus viihtyvyyteen, henkiseen tasapainoon ja itse tyon tekemiseen. Hyvan tunnelman
vallitessa syntyy hyvaa tulosta, joka puolestaan tuottaa hyvaa tunnelmaa. Painostava tun-
nelma sen sijaan vie tydnilon, heikentaa tyotulosta ja johtaa entistd synkempaan tunnel-
maan. (Juholin 2013, 185.) Myotnteisessa tydilmapiirissa tydyhteistn jasenet kokevat oppi-
vansa ja kehittyvansa yhdessa, jolloin myds palautteen antaminen toisille tuntuu luonte-

valta.

Arvio ja palaute itsesta ja siitd, kuinka henkild toimii tydympéaristdssa muiden nakokul-
masta, on yksilon kehityksen kannalta arvokasta. Myds esimiehet hyotyvat siita, kun he
saavat palautetta omasta johtamisestaan ja kaytoksestaan. Suora palaute alaisilta on esi-
miehelle todella hyddyllistd hdnen tydssaan tiimin vetdjana ja johtajana. Samalla selkiintyy
oma kuva siitd, mitka osa-alueet kaipaavat kehittymistd myds muiden nakdokulmasta.
(Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 79-80.)

3.3 Organisaation menestyminen ja osaamisen kehittaminen

Ty6nantajaa kohtaan tunnettu luottamus sisaltdd kokemuksen tydnantajan osoittamasta
arvostuksesta ja tyopaikan pysyvyydesta. Myds kokemus tyénantajan huolenpidosta on
tarkeda luottamuksen kannalta etenkin pitkdan toimineissa organisaatioissa. (Mattila
2007, 53.) Ratkaisevaa on, etta johto pystyy luomaan kuvan johdonmukaisesta suunnasta
ja perussaanndistd, joita organisaatiossa noudatetaan (Duck 1993, 116). Mattilan (2007,
53) mukaan erityisesti asiantuntijatehtavissa toimivat henkilot ovat tdméan suhteen kriittisia

tyGnantajaansa kohtaan.
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Luottamus on ratkaiseva tekija siind suhteessa muutokseen, joka rakentuu jokaiselle or-
ganisaation jasenelle menneiden kokemusten perusteella. Lahtbkohtaisesti se on myon-
teinen resurssi seké tydnantajan ettd henkildston kannalta. Vastaavasti luottamuspula hei-
kentaa organisaation kykya kohdata uutta ja keskittda energiaansa yhteisiin tavoitteisiin.
(Mattila 2007, 51.) Nykyaan tybnantajia ei pidetéa enaa niin luotettavina leivan antajina kuin
aikaisemmin. N&in ollen myos yhtena perusmotivaattorina ollut tunne tydsuhteen jatku-
vuudesta on kokenut kolauksen. Organisaatioon kuulumisen rajat ovat sumentuneet ja
vastavuoroisuuteen perustuvan lojaliteetin yllapitaminen on vaikeutunut. (Lankinen ym.
2004, 188.) Vaikka valtionhallinnon tyOpaikkoja on perinteisesti pidetty pysyvina ja mah-
dollisesti jopa elinikaising, on siellakin havaittavissa paineita palvelujen ulkoistamiselle.
Myo0s yleisen taloudellisen tilan vaikeat ndkymaét heijastuvat epavarmuutena tyon jatkumi-

sesta.

Organisaatioissa kiinnitetaan nykyaan aikaisempaa enemman huomiota henkildston si-
touttamiseen ja osaajien pysyvyyden varmistamiseen. Niiden on etsittava erilaisia mene-
telmid, joilla henkildsttn sitoutumista voitaisiin vahvistaa. Henkildstopolitiikka ja sopimuk-
set perustuvat enda harvemmin elinikdiseen tydsuhteeseen ja perinteisiin etuuksiin, kuten
elékkeisiin, harrastuksiin tai tyéterveyshuoltoon. Niilla ei ole enaa samanlaista merkitysta
kuin aiemmin, ja tarkeaksi motivaatiotekijaksi tyontekijalle on noussut oma kasitys ja koke-
mus siitd, ettd hanen tydtaan arvostetaan ja hdnen osaamisesta ja kehittdmisesta ollaan
kiinnostuneita. (Lankinen ym. 2004, 129-130.) Toisaalta my6s "uusilla” etuuksilla, kuten
joustavilla tydajoilla ja etatydmahdollisuuksilla, on mahdollista lis&té henkiléston sitoutu-

mista organisaatioon.

Organisaation menestyminen on vahvasti sidoksissa sen strategiseen kehitykseen ja hen-
kiloston kyvykkyyteen, osaamiseen sekd muutos- ja kehityskykyyn. Organisaation koke-
muksen hyddyntdminen voidaan saada systemaattisen koulutuksen ja valmennuksen
avulla erittdin toimivaksi. Johdon ja esimiesten on osallistuttava aktiivisesti tiimien kehitta-
miseen ja yksildiden urapolun ohjaukseen. Jokainen tarvitsee tyduransa jossain vai-
heessa tukea kokeneelta henkilolta. Usein keskustelu kokeneen henkilén kanssa tuo sel-
keytta omaa kehitysta koskevaan suunnitteluun ja paatoksentekoon. (Lankinen ym. 2004,
194.)

Nouseva trendi organisaatioissa on myos siirtdd organisaation kannalta tarkeita toimintoja

tiimien vastuulle. Tiimit saattavat joissain tapauksissa tehda paatoksia, jotka aikaisemmin

kuuluivat yksittdisen esimiehen vastuulle. (Yukl 2013, 245.) "Performance Management”

eli suorituksen johtaminen voi hyddyttad organisaatiota muutoksessa, mikali organisaation

strategiset tavoitteet linkitetddn yksilon omiin, henkilokohtaisiin tavoitteisiin ja henkilosto
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otetaan mukaan paatdksentekoprosesseihin (Thornhill, Lewis, Millmore & Saunders 2000,
136, 145). Henkilostdoa kannattaa kannustaa myos valmentamaan tydtovereitaan sopivan
tilaisuuden tarjoutuessa. Vertaisilta saatavat neuvot ja tuki ovat arvokkaita tiedonléhteita
organisaatiossa ja kokeneita tyontekijoitd voidaan hyddyntéaa uusien ja vihemman koke-
neiden tyontekijoiden perehdyttdmiseen tai kouluttamiseen. (Yukl 2013, 81.)

Yksilon kannalta oman markkina-arvon sailyttdminen on tullut entista tarkeammaksi. Eten-
kin muutostilanteissa se takaa mahdollisuuden siirtyé joustavasti uusiin tehtéviin organi-
saation sisalla tai sen ulkopuolella. Tydnantajan vastuulla on luoda yksilélle mahdollisuu-
det kehittda itsedan ja tehtaviaan. Yksilon nakdkulmasta olennaista hanen urapolkunsa
kehittymisen kannalta ovat hnen omat odotuksensa ja niiden suhde organisaation tarjo-
amiin mahdollisuuksiin. Erityisesti suuremmissa organisaatioissa koettiin aiemmin ongel-
maksi kehityskykyisten ja menestyneiden tydntekijdiden menettaminen Kilpailijoille tai
muille tybnantajille. Jokaisessa organisaatiossa on jouduttu yksilotasolla sellaisiin tilantei-
siin, joissa irtisanoutuminen olisi voitu valttaa kiinnittamalla ajoissa huomiota henkilén tyo-

suoritukseen ja kehittamiseen. (Lankinen ym. 2004, 130.)

Yksilon kannalta on tarkeaa, etta han tuntee tehtavansa merkityksen organisaatiossa, ko-
kee tydnsa sisallon selkedksi ja samaistuu tydpaikkaansa. Riittava myonteinen palaute,
tydn itsenaisyys ja oikea palkitseminen auttavat yksilod kehittamaan itseaan, toteutta-
maan tavoitteitaan ja samaistumaan organisaatioon. (Lankinen ym. 2004, 188.) Perimmai-
nen muutos asiantuntijaorganisaatioissa on saatava aikaan asiantuntijan omassa nakokul-
massa, silla useimmat heistd samaistuvat ennemmin omaan asiantuntijuuteensa, kuin
tydnantajaansa (Bollard ym. 2016). Etenkin julkishallinnon asiantuntijaorganisaatioissa ra-
jalliset palkitsemismahdollisuudet nostavat avainasemaan henkiloston kehittamisen ja yk-

silon kokemuksen organisaatioon samaistumisesta ja tehtavansa merkityksellisyydesta.
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4 Organisaation esittely

4.1 Valtiovarainministerio

Valtiovarainministerion tehtéva on julkisen talouden vakauttaminen, kestavan talouskas-
vun turvaaminen seka julkisten palvelujen ja hallinnon vaikuttavuuden ja tuloksellisuuden
varmistaminen. Ministerion visiona on: VM turvaa tulevaa. Ministerién arvot ovat luotta-

mus, avoimuus ja ratkaisuhakuisuus. (Valtiovarainministerié 2017b.)
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Kuva 1. Strategia 2016-2017 (Valtiovarainministerio 2017c)

Valtiovarainministerié on muiden ministerididen tapaan osa valtioneuvostoa, jota johtaa
paaministeri apunaan valtioneuvoston kanslia. Kukin ministerio vastaa toimialallaan valtio-
neuvostolle kuuluvien asioiden valmistelusta. (Valtioneuvosto 2016.) Valtiovarainministe-
ridé valmistelee hallituksen talous- ja finanssipolitiikkaa ja valtion talousarvion seka toimii
veropolitikan asiantuntijana. Ministerion tehtaviin kuuluu my6s muun muassa rahoitus-
markkinapolitikan valmistelu ja julkishallinnon kehittdminen seka valtiontydnantaja- ja
henkilostépolitikasta vastaaminen ja tietohallinnon kehityksen ohjaus valtion- ja kuntahal-
linnossa. Ministeri6 osallistuu myds EU:n ja monien kansainvélisten laitosten toimintaan.
(Valtiovarainministerié 2016b.)
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Valtiovarainministeriota johtaa valtiovarainministeri. Ministerion hallitukseen valitaan usein
myds toinen ministeri, jonka vastuulla on osa ministerion asioista. Ministerion kansliapaal-
likkbna toimii valtiosihteeri, jota avustavat alivaltiosihteeri, hallinto- ja kehitysjohtaja seka
talouspolitikan koordinaattori. Naiden alaisuudessa toimivat valtiovarainministerién 11
osastoa. Ministeridssa tydskentelee noin 360 henkilda. (Valtiovarainministerio 2016c.) Mi-
nisterion hallinnonalalla tyskentelee yhteensa noin 12 000 henkil6&, joista suurin osa on
tulli- ja verohallinnon palveluksessa. Muita hallinnonalan virastoja ovat muun muassa
aluehallintovirastot, maistraatit, Tilastokeskus ja Vaestorekisterikeskus. (Valtiovarainminis-
terio 2016d.)

4.2 Kansantalousosaston ja uusien ryhmien tehtavéat

Kansantalousosaston tehtaviin kuuluu hallituksen talouspolitiikan valmistelu. Osasto seu-
raa, analysoi ja ennustaa talouden kehitysta ja julkaisee kehitysta kuvaavia katsauksia.
Kansantalousosaston tehtaviin kuuluvat liséksi talouspoliittisten toimenpiteiden vaikutus-
ten arviointi ja kansantalouden nakdkulman esiintuominen paatdksentekoa varten. Osasto
osallistuu myos EU:n talouspolitiikan valmisteluun. Osastolla on kolme yksikkda: suhdan-
neyksikko, vakausyksikko ja tietopalveluryhma. (Valtiovarainministerié 2017a.) Kansanta-
lousosaston tehtavien hoitamiseksi osaston virkamiehet on jaettu organisaatiouudistuksen
myo6ta neljaddn ryhmaan, joista kullakin on oma ryhmapaallikkdnsa. Ryhmaét ovat reaalita-
louden ennusteryhma, julkisen talouden ennusteryhma, politikka-analyysiryhma ja tieto-

palveluryhma. (Valtiovarainministerio 2016a.)

