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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aihe on yleisen edunvalvonnan siirtyminen oikeusaputoimistojen vas-
tattavaksi ja organisaatiossa tastd aiheutuva muutostilanne. Muutostilannetta kasitellian hen-
kil6ston nakokulmasta. Aihe on erittiin ajankohtainen, silld yleisestd edunvalvonnasta tuli

oikeusaputoimistojen uusi tehtava valtakunnallisesti 1.1.2009.

Suoritin Kajaanin ammattikorkeakoulun tradenomitutkintoon osana liittyvin tyGharjoittelun
Kajaanin oikeusaputoimistossa kevailla 2009. Tyoskentelin Kajaanin toimipisteessa oikeus-
aputoimen puolella. Sain olla itse kokemassa ja nikemissid muutoksen alkumetrit aloittaessa-
ni harjoittelun helmikuussa 2009. Tyoharjoitteluni alussa Kajaanin oikeusaputoimiston joh-
tava julkinen oikeusavustaja Eeva Korhonen ilmaisi, ettd opinniytety6lle, joka kasittelisi oi-
keusaputoimistojen ja yleisen edunvalvonnan muuttumista yhdeksi organisaatioksi, olisi tar-

vetta. Toimeksiantosopimus tehtiin Kajaanin oikeusaputoimiston kanssa.

Tamin opinndytetyon tavoitteena on tarkastella muutostilannetta Kajaanin oikeusaputoimis-
ton henkil6stén nakokulmasta, kattaen sivutoimipisteiden henkiloston Kuhmossa ja Hyryn-
salmella. Tarkoituksena on tuoda esille henkildston ajatuksia muutoksesta ja saada selville
kokonaiskuva siitd, kuinka tyontekijit ovat kokeneet muutosprosessin. OpinnaytetyOssa sel-
vitetddn organisaatiomuutoksen kokemisen lisaksi sitd, mitka eri tekijat muutoskokemukseen
ovat vaikuttaneet. Lisdksi kisitelldidn muutosjohtamisen eri osa-alueiden vaikutusta sithen,
kuinka henkil6sté kokee muutoksen. Liahtokohtana ja keskeiseni kysymyksend voidaan pitaa
Mitkd ja miten eri tekijit ovat vaikuttaneet muntosten Rokemiseen Kajaanin oikeusaputoimiston henkils-

ton nakokulmasta?

Muutoksella on ollut merkittava vaikutus henkil6ston maarian, silli Kajaanin oikeusaputoi-
mistossa tyoskenteli ennen muutosta, Kuhmon toimipiste mukaan lukien, yhdeksian henki-
164. Yleisen edunvalvonnan jirjestimisen tullessa oikeusaputoimistojen uudeksi tehtivaksi
tyontekijamaira lahes kolminkertaistui. Kajaanin oikeusaputoimiston henkil6st66n kuuluu
nyt kaiken kaikkiaan 25 henkil6d. Toistaiseksi Kajaanin oikeusaputoimiston oikeusaputoimen
ja yleisen edunvalvonnan henkil6sto ei tyGskentele saman katon alla, vaan jatkaa toimimista

entisissa toimipaikoissaan. Oikeusministerio vaatii kolmen vuoden siirtyméajan kayttimista



edunvalvontapalveluiden toimitilojen osalta, ennen kuin uusien toimitilojen hankkiminen on

ajankohtaista.

Ty6n teoriapohja koottiin elementeistd, jotka kisittelevit yksilon muutoksen kohtaamista ja
sithen vaikuttavia tekijoitd. Teoriapohjassa kasitellidn my6s muutosjohtamista sekd onnistu-
neen muutoksen toteuttamiseen vaikuttavia elementteja. Teoriataustan takana on ajatus siitd,
ettei yksittdinen tyontekijd voi vaikuttaa itse muutokseen, vaan se tulee organisaation ylem-

malta taholta.



2 MUUTOS ORGANISAATIOSSA

Organisaatiomuutoksiin on useita eri syitd. Muutokset voivat olla suuria tai pienid ja muutos
vol tapahtua nopeasti tai olla hyvin hidastempoinen. Muutokset voivat koskea esimerkiksi
organisaation rakennetta, paikkakunnalta toiselle muuttamista tai asiakaspalvelun uudistamis-
ta. TyOyhteisGssi ja organisaatioissa tapahtuu siis koko ajan muutoksia, eikd niitd voi estad.
Muutos ja muuttuminen ovat pitkiaikaisia projekteja, jotka vaativat tyoté ja aikaa. Yleensd
muutos onkin monimutkaisempi kuin uskotaan. Useasti muutos ajatellaan syy-seuraus suh-
teena, jossa muutoksella on yksi tunnistettava syy, joka saa aikaan muutoksen. Muutos taas
on osaltaan syy seurauksiin, joita se aiheuttaa. TAmai suoraviivainen ajatustapa saa ajattele-
maan, ettd muutos on kontrolloitavissa ja ettd muutosprosesseja voitaisiin ennustaa. Totuus
on kuitenkin se, ettd lopputulos tarkentuu jatkuvasti muutoksen edetessi, jossa alun karkea
idea hioutuu yrityksien, erehdyksien ja onnistumisien kautta lopulliseen muotoonsa. Muutok-
sia voidaan kylld ymmirtid, mutta harvoin tiysin hallita. (Juuti & Virtanen 2009, 13-22; Aro
2002, 30-31.)

2.1 Henkilostd muutoksessa

Muutos alkaa loppumisella, silld ennen kuin uusi voi alkaa, on vanhasta osattava paastaa irti.
Vanhan lopun ja uuden alun vilissi on arvokas tyhjyyden hetki, jolloin tiedostetaan etta
muutos on todellinen. Tiiviimmillian muutosprosessissa onkin kolme vaihetta: loppu - tyh-
jyys — alku (ending — time of lostness — beginning a new). Muutoksia ei voi paeta, silld ne yl-
tavit lopulta joka paikkaan. Muutokset tulee nihdd mahdollisuutena sen sijaan, ettd koetaan
vihaa ja suuttumusta muutostilanteita kohtaan. Oma ajattelu- ja toimintatapa muutoksen ai-
kana on oleellisinta, silli on selvia, ettei kaikkea tulevaa voi hallita. Taysin yksilon omassa
hallinnassa on kuitenkin se, kuinka itse reagoi niihin tapahtumiin. (Pritchett & Pound 1994,

1; Valpola 2004, 35.)

Yksilon elimassi tapahtuvat muutokset herittivit erilaisia tunnereaktioita, jotka voivat vaih-
della my6nteisesta kielteiseen. Osa thmisistd haluaa pitda kynsin ja hampain kiinni tutusta ja

turvallisesta toimintamallista, silli muutos voi tuntua pelottavalta ajatukselta. Muutoshan tar-



koittaa sitd, ettd joistakin asioista on luovuttava ja annettava tilaa uudelle. Organisaatiomuu-
toksen myo6tad myo6s yksilon identiteetti kokee muutoksen, silld tehtivit ja tytoverit muuttu-
vat ja uusi tilanne tuo mukanaan uudet asiat seka sidosryhmit. Térkein kysymys organisaa-
tiomuutoksessa olevalle yksilolle onkin ”Mitd minulle tapahtuu?”. (Juuti & Virtanen 2009,

110; Pritchett & Pound 1994, 4; Valpola 2004, 180.)

Yksilon muutostilanteen kokeminen riippuu siitd, kuinka hin yleensi suhtautuu muutoksiin.
Ennakkoasenteet, uskomukset ja virheelliset olettamukset voivat saada aikaan muutoksen
vastaista ajattelua, toisaalta tarpeet ja toiveet voivat auttaa ottamaan muutokset avosylin vas-
taan. Yksilon muutokseen suhtautumiseen vaikuttavat hinen henkil6kohtaiset aikaisemmat
kokemuksensa muutoksista ja se, kuinka hin on niista selviytynyt. Aiemmin saadut huonot
kokemukset voivat nousta muutostilanteessa taas pintaan, mutta toisaalta aikaisemmin opitut
keinot selviytya muutoksesta ovat todennakoisesti suureksi avuksi. Henkilén muutoshaluk-

kuuteen vaikuttavat my6s yksilon halukkuus ja valmius muuttaa kiyttdytymistain ja ajatus-

mallejaan. (Aro 2002, 55; Pritchett & Pound 1994, 6.)

Tyontekijan sitoutuminen muutokseen vaatii esimieheltd erilaista reagointia ja johtamista
muutoksen eri vaiheissa. Tamin vuoksi esimichen on tirkedi tunnistaa missi vaiheessa muu-
tos seka tyontekijan sitoutuminen muutokseen ovat. Muutokset sisaltavat kolme paavaihetta,
jotka ovat 1. muutosvastarinta, 2. suruty6 eli vanhasta poisoppiminen ja 3. uuden oppiminen
eli muutoksen varsinainen toteuttaminen. Muutosvastarinta on muutoksessa tirkea vaihe,
joka kertoo, ettei tyontekiji ole vield valmis muutokseen eika hin valttimatta selvida muutos-
vaiheesta ilman tukea. Johdon olisi hyvi tutkia muutosvastarintaa ja sen aiheuttajia, silld se
voi antaa johdolle tirkeda tietoa, joka tulisi huomioida muutoksen johtamisessa seka lapi-
viennissd. Muutoksen toinen vaihe eli suruty6 tai vanhasta poisoppiminen on muutosaallossa
ajanjakso, jolloin henkil6 tarvitsee riittdvasti aikaa vanhasta luopumiseen. Téssa vaiheessa
muutosvastarinta voi ilmetd voimakkaana. Usein saattaa kidyda niin, ettd organisaation johto
tukee tyontekijoita muutoksen alussa, mutta jattad sitten henkil6ston oman onnensa nojaan
muutosten viedessd johdon huomion. Suruty6 olisi kuitenkin tirkedd saattaa kunnolla lop-
puun, jotta pelkoon ja avoimeen muutosvastarintaan palaaminen kyettaisi valttimaan. Tyon
konkretian ja tunteiden tietoinen kisittely johtaa kuitenkin ennen pitkdd hyviksymisen tilaan,
jolloin muutoksena kasitellystd toimintamallista tulee arkipdivaia. Uuden oppimiseen ja varsi-
naiseen muutokseen toteuttamiseen siis padstaan, kun muutosvastarinta on voitettu ja vanhat

tavat ja toimintamallit on jitetty taakse. Tdssd vaiheessa henkil6 nauttii muutoksesta huomat-



tuaan, ettd hin kykenee oppimaan uutta ja toimimaan muutoksen mukanaan tuomien uusien
vaatimusten mukaan. Henkilon hyviksyessa sen, ettei tilannetta voi muuttaa, voi olla selviy-

tymisen ensiaskel. Usein tdssd vaiheessa henkil6sté ymmirtazkin, ettd vanhasta luopuminen

oli tarpeellista. (Arikoski & Sallinen 2007, 68-70; Luomala 2008.)
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Kuvio 1. Muutoksen kolme padvaihetta (Arikoski & Sallinen 2007, 69.)

Nimi edelld esitellyt kolme muutoksen pddvaihetta (muutosvastarinta, suruty6 eli poisoppi-
minen ja uuden oppiminen eli muutoksen toteutus) voidaan edelleen jakaa kahdeksaan sitou-
tumisen asteeseen. Ndmi asteet ovat sabotointi, vastustaminen, luopuminen, neutraalius —
voimaantuminen, hyviksyminen, tekeminen, yhteisty6 ja omistautuminen. (Arikoski & Salli-

nen 2007, 70-72.)

Muutosvastarinta jakautuu kahteen asteeseen, joista ensimmiinen on sabotointi. Sabotointi
kuluu sitoutumiseen, silli sabotoimalla henkil6 ottaa ensimmaiisen kerran kantaa muutok-
seen. Muutos ei ole henkil6lle tilloin samantekevi, vaan hin yrittad estad tulevan muutoksen
toteutumisen turvautumalla sabotaasiin. Tédssd vaiheessa johdon olisi hyva jalkautua ja kat-
kaista mahdollisilta huhuilta siivet. Toinen aste on vastustaminen. Tapauksissa, joissa johto
on avoin ja panostaa tiedottamiseen ja vuorovaikutukseen, esiintyy sabotointia ja vastusta-
mista vihemmain. Vastustamisvaiheessa oleva henkilé ndyttdd avoimesti muutosvastarintan-
sa, ja tilloin on tarkedd ettd vastustajien kritiikki sekd terve kyseenalaistaminen hy6dynnetiin

muutosprosessissa. On huomioitava, ettd odotetuissa muutostilanteissa muutosta toivoneet



henkil6t eivit yleensd kay lipi sabotoinnin ja vastustamisen vaiheita. My6skidian uudet tyon-
tekijat eivat lapikdy edelld mainittuja vaiheita vaan siirtyvit suoraan uuden kehittdmiseen.

(Arikoski & Sallinen 2007, 72-74; Hanninen 2008.)

Suruty6 eli poisoppiminen jakautuu my6s kahteen alavaihteeseen. Ensimmiinen on luopu-
minen, jolloin henkil6 nikee tulevaisuutensa epavarmana ja kokee olonsa turvattomaksi.
Luopumisvaiheessa henkil6lle olisi annettava aikaa oppia, ja johdon tulisi valmentaa ja kou-
luttaa tyontekijoita. Tyontekijan on hyviksyttava muutoksen eteneminen ja aloitettava suru-
ty6. Surutyd paittyy tietynlaiseen neutraaliuden tunnetilaan, jossa ihminen kokee merkityk-
settomaksi sen, tapahtuuko muutos vai ei. Voimaantuminen alkaa vihitellen kasvaa neutraa-
liuden vaiheessa, jolloin tyontekiji saa takaisin aiemmin menettimaansa uskoa tulevaisuu-
teen. Voimaantumiseen tarvitaan usein myos muiden tyontekijoiden sekd oman esimichen
tukea, oma ponnistus ei aina riitd. Tuen lisdksi henkil6lle tulisi antaa tavoitteita, joiden ansi-
osta usko tulevaan voimistuu. Voimaantumista seuraa hiljaisen hyvaksymisen vaihe. Hyvik-
syminen tapahtuu lihinna omassa mielessa, kun thminen oppii hiljalleen luottamaan muutok-
sen olevan oikea vaihtoehto. Tdssd vaiheessa johdon olisi hyvi jalkautua ja havaita hiljaiset
hyviksyjit. Aktivoimalla hiljaiset hyviksyjit sitoutumisessa padstaan kuudennelle portaalle eli
tekemisen asteelle. Tyontekijin puhuessa myOnteisesti muutoksesta toiselle ihmiselle tai
muutoin uurastaessa muutoksen eteen, voidaan jo puhua tekemisesti. Tekeminen on havait-
tavaa kdyttaytymistd, konkreettista ja nakyvda toimintaa muutoksen edistdmiseksi. Tekemisen
vaiheessa johdon tulisi kannustaa henkil6a siirtymadn yksilotyoskentelysta yhteistyohon.

