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Muutokset ovat osa organisaatioiden luonnetta. Jokainen organisaatio kdy lapi muutoksia
voidakseen siten vastata paremmin muuttuviin odotuksiin. Muutostilanteessa organisaatiot
kayvat lapi erilaisia vaiheita. Naista vaiheista muodostuu muutosprosessi.

Muutoksen lapikaynti korostaa organisaatioissa erilaisia puolia kuin normaali arki. Toimiva
muutosviestinta seka vahva organisaatiokulttuuri tukevat organisaatiota uudistuksen vaati-
muksissa. Henkiléston osallistaminen on uudistuksen onnistuneen lapiviennin kannalta téar-
keda. Osallistuessaan uudistuksen toteutukseen henkiloston jasenet sitoutuvat muutok-
seen jo muutosprosessin aikana. Tama auttaa muutosten ankkuroitumista kaytantéon.

Tama opinnaytetyo tutkii Sisdministerion pelastusosaston organisaatiouudistusta. Osaston
uusi organisaatio astui voimaan 1.1.2014, ja laadullinen haastattelututkimus suoritettiin
18.8.—8.9.2014 vélisena aikana. Tutkimuksen perusjoukko oli 28 henkilta, joista 8 henkilon
otos edustaa 28,6 prosenttia. Otantamenetelméana kaytettiin harkinnanvaraista otantaa.

Tutkimuksen on tarkoitus kartoittaa erityisesti sitd, millaisena pelastusosaston henkilésto
koki uudistuksen. Haastattelulomakkeen kysymykset kasittavat uudistusta edeltavia, sen
aikaisia seka jalkeisia asioita. Kysymysten vastaukset on esitelty omassa alaluvussaan.
Lopuksi vastauksia on peilattu tyén teoriapohjaan.

Pelastusosaston henkilostén mielipiteet uudistuksesta olivat yleisesti ottaen positiivisia.
Uudistus sai osakseen myds hiukan negatiivista kritiikkia, mutta pienista kitkakohdista huo-
limatta uusi organisaatio miellytti tydntekijoitd. Uudistuksella ei ollut ollut erityisen radikaa-
leja vaikutuksia osaston toimintaan ja tyonteon arki oli sailynyt ennallaan. Ongelmalliseksi
koettiin yhden yksikdn suuri koko seka yhden yksikon méaraaikainen asema. Hyvana muu-
toksena pidettiin yksikkdjaon muutosta seka lisaantynytta yhteistyota. Muutosviestinta ko-
ettiin paaosin riittdvéaksi ja henkildsto oli tyytyvainen vaikutusmahdollisuuksiensa maaraan.
Muutokset olivat integroituneet osaksi osaston toimintaa.

Asiasanat
Organisaatiot, organisaatiomuutokset, henkil6std, muutosviestintd, muutosjohtaminen
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1 Johdanto

Tama tutkimus pureutuu Sisaministerion organisaatiouudistukseen nimenomaisesti pelas-
tusosaston kannalta, vaikka koko ministerio kévi uudistuksen lapi samanaikaisesti. Pelas-
tusosasto on yksi Sisdministerion osastoista ja huolehtii pelastustoimen ohjauksesta ja
valvonnasta. Pelastusosaston uusi organisaatio astui voimaan 1.1.2014, ja uudistuksen
valmistelu aloitettiin vuoden 2013 syksylla. Organisaatiouudistuksen tavoite oli yhtendis-

taa ministeriéta ja parantaa osaston sisaista toimintaa.

1.1 Tyd6n tavoite ja hyodyt

Taman tyon tavoitteena oli selvittdd kohdeorganisaatiossa tapahtuneen organisaatiouu-
distuksen vaikutuksia tyéyhteis66n ja organisaation toimivuuteen. Tyd toteutettiin henki-
|6ston nakokulmasta siten, etta keskitssa olivat asiantuntijatehtavissa toimivat tyontekijat;
tutkimuksesta pois luettiin esimiehet seka sihteerit. Tutkimus selvitti, miten uudistus toteu-

tui henkildston mielesté ja millaiseksi henkilostd koki uudistukseen sopeutumisen.

Koska organisaatiot ovat luonteeltaan muuttuvia, uudistukset ovat tulevaisuudessakin to-
dennékadisia. Tutkimukseni osoittautuisi hyddylliseksi, jos sen siséltda ja tuloksia voitaisiin
hyddyntaa tulevissa organisaatiouudistuksissa. Valitsemani tarkastelutavan kautta haluai-
sin auttaa myds uudistukseen vahemman osallistuvia henkildston jasenia ymmartamaan
uudistuksesta saatavia hyotyja seka siihen kaytettavaa prosessia. Toivon taman tutkimuk-
sen heréttéavan keskustelua kohdeorganisaation tydyhteistssa siten, ettd epakohtia uskal-
lettaisiin tuoda esille, ja tunne osallistuneisuudesta ja vaikutusmahdollisuuksista lisdan-
tyisi. Tutkimustulokset osoittivat, mitké asiat uudistuksessa toimivat, missa olisi voitu pa-
rantaa ja ennen kaikkea, mitka seikat kannattaa ottaa huomioon seuraavia uudistuksia
suunniteltaessa. Tyoni paaasiallinen tavoite oli siis rakentaa keskustelualustaa seuraavien

uudistusten varalle.

1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Usein organisaatioiden uudistamistyssa ei oteta huomioon henkildstdn ajatuksia, joista
voisi kuitenkin olla hydtyd uudistuksessa. Tutkimukseni oli tarkoitus selventaa sita, kuinka
hyvin kyseisen uudistus otti huomioon henkildston mielipiteet seka sita, miten muutospro-
sessi koettiin tyontekijoiden keskuudessa. Koska tutkimuksen fokuksessa olivat henkilot,
jotka eivét yleensa paase tekemé&én paatoksia organisaation toimintaan liittyen, halusin
selvittaa, minka tasoisesti tydyhteison jasenet ovat tyytyvaisia uudistuksen etenemiseen ja

sisaltoon.



Tutkimuksen avulla pyritdan vastaamaan seuraaviin kysymyeksiin:

Miten henkildston jasenet otettiin huomioon organisaatiouudistuksessa?
e Huomioitiinko uudistuksessa henkildston mielipiteita ja toiveita?
e Oliko henkildstd mukana uudistuksen toteutuksessa?

e Oliko henkiléston helppo sopeutua muutokseen?

1.3 Tyo6n rakenne

Tama opinnaytetyd koostuu seitsemasté luvusta, joista ensimmaisena on johdanto. Seu-
raavana lukuna on tydn teoreettinen viitekehys, joka kasittelee organisaatiouudistusta ylei-
sella tasolla kuvaten myds muutosprosessia, muutosviestintaa seka organisaatiokulttuu-
ria.

Tybn empiirinen osa alkaa kohdeorganisaatio esittelylld. Seuraavana kerron kayttamistani
menetelmista seka tutkimuksen toteutuksesta. Varsinaiset tutkimustulokset esitetaan lu-

vussa Vviisi.

Saadakseni tydni loppuun haluan sulkea ympyran tarkastelemalla pohdinta-osiossa tutki-
mustuloksia esittdmani teorian valossa seké etsiméalla vastauksia tutkimuskysymyksiini.
Sen jalkeen kerron mahdollisista kehitys- ja jatkotutkimusehdotuksista. Arvioinnissa pu-
reudun tutkimukseni luotettavuuteen ja arvion omaa oppimistani seka tyéprosessiani ko-

konaisuudessaan.



2 Organisaatiot uudistuvat

Organisaatiot ovat luonteeltaan itsedan korjaavia ja jatkuvasti muuntuvia (Mattila 2007,
15). Valpolan (2004, 27) mielesta muutosta tarvitaan seké uusien mahdollisuuksien hy-
vaksikayttamiseen etta puutteiden korjaamiseen. Lamsa & Hautala (2008, 184) puoles-
taan kuvaavat organisaatiomuutosta uuden idean tai ajattelu- tai toimintatavan omaksumi-

sena.

Juuti & Virtanen (2009, 12) kuvaavat muutosta kahdella sanalla: absoluuttisuudella ja suh-
teellisuudella. Absoluuttisuus tarkoittaa heidan mukaansa sita, ettd muutos on vaistama-
tén osa maailmaa. Nain on myos organisaatioissa. Vaikka muutos on usein huomaama-
tonta, tydyhteisot ja organisaatiot muuttuvat jatkuvasti. Suhteellisuudella he tarkoittavat
sitd, ettd muutos ei tunnu kaikista samalta: joillekin se on iso ja toisille pieni. (Juuti & Virta-
nen 2009, 13-14.)

Lamsa & Hautala (2008, 184) ovat sita mieltd, ettéd kaikki organisaatiomuutokset ovat eri-
laisia. He jakavatkin muutokset neljaén eri tyyppiin. Ennakoiva eli proaktiivinen organisaa-
tiomuutos varautuu tuleviin muutoksiin. Reagoiva eli reaktiivinen muutos puolestaan rea-
goi jo tapahtuneeseen muutokseen, joka usein on seurausta organisaation ulkopuolisen
ympaériston pakotteista. Vahittdisessd muutostyypissa toiminnan kehittaminen tapahtuu
sananmukaisesti vahittain siten, etta tavoitteena on parantaa organisaation suorituskykya.
Tarkoitus ei ole puuttua organisaation perustehtaviin. Strateginen muutos on kaikista laa-
javaikutteisin, silla se maarittaa kokonaan uudelleen organisaation perustehtavan ja toi-
minnan reunaehdot. (Ldmsa & Hautala 2008, 184-185.)

Yhdistelemalla naita neljaa muutostyyppia voidaan muodostaa erilaisia tapoja toteuttaa
muutosta (taulukko 1). Virittdmiseksi kutsutaan organisaation toiminnan ennakoivaa ja va-
hittdistd muutosta. Reaktiivinen ja vahittdinen muutos puolestaan johtaa sopeutumiseen.
Muutoksen ollessa ennakoivaa ja strategista puhutaan organisaation uudelleensuuntaami-
sesta. Varsinaisesta uusiutumisesta puhutaan organisaatiomuutoksen ollessa reaktiivinen

ja strateginen. (Lamsa & Hautala 2008, 184.)

