VESANNON JA RAUTALAMMIN
PERUSTURVA ORGANISAATIOIDEN YHTEISTYO

Eija Kaipainen
Opinnaytetyo
YLEMPI AMK-TUTKINTO
Huhtikuu 2009

%
\V /)
14

JYVASKYLAN
AMMATTIKORKEAKOULU

Sosiaali- ja terveysala



JYVASKYLAN KUVAILULEHTI

AMMATTIKORKEAKOULU 7.4.2009
Tekija(t) Julkaisun laji
Kaipainen Eija Opinnaytetyo
Sivumaara Julkaisun kieli
72 Suomi

Luottamuksellisuus

D Salainen saakka

Tybn nimi
Vesannon ja Rautalammin perusturvaorganisaatioiden yhteistyo

Koulutusohjelma:
Terveyden edistamisen koulutusohjelma
Sosiaali- ja terveyspalveluiden moniammatillisen johtamisen ja kehittamisen asiantuntija

Tydn ohjaaja(t)
Yliopettaja Katri Ryttyldinen, yliopettaja Tapio Makela

Toimeksiantaja(t)
Vesannon ja Rautalammin kunnat

Tiivistelma

Opinnaytetydssa tar kastellaan Vesannon ja Rautalammin perusturvaorganisaatioiden
yhteisty6ta. Siina selvitettiin luottamushenkilGiden ja kunnanjohtajien nakokul masta
kuntien yhdistymiseen liittyvia syita ja odotuksia. Liséksi selvitettiin vastuualueiden esi-
miesten n&kokul masta, miten kuntien yhteisty6 heijastui arjen tygskentelyyn ja arvioitiin
muutosprosessin toteuttamista ja siina onnistumista.

Opinnaytetydn aineiston keruussa kaytettiin useaa tutkimusmenetelmaa. Yhdistymiseen
littyvid syitd ja odotuksia selvitettiin dokumenttianalyysin avulla, jolloin aineistona olivat
kunnanhallituksen ja eri tydryhmien poytékirjat ja muistiot. Luottamushenkil dille, kunnan-
johtajille ja perusturvajohtajalle suunnattiin sahkdpostikysely (n=6), jota taydennettiin
luottamushenkil 6johdon ja kunnanjohtajien ryhmahaastattel uilla (n=5). Yksil6haastatte-
luja tehtiin vastuualueiden esimiehille (n=6). Naiden tavoitteena oli selvittaa yhteistyon
vaikutuksia arjen tyoskentelyyn ja muutosprosessin toteutumista. Aineisto analysoitiin
aineistolahtoista sisallonanalyysia kayttaen.

Tulosten mukaan kuntien yhdistymispaatoksen per usteena ei niinkdan toiminut kunta- ja
palvelurakenneuudistus, vaan uskottiin, ettd isompi ja vahve mpi organisaatio on talou-
dellisesti ja toiminnallisesti tehokkaampi. Henkil6ston nakokul masta isommassa
organisaatiossa ol etettiin olevan pare mpi mahdollisuus henkil6ston ammatillisuuden
kasvulle, vertaistuelle ja osaamisen hyddyntamiselle. Sijaisjarjestelyiden katsottiin ole-
van helpompi toteuttaa ja siten parannettaisiin kuntalaisten palveluiden saatavuutta.
Muutosprosessin toteutuminen arvioitiin epaonnistuneeksi ja tiedottaminen oli vahaista.
Johtopaatoksené voidaan sanoa, etta organisaatioiden yhdistymisen muutosprosessi
vaatii muutosjohtajuutta. Muutospr osessi tulee organisoida hyvin ja laatia tiedo-
tussuunnitelma. Jatkossa on tarkeaa tutkia, miten henkil6sto kokee tasavertaisuuden
toteutuvan niissa kunnissa, misséa kuntien toiminnot ovat jarjestetty i santdkuntamallin
mukaisesti.

Avainsanat (asiasanat)
Organisaatiomuutos, muutosjohtaminen, kuntaorganisaatio, palvelurakenneuudistus

Muut tiedot




JAMK UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES DESCRIPTION

Date
7.4.2009
Author(s) Type of Publication
Master’s thesis
Kaipainen Eija Pages Language
72 finnish

Confidential

D Until
Title

Cooperation between Muni cipal Services Organizations of Vesanto and Rautal ampi

Degree Programme
Master’s Degree Programme in Health Promotion. Specialization in Multiprofessional
Health Care and Social Services Development and Management.

Tutor(s)
Principal lecturer Katri Ryttylainen, principal lecturer Tapio Makela

Assigned by
The counties of Vesanto and Rautal ampi

Abstract

This thesis described the cooperation between the municipal services organizations of Ve-
santo and Rautalampi.The study was completed by observing the reasons and expectations of
combining these two counties from the viewpoint of both counties” elected officials as well as
the municipal managers. Furthermore, this thesis detailed the effects of cooperation in every-
day’s work and evaluated the implementation and success of the merger process from the
area managers” point of view.

Several study methods were utilized while gathering the material for this research. A docu-
ment analysis regarding the municipal government’s and various working groups” minutes and
memos was used to find out the reasons and expectations concerning the merger. An e-mail
survey (n=6) was directed to the elected officials, the municipal managers and the social
services manager. This survey was supplemented by interviewing (n=5) the management of
the elected officials and the municipal managers in a group session. Targeted interviews (n=6)
were completed with the area managers. The objective of these interviews was to clarify the
effects of cooperation in everyday’s work and to evaluate the completion of the transformation
process. The material was analyzed by using a data-based analysis of the contents.

According to the achieved results, the foundations for the merger decision were not in fact the
structure reform of the municipal and social services. The merger was based on a belief
according to which a larger and a stronger organization would be more efficient also economi-
cally and functionally. As far as the personnel was concerned, the interviewees assumed that
a larger organization would give the personnel better chances for professional growth, peer
support and for utilizing one’s individual competencies. Moreover, the substitute arrangements
were considered to be easier to be carried out, which would have further improved the avail-
ability of the county services. The implementation of the change process was evaluated to be
unsuccessful and communication regarding the change process was deemed to be insignifi-
cant. In a conclusion, it is possible to state that the change process regarding an
organizational merger demands change management. Furthermore, the change process
requires a good organization and a solid communication plan. In the future it is vital to re-
search, how the personnel feels to be equally treated in the counties, where the local functions
have been organized by the host county standards.

Keywords
Organization Change, Change Management, County Organization, Municipal Service Struc-
ture Reform

Miscellaneous




Sisalto

1. JOHDANT O .ooiiiiiiiiieiieee e Virhe. Kirjanmerkkia ei ole maaritetty.
2. ORGANISAATIO JA SEN KEHITTYMINEN ......cooiiiiiiiiiiiiiiieiee e 7
2.1 Organisaatio ja SEN tarkOItUS ............coiriiiiiiie e 7
2.2 0OrganiSaatioMUULOS .......ccoureeiieeeiiiieaiiee st et e st e e e e b e e b e e abeeesneee s 8
2.2.1 MUULOSJONTAMINEN. .....viiiiiiie e 10
2.2.2 Henkilostd organisaatioMUUtOKSESSA .......c.vveeiiviieiiiee et 11

2.3 Aiempia tutkimustuloksia organisaatiomuutokSISta ............ccceveeriiieeiiieennne. 13
3. KUNNAN ORGANISA ATIOMUUTOKSEEN LITTYVAA LAINSAADANT OA
................................................................................................................................. 17
3L PerUSTUSIAKI. ... s 17
B2 KUNLAIAKIT ..o 17
3.3 Laki kunta- ja palvelurakenneuudistukSesta............cccovueeeiiieeiiieniiiie e, 18
4. VESANNON JA RAUTALAMMIN KUNNAT ...ttt 20
5. VESANNON JA RAUTALAMMIN YHTEISTYO.....ccooiiieiceeeeeeeeeeee e 22
5.1 Yhteistyon k&ynnistymistd edistavat teKijat...........ccoevviiiiiieiiie e, 22
5.2 Yhteistyon konkreettinen K&ynnistyminen..........ccccceeviiieiiieeiiie e 24
5.3 Yhteistyon vaikutusten Kohdentumingn............ccccooeeiiiiiiiiiecniiee e 27
6. TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSTEHTAVAT .......cocciivene, 28
7. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS ... 29
7.1 Tutkimuksen KONderyNma..........coooveiiiiiiii e 29
7.2 Tutkimusmenetelmaét ja aiNeIStON KEIUU ..........ccuveeiiiiiiiiieiiiee e 29
7.2.1 DOKUMENEEIAINEISTO ...t 31
7.2.2 SANKOPOSLIKYSEIY ..o 32
7.2.3 RyhmahaastattelUt ............ccoooiiiiiii e 33
7.2.4 YKSHONAASTALEIUL........eeeeiieieeeie s 34

7.3 AINCISTON ANAIYYSI ..ot 35
8. TULOKSET ..oeiiiiiie ettt etttk ettt st e e st e e st e e anbe e e e nes 38
8.1 Yhteistyon k&ynnistdmiseen Johtaneet SYYt .........coovveeiiiiiiiiieniiiee e 38
8.1.1 Kunta- ja palvelurakenneuudiStus...........ccocveeiiieniiien e 39
8.1.2 Yhteinen perusturvajohtaja yhteistyon rakentajana ............cccccoevveiiveennnen. 41
8.1.3 Menojen NIIINA .........ccooiiie e 41

8.2 YhteistyOlle asetetut OdOTUKSEL ..........cccviiiiiiiiiiie e 42
8.2.1 Vahvempi OrganiSaatio..........ccureiiuieiiiieeiiieesiee e siie et 42
8.2.2 Henkiloston aseman vahVIStUMINEN.........cocveiiiiieiiiee e 43

8.3 Yhteistyon vaikutus arjen tyoskentelyyn ..........cccoooeiiiiiiiienieeee e 45
8.3.1 YhteistyOn vaikutukset henkiloston ndkokulmasta.............ccceevvvieiiiennnnn. 45
8.3.2 Yhteisen perusturvajohtajan VaiKutus ...........ccccccevieriiieniiiee e 48

8.4 YhteistyOprosessin toteULUMINEN.........ccueviiiieiiiie e 48
8.4.1 YhteistyOprosessin suunnittelu ja valmistelu.............cccoceeviiiiiiiiiinnnnne. 49
8.4.3 TIEAOTLAMINEN ...coiiiie it 51
8.4.4 YhteistyOprosessin alkataulu ............coocveeiiieiiiiiniiiee e 53

9. POHDINT A ettt ettt ettt eb e ab e e enb e e snbe e e anbeeeenees 54
9.1 Tulosten tarkastelU............c.oooiiiiiiii s 54
9.2 Tutkimuksen luotettavuus ja LLISYYS .....covvviiiiieiiiiee e 61
0.3 JONOPAALOKSEL ... s 65
9.4 OMa PONAINTA ...eeiiiiie et 66
10. JATKOTUTKIMUSHAASTEET ..o 68
LAHTEET ..ottt ettt e et en e, 69

LIITE 1.



1.JOHDANTO

Kunnalliset palvelut elavat voimakasta muutosta. Kuntaliitokset, kuntien vali-
nen yhteisty0 ja muut organisaatiomuutokset ovat useimmissa Suomen
kunnissa harkinnassa tai selvittelyn alla. Merkittdvimpana vauhdittajana tassa
on ollut valtakunnallinen kunta- ja palvelurakenneuudistus (Paras-hanke),
jonka tavoitteena on sosiaali- ja terveydenhuollon palveluiden turvaaminen ja
palveluiden jarjestamisesta aiheutuneiden kustannusten halli nta. Tulevaisuus
nayttaa, onko tehtyjen muutosten avulla saatu vahvistettua kuntarakentei ta

niin, etta toiminta on seka tehokasta etta taloudellista.

Pohjois-Savoon kuuluva Sisd-Savo on nelja kuntaa (Vesanto, Rautalampi,
Tervo ja Suonenjoki) kasittdva seutukunta. Asukkai ta seutukunnassa on y h-
teensa 15 539. Sisa-Savossa oli kayty useita yhteistydneuvotteluja, joiden
tavoitteena oli perusturvaorganisaatioiden yhteistyd. Yhteista ndkemysta ei ole
kuitenkaan muodostunut kuin ai noastaan Vesannon ja Rautalammin kuntien
kesken, jotka aloittivat kuntapari yhteistyon sosiaali- ja terveydenhuollon pal-
veluiden osalta syksylla 2005. Kunnat aloittivat yhteistyon valmistelun siita
huolimatta, vaikka Paras-hankkeen edellyttdmé& 20 000 asukkaan vaesttpohj a

yhteistoiminta-alueella ei tayty.

Vesanto ja Rautalampi perustivat yhteisen perusturvajohtajan viran niin, etta
uusi viranhaltija otti tehtavan vastaan hel mikuussa 2007. Yhteistyon kehitta-
miseksi on nimetty erilaisia tydryhmid, joiden tehtdvana on kehittaé joustava
yhteisty6 ja yksi yhteinen organisaatio. Yhteistyd on perustunut 1.1.2007
voimaan tulleeseen yhteistydsopimukseen. Vuoden 2009 al usta yhteisty6
toteutetaan kuntalain 76 8 mukaisesti isédntdkunta-mallilla Rautalammin toimi-
essa isantdkuntana. Tehtdvien hoitamista varten perustettiin yhteinen toimielin

eli perusturvalautakunta, jossa on jasenet molemmista kunnista



Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd mité yhteistyolla haluttiin
tavoitella ja miten yhteisty6ssa on onnistuttu. Kuntien organisaatiomuutos on
muutoksena haastava, j olla on useita vaikutuksia palveluiden tuottamiseen,
tyoyhteisdjen toimintaan ja tyontekijaan yksilona. Tyontekijgd muutos kosket-
taa usein myos tunteiden tasolla, jonka vuoksi muutos on tarkeda suunnitella
huolella. Suunnitelmallisuus ja hyva muutosjohtaminen ovatkin tekijoita, joilla
varmistetaan onnistunut muutos.

Tassa tutkimuksessa kaytettiin monimetodisia menetelmia eli triangulaatiota.
Eri tutkimusmenetelmét antavat monipuolista ja toisiaan tdydentavaa tietoa eri
nakokulmasta. Aineisto on hankittu dokumenttianalyysin, sdhkopostikyselyn ja
ryhma- seké yksil 6haastattelujen avulla.

Tutkimuksen tulosten avulla on mahdollista tarkastella kuntien muutospr oses-
sia ja sen toteuttamiseen vaikuttavia tekijoitd. Onnistuneen muutoksen
varmistamiseksi on suunnitelmallisuus, muutosjohtaminen ja henkildston osal-

lisuus muutoksen toteu ttamiseen valttamatonta.



2. ORGANISAATIO JA SEN KEHITTYMINEN

2.1 Organisaatio ja sen tarkoitus

Organisaatiota on tutkittu jo pitkaan esimerkiksi talous- ja yhteiskuntatieteissa.
Perinteisen organisaation puolelta ovat 1900-luvun alussa aiheesta kirjoitta-
neet Frederick.W. Taylor ja Max Weber ovat tutkijoista tunnetuimpia. Nykyisin
organisaatiotutkimusten painopiste on siirtynyt yha enemman or ganisaatiokult-

tuurin, organisatorisen oppimisen ja organisaatiomuutosten tutki miseen.

Otalan (2005) mukaan organisaatio on "elimellinen kokonaisuus” tai sellaisen
hallinnollinen tai toiminnallinen osa, joka siséltaa erilaisia k&skysuhteita ihmis-
ten valilla. Samansuuntaisesti Saralat (2001, 12) korostavat organisaation
k&sitteen tarkoittavan ihmisten muodostamaa yhteisoa, joka on olemassa
jotain tarkoitusta varten. Organisaatio pyrkii toteuttamaan tar koitustaan jasen-
tamalla ja jakamalla ty6ta seka hyodyntamall & kaytettavissé olevia

voimavaroja, kuten tyévoi maa, paadomaa ja teknologiaa.

Salminen (2004, 11) ymmartaa organisaatiolla tyoskentelya yhteisen padmaa-
ran hyvaksi. Organisaatio viittaa yhteistyon usein jarjestaytyneeseen
organisointiin ja koordinointiin seka yhteistygjarjestelmaan. Organisaatiolla on
rakenteet, toi mintaprosessit, henkil0st6 ja kulttuuri. Makinen (2007, 12) puo-
lestaan ymmartaa organisaation etenkin hallinnollisen johtamisen,
globalisaation ja kehityksen vélineena. Hanen mukaansa or ganisaatioteorioi-
den keskeinen sanoma on yksil 6n ja organisaation valinen taistelu

organisaation muutosy mparistoissa.

Organisaatio ei Caseyn (2005, 15) mukaan ole aina val ttamatta vakaa ja toi-
minnallinen, vaan se voi yhta hyvi n olla monimutkainen, jatkuvassa
muutoksessa ja epavarmuudessa oleva yritys tai yhteisd. Casey méaarittelee

organisaation olevan tuotantoon liittyva ihmissuhdeverkosto, jonka suurin



haaste on erilaiset inhimilliset tekijat. Han korostaa organi saatiomuutosta ja

sen hallintakeinoja.

2.2 Organisaatiomuutos

Kaytan tassa opinnaytetytssa kasi tettéa organisaatiomuutos, jolla tarkoitan
kuntien valisen yhteistyon vaikutuksia ja muutoksia organisaation toiminnassa
ja sen rakenteissa. Vartiainen, Kokko ja Hakonen (2004, 19) korostavat orga-
nisaatiomuutoksessa si ta, ettd organisaatio ei pelkastaan muutu ja kehity,
vaan se muodostetaan j a sita kehitetdéan. Samankal taisesti Juuti, Rannikko ja
Saarikoski (2004, 19) kuvaavat muutosta or ganisaatiossa toteutettavaksi
kehityshankkeeksi. He korostavat, etta muutos on or ganisaation tietoista ke-
hittamista. Toisaalta muutos voi olla my6s reaktio johonkin tapahtumaan

organisaation sisalla tai sen ulkopuolella.

Muutoksia on yleensa luokiteltu sekd muutoskohteen t ai -asteen mukaan.
Muutosaste kertoo yleensa sen, kuinka syvalle or ganisaation toimintoihin ja
kulttuuriin muutos ulottuu. Muut oksen haastavuus kasvaa, mitad useampaan
asiaan muutos vaikuttaa. Muutosasteet voidaan Nakarin ja Valteen (1995,
114-115) mukaan luokitella karkeasti luokitella ennakoivaan, reagoivaan ja
kriisimuutokseen. Valpolan (2004, 18) mukaan muutoksen haasteelli suutta
kasvattavat seka todelli set erilaisuudet (kunnan koko, valimatka, palvelura-

kenne) ettd ihmisten mahdollinen kielteinen suhtautuminen muutokseen.

Keskeista muutoksen onni stumisessa tai epaonnistumisessa on tiedonkulku ja
sen toimivuus. Muutospr osessin lahdettya liikkeelle on siihen liittyvana toi-
menpiteind muutoksesta i nformointi eli muutoksen tuominen ihmisten tietoon.
Valpolan (2004, 44) mukaan ensimmaisten tiedotusten tarkoituksena on valit-
taa tyoyhtei sdille perusteltu tieto siitd, mitd on tapahtumassa ja mitka ovat
tavoitteet. Muutoksen vi estien tulee menna eteenpéin organisaatiokerros-

kerrokselta, ylemmalta johdolta keskijohdolle ja sielta tydtiimeihin.

Valkeinen (2006) korostaa tiedottamisen merkitysta myds henkilostolle, yhteis-

tyoverkostolle ja kuntalaisille, joille tulee riittdvan ajoissa ja riittavan
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ymmarrettavasti kertoa, mita organisaatiomuutoksella tavoitellaan. Muutoksen
tarpeellisuus on perusteltava ja vaihtoehtoiset tulevaisuuden kuvat on tarjotta-
va pohdittavaksi. Kaikille niille, joita muutos koskettaa tul ee olla mahdollisuus
osallistua keskusteluun ja riittavasti tietoa osallistumisen tueksi.

Keskeista muutoksen tavoi tteiden ja sisaltdjen tiedottamisessa ja siihen liitty-
vissa keskusteluissa on muutoksen ymmar tdminen niin, etta jokainen tietaa
mita tAma kaikki tarkoittaa juuri minun tyéssani. Oikean tiedon puuttuminen
johtaa huhujen ja mielikuvien rakentumiseen, joiden pohjalta saatetaan tehda
pitkallekin menevia oletuksia tulevaisuudesta. Muutosjohtamisen neuvoissa
on todettu, etta informaation jakamisessa tarvitaan useita toistokertoja. Kes-
kim&arin 17 toistoa varmistaa ihmisille, ettd muutoksessa oll aan tosissaan ja
talla on riittavasti perusteluja. Erilaisten viestintakeinojen kayttd luo tehokkuut-
ta. Tiedotusryhman perustaminen viestinnan organisoimiseksi on varsinkin

suuremmissa organisaatiomuutoksissa perusteltua. (Valpola 2004, 63-64.)

Yhté tarkeaa informoinnin liséksi on, ettd muutosprosessiin liittyy olennaisesti
vastavuoroisuus. Muutosprosessissa tulee olla aikaa kayda keskustel ua ja
tehda kysymyksi a. Milta tama kaikki tuntuu? Mikéa pelottaa? Naiden kysymys-
ten kautta on mahdolli suus kasitella, usein muutoksessa piiloon jaavia
tunteita. (Antikainen 2009.)

Yleisesti voidaan sanoa, etta organisaatiomuutos on samalla sek& mahdolli-
suus etté uhka. Valpola (2004, 19) kuvaa muutoksen tar vitsevan viisi asiaa
onnistuakseen. Kyseiset asiat ovat muutostarpeen méaar ittely, yhteisen nake-
myksen luominen, muutoskyvysta huol ehtiminen, toimenpiteet ja niiden
ankkuroiminen kaytantoon. Vastaavasti John. P. Kotter (1996) luokittelee
muutosprosessin kahdeksaan (8) eri vaiheeseen, jotka ovat muilta osin samat,
kuin Valpolan luokittelu, mutta naiden liséksi tulee perustaa muutosta ohj aava
tiimi, jossa on toisiinsa luottavat, muutoksen ja or ganisaation kannalta oikein
valitut henkil6t. Liséksi Kotter painottaa henkil6ston osuutta muutospr osessis-
sa ja siihen liittyvassa toiminnassa. Tyypilliset muutosprosessissa tehdyt
virheet, joiden vuoksi muutos saattaa epaon nistua ovat Kott erin mukaan:

e henkildston liilan voimakas muutosvastar inta

e muutosta eteenpdin vieva ryhma on liian heikko ja vaikutusvaltaa orga-

nisaatiossa ei ole riittavasti
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e muutoshankkeelta puuttuu selkea visio, jonka vuoksi henkilosto ei tie-
da, mihin ollaan menossa

e tavoitteesta ei viestita riittavasti eika uskottavasti

¢ tavoitteen tielld olevia esteité ei raivata edesta pois, kuten virheellisia
asenteita, vanhentuneita organisaatiorakenteita ja tietojarjestelmia

¢ lyhyen aikavalin tavoitteita ei aseteta, joiden avulla olisi mahdollisuus

arvioida muutoksen etenemistéa (Kotter 1996, 88-89.)
2.2.1 Muutosjohtaminen

Organisaatiomuutosten toteuttami nen vaatii ennen kaikkea hyvaa muutosjoh-
tamisen osaamista. TA&mé& on myds haaste polii ttisen ja organisaatioiden
johdon suunnitelmalliselle yhteistydlle, jonka merkitys korostuu etenkin kayn-
nissa olevassa sosiaal i- ja terveydenhuollon palvelurakenneuudistuksessa.
(Taskinen 2005.)