Reaalitalouden ennusteryhma vastaa reaalitalouden seurannasta ja ennustamisesta seka
tahan liittyvasta raportoinnista, kansainvalisesta yhteistydsta ja tarvittavien valineiden ke-
hittdmisestd. Ryhma tuottaa rippumattoman reaalitalouden ennusteen Taloudellista kat-
sausta varten seka reaalitalouden perusuran paalle rakennettavat reaalitalouden vaihto-
ehtoislaskelmat. Ryhma tukeutuu tyossdan padasiassa ryhman omiin asiantuntijoihin.

(Valtiovarainministerio 2016a.)

Julkisen talouden ennusteryhma vastaa julkisen talouden seurannasta ja ennustamisesta
seka tahan liittyvasta raportoinnista, kansainvalisesta yhteistyosta ja tarvittavien valinei-
den kehittdmisestd. Ryhma tuottaa riippumattoman julkisen talouden ennusteen Taloudel-
lista katsausta varten seka julkisen talouden perusuran paalle rakennettavat julkisen ta-
louden vaihtoehtoislaskelmat. Ryhma vastaa Julkisen talouden suunnitelmasta, alusta-
vasta talousarviosuunnitelmasta ja vakausohjelmasta kansantalousosastolla. Ryhma tu-

keutuu tydss&én péadasiassa ryhman omiin asiantuntijoihin. (Valtiovarainministerio 2016a.)
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Politiikka-analyysiryhma vastaa talouspolitikan valmistelun tueksi tuotettavista erillisrapor-
teista, selvityksista, muistioista ja skenaarioista. Ryhman paallikkd koordinoi kansanta-
lousosaston selvityshankesalkkua. Ryhma tukeutuu tyéssaan ryhman omien asiantuntijoi-
den ohella ennusteryhmien henkilostoon ja valineisiin ja kehittaa valineitéd yhdessa ennus-
teryhmien kanssa. Ryhman paallikké on osaston yhteyshenkild osaston rajat ylittdvassa

valmistelussa. (Valtiovarainministerio 2016a.)
Tietopalveluryhmé vastaa osaston tukipalvelujen tuottamisesta ja huolehtii myds keskite-

tysti osaston tietovarantojen yllapidosta ja kehittdAmisesta sekd osaston hallinnon hoitami-

sesta. (Valtiovarainministerié 2016a.)
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5 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen tavoitteena oli arvioida, millaista muutosjohtaminen oli ollut organisaa-
tiouudistuksen aikana, kuinka muutos oli vaikuttanut osaston asiantuntijoiden tyo-
hon ja oliko organisaatiouudistus ollut onnistunut. Arvioidakseni organisaatiouudis-
tuksen onnistuneisuutta tavoitteenani oli selvittda, kuinka henkiloston kokemukset muu-
toksesta vastasivat kansantalousosaston johdon esittdmia uuden organisaatiomallin hyo-

tyja.

Tutkimuskysymysten kannalta oli olennaista perehtya organisaatiouudistuksen, muutos-
johtamisen, yhteiséviestinnan ja osaamisen kehittdmisen kirjallisuuteen ja yhdistaa sita
kaytantoon. Tutkimukseni kannalta keskeisia kasitteita ovat siis muun muassa organisaa-
tiomuutos, muutosjohtaminen, yhteisoviestinta ja osaamisen kehittdminen. Etsin tietoa
muun muassa muutosjohtamisen ja viestinnan kotimaisesta ja kansainvalisesta kirjallisuu-

desta. Vertailin lahteitd keskenaan ja tarkastelin lukemaani myds kriittisesti.

Ensisijaisesti kaytin aineiston kerdamiseen haastatteluja, mutta koska tyoskentelin harjoit-
telijana osastolla muutosprosessin aikana, kaytin myds osallistuvaa havainnointia hyddyk-
seni. Alkuvaiheessa osaston johto tiedotti osastolaisia uudistusaikeista sdhképostilla ja
kutsui henkiloston keskustelemaan kehittamisprosessin aloitustilaisuuteen, johon osallistui
myds ministerion henkildstéhallinnosta vastaavan kehittdmis- ja hallintotoiminnon edus-
taja. Taman jalkeen kansantalousosaston henkildsté kokoontui myds ilman johtoa henki-
|6stokokoukseen, jonka perusteella se kokosi oman vastineensa johdon esitykseen. Osal-
listuessani organisaatiouudistusta kasitteleviin kokouksiin paésin havainnoimaan henkilts-
ton reaktioita muutosprosessin alussa ja sen edetessa. Kirjasin ylés kokouksissa teke-
midni havaintoja ja sain kayttéoni seka johdon etta henkildstdn valmistelemaa materiaalia

organisaatiouudistusta koskien.

Haastattelukysymysten (Liite 1) teemat pohjautuvat uuden organisaatiomallin esitettyihin
hy6tyihin ja omiin havaintoihini prosessin aikana. Kansantalousosaston johto esitti minis-
teridn intranetissa julkaistussa tiedotteessaan uuden organisaatiomallin hyddyiksi muun
muassa esimiesosaamisen kehittdmista ja urapolkumahdollisuutta, henkilostén osaami-
sen tehokkaampaa hyddyntamista, henkilokiertomahdollisuuksia, osaston roolin ja osaa-
misen jasentamista ja viestintdd seka selvitystydn tekemista nakyvaksi ja resursointia.
(Valtiovarainministerid 2016a.) Johdin esitettyihin hy6tyihin ja omiin havaintoihini perus-
tuen haastattelukysymyksille viisi teemaa: muutosjohtaminen, viestinta, uudistuksen vai-

kutukset tyon kaytantoihin, yhteisollisyys seka osaamisen kehittaminen.
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Opinnaytetydni kohteena toimi valtiovarainministerion kansantalousosaston henkilosto,
jota muutosprosessi suoraan tai valillisesti koski. Valitsin haastateltavakseni henkil6ita,
joita muutos koski suoraan, eli henkildita, jotka olivat ennen muutosta tydskennelleet kan-
santalousosaston vakaus- tai suhdanneyksikdssa. Valitsin haastateltaviksi henkil6ita mo-
nipuolisesti kaikista kansantalousosaston ryhmista sek& miehia ja naisia eri ikaryhmista.
Jaoin haastatellut ik&ryhmiin valtiovarainministerion keski-ian perusteella. Lahetin haasta-
teltaville haastattelupyynnot sahkopostilla ja haastatteluaikojen sopimisen jalkeen jaoin
heille alustavat haastattelukysymykset, jotta he ehtivat perehtya haastattelun teemoihin

ennen haastattelua.

Nauhoitin haastattelut puhelimella ja siirsin ne tietokoneelle, jolloin nauhoitusta oli hel-
pompi tarvittaessa kelata tai pysayttaa. Litteroin haastatteluista haastateltavien osuudet ja
kirjasin ylos, jos olin esittanyt itse jotain lisdkysymyksia tai tarkennuksia valmiiden haastat-
telukysymysten liséksi. Jatin litteroimatta muutamasta haastattelusta pidemmat kohdat, tai
osia niista kohdista, joissa haastateltava kertoi sellaisista omakohtaisista kokemuksista,

joista tiesin heti, ettei niita pystyta kayttdmaan tassa tutkimuksessa.

Kun olin litteroinut haastattelut, jasentelin haastateltavien vastaukset haastattelun teemo-
jen mukaisesti, jotta kaikkien haastateltavien vastaukset tiettyihin kysymyksiin olisivat hel-
posti vertailtavissa. Koska opinnaytetydssani aineiston keraaminen tapahtui teemahaas-
tattelulla, oli aineiston pilkkominen suhteellisen helppoa haastattelun teemojen jasenta-
essé jo automaattisesti aineistoa. Teemoittelun jalkeen tein vastauksiin korostuksia mie-
lestani tarkeista ja tutkimuksen kannalta olennaisista vastauksista ja mahdollisesti rapor-
tissa kaytettavista suorista lainauksista. Tarke&a oli myo6s rajata mielenkiintoinen, mutta
haastattelun kannalta ep&olennainen tutkimusaineisto jo tdssa vaiheessa pois. Rajaukset
ja korostukset tehtyani kirjoitin aineistosta tulokset ja kokosin niista yhteenvedoksi taulu-
kon. Vertasin my6s omia muutosprosessin aikana tekemiani havaintoja haastattelutulok-
siin. Lopuksi vertasin tuloksia tietoperustaan, tein aineistosta johtopaatotksia sisalléon ana-

lyysin keinoin ja arvioin opinnaytetyprosessia ja omaa oppimistani sen aikana.
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6 Tulokset

Haastateltavat valittiin henkildistd, jotka kuuluivat ennen organisaatiouudistusta kansanta-
lousosaston suhdanne- ja vakausyksikdihin, eli joita uudistus koski suoraan. Haastatelta-
vat on luokiteltu sukupuolen ja ikaryhman mukaisesti. Ikaryhmajako mukailee ministerion
keski-ikaa, joka on 47 vuotta. (Valtiovarainministerié 2017d). Organisaatiouudistuksessa
muodostettujen ryhmien pienen koon ja haastateltavien pienen maaran vuoksi ei ollut
mahdollista yksildida haastateltavia ryhmien mukaisesti, jotta haastateltujen anonymiteetti

sdilyisi. Myoskaan vastauksia ei ole taman vuoksi yksilbity haastateltavien mukaan.

Taulukko 1. Haastateltavat

Haastateltava Sukupuoli k&

H1 mies 47-v. tai nuorempi
H2 nainen 47-v. tai nuorempi
H3 mies yli 47-v.

H4 mies yli 47-v.

H5 nainen yli 47-v.

Haastattelujen tulokset on esitetty haastatteluteemojen mukaisesti.

6.1 Muutosjohtaminen

Haastateltavat kokivat, etté johto hoiti muutosprosessin ja siité viestimisen paaasiassa hy-
vin. Prosessista viestittiin monipuolisesti ja avoimesti: henkildstolle |&hetettiin tietoa s&hko-
postitse, aiheesta pidettiin useita osastokokouksia ja johto myés kiersi keskustelemassa
osastolaisten kanssa henkilokohtaisesti. Yksi haastateltavista kuvaili johdon viestintda yh-
taaikaiseksi ja johdonmukaiseksi. Muutoksen eri vaiheista tiedotettiin viiveettd osaston

henkildstolle ja myds osaston ulkopuolelle.

"No mun mielesta se oli avoin prosessi, etta siind oli useempi osastokokous,
jossa oli siis esimiehet lasné, — — ja sitten meilla oli erikseen viela ainakin
yks tai kaks henkildstokokousta, — —. Ettd jos halusi tietoa, niin kylla sita sai,

et emma keksi miké ois voinu olla niinku paremmin.”
Johdon viesti koettiin keskustelun aloituksena, mahdollisuutena keskustella sek& koko

osaston tasolla, ettd henkildston kesken ja sitten valittd& henkiléston nakemys johdolle.

Se missé joidenkin haastateltavien mukaan olisi ollut parannettavaa oli muutoksen nopea
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aikataulu ja johdon perustelu muutoksen tarpeelle. Erds haastateltavista kertoi, etta suh-
tautuminen muutokseen oli osastolla aluksi hyvin epailevaa ja kriittista, mika saattoi tulla
johdolle jopa yllatyksena. Yksi haastateltavista kuvaili muutosprosessin alkua sattumanva-
raiseksi. Toinen haastateltava toisaalta totesi, etté johto oli selvasti pohtinut ehdotustaan
ja johdon perustelut muutoksen tarpeelle eivat muuttuneet prosessin aikana, mika lisasi

niiden uskottavuutta.