Taulukko 1. Muutoksen tyypit (Lamsa & Hautala 2008, 184)

Vahittdinen Strateginen
. . Uudelleensuun-
Ennakoiva Virittaminen .
tautuminen
Reaktiivinen Sopeutuminen Uusiutuminen




2.1 Muutosprosessi

Ranta (2005, 27) kuvaa kehittamista prosessina. Hanen mielestddn muutosprosessi on
jatkuva positiivinen kehittymissarija, joka etenee vaiheittain. Muutosprosessin vaiheet ovat:
todellisuuden kohtaaminen, kehityksen esteiden tiedostaminen, muutoksen suunnittelu,
paatds ja toteuttaminen seka uudistunut kaytantt. Useimmiten muutosprosessin aikana
kaydaan kaikki viisi vaihetta lapi. (Ranta 2005, 18-19, 27.)

Ensimmainen vaihe pyrkii kuvaamaan nykytilaa. Nykytilan kuvauksen realistisuus vaikut-
taa olennaisesti siihen, kuinka muutosprosessi onnistuu. Selvittamalla nykytilan ja tavoite-
tilan valinen ero saadaan esille ne tehtavét, jotka ovat valttamattomia muutoksen onnistu-
miselle. TAman vaiheen tavoite on kehittd& organisaation yhteista tietoisuutta. (Ranta
2005, 43-44, 47.)

Kehityksen esteiden tiedostaminen lahtee liikkkeelle aiempien kehittdmisprosessien tar-
kalla analyysilla (Ranta 2005, 89). Esteeksi voi muodostua moni asia. Esimerkiksi fyysiset
tai sosiaaliset olosuhteet voivat aiheuttaa esteen muutosprosessin kululle. Johdon lisaksi
on tarkead, ettd tyontekijat osallistuvat ongelmanratkaisuun. Kehittamisprosessin lopputu-
loksen maaraa johdon sitoutuminen, mutta prosessin nopeus ja syvyys maaraytyy koko

henkildstén ilmapiirin mukaan. (Ranta 2005, 82, 87.)

Muutosprosessia suunniteltaessa on tarke&dd muistaa tarpeellinen tarkkarajaisuus: turha
ronsyily vie tarkkaavaisuuden pois itse prosessista. Kehittamiskohteet valitaan sen perus-
teella, mita nykytila-analyysissa nousi esille. (Ranta 2005, 98, 112.) Muutosprosessin pilk-
kominen helposti k&siteltaviin osiin on tarked osa muutoksen suunnittelua (Ranta 2005,
145).

Yhteinen paatoksenteko on muutosprosessin kannalta oleellista. Kun tydntekijat otetaan
osaksi paatoksentekoa, he ovat sitoutuneita muutosprosessin toteuttamiseen. Toisaalta
my06s johdon sitoutuminen ja resurssien varmistaminen on tarke&a. Kehittdmisprosessi ei
tapahdu ilman molemminpuolista sitoutumista. (Ranta 2005, 146—157.) Todellinen koitos
alkaa toteuttamisvaiheessa. Valmiin suunnitelman toteutuskelpoisuutta ei tiedeta etuka-
teen, siksi toteutuksen seuranta on tarke&d. Tama vaihe vaatiikin erityisesti karsivalli-
syyttd, ja joskus muutoksen suuntaa on tarkistettava matkan varrella. (Ranta 2005, 168—
169.)

Organisaation kehittyminen on aaltoliiketta. Muutokseen liittyv& innostus on aluksi vahvaa

laantuen hiljalleen. Siksi uudistuneen kaytannon ankkuroinnissa on tarkeéaa olla sitkea.



Organisaatiot ovat monimuotoisia ja kehittyvid, eikd valmista organisaatiota ole olemassa-

kaan. Sen sijaan organisaatiot parantuvat koko ajan. (Ranta 2005, 171-181.)

Myds Valpolan (2004, 29) mukaan muutosprosessissa on viisi vaihetta. Nama vaiheet
ovat muutostarpeen hyvaksyminen, yhteinen nakemys, muutosvoima, ensimmaiset toi-
menpiteet seka ankkurointi kaytantéon (Valpola 2004, 29). Vaikka Valpola (2004, 29) on
nimennyt vaiheensa erilailla kuin Ranta (2005, 18), ne sisaltavat saman ajatuksen: muu-
tostarpeen toteamisen jalkeen on koostettava ndkemys, jonka mukaan muutosta lahde-

tédan toteuttamaan ja lopuksi ankkuroimaan organisaatioon.

Rannan (2005, 18) tavoin Valpola (2004, 30) aloittaa muutosprosessin todellisuuden koh-
taamisella. Prosessin kaynnistyminen vaatii muutostarpeen hyvaksymista, silla se maarit-
telee muutoksen tarpeellisuuden seka sen, mitd muutoksen avulla aiotaan saada aikaan.
Yhteinen nakemys kuvaa niité perusratkaisuja, joilla haluttuun tulokseen pyritaan. Nake-
mysta kaytetdan perustana muutoksen aikaisessa viestinnassa, koska siten muutoksen
perustelut saavat tarpeellista toistoa. Muutosvoima on oleellinen osa muutoksen toteutta-
misessa. Aikaisemmat muutokset ja niista selviaminen vahvistaa organisaation luotta-

musta omiin muutoskykyihinsa. (Valpola 2004, 29-32.)

Muutokseen liittyvat ensimmaiset toimenpiteet maarittavat halutun muutoksen suunnan ja
vauhdin. Ensimmaiset toimenpiteet konkretisoivat muutosviestinnan ja osoittavat, ettéa
muutosta on alettu toteuttaa. Muutosprosessin ankkurointivaihe kestaa muutoksen koosta
riippuen kuukausia tai vuosia. Ankkurointivaiheen aikana organisaatio luopuu sopivissa

maarin vanhasta ja sitoutuu uuteen. (Valpola 2004, 32-34.)

2.2 Muutosviestinta

Stenvalliin & Virtaseen (2007, 60) viitaten viestinndsséa on yksinkertaisimmillaan ymmar-
rettyna kyse ajatuksesta eli viestista, joka vélitetaéan jonkin viestintdkanavan avulla eteen-
pain, seka viestin tulkinnasta. Koska viestinta on téarkea osa muutoksen toteuttamista, on
organisaatiouudistuksen suunnittelun yhteydessa suunniteltava myds uudistukseen liitty-
vaa viestintad. Viestinta antaa muutokselle kielellisen muodon ja varmistaa muutoksen to-
teutuksen dialogisuuden. Muutostilanteen viestinta on muutosjohtajan vastuulla. (Stenvall
& Virtanen 2007, 65-66.)

Stenvallin & Virtasen (2007, 60) mielipiteestéa poiketen Mattila (2007, 189) kehottaa taytta-
maan muutostilanteen erityisen viestintatarpeen viestinnan ammattilaisen avulla. Viestin-

nan ammattilaisen tulisi olla sellainen, joka jo etukateen tuntee organisaation kulttuurin ja



historian. Viestintdammattilaisen asemaan kuuluu muutosjohtajan tukemisen lisaksi mah-
dollisuuksien mukaan viestinnan suunnitteluun ja toteuttamiseen osallistuminen. Viestin-
taammattilaisen kayttaminen takaa organisaatiolle keskitetyn viestinnallisen organisaa-
tiopisteen, joka varmistaa tiedotuksen etenemisen, johdonmukaisuuden seké yhtenaisen
kielen. (Mattila 2007, 189.)

Stenvall & Virtanen (2007, 66—67) perustelevat muutosviestinnan tarpeellisuutta viidella
argumentilla. He kertovat, ettd viestinnasta on valitonta hydtya muutoshankkeelle, silla se
tukee muutoksen toteutumista. Viestinta myds profiloi muutoksen sisaltdd, ja sen avulla
muutokselle luodaan muutosprofiili. Muutostilanteissa on tarkeé pitaa tydyhteison jasenet
ajan tasalla, joten yksi viestinn&n tarkeimmista tehtévista on informoida tydyhteiséa muu-
toksen siséllosta ja tavoitteista. Liséksi viestinnan avulla tydyhteisdn jasenia sitoutetaan
muutoshankkeen siséltéon. Vuorovaikutuksen tarve korostuu muutostilanteissa, ja vies-
tinta auttaa vastaamaan tahan tarpeeseen vauhdittamalla vuorovaikutusta tydyhteison si-
salla. (Stenvall & Virtanen 2007, 66—67.)

Viestinnan kanavat ovat moninaiset — myds muutosviestinnassa. Muutosviestinnan perus-
pilari muodostuu esimiesten ja tydnjohdon keskinaisesta viestinnasta. Johdon ja henkilos-
ton valilla tarkeana linkkina toimivat luottamushenkildinstituutiot, joiden kautta johto ja
henkil6sto tulevat tietoisiksi toistensa tuntemuksista ja ajatuksista. Jatkuvasti asemaansa
kasvattava verkkoviestinta voi muutosviestinnan valineena olla ristiriitainen. Vaikka Inter-
net- ja Intranet-sivujen seké sahkopostin kautta on helppo valittéda tietoa laajallekin tyéyh-
teisdlle, ei pida tuudittautua sen uskomuksen varaan, etta kaikki tyontekijat ovat yhté aktii-
visia tiedonetsijoitd; verkkoviestinta vaatii myds tiedon vastaanottajalta erilaista panosta.
Perinteisen tiedotus- tai henkilostdlehden yllapitaminen verkkoviestinnan rinnalla voikin
olla hyva idea. Erilaiset tiimi- ja osastopalaverit ovat oivia kanavia muutosviestinnalle,
mutta niiden toteutuksessa on tarkeaa antaa osallistujille mahdollisuus dialogiin. Viestinta-
kanavina voi kayttaa myds tasmaiskuiksi sopivia tiedotustilaisuuksia tai vaikkapa johtajan
kirjoittamaa blogia. Viestintdkanavien valinnassa tarkeint& on tilannekohtaisuus. (Stenvall
& Virtanen 2007, 67—69.)

Viestinnassa kaytetyista keinoista ja kanavista riippumatta tarkeinta muutosviestinnassa
on, ettd viesti on ymmarrettava ja tavoittaa kohteensa. Usein tdman tavoitteen saavutta-
minen vaatii viestien toistamista. Muutosviestinn&ssa tulisi kiinnittd& huomiota myds ajoi-
tukseen, joka ratkaisee paljon viestinnan toimivuudesta. Viestinnan tulee jatkua muutos-
prosessin rinnalla siten, ettéa se kattaa kaikki muutoksen vaiheet. (Stenvall & Virtanen

2007, 69-74.) Muutosviestinnan tarkein tehtava on ennakoida tydyhteison tarpeita muu-

tostilanteessa seka reagoida muutostilanteeseen tydyhteis6on mukautuen.