Muutosjohtaminen kasitteend mielletdan helposti vain johtajan tai johtajien
tyoskentelyksi muutosprosessissa. Tasmallisemmin tallGin voidaan puhua
muutoksen johtamisesta. 2000 -luvulla johtamisen keskeisené haasteena on
kehittd&a organisaation muutosjohtajuutta. Muutosjohtaja ndkee muutokset
mahdollisuuksina, etsii muutoksia, 16ytd& oikeat muutokset ja saa ne toi mi-
maan tehokkaasti seka organisaation sisa- ettd ulkopuolella. (Drucker 2000,
89.)

Juppo (2004, 14) kuvailee muutosjohtamista strategioita ja visioita hyodynta-
vaksi. Se on tavoitteellista, systemaatti sta, avointa ja yhteistydlla toteutettua
toimintaa, joka lopulta vakiinnutetaan osaksi organisaation toimintakulttuuria.
Samansuuntaisesti (Hyttinen 2008) kuvaa muutosjohtamista pitkaksi proses-
siksi, jossa on harvoin paatepiste tiedossa. Painotus on ihmisten liikkeelle
saamisessa, turvallisuuden tunteen yll pitamisessa, ymmarryksen lisddmises-

sé uusien tavoitteiden suhteen ja jatkuvasta kannustami sesta.

Erityisen haastava tehtava onni stuneen muutoksen lapiviemiselle on silloin,
kun organisaatiossa on uusi johtaja. Tassa tilanteessa tutustuminen ja luotta-

muksen rakentaminen henkil 3stdn ja muun organisaation valilla on
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tapahduttava rinnakkain muutosprosessin aikana, jonka voimakkuus saattaa
jonkin verran kasvaa uuden johtajan vuoksi (Selin 2007). Uuden johtajan tule-
vaisuuden visioon sitoutumista ja kokonaisuudessaan tydyhtei s66n tulemista
kesken muutospr osessiin auttaa, jos muutoksesta ja sen tavoitteista on tehty
selkeé strateginen suunnittelu. Suunnittelu helpottaa myds or ganisaatiota
sailyttamaan keskei sen paamaaran muutosprosessissa. (Mékinen 2007, 33-
34.)

Saralat (2004, 120) erittelevat muutoksen edell yttaméat toimenpiteet Hannuk-
sen (1994) Proper-mallin mukaisesti "pehmeisiin” ja "koviin” tekijoihin.
Pehmeissa tekijoissd muutosval miutta kehitetddn vaikuttamalla henkiloston
motivaatioon ja osaamiseen. Kovat teki jat tarkoittavat uusien rakenteiden
toteuttamista ja kayttoonottoa. Kolmas keskeinen toi menpide on siirtyméavai-
heen hallinta.

Tulosyksikoiden esimiehille eli niin sanotulle keskijohdolle muutos on monta
kertaa haasteellisin ja he toimivatkin organisaatiossa keskeisina muutosjohta-
jina. Heilta vaaditaan valitonta sitoutumista uuteen organi saatioon ja kykya
vastata moninaisiin muutosta koskevii n kysymyksiin seka tyoyhtei sélle etta
kuntalaisille. Alaiset odottavat heilta tukea, vaikka esimiehilla itsellaan saattaa

olla suuri epavarmuus omasta ase masta ja tulevaisuudesta. (Valkeinen 2006.)

Erittain tarkedd muutoksessa ja sen johtamisessa on muutoskul ttuurin tietoi-
nen rakentaminen jo yhteisty6n alkumetreiltéa alkaen. Kahdesta yhdistyvasta
organisaatiosta ei synny yhta, ellei niille |6ydy yhteista identiteettid. ldentiteetti
on sita, etta henkil0sto ei veda rajaa sille, kuka on tullut mistakin, vaan tyota
tehdaan yhdessa —meilla. (Valkeinen 2006.)

2.2.2 Henkil6st6 organisaatiomuutoksessa

Sosiaali- ja terveydenhuolto on yha lisdantyvan uudelleenorganisoinnin koh-
teena, silla toimintoja yhdistetéaan ja eheytetdén eri tavoin. Tama haastaa
organisaatiot ja niiden jasenet jatkuvaan eril aisten kulttuurien kohtaamiseen ja
sopeutumiseen. Organisaatioiden yhdistaminen on muutoksena syvalli nen ja

herkkéa epéoikeudenmukaisuuden kokemuksille. Organisaatiomuutoksen on-



12

nistumiselle onkin tarkead, etta henkil 6stélla on mahdollisuus osallistua, vai-
kuttaa ja tulla kuulluksi koko muutosprosessin ajan. (Selin 2007.)

Valpola (2004, 30-31) korostaa myds yksittaisten tyontekijoiden tydpanoksen
merkitysta organisaatiomuutoksessa, joka on hanen mukaansa tassa keske i-
nen voimavara. Heidan motivoitumisensa asiantuntijoina uudistuneen
organisaation hyvaksi on onnistumisen merkittdvimpia edellytyksia. Niin sanot-
tu hallittu muutos on mahdolli sta loppuun asti vietyna vain, jos
organisaatiomuutos tulee ymmarretyksi ja hyvaksytyksi ihmisten mielessa.
Muutosten l&piviennissd on keskeista asioiden ohjaaminen ihmisten kautta ja

heidan avullaan.

Valpolan (2004, 21,180) mukaan organisaatiomuutos on hyvin haasteellinen
tilanne niin yksittaiselle tyontekijalle kuin koko tydyhteisolle. Henkil 6std on
merkittavana kohteena muutostil anteessa ja oletettavaa on monen pohtivan,
ettd muuttuvatko r oolit uudessa tyoyhtei s6ssa, sailyyko arvostus ja identiteet-
ti? Mitka ovat mahdollisuudet vaikuttaa ja kehittyd? Avoi men keskustelun
kautta, suunnittelun alusta alkaen esiin nousseet kysymykset saavat nai n
vastauksen pienentamall & muutoksen tuomaa stressid. Henkil ston reagointi
muutokseen sen eri vaiheissa vaihtelee. Alun lamaantumisen jalkeen henki-
[6ston huomioimisella ja mahdollisuudella osallistua muutoksen
toteuttamiseen, oikealla tiedottamisella ja avoimuudella henkil6st6 yleensa
hiljaa hyvaksyy muutoksen ja on valmis hylkaamaan entisen. Tyontekijan
persoonalla on luonnollisestikin vaikutus muutoksen kohtaami sessa ja sen
hyvaksymiseen. Yksil6n itsetunto, persoonallisuus, stressinsietokyky ja aiem-
mat muutoskokemukset vai kuttavat siihen, kuinka voi makkaasti yksilo kokee
muutoksen. Prosessin edetessé asioiden hidas konkretisoituminen ja aikatau-
lujen venyminen vaikuttavat henkiléston muutoskykyyn. ( Valkeinen 2006.)

Organisaatiomuutokseen liittyvan tiedottamisen suunnittelussa tulisi huomioi-
da oikea aikainen ja oikein kohdennettu tiedottaminen myos niistd henkil0st6a
koskettavista asioista, jotka |&heisesti henkilostoa koskettavat. Nai ta asioita
ovat esimerkiksi muutoksen vai kutukset tyotehtévii n ja asemaan, etenemi s-
mahdollisuudet, vaikutukset palkkaan ja muihin etuihin, mita tyGtovereille
tapahtuu. Naiden ja monien muiden konkreettisten asioiden kasitteleminen

auttaa henkiléstoa muutok sen toteutumisessa. (Valpola 2004, 86.)
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2.3 Aiempia tutkimustuloksia organisaatiomuutoksista

Nyholmin (2008) tekemassa vaitostutkimuksessa keskijohto kuntamuutoksen
nakijana ja kokijana tarkastellaan sita, millaiset tekijat vaikuttavat organi saa-
tiomuutosten toteuttami seen ja onnistumiseen kunnissa. Tutkimuksen aineisto
koostui haastatteluaineistosta ja elamékertakirjoituksista ja tutkimus pohjautui
kuntien seudullisen yhteistyon edistamisté tahtaavaan Seut ukuntien tukihank-
keeseen. Keskijohdon rooli organisaatiomuutoksen ja seutuyhtei styén
kannalta oli keskeinen, silla se toimii muutoksia koskevi en paatoksentekopr o-
sessien solmukohdassa, strategisten paatostentekijdiden ja henkildston

rajapinnassa.

Tutkimuksen tulosten mukaan yhtei styd ja muutoksen toteutus seuduilla oli
vaikeutunut erityisesti siksi, etta sovelletut toimintatavat ja johtamismallit ovat
olleet rationaalisia ja hierarkkisia. Toimintatavat ja johtamismallit ovat vaikeut-
taneet muutoksen toteutumi sta ja sen hallintaa, eivatka ne soveltuneet
tilanteeseen, jossa kunnat toi mivat verkostomaisesti. Lisdksi muutosta on
pyritty toteuttamaan nii n sanotun hallinnan halyn vallitessa. Hallinnan halylla
tutkimuksessa tarkoitetaan muutosta estavi sta tekijoistd muodostuvaa ilmiéta
eli kaaosta. Hallinnan héalysta johtuen kuntien kapasiteetti ohjata ja toteuttaa
muutoksia oli olennaisesti heikentynyt. My6s yksil 6iden omat tarpeet ja tavoit-
teet, kuntaorganisaatioiden ominaispiirteet sek& muutoskonteksti olivat
vaikeuttaneet muutoksen toteutt amista. (Nyholm 2008.)

Nyholmin (2008) tutkimus osoitti mygs, ettéa kunti en rakenteet ja toimintatavat
eivat pysty vastaamaan nii hin haasteisiin, joita toimintaymparistd kunnille
asettaa. Tahan liittyvat ongelmat vaikeuttavat muutosten toteuttami sta. Tule-
vien muutosten johtaminen vaatii uusia paatoksentekomekani smeja ja
toimintatapoja. Paikallistasolle kohdistuvissa ja siella tehtavissa uudistuksissa
huomio on kiinnitettdva myo6s hierarkkisten rakenteiden ja toimintatapojen
uudistamiseen. Muutosprosessei hin tulisi ottaa mukaan useampi a toimijoita

hierarkian huipulla olevien liséksi.

Muutoksen onni stumisen erityisena edellytyksena tutkimuksessa oli noussut
esille myos muutosjohtaminen kompleksissa toimintaymparistossa. Tama

asettaa johtamisen nakokul masta kunnille suuria haasteita. Kuntajohtamista
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tulee maarittamaan yha enemman kyky i mplementoida onnistuneesti muutok-
sia postmodernissa toimintaymparistdssa ja hallita toimintaympariston
kaaosta. Kaaoksen hallinta korostaa kuntajohtajuuden uudell eenmaarittelyn
tarvetta, postmodernin kuntajohtajuuden maarittelyd. (Nyholm 2008.)

Kuntaliitto ja Lapin yliopisto ovat tehneet yhteistydssa henkil dstévoimavarojen
hallintaa ja muutosjohtamista kasittelevan tutkimuksen, jonka ensimmainen
osa "Mees romppeines siihen” valmistui vuonna 2007. Tutkimuksen p&arahoit-
tajana oli tydsuojelurahasto ja sen tekijoina olivat Jari Stenvall, Katja
Majoinen, Antti Syvajarvi, Hanna Vakkal a ja Antti Selin. Tutkimuksen aineisto-
na olivat henkil 6ston ja luottamushenkildiden haastattel ut kuudessa
kuntaliitoskunnassa seka naihin kuntaliitoksiin liittynyt kirjallinen aineisto.

Tutkimus osoitti, ettd kuntaliitoksen my6ta uuteen tydyht eis6on siirtynyt henki-
[6sto suhtautui muutokseen myoéntei sesti. Henkil6ston aseman huomi ointiin
oltiin myds tyytyvai sid, mutta johdolta kaivattiin tosin enemman tukea ja huo-
miota tyontekijbille. Tyontekijoiden tyytyvaisyytta lisasivat esimerkiksi uudet
tyotoverit, joiden avulla ammatillinen tuki vahvistui. Varsinkin pienissa kunnis-
sa tyontekija oli saattanut olla ennen liitosta ainut ammatti alansa edustaja.
Yhdistymisessa saavutetui sta hyddyista oli tullut esille myds henkil 6stén eri-
koisosaamisen hyddyntamisen, palveluiden toimivuuden parantaminen ja
mahdollisuus tiimityoskentelyyn. Uhkina vastaavasti oli koettu muun muassa
erilaisten organisaatiokulttuurien térméayksen, omien vaikutusmahdollisuuksien
heikkenemisen seka pienen organisaation laheisyyden heikkenemisen. (Sten-
vall ym. 2007.)

Henkildston tyytyvai syytta tapahtuneisiin muutoksiin lisési jos heilla oli ollut
mahdollisuus osallistua muutoksen val misteluun ja toteuttamiseen. Tyontekijat
pitivat tarkeina riittavaa tiedon saantia ja vuorovaikutusta, kuten neuvottel uja

lahiesimiehen kanssa. (Stenvall ym. 2007.)

Stenvallin ja kumppaneiden (2007) tulosten mukaan nii ssa kuntaliitoksissa,
joissa muutos oli johtanut tyopai kan vaihtumiseen, oli henkildstd kokenut muu-
toksen vaikutukset voi makkaimmin. Yleisimmin nain oli tapahtunut pienempien

kuntien kohdalla. Yleishallinnossa tydskentelevéat ja lahiesimiehet olivat myos
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voimakkaimman muutoksen kohtei na. Joidenkin kuntien kohdalla kuntaliitos ei

ollut tuonut juuri mitdéan muutoksia tai ne olivat olleet hyvin vahaisia.

Tutkimuksen johtop&&atoksessa nousi esille henkilgstdjohtamisen osaamisen
puute, joka mita ilmeisimmin on yksi merkittava kuntaliitosten kompastuski vi.
Muutoksia lapi kayvissa organisaatioissa ei aina ymmarretd omasta asemas-
taan ja tyotehtaviensa muutoksista huolta kantavia tyontekijoita. Myds
muutoksen epatahtisuus eli erot muutoksen lapikaymisen vaiheissa ylimman
johdon ja henkil 6ston valilla voivat aiheuttaa kitkaa. Kuntalii toksen onnistumis-
ta kaytannossa voi kin helpottaa, kun otetaan huomioon henkil 8st6 yksiloina.
Lahiesimies on nain ollen keskeinen muutosjohtaja, koska han tuntee par hai-
ten oman henkil 6sténsa. Lahiesimies on kuin ukkosenjohdatin, joka kohtaa
muutosprosessin arjen monine tunteineen. Lahiesimiehen tuki tyontekijalle
nayttaa olevan kaikkein merkittavin. Liitosprosessissa on syyta valita tulevat
esimiehet riittdvan ajoissa, jotta ylipaatansad muutoksia on kukaan johtamassa
ja toteuttamassa. Muutoi n esiintyy "uusavuttomuutta”, ei osata toimia vanhalla
eikad uudella tavalla. Tutkimuksessa korostui myds faktoihin perustuvan muu-
tosjohtamisen merkitys. llman faktoja vahvistuu "poisselittamisen kulttuuri”,
jolloin epamiellyttavia faktojen merkitysta vahateltii n tai kyseenalaistettiin.
Tama osoittautui selkeéksi riskitekijaksi kuntafuusioprosesseissa.

Kuntaliitoksen suunnitteluvaiheeseen oli kaytettavissa usein liian vahan aikaa.
Na&in tapahtui var sinkin liitokseen osallistuville pienille kunnille ja niiden tyon-
tekijoille. Suunnittelu ja pelisaantdjen rakentaminen ovat kuitenkin olennaisia
asioita. Suunnittelu helpottaa myds erilaisten toimintakulttuurien yhteensovit-
tamista, joka on vaikeimpia henkildstdjohtamisen tehtavié. (Stenvall ym.
2007.)

Taskinen (2005) on tehnyt Kuopion yli opistossa tutkimuksen aiheesta oikeu-
denmukaisuus ja kulttuurien kohtaaminen sosiaali- ja terveysalojen
organisaatioiden yhdistymisessa. Tutkimuksessa sel vitettiin yhdistymispro-
sessiin vaikuttavia tekijoita Kuopion kaupungin sosiaali - ja terveystoimen
yhdistymisessa sekéa Helsingin ja uudenmaan sai raanhoitopiirin kuntayhtyman
(HUS) yhdistymisessa. T utkimus o0soitti, etta organisaatioiden yhdistaminen
on monimuotoinen ja moniulotteinen prosessi. Yhdistyminen kasitti syvallisen

muutoksen piirteita ja oli vaikeasti toteutettavissa. Keskei siksi tekijoiksi yhdis-
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tymisten onnistumisessa ilmeni oikeudenmukai suuden toteutuminen ja kult-
tuurien kohtaamisen tasavertaisuus. Tutkimus osoitti, ettéa yhdistyminen on
erityisen herkka henkiloston epaoikeudenmukaisuuden kokemuksille. Riitta-
van ja oikea aikaisen tiedotuksen merkitys osana muutospr osessia korostui
myds. Ongel mia nousi esille varsinkin niissé tapauksissa missa muutoksen
johtaminen oli heikkoa.

Salmela (2009) on tehnyt Tampereen yliopiston hallintotieteiden tiedekunnas-
sa pro gradu tutkimuksen organisaatiomuutoksen vai kutuksesta henkil6ston
tyohyvinvointiin. Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena, joka kohdistui
Hauhon, Hameenli nnan, Kalvolan, Lammin, Rengon ja Tuuloksen kuntien
yhdistymiseen osana kunta- ja palvelurakenneuudistusta. Tutkimusaineisto

kerattiin eri organisaatiotasolla toimivilta henkil 6iltd sahkdisella e-lomakkeella.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd muutoksen kokemi nen vaihtelee erityises-
ti esimiesten ja muiden tyontekijoiden valilla. Esimiehet ovat yleensa muita
tyontekijoita pidemmalla muutoksen henki sessé prosessoinnissa ja he nayt-
taisivat myos hyvaksyvan muutoksen muita tyontekijoitd paremmin. My6s
muutosviestinnan kokemisella on selke& yhteys tydhyvinvoinnin kokemiseen
ja tAssakin asiassa esimiesasemassa ol evat henkil 6t kokevat tilanteen muita
tyontekijoita positiivisemmin. Muussa kuin esimies asemassa tyoskentel evét
kokevat etteivat he ole saaneet muutoksesta rii ttavasti infor maatiota, eivéatka
he ole paasseet vaikuttamaan riittdvasti itse prosessiin. Tiedottamisen ja vai-
kutusmahdol lisuuksien toimiminen olivat tutkimuksen mukaan keskei set tekijat

tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi muutosprosessin aikana. (Salmela 2009.)
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3. KUNNAN ORGANISAATIOMUUTOKSEEN
LITTYVAA LAINSAADANTOA

Kunnan itsendisyydesté ja kuntien valisesta yhteistoiminnasta saadetaan
useissa eri laessa. Keskeisimpia naista ovat perustuslaki, laki kunta- ja palve-
lurakenneuudistuksesta (puitelaki) seka kuntalaki. Perustuslaissa kasitellaan
kunnan oikeutta itsenaiseen toimintaan. Puitelaki velvoittaa kuntia yhteistyo-
hon jarjestamalla palvelut suuremmissa kokonai suuksissa ja vastaavasti

kuntalaki sdataa tarkemmin yhteistyosta.

3.1 Perustuslaki

Perustuslain 121 § on saadetty kuntien itsehallinnosta ja sen suojaamisesta.
Kuntalaisten perusoikeudet ja kuntien itsehallinto on huomioitava ja yhteen
sovitettava. Kuntien itsenéista, taloudellista paatdsvaltaa tulee suojata. Joka
tarkoittaa sitd, ettd kunnilla tulee olla itsendinen paatésvalta kunnallisveropro-
sentistaan seké valta paattad, mihin keraamansa verot kohdentaa.
Perustuslaki vahvistaa kunnan asemaa veronsaajana, joka on mahdollistettu
valtionosuusjarjestelmalld. Valtionosuusjérjestelmalla ei kuitenkaan jokaisessa
kunnassa pystyta tur vaamaan riittavasti kuntien taloudellista itsenaisyytta.
(Suomen perustuslaki. Ajantasainen lainsaadanto. § 21.
http://www.finlex.fi/laki/.)

3.2 Kuntalaki

Lahtokohtana palveluiden jarjestamisessa kuntalain mukaan on, ettd kunnan
tulee pyrkid edistamaan asukkai densa hyvinvointia ja kestavaa kehitysta.
Kuntien yhteistoiminnasta saadetaan kuntalaissa (365/1995), mutta siitd on
saannoksiéa myds erityislaeissa. Kuntalain 76 8:n mukaan kunnat voi vat sopi-
muksen nojalla hoitaa tehtaviaan yhdessa, joko perustamalla yhteisia virkoja,
sopimalla tehtdvien hoidosta toisen kunnan puol esta tai perustamalla yhteisia
toimielimia ja kuntayhtymia (Suomen perustuslaki. Ajantasainen lainsdadanto.
http://www.finlex.fi/laki/.)
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3.3 Laki kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta

Lain kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta eli puitel ain (169/2007) tarkoituk-
sena on luoda edellytykset kunta- ja palvelurakenneuudistukselle (Paras-
hanke). Uudistuksen tarkoituksena on kunnallisen kansanvall an l&htékohdista
vahvistaa kunta- ja palvelurakennetta, kehittaa palvelujen tuotantotapoja ja
organisointia, uudistaa kuntien rahoitus- ja valtionosuusjarjestelmaa. Lisaksi
laki edellyttaa tarkistamaan kuntien ja valtion valista tehtavajakoa siten, etta
kuntien vastuulla olevien palvelujen jarjestamiseen ja tuottamiseen seké kun-
tien kehittdmiseen on vahva rakenteellinen ja taloudellinen perusta.
Tarkoituksena on parantaa t uottavuutta ja hillita kuntien menojen kasvua seka
luoda edellytyksia kuntien jarjestamien palveluiden ohjauksen kehittdmiselle.
(Laki kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta. Ajantasainen lainsaadanto.
http://www.finlex.fi/laki/.)

Puitelain tavoitteena on elinvoimainen ja toimintakykyinen seka eheé kuntar a-
kenne. Lisaksi tavoitteena on varmistaa koko maassa laadukkaat ja
asukkaiden saatavill a olevat palvelut. Palvelurakenteen on oltava kattava ja
taloudellinen ja sen on mahdollistettava voimavarojen tehokas kaytto. Puitela-
ki velvoittaa toteuttamaan ai heutuneet uudell eenjarjestelyt yhteistoiminnassa
henkiloston kanssa. Laki turvaa henkil6stolle myos irtisanomissuojan. (Laki
kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta. Ajantasainen lainsdadant6. 1 8.
http://www.finlex.fi/laki/.)

Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen ja sitd ohjaavan lainsd&dannon tar koi-
tuksena on vahvi staa kuntarakennetta yhdi stamalla kuntia ja liittamalla osia
kunnista toisiin kuntiin. Palvelurakenteita vahvistetaan kokoamalla kuntaa
laajempaa vaestopohjaa edellyttavia palveluja lisdéamalla kuntien, vahintaén-
kin kuntarajat ylittdvaa yhteistoimintaa. Ne kunnat, j oiden toimintaedell ytykset
ovat muita heikommat, yhteistoiminta on viel&kin tdrkedmpaa ja monimuotoi-
sempaa. Puitelain 4 § painottaa kuntien valisen yhteistyon tehostavan
palveluiden tuottavuutta ja kuntien yhdenvertai suutta. (Kuntaliitto 2008. Kunta -
ja palvelurakenneuudistus / lainsdadanto / puitel ain keskeinen sisalto.

http://www.kunnat.net .)
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Yhteistoimintaa voidaan lisata laatimalla yhteistydsopi mus palvelujen jarjes-
tdmisestd, siirtda yhteistoiminta-alueen tehtavat yhden kunnan hoidettavaksi
(isantédkunta-malli) tai siirtaa tehtavat kuntayhtyman hoidettavaksi. Isantéakun-
ta-mallin mukaan palvelut annetaan yhden kunnan hoi dettavaksi, jolloin
tehtdvan hoitamista varten perustetaan kuntalain 77 8:ssa tar koitettu alueen
kuntien yhteinen toi mielin. (Valtionvarainministerié 2008. Kuntienvélinen yh-

teistyo. http://mwww.vm.fi.)