Ihan hyvin se vietiin, ehk& vahan nopeutetulla aikataululla. Et ei osastolla
ollu hirveesti aikaa reagoida ja valmistautua. Vahan tuli sellanen olo et se

vietiin vahan hatasesti lapi.”

Yksi haastateltavista koki, ettéa johto kuuli herkalla korvalla erityisesti niita henkildita, joi-
den tehtavankuviin muutos saattaisi vaikuttaa. Toinen haastateltava sen sijaan koki, etta
vaikka ehdotettuihin muutoksiin annettiinkin mahdollisuus vaikuttaa, paatos tuli antaa ai-

van lilan nopealla aikataululla.

Useimmat haastateltavista eivat osanneet sanoa suoraan, mitd muutosprosessissa olisi
voitu tehda paremmin, mutta yksi haastateltavista totesi, ettd ryhmépaallikdiden valintojen
perustelu olisi lisannyt prosessin avoimuutta. Kukaan haastateltavista ei pitanyt muutos-
prosessia taysin loppuun asti vietynd, mutta yksi haastateltavista totesi, ettd muutos on
viety loppuun niiltd osin kuin se on ollut mahdollista. Osa haastateltavista piti nykyista jar-
jestelya tilapéaisend, kunnes sitda mydhemmin arvioidaan, ja osalle oli epaselvaa, mika oli

viela muodollisesti ryhmajaon taustalla olemassa olevien yksikkdjen rooli.

Kysyttédessa, onko muutos ollut onnistunut, haastateltavat totesivat, etta tahan mennessa
kaikki on nayttanyt toimivan hyvin, mutta toisaalta muutos ei haastateltavien mukaan ole
vield juurikaan nakynyt osastolla. Osan mielesta olikin liilan aikaista arvioida muutoksen
onnistuneisuutta. Yksi haastateltavista myos totesi, etta oli organisaation rakenne mika ta-
hansa, niin osaston arkiset tyot luultavasti hoituisivat. Yksi haastateltavista nosti esille po-

sitiivisena asiana uudet motivoituneet ryhmapaallikot:

Kun ne paallikdt on motivoituneita niin niilla on aikalailla kehityshaluja, mika
on enemman kun hyva asia, koska td& osasto on toiminu vuosikymmenia ja
tavat on ollu aika pitkalle peritty vuosikymmenelta toiselle niin on hyva miet-
tia, etta tehtas toisella tavalla samoja asioita ja mita uusia asioita tehtais ja

ennen kaikkea mita ei enaa kannata teha.”
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Useampi haastateltavista totesi, ettd muutokset voivat olla hyvéksi organisaatiolle: jos ei

ikind kokeile mitaan uutta, niin ei mitdan opitakaan.

6.2 Viestinta

Lahes kaikki haastateltavat kokivat, ettéa uudistus oli tasséa vaiheessa nakynyt osaston
viestinnassa hyvin vahan, jos ollenkaan ja viestinta oli toiminut niin kuin ennenkin. Ylei-
sesti kaikki vastaajat kokivat, ettd kansantalousosaston viestinta on ihan hyvalla tasolla ja
se on sita ollut jo ennen uudistusta. Yhdessa haastattelussa nousi esille, etta osastolla on
aikoinaan vallinnut kulttuuri, etta tietoa on pantattu, mutta siité on paasty jo pitkalti eroon.

"Mun mielestd se on avoin, — —, et emmé& huomaa siindkaan mitd&n muu-
tosta. Et varmaan kaikesta semmaosesta mistéa on voinu kertoo, nii on ker-
rottu. Et tota, kylla mé koen et se on luottamukseen perustuvaa ollu, et ma
en 0o ainakaan henkildkohtasesti havainnu mitédéan puutteita, et olis niinku
jotenki pimennossa tai nain ja se mitd ma nyt tarviin omaan tyéhon infoo niin

kylla ma oon saanu.”

Pari haastateltavaa totesi kuitenkin, etta viestinndssa on aina parannettavaa. Yksi haasta-
teltavista koki, ettd kehitettavaa on siing, ettd osaa jakaa tarvittavan tiedon varmasti kai-
kille, jotka sita tarvitsevat. Toinen haastateltava otti toisaalta esille myos sen, ettd nykyaan

tietoa on saatavilla jopa liikaakin, eika kaikkea voi tai pida jakaa.

“Se ongelma selvasti on ainakin mita ite oon havainnu, etta meilla kaikilla ei
aina tuu mieleen, ettd kun me saadaan joku tieto, ettd kuka muu tarviis
omassa tydssaan sita tietoa. Niin taé on ihan selvasti ollu ongelma jo ennen
tata organisaatiouudistusta ja nakojaan on edelleen. Ja varmaan siina se
yks tekija on et pitas koko ajan aktiivisesti miettid, ettd kuka muu tarvii tata

samaa tietoa ku ite on saanu.”

"Ehk& se suurin ongelma tiedonjaossa on et sit tietoo on sit niin paljon, etta
— — kenen pitas tietdd mita ja kenelle pitéas jakaa, et ei siitdkaan tuu mitaan et

kaikki sdhkdpostit tukitaan ihan kaikesta.”
Yksi haastateltava kertoi havainneensa, ettd uudistuksen myota osastopaallikbn viestinta

ryhmapaallikdille on jossain maarin runsaampaa ja yksityiskohtaisempaa ja jos mahdol-

lista niin myds avoimempaa kuin ennen muutosta. Kysyttdessa ryhmien sisdisesta tai vali-
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sesta viestinnasta haastateltavat toteavat, etta tahanastisen kokemuksen perusteella vies-
tintd on sujunut hyvin. Yksi haastateltava kertoi, ettéa ryhmilla on mutkattomat valit, eika
han ollut havainnut mitaén henkiloristiriitoja, vaan kaikki pystyvét hoitamaan asioita keske-
naan. Hyvina viestintakaytantdind mainittiin muun muassa koko osaston viikoittainen aa-
mupalaveri ja tietopalveluryhmén viestinta koskien esimerkiksi ministerion sisaisia uusia

kaytantoja.

Suurin osa haastateltavista koki vahvasti, ettd he pystyvat antamaan avoimesti millaista
palautetta tahansa, niin esimiehilleen kuin kollegoillensakin. Osa taas totesi, ettei ole viela
kohdannut tilannetta, jossa tiukkaa palautetta olisi joutunut antamaan ja yksi totesi, etta
kritiikkia kannattaa pyrkia vahan suodattamaan ja miettia mik& palaute on tarpeen. Tyo-
hdn liittyvan ja etenkin positiivisen palauttaan antamisen haastateltavat nakivat luonte-

vana.

“Jos mulla on sellanen tilanne, et mun on pakko antaa negatiivista pa-
lautetta, niin kyl ma sen pystyn, tai vaittasin et ma pystysin antamaan, ja po-

sitiivista palautetta nyt pystyy antaa aina.”

6.3 Uudistuksen vaikutukset tyon kaytantéihin

Suurimpana muutoksena haastateltavat mainitsivat uudet ryhmapaallikét ja heidan roo-
linsa, seka muutokset muutamien henkildiden tehtavankuviin. Yksi haastateltava myods
mainitsi, ettéd ryhméapaallikkéjen roolin hakemisen lisdksi myds ryhmien omien roolien ha-

kemiseen muihin ryhmiin nahden voi menna jatkossakin aikaa.

*Ja sit varmaan se et nailla uusilla ryhmilla on menny aikaa niinku siihen ryh-
mansa, tavallaan niinku siihen esimiestydn opetteluun, et mita se tarkottaa ja
siind tulee erilaist vastuuta monista asioista ja nain. Ja tota niin, tavallaan
sen esimiesroolin ottaminen, se on kuitenki niin erilainen kun, et vaik ois pit-
kanki linjan virkamies tai nain niin kyllahan se vie aikaa tavallaan sen roolin
hakeminen suhteessa niihin muihin ryhmiin et tulee ne yhteiset toimintatavat

ja muut, ja tavallaan se et se tiedonkulku pelaa ja yhteisty6 pelaa.”

“Taa — — analyysiryhma on tavallaan sita uusinta uutta et miten siita se istuu
naiden kahden muun ryhman valiin, et se on niinku ehka se haasteellisin ta-
vallaan et se pystyy tuottaa sellasta — — palveluu néille kahdelle muulle et

niistd kolmesta ryhmésté tulee sit sellanen selkee hyéty.”
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Haastateltavista yksi kertoi, ettéd uudet rynmépaallikot ovat olleet, ainakin aluksi, innok-
kaita ottamaan paljon vastuuta. Toinen my6s mainitsi, etta jotkut ryhmapaallikdista ovat
entista kiireisempia ja myds muut haastateltavat mainitsivat havainneensa vanhojen tehta-
vien perehdyttamisen muille tyollistavan joitakin henkiloita talla hetkella. Osa haastatelta-
vista mainitsi, ettei kaikkien uudet tehtavat ole viela taysin selvilla, joten niiden vaikutusta

tyollistavyyden suhteen on viela vaikea arvioida.

Haastateltavat eivat paasaantdisesti ole huomanneet, etta tdiden resursointiin olisi tullut
uudistuksen myo6ta muutoksia. Yksi haastatelluista mainitsi, etté ei kokenut resursoinnin
olevan ongelma osastolla ennenk&aéan, mutta mikali mahdollista, uudistus on viela vahan
edistanyt sitd. Yksi haastateltavista koki, etté etenkin yhdesséa ryhmistd muutos on selkea

ja mahdolliset tulevat rekrytoinnit nékyvat myds téiden resursoinnissa.

"No — — tallasia joitain palikoiden siirtdmisia on niinkun jo tiedossa, etta on
tulossa uusii henkildita et siltd osin se nakyy. — — tassa yhessa ryhmassa on

ihan selkee, et onhan téas liikkkunu ihmisia, et on taa niinku muuttanu kuviota.”

"Kaikkien yksikdiden ihmiset teki kaikkien kanssa yhteistyota jo aikasem-
minki, mut ehka se niinku jos on mahdollista niin vield vahan edistany sita
ettd tavallaan niinku kaikennakdset organisatooriset raja-aidat on entistd ma-

talampia.”

Vaikka haastateltavat mainitsivat, ettd vanhojen tehtavien perehdyttaminen uusille ja uu-
sien tehtavien omaksuminen ty6llisti henkil6ita, joita tehtdvamuutokset koskevat, osa
haastateltavista mainitsi, etta ei usko kenenkaan olevan ylikuormitettu. Yksi haastatelta-

vista ei ollut varma asiasta, mutta oletti, etta tyota olisi tarvittaessa jaettu tasaisemmin.

“Emma oo huomannu mitddn semmaosta, etta [kukaan] ois ylikuormitettu, — —

. Ja kyllahan se nakyskin jos joku on taalla iltamy6h&én ja on ihan uupunu.”

“Ma oletan et varmaan on, niinku jouduttu kdymaan lapi niitd prosesseja ja
niinku tyttaakkoja ja tallasta. Et olettaisin, jos on ollu sellasii piikkeja, nii
niistd ois sit sité tyota jaettu tasasemmin. Ma oletan nain, mutta tota, en

tieda.”

Suurin osa haastateltavista koki, etta on saanut tarvittaessa tukea téiden priorisointiin tai

koordinointiin. Yksi haastateltava piti tarkeana tdiden priorisoinnin lisdksi myds osaston

tasolla depriorisointia, eli sita, ettd harkitaan, onko jotain tehtavia ylipaataan tarpeellista
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tehda. Toinen haastateltava mainitsikin jo henkilékohtaisella tasolla tata pitkaan teh-

neensa.