2.3 Organisaatiokulttuuri

Lamsa & Hautala (2008, 176) toteavat kulttuurin tarkoittavan maaratyn ihmisyhteison toi-
minta- ja ajattelutapoja. Tama vaittama patee myds organisaatiokulttuureihin, silla kuten
Mattila (2007, 15) kertoo, organisaatiot ovat vahvasti erityisten kulttuuriensa ja jasentensa
piirteiden saatelemia. Muutostilanteet nostavat usein esille organisaation pohjavirtoja ja
toimintatyylien eroja paljastaen taten organisaation todellisen luonteen. Koska organisaa-
tiokulttuurit ovat opittuja, ne ovat myds muutoskykyisid. (Mattila 2007, 18, 35.)

Organisaatiokulttuurin kuvaukseen on hyva kayttaa Scheinin jadvuorimallia (kuvio 1). Jaa-
vuorimalli jakaa organisaatiokulttuurin kolmeen osaan: nakyvaan, tiedostettuun ja tiedos-
tamattomaan. Jaavuoren huippu on nékyva ja yhteisesti tiedostettu alue, jota organisaa-
tion johto useimmiten kontrolloi. Huipun alla on organisaation tiedostettu mutta dokumen-
toimaton osa-alue, johon kuuluvat organisaatiokulttuurin tiedostetut piirteet kuten puheta-
vat ja ryhmat. Alinna oleva alue on organisaatiokulttuurin tiedostamaton osa, ja se sisaltaa
aaneen lausumattomat normit ja perusolettamukset. Sen sisalté on nakyvaa vain silloin,
kun se saatelee ilmi6ita ja kayttaytymista tai kahden ylemman alueen toteutumista. (Mat-
tila 2007, 35-36.)

Nakyva
Dokumentoitu,

kuultava ja néhtava

Tiedostettu

Dokumentoimaton,

kerrottava ja kuvattava

Kuvio 1. Scheinin jaavuorimalli (Mattila 2007, 36)



Niin tarkeé kuin organisaation kulttuuri organisaation uudistumisen kannalta onkin, se voi
myds aiheuttaa ongelmia matkan varrella. Organisaatiokulttuurin hyvatkin piirteet voivat
johtaa negatiivisiin seurauksiin. Esimerkiksi pitkat tydsuhteet toisaalta lisdavat sitoutu-
mista ja vahvistavat syvaosaamista mutta toisaalta luovat esteita uudistumiselle ja uuden
oppimiselle. (Mattila 2007, 41.)

2.3.1 Epévirallinen organisaatio

Edella esitellyn jagvuorimallin ylin kerros kuvaa virallista organisaatiota kahden alemman
kerroksen kuvatessa epéavirallista organisaatiota. Kuten ylla mainitaan virallinen organi-
saatio pitaa sisallaan kaiken selvasti nahtavan ja dokumentoidun osan organisaatiokult-
tuurista. Epavirallinen organisaatio taas on se osa organisaatiosta, jota ei ole dokumen-
toitu, mutta jonka olemassaolon jokainen tydyhteisdn jasen jossain maarin tiedostaa ja
jolla on tarkea rooli organisaation toiminnassa. Viralliseen organisaation liittyvat esimer-
kiksi paakonttorit ja toimipaikat epavirallisen organisaation toiminnan tapahtuessa puoles-
taan kahvihuoneissa ja kaytavilla. (Mattila 2007, 42—43.)

Organisaation uudistamisen kannalta on tarkeaa, etta epavirallinen organisaatio huomioi-
daan. Se ei muutu automaattisesti johdon paatoksilla, vaan heijastelee niita omalla taval-
laan ja tahdillaan. Kun organisaatiota uudistetaan, ei uudistuksen kohteena kannata pitaa
vain organisaation byrokraattista puolta, silla silloin epavirallinen organisaation mukautu-
minen uudistukseen ei ole varmaa. Suurimmat epaonnistumiset muutoksissa johtuvat juuri
epavirallisen ulottuvuuden laiminlyénneista. Siksi uudistusta suunniteltaessa ja tehtdessa
on tarkeéé olla tietoisia epavirallisen organisaation erityispiirteista, sen heikkouksista ja
vahvuuksista. (Mattila 2007, 45.)

Epavirallinen organisaatio vaikuttaa muutostilanteisiin myos jasentensa mielipiteiden
kautta. Uudistuksen onnistumisen kannalta on tarkedd, millaisena tydyhteisén jasenet uu-
distuksen nakevat. Jokainen tydyhteison jasen tekee tietoisesti tai alitajuisesti arvion muu-
toksen panos-tuotossuhteesta, jonka mukaan heidan mielipiteensa muutoksesta muodos-
tuu. (Mattila 2007, 18-19.) Mattila (2007, 20) kuvaa tata panos-tuotossuhdetta koettujen
hyGtyjen ja uhrausten tasapainona (taulukko 2). Jos muutos pitda sisalladn seké vahaisia
hyotyja ettd vahaisia uhrauksia, organisaation mielenkiinto muutosta kohtaan ei heraa.
Mydtamielisyyttéd aiheuttaa muutos, joka vaatii vahan uhrauksia antaen kuitenkin suuren
hyddyn, kun taas vahaiset hyddyt ja suuret uhraukset johtavat vastarintaan. Kun muutok-
sessa yhdistyy suuret hyddyt ja suuret uhraukset, organisaatio joutuu konfliktitilaan. (Mat-
tila 2007, 19-20.)



Taulukko 2. Panos-tuotossuhde (Mattila 2007, 20)

Muutoksen arvioitu hyoty

Vahainen Suuri

Muutoksen | y5hsinen | valinpitimattémyys | mydtamielisyys
vaatimat

uhraukset

Suuri vastarinta konflikti

2.3.2 Roolit

Mattilan (2008, 40) mukaan organisaatioissa on aina havaittavissa erilaisia rooleja. Orga-
nisaation jasenind omaksumme joko tietoisesti tai tiedostamatta rooleja, jotka méaarittele-
vat kayttaytymistaémme. Muutostilanne nostaa tydyhteison jasenissa esille usein erilaisia
reagointitapoja kuin normaali arki. Nama roolit toistuvat samoina organisaatiosta huoli-
matta. (Mattila 2008, 40.)

Mattila (2008, 40) sisallyttaéd muutostilanteeseen viisi roolia: aktivistit, seurailijat, epailijat,
oppositio ja opportunistit. Aktivistit tarttuvat muutostilanteeseen innokkaasti néhden sen
tilaisuutena jollekin uudelle ja paremmalle. He ovat yleensa henkilditd, jotka taistelevat
muutoksen puolesta edesauttaen sen toteutumista. Seurailijat ovat aktivisteja maltillisem-
pia. Muutostilanteessa seurailijat tyytyvat usein aluksi tarkkailemaan tilannetta, ja heista
muodostuukin tydyhteisén suuri hiljainen enemmistd. Tydpaikan ja tydn muuttumiseen
epdilevasti suhtautuvat epailijat ovat kokeneet usein aiemmin pettymyksia muutostilan-
teissa. Vastahakoisesta suhtautumisestaan huolimatta epailijat taipuvat lopulta hyvaksy-
maan muutoksen. (Mattila 2008, 41-46.)

Epailijoita jyrkempi vastustaja on oppositio, joka nakee muutoksen pelkastaan negatiivi-
sena. Opposition negatiivinen suhtautuminen muutostilanteita kohtaan juontaa juurensa
usein tilanteen tulkitsemisesta uhkaavaksi oman tai lahity0yhteison arvostuksen kannalta.
Opportunisti on rooleista harvinaisin. Usein kielteiseksi leimattu rooli edustaa valinpitAmat-
tomyyttd muutosta kohtaan. Opportunisteille tarkeintd on oman aseman sailyminen. (Mat-
tila 2008, 46—48.) Alla olevassa taulukossa (taulukko 3) tiivistdn edelld esitellyt muutosti-

lanteisiin liittyvat roolit sek& niiden tavat suhtautua muutoksen toteuttamiseen.



Taulukko 3. Muutostilanteen roolit

Rooli Suhtautuminen Suhtautuminen muutoksen
muutokseen toteuttamiseen
Aktivistit Positiivinen Edesauttavat muutosta
Taipuvat edesauttamaan
Seurailijat Varovainen muutosta
Epadilijat Epaileva Hidastavat muutosta
Oppositio Negatiivinen Estdavat muutosta
Opportunistit Valinpitdmaton Eivat panosta muutokseen

Naisté viidesta roolista Mattila (2007, 76) erottaa muutosagentin. Muutosagentin rooli on
l[Ahimpéana aktivistin roolia, mutta poikkeaa siitéa syntytavaltaan. Muutosagentti onkin siis
henkild, jolle on erikseen maaréatty rooli muutoksen edistajand, aktivistin edistdessad muu-
tosta omasta ja usein tiedostamattomasta paattksestaan. Muutosagentin roolin voi tayttaa
my0s organisaation ulkopuolinen henkild. Varsinaista paatoksentekoa ei kuitenkaan voi

salyttdd muutosagentin vastuulle. (Mattila 2007, 76-77.)
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3 Sisaministerio organisaationa

Sisaministerid on yksi Suomen 12 ministeriosta, jotka vastaavat toimialallaan hallinnon toi-
minnasta seké valtioneuvostolle kuuluvien asioiden valmistelusta. Ministerididen toimialoja
saadellaéan Valtioneuvoston ohjesddnndssa ja niiden tehtavat maaraytyvat ministerioista
annettujen asetusten mukaan. (Valtioneuvosto 2014a.) Sisaministerion toiminta-ajatuk-
sena on rakentaa turvallista, vastuullista ja vélittdvad Suomea seka edistad yhdenvertai-
suutta, moniarvoisuutta ja maahanmuuttoa (Valtioneuvosto 2014b). Sisaministerio vastaa
sisdisesta turvallisuudesta sekd maahanmuutosta. Sisaministerién toiminta pohjautuu nel-
jalle arvolle: luotettavuudelle, muutoskykyisyydelle, yhteistytkykyisyydelle sekd avoimuu-
delle. Sisaministerion visio tiivistyy lauseeseen "Suomi on Euroopan turvallisin ja yhden-

vertaisin maa” (Sisaministerié 2014a). (Sis&dministerié 2014a.)

