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Tutkimuksessa selvitettiin Turun yliopiston yhteisten palveluiden tyontekijoiden
kokemuksia vuoden 2017 aikana toteutetusta hallintouudistuksesta.
Paatutkimuskysymykset kasittelivat tyontekijoiden kokemuksia uudistuksesta,
tydmotivaatiota ja tyohon sitoutumista uudistuksen jalkeen, seka uudistuksen
tydohon aiheuttamien muutosten yhteytta tyontekijoiden motivaatioon ja
sitoutumiseen. Yliopistojen akateemista henkildokuntaa on tutkittu melko paljon,
mutta hallintohenkilostd on jaanyt vahemmalle huomiolle. Taman tutkimuksen
tavoitteena oli nostaa esiin juuri hallintohenkildston kokemukset ja nakemykset
yliopiston rakenneuudistuksessa.

Tutkimus toteutettiin sahkoisena kyselyna, johon vastasi 125 yhteisten
palveluiden tyontekijaa. Kysely sisalsi seka monivalintavaittamia etta avoimia
kysymyksia. Tutkimusaineistoa kasiteltin SPSS -tilasto-ohjelmalla, jonka avulla
tarkasteltiin muuttujien valisia yhteyksia seka ryhmiteltiin ja vertailtin kyselyn
vastaajia.

Tutkimuksen tulosten perusteella uudistus vaikutti eri tavoin yhteisten palveluiden
tyontekijoiden tyohon. Valtaosalle aiheutui muutoksia tyon sisaltoon, maaraan,
vaativuuteen seka tyon fyysiseen sijaintiin. Palkkatason muutoksia aiheutui sen
sijaan vain 10 prosentille kyselyn vastaajista. Vastaajat suhtautuivat melko
varauksellisesti uudistukseen. Kritiikkia esitettiin niin uudistuksen toteutustavasta
kuin seurauksista. Tasta huolimatta vastaajien tyomotivaatio ja tyohon
sitoutuminen erityisesti sisdisen motivaation ja affektiivisen sitoutumisen osalta
ovat vahvoja, eivatka uudistuksen aiheuttamat muutokset olleet yhteydessa
tydntekijoiden motivaation ja sitoutumisen tilaan uudistuksen jalkeen.
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1. JOHDANTO

Suomalainen yhteiskunta on kehittynyt vuosikymmenien saatossa vauraaksi
hyvinvointivaltioksi. Meilla tehdaan paljon toita menestyksen ja kehittymisen
eteen, mutta toisaalta globalisaatio seka ylikansalliset virtaukset vaikuttavat
suuresti pieneen valtioomme. Viime vuosikymmenina kansainvalisen politiikan
trendit ovat rantautuneet myés Suomeen ja Simolan (2008) mukaan Suomessa
onkin siirrytty toisen tasavallan hyvinvointivaltiosta kolmannen tasavallan
kilpailukykyvaltioon. Globalisaation myo6ta kansainvalinen kilpailu kiihtyy ja
valtioiden on huolehdittava kilpailukyvystaan erilaisin keinoin. Kansainvaliset
virtaukset ovat muokanneet naita keinoja ja nykyaan Suomessakin kilpailukykya
kehitetaan ja hallitaan pitkalti tehokkuus- ja tuloksellisuustavoittein. Kaytannossa
kilpailukykyvaltioajattelu on tarkoittanut politikan paradigman muutosta. Uudet
politikan hallinnan ja johtamisen muodot ovat saaneet vahvasti vaikutteita
talouselamasta, ja Ballin (2001; 2003) mukaan tdhan uuteen politiikkaan kuuluvat
markkinamuotoisuus, managerialismi ja suoritekeskeisyys. Nama periaatteet
leviavat yha laajemmin yhteiskunnan eri osa-alueille, kuten ty6elamaan ja

koulutusjarjestelmaan. (Rinne, ym. 2012, 46-47.)

Uusliberalistinen politikka ja managerialismi levisivat vaihe vaiheelta
suomalaiseen julkishallintoon 1990-luvun aikana. Aluksi uudistusten tavoitteita,
suunnitelmia ja toimeenpanoja toteutettiin hajanaisesti, mutta vuosikymmenen
aikana niista muodostui selkea ja yhtenainen hallinnonuudistusohjelma.
Lopputuloksena oli laaja julkisen hallinnon muutos, joka kosketti kaikkia sen osa-
alueita aina kunnista ministeridihin ja sosiaali- ja terveyspalveluista koulutukseen.
(Patomaki 2005, 62—63.) Uusliberalismiin tiiviisti liittyva uusi julkisjohtamisen
aate, eli New Public Management on levittanyt liike-elamassa kaytossa olevia
tavoitteita ja keinoja julkisen sektorin ohella myds muille yhteiskunnan osa-
alueille (Kallio & Kallio 2012, 57; Patomaki 2005, 62—-63). Uusi julkisjohtaminen
on muuttanut merkittavasti seka tyoelamaa, ettd lopulta myds suomalaista
yliopistolaitosta (Kallio & Kallio 2012, 57).

Jalkiteollisessa hyvinvointiyhteiskunnassa tybelama on muuttunut
uusliberalististen periaatteiden mukaisesti (Julkunen 2008, 19). Talouden
muutokset, palvelualojen kasvu, kansainvalistyminen, yritysten valisen kilpailun
kiristyminen ja kustannuspaineiden kasvu ovat muokanneet tydelamaa. (Natti &

Pyoria 2017, 26.) Tietointensiivisella, korkeaa osaamista, koulutusta ja tekniikan
1



hallintaa vaativalla tyolla on suuri rooli (Blom, Melin & Pyéria 2001, 16; Siltala
2004, 135). lhmisen henkisten kykyjen katsotaan vahvistavan hanen
kilpailukykyaan. Tuottavuuden lahde ovat jatkuvaan oppimiseen koulutetut
ihmiset, jotka tuottavat, kasittelevat ja jalostavat tietoa. (Blom, Melin & Pyoria
2001, 24-28.) Uusliberalistisen politiikan ja markkinalogiikan myo6ta tyéta on
alettu tarkastelemaan kustannustehokkuuden tai -tehottomuuden kannalta,
vaikka tama nakemys on usein ristiridassa tyon sisallon kanssa. Lisaksi
tyoelaman kiristynyt Kilpailu lisaa paineita niin tyonantajien kuin tyontekijoiden
osalta tulosvelvoitteiden muodossa. (Siltala 2004, 293, 296; Blom, Melin & Pyoria
2001, 103.) Ulkoinen kontrolli on pyritty korvaamaan yksildiden
itseohjautuvuudella, eli autonomialla ja luottamuksella. Todellisuudessa kontrolli
on vain muuttanut muotoaan, silla tyohon kohdistuu edelleen valtaa, vallan
kaytantoja ja kontrollia. Nykyaan tyon valvonta toteutetaan muun muassa tyon

tuloksen, laadun ja vaikuttavuuden mittareilla. (Julkunen 2008, 163, 166.)

Liike- ja talouselaman periaatteiden ja kaytantojen tuomisella yliopistoihin on ollut
merkittavia seurauksia ja kaytannossa ne ovatkin tarkoittaneet mittavia
uudistuksia suomalaisissa yliopistoissa. Suomessa yliopistolaitoksen uudistukset
kulminoituivat vuoden 2009 yliopistolakiin. Rakenneuudistuksia on kayty lapi
myos Turun yliopistossa, jossa toimeenpantiin vuoden 2017 aikana talouden
sopeuttamis- ja kehittamisohjelma. Uudistusten myota yliopistojen arvomaailma
ja toimintatavat ovat muuttuneet muistuttamaan Kkilpailullisilla markkinoilla
toimivan yrityksen periaatteita. Tama on tarkoittanut mullistuksia yliopistojen
jokapaivaisessa toiminnassa ja tyontekijat ovat joutuneet sopeutumaan
uudenlaiseen organisaatioon. Akateemisen henkilokunnan kokemuksia
massiivisissa yliopistouudistuksissa on tutkittu paljon, mutta hallintohenkiloston
nakokulma on jaanyt vahemmalle huomiolle. Hallintotyontekijat ovat omien
alojensa asiantuntijoita tai generalisteja, ja heidan tyonsa muodostaa
akateemisesta tydsta erillisen, itsenaisen alueen. Whitchurchin (2004) mukaan
uudistukset ovatkin akateemisen henkiloston lisdksi vaikuttaneet myds
hallintohenkiloston kokemukseen tydstaan ja han toteaakin, ettd hallintotydn
arvostus yliopistoissa on uudistusten myéta kasvanut. (Whitchurch 2004, 280—
281.)



Tassa tutkimuksessa kasittelen Turun yliopistossa toteutettua talouden
sopeuttamis- ja kehittdmisohjelmaa, jonka sisaltamista teemakokonaisuuksista
perehdyn erityisesti rakenteellisten muutosten toimenpidekokonaisuuteen.
Aikaisemmin lahinna Turun yliopiston tiedekunnissa sijainneet hallinnolliset
toiminnot on nyt keskitetty tiedekunnista vyliopiston yhteisiin palveluihin.
Keskitetyissa yhteisissa palveluissa tyoskentelee lukuisia uusia kokoonpanoja
uudenlaisien tehtavakokonaisuuksien ja vastuualueiden parissa. Aikaisemmasta
moninaisesta tyonkuvasta on siirrytty ositettuihin tyoprosesseihin ja akateemisten
johtajien alaisuudesta on siirrytty managerijohtajien alaisuuteen. Tyontekijat on
sijoitettu fyysisesti uudestaan ja tama on tarkoittanut muun muassa uusia
tyoryhmia seka esimiehia. Tyotehtavien suorittamiseksi on otettu kayttoon uusia
digitaalisia tyovalineita ja ylipaataan tydympariston kulttuuri on muuttunut kohti
yritysmaista palvelukulttuuria. (Turun yliopisto 2016b; 2016¢.) Tutkimuksessa
selvitan, minkalaisia kokemuksia henkildstolld on toteutuneista muutoksista,
minkalaisia muutoksia uudistus on henkildkunnalle aiheuttanut ja miten
henkilokunta on ottanut muutokset vastaan. Lisaksi tarkastelen yhteisten
palveluiden henkilokunnan tyomotivaatiota ja tyohon sitoutumista uudistuksen
jalkeen. Selvitan, ovatko muutokset tydssa yhteydessa siihen, minkalaisia
tydontekijan  motivaatio ja  sitoutuminen  uudistuksen jalkeen ovat.
Tutkimusmenetelma oli sahkoinen kysely, joka toimitettin kohderyhmaan

kuuluville henkildille sahkopostitse.

Tutkimusraportin teoriaosiossa kasittelen niita ilmioita, jotka yliopistouudistusten
taustalla ovat vaikuttaneet. Ensimmaisessa luvussa kasittelen julkisen sektorin
hallinnon muutosta ja tasta jatkan yliopistopolitikan muutoksiin. Kasittelen
Suomessa toteutuneita yliopistouudistuksia seka uuden yliopistolain sisaltéa ja
seurauksia.  Hallinnon  uudistukset ovat kaytanndssa tarkoittaneet
organisaatiomuutoksia, joten seuraavaksi kasittelenkin organisaatiomuutosta
niin tydnantajan kuin tyontekijan nakokulmasta. Teoriaosion lopuksi perehdyn
Turun yliopiston uudistuksiin ja hallinnon rakenteeseen. Taman jalkeen
maarittelen tutkimuskysymykset ja tutkimuksen toteuttamiseen liittyvat seikat.
Raportin  lopussa kasittelen tutkimuksen tulokset tutkimuskysymysten
jarjestyksessa seka esitan tekemani johtopaatokset.



2. JULKISEN SEKTORIN HALLINNON MUUTOS

Hallintouudistusten taustalla on usein tyytymattomyys, joka koskee esimerkiksi
hallinnon kustannuksia ja toiminnan tehokkuutta. Tyytymattomyys herattaa
tarpeen kehittdd hallintoa, mika johtaa uudistuksiin. Hallinnon kehittdmisen
kohteita voivat olla esimerkiksi hallintokulttuuri, hallinnon rakenteet ja
jarjestelmat. Kehittamisen kohde maarittaa, miten ja minkalaisessa aikataulussa
uudistukset on mahdollista toteuttaa. Uudistusten toteuttamiseen vaikuttavat
kuitenkin myos monet muut tekijat, kuten kansainvaliset vaikutteet seka
taloudelliset ja poliittiset tekijat. (Ldhdesmaki 2003, 12-14.)

Julkisella sektorilla on viimeisten vuosikymmenten aikana toteutettu mittavia
uudistuksia niin Suomessa kuin ulkomailla. Naiden uudistusten taustalla on
tyytymattomyys julkisen sektorin toimintakykyyn; palveluilta vaadittiin tehokkuutta
aiempaa pienemmilla kustannuksilla. Julkishallinnon uudistuksiin liittyy
varsinainen politikan paradigman muutos, joka ilmenee talouselaman ja
kilpailullisten markkinoiden periaatteiden soveltamisena julkisen sektorin
palveluiden tuotannossa. Kaytanndssa uudistukset ovat tarkoittaneet muun
muassa julkisen sektorin kustannusten, tehtavien, tyontekijoiden seka ohjaus- ja
johtamisjarjestelman muutoksia. Tavoitteena oli — yritysmaailmasta mallia
ottamalla — tehostaa julkisen sektorin toimintaa muun muassa pienentamalla
organisaatioita, madaltamalla hierarkiaa seka kannustamalla innovaatioihin ja
tuloksellisuuteen. (Lahdesmaki 2003, 9; 14-15.)

2.1 Yritysmaailman malli

Uusliberalismi on ideologia, jonka mukaan “ihmisten hyvinvointia voidaan
parhaiten edistaa vapauttamalla yksilon yrittelidisyys ja osaaminen sellaisessa
institutionaalisessa viitekehyksessa, jota maarittavat vahva yksityinen
omistusoikeus, vapaat markkinat ja vapaa kauppa” (Harvey 2008, 7). Vapailla
markkinoilla kilpailu on keskeista ja sen nahdaan tehostavan taloudellista
toimintaa (Herranen 2015, 28). Valtion tehtdva on varmistaa markkinoiden
toimivuus ja mikali joillain yhteiskunnan alueilla, kuten koulutuksen ja
terveydenhuollon parissa, ei markkinoita ole, ne tulee luoda (Harvey 2008, 7-8).
Yksilot nahdaan rationaalisesti kayttaytyvina markkinatoimijoina, esimerkiksi
kuluttajina ja asiakkaina, jotka toiminnallaan tavoittelevat omaa etuaan.

Uusliberalismi on laajasti yhteiskunnassa esiintyva kehityskulku. (Herranen 2015,



28.) Sen ideologiaan liittyvia kaytantéja ovat muun muassa New Public
Managementiin, eli uuteen julkisjohtamiseen ja managerialismiin liittyvat
tulosohjaus, ulkoistaminen ja toiminnan tehostaminen. (Patomaki 2005, 62.)
Uusliberalistista politikkaa noudattavassa valtiossa korostetaan siis markkinoita,
yksityisomistamista seka yksityista toimintaa. Julkisiin varoihin kohdistetaan
menoleikkauksia. (Herranen 2015, 29.) 1970-luvun jalkeen uusliberalismi on
levinnyt Iahes kaikkialle maailmaan ja juurtunut valtioiden poliittistaloudelliseen
toimintaan. (Harvey 2008, 8.) Taman tutkimuksen aiheena oleva Turun yliopiston
rakenneuudistus, kuten koko suomalaisen yliopistolaitoksen uudistaminen,
perustuu niin ikaan pitkalti uusliberalistiseen politiikkaan, seka siihen liittyviin

kaytantoihin.

