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Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan Tampereen ammattiopiston (TAO) ja Pirkanmaan
koulutuskonserni-kuntayhtyméan (PIRKO) yhdistymisen vaikutuksia henkilokuntaan.
Tyon tarkoituksena on Kartoittaa muutoksen vaikutuksia tyontekijoiden asenteisiin et-
siméall& suurimmat vastarintaa tuottavat osa-alueet seka selvittdd muutoksen vaikutuksia
tyémotivaatioon ja tydhyvinvointiin.

Tutkimus suoritettiin -~ maaréllisellda tutkimuksella, joka toteutettiin internet-
kyselylla.Lisdksi tyohon haastateltiin molempien organisaatioiden luottamusmiehié
henkilokohtaisilla haastatteluina tai sédhkopostihaastatteluina. Tutkimus keskitettiin
kolmen suurimman koulutusalan tyontekijoihin: matkailu-ravitsemis-talous (marata),
tekniikkan koulutusalalta valittiin kone- ja metalli (kome) sek& hyvinvoinnin koulu-
tusala (sote). Kysely l&hetettiin myds ammatillista tutkintoa tukevien opintojen (ATTO)
opettajille. Kyseiset alat valittiin tutkimuksen kohderyhmaksi, koska niiden toiminta-
mallit tullaan sulauttamaan yhdeksi kokonaisuudeksi syksysta 2013 lahtien.

Tutkimuksen tavoitteena on antaa tietoa siitd kuinka tyontekijat voivat nykyisessé tyo-
ymparistossd. Tuloksilla on tarkoitus edesauttaa TREDUnmuutoksen l&piviennin toteut-
tamista tyontekijaldhtoiseksi. Tulokset kertovat myds, kuinka mm. muutoksen viestin-
nassa on tahan asti onnistuttu. Onnistumisen mittarina on kaytetty henkilékunnan ko-
kemuksia ja tuntemuksia.Varsinaista rakenteellista muutosta ei tulla muuttamaan, mutta
uuden organisaation tydilmapiiriin on viela mahdollista vaikuttaa kasittelemalld muu-
toksenhallintaa.

Tyossa perehdyttiin transformaatioon, muutosjohtamiseen, muutoksen kokemisen vai-
heisiin sekd tyohyvinvointiin muutoksessa. Muutoksen taustaa kerattiin julkistetuista
tiedotteista jaorganisaatioiden luottamusmiesten haastatteluista. Tyon teoriana on kay-
tetty alan kirjallisuutta ja internetlahteita.

Tuloksien mukaan henkilkunnan mielestd ty6ilmapiiri on muuttunut merkittavasti.
Henkilokunta kokee ty6ilmapiirin stressaantuneempana ja varautuneempana kuin ennen.
Vastauksien mukaan henkilokunta haluaisi osallistua enemmé&n muutoksen hallintaan
mm. kehittdmalla organisaatiota omalla asiantuntijuudella ja tyontekijét toivoisivat, etta
jatkossa heidédn mielipiteitddn kuunneltaisiin enemmaén. Henkilokunta haluaisi myos
enemman tietoa muutoksesta keskustelutilaisuuksilla.
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The aim of this thesis was to study the impact on employees of the merger of Tampere
College (TAO) and Pirkanmaa Educational Consortium (PIRKO) into Tampere Voca-
tional College TREDU. The focus of this thesis is to find the sectors which have the
most resistance to change, to identify the merger’s effects on employees’ attitudes and
motivation and to understand the current situation regarding workplace well-being.

The majority of the study was carried out as quantitative research using an internet-
based survey. To support this, all the union representatives from both organisations
were interviewed. The interviews were carried out either by phone or email. The scope
of the survey was limited to employees from three major educational fields: marata
(Finnish abbreviation for Travel, Catering and Business Economics) kome (Finnish ab-
breviation for Mechanical and Metal Technology) and sote (Finnish abbreviation for
Welfare Studies). The questionnaire was also sent to teachers of vocational degree stu-
dies. The above-mentioned group was selected because their operations will be merged
in the fall of 2013.

The goal of this study is to provide information about the well-being of the employees.
The results should be utilised to ensure a more staff-oriented transition. The results tell a
grim story about how communication has succeeded so far if measured by the opinions
and experiences of the staff. Most likely, the structural organisation change will take
place as planned, but by working on the change management, the work environment of
the future organisation can still be influenced for the better.

The theory section of this thesis focuses on transformation, management of change,
phases of change and workplace well-being during times of change. The background
information about the change has been gathered from published press releases and union
representative interviews from both organisations. The theories used in this thesis on
management and workplace well-being are based on more than a dozen books on the
matter and official internet sources.

The findings show that, according to the employees, the work atmosphere has changed
drastically. The staff reports how the work environment is now more reserved and
stressful. Employees state that they would like to have more communications through
social events, and that their knowledge and expertise on their own organisation and
change management should be utilised more.

Key words: management of change, resistance to change, organisationalchange, work
well-being
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1 JOHDANTO

Muutokset ovat olennainen osa eldmddmme. Niitd tapahtuu niin henkilokohtaisessa
elaméssamme kuin tydpaikoillamme. Muutoksien koko vaihtelee pienestd muutoksista
suuriin muutoksiin. Jokainen henkild kokee ja suhtautuu muutoksiin yksildllisesti. Joil-
lekin muutos ei tuota ongelmia ja toisille muutos voi tuntua melkein maailmanlopulta.
Kukaan ei voi ennustaa, kuinka henkilét kokevat suuret muutokset ja kuinka organisaa-
tio alkaa kayttaytya muutoksessa. Tama tekee muutoksen johtamisesta haasteellista.
Johtamisen vaikutus muutoksen ldpiviennin onnistumiseen ja tyéhyvinvointiin on erit-

tain olennaisessa asemassa.

Muutos on hyvin laaja aihe ja tdssa tydssa tullaan perehtyméén toteutuneen muutoksen
tarkeimpiin osa-alueisiin. Muutoksen vaikutuksia késitellddn tyontekijoiden nakokul-
masta. Tarkoituksena on perehtyd muutosjohtamisen térkeyteen, muutoksen vaiheisiin

jatyéhyvinvoinnin kannalta olennaisimpiin osa-alueisiin.

Sek& PIRKOIla ettd TAOIlla on samoja koulutusaloja, jotka tullaan yhdistamé&an TRE-
DUssa. Suurimman muutoksen kohteena ovat komen, soten ja maratan tutkintoalat. Ky-
seisien alojen opetussuunnitelmat laaditaan kevaan 2013 aikana yhtenevaisiksi. Opin-
naytety® rajataan koulutuksen jarjestdjien yhdistymisen aikaansaamiin tyoilmapiirin
muutoksiin. Tutkimuksessa pyritadn erottamaan todelliset ilmapiirid heikentdvat asiat ja

muutosvastarinta.

Tutkimuksessa keréttiin aineistoa molempien oppilaitoksien henkilékunnalta ja luotta-
musmiehiltd. Saatuja tuloksia verrattiin toisiinsa ja alan kirjallisuuden luomiin odotuk-
siin muutoksen vaiheista. Tyon teoriaosuus, muutoksen kaytannon toteutusorganisaati-
ossa ja tutkimuksen tulokset on esitelty tyossa limittdin. Tekstiosio muodostuu ensin
teoriaosuudesta, jonka jalkeen sitd on peilattu konkreettisiin tapahtumiin muutosorgani-
saatiossa ja tutkimuksen tuloksiin. Tyon viimeisessa kappaleessa tehddén yhteenveto
tuloksien johtopaatoksista ja kehitysehdotuksista.



2 MUUTOKSEN TAUSTA

Tampereen ammattiopiston ja Pirkanmaan koulutuskonserni-kuntayhtyman yhdistymi-
sen taustalla on P&aministeri Matti Vanhasen Il hallituksen laatima hallitusohjelma,
jonka tavoitteena on koota ammatillisen koulutuksen jarjestajaverkoista vahvoja koko-
naisuuksia. Hallituksen ohjelman tavoitteena on muokata ammattikoulutusta, siten ettd
koulutustarjonta vastaa globaaliin haasteeseen sekda ammatti- ja vaestorakenteen muu-
tokseen. Hankkeen tarkoituksena on myds turvata erikoistuneiden yksikdiden toimintaa
ja parantaa ammatillisen koulutuksen arvostusta, houkuttelevuutta ja tydelamélaheisyyt-
t4. Hallituksen linjauksen mukaan Opetusministeri6 aloitti vuonna 2006 hankkeen kou-
lutuksen jarjestédjien valisestd vuorovaikutteisuudesta ja kdynnisti ammattiopistostrate-

gian toimeenpanon. (Opetusministerion kirje 2006.)

Opetusministerio listaa Ammattiopistostrategian keskeisiksi tavoitteiksi seuraavat asiat:
* Tyoelamén osaavan tydvoiman saatavuuden turvaaminen
* Koulutuspalvelujen tydeldmédvastaavuuden ja asiakasldhtdisyyden parantaminen
«Elinikéisen oppimisen edistdminen ja yksil6llisten opintopolkujen edellytysten
vahvistaminen
* Ty6- ja elinkeinoeldman ja yksildiden tarvitseman koulutuksen saavutettavuuden
turvaaminen maan eri osissa ja molempien kieliryhmien tarpeet huomioon ottaen.

(Opetusministerion kirje 2009.)

Ministerio lahestyi koulutuksen jérjestajia Kirjeitse lokakuussa 2007. Kirjeessa kerrottiin
lakiuudistuksista, jotka vaikuttavat myos opetusministerion hankkeeseen. Vuonna 2007
uudistui laitkunta- ja palvelurakenneuudistuksesta (169/2007) kuntajakolain muuttami-
sesta (170/2007) seké& laki varainsiirtoverolain muuttamisesta ja véliaikaisesta muutta-
misesta (171/2007). (Opetusministerion suositukset jarjestdjaverkon kehittdmiseksi
2007.) Kunta- ja palvelurakenneuudistus Lain (169/2007) tarkoituksena on luoda edel-
Iytykset kunta- ja palvelurakenneuudistukselle. Laki tunnetaan myds nimella PARAS-
hanke ja sen tarkoituksena on myds parantaa tuottavuutta ja hillitd kuntien menojen
kasvua sekd luoda edellytyksia kuntien jarjestamien palveluiden ohjauksen kehittami-
selle. Lain mukaan kunnan tai yhteistoiminta-alueen, jolla on ammatillisen peruskoulu-
tuksen jarjestamislupa, asukasmaaran on oltava véahintddn noin 50 000. Puitelain 13§

antaa viiden vuoden turvan tyontekijalla organisaation uudelleenjarjestelyissd, jotka
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johtavat henkiléston tyonantajan vaihtumiseen. Maakunnassa toimivat kuntayhtymat ja
Tampereen kaupunki tayttavat véestOpohjavaatimuksen (vuoden 2010 vdesttiedot).
Léansi-Pirkanmaan koulutuskuntayhtyman vaestomaard on 82 131 asukasta (vuoden
2010 véestotiedot). Kuntayhtyméédn kuuluu 5 kuntaa, joista lkaalinen ja Yl6jarvi kuulu-
vat lisdksi Pirkanmaan koulutuskonserni-kuntayhtymaéan ja Kihni6 lisdksi Pohjois-
Satakunnan koulutuskuntayhtymaan. Siten L&nsi-Pirkanmaan koulutuskuntayhtymaé ei
tdytd muodollisesti véestOpohjavaatimusta. Valkeakosken seudun koulutuskuntayhty-
man véaestomaara on 98 583, mutta koska sen kuntajésenet ovat jasenend myds muissa
koulutuskuntayhtymissa, sekaéan ei taytd muodollisesti vaestopohjavaatimusta. (opetus-

ministerion perustelu muistio osa 1, 95.)

Maaliskuussa 2011 Opetusministerio lahestyi uudestaan koulutuksen jarjestdjia vauhdit-
tamishanke kirjeelld. Kirjeessd ministeri6 huomauttaa, ettd Pirkanmaalla hanke on
edennyt tavoitteiden suuntaisesti, mutta jarjestajaverkon kokoamista tulee vield jatkaa ja
suosittelee jarjestajaverkon kehittamisen jatkamista PARAS-hankkeen edellyttdmén 50
000 asukkaan vaestdpohjavaatimuksen mukaisesti. (Opetusministerién kirje 2011, 11.)
Opetusministerio edistaa jarjestajaverkon kehittdmishanketta myontamalla yhdistyneille
opetuksenjérjestdjille yksikkohinnan harkinnanvaraista korotusta. Korotuksen perustee-
na ovat koulutuksen jérjestdjien yhdistymisesta aiheutuvat alkuvaiheen kustannukset.
Yksikkohinnan korotusta voi saada 0,4 — 5 % valiltd, maksimissaan kolmen ensimméi-
sen vuoden aikana. Vauhdittamishankkeen puitteissa verkon kokoamista koskevia toi-
menpiteitd voidaan tehda viel& vuoden 2012 aikana siten, ettd 1.1.2013 lukien tapahtu-
via fuusioita koskevat hakemukset tulee olla ministeriossé viimeistadn kevéalla 2012.
(Opetusministerionkirje 2009, 17-18.)

TAOn ja PIRKOn fuusion taustalla on myos tulevaisuuden muutokset toimintaymparis-
t0ssd, jotka heijastuvat myos koulutuksen jarjestéjiin. Koulutuksen jérjestajat ovat mm.
tarkeédssa asemassa turvaamaan paikkakuntansa osaavan tyovoiman saannin. Tampereen
kaupungin toisen asteen koulutuksen jatkoselvityksesséd (Karvonen 2011, 8-12) kaykin
ilmi, ettd Tampereen kaupunkiseudun yrityksille osaavatyévoima on elintarked. Tarked
tekija yritystoiminnan sijoittumisessa Tampereen kaupunkiseudulle on osaavan tyovoi-
man saatavuus. Jatkoselvityksessd nostetaan esille myds vientiin perustuvan teollisuu-
den reagoivan herkésti suhdanteissa tapahtuviin muutoksiin. Ammatillisella koulutuk-
sella ja sen toimintakyvylld on suuri merkitys myds Tampereen viennille. Haasteita

koulutuksen jarjestdjille tuo myos suurien ikaluokkien eldkdityminen, jonka vuoksi kou-
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lutusta pitdd pystya mitoittamaan ja suuntaamaan oikeille aloille. Myds kansainvalinen
toimintaympéristd edellyttdd koulutuksen jarjestdjalta kykya reagoida nopeasti,jotta
koulutuksen jarjestavat voivat tulevaisuudessakin vastata toimintaympériston muutok-
siin ja turvata kilpailukykynsé, edellyttaa se riittavia resursseja, vahvaa kontaktipintaa ja
hyvada kumppanuutta tyo- ja elinkeinoelaméén. Vahvat koulutuksen jarjestajat noteera-

taan uskottavana yhteistybkumppanina uusien innovaatioympaéristdjen rakentamisessa.

2.1 Fuusion selvitys

Vuonna 2010 Tampereen kaupunkiseudulla toisen asteen opiskelijoita oli yhteensa
8876. Alueella toimi kuusi eri ammatillista koulutusjérjestajaa ja kolme ammatillista
aikuiskoulutuksen jarjestdjaa. Suurimmat nuorisoasteen ammatillisen koulutuksen jéar-
jestdjia oli Tampereen ammattiopisto (TAO) ja Pirkanmaan koulutus-konserni kuntayh-
tymé (PIRKO). Pienempid koulutuksen jarjestdjia olivat saatiopohjaisesti toimivat Ahl-
manin ammattiopisto, Tampereen konservatorio, Varalan urheiluopisto sekd Talouskou-
luyhdistys ry:n palvelualan ammattiopisto. Ammatillista aikuiskoulutusta jérjestaa
Tampereen ammattiopisto, Pirkanmaan koulutuskonserni sekd Tampereen aikuiskoulu-
tuskeskus. (Karvonen 2011, 27.)

Opiskelijamaara 2010

86293
93 N ®TAO

M PIRKO

& Ahlmanin
ammattiopisto

E Tampereen
konservatorio

& Varalan urheiluopisto

KAAVIO 1. Ammattiopiskelijoiden mé&é&ra toisen asteen oppilaitoksissa 2010 Pirkan-

maalla.
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29.9.2010 pidetyssd Tampereen kaupunkiseudun seutuhallituksen kokouksessa péatet-
tiin aloittaa selvitykset Tampereen kaupunkiseudun toisen asteen koulutuksen yllapité-
javerkon kokoamisesta. Selvitysty0 tilattiin Suomen Kuntaliitolta ja sen kdytannon to-
teuttamisesta vastasi kehityspaallikkd Juha Karvonen. Selvitystyd tehtiin 1.-30.6.2011
valisella ajalla ja se toteutettiin Webropol-kyselyilla ja teemahaastatteluilla. Kyselyjen
kohderyhmind olivat Tampereen kuntajohtajat, seutusivistysryhman jasenet, ammat-
tiopistojen rehtorit, apulaisrehtorit, koulutuspéallikot, koulutusjohtajat sekd lukioiden
rehtorit. Kaiken kaikkiaan kysely lahetettiin 138 henkil6lle. VVastausprosentti oli 60,87
%. (Karvonen 2011, 5.)