Sisaministerion visiota tavoitellaan ministerion hallinnonalan konsernistrategialla, jonka
nykyinen versio on tehty vuosille 2012-2015. Konsernistrategian avulla pyritdan varmista-
maan ihmisten turvallisuuden ja yhdenmukaisen kohtelun liséksi kilpailukykyisen yhteis-
kunnan rakentaminen. Konsernistrategian muodostavat strategiset tavoitelinjaukset ovat
turvallisuusriskien ennaltaehkaiseminen, kilpailukykyisen, suvaitsevaisen ja monimuotoi-
sen Suomen rakentaminen, palvelujen saatavuuden ja laadun varmistaminen niin, etta pe-
rusoikeudet ja hyva hallinto otetaan huomioon seké tulevaisuuden toimintakyvyn varmista-

minen. (Sisaministerié 2014b.)

Sisaministerion toimintaa johtaa sisaministeri Paivi Rasanen. Sisaministerion erillisyksikdi-
den ja neljan osaston asioiden kasittelyn liséksi sisaministerin alaisuuteen kuuluu opetus-
ja kulttuuriministerion kirkollisasiat. (Sisaministerié 2014c.) Sisdministerion ylin virkamies
on kansliapaallikkd Paivi Nerg. Kansliapaallikon tehtéavana on johtaa, kehittaa ja valvoa
ministerion ja sen hallinnonalan toimintaa seka vastata hallinnonalan organisaatiosta ja

sen kehittamisesta. (Sisaministerit 2014d.)

Sisaministerion organisaation rakenne kay ilmi ministerion organisaatiokaaviosta (liite 1).
Ministerid muodostuu suoraan kansliapdallikon alaisuudessa toimivista erillisyksikoista
seka neljasta osastosta. Erillisyksikkoja ovat hallinto- ja kehittamisyksikko, oikeusyksikkd,
sisdisen tarkastuksen yksikkd, viestintayksikkd, kansainvalisten asioiden yksikkd seka si-
sdisen turvallisuuden sihteerist, ja ne muodostavat ministerién esikunnan. Ministerion
osastot ovat pelastustointa johtava ja valvova pelastusosasto, poliisin toimialan strategi-
sesta ohjauksesta ja valvonnasta huolehtiva poliisiosasto, Rajavartiolaitoksen esikuntana
toimiva rajavartio-osasto sekéd Maahanmuuttovirastoa tulosohjaava maahanmuutto-

osasto. (Sisaministerio 2014e.)
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3.1 Sisaministerién pelastusosasto

Kuten edelle mainitaan, pelastusosasto on yksi Sisdministeritn neljasta osastosta, ja sen
tehtava on valvoa ja ohjata pelastustointa (Sisdministerio 2014e). Pelastusosaston osas-
topaallikkdna toimii pelastusylijohtaja Esko Koskinen. Osasto on jaettu edelleen neljaéan
toiminnalliseen yksikk6on: lainsdéadanto ja ohjaus, pelastustoimi ja varautuminen, kansain-
vdliset asiat sekad hatakeskustoiminta. Pelastusosaston vastuulle kuuluvat muun muassa
asiat, jotka koskevat seuraavia toimijoita: Pelastusopisto, Hatékeskuslaitos seka Palosuo-
jelurahasto (pois lukien rahaston toiminta ja talouden valvonta.) (Sisaministerio 2014f.)

3.2 Organisaatiouudistus kaytannéssa

Pelastusosaston organisaatiouudistusta alettiin valmistella syksylla 2013. Pelastusosaston
osastopdadllikdn vaihtuessa néhtiin luontevaksi tarkastella my6s osaston organisaatiora-
kennetta. Tarve uudistukseen kumpusi ministeridtason tarpeesta keskittaa joitain hallin-
nollisia tehtavia yhteen samalla yhtenaistden ministerién osastojen rakenteita. Pelastus-
osaston organisaatiorakenne oli pysynyt pitkdan muuttumattomana huolimatta toimin-

taympariston muutoksista. (Mannikko 24.3.2015.)

Mannikko (24.3.2015) kertoo, ettd uudistuksen toteutuksella ei ollut selkeaa edelta kasin
maarattya rakennetta, mutta tavoite osastojen valisesta yhtendisyydesta oli tiedossa uu-
distuksen toteutusta suunniteltaessa. Kaytanndn valmisteluvastuu annettiin Mannikolle it-
selle, vaikka paatokset tehtiin osaston johtoryhmassa. Koska uudistuksen suunnittelussa
haluttiin osallistaa osaston henkildstoa, tyéta valmisteltiin pienryhmissa, joissa pohdittiin
muutostarvetta, ideoitiin ja valmisteltiin muutosta. Osaston henkiléstokokouksen puheen-
johtajan voidaan katsoa toimineen uudistuksen muutosagenttina, silla hanen roolinaan ol

kasitella uudistusta henkilostékokouksissa sen eri vaiheissa. (Mannikk6 24.3.2015.)

Uudistuksen aikana osaston sisdinen viestinta koettiin tarkeaksi, ja uudistuksesta viestit-
tiinkin monipuolisesti sahkopostilla ja osastokokouksissa sekéa tuomalla asiaa sd&nnolli-
sesti esille osaston johtoryhmassa. Ulkoisesta viestinndsta huolehti ministerién keskitetty

viestinta organisaation vahvistumisen jalkeen. (Mannikké 24.3.2015.)

Méannikon (24.3.2015) mielesta uudistus oli osaston toiminnan kannalta tarpeellinen. Edel-
lisen organisaatiorakenteen oltua voimassa jo pitkdan osastolla odotettiin muutosta. Suu-
rimpia uudistuksen mukanaan tuomia muutoksia olivat apulaisosastopaallikén viran lak-

kauttaminen, yksikdiden tehtavénjakojen muuttuminen seka yksikoiden ja yksikdiden paal-
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likdiden maaran vaheneminen. Osaston sisdisessa kehittdmisessa on muun muassa re-
surssien vahaisyydesta johtuen viela paljon tehtavad, mutta uudistus toteutui paaosin ta-
voitteiden mukaisesti. (Mannikko 24.3.2015.)
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4 Menetelmat

Suoritin empiirisen tutkimukseni kvalitatiivisena kayttamalla strukturoitua lomakehaastatte-
lua. Kuten Hirsjarvi & Hurme (2004, 35) toteavat, haastattelun etuna on se, etté se koros-
taa ihmista subjektina, merkityksia luovana ja aktiivisena osallistujana. Valitsin haastatte-
lun siksi, ettd halusin saada tutkimuksestani esille syvempia ulottuvuuksia, joiden l6ytami-
sen vain tutkittavan kohtaaminen ihmisena tekisi mahdolliseksi. Haastattelun tarkoitushan
on loppujen lopuksi kuvata haastateltavan ajatuksia, kasityksia, kokemuksia ja tunteita
(Hirsjarvi & Hurme 2004, 41). Hirsjarvi & Hurme (2004, 23) muistuttavat myos, etta kaikki

haastattelut syntyvat haastattelijan ja haastateltavan yhteistydn tuloksena.

Lomakehaastattelun pohjana toimii suunniteltu lomake, jossa esiintyvat kysymykset ja
vditteet ovat muodoltaan ja esitysjarjestykseltddn ennalta maarattyja. Lomakehaastatte-
lussa myos oletetaan, ettd lomakkeen kysymykset ovat yksiymmarteisia. (Hirsjarvi &
Hurme 2004, 44.) Kuten Hirsjarvi & Hurme (2004, 45) olettavat, suurimmaksi haasteeksi
osoittautui kysymysten muotoilu, mutta itse haastattelu oli helppo ja nopea toteuttaa.

4.1 Haastattelun toteutus

Tutkimukseni koskiessa pelastusosaston asiantuntijatehtavissa toimivia tyontekijoita
(osaston henkilostosta pois luettiin esimiehet ja sihteerit) tutkittavien perusjoukko oli koko-
naisuudessaan 28 henkiloa viidesta eri toiminnallisesta yksikosta. Saadakseni mahdolli-
simman kattavan otoksen henkilostosta kaytin otantamenetelmana harkinnanvaraista
otantaa. Yhteyshenkiloni neuvotteleva virkamies Tiina Mannikko poimi otoksen henkilos-
tosta siten, etté otanta kattoi mahdollisimman hyvin kaikki osaston viisi toiminnallista yk-
sikkda. Otos koostui kahdeksasta henkilosta. Paadyin harkinnanvaraiseen otantaan,
koska se toimii hyvin tutkittavien joukon ollessa pieni, kuten Eskola & Suoranta (2000, 18)

toteavat.

Ennen haastattelutilanteita l&hestyin tutkittavia sdhkdpostitse 6.8.2014 kartoittamalla hei-
dan halukkuuttaan osallistua tutkimukseeni. Sahkdpostin liitteena lahetin saatekirjeen,
jossa kerroin lyhyesti tutkimuksestani (liite 2). Haastatteluajankohdat sovittiin kunkin haas-
tateltavan kanssa henkilokohtaisesti. Haastattelut toteutettiin 18.8.—8.9.2014 vélisena ai-
kana pelastusosaston tiloissa kunkin haastateltavan omassa tybhuoneessa. Otannan lo-
pullinen koko oli kahdeksan henkilo&a. Osaston 28 asiantuntijasta otanta kattoi siis 28,6 %.

Tutkimukseen osallistui nelja naista ja nelja miesta.
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Haastattelukysymykset (liite 3) paatin ennalta, kuten lomakehaastattelussa kuuluukin. Ky-
symykset valitsin lukemani materiaalin ja kokemani perusteella, olinhan itse tyéharjoitte-
lussa pelastusosastolla organisaatiouudistuksen aikana. Lahetin haastattelukysymykset
etukateen haastateltaville, kun haastatteluaika oli sovittu. Haastattelujen tallentamiseen
kaytin nauhuria.

4.2 Vastausten kasittely

Kuten jo totesin, nauhoitin haastattelut voidakseni kasitell& aineistoa paremmin. Kun
haastattelut oli pidetty, litteroin saamani aineiston helpottaakseni sen tulkitsemista. Litte-
roinnin jalkeen jasentelin vastauksia paperille hahmottaakseni paremmin vastausten eroa-

vaisuudet ja yhtalaisyydet.

