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Kéynnissa olevan puolustusvoimauudistuksen my6ta puolustusvoimista vahennetaan
noin 1 200 virkaa ja liséksi tehd&an virkapaikkakunnan siirtoja noin 2 700. Tutki-
muksen teoriaosassa selvitettiin puolustusvoimissa palvelevien virkamiesten siirto-
velvollisuutta ja siihen liittyvad lainsdadantoa. Liséksi tutkimuksessa perehdyttiin
muutoksen tukemiseen ja muutoksen johtamiseen. Tutkimuksessa selvitettiin myos,
mité organisaatiomuutos on esimiehen ja tyontekijan ndkokulmasta.

Valtioneuvoston periaatepadtoksen ja Valtiovarainministerion padtoksen mukaan
valtion virastoihin tulee muutostilanteessa nimetd HR-koordinaattorit. Padesikunta
antoi 15.12.2011 kaskyn, jonka mukaan kaikkiin joukko-osastoihin tuli nimetd HR-
ja tukikoordinaattorit. Perustetun tukiorganisaation tehtavéna on tukea ja auttaa muu-
toksessa olevia.

Tutkimuksessa selvitettiin tukiorganisaation merkitysta tyoyhteisolle puolustusvoi-
mauudistuksen aikana. Tutkimus rajattiin Satakunnan lennostosta lahteviin ja Sata-
kunnan lennostoon siirrettaviin virkamiehiin. Tutkimusta varten laadittiin kyselylo-
make, joka jaettiin 180 siirrettavalle virkamiehelle.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tukiorganisaatio koettiin tarkeaksi ja tar-
peelliseksi. Lisaksi tukiorganisaation ammattitaitoa pidettiin hyvand. Suurimpana
haasteena virkamiehet pitivat paikkakunnalta muuttoa ja perheasioiden jarjestamista.
Tukimuodoista toivottiin muuttokorvauksen korottamista ja sen maksamista ennen
muuttoa. Tutkimustulosten perusteella tukiorganisaation toimintaa kannattaa jatkossa
kehittad niin, ettd koulutusten méaaraé lisatdan ja ne viedadn lahemmaéksi yksikoita.
Myaos tukiorganisaation ja esimiesten ajankayttoon tulee kiinnittaa jatkossa enemman
huomiota.
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Along with ongoing Defence Forces reform, the number of offices of the Defence
Forces will be reduced by approximately 1,200 in addition to approximately 2,700
transfers of office localities. The theory section of the research clarified the transfer
obligation of officials serving in the Defence Forces and related legislation. In addi-
tion, the research examined support for change and change management. The re-
search also clarified what organisational change means from the point of view of a
manager and an employee.

In accordance with the Government resolution and the decision of the Ministry of
Finance, HR coordinators must be appointed to offices in a change situation. The De-
fence Command gave an order on 15 December 2011 according to which HR and
support coordinators must be appointed to all units. The task of the established sup-
port organisation is to support and help those in the change phase.

The research examined the significance of a support organisation to a work commu-
nity during the Defence Forces reform. The research was limited to officials leaving
from and transferred to the Satakunta Air Command. For the research, a question-
naire was drawn up and distributed to the 180 officials to be transferred.

Based on the results it can be stated that the support organisation was experienced as
important and necessary. Furthermore, the expertise of the support organisation was
considered as good. The biggest challenge experienced by the officials was moving
away and organising family matters. Regarding support forms, the officials wished
for an increase in the compensation for removal expenses and the payment of this
prior to the removal. On the basis of the research results, in future the operations of
the support organisation should be developed so that the amount of training will be
increased and the training will be taken closer to the units. In future, more attention
should also be paid on the use of time of the support organisation and the managers.
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1 JOHDANTO

Kéynnissa oleva puolustusvoimauudistus on suurin koskaan tehty muutos Suomen
puolustusvoimien historiassa. Se koskee melkein koko puolustusvoimien henkil6s-
t04. Puolustusvoimilla on véhennettavia virkoja noin 1 200 ja paikkakunnan vaihtoa
vaativia tehtévansiirtoja noin 2 700. Pelkastédan ilmavoimissa toiselle paikkakunnalle
joutuu siirtymaan yli 900 henkeé. Puolustusvoimat haluaa toteuttaa muutoksen nou-
dattamalla hyvan tyGnantajan periaatteita Padesikunnan késkyn Al12409 mukaisesti.
Naihin periaatteisiin kuuluu mm. avoin ja luotettava viestinté seka se, etta henkilova-
linnoissa noudatetaan tasapuolisuutta ja yhdenvertaisuutta. Puolustusvoimissa on pe-
rustettu Padesikunnan késkystd AH2691 kaikkiin hallintoyksikkdihin HR- ja tuki-
koordinaattoriverkosto. Tukiorganisaation tehtdvana on tukea koko henkilgstéa puo-

lustusvoimauudistuksen aikana.

Tutkimuksen ongelmana oli selvittdéd perustetun tukiorganisaation merkitysté puolus-
tusvoimauudistuksessa. Puolustusvoimat on yksi virasto ja sielld palveluksessa olevat
henkil6t ovat siirtovelvollisia toiselle paikkakunnalle Laki puolustusvoimista 418:n
mukaisesti, toisin kuin muiden valtion virastojen henkilostd. Tyosopimussuhteiset
on suljettu opinndytetydn ulkopuolelle, silla heitd tyoskentelee prosentuaalisesti vé-
han puolustusvoimissa. Siirtovelvoitteen ja puolustusvoimien toiminnan vuoksi puo-
lustusvoimissa on kéytdssd oma muutto- ja siirtokorvaussaantd seka palvelussuh-
deasuntoetu. Tassa opinndytetydssd keskityttiin pakkosiirrettaville annettavaan tu-

keen ja tukimuotojen riittavyyteen.

Opinndytetydssé selvitettiin, mita puolustusvoimien siirtovelvollisuus tarkoittaa, mité
lakeja ja asetuksia siirtoihin liittyy ja miten siirtojen vuoksi toiselle paikkakunnalle
ldhtevia virkamiehia tuetaan. Liséksi opinnaytetyossa selvitettiin, miten pakkosiirret-
tavat kokivat tukiorganisaation ja tukien tarpeellisuuden seka niiden riittdvyyden.
Opinndytetyon tarkoitus oli saada vastauksia siihen, missé tukiorganisaatio oli onnis-

tunut ja miten sita pitéisi jatkossa kehittaa.



2 TUTKIMUSMENETELMAT JA AINEISTON KERAAMINEN

Oikeusalalla perusjako tehd&an yleensa yksityisoikeuden ja julkisoikeuden valille.
Sen liséksi julkisoikeus voidaan jakaa vield valtion siséiseen ja kansainvéliseen jul-
kisoikeuteen. (Husa, Mutanen & Pohjolainen 2008, 18.) Tdéma opinnaytetyé kuuluu

valtion sisdiseen julkisoikeuteen.

Lainoppia tutkittaessa on tarkead selvittdd voimassa olevan lain sisaltd oikeusongel-
maan liittyen. Lainopissa pyritddn etsimaan vastauksia siihen, miten ongelmassa
esiintyvissé tilanteissa tulisi toimia. Se, etta oikeustieteellisen kirjallisen tyon on ol-
tava perdisin juridiikan alueelta, ei tarkoita kuitenkaan sitg, etta siind ei voisi kasitella

muitakin tieteenaloja. (Husa, Mutanen & Pohjolainen 2008, 19 - 20.)

Tassa tyossd kasitelladn, mitd velvoitteita laki puolustusvoimista ja virkamieslaki
tuovat puolustusvoimien virkamiehille. Lisaksi kasitell4&n niihin liittyvid muita saa-
doksia, tukimuotoja ja ohjeita. Tama kaikki liittyy valtion sisaiseen juridiikkaan. Li-
séksi tyohon liittyy henkildstéalan ja johtamisen nakdkulma: miten henkilostésuun-
nittelu on koettu, onko henkildstd tuettu muutoksessa ja ovatko kaytdssa olevat tu-
kimuodot riittdvia. Tutkimuksen tarkoitus oli saada vastauksia nimenomaan siihen,
miten henkilostohallintoon liittyvat asiat on puolustusvoimauudistuksen aikana hoi-
dettu.

Tutkimusmenetelmat jaetaan yleensa yksinkertaisesti laadullisiin ja maarallisiin tut-
kimuksiin. Niista kaytetddn myos nimitysta kvalitatiivinen eli laadullinen ja kvantita-
tilvinen eli méaréllinen tutkimusmenetelmd. Kvantitatiivinen on selkedsti tutkimus,
jossa kasitelldan lukuja ja niiden valisia suhteita. Kvalitatiivinen tutkimus on kaikki
se, mitd jaa jaljelle. (Kananen 2010, 37.) Opinnaytetytssa kéytettiin seka kvantitatii-

vista ettd kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kerdtéan tutkittavaa tietoa mm. tutkimuslomaketta
eli kyselylomaketta kayttdmallad. Lomakkeella kerdtdan tietoa kohderyhmalta, joka
kuuluu tutkimuksen piiriin. (Kananen 2010, 74.) Opinndytetyohon liittyva tutkimus-

lomake l&hetettiin yhteensd 180 hengelle ja vastauksia saatiin 95 kpl. Lomakkeiden



analysointi tehtiin Statistica-ohjelmalla. Tutkimuksen kohteena olivat Satakunnan
lennoston 3. Padjohtokeskuksen, Havittdjalentolaivue 21:n ja Lentokonekorjaamon
siirrettdvat virkamiehet seka Illmavoimien Materiaalilaitoksen Koelentokeskuksen ja

IImasotakoulun Tukilentolaivueen siirrettavat virkamiehet.

2.1 Opinndytetyon taustat

Olen tyoskennellyt Satakunnan lennostossa vuodesta 1998. Puolustusvoimauudistuk-
sen tiedotustilaisuus pidettiin yht&aikaisesti 8.2.2012 koko puolustusvoimien henki-
I6stolle. Olin talloin tdissa joukkoyksikdssa, joka ilmoitettiin lakkautettavaksi vuo-
den 2013 loppuun mennessa. Paéesikunta antoi 15.12.2011 késkyn AH26911, jonka
mukaan joukko-osastoihin tuli perustaa tukiorganisaatio. Koska tydskentelen henki-
I6stOalalla ja joukkoyksikkéoni kuului yli sata henked, oli luonnollista, ettd minut

maaréttiin tukikoordinaattorin tehtavaan.

Oman yksikkoni lakkauttamisen jélkeen olen jatkanut tukikoordinaattorin tehtévia
Satakunnan lennoston henkildstosektorilla palvellen koko henkildst6d. Opinnéyte-
tyon tekeminen tasta aiheesta oli alusta lahtien minulle selvaa. Tata tuki myos se, etta
Merivoimien esikunnan henkildstosuunnittelija Monica Sandell oli tehnyt aiemmin
esimiesten saamasta tuesta ylemmé&n ammattikorkeakoulun opinndytetyon. Lisaksi
kavin keskusteluita aiheesta Pa&esikunnan henkildstosektorin ylitarkastajan seka Il-
mavoimien esikunnan siviilitoimialapaallikon kanssa. Keskustelujen jalkeen tulin

entista vakuuttuneemmaksi siitd, ettd tama tyo tulisi tehda.

2.2 Opinnaytetydongelma

Opinndytetyoni tavoitteena oli tutkia puolustusvoimauudistusta varten perustettua
tukiorganisaatiota, tukimuotoja sek& uudistukseen liittyvia henkilostdalan toimia.
Asiaa selvittddkseni laadin tutkimuslomakkeen, joka lahetettiin 180 hengelle. Asetin
kysymykset niin, ettd saisin mahdollisimman kattavasti vastauksia opinndytetyéon-

gelmiini.



Opinndytetydn ongelmat olivat
e Miten puolustusvoimauudistusta varten perustettu tukiorganisaatio on onnis-
tunut tehtavassaan
e Miten puolustusvoimauudistusta varten perustetun tukiorganisaation toimin-

taa voisi tulevaisuudessa kehittaa

3 PUOLUSTUSVOIMAUUDISTUS

Tassa luvussa kerrotaan lyhyesti puolustusvoimauudistuksen perusteista. Kohdassa
3.1 kasitellda&n puolustusvoimauudistusta yleisesti; kohdassa 3.2 kerrotaan, mité
muutoksia uudistus aiheuttaa ilmavoimissa ja viimeisessa kohdassa 3.3 Satakunnan

lennostossa.

3.1 Puolustusvoimauudistuksen linjaukset ja tavoitteet

Puolustusvoimauudistuksen lahtokohdat linjattiin Tasavallan presidentin ja hallituk-
sen ulko- ja turvallisuuspoliittisen ministerivaliokunnan toimesta 8.2.2012. Puolus-
tusvoimilta edellytetadn yli 800 miljoonan euron sdéstdja vuosien 2012 — 2015 aika-
na. Tilanteeseen on jouduttu ikaluokkien pienenemisen, puolustusmateriaalin van-
hentumisen seka julkisen talouden tasapainon ongelmien vuoksi. Puolustusvoimauu-
distuksen ydintavoitteena on varmistaa, ettd puolustusvoimilla on edellytykset tayttaa
tehtdvansa ja yllapitad Suomen sotilaallista puolustuskykya tarkoituksenmukaisella

tasolla 2020-luvulle saakka. (Puolustusvoimien www-sivut 2014.)

Puolustusvoimauudistuksen myota puolustusvoimien tehtdvéat vahenevat. Vuonna
2015 rauhan ajan henkildstéa on enintddn 12 300; ndist4 sotilastehtavissa palvelee
noin 8 200 henkil6d. VVahennettavia virkoja ja tehtavia on noin 1 200. Taman liséksi
paattyy madraaikaisia tehtdvid, suunnitellaan kumppanuustoimia ja véked jaa elék-
keelle. Kokonaisuutena puolustusvoimien henkildston maara on puolustusvoimauu-

distuksen jélkeen noin 2 100 henked pienempi kuin télla hetkelld. (Puolustusvoimien
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www-sivut 2014.) Kumppanuustoimilla tarkoitetaan puolustusvoimien ja ulkopuoli-
sen toimijan yhteisty6ta eli palveluiden ulkoistamista. Yrityskumppanuudet ja ulkois-
tetut palvelut ovat kasvavia ilmidita koko julkisella sektorilla ja niin myés puolustus-

voimissa (Puolustusvoimien www-sivut 2014).

Muutos vaatii henkilostévahennyksien lisaksi noin 2 700 tehtdvansiirtoa paikkakun-
nalta toiselle. On kuitenkin mahdollista, ettd kaikki tehtavénsiirrot eivét edellytéd
henkilon paikkakunnan muuttumista. Myods puolustusvoimissa tydskentelevét siviili-
virkamiehet ovat siirtovelvollisia, kuten aikaisemminkin tehdyissé rakennemuutok-
sissa (MPHL:n www-sivut 2014). Puolustusvoimilla on tavoitteena puolustusvoima-
uudistuksessa varmistaa henkildston oikeudenmukainen ja tasapuolinen kohtelu hen-

Kilostojarjestelyissa (Puolustusministerion www-sivut 2014).

Padesikunta on laatinut 20.6.2012 kaskyn Al12409, jossa madritellddn henkilosto-
suunnittelu puolustusvoimauudistuksessa. Kaskyn mukaisesti henkildstésuunnittelus-
sa huomioidaan valtion yhteistoimintalain ja yhteistoimintasopimusten velvoitteet
sekd toimitaan hyvan tyOnantajan periaatteita noudattaen. Henkildstosuunnitteluun
liittyy valtakunnallinen halukkuuskysely, jota hyddynnetdan henkilostdsuunnitelman
valmistelussa. Henkildstosuunnitteluun keskeisesti vaikuttavia asioita ovat laki puo-
lustusvoimista, virkaehto- ja tyoehtosopimukset, virkamieslaki ja muut saadokset
sekd sopimukset; lisaksi tasapuolisuus, johon liittyy valtakunnallinen halukkuuskar-
toitus. (Padesikunnan kasky Al12409.)

3.2 llmavoimat

Puolustusvoimauudistus tuntuu ja nékyy joka puolella ilmavoimissa. Uudistuksen
myO0td rauhanajan joukko-osastot supistuvat vuoteen 2015 mennessd kuudesta nel-
jaan. llmavoimien kokoonpanoon kuuluu uudistuksen jalkeen esikunta ja nelja jouk-
ko-osastoa, jotka ovat Karjalan lennosto, Lapin lennosto, Satakunnan lennosto ja Il-
masotakoulu. Lakkautettavia joukko-osastoja ovat limavoimien teknillinen koulu ja

Lentosotakoulu.
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Lakkautuksien lisaksi toimintoja siirretdan paikkakunnalta toiselle. Havittajatoiminta
siirretd&n Lapin lennostoon Rovaniemelle ja Karjalan lennostoon Rissalaan (Kuo-
pio). Satakunnan lennostoon Pirkkalaan keskitetddan kuljetus-, yhteys- ja koelento-
toiminta ja koulutus llmasotakouluun Tikkakoskelle. Lakkautuksien ja toimintojen
siirtojen seurauksena rauhanajan henkilévahvuus supistuu nykyisestad 2 900:sta noin
2 030:een. Vuosittain koulutettavien varusmiesten madré supistuu noin 1 800:sta

1 300:aan. Lakkautukset ja siirrot aiheuttavat lisaksi noin 995 hengen siirrot paikka-

kunnalta toiselle. (Puolustusvoimien www-sivut 2014.)

Siirrot imavoimissa 995 hl6a

500 451

&
|

[ o]
3
=&
o
=

200 159
130 8T

HEE

Kuva 1. Siirrot ilmavoimissa puolustusvoimauudistuksessa. Lahde: Puolustusvoimi-
en www-sivut 2013.

3.3 Satakunnan lennosto

Puolustusvoimauudistuksen myotd Satakunnan lennoston havittajatoiminta siirtyy
Lapin ja Karjalan lennostoihin. Liséksi 3. P&ajohtokeskus lakkautetaan ja esikunta
siirretddn Tampereen Aitovuoren tiloista Pirkkalan tukikohtaan. llmavoimien Koe-
lentokeskus Kuoreveden Hallista ja llmavoimien Tukilentolaivue Tikkakoskelta siir-
retd&n Pirkkalan tukikohtaan. Satakunnan lennoston toiminta painottuu jatkossa kul-

jetus- ja tutkimustukikohdaksi. (Puolustusvoimien www-sivut 2014.)

Uudelleen jarjestelyt aiheuttavat 162 henkilon siirrot Satakunnan lennostosta toisille
paikkakunnille. N&it& virkapaikkakuntia ovat Tikkakoski, Kuopio ja Rovaniemi. Li-

séksi yksittdisid henkilditd on siirtynyt Kouvolaan, Kirkkonummelle, Turkuun ja
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Helsinkiin. Satakunnan lennostoon siirretdan uusia tyontekijoitd Kuoreveden Hallis-
ta, Tikkakoskelta ja Kauhavalta yhteensd noin 110 henkil6d. Henkilostosuunnittelun
alkuvaiheessa Satakunnan lennostossa oli muutoksenalaisia henkil6itd 44 henkea.
Muutoksenalaisilla henkil6illa tarkoitetaan sellaisia henkil6itd, joilla ei henkildsto-
suunnittelun ensimmaéisessa vaiheessa ollut lainkaan sijoituspaikkaa. Muutoksenalai-
sista henkildistd on suurin osa saatu hoidettua eldke- ja virkajarjestelyilla. Satakun-
nan lennostossa oli irtisanottuja lopulta vain 4. Muutoksen aikana Satakunnan len-
nostosta irtisanoutui yhteensa 22 henkil64, joista suurimmalle osalle oli paikka hen-

kilostosuunnitelmassa toisella paikkakunnalla.

4 SIIRTOIHIN LIITTYVAA LAINSAADANTOA

Tassa osassa selvitdn ensin, mité erityispiirteitd laki puolustusvoimista tuo puolus-
tusvoimissa tyoskentelevélle virkamiehelle. Seuraavaksi avaan yhteistoimintalakia
valtion virastoissa, koska laki koskee henkildstohallinnollisia toimia laheisesti puo-
lustusvoimauudistuksessa. Tama jélkeen kerron, miten virkamieslaki tukee puolus-

tusvoimien virkamiehen siirtovelvollisuutta.

Lakien jalkeen kasittelen ilmavoimissa kéytossa olevia palvelussitoumuksia pinta-
puolisesti, 1dhinna selventéen niiden vaikutusta siirtoihin. Lopuksi kdyn paapiirteit-
téin 1api puolustusvoimien paatoksen muutto- ja siirtokorvauksista seka palvelussuh-

deasuntojen vuokraamisen méaarayksen.

4.1 Laki puolustusvoimista

Puolustusvoimissa tydskentelee henkilostod eri viroissa, niista yleisimmaét ovat soti-
lasvirat ja siviilivirat. Puolustusvoimissa on my6s madrdaikaisessa virkasuhteessa
sekd tyosuhteessa olevaa henkilostod. Laki puolustusvoimista (myéhemmin LPV)
k&sittad ammattisotilailla sotilasvirassa palvelevia. Taman liséksi ammattisotilaita
ovat mééaraaikaisessa virkasuhteessa olevat, jotka on maéaratty sotilastehtavaan. (LPV
551/2007, 368.) Ammattisotilaita ovat aliupseerit, opistoupseerit, upseerit seka eri-
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koisupseerit. Siviiliviroissa tyGskentelee sek& virkamiehid ettd tydsopimussuhteisia
tyontekijoita.

Puolustusvoimien henkilostolta vaaditaan yleisten valtion virkaan vaadittavien kel-
poisuuksien lisdksi tehtavien edellyttdmaa luotettavuutta (LPV 551/2007, 378). Puo-
lustusvoimiin palkatusta henkilostostd tehd&an péaasaantoisesti aina turvallisuusselvi-

tys ennen virkaan tai maaréaaikaiseen virkasuhteeseen nimittamista.

Puolustusvoimissa tyoskenteleva virkamies on velvollinen siirtymaan toiseen puolus-
tusvoimien virkaan tai tehtavaan. Perusteeksi riittaé se, etta siirto on tarpeellista teh-
tavien hoidon tai palveluksen asianmukaista jérjestelya varten. Siirtovelvoite ei kos-
ke tydsopimussuhteisia samalla tavalla kuin virkamiehid. Puolustusvoimat on yksi
virasto, joka tarkoittaa sité, ettd siirtyminen toiseen tehtdvain voi tarkoittaa toiselle
paikkakunnalle siirtymistd. Mikéli siirtdminen toiseen virkaan tai maaraaminen toi-
seen tehtdvaan aiheuttaa virkamiehelle palveluspaikkakunnan muutoksen, on tyénan-
tajan annettava tasta paatos vahintdén kolme kuukautta ennen siirtoajankohtaa. (LPV
551/2007, 418.)

Jos siirtyminen toiseen tehtdvaédn tarkoittaa toiselle paikakunnalle siirtymista, voi
virkamies hakea paatokseen muutosta siten kuin hallintolainkéyttélaissa saadetaan.
Pa&tos tulee kuitenkin noudatettavaksi valituksesta huolimatta, ellei valitusviran-
omainen toisin padtd. P&atokseen ei saa hakea muutosta tilanteessa, jossa virkapaik-
kakunta ei muutu. (LPV 551/2007, 418.)