Selvityksesta kay ilmi, ettd vastanneista enemmistd oli TAOn ja PIRKOn yhdistymisen
kannalla. Kunnanjohtajat kannattivat fuusion toteuttamista iséntdkuntamallina. Organi-
saatio vaihtoehdoista eniten kannatettiin osakeyhtidmallia, jonka kannalla olivat sivis-
tystydryhma ja ammattiopistojen edustajat. Jatkoselvityksen kyselyjen johtopaatokset
olivat avainhenkildiden halukkuus yhdistad Tampereen kaupunkiseudun toisen asteen
koulutusta laajemmaksi kokonaisuudeksi. Haastateltavien mielestd TAOn ja PIRKOn
yhdistyminen muodostaisi vahvan ytimen toisen asteen koulutukselle, joka vahvistaa

toisen asteen koulutuskenttaé. (Karvonen 2011, 43,45,55.)

Valmis raportti luovutettiin Tampereen kaupunkiseudun kuntayhtymélle 30.6.2011.
Selvitystyon ohjausryhma paatti 13.05.2011 pidetyssa kokouksessa péélinjauksena ole-
van TAOn ja PIRKOn fuusioituminen. Fuusioituminen mahdollistaa ammattiopistojen
paallekkaisten toimintojen poistamisen ja toiminnan tehostamisen. Ohjausryhmé péétti
selvittad fuusion tekemistd osakeyhtio- ja isdntakuntamallina. (Karvonen 2011, 6,43,55;

Tampereen kaupunkiseutu 2011.)

Lopullinen p&atds yhdistymisen toteuttamisesta isdntdkuntamallilla tehtiin 10.10.2011
Tampereen kaupunginhallituksen kokouksessa. Tampereen Kaupungin tilaaja-
tuottajamallin mukaan yhdistymisté valmistelemaan asetettiin ohjausryhmaét. Organisaa-
tiossa tilaajan puolelta nimitettiin ohjausryhma ja tuottajan puolelta nimitettiin seuranta-
ryhma. Ohjausryhmadssa toimi kahdeksan TAOn ja seitsemé&n PIRKOn edustajaa. Tuot-
tajan seuranryhmia koostettiin seuraaville osa-aloille: opetussuunnitelma-, talous-, tie-
tohallinto-, henkilosto-, aikuiskoulutus ja oppisopimus-, tukipalvelut ja kiinteistotyo-,
kehittdminen, kansainvélisyys ja hankkeet-sekd yleishallintoryhmd. (Tampereen kau-
pungin pééatospoytakirja 2011.)
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Opetus- ja kulttuuriministerid paatti 9.11.2012 siirtdd Tampereen kaupungille Pirkan-
maan koulutuskonserni-kuntayhtymén (PIRKO) koulutuksen jarjestamisluvat 1.1.2013

alkaen.

2.1.1 Isantdkuntamalli

Iséantdkuntamalli tukee hallitusohjelman linjausta kunta ja palvelurakenneuudistuksessa,
jonka mukaan kuntien tuottavuutta ja palveluita tulee parantaa. Isantdkuntamallissa
omistajaohjaus ja paatoksenteko pysyvét peruskunnilla ja paatoksenteko toteutuu yh-
teislautakunnan kautta. Tamaé turvaa, ettd paatdksenteko on lapinakyvaa. Y hteistoimin-
ta-alueeseen mukaan tulleet kunnat ovat antaneet koulutuksen jéarjestamisvastuun Tam-
pereen kaupungille. Tampereen kaupunki on puolestaan organisoinut toimintonsa tilaa-
ja-tuottajamallin mukaisesti, jolloin yhteistoiminta-alueen kunnat voivat ohjata TRE-
DUntoimintaa osaamis- ja elinkeinolautakunnan péaatdksenteon kautta. Keskeinen ohja-
uksen véline on palvelusopimus, jolla tilaaja maéarittelee, mitd tuottaja tuottaa. Sopi-
muksessa maéritellddn mm. mitd koulutusta millakin paikkakunnalla jarjestetdén ja
kuinka paljon. TREDU on yksi osa Tampereen kaupungin toisen asteen koulutuksen
tuotantoaluetta, toinen osa muodostuu Tampereen kaupungin lukiokoulutuksesta. (Tam-

pereen seudun ammattiopisto 2013.)

Koulutustakuun toteuttamisessa isdntakuntamalli kantaa paremman sosiaalisen vastuun,
PARAS-lain puitteissa. PARAS-laki oli voimassa vuoden 2012 loppuun asti ja se tur-
vaa henkil6stolle ja toimipaikoille viiden vuoden irtisanomisturvan.

Kéytdnndsséd Fuusioituminen isdntakuntamallilla tarkoittaa PIRKOn purkamista. (ote
poytékirjasta 2011.) Kuntayhtyman johtaja Aune Jutilan (2013) mukaan PIRKON pur-

kaminen jatkuu tdman hetkisen tiedon mukaan 15.06.2013 saakka.

Osana kuntayhtymén purkamisjarjestelyja on perustettu PIRKO — Kiinteistét Oy, johon
on siirretty kuntayhtymén kiinteistbomaisuus ja muuta varallisuutta. Osakeyhtion omis-
tavat kuntayhtyman omistajakunnat, jotka liittyvat yhteistoimintasopimukseen. Omis-
tusosuus maaraytyy suhteessa nykyisiin omistussuhteisiin. Varallisuus sailyy koulutuk-
sen kaytdssa. Tampereen ammattiopiston kéytossd olleista kiinteistdista on perustettu
vastaavasti TAO —Kiinteistot Oy, jonka omistaa Tampereen kaupunki. Kiinteistd Oy
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Ylojarven Koulutuskeskuksen omistavat Pirkanmaan koulutuskonserni-kuntayhtyma
(50%) ja Ylojarven kaupunki (50%). Tulevaisuudessa tavoitteena on muodostaa yksi
kiinteistojd omistava yhtio, joka vastaa Tampereen seudun ammattiopiston kaytssa
olevien tilojen omistuksesta ja kehittamisestd, seka niissa suoritettavista investoinneista.
Yhtio ja Tampereen kaupunki/tilakeskus ovat tehneet vuokrasopimuksen ja tilakeskus
on vuokrannut tilat edelleen TREDUIle, sekd jarjestdd palvelut. Vuokralainen maksaa
tiloista pddomavuokraa sopimuksen alkaessa viisi prosenttia, joka on laskettu markkina-
arvolle lukuun ottamatta v. 2012 valmistuneita tiloja, joissa padomavuokra on kuusi
prosenttia kirjanpitoarvolle. Yhtidé on sitoutunut suorittamaan kiinteistissa ja tiloissa
ns. yllapitoinvestointeja v. 2013 n. 1,2 milj. €.(Jutila 2013)

| Keskusvaalilautakunta

Talous- ja strategiaryhmé 2012

Hallinto- ja henkilBstéryhma 2012

'v e :

Tulinkulm

TYTARYHTIOT JA -YHTEISOT ’ G

Tomperces scudern cmmoth 'o/)/s/z)

Toisen asteen koulutuksen organisaatio

—

6.9.2012 ﬂ TAMPEREEN KAUPUNKI

KAAVIO 2. Tampereen kaupungin organisaatiokaavio.(Tampereen kaupunki 2012)
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2.1.2 PIRKO

Pirkanmaan koulutuskonserni-kuntayhtyma aloitti toimintansa 1.1.2007. T&llGin Pir-
kanmaalla toimineet Kangasalan ammattioppilaitos, Nokian ammattioppilaitos, Tampe-
reen sosiaali- ja terveysalan opisto, Pirkanmaan Taitokeskus ja Pohjois-Pirkanmaan
koulutusinstituutti yhdistyivéat. Yhdistymisen jalkeen toiminta jatkui nimilla Pirkanmaan
ammattiopisto, Pirkanmaan aikuisopisto ja Pirkanmaan oppisopimuskeskus. Jasenkun-
tia Pirkanmaan koulutuskonserni-kuntayhtymalla oli yhteensa 14; Akaa, lkaalinen,
Kangasala, Lempaéld, Nokia, Orivesi, Pirkkala, Péalkane, Ruovesi, Tampere, Vesilahti,
Virrat, Yl6jarvi ja Ahtéri. Toimipisteitd yhtymalla oli kahdeksassa eri jasenkunnassa
yhteensad 14 toimipistettd; Ikaalisissa, Kangasalla, Lempéaaldssé, Nokialla (3), Orivedel-

14, Tampereella (5), Virroilla ja Ylojarvella.

PIRKO tarjosi nuorten koulutuspalveluita, Aikuiskoulutus- ja tydelamépalveluita, seka
oppisopimuspalveluita. Tutkintoaloja PIRKOIIa oli 21, mm. komen-, soten-, ja maratan
perustutkinnot. Pirkanmaan ammattiopiston vuotuinen opiskelijaméara on ollut noin 3
700. Aikuisopistossa on opiskelijoita ollut noin 4 900 ja oppisopimuskeskuksessa noin 4
300. Henkilokuntaa PIRKOIlla on ollut noin 600 henkiléd. PIRKOnN visiona oli olla vuo-
teen 2016 mennessd, johtava ammatillisen koulutuksen osaaja ja ty6elamén kehittdja
Pirkanmaalla. Fuusioituminen toteutti PIRKOn vision. (Pirkanmaan koulutuskonserni-

kuntayhtyma. Koulutuskonserni 2007.)

213 TAO

Tampereen ammattioppilaitos aloitti toimintansa vuonna 2000, kun Tampereen talouden
ja tekniikan oppilaitos, Kurun metsdoppilaitos ja Tampereen terveydenhuolto-oppilaitos

yhdistyivat.

Vanhin TAOon sulautunut oppilaitos on Tampereen kauppaoppilaitos, joka on aloitta-
nut toimintansa jo vuonna 1890. Tampereella poikain ammattikoulu aloitti toimintansa
vuonna 1912 ja tyttdjen ammattikoulu 1926. (Koskesta voimaa: Kauppaopisto.)

Tampereen terveydenhuolto-oppilaitoksen historia alkaa 1910 Tampereen yleisen sai-
raalan kanssa, joka toimi koulutussairaalana. Yleinen sairaala lopetti toimintansa 1963,

jonka tiloissa jatkettiin opetusta Tampereen Il sairaanhoitajakouluna. Terveydenhuol-
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lonoppilaitos on muuttanut nimedan useaan otteeseen historiansa aikana: Pirkanmaan
sairaanhoito-oppilaitos, Pirkanmaan terveydenhuolto-oppilaitos, sek& Tampereen ter-
veydenhuolto-oppilaitos.

Ainoastaan miehille suunnattu oppilaitos Kurun metsékoulu aloitti toimintansa 1937.
Vuonna 1965 koulun muutti nimensd Kurun metséopistoksi. Vasta vuonna 1972 metsé-
alaa pééasi opiskelemaan ensimmainen naisopiskelija. 1988 koulun nimi muutettiin viela
Kurun normaalimetséoppilaitokseksi. 1995 koulu siirtyi Tampereen kaupungin omis-
tukseen. Tallin Kirjattiin koulun nimeksi Kurun metséoppilaitos. (Tampereen ammat-

tioppilaitos: historia.)

Elokuussa 2008 organisaatiouudistus muutti yksikkdkohtaisen rakenteen koulutusala-
kohtaiseksi. Talléin oppilaitos jatkoi ainoastaan Tampereen ammattiopisto -nimelld.
Tampereen ammattiopisto muodostui viidesta koulutusalasta ja yhtend kokonaisuutena
toimivasta aikuiskoulutuksesta. Koulutusaloja olivat: tekniikka, palvelut ja liiketalous,
sosiaali- ja terveysala, liikenne ja metsa sekda maahanmuuttajakoulutus. Toimipisteita
TAOIla oli Tampereella ja Kurussa. Nuoriso asteen opiskelijoita oli noin 4 600 ja ai-

kuispuolen opiskelijoita noin 6 000.

Hallinnollisesti Tampereen ammattiopisto on osa Tampereen kaupungin yllapitaméaa
toisen asteen koulutuksen tuotantoaluetta, johon kuuluvat TAOnN lisdksi Tampereen seit-
seman péivalukiota ja yksi aikuislukio. (Tampereen ammattioppilaitos: historia; Tampe-
reen ammattiopiston vuosikertomus lukuvuosi 2011-2012.)

2.14 TREDU

1.1.2013 TAO ja PIRKO yhdistyivét ja toiminta jatkuu nimelld TREDU eli Tampereen
seudun ammattiopisto. Nimi tulee sanoista:

tre = Tampere tai Tampere Region, eli Pirkanmaa

edu = Education

Slangisanakirjan mukaan TREDU tarkoittaa kasvavaa puuta. Uuden oppilaitoksen il-

meen lahtokohtana on nimeen sopivat opintopolut.
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Yhdistymisen my6td TREDUstatuli Suomen toiseksi suurin ammatillinen oppilaitos.
TREDUssa on noin 8000 nuorisopuolen opiskelijaa ja noin 10 000 aikuispuolen opiske-
lijaa seka oppisopimusopiskelijoita 3600. Henkilokunta TREDUN palveluksessa on n.
1200. Toimipisteita TREDUIla on kahdessakymmenessé eri pisteesséd Tampereella, Y16-
jarvelld, Nokialla, Kangasalla, Lempé&éléassa, Orivedelld, lkaalisissa seké Virroilla. En-
simmadisen vuoden liikevaihdoksi arvioidaan olevan n. 116 milj. €. (luku siséltd& har-

kinnanvaraisen yksikkohinnan korotuksen toteutuneella 2 %:1la.)

TREDU kouluttaa yli 30 ammatilliseen perustutkintoon. Eri ammattitutkintoja on 35
kpl, erikoisammattitutkintoja on 11 kpl. Lisdaksi TREDU tarjoaa my6s monipuolisia
tyoeldman kehittdmispalveluja. TREDU tarjoaa koulutusta myds oppisopimuksella,
yhdistelméatutkintoina sekd ammatillisten ja lukio-opintojen yhdistelmind. Koulutusta

jarjestetdan myos englanniksi. (Tampereen seudun ammattiopisto 2013.)

Tampereen seudun ammattiopisto

[ Tuotantojohtaja ]

Ammatillisen koulutuksen johtaja

Aikuiskou- § Oppisopi- Matkailu, Liiketalous § Logistiikka | Rakennettu Maahan-
lutus ja muskeskus ravitsemis | ja kulttuuri | ja metsd ympdristd muuttaja-

ty6elama- ja talous koulutus
palvelut

Ammatillisen koulutuksen koulutusalat

17 TAMPEREEN KAUPUNKI

23.1.2012 Jorma Suonio

KAAVIO 3. TREDUn koulutusalat (Tampereen kaupunki 2012)
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimukselle haettiin tutkimuslupa Tampereen kaupungin hyvinvointipalveluilta. Lupa
myonnettiin 14.02.2013.Tutkimusaineistonkeruu toteutettiin internetin kautta kvantita-
tiivisena eli méarallisena tutkimuksena. Kaikki osalliset saivat vastata kyselyyn ano-
nyymisti.Kysely paéadyttiin lahettamadn maratan, komen ja soten opettajille seké kaikil-
le atto-opettajille. Nama alat valittiin, koska molemmissa oppilaitoksissa on kyseiset
alat, jotka tullaan sulauttamaan yhteen ensi syksysté alkaen. Atto-opettajat valittiin mu-
kaan, koska néita aineita on kaikilla tutkinnonaloilla. Kysely toteutettiin ajalla 11.03-
05.04.2013. Lisaksi tyohon haastateltiin molempien organisaatioiden luottamusmiehia
erillisella avoimella haastattelulla (Liite 2). Heita haastateltiin séhkdpostitse taisuullises-
ti. Tutkimustyd on tehty Glaser ja Straussin vuonna 1967 luoman ”GroundedTheory” -
tutkimustyylin mukaisesti. Keskeisena ajatuksena on keratd aineistoa kiinnostuksen
kohteesta avoimin mielin. Tavanomaisesta tyylista tdma poikkeaa siing, ettd tassa tut-
kimustyylissa aineiston keruu ja analyysi tapahtuvat rinnakkain. Vuorottelu mahdollis-
taa tutkimusprosessissa jatkuvan vertailun teorian ja havaitun todellisuuden vélilla.
(Saaranen-Kauppinen &Puusniekka 2006.) Vuorottelu helpottaa lukijan perehdyttami-

sen tuloksien lomassa myos taustalla oleviin teorioihin.

Kysely lahetettiin koulutusalajohtajien valityksella. Paadyimme téhan ratkaisuun, koska
nain pystyimme poistaman riskin kyselyn joutumisesta suoraan sdéhkdpostien roskapos-
tiin. Koulutusalajohtajien s&hkoposteihin myos reagoidaan paremmin kuin tuntematto-
masta osoitteesta tulevaan viestiin. Kysely péaadyttiin lahettdmaan eri ajankohtina eri
aloille. Ajankohdat valittiin valtaosassa kohderyhmia tyékuormituksen mukaan. Ko-
men, maratanja atto-opettajille kyselyt l&hetettiin koulutusjaksojen vaihteessa. Soten
tutkimukset tehtiin siirretylld aikataululla, koska kyseisissa laitoksissa oli k&ynnissa
samanaikaisesti toinen tutkimus tyéhyvinvoinnista, ja néin haluttiin valttaa tutkimuksen
sekaantumien kohdehenkiloilla. Kysely oli tarkoitus l&hettda aikuispuolella toimiville
kyseisien alojen opettajille, mutta kyselyn paattymisen jalkeen ilmeni, ettei tutkimusta
ollut lahetetty PIRKON aikuispuolen opettajille. TAOn aikuispuolelta vastauksia tuli
vain kolme kappaletta, jotka on laskettu mukaan TAOn vastauksiin.Muutoksen myota
PIRKOnN henkilokunnan séhkdpostiosoitteet vaihtuivat vuoden alussa @tampere.fi paat-
teelliseksi. Kyselyn péattymisen jélkeen ilmeni, ettei kaikilla PIRKOlaisilla ollut viel&

kaytossdan Tampereen kaupungin tietokonetta. Joten ainakin osalla ei ollut paasya
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@tampere.fi sdhkopostiinsa. Tyossa ei selvitetty, kumpaan osoitteeseen sdéhkopostivies-
tit oli 1&hetetty. Tam4 saattoi heikentda vastausprosenttia. Muuten ajoitus onnistui otan-

nan nakokulmasta hyvin.