Haastattelukysymykseni oli jaoteltu neljaan paaosioon: taustatietoihin, ennen uudistusta,
uudistuksen aikana ja uudistuksen jalkeen. Noudatan naitéa osioita myds tydssani, mutta
taustatiedot jatan kasittelematta, silla ne eivét liity varsinaiseen tutkimukseen vaan olivat
lahinna minua itseani varten. Uudistukseen liittyvat kysymykset jaottelin lomakkeessa sel-
keyden vuoksi kolmeen osioon, ja tydssani kasittelen kunkin osion vastaukset omassa

alaluvussaan.
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5 Tutkimustulokset

Sisaministerion pelastusosastolla tyoskenteli syksylla 2013 yhteenséa 39 henkilda, joista 6
esimiesta ja 5 sihteeria poislukeutuvat tutkimuksestani. Loput 28 asiantuntijatehtavissa
toiminutta henkil6d muodostaa tutkimukseni perusjoukon. Tutkimuksessani kayttamani 8
henkilon otos edustaa siis 28,6 prosenttia perusjoukosta. Perusjoukossa on 16 miesté ja

12 naista, otoksessa miehia ja naisia on 8.

Olen jakanut tutkimustulosteni kasittelyn kolmeen osaan: ennen uudistusta, uudistuksen
aikana ja uudistuksen jalkeen. Nain jaottelu noudattaa samaa muotoa haastattelulomak-
keen (liite 3) kysymysten kanssa. Lomakkeen ensimmaiset kaksi kysymysta kasittelevat

haastateltavan taustatietoja, eika niita kasitella tutkimustulosten yhteydessa.

5.1 Ennen uudistusta

Haastattelututkimukseni ensimmaiset kysymykset koskivat tutkittavien ajatuksia ja tunte-
muksia organisaatiouudistukseen liittyen. Suurin osa haastateltavista oli sita mielta, etta
osastolla kaivattiin uudistusta, ja se koettiin enimmékseen positiiviseksi. Haastateltavat
pystyivat nakemaan uudistuksen mukanaan tuomat mahdollisuudet sek& muutoksesta
saatavat hyodyt. Pitkaan stabiilina pysyneessa organisaatiossa koettiin olevan tarkistetta-

vaa.

Naita positiivisia odotuksia kuitenkin varjosti tieto siita, ettd osastolla koetut aiemmat uu-
distukset olivat osoittautuneet [&ahinna kosmeettisiksi jAdden vaille varsinaista kosketusta
organisaation toimintakulttuuriin. Odotusta varitti epailys siitd, ettd uudistuksen takana ol
ministerion johdolta tullut kasky yksinkertaistaa ja yhdenmukaistaa organisaation raken-
teita. Varovaisesta kriittisyydesta ja osittain sekavista tunteita huolimatta uudistukselle ha-
luttiin antaa tilaisuus, voisihan se parhaimmillaan tuoda stabiiliin ymparistoon kaivattua lii-

ketta seka luoda uudenlaisia mahdollisuuksia.

Viidella haastateltavista oli odotuksia uudistusta kohtaan, ja heista kolme koki odotus-
tensa toteutuneen kahden muun ollessa hiukan epavarmoja uudistuksen todellisesta pai-
noarvosta. Suurin osa odotuksista liittyi osaston yksikdiden toimivuuteen. Naista raken-
teellisista muutoksista huolimatta tyénteon uskattiin jatkuvan suhteellisen samanlaisena,
olihan osaston henkildsto jo ennestaan kiintedsti tekemisissa toistensa kanssa. Vain yksi
haastateltavista koki selvasti odotustensa jddneen toteutumatta, silla niiden toteutuminen
olisi vaatinut laajempaa muutosta osaston yksikdihin. Kaiken kaikkiaan uudistusta odotet-

tiin mielenkiinnolla.
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Uudistusta edeltavasta ajasta halusin tietdé viela sen, oliko uudistuksen visio tullut sel-
vaksi henkilostodlle. Visio oli kuitenkin jaanyt epaselvaksi haastateltavien mielesta. Eras
haastateltavista oletti epaselvyyden johtuvan siitd, ettd uudistuksesta annettu tieto oli pai-
nottanut sitda, kuinka uudistusta tehdaan sen tavoitteiden kuvailun sijasta. Yli puolet haas-
tateltavista nimesi visioksi yksinkertaisesti ministerion osastojen rakenteellisen yhdenmu-
kaistamisen siten, etta yksikkdjaot noudattelisivat ministerion paéatehtaviad. Vision koettiin
tulleen suoraan ministerion johdolta. Yksi haastateltavista kertoi vision olleen hanelle sel-

ked& johtuen h&nen roolistaan uudistuksen toteuttamisessa.

5.2 Uudistuksen aikana

Tutkimukseni seuraavat seitseméan kysymysté kasittelivat uudistuksen aikaisia asioita. Ku-
ten kaikissa muissakin organisaation toiminnoissa myos sen uudistuksessa on tarkeaa
huolehtia osaston sisdisesta viestinnasta. Haastateltavat kokivat yhdenmukaisesti, etta or-
ganisaatiouudistuksen aikainen viestinta toimi lahtokohtaisesti hyvin. Viestinnan sisaltoon

ja ajoitukseen olisi kuitenkin voitu Kiinnittdd huomiota.

Viestintaa ei koettu taysin selvaksi, silla sen sisallon koettiin vaihtelevan. Haastateltavien
kokemukset viestinnan ajoituksesta olivat osittain ristiriidassa, silla erds haastateltavista
koki tiedon saannin hitauden aiheuttaneen huhujen syntymista, kun taas toisen haastatel-
tavan mielesta viestinnan sisaltda olisi voitu miettia vield hiukan valmiimmaksi ennen sen
jakoa henkilostolle. Positiivisena koettiin kuitenkin se, etta tietoa sai runsaasti eri kana-
vista, kuten sahkdpostiviesteind, ministerion intranetista, henkilostékokouksessa ja osas-
ton tilaisuuksissa. Tiedonsaannin tehokkuus riippui kuitenkin suuresti henkilon omasta ak-
tiivisuudesta, niin kuin pari haastateltavaa totesi. Erityismaininnan viestintdkanavana sai-
vat osaston kahvitteluhetket, joissa uudistukseen liittyvia asioita oli helppo ruotia epaviral-

lisissa merkeissa.

Uudistuksen aikaisista prosesseista minua kiinnosti erityisesti erilaisten roolien muodostu-
minen osastolla. Haastattelujeni perusteella ilmeni, ettd osaston tydyhteisdssa oli havaitta-
vissa vain maltillisesti erilaisia rooleja. Taméan koen johtuvan siita, etta osasto on luonteel-
taan stabiili ja ettd muutokset kohdistuivat vain vahan henkildston varsinaisiin tyétehtaviin.
Erés haastateltava totesinkin osuvasti uudistuksen olevan osa organisaation normaalia

kehitysta.
Klassisten, virkaan sitoutuvien roolien liséksi haastatteluissa kerrottiin epailijdiden ja oppo-

sition liittyvan lahinna siihen, ettd yhden yksikdista suunniteltiin jAdvan méaaraaikaiseksi.

Asian uskottiin herattavat epavarmuutta niissa tyontekijoissa, joihin kyseinen muutos tulisi
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eniten vaikuttamaan. Rooleihin liittyen kysyin erikseen muutosagentista, eli henkilosta,
jolle on annettu tehtavéaksi toimia uudistuksen edistajana (kuvio 2). Taméa kysymys jakoi
haastateltavien mielipiteitd. Kolme haastateltavaa nimesi muutosagentiksi virkamiehen,
jonka vastuulla oli uudistuksen kaytannon valmistelut. Kaksi haastateltavaa koki, ettd hen-
kilostosta muodostettujen ryhmien vetgjat toimivat erdanlaisina muutosagentteina. Yksi
haastateltava ei kokenut, etté uudistuksessa olisi kaytetty muutosagenttia ja loput kaksi
mielsivat muutosagentin roolin olleen osaston johdolla ja uudistuksen valmisteluun osallis-
tuneilla virkamiehilla. Eras haastatelluista pohti, ettd organisaation ulkopuolinen henkilo

voisi toimia kaikkein tehokkaimmin muutosagentin roolissa.

Muutosagentti

VALMISTELIJA JOHTO PIENRYHMIEN El KUKAAN
VETAJAT

Kuvio 2. Muutosagentin rooli uudistuksessa

Henkildston osallistaminen muutosprosessiin vaikuttaa paljolti siihen, miten uudistus koe-
taan. Tatd osallistamista halusinkin kysya haastattelussani. Kaikki haastateltavat olivat
sitd mielta, ettd henkildstdé huomioitiin organisaatiouudistuksen toteutuksessa. Suurim-
maksi osin osallistamisen maara koettiin riittdvaksi, mutta henkildston aitoa vaikutusmah-
dollisuutta asioihin epailtiin. Tama epéilys on kuitenkin luonnollinen, silla kyseessa on

paallikkdvirasto.

Osallistamisen riittavyyteen liittyen tuotiin esille henkildston oma rooli: aktiivisuudella pys-
tyi halutessaan lisaamaéan vaikutusmahdollisuuksiaan. Konkreettisia esimerkkeja osallista-
misesta olivat henkiloston edustus johtoryhmassa, henkilostokysely seka osaston tilaisuu-
det. Selvimmin osallistamisen kerrottiin toteutuneen siten, etta henkildstéstd muodostettiin
viisi pienryhmaa, joiden oli tarkoitus kokoontua muutaman kerran ja keskustella muutok-
sesta. Jokaisen ryhman tuli esittda lopulta yksi yhteinen ndkemys pohdittavaksi annettujen

kysymysten perusteella. Ainut pienryhmatyodskentelyn saama kritiikki oli, ett& aikaa olisi
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ehka voinut olla véh&n enemman. Lopulta voi kuitenkin tulla siihen tulokseen, ettéa henki-

I6st6 oli tyytyvainen vaikuttamismahdollisuuksiinsa.

Organisaatiouudistuksen toteuttaminen vaatii luonnollisesti suunnitellun rakenteen onnis-
tuakseen. Taméa rakenne, toisin sanoen muutosprosessi, on yleensa pééattavien ja toi-
meenpanevien tahojen tiedossa. Halusin kuitenkin tutkimuksessani selvittda osaston hen-
kiloston tietoisuutta asiasta. Haluni tutkia asiaa pohjaa ajatukselle siit&, ettd johdon toi-
mien lapinakyvyys lisda tyontekijoiden luottamusta, kuten Mattila (2007, 51) toteaa.

Uudistuksen rakenne on vastausten perusteella jaanyt epaselvaksi ja sen koettiin olevan
osaltaan ministerion johdon sanelema. Kaksi haastateltavaa oli sitéd mielta, ettd rakenne
selkeytyi loppua kohden. Vaikka rakenteen suunnittelu saikin osakseen vahan kritiikkia,
haastatteluista kay ilmi, ettd osaston johto osasi asiansa ja otti henkiléston huomioon.
Edellisten uudistusten ja muutoksen vision koettiin auttavan muutosprosessin hahmotta-

mista.