1980-luvulla Euroopassa levisi uusliberalistista arvomaailmaa edustava uusi
julkisjohtamisen aate eli New Public Management (NPM). NPM on Herrasen
(2015, 28) mukaan julkishallinnossa viime vuosikymmenien aikana tapahtuneita
uudistuksia kuvaava yleiskasite. Sen kaytantdja maarittavat liike-elamasta tutut
tulosohjaukseen perustuvat johtamiskaytannot. Aate on levinnyt liike-elamasta
myos lansimaisten valtioiden julkisen hallinnon organisaatioihin. (Kallio & Kallio
2012, 57.) Suomeen New Public Management on levinnyt ensisijaisesti
ylikansallisesti toimivan OECD:n eli Taloudellisen yhteistydn ja kehityksen
jarjeston toimesta. NPM maarittelee julkishallinnon olemuksen, tehtavat,
tavoitteet ja keinot samanlaisiksi markkinayritysten kanssa. Talloin organisaation
tehtavana on palveluiden tuottaminen ja taman toteuttamiseksi NPM:n keinoja
ovat esimerkiksi julkisen ja yksityisen rajan haivyttaminen, kilpailuttaminen,
yksityistaminen ja ulkoistaminen, hallinnon hajauttaminen seka keinotekoisten
"sisaisten markkinoiden” luominen. Hallinnon sijaan on alettu puhua hallinnasta,
silld uudessa jarjestelmassa hallinnan tehtdavanad on tehostaa asiakkaiden
tarvitsemien palveluiden tuottamista. Taman jarjestelman ihanteena ovat
kilpailulliset markkinat ja tehokkaasti voittoa tuottava yksityisen yrityksen malli,
jotka istutettiin nyt siis myos julkiseen hallintoon ja yliopistolaitokseen. (Patomaki
2005, 58-61.) Uuden julkisjohtamisen taustalla on ollut tarpeita
kustannusvaikuttavuuden lisaamiselle, minka seurauksena julkisten palveluiden
asiakaslahtoisyytta on alettu korostaa. Viranomaisten tehtavaksi on siis tullut

kuluttajien tarpeisiin vastaaminen. (Koivumaki 2005, 16.)



NPM:n sanastoon kuuluvat muun muassa tehokkuus, tuotanto, tuote, strategia,
tulosvastuu, kannustin, tilinpito, tulos, arviointi, asiakaspalaute ja
kehityskeskustelu  (Patomaki 2005, 83-84). Uuden julkisjohtamisen
keskuskasitteen, tuloksellisuuden, tarkasteluun on kehitelty niin sanottu 3E-malli.
Sen mukaan tuloksellisuus koostuu taloudellisuudesta (Economy),
tuottavuudesta (Efficiency) ja vaikuttavuudesta (Effectiveness). 3E-mallin
mukaisesti toiminnassa tulisi pyrkia saamaan mahdollisimman suuri tulos
mahdollisimman pienilla kustannuksilla ja panoksilla, seka seurata tulosta
suhteessa asetettuihin tavoitteisiin. (Koivumaki 2005, 16—17.) Taloudellisuus,
tuottavuus ja vaikuttavuus ovat NPM:n keskeisimpia arvoja, jotka ohjaavat

modernina pidetyn julkisjohtamisen toteutumista (Lahdesmaki 2003, 66).

Uuden julkisjohtamisen taustalla vaikuttaa vahvasti julkisen valinnan teoria.
Julkiseen valintaan liittyvat muun muassa tarve supistaa julkista sektoria seka
nakemys julkisjohtajan roolista. Sen mukaan politikka on markkinajarjestelma,
johon liittyvat yrittajat, saannoét ja tavat. Julkinen valinta korostaa edustuksellisen
demokratian asemaa, seka kilpailukykya, kayttajan valintaa ja lapinakyvyytta.
Julkisen valinnan nakemyksen mukaan julkishyodykkeet ovat julkisen sektorin
tuotoksia, joiden tuottaminen tehostuu, kun palveluiden tuottajien valista kilpailua
lisataan, tuotantoa ulkoistetaan ja virkamiehia kannustetaan
tulospalkkiojarjestelmalla. Keskustelu julkisesta valinnasta johti julkiseen
sektoriin kohdistettuihin vaatimuksiin tehokkaammasta ja taloudellisemmasta
palveluiden tuottamisesta, l|apindkyvammasta paatdoksenteosta seka
kansalaisten osallistumismahdollisuuksien parantamisesta. (Lahdesmaki 2003,
43-48; Aucoin 1990, 117-118.)

Uuden julkisjohtamisen lisaksi uusliberalismin arvomaailmaa edustaa yksityisen
sektorin johtamista ja yrittajamaisia periaatteita ihannoiva managerialismi
(Lahdesmaki 2003, 49). Managerialismilla tarkoitetaan johtamisvaltaisuutta, el
yksilojohtamisen korostamista. Uuden politikan myo6ta se on vallannut alaa aina
1980-luvulta alkaen niin julkisella sektorilla, kuin kaikilla suomalaisen
koulutusjarjestelman tasoilla (Ojala 2003, 27; Rinne, ym. 2012, 33; Herranen
2015; 28). Herrasen (2015, 29) mukaan managerialismi on yksityisen sektorin
johtamisoppi. Kyseessa on johtaja-asemien korostaminen, jonka myota

yksilojohtajille keskitetdan paljon valtaa ja auktoriteettia. Esimerkiksi



yliopistolaitoksessa managerialistinen ajattelu on muokannut rehtorin asemaa ja
tehtavia yritysjohtajan aseman ja tehtavien kaltaiseksi. (Rinne, ym. 2012, 33-34;
Herranen 2015, 29.)

Ojalan (2003, 27) mukaan managerialismia on perusteltu muun muassa
toiminnan tehostamisella ja julkisen toiminnan uskottavuuden palauttamisella.
Sen oppeihin kuuluvat tyosuoritteiden mittaaminen, taloudellisiin korvauksiin
perustuva kannustinjarjestelma, jatkuva toiminnan tehostaminen seka
henkilostoresurssien kytkeminen tuottavuuteen (Herranen 2015, 29; Lahdesmaki
2003, 49). Managerialismissa toiminnan tuloksellisuutta seurataan tarkasti ja
organisaatioissa tilivelvollisuus sisaltda tehokkuusvastuun (Ojala 2003, 27).
Managerialismin perusajatus on, etta organisaation toimintaa voidaan tehostaa
purkamalla byrokratiaa. Julkisella sektorilla tama tarkoittaa muun muassa sen
kutistamista, palveluiden yksityistamista seka julkisten varojen tehostettua
kayttéa. (Lahdesmaki 2003, 51.)

2.2 Julkishallinnon muodonmuutos

Julkisen sektorin hallinto on muuttunut monissa maissa, mutta suomalaisessa
kontekstissa julkishallinnon uudistuksia tulisi Herrasen (2015) mukaan tarkastella
erityisesti suhteessa hyvinvointivaltioon. Julkishallinnon uudistuksia on
Suomessa toteutettu paljon ja skandinaavisen maltilliseen tyyliin, mutta
pohjoismaisessa mittakaavassa huomattavan  johdonmukaisesti ja
maaratietoisesti (Temmes 1998, 448; 453). Ennen 1990-luvun lamaa
suomalainen hyvinvointivaltiojarjestelma oli kasvanut vyli hallintokoneiston
suorituskyvyn. Yhteiskunnan nahtiin byrokratisoituneen ja hallinnon palvelukyvyn
heikenneen. Byrokratisoituminen ilmeni Suomessa muun muassa virkamiesten
maaran kasvulla, resurssien lisaantymisella, hallintomenettelyn ja hierarkkisten
organisaatioiden monimutkaistumisella, seka erilaisten kansalaisia koskevien ja
yhteiskunnallisten  saantelyjen  mutkistumisella. Lisaksi niin  kutsuttu
hyvinvointivaltion kriisikeskustelu kasitteli hyvinvointivaltion kustannuksia seka
julkisten  palveluiden tehokkuutta.  Hyvinvointivaltiojarjestelman  suuret
kustannukset ja toiminnan tehottomuus herattivat tyytymattomyytta, ja koko
hyvinvointivaltion hyvaksyttavyys kyseenalaistettiin. (Lahdesmaki 2003, 17-18.)
Toisaalta 90-luvun lamaan ajoittui laaja yhteiskunnan suunnanmuutos kohti

uusliberalistisia arvoja ja toimintamalleja. Kaytannossa tama tarkoitti



hyvinvointivaltioon ja julkishallintoon kohdistuneita uudistuksia ja leikkauksia.
(Herranen 2015, 30-31.)

Hallituksen vuonna 1990 tekeman, hallinnon uudistusta koskeneen linjauksen
mukaan julkista hallintoa tuli kehittdad asiakaslahtoiseksi, palvelutasoltaan
hyvaksi, taloudelliseksi seka henkilostda kannustavaksi. Julkisen sektorin
tuottavuutta tuli parantaa, kunnallista itsehallintoa vahvistaa seka byrokraattisia
toimintatapoja vahentaa. 1990-luvun alkuun ajoittuikin hallinnon kehittaminen,
joka tarkoitti kaytannossa hallinnon hajauttamista ja keventamista,
ohjausjarjestelmien uudistamista, saantelyn purkamista seka
markkinaorientaation vahvistamista. Paallekkaisia tehtavia purettiin, seka
paatdsvaltaa siirrettiin keskushallinnosta alue- ja paikallishallintoon. (Lahdesmaki
2003, 125-128.) Julkisen sektorin toimintaa hajautettiin yksikoihin, joiden valisen
kilpailun  ajateltin tehostavan niiden toimintaa. Julkisten palveluiden
tehokkuuteen on pyritty myds esimerkiksi kuntaliitoksilla ja maakuntakokeiluilla
(Rusko 2009, 300). Uudistuksia perusteltiin julkisen hallinnon tehottomuudella ja
laskeneella uskottavuudella. Toimintaa tuli siis tehostaa, koska aikaisempi
toiminta nahtiin lilan kalliiksi. Muutoksia pidettiin tarpeellisena uudistamisena,
koska julkista sektoria tuli modernisoida ja tehostaa vastaamaan paremmin
nykyaikaisen yhteiskunnan vaatimuksia. Herrasen (2015, 29) mukaan naiden
perustelujen todenperaisyydesta ei kuitenkaan ole empiiristd nayttéa. (Herranen
2015, 29.)

Hajauttamisen lisaksi uuden politikan kaytantoihin kuuluu ulkoistaminen, ja
hallintoty6hon sisaltyykin nykydan huomattava maara ulkopuolisilta konsulteilta
ostettuja palveluita. (Herranen 2015, 30-31.) Ulkoistamiseen liittyy niin kutsuttu
tilaaja-tuottajamalli, joka tarkoittaa yksinkertaisuudessaan palvelun tilaajan ja
tuottajan roolien eriyttamista toisistaan. Mallia on kaytetty muun muassa sosiaali-
ja terveyspalveluiden organisoinnissa. (THL 2016.) Vuonna 2003 kaynnistetty ja
jo paattynyt valtion tuottavuusohjelma on keskeinen kaytannon esimerkki siita,
miten muun muassa julkishallinnon Kilpailukykya on pyritty varmistamaan
(Kangasharju & Paakkoénen 2010, 1). Ohjelman taustalla oli huoli uuden
sukupolven riittamattomyydesta korvata suuret ikaluokat tyOvoimassa ja
julkishallinnon tavoitteeksi asetettiin tyon tuottavuuden kasvattaminen seka
tydvoimakilpailukyvyn vahvistaminen. Tuottavuusohjelman kaytannon

toteuttamisessa noudatettiin ahkerasti uuden julkisjohtamisen periaatteita aina
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markkinoita ja yksityisomistajuutta tukevasta valtiosta kilpailun korostamiseen ja
talouskuriin. (Herranen 2015, 32-33; 39.)

1990-luvun uudistuksilla pyrittin parantamaan palveluiden tuloksellisuutta ja
tuottavuutta, edistamaan markkinaohjausta, uudistamaan johtamista ja
vahentamaan keskitettya ohjausta. Markkinaohjautumiseen  siirtymista
pohjustettiin numeerisella mittaamisella ja vertaisarvioinneilla. Muodonmuutos
sisalsi muun muassa virastojen tulosbudjetoinnin ja tulosyksikoiden
likelaitoistamisen, eli liikelaitoksista siirryttiin porssiyhtioksi. Kaytanndssa muutos
merkitsi kustannusten ja tuotteistettujen suoritusten laskentaa. (Siltala 2004,
294-295.) Eras keskeisimmistd uudistuksista olikin tulosohjausjarjestelman
perustaminen, joka toi julkishallintoon paljon uusia toimintatapoja. Kaytannossa
tulosohjaus tarkoittaa yksildiden ja yksikoiden tulosvastuuta.
Sopimuksenvaraisesti hallinto siis jakaa voimavarat niilld saavutettujen tulosten
perusteella. Tulosohjauksen myota kehittyi tulosjohtaminen, josta kehittyi vakio
julkisella sektorilla. Sen mukaisesti mahdollinen toimintavapaus korvataan
tulosvastuulla seka erilaisilla mittareilla ja tulosten analysoinnilla. (Koivumaki
2005, 18.) Tulosohjaus toi siis uudenlaisia hallinnan muotoja tybelamaan ja

korvasi perinteisen hierarkkisen valvonnan (Rusko 2009, 302).

New Public Management saavutti jalansijaa muutoksen myota ja tulosjohtaminen
muultti julkisia tyopaikkoja. Valtion ja kuntien virastoista muodostettiin pienempia
kirjanpitoyksikoita ja tyotehtavat jaettiin uusiksi siten, etta kaytannossa kaikkien
tydmaara kasvoi entisesta. (Siltala 2004, 294-295.) Keskushallintoa puolestaan
yksinkertaistettiin esimerkiksi yhdistamalla virastoja (Koivumaki 2005, 17). New
Public Managementin periaatteiden mukaisesti toiminnan tehokkuutta pyrittiin
lisddamaan palveluiden yksityistamiselld ja kilpailuttamisella. Kunnissa valtaa
siirrettiin valtuustoilta virkamiehille, ja valtuustoille jai lahinna legitimoiva rooli.
Tulosjohtamisen on katsottu muuttaneen julkisen hallinnon tehokkuusarvoja
palveleviksi ja vahvistaneen managerismia demokratian kustannuksella. (Siltala
2004, 294-295.)



3. UUSI YLIOPISTOPOLITIIKKA

Suomalaista korkeakoulujarjestelmaa on 1990-luvulta lahtien kritisoitu
hajanaisuudesta ja laadun puutteesta. 2000-luvun alussa alettiin esittaa
vaatimuksia yliopistolaitoksen uudistamisesta. Ulkomailla uudistuksia oli tehty ja
esimerkiksi yliopistojen taloudellista autonomiaa oli lisatty. Suomessakin
valtioneuvosto teki vuonna 2005 paatoksen julkisen tutkimusjarjestelman
rakenteellisesta kehittdmisesta. Kehitystyon tavoitteeksi tuli erityisesti Suomen
kansainvalisen kilpailukyvyn parantaminen kehittamalla kansantalouden,
yhteiskunnan hyvinvoinnin ja kansalaisten hyvinvoinnin kannalta keskeisten
alojen tutkimusta. (Hautamaki & Stahle 2012, 65.)

3.1 Yliopisto organisaationa

Toisesta maailmansodasta lahtien aina 1980-luvulle asti korkeakoulujen ja
valtion suhde sailyi Suomessa hyvin samanlaisena vuodesta toiseen.
Korkeakoulut tarjosivat koulutuksen soveltuville henkilGille ja valtion rooli oli
taman toiminnan rahoittaminen. Korkeakouluilla oli vapaus itse paattaa
tarjoamansa koulutuksen laadusta. (Rinne, ym. 2012, 44.) 1980-luvun jalkeen
suomalaisessa korkeakoululaitoksessa on kuitenkin tapahtunut suuria ja
perinpohjaisia muutoksia. Jalkiteollisessa maailmassa kehittyi valtion ja
yliopistojen valinen “ehdollisten sopimusten” jarjestelma, jonka myota
korkeakoulujen autonomia toteutuu vain, mikali korkeakoulu tayttaa valtion sille
asettamat normit. Nain tulosvastuu on korvannut luottamuksen yliopiston ja
valtion valisessa suhteessa. (Rinne, ym. 2012, 44.) Lisaksi korkeakoulutus on
Suomessa laajentunut ja siitda on tullut osa niin monien suomalaisten
koulutuspolkua, ettda jo useiden vuosikymmenten ajan on puhuttu
massakoulutuksesta. Korkeakoulutukseen kohdistetut odotukset ovat kasvaneet
ja siitd on tullut Suomen kansainvalisen kilpailukyvyn merkittava tekija korkean
koulutuksen, laadukkaan tutkimuksen ja innovaatioihin  perustuvan
tuotteliaisuuden muodossa. Yliopiston perinteinen tehtava akateemisen
koulutuksen tarjoajana ja tutkimuksen tekijana on siis saanut rinnalleen
kolmannen palvelutehtavan, jonka mukaan vyliopiston tulee “edistaa
tutkimustulosten yhteiskunnallista vaikuttavuutta” (Yliopistolaki, 2 §). Suomessa
uuden politiikan keskeinen ilmentyma onkin vuoden 2009 uusi yliopistolaki, joka
uudisti yliopistojen yhteiskunnallisen aseman, tehtavat ja roolin. (Rinne ym. 2012,
14-17.)
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Yliopistoinstituution pitka historia, ajalliset kerrostumat ja erilaiset traditiot
muodostavat sen institutionaalisen erityisluonteen (Rinne, ym. 2012, 61).
Organisaationa yliopisto koostuu useista erilaisista laitoksista ja tiedekunnista.
Yritykseen verrattuna yliopiston muodostama kokonaisuus on melko hajanainen.
(Stahle 2012, 15.) Yliopisto-organisaation toimintaa voidaan tarkastella kahdella
toisiinsa kietoutuvalla tasolla; tieteenalatasolla sekd instituutiotasolla.
Tieteenalatason toiminta on tietoon ja tieteelliseen tutkimukseen perustuvaa.
Tieteenalat muodostavat yliopiston perinteisen ja ensisijaisen
organisaatiomuodon. Instituutiotaso pitaa sisallaan yliopiston toiminnan
organisoimisen, hallinnon ja koordinoinnin. Instituutiona yliopisto nahdaan
organisaationa, joka yhdistaa, integroi ja koordinoi eri tieteenaloja. Yliopiston
organisaatiorakenne voidaan nahda myos matriisimaisena, johon kuuluvat
hallinnollinen ja akateeminen elementti. Hallinnollinen elementti kasittaa erilaiset
tutkimuksen ja opetuksen tukitoimet, akateeminen elementti puolestaan

akateemiset ydintoiminnot. (Rinne, ym. 2012, 62-63.)