Kysymyslomakkeella (Liite 1) haluttiin saada vastauksia kysymyksiin:

. Kuinka viestinndssé on onnistuttu?

. Onko muutokseen johtaneet syyt selvitetty?

. Onko muutos vaikuttanut tyéhyvinvointiin?

. Kuinka henkilokunta haluaisi edetd muutoksessa?

Kysely lahetettiin kaiken kaikkiaan 252 henkil6lle. Vastauksia saatiin aikalailla tasai-
sesti PIRKOnN ja TAOn valilta. Osallistumisprosentiksi saatiin 34,92 % .PIRKOn puo-
lella aikaisemmin tehdyissa kyselyissa osallistumisprosentti on ollut 30-40 % (Mylly-
niemi 2013). Tyo6té tehtdessd eiolluttietoamillainen on TAON tyypillinenosallistumis-
prosenti kyselyihin. Tassa tyodssa kasitellddn kyselyn tuottamia tuloksia kaavioina ja
tulkintoja niistd. Lisaksi tyon lopussa on erillinen osio tuloksien johtopéatoksista ja ke-

hitysehdotuksista.

Olen siirtynyt Treduun

— t PIRKO:sta 47 53%
TAO:sta 38 43%

) o Aikuiskoulutus PAIKO:sta 0 0%

TR aenernpepgry Aikuiskoulutus TAO:sta 3 3%

KAAVIO 4. Kyselyyn osallistuneiden méaarét siirtyma organisaatioittain
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Olen tyoskennellyt

Alle vuoden 3 3%
7] —— 1-5 vuotta 18 20%
yli 5 vuotta 67 76%

KAAVIO 5. Kyselyyn osallistuneiden henkildiden tydsuhteiden kesto

3.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisella eli maaralliselld tutkimuksella tarkoitetaan tutkimuksen kohteen ku-
vaamista ja tulkitsemista tilastojen ja numeroiden avulla. Maaréllisessa tutkimuksessa
ollaan kiinnostuneita erilaisista luokitteluista, syy- ja seuraussuhteista, vertailusta ja
numeerisiin tuloksiin perustuvasta ilmion selittdmisesta. Méaaralliseen menetelméasuun-
taukseen sisaltyy runsaasti erilaisia laskennallisia ja tilastollisia analyysimenetelmié.
(Jyvéskylan yliopisto). Kaytdnnossa kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa tassa ty0ssé
kyselyd, jolla pyritddn I6ytamaan kohderyhmaéssa toistuvia trendejé ja ailahteluita tyo-
ilmapiirissd. Toistuva trendi voi kertoa suunnasta, johon tydilmapiiri on menossa. Ai-
lahtelut taas voivat kertoa eriosa-alueiden eriarvoisesta kohtelusta tai alueellisesta muu-
tosvastarinnasta. llmididen on oltava kuitenkin jossain maarin toistuvia, jotta niista voi-
daan tehda johtopéatoksia. Tahan palataan tarkemmin alla olevassa kappaleessa.
Kvantitatiivisella tutkimuksella on paljon tarkkoja maaritelmia sen merkityksen arvioi-
miselle. Seuraavassa kappaleessa on peilattu tyon kohdeymparistéa ja tutkimusmene-
telm&a Mark ja Millerin (1986) méaaritelmiin reliabiliteetistd ja validiteetista. (Saaranen-
Kauppinen &Puusniekka 2006.)

3.1.1 Kyselyjen ja haastatteluiden validiteetti

Kvantitatiivista tutkimusta kasitelladn mittarina, jolla pyritddn mittaamaan tai havaitse-

maan joitakin tiettyja ilmioitd. Mittarin validiteetilla tarkoitetaan mittarin patevyytta

mitata mitattavaan asiaan. Validiteetilla voidaan siis arvioida esimerkiksi kuinka hyvin
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sill4 voidaan mitata sitd mitd oli tarkoitus ja onko se riittdvén kattava seka tehokas joh-
topéatoksien tuottamiseksi. Mittarin kéytettdvyyteen vaikuttaa myos sen oikea kohdis-
taminen ja ajoitus. (Saaranen-Kauppinen &Puusniekka 2006.) Maéarallisen mittaamisen
lisaksi tyossa suoritettiin myos laadullista tutkimusta, joka suoritettiin haastattelemalla
organisaation luottamusmiehid. Heidan haastattelut otettiin tutkimukseen mukaan, kos-
ka heille on oletettavasti syntynyt henkilokohtaisissa keskusteluissa ké&sitys kanssaih-
misten reaktioista tapahtuvaan muutokseen. Tutkimuksessa haluttiin myds verrata hen-
kilokunnalta saatuja vastauksia luottamusmiehien nakemykseen tilanteesta.Edella mai-
nittuja menetelmié kéyttden tyossa pyrittiin 16ytdméan muutoksia tydhyvinvoinnista ja
mahdollisesta muutosvastarinnasta. Kyseisid késitteitd on késitelty tarkemmin kappa-
leissa 4 ja 5.

Koska tyossa kéaytettiin yksittdisena maaréllisena mittarina verkon valityksella tehtya
kyselya, pyrittiin tydssa varmistamaan mahdollisimman vakaa tutkimusasetelma. Tut-
kimusasetelman suunnittelussa Kiinnitettiin erityisesti ajoitukseen ja otannan kattavuu-
teen seka kyselyn objektiivisuuteen. Tahattomalla tai tahallisella huonolla ajoituksella
tutkimus kerdisi todennédkaisesti pienemmaén otannan vastauksia, jolloin vastaajien &ari-
paat saattaisivat korostua. Ennen kyselyn toteuttamista selvitettiin kohdeyhteiséjen aika-
tauluja organisaatioiden toimijoilta.

Kyselyn laadinnassa oli tarkoituksena laatia riittavan kattavat kysymykset, jotta niilla
voitaisiin saada riittdvan luotettava kasitys tyoilmapiiristd. Kysymykset pyrittiin esitté-
méaan mahdollisimman neutraalilla tavalla. Johdattelevilla kysymyksilla menett&dé kvan-
titatiivinen tutkimus uskottavuutensa. Néiden lisdksi haasteena oli tehda kysymyssarja
riittdvan lyhyeksi, jotta kohdehenkil6illa riittdd mielenkiinto ja aika tayttdd se kesken
tyopaivan. Tutkimuksen kysymyksia varten tehtiin taustaty6té organisaation muutokses-
ta seka kirjallisuudesta ja tilaaja puolen yhteyshenkilon haastatteluilla. Taustaty6lla ha-
luttiin varmistaa, ettd tutkimuksen kysymykset ovat ajankohtaisia. Kysymykset esitettiin
mahdollisimman yksinkertaisina véittdamind Likert-asteikolla mitattuna sekd kyllé/ei
kysymyksind. Kyselyn lopuksi oli kaksi avointa kysymystd, johon vastaajat saivat Kir-
joittaa vapaasti, kuinka he haluavat vaikuttaa yhteisen toimintaympariston kehittdmi-
seen sekd lahettd4 risuja ja ruusujaTREDUN hallitukselle.Vastaajien kommentit on esi-

tetty tyon liitteend 4 ja 5.
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3.1.2 Kyselyjen ja haastatteluiden reliabiliteetti

Tutkimuksen merkityksen arvioimisessa kaytetddn yleisesti mééaritelmaa reliabiliteetti,
joka voidaan ymmartaa luotettavuutena, kayttdvarmuutena tai toimintavarmuutena.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa talla yleensa tarkoitetaan tutkimuksessa kaytetyn mit-
tarin johdonmukaisuutta. Eli sitd kuinka se mittaa esitettyd asiaa kokonaisuudessaan.
Jotta tutkimuksen mittari olisi taysin reliaabeli, ei siihen saisi vaikuttaa satunnaisvirheet
eivatka olosuhteet. (Saaranen-Kauppinen &Puusniekka 2006.) Koska tassé tutkimukses-
sa mitataan hieman abstrakteja késitteitd kuten tyéhyvinvointia ja tyontekijoiden asen-
teita muuttuvassa ympaéristossa, ei ulkoisia olosuhteita voi mitenk&an sulkea pois. Tut-
kimuksessa onkin keskitytty vain tiettyyn vaiheeseen kaynnissé olevassa muutoksessa.
Tutkimuksen reliabiliteetti pitkdsséd ajassa onkin mitattavissa vain toistamalla tutkimus
my6hempéana ajankohtana siten, ettd olosuhteet eivat olisi muuttuneet. Muutos kuitenkin
jatkuu, ja tdman tyon tarkoituksena onkin tarjoa tyokaluja, jotta seuraavalla kerralla
mittarit osoittaisivat parempia tuloksia.

Tuloksien reliabiliteettiin saattaa vaikuttaa myos kevaalla 2012 TAOnN puolella tehdyt
tuntivéhennykset. T&lloin kurssien l&hitunnit putosivat 32 tunnista 30 tuntiin. (Rantala
2013.)Tuntim&arien vahennys saattaa aiheuttaa tyytymattomyytt4 henkilokunnassa, joka

voi heijastua tyytyméattdmyytend myds muutoksessa.
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4 ORGANISAATIOIDEN YHDISTAMINEN

Fuusioituminen tarkoittaa kahden tai useamman organisaation liittdmistéd yhteen toimin-
nallisesti ja juridisesti. Fuusioitumisien taustalla on tarve kehittéa liiketoimintaa ja luoda
parempaa menestymisen mahdollisuutta. Nykypdivana organisaatioiden menestys riip-
puu paljolti niiden kyvysté sopeutua muutosten edellyttdmien vaatimuksien mukaisiksi.
Myo6s moni alan kirjallisuus painottaa tata tosiasiaa. (Valpola 2004, 9,22; Kvist & Kil-
pid 2006,15.) Kuten myés TAON ja PIRKOnN yhdistdmisen syynd on tarve kehittaa vah-
va koulutuksen ydin, jotta ammatillinen koulutus selvi&a tulevaisuuden haasteista ja

tavoitteista.

Muutoksia tapahtuu yrityksissa koko ajan. Seka PIRKO ettda TAO ovat molemmat ko-
keneet historiansa aikana suuria muutoksia ja yhdistymisid, kuten organisaatioiden esit-
telysséd ilmeni. Viimeisimmasta yhdistymisesta PIRKOlaisilla on kuusi vuotta ja TAO-
laisilla viisi vuotta. Kokemukset aikaisempien muutoksien lapiviennin onnistumisessa
tai epdonnistumissa, vaikuttaa henkilékunnan suhtautumiseen uuteen muutokseen. Hy-
vin onnistuneet muutokset antavat rohkeutta ja toivoa my6s uuteen muutokseen, kun
taas vastaavasti hankalaksi koettu muutos jarruttaa ja tuo lisdpelkoja muutoksia koh-

taan.Tassa tydssa ei keskitytty aikaisempien muutoksien lapiviennin vaikutuksiin.

Kuten ensimmadisessd kappaleessa mainittiin, fuusioilla haetaan yleensé taloudellisia
hyotyja. Ndin myos TAON ja PIRKOnN fuusion selvityksessé on kerrottu kappaleessa
2.1. Vastaajien mielipiteet taloudellisista hyodyista on voimakkaasti jakautunut (Kaavio
6.) Vastauksien jakaantuneisuudesta huolimatta enemmistd eli 45 % ei koe yhdistymi-
selld olevan taloudellista hyotyd. TAOn ja PIRKOn vastauksia verrattaessa(Kaavio 7.)
huomataan, ettd PIRKOnN puolelta enemmist6é (51 %) ja TAOn puolelta (36 %) kokee,
ettei yhdistyminen tuo organisaatiolle taloudellista hyotyd. Vastaavasti taloudelliseen
hy6tyyn uskoo TAOnN puolelta (35 %) ja PIRKOn puolelta (30%). Kysyttdessé uuden
organisaatiorakenteen selkeyttd, suurin osa vastanneista kokee organisaatiorakenteen
epéselvaksi (Kaavio8; Kaavio 9). PIRKOnN puolelta 62 % kokee organisaationrakenteen

epaselvéksi ja TAOnN puolelta jopa 87 %.
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I§oen yhdistymisesta olevan taloudellista hyétya
0

25

1 2 3 4 5

Taysin samaa mieltaTaysin eri mielta

KAAVIO 6. Yhdistymisen taloudellinen hyoty

1 -Taysin samaa mielta 12
2 16
3 21
4 26
5 -Taysin eri mielta 13

14%
18%
24%
30%
15%

PIRKO

Koen yhdistymisestd olevan taloudellista
hyo6tya

TAO

Koen yhdistymisestd olevan taloudellista
hyotya
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KAAVIO 7. Yhdistymisen taloudellinen hyoty

PIRKO/TAO

Uusi organisaatiorakenne on selkea

Ei [65]——

Kylla 23
Ei 65

Kylla [23]

KAAVIO 8. Organisaatiorakenne on selkeé

26%
74%
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PIRKO TAO

Uusi organisaatiorakenne on selked Uusi organisaatio on selke

WEi wEi

mKylla mkyll

KAAVIO 9. Organisaatio rakenteen selkeys TAO/PIRKO

4.1 Muutos

Kvist ja Kilpia (2006, 25) esittelevét kirjassaan Anderson & Anderson laatimat perus-
luokat, organisaation kokemista muutoksissa. Muutokset jaetaan kolmeen eri luokkaan,

niiden syvyyden mukaan:

1. Pienimuutos eli parannus
2. Uudistus eli transitio
3. Muodonmuutos eli transformaatio

Transformaation tarve syntyy usein merkittavésta ja radikaalista muutoksesta organisaa-
tion ymparistossa tai markkinoilla. Transformaatio on muutoksista suurin ja tuottaa eni-
ten kipua sen osallisille. TAOn ja PIRKOn yhdistyminen tayttdd muodonmuutoksen
kriteerit, silld muutos vaatii henkilostolta radikaalia muutosta ajattelutavassa, yrityskult-
tuurissa sekd myos kayttaytymisessa. Transformaatiossa on olennaista myas, ettei fuu-
sion lopputulos ole heti alusta saakka selked. Lopputila syntyy vasta muutoksen aikana
ja sen seurauksena. TREDUnN osalta lopputulos ei ole kaikilta osin tdysin selvd. Osa
muutoksessa tapahtuvista toimista on ollut alusta saakka selke&sti paatetty, mutta esi-
merkiksi koulutusalojen yhdistdminen on parhaillaan tyén alla ja uudet koulutusalojen
opintosuunnitelmat valmistuvat kevéan 2013 aikana. Uusilla opintosuunnitelmilla aloi-
tetaan toimintasyksystd 2013. TAOn ja PIRKOnN yhdistymisessé eri organisaatiot koke-

vat konkreettisesti erilaisia muutoksia.
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Muutoksia PIRKOnN henkilokunnalle:

» Tampereen kaupungin konserninohjaus ja toimintamallit. Uutena asiana henkildkun-
nalle on kaupungin tilaaja- ja tuottajamalli.

* Henkilokunnan ja opiskelijoiden ateriapalveluiden henkil6sto siirtyi Tampereen Ateri-
alle. Siirtyneen henkilokunnan tyotehtavét pysyivat samoina kuin ennen, osalla toimi-
piste muuttui.

* Kiinteistopalveluiden henkildsto siirtyy padosin Tampereen Tilakeskukseen palveluk-
seen. Entisen Kiinteistopalveluidenhenkilokunnan tehtdavankuviin tuli jonkin verran
muutosta, sek& toimipiste vaihtui.

* Siivous henkildsto siirtyi kaupungin palvelukseen.

* Hallinnollisen johdon palkkojen ja etujen neuvottelut ovat vield kesken. Palkkojen
harmonisointisuunnitelmia on tehty.

* Hallinnon ohjelmat mm. matkalaskut ja sdhkopostit muuttuvat Tampereen kaytéantei-

den mukaisiksi.

Muutoksia TAOnN henkilokunnalle:
« Siirtyminen PIRKOlaisille tuttuun IT-pohjiin, kuten Winha.
* Lukuvuosi muuttuu viisi jaksojdrjestelmastd nelijaksojérjestelméan soveltuvin osin

ensi lukuvuoden alusta 1.8.2013.

Yhteisid muutoksia:

* Osalla henkilokunnasta muuttuu tyopisteet.

* Opetussuunnitelmien perusteet muuttuvat valtakunnallisesti. Eri koulutusaloilla kay-
tanteitd yhdistetaan.

(Myllyniemi, Rantala, Konttila, 2013.)