"Kun me ollaan selvasti méaaritelty osastona, ettd mik& on meian asiantunte-
mus, misséa me ollaan vahvoja niin mun mielesté nyt meidan pitas keskittya

sen tyyppisiin tehtaviin. Tietysti sitte kun ollaan tammaonen niinkun hyvin jul-
kisen hallinnon organisaatio niin me ei aina ite voida valita mita me tehdaan,
mut etta niissa tehtévissa mité voiaan valita niin niistd meidan pitaa rankem-

min valita, ettd mita tehd&én ja mité jatetdan tekematta.”

"Et tarkee, mita ma koen ku aattelee VM:n [valtiovarainministerion] strate-
giaa et mita varten taal ollaan, nii sen kannalta tarkeet asiat hoidetaan hyvin,
ja sitten prioriteettilistalla alaspain nii hoidetaan huonommin tai osa jatetaan

sit tekematta kokonaan, jos on niinku priorisointitarvetta.”

Haastateltavien vastaukset vaihtelivat kysyttdessa, onko muutos vaikuttanut heidan tyo-

tehtaviensa maaraan. Yksi totesi hallinnon lisaantyneen, mutta katsoi sen olevan tilapaista

ja kantavan hedelmaa myéhemmin, koska se liittyi uusien tehtéavien perehdyttamiseen.

Osa haastateltavista koki, ettd muutos ei ole vaikuttanut heidan tydmaaraansa millaan ta-

valla. Yleisella tasolla osa haastateltavista arvioi, ettd muutoksen vaikutukset tydmaaraan

jaavat nahtavaksi, kun ryhmat loytavat organisaatiossa paikkansa. Yksi haastateltavista

nosti myds esille osastolle tyypillisen tyémaéaran kausittaisen vaihtelun.

"No siis sekin ja& varmaan vield nahtavaksi sitten ku porukka enemman
VM:ssé tai VM:n ulkopuolella oppii et taalla [on] — — politikka-analyysia te-
keva porukka nii voi olla et sitten ryhdytaan aktiivisemmin kysymaan ja vaati-

maan, ettd analysoikaa tdma tai ehdottakaa tén tilalle jotain parempaa.”

“Yleisen& havaintona must KO:lla [kansantalousosastolla on] just se hyva, et
valilla on aikaa kehittaa itteddn lukemalla kirjoi tai kattomalla netisté jotain

syventavdd hommaa ja valilla taas mennaan paa kolmantena jalkana.”

Osa haastateltavista koki, ettéd osaston rooli on jasennelty selkedmmin kuin ennen, mutta

osa ei huomannut siind minkdanlaisia muutoksia. Osa haastateltavista totesi olevansa tyy-

tyvdinen omaan osaansa ja kokevansa henkiléston uuden ryhmittelyn luontevana.

“Mulla on jAdny tassé alussa sellanen kuva, etta me ollaan vieléa valmiimpia

tekemaan muiden osastojen kans yhteisty6ta, kun mita ollaan aikasemmin. —
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— ettd me tarjotaan meidan apua, me tarjotaan meidan asiantuntemusta ja
mutta me pyritdan niinkun fokusoimaan, etta missa meilla on annettavaa

osastona.”

"Me tehdaan niinku tavallaan kolmenlaista hommaa, se on niinku palasteltu,
olkoonki etta jos sé kuulut yhteen ryhmé&an nii voi hyvinki olla et sa teet toi-
sen ryhman toita, taikka vahintaan yhteistydssa, mut et kyl se varmaan nayt-

taa ulospéin selkeemmaélta.”

Siihen, onko osaamista hyddynnetty uudistuksen myéta tehokkaammin kuin ennen, oli
haastateltavien mukaan vaikea vastata etenkin muiden osalta, muun muassa siksi, ettei
tunne toisten taustoja ja potentiaalia niin hyvin. Yksi haastateltavista totesi, ettd omalta
osaltaan hyddynnetaan, ja toinen mainitsi uuden ryhmajaon tarjoavan siihen ainakin mah-

dollisuuden.

"No ei ainakaan toistaseks, mut tarjoaahan taa siihen mahdollisuuden, kun
on selkeet, et taédl tehdaan analyysia ja noi tekee ennustetta ja naa vaan jul-

kista taloutta niin tavallaan kohdentaa — — toiveita ja tarpeita.”

Haastateltavien ndkemykset selvitystyon tekemisesta nakyvaksi vaihtelivat todella paljon.
Osa haastateltavista arvioi, etta selvitystyon tekemiseen nakyvéksi on kiinnitetty aikaisem-
paa enemman huomiota, mutta se ei ole ehka viela konkretisoitunut. Osan mielesta taas
siihen ei ole ainakaan toistaiseksi kiinnitetty huomiota, tai sen arviointi tdssa vaiheessa on
viela mahdotonta. Osa haastateltavista ei mydskaan tunnistanut asiaa siind mielessa, etta

siin& olisi aikaisemminkaan ollut ongelmia.

"Kyl tda osasto tekee tosi nakyvaa tyota, selvitystyotd varsinkin et ne on
kylla hyvin tuotu esiin, ettda mité on tehty. — — mut kylla ma nyt vaittasin et jos
oikeesti on ryhma, jonka tehtavana on tallanen politiikkkatiimin analysointity®
niin sehan — —, yhden ryhman funktio on etté se tekee nakyvéks tata selvi-

tystyota.”

6.4 Yhteisollisyys

Haastateltavat kokivat, etté yleisella tasolla palavereita on tarpeellista pitda silloin kun on
asiaa ja lahes kaikki haastateltavat olivat tyytyvaisia siihen, ettd ryhmien omia viikkopala-

vereita oli paatetty jarjestaa vain tarpeen vaatiessa. Toisaalta koettiin, etta jos ryhmé on
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kovin heterogeeninen, niin yhteiset sdénndlliset palaverit voivat olla hyoddyllisia. Sen sijaan

jokaviikkoiset koko osaston aamupalaverit useampi haastateltavista mainitsi hyodyllisiksi.

"Omasta nakokulmasta [osastopalaverit] riittdé tosi hyvin. Meil on intra, meil
on internet, meil on Lync, meil on sahkdposti, varmaan olis muitakin kanavia

mista sita tietoa saa.”

"Muissa viikkopalavereissa ku ndissd maanantaisissa aamupalavereissa, jos
niita jarjestetadn niin niité usein, tarttuu semmonen elementti, ettéa naita pi-

detddn vaan kokoontumisen takia, ettéd ei oikeesti oo asiaa.”

Muunlaisen, ehka epéavirallisemman ryhmaytymisen tarpeellisuus vaihteli haastateltavien
kesken. Osa naki sen erittdin tarpeellisena ja osa ei kokenut siihen minkéanlaista tarvetta.
Yksi haastateltava otti esille sen, ettd ryhmaytyminen toisaalta saattaa luoda turhia raja-

aitoja ryhmien ja osastojen valille.

Kylla ma koen, etta se aina tavallaan on tarpeellista, etta kaikista menesty-
neimmat tiimit on niitd jotka tavallaan sitoutuu niinkun sillain kunnolla toi-
siinsa ja siihen tiimiin, niin sikali se ryhméaytymisen, sitd ryhmaytymista edis-
tavia toimia pitas, niihin pitdd panostaa ja niita ei pida vahatella. — — ja totta-
kai ne on ihan kivoja tapahtumia tavallaan et tutustuu paremmin ihmisiin kui-

tenkin aina ja se on ihan hyva asia.”

“Toisaalta siin& on sit vastapainona se et se luo niita raja-aitoja naihin ryh-
miin ja muihin osastoihin pain. Et aika matalalla tasolla mieluummin — — kun

me ollaan néin pieni osasto.”

Kaikki haastateltavat totesivat arvioivansa tai olettavansa, etta osastolla vallitsee joko
hyva tai erittdin hyva ty6ilmapiiri tai tunnelma. Yksi haastateltava mainitsi valilla kiireen na-
kyvan osastolla, ja toinen pohti, etta ei ole ainakaan huomannut mitaan epékohtia tydym-

paristossa.

"On. Kyl taalla on hyva tydilmapiiri. Tietysti [tiettyind] aikoina nakyy sellanen
kiire ja stressi, se on mun mielesta ihan ymmarrettavad, ty6 on valilla sem-

mosta, ettd se aiheuttaa paljon paineita ja aikataulut on kovia ja ihmiset ve-
nyy, niin se on ihan ymmarrettavad, se kuuluu mun mielesté asiaan. Mut kyl

taalla on hyva tyéilmapiiri.”
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6.5 Osaamisen kehittaminen

Paasaantoisesti kaikki haastateltavat nakivat, ettd uusien ryhmien paallikkéroolissa paa-
see kehittamaan erityisesti rynméanvetotaitoja. Osa haastateltavista mainitsi, etta roolissa
ei valttamatta paase kehittymaan muodollisissa, esimerkiksi henkildstéhallinnollisissa teh-
tavissa. Haastateltavista osa korosti sitd, ettéa esimiehen rooliin pitdd voida kasvaa ja on
hyva, ettéd he saavat siihen tukea ja koulutusta. Kaikki haastateltavat kokivat, ettd ryhma-
paallikdn rooli voi parantaa urapolkumahdollisuuksia.

"Vaikka asiantuntijat on paasaantosesti omatoimisia ja itsenaisia siiné tehta-
vassa niin tota kylla ne — —, testaa paallikbiden kykyé auttaa heité siin&

tydssé ja sit tietenki tukea niissé asioissa missé ne kaipaa.”

Kysyttdessa uudistuksen vaikutuksia henkilokiertomahdollisuuksiin, lahes kukaan ei osan-
nut vastata, miten uudistus vaikuttaisi niihin, suuntaan tai toiseen. Yksi haastatelluista

pohti, ettd muutos saattaa jopa heikentaa niita.

“En kyl naa tassa mitaan yhtymakohtaa. En ma ymmarra miten taa niinkun

heikentéis sité tai parantais.”

"Ma en tiedd, ma mietin tota kysymysta pitkaén, et tukeeko se sita tai vahen-
tadko se sita, niin. Niin sehan voi tavallaan olla, etta se vahentaakin sita,
koska ne tiimit on pienempid, niin se aiheuttaa sit aikamoisen turbulenssin,
jos sielt lahtee joku keskeinen tekija jostain tiimista pois ja pyrkis vaikka toi-

seen tiimiin.”

Osa haastateltavista koki, ettei heilla ole mahdollisuutta tai tarvetta vaikuttaa omiin tehta-
viinsd, mutta osa koki, ettéa he ovat pystyneet vaikuttamaan olennaisesti myos tehtavaku-
vaansa. Kaikki haastateltavista kokivat, etté heilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan kehit-
tymiseensa ja esimerkiksi kynnys paéasta haluamaansa koulutukseen koettiin matalaksi.
Osastolla oli myds hyddynnetty jonkun verran vertaisoppimista esimerkiksi jarjestelmien

osalta.
“En muista ikin& oman ty6historian aikana, joka on jo aika pitk&, etta ois joku

sanonu et ei koulutukseen. Et kyll&a mulla on hirveen mydnteinen kasitys

siitd, et jos ite on aktiivinen ja nain niin kyl on p&assy.”
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“Tota tottakai on ja no asiantuntijaty® muutenkin on, etta siihen pystyy aika-
lailla vaikuttamaan, ainakin silla tavalla et mina paivana tekee mitakin tehta-
vid. Ja sitten muutenkin niin taal on sellanen luottamuksen ilmapiiri, etta esi-
miehet luottaa, ettd inmiset tekee tehtdvansa eika oo mitdan kyttailya tai

seurantaa tai semmosta.”