Kuten Clark (1983), myds Rinne ym. (2012) kutsuvat yliopistoa bottom-up-
suuntaiseksi instituutioksi, joka tarkoittaa perusrakenteeltaan raskasta
tietoinstituutiota. Tallaisessa instituutiossa muutoksen tulisi onnistuakseen alkaa
ruohonjuuritasolta. Muutoksille tulee siis — yliopiston perusluonne tietaen — antaa
rittavasti aikaa, silla nopeat ja ylhaalta etenevat muutokset harvoin onnistuvat.
(Clark 1983, 234; Rinne ym. 2012, 14.) Yliopistolaitokseen kohdistuneet
muutokset edellyttavat Stahlen (2012) mukaan yliopistoilta integroitumista
yhtenaisiksi organisaatioiksi. Yliopistoille uusi ajatus siita, etta kokonaisuus on
enemman kuin osiensa summa tulisi panna taytantoon siten, etta uusi yliopisto-
organisaatio toimisi tehokkaammin, kuin vyksittaiset tiedekunnat erikseen
tahoillaan. Tallainen malli on lahes suoraan yritysmaailmasta, jossa yritykset
koostuvat osastoista ja muodostavat kokonaisuuksia. Stahle (2012) pohtiikin,
onko vyliopiston ylipaataan mahdollista muokkautua tallaisen yritysmallin
mukaiseksi. (Stahle 2012, 16.)

3.2 Yliopistolaki

Vuoden 1997 yliopistolaissa ja -asetuksessa saadettiin yliopistojen
tutkimuksesta, opetuksesta, hallinnosta, opiskelijoista ja muutoksenhausta
(Finlex HE 7/2009). Laissa saadettiin yliopistohallinnon perusrunko, mutta

jokainen yliopisto sai itse paattaa tarkemmin hallinnon organisoinnista. Tarkoitus
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oli mahdollistaa jokaisen yliopiston paatdksentekojarjestelman kehittdminen

yksilOllisesti opetus ja tutkimus huomioiden. (Narikka & Nurmi 2013, 19-20.)

Vuoden 2009 uutta yliopistolakia edelsivat niin keskustelut yliopiston toiminnasta
ja asemasta kansainvalisessa kontekstissa, kuin useat arvioinnit Suomen
yliopistolaitoksesta. Niin OECD:ssa ja EU:ssa kaydyissa keskusteluissa kuin
esimerkiksi Tiede- ja teknologianeuvoston arvioinnista kay ilmi, etta suomalainen
tutkimus ja koulutus ovat kansainvalisessa vertailussa esimerkillisia, mutta
haasteita aiheuttavat talouden ja teknologian globalisoituminen, muut
globalisaation avaamat mahdollisuudet ja toisaalta haasteet, elinkeino- ja
yhteiskuntarakenteen jatkuva muutos vaurauden ja hyvinvoinnin edistamiseksi,
seka tarve panostaa innovaatiodynamiikkaan kansainvalisessa Kkilpailussa
parjaamiseksi. Raskaiden uravaatimusten, pitkien opiskeluaikojen, syvaan
juurtuneiden ja toisistaan eriteltyjen tieteenalojen seka rajoitettujen johtamis- ja
ohjauskaytantdjen pelattin ajavan suomalainen yliopistolaitos vaikeuksiin.
Arvioinnin mukaan yliopistolaitoksen kehittamiseksi tulisi edistaa yksikoiden
toiminnan vaikuttavuutta, laatua, sisaltéa ja tehokkuutta. Tama kehittamistyo
toteutettaisiin kaytanndssa organisaatio- ja rakenneuudistuksin. Yliopistojen
kansainvalisessa kilpailukyvyssa nahtiin keskeisia puutteita, joiden korjaamiseksi
olisi tehtava lainsaadanndllisia, taloudellisia ja asenteellisia toimia. Yliopistojen
sisaisen eriytyneisyyden ongelma tulisi ratkaista vahvistamalla yliopistojen
johtamista. Lisaksi nahtiin tarkeana lisata yliopistojen taloudellista toimivaltaa.
Naista lahtokohdista hallitus valmisteli esityksen uudesta yliopistolaista, jonka
tarkoitus oli kehittdaa suomalainen yliopistolaitos nykyaikaiseksi yliopistoksi, jolla
on monia tavoitteita, monipuolinen  rahoituspohja, = maaratietoiset
ohjausjarjestelmat ja vankat valmiudet reagoida muuttuvan ympariston
vaatimuksiin. (Finlex HE 7/2009.)

Uusi yliopistolaki astui voimaan vuonna 2010. Se toimi keinona saavuttaa edella
kasitellyt tavoitteet korkeakoulujen rakenteellisella kehittdmisella seka
rahoitusjarjestelman uudistamisella (Tomperi 2009, 145; HE 7/2009). Nain
yliopistolaitos kehitettiin vastaamaan paremmin muun muassa globalisaation
haasteisiin ja tydelaman muutoksiin siten, ettd Suomen kilpailukyky,
yhteiskunnallinen hyvinvointi, seka kulttuuri, luovuus ja sivistys vahvistuvat
(Finlex HE 7/2009). Uusi laki sinetdi uusliberalistisen politiikan linjauksia, joiden

seurauksena yliopistolaitos muuttui kulttuuriltaan aiempaa yritysmaisemmaksi ja
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managerialistisemmaksi. Uuden lain myo6ta yliopistoihin  kohdistui juridinen
muutos, kun ne siirtyivat valtion omistuksesta julkisoikeudellisiksi laitoksiksi ja
nain ollen itsenaisiksi oikeushenkiloiksi. Kaytannossa tama tarkoitti yliopistoille
suurempaa taloudellista autonomiaa, ja toisaalta myos suurempaa vastuuta
toiminnastaan. Nykyaan yliopiston hallituksen kokoonpanosta on oltava
vahintaan 40 prosenttia yliopiston ulkopuolisia edustajia, ennen lakiuudistusta
ulkopuolisia edustajia sai olla korkeintaan kolmannes kokoonpanosta (Narikka &
Nurmi 2013, 19). Hallituksen puheenjohtajan, rehtorin ja dekaaneiden valtaa
lisattiin aikaisemmasta. Tama tehtiin aikaisemman kollegiaalisen paatoksenteon
kustannuksella ja se edustaa managerialistista johtamisvaltaisuutta, joka nostaa
esiin yksilojohtajia (Ojala 2003, 27). Lisaksi yliopiston yksikoita kasvatettiin

tiedekunta- ja laitosrakenteita uusimalla. (Rinne ym. 2012, 56-57.)

Kaytanndssa muuttuneeseen toimintaymparistoon vastaamisella tarkoitettiin
muun muassa kansainvalisen yhteistyon lisaamista, huippututkimukseen
panostamista seka laadun ja vaikuttavuuden vahvistamista. Lisaksi yliopistojen
roolia korostettiin koko valtion kansainvalisen kilpailukyvyn kannalta keskeisessa
innovaatiotoiminnassa. Uuden yliopistolain seurauksina on nahty muun muassa
yliopistojen rahoituspohjan laajeneminen seka ylempanakin kasittelemani
yksilojohtajuuden korostaminen ja liike-elaman ohjauksen tuominen yliopistojen
paatoksentekoon. (Rinne ym. 2012, 56-57.) Henkilokunnan asemaa muutettiin
siten, ettad palvelussuhteet muutettiin virkasuhteista tydosuhteiksi. Taman nahtiin
mahdollistavan  aikaisempaa  kannustavamman ja palkitsevamman
henkilostopolitikan harjoittamisen. Kyseinen uudistus koski luonnollisesti opetus-
ja tutkimushenkilokunnan rinnalla myos taman tutkimuksen kohdejoukkoa, el
yliopiston hallintohenkilostéa. (Finlex HE 7/2009; Narikka & Nurmi 2013, 20.)
Kaytanndssa uudistus tarkoitti hallintotyontekijdiden kannalta esimerkiksi sita,
etteivat he voineet enaa toimia asioiden virkavastuullisina esittelijoina. Esittelijalta
vaaditaan aina ratkaisuehdotusta asiaan, seka kaikkien siihen vaikuttavien
saadosten selvittamista. (Valtion virkamieslaki 1994/750.) Palvelussuhteessa
toimivat tydntekijat ovat puolestaan asioiden valmistelijoita, silla he toimivat ilman
virkavastuuta. Palkat maaraytyivat uuden lain myota valtion kehittaman uuden
palkkausjarjestelman perusteella, eli tyon vaativuuden ja henkilokohtaisen
suoriutumisen perusteella aikaisempien virkavuosiin pohjautuvien ikalisien sijaan
(Raivio 2013, 18).
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3.3 Markkinalogiikka yliopistossa

Markkinalogiikka tarkoittaa yliopistojen toiminnan ja tutkimustulosten taloudellista
arvottamista. Tama on vahvistanut innovaatioajattelua ja nykyisen
innovaatioyliopiston perusajatus on, etta yliopisto osallistuu muun muassa
kansainvalisen kilpailukyvyn edistamiseen tuottamalla tieteelliseen tutkimukseen
perustuvia innovaatioita. Innovaatioiden ajatellaan olevan keino rakentaa
kaupallista menestysta tieteellisilla lapimurroilla ja teknologisilla saavutuksilla.
Tama toteutetaan panostamalla yliopistotutkimuksen laatuun  ja
huippuosaamiseen. (Hautamaki & Stahle 2012, 54-55, 61.) Koska yliopistoilla on
tiedon, osaamisen ja innovaatioiden tuottajana jatkuvasti kasvava rooli
yhteiskunnan menestystekijana, synnyttavat myos niihin kohdistuvat tuottavuus-
ja tehokkuusvaatimukset paineita. Toiminnan tulisi siis olla yha tuloksellisempaa,
vaikka rahoitus kutistuu. Samalla yliopiston sivistystavoitteet karsivat. Hautamaki
ja Stahle (2012) kysyvatkin, onko uuden yliopistopolitikan suuntana innovaatiot
vai sivistys, ajautuvatko yliopistot jatkossa yha lahemmas innovaatiojarjestelmaa

vai sailyyko sivistysyliopisto.

Markkinalogiikan myota yliopistojen arkeen on mukautunut myods tulosohjaus.
Markkinatalouden perusperiaatteiden mukaan kilpailu ensinnakin tehostaa
kustannustehokkuutta. Toiseksi kustannustehokkuuskilpailun ansiosta samoilla
kustannuksilla saadaan enemman tulosta. Tallaisten periaatteiden siirtdminen
like-elamasta akateemiseen yhteis6on ja yliopistolaitokseen ei kuitenkaan ole
aivan yksinkertaista, silla tiede ei toimi markkinatalouden logiikalla.
Tulosjohtaminen sopii hyvin tilanteeseen, jossa tyon tavoitteet ovat puhtaasti
maarallisia, mutta yliopistolaitoksen toiminnan tavoitteet ovat myos laadullisia,
mika tulisi huomioida. (Stahle 2012, 17.) Tulosohjauksen on uskottu heikentavan
seka yliopistohenkilokunnan tyomotivaatiota etta opetuksen ja tutkintojen laatua
(Kallio & Kallio 2012, 56). Tasta huolimatta yliopistoissakin yksikoille on luotu
omat budjettinsa. Kaytettavissa olevat varat on sidottu yksikdiden maarallisiin
tuotoksiin, kuten valmistuneiden maaraan, tutkimuksen ja opetuksen laadulliseen

arviointiin, seka ulkoiseen rahoitukseen. (Patomaki 2005, 11-12.)

Tuloksellisuusvaatimusten myota  yliopistoihin  on  levinnyt  myo0s
suoritekeskeisyyden kulttuuri. Suoritekeskeisyys on kulttuurin ja saatelyn muoto,
joka kaytannossa tarkoittaa jatkuvaa arviointia, vertailua ja nayttoja.
Suoritekeskeisyyteen liittyy myds kaiken mitattavaan muotoon muuttaminen.
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Koulutuksen parissa oppimisesta ja opettamisesta tehdaan erilaisia mittauksia ja
arviointeja, yliopistojen tuloksellisuutta mitataan esimerkiksi valmistuneiden
maaralla. Suoritekeskeisyyden tavoitteena on kontrolloida tyontekoa ja
tydntekijoita. Organisaatioiden toiminnassa suoritekeskeisyys edellyttaa jatkuvaa
informaation tuottamista ja kasittelya. Erilaisissa arviointikokouksissa,
vuosikatsauksissa, raporteissa ja dokumentoinneissa esitellddn nayttdja
suorituskyvysta, tehokkuudesta ja tuottavuudesta. Suoritekeskeisessa
kulttuurissa kaytetaan omanlaistaan sepitteellista kielta, jonka mukaisesti
toiminnasta ei nayteta koko totuutta, ainoastaan hyvalta nayttavat ja toimivat
seikat. Erityisen konkreettinen esimerkki tallaisesta sepityksesta on strategia,
jollaisia myds yliopistoissa nykyaan laaditaan. Rinne ym. (2012) muistuttavat,

etta strategioihin liittyy keskeisesti eettinen ristiriita. (Rinne, ym. 2012, 34-38.)

Uudistusten tarkoituksena on ollut kehittaa monipuolisia mekanismeja tieteellisen
tiedon siirtdmiseen, kehittamiseen, vaihtamiseen, organisointin seka
levittamiseen ymparodivaan yhteiskuntaan. Uudistettujen yliopistojen on tarkoitus
tuottaa myos suoraa taloudellista hyotya, mutta sen lisaksi tarkeaa on tiedon ja
osaamisen siirto esimerkiksi yliopistoista yritysten hydédynnettavaksi ja toisinpain.
Yliopistojen ja liike-elaman vuorovaikutteisen yhteistydon tavoitteena on
molemminpuolinen inspiroiminen, uudenlaisten oppimisymparistojen
kehittaminen yhteiskuntaan, seka hyodyn tuominen Kkaikille osapuolille, niin

yliopistoille, yrityksille kuin julkiselle sektorille. (Stahle 2012, 18—19.)

3.4 Hallintohenkilosto yliopistojen organisaatiomuutoksessa

Kuten ylempana kay ilmi, uusi yliopistolaki on kirvoittanut paljon Kkritiikkia
erityisesti yliopistojen akateemiselta henkilokunnalta. Arvopohjan muutosten on
nahty muun muassa vaarantavan yliopiston vetovoimana pidetyn akateemisen
vapauden (Ylijoki 2009, 83-84). Lisaksi yritysmaisyyden vahvistumisen ja
markkinaistamisen pelatdan johtavan  "manageriaaliseen peliin” ja
hyoddyntavoitteluun (Rinne, Ym. 2012, 48). Yliopistotyd voidaan kuitenkin jakaa
tutkimus-, ja opetustyon lisaksi myos hallintotyohon. Miten hallintohenkilokunta
on kokenut uuden yliopistolain ja yliopistolaitoksen viimeaikaiset uudistukset?
Tassa tutkimuksessa keskitytddan Turun yliopiston hallintohenkildkunnan
kokemuksiin. Yliopistotyolle tyypillista ovat tyon kompleksisuus ja vaikeasti
maariteltavyys seka moninaiset toiminnot ja roolit. Yliopistotyo ei esimerkiksi ole
sidottu tiettyyn aikaan tai paikkaan, lisaksi tyon ja vapaa-ajan erottelu on vaikeaa.
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(Kuoppala, Latti & Pekkola 2012, 12—16.) Niin yliopistojen hallintouudistuksia kuin
ylipaataan yliopistotyota koskevissa tutkimuksissa on usein keskitytty
rehtoreiden, professorien, tutkijoiden  ja  opettajien nakokulmiin.
Hallintohenkilokunta on puolestaan jatetty vahemmalle huomiolle, ja taman
tutkimuksen tarkoitus onkin osaltaan nostaa esiin myos taman unohdetun kansan

aani yliopistouudistuksessa.