Tutkimukseen vastanneista lieva enemmistd ndkee yhdistymisen mahdollisesti paranta-
van opiskelijahallinnon tietojarjestelmia (Kaavio 10). Tatd arvioitaessa on kuitenkin
muistettava, ettd uusiin tietohallintojarjestelmiin ollaan vasta siirtymassa, eiké kaikilla

kyselyyn osallistuneilla ole vélttamatta viel& todellista kokemusta uusista jarjestelmista.
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M.ielesténi yhdistyminen parantaa opiskelijahallinnon tietojarjestelmia
1-Taysin samaa mieltd 7 8%

2 21 24%
3 37 42%

21 4 17 19%
14 I 5 -Taysin eri mielta 6 7%
1 2 3 4 5

Taysin samaa mieltaTaysin eri mielta

KAAVIO 10. Yhdistyminen parantaa opiskelijahallinnon tietojarjestelmia

Hallinnolliset tietojéarjestelmienkuten esimerkiksi matkalaskutuksen koetaan muuttuvan
huonompaan suuntaan. Hieman yli 40 % vastaajista kokee niiden heikentyvan muutok-
sessa (Kaavio 11). Tatdkin kohtaa arvioidessa tulee muistaa, etta hallinnollisia tietojéar-
jestelmiin ollaan vasta PIRKOnN puolella siirtymassa ja kaikilla vastanneille ei valtta-

matta ole vield konkreettista kokemusta ohjelmista.

Mielestani yhdistyminen parantaa hallinnollisia tietojarjestelmia mm.
matkalaskutus
3 1 -Taysin samaamielta 6 7%

- 2 14 16%
. 3 30 34%

. 4 24 27%
- 5 -Taysin eri mielta 14 16%

9 e g

1 2 3 =

Taysin samaa mieltaTaysin eri mielta

KAAVIO 11. Yhdistyminen parantaa hallinnollisia tietojarjestelmié.

Tutkimus osoittaa, ettd puolet vastanneista on né&kee yhdistymisen laajentavan
opiskelijoiden koulutustarjontaa  (Kaaviol2).Uuden organisaation luomat
mahdollisuudet opiskelijoille osoittautui pieneksi trendiksi kyselyssd (Kaavio 10;Kaavio

12; Kaaviol3; Kaaviol4). Suurin osa vastenneista nakee koulutuksen monipuolisuuden
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parantuvan yhdistymisen myota (Kaaviol3). On kuitenkin muistettava, ettd kdytanndssa

uudet opintosuunnitelmat astuvat voimaan vasta syksylla 2013.

Mielestéani yhdistyminen laajentaa opiskelijoiden koulutustarjontaa
30 1 -Téaysin samaa mieltd 18 20%

aE

25 2 26 30%
20 3 22 25%
15 4 18 20%
10 5 -Taysin eri mielta 4 5%

q A e

Taysin samaa mieltaTaysin eri mielta

KAAVIO 12. Yhdistyminen laajentaa opiskelijoiden koulutustarjontaa

Mielestéani koulutusalojen yhdistdminen parantaa koulutuksen monipuolisuutta
——FEi [38] Kylla 50 57%
Ei 38 43%

KAAVIO 13. Koulutusalojen yhdistaminen parantaa koulutuksen monipuolisuutta
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Mielesténi yhdistyminen Parantaa opiskelijoiden opiskelumahdollisuuksia

o 1-Taysin samaa mielta 11 13%
32 2 17 19%
3 39 44%
T ) 4 16 18%
- I 5 -Téaysin eri mielta 5 6%
i 1] =
1 2 3 4 5

Taysin samaa mieltaTaysin eri mielta

KAAVIO 14. Yhdistyminen parantaa opiskelijoiden opiskelumahdollisuuksia

4.2 Muutoksen johtaminen

Valpola (2004, 27) korostaa muutosjohtamisen onnistumisen lahtokohtana olevan tér-
keintd madritelld mik& on muutos, joka halutaan. Suurissa muutoksissa korostuu ihmis-
ten muutosvalmiudet ja organisaatiokulttuurit. Ne vaikuttavat ratkaisevasti, sithen miten
paatokset koetaan ja miten ne viedaan kaytantoon. Tyontekijoilla on tarve tietdd ja ym-
martaa syyt muutoksen tekemiseen. Taman vuoksi transformaatiossa johdon taito vies-
ti4, perustella muutosta seké tehda selkeitd padtoksié ovat tarkeéssé roolissa muutoksen
onnistumisen kannalta. Organisaatiossa tarvitaan johdon yhteinen ndkemys, jota johdon
kehittdmisongelmat ja suurkokoukset tukevat. Muutoksen suunnittelu- ja toteutusvai-
heessa kannattaa kiinnittdd huomiota my6s organisaation kulttuurin ja sen erityispiirtei-
den ymmartdmiseen. Koko organisaatio tarvitsee tilanteesta kokonaiskuvan ja taidon
ymmartaa toiminnan perusasiat. Ilman naitd toimenpiteitd muutokselle asetetut tavoit-
teet voivat jaadd saavuttamatta ja muutosvastarinta voi saada yliotteen muutoksesta.
(Valppola 2004, 41; kvist& kilpid 2006, 114.)

Muutoksen johtamisessa esimiehet kohtaavat useita haasteita, joita ei arkipéivan johta-
misessa ilmene. Eri muutostilanteet vaativat erilaisia johtamisen keinoja. Esimiehen on
tarkedd tunnistaa millaisesta muutoksesta on kyse, ja johtaa muutosta sen mukaisesti.
(Tuominen 2010, 28.) Ponteva (2010, 67) korostaa, ettd organisaatioiden tulisi 16ytaa

heille sopivat tavat toimia muutoksessa ja sen lapiviennissa.

Muutosjohtaminen vaati esimiehilti kykyé osata johtaa asioita (management) ja ihmisié

(leadership) (Kotter 1996, 23). Varsinkin suurissa muutoksissa ihmisten johtaminen on
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erittdin tarkedssa asemassa. Henkilokunta tarvitsee tukea muutoksen l&pivientiin ja hen-
kilokohtaiseen kasvuun. Avainasemassa muutoksen johtamisessa on viestintd sek&
avoin keskustelu muutoksesta ja sen tuomista vaikutuksista koko organisaatioon ja hen-
kilokuntaan. Muutoksen vahvuudet ja sen tuomat positiiviset mahdollisuudet onkin otet-
tava usein esille. (Arikoski ym. 2004, 36.)

Esimiehien tulisi ymmartd4 muutos laaja-alaisesti, koska muutostilanteessa heidan tulee
toimia kolmesta eri ndkokulmasta: henkiloékohtaisesti muutoksen kokijana, tyontekijén
muutoksen ymmartdjana ja auttajana seké organisaation tulevaisuuteen valmistautujana.
(Arikoski ym. 2006,132; Arikoski& Sallinen 2011, 85.)

Esimiesten henkilokohtainen muutosprosessi voi tuoda liséhaasteita muutokseen. Esi-
miehet voivat kokevat muutokset samalla tavalla, kuin muukin henkilokunta. Hekin
voivat kokea myods muutoksen suhteen pelkoja, vihaa, surua tai jopa haluttomuutta muu-
tokseen. Usein esimiehilla on kuitenkin aikaetu, he saavat muutoksen tietoon ennen sen
julkistamista tyontekijoille. Tamé on tarkedd, silla ndin esimiehilld on aikaa tyostaa
omaa muutostaan ja toimintatapojaan muutosmyonteisemmaéksi. Johdon saama aikaetu
tulisi muistaa ottaa huomioon muutostilanteessa ja antaa henkilékunnalle myos aikaa
kasitelld muutosta. (Arikoski ym. 2006, 132-133.)

Esimiehen roolina on toimia myods tyontekijan muutoksen ymmartdjana ja auttajana.
Tassa vaiheessa on tarkead, etta esimies on itse sitoutunut muutokseen ja nain ollen voi
sitouttaa myos tyontekijat. Tyontekija ndkee muutoksen organisaation kannalta suppe-
ammassa perspektiivissd, kuin esimies. Esimiehen tehtdvd muutostilanteessa on auttaa
tyontekijaa nakemaén laaja-alaisemmin organisaation kokonaisuutta, muutosta ja sen
tuomia positiivisia vaikutuksia. (Arikoski ym. 2004, 133.)Valpola (2004, 53.) korostaa
mya0s, ettd muutoksesta innostunut, myonteinen ja aktiivisesti 1asné oleva johtaja, auttaa
herdttdmaan luottamusta uuteen ja antaa samalla muutokselle suuntaa ja muutosenergiaa

sen lapiviemiseksi.

Tulevaisuuden ennakointi kuuluu myds esimiehen muutosjohtamiseen. Esimiehen tulee
tietdd muutosprosessi, ja millaisia resurssivaatimuksia, mahdollisuuksia ja haasteita tu-
leva muutos tuo tulleessaan. Tulevaisuuden hahmottaminen vaatii esimieheltd organi-
saation edun hahmottamista prosessien ja ryhmien valisten suhteiden ymmartamistg,
sekd omista perspektiiveistd luopumista. (Arikoski ym. 2004 133-134; Arikoski& salli-
nen 2011, 85.)
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”On tarkedd muistaa, ettd muutosten ldpivieminen ei ole vain ylimmaén johdon velvolli-
suus. Jokainen organisaation jasen on mukana ainakin kahdella tasolla: rationaalisella
paatoksenteon tasolla ja organisaatiomuutoksen herdttimien tunnereaktioiden tasolla.”
(Tyoterveyslaitos 2011, 12).Vesterisen (2006, 124-125) mukaan onnistuneeseen muu-
tokseen vaaditan henkil6kunnan sitouttaminen muutoksen paamaarén saavuttamiseksi.
Henkil6kunnan sitouttaminen vaatii johdin omistautumista muutokseen aidosti ja naky-

vasti, ndin henkil6kunnan on helpompi omaksua muutos.

TAOn ja PIRKON luottamusmiesten haastatteluista kévi ilmi, ettd lopullinen tieto yhdis-
tymisesta saapui henkilokunnalle jasuurimmalle osalle esimiehistd samaan aikaan. Tieto
OKM:n myontdmastad luvasta yhdistdd organisaatiot kerrottiin sdhkopostitse ja introjen
kautta annetuilla tiedotteilla. Yhdistymisen mahdollisuudesta oli kéyty PIRKOn ja
TAOnN henkilokunnan kanssa tiedotustilaisuus kevéélla 2012 Tampere-talossa. Muutok-
sen toteutuminen oli siis todennakdinen ja tiedossa jo ennen kuin OKM myonsi yhdis-
tamisluvan. OKM:n paatoksen julkaisemisen jalkeen nimettiin organisaation lahijohto
uudelleen loppuvuodesta 2012. Uudet lahiesimiehet joutuivat samaan aikaan uuteen
tehtdvaan sekd johtamaan omaa ja henkilokunnan muutosta.Nain ollen esimiehille ei
jaanyt valttamatta aikaa tehdd omaa muutostyotad eikd valmistautua ehka uuteen esi-
miesasemaan. L&hijohdon oman muutosvastarinnan vaikutusta henkilokuntaan ei pys-
tytty sulkemaan pois tutkimuksen tuloksista. Luottamusmiesten haastatteluista ilmeni,
ettd henkilokunnalle on jarjestetty todella vahan mahdollisuuksia keskustela lahiesimie-
hien kanssa muutoksesta henkilokohtaisesti tai erillisilla keskustelutilaisuuksilla. Her-
vannan toimipisteen luottamusmies Gronstrandin (2013) mukaan keskustelumahdolli-
suutta ei luultavasti kaytettéisi, vaikka siihen annettaisiin mahdollisuus. Nain poikkea-
vat nakemykset jaisivat tilaisuuden tullen sanomatta. Muut luottamusmiehet kokivat,
ettd henkilokunta olisi halukas keskustelemaan ja esittdmain omia mielipiteita seka ke-
hitysehdotuksia.
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4.3 Muutoksen kokemisen vaiheet

Organisaatioiden muutokset ovat pitkid prosesseja, joihin vaaditaan aikaa ja karsivalli-
syyttd. Arikoski ja Sallinen (2007, 68-69) luokittelee muutoksen kolmeen paavaiheeseen

ns. muutosaallolla:

1. Muutosvastarinta
2. Surutyd (vanhasta pois oppiminen)

3. Varsinainen muutos (uuden oppiminen)

4
J
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Kuva 15. Muutoksen kolme péavaihetta (Arikoski& Sallinen, 2007,69)

Kuvassal5.esitelld&norganisaation henkilokohtaisen muutosprosessin vaiheet. Muutos-
johtamisen kannalta vaikeimpia alueita ovat piilossa olevat aallon vaiheet.Piilossa ole-
vat tunteet ovat esimiehen kannalta vaikeasti havaittavissa. Naita tunteita ei naytetd
esimiehille ja usein piilotetut tunteet kasvavat ja voimistuvat kaytavakeskusteluis-

sa.Kaavion eri vaiheet késitellaan tarkemmin seuraavissa kappaleissa.
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4.3.1 Muutosvastarinta

”Yleensd kaikki uusi, mikd poikkeaa totutusta jirjestyksestd, on epdilyttivad. Vaikka
vaihtelu virkistad, tahndomme itse paattadd, milloin sitd haluamme. On luonnollista vas-
tustaa muutosta” (Turunen 2009, 9.) Ihmisille on luontaista rakastaa jarjestysta ja ru-
tiineja. Asioiden uudelleen jarjestely ja muokkaaminen voi tuntua epamukavalta ja
stressaavalta. Tuntematon pelottaa meitd, jonka vuoksi uusille asioille on helpompi sa-
no; ei. Tottuminen jérjestykseen alkaa jo lapsuudesta. Esimerkiksi lasten leikeissa val-
litsee jo oma jarjestys. Jos jarjestyksesta poiketaan, leikki luhistuu ja paattyy. (Turunen
2009, 9-10.) Koskisen (2003, 19) mukaan muutosvastarinnan yhtena osa syyna on op-
pimisen perinne. Tatd Koskinen perustelee, sill4 ettd ennen ajateltiin ihmisen ensin kou-
luttautuvan, jonka jalkeen siirryttiin tydelamaan. Nykyaan yhteiskunnassa ja tyoelamés-
s& muutoksia tapahtuu kokoajan, jonka vuoksi oppimisen tarve on myos jatkuvaa. Jat-

kuvat muutokset ja osaamisvaatimukset voivat olla monelle ihmiselle hyvin stressaavaa.

“Muutosvastarinnan rakenne muistuttaa jddvuoren rakennetta: vain huippu on pinnalla
nédhtdvissd, suurin massa viijyy pinnan alla.” (Mattila 2007, 26.) Tdma tekee muutos-
vastarinnasta hyvin vaarallisen ja salakavalan, silld johto voi huomata vastarinnan vasta
kun se kasvanut ja paisunut. Muutosvastarinnan torjumiseksi onkin ehdottoman térkeda
miettida henkilokunnalle suunnattua viestintaa ja esimiesten tulee olla lasnéd henkilékun-
tansa kanssa, kuunnella seka tehda havaintoja mahdollisista vastarintaa aiheuttavista
asioita. Tehokas tapa murtaa vastarintaa on nakyvéa yhdenmukainen johtaminen ja johta-
jien esimerkillinen toiminta. Viestintd on myos tarkeédssa roolissa, kun puhutaan muu-
tosvastarinnasta. Muutoksen syiden perustelemattomuus ja epatietoisuus lisaa henkilo-
kunnan pelkoja muutosta kohtaan. Tamé saa aikaan huhupuheita ja muutosvastarintaa.

Viestintdd on késitelty tarkemmin kappaleessa 4.4.

Opinndytetyoni tutkimuksessa paljastui, ettdvastaajistakolmannes vastaajista koki, ettei
yhdistymiseen johtaneista syistd oltu kerrottu riittdvan selkeésti (Kaavio 16). Tdmé on
voinut edesauttaa hieman yli 40 % vastaajan nakemysté siitd, etteivat yhdistymisen syyt
ole perusteltuja (Kaavio 17). Verrattaessa TAOn ja Pirkon vastauksia (Kaavio 18) kes-
kenddn voidaan huomata, ettei eri organisaatioiden vélilla ole merkittdvéa eroavaisuutta
néiden nakemyksien suhteen. Luottamusmies Kymaél&inen (2013) sanoo haastattelus-
saan ettd, OKM:n paatoksen jalkeen henkilokunnan mielestd yhdistymiselle ei ollut to-
dellisia syitd. PIRKOn omatalous oli kunnossa ja yhdistyminen TAOn kanssa, jolla oli
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taloudellisia vaikeuksia, tuntui henkilékunnan mielesta pakkoliitokselta. Ehka osittain

tstd johtuen jopa 49 % vastaajista kokee, ettei muutos tuo hyotya organisaatiolle
(Kaavio 19).