(Arikoski & Sallinen 2007, 74-77; Hinninen 2008.)

Seitsemis sitoutumisen aste on yhteistyo. Muutoksen toteuttajan tulisi kannustaa tyontekijoi-
ta yhteistyohon, silld sen avulla muutoksesta tulee yhteisesti merkittava ja energia suunnataan
oikeisiin kohteisiin. Tédssa vaiheessa tulisi palauttaa mieliin aiemmat kokemukset muutoksista
ja lipikdyda onnistumiseen johtaneet toimenpiteet tai tarkastella toimenpiteitd, jotka johtivat
muutoksen epaonnistumiseen. Epdonnistumisen ldpikaynnilld ei ole tarkoitus etsid syyllisia
vaan tarkoituksena on tarkastella aiemmin tapahtunutta kriittisesti. (Airikoski & Sallinen

2007, 77-78.)

Omistautuminen on sitoutumisen viimeinen vaithe. Omistautuminen on yksilén oman toi-
minnan yhdistiminen muuttuneeseen kokonaisuuteen. Esimiehen tehtava onkin johtaa ole-

malla itse esimerkkind eli sitoutumalla itse muutokseen suorittamalla omia tyotehtavidin



muuttuneiden olosuhteiden ehdoilla. Johdon tehtiviin kuuluu my6s huolehtia, ettd jokaiselle
henkil6lle 16ytyy selked rooli omasta tyosta seka tyotehtavista. Tyontekijan sitoutuminen
muutokseen tapahtuu parhaiten silloin, kun hin saa itse osallistua ja pdattid asioista, jotka

liittyvat hinen ty6tehtiviinsa. (Arikoski & Sallinen 2007, 78-79, 100; Hianninen 2008.)

2. Vastustaminen 8. Omistautuminen

7. Yhteistyo
3. Luopuminen

6. Tekeminen
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Kuvio 2. Sitoutuminen muutoksessa. (Arikoski & Sallinen 2007, 71.)

Ensimmiiset 100 paivda ovat muutoksen kannalta ratkaisevassa asemassa, sillid niiden aikana
muotoutuu muutoksen yleisilme. Ensimmaisien kuukausien aikana thmiset ovat vastaanotta-
vaisimmillaan ja my6s innokkaimpia ilmaisemaan omat ajatuksensa. (Valpola 2004, 47;

Fountain Park 2007.)

2.2 Muutosvastarinta

Muutosvastarintaa on olemassa aina riippumatta muutoksen laadusta. Muutosvastarinta ei
ole asiaankuulumatonta eika luonnotonta, vaan aivan inhimillistd toimintaa, silld thmiset pel-
kaavit asemansa ja turvallisuutensa puolesta. Muutos merkitsee luopumista vanhasta ja tule-
va pelottaa, mikd vuoksi muutosvastarintaa tulisi my6s koettaa ymmirtid. Muutosvastarin-

nan ilmenemistavat onkin tunnistettava ja kohteista otettava selvaa, jotta saadaan selville



miksi muutosta vastustetaan. Tall6in asialle voidaan my6s tehdi jotain. Muutosvastaisuuden
tunnistaminen organisaationkin kannalta on hyvin tarkeaa, silld vastarinta aiheuttaa sen, ettd
henkil6kunta ei ole halukas oppimaan uutta eikd my6skdin ota uutta asiaa talléin kiyttoonsa.
Muutosvastarinnan ilmenemistapoja ovat muun muassa hiljainen téiden jatkaminen samaan
vanhaan malliin, asenteet ja erilaiset tunteet ja jopa aggressiivinen kayttaytyminen. Saattavat-
pa jotkut tehda kdytinnon toimiakin muutosta vastaan. (Pritchett & Pound 1994, 4; Lanning
1996, 31; Mashup Ventures Ltd. 2008.)

Muutosvastarinnan aiheuttaa yleensi joku elementti seuraavista tai useat elementit yhdessi:
1. Vakanden kaipun.

2. Tottumnkeset.

3. Yhteison normit.

4. Pelko taloudellisten etujen ja arvovallan menettimisestd.

5. Viidrinkdsitykset.

6. Ndkemyserot.

7. Tuntemattoman pelko.

8. Muntoksen tarvetta ei ole ymmdrretty

9. Pelko kykenemattimyydest oppia untta ja epionnistumisen pelfeo.

10. Muntoksen ei néhdd tuottavan mitidin etuja.

(Lanning 1996, 30-31.)

Muutos aiheuttaa epiavakautta, joka johtaa vaistomaisen vastustusreaktion syntyyn. Tutun ja

turvallisen taakse jittiminen on vaikeaa, ja tuntemattoman pelko ahdistaa. Tuntemattomuu-



den pelko aiheutuu tiedon puutteesta seka siitd seuraavasta epavarmuudesta. Lisidksi muutos
edellyttiaa yleensi yhteison hyviksyttyjen normien muuttumista joka synnyttiaa vastareaktion.
Kun nimi muutosvastarinnan atheuttajat on tunnistettu, ne pyritian kumoamaan motivoivil-
la tekij6illd. Tyontekijoiden osallistuminen jo muutoksen varhaisessa vaitheessa on yksi tér-
keimpia tekijoitd saada tyontekijit sitoutumaan ja motivoitumaan muutokseen. Osallistumi-
sen kulmakiveni voidaan pitdd tiedottamista, ja muutoksen aikaan on tirkeda informoida
henkil6st6d normaalia enemman. Kannatta pitdd mielessd, ettdi muutosvastarinnassa on run-

saasti voimaa, joka tulisi muutoksen vastustamisen sijaan koettaa kanavoida muutoksen edis-

timiseen. (Arikoski & Sallinen 2007, 68; Lanning 1996, 30-31.)

2.3 Muutosjohtamisen keinot

Muutosta lapi kdytiessi johtamisen merkitys korostuu, silld johdon ty6tyyli sekd muutos-
osaaminen ovat kantavana tekijinid koko muutosprosessin ajan. Muutoksen johtamisen haas-

teet ovat eittdmittd moninaisia, vaikka se ei perusteiltaan eroakaan johtamisesta yleensa. (Aro

1994, 69; Valpola 2004, 53.)

Muutostilanteessa pelkki rakenteiden uudelleen mairittely ei riitd, vaan tyontekijoitikin on
ohjattava, jotta henkil6ston toiminta muuttuisi oikeaan, haluttuun suuntaan. Organisaa-
tiomuutoksen johtamisen yksi kulmakivista on se, ettd organisaation muutos perustuu niissa

tyoskentelevien ihmisten muuttumiseen. Johtaminen onkin ihmisten valistd vuorovaikutusta.

(Aro 1994, 69; Juuti & Virtanen 2009, 140.)

Muutosjohtaminen organisaatioiden yhdistymisessa

Organisaatioiden yhdistymisen yksi tirkein perustekijd on onnistunut viestintd, joka on lipi
koko muutosprosessin vahvasti mukana. Johdon on onnistuttava perustelemaan yhdistymi-
sen mukanaan tuomat mahdollisuudet ja varmistuttava siité, ettd jokainen ymmaértid muu-
toksen aiheuttavat syyt sekd uuden ratkaisun paapiirteet. Mikali viestintd epdonnistuu, ei syy
ole vastaanottajassa vaan lihettdjdssi. Viestinlihettdjin tehtdvd on miettid tapa, jonka avulla
varmistetaan viestin vastaanottaminen ja sen ymmartaminen. (Lanning ym.1999, 213; Valpo-

la 2004, 62.)
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Viestinnin keinoja on runsaasti:

tiedotustilaisuudet

e kirjeet

o tiedotteet

® intra

e ilmoitustaulu

e sisdiset lehdet

e puhelinketjut

® esitteet

e valmennustilaisuudet

tiedotuspisteet

(Valpola 2004, 64.)

Viestintidan kannattaa panostaa erityisesti muutostilanteissa, silld se tukee tavoitteisiin paasya.
Viestinnan perusasiaan kuuluu, ettd jokaisen viestin on oltava hyvin selked. Johdonmukai-
suus on erittdin tirkedd, silli monet huhut saavat alkunsa episelkeistd viesteista ja aiheuttavat
ristiriitoja sekd epavarmuutta henkil6stossd. Viestinndn tulisi olla mahdollisimman konkreet-
tista ja ennen kaikkea totuudenmukaista. Perustelut tulisi esittdd napakasti turhaa selittelyd
vilttien, silld se saa henkil6ston vain himilleen. Epavarmoissa tilanteissa thmiset kaipaavat
enemmain tietoa, monimutkaisissa tilanteissa ihmiset taas tarvitsevat keskustelumahdollisuuk-
sia. Tdmi edellyttad sitd, ettd joukossa tulisi olla aina niitd henkil6ita, joilta lisdtietoa on mah-
dollista saada. Kasvokkain viestinta onkin tiarkedssa asemassa muutostilanteessa, silld vaikka
kirjallinen aineisto on tarpeellista, se lihinni tukee eikd aktivoi henkil6itd 16ytiméaan vastauk-

sia kysymyksiinsa tai perehtymain asioihin. (Aro 1994, 72-73; Valpola 2004, 62-64.)
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Henkilbiden vihitellen kiivetessd viestinnin portaita ylospdin, he alkavat vakuuttua muutok-
sesta. Epatieto muuttuu tietoisuudeksi selkedn ja riittivin viestinnan ansiosta, jolloin kiipea-
minen korkeammalle askelmalle helpottuu. Oikein suunnattu viestintd saa aikaan askelma
askelmalta yhi voimakkaamman reaktion, ja lopulta portaiden ylipaissd henkil6 on valmis
sitoutumaan ja aloittamaan toiminnan. Jokaisen on kuitenkin kiivettiva viestinnin portaat
itse ja omaan tahtiin. Ideoiden, jotka ovat jo valmiiksi pureskeltuja, siirtiminen henkil6ltd

toiselle on hyvin vaikeaa. (Lanning ym. 1999, 217.)

o Arkija |

m—* !og.ikka =

Kuvio 3. Viestinnin portaat (Lanning ym. 1999, 218.)

Tirkedd on my6s henkil6stoasioiden kuntoon saaminen heti muutospaitoksen jalkeen, silld
on suotavaa, ettd jokainen 16ytad nopeasti oman paikkansa uudessa organisaatiossa. Henkilén
vastuiden ja tavoitteiden selkeddn mairittimiseen kannattaa panostaa, jotta tyontekijit tietd-
vit oman roolinsa uudessa tyOyhteisossd. Esimiesjoukko valitaan ensimmadisend, jonka jal-
keen muiden henkil6iden sijoittuminen organisaatiossa aiemmat tyotehtivit huomioonotta-
en jarjestetiin kuntoon. Nopeus organisaation muodostamisessa onkin oleellinen asia, silld
tavoitteena on luoda heti muutoksen alusta henkilstolle turvallisuuden tunnetta. Arkinen
yhteistyo ja kdytinnon tilanteet selkiyttavit kuitenkin parhaiten eri ihmisten tehtivakuvia,
joihin voidaan my6hemmin tehda tarpeelliset tarkennukset ja muutokset. Hyvain henkilosto-

johtamiseen kuuluu my6s perusasioiden, kuten tyésuhteen ehtojen, henkil6stéetujen, palkit-
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semisjirjestelmien ja tyoterveyshuollon hoitaminen ajan tasalle. (Valpola 2004, 67-68; Wuolio

2005.)

Muutos organisaatiossa vaatii my6s kahden erilaisen toimintatavan sulauttamista yhdeksi.
Ennen yhdistymisti organisaatioilla on voinut olla hyvinkin toisistaan poikkeavat toimintata-
vat, jotka ovat syntyneet ja muokkautuneet aikaisemman toiminnan aikana. Ihmiset ovat tot-
tuneet toimimaan tietyilld pelisdidnnoilld, ja yhdistymisen mukanaan tuoma toimintatapojen
muutos voi tuntua ahdistavalta. Yhdistettiessd kahta erilaista yksikk6d on suotavaa miettia,
millaiset asiat vaikuttavat tyontekijoiden kulttuurissa. Miten eri tavoin ihmiset voivat kokea ja
nihdi toisensa poikkeavina siten, ettei yhteisistd toimintatavoista sopiminen tunnu luonte-
valta. Yhdistymistilanteessa erilaisten kulttuurien sulautumista yhdeksi voidaan tukea mo-

lempien taustoista keskustelemalla. (Valpola 2004, 71-72.)

Organisaation hengen luominen ja sujuvan yhteistyon suunnittelu luo perustan onnistuneelle
organisaatioiden yhdistymiselle. Hyvin tirkedd on saada yhteistd keskustelua aikaan, jotta ih-
miset tutustuvat toisiinsa sekd kertovat taustoistaan, osaamisestaan ja mitd odottavat muu-
tokselta. TAma auttaa tyontekijoitd rakentamaan luottamusta toisiinsa ja siten mahdollistaa
suunnitelmien tekemisen, joiden toteuttamiseen koko henkil6sté on sitoutunut. (Valpola

2004, 72.)

2.4 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurille on yhtd monta mairitelmad kuin on mairittelijaakin, jonka vuoksi
yksimielistdi mdédritelmidd on mahdotonta 16ytdd. Arkikielessd termid organisaatiokulttuuri
voidaan kidyttdd tarkoittamaan erilaisia asioita, esimerkiksi tyoyhteison henked, pitkid perintei-
td, ilmapiirid, suhtautumista erilaisiin tilanteisiin, arvopohjaa, sosiaalisten suhteiden hierarkiaa
ja hyviksyttivid toimintatapoja. Organisaatiokulttuuri pitdd siis sisdllidn julkisesti tiedossa
olevat organisaation muotopiirteet. Organisaatiokulttuuri kattaa my6s organisaation niky-
mittémit muotopiirteet, esimerkiksi epavirallisen organisaatiorakenteen, erindiset ryhmitty-
mit, erilaiset rutiinit, arvostusjarjestelman sekd organisaation tunnelman. Organisaatiokult-
tuurin keskeinen sisilté on, ettd se erottaa organisaation jasenet muiden organisaatioiden ja-

senistd. Organisaatiokulttuurin kehittyminen ei tapahdu hetkessi, eikd se my6skdian kuihdu
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helposti pois. (Matikainen 1999; Aktantti Consulting Group 2009; Juuti & Virtanen 2009,
56.)