Viimeaikaisten uudistusten myota yliopiston hallinto on muuttunut voimakkaasti
ja tama on vaikuttanut hallintohenkiloston kokemuksiin tydssaan. Whitchurchin
(2004) mukaan yliopistohallinnon monipuolistuessa ja laajentuessa hallinnon
tehtavankuva on uudistunut. Hallintohenkilostolta vaaditaan aikaisempien
perinteisten valmiuksien lisaksi my0s erikoistuneempia taitoja toimia yhteistyossa
eri alojen asiantuntijoiden kanssa niin yliopistossa sisaisesti, kuin ulkopuolisten
yhteistydkumppaneiden kanssa. Yliopiston hallinto ja johto ovat lahestyneet
toisiaan, mika on tarkoittanut muun muassa ylempien hallintohenkildiden vallan
lisaantymista. Tama on vaikuttanut hallintojohtajien rooleihin  seka
tyoidentiteettiin. Yksildille haasteita ovat aiheuttaneet tasapainon loytaminen
perinteisen hallinnon toteuttamisen, ja uudistusten mukaisen innovatiivisen
yliopiston johtamisen valilla. (Whitchurch 2004, 280, 296—-297.)

Rinne ym. (2012) raportoivat tutkimuksessaan managerialistisesta
hallintapolitikasta yliopistolaisten kokemana, etta uusi yliopistopolitiikka otettiin
yliopistovaen keskuudessa varautuneesti vastaan. Ylempien
hallintotyontekijoiden suhtautuminen uuteen yliopistopolitiikkaan oli keskivertoa
myoOnteisempaa, kun puolestaan opetustyota tekevat ja professorit suhtautuivat
kielteisimmin erityisesti managerialismiin. Tarkemmin suhtautuminen kilpailu- ja
huippuyksikkopolitikkaan oli keskivertoa mydnteisempaa ylemman hallintovaen
lisaksi myos alempien hallintotyontekijoiden keskuudessa. Vaikka myonteisia
nakemyksia uudesta politikasta esitettiin varauksella, esitti eras alempi
hallintotyontekija varovasti myonteisen viestin, jonka mukaan yliopistojen
toimintatapoja on hyva muuttaa ja tasta virinnyt keskustelu on aiheellista. Tasta
huolimatta hallintohenkilostokin esitti kritiikkia uudistuksista ja esimerkiksi
yliopistojen yritysmaistyminen heratti vastaaania. Tyytymattomyytta esitettiin
ylimpia paattdjia, eli ministerio- ja hallitustasoa kohtaan. Alemmalta
hallintohenkilokunnalta saatiin kriittistd palautetta siita, etta paatdkset

uudistuksista tehtiin ylatasolla ja kentéan nakdkulma jatettiin huomiotta. (Rinne,
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ym. 2012, 104-113, 117-128.) Uusi, tuloksellisuuteen perustuva
palkkausjarjestelma kirvoitti kovaa kritiikkia kaikilta tyontekijaryhmilta, niin ikaan
hallintovaeltda. TyoOajan kohdentaminen, eli tyon toteutumisen seuranta ja
sahkdéinen raportointi  ty6ajankohdentamisjarjestelma  SoleTM:dan  oli
hallintotyontekijoita koskeva uudistus, jota pidettin melko epaonnistuneena.
Ongelmia nahtiin vaihdellen aina uuteen jarjestelmaan liittyvasta kontrollista ja
valvonnasta SoleTM-jarjestelman epakaytannollisyyteen. Melko vakiintuneen
kaavan mukaan hallintotyOntekijat olivat muita myo6tamielisempia myos
laadunhallinnan ja arvioinnin suhteen, eras ylempi hallintotyontekija piti laatutyota

yliopistoille valttamattomana. (Rinne, ym. 2012, 137-150.)

Mikkola (2013) raportoi Pro gradu -tutkielmassaan, ettad hallintohenkilokunnan
tydn vaativuustaso on jonkin verran noussut, seka tehtavankuvat laajentuneet
hallintouudistusten myota. Tata on pidetty positivisena muutoksena.
Hallintohenkilokunta on kokenut hallinnon rakenneuudistusten lisdanneen heidan
tydonsa monimutkaisuutta seka vaatimuksia omaksua uusia toimintatapoja.
Naiden on koettu lisaavan stressia, kiiretta, uupumusta seka tuen tarvetta tyossa.
Toisaalta Mikkolan tutkimuksessa hallintohenkilostd naki rakenneuudistuksissa
my0s positiivista. Esimerkiksi uudelleen sijoittuminen tutustutti uusiin kollegoihin
ja tyotehtaviin tuoden kaivattua piristysta tyon sosiaaliseen ja sisallolliseen
ulottuvuuteen. Uusi toimintakulttuuri myos edellyttaa hallintohenkiloston mukaan
"osaamista vahan kaikessa”, mika on pirstaloinut hallintoty6tad. Mikkolan
tutkimuksen mukaan hallintohenkilokunta kokee, ettd hallintotyd ja byrokratia
yliopistoissa ovat lisaantyneet, kilpailu on kasvanut ja tyoilmapiiri heikentynyt.
Oman tutkimukseni kannalta kiinnostava havainto Mikkolan tutkimuksessa on,
ettd noin kolme neljasosaa hanen tutkimukseensa osallistuneista
hallintotydntekijoistd koki olevansa sitoutunut yliopistoon tydnantajana.
Esimiehet ovat hieman useammin sitoutuneita, kuin alemmat hallintotyontekijat.
Mikkolan mukaan yliopistojen henkilostopolitikkaa tulisi kehittda siten, etta
henkiloston virkeys ja motivoituneisuus huomioitaisiin paremmin. Tahan liittyen
han kyseenalaistaa nykyaikaisen yliopisto-organisaation johtamisen vallalla, ja
ehdottaa tilalle hallinta-ajattelua, joka mahdollistaa osaamisen ja
monimuotoisuuden huomioinnin organisaatiossa. (Mikkola 2013, 51-60.)

Kuten sanottu, suomalaisissa yliopistoissa on toteutettu laajoja uudistuksia eika

Turun yliopisto luonnollisesti ole yksittaistapaus. Oman tutkimukseni kannalta
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mielenkiintoinen esimerkki on Helsingin yliopistossa vuosina 2015-2017
toteutetut mullistavat rakenteelliset muutokset. Kyseessa on Turun yliopiston
kanssa rinnakkainen ja melko dramaattinen ilmi6. Helsingin yliopistossa
uudistukset kohdistuivat yliopiston hallinto-organisaatioon, tiedekuntien
rakenteisiin  ja koulutusohjelmiin. Erityisesti haasteita  aiheuttivat
yhteistoimintaneuvottelut ja mittavat henkilOokunnan irtisanomiset. Hallinto-
organisaation uudistukseen liittyi tiiviisti palveluorganisaation istuttaminen
yliopistoon. (Aalto 2017.)

Professori Sue Scottin (2017) vetaman ryhman raportti Helsingin yliopiston
henkiloston kokemuksista paljasti syvaa tyytymattomyytta toteutuneita
uudistuksia kohtaan. Ensinnakin uudistukset oli useiden tyontekijoiden mukaan
toteutettu lilan nopeasti ja niita oli liian paljon. Scottin (2017) mukaan Helsingin
yliopiston tyontekijat ilmaisivat surua, hammentyneisyytta seka vihaa, koska eivat
kokeneet tunnistavansa yliopistoa uudistusten jalkeen enaa entisekseen.
Tyontekijat olivat toivoneet selkeampaa ja avoimempaa tiedottamista
muutoksista. Heidan mukaansa esimerkiksi irtisanomisia ei hoidettu tyydyttavalla
tavalla ja ylipaataan uudistusten tarpeellisuutta ei perusteltu riittavan selkeasti.
Raportista kay ilmi tyontekijoiden laajalla rintamalla esittdma kritiikki seka
tyonantajaa kohtaan syntynyt syva epaluottamus ja huoli tyontekijoiden
kunnioittamisesta. Lisaksi henkilostd on huolissaan tyonsa tulevaisuudesta ja
turhautunut tydn epavarmuuteen. Positiivista palautetta annettiin uudistuksiin
littyen hyvin vahan. Naidenkin nakemysten mukaan uudistusten positiiviset

seuraukset ilmenisivat vasta myéhemmin. (Scott 2017, 14-27; 35-36.)
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4. ORGANISAATIOMUUTOS

Organisaatiomuutoksia on hyvin erilaisia, niin isoja kuin pienia, rakenteisiin,
fyysiseen sijaintiin, palvelun laatuun kuin tyonjakoon liittyvid. Muutokset
vaihtelevat myos niiden laajuuden ja syvyyden osalta. Liséksi muutokset voivat
olla hyvinkin tarkkaan ennakkoon suunniteltuja tai vahemman suunniteltuja ja
hallitsemattomampia. (Juuti & Virtanen 2009, 16.) Tassa tutkimuksessa
kasittelen ennakkoon huolellisesti suunniteltua organisaatiomuutosta. llmidna
organisaatiomuutos on monimutkainen ja sitd on mahdollista tarkkailla hyvin eri
tavoin, siksi sitd on hankala maaritella tai kuvailla taysin yksiselitteisesti (Juuti &
Virtanen 2009, 16). Yhteenvetona voidaan kuitenkin sanoa, etta
organisaatiomuutoksen tarkoitus on muuttaa organisaation rakenteita,

toimintatapoja ja arvoja (Peltonen 2007, 132).

Scottin (1998, 29) mukaan organisaatioita voi tarkastella ainakin kolmella tavalla.
Ensiksi niita voi tarkastella sosiaalipsykologisesta nakokulmasta, eli keskittymalla
yksiloihin ja heidan valiseen vuorovaikutukseen. Toiseksi organisaatioita voi
tarkastella osarakenteiden tasolla ja kolmanneksi kokonaisuutena. (Scott 1998,
29.) Itse keskityn tassa tutkimuksessa yksittaisten tyontekijdiden kokemuksiin.
Organisaatiomuutoksia on tutkittu paljon niin kotimaassa kuin ulkomailla,
erityisesti  1980—1990 -luvuilla tehtiin paljon tutkimusta aiheesta niin
kauppatieteen ja johtamisen kuin sosiologian ja psykologian aloilla (Mattila 2006,
18). Heikkila (1998) kuvaa muutosten voimaa Kkasitteelld muutosmyrsky;

muutokset todella pistavat niin organisaatiot kuin yksilot koville.

Suomea voisi kuvailla perati organisaatiomuutosten luvatuksi maaksi. Alasoinin,
ym. (2014, 18) mukaan Suomessa jopa noin puolet yrityksista toteutti
organisaatiomuutoksen vuosien 2012 ja 2014 valilla. Nykyaikana niin yritykset
kuin organisaatiot ovat jatkuvasti muutospaineiden kohteena muuttuvan
ympariston vuoksi. Toimintaa on kehitettava alituiseen vastaamaan paremmin
ympariston vaatimuksiin. Lisaksi organisaation elinkaareen kuuluvat luontevana
osana muutokset. Ulkoisten paineiden lisaksi syy muutokseen voi olla lahtdisin
myds organisaation sisalta, esimerkiksi henkildvaihdokset voivat aiheuttaa
muutoksia. (Peltonen 2007, 131.) Tassa tutkimuksessa kasittelen
lahtdkohtaisesti nimenomaan ulkoisten paineiden aiheuttamaa
organisaatiomuutosta. Viime vuosikymmenind seka yrityksissa, etta julkisen

sektorin organisaatioissa on kayty lapi suuria organisaatiomuutoksia, jotka ovat
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vaikuttaneet tydntekijoiden arkeen ja uudistaneet tydelamaa. (Juuti & Virtanen
2009, 16-19, 32.)

4.1 Organisaation ja johdon nakoékulma

Muutoksen toteuttaminen organisaatiossa on aikaa vieva prosessi, jonka
toteuttamiseen liittyy vallankayttoa ja organisatorista politikointia (Peltonen 2007,
137). Muutoksen toteuttajien tavoite on luonnollisesti viedd muutos lapi
mahdollisimman vaivattomasti ja vahin vastaaanin. Todellisuudessa tama
harvoin toteutuu, joten johtajat kayttavat erilaisia menetelmia vastarinnan
hilientamiseksi. Muutosvastarinta tarkoittaa yleensa tyontekijatason oppositiota
johdon esittamalle muutokselle organisaation toiminnassa ja sille on esitetty
erilaisia syita, kuten puolustavat rutiinit ja luontainen vakauden kaipuu (Peltonen
2007, 137; Mattila 2006, 18). Toiminnan tehostaminen voi aiheuttaa myos pelkoa
esimerkiksi irtisanomisista, mika on tyontekijan nakokulmasta luonnollinen syy
vastarinnalle (Mattila 2006, 224). Muutosvastarinta on todellinen ja merkittava
haaste organisaatiomuutoksia toteutettaessa ja Mattilan (2006, 212) mukaan
jopa suurin osa uudistusprojekteista epaonnistuu rajun vastarinnan vuoksi.
Muutosta puolustavat ja vastustavat voimat toistavat melko samanlaista kaavaa
organisaatiosta ja toimialasta riippumatta (Mattila 2006, 215). Sunin (1996, 85)
mukaan seka muutoksen toteutuminen, etta tyontekijdiden sopeutuminen

muutokseen ovat usein huomattavasti odotettua hitaampia.

Organisaatioissa esiintyvan muutosvastarinnan tarkastelu on pitkalti sidottu
tyonantajan nakokulmaan ja paljon on pohdittu, miten vastarinta onnistuttaisiin
minimoimaan ja nujertamaan (Mattila 2006, 224). Johtajan ensisijainen tehtava
organisaatiomuutoksessa on tiedottaa henkilost6a muutoksen tarpeesta, uusista
toimintatavoista seka arvoista. Lisaksi tarkead tehtava on varmistaa, etta
henkilostd sitoutuu uusiin toimintatapoihin ja arvoihin. Muutos herattaa lahes
poikkeuksetta vastarintaa ja johtajan tehtava on muutokseen innostamisen lisaksi
huomioida myds muutoksen vastustajat. Lahtokohtana muutokselle on
tasapainoinen ja stabiili organisaatio. Kun muutokselle on havaittu tarvetta ja se
on huolella suunniteltu, alkaa toteuttaminen. Jotta vastarinta onnistuttaisiin
minimoimaan, tulisi muutoksen tarve tuoda vahvasti ilmi ja erityisesti sen
kiireellisyys. Muutoksesta tulisi luoda houkutteleva visio hahmottamaan
muutoksen tavoitteita ja suuntaa. Tasta visiosta tulisi tiedottaa mahdollisimman
tehokkaasti. Lisaksi vastarinnan minimoimiseen voi pyrkia valitsemalla
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muutoksen toteuttajiksi organisaation hierarkiassa korkealla olevia henkiloita.
(Peltonen 2007, 132-134.)

Muutoksen johtajien tulisi itse toimia muutoksen esikuvina, ja noudattaa uusia
toimintatapoja ikaan kuin esimerkkind muille. Peltonen (2007) esittelee Kurt
Lewinin kolmivaihemallia, jota mukaillen toteuttaminen alkaa organisaation
stabiiliutta horjuttamalla. Lewin kutsui tata voimassaolevan rakenteen ja
toimintatavan sulattamiseksi. Seuraavaksi epatasapainoisessa tilassa olevassa
organisaatiossa vahvistetaan uusia toimintatapoja. Tassa vaiheessa vastarintaa
voi pyrkida heikentdmaan kannustamalla tyodntekijoita uusien toimintatapojen
pariin, esimerkiksi muutokseen myonteisesti suhtautuvia voi palkita jopa
ylennyksilla. Nain he toimivat ikdan kuin esimerkkina muille tyontekijoille.
Muutosprosessin viimeisessa vaiheessa uudet toimintatavat vakiinnutetaan
organisaatioon ja saavutetaan uusi tasapainoinen ja stabiili tila. Usein johtajat
korostavat toteutuneen muutoksen ja uusien toimintatapojen merkitystd koko
organisaation menestyksen kannalta. Tata vaihetta Lewin kutsui organisaation

uudelleen jahmettamiseksi. (Peltonen 2007, 133.)