Hallituksen esityksessd HE 8/2013 on esitetty, ettd puolustusvoimauudistuksen orga-
nisaatio- ja henkildstomuutoksia toteutettaessa otetaan huomioon, ettd puolustusvoi-
mien virkamiehet ovat puolustusvoimista annetun lain 41 8:n mukaan velvollisia siir-
tymaan toiseen puolustusvoimien virkaan tai tehtdvaan. Esityksen mukaan siirtyma-
velvollisuudesta johtuvia taloudellisia haittoja pyritddn kompensoimaan muutto- ja
siirtokustannusten korvaamisella sek& puolustusvoimien tarkentavalla virkaehtoso-
pimuksella. (HE 8/2013.) Tarkentavalla virkaehtosopimuksella tarkoitetaan takuu-
palkkauksen maaraytymisté puolustusvoimauudistuksessa. ”Takuupalkkauksen osal-
ta puolustusministeriolld on toimivalta paattaa palkkausjarjestelmésopimuksen sovel-

tamisesta. Puolustusministeri6 tekikin 29.5.2013 hyvan ty6nantajan p&atoksen ottaa
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kayttoon méaérdaikaisesti takuupalkkauksen soveltaminen puolustusvoimauudistuk-
sessa.” (Upseeriliiton www-sivut, 2013.) Takuupalkka-asiaa kasitelldadn tarkemmin

kohdassa 4.8 palkkaturva.

4.2 Laki yhteistoimintamenettelystd valtion virastoissa

Uusi laki valtion yhteistoiminnasta valtion virastoissa tuli voimaan 1.1.2014 hallituk-
sen esityksen HE152/2013 mukaisesti. Ehdotuksen tarkoitus oli uudistaa ja selkeyt-
t44 yhteistoimintaa ohjaavien sd&nnosten rakennetta sekd valtion tyopaikoilla toteu-
tettavan yhteistoiminnan menettelytapoja ja sisaltod. Lisaksi ehdotuksen tarkoitukse-
na oli vahentda yhteistoimintaa koskevien eritasoisten sopimusten méaaraa siséllytta-
malla lakiin merkittdvimmat keskustason sopimusmaardykset. (HE 152/2013.) Lakia
sovelletaan tyOnantajan ja valtion virastoissa ja laitoksissa olevien virkamiesten yh-

teistoimintaan.

Lain 158:ssa méaéritellaan yhteistoimintaneuvottelussa kasiteltavat asiat. Niihin kuu-
luvat mm. viraston toiminnan, organisaation, tehtavien tai palvelutoiminnan muutta-
minen tai kehittdminen seka viraston lakkauttaminen tai siirtdminen toiselle paikka-
kunnalle ja tehtdvien tai henkildston siirtdminen. Lisaksi, jos tydtehtaviin tai mene-
telmiin tulee olennaisia muutoksia ja toiden jérjestely tai tyotilojen jarjestely muut-
tuu. My0s siirroista toisiin tehtéviin, toiseen valtion virkaan tai pysyvésti toiselle
paikkakunnalle késitella&n yhteistoimintaneuvottelussa. (Laki yhteistoiminnasta val-
tion virastoissa ja laitoksissa 1233/2013, 158.)

Virkamiesta tai tyontekijaa koskevat asiat késitelld&n yleensa tyonantajan edustajan
ja henkilon valilla. On kuitenkin mahdollista, etta niin vaadittaessa asioita kasitellaan
ensin tyonantajan ja henkildston edustajien kanssa. Kuitenkin, jos kyseessa on siir-
tymisvelvollisuuteen perustuva virkamiehen tai tyontekijan siirto toiseen tehtavaan,
toiseen valtion virkaan tai pysyvésti toiselle paikkakunnalle siirto, ké&sitellddn asia
aina vain tyonantajan ja asiaa koskevan virkamiehen valill4. (Laki yhteistoiminnasta
valtion virastoissa ja laitoksissa 1233/2013, 118.)
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Ty6nantajan tulee antaa henkildston edustajille tai yksittdista virkamiesta koskevassa
asiassa asianomaiselle virkamiehelle riittdvan aikaisessa vaiheessa asiaan perehty-
mista ja sen késittelya varten tarpeelliset tiedot ja selvitykset (Laki yhteistoiminnasta
valtion virastoissa ja laitoksissa 1233/2013, 118). Puolustusvoimissa noudatetaan
maaréaikoja, jotka LPV 418 madrittelee. Kutsu neuvotteluun annetaan virkamiehelle
viisi vuorokautta aikaisemmin. Neuvottelu on kaytéva riittdvan aikaisessa vaiheessa,
jotta siirtoon liittyva tehtdvaan maarddminen voidaan tehdé paikkakunnan muuttues-
sa vahintddn kolme kuukautta aikaisemmin. Tiedoksisaanti on annettava virkamie-
helle kolme kuukautta ennen siirtoa. Mikéli paikkakunta ei muutu, on tehtdvain maa-
rédminen tehtavé kuukautta aikaisemmin. (LPV 551/2007, 418.)

4.3 Valtion virkamieslaki

Valtion virkamieslaki (myohemmin VirkamL) antaa viranomaiselle oikeuden irtisa-
noa virkamies tilanteessa, jos virastoon perustettu virka sijoitetaan toiselle paikka-
kunnalle eika virkamies perustellusta syysté siirry tyoskenteleméan talle paikkakun-
nalle. Lain 27 §:ss& sanotaan, ettd oikeutta ei ole, jos virkamies voidaan virastossa
ammattitaitoonsa ja kykyynsa nahden sijoittaa uudelleen tai kouluttaa uusiin tehté-
viin taikka siirtdd virka toiseen virastoon. (VirkamL 19.8.1994/750, 278.) Tama ei
kuitenkaan koske puolustusvoimien ja rajavartiolaitoksen virkamiehid, vaan Vir-
kamL 21 §:n mukaan heid&n siirtdmisestd on voimassa se, mité siitd on erikseen séa-
detty (VirkamL 19.8.1994/750, 218). Puolustusvoimien ja rajavartiolaitoksen virka-
miesten siirtdmisesta on saddetty LPV 418:ssé ja se menee siirtoasioissa virkamies-

lain edelle.

Puolustusvoimissa ja rajavartiolaitoksessa palvelevien virkamiesten siirtdminen pe-
rustuu erityissdannoksiin, VirkamL 21 § (Koskinen & Kulla 2013, 54). Jos virastoon
perustettu virka sijoitetaan toiselle paikkakunnalle eiké virkamies perustellusta syys-
ta siirry tyoskentelemédédn kyseiselld paikkakunnalla, virkamies voidaan irtisanoa.
Valtioneuvoston (periaatepdatds 23.3.2006) tarkoituksena on ollut, ettd palvelussuh-
teen jatkuvuus valtiolla turvataan tuottavuuden parantamista ja alueellistamista kos-
kevissa hankkeissa. (Koskinen & Kulla 2013, 328.)
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VirkamL muuttui 1.4.2013 siten, ettd valtion yleinen valituskielto kumottiin ja péaéa-
saantona on, etta virkamiehelld on oikeus valittaa hanta koskevasta paatoksesta. Eril-
lisessa sddnndksessa on kuitenkin lueteltu ne paatokset, joista ei ole mahdollista jat-
kossakaan valittaa. Muutoksen seurauksena virkamieslautakunta lakkautettiin ja vir-
kamiehet voivat jatkossa hakea muutosta heitd koskeviin padtoksiin hallinto-
oikeuksilta. (Valtiovarainministerié VM/619/00.00.00/2013.)

VirkamL 578:n mukaan valittaa ei voi jatkossakaan seuraavissa asioissa:

e Virkaan tai maérdaikaiseen virkasuhteeseen nimittaminen.

e Viraston yhteisen viran sijoittaminen viraston sisalla. Jos paatos merkitsee vi-
ran virkapaikkakunnan muuttumista, paatékseen saa kuitenkin hakea muutos-
ta. P&&tos sijoittamisesta tulee noudatettavaksi siitd tehdysté valituksesta huo-
limatta, jollei valitusviranomainen toisin pééata.

e Harkinnanvarainen virkavapaus.

e Tehtavadn maaradminen, jos virkamies on antanut suostumuksensa tehtavaan
maarédédmiseen. Jos paatés merkitsee viran sijoituspaikkakunnan muuttumista,
paatokseen saa kuitenkin hakea muutosta. (Valtiovarainministerio
\VVM/619/00.00.00/2013.)

4.4 llmavoimien palvelussitoumukset

IiImavoimissa on paljon erityisosaamista. Tehtdviin koulutetaan paasaantoisesti tyon-
antajan toimesta ja koulutukset ovat pitkakestoisia. Tasta syysta ilmavoimissa on si-
toutettu henkiléstoa palvelussitoumuksilla. Sitoumuksien tarkoituksena on varmistaa,
ettd koulutettu henkilostd tydskentelee mahdollisimman pitkaén siina tehtdvassa mi-
hin heidat on koulutettu. Yleisimpié ndista ovat lentdvan henkiléston, lennonvarmis-
tushenkiloston ja lentoteknillisen henkildston tehtavat. Lisdksi Maanpuolustuskor-
keakoulun tutkintoihin liittyy palvelussitoumuksia.

Lentdvan henkiloston sitoumuksista sdédetddn Laki Maanpuolustuskorkeakouluista
(1121/2008) 298:ssd, Puolustusministerion asetuksessa sitoumusajoista ja sitoumus-

korvauksista (1126/2008) sekd Puolustusministerin asetuksella Maanpuolustuskor-
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keakouluista annetussa laissa tarkoitetuista etuuksista (1125/2008). Sitoumukset teh-

daéan ennen koulutuksen aloittamista. (P&&esikunnan asiakirja AF21213.)

Sitoumusajat ovat ohjaajaksi koulutetulle lentdjalle kymmenen (10) vuotta ja yhdek-
sén (9) kuukautta. Mikali lentdja saa taistelukoneen, kuljetuskoneen, monimoottori-
sen lentokoneen lisdkoulutuksen tai helikopterin tyyppikoulutuksen taikka kokonais-
lentomadra puolustusvoimissa on vahintdén 1 000 tuntia, on sitoumusaika kolmetois-
ta (13) vuotta ja kolme (3) kuukautta. Tahystdjaksi koulutettavalle lentgjalle aika on
viisi (5) vuotta ja kuusi (6) kuukautta. Jos tdhystéja on saanut lisdkoulutusta taistelu-,
tai kartoituskoneeseen, helikopterin tyyppikoulutuksen tai reservin sotilaslentdjén
koulutuksen taikka kokonaislentomé&ard on véhintd&dn 600 tuntia, on sitoumusaika

seitseman (7) vuotta. (Padesikunnan asiakirja AF21213.)

Sitoumuksien ollessa voimassa tulee maksettavaksi sitoumussakko siiné tapauksessa,
jos sopimuksen tekija lahtee pois palveluksesta sopimusmaéardysten vastaisesti. Kor-
vausmadrat vaihtelevat 9 500 — 94 900 euron Vvélissa, riippuen siitd missa vaiheessa
koulutusta henkild on. Taman sopimuskauden jalkeen tehd&an ohjaajille jat-
kositoumukset, jotka ovat voimassa kolme (3) vuotta kerrallaan. Jatkositoumus on
edellytys lentolisan maksulle ja se uusiutuu automaattisesti, mikéli sité ei itse irtisa-
no. Jatkositoumuksen voimassaolon aikana lahtevan korvausmaara on 26.237,32 eu-

roa. (Padesikunnan asiakirja AF21213.)

Lennonvarmistushenkildstolle tehdaan sitoumukset kurssin alkamispéivésta viideksi
(5) vuodeksi eteenpdin. Sopimus taytyy irtisanoa kolme (3) kuukautta ennen si-
toumusajan tayttymistd, muuten sopimus jatkuu automaattisesti viisi (5) vuotta. Mi-
kali sopimuksen aikana eroaa palveluksesta sopimusehtojen vastaisesti, tulee makset-
tavaksi korvausta valtiolle kuukausittain maksettava lennonvarmistusvastuulisa 75
kertaisena. Lentoteknilliselle henkiltstolle tehddan sitoumus myoés viideksi (5) vuo-
deksi kerrallaan ja sopimuksen muutkin ehdot ovat samat kuin lennonvarmistushen-
Kilostolla. (Pa&esikunnan asiakirja AF21213.)

Maanpuolustuskorkeakoulun palvelussitoumuksista sadadetdédn Laki Maanpuolustus-
korkeakouluista 1121/2008 ja se on tullut voimaan 1.1.2009 Puolustusministerion

30.12.2008 antaman asetuksen mukaan. Palvelussitoumuksista saddetdan tdman lain
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298:ssa. Lisaksi korvauksien madraytymisestd ja perinndstd on sdddetty erikseen
puolustusministerion asetuksella 1126/2008 sitoumusajoista ja sitoumuskorvauksista.
Lakia sovelletaan niihin opiskelijoihin, jotka ovat aloittaneet opiskelun 1.1.2009 jal-
keen. Ennen tata tehtyihin sitoumuksiin sovelletaan Padesikunnan henkildstoosaston
pysyvdisasiakirjaa (PAK) 03:46/25.2.2002. (Padesikunnan késky AF21213.)

Maanpuolustuskorkeakoulun opiskelijoiden sitoumusajat ovat seuraavat:
e sotatieteen kandidaatin tutkinnon osalta kolme (3) vuotta
e sotatieteen maisterin tutkinnon osalta kaksi (2) vuotta
o yleisesikuntaupseerin tutkinnon osalta kaksi (2) vuotta
e sotatieteen tohtorin osalta aika on taysin palkkaeduin tapahtuvan opiskelun
pituinen
Sitoumuskorvaukset jos sitoumusaikana irtisanoutuu, ovat 9 500 — 19 000 euron va-

lilla riippuen tutkinnosta. (Puolustusministerion asetus 1126/2008.)

4.5 Puolustusvoimien muutto- ja matkakustannusten korvaamisen sopimusmaarayk-
set

Puolustusministerion muutto- ja siirtotyéryhmassa on hyvaksytty puolustusvoimien
muutto- ja siirtokustannusten korvaamisen sopimusméaaréykset ja soveltamisohjeen
tekninen koonnos 22.10.2013. Sopimusmaarays koskee puolustusvoimien virkamie-
hid ja kotimaassa tapahtuvia siirtoja. Muutto- ja siirtokustannuksia korvataan virka-
miehelle, joka siirtymévelvollisuuteen perustuen joutuu siirron takia muuttamaan toi-
selle paikkakunnalle. Muutolla tarkoitetaan pysyvaisluonteista siirtymista toiselle
paikkakunnalle, johon liittyy vakituisen asunnon tai muun asuintilan muutto. (Puo-

lustusvoimien muutto- ja siirtokorvaamisen sopimusmaaraykset 2013, 1-2.)

Muutto- ja siirtokustannuksiin kuuluu
e virkamiehelle ja perheenjésenten matkustamiskustannukset muuttomatkalta
e virkamiehelle paivarahaa muuttoon kéytetysta ajasta
e tavanomaisen koti-irtaimiston kuljetuksesta aiheutuneet kohtuulliset kulut
e muuttoraha

e majoittumiskorvausta erityisistd asumiskustannuksista
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o perheelliselle virkamiehelle erityiskorvausta
e uuden asunnon hallintakustannuskorvausta (Puolustusvoimien muutto- ja

siirtokorvaamisen sopimusmaaréaykset 2013, 3.)

Sopimuksen 38 koskee muuttorahaa. Muuttorahaa maksetaan muutettavien henkildi-
den lukumaaran mukaan. Muuttavilla henkil6illa tarkoitetaan virkamiesta ja hanen
perheenjasenidén. Muuttorahaa ei makseta etukéteen, vaan sen jalkeen kun muutto
on tapahtunut. Muuttorahan suuruus on 1 681,88 — 3 363,76 euroa. (Puolustusvoimi-
en muutto- ja siirtokorvaamisen sopimusmaaraykset 2013, 4.)

Majoittumiskorvaus madaritelldén sopimuksen 48:ssé. Majoittumiskorvausta voidaan
maksaa tilanteessa, jossa virkamies joutuu hyvaksyttavan syyn takia muuttamaan en-
nen siirtopdivad tai siirtopaivan jalkeen ja hdnelle on aiheutunut tasta ylimaaraisia
asumiskuluja. Korvausta voidaan maksaa enintddn kuudelta kuukaudelta muutto-
ajankohdan ja siirtoajankohdan véliseltd ajalta. (Puolustusvoimien muutto- ja siirto-

korvaamisen sopimusmaaraykset 2013, 4.)

Sopimuksessa hyvaksyttavalla syylla tarkoitetaan seuraavaa: virkamies voi siirtaa tai
aikaistaa muuttoaan lasten lukuvuosien alkamis- tai paattymishetkien mukaisesti
enintdan kuudella kuukaudella. Vastaavasti muuttoa voidaan siirtaa puolison vakinai-
sesta tyOsta tai paatoimisesta opiskelusta johtuvien vélttdmattdmien syiden takia
enintdén kolmella kuukaudella. Lis&ksi viranomaisen asiana on harkita, mik& on hy-
vaksyttava syy. Silla voidaan tarkoittaa myos vaikeutta asunnon hankkimisessa vir-
kamiehen uudella sijoituspaikkakunnalla. Taméa voi tarkoittaa tilannetta, jossa uudel-
la paikkakunnalla on huono asuntotilanne ja asuntomahdollisuuden ilmetessé virka-
miehen on tarkoituksenmukaista muuttaa siihen jo ennen siirtoajankohtaa. Hyvaksyt-
tavaa syyta kaytetaan pykalassa 4 ja 6. (Puolustusvoimien muutto- ja siirtokorvaami-

sen sopimusmaaraykset 2013, 5-6.)

Sopimuksen 58 Kkasittelee perheellisten virkamiesten erityiskorvausta. Korvausta
kéytetddn tilanteessa, jossa virkamies asuu perheestdan erillddn ja on siksi joutunut
hankkimaan toisen asunnon virantoimituspaikkakunnalta. Virkamiehelle voidaan
maksaa 24 kuukauden ajan tyossdolovuorokausilta 15 prosenttia pdivarahasta tai
vaihtoehtoisesti 12 kuukauden ajan 30 prosenttia paivérahasta. Mikali virkamiehen
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siirtopaikkakunta on yli 400 km tai yli 4 tunnin pa&ssd, maksetaan péivarahasta 30 tai
60 prosenttia. Paivarahan lisaksi virkamiehelle tai yhdelle hédnen perheenjasenelleen
voidaan suorittaa 52 matkan osalta matkakustannusten korvauksia matkasta perheen
asuinpaikkakunnalle tai uudelle virkapaikkakunnalle ja takaisin. (Puolustusvoimien

muutto- ja siirtokorvaamisen sopimusmaéaraykset 2013, 7.)

Uuden asunnon hallintakustannuksista on sopimuksen 68:ssd. Virkamies, joka on
ostanut tai vuokrannut asunnon ennen siirtoajankohtaa uudelta paikkakunnalta, mutta
siirtdd asuntoon muuttoaan hyvéksyttdvan syyn takia, voidaan maksaa uuden asun-
non hallintakustannuksista korvausta. Korvausta voidaan maksaa ostamis- tai vuok-
raamisajankohdan valilta ja vain hallintakustannuksista. N&ita voi olla esim. vastike
tai vuokra. (Puolustusvoimien muutto- ja siirtokorvaamisen sopimusmaaraykset
2013, 8.)

Valmistelutoimenpiteet 68:ssd tarkoittaa sitd, ettd virkamiehelle voidaan antaa pal-
kallista virkavapaata enintdan kuusi vuorokautta. Virkavapaata voidaan myontaa uu-
delle paikkakunnalle siirtymiseen liittyvien valmistelutoimenpiteiden suorittamiseksi
tai yksityisasioiden hoitoa varten. Muuttopaiva sisaltyy néihin kuuteen vuorokauteen.
Liséksi virkamiehelle ja yhdelle hdnen perheenjasenelleen voidaan suorittaa kolmelta
edestakaiselta matkalta uudelle paikkakunnalle matkakulut sek& majoituskulut. Nama
matkat tulee tehd&d vuoden sisddn siirrosta ja niit4 voidaan suorittaa myds vanhalle
paikkakunnalle. (Puolustusvoimien muutto- ja siirtokorvaamisen sopimusmaéaraykset
2013,9)

Erityismaaraykset pykalissd 8 — 10 kasittelevat maksutonta koti-irtaimiston muuttoa.
Mikali valtio on jarjestanyt sopimuksen mukaiset edellytykset tayttdvan kuljetuksen,
on sita kaytettava. Kéytannossa néin on aina, silla puolustusvoimat on valmiiksi Kkil-
pailuttanut muuttoyrityksia, joita tulee kayttdd. Maksuttomaan muuttoon kuuluu
myds kohtuulliset muuttoirtaimiston pakkaus-, kuljetus- ja vakuutuskustannukset se-
ka henkildiden vakuutuskustannukset. (Puolustusvoimien muutto- ja siirtokorvaami-

sen sopimusmaéaraykset 2013, 10.)
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4.6 Puolustusvoimien palvelussuhdeasunnot

Puolustusministerid on antanut 19.2.2013 ohjeen puolustushallinnon palvelussuh-
deasuntojen vuokraamisen periaatteista. Puolustushallinnon palvelussuhdeasuntojen
vuokrauksessa noudatetaan ohjeen lisaksi lakia asuinhuoneistojen vuokrauksesta
(48/1995) ja valtion maksuperustelakia (150/1992) sek& puolustusministerion asetus-
ta (130/2007). P&&esikunnan henkiléstfosasto on laatinut periaatteiden mukaisesti
maarayksen HJ299, jota noudatetaan palvelussuhdeasuntojen vuokraamisessa. (Puo-
lustusministerién ohje FI. PLM.2013-823 1085/00.99.0/2009.)

Palvelussuhdeasunnot ja vuokratuen tarjoaminen ovat tarkeita puolustusvoimien toi-
minnan kannalta. Puolustusvoimien toimintavalmiuden yllapitamisen takia on valt-
tdmatonta edistaa henkildston asumista kaikin kaytettavissa olevin keinoin. Tuen tar-
koituksena on véhentaa sosiaalis-taloudellisia ongelmia. (Puolustusministerién ohje
FI. PLM.2013-823 1085/00.99.0/2009.)

Palvelussuhdeasuntoja vuokrataan kaikille puolustushallinnon virka- ja tyésuhteessa
oleville henkildille, mutta etusijaisena asuntoihin ovat virkamiehet, jotka on maaréatty
siirtyméan toiselle paikkakunnalle LPV 41 8 mukaisesti. Liséksi etusijaisia ovat puo-
lustushallinnossa aloittavat henkil6t. (Puolustusministerion ohje FI. PLM.2013-823
1085/00.99.0/2009.)

Palvelussuhdeasuntoihin on mahdollista saada vuokratukea valtion talousarviossa
vahvistettu enimmaismadra. Vuokratukimé&éraraha on osa puolustusvoimien toimin-
tamaararahaa ja eran tarkoitus perustuu nimenomaan puolustusvoimien toiminnasta
johtuviin erityispiirteisiin. Vuokratukea voi saada péaasaantoisesti yhteen asuntoon.
Tukea voidaan kuitenkin myodntda myods kahteen asuntoon tilanteessa, jossa perhe
asuu toisella paikkakunnalla. Tuen maksimimaérd on 7 € / m? / kk tai 35 prosenttia
ensivuokran maarasta. Vuokratukea myonnetdan neljaksi vuodeksi, mutta tietyin pe-
rustein P&&esikunta voi harkita sen jatkamista. (Puolustusministerion ohje
FI.PLM.2013-823 1085/00.99.0/2009.)
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4.7 Hajautettu tyo puolustusvoimissa

Padesikunnan méardys HJ706 27.6.2013 on henkiléstdalan normikokoelmaan kuulu-
va maarays ja sen on laatinut Padesikunnan henkilgstoosasto. Hajautetun tyon jarjes-
telyilla on pyritty parantamaan tyfelaman laatua, tyon ja perhe-eldamén yhteensovit-
tamista ja tydssa jaksamista. Erityisesti silla on pyritty helpottamaan niiden virka-

miesten asemaa, jotka joutuvat siirtymisesta johtuen asumaan perheistéén erossa.