Organisaatiokulttuurin tutkija Edgar H. Schein on luokitellut organisaatiokulttuurin tasot
kolmeen luokkaan, silld hinen mielestddn kulttuuria tulisi ymmartda usealla eri tasolla ja halli-

ta lisaksi syvempidkin tasoja. Organisaatiokulttuurin tasot ovat:
e artefaktit
e arvot, paamaarit, strategiat
e perusolettamukset

(Aktantti Consulting Group 2009.)

Artefaktit ovat organisaatiokulttuurin nakyvé osa, jonka jokainen organisaatiossa litkkuva voi
havaita. Artefakteihin siséltyvit yrityksen rakenteet ja prosessit. Téllaisia ovat esimerkiksi ih-
misten nikyva kiyttaytyminen seki teknologia. Artefaktit on siis nidkyva, joskaan ei aina tul-
kittavissa oleva taso. Ihmiset néyttaytyvat tietylld tapaa ulospiin, mutta se ei kuitenkaan selvi-
ta organisaation tyontekijéiden kayttaytymistd eikd sitd, miksi eri organisaatiot poikkeavat
toisistaan. Ilmaistut arvot, padmairit ja strategiat ovat tiedostamisen selvempi taso. Sithen
kuuluvat yhteinen kieli, kisitteet ja mallit sekd ryhmarajat ja identiteetti. Ilmaistuilla arvoilla
pyritidn vaikuttamaan organisaatiokulttuuriin. Organisaatiokulttuurin perusolettamuksissa
piilee kulttuurin syvin olemus, joka on niakymiton, mutta itsestdan selvi taso. Pohjimmaiset
perusolettamukset ovat tiedostamattomia, itsestddn selvid kasityksid, uskomuksia ajatuksia ja
tunteita. Ne ovat yleensi sidoksissa organisaation aikaisempiin kokemuksiin. (Aktantti Con-

sulting Group 2009; Valpola 2004, 153; Matikainen 1999.)

Usein pitkalld aikavililld opittujen pohjimmaisten, osin tiedostamattomien perusolettamusten
luonne selittdd sen, ettd organisaatiokulttuurin muuttaminen tapahtuu hitaasti. Iikkéiden yri-
tysten kulttuuri on pitkdn historian tulos, silld sukupolvet ovat omaksuneet yhteiset toimin-
tamallit ja ottaneet ne omakseen. Organisaatiokulttuurin muutos on syvillinen ja kokonais-
valtainen. Organisaatiokulttuuri voikin olla muutoksessa joko vahvistava, vastustava tai neut-
raali voima. Muutostilanteessa organisaatiokulttuurin eri tasojen vaikutukset poikkeavat toi-
sistaan. Uusien prosessien ja toimintatapojen seké strategioiden ja arvojen maiirittiminen

tapahtuu artefaktien ja ilmaistujen arvojen tasoja kayttien. Tastd kidytetddn nimitystd veto-
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voima, silld lupaavampien tulevaisuuden nikymien arvioidaan saavan aikaan haluttuun muu-
tokseen pyrkimisen. Tapauksissa, joissa perusolettamukset ovat sopusoinnussa artefaktien ja
ilmaistujen arvojen kanssa, voidaan kayttda nimitystd tyontévoima. Nimitystd kaytetdan, kos-
ka se antaa kulttuurisen hyviksynnin sekd motivaation muutoksen toteuttamiseen. Muutok-
sen vastavoimat aiheutuvat perusolettamusten, artefaktien ja ilmaistujen arvojen valilld ole-
vista ristiriidoista, joita ilmenee valitettavan usein. Muutoksen vastavoimat kanavoituvat
osaksi muutosvastarintaa. (Aktantti Consulting Group 2009; Matikainen 1999; Valpola 2004,
154.)

2.5 Viisi vaithetta onnistuneeseen muutokseen

Muutostarpeen maarittely, yhteisen nikemyksen luominen, muutoskyvysta huolehtiminen,
ensimmidiset toimenpiteet seka kaytintoon ankkurointi luovat yhdessia onnistuneen muutok-

sen. (Valpola 2004, 29.)

Muutostarpeen méarittely ja yhteinen nikemys

Muutostarve vastaa kysymykseen ”Miksi tiytyy kehittdar” ja se syntyy, kun organisaation ny-
kytila ei johda sitd toivottuun suuntaan. Muutostarve midrittelee miksi muutosta tarvitaan ja
mitd muutoksella on tarkoitus saada aikaan. Muutoksen tarpeellisuuden ymmirtiminen on
merkittivd muutosta edistivi tekiji, ja sen hyviksyminen on pohjana koko prosessin kiyn-
nistymiselle. Erityisesti tyontekijit, jotka vastaavat uusien toimintatapojen kdytinnon toteu-
tuksesta, tulisi saada ymmartdmédin muutostarve sekd muutoksen edut ja mahdollisuudet.
Yhteinen nikemys taas auttaa hahmottamaan milld ratkaisuilla haluttuun tulokseen pyritdan.
Sama nikemys kohdistaa voimat muutokseen ja yhteisen sivelen 16ydyttyd suunnitelmat al-
kavat toteutua halutulla tavalla. Yhteinen nikemys on jokaisen viestin perustana muutoksesta

keskusteltaessa ja toimenpiteitd suunniteltaessa. (Lanning ym. 1999, 32-33; Valpola 2004, 30.)

Muutoskyky

Muutoksen toteutukseen tarvitaan muutosvoimaa. Organisaatioissa, joissa on totuttu tilan-
teiden muuttumiseen ja uusiin tilanteisiin, henkiléstélle on kasvanut vahva luottamus omaan

osaamiseen ja uudet asiat on helppo omaksua. Esimerkiksi kehittimistehtdvissid tyoskennel-
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leet tai usein tehtdvisti toiseen vaihtaneet henkil6t ovat oppineet taidon pirjiti vieraissa ti-
lanteissa ja tillaisissa tapauksissa muutoksista kyetdankin selviimidn muita nopeammin ja
vaivattomammin. Syy ryhmin hyville selviytymiskyvylle muutoksessa on myo6s yksinkertai-
sesti se, ettd ryhma on jo ollut toimiva ennen muutosta. Toiset organisaatiot ovat olleet pit-
kan aikaa muuttumattomina ja elineet samalla alueella, eikd organisaatiossa ole juurikaan
jouduttu kohtaamaan muutoksia. Pitkddn samoissa tyotehtdvissd toimineet ja samojen tyoto-
vereiden kanssa tyoskennelleet henkil6t eivit ole koetelleet omaa muutoskykyddn. Tastd syys-
td erityisesti organisaatiot, joilla on ollut hyvin turvalliset ja vakaat olot, tarvitsevat tukea
muutostarpeiden hyviksymiseen. Vaarana onkin, ettd muutoksissa kokeneempi osapuoli jit-
taid muutoksiin tottumattoman osapuolen jalkoihinsa, jotka kokemattomuuttaan eivit ole
osanneet osallistua riittdvan aktiivisesti suunnittelutilanteisiin. Muutoskykyiselld ryhmalla tay-
tyy perusasioiden olla kunnossa. Perusasioihin kuuluvat oman osaamisen seki toimintaympi-
riston tunteminen seké selked perustehtiva. (Arikoski & Sallinen 2007, 14-15; Valpola 2004,
31-32)

Ensimmiiset toimenpiteet ja kdytint6on ankkurointi

Ensimmiiset toimenpiteet osoittavat, ettd muutosta on alettu toteuttaa. Alulle annetaan usein
aikaa muutamista viikoista joihinkin kuukausiin, ja tima aika onkin kriittistd halutun muutok-
sen suunnan sekad vauhdin suhteen. Muutoksen ensimmiisen péivan viestit konkretisoituvat
ensimmidisissd toimenpiteissd ja henkil6sté nikee mitd viestit tarkoittavat kdytinnossd. Sen
sijaan kaytintoon ankkurointi on yleensé pitka ja monivaiheinen polku, joka kestid muutok-
sen koosta riippuen kuukausista jopa useisiin vuosiin. Muutoksen mukanaan tuoman uuden
organisaation muovautuminen luontevaksi yhdeksi kokonaisuudeksi ei tapahdu hetkessi.
Mittarit, joilla sitd mitataan, voivat olla hyvinkin yksinkertaisia — kaytetadnké yhteista kahvi-
automaattia vai keitetadnko kahvi edelleen kdytivien eri pdissar Tavattaessa kysytdanko hen-
kilon tyOtaustaa ennen yhdistymistd, jotta tietdd, miten hdneen tulisi suhtautua? Vai suhtau-
dutaanko toisiin ammattilaisina, joiden kanssa ruvetaan tekemain yhteistyota kitkatta? (Val-

pola 2004, 33-34.)
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3 OIKEUSAPUTOIMISTO

Yleisen edunvalvonnan palveluita ovat 1.1.2009 alkaen jirjestineet valtion oikeusaputoimis-
tot, joita on Suomessa 51. Oikeusaputoimistot sijaitsevat yleisimmin paikkakunnilla, joissa on
my0s kirajioikeus. Oikeusaputoimistot vastaavat nykyisin edunvalvontapalveluiden alueelli-
sesta jarjestimisestd, joka kuuluu osana kunta- ja palvelurakenneuudistukseen. Edunvalvon-
tapalveluiden jrjestimisen yleinen johto, ohjaus ja valvonta kuuluvat oikeusministeriolle.
(Laki holhoustoimen edunvalvontapalveluiden jitjestamisestd 575/2008, 1 §; Oikeuslaitos
2009 b.)

3.1 Kajaanin oikeusaputoimisto

Kajaanin oikeusaputoimistossa oikeusaputoimen puolella tyéskentelee Kuhmon sivutoimi-
piste mukaan lukien yhdeksin henkil6d. Kajaanin toimipaikassa tyoskentelee johtava julkinen
oikeusavustaja, kaksi julkista oikeusavustajaa, osastosihteeri ja kolme oikeusapusihteeria.
Kuhmon toimipisteessd toimii julkinen oikeusavustaja sekd oikeusapusihteeri. Yleisen edun-
valvonnan puolella Kajaanin toimipaikassa tyOskentelee edunvalvontayksikon paallikko eli
johtava yleinen edunvalvoja, 1. yleinen edunvalvoja, 2. yleinen edunvalvoja sekd kuusi edun-
valvontasihteerid. Kajaanin yleisen edunvalvonnan toimipaikassa kisitellidin myos paltamo-
laiset padimiehet. Kuhmon toimipaikka kattaa Kuhmon lisiksi Sotkamon alueen. Kuhmon
toimipaikassa tyoskentelee 3. yleinen edunvalvoja sekd kolme edunvalvontasihteerid. Hyryn-
salmen toimipaikka kisittelee Hyrynsalmen, Puolangan, Ristijirven ja Suomussalmen edun-
valvottavat. Hyrynsalmen toimipaikassa tyoskentelee 4. yleinen edunvalvoja, 5. yleinen edun-
valvoja seki kaksi edunvalvontasihteerid. Yleisen edunvalvontapalveluiden jirjestimisen siir-
ryttyd oikeusaputoimistojen vastuulle, kasvoi Kajaanin oikeusaputoimiston tyontekijamaidra

25 henkil66n. (Oikeuslaitos 2009 d.)

Oikeusaputoimistoilla voi olla tarvittaessa useampi kuin yksi toimipaikka, kuten Kajaanin
oikeusaputoimistolla on sivutoimipiste Kuhmossa. Valtion oikeusaputoimistoilla voi lisdksi
olla my6s vastaanottoja. Kajaanin oikeusaputoimisto jirjestdd vastaanottopiivin Sotkamossa
noin kerran kuussa, ja Kuhmon toimipiste tarjoaa vastaanottoa myos Puolangalla. (Oikeus-

laitos 2009 a; Oikeuslaitos 2009 b.)
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3.2 Oikeusaputoimi

Julkisin varoin yllapidettya oikeusaputoimintaa on Suomessa ollut jo vuodesta 1973, jolloin
laki yleisestd oikeusavusta saadettiin eduskunnan toimesta. Oikeusapujirjestelman perimmai-
nen tarkoitus oli toteuttaa varattomien ja vahavaraisten henkiléiden oikeusturva mahdolli-
simman kattavana riippumatta siitd, kisiteltdisiinké oikeudellinen asia tuomioistuimessa vai
sen ulkopuolella. Vuonna 1989 oikeusapujirjestelmad uudistettiin sddtdmilld se kuntien laki-
saateiseksi tehtdviksi. Sittemmin kesdkuussa 1998 voimaan tulleella lailla valtion oikeusapu-
toimistoista siirtyivat oikeusaputoimistot kuntien yllapidosta valtion vastattavaksi. Viimeisin
uudistus oikeusavun jirjestelmissd on koettu vuonna 2002. Talloin keskeinen oikeuspoliitti-
nen tavoite oli lisita julkisen oikeusavun saatavuutta ja pyrkimyksena oli, ettd oikeusapu ke-
hittyisi kansalaisoikeuden suuntaan pelkastdin vihavaraisimmille suunnatun oikeuden sijaan.

(Koskinen 2001.)

Oikeusavulla tarkoitetaan sitd, ettd kansalaiselle voidaan antaa palveluja oikeudellisten asioi-
den hoitamista varten kokonaan tai osittain valtion varoin. Jokaisella ihmiselld on oikeus saa-
da apua oikeusasioissa, thmiset ovat lain edessd yhdenvertaisia. Mikili hakijalla on kuitenkin
asian kattava oikeusturvavakuutus, ei oikeusapua tilléin yleensd myonnetd. Oikeusapua ei
my6skddn voida antaa yrityksille tai yhteisoille. Kuitenkin elinkeinonharjoittaja voi saada oi-
keusapua elinkeinotoimintaa koskevissa tuomioistuinasioissa. Suomen julkisen oikeusapujar-
jestelman keskeisin tehtdvi ja tavoite on taata kansalaisten yhdenvertainen oikeus pateviin,

asiantuntevaan oikeusapuun. (Oikeuslaitos 2009 c.)