Mattilan (2006, 234) vaitoskirjatutkimuksen mukaan parhaiten johtajat valttavat ja
pehmittavat  muutosvastarinnan  syntymista  pyrkimalla  kaytanndillaan
vahvistamaan luottamusta seka tulevaisuusodotuksia. Tarkeaa on siis antaa
aikaa muutokselle, eikd turvautua houkuttelevilta vaikuttaviin, nopeasti
toimeenpantaviin ja yksisuuntaisiin toiminnan muotoihin. Nama toiminnan
muodot eivat pida sisallaan luottamusta rakentavaa, vastavuoroista ja avointa
neuvottelua. Vaikka tallainen toiminta usein saa muutoksen aikaan nopeasti ja
on siten tehokas strategia, hajottaa se luottamusta organisaation jasenten valilla
eikd huomioi eri osapuolten erilaisia tavoitteita ja toiveita. (Mattila 2006, 234.)
Suni (1996, 73) kuvailee nopeasti etenevan muutoksen olleen 1990-luvun
Postipankissa erittain haastava toteuttaa. Henkilosto karsi epavarmuudesta ja
irtosanomispelosta toiminnan tehostamisen ja kustannuskarsinnan vuoksi.
Tyontekijat kokivat menettadvansa valtaa muutoksen myéta ja Postipankissa
syntyi voimakasta muutosvastarintaa. Tilannetta hankaloitti kyvyttomyys
konfliktien ja vaikeiden tilanteiden kasittelyssa, nain osa ongelmista jai
painamaan tyodntekijoiden mielia. (Suni 1996, 73-75.) Mattilan (2006, 235)
loppupaatelma tutkimuksestaan on kuitenkin lohdullinen; rajussa ja

kuluttavassakin muutoksessa henkilostd ei pida itsedan organisaation
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vastustajana, vaan kokee olevansa organisaation kanssa samalla puolella.
Tallainen suhtautuminen on syvaan juurtuneen sitoutumisen seurausta, jota

tydnantajan ei pida missaan nimessa romuttaa.

Muutosprosessissa on tarkedd sekad vastarinnan ettd muutosta puolustavien
voimien analysointi. Tarkeaa on, etta oikeita asenteita ja voimia tuetaan seka
vastarinta tunnistetaan ja sitad tydstetdaan. (Peltonen 2007, 132.) Muutoksen
hallitseminen ei kuitenkaan aukottomasti ole johtajien kasissa, vaan sen
etenemiseen ja onnistumiseen vaikuttavat lukuisat tekijat. On siis turha ajatella,
ettd johtajan mahdollisuudet vieda muutos lapi taysin haluamallaan tavalla
olisivat erityisen suuret. Muutokseen vaikuttaa aina joukko keskenaan ristiriitaisia
voimia ja niiden yhteisvaikutuksesta muutos etenee aina enemman tai
vahemman hallitsemattomasti. Paraskaan johtaja ei voi kaikkiin mahdollisiin
tekijoihin etukateen varautua. (Peltonen 2007, 134-135.) Lisaksi Aro (2002, 77)
muistuttaa, ettd muutosvastarinnalla on tarked ja hyodyllinen tehtava
organisaatiomuutoksen prosessissa. Vastarinnan tarkoitus on kyseenalaistaa
muutos ja nain varmistaa, ettei johto toteuta tarpeettomia, huonosti harkittuja tai
turhan impulsiivisia muutoksia. Tasta syysta johdon olisi tarpeen muistaa, etta
muutosvastarinnan nostama kritiikki voi sisaltda informaatiota, jota on syyta
kuunnella ja hyédyntaa. (Aro 2002, 77-78.)

4.2 Tyontekijan nakokulma

Muutoksiin sopeutuminen tapahtuu hyvin yksilollisesti. Osa ihmisista lahtee
muutoksiin mukaan innokkaasti, mutta vastahakoisuus on yleista ja osa ihmisista
jopa pelkda muutosta. Myonteisestd suhtautumisesta on paljon hyotya
sopeutumisen kannalta. Yksilon on helpompi sailyttaa voimavaransa, mikali han
suhtautuu mydnteisesti muutoksiin. (Juuti & Virtanen 2009, 123-124.) Jokainen
kuitenkin tarkastelee muutosta omasta nakokulmastaan ja arvioi sita muun
muassa omien tavoitteidensa nakokulmasta (Aro 2002, 54). Kielteisesti
suhtautuminen kuormittaa ja stressaa yksil6a, jolloin hanen voimavaransa
kuluvat (Juuti & Virtanen 2009, 123-124). Aro (2002, 77) esittaa, ettad yksilon
suhtautumiseen  organisaatiomuutokseen vaikuttaa hanen asemansa
organisaatiossa. Esimiehet siis usein puolustavat muutosta, kun alaiset

puolestaan vastustavat sita. (Aro 2002, 77.)
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Muutos tarkoittaa aina poikkeusta organisaatioon tasapainoiseen, stabiiliin tilaan
(Peltonen 2007, 133). Muun muassa siksi ne herattavat usein yksiloissa
voimakkaitakin tunteita, jotka voivat olla niin positiivisia kuin negatiivisia. Usein
valtaosa ihmisista suhtautuu vahintaan varauksella, ellei jopa Kkielteisesti
muutoksiin.  Vastarinnan  voimakkuuteen ja ylipaataan henkiloston
suhtautumiseen vaikuttavat kuitenkin lukuisat asiat, kuten Mattilakin (2006, 213—
214) tutkimuksessaan huomasi. Esimerkiksi pitkittyneet tai jatkuvat muutokset
vasyttavat henkilostoa seka aiheuttavat kyynisyytta ja huolta tulevaisuudesta. Jos
muutos onnistuu ja henkilostokin paasee nakemaan, miten organisaatio on
kehittynyt ympariston asettamien haasteiden mukaisesti, sekoittuu huoleen ja
uupumukseen tyypillisesti myds ylpeyttd ja arvostusta tyonantajaa kohtaan.
(Mattila 2006, 213-214.)

Jokaisella yksilolld on omat kokemuksensa ja ajattelutapansa, jotka muokkaavat
hanen uskomuksiaan ja asenteitaan. Ihmisen kokemukset, ajattelutapa,
uskomukset, asenteet ja tunteet vaikuttavat aina siihen, miten han kohtaa
erilaiset tapahtumat. Tasta syysta ihmiset tulkitsevat tapahtumia ja muutoksia
hyvin eri tavoin. Mahdolliset muistot samankaltaisista tilanteista ohjaavat yksilon
tunteita. Mita keskeisempaan asiaan yksilon elaman kannalta muutos kohdistuu,
sitd voimakkaammaksi hanen tunteensa muodostuvat. (Juuti & Virtanen 2009,
118.) Lisaksi hanen asemoitumiseensa ja suhtautumiseensa muutosta kohtaan
vaikuttavat hanen tulevaisuuden odotuksensa. Ne voivat olla esimerkiksi arvio
tydn jatkuvuudesta seka toive urakehityksesta. (Mattila 2006, 190.) Uudet
tapahtumat selitetaan siis vanhojen tapahtumien avulla. Ihmisen tulkinnoissa
tapahtuu helposti virheita ja nain syntyy vaaristymia. Muutokseen sopeutuminen
edellyttaa siis aina myds muutosta omassa ajattelussa, mika ei ole mahdoton
tehtava, mutta haastavaa. (Juuti & Virtanen 2009, 110-112.) Mattilan (2006, 75)
mukaan muutosvastarinta syntyy yleensa aikaisemmissa muutoksissa koetusta
rittamattomyyden tunteesta, ei varsinaisesti tyon sisallon tai tyopaikan
muutoksen Kkielteisena pitdmisesta. Lisaksi muutosvastarinnan syntyyn
vaikuttavat usein yhteiskunnallisesti ajankohtaiset aiheet, esimerkiksi tiiviisti
uutisoidut, muissa yrityksissa tehdyt irtisanomiset herattavat pelkoa ja vastarintaa
tyontekijdissa (Mattila 2006, 76).

Usein muutoksen aiheuttamat tunteet vyoryvat yksilon mieleen tunneaaltoina,

joiden sisalto vaihtelee aina artymyksesta ja vihasta pelkoon ja hammennykseen.
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Naita erilaisia tunteita tulisi kasitella tilanteiden vaatimilla tavoilla, mutta yksildille
haasteita aiheuttavat nykyisen tydoelaman jatkuvat muutokset. Muutoksia tulee
kilvaaseen tahtiin toinen toisensa peraan, eika yksildille jaa aikaa kasitella
edellista muutosta ennen kuin seuraavasta jo tiedotetaan. Tama on Juutin ja
Virtasen (2009) mukaan johtanut siihen, etta ihmiset keskittyvat vain hoitamaan
tyotehtavansa, eivatkd huomioi muutoksia tilanteiden vaatimilla tavoilla. (Juuti &
Virtanen 2009, 118-120.)

Valitettavan usein muutosten herattamat kielteiset tunteet jaavat kasittelematta,
ja vaikuttavat siten voimakkaasti tyoyhteisoon ikaan kuin pinnan alta. Muutoksen
aiheuttamat kielteiset tunteet henkiloityvat helposti, kun etsitaan syntipukkia
ikaville tunteille ja kokemuksille. Lisaksi asiat saavat helposti tarpeettoman suuret
mittasuhteet ja toisiinsa liittymattomia asioita yhdistetdan. Huhut ja
vaarinkasitykset sekoittuvat todellisuuteen. Tallaiset tilanteet ovat haastavia, ja
niiden ratkominen organisaatiotasolla vaatii niin aikaa kuin yhteistyota.
Tyontekijoita ei saisi jattaa yksin selviytymaan kielteisista tunteista. Ensimmainen
askel on Kkielteisten tunteiden tunnistaminen ja myontaminen. Taman jalkeen
asiasta on keskusteltava yhteisesti. Tilanteen ratkaiseminen vaatii jokaiselta
yksilolta avointa keskustelua myoOs kipeista aiheista. Lopulta on luotava uusia
mielikuvia ja kaytantoja, jotka eivat toista ongelmalliseksi todettua kaavaa.
Muutos on valttamatonta organisaation kehityksen kannalta ja jossain maarin se
kuuluu minka tahansa organisaation kehityskulkuun. Siksi on tarkeaa, etta
muutoksia osattaisiin kasitella oikealla tavalla organisaatioissa niin ryhman kuin
yksilonkin tasolla. (Peltonen 2007, 135; Juuti & Virtanen 2009, 118-122.)

Mattila raportoi tyontekijdiden voimattomuuden, avuttomuuden ja pienuuden
tunteista  organisaatiomuutoksen  myllerryksessa. Hanen  mukaansa
organisaation tarkoituksenmukainen uudistaminen kohti menestyvampia
toimintamalleja voi nayttaytya yksilon tasolla hyvinkin kohtuuttomalta ja
uuvuttavalta. Organisaation johdon ja henkildoston tavoitteet ja voimavarat ovat
erilaisia ja lisaksi tyontekijan positio organisaatiossa vaikuttaa siihen, miten
muutos hanelle nayttaytyy. Tyontekijat saattavat kokea jopa katkeruuden tunteita
seka ristiriitaisuutta oman velvollisuudentunnon seka omien mahdollisuuksien
valilla. (Mattila 2006, 74—75.) Myds Heikkilan (1998, 27) mukaan organisatoriset
tekijat, kuten rakenneuudistukset kuormittavat tydntekijoita ja ovat tyypillisia

stressin aiheuttajia. Stressid voivat aiheuttaa yksittaiset, esimerkiksi
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tydymparistoon liittyvat tekijat, puhumattakaan laajoista organisaatiomuutoksista,
jotka uudistavat niin tyotehtavia, tyon organisointia kuin tyOpaikan sosiaalisia
suhteita. (Heikkila 1998, 28.)

Suurissa muutoksissa tyontekijan luottamus tyOonantajaa kohtaan on
ratkaisevassa roolissa. Mattilan (2006) mukaan luottamus on suoraan
yhteydessa organisaation kykyyn kohdata ja toteuttaa muutoksia. Luottamuksen
kohteet voi jakaa kolmeen; ensinna tyonantajaorganisaation johtoon,
tyotovereihin seka tyontekijaan itseensa. Johtoon kohdistuva luottamus syntyy
muun muassa tyotekijoiden arvostamisesta, tyopaikkojen pysyvyydesta seka
toimintojen reiluudesta ja oikeudenmukaisuudesta. Tyotovereita ja tyoyhteisoa
kohtaan tunnettu luottamus syntyy puolestaan yhdenvertaisuudesta, hyvaksi
koetusta yhteishengesta ja yksildiden valisestd solidaarisuudesta. Itsedan
kohtaan tunnettu luottamus rakentuu omien onnistumisten ja ansioiden, seka

tydn ja ajan hallinnan taitojen perusteella. (Mattila 2006, 7779, 87—88.)

Organisaatiomuutosten on useissa tutkimuksissa todettu olevan niin suoraan
kuin epasuoraan yhteydessa tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Verhaeghe ym. on
tutkimuksessaan sairaanhoitajien  kokemuksista tyOopaikan jatkuvassa
muutoksessa raportoinut muutoksen negatiivisesta vaikutuksesta
sairaanhoitajien psyykkiseen hyvinvointiin. Muutokset lisasivat sairaanhoitajien
stressia ja heikensivat tyotyytyvaisyytta. (Verhaeghe 2006, 646—656.) Nuutila,
Manka ja Heikkila-Tammi raportoivat puolestaan tyon mielekkyyden
heikentymisesta tutkimuksessaan Tampereen ymparistokuntien
henkilostohallinnon  tietojarjestelmauudistuksen  vaikutuksista henkiloston
tydhyvinvointiin.  Tyontekijat kokivat muuttuneen tydnkuvansa sisaltavan
tyotehtavia, jotka eivat kuuluneet heille tai vastanneet heidan osaamistaan.
Lisaksi muuttuneet tyonkuvat vaikuttivat useiden tyontekijdiden mukaan
epaselvilta ja tama aiheutti epavarmuuden tunteita. (Nuutila, Manka & Heikkila-
Tammi 2011, 124-125.)

4.2.1 Tyohon sitoutuminen
Yksildiden  suhtautuminen viime vuosina ty6elamaa mullistaneisiin
organisaatiomuutoksiin vaihtelee. Laajasti on kuitenkin puhuttu turvallisuuden
tunteen menettamisesta ja epavarmuuden lisaantymisesta tyontekijoiden

keskuudessa. Julkisessa keskustelussa painottuvat uuden tyéelaman kurjuus ja
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tydpahoinvointi, vaikka todellisuudessa nykytyéelamaan liittyvat myds korkean
tydhyvinvoinnin ja vahvan tyohon sitoutumisen ilmi6t. Julkinen keskustelu
kuitenkin painottaa tyoelaman epavarmuuden tuhoavan yksildiden tyohon
sitoutumista. Ajatellaan, ettad yksilon on vaikea sitoutua tyohon, josta ei
valttamatta saa palkkioksi vakituista ja pitkaaikaista tydsuhdetta. (Saari &
Koivunen 2017, 63—-64.)

Tyohon sitoutuminen tarkoittaa tyontekijan suhdetta ja kiinnittymista omaan
tyopaikkaansa (Saari 2014, Jokivuori 2002). Kaytanndssa tydhonsa sitoutunut
ihminen haluaa ja suunnittelee pysyvansa tyossaan, eika etsi parempaa tyota
toisaalta. Lisaksi tyohon sitoutuminen tarkoittaa yksilon suhdetta tyotehtaviinsa,
ammattiinsa ja tyoyhteisoonsa. Tyohon ja tarkemmin tyonantajaorganisaatioon
sitoutuminen jaetaan usein kolmeen eri sitoutumisen tyyppiin; affektiiviseen,
jatkuvuuteen perustuvaan seka normatiiviseen. Affektiivinen sitoutuminen
perustuu tydon mielekkyyteen ja myonteiseen suhtautumiseen tydnantajaa
kohtaan. Se tarkoittaa kdytannossa usein myos sita, etta tyontekija haluaa pysya
tyonantajaorganisaation palveluksessa jatkossakin. Jatkuvuuteen perustuva
sitoutuminen tarkoittaa tyosuhteen jatkuvuuden arvostamista ja tyontekijan
arviota siita, minkalaisia seurauksia tyopaikan vaihtamisesta hanelle olisi. Jos
tyontekija arvioi, ettei uuteen paikkaan vaihtaminen toisi hanelle uutta hyotya,
voidaan hanen sanoa olevan jatkuvuussitoutunut. Taman kaltainen sitoutuminen
ei kuitenkaan perustu tydntekijan ja tydnantajan yhteisiin tavoitteisiin ja arvoihin,
vaan ainoastaan tyontekijan oman tilanteen arviointiin. Tyontekija voi olla
tydssaan motivoitunut, tehokas ja tuottava, mutta tydnantajaorganisaatio olla silti
vain valietappi hanen odottaessaan parempaa vaihtoehtoa. Kolmas sitoutumisen
tyyppi, normatiivinen sitoutuminen, perustuu tyodntekijan tahtoon noudattaa
saantdja ja normeja. Normatiivinen sitoutuminen liitetddn usein erityisesti niin
sanottuihin kutsumusammatteihin seka iakkaampiin tyontekijoihin. Tydonantajan
palvelukseen halutaan jaada, koska lahteminen Iloukkaisi jotain normia.
Esimerkiksi eldkeikaa lahestyvan tyontekijan siirtyminen uuden tydnantajan
palvelukseen loukkaisi normia, jonka mukaan eldkeikdan saakka tydskennellaan

saman tydnantajan palveluksessa. (Saari & Koivunen 2017, 65-69.)