Hajautettu ty0 tarkoittaa tyojarjestelyd, jossa sopimukseen perustuen voidaan tehda
ty6té puolustusvoimien tydpisteellda muualla kuin omalla virkapaikalla. Tyota ei siis
voida tehdd muissa kuin puolustusvoimien osoittamissa paikoissa. Puolustusvoimat
ei vield tunne kasitysta etatyo, eika siitd tdman vuoksi ole ohjeistusta. Valtiovarain-
ministerid on laatinut etatyosta erilliset ohjeet, mutta niitd noudatetaan vain erikois-
tapauksissa. Hajautettu ty6 ei kuulu virkamatkaméaaraykseen perustuvaan tydskente-
lyyn ja ndin ollen siitd ei makseta virkaehtosopimuksen mukaisia matkustuskuluja.
(PE méarays HJ706.)

Hajautetun tyon edellytyksenda on, ettéd tehtdvan tulee laadultaan olla sellainen, ettéd
sitd voidaan tehdd muualla kuin omalla virkapaikalla. Esimiesten hajautettua tyota
tarkastellaan erityisen tarkasti niin, ettei johtamistoiminta tai ty6turvallisuus vaaran-
nu. Liséksi esimiesten on oltava tavoitettavissa. Sopimus hajautetusta tyosta tehdaan

vuodeksi kerrallaan ja siita tehdaan aina kirjallinen sopimus. (PE maarays HJ706.)

Hajautettua ty0td voidaan tehda enintd&n viisi péivéa yhtdjaksoisesti ja enintaan
kymmenen pdivaa kuukaudessa. Viikonloput tai vuosilomat eivat katkaise laskentaa.
Henkild on itse velvollinen varaamaan itselleen tydskentelytilat puolustusvoimien
tiloista ja hanen on saatava siihen kirjallinen hyvaksynta. Tydaika on hajautetussa
tytssd sama kuin varsinaisella virkapaikalla. Hajautettu ty0 ei saa aiheuttaa ylimaa-
réisia kustannuksia tyonantajalle. (PE maarays HJ706.)
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4.8 Palkkaturva puolustusvoimauudistuksessa

Puolustusministerion paatds 29.5.2013 méarittad palkkaturvan méaraaikaiseksi puo-
lustusvoimauudistuksessa. Palkkaturvalla tarkoitetaan erityistd takuupalkkaoikeutta
tilanteessa, jossa virkamies siirretddn alemman palkkaluokan tehtédvéén puolustus-
voimauudistuksen aikana. Puolustusvoimilla on voimassaolevassa palkkausjarjestel-
méassd myos takuupalkkaoikeus, mutta sopimuksen ehtoja on parannettu puolustus-

voimauudistuksen ajaksi.

Palkkaturvaa on jouduttu tdydentamaan siksi, ettd uudistuksessa on jouduttu maa-
rédméaan siirtoja tavanomaisesta tehtava- ja urakierrosta poikkeavalla tavalla. Takuu-
palkkaoikeuden edellytys on, ettd virkamiehen siirtymistd koskevan paatoksen toi-
meenpano alkaa puolustusvoimauudistuksen aikavalilla 1.7.2013 - 1.1.2015. (Puolus-
tusministerion paatos FI. PLM.2013-2858 1122/10.08.04/2011.)

Takuupalkkaoikeuden edellytyksend olevaa palvelussuhdekertymdvaatimusta tay-
dennet&én seuraavasti:

Jos virkamies on hoitanut tehtavaansa yhtéjaksoisesti vahintaan puoli vuotta, mutta
alle vuoden, ja han on puolustusvoimalain 418.n mukaan siirtovelvollinen siirtymaén
uuden organisaation runkohenkil6stoon (vast.) tai lakkautettavaan joukko-osastoon
alemman vaativuusluokan tehtavaan toiselle paikkakunnalle, maksetaan hénelle van-

hansuuruista palkkaa vuoden ajan.

Tilanteessa, jossa virkamies on hoitanut tehtdvadnsa véhintddn vuoden ajan, mutta
alle kaksi vuotta, ja han on velvollinen siirtyméaéan alemman vaativuusluokan tehté-
vaan toiselle paikkakunnalle, maksetaan hénelle entisen suuruista palkanosaa kahden
vuoden ajan. (Puolustusministerion paatos FI. PLM.2013-2858 1122/10.08.04/2011.)
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5 MUUTOKSEN TUKEMISEN PERIAATTEET
VALTIONHALLINNOSSA

Valtion virastojen toimintaa organisaatiomuutoksessa ohjaa Valtioneuvoston periaa-
tepaatds. Valtiovarainministerio on laatinut sen pohjalta soveltamisohjeen. Ensim-
maisessa kohdassa kéaydaan lapi valtioneuvoston periaatepdétos, joka koskee valtion
toimintoja muutostilanteessa. Seuraavassa kasitellaan valtiovarainministerion paatos-
td muutoksen johtamisesta ja muutosturvasta valtion hallinnossa ja lopuksi Paa-
esikunnan kaskya, jossa on annettu toimeenpanokésky tukiorganisaation perustami-

seksi.

5.1 Valtioneuvoston periaatepaétds

Vuonna 2012 tehdyn Valtioneuvosto periaatepadtoksen mukaan valtiohallinnon or-
ganisaatioiden muutostilanteissa on noudatettava valtion henkildstéjohtamisen linja-
uksia ja henkildston asema on jarjestettava voimassa olevan lainsdddannén mukaises-
ti. Valtion virkamiesten asemasta sadadetaan valtion virkamieslaissa ja tydsopimus-
suhteisen henkil6ston asemasta tydsopimuslaissa. Periaatepdétosta noudatetaan kai-
kissa valtiolla vuosina 2012 — 2015 tapahtuvissa organisaation muutostilanteissa.
(Valtiovarainministerié VM 201/00.00.02/2012.)

Valtion periaatepéatos velvoittaa virastoja tiedottamaan henkildstélle heti muutoksen
suunnittelusta, valmistelusta seka henkiléston sijoittumiseen kohdistuvista suunni-
telmista. Tiedotuksen on oltava liséksi jatkuvaa, saannollistd ja sen on jatkuttava ko-
ko muutosvaiheen ajan. (Valtiovarainministerié VM 201/00.00.02/2012.)

Kaikkien virastojen on nimettavé virastoonsa henkilostokoordinaattori (jatkossa HR-
koordinaattori), jonka tehtdvana on mm. huolehtia henkildston henkil6stopoliittisten
periaatteiden toteuttamisesta. Valituilla HR-koordinaattoreilla on oltava riittavat toi-
mivaltuudet tehtdvien hoitamiseen ja tehtavat tulee sisallyttaa tehtavankuvaukseen,
jotta niihin tarvittava aika voidaan ottaa huomioon tyotehtévien mitoituksessa. (Val-
tiovarainministerio VM 201/00.00.02/2012.)
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5.2 Muutosten johtaminen ja muutosturva valtionhallinnossa

Valtiovarainministerion 15.2.2012 tehdyn paatoksen mukaan ministerididen ja viras-
tojen tulee nimetd HR-koordinaattorit muutostilanteita varten. P&&toksessa tarkenne-
taan HR-koordinaattorin tehtavia siten, etté tehtaviin kuuluu tukea johtoa ja osallistua
asiantuntijana muutostilanteiden hankkeisiin. (\Valtiovarainministerio
\VVM/305/00.00.00/2012.)

Liséksi virastoja velvoitetaan nimedmén omat HR-koordinaattorit tukemaan erityi-
sesti henkiloston liikkuvuutta ja uudelleen sijoittamista seké koordinoimaan tukitoi-
mien kaytdnnon valmistelua ja toteuttamista. Valtion henkilostopalvelut on velvoitet-
tu antamaan virastoille tietoa HR-koordinaattoreiden yleisista tehtavista ja roolista.
Taman liséksi on virastoja velvoitettu maarittelemédédn oman HR-koordinaattorinsa
tehtavat. (Valtiovarainministerio VM/305/00.00.00/2012.)

5.3 Puolustusvoimien tukiorganisaatio

Valtioneuvoston periaatepaatoksen ja Valtiovarainministerion paatoksen pohjalta on
Padesikunnassa laadittu kasky 15.12.2011. Kaskyssé painotetaan sitg, ettd puolustus-
voimat on yksi virasto ja on siksi tirkead, ettd henkiloston tukeminen hoidetaan sa-
malla tavalla eri yksikoissd. Tarked sanoma on se, ettd puolustusvoimat haluaa nou-
dattaa muutostilanteessa hyvén tyonantajan periaatetta. Henkil6std halutaan sitouttaa
muutokseen ja sitd tuetaan muutoksessa. (Paaesikunnan késky AH26911.)

Asiakirjassa kéasketdaan nimedmaan jokaiseen joukko-osastoon HR-koordinaattori se-
ka tukikoordinaattori. Pa&esikunnan henkilostfosastolla toimii paatoiminen HR-
koordinaattori, joka vastaa muutoksen kohteena olevan henkiloston uudelleensijoit-
tamisesta. Liséksi hdn ohjaa tukitoimenpitein virkojen kohdentamista henkildstélle.
Padesikunnan HR-koordinaattorin liséksi, jokaisessa puolustushaaraesikunnassa toi-
mii HR-koordinaattori. (Padesikunnan kasky AH26911.)
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5.4 Puolustusvoimien HR-koordinaattorit

Padesikunnan henkilgstoosastolla on péatoiminen henkildstokoordinaattori (myo-
hemmin HR-koordinaattori). Hanen tehtdvandan on muutoksen kohteena olevan hen-
Kiloston uudelleensijoittaminen seké tukitoimenpiteiden ohjaaminen henkildstolle.
Puolustushaarojen esikunnissa HR-koordinaattoreina toimivat siviilitoimialajohtajat.
Siviilitoimialajohtajien péatehtdvand on hoitaa puolustusvoimissa tydskentelevan
siviilihenkil0ston henkildstoasioita. Heidan tehtdvandédn HR-koordinaattorina on val-
voa ja toteuttaa muutoksena kohteena olevien henkildiden uudelleensijoittaminen, ja
tehda Paéesikunnalle esityksia erityistukien kohdentamisesta. Liséksi he kouluttavat
ja opastavat alaistensa joukko-osastojen HR-koordinaattoriverkostoa. (P&&esikunnan
asiakirja AH26911.)

Padesikunnan ja puolustushaarojen esikuntien HR-koordinaattoreiden lisaksi kaikissa
joukko-osastoissa on oma HR-koordinaattori valtioneuvoston periaatepdatoksen mu-
kaisesti. Joukko-osastojen HR-koordinaattorit ovat muutoksenalaisen henkiloston
tuki henkiléstosuunnitteluun liittyvissa asioissa. Lisaksi he vastaavat virkajarjestely-
tehtdavien valittamisesta muutoksen kohteena ja takaisinottovelvoitteen piiriin kuulu-
ville. P&desikunta suosittelee, ettd tehtdvaan valitaan henkild, joka on mukana jouk-
ko-osaston henkildstéasioiden suunnittelussa ja valmistelussa. Esimerkkind on annet-

tu henkildstosuunnittelija tai henkilostosihteeri. (Padesikunnan asiakirja AH26911.)

Monica Sandellin mukaan HR-koordinaattori on henkiléstohallinnon asiantuntija,
jolla on muun muassa kokemusta henkilgstoasioiden hoidosta, kuten hallinnosta ja
rekrytoinnista sekéd kouluttajakokemusta. Tarkkoja osaamis- tai ominaisuusvaatimuk-
sia ei ole kuitenkaan virallisesti maaritelty. (Sandell 2014, 32.) Kuvassa 2 Sandell
kuvaa HR-koordinaattorilta vaadittavia osaamisalueita ja tarkeita persoonallisia omi-

naisuuksia.
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HR-koordinaattorin osaamisen ja ominaisuuksien teoriamalli

Suullinen jakirjallinen
viestinta Jatko- ja tdydennys
koulutus

- Yieiset
Vuorov_alku- kayttéytymis-
tustaidot saannot Rauhallisuus Avuliaisuus Pitkajinteisyys
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taidot pohja P
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Henkilosto
Tyoyhteison ja Tyokokemus ja ryhma Kyxyt
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N S~ Stressinsieto- Sopeutunskyky o

Kuva 2. HR-koordinaattorin osaamisen ja ominaisuuksien teoriamalli. L&hde: San-
dell M. 2014, 33.

Liséksi Sandell Kirjoittaa, ettd HR-koordinaattorin tehtdviin kuuluu johdon, muutos-
keskustelu- ja lahiesimiesten sekd muutoksen kohteena olevien tukeminen, tiedonléh-
teend toimiminen, koulutusten ja valmennustilaisuuksien jarjestaminen ja koulutta-
mistehtdvat. Tehtaviin kuuluu myos kaikki erityistukiin ja henkildstohallintoon liit-
tyvat hallinnolliset tehtavat. Sandellin mukaan HR-koordinaattorin tehtava tiivistet-
tynad on tukea omalta osaltaan ja oman vastuunsa mukaisesti tydnantajan edustajana
tyontekijoitd ja suorittaa muutokseen liittyvid hallinnollisia tehtdvid organisaatiossa.
(Sandell 2014, 33.)

5.5 Puolustusvoimien tukikoordinaattorit

Padesikunnan kasky 15.12.2011 AH26911 edellyttad, ettd kaikkiin joukko-osastoihin
nimetddn myos tukikoordinaattori. Tukikoordinaattoreita nimettiin padsaéntoisesti
kaikkiin joukko-osastoihin enemman kuin yksi. Tukikoordinaattorin tehtdva poikke-

aa HR-koordinaattorista oleellisesti. Tukikoordinaattorit ovat yksilon ja tydyhteisén
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tukena muutoksessa. Heidan tehtdvaén on aktivoida ja neuvoa muutoksen kohteena
olevaa henkil6stoa tukitoimissa. Tehtévéssa korostuvat henkilon ominaisuudet ja ky-
ky olla muutoksen kohteena olevan henkiléston tukena. (Padesikunnan asiakirja
AH26911.)

Sandellin mukaan tukikoordinaattorit tydskentelevat henkilostokoordinaattoreiden
ty6parina. Heidén vastuullaan on ihmisten kuunteleminen, neuvominen ja ohjaami-
nen tarvittaessa ammattiauttajan luokse. Puolustushaaroissa tukikoordinaattoreita
johtaa, ohjaa ja kouluttaa johtava sosiaalipadllikko. Liséksi Sandellin mukaan myos
tukikoordinaattoreihin voidaan soveltaa HR-koordinaattorin osaamisen ja ominai-
suuksien teoriamallia. Tukikoordinaattorin tehtavana on kuunnella, olla tukena ja tie-
donléhteend, auttaa muutoksen kohteena olevia padsemaan eteenpdin ja l0ytdmaan
oma selviytymispolkunsa seka tarvittaessa ohjata ammattiauttajalle. (Sandell 2014,
34.)

6 TYOYHTEISON TUKEMINEN MUUTOKSESSA

Tassa osiossa pureudutaan tarkemmin siihen, mitd muutos tarkoittaa tydyhteisdssa ja
miten muutokseen reagoidaan yhteisona ja yksilona. Lisaksi tutkitaan muutosjohta-
misen kautta esimiehen ja johdon tarkeimpia tehtavid muutoksessa. Lopuksi kerro-

taan, miten muutosta voidaan tukea.

6.1 Organisaatiomuutos

Organisaatiomuutos voidaan maaritelld rakenteelliseksi ja organisaatiota koskevaksi
toiminnalliseksi muutokseksi. Organisaatiomuutoksen olennainen osa on sen laajuus.
Yleensé se koskettaa useampaa tyontekijaa, tyotehtdvia ja asemaa tai jopa koko or-
ganisaatiota ja sen henkildstod. Muutoksia on vaikea ennakoida, koska niiden toteut-
tamiseen vaikuttavat esimerkiksi maan taloudellinen tilanne ja siind tapahtuvat muu-
tokset. (Tyoterveyslaitos 2013, 4.)
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Muutoksen seuraamuksena voi olla henkiloston kannalta esimerkiksi tyGnantajan tai
tyOpaikan sijainnin vaihtuminen. Samanaikaisesti voidaan toteuttaa erityyppisia
muutoksia, kuten jonkin toimintoalueen ulkoistamista ja toisten laajentamista. Orga-
nisaatiomuutos vaikuttaa aina organisaation rakenteisiin ja sen seurauksena tapahtuu

usein merkittavid muutoksia henkilostossa. (Tyoterveyslaitos 2013, 4.)

Tyolla on tarked rooli ihmisen eldméssa paitsi taloudellisesti, myds siséllollisesti.
Ihmisilla on luonnostaan turvallisuuden kaipuu ja muutos merkitsee siksi usein uh-
kaa. Valtion tyontekijat ovat keskimé&éarin sitoutuneempia tyonsé siséltoon, miké te-
kee muutoksista mahdollisesti vieldkin uhkaavampia. (Valtionkonttori 2008, 6.)

Uudistamisen tarkoituksena on usein varmistaa, etta tydyhteison ja sen toiminnot
ovat elinkelpoisia my0s tulevaisuudessa. Yksilon ndkokulmasta muutokseen liittyy
kuitenkin aina epdvarmuutta, epailyjd, kyseenalaistamista, vanhasta luopumista ja
uuden opettelua. Muutoksella on aina seké inhimillinen ettd taloudellinen hintansa.
(Tyoterveyslaitos 2013, 4.)

Organisaatiomuutos edellyttdd monenlaista sopeutumista organisaation kaikilla ta-
soilla ja se vaikuttaa oleellisesti tydyhteisdjen toimintaan (Tyoterveyslaitos 2013, 4).
Suurten organisaatioiden kulttuurimuutos voi kestdd vuosia. Organisaation vaarana
on talléin jakaantuminen sisdisiin séilyttdjiin ja uudistajiin. Tydyhteisd linnoittautuu
leireihin ja aloittaa asemasodan keskendén. Jotta ndin ei k&visi, on organisaatiomuu-
toksen suunnitteluvaiheessa otettava mukaan myos integroitumisen suunnittelu. Eri-
tyisesti huomioita tulisi kiinnittaa siihen, ettd vanha ja entinen ei automaattisesti saisi
hylkytuomiota. (Aro 2012, 48.) Pahimmillaan tilanne organisaatiomuutoksessa voi
johtaa siihen, ettd niin tyontekija kuin esimieskin voi kokea kaiken vanhan murtuvan
jalkojen alta ja menneiden vuosien koko tyopanoksen mitatoityvan. (Tuominen 2014,
B5.)

Organisaatiomuutoksen aikana tiedottamisen tarve korostuu. Siksi onkin tarkedd
Kiinnittaa siihen eritysta huomiota. Tiedottaminen saa l&hes toistuvasti henkildstotyy-
tyvaisyystutkimuksissa huonoimman palautteen. Kaikkein vaikeita tiedottaminen on
rajuissa muutostilanteissa. Huono viestinta saa aikaan helposti luottamuspulan ja se-
kaannusta. (Mattila 2007, 112.)
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Organisaatiot, joissa asioista keskustellaan ja ihmissuhteet ovat kunnossa, pérjaavat
muutoksessa parhaiten. Se, etté tarpeen vaatiessa pystyy puhumaan ajatuksia heratta-
neistéd asioista, helpottaa. (Ponteva 2010, 59.) Tilannetta edistaa entisestédén se, ettéa
tuntee kommentoijan ja ymmartdd hanen sanomansa. Kuunnellessaan tydkaverin tai
alaisen tarinaa muutoksessa, auttaa se ymmaértdmaan hantad paremmin. (Ponteva
2010, 12.)

6.2 Muutoksen johtaminen

Johtamisen merkitys organisaatiomuutoksissa on erittdin tarkeda. Se ei kuitenkaan
poikkea perusteiltaan mitenk&an johtamisesta yleensa. Muutoksen johtamisessa on
keskeisintd se, miten muutos markkinoidaan ja miten ihmisten muuttuminen mahdol-
listetaan. Muutosjohtajan toiminta on mallina ja esimerkkind muille. Muutoksen ai-
kana tilannejohtaminen korostuu ja muutoksen eri vaiheet vaativatkin erilaista otetta
johtamisessa. (Aro 2012, 69 — 70.) Hyvé johtaminen muutostilanteessa on erittain
vaativaa. Se vaatii samaan aikaan kahden hyvin erilaisen johtamistyylin yhdistamis-
t4. Muutoksen johtajan on edustettava muutosta ja sen vélttamattomyyttd. Toisaalta
tarvitaan myos hienovaraisuutta, kuuntelua sekd ymmarrysta ettd hyvéksynnéan osoi-
tusta. (Aro 2012, 74.) ”Muutoksen johtamisessa on kyettdvé johtamaan loogisia asia-
kokonaisuuksia seka tunteineen epéloogisesti kayttaytyvid ihmisid ja ryhmid” (Jabe
2010, 119).

Johdon tehtdvand muutoksessa on liséta henkiloston muutoshallinnan tunnetta. Muu-
tosprosessia kannattaa tarkastella henkildston kanssa monipuolisesti ja objektiivises-
ti. N&in saadaan esille ndkokulmien koko Kirjo. Nakyvé, vastaanottavainen ja vas-
tuunsa ottava johto saa asialleen helpommin hyvaksyntda. (Valtionkonttori 2008,
83.) Muutostilanteiden johtamisessa on merkittdvaa vastavuoroinen vuorovaikutus,
viestintd ja vaikutusmahdollisuuksista huolehtiminen (Seppanen-Jarveld & Vataja
2009, 38).

Tehtévistd ensimmaéinen on informaation tarjoaminen. Se vaatii suhteessa enemman
aikaa ja vaiheistusta. Koko henkildston tiedostustilaisuudet ja tietoiskut luovat onnis-

tuessaan hyvén yleiskuvan muutoksesta. Muutosta on myos tulkittava jokaisella or-
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ganisaation tasolla ja jokaisessa ryhmadssa erikseen. Erilaisten materiaalien muok-
kaamiseen ja kohdentamiseen on varauduttava heti suunnitteluvaiheessa. Tietoisku-
jen ymmartaminen vaatii useita toistoja seka esimerkkien kayttod. Keskeisia viesteja
on toistettava eri tutkimusten mukaan 6-7, 12 tai jopa 17 kertaa ennen kuin ne sisais-
tetddn. (Mattila 2007, 162.)

Muutoksen onnistumisen edellytys on, etta tyontekijat tietdvat perustelut, miksi muu-
tokseen ryhdytddn ja miten se vaikuttaa tyOpaikan tulevaisuuteen. Ymmartdminen
vauhdittaa muutoksen hyvéaksymisté ja siksi onkin erityisen tarkeda kiinnittaa perus-
teluihin huomiota. (Aaltonen, Lindroos 2012, 162.) Erityistd huomiota tulee kiinnit-
tdd myos viestinndn oikea-aikaisuuteen, saannollisyyteen, kattavuuteen ja paikkansa-
pitdvyyteen koko muutosprosessin ajan (Aro 2012, 99). Muutosvastarintaa voi kaik-
kein parhaiten kasitelld vastaamalla muutokseen liittyvéén tiedon puutteeseen. Kirjal-
listen selvitysten ja tiedotus- ja keskustelutilaisuuksien avulla organisaation johto ja
asiantuntijat voivat perustella muutoksen tarpeellisuutta. (Seppéanen-Jarvelda & Vataja
2009, 81.)

Johdon uskottavuus joutuu aina muutoksessa kovalle koetukselle. Saneerauksissa ja
sekd suurissa muutoksissa yhteistoiminta vaikeutuu vakisinkin: ihmiset alkavat puo-
lustautua ja Kilpailla keskenadn. Tunteet kuohuvat ja voi esiintya eturistiriitoja. (Jabe
2010, 129.) Ylimmaén johdon pitéisi pystya organisaatiomuutoksen aikana tapaamaan
vapaamuotoisesti henkildstod; tama tukee ja helpottaa esimiehen tyota seka tyoyhtei-
soa. Johdon ja esimiesten valit tydntekijoihin kannattaisi olla koko ajan niin valitto-
mat, ettd muutostilanteessa henkilostd uskaltaa halutessaan kysya ja ihmetelld avoi-
mesti asioita. (Ponteva 2010, 113.) Tyo6hyvinvoinnin kannalta muutosjohtaminen on
ihmisten tunteiden ymmartamisté ja huomioimista muutosprosessissa, avointa tiedot-
tamista sekd mahdollisuutta keskusteluun ja osallistumiseen (Tyoterveyslaitoksen

www-sivut 2014).