Kuka oikeusapua saa ja ketka sita tarjoavat?

Valtion oikeusaputoimistot péittivit kenelle oikeusapua myonnetaian. Hakijan kayttovaroista
sekd hinen varallisuudestaan riippuen oikeusapua voidaan myontid tdysin korvauksetta tai
omavastuuosuutta eli osakorvausta vastaan. (Oikeusavun ja oikeusturvavakuutuksen yhteen-

sovittamistyoryhma 2002, 3.)

Oikeudenkiyntiasioissa oikeusapua tarjoavat asianajajat, yksityiset lakimiehet seki valtion
oikeusaputoimistoissa tyoskentelevit julkiset oikeusavustajat. Muissa asioissa oikeusapua an-
tavat julkiset oikeusavustajat. Tallaisia asioita ovat muun muassa neuvonta oikeudellisissa

asioissa, vastapuolen kanssa kdytivit sovintoneuvottelut, perunkirjoitukset, avustaminen osi-
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tuksessa ja perinnonjaossa sekd erilaisten asiakirjojen laadinta ja valitusten teko. Oikeusavun
hakija voi itse asuinpaikastaan riippumatta valita, mistd oikeusaputoimistosta hin oikeusapua
hakee. Kaytinnollisinta tietenkin on, ettd toimisto sijaitsee mahdollisimman lihelld hakijaa.
Hakeminen tapahtuu joko suullisesti tai kirjallisesti, ja hakijan tulee esittdd selvitys taloudelli-
sista olosuhteistaan, mahdollisesta oikeusturvavakuutuksestaan seka siitd asiasta, jossa etuutta
haetaan. Mikili oikeusavun tarvitsija on jo ennen oikeusavun hakemista hankkinut itselleen
yksityisen avustajan tuomioistuimessa kasiteltdvissa asiassa, voi valittu avustaja tehdé oikeus-
apuhakemuksen asiakkaansa puolesta oikeusaputoimistoon. (Oikeuslaitos 2009 c; Oikeus-

avun ja oikeusturvavakuutuksen yhteensovittamistyoryhma 2002; 6,10.)

3.3 Yleinen edunvalvonta

Vuonna 1898 holhoustoimesta sdddettiin laki. 1.12.1999 holhouslainsiddint66n tehtiin muu-
tos holhoustoimen palveluiden siirtymisestd maistraattien hoidettavaksi. Kunnissa toimivat
holhouslautakunnat lakkautettiin. Kajaanin ja Kuhmon kaupungin sekd Sotkamon, Palta-
mon, Ristijirven, Hyrynsalmen, Puolangan ja Suomussalmen kuntien alueilla yleisen edun-
valvojan tehtivid on hoitanut 31.12.2008 saakka Kainuun maakunta -kuntayhtymin yleinen
edunvalvonta. (Holhoustoimen palvelut maistraatin hoidettavaksi 1999; Kainuun maakunta -

kuntayhtyma.)

Henkil tarvitsee edunvalvojaan tapauksissa, joissa asianomaiset henkiset kyvyt ovat heiken-
tyneet niin, ettei hin itse kykene hoitamaan asioitaan tai valvomaan etuaan. Edunvalvoja
madritidn kuitenkin vain siind tapauksessa, elleivit asiat tule asianmukaisesti hoidetuksi
muulla tavoin. Edunvalvojan méaridmisestd vastaa maistraatti tai kdrdjaoikeus. Edunvalvot-
tavan henkilén sukulainen, ystidva tai muu liheinen voi toimia edunvalvojana, mutta ellei se
ole mahdollista, mairitidin edunvalvojaksi yleinen edunvalvoja. (laki holhoustoimesta

1.4.1999/442, 2 luku 7§; Oikeusministerié 2008 a.)

Edunvalvoja toimii padmichensa luottohenkil6ni puolustaen timin etuja ja edustaen titd
asioissa, jotka on maaritty hinen hoidettavikseen. Edunvalvojan tehtivina on yleisimmin
hoitaa pdamichensd omaisuutta. Hinen on huolehdittava siitd, ettd padmies saa my0Os varois-
taan riittdvasti rahaa omiin menoihinsa. Edunvalvoja voidaan maérati myos hoitamaan yksit-
tdisia asioita, esimerkiksi myymaan kiinteiston paamiehensi puolesta. Taminkaltaisiin tirkei-

siin oikeustoimiin edunvalvoja tarvitsee kuitenkin luvan maistraatilta. Lisiksi edunvalvojan
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on pidettivi kirjanpitoa padmiehensi varoista, veloista seki tilitapahtumista. Kun edunvalvo-
jalle tulee uusi paamies, on paamiechen omaisuusluettelo annettava maistraatille. Taman lisik-
si edunvalvojan tulee sadnnollisesti, yleensd vuosittain, antaa maistraatille vuositili. Lahjoituk-
sia el edunvalvojalla kuitenkaan ole oikeutta padmiehensi puolesta tehdi. Lisiksi edunvalvoja
ei saa myoOskdan edustaa paamiestian sellaisessa oikeustoimessa, jossa edunvalvoja itse tai

hinen ldhipiiriinsd kuuluva henkilé on osapuolena, vaan ndihin toimiin edunvalvoja tarvitsee

sijaisen. (Oikeusministerié 2008 b.)

Mikali todetaan, ettei padmies ole endd edunvalvonnan tarpeessa, voi kirijaoikeus vapauttaa
edunvalvojan tehtivistidn. Vapautus voidaan myontid myos siind tapauksessa, ettd edunval-
voja sitd pyytad tai hin ei ole sopiva tehtivainsd. My6s maistraatti voi vapauttaa edunvalvo-
jan tehtivastdin edunvalvojan sitd itse pyytdessd, mutta paamiehen kuollessa edunvalvojan
tehtiva paittyy poikkeuksetta. Kun edunvalvojan tehtivi péittyy, on hinen velvollisuutensa
tehdd maistraatille ilman viivytysta tili siltd ajalta, jolta sitd ei ole viela tehty eli paitostili.
Kuittien sailyttiminen koko tehtivinsi ajalta kuuluu edunvalvojan velvollisuuksiin. Tehta-
vinsid padtyttyd edunvalvoja luovuttaa padmichensd omaisuuden sille, kenelld on oikeus se

ottaa vastaan. (Oikeusministerié 2008 c¢; Oikeusministerié 2008 d.)

3.4 Yleinen edunvalvonta oikeusaputoimistojen uutena tehtivina

Edunvalvontapalveluiden siirtoa oikeusaputoimistojen alaisuuteen on perusteltu muun
muassa silld, ettd edunvalvonnassakin on esilld usein oikeudellista harkintaa vaativia tehtavii.
Tehtavat liittyvat usein esimerkiksi avioliitto-oikeuteen, perintoihin, erilaisiin etuuksiin seka
oikeuksiin suhteessa yhteiskunnallisiin palveluihin. Yhdistymisen kiistaton hy6ty on, ettd oi-
keusaputoimistojen asiantuntemus tukee edunvalvojien tyotd. Lisdksi ennen vuoden 2009
alussa voimaan tullutta uudistusta jopa noin kolmannes kunnallisista yleisistd edunvalvojista
hoiti tehtdviddn osa-aikaisesti toimien joko yhdistelmavirassa tai -tehtdvdssid tai osa-
aikaty6ssd. Uudistumisen mukanaan tuoma hyoty on my6s asiakkaiden hyoty - nyt asiakkaat
voivat saada aiempaa yhdenmukaisempaa ja laadultaankin parempaa palvelua, jonka nykyiset

paatoimiset edunvalvojat mahdollistavat. (Llasola, M. 2009.)

Oikeusaputoimistoissa tehtavid hoitavat yleiset edunvalvojat, mutta osa toimistoista on kui-
tenkin ostanut palvelun kokonaan tai osittain muilta palveluntuottajilta. Edunvalvontaa voi-

daan siis jarjestdd oikeusaputoimistoissa myos ostopalveluiden kautta, ja 17 toimistoa hoitaa-
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kin edunvalvonnan juuri ostopalvelusopimuksia hyvaksi kiyttien. Ostopalveluita tarjoavista
tuottajista suurin osa on kuntia. Mikili sopimusta edunvalvontapalveluiden ostamisesta ei
kuitenkaan ole, palvelut tuottaa ndin ollen edunvalvonta-alueellaan valtion oikeusaputoimis-
to. Sen vuoksi oikeusaputoimistossa on yleisen edunvalvojan virkoja sekd riittivd madrd
avustavaa henkilokuntaa. Tami lisiksi oikeusaputoimistossa voi olla my6s johtavan yleisen
edunvalvojan  virka. (laki holhoustoimen edunvalvontapalveluiden jirjestimisestd

29.8.2008/575, 2 §; Puusaari, H. 2009, 13.)

Holhoustoimen yleisen edunvalvonnan siirryttyd vuoden 2009 alusta kunnilta valtiolle oike-
usaputoimistojen hoidettavaksi, oikeusaputoimistojen tyontekijimidrd yli kaksinkertaistui.
Kaytinndssa siirtyminen nakyy niin, ettd tyontekijoitd on siirtynyt kunnista valtion palkkalis-
toille. Lisiksi paamiesten asioita hoidetaan nyt oikeusaputoimistoista kisin. Edunvalvontayk-
sikké on perustettu 42 oikeusaputoimistoon 51:std Suomessa olevasta toimistosta. Kaytin-
n6ssa kuitenkin suurin osa edunvalvontahenkilOstostd tyoskentelee samoissa kunnan tiloissa
edelleen. Osalle on jouduttu hankkimaan kokonaan uusia toimitiloja. Oikeusaputoimiston
yhteyteen fyysisesti siirtyneitdkin edunvalvontayksikéitd on, mutta nima yksikét ovat olleet
pienid, kuten muun muassa Ahvenanmaalla. Useimmilla paikkakunnilla edunvalvonta ja oi-
keusapu toimivat edelleen eri tiloissa. Muuttaminen ei ole valttimitontd, mikali kunnassa tilat
ovat hyvit, silld siirtymaaika on kolme vuotta. Sithen saakka edunvalvojat saavat tyoskennelld
siirtymésaannosten perusteella kunnan tiloissa, kuitenkin korvausta vastaan. (Puusaari, H.

2009, 12.)

Se, ettei edunvalvontaan ole voitu luoda vield yhtenaisti asiankisittelyjirjestelmaa, hankaloit-
taa tyon tekemistd. Koska yhteniista jarjestelmai ei vield ole, joutuu osa tyontekijoistd kayt-
tamadn rinnakkain niin kunnan kuin oikeusministerionkin jarjestelemia. My6s virkarakenne
on kokenut muutoksen - edunvalvontasihteereiden mairii suhteessa edunvalvojiin on lisit-
ty. Seurauksena oli, etteivit kaikki edunvalvojan tehtdvissd toimineet saaneet toivomaansa

virkaa. (Puusaari, H. 2009, 13.)

Esteellisyys

Laissa holhoustoimen edunvalvontapalveluiden jérjestimisestd on sidddetty yleisen edunval-
vojan esteellisyydestd pykalassd viisi. Siind todetaan, ettd yleinen edunvalvoja on esteellinen

edustamaan pdamiestdin sellaisessa asiassa, jossa hin tai saman palvelun tuottajan palveluk-
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sessa oleva muu henkild, esimerkiksi julkinen oikeusavustaja, on aikaisemmin neuvotellut
vastapuolen kanssa tai muutoin avustanut vastapuolta samassa tai muussa sellaisessa asiassa,
jossa tietoon tulleilla seikoilla voi olla merkitysta asiassa. (laki holhoustoimen edunvalvonta-

palveluiden jatjestimisestd 29.8.2008/575, 5 §.)

Lisdksi laissa valtion oikeusaputoimistoista 5.4.2008/258 pykaldssd yhdeksin sidddetddn julki-
sen oikeusavustajan esteellisyydesti siten, ettd esteellisyys on voimassa, mitd asianajajan es-
teellisyydestd sdddetddn tai maaritian. Oikeusaputoimistossa hoidettavana oleva edunvalvon-
tatehtiva aiheuttaa julkisen oikeusavustajan esteellisyyden ottaa vastaan asianajotehtavia, jos-

sa vastapuolena on toimistossa olevan edunvalvontatehtivin pdamies. (lakivaliokunnan mie-

tint6 8/2008.)

Edunvalvontapalvelua tuottava oikeusaputoimisto ei voi kieltdytyd vastaanottamasta edun-
valvontatehtdvad, mikili pdamiehelld on kotipaikka sen edunvalvonta-alueella. Edunvalvon-
ta-alueista sdddetdin oikeusministerion asetuksella. Mikali oikeusaputoimistolla ei ole osoittaa
tehtdviin esteetontd henkil6d, voidaan tissd tapauksessa edunvalvojaksi mairiti toisen oike-
usaputoimiston yleinen edunvalvoja. Edunvalvojaksi voidaan my6s edelld mainitussa tapauk-
sessa madratd muun sellaisen palveluntuottajan yleinen edunvalvoja, joka palvelun ostamises-
ta tehdyn sopimuksen mukaan on velvollinen ottamaan vastaan edunvalvontatehtivin. On
kuitenkin hyvd muistaa, ettd edunvalvontatehtivid suorittaessaan oikeusaputoimistojen ylei-
set edunvalvojat ovat niin itsendisia kuin riippumattomiakin, sekd velvollisia noudattamaan
holhoustoimilain mairayksia. Taltd osin he ovat siis holhousviranomaisen valvonnan alaisia.

(Kurki 2008.)
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4 TUTKIMUSONGELMA JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Toimeksiantajana tyolle toimi Kajaanin oikeusaputoimisto. Tyon tarkoituksena oli saada sel-
ville, kuinka Kajaanin oikeusaputoimiston henkil6st6 on kokenut 1.1.2009 toteutuneen muu-
toksen yleisen edunvalvonnan siirtymisestd oikeusaputoimistojen alaisuuteen ja mitd miettei-
ta muutostilanne on tyontekijoissa herittinyt. Keskeisend kysymykseni voidaan pitad Mitkd
Ja miten eri tekijdt ovat vaikuttanecet muntosten kokemiseen Kajaanin oikeusaputoimiston henkilstin nd-
kikulmasta? Tavoitteena oli saada kattava kuva siitd, kuinka tyontekijit ovat kokeneet muu-

tosprosessin.