"Joo, eika siihen oikeastaan kukaan muu vaikutakaan ja oo vaikuttanutkaan,
kun itse. Se on omasta aktiviteetista kiinni etté yrittadko hakee jollekki kurs-
sille ja jonnekki.”

6.6 Havainnot

Ensimmaisen uudistusta kasittelevan osastokokouksen yhteydessé havaitsin henkiloston
suhtautuvan muutokseen erittain varautuneesti. Erityisesti uudistusprosessin perusteluun
suhtauduttiin epdilevasti. Liséksi henkilosto kaipasi selkeytté uusien ryhman vetajien valin-
taprosessiin, rooleihin ja vastuisiin. Myds useiden henkildstdn jasenten paallekkainen rooli
esitettyjen ryhmajakojen valilla aiheutti kysymyksia. Havaintojeni mukaan suurin huoli pro-
sessin alussa koski pelkoa henkiléstoresurssien vahentamisestd, mutta tima helpottui,
kun johto selkeytti, etté uudistusprosessin tarkoituksena ei ole vahentaa osaston henkilos-

toresursseja.

Pohjimmiltaan henkildsto ei vastustanut uudistusprosessia ja totesi tukevansa johtoa or-
ganisaation uudistamisessa, mikali johto tarkentaa ja kehittaa esitystdaan henkildston
kanssa. Kun osaston johto oli osaltaan tarkentanut ehdotustaan ja selkeyttanyt ryhmien ja
ryhmanvetéjien roolia, henkil6ston suhtautuminen muutokseen seuraavissa osastoko-
kouksissa oli vahemman kriittinen ja henkildsto osoitti olevansa valmis tukemaan organi-
saatiouudistusta. Lisaksi uudet ryhmapaallikot otettiin heti valinnan jalkeen mukaan uudis-
tuksen suunnitteluun ja toteuttamiseen. Haastattelutulokset vahvistivat omia havaintojani
muutosprosessin alkuvaiheessa, mutta antoivat paljon lisétietoa itse muutoksen toteutta-

misesta.

6.7 Yhteenveto

Yleisesti haastateltavat suhtautuivat muutokseen positiivisesti ja odottavin mielin. Osan
arjessa muutos ei ollut nékynyt vield juurikaan, ja he korostivatkin, etta nyt on vield aivan
liian aikaista arvioida uudistuksen onnistuneisuutta. Osa koki, ettd edessa oleva Taloudel-

lisen katsauksen valmistelu, kevaan ennustekierros, on tavallaan ensimmainen testi,

29



jonka perusteella voidaan katsoa kuinka ryhmaét toimivat yhdessa. Osa odotti myds mie-
lenkiinnolla ensi syksya, jolloin johdon alkuperéisen esityksen mukaisesti muutosta arvioi-

daan. Tamankin osa toisaalta arvioi olevan liian nopea aikataulu muutoksen arvioinnille.

“Tassa on nyt se vaihe uudistuksen suhteen, et ruvetaan tyéhon, ennuste-
kierros on ensimmainen koe et meneeks se, — — menestyksekkaasti lapi ja
mikaan ei antas viitteita siitd, ettd ei menis. Et, mmm, mun mielesta pitaa an-

taa organisaatiolle mahdollisuus osoittaa toimintakykynsé, ei siind mitéén.”

"Sitten se, etta kun siité kdydaan se keskustelu nii miten sitten kollegat ja
niinku esimiehet sité arvioi et oliko siita heille hyotya ja paraniko prosessit,
tehtiinkd parempii tuotteita, — — ja mitka oli niinku tavallaan haasteellisempii
juttuja, etta se keskustelu on tietysti ihan mielenkiintonen. Sitten jos on paluu
vanhoihin yksikéihin, niin miten se sitten menee, koska se on tavallaan oma

prosessinsa se ikaan ku purkaa tommonen, ettd mielenkiinnolla odotan.”

“No emma tiia, ehka tarkein tossa on se et jos ei kokeile nii ei sit opikaan et
— — jos osoittautuu et taa oliki huonompi ku vanha nii sa tuut jalkivisaam-
maks, et ei, kylla ma nyt ihan lampiméasta kannatan kokeilemista. Kokeile-

malla oppii.”
Seuraavassa taulukossa on esitetty haastateltavien kokemukset osaston organisaatiouu-
distuksesta haastatteluteemojen mukaisesti. Kokemukset on jaoteltu vahvuuksiin ja mah-

dollisuuksiin sek& heikkouksiin ja haasteisiin.

Taulukko 2. Tulokset teemoittain

Vahvuudet, mahdollisuu- | Heikkoudet, haasteet
det
Muutosjohtaminen
Muutosprosessi ja siitéa e monipuolinen ja avoin e prosessin aloitus sattu-
viestiminen V|e§t|r_1ta_ o manvarainen
e yhtdaikainen ja johdon- | ¢ perustelut ontuvia
mukainen e nopea aikataulu
e johdon pohdittu esitys
Henkildston osallistaminen | e  aloitus keskustelun e paatdsten teko nopealla
omainen aikataululla
e mahdollisuus vaikuttaa
Muutoksen onnistuminen e kaikki on toiminut tois- e vaikea arvioida, ei ole
taiseksi hyvin viela nékynyt
e organisaatiorakenne
merkitykseton
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ryhmapaallikbiden va-
lintojen perustelu olisi li-
sannyt avoimuutta

Viestinta

Viestinnan selkeytyminen

viestinta padasiassa hy-
vaa

osastopaallikdn vies-
tinta ryhmapaallikoille
runsaampaa/yksityis-
kohtaisempaa/avoi-
mempaa

ei muutosta
kehitettavaa tiedon ja-
kamisessa/jaettavan
tiedon harkitsemisessa

Tiedonkulku ryhmien si-

salla/valilla

mutkattomat valit
osaston viikkopalaveri
tietopalveluryhmén
viestinta

Palautteen antaminen

mahdollisuus antaa pa-
lautetta avoimesti kolle-
goille/esimiehille

harkinta millaista pa-
lautetta kannattaa an-
taa

Uudistuksen vaikutukset tyon kaytantoihin

Muutoksen ndkyminen

uudet motivoituneet
ryhméapaallikot

paallikdiden ja ryhmien
roolien hakemisessa voi
menna aikaa

Toiden resursointi

ryhméapaallikot innok-
kaita ottamaan vastuuta
matalammat raja-aidat
-> tiiviimpi yhteistyo
tuki téiden koordinoin-
tiin ja priorisointiin
mahdollisuus depriori-
soida

panostus perehdytyk-
seen kantaa hedelméaa
my6hemmin

perehdyttdmiseen kuluu
aikaa ja resursseja
ryhmapaallikot kiireisia
uudet tehtavat epasel-
vid, joten vaikutusta ei
voi arvioida

hallinnon lisdantyminen

Osaston rooli

selkeammin/luontevasti
jasennelty etenkin
osaston ulkopuolelle
valmius tehda enem-
man yhteistytta osasto-
rajojen yli

ei muutosta

Osaamisen hyddyntaminen

ryhmaéjako tarjoaa te-
hokkaampaan hy6dyn-
tamiseen mahdollisuu-
den

vaikea arvioida

Selvitystydn tekeminen na-
kyvaksi

kiinnitetty enemman
huomiota

ei viela konkretisoitunut
ei ole kiinnitetty huo-
miota tai sita on vaikea
arvioida

ei ole ollut ongelmia
aiemminkaan

Yhteisollisyys

Ryhmaytyminen

menestyneimmat tiimit
sitoutuneita

luo turhia raja-aitoja
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heterogeenisessa poru-
kassa tarkeaa

Viikkopalaverit

osaston viikkopalaveri
tarkea

ryhmapalaverit tarvitta-
essa

ei tarvetta saannollisille
ryhmépalavereille
kokoontuminen kokoon-
tumisen vuoksi

Tyoilmapiiri/tunnelma

hyva tai erittdin hyva

ajoittainen kiire

Osaamisen kehittdminen

Esimiesosaaminen

tuki ja koulutus
ryhmanvetotaidot
urapolkumahdollisuus

ei valttamattad mahdolli-
suutta muodolliseen
esimiehen rooliin

Henkilokiertomahdollisuu-
det

ei vaikutusta
pienemmat tiimit ehka
jopa heikentavat

Omiin ty6tehtaviin ja kehit-

tymiseen vaikuttaminen

hyvat vaikutusmahdolli-
suudet
vertaisoppiminen
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7 Johtopaatokset

7.1 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetyoni tavoitteena oli arvioida, millaista muutosjohtaminen oli ollut organisaa-
tiouudistuksen aikana, kuinka muutos oli vaikuttanut osaston asiantuntijoiden ty6-
hon ja oliko organisaatiouudistus ollut onnistunut. Arvioidakseni organisaatiouudis-
tuksen onnistuneisuutta tavoitteenani oli selvittda, kuinka henkiloston kokemukset muu-
toksesta vastasivat kansantalousosaston johdon esittdmia uuden organisaatiomallin hyo-
tyja. Tarkastelin tuloksia omista havainnoistani ja uuden organisaatiomallin esitetyista

hyodyista johtamieni haastatteluteemojen mukaisesti.

7.1.1 Muutosjohtaminen

Muutosjohtamisen osalta tavoitteenani oli selvittaa, millaista uudistuksen johtaminen ol
ollut. Asiantuntijaorganisaatioille on tyypillista, etta vaikka niissa tunnistetaan ymparistén
tai organisaation sisaisen tilanteen aiheuttamat paineet muutokselle, muutokseen ryhtymi-
nen voi usein olla haasteellista, silla asiantuntijat suhtautuvat skeptisesti tarkoituksiin "te-
hostaa” heidan tyétaan (Bollard ym. 2016). Sek& omien havaintojeni, ettd haastatteluista
tekemieni paatelmien perusteella suhtautuminen muutokseen oli osastolla aluksi hyvin

epdilevaa ja kriittista.

Kotterin (1998, 27-33) mukaan johdon yleisimmaét virheet muutoksissa ovat muun muassa
kyvyttomyys viestid selkeasti ja toimia itse esimerkking, kyvyttdomyys luoda kiireellisyyden
tuntua, jolloin muutos priorisoidaan vahemman tarkeéksi ja se hautautuu, sekd muutoksen
jattdminen puolitiehen ensimmaisten myonteisten merkkien ilmaantuessa. Kyvyttomyys
luoda muutoksen tarpeen kokemus organisaatiolle kiireelliseksi ja valttamattomaksi on en-

simmainen kriittinen askel, jossa yli puolet organisaatioista epéonnistuu.

Vaikka osa haastatelluista kertoi kokeneensa aluksi, ettd muutos ei ollut perusteltu, kaikki
haastateltavat kokivat, etta johto hoiti muutosprosessin ja siité viestimisen paaasiassa hy-
vin. Prosessista viestittiin monipuolisesti ja avoimesti: henkildstolle lahetettiin tietoa sahko-
postitse, aiheesta pidettiin useita osastokokouksia ja johto my6s kiersi keskustelemassa
osastolaisten kanssa henkilokohtaisesti. Yksi haastateltavista kuvaili johdon viestintda yh-
taaikaiseksi ja johdonmukaiseksi. Muutoksen eri vaiheista tiedotettiin viiveettd osaston

henkildstélle ja myds osaston ulkopuolelle.
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7.1.2 \Viestinta

Viestinnan teeman tavoitteena oli selvittaa, oliko osaston viestinta organisaatiouudistuk-
sen myota selkeytynyt ja millaiseksi tiedonkulku ja palautteen antaminen oli koettu. Erityi-
sesti muutostilanteissa tyytymattdmyys viestintdén saa aikaan luottamuspulaa ja sekaan-
nuksia. Muutoskykyisen ja -myodnteisen organisaatiokulttuurin syntyminen edellyttaa, etta
tyontekijat saavat riittavan kokonaiskuvan uudistuksesta ja oman tehtavakenttansa kan-
nalta relevanttia tdsméaviestintaa. (Mattila 2009, 112-113.)