Puitelaki velvoittaa perusterveydenhuollon ja siihen kiinteasti liittyvat sosiaali-
toimentehtavat jarjestettavaksi kaikissa kunnissa vahintaan noin 20 000
asukkaan vaestopohj alla. Kunta- ja palvelurakenneuudistusta koskevat lait
(puitelaki ja kuntajakolaki) tulivat voimaan 23.2.2007. (Kunnallinen tyémarkki-
nalaitos. Yleiskirje, 4/2007, 1-2.)

Sisdasiainministerioon jatetyista kunta- ja palvelurakenneuudistuksen toi-
meenpanosuunnitelmista selviaa, etta nykyisellaan alle 20 000 asukkaan
kuntia on 363. Nai st kunnista 290 kuntaa ai koo saavuttaa lain edellyttdman
vahintaan 20 000 asukkaan vaestopohj an muodostamalla yhteistoiminta-
alueen. Kunnista 42 ilmoittaa, ettei puitelain mukainen perusterveydenhuollon
ja sosiaalihuollon 20 000 asukkaan véestopohjavaatimus tayty. Kokonai suu-
dessaan kuntien maaréa on vahentynyt noin 31:lla vuoden 2009 al kuun
mennessa. Puitelaki antaa mahdollisuuden poiketa vaestdpohjavaatimukses-
ta, mikali toiminnallisen kokonaisuuden muodostaminen ei saaristoisuuden tai
pitkien etaisyyksien vuoksi ole mahdollista tai mikali se on tarpeen kielellisten
tai kulttuuristen oikeuksien turvaamiseksi. (Kuntaliitosten maara ja kuntien

valinen yhteisty0 kasvavat. www.intermin.fi)

Henkildston asemasta kunta - ja palvelurakenneuudistuksessa s&éadet 4an
puitelain 13 8:ssé seka kuntajakolain 13 ja 15 8:ssa (laki kuntajakolain muut-
tamisesta 170/2007) . Puitelain s&&dnnoksié on sovellettu 23.2.2007 lukien ja
kuntajakolain 13 8:84 1.1.2008 alkaen voimaan tuleviin kuntajaon muutoksiin.
(Kunnallinen tyé markkinalaitos. Yleiskirje, 4/2007.)

Lain aiheuttamat uudell eenjarjestelyt toteutetaan kunni ssa yhteistoiminnassa
kuntien henkil 6ston edustajien kanssa. Henkilostoa ei saa uudelleenjarjestely-
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jen takia irtisanoa taloudellisilla tai tuotannollisilla perusteilla viiden vuoden

aikana. (Kuntaliitto 2008. Puitelain keskeinen sisalto. http://www.kunnat.net .)

4. VESANNON JA RAUTALAMMIN KUNNAT

Vesanto ja Rautalampi kuuluvat Pohjois-Savon Sisa-Savon seutukuntaan,
jossa on yhteensé 15 539 asukasta, joista Rautalammilla 3592 ja Vesanolla
2477 (31.12.2008). Vaestoennusteel taan molempien kuntien vakiluku on va-
heneva, mutta var sinkin Vesannolla vaheneminen tulee jatkossa olemaan

voimakasta. (Kuvio 1).
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KUVIO 1. Vesannon ja Rautalammin vaestdennuste v. 2008 -2020. (Tilasto-
keskus, vaestdennuste. http:/ /tilastokeskus.fi/til/vaenn/2008).

Kuntalaisista ikdantyneiden osuus on suuri, joka tuo sosiaali- ja terveyden-
huollon palveluiden jarjestamiselle erityisia lisahaasteita. lkarakenteesta
johtuen lapsiin ja nuoriin kohdistuva palvelutarve vahenee. Pel kastdan sosiaa-
litoimen palveluihin kohdistuvia menoja verratessa ovat kustannukset
Vesannolla ja Rautalammilla tilastollisesti hieman korkeammat kuin koko

maassa yhteensa. ( Kuvio 2).


http://www.kunnat.net/
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KUVIO 2. Sosiaalitoimen nettokustannukset, euroa/asukas (Tilastokeskus.
http://tilastokeskus.fi/til/vaenn/2008) .

Kuntien valisessa tarkastelussa nakyvimpana toiminnallisena erona on tapa
tuottaa palveluita. Rautalampi on voimakkaasti yksityistanyt palvelutuotanto-
aan, kuten esimerkiksi vanhus- ja kehitysvammahuollonpalveluita. Vesanto
vastaavasti tuottaa paasaantoi sesti palvelut itse.

Molemmissa kunnissa kaytetdan perusturvalautakunnan alaisesta organisaa-
tiosta nimitysta perusturva. Kunnat ovat laajentaneet aiemmin
sosiaalilautakunnan nimell& kutsutun toimielimen vastuual ueeseen sosiaali-
huollon liséksi myds terveydenhuollon. Samal la sosiaalilautakunnan nimi on
muutettu perusturvalautakunnaksi ja sosiaalijohtajan nimike perusturvajohta-

jaksi.

Perusturvan organisaatio on jakaantunut eri vastuualueisiin. Vuoden 2008
loppuun saakka on Vesannoll a ollut sosiaalitytn, vanhus- ja vammaispalvelui-
den ja terveydenhuollon vastuualueet. Sosiaalitydn- ja terveydenhuollon
vastuualueen esimiehena on toi minut perusturvajohtaja ja vanhus- ja vam-
maispalveluiden vastuualueella on ollut yksi yhteinen esimies. Rautalammin
vastuualueet ovat olleet sosiaalityd, kotihoito ja vanhuspal velut seka tervey-
denhuolto. Sosiaalitydn ja terveydenhuoll on vastuualueen esimiehena on
toiminut perusturvajohtaja ja kotihoidon ja vanhuspal veluiden vastuualueell a
on ollut yhteinen esimies. Vuoden 2009 alusta Vesannon ja Rautalammin

perusturvaorganisaatioiden yhdistyessa ovat vastuualueet jakaantuneet hal-
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linnon, terveydenhuollon, sosiaalipalveluiden seka kotihoidon ja vanhuspal ve-
luiden alueisiin. Hallinnon ja terveydenhuollon vastuualueesta vastaa
perusturvajohtaja ja sosiaalipalvelun seké kotihoidon ja vanhuspalveluiden
vastuualueilla on omat esimiehet. Vastuualueet jakautuvat edell een tulosyksi-
koiksi, joita ovat esimerkiksi sosiaalipalveluiden osalta sosiaalityo,

vammaispalvelut ja kehitysvammahuolto.

5. VESANNON JA RAUTALAMMIN YHTEISTYO

Sisd-Savon seutukunnassa on kayty useita eri neuvottel uja yhteistyon kayn-
nistamisesta sosiaali - ja terveydenhuollon osalta, mutta yhtei symmarrysta
asiasta ei ole l6ytynyt. Vuoden 2005 syksyll & Vesanto ja Rautalampi aloittivat
perusturvan osalta aktiivisen keskustelun ja yhteisty6n suunnittelun. Kunnilla
oli yhtenainen ndkemys ja visio perusturvan palveluiden jarjestamisesta tule-
vaisuudessa. Yhteistyd on perustunut kuntalain 76 8 mukaiseen
yhteisty6sopimukseen pohjautuen vuodesta 2006 al kaen. Vuoden 2009 alusta
palveluiden tuottaminen jarjestetaan kuntal ain 77 8 mukaisesti isantakunta-

mallilla Rautalammin toimiessa isantdkuntana.

5.1 Yhteistydn kaynnistymista edistavat tekijat

Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen (Paras-hanke) ja sen lainsdadannén
(puitelaki) tarkoituksena on vahvistaa kuntarakennetta yhdistamalla kuntia ja
littAmalla osia kunnista toisiin kuntiin. Yhteistyon alkuvaiheesta alkaen tiedos-
tettiin, ettei Vesannon ja Rautalammin yhteistyo6lla taytetd Paras-hankkeen
edellyttamaa velvoitetta 20 000 asukkaan alueesta. Vesanto ja Rautalampi
olivat aiemmin linjanneet paatoksissaan, ettd Paras-hankkeen kasite tervey-
denhuollon palvelut ja niihin kiinteasti liittyvat sosiaalitoimen palvelut eivat
kasita terveydenhuollon pal veluiden liséksi muita sosiaalitoimen palveluita,
kuin korkeintaan vanhusten laitospalvelut. Paras-hankkeen asettaman kasit-

teen "aukipurkamisessa” on Sisé-Savon alueella voimakas erimielisyys.
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Valtioneuvosto on osoi ttanut kunnille palvelu- ja kuntarakennekyselyn koskien
valtion ja kuntien valista tehtavgjakoa, alueiden erityispiirteita ja palveluraken-
teen kehittamista. Molempien kuntien vastauksissa korostuu yhteistyon
liséaminen naapurikuntien kanssa. Rautalammin vastauksessa korostuu li-

saksi halu pysya itsendisena kuntana. Ohessa ku ntien vastaukset tiivistettyna.

Rautalampi:

Rautalammin kunta haluaa pysya itsenéisena peruslahikuntana, sailyttaa
verotusoikeuden ja kunnallisen vaaleilla valitus luottamushenkilohallinnon ja
paatoksentekojarjestelman. Kunta on valmis naapurikuntien kanssa ja oman
kunnan yrittdjien kanssa yhtei sty6hon kuntapalvelui den jarjestamisen ja tuot-
tamisen osalta. Yhtei stydsséa tulee huomi oida seutuajattelun li séksi my6s muut
laajemmat maakunta- ja kuntarajojen yli menevét palvelualueet, er ikoistumi-
nen ja kuntien valinen mahdollinen tydnjako. (Rautalammin khall. 23.1.2007
§30.)

Vesanto:

Lisatdan kuntien valista yhteisty6ta toimintojen uudelleen or ganisoinnissa
entista taloudellisemman ja kust annustehokkaamman kuntaor ganisaation
luomiseksi. Tama tarkoittaa mm. yhteisia tyontekijoita, yhteista johtamista,
toimintasdéntojen ja —kulttuurin yhtenaistamista, yhteista henkilostokoulutusta
ja yhteista lautakuntaa. (Vesannon kvalt. 27.8.2007 § 44.)

Vesannon ja Rautalammin valinen yhteisty6 on keskittynyt per usturvan palve-
luihin. Kuntien linjauksiin perustuen, koskien terveydenhuollon palveluita ja
nithin kiinteasti liittyvia sosiaalitoimen palveluita ei yhteistyo6lta edellyteta Pa-
ras-hankkeen edell yttamaa vaestopohjaa. Terveydenhuollon palvelut tuottaa
nykyisin Sisa-Savon terveydenhuollon kuntayhtymda, mutta kyseisten palvelui-
den jarjestamisesta tulevaisuudessa on kayty keskusteluja Pohjois-Savon

sairaanhoitopiirin kanssa.

Seka Rautalammilla ettd Vesannolla perusturvan tulosalueen johtajana on
toiminut oma perusturvajohtaja. Yhteistyon kaynnistymisvaiheessa molem-
missa kunnissa perusturvajohtajan tehtavat hoidettiin valiaikaisin ratkaisuin.
Rautalammilla virkaa oli hoitanut noin kahden vuoden ajan osa-aikainen sosi-
aalityontekijd. Vesannolla oli avoinna olevaa virkaa hoitanut valiaikainen
viranhaltija vuoden 2005 al kukuukausilta saakka. Molemmissa kunnissa oleva
tilanne viran avoimuudesta oli merkittava tekija yhteistyon kaynnistymiseksi.
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5.2 Yhteistydn konkreettinen k&ynnistyminen

Yhteistydsta koko Sisa- Savon alueella oli neuvoteltu kevaasta 2005 al kaen.
Rautalammin kunnanhallitus teki ehdotuksen muille kunnille yhteisen perus-
turvajohtajan viran perustamisesta Sisad-Savon alueelle (Rautalammin khall.
19.9.2005 § 350). Vesanto ainoana kuntana teki esityksestd myodnteisen paa-
toksen, mutta Suonen joki, Karttula ja Tervo eivét olleet halukkaita
yhteisty6hon yhteisen viran perustamiseksi. Vesannon ja Rautalammin yhteis-
tyota koskevat neuvottelut aloitettiin syksylla 2005.

Neuvotteluiden pohjalta kdynnistettiin sopimusyhteistyé vuonna 2006. Yhtei s-
tyosopimuksessa kor ostettiin yhteisten toimintaprosessien suunnittelua,
henkil6ston ja asiantuntemuksen yhtei skayttéa seka kuntien yhteisia virkoja.
Yhteista toimielintéa kunnilla ei ollut. Yhteistydsopimus on uusittu 03.12.2007.

Uudistetun sopimuksen toiminnallisena tavoitteena on:

"Sailyttaa toiminnallisin uudistuksin kuntalaisten peruspalvelut [&hipalveluina ja
niiden paatoksenteko ja r ahoitus kunnilla. Sopimuskunnat toteutt avat vasta-
vuoroiselta ja tasa-arvoiselta pohjalta vapaaehtoisin toimin ja paatoksin
kuntalain 76 8:n mukai sta kuntien valista sosiaali- ja terveydenhuollon per us-
turvayhteistyota siten, ettd kuntalai sten |&hipalveluiden saatavuus, oi kea-
aikaisuus, laatu, tasa -arvo, oikeudenmukaisuus ja kaypa hinta voidaan taata.”
(Vesannon khall. 10.12.2007, § 261, Rautalammi n khall. 10.12.2007, § 486.)

Valpola (2004, 68) korostaa muutosprosessissa tyéryhmien nimeéamista ja
projektin vetgjan merkitysta, joiden tydskentelyn tavoi tteena on val mistella
perusasiat kuntoon, kuten tydnjako, sopimukset, raportointisuhteet seka integ-
roida organisaatiot toiminnallisesti yhteen luomalla yhteiset strategiat ja

toimintatavat ja edistaa muutoksiin sitoutumista.

Vesannon ja Rautalammin yhteistyon kehittamista ja seurantaa varten mo-
lempien kuntien kunnanval tuustot nimesivat yksitoistajasenisen (11)
ohjausryhman seké nelja (4) eri palveluihin suuntautunutta asi antuntija ty6-
ryhméaé. Ohjausryhman kokoonpano koostui molempien kuntien
puheenjohtajistosta eli kunnanvaltuuston -, kunnanhallituksen- ja perusturva-
lautakunnan puheenjohtajat sek& kunnanjohtajat. Lisaksi kunnat taydensivéat
kokoonpanoa siten, ettd Vesannolta ohjausryhméaéan nimettiin 4 henkil6a ja
Rautalammilta 5 henkil 64. Tarvittaessa asiantuntija-apuna kaytettiin viranhalti-
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joita. Ohjausryhmén tehtavaksi asetett iin suurempien asiakokonaisuuksien
valmistelu ja kehittaminen. (Vesannon khall. 28.11.2005, § 258.) Asiantuntija-
tydoryhmien jasenten nimeamisen kunnanvaltuusto antoi ohjausryhman
tehtavéaksi. Jokaiseen tydryhmaan nimettiin kuusi jasentd, joista kaksi viran-/
toimenhaltijaa. Jasenet olivat molempien kuntien edustajia. Muodostettuja
yhteisty6ryhmié kuvataan kuviossa 3.

OHJAUSRYHMA
e kdytdnnon yhteistyon valmistelu
o tydryhmien tydskentelyn seuranta ja ohjaus
¢ esitysten tekeminen lautakunnille, kunnanhalli-

tuksille ja kunnanvaltuustoille

VALITSEE
TYORYHMAN
JASENET

SOSIAALITYO TERVEYDEN VANHUSTYO TALOUS

HOITO JA JA HALLINTO,
e valmistelee PALVELUASU- ERITYISRYH-
esityksen MINEN MAT
kuntien
sosiaalitydn ¢ valmistelee
jarjestamisesta esityksen

e valmistelee kuntien sosiaa-

¢ valmistelee ¢ valmistelee esityksen li- ja
esityksen esityksen kuntien ja terveystoimen
kuntien yhtei- kuntien ja yritysten yhtei- hallinnon,
sesta yritysten sesta talouden,
lastensuojelun yhteisesta vanhustenhoi- johtamisen,
ja elatustuen laitoshoidon don ja atk:n ja erityis-
jarjestamisesta jarjestami- palveluasumi- ryhmien
seka sesta sen palveluiden

elatustukisaa-

jarjestamisesta

jarjestamisesta

KUVIO 3. Yhteisty6éryhmat ja niiden tehtavat (Ohjausryhman muistio

18.2.2006.)

Vesannon kunnanhalli tus perusteli tydryhmien perustamista silla, etta nama

toimisivat puheenjohtajien ja luottamushenkil 6iden tydkaluina jo yhteistyon

valmisteluvaiheessa ja antaisi ndin mahdollisuuden kayttaa poliittista johtajuut-

ta seka tuoda mahdolli suuden vaikuttaa perusturvan toimialan kehitykseen

(Vesannon khall. 28.11.2005, § 258).
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Ohjausryhmén ja asiantuntijatydryhmien tyoskentely tapahtui edestakaisena
siirtymisend vaiheesta t oiseen. Talla tarkoitetaan asioiden ja niiden valmiste-
lun edestakaista siirtymista ohjausryhmalta asiantuntijatyéryhmille ja takaisin.
Ohjausryhma valmisteli palvelukohtaisia esityksia, joiden jatkotydstamisesta
asiantuntijatydryhmat vastasivat. Taman jalkeen tyoryhma toimitti asian jalleen
ohjausryhmalle, jonka vastuulla oli asioiden eteenpain saattaminen, kuten
esimerkiksi kunnanhallitukselle. Asioiden valmistelu ja ndiden eteneminen
koettiin hitaaksi, silla yksistaan kokoontumisten yhteensovittaminen ajallisesti
oli ajoittain vaikeaa. Vuoden 2008 alusta ohjausryhmé& nimesi molempien
kuntien perusturvalautakuntien jasenista koostuvan neuvott elukunnaksi nime-
tyn tydryhman, jonka tehtavana oli myos yhteistydn val mistelu.
Neuvottelukunnan nimeamisen jalkeen ohjausryhman ja eri asiantuntijaryhmi-

en tyoskentely jai hyvin vahaiseksi.

Konkreettinen yhteistyd alkoi yhteisen perusturvajohtajan rekrytoinnista ja uusi
viranhaltija otti viran vastaan 1.2.2007. Perusturvajohtaja on Rautalammin
kunnan viranhaltija ja hanen vir katehtavansa jakautuvat niin, ettd Rautal am-
mille kaytettava tybaika on 60% ja Vesannolle 40%. Viran ja sen tehtavien
hoitamisesta on sovittu kuntien valisessa yhteistydsopimuksessa. Perusturva-
johtajan paaasialliseksi tehtavaksi on asetettu sosiaali- ja terveydenhuollon
kokonaisvaltainen johtaminen ja kehittaminen (Vesannon kvalt. 28.11.2005, §
258.)

Taman jalkeen kunnat kaynnistivat yhteistoiminnan laajentamista koskevat
neuvottelut, joiden tavoitteena on kuntalain 77 8 mukaisen yhteisen toimieli-
men asettaminen vuoden 2009 al usta Rautalammin toimiessa isantakuntana.
Rautalammin perusturvaorganisaatio tulee tuottamaan tall 6in myos Vesannon
tarvitsemat palvelut. Vesannon per usturvaorganisaatioon henkil0sto siirtyy

talloin kokonaisuudessaan Rautal ammin kunnan tydnteki joiksi.
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5.3 Yhteistydn vaikutusten kohdentuminen

Vesannon ja Rautalammin kuntien valilla on ollut yhteistydsopimus vuodesta
2006 alkaen sosiaalitydn palveluiden jarjestdmisen osalta. Vesannon sosiaali-
tyon tulosyksikdssa tydskentelee sosiaalitydntekija ja palveluohjaaja.
Sosiaalityontekijan viran hoitaminen on ollut jo usean vuoden aj an tilapaisten
jarjestelyiden varassa, johtuen vakituisen sosiaalityontekijan virkavapaudesta
ja lopulta irtisanoutumisesta. Ajoittain on ollut vaikeuksia saada sosi aalityon-
kelpoisuuden omaavaa viranhaltijaa. Rautalammilla on vastaavasti yksi
kokoaikainen sosiaalitytntekija seka kaksi osa-aikaista sosiaalityontekijaa,
joista kahdella on sosiaalityontekijan patevyys. Yhtei styon avulla on paremmat
mahdollisuudet turvata henkilostbresursseja ja patevien sosiaalityontekijoiden

Saatavuus.

Perusturvajohtajan tydnkuva on oll ut Rautalammilla jo aiemminkin l&hes ko-
konaisuudessaan hallinnollista, asiakastyon ollessa hyvin vahaista. Nain ollen
yhteisen perusturvajohtajan aloittaessa ei tehtavajarjestelyihin ollut tarvetta.
Vastaavasti Vesannolla on aikaisemmin toiminut kokoaikainen perusturvajoh-
taja, jonka tyonkuvaan on siséltynyt hallinnollisten tehtavien ohell a my6s
runsaasti asiakastyota, kuten lastenvalvojan tehtavat, kehitysvammahuolto
seka vammaispalvelut. Vesannolla kotipalvelunohjaajan virka on muutettu
1.7.2007 vanhus- ja vammaispalveluohjaajan viraksi. Virkaan on liitetty van-
hus-, vammais- seka kehitysvammabhuoll on palvelut. Vanhusten
palveluasumiseen nimitettiin vastaava sairaanhoitaja, joka toimii vanhus- ja
vammaispalveluohjaajan alaisuudessa tulosyksikon esimiehené. (Vesannon
kvalt. 18.6.2007, § 36.)

Yhteisty0 ja uudet tehtavajarjestelyt ovat ensisijassa vaikuttaneet perusturvan
ja l[ahinna hallinnollisia tehtavia hoitavien, vastuualueiden esimiesten seka
toimistotyontekijoiden tehtavakuvii n. Vastuualueiden esimiesten asemaa ja
vastuuta on tavoi tteena jatkossa entisestaan vahvistaa. Talousarvioehdotuk-
sen laatiminen, talousarvion toteutuman seuranta ja perusturvalautakunnan
kasittelyyn tulevien asioiden valmistelu ja asian esittely kokouksessa ovat
muutoksessa vastuualu een esimiehen tehtavid. Tavoitteena on jatkossa pe-

rusturvan palveluiden yhtenaistdminen mahdollisimman samankaltaisiksi
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molemmissa kunnissa. Myds henkil 6ston yhteiskayttéa ja ammatillista osaa-

mista tullaan kuntien valilla jatkossa hyodynta maan enene massa maarin.

6. TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA
TUTKIMUSTEHTAVAT

Tutkimus kasittelee Vesannon ja Rautalammin perusturvaorganisaatioiden
yhteisty6ta. Tutkimuksen tarkoituksena on lisata ymmarrysta paatésten teki-
joiden nakokul masta yhteistyoprosessin kaynnistamiseen vaikuttavista
tekijoista. Onko yhteisty6hon ryhdytty Paras-hankkeen velvoittamana vai halu-
taanko yhteisty0lla saavuttaa joitain muita odotuksia? Liséksi tarkoituksena on
arvioida esimiesten kokemana, mité vaikutuksia yhteisty6lla on arjen tydsken-
telyyn. Onko havaittavissa joitain hyotyja tai haittoja, jotka ovat seur austa
yhteisty6sta? Kuntien valinen yhteisty0 ja organisaatioiden yhdistaminen on
prosessina haastava. Taman tutkimuksen tarkoituksena on myds ar vioida

Mmuutosprosessin etenemista ja prosessin onnistumiseen vaikuttavia tekijoita.