Organisaatiouudistuksen rakenteen toteuttamiseen vaikuttaa siihen suunniteltu tyénjako.
Puolet haastateltavista piti muutoksessa kaytettya tyonjakoa suhteellisen selvana. Uudis-
tuksen kaytannon valmistelusta vastaavan virkamiehen ty6taakan suuruutta pohdittiin pa-
rissa haastattelussa. My6s taman kysymyksen kohdalla nousi esille ministerion yhteisen

linjan luominen.

5.3 Uudistuksen jalkeen

Haastattelututkimukseni kuusi viimeista kysymysta liittyivat uudistuksen jalkeiseen aikaan.
Ensimmaisena kartoitin haastateltavien ajatuksia ja tuntemuksia uudistuksesta haastatte-
lujen tekohetkelld, eli noin kahdeksan kuukautta uudistuksen voimaanastumisen jalkeen.
Eras haastatelluista kuvailee tilannetta siten, ettd kuluneessa ajassa mahdolliset tunte-
mukset ovat jo laantuneet. Haastatelluista puolet kuvaa uudistukseen liittyvia tunteita
neutraaleiksi, silla he kokevat tyonteon jatkuneen uudistuksen jalkeen ihan normaaliin ta-
paansa. Ajatukset ja tunteet haastateltavien kesken eivét kuitenkaan ole taysin yhtenevia,
vaan uudistus saa vield kuluneiden kuukausien jalkeen hiukan kritiikki& osakseen. Yksi-
koiden epatasapainoisuuden lisdksi yhden yksikbn maardaikainen luonne mietityttaa
haastateltuja. Yksi haastatelluista koki lopullisen muutoksen arveltua pienemmaksi ja toi-

nen ajatteli uudistuksen jaaneen lilankin pieneksi.
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Mik& organisaation toiminnassa siis muuttui? Muutoksesta konkreettisimpia esimerkkeja
olivat johdon véliportaan poistaminen, kahden yksikon sulauttaminen yhdeksi seké osas-
tolla tapahtuvan yhteistydn joustavuuden lisé&ntyminen. Muutoksen yhteydessé osastolla
lakkautettiin apulaisosastopaallikon virka, jonka seurauksena yksikot vastaavat toimistaan
suoraan osastopaallikolle. Vaikka haastatteluissa ei kuvailtu asiaa negatiiviseen savyyn,
sen vaikutus yksikoiden vastuun maaréaan huomioitiin. Uudistuksen koettiin lisdksi paran-
taneen viestintdd seka selventaneen yksikdiden tehtdvaalueita. Haastatteluissa ilmeni, ett-
eivat yhdenk&an haastateltavan varsinaiset tyttehtavat olleet muuttuneet, vaikka osalla
olikin yksikko vaihtunut. Tama ty6tehtavien sailyvyys koettiin positiivisena asiana, vaikka
kaikki eivat olleet ensisijaisesti halunneet sailyttdd tydnkuvaansa tdsmaélleen samanlai-

sena.

Varsinaisen tyonteon liséksi olin kiinnostunut siitd, miten organisaatiouudistus vaikutti
osaston ilmapiiriin. Jo ennestaan vahva epavirallinen tydyhteiso ei kuitenkaan ollut karsi-
nyt uudistuksen muutosaallokossa. Osaston vahvan kahvittelukulttuurin koettiin vahvista-

van hyvia ihmiskontakteja entisestaan.

Yksi kysymyksista kasitteli uudistuksen koettua hyodyllisyytta. Puolet haastateltavista
koki uudistuksen hyddylliseksi organisaation toiminnan kannalta, kun taas loput eivat ol-
leet ihan varmoja uudistuksen varsinaisesta hyddysta. Syyt epavarmuuteen liittyivat jonkin
verran siihen, ettei organisaation toiminnassa tapahtunut uudistuksen myoéta kovinkaan
suurta muutosta. Toisaalta tdssakin kysymyksessa tuotiin esille hyoty, joka saatiin yhdis-
tamalla kaksi yksikk6a yhdeksi. Eras haastattelu korostaa, ettd asiat vaativat edelleen jat-
kokehitysta.

Viimeinen kysymykseni kasitteli tarkeimméksi koettua muutosta (kuvio 3). Kolme haasta-
teltavaa kertoi yhteistyon lisaantymisen olleen tarkein uudistuksen mukanaan tuoma asia.
He kokivat, ettd yksikdiden valiset raja-aidat olivat rikkoutuneet ja organisaatio oli tiivisty-
nyt. Vaikka uudistuksessa aikana kahdesta yksikdsta muodostuneen uuden yksikén koko
herétti epailyksia haastatelluissa, uusi yksikkd mainittiin parissa haastattelussa tarkeim-
pana asiana. Isosta koostaan huolimatta yksikdn koettiin nyt kattavan paremmin kaikki
sen sisaltoon liittyvat tydtehtavat. Yksi haastateltu ei kokenut muutosten olleen tarpeeksi

konkreettisia kun taas eras haastateltu ei osannut nimeta tarkeintd muutosta.
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Tarkeimmaksi koettu muutos

Yhteistyon lisadntyminen Yksikkojako En osaa sanoa

Kuvio 3. Tarkeimmaéaksi koettu muutos

Kaiken kaikkiaan osaston organisaatiouudistus koettiin paaosin positiiviseksi. Suurimmiksi
huolenaiheiksi muodostuivat yhden yksikdn iso koko seka yhden yksikon maaraaikainen
luonne. Uudistunut organisaatio vaatii uudelleen orientoitumista ja vanhojen tyonteon ta-
pojen tarkastamista, ja siksi kaikessa uudistamisessa ihmiset ovat hitaimpia muuttumaan.
Osaston epavirallisen organisaation vahvuus takaa kuitenkin tAman prosessin onnistumi-

sen.
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6 Pohdinta

Miten henkilostdn jasenet siis huomioitiin pelastusosaston organisaatiouudistuksessa? Jo
yksin haastattelututkimukseni tulokset kertovat, etta henkil6stdé huomioitiin varsin mallik-
kaasti, ja henkiléston yleinen mielipide uudistuksesta oli enimmakseen positiivinen. Uudis-
tus oli kyetty toteuttamaan siten, etté henkilostolle jai positiivinen mielikuva omista vaiku-
tusmahdollisuuksistaan, ja tydntekijat olivat saaneet osallistua uudistuksen toteutukseen
riittvasti. Tutkimukseni perusteella voidaan paatella, etta tutkimuksen tekohetkella henki-
I6st6 oli kiitettavasti kyennyt sopeutumaan uudistuksen mukanaan tuomiin muutoksiin.
Mahdolliset kitkakohdat eivat valttamatta olleet hioutuneet taysin onnistuneesti, mutta nii-
den vahaisen maaran takia tyonteko oli osastolla asettunut sopiviin uomiinsa soljuen ta-

saisen toimivasti eteenpain.

6.1 Prosessijaviestinta

Lamsé & Hautala (2008, 184) luettelivat nelja erilaista muutostyyppid, joista pelastusosas-
ton uudistuksen voi katsoa edustavan reaktiivista muutosta. Vaikka osaston uudistukseen
ei vaikuttanut suoranaisesti mikaan ministerion ulkopuolinen tekija, voidaan sita pitaa re-
aktiivisena siksi, etté se kaynnistettiin osana ministeridtason muutoshanketta. Talléin uu-
distuksen kaynnistanyt muutosvoima tuli osaston itsensa ulkopuolelta. Lamséa & Hautala
(2008, 184) jatkavat teoriaansa yhdistelemalla eri muutostyyppeja luoden yhdistelmista
muutoksen toteutustyyppeja. Mielestani kyseessa olevaa uudistusta on vaikea sijoittaa
Lamsén & Hautalan taulukkoon (taulukko 1), mutta Iahimpana se lienee virittamista, eli re-

aktiivisen ja strategisen muutostyypin yhdistelmaa.

Seka Ranta (2005, 18) etta Valpola (2004, 29) kuvasivat muutosta viisivaiheisena proses-
sina. Verratessani haastatteluissa keraamaani aineistoa naihin prosessikuvauksiin huo-
maan, etten voi esittdd perusteltua mielipidetta siitd, kuinka hyvin pelastusosaston uudis-
tus noudatteli naitd teorioita. TAma johtuu siita, ettd suurin osa muutosprosessin vaiheista
on lahtdisin organisaation johdosta, jossa varsinainen suunnittelu ja paattksenteko tapah-
tuvat. Tarkoitukseni mukaisesti keskityin kuitenkin vain henkiléston haastatteluun, jolloin

voin tarkastella muutosprosessia vain heidan nakokulmastaan.

Kun siis mietin tutkimusaineistoani Valpolan (2004, 29) prosessikuvauksen kautta, voin
todeta, etté prosessin vaiheet toteutuivat uudistuksessa jokseenkin tyydyttavasti. Kuten
tutkimukseni toteaa, uudistuksen visio oli jaanyt epaselvaksi henkiléstdlle. Vision koen

olevan osa Valpolan teorian ensimmaista vaihetta, muutostarpeen méaarittelya (Valpola
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2004, 29). Haastatteluista kuitenkin valittyi, ettéd henkilostd ymmarsi osaston muutostar-
peen ja osasi tulkita epavirallisia merkkeja siita, mitd epamaaraiseksi jaanyt visio piti sisal-
[&an. Nain myds muodostui tietoisuus Valpolan teorian yhteisesta kéasityksesta (Valpola
2004, 30), eli siitd, mita uudistus tulisi pitamaan sisallaan.

Valpola (2004, 29, 31) kehottaa huolehtimaan organisaation muutoskykyisyydesta. Haas-
tatteluissani nousi useamman kerran esille pelastusosaston stabiili luonne, jonka uskon
osaltaan vaikuttavan osaston kokemiseen muutoskykyisena. Henkiloston aikaisemmat ko-

kemuksen seka positiivinen asenne kertoi mielestani kuitenkin selvastd muutosvoimasta.

Kysyin tutkimuksessani, millaisena henkilosto oli nahnyt uudistuksen toteutuksessa kayte-
tyn rakenteen. Tahan kysymykseen saamani vastaukset kuvailevat mielestéani Valpolan
(Valpola 2004, 32) teorian neljatta vaihetta: ensimmaisia toimenpiteita. Muutosprosessin
rakenne on usein asia, joka on lahinna organisaation johdon ja toimeenpanevien elinten

tiedossa, ja siksi on ymmarrettavaa, ettei siitd muodostunut henkildstolle kattavaa kuvaa.