\ghdistymiseen johtaneet syyt on kerrottu selkeasti
0

1 -Taysin samaa mielta 8 9%
24 2 20 23%
i 3 29 33%
4 18 20%
12
5 -Taysin eri mielta 13 15%
G .
T2 3 4 s
Taysin samaa mieltaTaysin eri mielta
KAAVIO 16. Yhdistymiseen johtaneet syyt on kerrottu selkeésti.
Yhdistymisen syyt ovat perusteltuja
307 1 -Taysin samaa mielta 6 7%
25 2 19 22%
20 3 27 31%
4 25 28%
I 5 -Téaysin eri mielta 11 13%
3 4 5

154
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1 2

Taysin samaa mieltdTaysin eri mielta

KAAVIO 17. Yhdistymisen syyt ovat perusteltuja
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Yhdistymisen syyt ovat perusteltuja
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KAAVIO 18. Yhdistymisen syyt on perusteltuja PIRKO/TAO
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Koen yhdistymisesta olevan hy6tya organisaatiolle
1 -Téysin samaa mielta

2
24 3
18 4

12 5 -Taysin eri mielta

Taysin samaa mieltaTaysin eri mielta

KAAVIO 19. Yhdistymisen hyéty organisaatiolle

6
17
22
31
12

7%
19%
25%
35%
14%

Aina muutosvastarinnan taustalla ei ole suoraan henkilon vastustus muutosta kohtaan,

vaan henkild puolustaa tottumuksiaan ja muutoksen tuomia muutoksia tyoyhteiséon ja

yksiloiden asemaan. (Ponteva 2012, 20.) Muutoshaluttomuuden taustalla voi olla pelko

uusien toimintatapojen opettelemisesta. Koskinen (2003, 18) k&yttaa tasta termia henki-

nen laiskuus. Totutut toimintamallit ovat turvallisia ja helppoja ja uusien asioiden op-

piminen tuntuu vaikealta ja vaativalta. Yleisia syitd muutosvastarinnan aiheuttajaksi on

puutteellinen tieto muutoksesta ja sen syistd, sekd pelko oman tydpaikan vuoksi.

Kvist ja Kilpid (2006,135-137) luettelee henkilokunnan yleisid pelkoja muutosta koh-

taan, jotka voivat aiheuttaa muutosvastarintaa:

1. Tyon jatkuvuuden epavarmuus.

2. Turvattomuuden tunteen lisaantyminen ja mukavuuden tunteen haviami-

nen.
Oman tulevaisuuden hallinnan vdheneminen.
Tyon tarkoituksen ja merkityksen katoaminen.
Luottamus omaan osaamiseen kyseenalaistetaan.
Y hteenkuuluvuuden tunteiden haviaminen.
Oman vastuualueen tai reviirin muuttuminen.

Mahdollisuudet uralla etenemiseen voi heikentya.

© © N o g b~ W

Hallinnan tunne haviaa.

10. Muutos heikentdd asemaa ja statusta.

11. Luottamus ja usko heikkenee johtoon, esimieheen ja jopa ty0 tyotoverei-

hin.
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12. Kyky itsendisen tydskentelyyn laskee.

Pontevan (2012, 20) mukaan muutosvastarinnalla voi olla merkittdva vaikutus tyote-
hokkuuteen. Ponteva Kirjoittaa, ettd tyoteho voi laskea jopa neljanneksen, kun tyopai-
kalla odotetaan suuria muutoksia. Valpola (2004, 49) kayttaa termi& huhukustannukset.
Muutoksen aikana tyontekijoilta kuluu aikaa muutoksen selvittelyyn, ihmettelemiseen ja
tiedon odotteluun. Huhukustannuksia voidaan pienentdd tehokkaalla paatoksenteolla ja

viestinnalla.

Muutosvastarinta ei ole pelkastddn negatiivinen asia, se myos kyseenalaistaa muutok-
sen. Tiede-lehdessa 4/2009 julkaistussa artikkelissa haastateltiin valtiotieteiden tohtori
Pekka Mattilaa, joka kommentoi seuraavasti ”Vastarinnassa on kuitenkin paljon hyvéa
ja rakentavaa. Siité voitaisiin saada esiin hiljaista tietoa, jota mikaan suunnittelukoneisto
el muuten pysty imuroimaan péétoksenteon tueksi.” Mattilan mukaan muutosvastarintaa
kokevilla henkil6ill& on usein takana pitk& tyohistoria, jonka vuoksi he ovat sitoutuneet
tydyhteisdon. Muutosvastarinnan ja onnistumisen epdilyjen kautta he haluavat valttaa

vakavat virheet, jonka vuoksi he ovat siksi valmiit taistelemaan yhteison hyvaksi.

4.3.2 Surutyo

”Ennen kuin mikddn uusi voi alkaa, tdytyy vanhasta paastaa irti.” (Valpola 2004,35).
Suruty6-vaiheella tarkoitetaan vanhasta pois oppimista. Muutosaallossa (kuva 14.) suru-
tyon vaiheessa tyontekija siirtyy vihan tunteesta surun pohjalle. Suru vaiheessa ihminen
alkaa siséistimaan muutoksen todellakin tapahtuvan ja ettei vanhaan ole enda paluuta.
Tassd vaiheessa on tirkeda antaa henkildstolle mahdollisimman paljon tukea ja aikaa
tehdd surutyotd. Samalla kuitenkin tulee kohdistaa henkilokunnan katseet tulevaan al-
kamalla koulutus ja valmennus uusiin asioihin. Surutyén vieminen loppuun on tarkeaa,
ettei aalto heitd takaisin alkuun muutosvastarintaan. Huonosti johdetulla suruty6lla voi
olla vaikutusta vield pitkalle tulevaisuuteen, sill& suru voi muuttua masennukseksi tai
turtumukseksi. Surutyon ohittaminen voi vaikuttaa myos koko organisaatiokulttuuriin,

joka heikent&a tyoyhteisté johdosta henkilokuntaan. (Arikoski ym. 2011, 60-69.)



35

TREDUnN yhdistymisessd muutos tapahtui loppupelissé varsin nopeasti.Marraskuisen
OKM:nmyo6ntdman luvan jalkeen henkilokunnalle jai vain vajaa kaksi kuukautta aikaa
sulatella tulevaa muutosta. TAOn Santalahden toimipisteen Luottamusmies Rantala
mainitsee haastattelussa, etté tietoa yhdistymisesta ei otettu riemulla vastaan, silla mo-
nen mielestd organisaatiot olisivat voineet jatkaa erillisind, mutta yhteistyota tekevina
yksikkdind.Henkilokunnan toivo, ettei yhdistyminen toteutuisi, on voinut jarruttaa hen-
kilokunnan omaa muutosprosessin kdynnistystd. He eivét ehk& ole sisdistaneet muutos-

prosessin alkamista huhtikuisesta Tampere-talossa pidetysta info-tilaisuudesta.

PIRKO jéarjesti koko henkilostolle PIRKOnN polttarit/pikkujoulut ”Just married PIRKO
& TAO”. PIRKON PLM Myllyniemen mukaan tilausuutteen henkilokunta osallistui
aktiivisesti. 600 henkilostd n. 400 osallistui (n. 67% ), mikd on Myllyniemen mukaan
erittdin hyva osallistumisprosentti, huomioiden PIRKOn henkilékunnan asuinpaikkojen
jakautumisen laajasti Pirkanmaalle. PIRKON toinen luottamusmies Kymal&inen lisa4,
ettd pikkujoulut koettiin viimeisind pikkujouluina yhdessé ja henkilékunnasta oli havait-
tavissa yhteiséllisyyden tunteen katoamisen.

TAON Luottamusmiesten (Kotila, Rantala, Gronstrand, Saarikoski2013) haastattelussa
kay ilmi ettei, TAO jarjestanyt henkilokunnalleen minké&anlaista jaahyvéistilaisuutta.
Kotilaja Saarikoski (2013) lis&avét vield, ettd ensimmaisen kerran TAO ei jarjestanyt

edes odotettuja pikkujouluja, paitsi aikuiskoulutuksen puolella.

4.3.3 Varsinainen muutos

”Kun tulet umpikujaan, muutu — muuttuneena pédset lapi” (I Ching). T&mé& vanha kiina-
laisen ennustuskirjan sanonta sekd Johnsonin (2002) teos kuka vei juustoni? kertoo
asenteen olevan ratkaiseva muutoksen hyvaksymiseen. Muutosasenteen |0ytymiseen
vaikuttaa suuresti muutosjohtaminen, kuinka johtotaso saa henkilokunnan mukaan muu-
toksen l&pivientiin ja sitd kautta sitoutumaan muutokseen. Vasta kun henkild pystyy
kokemaan organisaation tulevaisuuden riittdvén luotettava omalla kohdallaan, hén voi

hyvéaksya muutoksen (Ponteva 2012, 19).

Muutosaallon kolmannessa vaiheessa tyontekija alkaa siirtyd surusta iloon. Tahén vai-
heeseen pééstd vasta kun edelliset aallot on kayty lavitse. Oikopolkuja onneen ei ole.

Uuden oppiminen vaatii muutosvastarinnan murtamista ja vanhoista toimintamalleista
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irti paéstdmista. Varsinaisessa muutos vaiheessa muutosta aletaan vakiinnuttamaan or-
ganisaatioon. Uusia asioita aletaan siséistdmaan ja oppimaan. (Arikoski ym. 2011, 70.)
Mattila (2007, 193) korostaa, ettei liian aikaisin saa vield kuitenkaan nuolaista. Nyt vas-
ta muutos on saatu kylvettyd, satoa pitéa vield kastella jotta kasvu voi alkaa. Kotlerin
(1996, 11) mukaan muutoksen juurruttaminen syvalle organisaation kulttuuriin, voi vie-
da jopa useista vuosia. Mattila (2007, 193-194) ehdottaa, ettd kannattaa valita muutama
muutosprojektin avainhenkildista kayttoonoton tukeen ja siséiseen markkinointiin. Talla

voidaan edistad muutoshankkeen realisoitumisen nopeuttamista.

4.4 Viestinta

”Viestintd on koko muutosprosessin ajan voimakkaasti mukana, se on osa kaikkia toi-
menpiteitd, niin sanottu kolikon toinen puoli: toiminta ja viestintd.” (Valpola 2004, 62)
Viestinndlld on suuri merkitys muutosvastarinnan kehittymiseen. Huonosti hoidettu
viestintd antaa vallan huhupuheille ja peloille. Hyvin ja avoimella viestinnalla voidaan
ehkaistd muutosvastarinnan syntymista. Viestintd ei saada jaada pelkastaan yksipuoli-
seksi tiedon antamiseksi. Hyvin hoidettu viestinnan tulee olla molemmin puolista ja
antaa mahdollisuuksia vuoropuheluun. (Tyoterveyslaitos 2011, 14.) Vuoropuhelussa
saadaan henkilékunta mukaan muutokseen ja havaitaan ne kohdat, joihin tarvitaan lisaa
viestintdd. Vajaa ja huonosti hoidettu tiedostaminen lisad tydyhteisossa epavarmuutta ja

arvailut hallitsevat mielialoja (Ponteva 2010, 21).

Muutosviestinndssa on tarkead, ettd muutos perustellaan yksinkertaisesti ja selkeasti.
(Osterberg 2009, 186).Muutosviestinnassi kannattaa miettia, mika tieto on oleellista ja
missa vaiheessa siitd viestitdan. Liian paljon viestintdd kerrallaan voi saada ihmiset pe-
lastyméén entisestadn, silla emme pysty sisdistdmaan kaikkea tietoa kerrallaan. Tyoter-
veyslaitoksen (2011, 19) mukaan Organisaatiomuutoksissa henkilokunnalle on annetta-
va selkeitd vastauksia kahteen tarkedan kysymykseen:

1. Miksi organisaatiomuutos tehddan, miksi muutos onvélttamaton juuri nyt?

2. Mihin olemme pyrkimassa, miké& on ndkokulma yhtion tulevaisuuteen?

Valpola (2004, 62—-63) nostaa viestinnén perusasioiksi:
» Todenmukaisuus. Viestinté tulee olla totuudenmukaista ja kaikille samanlaisena ker-

rottuna. On myds térkeda viestittdd avoimesti myds asioista joista ei viela tiedeta.
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« Lahiviestinta. Johdon ja keskijohdon viestinta tulee olla samanhenkista ja samansuun-
taista. Viestinnan yhtendisyys luo luotettavuutta viestintaan.

* Toisto.Ennen kuin ihmiset siséistavat, ettd muutoksen kanssa ollaan tosissaan, tarvi-
taan keskimaéarin 17 toistoa. (Valpola 2004, 46; 63).

« Lisatieto. Epavarmoissa ja monimutkaisissa tilanteissa ihmiset tarvitsevat lisétietoa ja
mahdollisuuden keskustella muidenkin kanssa tilanteesta.

+ Johdon luottamusp&doma. Luottamuspadomaa omaavat johtajat tukevat viestintaa ja

sen perille menoa.

Johdon antaman viestinnan selkeys ja henki on oleellinen osa muutoksen lapiviennissa.
Viestinta voi joko vahvistaa luottamusta johtoon tai antaa vallan epéilyille. Henkilostén
kannalta oleellisin kysymys on, kuinka muutos vaikuttaa omaan ty6tehtdvaan tai tyopis-
teeseen. Muutoksesta keskustelumahdollisuuksien antaminen on tarkedd. Tallgin ihmi-
nen voi varmistaa, ettd on ymmartanyt viestinnan sisallon ja muutoksen vaikutukset.
(Valpola 2004, 87, 63).

Opinnaytetyossani tehdyn tutkimuksen mukaan enemmisté 58 % vastanneista kuuli
yhdistymisesta organisaation omasta tiedottamisesta (Kaavio20). Median kautta tiedon
yhdistymisesta sai 19 % ja tyokavereiden kautta tiedon kuuli 20 %. Vain 2 % vastan-
neista oli kuullut tiedon jostain muualta. Nama vastanneet eivat olleet kirjanneet muu
kohtaan, misté olivat tiedon kuulleet. Valtaosa vastaajista koki viestinnan olevan ajan-

tasaista. (Kaavio 21)

Kuulin yhdistymisesta

Tydkavereilta [18] Organisaation oman tiedottamisen kautta 51  58%

——— Median kautta [17] Tyokavereilta 18 20%
Median kautta 17 19%
— Other [2] Other 2 2%

tamisen kautta [51] —mmm™™

KAAVI020. Henkilokunta kuuli yhdistymisesta
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Viestinta on ollut ajantasaista
b 1-Taysinsamaamielta 5 6%

2 10 1%
3 19 22%

18 4 32 36%
12 5 -Taysin eri mielta 22 25%

Taysin samaa mieltaTaysin eri mielta

KAAVIO 21. Viestinndn ajantasaisuus

Haastattelussa Myllyniemen (2013) kanssa ilmeni, ettd henkilékunnalla oli yleisesti
tietoa opetusministerion valtakunnallisesta hankkeesta yhdistada koulutuksen jarjestajia.
23.4.2012 jarjestettiin TAOn ja PIRKOnN henkildstolle tiedotustilaisuus Tampere-
talossa. Tilaisuudessa informoitiin alustavasti suunnitellusta TAOn ja PIRKOn yhdis-
tymisestd.Konkreettisesta aikataulusta ei tuolloin vield ollut tietoa, mutta se tiedotettiin,

ettd lukuvuoden 2012-2013 toteutus tapahtuisi kuitenkin entisilla suunnitelmilla.

Myllyniemen (2013) mukaan PIRKOn puoli otti uutisen rauhallisesti vastaan ja arvelee
tiedon lukuvuoden toteuttamisesta entiselld suunnitelmalla lieventdneen henkilékunnan
alku shokkia. Kymaélainen arvelee infotilaisuuden olleen henkiltstolle kaksijakoinen.
Hénen mielestéén tilaisuus jatti paljon asioita tyhjan paalle. Kaiken kaikkiaan ilmassa
oli havaittavissa molemminpuolista haluttomuutta yhdistya. Tieto ehka tulevasta yhdis-

tymisestd, nosti henkilokunnalle huolen omista ty6paikoistaan.

TAOnN Santalahdentien toimipisteen luottamusmiesRantalan (2013) haastattelussa kay
ilmi, ettd TAON henkilokunta otti Tampere-talossa pidetyn tiedotustilaisuuden aika ne-
gatiivisin tuntein vastaan. Rantalan mukaan henkildkunta ei ndhnyt konkreettista hyotya
pidetysté tilaisuudesta. Tilaisuus oli henkilokunnan mukaan liian lyhyt ja liian paljon
ihmisia paikan paalla. Tilaisuudessa ei kasitelty muutoksen kipukohtia ja Rantalan mu-
kaan henkilokunnalla jai paallimmaiseksi mieleen johdon esittelyt. Tilaisuudessa jarjes-
tetyt &&nestykset tuntuivat henkilokunnan mielestd turhina ja naurettavina. Sammonka-

dun toimipisteen luottamusmies Kontilan (2013) mukaan henkilokunnan mielipiteet
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olivat ristiriitaisia. Eniten pelkoja muutos on tuonut maara-aikaisille tyontekijoille. Saa-
rikoski (2013) lisad, ettei poytakunnittain tehtyjen tulevaisuudenkuva tehtavén toiveita

ei kaikkinensa ole otettu mitenkaan huomioon.

PIRKO TAO

Olen saanut riittdvasti tietoa yhdistymisesta ja sen Olen saanut riittavasti tietoa yhdistymisesta ja
tuomista muutoksista sen tuomista muutoksista

W 1. Téysin samaa mielts 1. Taysin samaa mielta

2. Jokseenkin samaa mielta 2. Jokseenkin samaa mielta
3. En osaa sanoa 3. En osaa sanoa
W 4. Jokseenkin eri mielta W4, Jokseenkin eri mieltd

5. Taysin eri mielta 5. Taysin eri mielta

KAAVI022. Tiedon riittdvyys yhdistymisesté ja sen tuomista muutoksista PIRKO/TAO.

Tutkimuksen mukaan valtaosa vastaajista kokee, ettei ole saanut riittavéasti tietoa yhdis-
tymistd ja sen tuomista muutoksista (Kaavio22). PIRKOnN puolella liian véhan tietoa
kokee saavansa 56 % ja TAON puolella 60 %.