Ty6hon sitoutumiseen vaikuttavat useat, niin yleiset tydelamaan kuin yksittaisiin
tydpaikkoihin liittyvat tekijat. Tyopaikkaan liittyvia tekijoita voivat olla tyon
organisoimisen tavat, tyopaikan ilmapiiri, etenemismahdollisuudet ja koettu tasa-
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arvo. Yksiloon liittyvia taustatekijoitd ovat muun muassa ikd, koulutus,
sosioekonominen asema ja se, kuinka kauan yksildo on samassa organisaatiossa
tyoskennellyt. Saaren ja Koivusen (2017) tutkimuksen mukaan iakkdammat ovat
nuoria vahvemmin sitoutuneita tyéhoénsa. Samoin pitempaan samassa
tyopaikassa tyoskennelleet ovat sitoutuneempia, kuin vahemman aikaa
tyoskennelleet ja useammin tyopaikkaa vaihtavat tyontekijat. Koulutus vaikuttaa
siten, etta korkeammin kouluttautuneet vaihtavat tyopaikkaa todennakoisemmin
ja alemmin kouluttautuneet sitoutuvat mieluummin yhteen tyonantajaan. Lisaksi
vaihtelua on alojen ja ammattien valilla, myos tyonantajasektori vaikuttaa tyohon
sitoutumiseen. Julkisen sektorin tyontekijat ovat sitoutuneempia kuin yksityisen
sektorin. (Saari & Koivunen 2017, 72—74, 76.)

TyOnantajaan sitoutumisen toivotaan luonnollisesti olevan vastavuoroista, mutta
varsinkaan nykyajan tyoelamassa se ei aina toteudu. Esimerkiksi epavarmuus
tydn jatkumisesta voi heikentaa tyontekijan sitoutumista. Ylipaataan tyontekijan
kokiessa, ettei saa vastakaikua sitoutumiselleen, heikentyy myos hanen
lojaliteettinsa. (Saari & Koivunen 2017, 70.) Myés jatkuvat organisaatiomuutokset
heikentavat tyontekijoiden sitoutumispohjaa (Saari & Pyoria 2012, 41). Turunen
(2014) on esittanyt, ettd suomalaisten tyontekijoiden tydhon sitoutuminen on
eurooppalaista keskiarvoa heikompi. Keskustelua onkin kayty siita, onko
suomalaisten tydhon sitoutuminen jo huolestuttavan alhaista. (Saari & Koivunen
2017, 71.)

Erityisesti tietotyon parissa asiantuntijaorganisaatioissa tyontekijan sitoutuminen
on yha arvokkaampaa tyonantajalle. Tietotydntekijat ovat tietoinensa ja
osaamisinensa usein hyvin arvokasta paaomaa tyonantajaorganisaatiolle ja
heidan menettamisensa voi tarkoittaa niin hiljaisen tiedon kuin asiakkaidenkin
menettamista. Lisaksi uuden yhta patevan henkilon Idytaminen ja
perehdyttaminen edellisen tilalle on haastavaa ja tydlasta. Tama koskee
erityisesti tietotyota, mutta tydhon sitoutumisesta on myos yleisesti hyotya niin
tydntekijoille kuin tydnantajille. Tydhon sitoutuminen on yhteydessa tydntekijan
hyvinvointiin. Lisaksi se lisda tyon laadukkuutta ja tehokkuutta, eli tydhon
sitoutuminen vaikuttaa myos tydnantajaorganisaation tuottavuuteen. Tyonantaja
voi erilaisilla kaytanndilldédn ja tyohyvinvointiin  panostamalla edistaa
tyontekijoidensa sitoutumista. Saaren ja Koivusen (2017) mukaan erityisesti

esimieheltd ja tyoyhteisOlta saatu tuki, tyon vaihtelevuus ja oman tyon
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hyodylliseksi kokeminen ovat tarkeitd sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita.
Ylipaataan tyopaikalla vallitsevat hyvat sosiaaliset suhteet nahdaan sitoutumisen
edistdjana. Mahdollisuudet oppia tdissd uusia taitoja seka vaikuttaa omaan
tydhonsa lisaavat sitoutumista. Sitoutumista puolestaan heikentavat epavarmuus
tydn jatkumisesta, kiire seka tyon yksitoikkoisuus. (Saari & Koivunen 2017, 66,
76-77.)

4.2.2 Tydmotivaatio

Ihmisen motivaatiossa yhdistyvat hanen persoonallisuutensa, tunteenomaiset ja
jarkiperaiset tekijat seka sosiaalinen ymparistonsa. Motivaatio vaikuttaa kaikkeen
toimintaamme jokaisella elaman osa-alueella. Se toimii ikdan kuin toimintamme
polttoaineena. Motivoituneen henkildon toiminta on vapaaehtoista, tahdonalaista,
paamaaratietoista seka tarkoituksenmukaista. Motiivit voivat kuitenkin olla niin
tietoisia kuin tiedostamattomiakin. Motivaatio ohjaa ihmisen vireytta, aktiivisuutta
seka ahkeruutta hanen toimiessaan tavoitteidensa saavuttamiseksi. Motivaatio
on siis jarjestelma, joka virittda, ohjaa ja yllapitaa ihmisen kayttaytymista.
Motivaatiolla on hyvin keskeinen merkitys yksilon elamassa, silla se vaikuttaa
muun muassa Yksilon opiskeluun, ammatinvalintaan, harrastuksiin, elintapoihin

seka tydssa suoriutumiseen. (Sinokki 2016, 60—-62.)

Tyomotivaatio on puolestaan tila, joka synnyttaa, energisoi, suuntaa ja yllapitaa
yksilon  tyotoimintaa. Tydmotivaatio syntyy yksilon  tunnepohjaisesta
sitoutumisesta tyotehtavaansa, eli hanen tuntemastaan ylpeydesta ja
velvollisuudesta. Tyomotivaatioon vaikuttavat useat tekijat, niin tyohon liittyvat
seikat kuten tydon ominaisuudet seka tydymparistd, kuin yksiloon liittyvat seikat,
kuten eldmanvaihe, persoonallisuus seka elamankokemus. On hyvin yksilollista,
minkalaiset asiat tyossa motivoivat. TyoOntekijan arvot, asenteet,
urasuuntautuneisuus ja kasitykset tyosta muokkaavat hanen tyomotivaatiotaan.
Toinen motivoituu tyon sisallosta, toinen siita saadusta taloudellisesta palkkiosta.
(Sinokki 2016, 80-82.) Motivaatio voidaan siis karkeasti jakaa sisdiseen ja
ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio tarkoittaa ilon ja nautinnon ohjausta
yksilon toimintaan, kun taas ulkoinen motivaatio tarkoittaa esimerkiksi
palkkioiden ja rangaistusten ohjausta. (Sinokki 2016, 60—62.) Sisainen motivaatio
liittyy monesti esimerkiksi tyon sisaltoon, sen mielekkyyteen ja monipuolisuuteen.
Ulkoinen  motivaatio  puolestaan  liittyy  esimerkiksi  palkkaan ja
osallistumismahdollisuuksiin, eli ulkoisiin tekijéihin. (Sinokki 2016, 98.)
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Motivoivaa tyéta on kuvailtu muun muassa sopivan haasteelliseksi ja lisaksi
siihen on nahty liittyvan saavutettavissa olevia palkkioita, hyvaksyttyja tavoitteita
seka tarkoituksenmukainen osuus tarkeassa kokonaisuudessa (Sinokki 2016,
82).

Tyon ulkoisten seikkojen, kuten palkan merkitys tydmotivaation kannalta on toki
olemassa, mutta tarkeimpien tekijoiden on todettu olevan mielekkaat tyotehtavat,
mahdollisuus kehittya, hyva johtaminen ja toimiva tyoyhteiso. Useat tutkimukset
tukevat tata tietoa, esimerkiksi Saarinen ym. (2015, 23-25) toteavat
tutkimuksessaan palvelumotivaatiosta ja tydhyvinvoinnista terveydenhuollossa,
etta valtaosa ihmisista ajattelee motivoituessaan taloudellisen hyodyn lisaksi
myos muiden ihmisten hyvinvointia ja etua. Motivaatio rakentuu yksinkertaisilta
vaikuttavista asioista, muun muassa oikeudenmukaisuudesta ja ihmisten
kunnioittamisesta. Naiden toteutuminen ei kuitenkaan aina kiireen ja paineiden

keskella ole aivan yksinkertaista. (Saari & Pyoria 2012, 41.)

Tyomotivaation merkitys tyontekijan ahkeruudelle ja tyétehokkuudelle on hyvin
keskeinen. Motivoitunut tydntekija kayttdd voimavarojaan saavuttaakseen
tavoitteensa. (Sinokki 2016, 82—-83.) Nakarin (2003, 47) mukaan tydntekijan
motivaatio toimia organisaation parhaaksi on hyvin keskeinen organisaation
menestystekija. (Nakari 2003, 47-48.) Myds Sinokki (2016, 83) toteaa, etta
organisaation on panostettava tyontekijdidensa tydomotivaatioon huomattavasti,
mikali tavoittelee korkeaa tyon tuottavuutta. Henkiloston motivoituneisuus on
ratkaisevaa organisaation toimivuuden ja tuottavuuden kannalta. Tyomotivaatio
on siis merkittava tekija niin yksilon kuin koko organisaation tasolla. (Sinokki
2016, 83, 98.)

Asiantuntijatydssa tyypillista on kiinnostus oman tyon sisaltdon ja sita pidetaankin
motivaation kannalta tarkeampana kuin ulkoisia kannustimia, kuten palkkaa.
Voidaan siis puhua sisaisesti rakentuvasta tehtavamotivaatiosta, joten naiden
henkildiden voi olla haastavaa motivoitua NPM:n ja tulosohjauksen mukaisista
maarallisista tavoitteista, kuten tuloksellisuudesta. Ainoastaan, mikali
tulosohjauksen myoéta asiantuntijatehtavissa tydskentelevat kokevat, etta heidan
tydsuoritukseensa kohdistunut kiinnostus kasvaa, voi heidan tydmotivaationsa

tyotyytyvaisyyden ohella vahvistua. (Kallio & Kallio 2012, 61.)
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Sinokin (2016) mukaan jatkuvat muutokset tydpaikalla aiheuttavat stressia
tyontekijoille. Stressi tarkoittaa yksilon kokemusta siita, ettei pysty selviytymaan
vaatimuksista, joita haneen kohdistetaan. Liiallisella stressilla on lukuisia
haitallisia seurauksia tyontekijan tyohyvinvointiin ja tyokykyyn, yksi naista on
negatiivinen vaikutus tydmotivaatioon. (Sinokki 2016, 94-95.) Tydpahoinvoinnin
ja tyoelaman kurjuuden lisaantyessa heraa kysymyksia siitd, minkalainen
vaikutus organisaatiomuutoksilla on tyontekijan tyomotivaatioon (Saari &
Koivunen 2017, 63-64). Taman tutkimuksen tarkoitus on selvittdaa, ovatko
muutokset tyontekijoiden tyossa yhteydessa siihen, minkalaisia heidan
tydomotivaatioonsa ja tyohon sitoutumisensa ovat organisaatiomuutoksen

jalkeen.
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5. TURUN YLIOPISTON TALOUDEN SOPEUTTAMIS- JA
RAKENTEIDEN KEHITTAMISOHJELMA

Syyskuussa 2015 Turun yliopiston hallitus teki paatoksen yliopiston talouden
sopeuttamis- ja rakenteiden kehittdmisohjelma Sokesta. Rakenteellisen
uudistuksen toimeenpanoa edelsi selvitystyd, jota tehtiin hallintotehtavien
keskittamisen, yhteisten palveluiden kokonaisuudistuksen seka opintohallinnon
keskittamisen ohjausryhmissa. Rakenteellisen uudistuksen ohjausryhman
tehtavana oli selvittda, onko Turun yliopiston hallintotehtavien keskittamisesta
hyotya pyrittaessa kustannussaastoihin seka hallintopalveluiden kehittamiseen.
Hallintotehtavien  keskittamisen  ohjausryhman  tekeman  selvitystyon
seurauksena Turun yliopiston hallitus teki kesakuussa 2016 yliopiston
johtosdantéén  muutoksen, joka  mahdollisti  yhteisten  palveluiden
kokonaisuudistuksen toteuttamisen vuoden 2017 alusta alkaen. Taman
seurauksena koko hallinto- ja toimistohenkilokunta siirrettiin hallinnollisesti
keskitettyihin yliopiston yhteisiin palveluihin. Yhteisten palveluiden jokaiseen
yksikkoon valittiin uusi paallikkd ja siirtyvien tyontekijoiden kanssa kaytiin
henkilokohtaiset keskustelut. Yhteisten palveluiden kokonaisuudistuksen
taustalla oli vuonna 2012 kaynnistetty hallinnon kehittamistyd. Taman
tarkoituksena oli yliopiston hallintorakenteiden keventaminen, toimintatapojen
yhdenmukaistaminen ja sujuvoittaminen seka hallinto- ja tukipalveluiden
tehostaminen. Hallinto- ja tukipalveluiden henkildston asiantuntemuksen on
nahty olevan keskeinen tekija yliopiston kilpailukykya ja elinvoimaa kehitettaessa.
Henkilostoon pyrittiin - panostamaan erityisesti esimiestydn ja johtamisen
oikeudenmukaisuudella seka vastuullisuudella, silld naiden nahtiin parantavan

tydntekijoiden tydohon sitoutumista seka tydmotivaatiota. (Turun yliopisto 2016b.)

Turun yliopiston Soke-ohjelma toteutettiin paaosin vuoden 2017 aikana.
Ohjelman taustalla olivat ympariston muutokset, yliopistoihin kohdistetut
muuttuneet vaatimukset, yliopistojen rahoitukseen kohdistuneet
saastdtoimenpiteet sekd toiminnan tehostamisvaatimukset. Soke-ohjelman
tavoite oli seka taloudellinen saastaminen etta yliopiston toiminnan kehittaminen
ja tehostaminen. Yliopiston perustehtava on tieteellisen tutkimuksen tekeminen
ja siihen perustuvan opetuksen antaminen. Soke-ohjelman keskeinen periaate
oli, etta naitd perustehtavia vaalitaan ja uudistukset toteutetaan niita

vaarantamatta. Lisaksi uudistukset ja sadastotoimenpiteet haluttiin toteuttaa ilman
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henkilostdon irtisanomisia. Tarkoitus oli siis keventaa yliopiston hallintoa ja
tehostaa sen toimintaa. Soke-ohjelma sisalsi nelja kokonaisuutta; rakenteelliset
muutokset seka hallinto- ja tukipalveluiden kehittaminen, kansallinen koulutuksen
profilointi ja yliopistojen valinen yhteistyd, koulutuksen ja tutkimuksen uusien
tulolahteiden kayttoonotto seka alijgamaisen tilinpaatoksen tekeminen vuosina
2016-2017. Tutkielmassani keskityn paaosin rakenteellisten muutosten seka
hallinto- ja tukipalveluiden kehittamisen toimenpidekokonaisuuteen. (Turun
yliopisto, 2016b; 2017c.)