Tutkimuksen tavoitteena on tulosten hyddynnettavyys my6s muissa kuntien
organisaatiomuutoksissa, etenkin pienissé kunnissa. Yhteistyon k&ynnistami-
seen vaikuttavia perusteita tarkastellaan useasta eri nakokulmasta, joiden
avulla on mahdollista lisata ymmarrysta miksi niin useat kunnat tekevéat va s-
taavia yhdistymispaatoksia. Tulosten avulla on myds mahdollista kiinnittaa

huomio muutosprosessien onnistumista edistaviin tekijoihin.

Tutkimuksen tavoitteita ja tarkoitusta voidaan tarkemmin selvittaa seuraavien
tutkimuskysymysten avulla:

1. Miksi yhteisty6hon ryhdyttiin ja mita talta odotetaan?

2. Miten yhteisty0 heijastuu arjen tyoskentelyyn?

3. Miten muutosprosessi on edennyt?
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7. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

7.1 Tutkimuksen ko hderyhma

Tutkimuskohteena ovat Vesannon j a Rautalammin kunnanval tuustojen ni-
meamaan ohjausryhmaan kuuluvat luottamushenkilot (n=11), kunnanjohtajat
(n=2), perusturvajohtaja sek& perusturvaorganisaatiossa tyoskentel evét viran-
haltijat (n=6). Viranhaltijoista yksi on perusturvajohtaja, kaksi vastuualueen
esimiesta, kaksi vastuualueen esimiehen sijaisena toiminutta. Lisaksi yksi on
viranhaltija, jolla ei ole esimiesasemaa, mutta jonka mukana olo tutkimukses-
sa oli perusteltua, koska tdma oli ainut viranhaltija, joka edusti Vesannon
sosiaalityon vastuualuetta. Olen itse tutkijana osa tutkimuksen kohderyhmaa.
Tybdskentelen Vesannon perustur vaorganisaatiossa vastuual ueen esimiehena.
Tutkimukseen osalli stuneet kaksi vastuualueen esimiehen sijaista ovat toimi-

neet minun sijaisenani opintovapaan ja vuosiloman aikana.

Kohderyhman valintaan liittyvina tekijoina korostuivat luottamushenkil6iden,
kunnanjohtajien seka perusturvajohtajan osalta se, ettd he ovat olleet kdynnis-
tdmassa yhteistyota asettaen talle tavoitteet ja odotukset. Viranhaltijat ovat
vastaavasti ndhneet yhteistyon vaikutukset arjen tyoskentelyssa ja ovat olleet

olennaisena osana muutospr osessia.

7.2 Tutkimusmenetelmét ja aineiston keruu

Tama tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Aineiston kerd&misen
toteutin neljaa eri menetelmaa kayttaen. Samassa tutki muksessa kaytettaessa
useita eri menetelmia kaytetaan tasta termia triangulaatio. Triangulaation
avulla on mahdollista lisata tutkimuksen validiutta eli mahdollisuutta eri tutki-
musmenetelmia kayttden mitata sita mité oli tarkoituskin. (Hirsjarvi ym. 2005,
218.) Lisaksi tutkimuskohteen laadulli sista ominaispiirteistd on ndin menetel-
tyna mahdollisuus saada kokonai svaltainen kasitys, joka lisaa tutkimuksen
luotettavuutta (Raunio 1999, 338). Erilaisten tutkimusmenetelmien yhdistami-
seen saattaa liittyd ongelmia. Ongelmia saattaa esiintya jos eri metodit
vastaavat eri kysymyksiin, jolloin samasta tutkimuskohteesta saatavat tutki-
mustulokset muodostuvat eril aisiksi (Nummenmaa 2004, 19). Tassa
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tutkimuksessa eri menetelmat tdydensivét toisiaan ja nain yhdessa kaytettyna

lisdavat tutkimuksen luotettavuutta.

Tutkimuksessa samalta tutkimuskohteelta pyrittii n eri menetelmié hyodyksi
kayttden saamaan kattavi a tutkimustuloksia eri tutkimustehtéviin. Nain esi-
merkiksi tutkimukseen osallistuneet luottamushenkilot ovat osallistuneet eri
poytékirjoista ja muistioista esille nousevien asioiden kasittelyyn, osallistuneet
séhkopostikyselyyn seka ryhméhaastattel uun. Laht6kohtai sesti luottamushen-
kilbiden ja kunnanjohtajien avulla oli tarkoituksena selvittda yhteistyon
kaynnistymiseen liittyvid syita ja odotuksia. Viranhaltijoilta ker&tyn aineiston
avulla oli vastaavasti mahdollista arvioida yhteistyon vaikutuksia arjen tyos-
kentelyyn ja muutosprosessin toteutumiseen. Edella mainittujen vaikutusten
arviointiin osallistuivat myds luottamushenkil 6t. Kuvaan tutkimuksessa kayte t-
tavia tutkimusmenetelmia ja -tehtévia seka tutkimukselle valittuja kohderyhmia

kuviossa 4.
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(n=2) e Miten yhteistyo
heijastuu arjen
tyohon?

e Miten yhdistymis-
Yksilohaastattelut prosessi on
e viranhaltijat edennyt?
(n=5)
e perusturvajohtaja
(n=1)

KUVIO 4. Tutkimuksessa kaytettavat menetelmét ja kohderyhmat seka tutki-

mustehtavat
7.2.1 Dokumenttiaineisto

Tutkimus aloitettiin perehtymalld yhteistyota kasitteleviin kunnanval tuuston,
ohjausryhman ja eri tyéryhmien poytakirjoihin ja muistioihin. Menetelmasta
kaytetddn nimitysta dokumentti analyysi. Menetelma on suositeltava kaytett&-
vaksi varsinkin laadullisessa tutkimuksessa (Eskola ja Suoranta 2005, 118).
Muistioiden ja poytékirjojen avulla pyrin [6ytamaan vastauksia, miksi yhteis-
tyohon ryhdyttiin ja mita talta odotetaan. Asiakirjoja yhteistyosta oli runsaasti,
jonka vuoksi naiden lapi kdyminen ja valinta olivat aikaa vievaa. Valitsin tutki-
mukseeni kaytettavaksi niita kokousasiapa pereita, jotka liittyivat
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tutkimustehtaviin. Asiakirjat olivat vuosilta 2005-2007. Yhteensa valitsin nelja
ohjausryhman muistiota, yhdeksan asiantuntija tyéryhman muistiota, Rauta-
lammin ja Vesannon kuntien yhteistydsopimus, yksi Vesannon kunnan -
valtuuston poytékirja, yksi Suonenjoen kaupunginvaltuuston poytékirja seka

maaliskuussa 2007 tehty Isant akuntaselvitys Siséd-Savon alueella.
7.2.2 Sahko postikysely

Sahkopostikysely suoritettiin kevaalla 2008. Kysely laadittiin niin, etta se sisal-
si saatekirjeen liséksi liitteen 1. mukaisesti nelja lyhytta ja ytimekasta
kysymysté koskien yhteistyolle asetettuja tavoitteita ja odotuksia. Kyselyyn
toivottiin vastattavan mahdollisimman laajasti ohjausryhmassa esiin noussei-
den asioiden pohjalta. Henkil6kohtaisia mielipiteita toivottiin mygs tuotavan
esille. Kysely kohdistettiin ohjausryhmaan kuuluville luottamushenkil 6ille,
kunnanjohtajille seka perusturvajohtajalle. Kohderyhméssa oli yhteensa 14
henkilda. Kohderyhma on muodostunut nii st keskeisista henkil 6ista, jotka
ovat olleet paattamassa yhtei styon kaynnistamisestda. Samoin he ovat olleet
mukana valmistelemassa ja kehittdmassa yhteisty6ta ja sen suuntaviivoja ja
ovat nain sopiva kohderyhma kuvaamaan yhtei styon kaynnistamiseen liittyvia
syita ja odotuksia. Kyl ma ja Juvakka (2007, 79-80) korostavat laadullisessa
tutkimuksessa kohder yhman valintaan liittyvina perusteluina tutkittavien ko-

kemuksia ja mielenkiintoa tutkittavaa ilmiota kohtaan.

Alustavan suunnitelman mukaan sahkdpostikyselyn saatekirjeessa olisi ollut
tiivistelma opinnéaytetytsta ja sen tarkoituksesta. Tasta kuitenkin luovuttiin,
koska kohderyhma oli saanut tamén informaation aiemmin tutkimuslupa ha-
kemuksessani, joka kasiteltin molempien kuntien kunnanhallituksessa. Tasta
johtuen sahkopost ikyselyn saatetekstissa oli vain lyhyt esittely tutkimuksen
tekijasta, tutkimuksen tarkoituksesta ja siina kaytettavi sta menetelmista. Sah-
kopostikyselyyn vastaamisaika oli kaksi viikkoa. Vastauksia palautui hyvin
niukasti, jonka vuoksi toimitin kohderyhmalle uusintakyselyn. Lahettamani
uusintakyselyn saatteessa kor ostin tutkimuksen luotettavuutta sekd anonymii-
teetin suojaa. Vastauksia palautui yhteensa kuusi (N=14), joista nelja
vesantolaisten ja kaksi rautalampilaisten vastauksia. Vesantolaisten korke-

amman vastausi nnokkuuden uskoi n johtuvan tutkijan tuttuudesta.
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Sahkopostikyselyn etuna on nopeus. Se sopii kohderyhmalle, joka on selkeés-
ti rajattu. Menetelman heikkoutena voidaan vastaavasti pitaa sita, ettei siina
saada suoraa kontaktia. (Kylma ja Juvakka 2007,104. ) Tutkimusmenetelmana
sahkopostikysely oli nopea ja silla on helppo saavuttaa isokin joukko ihmisia.
Joidenkin vastauksien kohdall a jai suuri tulkinnan mahdollisuus tutkimuksen
tekijalle. Varsinkin niissé tapauksissa, kun vastaukset oli annettu ranskalaisin
viivoin ja lyhyilla lauseilla eli vastauksia ei selvennetty eika perusteltu millaan
lailla. Tasta syysta oli perusteltua tehda myds ryhméhaastattelut, j oiden tarkoi-
tuksena oli syventdd sahkopostikyselylla saatuja vastauksia (Hirsjarvi ym.
2005, 194)..

7.2.3 Ryhmé&haast attelut

Ryhmahaastattel ut toteutettiin alkusyksylla 2008. Tassa vaiheessa sahkdpo s-
tikyselyn vastaukset oli luettu ja ryhmitelty tutkimustehtéavien mukaisesti
kahteen luokkaan. Haastattel uiden tarkoituksena oli tdydentaa ja syventaa
sahkopostikyselylla saatuja vastauksia. Haastattelu oli lomake- ja avoimen
haastattelun valimuoto, jossa haastattelun aihepiirit ja teema-alueet ovat tie-
dossa, mutta kysy mysten muotoa ja jarjestysta ei ole tarkasti maaritelty.
Haastattelun kulku rakentui ennalta maarattyihin teemoihin, jotka ovat kaikille
haastateltaville samat. Kyseisesta haastattel umuodosta kaytetaan nimitysta
teemahaastattel u. (Eskola ja Suoranta 2005, 86.) Haastattelut nauhoitettiin

sanelukoneell a.

Haastatteluryhmia oli kaksi, yksi molemmista kunnista. Molempiin ryhmiin oli
kutsuttu ohjausryhmaan kuuluva puheenjohtajisto eli kunnanhallituksen-, kun-
nanvaltuuston- seka perusturvalautakunnan puheenjohtajat seka
kunnanjohtajat (N=4/ryhma). Viikkoa ennen ryhmahaastattel uun kutsumista
toimitettiin kohderyhmalle lyhyt etukateisilmoitus toteutettavasta haastattelus-
ta. Imoituksesta ilmeni tietoa tutkimuksesta, sen tar koituksesta ja tavoitteesta
seka kenelle haastattelu oli kohdistettu ja mitka olivat haastattelun teemat (liite
1). Etukateisilmoituksen tarkoituksena oli antaa mahdollisuus palauttaa muu-
tosprosessi mieleen ja perehtyd haastattel un teemoihin. Taman uskottiin
edistavan tutkimukseen sitoutumista. Lahestyin kohder ynmia myéhemmin
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uudelleen haastatteluajan sopimiseksi, joka osoittautuikin haastavaksi tehta-
vaksi, silla yhteista aikaa oli vaikea |10ytdd. Rautalampilaisten
ryhmahaastattelu toteutettiin Rautalammilla, jossa oli mukana kaksi haastatel-
tavaa. Toinen haastattelui sta tapahtui Vesannolla ja tassa oli mukana kolme
haastateltavaa. Eskola ja Suoranta (2005, 89) korostavat, etta haastateltavien
on hyva tietda etukateen, onko haastattel utilanteessa muita henkil6ita ja etta
haastattelut nauhoitetaan. Tassa tutkimuksessa néista seikoista kerrottiin
haastattelun alussa. Samoin korostettiin anonymiteettia.

Ryhmahaastattel u osoittautui tehokkaaksi me netelméksi saada usealta henki-
[6Ita tietoa aihealueesta yhdessa istunnossa, keskinaisen muistelun ja
keskustelun avulla. Tosin ryhmahaastattelu on usein kestoltaan pitempi kuin
yksil6haastattelu. Keskustelu oli vilkasta ja siin& edettiin milloin missékin jar-
jestyksessa asi asta toiseen. Lomake toimi usein vain haastattel un runkona ja
sen avulla oli mahdollista nopeasti tarkistaa, etta kaikkia asioita oli kasitelty.
Toinen haastatteluista kesti 45 minuuttia ja toinen 40 minuuttia. Molemmilta
ryhmilta pyydettiin lupa tarvittaessa jalkikateen tehtéville tarkentaville kysy-
myksille sdhkopostin valityksella. Molempien ryhmien osalli stujat antoivat
tdhan suostumuksen. T arkentaviin kysymyksiin ei kuitenkaan oll ut tarvetta.

7.2.4 Yksil6haastattelut

Yksilohaastattelut kohdistettiin molempien kuntien perusturvaorganisaation
viranhaltijoille, joista yksi oli molempien kuntien yhteinen perusturvajohtaja.
Viranhaltijoista kaksi oli vastuualueiden esimiehia, kaksi oli toiminut vastuu-
alueen esimiehen sijaisena ja yksi, jolla ei ollut esimiesasema. Yhteensa

kohderyhmassa oli kuusi haastateltavaa.

Haastatteluiden tavoitteena oli selvittaa viranhaltijoiden kokemana, kuinka
yhteisty6 heijastui arjen toimintoihin ja kuinka muutosprosessi oli edennyt.
Useimmalle haastateltavista toimitettiin etukateen haastattelun teemat (liite 1).
Kaikkien osalta tAma ei ollut mahdollista, jolloin teemat kasiteltiin haastattelun
alussa. Haastattelun alussa kerrottiin haastattelussa kaytettavasta nauhoituk-
sesta sekd anonymiteetista. Haastateltavia pyrittiin innostamaan
keskusteluun, henkilokohtaisten mielipiteiden esille tuomiseen ja aiheeseen
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littyvaan laajan pohdiskeluun. Kaikki haastattelut toteutettiin Vesannolla, ku n-
nan eri toimipisteissa. Haastattelut olivat kestoltaan eripituisia, lyhnyimman

ollessa 0,5 tuntia ja pisimman 1,5 tuntia.

Yksilohaastatteluissa esiin tulivat selvéasti haastateltavan omat mielipiteet,
kokemukset seka tunteet. Haastatel tava siirtyi haastattelun ai kana asiasta
toiseen ryhmahaastattel un kaltaisesti. Lahes kaikissa haastatteluissa haastat-
telun teemojen ulkopuolella kayty keskustel u poiki jotain tutkimukselle
merkityksellista ja mielenkiintoista tietoa. Haastatel tavilta pyydettiin lupa tehda
myOhemmin tarkentavia kysymyksia jos tdhan osoittautui si tarvetta. Tahan ei
ollut kuitenkaan tar vetta kuin yhden haastateltavan kohdalla. Hanen kohdalla
nauhoitus ei ollut riittdvan selva kaikilta osin, jonka vuoksi tarkentavat kysy-

mykset olivat tarpeellisia.

Yksilohaastattelu toimi ryhmahaastattel ua paremmin mahdollisuutena saada
tietoa haastateltavan omista mielipiteista, kokemuksista ja aihealueeseen
littyvista tunteista. Yksil6haastattelut oli myds helpompi purkaa kuin ryhma-
haastattelu (Eskola ja Suoranta 2005, 89-98.) Oma asemani tutkimuksen
tekijdné ja samalla osana kohderyhmaa oli haastava tehtava. Etuna tasta oli
se, ettd haastattelut oli vat tunnelmaltaan avoimia ja luontevia. Haastavaksi
tilanteen teki se, etta oli ajoittain vaikea pysya "ulkopuolisena”, objektiivisessa
roolissa. Haastateltavat saattoi vat kommentoida jotain asiaa "kyllahan sina
taman tiedat” lausahduksilla. Jolloin pyysin haastateltavaa kertomaan asian
siten kuin kertoisi tuntemattomalle henkildlle.

7.3 Aineiston analyysi

Tutkimusaineisto analysoitiin siséllonanalyysin avulla. Siséllénanalyysissa
voidaan kayttaa aineistolahtdista eli induktiivista analyysia tai aiempaan tie-
toon perustuvaa deduktiivista analyysia. Tassa tutkimuksessa kaytettiin
aineistolahtoista lahestymistapaa koko ai neiston osalta. Menetelméana sisal-
I6bnanalyysi on sopiva silloin, kun tarkastellaan tapahtumien merkitysta,
seurauksia, erilaisuuksia ja yhteyksiéa. Tutkittavaa ilmitta voidaan nain lyhyesti
ja yleistavasti kuvailla ja tutkittavien ilmiGiden véliset suhteet saadaan selkeas-
ti esille. (Janhonen ja Nikkonen 2000, 21-24.) Raunion (1999, 313) mukaan
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laadullisessa tutkimuksessa aineistolahtdisyys korostuu aineiston analysoimi-
sessa. Hyvin tehty laadullinen tutkimus vaatii tarkan kuvauksen ai neiston
kasittelysta ja analysointivaiheista. Tavoitteena on |6ytaa aineistosta toi-

mintatapoja, samanlaisuuksia ja eroja.

Kylma ja Juvakka (2007, 117) kuvailevat aineistolahtdista sisalléonanalyysia
niin, etta siina aineistoa tutkitaan mahdollisimman avoimin kysymyksin ja
selvitetdan, mita aineisto kertoo tutkittavasta ilmiésta. Heidan mukaansa tutki t-
tava ilmio ja tarkempi kysymystenasettelu on maariteltava tutkimuksen
tarkoituksessa ja tutkimustehtavassa, jotka ohjaavat aineiston analyysia. Ana-
lyysissa aineistosta pyritddn tunnistamaan tutkittavaa ilmiéta kuvaavia tekstin
osia. Naita voidaan kutsua merkitysyksikaiksi.

Janhonen ja Nikkonen (2001, 26-29) kayttavat teemoittelusta kasitetta ryhmit-
tely. Heiddn mukaansa anal ysointiprosessissa aineisto ryhmitellaan
erilaisuuksien ja yhtalaisyyksien mukaan eri alaluokkiin niin, ettd samaa asiaa
kuvaavat asiat ovat omana luokkana. Muodostetut luokat yhdistetaan taman
jalkeen samansisaltoiseksi kaikkia alaluokkia yhdistaviksi ylaluokiksi. Kyseista
luokkien yhdistamista nimitetddn abstrahoinniksi. Abstrahoinnin avulla muo-
dostuivat keskeiset tutkimustulokset.

Tassa tutkimuksessa kaytett a&va monimetodinen menetel ma eli triangulaatio
oli tydlas ja aikaa vieva tapa tehda tutki musta, mutta se mahdol listi kattavan
aineiston saamisen ja taman uskotaan lisdavan tutkimuksen luotettavuutta.
Tutkimuksen tekemista nopeutti jonkin verran se, etté tutkimusta oli mahdollis-
ta tehd& samanaikaisesti eri menetelmilla. Tutkimuksen tekeminen aloitettiin
perehtymalla eri poytakirjoihin ja muistioihin, mutta samanaikaisesti lahetettiin
séhkopostikyselyt. Vastaavasti rynmahaastattel ujen ohella tehtiin yksilohaas-
tatteluja. Jossain vaiheessa analysoitavaa oli niin runsaasti yhta aikaa, etta
haastattelujen jatkaminen oli keskeytettava ja syvennyttava analysointivaihee-
seen. Varsinkin haastattelujen analysointi tuli tehda mahdollisimman pian
haastattelun jalkeen, jolloin asia on vield hyvin muistissa. Eri menetelmilla
saadun aineiston analysointi aloitettiin lukemalla aineisto jopa useaan kertaan
l[api mahdollisimman hyvan kokonai skuvan saamiseksi. Lukiessa aineistoon

tehtiin merkintdja aineiston niihin kohtiin, joiden ajateltiin olevan tutkimuksen
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kannalta relevantteja. Kuvaan seuraavaksi tarkemmin eri menetelmilla saadun

aineiston analyysin vaiheita:

Dokumenttianalyysissa aineiston pelkistetyt ilmaukset luokiteltiin télle asetettu-
jen teemojen (lite 1) mukaisesti neljaan eri luokkaan. Pelkistetyt iimaukset
ovat "aineiston vastauksia”, kun aineistolle on esitetty tutkimustehtavien mu-
kaisia kysymyksia (Janhonen ja Nikkonen 2001, 26) . N&ain esimerkiksi kaikki
poytékirjoissa ja muistioissa olevat maininnat yhteistyon tavoitteista koottiin
saman luokan alle. Pelkistetty aineisto ryhmiteltiin eli klusteroitiin, jolloin etsit-
tiin samankaltaisuuksia ja muodostettii n naista alaluokkia. Aineiston
ryhmittelyss& huomioitiin, etta osa teemoista oli samankaltaisia ja aineisto
naihin samansisaltoista. Tasta johtuen aineistoa abstrahoitiin eli yhdistettiin
sisélloltdan samanlaiset alaluokat. Taman jalkeen ylaluokkia jai tutkimustehta-
vien mukaisesti jaljelle kaksi, joita olivat miksi yhteisty6hon ryhdyttiin ja mita
talté odotetaan.

Sahkopostikyselyn aineisto luokiteltiin neljan eri teeman (liite 1) alle. Sahko6-
postikyselyn analysointi suoritettiin dokumenttianalysoinnin kaltaisesti
aineistolahtoista sisallonanalysointia kayttaen. Sahkopostikyselyn aineisto oli
hyvin samansiséaltdista kuin dokumenttianalyysin aineisto. Tasta johtuen séh-
kopostikyselyn aineisto yhdistettiin analysoitavaksi dokumenttianalyysin
kanssa. Yhteistyon konkreettisista vaikutuksista arjen tyoskentel ylle seka
yhteistyon vaikutuksista perusturvan organisaatioon ja sen toimintaan oli ai-
neistoa muodostunut hyvi n vahan. Naiden teemo jen aineisto siirrettiin
vastaavasti analysoitavaksi yksil6haastatteluiden yhteyteen. Se, miksi aineis-
toa oli ndista teemoista niin vahan, oletettiin johtuvan siita, etta sahko-
postikyselyn vastaajista useat eivat ole olleet juurikaan tekemisissa

kaytannon, operatiivisen toiminnan parissa.