Tydyhteison tyytyméattdmyyttd voidaan véhentaa yhteisilla foorumeilla, joissa tilan-
teita kasitelladn yhdessé. Niissa voidaan jakaa nakemyksié vallitsevasta tilanteesta ja
keskustella muutokseen liittyvistd tunteista. Ikava kylld usein muutoksen aikataulu
on liian tiukka, eikd anna riittavéasti aikaa huolien kohtaamiseen ja kuuntelemiseen.

(Seppénen-Jarveld & Vataja 2009, 81.) Onnistuneessa muutoksessa kaytetdan kui-
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tenkin paljon aikaa siihen, ettd paastetddn irti menneestd. lhmisten sitoutuminen ei
synny kehottamalla, vaan tekemalld luopumiselle tilaa (Jabe 2010, 27). Hyva muu-
tosjohtaja onkin kiinnostunut myos pienista asioista, sill& ne voivat olla toiselle suu-
ria. Hyva muutosjohtaja pitdd sen mitd lupaa. Suurpiirteisyys ja asioiden pitkittdmi-
nen kostautuvat myéhemmassa vaiheessa. (Jabe 2010, 129.) John Kotterin mukaan
suuret muutokset eivat onnistu ennen kuin johto tukee sité aktiivisesti (Kotter 1996,
6).

Yksi kriittisimmista tehtavistda muutoksen aikana on pelisdéntjen vahvistaminen.
Suuret ja pitk&kestoiset muutokset lisadvat organisaation jasenten kokemaa epdvar-
muutta. On tarkedd, ettd organisaatioon ei jaa tilaa opportunismille ja huhuille, silla
talléin organisaatioon kertynyt luottamuspadoma rapautuu ja organisaation jasenten
epavarmuus lisddntyy entisestdan. S&antdja vaativat etenkin henkilgston asemaan liit-
tyvét ratkaisut ja avautuvien tehtavien tayttdminen, osallistumis- ja vaikutusmahdol-

lisuuksien tarjoutuminen seka tiedottaminen. (Mattila 2007, 167.)

Pitkd&n muutosvaiheita lapikayneille, menestyville organisaatioille ndyttdd usein
olevan yhteistd vahva koodi henkilostdasioiden hoidossa (Mattila 2007, 168). Esi-
miesten ja henkilostdihmisten véliset asiat liittyvat usein vain henkilostohallinnolli-
siin velvollisuuksiin. Olisi kuitenkin tarkead, etta he ehtisivat tapaamaan vapaamuo-
toisemminkin. Valittomat valit varmentaisivat muutoksen onnistumista. Ideaalitilan-
ne olisi se, etta esimiehet voisivat k&&ntyd henkildstdihmisen puoleen asiassa kuin
asiassa. Ikava kylla henkildstoihmisilla on kuitenkin usein sama riittaméattdmyyden
tunne kuin esimiehilld ja se kostautuu erityisesti muutostilanteessa. (Ponteva 2010,
77.) Keskeinen ongelma monissa organisaatioissa onkin aarimmaisen tiukka henki-
I6stomitoitus ja tydkuorma. Talldin asialle pitdisi tehd& jotain konkreettista jo ennen
muutokseen lahtemisté. (Aro 2012, 60.)

Keskeistd muutoksessa on muutosjohtajien oma ajankéyttdé sekd johtoryhman tiivis
yhteistyd. Johtoryhmassa tulee keskustella myos henkildston hyvinvoinnista, arvoista
ja yrityskulttuurista. (Jabe 2010, 230.) Yrityskulttuuri voi muutoksen johtamisen
kannalta merkita sek& voimaa ettd vastuuta. Se voi olla keskeinen mahdollistaja ja

toisinaan taas vaikeasti tavoitettava kohde. (Mattila 2007, 35.) Johtamisen tarkeimpia
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asioita on l0ytaa tasapaino muutoksen ja pysyvyyden valillg, sill& jokainen muutos
sy6 hallinnan tunnetta (Jabe 2010, 230).

6.3 Esimies organisaatiomuutoksessa

Esimiesten rooli on keskeisessa asemassa organisaation muutostilanteessa. He toimi-
vat organisaation hermokeskuksena, ”puun ja kuoren vilissd”. Esimiehet toimivat
ylemman johdon p&&tosten tulkkeina, roolimalleina sek& muutosohjaajina. Esimies-
ten tarkednd tehtdvana on luoda hyvaa ilmapiirid, nostaa esiin tehtavien vaihdoksiin
liittyvid ja muita muutoksissa tavallisia ristiriitoja ja toimia aktiivisesti niiden ratkai-
semiseksi. (Tyoterveyslaitos 2013, 5.) Onnistuneissa muutoksissa on esimiestoimin-
taan Kiinnitetty erityistd huomiota ja esimiesten koulutukseen on panostettu (Aro
2012, 99).

Muutostilanteessa esimiehelld on oltava riittavasti aikaa alaisilleen myos vapaamuo-
toisesti. TyOntekijat kokevat muuten, ettd esimies kdy heidén luonaan vain silloin,
kun on jotain huomautettavaa tai korjattavaa. (Ponteva 2010, 44.) Henkil6sto ei ar-
vosta esimiestd, joka “painelee maailmalla”. Suurten muutosten aikana kaivataan
lasna olevaa ja lamminté johtajaa. Tukeminen ja alaistensa lahella oleminen vaatii
esimieheltd uskallusta olla vuorovaikutuksessa. Esimiehen on kasiteltava alaistensa

kanssa, mista on tultu, missé ollaan nyt ja minne ollaan menossa. (Jabe 2010, 133.)

Muutoksen ja tdiden yhteen sovittaminen vaatii esimiehiltd hyvaa ajanhallintaa ja
toiden jarjestelykykyd. Hyvéltd esimieheltd vaaditaan my0s tunnedlyd, jamakkyytta
ja paikallaoloa sek& rohkeutta puuttua mahdollisiin tydyksikkonsa ongelmiin ennen
niiden kéarjistymistd. Esimies edustaa liséksi tydnantajaa ja omalla esimerkillaan seké
asenteellaan edesauttaa uudistuksen toteuttamista. (Sandell 2014, 36.) Suuri ongelma
esimiehilld on usein ajankayttd. Sandellin mukaan puolustusvoimauudistuksen l&-
hiesimiehet joutuvat tasapainottelemaan normaalien tehtdvien, uudistuksen tekemi-
sen ja siihen valmistautumisen sek& oman henkil6kohtaisen muutoksen keskella
(Sandell 2014, 35).
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Ajanhallinnasta puhutaan paljon, mutta tosiasiassa aikaa ei voi hallita. Sen sijaan
omaa suhtautumista aikaan voidaan hallita. Usein kuulee esimiesten sanovan, etta
heilld ei ole aikaa kohdata alaisiaan yksildind. Samaan aikaan alaiset kokevat, ettd
esimies on kiinnostunut heista vain tuloksentekijoina. (Jabe 2010, 22.) Luottamus
punnitaan kuitenkin juuri hankalissa tilanteissa ja muutoksessa niitd on riittavasti.
Alainen odottaa esimieheltdn tietoa ja turvautuu hé&neen. Luottamussuhteen syve-
neminen nakyy siind, miten esimies on tukenut alaisiaan ja onko héan tiedottanut jat-
kuvasti muutoksen etenemisestd, onko esimies ollut oikeudenmukainen ja pitaako
hénen sanansa. Muutoksissa tarvitaankin vuorovaikutusta, vuorovaikutusta ja vuoro-
vaikutusta. (Jabe 2010, 28.)

Liséksi esimiehen on otettava esiin vaikeitakin asioita avoimesti ja rohkeasti. Aika
ajoin tulee myos palauttaa alaisille mieleen perustehtévat. (Jabe 2010, 120.) Esimies-
ten ei tarvitse kuitenkaan olla psykologeja. Usein riittd4, kun kertoo asioista, ymmar-
tdd myods toisen henkilén nédkokulman ja on reilu kaikkia kohtaan. Hyva esimies
huomioi toisten tunteet, mielipiteet ja asenteen seka inhimillisenkin toiminnan. (Jabe
2010, 121.) ”Esimichen ldsna oleva levollisuus heijastuu koko tyokulttuuriin” (Jabe
2010, 219).

6.4 Tyontekijd muutoksessa

Ihmiselld on luontainen tarve Kiinnittya itselleen merkityksellisiin asioihin ja ty6é on
yha yksi tarkeimmista ankkureista (Mattila 2007, 67). Ihmiset kokevat tyoyhteisdssa
tapahtuvat muutokset hyvin eri tavalla. Toisille pieni toimintatapamuutos voi olla
isompi asia kuin organisaation rakenteisiin liittyvd muutos, joka on merkitykselli-
sempi johdolle. (Ponteva 2010, 9.)

Ihmist& kiinnostaa muutoksessa lahinnd se, miten suoraan se vaikuttaa omaan ela-
maan. Vahvimmilla ovat ne tyontekijat, jotka kokevat osaavansa tyonsé ja joiden
elaméanhalu on vahva. (Aaltonen & Lindroos 2012, 162.) Muutoksen suuruudesta
riippumatta neljésosa ihmisisté toimii muutoksen aikana johdonmukaisesti ratkaisua
etsien ja muita tukien. Passiivisia on puolet. He kykenevat my6s toimimaan, mutta

tarvitsevat tukea. Loput neljdsosa odottaa, mita tapahtuu. (Jabe 2010, 26.)
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Alla olevassa kuviossa kuvataan, kuinka yksilon sopeutuminen muutokseen tapah-
tuu. Vaikka jarjestys olisikin sama, eri vaiheisiin kédytetty aika on yksil6llista. Joilla-
Kin prosessiin voi mennd muutama kuukausi, kun toisilla siihen voi kulua jopa vuosi.
Siihen vaikuttavat mm. eldmantilanne, oma historia ja persoona. (Padesikunnan hen-

kilostoosaston laatima Muutoksen kasikirja 2013, 47.)
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Kuva 3. Yksilon sopeutuminen muutokseen. Lahde: Muutoksen kasikirja, PE.

Myaos henkilon oma persoona ratkaisee, miten muutokseen suhtautuu ja miten siita
paasee yli. Mike Green kirjassaan Change management kertoo, kuinka ihmisten suh-
teutuminen muutokseen vaihtelee. Toiset voivat juuttua heti alussa paikoilleen, ei-
vatka padse koskaan asiassa eteenpdin. Toiset voivat edetd asiassa nopeasti, mutta

taantua ja palata alkupisteeseen. (Green 2007, 209.)

Green kuvaa ihmisten reagointia tarkemmin U-kadyréll&, jonka vaiheet ovat seuraa-
vat:
1. Shokki, lamaantuminen ja kieltdminen. Tosiasioita ei hyvéksyta ja uskotel-
laan itselle, ettd tatd ei tapahdu ja toivotaan, ettd asia menee pois.
2. Syyttdminen, ahdistus ja masennus. Tullaan vihaiseksi siité, ettd ollaan tdssa
tilanteessa. Syytetdén itsed ja muita tilanteesta, ahdistutaan omista selviyty-

mismahdollisuuksista tai masennutaan.
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3. Hyvéksyminen. Tilanteen todellisuus aletaan hyvaksya.

4. Etsintd. Tulee ajatuksia, ettd muuallakin voisi olla jotain. Ajatellaan, ettd enk&
jotkin néistd muutoksista ovat varteenotettavia, ainakin ajatuksen tasolla.

5. Optimismi ja oppiminen. Ajatellaan, ettd ehk& uudet asiat eivat olekaan niin
pahoja kuin kuviteltiin. Integroidutaan. (Green 2007, 209-211.)

Maailmankuulu muutosjohtamisen teoreetikko John Kotter kirjoittaa kirjassaan Lea-
ding change, ettd muutoksissa tulee aina jonkin verran haittapuolia. Kun ihmiset jou-
tuvat sopeutumaan uusiin ehtoihin, on kipu aina lasna. (Kotter 1996, 4.) Yksi oleelli-
nen asia muutoksesta selviytymisen kannalta onkin surutyd: miten hyvin surutyd on
tapahtunut. Suruty® on prosessi, joka auttaa ihmistd sopeutumaan muuttuneeseen ti-
lanteeseen. Surutyd ei kuitenkaan etene itsekseen, vaan on tyota sanan varsinaisessa
merkityksessd. Se vaatii aikaa ja tilaa. Siksi siihen taytyisi varata myos resursseja.
(Aho 2012, 24-25.) On vadrin olettaa, ettd tilanteesta padstadn nopeammin yli, kun
ikavista asioista puhuminen lopetetaan kuin seinddn. Painvastoin: tunteiden ilmaise-

minen nopeuttaa myos organisaatioon jaljelle jaévien toipumista. (Jabe 2010, 13.)

Tyontekijoiden muutosvastarinnan voi laukaista monikin asia. Se voi olla puutteelli-
nen tai vaara tieto seka huoli, pelko ja ahdistus tulevaisuudesta. Yleisimpia kysy-
myksié ovat: Miten minun kay? Saanko pitaa tyopaikkani? Muuttuvatko tehtavani ja
palkkani? Kenen kanssa joudun tydskentelem&an ja joudunko muuttamaan paikka-
kuntaa? (Seppanen-Jarveld & Vataja 2009, 81.)

Johdon taholta annetut muutospaineet aiheuttavat voimakkainta muutosvastarintaa.
Tama johtuu siita, ettd tyontekijat kokevat usein asioiden vain tapahtuvan heidan ol-
lessa passiivisia tekojen kohteita ja sivustaseuraajia. Jarjestetyt tiedotustilaisuudet
ovat usein lilan muodollisia ja tiedotusluonteisia. Lisaksi yksittaisen tydntekijén tun-
teille ja toiveille ei ole tilaa. Olisikin tarkead jarjestaa aikaa yksilollisille kannanotoil-
le, kysymyksille ja tunteille tydyhteisotasolla. (Tammi, 4.) Muutosvastarinta on
kaannettavissa tavoitellun muutoksen suuntaiseksi johdonmukaisella ja séannéllisella
muutosviestinnédlld (Ponteva 2010, 25). Tiedonsaanti helpottaa muutosprosessia ja
auttaa erityisesti samaistumaan organisaatioon. On yleista, ettd tyontekijat kokevat

saavansa riittavasti tietoa muutoksesta, mutta tiedon sisalté on liian vaikeatajuista.
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(Ponteva 2010, 46.) Yhtena keinona olisi hyva miettid my6s sitd, miten jarjestetaan
henkilostolle mahdollisuus antaa palautetta ja esittda kysymyksia (Aro 2007, 76).

Lopuksi: meilld suomalaisilla on kyseenalainen kunnia olla Euroopan ykkonen tyo-
paikkakiusaajina. Arkea helpottavat hyvé tyopaikkahenki ja yhteistyotaidot. Terveh-
timinen, auttaminen ja kiittdminen synnyttavat kaikille tyoniloa. Se kuuluu kaikille
ty6paikalla. Yhteenkuuluvuuden ja turvallisuuden tunnetta lisaa toisesta valittdminen

ja sen osoittaminen, varsinkin néin epdvakaina aikoina. (Jabe 2010, 235.)

6.5 Muutoksen tukeminen

Muutostilanteessa vaikutusmahdollisuuksien merkitysta henkiselle hyvinvoinnille ja
terveydelle ei voi ylikorostaa (Aro 2002, 27). Organisaation on hyva miettid etuka-
teen, mitd erilaisia tukimuotoja se haluaa tarjota henkildstolleen. Lisaksi on todella
tarkedd tarjota oikeaa tukea oikeaan aikaan. (Ponteva 2010, 70.) Ty6terveyshuollon
toimintaa on hyva tehostaa heti muutoksen alettua. Tyoterveyshuollon ammattilaiset
voivat auttaa myos johtoa heidédn valmentamisessaan. Tyoterveyshuolto kannattaa
ottaa mukaan henkilostotilaisuuksiin. Palveluiden saatavuuteen kannattaa kiinnittaa
huomiota ja esimerkiksi pdivystaa tarvittaessa puhelimessa. Myds ulkopuolisen ve-
tdmat tyonohjaukselliset tilaisuudet voivat olla hedelmallisid. (Aro 2012, 102.) Jotta
muutos onnistuu hyvin, on henkil6kunnan jaksamiseen ja palautumiseen Kiinnitettava
huomiota. Se edellyttaa, etté jarjestetaén riittdvat muutostukipalvelut ja ettd muutosta

evaluoidaan koko muutosprosessin ajan. (Aro 2012, 100.)

Organisaatiot pystyvat tukemaan ja kannustamaan henkilostoddn muutoksessa eri
tavoilla. Tarkeinta on, ettd jokainen organisaatio 10ytaéa itselleen parhaat ja sopivim-
mat tavat toimia muutoksessa. (Ponteva 2010, 67.) Organisaation tukitoimenpiteet
voidaan esimerkiksi jakaa tiedolliseen, osallistuvaan, taloudelliseen ja psyykkis-
emotionaaliseen tukeen. Tukea voivat antaa myds omat tyo- ja kohtalotoverit seka
organisaation omat tai ulkopuoliset ammattiauttajat. Organisaatiosta voidaan koota

myaos siséisia tukihenkiloverkostoja. (Ponteva 2010, 68.)



38

Organisaation ollessa suuri ja laaja voisi olla hyvaksi, ettd muutostilanteessa henki-
I6stoll& olisi mahdollisuus halutessaan soittaa helpdesk -tyyppiseen palveluun ja ky-
sya neuvoa (Ponteva 2010, 71). Myos erilaisten tilaisuuksien jarjestaminen, joissa
tyontekijat paasevat tuttujen ihmisten kanssa tuulettamaan ajatuksiaan muutoksesta,

kannattaa jarjestad (Ponteva 2012, 71).

On tarkedd muistaa, ettd muutostunteita tulee ja niita ei kannata kieltdd. Timo Era-
metsé Kirjoittaa kirjassaan, ettd muutostunteita on kasiteltavéa ja tyostettdva. Tunteet
tulisi nostaa rohkeasti esille. Se ei tarkoita kuitenkaan sita, etta kaikkien pitéisi velloa
yhteisessa tunteiden suossa. Yhtend ratkaisuna voisi olla, ettd esimiehet kdyvét asiat
lapi tiimiensa kanssa. Pelké&avéssa ja sulkeutuneessa kulttuurissa on mahdollista, etta
tyontekijat eivét koe oloaan turvalliseksi. (Erdmetsa 2003, 196.) Mikali huonoa oloa
ei uskalleta jakaa, on vaarana, ettd se leijuu koko ajan ilmassa (Jabe 2010, 132).
Muutos merkitsee aina luopumista ja vasta perinpohjaisesti muutoksen aiheuttamat
asiat kasiteltyaan ihmiset ovat valmiita hyvaksymaan muutoksen. Vaikeaa siita tekee

yleensa se, ettd luopumiselle ei ole varattu tarpeeksi aikaa. (Ponteva 2010, 24.)

Organisaatiomuutoksessa taloudellisilla ja henkildstoresursseilla onkin varsin suora
yhteys uudistuksen onnistumiseen. Mikéli uudistukseen on osoittaa riittavasti inves-
tointipanoksia ja nimettyja osaajia, on muutoksen onnistumisen ennuste kohtuulli-
nen. Kun resursseja mitoitetaan, on tarkedd huomioida myds johdon itseltddn vaatima
ponnistus uudistuksen alkuvaiheen suunnitteluun sekd loppuvaiheen pilotoinnin ja
kayttoonoton edellyttdmaan liikkumavaraan. (Mattila 2007, 109.)

Onnistunut organisaatiomuutos edellyttad, etta kaikki tydssa olevat tekevét henkista
tyotd samanaikaisesti kahdella tasolla: rationaalista ongelmanratkaisua ja paatoksen-
tekoa seké kokemuksellista omien tuntojen lapikaymistd (Tyoterveyslaitos 2013, 4).
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA ANALYSOINTI

Tassa luvussa kdydaan lapi tutkimustydhon liittyva kvantitatiivinen osuus eli tyéhon
liittyvéa lomakekysely. Lopuksi tehddén johtopéaatokset sekd mahdolliset kehitysehdo-
tukset. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten puolustusvoimauudistusta var-
ten perustettu tukiorganisaatio on onnistunut tehtévassaan ja miten sité voitaisiin tu-

levaisuudessa kehittéa.

Tutkimustyohon liittyva kysely toteutettiin kevédén ja kesan 2014 aikana ja sen koh-
deryhmana olivat ilmavoimien “pakkosiirrettavat”. Kyselyyn vastattiin nimettomaésti
ja vastaukset syotettiin Statistica tilasto-ohjelmaan. Kohderyhmén mééran kasvaessa
suureksi on harkittava vain osan ottamista mukaan tutkimukseen. Tutkimukseen mu-
kaan pyydettavét taytyy valita niin, ettd ne vastaavat sitd kohderyhmaéa, jota sen kat-
sotaan edustavan (Kananen, 2010). llmavoimissa paikkakunnalta toiselle siirrettavia
on yhteens& 995 henkil6d. Tamé on tutkimuksen kannalta liian suuri kohderyhmaksi.
Tasta johtuen tutkimukseen valittiin muutamia joukko-osastoja, joissa siirrettavien

joukossa oli kaikkien henkilostoryhmien edustajia.

Kyselylomakkeita l&hetettiin yhteensa 180 kappaletta
e lImasotakoulun Tukilentolaivueeseen 50 kappaletta. Vastauksia saatiin 17
kappaletta
e llmavoimien Materiaalilaitoksen Koelentokeskukseen 50 kappaletta. Vasta-
uksia saatiin 19 kappaletta
e Satakunnan lennoston
o 3. P&3johtokeskukseen 40 kappaletta. Vastauksia saatiin 31 kappa-
leetta
o Lentokonekorjaamoon 25 kappaletta. Vastauksia saatiin 18 kappalet-
ta
o Havittgjalentolaivue 21:n 15 kappaletta. VVastauksia saatiin 10 kappa-
letta

Vastauksia saatiin yhteensa 95 kappaletta, mikd on n. 52,8 %. Vastausprosenttia voi-

daan pitdd hyvana, silld suurimalla osalla kyselyyn vastanneilla oli samaan aikaan
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siirto edessé. Ajankohta kyselylle oli silti oikea, silla t&ssé vaiheessa tukiorganisaati-
on tehtévat olivat paasaéantoisesti tehty. Poikkeuksen muista teki Satakunnan lennos-

ton 3. Padjohtokeskus, jonka siirrosta oli kulunut aikaa n. 10 kuukautta.

7.1 Kyselyn taustatiedot

Kysymyksilla 1 -3 kartoitettiin vastaajien ik&a, henkilostoryhmaa ja siirtopaikkakun-
taa. lkdjakauman mukaan suurin osa eli 26 henkild vastanneista kuului ryhméan 31

— 35 vuotta. Puolustusvoimien alhainen elékeiké nakyy siing, ettd yli 50-vuotiaita on

suhteessa vahemman palveluksessa.