OKM paatti 9.11.2012 koulutuksen jarjestamisluvan myontamisesta. Paatoksesta tiedo-
tettiin PIRKON koko henkil6stdlle maanantaina 12.11.2012 intran kautta. Myllyniemen
(2013) mukaan henkildkunta otti tiedon vastaan hammentyneend. TAOn luottamusmie-
hien mukaan ilmoitus jarjestamisluvan myodntamisesta saapui henkilokunnalle sédhko-
postitse. Rantalan mukaan Santalahdentie toimipisteessa tietoa ei otettu riemulla vas-
taan. Hanen kentaltd saaman tiedon mukaan henkilokunta olisi halunnut toimia erillisi-
na, mutta yhteistyota tekeviné yksikoind. Kontila tiivistdd Sammonkadun tunteita uuti-
sen vastanottamisesta olleen odotettu tulos, joka ei siind vaiheessa tuonut uusia tuntei-
ta.Kymaélaisen mukaan PIRKOnN puolella opetushenkiltsto otti asian vastaan normaalis-
ti. P&atoksen vaikutukset heréttivat spekulointia ja mietittiin Tampereen Kaupunkia

tyonantajana.

PIRKOn intraan avattiin keskustelufoorumi fuusioareena jamolempien organisaatioiden
yhteiseen kayttoon luotiin Tredu-areena, jossa henkildkunta sai kdyda kirjoittamassa

omia mielipiteitdédn ja kysymyksia muutokseen liittyen. Kyselyyn osallistujien mielesta
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vain 6 % koki areenan olleen toimiva kanava ja 15 % oli jokseenkin samaa mieltéetta
kanava on ollut toimiva (Kaavio 23).Luottamusmies Rantalan ja Saarikosken vastaukset
tukivat kyselyntulosta. Rantalan kentdltd saaman palautteen mukaan henkilékunta on
kokenut kanavan riittaméattomand, koska monella on ollut vaikeuksia kéyttaa kanavaa ja
henkilokunta on kokenut sen sekavana. Omasta kokemuksesta Rantala kertoi, ettei ollut
saanut vastauksia kysymyksiin, jotka oli kanavan kautta esittanyt. Saarikoski oli saanut
foorumin kautta vastauksia kysymyksiinsa, mutta ei ole kokenut saavansa niihin kun-
nollisia vastauksia. Saarikosken mukaan myds henkilokunta ei kokenut saatuja vastauk-
sia kunnollisina. Saarikosken mukaan areenalla on ollut monenlaista tiedotusta muutok-
sesta, mutta henkilokunta ei ole ehtinyt tai jaksanut tutkia foorumia. Grénstrand mainit-
see viel, ettd harvat haluavat lahted kirjoittamaan foorumille.

Keskustelufooruml Areena on ollut toimiva
1 -Taysin samaa mielta 5 6%

2 13 15%
3 32 36%

20 23%
I 5 Taysm eri mielta 18 20%

Taysin samaa mieltdTaysin eri mielta

KAAVIO 23. Keskustelufoorumi Areenan toimivuus

Tutkimuksen vapaakenttd osuuksissa korostui henkilékunnan halu saada avointa vies-
tintdd muutenkin, kuin séhkoisten kanavien kautta. Osa henkil6kunnasta kokee, ettei
heitd kuunnella. Henkilokunnalla on pelko, ettd paatokset vain sanellaan, eika asiantun-
tijoita (opettajia) kuunnella paatoksid tehtdessa. Henkilokunta kokee tarkednd oman

osaamisen hyodyntamisen.
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5 TYOHYVINVOINTI MUUTOKSESSA

”Tydterveyshuolto, tydturvallisuus, tyOyhteison ilmapiiri, yksildiden suorituskyky ja
osaaminen seka esimiesten johtamistaidot muodostavat tyontekijéiden tyéhyvinvoinnin
perustan. Ty6hyvinvointi kasittdd ihmisen fyysisen, psyykkisen seka sosiaalisen kun-
non” (Osterberg 2009, 158.) Osterbergin mukaan tydhyvinvoinnin puutteesta aiheutuu
yrityksille huomattavia kustannuksia, jotka koostuvat suorista ja epéasuorista kustannuk-
sista. Suoria kustannuksia tulee sairauspoissaoloista, tyoterveyshuollon sairauskéyntien
lisddntymisestd. Suoria kustannuksia kertyy myds henkilokunnan irtisanoutumisista,
jolloin tilalle joudutaan rekrytoimaan ja kouluttamaan uutta tydvoimaa. Huono tyéhy-
vinvointi voi aiheuttaa varhaista eldkoitymisista ja osa-aikaeldkditymistd. Epésuoria
kustannuksia syntyy tyonteon katkoksista, sairauslomien sijaisien palkkaamisesta tai
muiden tyontekijoiden tyomaaran lisdéntymisesta aiheutuvista jaksamis- ja motivaatio-
ongelmista. Osterberg lisad epasuoriin kustannuksiin myos henkildiden vaihtuvuudesta
aiheutuvat uusien henkildiden perehdyttamisen ja hiljaisen tiedon katoamisen organi-
saatiosta. Stressaantunut ja kuormitettu tydyhteiso ei tue toisiaan ja tydilmapiiri saattaa
Kiristya vain entisestaan. (Osterberg 2009, 158-160.)

Tydssa tapahtuvat muutostilanteet kuorimittavat tydhyvinvointia. Vaikka koemme muu-
toksia myos henkilokohtaisessa elamassamme, silti koemme tydssa tapahtuvat muutok-
set negatiivisiksi. Arikoski ym. (2006, 128) perustelevat negatiivista asennetta sillg, etta
ty6ssa tapahtuvat muutokset ovat ihmisten aikaansaamia muutoksia eika ns. luonnollisia
muutoksia. Luonnollisiin muutoksiin emme vélttamatta pysty itse vaikuttamaan, vaan
muutokset tapahtuvat meisté riippumatta. Tydssa tapahtuviin muutoksiin sen sijaan voi-
daan vaikuttaa ja usein muutosvastarinta voi olla ainoa mahdollisuus milla henkilékunta

voi osallistua muutokseen.

Tyoterveyslaitoksen julkaisemassa oppaassa (2011, 8-9) esitellddn PSYRES — hank-
keen (Psychologicalhealth and well-being in restructuring: Key eff ects and
mechanisms) tutkimuksen tuloksia tydntekijoiden hyvinvoinnista muutosprosessin ai-
kana. Tutkimuksessa havaittiin, ettd muutosten yhteydessé henkilokunnan tyon epa-
varmuuteen liittyvissd tunteissa auttaa organisaation ja henkilokohtaiset voimavarat.
Tutkimuksessa kohdehenkil6t nostivat tarkeiksi voimavaroiksi muun muassa:

* Tydtovereilta saadun tuen.
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* Mahdollisuuden itsendisyyteen tyétehtdvien suorittamisessa: esim. mahdollisuus paat-
t&4 tyotehtaviin, tyotovereiden valintaan ja tyon rytmitykseen liittyvisté asioista.

» Kokemus siitd, ettd oma panostus tyohon ja siitd saatu palkkio ovat tasapainossa.
 Vahva luottamus omaan osaamiseen: esimerkiksi luottamus siihen, ettd osaa ratkaista

ty6ssa eteen tulevia ongelmia.

ORGANISAATIO-
MUUTOS

L

|
Kielteinen Mydnteinen
kehityspolku kehityspolku

h 4
Enem|
tukea

man
Enemman
ja osalfistumis-
mahdollsuuksia
v

-

KAAVIO 24. Organisaatiomuutoksen kehityspolut (Tyoterveyslaitos 2011)

Kaaviossa 24. esitellddn organisaatiomuutoksen kehityspolut. Kaaviosta huomataan,
kuinka tarkeédssa asemassa tyohyvinvoinnin kannalta on tuen ja osallistumismahdolli-

suuksien antaminen.

TREDUnN henkilokunta koki vastauksien mukaan ty6ilmapiirin muuttuneen yhdistymi-
sen jalkeen.Vastauksista korostui k&sitys stressaantuneesta ja varautuneesta ilmapiirista.
Vastanneista 22 % koki myos tyGilmapiirin olevan epéreilu (Kaavio 25). Avoimissa
vastauksissa korostui myds epareiluus yhdistyneiden organisaatioiden valilld. Tama

kertoo, ettei kaikki TREDUIlaiset koe olevansa viel& yksi ja yhteinen organisaatio.
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Tyoilmapiiri yhdistymisen jalkeen

Tulevaisuuteen uskova 15 17%
Tulevaisuuteen us... Positiivisempi kuin ennen 5 6%
Positiivisempi ku... Tasa-arvoinen 5 6%
Kannustava 4 5%
Tasa-arvoinen iy
Varautunut 54 61%
Kannustava Negatiivinen 22 25%
Epareilu 19 22%
Varautunut
Stressantunut 47 53%
Negatiivinen Yhdistyminen ei ole vaikuttanut tydilmapiiriin 6 7%
Epareilu

Kayttajat voivat valita useamman kuin yhden

valintaruudun, joten prosentit voivat nousta yli 100 %:iin
Stressantunut

Yhdistyminen ei o...

0 1 22 33 44 55

KAAVIO 25. Tyo6ilmapiiri yhdistymisen jélkeen

5.1 Tyontekijat muutoksessa

”Tyontekijdt suhtautuvat monesti tyohonsd ja tyopaikkaansa hyvin tunnevaltaisesti.”
(Ponteva2010, 33.) Henkilokunta on yleensé sitoutunutta, kun yritys ja tyontekija jaka-
vat samat arvot, toimintatavat seké tavoitteet. Tyohonsé sitoutunut ja motivoitunut hen-
kilokunta hyvaksyy muutokset helpommin. Liika kiintyminen organisaatioon puoles-
taan haittaa uuteen siirtymiseen ja henkild kokee suuren menetyksen irrottautuessaan
vanhasta. (Ponteva 2010, 33-34.)

Suonsivun (2011, 111) mukaan ihminen viihtyy tydssaan, kun han kokee sen tarkoituk-
selliseksi. Tyonarvostuksen kokeminen on myos tarkedssa roolissa tyéhyvinvoinnin
kanssa. Muutostilanteissa oman tydnkuva saattaa muuttua jo omantyon tarkoitukselli-
suus saattaa horjua, joka liséa tyohyvinvoinnin heikkenemistd. Muutostilanteet voivat

liséta henkildkunnan stressia.

Tutkimuksen mukaan lieva enemmist6 ei koe yhdistymisen parantavan henkildstéetuja
(Kaavio 26). llmeisesti PARAS-lain turvaama henkil6kunnan viiden vuoden irtisano-
misturva, ei ndhda merkittavana henkildstoetuna.

NyKkyisesta tyonkuvastaan 17 % vastaajista ilmoitti, ettei tiedd nykyista tyonkuvaansa.
Epaselvyys omasta tyokuvasta voi heijastua tyéhyvinvointiin, varsinkin tyémotivaati-

oon. Valtaosa vastanneista ei koe yhdistymisen vaikuttaneen tyomotivaatioonsa. Kui-
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tenkin jopa neljasosa vastaajista kokee yhdistymisen my6td menettdaneen tyomotivaati-
on(Kaavio 28).

Mielesténi yhdistyminen parantaa henkiléstdetuja
S

e 1-Taysin samaa mielta 8 9%
20 2 16 18%
5 3 25 28%
o I 4 19 22%
I 5 -Taysin eri mielta 20 23%
51
V2 3 a4 s

Taysin samaa mieltaTaysin eri mielta

KAAVIO 26. Henkilostdetujen paraneminen

Tiedan nykyisen tyénkuvani
Kylla 73 83%

Ei 15 17%

KAAVIO 27. Tietoisuus nykyisesta tyonkuvasta

Olen menettinyt tydmotivaationi
Kyla 24 27%

Ei[64 - Ei 64 73%

Kylia [24]

KAAVIO 28. Tyémotivaatio muutoksen jalkeen
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Reilut puolet vastaajista kokee yhdistymisen jalkeen enemmaén stressid, kuin aikaisem-
min (Kaavio 29). Kun verrataan tuloksia stressin kokemisen suhteen PIRKOn ja TAOn
kesken(Kaavio 30) voidaan huomata, ettd stressid koetaan muutoksen takia enemman
TAOn puolella (63 %). Vastanneista jopa 23 % on harkinnut itsensa irtisanomista muu-
toksen myotd (Kaavio 31). Tutkimuksessa ei tarkemmin eritelty mitk& ovat irtosanomi-

sen harkinnan taustalla olevat syyt.

Koen stressia tyossani enemman kuin ennen muutosta
—Ei [39] Kylla 49 56%

Ei 39 44%

Kyl [49]

KAAVIO 29. Stressin kokeminen

PIRKO TAO

Koen stressia tydssani enemman kuin ennen Koen stressia tydssani enemman kuin ennen

muutosta muutosta

WEi MEi

mKylla mKylls

KAAVIO 30. Stressin kokeminen PIRKO/TAO
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Olen harkinnut itseni irtisanomista yhdistymisen johdosta

Kylla 20 23%
Ei [68] — Ei 68 77%

Kylla [20]

KAAVIO 31. Olen harkinnut irtisanomista yhdistymisen johdosta
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6 JOHTOPAATOKSET JA KEHIYSEHDOTUKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, kuinka muutoksen tahanastinen l&pivienti on
onnistunut henkilokunnan nakokulmasta. Tutkimuksella haettiin vastauksia seuraaville
kysymyksille?

e Kuinka viestinndssa on onnistuttu?

e Onko muutokseen johtaneet syyt selvitetty?

e Onko muutos vaikuttanut tychyvinvointiin?
e Kuinka henkilokunta haluaisi edetd muutoksessa?

Vastausaktiivisuus on ollut PIRKOn aikaisempien kyselyjen mukaan normaalilla tasol-
la, vaikka osa valitusta kohderyhmaésté ei ole valttamatta saanut viestié kyselysta.

Muutoksen onnistumisen kannalta viestintd on erittéin tarkedssa asemassa. Tutkimustu-
lokset osoittavat, ettd suurin osa henkilokunnasta kokee saaneensa liian vahén tietoa
muutoksesta. Valtaosa vastanneista ei koe keskustelufoorumeiden olleen kovinkaan
toimivia, samaa mieltd oli luottamusmiehet. Keskustelufoorumeiden alhaista suosiota
voidaan ehka selittda silla, ettd henkilokunta koki sivustot vaikeiksi ja aika ei riittanyt
aktiiviseen osallistumiseen. Valtaosa vastaajat koki viestinnan olleen kuitenkin ajan-
tasaista.

Vastauksien perusteella viestintaa tulisi lisata ja miettia muitakin kanavia kuin sahkdista
viestintdd. Muutoksen hyodyt henkilékunnalle ja organisaatiolle seka taloudelliset hyo-
dyt tulisi nostaa esille selkedsti pienissé keskusteluryhmissad. Molemminpuolisella kes-
kustelulla voidaan edesauttaa myos viestin ymmartamista.VVapaissa kentissa henkil6-
kunta ilmaisi halunsa osallistua esimiesten jarjestamiin palavereihin / infotilaisuuksiin.
Olisi suositeltavaa, ettd esimiehelle jérjestettdisiin aikaa myos kenttatyéhon henkilo-

kunnan parissa.

Tutkimus osoittaa, ettd muutokseen johtaneet syyt eivét ole vield kirkastuneet henkil6-
kunnalle. Hieman yli 40 % vastanneista koki, etteivat muutokseen johtaneet syyt ole
perusteltuja ja n. 35 % koki, ettei siihen johtaneita syité oltukasitelty riittdvan selkedasti.
N&ma kaksi asiaa voivat vaikuttaa toisiinsa, jos tyontekijoilla ei ole riittdvan selkeda
késitystd muutoksen syistd, ei han todenndkdisesti koe niitd mydskaan perustelluiksi.

Tuloksen mukaan 49 % vastaajista kuitenkin kokee yhdistymisesta olevan hyotya orga-
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nisaatiolle.74 % vastanneista kokee uuden organisaatiokaavion olevanepéselvana. Asi-
aan voi vaikuttaa myos se, ettd organisaatiokaavio eld4 viel& ja muuttuu muutoksen ede-

tessa.

Suurin osa vastanneista kokee tyodilmapiiri muutoksen jalkeen stressaantuneeksi ja va-
rautuneeksi. Avoimista vastauksista voi tulkita, ettd organisaation henkilokunta ei vield
koe olevansa tdysin yhté joukkuetta. Vastauksista ilmenee jonkin verranhenkilokunnan
pohdinnat siitd miksi PIRKOlaiset ovat saaneet paatehtavat. Erds vastaaja Kirjoitti
”PIRKO vie ja TAO vikisee” (vastaaja 2013). Epétietoisuus nimityksien taustoista voi
olla yksi niista lukuisista syistd, jotka estavat organisaatioiden henkilokunnan yhdisty-
misen yhdeksi TREDUKsi. Henkilokunnalle tulisi antaa perustelut annetuista viroista ja
perustella valintojen taustoja. Tydryhmissa tulisi ehka selvittaa/kasitelld, onko virkoja
jaettu epatasaisesti vai onko se vain henkilékunnan olettamus?

Y hteishengen rakentamiseksi tyontekijoille tulisi tarjota tilaisuuksia tutustua toisiinsa.