Tutkimusmenetelmina kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta. Aineisto koottiin
haastattelulomakkeen avulla, joka lihetettiin Kajaanin oikeusaputoimiston tyontekijoille sih-
kopostitse. Sen vuoksi, ettd henkil6st66n kuuluu ainoastaan 25 tyontekijaa, paitettiin haastat-

telulomake lahettdd jokaiselle tyontekijalle.

4.1 Kwvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa lihtokohtana on todellisen elimin kuvaami-
nen eli pyritddn ymmartimaian kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkitystd kokonaisvaltaises-
ti. Kvalitatiivisen tutkimuksen liht6kohtana on, ettd ihmiset asettavat kysymyksia ja tulkitse-
vat asioita valitsemastaan nikokulmasta silld ymmarrykselld, joka heilld on. Laadullisessa tut-
kimuksessa on huomioitava, ettei todellisuutta voi jakaa mielivaltaisesti osiin, vaan tapahtu-
mat muovaavat samanaikaisesti toinen toisiaan jolloin voidaan havaita monensuuntaisia suh-
teita. Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoite on tosiasioiden paljastaminen tai l6ytiminen ole-
massa olevien viittimien todentamisen sijaan. Tutkimustulosten esittely ja pohdinta ovat
kvalitatitvisessa tutkimuksessa joustavaa. (Jyviskylan yliopisto 2009; Hirsjarvi ym. 2007, 157,
262.)

Laadullisen tutkimuksen ominaispiirteisiin kuuluu aineiston kokoaminen luonnollisissa ja
todellisissa tilanteissa. Tutkijan pyrkimyksend on my6s kyetd tuomaan esille odottamattomia
seikkoja, jonka vuoksi lihtokohtana on aineiston monitahoinen, yksityiskohtainen tarkastelu
teorioiden testaamisen sijaan. Tutkijan médrittivissd el ole se, mikd on tirkedd. Laadullisessa

tutkimuksessa suositaan aineistonkeruumenetelminid muun muassa kyselyjd, osallistuvaa ha-
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vainnointia, teema- ja ryhmihaastattelua, joissa tutkittavien nikékulmat pdasevit esille, seki
erilaisiin dokumentteihin perustuvia tietoja. Niitd menetelmid voidaan kayttaa joko rinnak-
kain, vaihtoehtoisesti tai yhdistellen tutkittavan ongelman sekd tutkimusresurssin mukaan.
Kohdejoukkoa ei valita satunnaisotoksen menetelmalld, vaan tarkoituksenmukaisesti. Tutki-
muksen toteutus on joustavaa ja suunnitelmia muutetaan olosuhteiden mukaisesti. Jokaista
tapausta kasitellddn ainutlaatuisena ja aineistoa tulkitaan sen mukaisesti. “Kwvalitatiivista tut-
kimusta voidaan verrata viripalettiin. Jokainen tutkija tekee oman tutkimuksensa ja sekoittaa
virit omalla, ainutlaatuisella tavallaan.”(Hirsjarvi ym. 2007, 160-161.; Tuomi & Sarajirvi

2009, 71.)

Aineiston suuruuden mairittiminen voi olla laadullisessa tutkimuksessa ongelmallista, koska
tarkoituksena ei ole etsid tilastollisia saidgnnénmukaisuuksia tai keskimairaisid yhteyksia. Tut-
kimus voidaan toteuttaa aineistolla, jossa tarkastelun kohteena on vaikkapa ainoastaan yksi
tapaus. Aineistona voi toisaalta olla joukko yksilohaastatteluja, mikali tutkitaan jotain tiettya
ryhmidd. Talloin aineiston koko luonnollisesti méddrdytyy ryhman jasenten lukumiirin mu-
kaan. Aineiston riittdvyyden arviointiin kidytetddn kasitettd saturaatio, jolla tarkoitetaan aineis-
ton kylliantymistd. Talld tarkoitetaan sitd, ettd tutkija aloittaa esimerkiksi haastattelut paatta-
mitta ensin tutkittavien tapausten mairai, ja jatkaa haastatteluja sithen saakka kun ne tuotta-
vat tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. Aineisto on riittdva ja saturaatio on toteutunut,
kun uusia nakokulmia ei endd ilmene ja samat asiat alkavat kertaantua haastatteluissa. On-
gelmana on kuitenkin se, ettd muun muassa tutkijan oppineisuus vaikuttaa sithen, kuinka pal-
jon hin aineistoa keritessidn kykenee huomaamaan uusia nikékulmia. Ei voida myo6skain
olla tiysin varmoja, ettei tutkittava kohde tuota endd missddn nimessd uutta informaatiota.
Myo6skiddn kvalitatiivisen tutkimuksen piirrettd kaikkien tapauksien ainutlaatuisuudesta ei pida
unohtaa. Saturaatioajatteluun perustuvaa menettelyd pidetddn laadullisessa tutkimuksessa
usein kuitenkin ohjenuorana, ja se on osoittautunut kaytinndssi keinoksi, jolla voidaan jo-

tenkin mairitelld kerittavin aineiston maara. (Hirsjarvi ym. 2007, 176-177.)

Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimustulosten luotettavuus ja pitevyys vaihtelevat siitd huolimatta, ettd tutkimuksessa
pyritidn virheettémyyteen. Reliaabeliudella eli tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan mit-
taustulosten toistettavuutta eli kykyad antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Luotettavuutta arvi-

oitaessa voidaan kiyttda useita erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja. Kahden arvioijan paityes-
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sd samaan tulokseen pidetdin tulosta reliaabelina. Tulos on reliaabeli, mikéli samaa henkil6d
tutkittaessa eri tutkimuskerroilla saadaan yhtaldiset tulokset. (Hirsjarvi ym. 2007, 226; Tuomi

& Sarajirvi 2009, 134.)

Tutkimuksen pitevyydelld eli validiudella tarkoitetaan tutkimusmenetelmin kykya mitata juu-
ri sitd, mita tutkimuksella on tarkoituskin mitata. Mittarit ja menetelmat eivit aina vastaa to-
dellisuutta, jota tutkija luulee tutkivansa. Esimerkiksi vastaajat ovat saattaneet kisittid kysely-
lomakkeiden monet kysymykset toisin kuin tutkija on ajatellut. Tall6in tutkijan kisitellessd
saatuja vastauksia alkuperiisen ajattelumallinsa mukaan, eivit tulokset ole luotettavia ja pite-

via. (Hirsjarvi ym. 2007, 226-227.)

Laadullinen tutkimus ei ole yksi yhtendinen tutkimusperinne, jonka vuoksi kvalitatiivisen tut-
kimuksen piiristd 10ytyy toisistaan poikkeavia kisityksia tutkimuksen luotettavuuteen liittyen.
Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuustarkastelut voivat poiketa toisistaan suuresti ja niissia
voidaan painottaa eri asioita. Voidaankin pohtia, onko laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
mitattaessa yhtendisid kasityksid ylipadtdan. Laadullisen tutkimuksen reliaabeliutta kuitenkin
parantaa tutkijan seikkaperdinen selostus tekeminsi tutkimuksen toteuttamisesta, joka kos-
kee tutkimuksen jokaista vaihetta. Olosuhteet, joissa aineisto on tuotettu, tulisi kertoa selke-
dsti ja totuudenmukaisesti. Haastattelu- ja havainnointitutkimuksessa tulisi kertoa paikka ja
olosuhteet, joissa aineiston keruu on suoritettu. Lisaksi tulisi kertoa aika, joka haastatteluihin
on kaytetty, mahdolliset hairiGtekijit, haastattelun virhetulkinnat seké tutkijan itsearviointi

tilanteesta. (Hirsjarvi ym. 2007, 227; Tuomi & Sarajarvi 2009, 134.)

Lomakehaastattelu tiedonkeruumenetelmana

Haastattelu tapahtuu lomakehaastattelussa lomaketta apuna kiyttien. Aidripidssiin lomake-
muotoinen haastattelu on tiysin strukturoitu eli lomakkeessa on valmiit kysymykset valmiine
vastausvaihtoehtoineen, mutta se voidaan toteuttaa myos puoliavoimia kysymyksid kiyttiden
ja joissakin tapauksissa avointenkin kysymysten kdyttiminen on perusteltua. Lomakehaastat-
telu toteutetaan postitse ja siind kysytddn vain tutkimuksen tarkoituksen ja ongelmanasette-
lun kannalta merkittavia kysymyksid. (Hirsjarvi ym. 2007, 203; Tuomi & Sarajirvi 2009, 74-
75,77.)

Haastattelussa on taipumus antaa vastauksia, jotka ovat sosiaalisesti suotavia. Niin tapahtu-

essa haastattelun luotettavuus heikentyy. Haastateltava henkil6 saattaa haluta antaa kuvan,
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ettd hin on hyvi, moraaliset ja sosiaaliset velvollisuudet tiyttivd kansalainen. Toisaalta haas-
tateltava vaikenee mielellddn sairauksistaan tai normienvastaisesta kayttaytymisestaan. Talou-
dellisesta tilanteestaankaan hin ei valttdmittd halua kertoa totuutta. Tutkittavat saattavat pu-
hua haastattelutilanteessa toisella tapaa kuin jossakin muussa tilanteessa, joka aiheuttaa tut-

kimustuloksen vaaristymistd. (Hirsjarvi ym. 2007, 201-202.)

4.2 Kajaanin oikeusaputoimiston henkilostélle kohdistetun kyselyn toteutus

Yleisen edunvalvonnan siirto oikeusaputoimistojen vastattavaksi tapahtui valtakunnallisesti
1.1.2009. Holhoustoimen yleisen edunvalvonnan siirryttyd kunnilta valtiolle, oikeusaputoi-

mistojen tyontekijamairi yli kaksinkertaistui.

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd Kajaanin oikeusaputoimiston henkil6ston
mietteitd muutostilanteesta. Keskeisena kysymyksena voitiin pitad Mitkd ja miten eri tekijit ovat
vaikuttaneet muntosten kokemiseen Kajaanin oikeusaputoimiston henkiloston ndikikulmasta? Tyon ta-
voitteena oli saada kokonaiskuva siité, kuinka Kajaanin oikeusaputoimiston henkilékunta on

kokenut muutosprosessin.

Tutkimusmenetelmina kiytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta. Kvalitatiivinen tut-
kimusmenetelmi valittiin, koska tutkittavia oli 11 henkil64a. Aineistoa ei voitu tutkia maaralli-
sesti aineiston niukkuuden vuoksi. Laadullista tutkimustapaa kiytettiin, koska tutkimus oli
luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon hankintaa ja aineisto koottiin todellisista, luonnollisista
tilanteista. Aineiston hankinta toteutettiin haastattelulomaketta kayttien. Haastattelulomake
valittiin tiedonkeruumenetelmaksi sen vuoksi, ettd aikataulujen yhteensovittaminen usean eri
tyontekijin kanssa olisi ollut vaikeaa. Lisaksi tyontekijoistd osa tyoskentelee Kajaanin ulko-
puolella, Kuhmossa ja Hyrynsalmella. Haastattelulomakkeen siahkoinen lihettiminen mah-
dollisti vastaajille sen, ettd he pystyivit vastaamaan lomakkeeseen heille sopivana ajankohta-

na.

Haastattelulomake hyviksytettiin toimeksiantajalla. Lahetettdvd haastattelulomake koostui
saatekirjeestd sekd viidestd kysymyssivusta (LIITE 1). Lomake oli jaettu kolmeen osaan —
taustakysymyksiin, muutoksen toteutusta koskevaan osioon sekd muutoksen kokemista kisit-
televiin kysymyksiin. Taustatietoja kisittelevat kysymykset olivat strukturoituja, muut kysy-

mykset olivat avoimia.
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Kohderyhmini oli Kajaanin oikeusaputoimistoon kuuluva vakituisessa tyosuhteessa oleva

henkil6sto, johon kuului 25 tyontekijaa.

Tutkimus toteutettiin 2.-4.11.2009 valisena aikana haastattelulomakkeen avulla. Tyontekijit
saivat ennakkoon tiedon sihképosteihinsa tulevasta lomakemuotoisesta haastattelusta per-
jantaina 30.10.2009. Haastattelulomakkeet lihetettiin Kajaanin oikeusaputoimiston henkilos-
ton sihkoposteihin sihképostiliitteend maanantaina 2.11.2009. Tarkoituksena oli, ettd jokai-
nen tyontekijd vastaa lomakkeeseen henkil6kohtaisesti. Muistutus lomakehaastatteluun vas-
taamisesta lahetettiin sahkopostitse keskiviikkona 4.11.2009 niille tyontekijoille, joilta vasta-

usta ei oltu vield saatu.

Kyselylomakkeesta pyrittiin tekemain mahdollisimman selked. Vastaajilta kysyttiin muutok-
sen toteutukseen liittyen viestinnén ja tiedottamisen toimivuudesta seka riittdvyydestd. Kes-

keiset kysymykset liittyivit muutoksen kokemiseen.

Vastaaminen haastattelulomakkeeseen tapahtui luultavasti lyhyiden taukojen aikana, osittain
my0Os ennen tyGajan alkamista sekd tyGajan paittymisen jilkeen. Rauhallisen paikan ja ajan
takaaminen lomakkeen tdyttimisen ajaksi jokaiselle ei ollut mahdollista, mikd saattaa ndkya

tuloksissa.

Lomakehaastatteluun vastattuaan vastaaja ohjeistettiin lahettimain tiytetty lomake takaisin

sahkopostin liitteend. Vastauksia tuli yhteensd 11 kappaletta.