Taulukko 1. Vastaajat ikdryhmittéin

KPL %
ALLE30 22 23,16
31-35 26 27,37
3640 17 17,89
41-45 12 12,63
46-50 13 13,68
YLI50 5 5,26
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Kuvio 1. Vastaajat ikaryhmittain

Suurin henkiléstoryhma oli aliupseerit, muodostaen vastanneista jopa 38 % osuuden.
Seuraavaksi eniten oli upseereita ja opistoupseereita. Siviilien ja erikoisupseereiden
osuus oli yhteensa 11 henkil64, joka on n. 10 % vastanneista. Siviilien joukosta suu-
rin osa oli siviilimekaanikkojen tehtévassa.
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Taulukko 2. Vastaajat henkilGstoryhmittéin

KPL %
Siviilit 8 8,42
Aliupseerit 40 42,11
Opistoupseerit 21 22,11
Upseerit 23 24,21
Erikoisupseerit 3 3,16
YHT 95 100,0

YHT 100,0
Erikoisupseerit
Upseerit

Opistoupseerit

Aliupseerit

Siviilit 8,42
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Kuvio 2. Vastaajat henkildstéryhmittéin (% vastaajista)

Tampereelle siirrettdvien Tukilentolaivueen ja Koelentokeskuksen osuus vastanneis-
ta oli suurin, 39 henkil6a. Tukilentolaivueen osuus téasta oli 17 henkil6a ja llmavoi-
mien Koelentokeskuksen osuus 19 henkil6d. Tampereelle vastanneissa oli mukana

my0s Satakunnan lennostosta toisiin organisaatioihin siirrettavid yhteensa 6 henkil6a.

Tikkakoskelle siirrettavat koostuivat padsaantdisesti Satakunnan lennoston 3. Padjoh-
tokeskuksen henkilostosta. Paajohtokeskuslaisia oli myés 6 henkiléd Kuopioon ja 1
henkild Rovaniemelle siirrettdvissa. Kuopioon ja Rovaniemelle siirrettavista suurin

osa oli Lentokonekorjaamon ja Havittgjalentolaivue 21:n henkildstoa.

Taulukko 3. Vastaajat siirtopaikkakunnittain

KPL %
KUOPIO 25 26,32
ROVANIEMI 3 3,16
TIKKAKOSKI 22 23,16
TAMPERE 39 41,05
MUUALLE 6 6,32
YHTEENSA 95 100,00
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YHTEENSA 100,00
MUUALLE
TAMPERE

TIKKAKOSKI

ROVANIEMI

KUOPIO 26,32

0,00 20,00 40,00 60,00 80,00 100,00 120,00

Kuvio 3. Vastaajat siirtopaikkakunnittain (% vastaajista)

7.2 Henkilostosuunnittelun julkaiseminen

Kysymykset 4 — 10 koskivat henkildstosuunnittelua ja sen julkaisemista. Kysymyk-
sessd 4 haluttiin kartoittaa sitd, kuka henkilostolle kertoi suunnittelun tuloksen. Jopa
84 % vastanneista sai vastauksen yksikon paallikolta. Tdma osoittaa, etta tilanteessa
on toimittu hyvéan tyonantajan periaatteiden mukaisesti (Al112409). Kohdassa muu

oli kertojana mm. joukko-osaston komentaja.

Taulukko 4. Kuka kertoi henkilostosuunnittelun tuloksen

KPL %
PAALLIKKO 80 84,21
ESIMIES 6 6,32
JOKU MUU 9 9,47
YHTEENSA 95 100,00

10 %

6 %
\ m PAALLIKKO
® ESIMIES
JOKU MUU

Kuvio 4. Henkiléstésuunnittelun tuloksen kertoi minulle (% vastaajista)
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Henkilostosuunnittelun julkaisun jalkeen henkildsto sai kuulla oman tilanteensa hen-
kilostosuunnittelussa. Kysymykselld 5 haluttiin selvittad, oliko henkil6stolla riitta-
vasti tietoa omasta tilanteesta ja mahdollisuus halutessaan keskustella siitd. Vastauk-
sien perusteella suurimmalla osalla oli riittavasti tietoa ja mahdollista keskustella,
mutta iso osa koki myds oman tilanteensa silta vélilta tai ettd mahdollisuuksia ei ollut

lainkaan.

Taulukko 5. Sain keskustelussa riittavasti tietoa omasta tilanteestani ja mahdollisuu-

den keskustella

KPL %

KYLLA 46 48,42
El 19 20,00
SILTA

VALILTA 30 31,58
YHTEENSA 95 100,00

SILTA VALILTA 31,6
El 0,0
KYLLA 48,4
0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0

Kuvio 5. Oma tilanne ja mahdollisuus keskustella (% vastaajista)

Kun samaa kysymysta tarkastellaan henkildstoryhmittdin, voidaan todeta, ettd opis-
toupseerien, upseerien ja erikoisupseerien mielesta yli 50 % oli riittavat tiedot omasta
tilanteesta ja mahdollisuus tarvittaessa keskusteluun. Siviilien ja aliupseerien “silta
véliltd” — osuudet olivat sen sijaan huomattavasti suuremmat kuin muiden ryhmien.
Upseerien osalta nousi “ei” yhtd suureksi vaihtoehdoksi kuin ”siltd véliltd”, mika
muilla ryhmilld jéi selvasti pienimmaksi verrattaessa ndita kahta vaihtoehtoa toisiin-

Sa.
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Taulukko 6. Sain keskustelussa riittavasti tietoa omasta tilanteestani ja mahdollisuu-
den keskustella, henkilostoryhmittéin (kpl)

Siviilit | aliupseerit | opistoupseerit | upseerit | erikoisupseerit
KYLLA 3 17 11 13 2
El 1 8 4 5 1
SILTA
VALILTA 4 15 6 5 0
YHTEENSA 8 40 21 23 3
70,0
60,0
50,0
40,0 1
30,0
20,0
10,0
0,0
SIV AU ou UPS EUPS
B KYLLA 37,5 42,5 52,4 56,5 66,7
HEl 12,5 20,0 19,0 21,7 33,3
SILTAVALILTA| 50,0 37,5 28,6 21,7 0,0

Kuvio 6. Oma tilanne henkildstoéryhmittain (% vastaajista)

Tarkastellaan kysymysta vield siirtopaikkakunnittain. Siita selviaa, etta Tikkakoskel-
le siirrettavilla on ollut eniten tietoa omasta tilanteesta ja mahdollisuuksia keskuste-
luun. Samoin heiddn osuutensa ei” vaihtoehdossa on pienin. Huomioitavaa on, etta
Tikkakosken siirrot toteutettiin Kiristetyssa aikataulussa, vuotta aikaisemmin kuin
muiden paikkakuntien siirrot. Rovaniemelle siirrettdvat eivat ole kokeneet saaneensa
riittdvasti omasta tilanteesta tietoa, miké voi osittain johtua myos siirtopaikkakunnan

sijainnin aiheuttamista haasteista.

Tampereelle siirrettyjen vastauksissa 48,7 % olivat ’kylla” vaihtoehtoja. Myos “ei”
ja 7siltd valitd” ovat saaneet 25,6 % vaihtoehtoa kohden. ”Ei” vastauksia on ryhmas-

s paljon suhteessa muihin vastauksiin.

Kuopioon siirrettavilla vastaukset jakaantuvat kaikkiin vaihtoehtoihin, mutta “kyll4”

ja 7silta vélilta” vaihtoehdot ovat kuitenkin suhteessa suurempia kuin “ei” vaihtoeh-
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to. Prosentuaalisesti “ei” vaihtoehto on sama kuin Tampereelle siirretyill4. Erona
ndilld kahdella on se, ettd ’kyll4” vaihtoehtojen méérd on Tampereen ryhméssa suu-

rempi kuin Kuopion ryhmassa.

Taulukko 7. Sain keskustelussa riittavéasti tietoa omasta tilanteestani ja mahdollisuu-
den keskustella, siirtopaikkakunnittain (kpl)

Kuopio | Rovaniemi| Tikkakoski | Tampere Muu
KYLLA 9 0 13 19 5
El 6 1 2 10 0
SI.I._TA )
VALILTA 10 2 7 10 1
YHTEENSA 25 3 22 39 6
90,0
80,0
70,0
60,0
50,0 [
40,0 1
30,0
20,0
10,0
0,0
KUO ROV TIKKAK TRE MUU
B KYLLA 36,0 0,0 59,1 48,7 83,3
HEl 24,0 33,3 9,1 25,6 0,0
SILTAVALILTA| 40,0 66,7 31,8 25,6 16,7

Kuvio 7. Oma tilanne siirtopaikkakunnittain (% vastaajista)

Kysymyksessé 6 selvitettiin, miten siirrettavat olivat kokeneet vaikutusmahdollisuu-
tensa omaan tilanteeseensa (Padesikunnan kasky AIl12409). Vastausten perusteella
selviad, ettd suurin osa vastaajista koki, ettd heilla ei ollut vaikutusmahdollisuuksia
omaan tilanteeseensa. ”Jonkin verran” ja ei”” — vaihtoehdot on saanut vastauksia yh-
t4 paljon. Ote vastauslomakkeista: ”Olin opintovapaalla, kun uudistus tuotiin julki.
En pé&ssyt vaikuttamaan tai keskustelemaan omasta tilanteestani, tuntui kuin minut

olisi unohdettu”.
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Taulukko 8. Sain vaikuttaa oman tilanteeseeni henkildstosuunnittelussa

KPL %
KYLLA 23 24,21
El 49 51,58
JONKIN
VERRAN 23 24,21
YHTEENSA 95 100,00
JONKIN VERRAN 24,2

El 1,6

KYLLA 24,2
00 10,0 20,0 300 40,0 50,0 60,0

Kuvio 8. Vaikuttaminen omaan tilanteeseen (% vastaajista)

Jos kysymysté tarkastellaan henkildstoryhmittéin, nousee huomattavaksi aliupseerei-

den osuus ”ei” vastauksissa. Se on jopa 57,5 % oman henkilostoryhmén sisélla.

Myos upseereiden “ei” vastaukset nousevat 47,8 %:n. Opistoupseereiden henkildsto-

ryhmassa vastaukset jakaantuivat kaikkein tasaisimmin. Heidan henkildstéryhmassa

on myds eniten “kylld” vaihtoehtoja. Siviiliryhmén vastaajaméaara oli 8 henkil®a,

joista yksikaan ei kokenut voivansa vaikuttaa tilanteeseensa. Erikoisupseereiden

kohdalla on huomioitavaa vastaajien méar, joka oli vain 3 henkil6a.

Taulukko 9. Sain vaikuttaa oman

ryhmittain (% vastaajista)

tilanteeseeni henkildstésuunnittelussa, henkildsto-

) JONKIN

KYLLA El VERRAN
Siviilit 0,00 62,50 37,50
Aliupseerit 20,00 57,50 22,50
Opistoupseerit 38,10 38,10 23,81
Upseerit 26,09 47,83 26,09
Erikoisupseerit 33,33 66,67 0,00
Yhteensa 24,21 51,58 24,21




70,00

60,00

50,00

40,00

30,00

20,00 -

10,00 -

0,00

= KYLLA
mEl

JONKIN VERRAN

Kuvio 9. Vaikuttaminen omaan tilanteeseen henkildstoryhmittéin (% vastaajista)
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Sama kysymys vield siirtopaikkakunnittain antaa huomattavia eroja. Kuopioon, Ro-

vaniemelle ja Tampereelle siirrettdvat kokivat kaikkein huonoiten voineensa vaikut-

taa tilanteeseensa. Prosentit nousevat jopa yli 60 %:n. Tikkakoskelle siirrettavét ovat

kokeneet vaikutusmahdollisuutensa tasaisemmin kuin muut. Heiddn ryhméssaéan

“kylld” vastauksia on jopa enemmén kuin muita vastauksia. Ryhméssa muut on

huomioitavaa se, ettd vastaajia on vain 6 henkil6a ja heidén tilanteensa oli padsaan-

toisesti poikkeava muista.

Taulukko 10. Sain vaikuttaa oman tilanteeseeni henkildstosuunnittelussa, siirtopaik-

kakunnittain (% vastaajista)

) JONKIN

KYLLA El VERRAN
Kuopio 12,00 64,00 24,00
Rovaniemi 0,00 66,67 33,33
Tikkakoski 36,36 31,82 31,82
Tampere 20,51 58,97 20,51
Muu 66,67 16,67 16,67
Yhteensa 24,21 51,58 24,21
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70,00

60,00

50,00

40,00 ,
mKYLLA

30,00
W E|

20,00 JONKIN VERRAN

10,00

0,00

Kuvio 10. Vaikuttaminen omaan tilanteeseen siirtopaikkakunnittain (% vastaajista)

Kysymyksessé 7 kysyttiin, miten valmiuksia olisi voitu parantaa ennen henkilsto-
suunnittelun kertomista. Vastaajilla oli mahdollista valita tdssd kohdassa vain yksi
vaihtoehto. Eniten kannatusta sai vaihtoehto “enemmé&n ennakkotietoa henkil6sto-
suunnittelun perusteista”. Vastaajista 34,2 % valitsi tdmén tarkeimmaksi kohdaksi.
Seuraavaksi eniten todettiin, ettd “valmiuksiani ei olisi tarvinnut parantaa”. Tahén
vastasi 26,6 %. "Enemman tietoa uudistuksesta” ja ”perusteluita kysymykseen miksi

mind”, tuli vastauksia lahes yhta paljon. Vastaamatta on jattanyt yksi henkil6.

Taulukko 11. Miten valmiuksiani olisi voitu parantaa ennen tiedon kertomista

KERTOMALLA LISAA KPL %
UUDISTUKSESTA 14 14,74
HENKILOSTOSUUNNITTELUN

PERUSTEISTA 36 37,89
MIKSI MINA 16 16,84
El MITAAN 28 29,47
YHTEENSA 94 98,95




El MITAAN

MIKSI MINA

HENKILOSTOSUUNNITTELUN
PERUSTEISTA

UUDISTUKSESTA

0,00 5,00 10,00 15,00 20,00 25,00 30,00 35,00 40,00

1|IF

Kuvio 11. Valmiuksieni parantaminen (% vastauksista)
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Samaa kysymystd tarkasteltaessa henkilostoryhmittdin voidaan huomata, ettd

aliupseerit, opistoupseerit, upseerit ja erikoisupseerit olisivat haluneet eniten

lisatietoa henkilostosuunnittelun perusteista. Opistoupseereiden ja upseereiden

henkilostoryhméssd myds vaihtoehto “ei mitddn” nousi suureksi. Siviiliryhméssé

nousee “’valmiuksiani ei olisi tarvinnut parantaa” kaikkein korkeimmalle.

Taulukko 12. Miten valmiuksiani olisi voitu parantaa ennen tiedon kertomista, henki-

[6storyhmittdin (% vastaajista)

HENKILOSTOSUUNNITTELUN MIKSI El
KERTOMALLA | UUDISTUKSESTA PERUSTEISTA MINA MITAAN | Yhteensa
Siviilit 0,00 25,00 25,00 37,50 | 87,50
Aliupseerit 12,50 42,50 22,50 22,50 | 100,00
Opistoupseerit 19,05 33,33 14,29 33,33 | 100,00
Upseerit 21,74 39,13 4,35 34,78 | 100,00
Erikoisupseerit 0,00 33,33 33,33 33,33 | 100,00
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Erikoisupseerit

Upseerit

Opistoupseerit

Aliupseerit

Siviilit

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00

M El MITAAN

MIKSI MINA

W UUDISTUKSESTA

m HENKILOSTOSUUNNITTELUN
PERUSTEISTA

Kuvio 12. Valmiuksieni parantaminen henkildstoryhmittdin (% vastaajista)

Siirtopaikkakunnittain tilanne muuttuu jalleen. Huomattavaa on Tikkakoskelle

siirretyt, silld heillda nousee kaikkia korkeimmalle, jopa 54,5 %:n “enemmén

ennakkotietoa henkildstdsuunnittelun perusteista”. Tahdn syynd on todendkoisesti

edelleen se, ettd Tikkakoskelle siirretyt 3.Padjohtokeskuslaiset joutuivat siirtyman

Kiristetyssa aikataulussa, jopa vuosi ennen muita. Kuopioon siirrettavilla on noussut

”miksi mind” muita korkeammalle ja Tampereelle siirrettdvilla valmiuksiani ei olisi

tarvinnut parantaa”.

Taulukko 13. Miten valmiuksiani olisi voitu parantaa ennen tiedon kertomista, siirto-

paikkakunnittain (% vastaajista)

HENKILOSTOSUUNNITTELUN MIKSI El
KERTOMALLA | UUDISTUKSESTA PERUSTEISTA MINA | MITAAN | Yhteensa
Kuopio 8,00 36,00 40,00 | 16,00 | 100,00
Rovaniemi 33,33 33,33 33,33 0,00 |100,00
Tikkakoski 13,64 54,55 13,64 | 18,18 | 100,00
Tampere 17,95 33,33 5,13 41,03 | 97,44
Muu 16,67 16,67 0,00 66,67 | 100,00
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Kuvio 13. Valmiuksieni parantaminen siirtopaikkakunnittain (% vastaajista)

o1

Kahdeksannen kysymyksen tarkoituksena oli selvittad, miten henkildstosuunnittelun

tulos koettiin. Oliko se oikeudenmukainen vai ei. (Padesikunnan kasky Al112409.)

Tulos oli kohtalaisen tasavakinen, mutta hiukan enemman koettiin tulos oikeuden-

mukaiseksi kuin epdoikeudenmukaiseksi. Vastaukseen on jattdnyt vastaamatta yksi

henkild.

Taulukko 14. Koitko henkilostosuunnittelun tuloksen oikeudenmukaiseksi

KPL %
KYLLA 54 56,84
EN 40 42,11
YHTEENSA 94 98,95

B KYLLA mEN

Kuvio 12. Henkildstosuunnittelun oikeudenmukaisuus (% vastaajista)
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Kun kysymysta tarkastellaan henkildstoryhmittdin, voidaan huomata selvét erot.
Opistoupseerit, upseerit ja erikoisupseerit kokivat henkildstoésuunnittelun muita ryh-
mié oikeudenmukaisemmaksi. Sen sijaan siviilit ja aliupseerit eivat kokeneet henki-
I6stosuunnittelun tulosta oikeudenmukaisiksi. Siviileista 62,5 % ja aliupseereista
57,5 % olivat sitd mieltd, ettd suunnittelu ei ollut oikeudenmukainen. Yhtena syyna
tulokseen on todennadkoisesti se, etta ndiden henkilostoryhmien osalta ei ole aikai-
semmin puolustusvoimissa toteutettu ns. ”pakkosiirtoja”. Sen sijaan opistoupseerit,
upseerit ja erikoisupseerit tietdvat jo uransa alussa, etté siirtoja toisille paikkakunnille

todennakoisesti tulee.

Taulukko 13. Koitko henkildstosuunnittelun tuloksen oikeudenmukaiseksi, henkil®s-

toryhmittain

KYLLA EN
Siviilit 37,50 62,50
Aliupseerit 42,50 57,50
Opistoupseerit 61,90 33,33
Upseerit 82,61 17,39
Erikoisupseerit 66,67 33,33
90,0
80,0
70,0
60,0
50,0 ® KYLLA
40,0 B EN
30,0
20,0
10,0
0,0
SIV AU ou UPS EUPS

Kuvio 13. Henkilostosuunnittelun oikeudenmukaisuus henkildstéryhmittain (% vas-

taajista)
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My0s siirtopaikkakunnittain saadaan eroja. Kuopioon siirretyista jopa 72 % on koke-
nut henkilostosuunnittelun epdoikeudenmukaiseksi, muiden ryhmien jaddessé n. 30
%:n. T&hén tulokseen on voinut vaikuttaa se, ettd Satakunnan lennoston lento-
konekorjaamon henkilostoad siirrettiin usealle eri virkapaikkakunnalle, toisin kuin
Koelentokeskus ja Tukilentolaivue, jotka siirrettiin kokonaisina yksikkdind. Rova-
niemelle, Tikkakoskelle, Tampereelle ja muualle siirretyt ovat kaikki sitd mielta, etta

suunnittelu on ollut oikeudenmukaista.

Taulukko 14. Koitko henkilostdsuunnittelun tuloksen oikeudenmukaiseksi, siirto-

paikkakunnittain

KYLLA | EN

Kuopio 28,00 | 72,00
Rovaniemi| 66,67 | 33,33
Tikkakoski | 63,64 | 31,82
Tampere 66,67 | 33,33
Muu 83,33 | 16,67

90,0

80,0

70,0

60,0

50,0 m KYLLA

40,0 WEN
30,0
20,0

10,0

0,0
KUO ROV TIKKAK TRE MUU

Kuvio 14. Henkildstosuunnittelun oikeudenmukaisuus siirtopaikkakunnittain (% vas-

taajista)

Henkildstosuunnitteluratkaisu ei kuitenkaan selvasti ole tullut yllatyksend. Jopa 67
vastaajaa 95:std oli sitd mieltd, ettd he osasivat odottaa tdmén suuntaista suunnitel-
maa. Tahan voi osasyyna olla se, ettd 8.2.2012 pidetty puolustusvoimauudistuksen
julkaisu aiheutti niin suuren kriisin henkilékunnassa, etté sen jalkeen tehdyt suunni-
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telmat eivat tuntuneet endd yllattavilta. Prosenttilukujen mukaan siirtopaikkakunnit-
tain vertailu osoittaa, ettd Kuopioon siirrettdvien vastauksissa on tasaisimmat erot ja
Tikkakoskelle siirrettaville tulos on ollut eniten arvattavissa. Tikkakoskelle siirretty-
jen osalta oli tiedossa, ettd perustettava Ilmaoperaatiokeskus tarvitsi heidan alansa
henkilostod. Tama voi selittdd heidén osaltaan sen, etté siirtopaikkakuntaa oli odotet-

tu.

Taulukko 15. Oliko suunnitteluratkaisu kohdallasi yllatys

KPL %
KYLLA 28 29,47
El 67 70,53
YHTEENSA 95 100

 KYLLA

mEl

Kuvio 15. Oliko suunnitteluratkaisu kohdallasi yllatys

Taulukko 16. Oliko suunnitteluratkaisu kohdallasi yllatys, siirtopaikkakunnittain

KYLLA El
Kuopio 44,00 56,00
Rovaniemi| 33,33 66,67
Tikkakoski| 18,18 81,82
Tampere 30,77 69,23
Muu 0,00 100,00
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Kuvio 16. Oliko suunnitteluratkaisu yllatys siirtopaikkakunnittain (% vastaajista)

Kohdassa 10 kysyttiin, oliko tydkavereiden suhtautuminen itseen muuttunut henki-
I6stosuunnittelun jalkeen. Kaikissa henkiléstoryhmissa suurin osa on vastannut, ettei
suhtautuminen ole muuttunut. Pieni eroavaisuus 16ytyy aliupseereista, silla 27,5 % on
vastannut suhtautumisen muuttuneen vahan. Erikoisupseerien kohdalla on jélleen
muistettava, ettd vastaajia on ollut vain kolme. Tama tarkoittaa sitd, ettd yksi on vas-
tannut suhtautumisen muuttuneen vahan. Myds muissa ryhmissa on yksittaisia vasta-
uksia kaikissa vaihtoehdoissa. Tdma tulos osoittaa mielesténi sen, ettd vaikeinakin
aikoina puolustusvoimien henkilostd tukee toisiaan ja kokee yhteenkuuluvuuden

tunnetta. “Kaveria ei jitetd” on osoitus hyvasta tyopaikkahengesta.

Taulukko 17. Koitko, ettd tyokavereidesi suhtautuminen sinuun muuttui julkaisun

jalkeen, henkilostoryhmittéin (% vastaajista)

Jonkin
Ei Vahéan verran Huomattavasti | Yhteensa
Siviilit 62,50 12,50 12,50 12,50 100,0
Aliupseerit 60,00 27,50 12,50 0,00 100,0
Opistoupseerit | 76,19 9,52 9,52 4,76 100,0
Upseerit 78,26 13,04 4,35 4,35 100,0
Erikoisupseerit| 66,67 33,33 0,00 0,00 100,0
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Kuvio 17. Tydkavereiden suhtautuminen henkildstéryhmittéin (% vastaajista)

Kun tarkastellaan vastauksia viel& siirtopaikkakunnittain, selviad, etta eniten suhtau-
tuminen on muuttunut tyokavereiden keskuudessa Kuopioon siirrettavissad. Tama se-
littyy osittain todennakdisesti silla, ettd Kuopioon siirrettdvat ovat paasaantoisesti
Satakunnan lennoston lentokonekorjaamolta, josta osa sai jaada kotipaikkakunnal-
leen ja osa joutui siirtymaan toisille virkapaikkakunnille. Tampereelle siirrettavien
osalta on tulos ollut kaikkein positiivisin. Yhtend tekijana on mahdollisesti se, ettd
Tukilentolaivue ja Koelentokeskus siirrettiin Tampereelle kokonaisina yksikkoing,

joten henkil6sto oli suunnittelun tuloksena tasavertaisia.