Haastattelujen nauhoitettu aineisto litteroitiin eli kirjoitettiin puhtaaksi sanasta
sanaan (Hirsjarvi ym. 2005, 210). Taman jalkeen kirjoitettu aineisto analysoi-
tiin samoin kuin dokumenttianalyysin ja sdhkopostiainei ston. Joidenkin
viranhaltijoiden haastatteluista poimittiin suoria lainauksia, joiden tavoitteena
oli saada todellinen tilanne tai haastateltavan kokemus "elavammin” esille.

Viranhaltijoiden haastatteluiden analysoinnissa kiinnitettiin erityistd huomiota
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siihen, ettei saatu aineisto miltdan osin henkildidy eli anonymiteetti sailyy koko
tutkimuksen ajan. Kuvaan aineiston analysoinnin vaiheita haastatteluista poi-

mittujen esimerkkien avulla kuviossa 5.

Pelkistetyt iimaukset: Alaluokka: Ylaluokka:

"Rautalammin sossu kay

meill& joka viikko”
\ yhteistyo ei ole
"meill& on yhteinen minkélaista vield merkitta-

perusturvajohtaja” — yhteistydta ————> vasti nahtavissa
arjen

"yhteistyd on vasta tyoskentelyssa

neuvottelun tasolla”

KUVIO 5. Haastattelun analyysin vaiheet

8. TULOKSET

8.1 Yhteistydn kdynnistamiseen jo htaneet syyt

Dokumenttianalyysilla, sdhkopostikyselylla ja ryhmahaastatteluill a selvitettiin,
miksi yhteistydhon ryhdyttiin. Tuloksissa tuli selkeasti esille kolme eri tekijaa,
jotka vaikuttivat paatokseen yhtei styon kaynnistamisesta. Kunta- ja palvelura-
kenneuudistus oli merkittava kuntayhteistyon kaynnistgja, jonka uskottii n
pitemmalla ajalla hillitsevan kuntien menoja. Henkil6ston yhteiskaytén uskot-
tiin myos johtavan menojen hillintd&an. Kunnat neuvottelivat yhteistyon
kaynnistamisesta koko Sisé-Savon alueella, mutta yhteisymmarrysta tahan ei
[6ytynyt. Useammassa Si sa-Savon kunnassa oltiin tilanteessa, jossa perus-
turvajohtajan virkaa hoidettiin valiaikaisin ratkaisuin. Tdma osaltaan edesauttoi
Vesannon ja Rautalammin paatdsta yhteistyon kaynnistamisesta. Paatos
yhteisty6n aloittamisesta tapahtui hyvin nopeasti yhteistyoneuvottel ujen kayn-
nistymisesta. Kuvaan yhtei stydn kdynnistamiseen johtavia tekijoita kuvion 6.

avulla.
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kunta- ja palvelurakenneuudistus

perusturvajohtaja menojen hillinta

KUVIO 6. Yhteisty6n kaynnistamiseen vaikuttavat tekijat

8.1.1 Kunta- ja palvelurakenneuudistus

Lahtokohtaisesti sekd Vesannon ettd Raut alammin kunnat "haluavat sailya
itsenaisena perusléahikuntana, sailyttda verotusoikeuden ja kunnalli sen vaaleil-
la valitun luottamushenkiléhallinnon ja paatoksentekojar jestelman” (Rau-
talammin ja Vesannon kuntien yhteistydsopimus. 1.1.2008). Rautalammilla
itsenaisyytta pidettiin erityisen tarkeina. Molemmat kunnat oli vat kuitenkin
valmiita yhteisty6hon naapurikuntien kanssa kuntapalveluiden jarjestamisessa
ja tuottamisessa. Yhteistyokokonaisuuden néhtiin vahvistavan kuntien itsenéi-
syyttéa ja mahdollistavan peruspalveluiden sailymisen lahipalveluina,
kohtuullisen matkan paassa kot ikunnasta. Keinoi na peruspalveluiden sailymi-
seksi tuotiin esille myos halu yhteistyon kehittamisesta yksityisen ja 3. sektorin

kanssa.

Kunta- ja palvelurakenneuudistus (Paras-hanke) ja taman kuntia koskevat oh-
jeistukset kiihdyttivat kuntien valista yhteistyoté ja keskustel ua suuremmista
yhteistoiminta-alueista. Sis&-Savon seutuyhtyman kunni ssa eli Vesannolla,
Tervossa, Suonenjoella sekéd Rautal ammilla jarjestettiin useita neuvottel uita
yhteisty6n kaynnistamisesta. Ensimmaisena esityksen yhteistyon kaynnista-
misesta perusturvan osalta teki Rautalammin kunta kevaalla 2005 ja tAman
jalkeen syksylla 2005 Suonenjoen kaupunki. Liséksi Suomen kuntatar kastus
Oy oli maaliskuussa 2007 tehnyt selvityksen perusterveydenhuollon isanta-
kuntamallista Sisa-Savon alueella, jossa Suonenjoen kaupunki toimisi
isantakuntana. Esityksi sté ja yhteistyoneuvotteluista huolimatta yhteista tahtoa
koko Sisa-Savoa koskevasta yht eisty0stéa ei 10ytynyt.
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Vesanto ja Rautalampi kaynnistivat aktiiviset neuvottelut yhteistyosta kevaalla
2005. Kunnilla oli yhteinen nakemys ja visio perusturvan palveluiden jarjesta-
misesta. Monet sahkopostikyselyyn ja ryhmahaastatteluun osallistuneista
kokivat, ettd yhteistydhon lahdettiin Paras-hankkeen asettamien suositusten
vuoksi saavuttamaan laajempaa vaestt- ja aluepohjaa vahvistaen néain yhden
kunnan "ohutta” organisaatiota. Yhteistyohon ryhdyttiin silti, vaikka tiedostet-
tiin, ettei kyseisella yhteistyolla tayteta Paras-hankkeen edell yttamaa 20 000
asukkaan vaestopohj aa terveydenhuollon ja siihen olennaisesti liittyvien sosi-
aalitoimen palveluiden osalta. Molemmat kunnat olivat aiemmin linjanneet
sosiaalitoimen palveluihin olennaisesti liittyvind palveluina ainoastaan vanhu s-
ten laitoshoidon. Nama pal velut sekd Vesanto ettd Rautalampi ovat
paattaneet siirtaa Pohjois-Savon sairaanhoitopiirin jarjestettavaksi.

Vesannon ja Rautalammin perusturvan yhteisty6ta perusteltiin samankal tai-
sesti kuin puitelaissa (169/2007) kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta.
Kunta- ja palvelurakenteiden uskottiin nain vahvistuvan, joka vastaavasti te-
hostaisi tuottavuutta ja johtaisi pidemmalla aikavalilla menojen kasvun
hillitsemiseen. Tulevaisuuden haasteita uskottiin olevan helpompi kohdata
kuntaparina kuin yksin, pienené kuntana. Molemmissa kunnissa suurimmaksi
tulevaisuuden haasteeksi oli nostettu esille vanhustenhuolto. Erityisen tarkea-
na pidettiin sosiaali- ja terveydenhuollon hoidonporrastuksen toimivuutta,
jonka uskottiin yhteistyon avulla paranevan.

Laajempaa yhteistyttéa Sisa-Savon alueella edelleen toivotaan. Useimmat
toivovatkin, ettd yhteistyon k&ynnistyminen hyvin Vesannon ja Rautalammin
valilla, herattaisi kiinnostusta ja laajenisi nain koko Sisa-Savon alueelle.
1.1.2008 voimaan tulleessa yhteistydsopimuksessa oli maininta muiden kunti-
en tai kaupunkien ottamisesta mukaan yhtei stydsopimuksen piiriin, kuntien
nain yksimielisesti sopiessa (vrt. Rautalammin ja Vesannon kuntien yhteisty6-
sopimus 1.1.2008). Rautalampilaisten luottamushenkil 6iden mukaan jotkut
Rautalammilla ovat koke neet, etta yhteistyo olisi tullut kdynnistaa jonkun
muun naapurikunnan kuin Vesannon kanssa. Erilaisista mielipiteisté huolimat-
ta asiaa viedaan eteenpdain hyvassa hengessa. Lahes kaikki kohderyhmé&an

kuuluvista olivat kuitenkin sita mieltd, ettd kahden kunnan yhtei styo ei ole
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rittavad, jonka vuoksi tulevaisuudessa on edessa y hteistyd suuremmalla

vaestoalueella.

8.1.2 Yhteinen perusturvajohtaja yhteistyon rakentajana

Molemmissa kunnissa oli kevaalla 2005 perusturvajohtajan virka avoinna.
Kunnilta 16ytyi yhteinen ndkemys yhtei sen perusturvajohtajan viran perustami-
sesta. Tama oli joidenkin vastaajien mielesta merkittava yhteistyon
kaynnistamista edistava tekija ja yhteistydn onnistumisen mahdollistaja. Pe-
rusturvajohtajalta odotettiin laajaa sosiaali- ja terveydenhuollon
asiakokonaisuuksien hallintaa aina erikoissairaanhoidosta omaishoidontukeen
saakka seka vankkaa kehittami sotetta. Laajemman, yhta kuntaa suuremman
toiminta-alueen uskottiin olevan haastavampi ja houkuttelevampi vaihtoehto
saada osaava ja pateva viranhaltija tehtavaan. Joidenkin vastaajien mielesta
edelleen on tavoiteltavana asiana yhteinen perusturvajohtaja koko Sis&-Savon

alueella.

8.1.3 Menojen hillinta

Jotkut sahkopostikyselyyn ja ryhmahaastattelui hin osallistuneista esittivét
taloudellisen sdaston yhtei styon kaynnistamisen lahtokohdaksi. Useimmat
kuitenkin uskoivat seurauksena olevan enemmankin menojen hillitseminen ja
tasapainottaminen niin, ettd palveluiden yksikkdkustannukset eivat kohoaisi
kuntien tul okehitystd nopeammin. Joku luottamushenkildista sanoi, ettéa "toi-
minnat on jo aiemmin hoylatty ja rationalisoitu niin, ettd mista sita voi enda
ottaa.” Oikeanlaisen organisoinnin, toiminnan tehostamisen ja hallinnon ke-
ventadmisen kautta uskotaan kuitenkin taloudellisten sdastdjen
muodostumiseen pidemmalla aika janteella. Kuntien yhteisten virkojen/toimien
seka henkil 6ston yhteiskayton vuosi- ja sairauslomien aikana uskotaan myo6s
alentavan palkkauskuluja. Joku vastaajista oli sitéa mielta, etta yhteistydlla ei
saavuteta taloudellisia saastoja lainkaan. Yhteistyon vaikutuksia talouteen ja

tuottavuuteen tulee kuitenkin seurata aktiivisesti.
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8.2 Yhteistydlle asetetut odotukset

Yhteistyo6lla saavutettavia odotuksia tutkimuksessa kartoitettiin dokumentti-
analyysin, sahkopostikyselyn seka ryhmahaastattel ujen avulla. Kaikilla
tutkimusmenetelmilla saadut tulokset odotuksista ol ivat yhdenmukaisia. Tasta
voi paatella, ettd paatds yhteistyohon ryhtymisesté on tehty per ustellen ja
harkitusti seké& tehtyyn paatokseen ovat kai kki vahvasti sitoutuneet. Tutkimuk-
sessa nousi selkedasti esille kaksi keskeista yhteistytlle asetettua odotusta,
joista henkil 3ston aseman par aneminen oli vahvimpana. Yhteistyon kautta
perusturvan organisaatio kasvaa, jonka odotetaan vahvistavan sen rakenteita

ja toimintaa. Kuvaan odotuksi a kuvion 7. avulla.

henkil6ston asema vahvempi organisaatio

KUVIO 7. Yhtei stytlle asetetut odotukset

8.2.1 Vahvempi organisaatio

Yhteisty6lta odotettiin paljon parempaa mahdollisuutta sailyttda kuntal aisten
peruspalvelut l[ahipalveluina ja niiden paatdksenteko ja rahoitus kunnissa.
Asiakaslahtoisten palveluiden tuottamisen toivottiin tapahtuvan demokr aatti-
sesti ja tasapuolisesti kuntalaisten hyvinvointia edistaen. Kuntien olemassa
olevia vahvuuksia tulisi vahvistaa ja hyddyntaa molemmissa kunnissa. Yhteis-
tyon odotetaan kokonai suudessaan vahvistavan molempien kuntien
organisaatioita niin, etta tulevien haasteiden kohtaaminen yhdesséa, kunt apari-
na olisi helpompaa. Organisaation vahvistumisen uskotaan toteutuvan
palvelutuotannon ja -prosessien yhtendistamisen ja tehostamisen kautta sekéa
tehokkaan henkil6ston yhteiskayton avulla. Toiminnan tehostamisen, hoidon
porrastuksen ja henkil6storesurssien yhteiskayton avulla saavutetaan, joiden-
kin vastaajien odotusten mukaan menojen hillitsemista ja jopa taloudellisia

saastoja pitkalla aikavalilla.

Palveluiden tuottamista tulisi tulosten mukaan jossain maarin kehittaa kunta-

kohtaisen erikoistumisen pohjalta. Esimerkkina tasta tuotiin esille
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Rautalammin tydkeskuksen ja Vesannon tydpaj an palvelut. Rautalammin
tyokeskuksessa tyds kentelisivat erityisryhmat ja Vesannon tyopaj alla nuoret.
Tyontekijoiden sijoittuminen tapahtuisi nain ollen koulutuksen, osaamisen ja
perehtyneisyyden mukaisesti. Kyseinen jarjestely vaatii palveluliikenteen jar-
jestdmisen, koska kuntien valiset kulkuyhteydet ovat huonot. Huo noista
kulkuyhteyksista johtuen odotetaan myds sahkéi sten palveluiden ja — asioin-
nin kehittamista. Atk-ohjelmat tulisi olla yhtenaiset ja kuntien kotisivuilta
saatavilla palvelukohtaiset, sdhkoiset hakemukset. Tama helpottaisi kuntalais-

ten asiointimahdollisuuksia.

Palveluiden tuottamisessa tulee huomioida yhteisty6 yksityisen ja 3. sektorin
kanssa. Myds yhtei sty6ta kunnan muiden organisaatioiden kanssa tuli si tietoi-
sesti kehittéda. Yhteisia yhteistydéryhmia tulee tarvittaessa perustaa, joiden
tehtavana olisi etsia keinoja palveluiden kehittdmiseksi yhteistyota hyodynta-
en. Esimerkkina naista tuotiin esille mielenterveys- ja paihdehuollon
tyoryhmat, jossa olisi mukana myds ter veydenhuolto ja mahdollisesti 3. sekto-
ri. Yhteistyéryhman tavoitteena olisi etsid yhdessa keinoja kyseisen
asiakasryhman palveluiden kehittamiseksi yhteistyota hyddyntaen.

Kuntakohtaisia eroja tulisi yhdenmukaistaa, koska ndma saattavat ai heuttaa
kuntalaisissa kritiikkid. Eroavuuksia on talla hetkell& esimerkiksi asiakasmak-
suissa seka jonkin verran palveluiden piiriin padsemisen kriteereissa.
Yhteisten toimintatapojen ja toimintakulttuurin toivottiin muotoutuvan mahdoll i-
simman kivuttomasti. Yhteistyon toivotaan tapahtuvan tasavertaisuuden
periaatteita noudattaen, hyvassa hengessa ja mahdollistaen viranhaltijoille
tayden tuen tyon tekemiselle, sen suunnittelulle sekad johtamiselle.

8.2.2 Henkil6ést 6n aseman vahvistuminen

Suurimmat odotukset yhtei stydlta kohdistuivat henkilostoon ja heidan ase-
maansa. Yhteistyon uskotaan vahvi stavan henkilostéresursseja. Henkil 6ston
osaamisen kartoitus ja sen tehokkaampi hyddyntaminen molempien kuntien
yhteisesti kaytettavaksi nahtiin tarkeaksi toteuttaa. Usei mmat tutkimukseen
osallistuneista nostivat esill e sosiaalitydntekijan viran hoitamisen. Molemmilla

kunnilla oli ollut ajoittain vaikeuksia saada tehtavan vaativan patevyyden
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omaavia henkil 6ita. Yhteistyon uskottiin antavan paremman mahdollisuuden
turvata patevan sosiaalityontekijan palveluiden saatavuus yhtei stoiminta-
alueella. Tuloksissa tuli esille yhteneva kanta siita, etta erikoisosaamista vaa-
tivat toimet ja virat tulisi olla yhteisia, kuten esimerkiksi lastenvalvoja,
kehitysvammaisten avohuoll on ohjaaja ja koulukuraattori. Joidenkin erityispal-
veluiden osalta vaateet ovat kuitenki n niin moninaiset, etta yhteistoimintanakin
hyodyt jadvat vahaisiksi. Naistd esimerkkeina ovat perheneuvolan ja psykolo-
gin palvelut.

Yhteiskayton avulla uskotaan myds henkil 6stbn osaamisen, ammattitaidon ja
erityisosaamisen vahvistuvan. Erityisosaamista vaativan tehtavan hoitamises-
sa tyontekija voi erityisesti vahvistaa ja suunnata osaami sen kehittamista tata
vaativille osa-alueille koulutuksen ja vertaistuen avulla. Henkil 6ston yhteiskay-
ton uskotaan tuovan suj uvuutta myads sijaisjarjestelyihin ja edesauttavan néain
palveluiden saatavuutta loma-aikoina. My6s yhtei sten toimintamallien ja pro-
sessien rakentumisen uskottiin toteutuvan paremmin henkildston yhteiskaytén

ja yhteistyon avulla.

Parempaan vertaistuen mahdollisuuteen isommassa organisaatiossa uskoivat
useimmat tutkimukseen osallistuneista. He pitivat tadtd myos merkittavana
tyohyvinvointia lisdavana tekijand. Isomman or ganisaation katsottiin olevan
houkuttelevampi vaihtoehto uudelle tydvoimalle, jonka vuoksi henkil6stén
saatavuuden uskottiin paranevan. Joku tutkimukseen osallistuneista luotta-
mushenkilQista totesi, ettd "kuntien yhteinen lautakunta ei ole ratkaiseva, vaan
henkiloston yhteen hiileen puhaltaminen”.

Henkil 0stda koskevat ohjeet ja sdannot tul ee yhtenaistaa ja laatia naiden

pohjalta henkildstosuunnitelma. Rekrytointisuunnitelma katsottiin myos tar-
peelliseksi laatia, joka mahdollistaisi henkil6ston paremman pysyvyyden ja
saatavuuden. Henkil 6stbn osaamisen kehittamiseen tulee panostaa ja sen

tulisi olla suunnitelmallista.

Johtajuudella katsottiin olevan tarke& merkitys muutoksen ja yhteistyon toteu-
tumisessa. Taitavaa muutosjohtajuutta odotettiin. Myos vastuual ueiden

esimiesten roolia tassa muutoksessa kor ostettiin. Organisaatio ja sen eri vas-
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tuualueet, tulee hallita kokonaisuuksina, josta paavastuu tutkimukseen osallis-

tuneiden mukaan on perusturvajohtajalla ja vastuualueiden esimiehilla.

8.3 Yhteistydn vaikutus arjen tydskentelyyn

Yhteistyon vaikutuksia arjen tyoskentel yssa kartoitettiin ryhma- ja yksiléhaas-
tatteluilla. Konkreettisia vaikutuksia oli viela varsin vahan nahtavissa muiden
kuin sosiaalityon palveluiden osalta. Tasté johtuen haastattel uissa tuotiin
etupaassa esille kokemuksia yhteistyon valmistelusta ja tdman vaikuttamises-

ta tyoskentel yyn.

Erilaisia henkiloston yhteisty6foorumeita on perustettu ja ne ovat toi mineet ke-
vaasta 2007 alkaen. Naista esimerkkeina olivat kerran kuukaudessa
kokoontuva perusturvaorganisaation yhteinen johtoryhméa. Johtoryhman ko-
koonpanona oli perusturvajohtaja, vastuualueiden esi miehet seka yksi
henkiloston edustaja. Lisaksi oli perustettu vanhustenhuollon viranhaltija tyo-

ryhma ja hallinnon tyoryhma.

8.3.1 Yhteistydn vaikutukset henkilo ston nakdkulmasta

Tulosten mukaan yhtei sty6sté oli viela varsin vahan kokemusta, jonka vuoksi
naiden vaikutuksia oli vaikea arvioida. Konkreettisimmin yhteistyo oli n&htavis-
sé sosiaalityon vastuual ueella, jossa se oli toteutunut hyvin luontevasti ja sen
kehittdmiselle oli olemassa realistinen pohja ja yhteinen tahto. Sosiaalityon
henkilostoresursseja oli yhdistetty syksylla 2006 laadittuun yhteistydsopimuk-
seen pohjautuen. Tama on mahdollistanut vesantol aisille patevan
sosiaalityontekijan saatavuuden, joka runsaan vaihtuvuuden vuoksi ei aina ole
ollut mahdollista. T&ma onkin aiheuttanut ajoittain kritiikkia seké kuntal aisten
suunnalta ettd kunnallisia palveluita valvovan laaninhallituksen taholta. Yhteis-
tyon uskotaan patevyyden osalta lisanneen sosiaalityon palveluiden laatua.
Laatua lisdavana tekijana henkilosto koki myds sen, etté erilaisen osaamisen
ja vahvuuksien myoéta tyon toteuttaminen on rikastunut, kuten esi merkiksi
paritydskentelyn mahdollistuminen. Sosiaalityon atk-ohjelmat yhtenai stetaan
vuoden 2009 al usta, jolloin paatdksen tekijan ei tarvitse olla valttamatta fyysi-

sesti kunnassa lasna. Varsinkin loma-aikoina tama mahdollistaa palveluiden
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paremman saatavuuden. Yhtei sia virkoja/toimia on suunnitteill a, kuten erityis-
lastentarhaopettaja, avohuollon ohjaaja ja koulukuraattori. Yhteistytta
edistavaksi tekijaksi sosiaalitydn osalta oli koettu vastuualueen pieni henkil6s-
tomaara ja hyvin toimiva henkilokemia.

Muiden vastuualueiden osalta yhteisty6ta ollaan vasta rakentamassa. Pal velut
on kunnissa jarjestetty jokseenkin eri tavalla, jonka vuoksi naiden yhteensovit-
taminen on vaativa tehtava. Kuntien valiset erot palveluiden jarjestdmisessa,
toimintatavoissa ja kulttuurissa ovat monen haastatel tavan mielesta selkedasti
nahtavissa. Sinansa kuntien valinen yhteisty0 ja organisaation yhdistyminen
koettiin jarkevana toteuttaa. Ainoastaan yksi haastateltavista piti tata yhdisty-
mista turhana ja ajan hukkaamisena. Kuntapari yhteistyon katsottiin kuitenkin
olevan vain askel kohti laajempaa, isomman alueen késittavaa yhteistyota.
Yhteisty6ta vertasi joku haastateltava samankaltaiseksi kuin eri kaupungin
osien valilla toteutettava yhteistyo.

Vanhustenhuolto koet aan yhteistyon kannalta haasteellisempana vastuual u-
eena jo sen suuruus huomioiden. Seka luottamushenkil6t etta jotkut
viranhaltijoista uskovat, ettd nimenomaan vanhustenhuoll on osalta yhteistyon
avulla on sen onnistuessaan saatavill a taloudellisia ja toiminnallisia hy6tyja
runsaimmin. Vanhustenhuoll on vastuualueelle on nimetty viranhaltijatyoryh-
ma, jonka tehtavana on yhtei styon rakentaminen. Tydryhmassé on tyostetty
palvelukuvaukset kuntien vanhustenhuollon palveluista. Palvelukuvausten
avulla on tarkasteltu taman hetken pal veluiden tilaa seka niihin liittyvia vah-
vuuksia ja heikkouksia. Seuraavana tehtavana on palveluprosessien
kuvaaminen ja néiden yhtenaistaminen. Yhteisty6n r akentaminen vanhuste n-
huollon osalta on jonkun vastaajan mielesté kuitenkin hidastunut, koska
molempien kuntien vanhustenhuollon vastuualueen esimiehet olivat "kriitti-
seen” aikaan usean kuukauden kasi ttavalla virkavapaalla vuoden 2007 al usta

huhtikuun 2007 loppuun saakka.