Kuten Juholin (2007, 71) mainitsee, esimiehen odotetaan toimivan valittajan ja tulkitsijan
roolissa tydyhteistssé ja myds tiedon suodattamisen katsotaan kuuluvan hanen rooliinsa.
Yksi haastateltavista korostikin tiedon suodattamisen tarkeytta. Nykyaan ongelmana on
se, etta tietoa on niin paljon, eik& silla ole tarkoituksenmukaista tukkia ihmisten sahkdpos-
teja vain avoimuuden ja tiedonjakamisen nimissd. Suuressa organisaatiossa esimies voi
toimia myos alaisen roolissa. Asiantuntijaorganisaatiossa alaisella saattaa olla enemman
tietoa asiasisallosta kuin hanen esimiehellaan, jolloin alaisen ja esimiehen roolit eivat valt-
tamatta eroa toisistaan. Kansantalousosaston tapauksessa haastateltujen vastauksista oli
paateltavissa asiantuntijaorganisaatiolle tyypillisesti alaisen ja esimiesten roolien saman-
kaltaisuus. Kuitenkin ainakin yksi haastateltavista totesi, ettd myds asiantuntijat tarvitsevat

esimiehen tukea tydnsa tekemiseen.

Arvio ja palaute itsesta ja siitd, kuinka henkild toimii tydymparistdssa muiden nakokul-
masta, on yksilon kehityksen kannalta arvokasta. Myds esimiehet hyotyvat siita, kun he
saavat palautetta omasta johtamisestaan ja kdytoksestaan. Suora palaute alaisilta on esi-
miehelle todella hyddyllistd hdnen tydssaan tiimin vetdjana ja johtajana. Samalla selkiintyy
oma kuva siitd, mitka osa-alueet kaipaavat kehittymistéa myds muiden nakokulmasta.
(Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 79-80.) Suurin osa haastateltavasti koki vahvasti,
ettd he pystyvat antamaan avoimesti millaista palautetta tahansa, niin esimiehilleen kuin
kollegoillensakin. Osa taas totesi, ettei ole vield kohdannut tilannetta, jossa tiukkaa pa-
lautetta olisi joutunut antamaan ja yksi totesi, etta kritiikki& kannattaa pyrkia vahan suodat-
tamaan ja miettia mika palaute on tarpeen. Tyohon liittyvan ja etenkin positiivisen palaut-

taan antamisen haastateltavat nakivéat luontevana.

7.1.3 Uudistuksen vaikutukset tyon kaytantoihin

Toinen tutkimuskysymyksista selvitti, kuinka organisaatiomuutos oli vaikuttanut osaston
asiantuntijoiden tyéhon. "Performance Management” eli suorituksen johtaminen voi hy6-

dyttdd organisaatiota muutoksessa, mikali organisaation strategiset tavoitteet linkitetdan
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yksilén omiin, henkilékohtaisiin tavoitteisiin ja henkilostd otetaan mukaan paatéksenteko-
prosesseihin (Thornhill, Lewis, Millmore & Saunders 2000, 136, 145). Haastateltavien vas-
tauksista oli paateltavissa, ettd suurimmalle osalle osaston henkilGista organisaatiouudis-
tus ei ole vaikuttanut tehtaviin, mutta osan kohdalla se on merkinnyt huomattaviakin muu-
toksia tehtavankuvaan. Taman, ja myos sen vuoksi, ettd vanhojen yksikdiden mukaiset
tiimit rikkoutuivat, voi tama heijastua myds muiden osastolaisten arkeen pidemmalla aika-

valilla.

Suurimpana muutoksena haastateltavat mainitsivat uudet ryhmapaallikot ja heidan roo-
linsa, seka muutokset muutamien henkildiden tehtavankuviin. Yksi haastateltava myds
mainitsi, ettd ryhmapaallikkéjen roolin hakemisen liséksi myods ryhmien omien roolien ha-
kemiseen muihin ryhmiin ndhden voi menna jatkossakin aikaa. Etenkin uudistusprosessin
alussa henkiltstd kaipasi selkeytta uusien ryhman vetajien rooleihin ja vastuisiin. Myods
useiden henkiloston jasenten paallekkainen rooli esitettyjen ryhmajakojen valilla aiheutti
kysymyksia. Havaintojeni mukaan suurin huoli prosessin alussa koski pelkoa henkilostore-
surssien vahentamisesta, mutta tima helpottui, kun johto selkeytti, ettd uudistusprosessin

tarkoituksena ei ole vahentaa osaston henkilostoéresursseja.

Yuklin (2013, 81) mukaan henkiléstéa kannattaa kannustaa valmentamaan tydtovereitaan
sopivan tilaisuuden tarjoutuessa. Vertaisilta saatavat neuvot ja tuki ovat arvokkaita tiedon-
lahteité organisaatiossa ja kokeneita tyontekijoita voidaan hyédyntad uusien ja vahemman
kokeneiden tydntekijoiden perehdyttamiseen tai kouluttamiseen. Haastateltavista yksi ker-
toi, ettd uudet rynmapaallikot ovat olleet, ainakin aluksi, innokkaita ottamaan paljon vas-
tuuta. Toinen myds mainitsi, etta jotkut rynméapaallikdista ovat entisté kiireisempia ja myos
muut haastateltavat mainitsivat havainneensa vanhojen tehtavien perehdyttamisen muille
tydllistavan joitakin henkil6ita talla hetkella. Yksi totesi hallinnon lisdantyneen, mutta katsoi
sen olevan tilapaista ja kantavan hedelmaa myéhemmin, koska se liittyi uusien tehtavien
perehdyttamiseen. Osa haastateltavista mainitsi, ettei kaikkien uudet tehtavét ole viela

taysin selvilla, joten niiden vaikutusta tyollistavyyden suhteen on vielé vaikea arvioida.

7.1.4 Yhteisollisyys

Yhteisollisyyden teemassa tarkoituksenani oli selvittda, olivatko uudet ryhméat ryhmayty-
neet jollakin tavalla, millaisia kokouskaytantdja niissa oli otettu kayttoon ja vallitsiko osas-
tolla hyva tyoilmapiiri. Virallisilla tydyhteiséviestinnan foorumeilla, kuten saanndéllisilla viik-
kopalavereilla on vakiintunut asema tyoyhteisdissé, silla niissé jaettava tieto on kaikille
sama. Monesti kuulee puhuttavan turhista kokouksista tai palavereista, mik&a usein tarkoit-

taa, ettei ajankayttod nahda jarkevana siitd saatuun hyotyyn verrattuna. (Juholin 2013,
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220-221.) Moni haastatelluista sanoikin olevansa tyytyvainen, etta heidan ryhmissaan oli

paatetty kokoontua vain tarpeen vaatiessa.

Virallisten viestintafoorumien lisaksi on mahdollista yhdistaa asian ja viihteen tilaisuuksia
muun muassa erilaisina kick-offeina tai strategiapaivind. Naihin liittyy tavoite asiasisallon
lisdksi ihmisten tutustumisesta toisiinsa, joka taas sujuvoittaa tyoskentelya ja lisaa luo-
vuutta. Yhdistelméatilaisuuksiin suhtautuminen voi vaihdella suuresta innostumisesta halut-
tomuuteen ja jopa pakottamisen kokemuksiin. (Juholin 2013, 219-220.) Erilaiset yhdistel-
maétilaisuudet voivat vaikuttaa positiivisesti henkil6ston sitoutumiseen omaan tiimiin ja or-
ganisaatioon. Epavirallisemmilla tilaisuuksilla voidaan osaltaan vaikuttaa myénteisesti
myds tydyhteison ty6ilmapiiriin tai tunnelmaan. Haastateltavien kokemus ryhmaytymisen
tarpeellisuudesta vaihteli. Osa néki sen erittéin tarpeellisena ja osa ei kokenut siihen min-
k&anlaista tarvetta. Yksi haastateltava otti esille sen, ettd ryhméaytyminen toisaalta saattaa

luoda turhia raja-aitoja ryhmien ja osastojen vélille.

Juholinin (2013, 185) mukaan tunnelma syntyy ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta ja
silla on suuri vaikutus viihtyvyyteen, henkiseen tasapainoon ja itse tydn tekemiseen. Hy-
van tunnelman vallitessa syntyy hyvaa tulosta, joka puolestaan tuottaa hyvaa tunnelmaa.
Painostava tunnelma sen sijaan vie tyonilon, heikentaa tyotulosta ja johtaa entista syn-
kempéaan tunnelmaan. Kaikki haastateltavat uskoivat, etta kansantalousosastolla vallitsee
hyva tydilmapiiri. Mydnteisessa tydilmapiirissa tydyhteison jasenet kokevat oppivansa ja
kehittyvansa yhdessa, jolloin myos palautteen antaminen toisille tuntuu luontevalta.

7.1.5 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittamisen osalta tutkin, miten osaston asiantuntijat nakivat uuden organi-
saatiomallin vaikuttavan osastolaisten urapolku- ja henkilokiertomahdollisuuksiin, seka
kuinka he nakivat mahdollisuutensa vaikuttaa omiin tyotehtaviinsa ja kehittymiseensa.
Lankisen ym. (2004, 194) mukaan selkeén johtamisen liséksi tarvitaan erilaisia, mahdolli-
sesti uusia keinoja kehittaa ja motivoida henkil6ité tydskentelemaan juuri tietyn organisaa-
tion palveluksessa. Saattaa olla, etté perinteiset keinot eivat sovellu tdh&n kovin hyvin,
silla ihmiset kaipaavat uralleen sellaista tydntekoa ja kehittamista, johon sisaltyy suuri itse-
naisyys ja vahainen huolenpito. Toisaalta turvattu tulevaisuus ja itsensa toteuttaminen kul-

kevat kasi kadessa.

Paasaantoisesti kaikki haastateltavat nakivat, ettd uusien ryhmien paallikkoroolissa p&a-

see kehittdmaan erityisesti ryhnménvetotaitoja. Osa haastateltavista mainitsi, etta roolissa
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ei valttamatta paase kehittymaan muodollisissa, esimerkiksi henkildstéhallinnollisissa teh-
tavissa. Haastateltavista osa korosti sita, etta esimiehen rooliin pitda voida kasvaa ja on
hyva, etta uudet ryhmépaallikot saavat siihen tukea ja koulutusta. Kaikki haastateltavat
kokivat, ettd ryhmapaallikon rooli voi parantaa urapolkumahdollisuuksia. Osa haastatelta-
vista koki, ettei heilla ole mahdollisuutta tai tarvetta vaikuttaa omiin tehtéaviinsa, mutta osa
taas koki, ettd he ovat pystyneet vaikuttamaan olennaisesti myds tehtavakuvaansa. Kaikki
haastateltavista kokivat, etté heillda on mahdollisuus vaikuttaa omaan kehittymiseensa ja
esimerkiksi kynnys paasta haluamaansa koulutukseen koettiin matalaksi. Osastolla ol
myds hyddynnetty jonkun verran vertaisoppimista esimerkiksi jarjestelmien osalta.