Taulukko 18. Tyokavereiden suhtautuminen siirtopaikkakunnittain (% vastaajista)

Jonkin ver-
Ei Vahan ran Huomattavasti | Yhteensa
Kuopio 52,00 40,00 8,00 0,00 100,00
Rovaniemi 66,67 0,00 33,33 0,00 100,00
Tikkakoski 68,18 18,18 9,09 4,55 100,00
Tampere 79,49 7,69 7,69 5,13 100,00
Muu 66,67 16,67 16,67 0,00 100,00
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Kuvio 18. Tyokavereiden suhtautuminen siirtopaikkakunnittain (% vastaajista)

7.3 Kokemukset YT-neuvotteluiden kdymisestéa

Kysymyksissd 11 — 14 kysyttiin YT-neuvotteluihin liittyvia asioita. Kysymyksilla
haettiin tietoa siita, miten henkildston mielesta YT- neuvottelut sujuivat ja mitka asi-
at koettiin haasteellisiksi. Satakunnan lennostossa annettiin henkilokunnalle koulu-
tusta ennen YT-neuvotteluita. Tukikoordinaattorit kiersivat yksikoisséd kertomassa,
miten neuvotteluihin voi valmistautua. Vastaava koulutus pidettiin esimiehille HR-

koordinaattorin toimesta.

Ensimmaéisessd kysymyksessé kartoitettiin sitd, oliko koulutus riittavaé. Suurin pro-
sentuaalinen osuus on kohdassa “en osallistunut koulutukseen™ ja seuraavaksi eniten
“koulutusta olisi pitdnyt olla enemmén”. Vastausten perusteella voidaan pééatelld, etta
koulutustilaisuuksia olisi olla pitanyt jarjestad useampia. TyoKiireet ja tehtdvat ovat
todennékdisesti aiheuttaneet osaltaan sen, ettd kaikilla ei ole ollut mahdollisuutta
osallistua juuri silloin, kuin koulutus on pidetty. On mahdollista myds, etta kaikkia ei

ole koulutus juuri sill& hetkelld kiinnostanut.
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Taulukko 19. Sain riittdvan koulutuksen YT-neuvotteluiden kdymiseen

KOULUTUSTA KPL %
RITTAVASTI 23 24,21
TURHA 9 9,47
ENEMMAN 30 31,58
EN

OSALLISTUNUT 33 34,74
YHTEENSA 95 100,00

B RITTAVASTI
BE TURHA

‘ ENEMMAN

HEN
32% OSALLISTUNUT

Kuvio 19. Koulutus YT-neuvotteluihin

Henkilostoryhmittéin selvidg, ettd aliupseereiden ja upseereiden henkildstoryhmissé
on eniten niitd henkil6ité, jotka eivat ole osallistuneet koulutukseen. Naiden henki-
I6storyhmien keskuudessa toimitaan eniten lentopalvelustehtdvissd ja aikataulujen
sovittaminen yhteen koulutustilaisuuksien kanssa on vaikeaa. Upseerien osalta osa
on toivonut koulutusta enemman, mutta osa on myds sitd mieltd, ettd annettu koulu-
tus on riittdvaa. Aliupseerit ja siviilit ovat toivoneet prosentuaalisesti eniten enem-
méan koulutusta. Opistoupseerit ovat kaikkein tyytyvéisimpia annettuun koulutuk-
seen. Erikoisupseereiden joukosta kaksi kolmesta on sitd mieltd, ettd koulutus on ol-

lut turha.
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Taulukko 20. Sain riittdvan koulutuksen YT-neuvotteluiden kdymiseen, henkildsto-
ryhmittdin (% vastaajista)

En osallistu-
Riittavasti Turha | Enemman nut Yhteensa
Siviilit 25,00 0,00 50,00 25,00 100,00
Aliupseerit 12,50 15,00 35,00 37,50 100,00
Opistoupseerit 42,86 0,00 33,33 23,81 100,00
Upseerit 26,09 4,35 21,74 47,83 100,00
Erikoisupseerit 33,33 66,67 0,00 0,00 100,00
70,0
60,0
50,0
B RITTAVASTI
40,0
B TURHA
300 —— —— ENEMMAN
20,0 ® EN OSALLISTUNUT
10,0
0,0
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Kuvio 20. Koulutus Y T-neuvotteluihin henkildstoryhmittéin (% vastaajista)

Sama kysymys viel& siirtopaikkakunnittain selventda tilannetta. Tampereelle siirret-
tyjen Tukilentolaivueen ja Koelentokeskuksen ryhmassé on 43,6 % ilmoittanut, ettei
ole osallistunut koulutukseen ja 35,9 % olisi sitd halunnut enemmaén. Tama tulos ker-
too siitd, ettd henkilosto, joka tydskentelee lentopalvelukseen liittyvissa tehtavissé,

tarvitsee useampia mahdollisuuksia kouluttautua.

Tikkakoskelle siirretyt ovat joutuneet kdymaédn Y T-neuvottelut vuotta aikaisemmin
kuin muut. Kiireellisen lakkauttamisaikataulun ja kiristetyn siirtoaikataulun vuoksi
osa on todennakaisesti jaanyt ilman koulutusta. Kuopioon siirretyt ovat kyselyn mu-
kaan osallistuneet koulutukseen, sill& vain 16 % on ilmoittanut, ettei ole osallistunut.
Silti heidan ryhmadstédén 36 % on toivonut lisad koulutusta. T&ma voi olla seurausta
siitd, ettd siirretyt, jotka ovat joutuneet lahtemaan tydyhteisostaan, kokevat tilanteen-

sa huonommaksi kuin ne, jotka saivat jadda.



60

Taulukko 21. Sain riittdvén koulutuksen YT-neuvotteluiden kdymiseen, siirtopaikka-

kunnittain (% vastaajista)

Riittavasti Turha | Enemman | En osallistunut Yhteensa
Kuopio 28,00 20,00 36,00 16,00 100,00
Rovaniemi 33,33 0,00 33,33 33,33 100,00
Tikkakoski 36,36 4,55 27,27 31,82 100,00
Tampere 15,38 5,13 35,90 43,59 100,00
Muu 16,67 16,67 0,00 66,67 100,00
MUU
TRE
M EN OSALLISTUNUT
TIKKAK ENEMMAN
B TURHA
ROV m RIITTAVASTI
KUO
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0

Kuvio 21. Koulutus Y T-neuvotteluihin siirtopaikkakunnittain (% vastaajista)

Kysymyksessé 12 kysyttiin, miten Y T-neuvottelut sujuivat. Tulos on hyva: jopa 60

% vastaajista kokee, ettd neuvottelut ovat sujuneet hyvin. Silta véliltd on vastannut

29 %:n ja vain 11 % on sitd mieltd, ettd neuvottelut ovat sujuneet huonosti. (Laki yh-

teistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa 1233/2013, 118.)

Lisédkoulutuksella voisi olla mahdollista pienent&a entisestddn huonoja kokemuksia,

samoin esimiesten valmennuksella. Monica Sandell on opinndytetydssaan kysynyt

esimiehiltd, mika heilla on ollut muutoskeskusteluiden kdymisesséa kaikkein haasta-

vinta. Vastaajista jopa 42 % oli todennut, ettd ajankaytto ja tehtavien jarjestaminen

oli kaikkein haasteellisinta (Sandell 2014, 55). Todennakdista on, ettd myés YT-

neuvotteluiden osalta saataisiin samat tulokset. Kysymykseen on jattanyt yksi vas-

taamatta.
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Taulukko 22. Miten YT-neuvottelut sujuivat

KPL %
Hyvin 57,0 60,00
Huonosti 10 10,53
Silta valilta 27 28,42
Yhteensa 94,0 98,95

B HYVIN
E HUONOSTI
1 SILTA VALILTA

Kuvio 22. Miten YT-neuvottelut sujuivat

Henkilostolla oli mahdollisuus ottaa luottamusmies mukaan Y T-neuvotteluihin. Seu-
raavassa kysymyksessa kartoitettiin sitd, kuinka moni kéytti tatd mahdollisuutta hy-
vakseen. Tuloksien mukaan vain 3 %:lla on ollut luottamusmies mukana. Tdma tulos
tukee sitd, ettd keskustelut ovat sujuneet hyvin eika lisdtukea ole tarvittu mukaan.

(Laki yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa 1233/2013, 118.)

Taulukko 23. Minulla oli mukana Y T-neuvotteluissa luottamusmies

KPL %
KYLLA 3 3,16
El 92 96,84
Yhteensa 95 100,00

m KYLLA

WEI
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Kuvio 23. Luottamusmies Y T-neuvotteluissa

Viimeisella kysymykselld YT-neuvotteluista kysyttiin, mitd neuvotteluissa koettiin
kaikkein haasteellisimmiksi. Vastaajilla oli mahdollisuus valita vain yksi vaihtoehto.
Tuloksien mukaan 60,6 % oli sitd mielt4, ettd haastavinta oli vaikuttaminen. Tiedon-
puutteen valitsi 31,9 %, mika on yllattavan suuri tulos.

Esimiesten kanssa keskustelu on koettu paasaéntoisesti sujuneen hyvin, silla vain 5,3
% ilmoitti sen haastavimmaksi. Tassa kohtaa olisi mielenkiintoista selvittaa, millaista
tietoa olisi toivottu enemman. Vai onko kyse niista henkilQistd, jotka toivoivat koulu-
tusta lisad ja neuvottelun jalkeen on jaanyt tunne, ettd on jaanyt jostain paitsi. Sata-
kunnan lennostossa Y T-neuvotteluissa jatettiin suuri maara vastineita. Ote vastaus-
lomakkeesta: ”Olisin halunnut enemmin tietoa YT-menettelyn vaikutusmahdolli-
suuksista, lukeeko vastineita kukaan?”. Vastaukseen jatti vastaamatta kolme henki-

164.

Taulukko 24. Mita koit haasteelliseksi Y T-neuvotteluissa

KPL %
Esimies/keskustelu 5 5,32
Tiedon puute 30 31,91
Vaikuttaminen 57 60,64
Yhteensa 92 97,87
70,0
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Kuvio 24. YT-neuvotteluiden haasteet (% vastaajista)
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Vaikuttaminen on valittu kaikkein haasteellisimmaksi my0ds henkildstoryhmittdin
tarkasteltuna. Aliupseereiden henkildstoryhmassa luku nousee 67,5 %:n ja siviilien
75 %:n. Opistoupseerien ja upseerien henkildstoryhmassa tiedon puute ja vaikutta-

minen on koettu tasaisen haastaviksi. Upseereista on kolme jattanyt vastaamatta.

Taulukko 25. Mité koit haasteelliseksi Y T-neuvotteluissa, henkilostoryhmittain (%

vastaajista)

Tiedon
Esimies/keskustelu | puute | Vaikuttaminen | Yhteensa
Siviilit 0,00 25,00 75,00 100,00
Aliupseerit 7,50 25,00 67,50 100,00
Opistoupseerit 0,00 45,00 55,00 100,00
Upseerit 8,70 34,78 47,83 91,30
Erikoisupseerit 0,00 33,33 66,67 100,00
| |
EUPS
uPs F
VAIKUTTAMINEN
OU [
B TIEDON PUUTE
W ESIMIES
AU F
SIV H
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Kuvio 25. YT-neuvotteluiden haasteet henkilostoryhmittain (% vastaajista)

Sama kysymys siirtopaikkakunnittain kertoo, ettd Kuopioon ja Rovaniemelle siirretyt
ovat kokeneet vaikuttamisen haastavammaksi kuin muut. Pitkét siirtomatkat vaikut-

tavat todennakdisesti tuloksiin myos tassa.

Tikkakoskelle siirretyt ovat muista poiketen kokeneet tiedon puutteen kaikkein haas-
tavimmaksi. Tamé kohta ei siis selittynyt koulutuksen puutteella, vaan silla, ettd Sa-
takunnan lennoston 3. Padjohtokeskus siirrettiin kiristetyssa aikataulussa vuotta ai-

kaisemmin kuin muut. Heidan kanssaan ei ehditty kdymé&an asioita l&pi samassa aika-
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taulussa kuin muiden. Liséksi silloin oli vield paljon asioita, joihin ei ollut vastauk-
sia. Taulukosta ndhdaén, ettd vastaamatta tahan kysymykseen jatti Tampereelle siir-

rettyja upseereita kolme kappaletta.

Taulukko 26. Mité koit haasteelliseksi YT-neuvotteluissa, siirtopaikkakunnittain (%

vastaajista)

Tiedon
Esimies | puute |Vaikuttaminen | Yhteensa
Kuopio 4,0 16,0 80,0 100,0
Rovaniemi 0,0 33,3 66,7 100,0
Tikkakoski 4,8 52,4 42,9 100,0
Tampere 7,7 33,3 53,8 94,9
Muu 0,0 16,7 83,3 100,0
90,0
80,0 = B
70,0 - B
60,0 | B
50,0 L — | ESIMIES
— — =u
00 P TIEDON PUUTE
— — VAIKUTTAMINEN
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20,0 B
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Kuvio 26. YT-neuvotteluiden haasteet siirtopaikkakunnittain (% vastaajista)

7.4 HR- ja tukikoordinaattoritoiminta

Tassa osiossa kysymyksissd 15 — 22 pyydettiin vastaajia arvioimaan HR- ja tuki-
koordinaattoreiden toimintaa, heiddn osaamistaan muutostilanteessa seka tietoja ja
taitoja tehtdvaansa liittyen. Lisaksi kysyttiin, minkalaisissa asioissa ja tilanteissa HR-
ja tukikoordinaattoreista oli ollut hyotya. Lopuksi annettiin mahdollisuus kertoa, mi-
ten tukiorganisaation toimintaa tulisi kehittda ja mita info- sek& koulutustilaisuuksia

olisi toivottu enemman. (Pddesikunnan kasky AH26911.)
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Kysymyksen 15 tarkoituksena oli kartoittaa, kuinka monella oli kokemusta tai yhteis-
tyotd HR- tai tukikoordinaattorin kanssa. Téssa kysymyksesséd huomasin, etta henki-
I6t, jotka vastasivat “ei ole kokemusta”, olivat silti arvotelleet koordinaattoreiden
toimintaa ja taitoja. On siis mahdollista, ettd kysymys on osittain ymmarretty vaarin

ja kokemusta onkin enemman kuin alla oleva kaavio antaa ymmartaa.

Tulosten mukaan kokemusta toiminnasta tai yhteistyosta olisi 61 %:lla vastaajista,
mika sinallaankin on paljon. Oma arvioni luvusta on kuitenkin lahelld 80 %:a ja se

perustuu lomakkeissa annettuihin arvosteluihin toiminnasta.

Taulukko 27. Onko sinulla kokemusta toimimisesta HR-koordinaattorin tai tukikoor-

dinaattorin kanssa tai yhteistyosta?

KPL %
On 58 61,05
Ei 37 38,95
Yhteensa 95 100,00

mON

mEl

Kuvio 27. Kokemusta HR- ja tukikoordinaattoritoiminnasta

Tutkitaan kysymysta siirtopaikkakunnittain. N&in saatujen tuloksien mukaan olisi
Tampereelle siirrettyjen henkil6iden osalta kaikkein véhiten kokemusta HR- ja tuki-
koordinaattoritoiminnasta, vain 30,8 %:la. Sen sijaan muiden prosentuaaliset osuudet
ovat selvasti toisinpdin. Kuopioon siirrettyjen osalta luku on 84 %, Rovaniemelle 100
%, Tikkakoskelle 72,7 % ja muualle siirrettyjen 100 %:a. Voisiko tassékin tuloksessa
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vaikuttaa tyotehtévat ja kiire siihen, ettei tukipalveluita ole ehditty k&yttdmaan néissa

yksikoissa?

Taulukko 28. Onko sinulla kokemusta toimimisesta HR-koordinaattorin tai tukikoor-

dinaattorin kanssa tai yhteistyosta, siirtopaikkakunnittain

ON El Yhteensa
Kuopio 84,00 16,00 100,00
Rovaniemi 100,00 0,00 100,00
Tikkakoski 72,73 27,27 100,00
Tampere 30,77 69,23 100,00
Muu 100,00 0,00 100,00
100,0
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Kuvio 28. Kokemusta HR- ja tukikoordinaattoritoiminnasta siirtopaikkakunnittain

(% vastaajista)

Kysymyksessé 16 kysyttiin kohdissa a ja b HR- ja tukikoordinaattoreiden tietoja ja
taitoja muutostilanteessa. Arvioitavaksi pyydettiin tietoja erityistuista ja taitoja ih-
misten kohtaamisesta. (Sandell 2014, 32.) Néihin kahteen kysymykseen vastasi yh-
teensd 88 henkiloa. Tama luku osoittaa omalta osaltaan, ettd edellisen kysymyksen
tulos voi olla virheellinen. Toinen vaihtoehto on se, ettd on haluttu arvostella toimin-

taa ilman omakohtaista kokemusta.

HR- ja tukikoordinaattoreiden tiedot erityistuista katsottiin suurimmaksi osaksi ole-
van hyvat. 88 vastaajasta 32 antoi arvosanaksi hyva ja 42 melko hyva. Tiedot olivat

osin puutteelliset 9 vastaajan mielesta ja 5 vastaajaa katsoi ne riittdmattomiksi.
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Tukiorganisaatioon valittiin Satakunnan lennostossa henkilostdalan osaajia. Taméa on
todennakdisesti osaltaan helpottanut sitd, etta erityistuet ovat olleet jo ennalta tuttuja

ja neuvonta on voitu aloittaa nopealla aikataululla.

Taulukko 29. Miten arvioit HR- ja tukikoordinaattorin tietoja ja taitoja muutostilan-

teessa, tiedot erityistuista

KPL %
RITTAMATTOMAT 5 5,68
OSIN
PUUTTEELLISET 9 10,23
MELKO HYVAT 42 47,73
HYVAT 32 36,36
Yhteensa 88 100,00

HYVAT
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Kuvio 29. Tiedot erityistuista muutostilanteessa

Kohdassa b kysyttiin taitoja ihmisten kohtaamisesta. Kysymykseen vastasi 88 henki-
I64. Koordinaattoreiden taitoja arvioi hyvéksi 35 henkildéd ja melko hyvaksi 42 hen-
kilo&. Osittain puutteellisina taitoja ihmisten kohtaamisesta piti 9 henkil6a ja riitta-
mattomiksi taidot arvioi 3 henkil6d. Tulokset ovat erittdin hyvia ottaen huomioon,
ettd tukiorganisaatio on perustettu virkamiehistg, joilla ei ole sosiaalialan koulutusta
eikd aiempaa kokemusta tukihenkiloné toimimisesta. Kyselyyn osallistuneissa jouk-

ko-osastoissa ainoastaan yhdessa toimi tukikoordinaattorina sosiaalikuraattori.
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Taulukko 30. Miten arvioit HR- ja tukikoordinaattorin tietoja ja taitoja muutostilan-

teessa, taidot ihmisten kohtaamisesta

KPL %
RITTAMATTOMAT 3 3,41
OSIN
PUUTTEELLISET 8 9,09
MELKO HYVAT 42 47,73
HYVAT 35 39,77
Yhteensa 88 100,00
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Kuvio 30. Taidot ihmisten kohtaamisesta muutostilanteessa

Kysymyksessé 17 kysyttiin 6 kohdassa (a — f) HR- ja tukikoordinaattorin taitoja hei-
dan tehtaviinsa liittyen (Sandell 2014, 32). Kysymykseen vastasi yhteensa 87 henki-

164.

Kohdassa a kysyttiin vuorovaikutustaitoja. Hyvéksi taidot arvioivat 38 henkil6a ja
melko hyvéksi 43 henkildd. Osittain puutteelliseksi arvioi 4 ja riittaméattomiksi 2
henkilda. Tulosta voidaan pitéa erinomaisena. Kuten edellisessa kysymyksessa todet-
tiin, tukihenkil®illa ei ollut sosiaalialan koulutusta. Tukihenkil6t valittiin tehtaviinsa
ennen puolustusvoimauudistuksen julkistamista. Koulutus tehtdvaan aloitettiin hel-

mikuussa 2012 heti puolustusvoimauudistuksen julkaisun jalkeen.
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Taulukko 31. Miten arvioit HR- ja tukikoordinaattorin taitoja hanen tehtavaansa liit-

tyen, vuorovaikutustaidot

KPL %
RITTAMATTOMAT 2 2,30
OSIN
PUUTTEELLISET 4 4,60
MELKO HYVAT 43 49,43
HYVAT 38 43,67
Yhteensa 87 100,00
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Kuvio 31. Vuorovaikutustaidot tehtdvaan liittyen

Kohta b késitteli tukihenkiloiden kirjallisia taitoja. Tukihenkildiden tehtaviin liittyi
paljon koulutusmateriaalien ja ohjeiden luomista seka erilaisten selvitysten laadintaa.
Tahan kysymykseen vastasi yhteensd 87 henkil6a. Taidot arvioitiin hyvaksi 33 osalta
ja melko hyvaksi 46 osalta. Osittain puutteellisina kirjallisia taitoja piti 7 ja riittdmat-

tomind 1 henkild. Myos téssa tulokset ovat erinomaisia.

Taulukko 32. Miten arvioit HR- ja tukikoordinaattorin taitoja hanen tehtavaansa liit-

tyen, kirjalliset taidot

KPL %
RITTAMATTOMAT 1 1,15
OSIN
PUUTTEELLISET 7 8,05
MELKO HYVAT 46 52,87
HYVAT 33 37,93
Yhteensa 87 100,00
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Kuvio 32. Kirjalliset taidot tehtavaan liittyen

Kohdassa ¢ kysyttiin suullisia viestintataitoja. Téhdn vastasi yhteensd 87 henkil6a.
Tukihenkil6t joutuvat kdyttdmaan tehtdvassadn suullisia taitoja kaikkein eniten. Neu-
vontaa suoritettiin seka puhelimitse ettd kasvokkain. Satakunnan lennostossa oli usei-
ta viikkoja helpdesk — paivystys, jonne henkildsto sai tulla kysymaén neuvoja ilman
ajanvarausta. Osa neuvottavista oli koordinaattoreille entuudestaan tuttuja, mutta
suuri osa taysin tuntemattomia. Tilanne lisdsi tehtdvan haasteellisuutta entisestaan.
Tuloksien mukaan tukiorganisaation on selvinnyt kuitenkin tehtédvastaan hyvin. Vas-
taajista 35 piti taitoja hyvind ja 43 melko hyvind. Osittain puutteellisina suullisia

viestintataitoja piti 7 ja riittdmattdmina 2 henkildé.

Taulukko 33. Miten arvioit HR- ja tukikoordinaattorin taitoja hanen tehtavaansa liit-

tyen, suulliset taidot

KPL %
RITTAMATTOMAT 2 2,30
OSIN
PUUTTEELLISET 7 8,05
MELKO HYVAT 43 49,43
HYVAT 35 40,23
Yhteensa 87 100,01
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Kuvio 33. Suullisen viestinnén taidot tehtavaan liittyen
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Kohta d kasitteli koordinaattoreiden kéaytostad. Koettiinko koordinaattoreilla olevan

kohtelias ja asiallinen kaytds. Vastaajia oli yhteensa 87 henkiléd. Ottaen huomioon,

millainen tilanne tyopaikoilla on puolustusvoimauudistuksen jalkeen vallinnut, on

tehtéva ollut erittdin vaativa. Se on vaatinut hienotunteisuutta ja harkintaa todella

paljon. Vastausten perusteella tukiorganisaatio on koettu tehtéviinsa soveltuvaksi.