Yhteisty6ta valmistelevilla viranhaltijatyoryhmilla seka johtoryhmalla koettiin
olevan tarkea merkitys henkiloston keski ndisen tutustumisen ja yhteisen kie-
len 10ytymisen kannalta. Johtoryhman roolia pidettiin merkittdvana suurempien

linjausten rakentajana. Yhteistyoneuvotteluja oli kdyty molemmissa kunnissa,
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yhteisen podydan ympar illa tai videoneuvottel ulaitteiden valityksella. Vi-
deoneuvottelu on haastateltavien mukaan muotona sopiva silloin, kun
kysymyksessa on ollut enemmanki n ilmoitusluontaisten asioiden kasi ttely.
Haasteellisten, yhteista kehittamista ja keskustelua vaativien asioiden kasittely
on koettu mielekkaampéana toteuttaa kasvotusten, yhteisen poydan ymparilla.

Viranhaltijoiden haastatteluissa nousi selkedasti esille huoli asioiden kesken-
erdisyydesta vaiheessa, jolloin organisaatioiden yhdistymiseen on aikaa vain
vajaa kolme kuukautta. Tilanne on koettu hammentavana ja epatietoisuus
tapahtuvasta on voi makasta jopa huolestuttavaa. "Tuntuu, kuin pistas paan
pensaaseen!” kommentoi joku vastaajista organisaatioiden yhdistymista. Ai-
noastaan viransijaisena toimineet eivat kokeneet tilannetta kovinkaan
huolestuttavana. Suuri mpana huolena keskeneraisista asioista nousi esille
paatantavaltaan liittyvat kysymykset, yhtenevai set asiakasmaksut ja atk-
ohjelmien toimivuus. 01.01.2009 tulisi olla voimassaoleva johto- ja toiminta-
saantd, joka mahdollistaa toimi- ja paatdsvallan henkil 6stdlle. Joku
haastateltavista konkretisoi tilanteen nain "Minua suunnattomasti haittaa siina
se, ettd mitd mina teen toinen tai kolmas paiva tammikuuta (2009), jos uuden-
vuoden yona pennut rakalehti i siella sun taalla ja pitéas ruveta sosiaalityon

puolella toimimaan ja jos ei oo toimivaltuuksia, niin mitas me sitten tehh&an?”

lImapiiri oli koettu kuitenkin pdasaantoti sesti myonteiseksi sek& omassa kun-
nassa etta kuntien valilla. Vuorovaikutusta ja yhteista keskustelua seké
tutustumista kaivattiin kuitenkin lisda. Hyvina puolina yhtei stydssa nostettiin
esille mahdollisuus ty6- ja toimintatapojen vertailuun ja tarkasteluun. Joku
haastateltavista piti rikastuttavana, etta on "erilaisia kutkeita, joilla on mahdol-
lista rikastuttaa omaa ty6ta "
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8.3.2 Yhteisen perusturvajohtajan vaikutus

Yhteinen perusturvajohtaja on Rautalammin kunnan henkil6stoa, jonka ty 6-
ajasta 40% on Vesannon kaytettavissa. Tulosten mukaan yhtei sella
perusturvajohtajalla ei viranhaltijoiden n&kdkulmasta ol e ollut selkeda vaiku-
tusta tydmaar &an tai vastuuseen. Joidenkin asioiden kasittely on saattanut
viivastya niissa tapauksissa, joissa olisi ollut tarvetta ke skindiselle keskustelul-
le ja harkinnalle.

Huono tavoitettavuus ja lasndolon puute koettiin vastaavasti erittain suurena
puutteena. Jo yksistd&n muutostilanne on heréattanyt epat ietoisuutta ja lukuisia
kysymyksid, joihin olisi toivottu esimiehen eli perusturvajohtajan lasnéoloa ja
mahdollisuutta keskustelulle. Kehityskeskusteluja ei ole kayty lainkaan vuoden
2007 jalkeen. Perusturvajohtajan péaivat kunnissa ovat tayttyneet paaasi assa
erilaisilla palavereilla ja yhteistyon valmistelu on vienyt ison ajan ty6ajasta.
Joku haastatel tavista viranhaltijoista totesi, etté "perusturvajohtajasta nakee
vain perévalot isolla aukeella, kun han si irtyy paikasta toiseen”.

Kesélla 2008 perusturvajohtaja irtisanoutui virasta ja virkaa siirtyi hoitamaan
valiaikainen viranhaltija. Viran hoitaminen toteutetaan valiaikaisin ratkaisuin
mahdollisesti kevaaseen 2009 saakka tai kunnes uusi viranhaltija ottaa viran

vastaan.

8.4 Yhteistydprosessin toteutuminen

YhteistyOprosessin toteutumista arvioitiin rynma- ja yksildhaastatteluissa il-
menneiden kokemusten pohjalta. Yhteistyon kdynnistyminen oli [ahtenyt
tuloksien mukaan liikkeelle luontevasti, hyvassa hengessé, mutta pi tden sisal-
la&n runsaasti epakohtia. Ryhmahaastattel uiden ja viranhaltijoille
kohdistettujen haastatteluiden tuloksissa yhteisty6prosessin toteuttamisesta
oli kuitenkin suuria nakemyser oja viranhaltijoiden ja luottamushenkil 5iden
valilla. Ryhmahaastattel ujen tulosten mukaan yhtei stydprosessi oli edennyt
melko hyvin. Perusturvajohtajan vaihtuminen oli heidankin mukaan har mittava

asia, mutta asioiden etenemiseen tasta huolimatta uskottiin. Vastuualueiden
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esimiehet vastaavasti olivat kokeneet seuraavien tekijoiden vaikeuttaneen
yhteisty6prosessin toteutumista:

- vastuu muutoksen toteuttami sesta epaselva

- perusturvajohtajan vaihtuminen

- yhteisty6ta valmistelevien tydéryhmien kokoonpano ja tehtavat epéaselvéat
- muutokseen vai kuttamisen mahdollisuudet vahaiset

- tiedottaminen puutteelli sta

- suunnitelmallisuuden puute

- lilan kirea aikataulu

8.4.1 Yhteistydprosessin suunnittelu ja valmistelu

Tulosten mukaan seké r yhma- etta yksil 6haastatteluihin osallistuneilla ol
epaselvaa kenella oli paaasiallinen vastuu muutoksen johtamisesta. Viranhal-
tijoiden mukaan paavastuu oli perusturvajohtajalla. Myds yhden
ryhmahaastatteluun osalli stuneen luottamushenkil 6n mukaan p&éavastuu oli
perusturvajohtajalla heti paatdsten teke misen jalkeen. Muiden ryhméhaastat-
teluihin osallistuneiden mielesta vastuu on ollut kaikilla toimijoilla eli
kunnanvaltuustolla, kunnanhallituksella, perusturvalautakunnalla seka henki-
[6stolla. Kaikilla oli jossain maarin epatietoisuutta siitd, kuinka
yhdistymisprosessi oli edennyt ja minkalaisella aikataululla.

Muutoksen valmistelua ja sen onnistumista oli tulosten mukaan vai keuttanut ja
hidastanut perusturvajohtajan vaihtuminen kesken yhtei stydprosessin. En-
simmainen yhteinen perusturvajohtaja oli vasta muutoksen
suunnitteluvaiheessa, kun han jo irtisanoutui. Hyvasta yrityksesta huolimatta
uuden, osa-aikaisen viranhaltijan oli vaikea ottaa viranhaltijoiden mukaan
heikosti suunniteltu muutosprosessi "haltuun”. Uusi perusturvajohtaja tydsken-
teli tehtdvassa osa-aikaisena, jonka vuoksi hanella ei ollut riittavasti aikaa
muutoksen val mistelulle perustehtavan hoitamisen ohella. Ajan puutteen
vuoksi viranhaltijat olivat kokeneet, ettei aikaa ollut riittavasti mydskaan yhtei-
selle keskustelulle ja lasn&ololle.

Organisaatioiden yhdistymisen valmisteluun olivat kunnat nimenneet ohjaus-

ryhman ja nelja eri palveluihin suuntautunutta asiantuntijatyéryhmaa.
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Jokaisessa asiantuntijaryhmassa oli henkil6ston edustaja ja joissain jopa
molemmista kunnista oma henkil 6stonedustaja. Tama lisési tutkimukseen
osallistuneiden mielesta tyéryhmien ammatillista asiantuntemusta ja mahdol-
listi tiedonkulun asiantuntijaryhmista tydyhteiséon ja toisinpain. Naiden
tyoryhmien kokoontumiset ovat kuitenkin jdaneet taka -alalle vuoden 2008
alusta perusturvalautakuntien jasenista koostuvan neuvottel ukunnan nimea-
misen jalkeen. Neuvottelukunnan kokoontumi set oli toteutettu
palvelukohtaisesti ja ndissa olivat molempien kuntien vastuual ueiden esimie-
het olleet kertaalleen esittelemassa oman vastuualueensa palveluita.
Kokonaisuudessaan viranhaltijoilla oli epaselvyytta eri tyéryhmien kokoon-
panosta seka néaiden tehtavasta ja tarkoituksesta.

Asioiden eteneminen koettiin hitaaksi ja kankeaksi. Asioita saatettiin kasitella
useassa eri tybryhmassa ja neuvottelukunnassa, mutta asi oiden eteneminen
paatoksen tekemiseen saakka ei valttamatta toteutunut. T oteutuessaankin
paatosprosessi oli hidas, koska asiat saattoivat edetd ohjausryhmalta perus-
turvalautakuntaan ja sieltd kunnanhallitukseen ja tarvittaessa viela kunnan-
valtuuston kasiteltavaksi. "Nain tapahtuessa asioiden etenemisessa on turha
mutka, joka vie monta viikkoo tai jopa kuukautta! lyhyimmillaankin viikkoja”,
kommentoi joku esimiehistd. Asioiden eteneminen nopeutuisi jos asiat ohjau-

tuisivat suoraan kunnanhallitukseen ja sielta tarvittaessa kunnanvaltuustoon.

Esimiesten ja muun henkil 6ston mukana olo muutoksen val mistelussa seka
muutokseen vaikuttamisen mahdollisuudet koettiin vahaisiksi. Asiantuntija-
ryhmien toimiessa heilla oli ollut paremmat mahdollisuudet vaikuttaa. TA&ma
olisi my6s lisannyt sekd henkil ston keskinaista ettd henkiloston ja luottamus-
henkildiden valista keskustelua ja vuorovaikutusta. Paremmin toteutunut
osallistumismahdollisuus olisi ehk&issyt viranhaltijoissa tunnetta, etta muutok-
seen ei ole juurikaan voinut vaikuttaa. Viranhaltijat olivatkin kokeneet
yhteisty6n valmisteluun osallistumisen selkeasti heikentyneen heidan osaltaan
neuvottelukunnan nimeamisen jalkeen. Muutokseen vai kuttamisen mahdolli-
suus olisi heidan mukaansa liséannyt yhteistyohon sitoutumista. Joidenkin
haastateltavien viranhaltijoiden mielesta huono vaikuttamisen mahdollisuus oli

seurausta keskimaaraista huonommasta muutosjohtamisesta.
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8.4.3 Tiedottaminen

Tiedottamista koskettavissa tuloksissa oli myos viranhaltijoiden ja luottamus-
henkildiden valilla selkea ero. Luottamushenkil 6t kokivat, etté tiedotus
yhteisty6sta oli ollut riittavaéa. Jotkut heista olivat hiukan epar 6ivélla kannalla,
jonka saattoi tulkita epatietoisuudeksi, miten tiedottaminen oli ylipa&téaan ta-
pahtunut. Vastaavasti viranhaltijoista suurin osa oli kokenut, etta
yhdistymisesta tiedottaminen oli puutteellista ja joidenkin mielesta jopa ala-
arvoista. "Asioiden avoimuus ja lapinakyvyys, jota julki set palvelut tulisi olla
aina, eivat ole kuuluneet tdhan muutospr osessiin!” kommentoi yksi haastatte-
luun osallistuneista esimiehista. Vastuualueen esi miehina heilla ei ole ollut
mahdollisuutta vieda reaaliaikaista tietoa tyoyhteisdihin, jossa tata heil té kui-
tenkin odotettiin. Tydyhteisokohtaisia eroja tiedottamisessa arveltiin kuitenkin
olevan, riippuen tulosyksikon esimiehen tai tiimivastaavan aktiivisuudesta.
Jotkut viranhaltijoista olivat kokeneet lisaksi, ettd huonosti toteutuneen tiedot-
tamisen lisaksi jo tiedotetut asiat olivat saattaneet muuttua ti edotustilaisuuden
jalkeen ja naistd muutoksista ei tiedotettu uudelleen henkildstéa. Taman koet-

tiin heikentavan luottamusta ja lisdavan epavar muutta muutostilanteessa.

Useissa ohjausryhman ja asiantuntijaryhmien muistioissa oli maininta tiedot-
tamisen jarjestdmisesta henkil dstolle, yhteistyttahoille seka kuntalaisille.
Suunnitelmaa taman toteuttamisesta ei kuitenkaan ole tehty. Henkil6sto oli
saanut joulukuulla 2007 kirjallisen joulutervehdyksen perustur vajohtajalta,
jossa organisaatioiden yhdistymisesta oli kerrottu. Kevaalla 2008 perusturva-
johtaja oli kertonut yhdistymisesta ja sen etenemisestd molemmissa kunnissa
jarjestetyissa, lahinna vanhustenhuol toa koskettavissa tilaisuuksissa. Tilai-
suuksiin oli osallistunut vain pieni joukko perusturvaorganisaation
henkilostosta. Liséaksi syksylla 2008 oli henkilostolle jarjestetty kaksi info-
tilaisuutta, jotka toimivat samalla yhteisty6jarjestelyiden mukaisina yt-

neuvotteluina.

Yhteisty6ta valmistelevien tyoryhmien, kuten neuvottelukunnan kokoontumi s-
ten jalkeen olisi toivottu enemman tietoa kasitellyista asioista esimerkiksi
perusturvan johtoryhméan kokoontumisissa. Esimiehet olisivat néin ollen vie-

neet saadun informaation tydyhteisoihin. Nain olisi valtytty tilanteelta, etta
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esimiehet eivat ole aina osanneet vastata tyoyhtei soilta tuleviin kysymyksiin.
Tama on saattanut johtaa henkil 6ston osalta olettamuksiin, etta asioita sala-
taan. Neuvottelukunnan tai muidenkaan tydr yhmien muistioita ei ole jaettu
henkilostolle, joka olisi mahdollistanut paremman tiedonkulun ja selkiinnyttanyt

tyoryhmien kokoonpanoa.

Kuntalaisille ja yhteistyokumppaneil le suunnattu tiedottaminen oli viranhaltijoi-
den mukaan ollut my6s hyvin vahaista. Paikallislehdessa ja molemmissa
kunnissa ilmestyvassa kuntatiedote -tyyppisessa lehdessa oli yhteistyosta ollut
pari lehtiartikkelia. Kevaalla 2008 molemmissa kunnissa jarjestettiin kuntalais-
kysely, jonka ohessa yhtei styosta kerrottiin. Haastatel tavat viranhaltijat
olettavat, etta yhdistymisen toteuduttua tdma tul ee aiheuttamaan hammennys-

ta seké yhtei stydkumppaneissa etta kuntalaisissa.

Sen liséksi, etta informaatiota koettiin olevan riittdmattomasti, niin myods sen
oikea aikaisuudessa katsottiin olevan puutteita. Useiden viranhaltijoiden mie-
lestd ensimmainen tiedotustilaisuus seké henkil 6stolle etta yhteistyotahoille ja
kuntalaisille olisi tullut pitdd sen jalkeen, kun paatos organi saatioiden yhdisty-
misesta ja siihen johtavista syistéa oli tehty. Tama olisi selkeyttanyt kasitysta
siitd, mitd tavoitteita ja odotuksia yhteistydlle oli asetettu ja miksi yhteistyohon
oli ylipaataan ryhdytty. Taman olisi uskottu edistavan yhtei styéhon ja sen
valmisteluun sitoutumista ja vahentavan olettamuksien muodostumista. Puut-
teelliseen tiedottamiseen johtavina syina pidettiin huonoa muutosjohtajuutta,
yhdistymisprosessin suunnitelmattomuutta ja lilan kireaa aikataulua.

Tiedottamisen kehittdmiseksi viranhaltijat toivat esille muistioiden ja eri poyta-
kirjojen jakamisen henkil 6stélle reaaliaikaisesti esimerkiksi sahkdpostin kautta.
Henkil stotilaisuuksia olisi tullut toteuttaa tihedmmin yhteistyon eri vaiheissa.
Varsinkin yhteistyon alkuvaiheessa olisi toivottu tiedottamista ja yhteista kes-
kustelua yhtei stybhon johtavista syista ja k&ytannon toteutumi sesta.
Tiedottamisen olisi voinut jonkun haastateltavan viranhaltijan mukaan voi nut
organisoida vastuualueen esimiehen tehtavaksi. Tiedotustilaisuuksien ohella
olisi tullut olla huomattava sti enemman aiheeseen liittyvaa keskustelua, joka

olisi toteutunut luontevasti esimerkiksi asiantuntijaryhmissa jos nama olisivat
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kokoontuneet. Luottamushenkil Gilta ei tiedottamisen kehittamisesta kysytty,

koska tama oli heidan mukaansa toteutunut asi aan kuuluvasti.

8.4.4 YhteistyOprosessin aikataulu

Organisaatioiden yhdistymista koskeva suunni ttelu oli kunnissa aloitettu syk-
sylla 2005. Vuoden 2006 ai kana ei yhteistyoprosessi edennyt, koska yhtei sen
perusturvajohtajan rekrytointi pitkittyi. Virka taytettiin 1.2.2007 lukien, jonka

jalkeen yhdistymisprosessi konkreettisesti kaynnistyi.

Ryhmahaastatteluun osallistuneiden luottamushenkildiden ja viranhaltijoiden
nakemyksissa yhdistymisprosessin toteutuksesta aikataulullisesti oli suuri ero.
Luottamushenkildiden mielesta aikaa yhdistymisprosessin valmistelulle oli
riittavasti. Vastaavasti lahes kaikkien esimiesten mielesta aikataulu oli ollut
liian kirea ja asioiden eteneminen suunnitelmatonta. "Nyt tosiaan juostaan
tassa vaiheessa liilan kovvoo, ettd pitds suaha vaha jarruja”, totesi joku haas-
tatteluun osallistuneista esimiehista. Liian kired aikataulu oli heidan mukaan
johtanut siihen, etta useat tarkeéatkin asiat olivat keskeneraisia viela syksylla
2008, jolloin aikaa organisaatioiden yhdistymiseen oli vain noin kaksi kuukaut-
ta. Merkittdvimmat keskener aiset ja epaselvat asiat olivat tuloksien mukaan
epatietoisuus uudesta organisaatiomallista, joidenkin keskei sten viranhaltijoi-
den eli avainhenkildiden nimeamiset olivat tekematta seka yleinen

epétietoisuus yhdistymisprosessin etenemisesta.
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9. POHDINTA

9.1 Tulosten tarkastelu

Vesannon ja Rautalammin perusturvaorganisaatioiden yhteisty® on aloitettu
kevaalla 2005. Yhtei styd on pohjautunut kuntalain 76 8 mukaiseen yhteistyo-
sopimukseen, mutta vuoden 2009 al usta palveluiden tuottaminen on toteutettu
kuntalain 77 8§ mukaisesti isdntdkuntamallilla Rautalammin toimiessa isanta-
kuntana. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda, miksi Vesannon ja Rauta-
lammin perusturvaorganisaatiot ryhtyivat yhteisty6hon ja mita talta odotetaan.
Lisaksi tarkoituksena oli arvioida, miten yhteistyd on vaikuttanut arjen tyésken-

telyyn ja kuinka muutosprosessissa on onnistuttu.

Tutkimukseen osalli stuvilla luottamushenkil 6ill&a oli yhtenevéiset linjat ja mieli-
piteet siitd miksi yhteistyohon oli ryhdytty ja mité taltd odotettiin. Tasta voi
paatella, ettd paatds yhtei styéhon ryhtymisesta oli tehty yksimielisesti ja harki-
tusti ja paatokseen oli sitouduttu. Lahes kaikki tutkimukseen osallistuneet
pitivat paatosta yhteistydn kaynnistamisesta haasteellisena, mutta oikeanlai-
sena. Lahtokohtai sesti voidaan todeta, ettd yhteistython ryhdyttiin uskoen
nain paremmin turvaamaan perusturvan palvelut kuntalaisille sailyttden kunnat
itsenaisind. Yhteistyon avulla uskottiin organisaation vahvistuvan ja henkil 0s-
ton aseman parantuvan. Talla taas uskottiin pitemmalla aikavalilla olevan

positiivisia vaikutuksia kuntien talouteen.

Yhteistyon suunnitteluvaiheessa oli huomioitu palveluiden kehittaminen kunta-
laisten, yhteistydtahojen seké& henkiloston nakdkul masta. Yhteistyon
kehittamiselle oli selkeésti aito halu ja yhteinen tahto. Yhtei stydhalukkuutta
lisasi se, etta molemmissa kunnissa oli perusturvajohtajana valiaikainen vi-
ranhaltija. Paatos yhtei sen perusturvajohtajan viran tayttdmisesta tehtiin

nopeasti, vain muutama kuukausi yhteistydneuvottel ujen alkamisesta.

Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen vauhdittamana Vesanto, Rautal ampi ja
koko muu Sisa-Savo ryhtyivat kdymaan keskustel ua yhteistydn mahdolli suuk-
sista. TAma ilmi6 on ollut n&htavissa koko Suomessa ja kuntapal veluita on

ryhdytty aktiivisesti jarjestaméan erilaisin toimintamallein. Kuntaliitoksia on
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tehty, josta osoituksena on, ettd vuonna 2009 kuntien lukumé&éra oli noin 100

vahemman, kuin edellisena vuotena (http://wikipedia.org/wiki/kunta). Kuntien

valisen yhteistyon katsotaan lisdavan hallinnon tehokkuutta, hilli tsevan kus-
tannusten kasvua seka mahdolli stavan paremmin lakisaateisten
peruspalveluiden tuottamisen ja niiden paatoksenteon ja rahoituksen kunnis-
sa. Kunta- ja palvelurakenneuudistus ja tatd ohjaava puitelaki edellyttaisi
vahintdankin 20 000 asukkaan yhtei stoiminta-alueita terveydenhuollon ja
siihen olennaisesti liittyvien sosiaalitoimen palveluiden osalta. Vesannon ja
Rautalammin asukasluku on yhteensa 6069 (31.12.2008), mutta yhteistyohon
ryhdyttiin tastakin huolimatta. Laajemman yhteistyon kaynnistamistéa koko
Sisa-Savon alueella toivotaan jatkossa. Vuonna 2009 on alkanut uusi valtuus-
tokausi, joka saattaa tuoda muutoksia yhtei stydn rakentamisessa ja sen
suunnassa. Myds mui den hallintokuntien yhteistyon kehittaminen Vesannolla
ja Rautalammilla ja& uuden val tuustokauden tehtavaksi.