7.1.6 Yhteenveto

Yksi, ehka jopa oleellisin tutkimuskysymyksisté oli, oliko organisaatiouudistus ollut onnis-
tunut. Muutoksen onnistumisen kannalta on ratkaisevaa, ettd johto pystyy luomaan kuvan
johdonmukaisesta suunnasta ja perussaanndgista, joita organisaatiossa noudatetaan
(Duck 1993, 116). Mattilan (2007, 53, 28—30) mukaan erityisesti asiantuntijatehtavissa toi-
mivat henkilét ovat tAman suhteen kriittisia tydnantajaansa kohtaan. Hyvassa muutosjoh-
tamisessa viestinta- ja henkildstovaikutusten aikaansaaminen kytkeytyy olennaisesti itse
hankkeen operatiiviseen johtamiseen. Muutoksen johtamisen sivuvaikutuksena vastarinta
vahenee, muuttuu rakentavaksi tai jopa muutosta edesauttavaksi voimaksi, mutta sen

paaasialliset hyodyt liittyvat prosessin sujuvampaan ja tuloksellisempaan lapivientiin.

Haastateltavien mukaan kaikki oli toiminut kansantalousosastolla organisaatiouudistuksen
jalkeen toistaiseksi hyvin, mutta toisaalta uudistuksen onnistumista oli viela liian varhaista
arvioida. Hieman yllattava oli yhden haastateltavan ndkemys siitd, etta organisaatiora-
kenne on merkityksetdn ja osaston paivittdiset tehtavat tulisivat joka tapauksessa hoide-
tuksi, oli rakenne mik& tahansa. Toisaalta tima voi kertoa siitd, etta osastolla ei ole ollut

suuria ristiriitoja ja tyon tekeminen on koettu mutkattomaksi.

Kotterin (1998, 27-33) mukaan johdon yleisimmaét virheet muutoksissa ovat muun muassa
kyvyttomyys viestid selkeasti ja toimia itse esimerkking, kyvyttdomyys luoda kiireellisyyden
tuntua, jolloin muutos priorisoidaan vAhemman tarkeéksi ja se hautautuu, sekd muutoksen
jattaminen puolitiehen ensimmaisten myonteisten merkkien ilmaantuessa. Johdon viesti
koettiin keskustelun aloituksena, mahdollisuutena keskustella seka koko osaston tasolla,
ettd henkildston kesken ja sitten valittdd henkildston ndkemys johdolle. Johdon voidaan

siis katsoa onnistuneen viestimaan selkeasti. Se missa joidenkin haastateltavien mukaan
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olisi ollut parannettavaa oli johdon perustelu muutoksen tarpeelle ja muutoksen nopea ai-
kataulu. Toisaalta johdon voidaan katsoa onnistuneen hyvin muutoksen tarpeen luomi-

sessa kiireelliseksi.

Kukaan haastateltavista ei sen sijaan pitanyt muutosprosessia taysin loppuun asti vietyna,
mutta yksi haastateltavista totesi, etta muutos on viety loppuun niilta osin kuin se on ollut
mahdollista. Osa haastateltavista piti nykyisté jarjestelya tilapaisena, kunnes sita myo-
hemmin arvioidaan, ja osalle oli epaselva&, mika oli viela muodollisesti ryhméjaon taus-
talla olemassa olevien yksikkdjen rooli. Pitkd muutoksen arviointiaika saattaakin aiheuttaa
sen, ettd muutos koetaan keskeneraiseksi, mik& on ristiriidassa muutosprosessin lop-
puunsaattamisen kanssa. Useimmat haastateltavista eivat osanneet sanoa suoraan, mité
muutosprosessissa olisi voitu tehda paremmin, mutta yksi haastateltavista totesi, etta ryh-

mapaallikbiden valintojen perustelu olisi lisdnnyt prosessin avoimuutta.

Osa haastateltavista koki, ettd osaston rooli on jasennelty selkeammin kuin ennen, mutta
osa ei huomannut siind minkaanlaisia muutoksia. Osa haastateltavista totesi olevansa tyy-
tyvdinen omaan osaansa ja kokevansa henkiléston uuden ryhmittelyn luontevana. Yksi
haastateltavista totesi, ettd omalta osaltaan osaamista hyddynnetdéan aiempaa tehok-
kaammin, ja toinen mainitsi uuden ryhmajaon tarjoavan siihen ainakin mahdollisuuden.
Myds perehdyttamiseen kuluvien resurssien katsottiin tuottavan pidemmalla aikavalilla tu-
losta. Yksi haastateltava piti tarkeana tdiden priorisoinnin liséksi myds osaston tasolla
depriorisointia, eli sitd, etta harkitaan, onko jotain tehtévia ylipaataan tarpeellista tehda.

Toinen haastateltava mainitsikin jo henkilokohtaisella tasolla tatéa pitkaan tehneensa.

Organisaatiouudistusta voidaan pitda onnistuneena erityisesti esimiesosaamisen kehitta-
misen ja urapolkumahdollisuuksien osalta. Uusien esimiesten saama tuki ja koulutusmah-
dollisuudet n&htiin tarkeind. Paasaantoisesti kaikki haastateltavat nakivat, ettd uusien ryh-
mien paallikkoroolissa paasee kehittamaan ryhmanvetotaitoja. Osa haastateltavista mai-
nitsi, etta roolissa ei valttamatta paase kehittymaan muodollisissa, esimerkiksi henkilosto-
hallinnollisissa tehtavissa. Haastateltavista osa korosti sita, etta esimiehen rooliin pitaa
voida kasvaa ja on hyva, etta he saavat siihen tukea ja koulutusta. Kaikki haastateltavat

kokivat, ettd ryhméapéaallikdn rooli voi parantaa urapolkumahdollisuuksia.

Sosiaalisen konstruktionismin ndkdkulman mukaan organisaation jAsenten innostuminen

ja inspiroitumisen mahdollistava toimintatapa takaavat organisaation menestyksen. Innos-

tunut ja inspiroitunut toiminta on jatkuvasti muuttuvaa toimintaa. Tassa tapauksessa muu-

tos ei ole ulkoa ohjattua, vaan se tapahtuu omasta halusta. Nakdkulman mukaan on hyo-

dyllisempaa antaa ihmisten itse innostua ja muuttua, kuin lahte& muuttamaan olemassa
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olevia toimintoja. (Juuti & Virtanen 2009, 25.) Osallistamalla asiantuntijat heitd koskevien
ongelmien ratkaisuun, organisaatio edistaa sellaisten uusien kykyjen ja tydtapojen omak-
sumista, jotka ovat elintarkeita asiantuntijoiden monimutkaisen tyon selkeyttamiseksi. Ta-
man johdosta asiantuntijoista kasvaa johtajia, jotka pystyvét kehittdméaéan kollegojensa po-
tentiaalia ja yhdistam&an oman tyonsa organisaation tavoitteisiin. (Bollard ym. 2016.)
Etenkin uusien, motivoituneiden ryhmépaallikkdjen osallistamista muutosprosessiin voi-
daan pitaa hyvana ratkaisuna ja heidan avullaan on mahdollista myds jatkossa hyédyntaa

muiden osastolaisten osaamista tehokkaammin.

Kuten Lankinen ym. (2004, 130, 188) toteaa, tydnantajan vastuulla on luoda yksilolle mah-
dollisuudet kehittda itsedan ja tehtaviaan. Yksilon ndkdkulmasta olennaista hanen urapol-
kunsa kehittymisen kannalta ovat hanen omat odotuksensa ja niiden suhde organisaation
tarjoamiin mahdollisuuksiin. Yksilon kannalta on tarkeaa, etta han tuntee tehtavansa mer-
kityksen organisaatiossa, kokee tytnsa sisallon selkeaksi ja samaistuu tydpaikkaansa.
Riittava myonteinen palaute, tyon itsendisyys ja oikea palkitseminen auttavat yksilta ke-
hittdmaan itsedan, toteuttamaan tavoitteitaan ja samaistumaan organisaatioon. Organi-
saation menestymisen kannalta avainasemassa on néain ollen henkiloston kehittaminen ja
osallistaminen paatdksentekoon, seka yksilén kokemus organisaatioon samaistumisesta

ja tehtavansa merkityksellisyydesta.

7.2 Kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotukset

Koska tutkimus toteutettiin, kun organisaatiouudistuksesta oli ehtinyt kulua vasta vahan
aikaa, olisi hyddyllista arvioida muutoksen vaikutuksia uudelleen my6hemmassa vai-
heessa. Useat haastateltavat totesivat, ettd uudistuksen lopullisia vaikutuksia on mahdol-
lista arvioida vasta myéhemmin, vuoden tai jopa pidemman ajan kuluttua. Mahdollisia tu-
levia muutoksia suunniteltaessa kannattaa kiinnittd& huomiota etenkin muutoksen aikatau-

luun ja prosessin avoimuuteen.

Koska osaston rooli voidaan nahdéa etenkin ulkopuolelta katsottuna aikaisempaa selkeam-
min jasenneltynd, voisi ryhmien ja osastolaisten uusia tehtavia viela selkeyttda kaytan-
ndssa, jotta saadaan hyddynnettyd osaamista mahdollisimman tehokkaasti ja tuotua selvi-
tysty6ta yha ndkyvammaksi. Myds ministerion strategian kannalta epaolennaisten tehta-
vien depriorisointia on mahdollista hy6dyntaa erityisesti uusien ryhmapaallikdiden avus-
tukselle. My6s vertaisoppimista kannattaa hy6dyntaa jatkossa mahdollisuuksien mukaan

esimerkiksi erilaisen tydpajatoiminnan muodossa.
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Uuden organisaatiomallin hyddyiksi esitetyt henkilokiertomahdollisuudet aiheuttivat haas-
tateltavissa eniten ihmetysta. Lahes kukaan haastateltavista ei osannut yhdistaa, milla ta-
valla muutos vaikuttaisi henkilokiertomahdollisuuksiin. Yksi haastateltavista pohti, etta
muutos saattaisi jopa rajoittaa niitd, silla aiempaa pienemmat ryhmat karsisivat herkem-
min jonkun tiimin jasenen siirtymisesta uusiin tehtaviin. Uuden organisaatiomallin vaiku-
tukset osaston henkilokiertomahdollisuuksiin on siis ehdottomasti asia, jota kansantalous-
osastolla pitéisi pohtia uudelleen.

Itsessaan henkilokierrosta sek& ministerion ettd koko valtioneuvoston tasolla I6ytyisi var-
masti paljon tutkittavaa ja sita onkin jo jonkin verran tutkittu. My6s esimiesosaamista ja -
koulutusta olisi mielenkiintoista tutkia lisdé. Jatkotutkimusehdotuksena kansantalousosas-
tolla tamé&n muutoksen lopullisen arvioinnin liséksi, tai tukena, voisi olla hyddyllista tarkas-

tella seuraavan henkildstotyytyvaisyyskyselyn tuloksia verrattuna vuoden 2016 tuloksiin.

7.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettiset nakdkulmat

Silvermanin (2013, 322) mukaan hyvassa laadullisessa tutkimuksessa teoria kantaa lapi
koko tyon ja aineiston. Tutkimuksen tuloksena syntyy empiirisesti luotettavia, uskottavia ja
patevia tuloksia, siihen kaytetddn menetelmia, joiden osoitetaan soveltuvan kysymyson-
gelman ratkaisuun ja jos mahdollista, tutkimuksen tulokset edistavat kaytantoja ja toimin-
tatapoja. Opinnaytetyoni aihe on erittdin ajankohtainen, silla uusi organisaatiomalli otettiin
osastolla kayttéon vuoden 2017 alusta ja uudistuksen onnistumista on tarkoitus arvioida
viimeistaan syksylla 2017. Organisaatiouudistuksen analysointi on osastolle tarkeda myos
siksi, ettd uusia ryhmiéa johtamaan valittiin taysin uudet ryhmapaallikét. Opinnaytetydn tu-
loksia on mahdollista kayttd& osaston muutosjohtamisen suunnitteluun mahdollisissa tule-
vissa muutostilanteissa ja organisaatiouudistuksen jatkoarvioinnissa, jonka perusteella
osastolla paatetddn myohemmin, jatketaanko sovitulla mallilla vai taytyyko toimintaa jar-

jestella uudelleen.