4.3 Kajaanin oikeusaputoimiston henkilostolle kohdistetun tutkimuksen tulokset

Lomakehaastatteluun vastasi Kajaanin oikeusaputoimiston 25:std tyontekijasta 11 henkil6a.
Vastaajista kuusi tyoskentelee oikeusaputoimessa ja viisi yleisen edunvalvonnan tehtivissa
(LIITE 2/3). Haastatteluun vastanneista kymmenen tyoskentelee Kajaanin toimipisteissi ja
yksi Kuhmossa (LIITE 2/5). Haastateltavista kymmenen oli naisia ja yksi mies (LIITE 2/1),
samoin kymmenen vastaajista tydskenteli muussa kuin esimiesasemassa (LII'TE 2/06). Vastaa-
jien keski-ikd on 55 vuotta (LII'TE 2/2) ja keskimiariinen organisaatiossa tyoskentelyaika on

16 vuotta (LIITE 2/4).
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Tiedottamisen ja viestinnin kokeminen muutostilanteessa

Vastanneet kokivat tiedottamisen ja viestinnin organisaatiouudistuksesta johdon ja henkilos-
ton vililld toimineen kokonaisuudessaan hyvin, eiki valittamista juurikaan ole. Yksi vastaajis-
ta koki tietoa edunvalvonnan siirtymisestd valtiolle tulleen runsaastikin, oikeusministerién
suunnittelutyéryhma on antanut ohjeita tiivisti kesasta 2008 saakka. Yksi vastaaja koki valti-
on tyOnantajana aktiiviseksi, mutta tyOpaikalla tiedon koettiin joskus tulevan jalkijattdisesti.
Tiedottaminen ja viestintd ovat tapahtuneet sihkopostitse ja kirjeitse sekd oikeusapuhenki-
l6stolle ja edunvalvontahenkilostolle jarjestetyssid yhteisessd tiedotustilaisuudessa. (LIITE

2/7)

Vastanneista seitseman koki saaneensa riittavisti tietoa johdolta organisaatiomuutoksen ai-
kana, joista yksi koki tietoa tulleen litkaakin. Kaksi vastanneista oli sitd mieltd, ettd tietoa on
saatu melko hyvin. Yksi vastaaja koki saaneensa lopulta riittdvisti tietoa. Yksi vastaajista oli

sitd mieltd, ettei tietoa tullut riittivisti vaan se saapui valmiiksi paatettynd. (LII'TE 2/8.)

Muutoksen vaikutukset tyohon ja tyontekijoihin

Kaksi vastaajista koki tyontekijana, ettd vaikutukset ovat olleet positiivisia. Kolmelle vastaa-
jista muutos ei tuonut lisdd tyotehtivid. Sen sijaan vastaajista viisi koki muutoksen vaikutta-
neen tychon tyotehtivien lisdantymisend, joista kaksi koki tydméarin kasvun olleen huomat-
tava. Vastaajista, joiden tyotehtivit olivat lisddntyneet, yksi koki uudet tehtdvit haastaviksi.
Yksi vastaaja koki paineiden kasvaneen ja tyGtehtivien lisddntyessd riittimattomyyden tun-
teen lisddntyneen. Yksi vastaajista oli sitd mieltd, ettd vield on lilan aikaista sanoa mielipidetta.

(LIITE 2/9.)

Alempien kokemusten vaikutukset muutokseen suhtautumiseen

Vastaajista yhdeksin oli kokenut organisaatiomuutoksen jo aiemmin tyoskennellessddn oike-
usaputoimessa tai yleisen edunvalvonnan tehtavissa. Naitd muutoksia olivat oikeusaputoimen
siirtyminen kunnilta valtiolle vuonna 1998 seki yleisen edunvalvonnan henkiléston siirtymi-
nen vuonna 2005 Kainuun maakunta -kuntayhtymin palvelukseen. Yleisessid edunvalvonnas-
sa tapahtui muutos myods vuonna 20006, jolloin yleinen edunvalvonta tiimiytettiin luomalla

aikaisempien kahdeksan toimiston tilalle kolme tiimid. (LIITE 2/10.)
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Vastanneista viisi koki oikeusaputoimen siirron valtiolle vuonna 1998 positiivisena tai hel-
pottavana muutoksena. Yksi vastaajista totesi kokeneensa muutoksen alussa hankalaksi, mut-
ta tottuvan sithen. Kenelldkdin vastaajista, jotka olivat olleet kokemassa oikeusaputoimen
siirtymistd kunnilta valtiolle, ei ollut negatiivista sanottavaa ja kokemukset olivat olleet hyvia.

(LIITE 2/11.)

Yksi vastaaja totesi Kainuun maakunta -kuntayhtymalle siirtymisen vuonna 2005 olleen tyo-
tehtdvin ndhden huomattava. Vastaajista yksi oli my0s sitd mieltd, ettd Kainuun maakunta -
kuntayhtymille siirtyminen on yleisessi edunvalvontatoimessa vaikein koettu muutos, joka

vaikutti ty6ilmapiitiin negatiivisest. (LIITE 2/11.)

Yhteishenki ja sithen vaikuttavat tekijit

Yksi vastaaja oli sitd mieltd, ettd yhteistyo sujuu erittdin hyvin. Kolme vastaajista koki yhteis-
hengen olevan hyva. Kaksi vastaajaa totesi yhteistyon toimineen jo aiemminkin, joskin valit
todetaan asialliseksi ja yhteishengen olevan hieman etsinnissa. Vastanneista kaksi kokee epa-
tasa-arvoa yleisen edunvalvonnan ja oikeusaputoimen vililld. Vastaajat kokivat yhteishengen
luomisen kuitenkin hankalaksi johtuen toimipaikkojen etiisyydestd ja siitéd, ettei yhteistd toi-

mintaa juuri ole vitkistyspiivien lisaksi. (LIITE 2/12.)

Vastaajien mielestd yhteishenkeen vaikuttavat palkka-asioiden epatasapaino, erilaiset tyosken-
telytavat, toimitilojen sijaitseminen eri toimipisteissa sekd se, ettei yleisen edunvalvonnan ja
oikeusaputoimen henkil6sto vield tunne toisiaan kunnolla. Lisiksi yksi vastaajista koki, ettei

kaikilla ole innostusta parantaa ja kehittaa yhteistyota. (LII'TE 2/13.)

Yhdistymisen myonteiset seuraukset

Vastaajien mielestd yhdistymisen myonteisid seurauksia ovat asiantuntemuksen lisddntyminen
toimiston sisdlld, henkil6stomairin kasvun mahdollistama yhdistelmavirkojen kaytto, koulu-
tusmairin lisddntyminen, uusien tyGtovereiden saaminen seké se, ettd oikeusministerié pa-
nostaa kunnolla edunvalvontaan. Yksi vastaaja kertoo pitineensd yhdistymistd pelkastidn
myOnteisend asiana. Vastaajista yhdeksin kokee muutoksen tuoneen jotain positiivista mu-

kanaan. Yksi vastaaja on sitd mieltd, ettei yhdistyminen ole tuonut kovin suuria muutoksia.
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Yksi vastaaja puolestaan arvelee seurauksien tulevan ilmi, mikili yleisen edunvalvonnan ja

oikeusaputoimen henkil6sto tyoskentelee joskus samoissa toimitiloissa. (LIITE 2/14.)

Yhdistymisen ongelmakohdat

Viiden lomakehaastatteluun vastanneen tyontekijin mielestd yhdistymisen yksi suurimmista
ongelmista on palkkaerot. Yksi vastaajista koki tyotilat sekid turvallisuuden puutteelliseksi
yleisen edunvalvonnan puolella, josta huolimatta oikeusministeri6 vaatii kolmen vuoden siir-
tymdajan kayttimistd ennen uusien toimitilojen hankintaa. Lisdksi oikeusministerién edun-
valvontahenkilstolle jakamat kannettavat tietokoneet eivit toimi kunnolla, mikd hairitsee
yleisen edunvalvonnan henkiloston piivittdistd tyontekoa. Erilainen tyontekokulttuuri koet-
tiin my6s ongelmaksi sek se, ettd uusia yhdistyksen mukanaan tuomia ohjelmia on opetelta-
va kdyttiméan ilman kunnollisia ohjeita. Vastaajista kaksi kokee, ettei ongelmia tdhin men-

nessi ole ilmaantunut. (LIITE 2/15.)

Kuusi vastaajaa kokee, ettd tyon ja palkan suhteeseen olisi tullut kiinnittid enemman huo-
miota, palkkaa ei koeta saavan tyon vaativuuden mukaan. Viisi vastaajista toivoi, ettd tyon-
kuviin oltaisi puututtu enemman. Yksi vastaajista koki tehtavakuvauksien olevan kokonaan
tekemattd. MyOs se, ettel uuden toimitilan saaminen edisty toivotulla tavalla, aiheuttaa nir-
kastystd. Vastaajista neljd ei osannut nimeti seikkoja, joihin olisi tullut kiinnittdid enemman

huomioita. (LIITE 2/16.)

Yhdistymisen kokeminen kokonaisuutena arvioiden

Kahdeksan vastaajista koki yhdistymisen kaiken kaikkiaan positiivisena ja onnistuneena. Pari
vastaajaa ilmaisi, ettei yleisen edunvalvonnan siirtyminen oikeusaputoimistojen alaisuuteen
herittinyt suuria tunteita. Vastaajista yksi oli sitd mieltd, ettd tdssd vaitheessa on vield liian ai-
kaista arvioida tilannetta. Kokonaisuutena arvioiden kukaan vastaajista ei pitinyt yhdistymis-

td negatiivisena asiana. (LIITE 2/17.)

Lisakommentit organisaatiomuutokseen ja sen kokemiseen liittyen

Yksi vastaajista kertoi tydmairin lisidntyneen ja sen aiheuttaneen paineita, ettd kuinka ehtii

tehdid ja paneutua huolella niin sanottuihin varsinaisiin oikeusaputéihinsi. Yksi vastaaja ker-
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too suhtautuvansa edelleen organisaatiomuutokseen luottavaisin mielin ja positiivisen ajatte-
lun antavan voimia vieda asioita eteenpiin. Yhdistymisen myo6ta yksi vastaajista kertoo posti-
tuksen olevan hieman sekaisin, silld osa yrityksistd on sekoittanut oikeusaputoimen ja yleisen
edunvalvonnan osoitetiedot. Seurauksena siitd, yleisen edunvalvonnan postia tulee oikeus-

aputoimen puolelle. (LIITE 2/18.)
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5 YHTEENVETO JA POHDINTA

Opinnaytetyoni keskeisend tavoitteena oli saada selville kuinka Kajaanin oikeusaputoimiston
henkil6sté oli kokenut 1.1.2009 tapahtuneen organisaatiomuutoksen, jolloin yleinen edun-
valvonta siirtyl oikeusaputoimistojen alaisuuteen. OpinndytetyOssd pyrittiin  selvittimain
muutoskokemukseen vaikuttavat eri tekijit ja tarkastelemaan, kuinka ne olivat vaikuttaneet
yksilon muutokseen suhtautumiseen ja omaksumiseen. Vastausta lihdettiin hakemaan kysy-
mykseen Mitkd ja miten eri tekijat ovat vaikuttaneet muuntosten kokemiseen Kajaanin oikensaputoimiston

henkiloston nakokulmasta?

Taman opinndytetyon tarkoituksena ei ole antaa ohjeistusta muutosprosessiin, vaan tavoit-
teena oli saada selville kuinka Kajaanin oikeusaputoimiston tyontekijit kokivat kyseessi ole-
van organisaatiomuutoksen onnistuneen. Tutkimustulokset herittivit toivottavasti myo6s
ajatuksia seuraavaa mahdollista muutosprosessia silmalld pitien. Mihin olisi voitu panostaa

enemmin? Mitd seikkoja voitaisiin ottaa seuraavalla kerralla enemmin huomioon?

Haastateltavia oli yhteensa 11 henkil64d. Haastateltavista kuusi tyoskentelee oikeusaputoimes-
sa ja viisi yleisen edunvalvonnan tehtivissd. Haastateltavista kymmenen tyoskentelee Kajaa-
nin toimipisteissa ja yksi Kuhmossa. Kymmenen haastateltavista oli naisia ja yksi mies, sa-
moin kymmenen vastaajista tyoskenteli muussa kuin esimiesasemassa. Vastaajien keski-ika
on 55 vuotta ja keskimiirdinen organisaatiossa tyoskentelyaika on 16 vuotta. Vastaajan ialld
eikd henkilén organisaatiossa tyoskentelyajalla néyttinyt olevan vaikutusta siithen, kuinka

muutos koettiin.

Vastaajat olivat sitd mieltd, ettd viestintd, muutosjohtamisen yksi tirkeimmistd peruselemen-
teistd, oli kokonaisuutena onnistunut hyvin. Johto oli onnistunut tekemain muutoksen syyt
sekd yhdistymisen pédpiirteet ymmarrettiviksi. Tietoisuus muutoksesta ja sen eri vaiheista
lisddvit sitoutumista muutokseen ja muutosvastarintaa esiintyy vihemmin, silld vadrinkasi-
tykset ja muutoksen tarpeen ymmartimittomyys voidaan eliminoida viestimélld selkeidsti.

Viestinnan keinoina oli kiytetty sihkGpostia, kirjeitd seka tiedotustilaisuuksia.

Saatujen vastausten perusteella voidaan todeta, etteivit aiemmat muutoskokemukset, joita oli
yhdeksalld vastaajalla, olleet vaikuttaneet nyt tapahtuneen muutoksen kokemiseen ainakaan
negatiivisesti. Yksilon muutokseen suhtautumiseen vaikuttavat hinen aikaisemmat kokemuk-

sensa muutoksista, joten onkin huomioitava, ettd viidelld vastaajista oli alemmista muutoksis-
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ta posititvinen kokemus. Ndmi aikaisemmat hyvit muutoskokemukset ja niistd selviytyminen
ovat suureksi avuksi vastaajien juuri kokemassa organisaatiomuutoksessa, jossa yleisestd

edunvalvonnasta tuli oikeusaputoimistojen uusi tehtiva.

Yleisen edunvalvonnan henkiloston ja oikeusavun henkiléston erilaiset tyoskentelykulttuurit
ja toimintatavat eivit ole vield sulautuneet yhteniisiksi, mikéd johtuu eri toimipaikoissa tyos-
kentelemisestd sekd siitd, ettei organisaatiomuutoksesta ole vield kulunut vuottakaan. Samoil-
la pelisddnnéilld on toimittu pitkddn ja niiden muuttaminen voi tuntua hankalalta. Sulautetta-
essa kahden organisaation toimintatapoja yhteen, olisi hyvi keskustella molempien taustoista

ja pyrittava 16ytamaan kultainen keskitie, johon molemmat osapuolet ovat tyytyvaisia.

Vastaajat kokivat palkkauksen olevan yksi suurimmista epiakohdista, miké vaikuttaa tyonteki-
joiden motivaatioon. Osa vastaajista koki, ettd tyonkuviin olisi puututtava enemman. Organi-
saatiomuutoksessa olisi tirkedd pyrkid hoitamaan henkiléstdasiat mahdollisimman pian ajan
tasalle, jotta jokainen lOytdd taas oman paikkansa uudessa organisaatiossa ja kokee olonsa

turvalliseksi muutoksesta huolimatta.