Selkeimpana odotukset yhtei sty6lta olivat henkil 6stoon liittyvia. Suuremman
kuntakoon uskottiin olevan yhta pienta kuntaa houkuttel evampi vaihtoehto
patevan henkil 6ston saatavuudell e ja pysyvyydell e. Asiana tdma on ajankoh-
tainen ja merkittava tilanteessa, kun kuntakental ta on lahivuosien aikana
poistumassa elakoitymisen vuoksi suuri joukko tyonteki j6itd, joista suuri osa
on sosiaali- ja terveydenhuollon sektorilta. Sijaisjarjestelyt ja henkildston vali-

sen vertaistuen uskotaan myos toteutuvan yht eistyéssa paremmin.

Suuremman organisaation etuina pidettiin myds parempaa mahdollisuutta
ammatilliselle kasvulle ja vertaistuelle. Tiettyjen, erikoisosaamista vaativien
tehtavien hoitaminen voidaan toteuttaa yhtei sten viran- tai toimenhaltijoiden
toimesta. Huomioitavaa on, ettd kyseiset tyontekijat ovat oman osaami salu-
eensa ainoita henkil6itd. Tasta johtuen on tarkeaa heidan osallisuutensa
osana muita tyoyhteisoja, etteivat he jaisi ulkopuolisiksi, yksinaisiksi toimijoik-
si. Useamman kunnan ka&si ttdva yhteistyo ja tdhan liittyvan vertaistuki tulisi
olla kaytettavissa naiden tyontekijoiden kohdalla. Stenvallin ym. (2007) tutki-
mustuloksissa korostuivat samankaltaiset henkil 6ston tyytyvaisyytta lisdavat
tekijat. Tassa tutkimuksessa ei uhkana pidetty Stenvalli n ym. (2007) kaltaisesti

pienen organisaation laheisyyden heikkenemista.


http://wikipedia.org/wiki/kunta
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Tulokset osoittivat, etta yhteistydn kaynnistamiseen vaikuttavana tekijana
olivat myos taloudelliset tekijat. Suoranaisiin sdastoihin ei kuitenkaan uskottu,
vaan enemmankin menojen hillintd&n. Menojen hillinn&n uskottiin toteutuvan
etupaassa organisaation vahvistumisen, henkil storesurssien yhteiskayton
seka palvelutuotannon ja palveluprosessien yhtenai stamisen seurauksena.
Yhteistyon lisdéaminen tulee toteuttaa seka kuntien valisena yhteistyona etta
kunnan sisaisend, sektorirajat ylittdvana toimintana. Sosiaali- ja terveysminis-
terio korostaa, ettd palveluiden jarjestamisessa yhteistoiminta-alueen
mukaisesti on erityisen tarkeda varmistaa, etta sosiaali- ja terveydenhuollon
yhteydet kunnan muuhun toi mintaan ei katkea (Sosiaali- ja terveysministerio.
11.05.2007). Tama saattaa olla uhkana Vesannon kunnan kohdall a, jossa
muut hallintokunnat, perusturvaorganisaatiota lukuun ottamatta ovat Vesan-

non kunnan hallinnoimia.

Yhteistyon aloittamisesta tehdyn paattksen j dlkeen perustettiin yhteistyon
valmistelemiseen 11 jaseninen ohjausryhma seké nelja eri palveluihin suun-
tautunutta asiantuntijaryhmaa. Ryhmat koostuivat padasiassa
luottamushenkil 6istd, mutta osallisena olivat myos kunnanjohtajat, perusturva-
johtaja ja joitakin keskeisia viranhaltijoita asiantuntijajadseniné.
Muutosprosessissa tyoryhmien tai ulkopuolisen vetdjan nimeéaminen on Val po-
lankin (2004, 68) mukaan perusteltua. Naiden tydskentelyn tavoitteena on
valmistella perusasiat kuntoon, kuten tydnjako, sopimukset, raportointisuhteet
seka integroida organisaatiot toiminnallisesti yhteen luomalla yhteiset strategi-
at ja toimintatavat seké edi stad muutoksiin sitoutumista. Vuoden 2008 al usta
nimettiin molempien kuntien perusturvalautakunnanjésenista koostuva neuvo t-
telukunta yhteistyon valmisteluun. Henkildston osallisuus yhteistyénvalmis-
teluun tassa vaiheessa olennaisesti heikkeni. Tiedon kulun katsot tiin tasta
johtuen myds heikentyneen, joka aiemmin mahdollistui tyéryhmissa mukana
olevien viranhaltijoiden avulla. Henkildstoélla oli tietdmatto myytta osittain myos
siita, ettd minkalaisia tydryhmia kokoontui, mikéa oli naiden kokoonpano ja
tehtava. Tyoryhmien tydskentel ya pidettiin myds suunnittelemattomana eika
naissa kasiteltyja asioita viety aina kaytantoon tai paatoksentekoon. Suunni t-
telemattomuus tuli esille my6s eri tyéryhmien muistioissa ja poytakirjoissa.
Samoja asioita oli kasitelty usealla eri kokoontumiskerralla ikd&n kuin asioihin
oli "juututtu kiinni”. Nyholmin (2008) tutkimuksessa korostettiin muutosproses-
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sin hierarkkisten rakenteiden ja toimintatapojen uudistamista muutospr oses-
sissa ja kehotettiin hierarkian huipulla olevien lisaksi otettavan mukaan

useampia toimijoita muutoksen val misteluun.

Henkil6sto oli ottanut paatdksen yhtei stydsté ja organisaatioiden yhdistymi-
sesta paasaantoi sesti myonteisesti vastaan. Pienessa kunnassa tyonteki ja
saattaa olla yksin oman alansa asiantuntijana, joka estaa ver taistuen ja tiimi-
tyoskentelyn mahdollisuuden, joilla ndyttaa olevan selkeé yhteys
ammatillisuuden kasvull e ja henkil6ston hyvinvoinnille (Valkeinen 2006). Vas-
taavia tuloksia oli myds Stenvallin ym. (2007) tekemassa tutki muksessa.
Taméan mukaan kuntaliitoksen myoté uuteen tyoyhteis6on siirtyneen henkilds-
ton myonteisyytta lisasivat etenkin uudet tyotoverit, erikoisosaamisen
mahdollisuuden hyddyntaminen, palveluiden toimivuuden paraneminen ja

tiimitydskentelyn mahdollisuus.

Yhteistyon edetessa henkil 6ston mydnteisyys on selkeasti heikentynyt. Myo n-
teisyyttd on heikentanyt useat tdssa muutosprosessi ssa esiintyneet epakohdat
eli "sudenkuopat”. Kyseiset "sudenkuopat” ovat myos merkittavasti vaikeutta-
neet yhteistyoprosessin toteuttamista ja sen etenemista. Henkil 6ston
mahdollisuus vaikuttaa ja olla mukana muutoksen eri vaiheissa, heidan kuu-
leminen ja avoin vuorovaikutus seké tiedottaminen koettiin toteutuneen
osittain jopa ala-arvoisesti. Taman voidaan todeta heikentdneen myds tyohy-
vinvointia muutosprosessin aikana. Huonoilla kokemuksilla saattaa olla
kauaksi kantavi a seurauksia, vaikuttaen tulevien haasteiden ja muutosten

kohtaamiseen ja naihin asennoitumiseen.

Valpolan (2004) mukaan niissd muutosprosesseissa, joissa henkil 6st6lla on
ollut mahdollisuus olla mukana, vai kuttamassa muutoksen etenemi seen on
seurauksena, etté he hiljaa hyvaksyvéat muutoksen j a ovat val miina hylkaa-
maan entisen. Kotterin (1996) mukaan vastaavasti niissd muutoksissa, joissa
henkilosto ei ole mukana johtaa vaistamatta hukkaenergiaan, huonompii n
paatoksiin, turhautumiseen ja muutoksen hitaampaan edi stymiseen. Innostu-
nut henkil 6st6 vie hanen mukaansa muutosta r ipeésti eteenpéain tarpeen

tullen. TAma on ollut n&htavisséd myds tassa yhtei stydssa. Vanhuspal veluiden
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vastuualueella oli viranhaltijoista koostuvassa tyoryhmassa ryhdytty suunni-
telmallisesti rakentamaan yhtei sty6ta, joita viedaan innostuneesti eteenpain.

Tiedottamisen merkitystd henkilostolle, yhteisty6tahoille ja kuntalaisille koros-
tettiin yhtei styota koskettavissa tyoryhmissa. Luottamushenkil 6iden ja
viranhaltijoiden kasityksissa tiedottamisen toteutumisesta oli kuitenkin suuria
eroja. Luottamushen kildiden mukaan tdma ol i toteutunut suhteel lisen hyvin.
Vastaavasti viranhaltijoiden mukaan tiedottaminen oli suunnitelmatonta, puut-
teellista ja tiedotetut asiat oli vat saattaneet mu uttua, eika naistd muutoksista
tiedotettu. Tiedottamisen oikea-aikaisuutta ja tiedotusten maar a4 korostettiin
myo6s. Valpolan (2004) mukaan tiedottamisessa tarvitaan keskimaarin 17
toistoa asioiden sisdistamiseksi. My6s muissa aiemmin tehdyissa tutkimuksis-
sa korostettiin tiedottamisen tarkeytta ja sen vaikutusta tyohyvinvoi ntiin, kuten
Salmela (2009) ja Valpola (2004). Tiedottamisen puute on hei kentanyt henki-
[6ston luottamusta ja sitoutumista seka lisénnyt epavar muutta muutosta
kohtaan. Salmelan (2009) tutkimuksessa organisaatioiden esimiehet olivat
kokeneet tiedottamisen toteutuneen paremmin kuin, mita muiden tyontekijoi-
den kokema oli. TAman tutkimuksen tulokset osoittivat vastaavan eron

luottamushenkil 6iden ja esimiesten kokemuksi ssa.

Tiedottamisen kehittdmiseksi olisi hyva luoda erilaisia viestintakeinoja. Kehit-
tdmisen pohjaksi tulisi laatia tiedotussuunnitelma. Huolella laaditussa
tiedotussuunnitelmassa tulisi huomioida tiedottamisen rakenne, oikea aikai-
suus ja sen laajuus. Tama mahdollistaisi oikein kohdennetun tiedotuksen koko
muutosprosessin ajaksi. Tiedottamisen lisdksi on erittain tarkeaa, etta asioista
keskustellaan yhdessé, jolloin henkilostolla on mahdollisuus jasentda tilannet-
ta. Valpola (2004) esittaa pienryhméakeskustelujen jarjestamista tiedottamisen
rinnalle. Keskustelu mahdollistaa asioiden syvallisemmaéan pohdinnan, joka
lisdd muutoksen ymmar rystd. Tiedottamista olisi voinut kehittaa lisaksi esi-
merkiksi luomalla sahkdisia kansioita eli ns. info-pankkeja, joihin henkildstélla
olisi ollut kayttdoikeus. Kansiossa olisi nahtavilla yhteistyota koskettavia muis-
tioita ja mahdollisesti poytakirjoja naista kiinnostuneille. Hyttinen (2008)
korostaa, etta tiedottamisen tulee edeté organisaatiossa hierarkkisessa jarjes-

tyksessa. Tiedotus tulee suunnata ensi ksi esimiehille, jotta heilla on



59

mahdollisuus luoda ymmarrys ja oikea kasitys asioista ja olla néin valmiita
vastaamaan muun henkil 5stbn aiheesta tehtyihin kysymyksiin.

Tassa tutkimuksessa muutos - ja henkilostojohtamisen puute oli selkeasti
nahtavilla. Muutoksen kokonai svastuun ottaminen ei selkeasti ollut kenenkaan
tehtavana. Perusturvajohtaja on vaihtunut kesken muutospr osessin, joka on
selkeésti heikentanyt yhteistyon toteutumista. Johtajan vaihtumisen vuoksi
heista kumpikaan ei ollut ehtinyt tutustua henkil 6sté6n yksildina. Toinen pe-
rusturvajohtajista oli osa-aikainen viranhaltija eik& hanella ollut riittavasti aikaa
perustehtavan ohella muutoksen suunnitteluun ja sen toteuttami seen eikéa
mahdollisuutta olla riittavasti l1asnd. Lasndolon merkitys korostuu etenkin muu-
tosprosesseissa. Muutosprosessissa johtajiin kohdistuu erilaisia paineita ja
odotuksia; pelkoa, kysymyksia ja jopa vihaa. He joutuvat sovittelemaan erilai-
sia ristiriitoja ja kohtaamaan kritiikkia. Naista selviytydkseen johtajan lasnéolo
on valttamatonta. Hyttisen (2008) mukaan lasnéolo lisaa turvallisuuden tun-
netta ja ymmarrysta.

Jos muutos olisi ollut suunnitelmallisempaa ja aikataulutettu olisi tdma helpot-
tanut perusturvajohtajan vaihtumisesta johtuvia seurauksia. Uuden johtajan
olisi ollut helpompi jatkaa yhteistyon rakentamista. Selin (2007) pitaa erityisen
haastavana onni stuneen muutoksen lapiviemista tilanteessa jolloin organisaa-
tiossa on uusi johtaja. Suunnitelmallisuus olisi myds hanen mukaansa
helpottanut uuden johtajan tulevaisuuden visioon sitoutumista ja auttanut

kokonaisuudessaan tydyhtei s66n tulemista.

Vastuualueiden esimiesten vahvaa osalli stumista muutoksen val misteluun
korostaa etenkin Nyholmi (2008). Heidan roolinsa on merkittava etenkin muu-
toksia koskevien paatoksentekopr osessien solmukohdissa, strategisten
paatostentekijoiden ja henkildstdn rajapinnassa. Esimiehen rooli muutostilan-
teessa on merkittava, mutta samalla myds erittdin haastava. Heihin kohdistuu
suuria odotuksia ja paineita seka ylemman johdon, luottamushenkil6iden etta
henkiloston suunnal ta. Vastuualueen esimiehen voidaan katsoa olevan kes-
keinen muutosjohtaja, koska han tuntee par haiten oman henkil 6stonsa.
Muutosta on viety eteenpain omien tdiden ohella, jonka liséksi olisi tullut olla
rittavasti aikaa henkildstolle. Tulokset osoittivat, etta tiedonpuutteen vuoksi
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vastuualueiden esimiehilld ei ole ollut riittavasti mahdollisuuksia vastata henki-
[6ston kysymyksiin, joiden avulla olisi ollut mahdollisuus avoimeen
keskusteluun yhteistydsta ja sen vaikutuksista. Stenvall ym. (2007) ja Antikai-
nen (2009) painottavat, etta onnistuneen muutoksen takana on rationaalisen
tyon lisdksi tunnetason prosessi. Tydyhteisossa tulisi olla mahdollisuus kasi-
tella muutostilanteen herattdmi a tunteita. Esimiehen asemaa voi verrata
ukkosenjohdattimeen, joka kohtaa muutospr osessin arjen monine tunnetil oi-
neen. Stenvallin ym. (2007) mukaan muutokseen liittyvien tunteiden avoin
kasittely purkaa muutoksen tuomaa ahdi stusta ja johtaa parhaassa tapauk-
sessa vahvaan sitoutumiseen ja edistaa muutoksen hyvaksymista.

Yhdistymisprosessissa esimiehet tulisi valita riittavan ajoissa, jotta ylipdatansa
muutoksia on kukaan johtamassa ja toteuttamassa. Muutoi n esiintyy "uusavut-
tomuutta”, ei osata toimia vanhalla eik& uudella tavalla. (Stenvall ym. 2007.)
Valpolan (2004, 67) mukaan heti muutospaatoksen tekemisen jalkeen tulisi
tehda henkiléstovalinnat ja muut organisaation tyonjaolliset tehtavat. Vesan-
non ja Rautalammin perusturvaorganisaatioiden yhdistyminen
isantakuntamallin mukaisesti on toteutunut vuoden 2009 al usta. Tutkimusta
tehtdessa vain paria kuukautta ennen yhdi stymista ei organisaatiossa vielé ole
tehty paatoksia ja valintoja vastuualueiden esimiehista eli organisaation
avainhenkilGista. Taman tekijan voi katsoa olennaisesti vaikeuttaneen organi-
saatioiden yhdi stymisen toteutumi sta kokonaisuu dessaan ja johtanut siihen,
etta vastuualueiden esimiehet eivét olleet riittdvasti sitoutuneet muutosjohta-
miseen. Tama on aiheuttanut epatietoisuutta ja hammennystéa koko

organisaatiossa.

Tulokset osoittivat selkeasti, etta tassa yhteistytssa ja organisaatioiden yhdis-
tamisprosessissa ei muutosjohtaminen ole toteutunut riittavan hyvin.
Muutosjohtamisessa on kysymys pi tk&sta prosessista, joka on koko or gani-
saation tehtavana (Drucker 2000). Painotus on ihmisten liikkeelle
saamisessa, turvallisuuden tunteen yllapitdmisessd, ymmarryksen lisaamises-
sa uusien tavoitteiden suhteen ja jatkuvassa kannustami sessa. Juppo (2004)
kuvaa muutosjohtamista tavoitteelli seksi, systemaattiseksi, avoimeksi ja yh-
teistyolla toteutuvaksi toiminnaksi. Tavoitteellisuuden voi daan katsoa
toteutuneen myos tassa yhtei styoprosessissa. Tulokset osoittivat, etta yhtei s-
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tyolle oli asetettu selkeat tavoitteet, jotka olivat henkiloston aseman paranemi-
nen ja organisaation vahvistaminen. Vastaavasti systemaatti suus, avoimuus
ja yhteistyon toteutuminen eivét olleet osana tata muutosprosessia. Muutok-
sen kokonaisvastuu ei ole ollut kenenk&an "kasissa” eiké hallinnassa.
Vastuuta "tarjottiin” perusturvajohtajalle, kunnanhallitukselle ja jopa kaikille
toimijoille yhteisesti. Valpola (2004, 78-79) esittaa vastuu kysymysten sel -
kiyttdamiseksi vastuu-matriisin kayttoonottami sta. Vastuu-matriisiin listataan
kaikki muutoksen vaativat tehtavat, kuka asiasta on vastuussa, kuka asi asta

tarvitsee tiedon ja kenelle asiasta tarvittaessa konsultoidaan.

Perusteltua olisikin ollut, ettd muutokselle olisi nimetty ulkopuolinen vetaja,
joka olisi ottanut vastuun muutospr osessin suunnittelusta ja sen toteuttami-
sesta yhdessa henkil 6ston kanssa. Ulkopuolinen vetaja olisi voitu palkata
organisaation ulkopuolelta tai mahdollisesti organisaation sisalta olemassa
olevasta henkil dstosta. Valpola (2004) esittdé perustettavan 1-3 hengen ty6-
ryhman pienten organisaatioiden muutoksen toteuttaj aksi.

9.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida tutkimusprosessin eri vaiheissa
tai eri kriteereiden mukaan. Kylma ja Juvakka (2007, 127) jakavat tutkimuksen
luotettavuuden arvioinnin neljaan eri kriteeriin, joita ovat uskottavuus, vahvis-
tettavuus, refleksiivisyys ja siirrettavyys. Uskottavuudella tarkoitetaan, etta
tutkimustulokset vastaavat tutki mukseen osallistuneiden kasityksia tutki mus-
kohteesta. Uskottavuut ta lisdd myos se, etta t utkimuksen tekija on riittavan
pitkan ajan tekemisissa tutkittavan ilmion kanssa. T utkimusmenetelmana
kaytetty triangulaatio hahmottaa tutkimuksen kohteena olevaa ilmi6ta useasta
nakokulmasta, joka myos vahvistaa uskottavuutta (Kylma ja Juvakka 2007,
128). Myds samojen henkildiden ollessa osallisena useammassa , kuin yhdes-
sa kohderyhmassa lisasi seka tutkimuksen uskottavuutta etta luotettavuutta.
Tassa tutkimuksessa uskottavuuden kri teerit tayttyivat hyvin, koska olin tutki-
muksen tekijana lasna tutkittavassa ilmidossa koko ajan. Lisaksi
mahdollisuuteni havainnoida tutkimuskohdetta ja sen kohde ryhmaa vahvisti
uskottavuutta. Laadullisessa tutkimuksessa ei arvosteta maarallista edustetta -

vuutta, koska taméa saattaa j oissain tilanteissa vaikeuttaa oleellisen I6ytamista
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tutkimusaineistosta (Kylma ja Juvakka 2007, 58-59). Tassa tutkimuksessa
tutkimukseen osallistuvia oli suhteellisen paljon. Tutkimukseen osallistuneiden
kerronta tutkimusaineesta oli kuitenkin hyvin samansisaltdista, jonka vuoksi

edustettavuus mielestani lisasi tutkimuksen luotettavuutta.

Vahvistettavuus Kylméan ja Juvakan (2007, 129) mukaan tarkoittaa sita, etta
tutkimuksen tekija raportoi tutkimuksen kulun niin tarkasti, ettéa toisen tutkijan
on mahdollista seurata prosessin kulkua paapiirteittain. Tutkijan tulee Hirsjar-
ven ym. (2007, 242-244) mukaan kuvata tar kasti tutkimuksen toteuttamisen
kaikki eri vaiheet. Haastatt eluista kerrotaan paikka ja mahdollisesti olosuhteet,
missé haastattel ut suoritettiin sek& kerrotaan haastattel uihin kaytetty aika,
mahdolliset hairidtekijat, virhetulkinnat seka tutkijan oma itse arviointi haastat-
telutilanteesta. (Hirsjarvi ym. 2007, 242 -244.) Tassa tutkimuksessa tuotiin
esille mitka olivat tutkimuksen kohder yhmat, kuinka monta henkil 6& ryhmééan
kuului. Haastatteluiden osalta mainittiin haastattelu paikkakunta ja haastatte-
luihin kaytettava aika. Haastattelujen osalta tuotiin esille yhteen
nauhoitukseen liittyvat vaikeudet, jotka olisivat saattaneet hei kentéa tutkimuk-
sen luotettavuutta. Kyseiseltd haastateltavat kysyttiin jalkeenpain uudelleen
samat asiat, jolla varmistettiin asioiden paikkansa pitavyys. Dokumenttiana-
lyysin osalta olisi voitu perustella paremmin, miksi valittuihin muistioihin ja

poytékirjoihin paadyttiin, joka olisi osaltaan lisannyt vahvistettavuutta.

Refleksiivisyys vastaavasti tarkoittaa tutkimuksen tekijan roolia ja sen tiedos-
tamista tutkimuksen tekijana (Kylma ja Juvakka 2007, 129). Tytskentelen itse
Vesannon vanhus - ja vammaispalvelut vastuualueen esimiehena ja ollut mu-
kana muutospr osessissa sen alusta alkaen. Roolini on vahvasti edust ettuna
seka organisaation viranhaltijana, keskell& muutosprosessia etta tutkimuksen
tekijana. Erityisen tarkeaa tassa tilanteessa on, ettd tAma asia tiedostetaan ja
johon kiinnitetaén tietoisesti erityista huomiota. Etuna tasta on ollut, ettd minul-
la oli riittavasti tietoa yhteistydsta ja muutosprosessista. Tyoryhmien muistiot
ja poytakirjat olivat helposti saatavilla, joka aikataulullisestikin nopeultti tutki-
muksen teke mistd. Haastattel ut olivat avoimia ja luontevia, joka olisi saattanut
olla toisin jos tutkimuksen tekija olisi ollut tuntematon. Haastatteluissa pyrin
olemaan objektiivinen haastattelija, joka ei vaikuttaisi haastateltavien mielipi-
teisiin tai vastauksiin. Muutosprosessissa tekemiani havaintoja oli mahdollista
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jossain maarin hyoddyntaa tassa tutkimuksessa. Tama auttoi esimerkiksi johto-
paatosten tekemisessa, kun huomioin, etta alkuvaiheen myota mielisyys
yhteisty6téa kohtaan alkoi laskea yhteistyoprosessiin kuuluvien vaikeuksien
vuoksi. Naitd huomioita tein lahes kaikkina tyopaiviné kahvipoytakes-
kusteluissa ja muissa yhteisissa tapaamisissa. Pyrin tietoisesti valttAmaan
omien asenteideni ja mielipiteiden heijastumista tutkimukseen. Tama osoittau-
tui haastavaksi tehtavaksi, jonka vuoksi jouduin arvioimaan ja pohtimaan
rooliani koko tutkimuksen ajan. Tilannetta helpotti jonkin verran se, etta olin
tutkimukseen osallistuneiden kollega. Jos olisin ollut tutkimukseen osallistu-
neiden esimies, niin tassa tilanteessa tutkimuksen luotettavuus ja jopa

eettisyys olisi ollut vaarassa.