Hyvén ja asiallisen kéytoksen antoi 57 vastaajaa ja 26 arvioi taidot melko hyviksi.

Osin puutteellisina taitoja piti vain 4 henkilod eikd kukaan riittdmattémina.

Taulukko 34. Miten arvioit HR- ja tukikoordinaattorin taitoja hanen tehtavaansa liit-

tyen, kohtelias ja asiallinen kéaytos

KPL %
RITTAMATTOMAT 0 0,00
OSIN
PUUTTEELLISET 4 4,50
MELKO HYVAT 26 29,89
HYVAT 57 65,52
Yhteensa 87 99,91
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Kuvio 34. Kohtelias ja asiallinen kaytds tehtavaan liittyen

72

Kohdassa e kysyttyd kuuntelemisen taitoa voidaan pitéa yhté tarkeédnd kuin edellistd

kysymystd, jossa arvioitiin kaytostd. Usein hankala tilanne ratkeaa jo pelkalla kuun-

telemisella. Raskaana tehtavad voidaan pitéa erityisesti siksi, ettd tukihenkildita ei

ole koulutettu ihmisten kuuntelemiseen eiké varsinkaan siita aiheutuvien tunteiden

purkamiseen.

Tukihenkilon toiminta-aikaa puolustusvoimauudistuksessa voidaan pitéa suhteellisen

pitké&na, silla sen kesto on n. 3 vuotta. Kaikki tukihenkil6t hoitivat tehtdvaansé omien

toidensa ohella. Kysymykseen vastasi yhteensa 87 henkil6d. Heidan arvionsa mu-

kaan jopa 43 piti taitoja kuunnella hyvéna ja 38 melko hyvéana. Vain 6 henkil6a koki

taidot osittain puutteelliseksi ja riittdmattomiksi ei kukaan.

Taulukko 35. Miten arvioit HR- ja tukikoordinaattorin taitoja hanen tehtavaansa liit-

tyen, kuuntelemisen taidot

KPL %
RITTAMATTOMAT 0 0,00
OSIN
PUUTTEELLISET 6 6,90
MELKO HYVAT 38 43,68
HYVAT 43 49,43
Yhteensa 87 100,01
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Kuvio 35. Kuuntelemisen taidot
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Viimeisena kohtana téssa osiossa kysyttiin, miten helposti lahestyttavinad tukihenki-

I6ita pidettiin. Vastaajia oli yhteensd 87. Tukihenkilon koki helposti lahestyttavaksi

54 henkil6d ja 25 melko helposti lahestyttavaksi. Osin puutteellisena taitoa piti 7 ja

riittimattdmana vain 1 henkilé. Tehtdvan hoidon kannalta se, ettd tukihenkild voi-

daan kokea helposti lahestyttavéksi, on todella tarkedd. Koska tulokset osoittavat,

ettd suurin osa piti taitoja hyving, voidaan olettaa, ettd apua tarvitsevat ovat voineet

ottaa yhteytta tukihenkidihin ilman suuria ongelmia.

Taulukko 36. Miten arvioit HR- ja tukikoordinaattorin taitoja hanen tehtavaansa liit-

tyen, helposti lahestyttava

KPL %
RITTAMATTOMAT 1 1,15
OSIN
PUUTTEELLISET 7 8,05
MELKO HYVAT 25 28,74
HYVAT 54 62,07
Yhteensa 87 100,01
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Kuvio 36. Helposti ldhestyttava

Tukiorganisaation arvioinnin jalkeen tiedusteltiin, millaisissa asioissa ja tilanteissa
HR-koordinaattorista oli ollut eniten hyotyd. Vaihtoehtoja annettiin yhteensa viisi
kappaletta, joista viimeisin oli “muussa asiassa, missa”. Vastaajalla oli mahdollisuus
valita useita vaihtoehtoja. Vaihtoehtoja valittiin yhteensa 133, mika tekee keskimaa-

rin 1.4 valintaa vastaajaa kohden.

HR-koordinaattorista koettiin eniten olleen hyotya tiedon ldhteend ja materiaalin ja-
kajana. HR-koordinaattorista oli hydtya myds muutoksen kohteena olevien asioiden
hoitamisessa. 20 oli sitd mieltd, ettei HR-koordinaattorista ollut juuri hanelle hyotya.
Monelle oli jadnyt HR-koordinaattorin ja tukikoordinaattoreiden ero epéselvéksi, ei-
vatka kaikki erottaneet ndité toisistaan. N&in olleen arvosteluissakin on todennakdi-

sesti arvioitu koordinaattoreita sekaisin.

Taulukko 37. Minkélaisissa asioissa tai millaisissa tilanteissa olet kokenut HR-
koordinaattorista olevan sinulle eniten hy6tya?

KPL %
TIEDON
LAHTEENA 49 36,84
MUUTOKSEN
KOHTEELLE 28 21,05
MATERIAALIN
JAKAJA 36 27,07
EI HYOTYA
MINULLE 20 15,04
Yhteensa 133 100,00
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Kuvio 37. HR-koordinaattorin hyoty (kpl)

Sama kysymys kysyttiin myos tukikoordinaattoreista. Vastauksia annettiin yhteensa
141, joka tekee keskimaarin 1.5 valintaa vastaaja kohden. Eniten hyotyé koettiin ole-
van tiedon l&hteend olemisesta ja materiaalin jakajana. Tukikoordinaattorin koettiin
olevan my6s muutoksen kohteena olevien asioidenhoitaja. Taysin “ei hyotyd minul-
le” valitsi 15 ja "muussa asiassa hyotyd” 3. Muina asioina koettiin, ettd tukikoor-

dinaattoreista oli hyotya taakan jakajina seka henkilokohtaisten murheiden kanssa.

Taulukko 38. Minkalaisissa asioissa tai millaisissa tilanteissa olet kokenut tukikoor-

dinaattorin olevan sinulle eniten hyotya?

KPL %
TIEDON
LAHTEENA 50 35,46
MUUTOKSEN
KOHTEELLE 31 21,99
MATERIAALIN
JAKAJA 42 29,79
EI HYOTYA
MINULLE 15 10,64
MUUSSA
ASIASSA * 3 2,13
Yhteensa 141 100,01
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Kuvio 38. Tukikoordinaattorin hyoty (kpl)
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Kysymyksessé 20 kysyttiin, miten tarkeana tukiorganisaation kokonaisuus koettiin.

Taulukko 39. Miten tarkedna koet tukiorganisaation toiminnan kokonaisuutena

KPL %
ERITTAIN TARKEA 34 | 37,36
TARKEA 42 | 46,15
JOKSEENKIN
TARKEA 13 | 14,29
El TARVITA 2 2,20
Yhteensa 91 |100,00

2%

® ERITTAIN TARKEA

B TARKEA

= JOKSEENKIN TARKEA
M EI TARVITA

Kuvio 39. Tukiorganisaation tarkeys
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Tukiorganisaatio koettiin erittain tarkedksi. Myos henkildstoryhmittdin ja siirtopaik-
kakunnittain tarkasteltuna kaikki pitivat tukiorganisaatiota tarkeana. Vastaajia oli 95
henkil6a ja niistd vain 3 oli sitd mieltd, ettd tukiorganisaatiota ei tarvita. Tasté voi-
daankin paatelld, ettd perustettu tukiorganisaatio on palvellut kaikkia henkilostoryh-

mié& jokaisella paikkakunnalla. (Padesikunnan k&sky AH26911.)

7.5 Tukiorganisaation kehittdminen

Kysymyksissd 21 (a — b) ja 22 selvitettiin, miten vastaajat haluaisivat kehittaa tukior-
ganisaation toimintaa. Ensimmaisessd kohdassa kysyttiin, kenelle vastaajat olisivat
halunneet jarjestettdvan enemman koulutusta ja sen jalkeen, misté aiheista heille olisi
haluttu annettavan enemman koulutusta. Viimeisessé kohdassa oli mahdollisuus ker-
toa, mistd aiheesta olisi haluttu enemman info- tai koulutustilaisuuksia. Kaikissa
kohdissa oli mahdollisuus valita useita vaihtoehtoja. Tasta syysta vastauksia tarkas-

tellaan kappalemaarallisesti.

Kysymyksen 22 a kohtaan tehtiin valintoja yhteensé 166, joka on keskimé&érin 1,7
valintaa vastaajaa kohden. Eniten toivottiin koulutusta lisaa esimiehille ja koko jouk-
ko-osaston henkilokunnalle. Myos johdolle ja luottamusmiehille toivottiin lisda kou-
lutusta. Tukikoordinaattorit, HR-koordinaattorit ja “ei tarvetta jarjestdd enempéa

koulutusta” saivat myds muutaman dénen.

Taulukko 40. Miten siné kehittéisit tukiorganisaation toimintaa? A. Haluaisin jarjes-

tettdvan enemman koulutusta

KOULUTUSTA KPL %
ESIMIEHILLE 50 30,12
JOHDOLLE 22 13,25
HR-KOORDINAATTORILLE 11 6,63
TUKIKOORDINAATTORILLE 12 7,23
LUOTMIEHILLE 17 10,24
KAIKILLE 42 25,30
El TARVETTA 12 7,23
YHTEENSA 166 100,00
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Kuvio 40. Kenelle enemman koulutusta (% vastaajista)
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Tarkastellaan samaa kysymysta vield henkilostoryhmittdin. Aliupseereita osallistui

tutkimukseen yhteensa 40 ja heista 21 toivoi enemman koulutusta esimiehille ja koko

henkildstolle. Upseereita oli tutkimuksessa mukana 23 ja heistd 15 toivoi enemmén

koulutusta esimiehille. Myos opistoupseereiden ja siviileiden henkiléstoryhma toivoi

enemman koulutusta esimiehille. VVain harvat olivat sitd mieltd, ettei koulutusta olisi

tarvittu lisaa ollenkaan.

Taulukko 41. Haluaisin jarjestettdvdn enemman koulutusta, henkilGstoryhmittéin

(kpl)
ESIMIEHILLE | JOHDOLLE HR TUKIK | LUOTTAMUSM | KAIKILLE | EI TARVETTA

Siviilit 5 1 0 0 1 4 1
Aliupseerit 21 12 9 9 11 21 4
Opistoupseerit 8 6 2 2 3 8 3
Upseerit 15 2 0 1 1 8 4
Erikoisupseerit 1 1 0 0 1 1 0
Yhteensa 50 22 11 12 17 42 12
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Kuvio 41. Kenelle enemman koulutusta henkildstoryhmittéin (kpl)

Siirtopaikkakunnittain saadaan tulokseksi seuraavaa. Kyselyyn vastasi 25 Kuopioon
siirrettyéd henkil04 ja heistd 18 oli sitd mieltd, ettd koulutusta olisi annettava esimie-
hille lisd4. Seuraavaksi eniten Kuopioon siirrettdvien joukosta toivottiin koulutusta
kaikille.

Tikkakoskelle siirtyneitd oli 22 ja heisté puolet toivoi koulutusta kaikille. Téhén syy-
n& on mahdollisesti se, ettd Tikkakoskelle siirretyt 3. P&ajohtokeskuslaiset jaivat
osaksi ilman koulutuksia Kiristetyn siirto- ja lakkauttamisaikataulun takia. Tampe-
reelle siirrettyja oli kyselyssé 39 henked. Heista yli puolet toivoi enemman koulutus-
ta esimiehille ja 15 kaikille. Otteita Tampereelle siirtyvien kyselylomakkeesta:
“meill& oli huonot mahdollisuudet osallistua koulutuksiin, tiedotus- ja infotilaisuuk-
siin” ja "meilld olisi pitdnyt olla enemmaén koulutuksia, jotta kaikilla henkil6illd olisi

ollut mahdollisuus osallistua”.
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Taulukko 42. Haluaisin jarjestettdvan enemman koulutusta, siirtopaikkakunnittain
(kpl)
ESIMIEHILLE JOHDOLLE HR TUKIK [ LUOTTAMUSM | KAIKILLE | EI TARVETTA

Kuopio 18 8 3 4 6 10 3
Rovaniemi 2 1 0 0 1 2 0
Tikkakoski 8 5 2 2 3 12 3
Tampere 20 6 2 3 4 15 6
Muu 2 2 4 3 3 3 0
Yhteensa 50 22 11 12 17 42 12
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Kuvio 42. Kenelle enemmaén koulutusta siirtopaikkakunnittain (kpl)

Kysymyksen 21 b osassa Kysyttiin, mitd koulutuksien pitéisi siséltdd. Vastauksista

erottautuu selvésti kolme osa-aluetta. Valintoja tehtiin yhteensd 113, joka on keski-

madrin 1,2 valintaa vastaajaa kohden. Eniten toivottiin aiheena haastavien tilanteiden

kasittelya ja seuraavaksi tydhyvinvointia. Kolmanneksi toivottiin tydyhteison toimin-

taa. Henkilostoryhmittdin tulokset olivat samassa jarjestyksessa. Muita ehdotettavia

aiheita oli mm. perheiden ja oma jaksaminen. Myds irtisanoutuneille toivottiin

enemmadn tietoa ja neuvoa heidan tilanteeseensa liittyen.
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Taulukko 43. Minka aiheista koulutusta olisin toivonut jarjestettavan enemmaén

Koulutusta KPL %

Tybhyvinvointi 30 26,55

TyOyhteisdn toimin-

ta 26 23,01
Haastavien tilantei-

den kasittely 38 33,63
Oppiminen 7 6,19
Muu 12 10,62
Yhteensa 113 100,00

B Tyohyvinvointi

B Tyoyhteison
toiminta

™ Haastavien
tilanteiden
kasittely

H Oppiminen

B Muu

Kuvio 43. Minka aiheista koulutusta enemman

Viimeisessa taméan osion kysymyksessa kysyttiin, mista aiheesta olisi toivottu henki-
I6kohtaisesti enemman info- tai koulutustilaisuuksia. Mahdollisuus oli valita useita
kohtia ja valintoja tehtiin yhteensa 150, joka tekee keskimaérin 1,6 valintaa vastaajaa
kohden.

Ylivoimaisesti eniten toivottiin lisda infotilaisuuksia muutto- ja siirtokorvauksista ja
seuraavaksi YT-neuvotteluiden kdymisestd. Seuraavaksi eniten toivottiin infotilai-
suuksia puolustusvoimauudistuksen kokonaisuudesta. Myos aikataulut ja tilahallinta
olisivat kiinnostaneet osaa vastaajista. Muina aiheina esitettiin mm. perusteita ihmis-

ten sijoittamisesta ja tietoa todellisista saastoista.
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Taulukko 44. Misté aiheesta olisin halunnut enemman info- tai koulutustilaisuuksia?

Infoa ja koulutusta KPL %
Puolustusvoimauudistus 26 17,33
YT-neuvottelut 40 26,67
Muutto- ja siirtokorva-
ukset 46 30,67
Tilahallinta 11 7,33
Aikataulut 18 12,00
Muu aihe 9 6,00
Yhteensa 150 100,00
35,00
30,00
25,00
20,00
15,00 -
10,00 -
o ] -
O'OO = T T T T T
> S e~ @ N &
e \‘-@ S{& fa§\° &"”\\} o?;\o
& O &L X NG S
<® QQ,O © xR ¥ \
© & &8
N S
&
Q°°\ 0660
AN

Kuvio 44. Mistd enemmaén info- ja koulutustilaisuuksia (% vastaajista)

7.6 Tukimuodot ja omat asiat

Kyselyn viimeisessa osiossa kysyttiin kohdissa 23 — 25, mitka asiat oli koettu uudis-
tuksen aikana kaikkein haasteellisimmiksi ja mitd tukia kaytettiin. Ensimmaisessa
kohdassa oli mahdollisuus valita useita kohtia ja valintoja tehtiin yhteensa 209, joka

on keskimaarin 2,2 vastaajaa kohden.

Haasteellisimmaksi koettiin uudelle paikkakunnalle muutto ja perheen asioiden so-
vittelu. Oma asennoituminen oli koettu myos haasteelliseksi; se oli valittu 37 kertaa.
Kyselyssd nousee esille my6s asuntoasiat ja tarvittavan tiedon saaminen. Kohdasta

“muu, mikd” otteita lomakkeista: “taloudelliset asiat, tuskaisen hankalaksi tehdyt ha-
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kemukset ja SAP-viidakko, matkalaskujen késittely ja tyonjohdon vaatimukset muu-

tostilanteessa, etté kaiken pitéisi toimia heti”.

Taulukko 45. Mitka asiat olet kokenut uudistuksen aikana haasteellisimmiksi?

Haasteellisinta KPL %
Tarvittavan tiedon
saanti 27 12,92
Tydyhteisdssa toi-
miminen 13 6,22
Yhteisty6 esimiehen
kanssa 7 3,35
Oma asennoitumi-
nen 37 17,70
Muutto uudelle paik-
kakunnalle 46 22,02
Perheen asiat 44 21,05
Asuntoasiat 30 14,35
Muu 5 2,39
Yhteensa 209 100,00
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Kuvio 45. Haasteellisimmat asiat uudistuksen aikana (% vastaajista)

Kysymyksessé 24 kysyttiin, muutitko pysyvasti uudelle paikkakunnalle vai lahditkd

ns. “reppuriksi” eli asumaan erillddn perheestddn. Osa vastanneista ei ole joutunut

muuttamaan lainkaan, joten kyll& vastauksia on todenndkdisesti hiukan liikaa. Naita

henkilditd on ryhmdssd muut ja Tampereelle siirretyt. Osa heistd asui jo valmiina
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siirtopaikkakunnalla. Vastausten perusteella 54 vastaajaa on muuttanut pysyvasti ja

34 asuu erilladn perheestaan.

Taulukko 46. Muutitko pysyvisti uudelle paikkakunnalle vai 1dhditké “reppuriksi”

Muutitko KPL %

Pysyvasti 55 61,80
Reppuriksi 34 38,20
Yhteensa 89 100,00

M PYSYVASTI
REPPURI

Kuvio 46. Miten muutettiin uudelle paikkakunnalle

Viimeisend kysymyksessd 25 kartoitettiin, miten tukimuotoja kéytettiin. Tuloksesta

selviaa, ettd kaikkia tukimuotoja on kéytetty aktiivisesti ja monipuolisesti. Tama

osoittaa, ettd puolustusvoimissa oleva siirtokorvauspaketti on toimiva ja tarpeellinen.

Vastauksissa on huomioitava se, ettd Tampereelle siirretyista osa asui jo paikkakun-

nalla ja he eivat tasta syystd ole kayttaneet tukia. Myds ryhm& muut ei joutunut

muuttamaan ja tasta syysta tukia ei ole kéytetty.

Muutto- ja siirtokorvaukset, virkavapaat, virkaehtosopimuksen mukaiset tutustumis-

matkat ja muuttopalvelu ovat selvasti kaikkein kdytetyimpid tukimuotoja. Erilleen

perheestadn muuttaneet eivat kaikki kayttaneet muuttopalvelua, silla osa muutti val-

miiksi kalustettuihin valiaikaismajoituksiin. Osalla mukaan otetut tavarat mahtuivat
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omaan autoon. (Puolustusvoimien muutto- ja siirtokorvaamisen sopimusmaaraykset
2013))

Siirtopaikkakuntien tukiorganisaatiot jarjestivat perheille tarkoitettuja tutustumispai-
vid uusille paikkakunnille. Tilaisuudet olivat erittain suorittuja ja kiiteltyja. N&ihin
tilaisuuksiin osallistui myos paikallisten kuntien ja tydvoimatoimistojen edustajia.
Tilaisuuksissa Kierrettiin asuinalueita, tutustuttiin varuskuntiin seka pidettiin ns. mi-
nimessut. Messuilla kunnilla oli omat toimipisteensd, joista sai tiedustella kuntien
asuntotilannetta, rakentamista, tyo- ja koulutusasioita, paivéhoito- ja lasten kouluun
liittyvia asioita. Tahan kyselyyn vastanneidenkin osalta on tilaisuuksiin osallistuttu

hyvin.

Taulukko 47. Mité tukia kaytit

KPL %
Muutto- ja siirtokorva-
us 73 21,22
Erillaan asumiskorva-
us 25 7,27
Muuttopalvelu 55 15,99
Jarjestetyt matkat 38 11,05
VES:n tutustumismat-
kat 54 15,70
Virkavapaat 64 18,60
Asunnon hallintakus-
tannukset 20 5,81
Majoittautumiskorvaus 15 4,36
Yhteensé 344 100,00
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Kuvio 47. Mité tukia kéytit
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7.7 Mita tukea olisit tarvinnut enemman

Kyselylomakkeeseen oli mahdollista kirjoittaa vapaamuotoisesti, mita tukea olisi tar-

vittu enemman. Tahan kohtaan oli kirjoitettu myos mielipiteitd ja muita toiveita.

Joidenkin mielestd muuttuneet asiat aiheuttivat runsasta tiedottamista ja ristiriitatilan-
teita uuden ja vanhan tiedon valilla. Toivottiin oikea-aikaista tietoa paatoksista; nyt
paatoksien venyminen aiheutti sen, ettd oli itse tehtdva riskipaatoksia. (\Valtiovarain-
ministerio VM 201/00.00.02/2012.) Muutosaikataulu olisi voinut olla nopeampi, silla
pitkd “harmaa” vaihe aiheutti joillekin henkistd pahoinvointia ja myrkytti tydyhteison
ilmapiirid. Joidenkin mielestd myds puolustusvoimauudistuksen ja henkilostosuun-
nittelun julkaisujen vélinen aika oli liian pitkd. Tunne “roikkumisesta |0yséssé hirres-

sa” koettiin raskaaksi.

Puolustusvoimien tarjoamia vuokra-asuntoja pidetdan kohtuuttoman kalliina, vaikka
niiden pitéisi olla vuokratuettuja. Suurempien asuntojen kohdalla on vapailla mark-
kinoilla tarjolla vuokra-asuntoja samaan hintaan. VVuokrien alentamisen liséksi toi-
vottiin, ettd vuokratuen kriteerit olisivat véljemmat ja ne tarkasteltaisiin aina tapaus-
kohtaisesti. (Puolustusministerién ohje FI.PLM.2013-823 1085/00.99.0/2009.) On
tilanteita, joissa tydmatkat puolustusvoimien asunnoista tyOpaikalle aiheuttavat liian

suuren haasteen ja asuntoa tarvittaisiin lahempéa.

Siirtokorvausta toivottiin enemman ja se toivottiin kayttéon heti siind vaiheessa, kun
esitys virkapaikkakunnasta on tehty. Nyt muuttokorvaus maksetaan vasta sen jélkeen
kun muutto on tapahtunut. (Puolustusvoimien muutto- ja siirtokorvaamisen tekninen
koonnos 2013.) Kuluja tulee paljon ennen siirtoa ja mm. vuokratakuita vaaditaan
yleisesti. Lisaksi oli tilanteita, jossa puolustusvoimat on kouluttanut henkilén valtion
palvelukseen ja mahdollisuutta siviilitehtaviin ei ole. My6s palvelussitoumukset vai-
kuttavat omalta osaltaan siihen, ettd mahdollisuuksia lahted toisen tyonantajan palve-
lukseen ei ole. (Padesikunnan asiakirja AF21213.) Pakkosiirtotilanteessa perhe saa n.
3 000 € muuttokorvauksia, mutta joutuu samalla maksamaan valtiolle varainsiirtove-
roa uuden asunnon ostosta. Varainsiirtoveroasiaan toivottiinkin parannuksia tulevai-

suudessa, silld se aiheuttaa perheille tuhansien eurojen kustannukset.
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Perheille toivottiin my6s vertaistukea ja joissakin paikoissa enemman esimiesten tu-
kea. My0s johdon osallistumista siirrettavien keskustelutilaisuuksiin kaivattiin. (Pon-
teva 2010, 113.) Toivottiin myds parempaa suunnittelua ja aikaa joukkoyksikdn
muuttoihin. Tydyhteisossa oli useita ihmisid palanut loppuun liian suuren tydtaakan
ja vaatimusten takia. Toisaalta apua oli saatu siitg, ettd tyoyhteisdssa vallitsi tiivis ja
hyva henki.