Kyseessa oli todella suuri uudistus, joka koski kaikkia yliopiston yksikoita ja
aiheutti merkittavia muutoksia hallinto- ja toimistohenkilokunnan tyoarkeen.
Uudistuksen tavoitteena oli vahintaan 10 prosentin saasto yliopiston
henkilostokustannuksiin vuoden 2017 aikana. Kaytannossa talla tarkoitettiin
tehokkuuden lisdamista, eli palvelut tuotettaisiin aiempaa pienemmalla
henkilomaaralla. Irtisanomisia ei suunniteltu, joten saastotavoitteisiin paastiin
maaraaikaisten tyoOsuhteiden paattymisilla seka elakoitymisilla. Uudistuksen
myota yliopiston valtasi palvelukulttuuri, jonka keskiossa on asiakas. Yhteisten
palveluiden tehtavaksi tuli tuottaa asiakkaille mahdollisimman laadukkaita
palveluita. Lisaksi uudistuksen tavoitteina oli johtamisjarjestelman tehostaminen,
tiedonkulun kehittaminen ja digitalisaation hyoddyntaminen tuottavuuden
parantamisessa. Lisaksi siirtyminen yhteisiin palveluihin tarkoitti muun muassa
uusia tilajarjestelyja. (Turun yliopisto 2016c¢.) Tassa tutkimuksessa kasittelen
yhteisten palveluiden tydntekijoiden kokemuksia erityisesti paivittyneiden
tyonkuvien, johtamisen, yliopiston uuden palvelukulttuurin seka digitaalisten

tyovalineiden hyodyntamisen osalta.

5.1 Yhteiset palvelut

Yhteiset palvelut on Turun yliopiston yksikko, joka koostuu kehittamis-, talous- ja
yliopistopalveluista seka viestinnasta. Uudistusta perusteltiin tarpeella tehostaa
yliopiston hallinnon toimintaa. Kaytannossa tahan tavoitteeseen pyrittiin
tunnistamalla ja poistamalla tyOprosesseista paallekkaisia tyovaiheita,
yhtenaistamalla toimintaa, johtamista kehittamalla seka teettamalla tyotehtavia
aikaisempaa pienemmalld tyontekijamaaralla. Digitalisaation tarjoamia
mahdollisuuksia pyrittin  hyddyntamaan palveluiden tuottamisessa ja

viestinnassa. Lisaksi hallinnon tarjoamista palveluista rakennettiin
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palvelukokonaisuuksia, joiden tarkoitus on palvella mahdollisimman laajasti koko
yliopistoyhteis6a, ei aiemman jarjestelman mukaisesti vain yhta tiedekuntaa tai
erillislaitosta. Henkilokunnalle tarjottiin muutostukea ja heita valmennettiin uuteen
palvelukulttuuriin.  Lisaksi  henkildokunta  pyrittin  ottamaan  mukaan

kehittamistyohon ja tydprosessien uudistamiseen. (Turun yliopisto, 2016c.)

Hallitus Yliopistokollegio

Rehtori ja vararehtorit

Tiedekunnat ja

Yhteiset palvelut erilliset laitokset

Kuvio 1. Yhteisten palveluiden sijoittuminen Turun yliopiston organisaatiokaavioon (Turun
yliopisto 2018).

Yliopiston johdon muodostavat hallitus ja yliopistokollegio. Naiden alapuolelle
asettuvat rehtori seka vararehtorit. Johdon ja rehtorin alaisuudessa toimivat seka
tiedekunnat ja erilliset laitokset etta yhteiset palvelut. (Turun yliopisto 2018; Kuvio
1.) Yhteiset palvelut koostuvat kehittdmis-, talous- ja yliopistopalveluista seka
viestinnasta (Kuvio 2). Hallinto- ja toimistohenkildkunnan tehtavat sijoittuvat
naiden kokonaisuuksien alle. Ennen uudistusta kyseinen henkildkunta oli melko
tasaisesti jakautunut tydoskentelemaan yhteisiin palveluihin, tiedekuntiin, erillisiin

laitoksiin seka koulutuksen toimialalle.
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Tutkimusedellytys-,
tutkimusrahoitus- ja

Kehittamispalvelut: tutkijanurayksikot,
] . A strategisen ohjauksen,
82 tyontekijaa innovaatiopalveluiden ja

vaikuttavuuden yksikot,
lakimiespalvelut

Henkilosto- ja
Yliopistopalvelut: hyvinvointipalvelut, IT- ja
1 .. A toimitilapalvelut, kirjasto,
470 tyontekijaa koulutuksen toimiala ja
[&hipalvelut

Controllerit, hankinta,
Talouspalvelut: kirjanpito ja laskenta,
T . e matkat, projektipalvelut,
91 tyontekijaa reskontrat, tilaus ja
ostopalvelut

Yhteiset palvelut

. Tiedeviestinta ja
Viestinta: tiedottaminen, markkinointi,

o TEyE tapahtumat, graafinen iime,
17 tyontekijaa kampus/yhteisoviestinta

Kuvio 2. Yhteisten palveluiden rakennekaavio.

Kehittamispalveluissa kehitetaan, tuetaan ja palvellaan yliopiston toimintaa siten,
etta yliopiston strategia toteutuu. Kehittamispalveluiden toimiala sisaltaa useita
erilaisia vastuualueita hoitavia yksikoita, joiden tehtavana on edistaa tieteellisen
tutkimuksen toteutumista Turun yliopistossa, toimia yliopiston johdon tukena
strategisessa suunnittelussa seka edistaa yliopiston innovaatioiden kehittamista
merkittavaksi  liiketoiminnaksi. Naita yksikoita ovat muun muassa
tutkimusedellytykset- tutkimusrahoitus- seka tutkijanurayksikot, strategisen
ohjauksen yksikkd ja innovaatiopalveluyksikkd. Lisaksi vaikuttavuusyksikko
sijoittuu  yliopiston  kehittdmispalveluihin.  Vaikuttavuusyksikkd  tarjoaa
vuorovaikutuksen, vaikuttavuuden ja kansainvalisen edistavyyden
asiantuntemusta yliopistoyhteison kayttoon. Lisaksi yksikon vastuulla ovat
yliopiston varainkeruu ja laadunhallinta. Turun yliopiston lakiasioita, kuten
sopimuspolitikkaa, hoidetaan myos kehittamispalveluissa. (Turun yliopisto
2016f.)

Kehittamispalveluiden lisaksi yhteisiin palveluihin kuuluvat talouspalvelut, iso
yksikkd, joka vastaa kaytannossa kaikista yliopiston talouteen liittyvista asioista.
Talouspalveluiden kokonaisuus muodostuu controller-tiimeista, hankinta-,
laskenta-, matka-, projekti-, reskontra- seka tilaus- ja ostopalveluista. Controller-

tiimit hoitavat talouden suunnittelua, budjetointia, investointisuunnittelua,
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yksikkdkohtaista raportointia, talouden kuukausiseurantaa seka analysointia.
Hankintapalveluiden piiriin kuuluvat hankintoihin ja kilpailutukseen kuuluvat asiat.
Yliopiston kirjanpidosta, tilinpaatoksesta, kustannuslaskennasta ja hinnoittelusta
on vastuussa laskentapalvelut. Matkapalvelut hoitavat kaikkia yliopiston
matkustamiseen liittyvia asioita. Projektipalvelut hoitavat projektin aikaisia
taydentavan rahoituksen talouspalveluita. Reskontrapalveluissa tydoskentelevat
ovat vastuussa yliopiston yksikdille tarjottavista myynti- ja ostolaskupalveluista.

(Turun yliopisto 2015a.)

Kolmanneksi yhteisten palveluiden alaisena toimii yliopistopalveluiden yksikko.
Kyseinen yksikko koostuu henkilosto-, hyvinvointi-, IT-, lahi- ja toimitilapalveluista
seka kirjastosta ja koulutuksen toimialasta. Henkilostopalvelut vastaavat koko
yliopiston henkilostohallinnosta ja henkildstosuunnittelusta. Hyvinvointipalvelut
huolehtivat puolestaan laaja-alaisesti yliopistoyhteisdn hyvinvoinnista vastaten
niin opiskelu- kuin tydhyvinvoinnista. IT-palvelut tarjoavat yliopistoyhteisdlle
nimensakin mukaisesti tietoteknisia palveluita, eli muun muassa opiskelun ja
tutkimuksen tietojarjestelmia, seka apua ja tukea jarjestelmahankinnoissa ja
tietoturva-asioissa. Lahipalvelut toimivat lahella tiedekuntia ja laitoksia, niiden
tarkein tehtava on edistaa arjen sujuvuutta yliopistolla ja antaa yleisneuvontaa
yhteisoOlle tarkoitetuista palveluista. Toimitilapalvelut hallinnoivat tiloja ja
kiinteistoja, jotka ovat Turun yliopiston kaytdossa. Turun yliopiston kirjasto hankkii
tietoaineistoja yliopistolle, tiedekunnille ja laitoksille, seka tarjoaa aineistoja
lainattavaksi yliopistoyhteison jasenille. Lisaksi kirjasto tarjoaa neuvontaa ja
opastusta esimerkiksi tiedonhankintaan liittyen. Viimeinen yliopistopalveluiden
yksikkd, koulutuksen toimiala, vastaa yliopiston opintoasioiden hallinnosta ja
palveluista. Koulutuksen toimialan piiriin kuuluvat muun muassa opiskelijavalinta,
avoin yliopisto ja koulutuksen kehittdminen. Kaikki opintohallinnolliset asiat —
myo0s tiedekunnissa tehtavat opintoasioihin liittyvat tyot — ovat osa koulutuksen

toimialaa ja nain ollen yhteisia palveluita. (Turun yliopisto 2017d.)

Viestintayksikko hoitaa yliopiston tiedottamiseen, uutisoimiseen,
markkinointiviestintaan ja sidosryhmatoimintaan liittyvia tehtavia.
Vastuualueeseen kuuluvat seka sisainen, etta ulkoinen viestinta ja lisaksi

tydtehtavia hoidetaan muun muassa kaantamisen seka graafisen materiaalin
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tuottamisen ja kasittelyn parissa. Viestintayksikko tarjoaa myos vastuualueisiinsa

liittyvaa koulutusta ja konsultointia. (Turun yliopisto 2015b.)

Yhteensa Yhteisissa palveluissa tyoskentelee 660 tyontekijaa, jotka ovat
sijoittuneet omiin yksikoihinsa, palvelupisteisiin seka keskitettyihin palveluihin.
Keskitetyt palvelut ovat sijainnista riippumattomia, palvelupisteisiin sijoitetut
tehtavat on puolestaan tarkoitettu toteutumaan mahdollisimman lahella
palveluiden kayttajia. Esimiehia yhteisissa palveluissa tyoskentelee 66. (Turun

yliopisto 2016c.)

Tiedekunnissa ei enaa juurikaan tyoskentele hallinto- ja toimistohenkilokuntaa,
joten  jokaiselle tiedekunnalle on nimetty tiedekuntakoordinaattori.
Tiedekuntakoordinaattori tai tiedekuntapaallikkd ovat uusia nimikkeita entiselle
tiedekunnan dekaanille. Dekaanit toimivat yliopistotoiminnan asiantuntijoina ja
hoitavat tiedekuntien ja yhteisten palveluiden valista yhteistyota. Lisaksi
jokaiselle laitokselle on nimetty laitoskoordinaattori, joka kuuluu yhteisten
palveluiden henkilokuntaan. Laitoskoordinaattorilla on perustehtava esimerkiksi
henkilostopalveluyksikdssa tai talouspalveluissa, ja han tyoskentelee
palvelupisteessa. Laitoskoordinaattori osallistuu muun muassa laitoksen
vuosisuunnitteluun seka strategian tavoitteiden toteutumisen seurantaan. (Turun

yliopisto 2016c¢.)

5.2 Palveluita asiakkaille

Yliopistouudistuksiin  liittyy  vahvasti liike-elaman termiston tuominen
akateemiseen maailmaan. Turun yliopistossakin on kokonaisuudistuksen myota
alettu puhua palveluista ja asiakkaista, joilla tarkoitetaan yliopistoyhteisda. Tama
noudattelee muun muassa Herrasen (2015, 28) kuvailemaa uusliberalistista
politikkaa, johon kuuluu keskeisesti yksildiden nakeminen markkinatoimijoina, eli
asiakkaina tai kuluttajina. Turun yliopistossa toteutetussa yhteisten palveluiden
kokonaisuudistuksessa  korostetut  tyon  tuloksellisuusvaatimukset ja
palvelujarjestelman luominen ovat NPM:n luomia ilmidita. NPM:n arvomaailman
mukaisesti yhteisten palveluiden tyoskentelyn tavoitteeksi asetettiin uudistuksen
myo6ta mahdollisimman laadukkaiden palveluiden tuottaminen asiakkaille ja
parhaan mahdollisen lopputuloksen tavoittelu tyossa ylipaataan. NPM korostaa

juuri asiakkaiden tarvitsemien palveluiden tuottamista organisaation tarkeana
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tehtavana. (Patomaki 20057, 58-61.) Muun muassa tulosvastuuta korostamalla
ja uudistetulla johtamisella pyritdan lisaamaan toiminnan kustannustehokkuutta
(Koivumaki 2005, 16). Tassa alaluvussa kasittelen palvelujarjestelman
suunnittelua ja kehittelya yhteisten palveluiden ohjausryhman loppuraportissa
annettujen tietojen perusteella. Kyseisesta raportista on selkeasti huomattavissa,
kuinka Turun yliopistossa on otettu kayttoon liike-elaman kasitteistoa, jota
kaytetaan muun muassa perustelemaan akateemiseen ymparistoon kohdistuvaa

uudistusta.

Yhteisia palveluita muodostettaessa yksikdiden palvelukuvia ja palveluihin
littyvia prosesseja oli selvennettava. Koko vuoden 2017 ajan toteutettiin
palvelujohtamisen toimeenpanoa, joka sisalsi useiden tyopajojen tyoskentelya,
palvelukuvausten ja palvelukartan laatimista, palvelukeskusten toiminnan
testaamista, seka jatkuvaa seurantaa ja arviointia. Lopulta yhteisille palveluille
kehiteltiin palvelukokonaisuudet, joiden piirissa olevia palveluita ne nyt tarjoavat
yliopistoyhteisOlle. Palvelukokonaisuudet on jaoteltu niiden kohderyhman — koko
yliopistoyhteison, opiskelijoiden, tyontekijoiden, tutkijoiden, opettajien ja johdon —
mukaan (Kuvio 3). Vastuu palvelukokonaisuuksien jarjestamisesta on jaettu eri
yhteisten palveluiden yksikoille, osan palveluista tietyt yksikot tuottavat
yhteistydssa. Nain ollen palvelukokonaisuudet sijaitsevat tyontekijdiden mukaan
joko palvelupisteissa, tiedekuntien lahelle sijoitetuissa yksikoissa tai keskitetyissa
yksikoissa, joihin on sijoitettu paikasta riippumattomat palvelut. Palvelupisteet
sijaitsevat kolmessa palvelupisteessa eri puolilla yliopiston kampusta,
mahdollisimman lahella tiedekuntia ja laitoksia. Palvelupisteisiin on nimetty omat

palvelupaallikét, joiden alaisuudessa ne toimivat. (Turun yliopisto 2016¢c.)
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— Koko yliopistoyhteis® Toimivan arjen palvelukokonaisuus

Opiskelijaksi yliopistoon-, opiskelijana
— Opiskelijat yliopistossa- sek& valmistuminen
yliopistosta -palvelukokonaisuudet

. Tutkimuksen, tutkimuksen ja
— Tutkijat osaamisen hyddyntamisen seka
projektien palvelukokonaisuudet

Opetuksen suunnittelun, toteutuksen ja

Bl Opettajat kehittamisen palvelukokonaisuudet

Yhteisetn palveluiden asiakkaat

— Tyéntekijat Tyéntekijdiden palvelukokonaisuus

Yliopiston ja yksikdiden johtamisen
— Johto seka esimiehen tuen
palvelukokonaisuudet

Kuvio 3. Yhteisten palveluiden palvelukokonaisuudet.