Haastattelulomakkeeseen saadut vastaukset koottiin ja aineistoa analysoitiin kdymalld vas-
tauksia ldpi useaan otteeseen. Tami jilkeen vastaukset pyrittiin luokittelemaan ja 16ytimain

yhteys teoriataustaan.

Tutkimusta voidaan pitdd kutakuinkin onnistuneena, silla sille asetettu tavoite Kajaanin oike-
usaputoimiston henkiloston muutoskokemisen selvittimisestd saavutettiin. Vastaukset olivat
kuitenkin hyvin samansuuntaisia, joten voidaan pohtia, vastasivatko kyselyyn suurimmalta
osalta ainoastaan muutokseen tyytyvaiset henkil6t. Mikili vastauksia olisi saatu enemman,
olisiko tulokselle saatu lisdarvoar Voi olla, ettd tutkimusaineistoksi olisi riittanyt, mikali oltaisi
haastateltu esimerkiksi ainoastaan viittd tyontekijaa, silld tyontekijoiden miird Kajaanin oike-
usaputoimistossa on kaiken kaikkiaan pieni. Haastatteluaineiston analysoinnissa aineiston
miaird ei kuitenkaan korvaa laatua, joten vaikka vastauksia olisi saatukin enemmain, ne eivit
olisi valttimattd tuottaneet endd uutta tietoa tutkimusongelmaa ajatellen. Saturaatio olisi jo

toteutunut.

Voidaan my6s pohtia, ettd haastattelun ajankohdalla on merkitystd saatuihin vastauksiin. Mi-
kili haastattelu olisi esimerkiksi toteutettu vilittdbmasti muutoksen alussa, olisivat vastaukset
luultavimmin olleet erilaisempia. Olin itse kokemassa muutoksen alkuvaiheet ollessani ty6-

harjoittelussa Kajaanin oikeusaputoimistossa. Tall6in minulle muodostui kasitys, ettei muu-
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tos ollut kovin odotettu. Nyt saaduista vastauksista kivi ilmi, ettd vastaajat olivat alkaneet
hiljalleen hyviksymain muutoksen. Luultavasi tyontekijat alkavat olla poisoppimisen vai-

heessa, jolloin tyontekija alkaa hyviksya muutoksen etenemisen ja suruty6 voi alkaa.

Siind tapauksessa, ettd aikaa olisi ollut kiytettdvissd runsaammin, olisi tutkimuksen aineisto
todennikoisesti keritty tekemalld haastattelut paikan péalld. Henkilostoltd olisi keritty tausta-
tietoja, joiden perusteella olisi tehty ryhmittelyé ja valittu tietyt henkil6t haastateltaviksi. Kos-
ka aikaa oli kuitenkin rajallisesti, aineisto paadyttiin kerddmadn sihképostitse lomakehaastat-

telun avulla. Niin toimimalla uskottiin saatavan paras tulos lyhyessa ajassa.

Tulokset kasiteltiin tarkasti pyrkien virheettémyyteen ja ne tulkittiin suoraan saaduista vasta-
uksista mitdin vaaristelemattd. Saatekirjeessd annettu lupaus lomakkeiden kaytosti ainoas-
taan opinndytetyohon liittyvassa tarkoituksessa on tiytetty, yksittdistd vastaajaa ei my6skadn

voi tunnistaa tuloksista.

Opinndytetyon teoriaosuus ja toteutettu tutkimus tukevat toisiaan, silla tarkoituksena oli ke-
ritd teoriaosuuteen muutosprosessin kannalta tirkeitd elementtejd. Saaduista vastauksista

ilmeni asioita, joita oli kisitelty my0s teoriaosuudessa.
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LIITTEIDEN LUETTELO

LIITE 1: Lomakehaastattelun saatekirje ja lomakehaastattelu

LITTE 2: Lomakehaastattelun vastaukset
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Hyvi Kajaanin oikeusaputoimiston henkil6sto

Opiskelen Kajaanin ammattikorkeakoulussa liiketalouden koulutusohjelmassa ja
suoritin opiskeluihini liittyvin ty6harjoittelun Kajaanin oikeusaputoimistossa keviil-

14 2009.

Teen opinndytety6td yleisen edunvalvonnan siirtymisesti oikeusaputoimistojen alai-
suuteen sekd siitd aiheutuneesta organisaatiomuutoksesta. Tavoitteeni on selvittii
kuinka Kajaanin oikeusaputoimiston henkil6sté on kokenut timaén organisaa-
tiomuutoksen tydssdin. Pyytiisinkin Teitd ystavillisesti kidyttimiin hetken aikaan-
ne ja tiyttimain ohessa lihettimini haastattelulomakkeen. Vastaamalla oheisiin ky-
symyksiin autatte minua saavuttamaan mahdollisimman luotettavan ja totuudenmu-

kaisen tuloksen.
Haastattelulomake tiytetiin nimettdmini ja materiaalia kdytetiddn ainoastaan opin-
niytety6honi liittyvissa tarkoituksessa. Kysely ei ole pitki ja sithen vastaamiseen ei

mene kauaa, mutta vastauksenne ovat minulle kullan arvoisia.

Pyytiisin Teitd tdyttimain lomakkeen ja palauttamaan sen minulle sihkoépostitse

mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistdin keskiviikkona 4.11.2009.

Mikili Teilld on jotain kysyttiavii lomakkeesta, vastaan kysymyksiinne mielelldni.

Kiitos etukiteen vastauksistanne!

Ystavillisesti,

Jaana Leino

khl6sjaanal@kajak.fi
puh. 050 301 9228
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YLEISEN EDUNVALVONNAN SIIRTYMINEN OIKEUS-
APUTOIMISTOJEN ALAISUUTEEN

Haastattelulomake Kajaanin oikeusaputoimiston henkilstolle yleisen edunvalvonnan toi-
mimisesta oikeusaputoimistoissa

I Taustatietoja

1. Sukupuoli [ ] Nainen
[ ] Mies
2. Iki vuotta
3. Tyoskentelen [] oikeusaputoimistossa

[] yleisessd edunvalvonnassa
4. Olen ty6skennellyt edelld mainitussa organisaatiossa vuotta

5. Toimipiste, missa tyoskentelen, sijaitsee
[] Kajaanissa
[ ] Kuhmossa
[] Hyrynsalmella

6. Missa asemassa olen tyopaikallani?

[ ] esimiesasema
[ ] muu asema, miki

IT Muutoksen toteutus

7. Miten tiedottaminen ja viestintd johdon ja henkil6ston vililld organisaatiouudistuksen
tuomista muutoksista on Teiddn mielestanne toiminut?
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8. Koetteko saaneenne riittivisti tietoa organisaatiomuutoksen aikana johdolta?

ITI Muutoksen kokeminen

9. Kuinka koette yhdistymisen vaikuttaneen ty6honne ja Teihin tyontekijana?

10. Oletteko olleet kokemassa aiemmin organisaatiomuutosta tyoskennellessinne oikeusapu-
toimessa / yleisessi edunvalvonnassar
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11. Miten koitte kohdassa 10 mainitun muutoksen?

12. Millainen yhteishenki oikeusaputoimen ja yleisen edunvalvonnan henkil6ston vililld Tei-
dan mielestanne vallitsee?

13. Mitka tekijat mielestinne vaikuttavat kohdassa 12 mainittuun yhteishenkeen?
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14. Mitd myonteistd yhdistymisestd on mielestinne seurannut?

15. Millaisia ongelmakohtia olette havainneet yhdistymisen seurauksena?

16. Mihin asioihin olisitte kaivanneet puututtavan enemman?
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17. Kuinka olette kokeet yhdistymisen kokonaisuutena arvioiden?

Halutessanne voitte kirjoittaa lisikommentteja organisaatiomuutokseen ja sen ko-
kemiseen liittyen.

KIITOS VASTAUKSESTANNE!
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1. Sukupuoli
e kymmenen vastaajista oli naisia

e yksi vastaaja oli mies
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2.1kad __ vuotta
o 42
e 53
e vastaajista kaksi oli 54-vuotiaita
e vastaajista kaksi oli 55-vuotiaita
e vastaajista kaksi oli 57-vuotiaita
* 062
e 03

e yksi haastateltavista ei maininnut ikadnsa
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3. Tyoskentelen
e kuusi vastaajista tyoskentelee oikeusaputoimessa

e viisi vastaajista tyoskentelee yleisessi edunvalvonnassa
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4. Olen tyéskennellyt edelld mainitussa organisaatiossa ____ vuotta

e 1

e 19
e 5

°* 0

e 11
o 14
e 18
e 26
o 23
e 30

o 34
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5. Toimipiste, missi tydoskentelen, sijaitsee
Kajaanissa

Kuhmossa

Hyrynsalmella
e kymmenen vastaajista tyoskentelee Kajaanin toimipisteissa

e yksi vastaajista tyoskentelee Kuhmon toimipisteessa
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6. Missd asemassa olen tyopaikallani?
esimiesasema

muu asema, miki
e yksi vastaajista tyoskentelee esimiesasemassa
e yksi vastaajista tyoskentelee ldhiesimiechend
e yksi vastaajista tyoskentelee julkisen oikeusavustajan tehtivissa
e yksi vastaajista tyGskentelee yleisen edunvalvojan tehtivissa
e yksi vastaajista tyoskentelee osastosihteerin tehtivissd
e kolme vastaajista tyoskentelee edunvalvontasihteerin tehtivissa

e kolme vastaajista tyoskentelee oikeusapusihteerin tehtivissd
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7. Miten tiedottaminen ja viestintd johdon ja henkil6ston vililld organisaatiouudis-

tuksen tuomista muutoksista on Teidin mielestinne toiminut?

Tietoa edunvalvonnan siirtymisesté valtiolla tuli runsaasti infoa.

Hyvin, tarvittava tieto on saatu.

Tarpeekst hyvin.

Oikeusministeriéssa on ollut suunnittelutyéryhma, joka on antanut tiiviisti ohjeita
kesidstd 2008 lihtien pddasiassa henkiloston osalta. Saimme tietoa sekd henkilokohtai-
sesti Kainuun maakunta -kuntayhtyman siahkGpostiin ettd suoraa oikeusministerion
sivuilta netistd, jonne perustettiin oma edunvalvonnan sivu. Saimme tdssa vaiheessa
"suoraa tietoa". 1.1.2009 lihtien minua koskeva tiedottaminen ja viestintd on ollut
paikallisempaa. Keinoja ovat olleet sihkoposti ja kirjeet. Lisdksi meilld on virastopos-
ti, johon tulee oikeusministerion eri yksikoiltd postia suoraan edunvalvontahenkilGs-
tolle mm. palkka-, tietolitkenne- ja koulutusasioissa.

Tiedottaminen on toiminut hyvin organisaatiouudistuksen tuomista muutoksista ylei-
selld tasolla sitd mukaan, kun asian valmistelu edistyi

Riittavan hyvin

Ei valittamista

Tiedottaminen ja viestintd on tapahtunut sihképostitse, oikeusapuhenkilostolle ja
edunvalvontahenkilostolle jarjestetyssd yhteisessa tiedotustilaisuudessa

Toiminut hyvin

valtio ty6nantajana oli aktiivinen, tyGpaikalla tietyt thmiset keskustelivat tiettyjen
kanssa ja tieto tuli jalkijattoisesti

Hyvin
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8. Koetteko saaneenne riittdvisti tietoa organisaatiomuutoksen aikana johdolta?

Aika hyvin

Kylld olen.

Kylla

Olen saanut oikein paljon tietoa joka puolelta. Tietoa on tullut litkaakin

Johdolta saatiin melko hyvin tietoa, mutta virkoja hakiessamme emme saaneet tar-
peellista tietoa siitd miten meiddn omassa organisaatiossamme eri palkkaluokkaiset

virat vaikuttavat tyotehtaviimme ja milld perusteella virkanimitykset tehdédan.
Kylla

Lopulta kylla

Tiedottaminen on ollut riittivaa

Olen saanut tarpeeksi tietoa

En, tieto tuli valmiiksi paitettyna

Kylla
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9. Kuinka koette yhdistymisen vaikuttaneen tyohonne ja Teihin tyontekijani?

Joitakin tyOvaiheita on tullut lisdd, en ole kokenut negatiivisena muutosta. Harras-
tusetu tullut mm. uutena etuna.

Ty6nkuva ei ole muuttunut yhdistymisen myotd. Tyontekijoiden erisuuruiset palkat
samasta tyostd on atheuttanut erimielisyyksia.

Tuli huomattavasti lisda tyota henkilostohallinnon ym. tehtivien lisdaantymisena, kos-
ka ailemmin toimistossa oli vain 9 henkil6 toissa ja lisda tuli yhdistymisessa 16.
Muutos on vaikuttanut tyohoni siten, ettd henkilost6a ja hankintoja koskevat asiat
ovat siirtyneet oikeusaputoimiston hoidettaviksi. Yleisessi edunvalvonnassa hoidan
ns. substanssiasioita, eli edunvalvontaa liittyvat ohjeet, kiytinnét ja tulkinnat.

Tilld hetkelld muutos ei ole vaikuttanut kovin paljon ty6honi , joitakin ty6tehtdvid on
tullut lisad. Itseeni tyontekijani ei muutos ole mielestini juurikaan vaikuttanut;
paineet ovat kasvaneet ja riittimittomyyden tunne lisdantynyt tyGtehtivien
lisadntyessa.

Esteellisyystilanteet jonkin verran lisddntynee

On vield liian aikaista sanoa mielipidetta

Jonkin verran se on tuonut lisda tyotehtivid, koen ne haastavina

Ty6n maira oli huomattavasti korkeampi kuin tavallisesti, mutta edunvalvonta ei
enad aiheuta tavallista enempai tyotd. Tyontekijana vaikutus on ollut positiivinen,
kun on voinut huomata, ettd edunvalvonnan henkilokunta tyéskentelee muutoksesta
huolimatta.

Tyo el muuttunut

Ei ongelmia, ihan positiivinen muutos. Tyotehtiviin ei tullut muutoksia.
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10. Oletteko olleet kokemassa aiemmin organisaatiomuutosta tyoskennellessinne

oikeusaputoimessa / yleisessid edunvalvonnassa?