Haastattelu tutkimusmenetelmana voi sisaltdd monia virhelahteita. Esimerkiksi haastatel-
tavan taipumus antaa vain sosiaalisesti hyvaksyttavia vastauksia voi vaikuttaa tutkimuk-
sen luotettavuuteen. Koska vapaamuotoisen haastatteluaineiston analysointiin, tulkintaan
ja raportointiin ei ole olemassa valmiita "malleja”, on niiden toteuttaminen usein ongelmal-
lista. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 35.) Menetelmi& yhdistelemalld saadaan esiin laajempia
nakokulmia ja silla voidaankin lisata tutkimuksen luotettavuutta (Hirsjarvi & Hurme 2015,
38).
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Havainnoimalla pystyin arvioimaan muun muassa sitd, tarkoittivatko haastateltavat sita
mit& sanovat. Koska olin harjoittelijana kansantalousosastolla muutosprosessin aikana,
paasin osallistumaan osastolla jarjestettyihin uudistusta koskeviin keskustelutilaisuuksiin
ja henkilostokokouksiin. Pystyin havainnoimaan henkiloston reaktioita melko objektiivi-
sesti, koska muutos ei suoranaisesti vaikuttanut tietopalveluryhméaan, jossa itse tyosken-
telin. Tekemani havainnot sek& muutosprosessin aikana, etta haastatteluissa tukivat
haastateltavien vastauksia ja auttoivat paatelmien teossa, mika osaltaan liséé tuloksien

luotettavuutta.

Kaikkiin tutkimuksiin liittyy eettisia ratkaisuja ja erityisesti haastattelussa, jossa ollaan suo-
raan kontaktissa tutkittaviin, eettiset ongelmat ovat erityisen monitahoisia. Tutkimuseetti-
sista kysymyksista on hyva olla tietoinen jo ennen tutkimusta. Tarkeimpina eettisind peri-
aatteina ihmisiin kohdistuvissa tutkimuksissa mainitaan yleensa informointiin perustuva
suostumus, luottamuksellisuus, seuraukset ja yksityisyys. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 19—
20.)

Havaitsin eettisia ongelmia jo suunnitellessani tulosten raportointia. Olisi ollut mielenkiin-
toista huomioida raportoinnissa, miten haastattelutulokset eroavat eri ryhmien jasenten
valilla, mutta ryhmien pienen koon takia tdma olisi mahdotonta raportoida ilman haastatel-
tavien henkiléllisyyden paljastumista. Haastateltavat kategorioitiin siis ainoastaan henkildi-
den sukupuolen ja ian mukaan, joista ik& esitettiin raportoinnissa ikaryhmittain. Haastatel-
tavien vahaisesta maarasta johtuen myos pelkkien vastausten ja vastaajan sukupuolen ja
ikaryhman perusteella olisi saattanut olla mahdollista paatella vastaajan henkiléllisyys, jo-

ten tdma piti ottaa huomioon tulosten raportoinnissa.

Huomasin haastatteluja sopiessani myds informoinnin tarkeyden. Kaikki haastateltavat
vastasivat myontyvasti haastattelupyyntddn, mutta osa esitti tarkentavia kysymyksia haas-
tattelusta ja tulosten raportoinnista ennen haastattelua. Havaitsin siis hyddylliseksi kertoa
haastateltaville mahdollisimman paljon tutkimuksesta jo ennen haastattelua, jotta haasta-
teltavat kokevat, etté heidan anonymiteettiansa arvostetaan ja etta he pystyvét vastaa-

maan kysymyksiin luottamuksellisesti.

Mielestani perehdyin ennen haastatteluja riittdvasti menetelmékirjallisuuteen ja kysyin
haastateltavilta tutkimuksen kannalta olennaisia asioita. Vaikka aloitin teoriakirjallisuuteen
tutustumisen jo hyvissa ajoin, jouduin silti etsimaan taydentavaa kirjallisuutta viela juuri
ennen haastattelujen toteuttamista viimeistellesséni haastattelukysymyksia. Olisinkin toi-
vonut pohtineeni haastattelukysymykset loppuun asti huomattavasti aikaisemmassa vai-

heessa. Mielestani paadyin tekem&én oikean ratkaisun ottaessani teoriakirjallisuuteen
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mukaan yhteistviestinnan ja osaamisen kehittdmisen kirjallisuutta johtamisesta ja organi-
saatiomuutoksista kertovan kirjallisuuden tueksi. Olisin kuitenkin toivonut panostaneeni

enemman kansainvalisen kirjallisuuden etsintéén ja lahteiden véliseen diskurssiin.

Halusin pitdd haastattelutilanteen luontevana ja keskustelumaisena, jotta haastateltavat
pystyivat vastaamaan kysymyksiin mahdollisimman vapaasti. Toisaalta pohdin, olisiko mi-
nun pitanyt kiinnittdé& enemman huomiota kysymysten asettelussa esimerkiksi siihen, esi-
tinkd jotkut kysymyksisté johdattelevasti, tai kaikille haastateltaville samalla tavalla. Haas-
tattelut toteutettiin noin 3—4 kuukautta sen jalkeen, kun muutoksesta ensimmaisen kerran
tiedotettiin osastolla, eli kun suurin alkujarkytys oli tasaantunut, mutta myos muutospro-
sessin alku oli haastateltavilla viela melko tuoreessa muistissa. Itse uudelleenorganisoin-
nista osastolla sen sijaan oli kulunut haastattelujen ajankohtana vasta noin puolitoista
kuukautta. Organisaatiouudistuksen lopullisten vaikutusten arvioinnin kannalta olisin ha-
lunnut edelleen siirtda haastattelujen ajankohtaa myéhemmaksi, mutta toisaalta koen, etta
itse muutosprosessin toteuttamisen ja muutosjohtamisen arvioinnin kannalta haastattelut

toteutettiin sopivaan aikaan.

Litteroinnin jalkeen teemoittelin tulokset padosin haastattelun valmiiden teemojen mukaan
ja korostin aineistosta mielestani tutkimuksen kannalta olennaisia asioita. Nain 18ysin hel-
posti tarkeat asiat ja suorat lainaukset analysoidessani tuloksia ja kirjoittaessani niista yh-
teenvetoa. Mielestani onnistuin analysoimaan aineiston sisaltdd asiaankuuluvasti ja teke-
maan siita tarpeeksi johtopaatoksia. Huomasin myds, kuten Tuomi ja Sarajarvi (2009, 91—
93) toteavat, ettd kaikkea tutkimuksessa paljastunutta mielenkiintoista tietoa ei ole mah-
dollista tutkia yhdessa tutkimuksessa, jolloin olennaisten tietojen poimimisen merkitys ai-

neistosta korostuu.

Tutkimuksen tulosten esittdmisessa piti huomioida organisaatiouudistuksen kohteena ole-
vien ja etenkin haastateltavien pienehkd maara niin, ettd haastateltavien anonymiteetti
sdilyisi. Harkinnanvaraisen naytteen koko oli otettava huomioon myds arvioitaessa tutki-
muksen luotettavuutta ja tutkimustulosten yleistettavyytta. Mielesténi esitin tutkimuksen
tulokset tarkoituksenmukaisesti ja tulosten pohdinta oli riittdvaa. Kokonaisuudessaan arvi-
oisin opinnaytetyéprosessin onnistuneeksi, koska tutkimustulosten perusteella muodostui
uudistuksen kohteena olleiden henkildiden maardan nahden kattava kasitys siitd, mité
muutosprosessista kansantalousosastolla ajatellaan ja n&in ollen tutkimustuloksia on

mahdollista kayttdd hyvaksi uudistuksen jatkoarvioinnissa.
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7.4 Oman oppimisen arviointi

Koen, ettd opinnaytetydprosessi on ollut minulle opettava kokemus. Olen oppinut lisaa tie-
donhausta ja léhteiden kriittisesta ja vertailevasta kaytésta. Myds ajankaytdn ja suunnitte-
lun merkitys prosessin aikana on korostunut. Tutustuin ensimmaista kertaa laadullisen tut-
kimuksen tekemiseen ja menetelmiin, ja sain arvokasta kokemusta haastattelijan roolissa
toimimisesta. Omat haasteensa opinnaytetyoprosessille asettivat toisaalta organisaatiouu-
distuksen toteuttamisen aikataulun muutokset seka kokoaikainen tyéskentelyni prosessin

aikana.

Opinnaytetydprosessin aikana opin laadullisen tutkimuksen tekemisen lisaksi lisdd organi-
saatiouudistuksiin liittyvistd ongelmista, muutosjohtamisesta, yhteistviestinnasté ja osaa-
misen kehittdmisestd. Uskon, ettd naista tiedoista on minulle hyétya myds tulevaisuu-
dessa ja aionkin jatkossa perehtyd tarkemmin erityisesti henkiléstdon osaamisen kehittami-
sen ja yhteisdviestinnan kirjallisuuteen. Aloitin opinndytetyon tekemisen tyoskennellesséani
harjoittelijana kansantalousosastolla, mutta esimerkiksi haastattelut suoritin vasta harjoit-
teluaikani jalkeen. Oli ilo huomata, ettd toimiva yhteistyd osaston kanssa jatkui viela har-

joitteluni paatyttya.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset teemoittain

Muutosjohtaminen

Viestinta

Miten johto hoiti muutosprosessin ja siité viestimisen? Vietiinkd muutos
loppuun saakka? Mita oltaisiin voitu tehda paremmin?

Miten henkilosto otettiin mukaan prosessiin?

Onko uudistus mielestasi onnistunut? Miksi?

Onko osaston viestintd mielestési selkeytynyt muutoksen myota?

Miten tiedonkulku ryhmien sisalla/valilla on sujunut?

Koetko, ettd pystyt antamaan avoimesti palautetta kollegoillesi/esimiehil-
lesi?

Uudistuksen vaikutukset tyon kaytantoihin

Yhteisollisyys

Miten uudistus on nékynyt tydn kaytannoissa?
Oletko havainnut, etta toiden resursointiin on tullut muutoksia?
o Koetko, etta olet saanut tukea tdiden priorisointiin/koordinointiin?
o Onko muutos vaikuttanut jollain tavalla tydmaaraasi?
Onko osaston rooli mielestasi jasennelty asianmukaisemmin kuin aiem-
min?
Koetko, ettd osaamista hyddynnetddn aikaisempaa tehokkaammin?
Oletko havainnut, ettd selvitystyon tekemiseen nakyvaksi on kiinnitetty
aiempaa enemman huomiota?

Onko ryhmaytymisté edistetty jollain tavalla? Olisiko se mielestési tar-
peen?

Onko ryhmassasi otettu kayttéon esim. viikkopalavereita? Olisiko mieles-
tasi taméa tarpeen?

Vallitseeko osastolla mielestési hyva tyoilmapiiri/tunnelma?

Osaamisen kehittaminen

Uskotko/oletko jo havainnut, ettéa ryhméapaallikon roolissa paésee kehitta-
maan esimiesosaamista? Uskotko talla olevan vaikutusta urapolkumah-
dollisuuksiin?

Miten n&et uuden ryhmajaon vaikuttavan henkilokiertomahdollisuuksiin?
Koetko, etta sinulla on mahdollisuus vaikuttaa omiin tydtehtaviisi ja osaa-
misesi kehittAmiseen?
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