Sote-alan luottamusmies (Saarikoski) oli pyytanyt syksylla 2012 tyoterveyshuoltoa
avuksi pohtimaan muutosprosessiin auttamiskeinoja henkilokunnalle. Saarikoski kévi
itse alkuvuodesta 2013 tyoterveyshoitajan ja tyoterveyspsykologin luona keskustele-
massa, millaista auttamista kollegat sosiaalipuolella tarvitsevat. Ty6terveyshuollon puo-
lelta tehtiin tutkimus sosiaalialan opettajille ja tyoterveyspsykologi tapaa henkilokuntaa
tiimeittdin kevaan 2013 aikana. Olisiko tamén tyyppinen ratkaisu olla mahdollista muil-

lekin opintoaloille?

Tutkimustuloksen mukaan enemmistd (94 %) haluaa olla mukana kehittdmassa yhteista
toimintaymparistod. Vastauksien perusteella henkilokunta on myds halukas osallistu-
maan opetussuunnitelman laadintaan (83 %).My0s vapaakentén vastauksissa korostuu
henkilokunnan halu olla mukana kehittdméssa yhteista toimintaympéristéa. Henkilo-
kunta koostuu oman alansa asiantuntijoista ja tyontekijathaluavat ilmaista oman nako-
kulmansa kaytdnnon opetustyostad.Henkilokunnan mielipiteiden kysyminen ja mahdolli-
suus osallistua muutoksen lapivientiin auttaisi henkilokuntaa sitoutumaan muutokseen
paremmin. Organisaation tulisi hyddyntdd myds omien asiantuntijoiden (opettajien)
mielipiteitd, sill4 ne voisivat auttaa paatoksentekoa kaytannonlaheisempaan suuntaan.
Isossa organisaatiossa on tietenkin vaikeaa ottaa kaikkien toiveet ja ajatukset huomioon.
Tassa voisi hyodyntaa esimerkiksi kyselya tai keskustelutilaisuuksia, joiden materiaalis-

ta suodatetaan nousevat trendit.
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Luottamusmiehien vastaukset tukivat henkilokunnan vastauksia. Tast4 voidaan péatell,
etta luottamusmiehet ovat hyvin tietoisia oman vastuu-alueen henkilokunnan tilasta ja

tuntemuksista.

Muutos on organisaatiossa edelleen kaynnissd, ja seuraava suuri askel kohti yhtendi-
sempdd TREDUa on opetussuunnitelmien muutos ensi lukuvuodesta alkaen. Muutosta
ja henkilokunnan tyohyvinvointia tulisi seurata jatkotutkimuksin, esim. uusilla kysy-

myksill& tai tdiman tutkimuksen raakadatan lisdjalostuksella.
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LITTEET

Liite 1. Kyselylomake

Tred u

Vastauset ovat taysin luottamuksellisia, eiki opinnsytetyosts woi erottas kenenkain yhsilollisa vastauksia.
Tutkimuksani tulokset tiedoteraan Tampereen kaupungin Toisenasteen hallinnolle, jonka vuoksi mislipitessi on tarked
Vastaaminen vie arviolia n 50 minuutiia

(T Mies
@Nainen

Olen siirtynyt Treduun

@ PIRKO:=ta

© Taosa

(T) Adkuiskoulutus PAIKO:sta
@ Adkuizkoulutus TAO:sta

Olen tysiskennallyt
() Alle vuoden
(T 15 vuotta
() yli5vuatta

Olen ammatiltani

@ Lehtari

() Pastaiminen tuntiopettaja (toistaizeksi voimassa)
Psstaiminen tuntiopsttaja (masrsaikainen)

@ Olen osa-aikaelskeldinen

Olen Ehtani

@ Alle 30 vuotias
(T 30-35 vuatias

©) so-t s

@© 5059 vuotias

(7)) ¥li 50 vuatias

[atea> |
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Yhdistymisen syyt ovat perusteltuja *
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Yhdisi‘ymisen tuomat muutokset

Unsi organisastiorakenne on selkes
|F | Kylla

e = Y R =
Taysinsamaamieled (7)) () () (7
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Viestinta

Kuulin yhdistymisests ©

['-f:?] Organizaation oman tiedottarisen kautta
I/:\I Tydkaversilts

(7)) Median kautta

() Mo
;

| i i R e iy i i
6 oF A, E R

Taysin samaa miskts lf:_'_"l (F 3 if I (] l l Téysin eri mieltd

Viestinta on ollut ajantasaista ©
1 Z 3 4 5

Teysin samaamielts (7)) () @) @) () Taysin eri mielts

s s
TR T U TR -

s IR = = W=~ S~ SR~ S U
Taysin samaa misltd @ ) ) iy () TEsiner mielts

Olen saanut ilmaista oman mielipiteeni *

i o® A e

Taysinsamaamielts () @) @ @) @©) Taysin eri mielts

Keskustel ufoorumi Areena on ollut toimiva *
1 2 3 4 5

Teysinsmamels () @) @) @) @) vaysinen miels

4(5)

56



Tyr':')ilmapiiri ja oma n’ryijnkuvu

Tyiilmapiiri yhdistymizen jalkeen «
D Tulevaisuuteen uskova

I:‘ Positinvisampi kuin ennen

D Tasz-arvoinen

Ij Kannustava

D WVarautunut

D MNegatiivinen

[] Epsreily

Ii‘ Stressantunut

D Yhdistyminen ei ole vaikuttanut tyGilmapiiriin

Tytnkuvani on muuttunut yhdistymisen vuoksi

(7 Paremmaksi

muutoksen jélkeen

5(5)
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1(1)
Liite 2. Haastattelu kysymykset luottamusmiehille

Fuusion tuomat konkreettiset muutoksen TAO:n henkilokunnalle:

« Siirtyminen PIRKOlaisille tuttuun IT-pohjiin, kuten Winha ja moodle.

* Lukuvuosi muuttuu viisi jaksojarjestelmasta nelijaksojarjestelméén ensi lukuvuoden
alusta 1.8.2013.

Yhteisid muutoksia:

« Osalla henkilokunnasta muuttuu tyopisteet.

 Opetussuunnitelmien perusteet muuttuvat valtakunnallisesti. Eri koulutusaloilla kay-
tanteitd yhdistetaan.

Onko saamani tieto ok ja onko jotain lisattavaa?

Kuinka yhdistymisestd on viestitetty henkilokunnalle? Soilin kautta sain tietooni, etta
kesédn 2012 alussa PIRKO ja TAOlaislle on jarjestetty infotilaisuus Tampere-talossa.
Onko tdman jélkeen henkilokunnalle tiedotettu mit& kautta ja milloin muutoksen vai-
heista? Kuinka koet luottamusmiehen nakokulmasta, milld& mielin henkilokunta otti

Tampere-talossa pidetyn infotilaisuuden?

Onko henkilokunnalle jarjestetty keskustelutilaisuuksia / keskustelufoorumia, missa he

voivat keskustela muutoksesta?

Onko henkilokunnalla ollut mahdollisuutta keskustella esimiehensd kanssa muutoksesta
ja sen tuomista muutoksista? Jos on ollut onko henkilékunta ollut aktiivinen keskuste-

luissa?

Miten tieto OKM paatoksestd 9.11.2012 koulutuksen jarjestdamisluvan myontamisesta
ilmoitettiin henkilékunnalle? (ilmoitustilaisuus, intrassa, s.postitse...?) ja koska tiedotus
tapahtui? Saivatko esimiehet tiedon yhdistymisestd samaan aikaan kuin muu henkilo-
kunta?

Mika on sinun ndkemyksesi, kuinka henkilokunta otti uutisen vastaan?

Oliko TAON puolella TAOnN jaghyvdistoimintaa (tarkoitan loppukahvitusta tai mts.)
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Liite 3. Tutkimustuloksien kaaviot 1(10)

8 8 vastaukset

Tl VI Ste| ma Nayta vastaukset kokonaisuudessaan

Sukupuoli
Mainen [55] ———— Mies 33 38%
Nainen 55 63%
Mies [33]
Olen siirtynyt Treduun
TAD:ata [38] PIRKO:sta 47 53%
TAO:sta 38 43%
Aikuiskoulutus PAIKO:sta 0 0%
—_psroaius B Aikuiskoulutus TAO'sta 3 3%
PIRKC:sta [47
Olen tyéskennellyt
Alle vuoden 3 3%
yli & vuotta [67] — 1-5 vuotta 18 20%
yli 5 vuotta 67 76%

Dl /\|c: vuoder [3]

1-5 vuotta [18]

Olen ammatiltani
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Liite 3. Tutkimustuloksien kaaviot 2(10)
- . Lehtori 45
sksi voimassa) [27]
L ) ) Paatoiminen tuntiopettaja (toistaiseksi voimassa) 27
~——Paitoiminen tuntio
Paatoiminen tuntiopettaja (maaraaikainen) 13
— Olen osa-aikasldke Olen osa-aikaelakeléinen 2
Lehtori [45] —————————
Olen iéltani
Alle 30 vuotias 1 1%
Alle 30 vuotias I 30-39 vuotias 12 14%
20-39 vuolias - 40-49 vuotias 25  28%
50-59 vuotias 40 45%
40-49 wotes [ Visowoias 10 1%
50-59 vuotias -
¥li 59 vuotias
0 8 18 24 32 40
Yhdistymisen syyt

Yhdistymiseen johtaneet syyt on kerrottu selkeasti
o 1 -Taysin samaa mieltdk 8 9%

2 20 23%

181 3 29 33%
. 4 18 20%

I 5 -Taysin eri mielté 13 15%
T2 3 4 s

Téaysin samaa mieltaTaysin eri mielta

&

Yhdistymisen syyt ovat perusteltuja
30 1-Taysin samaamieltdh 6 7%

25 2 19 22%

204 3 27 31%
157 4 25 28%
104 I 5 -Téaysin eri mielta 11 13%
"2 3 4 s

Taysin samaa mieltaTaysin eri mielta

on

2/11 6.4.2013 14:48


myllyti
Typewritten Text
Liite 3. Tutkimustuloksien kaaviot								2(10)

myllyti
Typewritten Text
60


Muokkaa lomaketta — [ Tredu | — Google-dokumentit https://docs.google.com/spreadsheet/gform?key:OA%sf]lOdDzEdtZd...

Liite 3. Tutkimustuloksien kaaviot 3(10)

Koen yhdistymisesta olevan hyotya organisaatiolle

36 1 -Taysin samaamielta 6 7%
30 2 17 19%
24 3 22 25%
18 4 31 35%
12 5 -Taysin eri mielta 12 14%

V2 3 4 s

Taysin samaa mieltaTaysin eri mielta

Yhdistyminen parantaa oppilaitoksen imagoa
25 1 -Taysin samaa mieltd 10 1%

20 2 25 28%
- 3 23 26%
4 20 23%
10
I I 5 -Taysin eri mielta 10 1%
M T S R

Taysin samaa mieltdTaysin eri mielta

on

Koen yhdistymisesta olevan taloudellista hy6tya
3o 1 -Taysin samaa mieltd 12 14%

25 2 16 18%
20 3 21 24%
15 4 26 30%
o 5 -Téaysin eri mielta 13 15%
5
M T S T R

Taysin samaa mieltaTaysin eri mielta

Yhdistymisen tuomat muutokset

Uusi organisaatiorakenne on selkea
Kylla 23 26%

Ei[65]— Ei 65 74%

Kyl [23]
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Mielesténi yhdistyminen parantaa madollisuuksia edeté ty6urallani
36 1 -Taysin samaa mieltd 5 6%

30

2 15 17%

24 3 31 35%

18 4 21 24%

12 I I 5 -Téaysin eri mielta 16  18%
2 3 4 5

N
1

Taysin samaa mieltaTaysin eri mieltd

Mielesténi yhdistyminen Parantaa opiskelijoiden opiskelumahdollisuuksia
4l 1 -Téysin samaa mieltd 11 13%

2 17 19%
3 39 44%
4 16 18%

16
III 5 -Taysin eri mielta 5 6%
TV 2 3 a4 s

Taysin samaa mieltdTaysin eri mielta

3z

24

o

Mielesténi yhdistyminen laajentaa opiskelijoiden koulutustarjontaa
'TIL;.

1 -Taysin samaa mieltd 18 20%
25

2 26 30%
20 3 22 25%
15 4 18 20%
o 5 -Taysin eri mielta 4 5%

1 2 3 4 5

Taysin samaa mieltdTaysin eri mielta

Koen yhdistymisen tehostavan organisaation toimintaa
o 1 -Taysin samaa mielta 8 9%

2 15 17%

20 3 19 22%
15 4 26 30%
10 I 5 -Taysin eri mielta 20 23%
R T S T R

Taysin samaa mieltaTaysin eri mieltd

25

on
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Yhdistyminen mahdollistaa osaamistani uusilla tehtavilla kaupungin
organisaatiossa
35 1 -Taysin samaa mieltdi 6 7%

ogd 2 13 15%
2y 3 35 40%
4 20 23%
14
5 -Taysin eri mielta 14 16%
74
V2 3 a4 s

Taysin samaa mieltaTaysin eri mielta

Mielesténi yhdistyminen parantaa henkiléstéetuja

25 1 -Taysin samaa mieltd 8 9%
20r 2 16 18%
15 3 25 28%

| 4 19 22%
v 5 -Taysin eri mielta 20 23%

5.I
1 2 3 4 5

Taysin samaa mieltaTaysin eri mielta

Mielesténi yhdistyminen parantaa mahdollisuuksia vaikuttaa omaan

tehtavankuvaan

o 1 -Taysin samaa mieltdi 5 6%

24 2 9 10%

18 3 22 25%
4 30 34%

. 5 -Taysin eri mielta 22 25%

1 2 3 4 5

Taysin samaa mieltaTaysin eri mielta

Mielesténi yhdistyminen parantaa opiskelijahallinnon tietojarjestelmia
42

1 -Taysin samaa mielta 7 8%
351

2 21 24%
3 37 42%

214 4 17 19%
14 5 -Taysin eri mielta 6 7%
il | ]

S T R

Téaysin samaa mieltaTaysin eri mielta

284
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Mielesténi yhdistyminen parantaa hallinnollisia tietojarjestelmia mm.
matkalaskutus
i 1 -Taysin samaa mieltd 6 7%

04 2 14 16%
18 3 30 34%
4 24 27%
1o
§ 5 -Taysin eri mieltéa 14 16%
T 1 2 3 4 5

Taysin samaa mieltdTaysin eri mielta

Mielesténi koulutusalojen yhdistdminen parantaa koulutuksen monipuolisuutta
Ei [38] Kylld 50 57%

Ei 38 43%

Kylla [50]

Viestinta

Kuulin yhdistymisesta
Organisaation oman tiedottamisen kautta 51 58%

Tybkavereilta [18] ————

—— Median kautta [17] Tybkavereilta 18 20%
Median kautta 17 19%
— Other [2] Other 2 2%

tamizen kautta [51] ————

Olen saanut riittdvésti tietoa yhdistymisesta ja sen tuomista muutoksista

36 1-Taysin samaa mieltdi 4 5%
0 2 14 16%
24 3 19 22%
18 4 31 35%
12 I 5 -Taysin eri mielta 20 23%
..
1 2 3 4 5

Taysin samaa mieltdTaysin eri mielta
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Viestinta on ollut ajantasaista

36 1 -Taysin samaamielta 5 6%

2 10 11%

24 3 19 22%

184 32 36%
12 5 -Taysin eri mielta 22 25%
V2 3 4 s

Taysin samaa mieltdTaysin eri mieltd

30

N

P

Sisdista viestintaa on ollut tarpeeksi
o 1 -Taysin samaa mieltda 2 2%

on

=)

25 2 14 16%
204 3 23 26%
15 4 26 30%
104 I 5 -Taysin eri mielta 23 26%
| -
1 2 3 4 5

Taysin samaa mieltaTaysin eri mielta

Olen saanut ilmaista oman mielipiteeni

an 1 -Taysin samaa mielta 6 7%
254 2 19 22%
204 3 22 25%
154 4 27 31%
104

5 -Taysin eri mielta 14 16%

[

3

P2

L 5

Taysin samaa mieltaTaysin eri mielta

Kgskustelufoorumi Areena on ollut toimiva
36 1 -Taysin samaamielta 5 6%

2 13 15%
3 32 36%

184 4 20 23%
124 I I 5 -Taysin eri mielta 18 20%
T2 3 4 s

Taysin samaa mieltaTaysin eri mieltd

30

24

P
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Tyoilmapiiri ja omantyénkuva muutoksen jalkeen

Tydilmapiiri yhdistymisen jalkeen
Tulevaisuuteen us...
Positiivisernpi ku...
Tasa-arvoinen
Kannustava
Varautunut
Megativinen
Epareilu
Stressantunut

Yhdistyminen ei o...

0 11 22 33 44 55

Tydnkuvani on muuttunut yhdistymisen vuoksi

i ole muuttunut [69] —

‘—I";‘:rtr"l“k'll‘-.s [5]

— Hugnommaksi [14]

Tiedan nykyisen tyénkuvani

Kylla [73]

Tiedan uuden lahiesimieheni

8/11

https://docs.google.com/spreadsheet/gform?key=0Aqs40dDzEdtZd...
66

8(10)

Tulevaisuuteen uskova 15 17%
Positiivisempi kuin ennen 5 6%
Tasa-arvoinen 5 6%
Kannustava 4 5%
Varautunut 54 61%
Negatiivinen 22 25%
Epéreilu 19 22%
Stressantunut 47 53%

Yhdistyminen ei ole vaikuttanut tydilmapiiriin 6 7%

Kéayttajat voivat valita useamman kuin yhden
valintaruudun, joten prosentit voivat nousta yli 100 %:iin.