Perheettomaét ihmiset toivoivat, ettd heidatkin otettaisiin huomioon. Lopuksi todetta-
koon, ettd joukossa oli myds lomakkeita, joissa kiitettiin tuesta ja kerrottiin, ettei mi-

tdéan jaanyt puuttumaan.

8 JOHTOPAATOKSET

Kyselyn tavoitteena oli selvittdd, miten puolustusvoimauudistusta varten perustettu
tukiorganisaatio on onnistunut tehtavassaan ja miten sitd voitaisiin tulevaisuudessa
kehittdd. Kattavan kyselyn tuloksena tyéhon asetetut tavoitteet saavutettiin. Lisaksi
saatiin runsaasti tietoa siitd, miten siirrettavat olivat kokeneet prosessin eri vaiheet ja
mité tukea tai koulutusta olisi tarvittu enemmaén. Olen viitannut johtopaatdksien ja

kehitysehdotuksien yhteydessé tydssd aiemmin kasiteltyyn asiaan ja lahdetietoon.

Vastauksien mukaan henkildstosuunnittelun tuloksen sai suurin osa kuulla organisaa-
tion paallikolta, mika on erittdin hyva asia. Tiedon julkaisu on toteutettu hyvan tyon-
antajan periaatteiden mukaisesti kaikille samalla tavalla Pa&esikunnan laatiman kas-
kyn mukaisesti (PE Al12409). Tama lisdd myos tasa-arvoisuuden tunnetta, mika on
todella tarkea ottaa huomioon organisaatiomuutoksissa. Puolet vastanneista koki saa-
neensa omasta tilanteestaan riittavasti tietoa ja keskustelumahdollisuuden. Jaljelle jaa

kuitenkin vield puolet, jotka eivét olleet tilanteeseen taysin tyytyvéisia.

Monica Sandellin opinndytetydssé esimiehet olivat vastanneet, ettd he kokivat ajan-
kéayton erittdin haasteelliseksi (Sandell 2014, 55). Tama voi olla myods yksi syy sii-

hen, ettd keskustelutilaisuuksia alaisten kanssa on ollut liian vahan. Suuri osa organi-



88

saatiopaallikoista kavi henkilostonséd kanssa l&pi henkildstosuunnittelun tulokset,
muutoskeskustelut I ja Il ja vield useita YT-neuvotteluita. Liséksi osa paallikdista oli
mukana eri suunnitteluryhmissé ja heidan tydtaakkansa oli todennékdisesti suurempi
kuin normaalisti. (Sandell 2014, 35.)

Jatkossa olisi tarkeéa, ettd esimiehille annettaisiin riittavasti aikaa kohdata alaisensa.
Tama vaatii ajankayton suunnittelua. (Jabe 2010, 28.) Tehtévia tulisi priorisoida ja
tehda selvad karsintaa, seka mahdollisuuksien mukaan delegoida tehtavia alaspain.
Paallikkotehtévissa olevien tulisikin aktiivisesti antaa tietoa omasta tyttaakastaan ja
ajankaytostddn johdolle. Lisatyovoiman madrdédmista valiaikaisiin tehtdviin olisi
myos jarkevaa harkita. (Mattila 2007, 109.)

Kyselyn tuloksista selvidd useasta kohdasta tarve lisdtiedolle. Tietoa haluttiin lisa4
alkaen puolustusvoimauudistuksesta kokonaisuutena henkilostdsuunnittelun perus-
teisiin saakka. (Valtiovarainministeri6 VM 201/00.00.02/2012.) Kun kyse on ndin
mittavasta muutoksesta, on selvéd, ettd kysymyksia ja kysyjia on paljon. Tiedottami-
nen onkin asia, johon kannattaisi jatkossa kiinnittaa erityistd huomiota. (Mattila
2007, 112.) Tiedottamisessa olisi kiinnitettdva huomiota nimenomaan sen siséltoon
seka tiedotusajankohtaan. Osa henkildstostd koki, ettd informaatiotilaisuuksissa kasi-

teltiin liikaa samoja asioita. (Ponteva 2010, 46.)

Myos informaatiotilaisuuksien osallistujaméérad kannattaisi jatkossa miettia. Mitka
asiat olisi parempi tiedottaa pienemmalle ryhmélle? Pienissd ryhmissa on aina pa-
remmat keskustelu- ja vuorovaikutusmahdollisuudet. Kun ihmisille annetaan todelli-
nen mahdollisuus tehda kysymyksia ja osallistua tilaisuuksiin, vahenee epatietoisuus
ja tyytymattomyys (Tammi, 4). Suurten informaatiotilaisuuksien aikana kysytaan
usein: ”onko kelldan kysyttavaa”? On kuitenkin hyvd muistaa, ettd kovin monella ei

ole rohkeutta tehda kysymyksia suuren vékijoukon kuullen.

Kyselyyn vastanneista suurimmalla osalla oli kokemusta tukiorganisaation toimin-
nasta. Lisdksi kaikkien henkilostoryhmien mielesté tukiorganisaatio koettiin erittain
tarkeéksi tai tarkedksi. Tulosten pohjalta voidaan todeta, ettd puolustusvoimauudis-

tusta varten perustettu tukiorganisaatio on onnistunut ja se palvelee kaikkia henkilds-
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toryhmid. Myos henkildvalinnat ovat tulosten mukaan onnistuneet, silla tukiorgani-

saation arvosteluissa kaikissa osa-alueissa tulokset olivat hyvié. (Ponteva 2010, 67.)

Satakunnan lennostossa tukihenkildind toimivat henkilostalalla jo entuudestaan
tyoskentelevat. Tama helpotti tyon alussa tukiasioiden omaksumisessa. Oman koke-
mukseni mukaan tiedan, etté tukihenkilona toimiminen omassa tydyhteisdssa on erit-
téin vaativaa ja kuluttavaa tyota. Jatkossa olisi hyva ottaa huomioon myds naissa teh-
tavissa tyoskentelevien ihmisten jaksaminen ja henkisen taakan kanssa selviytymi-

nen. Nyt kaytossa oli vain vertaistuki toisten tukihenkildiden kanssa.

Kyselyyn vastanneet toivoivat, ettd esimiehid ja koko henkilostéd koulutettaisiin
enemman. Aiheena toivottiin selvasti kolmea eri osa-aluetta: haastavien tilanteiden
kasittely, tydhyvinvointi ja tydyhteison toiminta. Tuloksesta voidaan paatelld, ettd
kokonaan. Tydyhteison hyvinvointia ei tulisi koskaan unohtaa tai vahatelld. Painvas-
toin se korostuu sellaisessa tilanteessa, jossa tydyhteisda on kohdannut jokin suuri
kriisi. (Aro 2012, 100.)

Satakunnan lennostossa jarjestettiin jaksamiseen ja yhteistyohon liittyva koulutus.
Koulutuksen jalkeen saadun palautteen perusteella todettiin, ettd se pidettiin liian
myohdisessa vaiheessa. Tulevaisuudessa koulutuksia voitaisiin kehittdd niin, etta
koulutussuunnitelmat tehdédén riittdvan ajoissa ja ne liitetdén vuosisuunnitelmiin mu-
kaan. Tama mahdollistaisi sen, ettd koulutukset voidaan aloittaa valittémasti, kun
tulevista muutoksista tiedotetaan. Juuri silloin tarvitaan henkisid voimavaroja ja tyo-
yhteisotaitoja. Liséksi koulutusta voitaisiin pitaa tasaisesti lapi koko muutoksen. (Aro
2012, 100.)

Aiheeseen liittyvan kirjallisuuden mukaan, muutosten onnistumiseen voidaan vaikut-
taa myos paljon sill, ettd ihmisten hyvinvointiin kiinnitetddn huomiota. Téalla voi-
daan véhentaa tyoyhteison pahaa oloa ja muutosvastarintaa. Thmiset muistavat pit-
kaan sen, miten heitd on kohdeltu. (Aho 2012, 24-25.) Puolustusvoimilla on kaytos-
s&an sosiaalikuraattorit ja sotilaspapit. Mielestani ndiden ammattitaitoa voisi jatkossa
hyédyntdd enemman. Koulutukset tulisi vied& riittdvan lahelle ja pieniin ryhmiin.

Myos ulkopuolisia alan kouluttajia kannattaisi harkita ronkeammin.
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Myo0s tukiorganisaatiolta toivottiin tutkimuksen mukaan enemman info- ja koulutus-
tilaisuuksia, silla tyotehtdvat estivat useita henkil6itd osallistumaan jarjestettyihin
tilaisuuksiin. Myds oma kokemukseni osoitti, ettd kertaluonteisesti pidetyt massati-
laisuudet eivét ole paras vaihtoehto. Koulutus- ja informaatiosuunnittelua voisi mie-
lestani kehittdd enemman siihen suuntaan, etté tukiorganisaatiolla olisi tarjota koulu-
tus- ja infopaketteja eri aiheista ja tilaisuudet pidettéisiin yksikoissa. Téassa tarkoitan
tilaaja/tuottaja” — mallia, jossa otetaan huomioon yksikkojen tarpeet ja se, ettd kou-
lutus saadaan oikea-aikaisesti perille. Pienemmille ryhmille pidetyt tilaisuudet anta-
vat myos paremman mahdollisuuden keskustelulle. Tdss& suuri vastuu j&a yksikon
paallikolle ja esimiehille, joiden tulisi valvoa, ettd koulutuksia myos jarjestetaan.
Koulutuspaivét olisi otettava mukaan toiminnan suunnitteluun ja niihin tulisi varata
vuosisuunnittelussa riittavasti aikaa. Lisaksi koulutukset olisi madrattava pakollisiksi
ja ne tulisi raportoida johdolle. Koulutustilaisuuksien jalkeen voitaisiin jakaa palaute-
lomakkeet, joilla saataisi palaute tilaisuudesta valittomasti. N&in koulutuksia voisi
tarvittaessa muuttaa toivottuun suuntaan heti. Liséksi palautelomakkeilla voisi seu-
rata koulutukseen osallistujien maarad. Nailla varmistettaisiin se, ett4 kaikilla on sa-
mat mahdollisuudet osallistua koulutuksiin. Tama vaatisi myos paallikdiden, esi-
miesten ja tukiorganisaation aktiivista yhteistyotd. Liséksi se vaatisi seka johdon etté

esimiesportaan sitouttamista asiaan (Kotter 1996, 6).

Puolustusvoimien muutto- ja siirtokorvaukset sek& muut tukimuodot on koettu tulos-
ten mukaan todella tarkeiksi ja paasaantoisesti niihin ollaan tyytyvéisia. Kehityseh-
dotuksena toivottiin, ettd muuttokorvausta korotettaisiin ja se saataisiin kayttoon heti,
kun paatds siirrosta on tehty. Nyt korvaukset maksetaan jalkikateen, kun muutto on
jo tapahtunut. (Puolustusvoimien muutto- ja siirtokorvaamisen sopimusmaaraykset
2013.) Perheettomat henkil6t toivoivat, ettd heidatkin otettaisiin jatkossa paremmin
huomioon mm. tukimuodoissa. On tilanteita, joissa esim. asunnon myynti vanhalta
paikkakunnalta ei ole mahdollista. Asuntoasioissa toivottiin, ettd vuokratukea voisi
saada helpommin perustein yksityisen sektorin vuokra-asuntoihin. Lisaksi suurem-
piin asuntuntoihin toivottiin vuokrahintojen tarkistusta. (Puolustusministerion ohje
FI1.PLM.2013-823 1085/00.99.0/2009.) Asuntoasioihin liittyi tavallaan myos se, etté

valtion pakkosiirrettdvat joutuvat maksamaan valtiolle varainsiirtoveroa asunnon
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vaihdosta uudelle paikkakunnalle. Tata asiaa voisivat vieda eteenpain esim. ammatti-

liittojen edustajat.

Haluan viela lopuksi lausua muutaman sanan tukiorganisaation toiminnasta ja sen
kehittdmisestd. Omakohtainen ndkemykseni on se, ettd koordinaattorina toimiminen
on kunnia-asia. Tehtdvan haluaa suorittaa mahdollisimman hyvin. Kuitenkin myds
tukiorganisaation henkil6illa on sama ongelma kuin esimiehilla: kiire. Mikali toimin-
taa halutaan kehittaa ja koulutuksia lisaté, on tukiorganisaation henkildstolle annetta-
va enemman aikaa suorittaa tehtava hyvin. (Aro 2012, 60.) HR- ja tukikoordinaatto-
rin tehtévat tulisi mielestani lisata tehtdvankuvaukseen niin, ettd sieltd otetaan vas-
taavasti jotain pois. Taméa voidaan mahdollistaa palkkaamalla méaaraaikaista lisatyo-
voimaa paivittaisten asioiden hoitamiseen heti alussa. Myos tehtdvien uudelleen ja-
koa siséisesti pitéisi harkita. Yhten& vaihtoehtona voisi olla my6s se, ettd osa tuki-
henkildista olisi paatoimisia. Paatoimisen tukihenkilon tehtdvané olisivat koulutuksi-
en suunnittelut ja toteutukset. Nain muiden tukihenkil6iden aikaa vapautuisi, eika
tyotehtavien suorittaminen tulisi liian raskaaksi. Toinen parannusta vaativa asia on
tukihenkilostolle jarjestettavé saanndéllinen tydnohjaus, joka alkaa samaan aikaan teh-
tdvan kanssa ja jatkuu vield hetken sen paatyttyd. Tukiorganisaatiossa tydskentelevat

eivat ole sosiaalialan ammattilaisia sosiaalikuraattoreita lukuun ottamatta.

Tutkimukseen osallistui 95 virkamiesta kaikista henkilostoryhmistd kolmelta eri
paikkakunnalta. Ilmavoimien yli 900 siirrettavésté henkilostd voidaan kyselyyn osal-
listuneita pitaa riittdvana otantana ja tuloksia voidaan verrata tulevaisuudessa vastaa-
viin tilanteisiin. Nain voidaan todeta, ettd tyon ulkoinen validiteetti on tayttynyt.
Myos tyodn sisaltovaliditeetin voidaan katsoa tayttyneen, silla tutkimuksessa kéyte-
tyilla mittareilla saatiin vastaukset kaikkiin opinndytetydongelmiin. Mittareita kéytet-
tiin myds Monica Sandellin opinnéytetydssa (Sandell 2014), jossa kysymyksié esitet-
tiin esimiesasemassa oleville. Voidaan todeta, ettd opinnaytetyon kokonaisvaliditeet-

ti on tayttynyt ja tutkimustulokset ovat luotettavia.

Kysymysten kattavuuden ansiosta saatiin opinndytetydongelmiin vastaukset. Tulos-
ten perusteella voidaan todeta, ettd tukiorganisaatio on ollut ammattitaitoinen ja se on
koettu erittdin hyodylliseksi. Lisaksi saatiin hyviéd kehitysehdotuksia siitd, mit& kou-

lutuksia ja tukia tarvittaisiin enemman. Siirrettvien virkamiesten suurimmat haasteet
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puolustusvoimauudistuksessa saatiin myos selville. Tdmén opinnaytetyon jatkotut-
kimuksena olisi mielenkiintoista selvittdd noin vuoden tai kahden kuluttua se, miten

integroituminen ja siihen liittyvat haasteet Satakunnan lennostossa ovat toteutuneet.

Oma ammattiosaamiseni vahvistui ja syveni tyon aikana. Tyo oli vaativa ja aikaa
vievd, mutta ehdottomasti myos antoisa. Puolustusvoimat saa tutkimuksen ansiosta
paljon hyddyllista tietoa ja erittdin hyvan tyokalun mahdollisiin tuleviin muutoksiin.
Puolustusvoimien tukiorganisaatio on tarked ja toimiva kokoonpano. Se tukee kaik-
kia henkilostoryhmid ja kaikissa tehtavissé tyoskentelevid. Tukiorganisaation kayttoa
ja toiminnan kehittdmista kannattaa ehdottomasti jatkossakin hyodyntéa.
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Tyontekijoille suunnattu kysely

Taustatiedot

1. Vastaajan ika. Ympyroi oikea vaihtoehto.

a. alle 30 vuotias
b. 31 - 35 vuotias
c. 36 - 40 vuotias
d. 41 - 45 vuotias
e. 46 - 50 vuotias
f. Yl 50 vuotias

2. Mika vaihtoehto on kohdallasi
a. Siirto Kuopioon
b. Siirto Rovaniemelle
c. Siirto Tikkakoskelle
d. Siirto Tampereelle
e. Muu, mika

3. Mihin ryhmaan kuulut?
Siviili

Aliupseeri
Opistoupseeri
Upseeri
Erikoisupseeri

PO T®

Henkildstosuunnittelun julkaiseminen

4. Henkilostosuunnittelun tuloksen kertoi sinulle

a. Yksikon paallikko
b. Lahiesimies

c. Luottamusmies

d. Joku muu, kuka

LIITE1

5. Sain keskustelussa omasta tilanteestani riittavasti tietoa ja mahdolli-

suuden keskustella
a. Kylla

b. Ei

c. Silta valilta



6. Sain vaikuttaa omaan tilanteeseeni henkildstosuunnittelussa
a. Kylla
b. Ei
c. Jonkin verran

7. Miten valmiuksiasi olisi voitu parantaa ennen tiedon kertomista? Valit-
se yksi.

Enemman ennakkotietoa uudistuksesta

Enemman ennakkotietoa henkildstésuunnittelun perusteista

Enemman perusteluita kysymykseen; miksi mina?

Valmiuksiani ei olisi tarvinnut parantaa

apop

8. Koitko henkildostosuunnittelun tuloksen oikeudenmukaiseksi
a. Kylla
b. Ei

9. Oliko suunnitteluratkaisu kohdallasi yllatys
a. Kylla
b. Ei

10.Koitko, etta tyokavereidesi suhtautuminen sinuun muuttui julkaisun jal-
keen?
a. Eiole muuttunut
b. On muuttunut vahan
c. On muuttunut jonkin verran
d. On muuttunut huomattavasti

Kokemukset YT-neuvotteluiden kdymisesta

11. Sain riittavan koulutuksen YT-neuvotteluiden kdymiseen
a. Koulutus oli riittava
b. Koulutus oli turha
c. Koulutusta olisi pitédnyt olla enemman
d. En osallistunut koulutukseen

12. YT-neuvottelut sujuivat
a. Hyvin
b. Huonosti
c. Silta valilta

13. Minulla oli mukana YT-neuvotteluissa luottamusmies
a. Kylla
b. Ei



14. Mita koit haasteelliseksi YT-neuvotteluissa. Valitse yksi.
a. Esimiehen kanssa keskustelu
b. Tiedon puutteen
c. Vaikuttamisen

HR- ja tukikoordinaattoritoiminta

15. Onko sinulla kokemusta toimimisesta HR-koordinaattorin tai tukikoor-
dinaattorin kanssa tai yhteistyosta?
a. On kokemusta
b. Eiole kokemusta

16. Miten arvioit HR- ja tukikoordinaattorin tietoja ja taitoja muutostilan-
teessa.

4 = Hyvat valmiudet, 3 = melko hyva valmiudet 2 = osin puutteelliset val-

miudet

1 = riittamattdmat valmiudet. Valitse oikea vaihtoehto jokaiseen kohtaan.
a. Tiedot erityistuista yms.

b. Taidot ihmisten kohtaamisesta

17. Miten arvioit HR- ja tukikoordinaattorin taitoja h&nen tehtavaéansa liit-
tyen?

4 = Hyvat, 3 = melko hyvat, 2 = osin puutteelliset valmiudet, 1 = riittamat-
tomat

Valitse jokaiseen kohtaan sopivin vaihtoehto.

a. Vuorovaikutustaidot

b. Kirjallisen viestinnan taidot
c. Suullisen viestinnén taidot

d. Kohtelias ja asiallinen kaytos
e. Kuuntelemisen taidot

f. Helposti [ahestyttava



18. Minké&laisissa asioissa tai millaisissa tilanteissa olet kokenut HR-
KOORDINAATTORIN olevan sinulle eniten hydtya? Voit valita useita

vaihtoehtoja.

PO T®

Tiedon l&hteena

Muutoksen kohteena olevien asioiden hoitamisessa
Materiaalin (infot, lomakkeet jne.) jakajana?

En kokenut olevan minulle hy6tya

Oli hyddyksi jossain muussa asiassa, missa?

19. Minkalaisissa asioissa tai millaisissa tilanteissa olet kokenut
TUKIKOORDINAATTORIN olevan sinulle eniten hy6tya? Voit valita

useita vaihtoehtoja.

PO T O

Tiedon l&hteena

Muutoksen kohteena olevien asioiden hoitamisessa
Materiaalin (infot, lomakkeet jne.) jakajana?

En kokenut olevan minulle hy6tya

Oli hyddyksi jossain muussa asiassa, missa?

20. Miten tarkeana koet tukiorganisaation toiminnan kokonaisuutena?

apop

Erittain tarkeana

Tarkeana

Jokseenkin tarkedna, mutta ei valttamattomyys
Mielestani tukiorganisaatiota ei tarvita

21. Miten sina kehittaisit tukiorganisaation toimintaa? Voit valita useita
vaihtoehtoja.

a.

Haluaisin jarjestettdvan enemman koulutusta:

Esimiehille

Johdolle

HR-koordinaattorille
Tukikoordinaattorille
Luottamusmiehille

Joukko-osaston koko henkilokunnalle

NogakwNE

Mielestani ei ole tarpeen jarjestdd enempaa koulutusta



b.

Mink& aiheista koulutusta olisin toivonut jarjestettavan enemman

Tybhyvinvointi

Tybyhteison toiminta
Haastavien tilanteiden kasittely
Oppiminen ja osaaminen

Joku muu aihe, mika?

RO

22. Mista aiheesta olisin halunnut enemman info- tai koulutustilaisuuksia?
Voit valita useita vaihtoehtoja.

~ooooTw

Puolustusvoimauudistus kokonaisuudessaan
YT-neuvotteluiden kdyminen

Muutto- ja siirtokorvaukset

Tilahallinta

Aikataulut

Muu aihe, mika?

TUKIMUODOT JA OMAT ASIAT

23. Mitka asiat olet kokenut uudistuksen aikana haasteellisimmiksi? Voit
valita useita vaihtoehtoja.

S@rooo0oTp

Tarvittavan tiedon saaminen

Tybyhteisdssa toimiminen

Yhteisty0 esimiehen kanssa

Oma asennoituminen ja sitoutuminen muutokseen
Uudelle paikkakunnalle muuttaminen

Perheen asioiden sovittelu

Asuntoasiat

Muu, mika?

24. Muutitko pysyvasti uudelle paikkakunnalle vai lahditké "reppuriksi”?

a. Muutin pysyvasti

b.

Lahdin "reppuriksi”



25. Mita tukia kaytit? Voit valita useita vaihtoehtoja.

Muutto ja siirtokorvaus

Erilla&n asumiskorvaus

Muuttopalvelu

Tutustumismatkat uudelle paikkakunnalle huom. JARJESTYT

MATKAT

e. Tutustumismatka uudelle paikkakunnalle huom. omat VES:n mu-
kaiset matkat

f. Virkavapaat

g. Uuden asunnon hallintakustannukset

h. Majoittautumiskorvaus

apop

26. Mita tukea olisit tarvinnut / toivonut enemman. Kirjoita tahan.