Olen edunvalvonnassa, kun siirryttiin kaupungilta kuntayhtymin palvelukseen.
Kylld, vuonna 1998, kun oikeusaputoiminta siirtyi kunnilta valtiolle

Yleisen edunvalvonnan henkil6sté on kokenut organisaatiomuutoksen 1.1.2005 siir-
tyessaian yhdeksista (Hyrynsalmi, Kajaani, Kuhmo, Paltamo, Puolanka, Ristijarvi,
Sotkamo, Suomussalmi ja Vuolijoki) yksittdisesta kunnasta Kainuun maakunta -
kuntayhtymin palvelukseen. Kajaani hoiti jo silloin my6s Vuolijoen. Toinen muutos
tapahtui 1.4.2000, jolloin edunvalvonta tiimiytettiin siten, ettd aikaisempien kahdek-
san toimiston tilalle luotiin kolme tiimid: tiimi I oli Kajaanin toimisto (Kajaani, Pal-
tamo Vuolijoki), tiimi IT oli Kuhmon toimisto (Kuhmo ja Sotkamo) ja tiimi I11 Hy-
rynsalmen toimisto (Hyrynsalmi, Puolanka, Ristijarvi ja Suomussalmi). Aikaisemman
9 edunvalvojan virasta jii 4 jaljelle ja viidelle tarjottiin edunvalvontasihteerin tyéso-
pimussuhteista tointa. Olen ollut tini aikana mairdaikaisena seuraamassa tilannetta.
1.1.2007 sai yleisen edunvalvojan viran, joka perustettiin Hyrynsalmen tiimiin. Eli or-
ganisaatiota muutettiin siten, ettd lisittiin edunvalvojien miirda neljdsté viiteen.
Olen kokenut useita organisaatiomuutoksia holhoustoimessa tyoskentelyni aikana.
(holhouslautakunta, sosiaalitoimi, Kainuun maakunta -kuntayhtymi, Kajaanin oike-
usaputoisto)

Silloin, kun oikeusaputoiminta siirtyi kunnilta valtiolle

Kylla olen

Kylla

Aikaisempi organisaatiomuutos tapahtui 1.6.1998, kun oikeusapu siirtyi kunnista val-
tion hoidettavaksi.

Kylla, v. 1998 kunnilta valtiolle siirto

kaksi vastaajaa ilmoitti, etteivit he ole olleet kokemassa organisaatiomuutosta aiem-

min
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11. Miten koitte kohdassa 10 mainitun muutoksen?

Muutos oli silloin ty6tehtdviin nihden huomattava. Sihteereiden tyopaketit uusiksi.
Hyvina puolena oli, etti sihteerien ja edunvalvojien vilisten palkkojen ero ei ollut
niin huomattava.

Siirto oli mielekds ja koin sen ihan positiivisena

Mairaaikaisena seurasin ahkerasti tyéskennellen sivusta. Hin, jota tuurasin muutok-
sessa el halunnut muutosta, mutta ei halunnut myoskédan ottaa edunvalvojan vastuu-
ta, joten minun 10 kk:n pesti, joka muodostui monesta eri sopimuksesta, muuttui
edunvalvojan sijaisuudesta edunvalvontasihteerin sijaisuudeksi. Muutos aiheutti tie-
tokoneteknisid uudistuksia, joissa minikin olin yhtend osana.

Kainuun maakunta -kuntayhtymille siirtymisen jilkeen tehty organisaatiomuutos oli
vaikein ndistd muutoksista ja huononsi ty6ilmapiirid ja yhteen hiileen puhaltamista.
Hyvin myonteisena

Alku hankalaa, mutta tottuu sithen

Helpottavana. Ty6tehtivit ja asiakkaat ovat erilaisia. Vuonna 1998 oikeusaputoimin-
ta siirtyi kunnilta valtiolle ja silloin (virkaholhous) nyk. edunvalvonta jii kuntien ylla-
pidettdviksi.

Muutos on ollut kaiken kaikkiaan hyvin positiivinen kokemus. Valtion ote oikeus-
avusta on ollut hyvi ja toimintaa on kehitetty kiitettdvisti, joten tyontekijani on voi-
nut vain ihastella otkeusministerién toimintaa oikeusavun asioissa.

Muutos selkiytti tyon kuvaa. Positiivinen muutos.
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12. Millainen yhteishenki oikeusaputoimen ja yleisen edunvalvonnan henkiléstén

vililla Teid4n mielestanne vallitsee?

Minulla menee hyvin molempien yhteis6jen kanssa.
Koska sijaitsemme eri toimipisteissd, ei ole pahemmin yhteisty6td. Oikeusaputoimis-
to on kuin vilttimiton lenkki, ettd saadaan maksut maksettua.

Palkka-asioissa epitasapaino, joka ehka hieman vaikuttaa yhteishenkeen, muuten
ithan ok.

1.1.2009 meille on koko ajan korostettu sitd, ettd olemme samaa toimistoa ja se tun-
tuu luonnolliselta ajattelulta, johon on helppo mukautua.

"Yhteishenki" on vield hiukan hakusessa, kun ei ole juuri mitddn yhteistd toimintaa
virkistyspaivien lisaksi. Omalta osalta yhteistyé on toiminut hyvin jo ennen organi-
saatiomuutosta ja muutos on vaan lisinnyt ja parantanut tata.

Asialliset vilit; henkil6kohtaisesti liheisid vileji ei padse syntyméin toimipaikkojen
etiisyyden takia. Toisaalta jo aiemmin ollut hyvi yhteistyé edunvalvonnan kanssa
Asiallinen

Hyvi. Olemme fyysisesti eri toimitiloissa. Suurimmalta osin kommunikointi on ta-
pahtunut puhelimitse tai sahképostitse.

Kisitykseni mukaan yhteishenki on than hyvi. En ole todennut siind ongelmia.
Oikeusaputoimiston henkil6sté on karvan verran korkeammalla

Yhteisty6 edunvalvonnan kanssa on sujunut erittiin hyvin. On vain myonteistd. Eh-

ka sielld tyoskentelee niin tehtdviansa ’sopivia” henkil6ita.
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13. Mitki tekijit mielestinne vaikuttavat kohdassa 12 mainittuun yhteishenkeen?

Edunvalvonnassa ty6 on aika itsendistd, haasteellista. Se vaikuttaa tybmotivaatioon ja

sitd myo6té yhteishenkeen.

Toimitilojen erillidn olo. Ei hirvedsti oikeusaputoimiston puolelta innostusta paran-

taa yhteysty6ta, vaikuttaisiko palkat siihen.
Viittaan edelliseen vastaukseen. Lisaksi ehki tyotyylit jne poikkeavat omistamme.

Yhteiset palaverit, litkuntapaivit ja tuleva pikkujoulu. Olemme vasta alussa. Oikeus-
apuyksikon antamat ohjeet herittivat monia kysymyksid edunvalvontayksikossa, jo-

ten luontaista kanssakdymista syntyy jatkuvasti.

Yhteiset kokoontumiset, yhteiset toiminnat., yhteiset tavoitteet

Toimipaikkojen erillisyys voi olla sekd haitta ettd etu hyvin yhteishengen siilymisessa
Ei vield tunneta toisiamme

Oma persoona

Tyo6ntekijit ovat tunteneet toisensa jo aikaisemmista yhteyksisti ja olleet tekemisissd
my6s muutoksen aikana. Kisitykseni mukaan kumpikin osapuoli kunnioittaa toista
osapuolta.

edunvalvonta liitettiin heihin, hehidn ovat ns vanhoja tyontekijoitd

Entuudesta tutut henkil6t hoitavat tehtivid. Yhteistyota tehty jo aikaisemmin.
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14. Mitd myonteistd yhdistymisestd on mielestinne seurannut?

Ei kovin suuria muutoksia.

Valtiolla tuntuu olevan pohjaton sikki kaikkeen homppain, jota esiintyy koulutuksen
muodossa, liikuntapaivia, pikkujouluja ym.

Tullut uusia tyokavereita.

Olen ollut tyytyviinen siitd, ettd olimme jo organisaatiomuutoksessa 1.4.2006 val-
miiksi tehnee kipedt muutoksen oikeaan suuntaan. Olen saanut siirtyd oman haasta-
van virkani mukana valtiolle. Oikeusministerié panostaa tosissaan edunvalvontaan.
Kainuun maakunta -kuntayhtyma hoiti sitd lahinna muiden kuntien lakisdateisten
tehtdvien tapaan. Niistd tehtdvistd tietenkin terveydenhoito on kaikkein suurin toi-
mintasektori, joten olimme vain pieni yksikko. Uutena valtiolla saamme enemmin
huomiota. Ty6 yhtendistyy valtakunnallisesti ja koulutusta jactaan enemman.

Olen pitianyt yhdistymistd oikeusaputoimiston kanssa pelkistain myonteisena.
Tuskin on vaaraa, ettd oikeusaputoimintaa ainakaan ihan lihivuosina aletaan "aja-
maan alas", silli muutoinhan toteutettu organisaatiomuutos olisi ollut vain turha vili-
vaihe.

Nikyy ehki silloin, jos joskus olemme saman katon alla

Mukava kun tyéporukka on kasvanut

Asiantuntemuksen lisddntyminen toimiston sisalld, kun uusi toimiala on tullut toimis-
ton hoidettavaksi. Toimiston henkilostomairin lisidntyminen mahdollistaa yhdistel-
mivirkojen kayttimisen.

Koulutusta enemman

Toimisto on vahvistunut.
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15. Millaisia ongelmakohtia olette havainneet yhdistymisen seurauksena?

Tyétilat ja turvallisuus Kajaanissa kehno ja valtio ei tilld erdd nayti tulevan vastaa.
Lappari vie hermot. Niille ei paikkaa huoneessa ja yhteinen tieto ja lomakkeet ovat
sielld. Ei pysy kauan auki. Uusia ohjelmia, joita meidin oletetaan osaavan kayttaa il-
man kunnon ohjeita.

Juuri timi erilainen tyontekokulttuuri

Tyo6ntekijdt olivat tyytymattomid palkkaratkaisuun, joka jakoi selvistd edunvalvojat ja
edunvalvontasihteerit eri leireihin. Myos valtakunnallisessa koulutuksessa heidat jae-
taan eri koulutussektoreihin. Yhteniisyys karsii. Vapaehtoisesti (tietimattomina) kui-
tenkin kaikki siirryimme. Uusien ohjelmien oppiminen vei aikaa. T4ta kaikkea hairitsi
eniten oikeusministerion edunvalvontahenkiléstolle jakama kannettava tietokone 3G,
joka sammuu edelleenkin monta kertaa péivissa.

Jaaviyskysymykset, palkkaluokkaerot

Ei erityisempid ainakaan vield tihdn mennessa.

Vieli ei ole ongelmia

Oikeusapusihteereiden palkka on 1 pl pienempi kuin edunvalvontasihteereiden
Oikeusministerié kayttad siirtymakauden kolme vuotta hyvikseen, joten uusien toi-
mitilojen ja huonekalujen hankkiminen ei ole onnistunut suunnitelmien mukaan. Us-
kon, ettd tyontekijit ovat timin takia hyvin pettyneita.

palkkaerot ja tyonjaon epakohdat

Palkkausasiat ei than kohdallaan.



LIITE 2/16

16. Mihin asioihin olisitte kaivanneet puututtavan enemmain?

Ty6 ja palkka eivit kohtaa. Ty6td on todella kovasti. Tehtivinkuvaukset tekematta.
Tyoétiloihin. Tyokuviin, palkan mukaan.
Ty6n vaativuuden mukaan palkka

En osaa yksil6ida tidssd muutoksessa erityistd asiaa. Olen yrittinyt ottaa vastaan kai-
ken tiedon kritisoimatta. On pitanyt itse hyviksya se, ettei hatiile, silli muutos on

kuitenkin valtakunnallisesti niin suuri yleisen edunvalvonnan kohdalla, ettei kaikkiin
asioihin voida heti antaa yhteniisohjetta. Uuden toimitilan saaminen ei edisty toivo-

tulla tavalla.

Tyo6nkuviin, tyotiloihin, turvallisuuteen

Ei nyt tule mieleen.

En osaa sanoa

Palkkaukseen

Ei kommenttia

Tyonjakoon

Palkkausasioita ja tehtivinkuvia sekéd oikeusaputoimistossa ettd edunvalvonnassa oli-

si pitinyt tarkastella enemman.
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17. Kuinka olette kokeet yhdistymisen kokonaisuutena arvioiden?

Hyvin

Yhdistyminen on mielestini than hyvi juttu.

Kun on pohjimmiltaan positiivinen luonne, niin ei siind mitaan, porskutetaan vaan
eteenpiin

Kokonaisuus on hyvi. Epavarmuutta on ollut pitkdan, koska valtiolle meno oli tieto-
na jo vuonna 20006. On etsitty toimistoa, miki olisi sopivin siirtymipaikka yleiselle
edunvalvonnalle 2007. Epiavarmuus on muuttunut varmuudeksi 2008 ja siirtyminen
kokemukseksi 2009.

Kokonaisuutta arvioiden hyvina.

Tiassd vaiheessa hieman liian aikaista antaa arviota, Ei tule mieleen mitddn erikoista
sanottavaa sen lisdksi, mitd edellisissd vastauksissa jo on todettu.

Samahan tuo

Positiivisena

Hyva muutos

Hyvini, tyohon on tullut laajenpi katsontakanta

Siind on onnistuttu than hyvin.
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Halutessanne voitte kirjoittaa lisikommentteja organisaatiomuutokseen ja sen ko-

kemiseen liittyen.

Kuten edelld olen kertonut, tydmaird on minulla lisddntynyt ja siitd on atheutunut
hieman paineita, ettd miten ehtii tehda ja paneutua kunnolla niihin ns. varsinaisiin
oikeusaputoihinsi.

Suhtaudun edelleen luottavaisesti organisaatiomuutokseen. Positiivinen ajattelu aut-
taa voimia viemaan asioita eteenpdin. Ohjeita tulee edelleen koko ajan, mutta on ky-
syttdvi, jos on episelvidd. Olen toivonut lihiesimieskoulutusta, ettd saisi opetusta ve-
tad vuosittaiset kehityskeskustelut niin, etta niiden vaikutus konkretisoituisi ja ne tun-
tuisivat mielekkailtd niisté, joille niitd piddn. Varmasti padsenkin koulutukseen.
Postitus on ollut vihin sekaisin. Jotkut yritykset ovat sotkeneet oikeusavun ja edun-
valvonnan osoitetiedot niin, ettd ovat lihettineet edunvalvottavien postin oikeus-

apuun.