Siirrettavyys tarkoittaa tutkimustulosten siirrettavyytta muihin vastaaviin tilan-
teisiin. Tutkimuksen tekijan on raportoitava riittavan tarkasti tutkimuksen
kulkua, kohderyhmaéa sekd ymparistoda, jotta on mahdollista arvioida tutkimuk-
sen siirrettavyytta. (Kylma ja Juvakka 2007, 129.) Taman tutkimuksen tul okset
olivat yndenmukaiset aiemmin organisaatioiden muutoksista tehtyihin tutki-
muksiin nahden. Merkittdvimmin yhtenevaisyys osoittautui keskeisissa
tutkimustuloksissa. Tasta esimerkkina oli henkildston my6tamielisyys organi-
saatioiden yhdi stymisissa, varsinkin pienten kuntien kohdalla. Yleistettavissa
kuitenkin on, ettd myotamielisyys selkeasti heikkenee, jos henkil 6stolla ei ollut
mahdollisuutta osallistua muutoksen tot euttamiseen ja jos muutosjohtaminen

ei toteutunut riittavan hyvin.

Tutkimusaineiston analyysin luotettavuutta lisaa tutkimuksen aineiston luokit-
telun tekeminen. Lukijalle kerrotaan luokittelun perusteet ja luokittelun
syntyminen. (Hirsjarvi ym. 2007, 217-218.). Tassa tutkimuksessa aineiston
luokittelu toteutettiin tutkimustehtavien mukaisesti, joka kerrottiin aineiston
analyysi kappaleessa. Olennainen asia tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa
on tutkimukseen osalli stuvien anonymiteetin turvaaminen. Tassa tutkimukses-
sa tdhan on kiinnitettava erityistd huomiota, koska tutkimuksessa mukana
olevat kunnat ovat pienia ja tutkimukseen osallistuneiden henkiléiden maara
vahainen. Eskol a ja Suoranta (2005, 56-57) korostavat, ettd mita arkaluontoi-
semmasta aiheesta on kysymys, niin sita tiukemmin anony miteetti on

suojattava. Vastuual ueiden esimiesten ja perusturvajohtajan haastattel uissa



64

saattaisi ilmeta henkilokohtaisia ja arkaluontoisia asioita. Tasta johtuen tutki-
mustulosten raportoinnissa kaytettiin hyvin harkiten suoria lainauksia. Naista
olisi saattanut olla mahdollista tehda johtopaéatoksia kenesta henkildsta on
kysymys, koska heista usealla on oma, jo tutuksi tullut persoonallinen tyyli

ilmaista asioita.

Tutkimuksen ja siihen liittyvien paatosten tekemisessa on tar keda tunnistaa
eettisten kysymysten olemassaolo (Clarkeburn ja Mustajoki 2007, 26). Tutki-
muksen eetti sessa tarkastelussa tulee pohtia tutkijan ja tutkittavan
organisaation liittyvat kysymykset, ai neistoon seka tutkittavien ja tutkittavien
valiseen suhteeseen liittyvat kysymykset (Oulun seudun ammatti korkeakoulu.
2007). Eskolan ja Suorannan (2005, 59) mukaan eettisten kysymysten huomi-
oimista ja tunnistamista edesauttaa t utkijan vankka ammatti taito ja — etiikka.
Tutkimuksen tekijalla tulee liséksi olla riittavasti herkkyyttd huomioida tutki-
muksen ongel makohdat. Kylma ja Juvakka (2007, 137) korostavat, etta
tutkimusetiikassa on kysymys koko tutki musprosessin ajan, tutkimuksen teki-
jan ratkaistavista lukuisista valinta- ja paatoksentekotilanteista. Vastoin
eettisia periaatteita on tutkimustulosten vaarentadminen tai muiden tutkimusten
tekijoiden tekemien tutkimustulosten esittdminen ominaan. Tama tutki mus
kohdistui pieniin organisaatioihin, joista kasin on helppo tehda tulkintoja kos-
kettaako tutkimustulokset juuri naita kohteita. Tutkimuksen eettisyytta lisda
my0s tutkimustulosten hyddynnettavy ys. Taman tutkimuksen tuloksia on
mahdollista hyddyntd& muissa kuntaorganisaatioiden yhteistyo6tilanteissa.
Taman tutkimuksen tuloksissa nousi selkeasti esille asiakokonaisuuksia, joihin
huomiota kiinnittamalla on mahdollista valttya vastaavien virheiden tekeminen.
Talta osin voidaan todeta eettisten periaatteiden toteutuneen tassa tutkimuk-

Sessa.

Tutkimuksen arviointiin liittyvassa keskustel ussa puhutaan nykyi sin paljon
vaikuttavuudesta ( Clarkeburn ja Mustajoki, 2007, 16). Vaikuttavuutta voidaan
arvioida useista eri tutkimuksen nakokul mista ja — vaiheista. Itse mietin opin-
naytetyon aihetta valitessani vaikuttavuutta tutkimustuloksista saadun hy6dyn
nakokulmasta. Kuntien véliselle yhteistydlle on asetettu selkeét tavoitteet ja
odotukset, mutta onko konkr eettisesti saatu aikaan mitad&n nakyvia hyo-
tynakokulmia, jonka vuoksi yhteistydhon kannatti ryhtya?
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9.3 Johtopaatdkset

Lahtokohtaisesti kuntien valinen yhteisty0 oli hyvaksytty seka luottamushenki-
[6iden etta esimiesten osalta ja tahan oli sitouduttu. Muutosprosessi sisélsi
runsaasti epéakohtia, joka selkeasti heikensi henkiléston positiivista asennoi-
tumista yhteistyota kohtaan. Luottamushenkil6i den asennoituminen

muutosprosessin onnistumista kohtaan oli huomattavasti positiivisempi.

Vastuualueiden esimiehet kokivat muutosprosessin olevan suunnitelmaton.
Perusturvajohtajan vaihtuminen ja vahainen lasnéolo olivat johtaneet muutos-
johtamisen puutteeseen ja kokemukseen, ettei muutos ole kenenkaan
vastuulla. Tilannetta olisi auttanut jos muutokselle olisi nimetty ulkopuolinen
vetaja, joko organisaatioiden sisélta tai sen ulkopuolelta. Nain toimiessa osa-
aikaisella perusturvajohtajalla olisi ollut mahdollisuus perustehtavan hoitami-
sen ohella olla tydyhteisoissa lasna. Lasnaolo olisi mahdollistanut avoimen
vuorovaikutuksen muodostumisen ja muutoksesta ai heutuvien tunnetilojen

kasittelyn.

Kasitykset muutospr osessiin liittyvista asioista erosivat useilta osin luottamus-
henkil6iden ja esimiesten valilla. Luottamushenkil 6illa oli selke&sti esimiehia
positiivisempi kuva muutoksen toteutuksesta ja sen suunnitel mallisuudesta.
Vastaava asia nousi esille aiemmin organisaatioiden yhdistymista koskettavis-
sa tutkimuksissa (vrt. Salmela 2009 ja Stenvall ym. 2007). Naissa
tutkimuksissa erot olivat padasiassa esimiesten ja muiden tyontekijoiden kasi-
tyksissa. Tassa tutkimuksessa luottamushenkil 6t olivat selkeasti muutoksen
valmistelussa keskei simmassa roolissa kuin viranhaltijat. Vastaavasti varsin-
kin Salmelan (2009) tutkimuksessa esimiehet olivat muita tyontekijoita
keskeisimmassa roolissa. Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd ne toimijat,
jotka ovat |ahempana muutoksen valmistelua, ovat myds tietoisempia muu-
tokseen liittyvista asioista. Kun muutoksen johtaminen ei ole toteutunut
rittdvan hyvin ja asioita ei ole avoimesti viety vastuualueiden esimiehille, eika
edelleen tydyhtei soihin on tdma heikentanyt muutokseen suhtautumi sta. Luot-

tamushenkildGille kyseinen epéakohta ei valttamaétta ole paljastunut ollenkaan.
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Yhtend merkittdvana muutospr osessin onnistumista heikentavana tekijana oli
muutoksen aikataulutus. Paatds yhtei styon aloittamisesta oli tehty syksylla
2005. Yhteistyo ei kuitenkaan edennyt edes suunni tteluvaiheeseen ennen
kuin uusi perusturvajohtaja aloitti virassa helmikuussa 2007. Or ganisaatioiden
yhteistyon tavoitteet s elkiytyvat kuitenkin parhaiten Valpolan (2004, 68) mu-
kaan, kun yhteisty0 aloitetaan. Odottaminen voi tehda monesta
organisaatiomuutokseen lii ttyvasta yksityiskohdasta turhan ison kysymyksen.
Toisaalta pitkan odotuksen aikana tyontekijat saattavat asennoi tua kuin muu-
tosta ei olisi tulossakaan. Organisaatioiden avainhenkil6t olisi tullut nimeta jo
yhdistymispaéatoksen tekemisen jalkeen, jolloin heilla olisi ollut riittavasti aikaa
muutoksen val mistelulle. Tassa tapauksessa perusturvajohtajan vaihtuminen
ei olisi olennaisesti vaikeuttanut muutoksen et enemista. Tuloksissa nousi
esille, etta aikataulu muutoksen val mistelulle on ollut liian kirea. Johtopaéatok-
sené voidaan kuitenkin todeta, ettd aikataulu ei ole ollut liian kire&, vaan
muutosprosessia ei ole aikataulutettu. TAman voi todeta olevan seurausta

suunnitelmattomuuden puutteesta ja huonosta muutosjohtamisesta.

Vastuu tasta eteenpain on pi tkalti tydyhteisojen kasissa. Keskeisimpana vas-
tuunkantajana ovat vastuualueiden esimiehet yhdessa uuden
perusturvajohtajan kanssa. Vastuual ueittain tulee laatia suunnitelmat, joissa
huomioidaan organisaatioiden yhteisty6 henkiloston ja palveluiden nakokul-
masta. TAman yhteistyon voidaan katsoa olevan pilotointi kohti uusia
haasteita ja yhteistytkuvioita.

9.4 Oma pohdinta

Tama tutkimus on aiheena ajankohtainen rakenteellisia uudistuksia toteutta-
vassa yhteiskunnassamme. T utkimuksen tuloksista on hyotya muille
yhteisty6téa suunnitteleville organisaatioille. Toivon taman tutkimuksen ehkai-
sevan sudenkuoppi en muodostumista ja varmistavan henkiléston hyvinvoinnin

muutoksista huolimatta.

Prosessissana tutkimuksen tekeminen oli mielenkiintoinen, mutta erittain
haastava toteuttaa. Tutkimusmenetelmana triangulaatio lisasi tutkimuksen

luotettavuutta, mutta oli tyOlas ja aikaa vieva tapa tehda tutki musta. Sopivan
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haastattel uajankohdan |6ytyminen tuntui valilla mahdotto malta tehtavalta.
Tutkimuksen toteuttami sta helpotti se, etta kohderyhmiltéa saatu aineisto oli
varsin yhtenevaista. Aineiston analyysi ei tasta johtuen ollut mielestani tutki-
muksen vaikein ja ty6lain toteuttaa. Toisin kuin alussa luulin, niin tutkimuksen
tekemista helpotti, ettd tutkijan ohella toinen roolini oli olla osallisena yhdisty-
vaa organisaatiota. Minun oli helppo saada tutkimusaineistoa ja tutkimuksen
kohderyhmat olivat tuttuja. Haastattelut olivat luontevia ja avoimia tilanteita.
Tutkimuksen tekeminen oli prosessina pitka ja tydlas. Opinnaytetyon tekemi-
nen tydeldman ohella on vaativa tehtava. Vaativammaksi tehtavan tekee, kun
tydelama on muutoksen "kourissa”. TyOpaivét olivat ajoittain pitkid ja "mieli
myllerryksesséa”. Tutkimuksen tekeminen yhta aikaa muutoksen kanssa aut toi
itseani useissa tilanteissa selkiyttdmaan muutosprosessin vaiheita. Minulla oli
"tyOkaluina” teoreettista ja tutkimuksellista tietoa organisaatioiden muu-
toksista, joihin en ilman tutkimusta olisi nain laajasti perehtynyt. Tunsin usein
tutkimusta tehdesséani ol evani muutosprosessin ulkopuolinen arvioija. Uskon
tdman suuresti vaikuttaneen siihen, ettd oma asennoitumiseni yhteisty6ta

kohtaan on oll ut positiivinen, jopa innostunut.

Tutkimus on auttanut itseani ymmartamaan, kuinka haastavaa yhteistyopro-
sessi on toteuttaa. Taman vuoksi on valttamatonta, etta yhteistyon
toteuttamisen perustana on selked, aikataulutettu suunnitelma. Olen myds
oppinut ymmartamaan henkil 6ston kuulemisen ja mukanaolon tarkedn merki-
tyksen koko muutospr osessin ajan. Kokonaisuudessaan osaamiseni
aihealueesta on kasvanut pal jon. Uskon taman tukevan tydskentel ya yhteis-
kunnassa, missa mikaan ei ole niin varmaan kuin muutos. Omalta osaltani
olen tassa organisaatiossa, vastuual ueen esimiehené val mis jatkamaan yh-
teistyon rakentamista ja havittamaan muodostuneita sudenkuoppia, yhdessa

muiden kanssa.



68

10. JATKOTUTKIMUSHAASTEET

Suomessa toteutetaan usei ta erilaisia kuntien yhteistoimintamalleja, joista
yhtena vaihtoehtona on siirtda yhteistoiminta-alueen tehtavat yhden kunnan
hoidettavaksi eli is&dntédkunta-mallin mukaisesti. Henkil 6sto siirtyy tassa tapa-
uksessa isantakunnan tyontekijoiksi. Siirtyvan henkildstén on sopeuduttava
uuden tydnantaj an tapoihin, toimintoihin seka kulttuuriin. Vai olisiko mahdollis-
ta, ettd muodostettai siin uusi, yhteinen organisaatio? Liikkeelle lahdettéisiin
"puhtaalta poydalta”. Uusina tutkimushaasteina tasta nousee esill e:
1. Toteutuuko tasaver taisuus henkil6ston valilla niissa kunnissa, missa
palvelut jarjestetaan i santdkunta-mallin mukaisesti
2. Vertailevatutkimus tyohyvinvoinnin ndkokulmasta niiden kuntien valill&,
joissa:
a.) siirtyvat tyontekijat ovat opetelleet isdntdkunnan toi mintatavat ja tot-
tumukset
b.) organisaatio on muodostettu uudell een, jolloin kaikkia koskettaa uu-

det toimintatavat ja tottumukset



69

LAHTEET

Antikainen, J. 23.10.2008. Psykol ogian TietoTaito. Kuntayhteistybn seminaari.
Casey, C. 2005. Critical analysis of organisations. London; Sage Publi cations

Clarkeburn, H. & Mustajoki, A. 2007. Tutkijan arkipaivan etiikka. Tallina: Vas-
tapaino.

Clarkebum, H. & Mustajoki, A. 2007. Eettista arkea ty6ssa ja kotona —Tutkijan
arkipaivan etiikka. Tampere; vastapaino.

Drucker, P. 2000. Johtami sen haasteet. Hel sinki: WSOY.

Eskola, J. & Suoranta, J. 2005. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Jyvasky-
l&: Gummerus Oy.

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2007. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Tam-
mi.

Hyttinen, P-L. 23.10.2008. Muutosj ohtaminen mahdollistaa hyvéan tuloksen.
Psykologian TietoTaito. Kuntayhteistydén seminaari.

Janhonen, S. & Nikkonen, M. 2001. Laadul liset tutkimusmenetelmat hoitotie-
teesséa. 3. uud. p. Helsinki; Werner Sédestrom.

Juppo, V. 2004. Lii kelaitostamisen ja yhtidittamisen muutosjohtamisen vertailu
Suomen postissa ja Valtionrautateissa. Hallinnon tutkimus 23.

Juuti, P., Rannikko, H. & Saarikoski, V. Muutospuhe. Muutoksen r etoriikka
johtamisen ja organisaation arjen nayttdmolla. Aavaranta-sarja. Helsinki: Ota-
va.

Kotter, J. 1996. Muutos vaatii johtajuutta. Hel sinki; Rastor

Kunnallinen tydmarkkinalaitos. Yleiskirje, 4/2007.
Kunta. Viitattu 21.3. 2009. http://wikipedia.org/wiki/kunta

Kuntaliitosten maara ja kuntien valinen yhteisty0 kasvavat. Sisaasiainministe-
rid. Viitattu 15.1.2009. www.intermin.fi

Kuntaliitto. Kunta- ja palvelurakenneuudistus/lainsdadantd/puitelain keskeinen
sisalto. Viitattu 21.2.2008. http://www.kunnat.net .

Kylma, J. & Juvakka, T. 2007. Laadullinen terveystutkimus. Helsinki: Edita
Prima

Laki kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta. Ajantasainen lainsdadanto. Viitat-
tu 21.2.2008.http://www.finlex.fi/laki/.


http://wikipedia.org/wiki/kunta
http://www.intermin.fi/
http://www.kunnat.net/

70

Mékinen, K. 2007. Or ganisaation strateginen kokonaisturvallisuus. Helsinki:
Edita Prima Oy.

Nakari, R. & Valtee, P. 1995. Menestyva tyoyhtei sO. Yhteistoiminnallisuuden
nakokulmia tydyhteison kehittdmiseen. Helsingin kaupunki. Jyvaskyla: Gum-
merus Oy.

Nummenmaa, L. 2004. Kayttaytymi stieteiden tilastolliset menetelmat. 1. pai-
nos. Helsinki; Tammi.

Nyholm, I. 2008. Keskijohto kuntamuutoksen nakijané ja kokijana —toteuttajien
nakokulma kuntien valiseen seudulliseen yhteistybhon. Tamper een yliopisto,
yhteiskuntatieteiden laitos.

Ohjausryhman muistio:
¢18.2.2006.

Oulun seudun ammatti korkeakoulu. Tutkimuseettiset suositukset. 2007. Sosi-
aali- ja terveysalan yksikkd. Viitattu 10.03.2008.
www.oamk.fi/sote/docs/tutki museettiset suositukset.

Otala, L. 2000. Oppi misen etu —kilpailukykyd muutoksessa. # uudi stettu pai-
nos. Helsinki; WSOY.

Raunio, K. 1999. P ositivismi ja ihmistiede. Sosiaalitutkimuksen perustat ja
kaytannot. Tampere; Tammer-Paino

Rautalammin kunta, poytaki rjat:
e kunnanhallitus 19.9.2005 § 350
e kunnanhallitus 23.1.2006 § 30
e kunnanhallitus 10.12.2007 § 486

Rautalammin ja Vesannon kuntien yhteisty6sopimus 1.1.2008.

Salmela, T. 2009. Organisaatiomuutoksen vaikutus henkil 6ston tydhyvinvoin-
tiin —tapaustutkimus kuntaliitos Hauhon, Hameenlinnan, Kal volan, Lammin,
Rengon ja Tuuloksen kuntien valilla osana kunta- ja palvelurakenneuudistus-
ta.Tampereen yliopisto. Hallintotieteiden tiedekunta, pro gradu tutki mus.

Salminen, A. 2004. Jul kisen toiminnan johtaminen. Hallintotieteen perusteet.
Helsinki: Edita Prima Oy.

Sarala, U.& Sarala, A. 2001. Oppiva organisaatio. Oppimisen, laadun ja tuot-
tavuuden yhdistaminen. Tampere:Tammer-paino oy.

Selin, A. 2007. Henkil 6stévoimavarojen hallinta kuntien yhdistymisissa. Kunta-
liitto. Tyo6turvallisuuskeskus.

Sosiaali- ja terveysministerio. Hyvinvoinnin ja terveyden edistaminen —
vahvuus uusiin palvelurakenteisiin. http://www.ter veys2015.fi/suositus.pdf.


http://www.oamk.fi/sote/docs/tutkimuseettiset_suositukset

71

Stenvall, J., Majoinen, K., Syvajarvi, A., Vakkala, H. & Selin, A. 2007. "Mees
romppeines siihen” —Henkil6stovoimavarojen hallinta ja muutoksen johtami-
nen kuntafuusiossa. Kuntaliiton ja Lapin yliopiston tutkimus.

Suomen perustuslaki. Ajantasainen lainsaadanto. Viitattu 21.2.2008.
http://www.finlex.fi/laki/.

Taskinen, H. 2005. Oikeudenmukaisuus ja kulttuurien kohtaaminen sosiaali- ja
terveysalojen organisaatioiden yhdistdmisessa. Kuopion yliopisto, yhteiskunta-
tieteellinen tiedekunta, vaitoskirja.

Tilastokeskus, vaestdennuste. Vii tattu 23.2.2008.
http://tilastokeskus.fi/til/vaenn/2007 .

Valkeinen, T. 2006. Muutosten lapivienti on johtajuuden kypsyyskoe. Kunt aliit-
to. Viitattu 12.2.2008. www.kunnat.net/[ ohtaminen.

Valpola, A. 2004. Organisaatiot yhteen. Muutosjohtamisen kaytannon kei not.
Juva: Wsoy.

Valtionvarainministerio. Kuntienvalinen yhteisty6. Viitattu 12.2.2008.
http://www.vm.fi.

Vartiainen, M., Kokko, N. & Hakonen, M. 2004. Halli tse hajautettu organi saa-
tio. Paikan, ajan, moninaisuuden ja viestinnan johtaminen. Jyvaskyl &:
Gummerus kirjapaino Oy.

Vesannon kunta, poytakirjat:

kunnanhallitus 28.11.2005 § 258
kunnanhallitus 10.12.2007 § 261
kunnanvaltuusto 18.6.2007 § 36
kunnanvaltuusto 18.6.2007 § 70
kunnanvaltuusto 27.8.2007 § 44


http://www.finlex.fi/laki/
http://tilastokeskus.fi/til/vaenn/2007
http://www.kunnat.net/johtaminen

72

TEEMAT LIITE 1.

DOKUMENTTIANALYYSI:

Minké&laista yhteistyota?

Miksi yhteistybhon ryhdyttiin?
Yhteisty6lle asetetut tavoitteet
Odotukset yhtei sty6lta

SAHKOPOSTIKYSELY:

e Mita yhteistydlla halutaan tavoitella?

e Mita ovat muutoksesta ai heutuneet konkr eettiset muutokset?

o Nakyyko (miten?) yhteistyd perusturvan organisaatiossa ja toiminnas-
sa?

e Mita yhteistydlta odotetaan?

Haastatteluilla syvennetaan luottamushenkildjohdol ta ja kunnanjohtajilta sah-
kopostikyselylla saatua tietoa.

HAASTATTELU:

e Mitd muutoksella tavoitellaan?

e Minkalaista yhteistyota?

e Muutoksen vaikutukset (tyotehtaviin / vastuuseen / tydmaar aan / ilma-
piiriin)

¢ Kuinka muutoksesta ja yhteistyon vaiheista on informoitu ja onko infor-

maatiota ollut riittavasti?

Kuinka informointia voisi kehittda?

Kuinka muutokseen on pystynyt vai kuttamaan?

Kenella on vastuu muutosprosessista?

Muutoksesta ilmenneet hyodyt ja haitat?