Ensimmaiset toimenpiteet ovat kuitenkin yhteydessa Valpolan teorian (Valpola 2004, 29—
35) viimeiseen vaiheeseen, eli uudistuksen ankkurointiin. Ajoittain tyytymattomyytta ai-
heuttanut uudistus osoittautui haastattelujeni perusteella kuitenkin hyodylliseksi osaston
toiminnan kannalta. Mielestani onnistuneesta ankkuroinnista kertoo se, etta tutkimuksessa
ilmeni useita uudistuksen mukanaan tuomia positiivisia muutoksia. Ankkuroinnin seurauk-

sena muutokset olivat asettuneet osaksi osaston arkea.

Stenvallin & Virtasen (2007, 67—69) kuvaamista viestintdkanavista pelastusosaston orga-
nisaatiouudistuksessa oli kaytetty useita. Haastatteluissa mainittiin niin verkkoviestinnan
kuin erilaisten henkildsto- ja osastokokouksienkin lisdksi luottamushenkilétoimintaa seka
johdon keskindisia palavereita. Stenvall & Virtanen (2007, 69—74) korostavat myds muu-
tosviestinnan sisallén ja kielen muotoilun tarkeytta. Tutkimustulokseni osoittavat kuitenkin,
etteivat ndille osatekijdille asetetut vaatimukset taysin tayttyneet osaston uudistuksessa:
viestinta koettiin sisalloltéaén ja ajoitukseltaan sekavaksi. Kokonaisuudessaan muutoksen
aikainen viestinta koettiin riittdvaksi, ja vastauksissa nousi esille myés Stenvallin & Virta-
sen (2007, 67) toteama fakta siitd, ettd myos vastaanottava osapuoli on vastuussa muu-

tosviestinnasta omalla aktiivisuudellaan.

6.2 Henkilostd

Kuten Mattila (2007, 45) toteaa, epéavirallinen organisaatio ei muutu suorilla kaskyilla,

vaan sen muutokset mukailevat virallisen organisaation muutoksia omalla aikataulullaan.
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Haastatteluissani ilmeni, ettd pelastusosaston epdvirallisella organisaatiolla on iso rooli
tydyhteisdn toiminnassa. Sitd pitaa aktiivisesti ylla hyvét kollegoiden valiset suhteet niin
henkildkohtaisella kuin virallisellakin tasolla sek& osaston aktiivinen kahvitaukokulttuuri.
Osaston epévirallista organisaatiota tulisikin vaalia rikkautena, silla sen laiminlydnnit ovat
vastuussa suurimmista epaonnistumisista organisaatiomuutoksissa, kuten Mattila (2007,
45) kertoo.

Jos tarkastelemme pelastusosaston organisaatiouudistusta Mattilan (2007, 19—20) panos-
tuotossuhdetaulukon (taulukko 2) kautta, voimme sijoittaa osaston joko vahaisten uhraus-
ten ja vahaisen hyodyn tai vahaisten uhrausten ja suuren hyédyn yhtyméakohtiin. Taulukon
perusteella osastolla olisi siis iimennyt joko valinpitamattomyytta tai myodtamielisyytta muu-
tosta kohtaan, ja juuri naitd kahta suhtautumistyyppia tutkimukseni mukaan osaston hen-
kilostdssa ilmenikin. Vaikka saamissani vastauksissa on havaittavissa pienta vivahdetta
vastarinnasta, en usko sen aiheutuvat Mattilan panos-tuotossuhteen suurien uhrausten ja
vahaisten hyotyjen yhdistelmasta. Pieni vastarinta on taysin luonnollista silloin, kun pit-
k&an stabiilina pysynyt tydymparistd muuttuu, joutuuhan tyéntekija talloin hetkellisesti epa-

varmaan asemaan.

Yksi haastattelukysymyksistani koski tydyhteistssa ilmenneité rooleja. Kuten Mattila
(2008, 40) esittaa, tydyhteistssa esiintyy aina tiettyja rooleja, joita ihmiset omaksuvat
kayttaytymisensa pohjaksi. Mattila (2008, 40) jatkaa kertomalla, etté roolit saattavat muut-
tua tai voimistua muutostilanteissa. Haastateltavani raportoivat kuitenkin havainneensa
uudistuksen vaikuttaneen vain vahan tyoyhteison rooleihin. Mattilan (2008, 40) luettele-
mista viidesta roolista vain kaksi mainittiin haastatteluissa. Nama kaksi olivat epailijat ja
oppositio. Kuten jo tutkimustuloksia eritellesséni mainitsin, ndma roolit nousivat esiin vain

yhden muutoskohteen yhteydessa.

6.3 Kehitysehdotukset

Pelastusosaston muutosprosessi huomioi onnistuneesti osaston henkilgston. Jos osas-
tolla toteutetaan tulevaisuudessa vastaavia uudistuksia, kannattaa toteutus suunnitella sil-
loin tilannekohtaisten vaatimusten mukaisesti. Muutoksen kokoon ndhden prosessin to-

teuttamisen tahti oli sopiva, mutta isommat uudistukset vaativat erilaisen aikataulun.

Viestinnan kehittaminen on kannattava mutta loputtomalta tuntuva prosessi. Vaikka osas-

ton viestinndssa ei ole suuria ongelmia, ja haastateltavat olivat enimmakseen tyytyvaisia
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muutosviestintaan, tulee viestinnan suunnitteluun panostaa seuraavissakin muutoshank-
keissa. Viestinta vastaa kuitenkin suurelta osalta muutosprosessin onnistumisen lisaksi

henkildston tyytyvaisyydesta ja kyvysta sopeutua muuttuneisiin olosuhteisiin.

Henkiloston osallistaminen vaikuttaakin sekd muutoksen onnistumiseen etta sen ankkuroi-
tumiseen osaksi osaston toimintaa. Tulevissa uudistuksissa muutoksen vision ja sen to-
teutuksen rakenteen selventamista henkilostolle kannattaa painottaa. Jo naista suunnitel-
mista osalliseksi paaseminen liséé henkildston sitoutumista muutokseen. Organisaation
uudistuminen vaatii aina organisaation jaseniltakin uudistumista. Siksi muutoksen suunnit-
telussa pitdd muistaa ottaa huomioon myo6s henkildston lapikdyman prosessin vaatima

aika ja tila.

6.4 Jatkotutkimusehdotukset

Mielestani olisi mielenkiintoista tieta&a, miten uudistukseen suhtaudutaan esimerkiksi vuosi
tutkimukseni jalkeen. Koska uudistus ei herattanyt kiivaita tunteita tutkimukseni teon ai-
kaan, voisi paatella, etta vuoden kuluttua tunteet uudistusta kohtaan ovat vaimenneet ko-
konaan. Mikali nain ei olisi, uudistuksesta olisi jaanyt jokin seikka vaivaamaan henkilts-
toa. Asian esilletulo olisi hyva siksi, etta uudistuksen jalkipuinti saataisiin paatokseen. Uu-
distuksen lapiviennin jalkeen kannattaa muistaa Mattilan (2007, 194) neuvo siita, etta viela

muutostilanteen jalkeenkin kannattaa henkildstdlle tarjota kanava palautteen antamiselle.

Kuten aiemmin on tullut esille, organisaatiot ovat jatkuvasti muuttuvia kokonaisuuksia.
Siksi tarve uudelle tutkimukselle syntyy varmasti jossain vaiheessa pelastusosaston tule-
vaisuutta. TAsmalleen samaa tutkimusta on mahdotonta toistaa uudelleen, eik& se ole tar-
koituksenmukaistakaan, silla jokainen organisaatiomuutos on omanlaisensa. Organisaa-
tion toimintaa on kuitenkin tarked seurata aika ajoin, koska tutkimukset saattavat nostaa
esille ongelmia, joita ei muuten tydyhteisdssa huomata. Luonnollisesti muutostilanne on
normaalia herkempi aiheuttamaan kitkaa tyéyhteison toimintaan, silla muutos poikkeaa to-

tutusta arjesta.

Olen tutkimuksessani nostanut esille henkiloston ajatusten tarkeyden. Siksi koen, etté
myds mielipide- tai ty6ilmapiiritutkimuksen toteuttaminen osastolla voisi olla hyva idea. Nii-
den avulla saadaan tarkempaa ja spesifimpaa tietoa nimenomaisesti organisaation henki-
|0ston ajatuksista ja tuntemuksista. Esimerkiksi muutostilanteen jalkipuinnissa téllainen

mielipiteiden kartoitus voisi toimia hyvin johdon ty6valineend. Aina ei kuitenkaan tarvitse
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odottaa varsinaista organisaatiouudistusta tutkiakseen tydyhteisda. Organisaatiomuutok-
set ovat vain selvemmin nékyva osa organisaatioiden jatkuvasti muuttuvasta luonteesta —

jokainen péiva on mahdollisuus muutokselle.
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7 Arviointi

7.1 Tutkimuksen luotettavuus

Aineiston validiudesta ja reliaabeliudesta puhuttaessa Hirsjarvi & Hurme (2004, 185) ovat
sita mielta, ettéd ndma kasitteet tulisi mahdollisesti hylata kokonaan haastattelututkimuksen
yhteydessa. Termeina validiteetti ja reliabiliteetti ovat yleensa kaytdssa maarallisten, mi-
tattavien tutkimustulosten yhteydessa, perustuvathan kasitteet ajatukselle objektiivisesta
totuudesta. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 185.) Itse koen Eskola & Suorannan (2000, 210—
211) maaritelman asiasta olevan suhteellisen osuva, silla he kuvaavat luotettavuutta kvali-
tatiivisissa menetelmissa sanoen luotettavuuden arvioinnin koskevan koko tutkimuspro-
sessia, silla sen kriteerind on tutkija itse. Kvantitatiivisessa tutkimusperinteessa luotetta-
vuudella kuvataan nimenomaisesti mittausten luotettavuutta (Eskola & Suoranta 2000,
211).

Vaikka osa tiedemaailmasta olisikin valmis hylkaamaan validiteetti- ja reliabiliteetti-kasit-
teet kvalitatiivisissa tutkimuksissa, aion seuraavaksi tarkastella omaa tutkimustani niiden
valossa termien méaaritelmien ollessa seuraavat: validiteetilla ilmaistaan, kuinka onnistu-
neesti tutkimuksessa kaytetty menetelma kuvaa sitd nimenomaista ilmioté, jota sen on tar-
koitus kuvata (Tilastokeskus 2015a), kun taas reliaabelius kuvaa sitd, kuinka luotettavasti
ja toistettavasti kaytetty tutkimustapa kertoo halutusta ilmiosta (Tilastokeskus 2015b).