Paremmaksi 5 6%
Huonommaksi 14 16%
Ei ole muuttunut 69 78%

Kylla 73 83%
Ei 15 17%

6.4.2013 14:48
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Liite 3. Tutkimustuloksien kaaviot 9(10)
Kylla 86 98%
Ei 2 2%
Kylla [8
Koen stressia tydsséni enemmén kuin ennen muutosta
—— Ei [39] Kylla 49 56%
Ei 39 44%

Olen menettanyt tydmotivaationi
Kylla 24 27%

Eiled]—— Ei 64 73%

Koen sulautumisen uhkana tyépaikalleni
Kylld 30 34%

Ei 58 66%

Olen harkinnut itseni irtisanomista yhdistymisen johdosta
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Liite 3. Tutkimustuloksien kaaviot )
Kylld 20 23%

Ei [8]— Ei 68 77%

Kohti toimivaa tyoymparistoa

Haluan osallistua opetussuunnitelmien laadintaan
Kylla 73 83%

Ei 15 17%

——Ei [15]

Haluan olla mukana kehittdméssa yhteista toimintaymparistoa
Kylla 83 94%

Ei 5 6%

— Ei [5]

Kuinka haluaisit vaikuttaa yhteisen toimintaympariston
kehittdmiseen

Oppimisymparist6jen kehittdjana Ei ole ole
olemassa kylla/ei vastauksia. Esim opetussuunnitelma tydssa tulee ollla
riittavat resurssit (silloin kylla, muuten ei). Tekmalla yhteisty6ta
opettajien kanss

Risut ja ruusut Tredun hallinnolle
Esimiehet eivat jarjesta palavereita / tiedotustilaisuuksia, missa

selvitettdisi omaan ty6hdn vaikuttavia suunnitelmia, ainoastaan huhuja

10/ 11

10(10)
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Liite 4.Vastaukset: Kuinka haluaisit vaikuttaa yhteisen toimintaympariston kehittami-

seen

. osallistumalla + omalla aktiivisuudellani

. Ei ole ole olemassa kylld/ei vastauksia. Esim. opetussuunnitelma tydssa tulee olla
riittavat resurssit (silloin kylla, muuten ei).

. Tekemalld yhteistyota opettajien kanssa opiskeijoita kuulemalla. Attoaineiden
opettajat on saatava mukaan tutkintoalan opetussuunnitelmien mukaisten paino-
pisteiden opetukseen, opiskeijoilla on ihan liikaa rasteja Edelleen avoimen kes-
kusteluilmapiirin luominen.

. Avointa tiedottamista, erityisté tukea tarvitsevat opiskelijat tarvitsevat lahitoimi-
pisteiden tukihenkildita

. Olla mukana mahdollisimman monipuolisesti erilaisissa tydryhmissa.

. Toivon avointa, keskustelevaa tiedotusta (yleisesti kaikista asioista) ja tietoa avau-
tuvista tehtdvista muuallakin kuin Areenassa

. toivon ettd minua kuullaan toimipistetta valittaessa.

. Kasvattaa luottamuksen ja avoimuuden ilmapiirid pykélien ja sdantdjen sijaan!

. Opetusmateriaalien kehittdminen muutenkin kuin omalla vapaa-ajalla.

. Oppimisymparistojen kehittajana

. Positiivisella asenteella ja mukana kaikessa missa tarvitaan

. Ett4 esimies aidosti kuuntelisi ja huomioisi.

. jos aiemmin sanotut asiat painaisivat vaadssa niin moni asia ei olisi nyt ndin kes-
kenerdista

. olla mukana kehittdmassa uutta

. Oikeat tiimikokoukset TAO:n kanssa

. Miettimalla toimivampia ratkaisuja attojen organisoitumiselle.

. N&in suuressa ja byrokraattisessa organisaatiossa yksilon kehittdmismahdollisuu-
det ovat minimaaliset

. keskustelemalla, tydryhmassa

. Asiantuntijuutta pitdisi saada kayttaa entistd enemman hyvéksi. Ei pelkkié proses-
sikaavioita vaan avointa keskustelua.

. olisi mukava saada ideioda esim. remonttien yhteydessa vareja ja sisustamista jne.

. Olemalla itse avoin ja innostunut.

. keskustelemalla, olemalla mukana vaikuttamassa
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avoin keskustelu esimiesten kanssa - yhteinen ideariihi

(nyt virtuaalinen ideariihi on olemassa mutta siind voi vain Kirjoittaa - valiton
vuorovaikutus puuttuu

paasemalld kertomaan mielipiteeni vapaasti asioista paattaville ilman monimut-
kaista poytakirjaa

oman koulutusalan rakennushankkeet, verkko-
oppmisympadristdjenkehittdminen,ops tyo.

Ettd esittdméni mielipiteet menisivét johdolle, nyt ne tukahtuu koulutuspaallikko-
tasolle.

Suunnitteluun ja tekemiseen

Reilu peli, ei kaikesta voi sadstaa kokoajan

Opiskelijoiden ohjaukseen vaikuttamalla

Osallistumalla oman toimintayksikkoni kehittdmistyohon

aitoa osallisuuden tuntua

ensiksi avoimuus, tasa-arvo ja yhdenvertaisuus, jota tdssa organisaatiossa ei talla
vuosituhannella ole ollut

tyoryhmassa

Rauhassa

Yksilélliset opintopolut tulee mahdollistaa rakenteissa. Nuorten tutkintoon johtava
oppisopimus otettava kéyttoéon jokaisella alalla.

l&hiesimiesten parempi tiedottaminen ja l&sndolo

Omalla tydpanoksellani ja ilmaisemalla ajatuksiani

Yhteisia koulutussuunnittelupdivia.

Oman alan yhteistapaamisella ja tutustuttamalla eri keinoin eri ihmiset toisiinsa
olla aktiivisesti mukana tyoryhmissa ym.

ottamalla opiskelijoita mukaan

taloudelliset reunaehdot painat liikaa - asioita kuullaan mutta niilla ei vaikutusta,
koska raha puhuu.

Aktiivista yhteydenpitoa uudessa organisaatiossa. Pitéisi oppia tuntemaan uudet
ihmiset ja toimintakulttuuriin pitéisi saada uusi sével. Vanhasta pitdisi osata luo-
pua ja katsoa uutta kohti

Olla mukana uusien tilojen suunnittelussa, vaikuttaa siihen, missa opetan

Suunnitteluun osallistuminen
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Liite 5. Vastaukset: Risut ja ruusut TREDUn hallinnolle

Tasapuolisuutta

Turvatkaa riittavat resurssit kehittdmistyolle.

Jotenkin ajatteli, ettd yhdistymisen myota olisi rahaa ja voimavaroja enemman
kéaytossa. Kuitenkin tuntuu nyt siltd, ettd kaikki rahat ovatkin loppu ja toimintoja
pitéé entistd enemman tehostaa.

lilan paljon liian pian

avoimuutta, talla hetkelld oppilaitoksessamme on tunne ettd Pirko vie ja TAO
vikisee... Aina puhutaan ettd asiat tehdaan Pirkon mallin mukaan, kai meill& Taos-
sakin on jotain hyvaa ollut. Eniten pelottaa Tao:n opettajien ja maaraaikaisten tyo-
suhteiden jatko. Tdma on aistittavissa tydilmapiirista

Miksi tredun yleisiin infopdiviin padsee vain tiimivastaavat, vaikka opettajalla on
opetuksen péiva ,asiat koskevat koko henkildstoé.

Miksi kaikki Pirkolaiset nimitetdan paatehtaviin, eikd TAO:laisista 16ydy osaajia?
Jo olette sopan kehittaneet! Onnittelut siité.

Mielestani tiedottaminen ja johtaminen on selked& ja motivoivaa, jaksamista joh-
dolle, hyva tésta tulee.

Esimiehet eivét jarjesta palavereita / tiedotustilaisuuksia, missa selvitettéisi omaan
ty6hon vaikuttavia suunnitelmia, ainoastaan huhuja liikkuu. Eiko tiedotus kaikille
asianosaisille olisi nykyaikaista tiedottamista?

Henkil6kunnan hyvinvointiin on panostettaval

Liian iso laiva fiksusti ohjattavaksi. Kaikki toiminnot eivét vaikuta hyvalta. Liian
paljon on ilmassa sanelupolitiikkaa. Ihmiset, jotka eivat tunne toisen talon tapoja
tulevat ja sanovat kuinka tehdaén. Ihmisten tyopaikat ovat vaarassa, mikéli ndin
jatketaan. J&lleen kerran ollaan tOrmatty tilanteeseen, ettd joku on jotain paattanyt
ja pitaa siita kiinni vaikka asiantuntijat sanovat KASKYN olevan toimimaton! Ei
kiitos téllaista.

Tama kysely on huuhaata. Tilaajan ja tyontekijan suhteet Treduun eivét tayta
alkeellisintakaan tutkimuslahtokohtaa. Ty® on oppilastyo ja sellaiseksi sen arvi-
ointi tulee johdon taholta jattaa.

Tiedotus toimi alussa paremmin ja oli avointa (Teppo Tapani). Nytkin kohtuulli-
sesti.

Opetuksessa pitdisi olla kaikilla samat pelisd&dnnot.
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Muistakaa ettd vdhemman on enemman.
Minne organisaatiossa unohtui opiskelija. Organisaatio on johtaja
l&htdinen ei perustu sithen mitd oppija tarvitsee. Ymparistod ei rakenneta oppija-
keskeiseksi, vaan organisaatiolle sen itsensa vuoksi.
Enemman informaatiota ja todellisia tekoja k&ytannossa.
Opetusta ei saisi heikent&d, Opetukselta ei saisi vieda kehittymisedellytyksidpois
Tyodtiloja ei saisi ottaa opetuksesta pois, turha byrokratia pois
Yhtendiset toimintaohjeet kaikille tutkintoaloille ja selkeét tyonkuvat, kuka hoitaa
mitékin. Paivittaiset toiminnot pitdd olla toimivat (tilaukset,laskutukset ym.) nyt
oli kiire yhdisty4 ja muut asiat jaivat retuperélle. Paivittéiset tyotehtavat on kui-
tenkin hoidettava ja aikaa menee selvitellda kenelle mikéakin vastuu kuuluu. Muu-
tokseen sopeutuminen vie aikaa ja nyt sita ei meille annettu, siksi vastarinta ja ne-
gatiivisuus voivat olla esilla.
Jos muualla valmistellaan yhdistymisia vuosia ja meillda mennédéan perseelld puu-
hun, niin tietdd jo mita siitd tulee. MaratallaentisenTAOn vakea ei kuunnella, kun
aikaa ei ole ja koulutusalajohtaja on paattanyt, ettd pirkon mallin mukaan men-
naan mm. Ops-ekan vuoden rakenne, kv-asiat. Jarjetontd on myos attojen organi-
sointi, ei ensimmaistak&an entTAOlaista tiiminvetdjing tai vastaavina. Kun pirko
tahtoi viedd omat l&pi, niin johan se noin onnistui. On valitettavaa, ettd ihmiset ei
jaksa eiké ole tarpeenkaan taistella vastaan. Parhaat voimat l&htevat tdihin muual-
le, sinne missa kehittdmistyota voi tehdd ja jossa oikeasti kootaan parhaat voimat
ja tehddén uutta.
avoimuus ei ole totta vaikka sité kuinka hoetaan, jos se ei vie asioita eteenpain...
Hyvin on lahtenyt liikkeelle, henkildstod on kuultu.
Yrittakaa ja yrittdkad ollaan samassa veneessé!
Uutta oppilaitosta ei voida tehdd kopioimalla Pirkon kaytannét Taoon. Atto-
opettajat tarvitsevat paallikon, joka tukee heitd tydssddn. Nyt on painettava hie-
man jarrua ja avattava aito vuorovaikutus niin, ettd molempien organisaatioiden
parhaat puolet saadaan kayttoon.
Tulevien asiakkaiden kannalta tilanne on huonompi, koska alueellista kilpailua ei
enéa ole olemassa vaan Tredulla on monopoli. Kohta samaa "pullaa™ syodéaan joka

paikassa.
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atto-johto (koulutusalajohtaja, koulutuspaallikko, atto-koordinaattorit)vaihtoon,
samoin erityisopetuksen johto, tiedottaminen hukassa, atto-johto ei tee edes yh-
teistydtd ammatillisen johdon kanssa

Johtamistapa Pirkossa on ollut d3espoottista. Toivon tdmén totaalista

muutosta. Ylin johto on jo vaihtunut, koska vaihtuu lahijohto?
tsemppid ja jaksamista

Hallintoportaita on tietysti melko paljon, mutta eikdéhan tama tasta pikku hiljaa
selkene, kun paastadn kunnolla toiminnan ytimeen ja alkua pidemmaélle.
kuunnelkaa asiantuntijaorganisaation jésenia tasapuolisesti, ei en&& ex-Pirkon sa-
nelupolitiikkaa

Muutos vie oman koulutuspéallikén ajan - ei riitd aikaa oman porukan tukemi-
seen, tyon jarkevaan resurssointiin, yhteydenpitoon, keskusteluun. Kuunnelkaa
tarkalla korvalla kentdn aantd ja ammattitaitoa. Tiedostusta lapindkyvammaksi.
lopetetaan nyt vihdoinkin ex-pirkolaisten valtapyrkimykset ja vallanhimo ja anne-
taan myos ex-taolaisille mielipiteen sanomisen vapaus

Yhdistymisen tuottamat séastot jadvat pelkiksi juhlapuheiksi, koska yhtaan hallin-
non virkaa tai tointa ei lakkautettu vaan heille keksittiin jokin suojatydpaikka.
S&astot otetaan opettajien tyokuormitusta liséamalla. Yksittaisen opettajan vaiku-
tusmahdollisuudet ovat todella vahaiset omaa tyota koskevaan paatdksentekoon
nain isossa organisaatiossa.

Hyva Helena!

Avointa sen oikeassa merkityksessa vuorovaikutusta, perusteltua ratkaisuiden
tekoa, kuullaan ja annetaan oikeasti vaikuttaa.

Miksi Pirkolaisille meni kaikki paavirat

Hallinto on etéinen ja vaikuttaa monimutkaiselta

perustehtdvaa tulee johtaa

ruusut tyokavereille, risut esimiehille puutteellisesta tiedottamisesta miten sulau-
tuminen vaikuttaa entisten Pirkolaisten tulevaisuuteen.

Rehellista viestintaa tyotilanteesta, mika on toistaiseksi voimassaolevien opettajan
tyosuhteiden tulevaisuus

Onko pakko kaikki tehd& nyt, heti, tasséd ja nyt. Olisiko aika kenties hiukan rau-
hoittua ja antaa asioiden pikkuhiljaa muotoutua ja hakea paikkaa. Kohta vaell& on

burn outteja jne..
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Ennen yhdistymisté talous PIRKOssa oli hyvd, yhdistymisen jalkeen byrokratia
on kasvanut ja saastétoimenpiteet alkaneet. Tredusta puuttuu strategia ja pedago-
gisen johtamisen strategia.

Olis mukavaa jos puhuttaisiin muustakin kuin rahanpuutteesta

Tredu vaikuttaa hyvalta ja rehdilta toimintaymparistolta. Uskon etté asiat

todella kohdentuvat Tredun myota kunhan alkuun péastaan.

Matkakorvaukset ovat yli 2 kk my6héssa. Esimiesten tavoitettavuus huonoa, tie-
tohallintojérjestelmét tokkivat enemman kuin ennen. Esimiehid liikaa suhteessa
muihin tyontekijoihin, tiedonkulussa ongelmia, eri esimiehet vastaavat eri tavalla,
eri koulutusalojen vélinen opetustydn resurssointi ei ole tasapuolista...

Ei kuunnella vaan sanellaan, tulvaisuuskuva kurjuutta korostava - mité hyvaa on
luvassa? Ruuduissa on nyt vain piikkeja!

kenenkaan tyoaika ei riitd kaiken uuden tiedonkulun seuraamiseen. Valill4 saatu
tieto ristiriitaista: kerrotaan ensin yhtg, joka tarkentuu sitten toisenlaiseksi. olevan
asiantuntijuuden kuuleminen on osin unohtunut. Esimerkiksi klinikkaopetta-
juus/yhdysopettajuus suunnittelussa jo tyota tehneiden &anen kuuleminen. kurre-
jarjestelman k&yttoon otossa sitd kayttaneiden kuuleminen.

Lahiesimieheltd kaipaan enemman l&sndoloa ja tiedottamista. Vastuu perustehté-
van hoitamisesta on nyt opettajilla ja tiimivastaavilla. Onneksi on ammattitaitoista
ja osaavaa joukkoa tekemdassa perustehtavaa. Avoin toimintakulttuuri veisi pelko-
ja pois, tiedotusta enemman. Erilaisiin ja uusiin jarjestelmiin perehtymiseen kou-
lutusta enemman. Kaupungin tilaaja-tuottajamallikin aiheuttaa kysymyksia siita,
miten saa vietya asiaansa eteenpdin. Yhteistd hyvaa pitaisi tehdd, mutta ollaan lii-
an tiukasta kiinni omassa vanhassa.

Liian monet asiat ovat olleet kesken; tehty asioita liian nopeasti ja huonolla val-
mistelulla. Organisaation lilan monimutkainen. 1so organisaatio huonontaa ope-
tuksen laatua viimekdadessa.

Opettajien asiantuntijuutta voisi hyddyntdd enemman suunnitelmia ja paatoksia

tehtéessa
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