Tutkimukseni validiteettia tukee mielesténi valitsemani otanta- ja tutkimustavat. Yleensa
tutkimuksissa suositaan yksinkertaista satunnaisotantaa sen suoman objektiivisuuden ta-
kia. Koen kuitenkin, ettéd perusjoukon ollessa hyvin pieni harkinnanvarainen otanta varmis-
taa otoksen kattavuuden. Validiteetin kannalta luotan haastattelututkimukseen, kun ky-
seessa on tutkimus ihmisten kokemuksista. Strukturoidun lomakehaastattelun sijasta sopi-

vaksi tutkimustavaksi olisi sopinut varmasti muutkin haastattelututkimuksen tyypit.

Olen kuitenkin tietoinen siitd, etté jotkin tutkimukseni piirteet eivat tue sen validiutta. Vali-
diutta heikentaa tutkimukseni ajankohta. Koska tutkimastani organisaatiouudistuksesta ol
kulunut tutkimuksen tekovaiheessa noin 8 kuukautta, uudistukseen liittyvat asiat eivat ol-
leet tuoreimmillaan haastateltavien muistissa. Juuri tasta syysta lahetin haastattelukysy-
mykset haastateltaville etukateen; tutustuessaan kysymyksiin he saattoivat palautella uu-
distukseen liittyvia asioita mieleensé jo ennen haastattelua. Toinen suuri haastatteluni va-
liditeettiin negatiivisesti vaikuttava asia oli tutkijan, eli minun itseni, kokemattomuus. Koke-
mattomuus vaikuttaa selvimmin tutkimuksen painotuksiin kysymysten valinnassa seka tu-

losten tulkinnassa.
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Naiden paaasiallisten seikkojen liséksi tutkimukseni validiteettiin on voinut vaikuttaa lukui-
sat tilannetekijat, kuten haastateltavien kiinnostus tutkimusta kohtaan seka heidan keskit-
tymiskykynsé haastatteluhetkelld. Myds otantaprosentin suurentaminen olisi saattanut pa-

rantaa tutkimuksen validiutta.

Tutkimukseni reliaabeliutta on vaikea arvioida sen takia, ettd tutkimukselleni ei ole ole-
massa vertailukohtaa. Pelastusosaston edellinen organisaatiouudistus tapahtui noin kym-
menen vuotta aiemmin, eika sita ole taten mielekastéa tuoda vertailukohdaksi tutkimuksel-
leni. Tutkimuksen uusiminenkaan mahdollisten tulevien organisaatiouudistusten aikana ei
vaikuta jarkevalta, silla uudistukset mitd todennékdisemmin eroavat suuresti toisistaan.
Reliabiliteetin arvioinnin hankaluus ei kuitenkaan mielestani tarkoita sita, etteiko tutkimuk-
seni tuloksia voisi kayttaa hyvaksi tulevaisuudessa tehtavien uudistusten suunnittelussa ja

toteutuksessa.

7.2 Oma oppiminen jatydprosessi

Opinnaytetydprosessini kesti kokonaisuudessaan vuoden, mutta kéaytin siitd aktiiviseen te-
kemiseen vain noin puolet. Ty6prosessi edistyi paloissa siten, etta tydn teon valissa oli pit-
kiakin taukoja. Nama tauot johtuivat enimmakseen muista koulutdistd, joiden rinnalla opin-

naytetyo6ta tein.

Haastavaa tydprosessissa oli tekemisen aloittaminen. Opinnaytety6 tuntuu kokonaisuu-
tena laajalta ja ty6laalta, mika aiheutti minussa valilla epatoivoisiakin tunteita. Kuten muut-
kin opinnaytteensa jo tehneet opiskelijat varmasti sanoisivat, sen tekeminen osoittautui
loppujen lopuksi tdysin mahdolliseksi. Oma mielenkiinto aihetta kohtaan auttaa motivoi-
maan tekemisté ja tyon paloittelu jarkeviin kokonaisuuksiin ja vélitavoitteisiin helpottaa

tydn nakemista realistisessa perspektiivissa.

Opinnaytetyon ollessa ensimmainen toteuttamani tutkimus tyoprosessiini sisaltyi ymmar-
rettavasti myos kompastelua ja kitkaa. Kukaan tuskin on taysin tyytyvainen tyoproses-
siinsa, ja myos itse olen sitd mieltd, etta tekisin kaiken toisin, jos nyt vasta aloittaisin opin-
naytetyoni tekemisen. Olen kuitenkin oppinut tdman prosessin aikana paljon uutta niin tut-

kimuksen teosta kuin itsestanikin — seka organisaatiouudistuksista.
Suurin kitkakohta opinnaytteeni teossa oli ehka syksyyn sijoittunut pitk& tauko tydskente-

lyssd. On ymmarrettavaa, ettd muutamassa kuukaudessa ehti unohtua paljon alkuperéai-

sista ajatuksista ja suunnitelmista, joita minulla oli opinnaytteeni varalle. Toisaalta saa-
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tuani suurimman osan jaljella olevista kursseistani suoritettua syksyn aikana, saatoin kes-
kittya kevaalla tehokkaammin opinnaytteeseeni. Suurimman avun opinnaytetyoni kirjoitta-
miseen olen saanut tutkimalla muiden opiskelijoiden kirjoittamia toita. Nain jalkikateen aja-
teltuna huomaan, etta olisin voinut tukeutua myds enemman ohjaajaani seka opiskelijato-
vereihini, esimerkiksi opponenttiini.

Tama prosessi on ollut minulle monin tavoin hyddyllinen. En osaisi kuvitella valmistuvani
ilman jonkin téllaisen suuremman kokonaisuuden toteuttamista. Liséksi tutkimuksen teon
tunteminen ei koskaan ole haitaksi. Haluni suuntautua mahdollisesti HR-puoleen alallani
motivoi minua tutkimukseni tekemisessa, silla laadullinen tutkimus on tarkea tyovaline kai-
kessa tyoyhteisdihin liittyvassa tyoskentelyssa. Taman kaltainen laaja oppimiskokemus
kannattaa hyddyntaa tehokkaasti, silla itsensa kehittdminen on tarkea sijoitus tulevaisuu-

teen. Organisaatioiden tapaan me ihmiset olemme jatkuvassa muutoksessa.
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Liitteet
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Liite 2. Tutkimuksen saatekirje

Marika Hahtokari SAATE
Johdon assistenttityon ja kielten ko.
HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulu 0.8.2014

Opinniytetyo

Arvoisa vastaanottaja,

opiskelen tradenomiksi HAAGA-HELIA ammattikorkea-
koulussa Johdon assistenttityon ja kielten koulutusohjelmassa
ja suoritin opintoihini kuuluvan tycharjoittelun Sisiministe-
ri6n Pelastusosastolla syksylla 2013. Nyt teen opintojeni lop-
putyoti Pelastusosastolla lipikaydystd organisaatiouudistuk-
sesta, jonka myo6td syntynyt organisaatio astui voimaan

1.1.2014.

Opinnaytetyoni tarkoitus on tutkia organisaatiouudistuksen
rakennetta ja toteutusta seki tuottaa Pelastusosastolle tietoa
siitd, kuinka hyvin organisaatiouudistus vastaa sille asetettuja
tavoitteita. Tyoni lihtékohta on osaston asiantuntijoiden so-
peutuminen uudistuksen mukanaan tuomiin muutoksiin
(kohderyhmain eivit siis kuulu esimiestehtivissa toimivat
henkil6t tai osaston sihteerit).

Tulen toteuttamaan tutkimukseni yksilohaastatteluina elo-
kuun aikana. Tarkemmat haastatteluajat pyrin sovittamaan
yksilollisesti tutkimukseen osallistuvien henkil6iden aikatau-
luthin. Tutkimustulokset kisittelen ehdottoman luottamuk-

sellisesti.

Odotan innolla yhteistydtamme.

Ystavallisin terveisin

Marika Hahtokari
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Liite 3. Haastattelukysymykset

Taustatiedot
1. Haastateltavan nimi (el tule tutkimukseen, auttaa muistamaan haastattelun)
2. Kuinka pitkain olet ollut toissa Pelastusosastolla?
Ennen uudistusta
3. Mitka olivat ensimmidiset ajatuksesi muutoksesta?
4. Mitka olivat ajatuksesi/tuntemuksesi ennen muutosta?
5. Oliko Sinulla odotuksia organisaatiouudistusta kohtaan?
e jos oli, toteutuivatko odotuksesi?
6. Miki oli muutoksen visio/oliko muutoksen visio sinulle selvi?
Uudistuksen aikana
7. Kuinka organisaation sisdinen viestintd toimi mielestdsi muutoksen aikana?
e oliko viestinta riittavaar
e oliko viestinta selkeda?
8. Miten muutoksesta viestittiin? (konkreettisia esimerkkeja)
9. Kiytettiinké muutoksen toteuttamisessa Sinun mielestini muutosagentteja?
(Henkild, jolle on osoitettu rooli muutoksen edistdjina)
10. Oliko tyoyhteisossd huomattavissa muita rooleja muutoksen aikana?
11. Otettiinko henkil6st6 mukaan muutoksen toteuttamiseen?
e jos otettiin, oliko se riittavaar
e jos otettiin, miten? (konkreettisia esimerkkeja)
12. Oliko uudistuksen toteutuksessa havaittavissa selva rakenne?
13. Oliko uudistuksen toteuttamisessa kaytetty tyonjako mielestdsi onnistunut?
e jos ei, mika oli tydnjaon suurin ongelma?
Uudistuksen jilkeen
14. Mitki ovat ajatuksesi/tuntemuksesi nyt, kun muutoksesta on kulunut n. 8 kk?
15. Miki organisaation toiminnassa muuttui uudistuksen jilkeen?
16. Muuttuivatko Sinun tyotehtivisi muutoksen seurauksenar
® jos muuttuivat, oliko muutos hyva vai huono?
17. Oletko huomannut uudistuksella olleen vaikutusta epiviralliseen organisaatioon
(tyoyhteis66n)?
18. Oletko kokenut uudistuksen hy6dylliseksi organisaation toiminnan kannalta?
19. Mika on Sinun mielestisi tirkein asia, johon muutos on organisaatiossanne vai-
kuttanut?
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