Uuden palvelukulttuurin  keskiéssa on asiakas, jolle pyritddn tuottamaan
mahdollisimman laadukkaat palvelut. Asiakkailla tarkoitetaan yliopistoyhteison
jasenia, eli opettajia, tutkijoita, opiskelijoita, tyontekijoita ja johtoa. Asiakkaita
kuuntelemalla, auttamalla ja neuvomalla pyritddn luomaan mahdollisimman
laadukas palvelukokemus, jotta asiakas olisi mahdollisimman tyytyvainen.
Yhteisten palveluiden ohjausryhman loppuraportin mukaan uuden kulttuurin
mukaisesti tyontekijoiden ei tule tavoitella asiakkaiden odotusten tayttamista,
vaan pikemminkin niiden ylittamista, pelkka hyva ei siis riita, ainoastaan paras.
TyoOntekijoiden aktiivisuutta ja kehittymishalukkuutta arvostetaan. Uuden
oppimista, yhdessd menestymista ja osaamisen arvostamista korostetaan.
Toimintaa seurataan ja arvioidaan jatkuvasti, loppuraportin mukaan “mita
mitataan, se kehittyy”. MyOs palautejarjestelmaa on pyritty kehittamaan, ja
palautteiden saamiseksi ja hyddyntamiseksi on luotu erilaisia palautekaytantoja.
Digitalisaation hydédyntaminen on niin ikdan edellyttanyt uusien toimintatapojen

omaksumista. (Turun yliopisto 2016c.)
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Digitalisaatio on saanut jalansijaa muun muassa asiakaspalvelun, rekrytoinnin ja
tydajan seurannan jarjestamisessa seka erilaisissa tietojarjestelmissa, kuten
tilavarausjarjestelma, tutkimustietojarjestelma, kirjastotietojarjestelma,
kehityskeskustelujarjestelma seka erilaiset sahkoiset lomakkeet. Lisaksi
yhteisten palveluiden kaytossa olevia digitaalisia tyovalineita seka niiden
kayttotapoja on yhdenmukaistettu ja kehitetty. Uudistuksen myota yhteiset
palvelut ovat maaritelleet vyliopistoyhteison kaytdssa olevat tyo- ja
tallennusvalineet, kuten sahkopostin ja kalenterin, verkkokokoustyokalun,
sosiaalisen median kanavat seka tiedon tallentamiseen ja jakamiseen kaytettavat
palvelut. Uudet oppimisymparistdt, opetusteknologia seka tutkimuksen IT-
infrastruktuurit vaativat ja tulevat vaatimaan henkilostoltd uudenlaista osaamista
ja yliopistolta heidan kouluttamista. IT-uudistuksien taustalla ovat niin ikaan
palveluiden laatuun ja kustannustehokkuuteen liittyvat tavoitteet. IT-jarjestelmien
kehittamisella seka tiettyjen tyovaiheiden ja -prosessien digitalisoimisella on
pyritty tekemaan saastoja, seka tehostamaan niin opiskelua, oppimista kuin
tutkimistakin. (Turun yliopisto 2016c; 2016g.)

Henkildkunnalle tarjottiin muutostukea ja eri asemissa toimiville tyontekijoille
jarjestettiin valmennusta uuteen palvelumalliin ja -kulttuuriin liittyen. Lisaksi koko
henkilokunta pyrittiin ottamaan mukaan tyoprosessien uudistamiseen ja
kehittamiseen. Uudistuksen myota uusiin yksikoihin siirtyvien henkildiden kanssa
kaytiin henkilokohtaiset keskustelut ja kaikille tydntekijoille haluttiin mahdollistaa
kehittyminen omassa tydssaan. Uudistuksessa onnistumisen nahtiin olevan kiinni
siita, kuinka henkilokunta sopeutuu uudistuksen tuomiin muutoksiin tydssaan ja
organisaatiossa. (Turun yliopisto 2016c.) Henkilokuntaa pyrittiin tukemaan
muutoksessa siten, ettd osaaminen saataisiin mahdollisimman tehokkaasti esiin
(Turun yliopisto 2016h).
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6. TUTKIMUSTEHTAVA

Tutkimuksessa selvitdn, ovatko muutokset tydssa tai tydntekijan tausta
yhteydessa siihen, minkalainen tyontekijan motivaatio ja sitoutuminen
uudistuksen jalkeen ovat. Kuviossa 4 on esitelty tutkimusasetelma.
Riippumattomat muuttujat ovat yhteisten palveluiden kokonaisuudistuksen
aiheuttamat muutokset tyontekijan tyossa seka tyontekijan taustatiedot aina iasta
esimiesasemaan. Riippuvat muuttujat ovat tyontekijan tyomotivaation ja tyohon

sitoutumisen tila kokonaisuudistuksen jalkeen.

Uusliberalistiseen Tydntekijan
politiikkaan taustatiedot: ik,
kuuluvat | tydsuhteen kesto ja
managerialisminja muoto, tydskentely-
NPM:n kdytaneet yksikkd ja
esimiesasema | Tyontekijan
. tyomotivaatio ja
( Tybntekijan | tyohon sitoutuminen
e kokemykset rakenneuudistuksen
Muutokset ] rakenneuudistuksesta: jalkeen
julkishallinnon muutokset L
myo6ta muillakin tyomaarassa, tyon
yhteiskunnan osa- sisallossa ja
alueilla, kuten vaativuudessa,
yliopistolaitoksessa tyOpisteessa ja
--> case Turun tyoryhmassa, tai
\_ yliopisto ) < palkkatasossa

Kuvio 4. Tutkimusasetelma.
1. Miten henkildkunta on kokenut kokonaisuudistuksen?

Minkalaisia muutoksia uudistus on aiheuttanut henkilokunnan
tydhon?
Miten henkilokunta suhtautuu uudistuksen myota muuttuneisiin
tydtehtaviin,  johtamiseen,  palvelukulttuuriin,  tydvaiheiden
digitalisointiin seka tyontekijan vaikuttamis- ja
etenemismahdollisuuksiin?
Minkalaisia eroja eri asemissa olevien ja erilaisia muutoksia
tydssaan kokeneiden tydntekijdiden valillda on suhtautumisessa
uudistukseen?
Minkalaisia nakemyksia henkilostolla  on uudistuksen

suunnittelusta, toteutuksesta ja seurauksista?
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2. Minkalainen henkildston tydmotivaatio on ja kuinka sitoutuneita he ovat
tydhonsa uudistuksen jalkeen?
Minkalaisia ovat henkilostdn sisainen ja ulkoinen tydmotivaatio?
Minkalaisia ovat henkildston affektiivinen ja jatkuvuuteen perustuva
tydhon sitoutuminen?
3. Onko tydn muutos tai tyontekijan tausta yhteydessa siihen, minkalainen
hanen tydmotivaationsa ja tydohon sitoutuminen ovat uudistuksen jalkeen?
Ovatko muutokset tydmaarassa, tyon sisalléssa ja vaativuudessa,
tyopisteessa ja tyoryhmassa, tai palkkatasossa yhteydessa
tyontekijan motivaatioon ja sitoutumiseen?
Ovatko tyontekijan ika, tyosuhteen kesto ja muoto, tyoskentely-
yksikkd tai esimiesasema yhteydessa tyomotivaatioon ja

sitoutumiseen?

Ensimmainen tutkimuskysymys koskee henkiloston kokemuksia uudistuksesta.
Tarkoitukseni on selvittda, miten uudistus on vaikuttanut henkiloston tyohon,
miten henkiléstd on suhtautunut erilaisiin  kaytdnndn muutoksiin  kuten
muuttuneeseen tyonkuvaan, johtamisen ja tyon valvonnan muutoksiin, seka
minkalaisia eroja tyontekijoiden valilla suhtautumisessa on. Lisaksi selvitan
tydntekijoiden nakemyksia uudistuksen suunnittelutydsta, toteuttamisesta ja
seurauksista. Toinen tutkimuskysymys koskee yhteisten palveluiden henkildston
tydmotivaatiota ja tydhon sitoutumista uudistuksen jalkeen. Selvitan, minkalainen
tydomotivaatio henkilostolla on, seka miten sitoutunut henkilostd on tyohodnsa.
Viimeinen tutkimuskysymys koskee ty0ssa tapahtuneiden muutosten, seka

tydntekijan aseman yhteytta hanen tydmotivaatioonsa ja tydhon sitoutumiseensa.
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7. AINEISTO JA MENETELMA
7.1 Kohderyhma

Turun yliopistossa tyoskenteli vuoden 2017 lopussa 3412 henkiloa, joista opetus-
ja tutkimushenkilokuntaa oli noin 62 prosenttia ja niin sanottua muuta
henkilokuntaa noin 38 prosenttia (Turun yliopisto 2017a). Yliopiston opetus- ja
tutkimushenkilokunta kasittaa professorit, lehtorit ja yliopisto-opettajat, muun
opetushenkilokunnan, tutkijat ja tohtorikoulutettavat. Turun yliopiston muu
henkilokunta tarkoittaa hallinto- ja toimistohenkilokuntaa, eli tarkemmin
opetuksen ja tutkimuksen tukihenkilostoa, kirjasto- ja IT-henkilostoa, hallinto- ja
toimistohenkilostdd seka muuta henkilostéa. (Turun vyliopisto 2016d.)
Tutkimukseni kohderyhma on Turun yliopiston hallintohenkilokunta, joka on
tiedekunnista ja muista erillislaitoksista siirretty tyoskentelemaan hallinnollisesti
keskitettyyn yhteisten palveluiden kokonaisuuteen. Yhteisten palveluiden
kokonaisuudistuksen myota yhteisten palveluiden henkilokunta koostui 1.1.2017
alkaen henkilosto-, talous-, kehittamis-, lahi-, hyvinvointi-, toimitila- ja IT-
palveluiden seka viestinnan, koulutuksen toimialan ja kirjaston henkildkunnasta.
Yhteensa yhteisissa palveluissa tydskentelee noin 660 henkiléa. (Turun yliopisto,
2016c¢.)

Yliopistossa tyon hierarkiat ja valta kytkeytyvat tieteeseen ja tutkimukseen
(Rinne, ym. 2012, 75). Hallintohenkilokunta tydskentelee yliopisto-
organisaatiossa rinnakkain akateemisen henkiloston kanssa. He sijoittuvat
erilaisiin asemiin niin keskenaan kuin suhteessa akateemiseen henkilostoon.
Yliopiston perinteisessa hierarkiassa hallintohenkilosto sijoittuu alimmaksi, koska
se ei paikannu tieteellisen tutkimuksen piiriin. Hallintohenkilokunnan maara
yliopistoissa on kasvanut viimeisten vuosikymmenten aikana. Tata on selitetty
muun muassa opiskelijamaarien kasvulla, yliopistojen rahoitusrakenteen
monipuolistumisella seka uusien ammattiryhmien, kuten opetuksen kehittajien,
syntymisella. Lisaksi erityisesti ylempien hallintotyontekijoiden valta on
lisdantynyt yliopistoissa toteutettujen uudistusten myoéta. (Rinne, ym. 2012, 77—
80.)

7.2 Kysely ja mittauksen luotettavuus

Valitsin taman tutkimuksen aineistonhankintamenetelmaksi kyselyn, koska
kohdejoukko on melko suuri ja tarkoitus oli selvittdd mahdollisimman monen

ihmisen kokemuksia. Kyselylld on mahdollista tutkia suurtakin joukkoa ihmisia
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katevammin, kuin esimerkiksi haastattelulla. Lisaksi kysely on menetelmana
taloudellinen, suurenkin ihmisjoukon saavuttaminen on vaivatonta eika aiheuta
kustannuksia. Tutkimuksen tuloksia ei pyrita yleistamaan suurempaan joukkoon
ja koskemaan esimerkiksi kaikkien suomalaisten yliopistojen
hallintohenkilokuntaa, koska aineisto on keratty ainoastaan Turun yliopistosta.

Kyseessa on siis eraanlainen case-tutkimus Turun yliopistosta.

Kysely toteutettiin sahkoisena Webropol-kyselyna, joka lahetettiin sahkopostitse
kohderyhmaan kuuluville yhteisten palveluiden tyontekijoille. Kysely lahetettiin
vastaanottajille huhti-toukokuun 2018 vaihteessa yhteisten palveluiden johdon
valittdamana ja kysely oli auki noin kuukauden. Sahkdisen kyselyn arvioitiin olevan
sopiva kyselyn toteuttamisen muoto tutkimuksen kohderyhmaa ajatellen.
Yliopiston henkilokunta on helppo tavoittaa sahkodpostitse, koska tiedonkulku
ylipaataan digitalisoituu yliopistossa ja muun muassa sahkopostin kayttoa
edellytetaan kaikilta tyontekijoilta paivittdin (Turun yliopisto 2016g). Kysely
koostui eri aihealueita kasittelevista osioista ja kysymykset olivat paaosin
viisiportaisia Likert-asteikollisia monivalintavaittamia, lisaksi joukossa oli nelja

avointa kysymysta (Liite 2).

Vehkalahden (2008, 40) mukaan mittauksen luotettavuutta voi tarkastella
validiteetin seka reliabiliteetin perusteella. Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen
patevyytta, eli mitataanko sita, mita oli tarkoituskin. Keskeista on, etta teoreettiset
kasitteet on operationalisoitu tarkoituksenmukaisesti. Kyselyn
suunnitteluvaiheessa on mittauksen validiteetin kannalta tarkeaa, etta
kysymykset ovat selkeita ja yksiselitteisia. Jos kysymykset jattavat vastaajalle
tulkinnanvaraa, ne voivat tarkoittaa eri vastaajille hyvin erilaisia asioita.
(Vehkalahti 2008, 40.) Tama on pyritty tdssa tutkimuksessa minimoimaan
mahdollisimman selkealla kysymyksenasettelulla siten, ettda vastaaja ymmartaa
kysymykset kuten tutkija on tarkoittanut. Lisaksi kyselyn suunnitteluvaiheessa
yksi tutkimuksen kohdejoukkoon kuuluva henkild kommentoi kyselylomaketta.
Hanen antamansa palautteen perusteella erityisesti kysymysten muotoilua ja
sanavalintoja tarkennettin  mahdollisimman  yksiselitteisiksi.  Mittauksen
reliabiliteetti tarkoittaa puolestaan tutkimuksen luotettavuutta, toistettavuutta tai
tarkkuutta, eli miten tarkka mittaus on. (Vehkalahti 2008, 40-41.) Kyselyn
reliabiliteettia lisdad se, ettd mitattavia asioita kasitellddn kutakin useissa eri

muuttujissa (Virolainen 2010, 126).
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Kysymysten sisaltd maarittyi tutkimuskysymysten mukaan. Vallin (2010) mukaan
vastaajan motivaatio vastata kyselyyn vaihtelee kyselyn edetessa. Hanen
ehdottamansa mallin mukaisesti kyselyn alussa esitetdan niin sanotut
lammittelykysymykset, eli selvitetaan vastaajan taustatietoja. Taman jalkeen
kysytaan viela helppoja kysymyksia, joiden kautta rakennetaan luottamusta
seuraavia, arkaluontoisempia kysymyksia varten. Kyselyn lopussa palataan viela
helpompiin kysymyksiin, tata Valli kutsuu kyselyn jaahdyttelyvaiheeksi. (Valli
2010, 104 — 105.) Rakensin kyselyn tdman mallin mukaisesti, koska Turun
yliopiston hallintouudistus on paljon tunteita herattava ja herkka aihe, jonka
kritisointi voidaan esimerkiksi esimiesasemassa nahda Kkyseenalaisena.
Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista ja perustui anonymiteettiin. Aineistoa

kasiteltiin siten, ettei tutkimusraportista ole tunnistettavissa yksittaisia henkiloita.

Taulukko 1. Kyselyn sisaltd suhteessa tutkimuskysymyksiin.

Kyselyn osio

Kyselyn kysymys

Tutkimuskysymys

Yhteisten palveluiden

kokonaisuudistus

uudistuksen aiheuttamiin muutoksiin
tydnkuvassa, johtamisessa ja
tyontekijan asemassa, seka uuteen
palvelukulttuuriin ja digitalisaation
hyddyntamiseen tyonteossa.
-Vastaajan kokemukset uudistuksen
suunnitteluun, toteuttamiseen ja

seurauksiin liittyen.

1. Osio: -‘Vastaajan ika, tydévuodet Turun 1. Miten henkilékunta on
Taustatiedot yliopistossa, tydsuhde, tydskentely- | kokenut
yksikko ja esimiesasema kokonaisuudistuksen?
‘Uudistuksen vaikutukset vastaajan | 3. Onko tyStehtavien muutos
tydn maaraan, vaativuustasoon ja tai tyontekijan asema
sisaltodn, seké muutokset tyén yhteydessa siihen,
fyysisessa sijainnissa, tydyhteistssa | Minkalainen hanen
ja palkassa. tydmotivaationsa ja tydhon
sitoutuminen ovat
uudistuksen jalkeen?
2. Osio: -Vastaajan suhtautuminen 1. Miten henkilékunta on

kokenut

kokonaisuudistuksen?

44




3. Osio: -Vastaajan kokemukset sisdiseen ja | 2. Minkalainen henkiloston
Tybskentely ulkoiseen motivaatioon liittyvista tydmotivaatio on ja kuinka
yhteisissa palveluissa | tekijdistd omalla kohdallaan, seka sitoutuneita he ovat tydhdnsa
muista motivaatioon liittyvista uudistuksen jalkeen?
tekijoista hanen tyGyhteistssaan. 3. Onko ty6tehtdvien muutos
-Affektiiviseen ja jatkuvuuteen tai tyontekijan asema
tyohon sitoutumiseen liittyvia yhteydessa siihen,
tekijoita. minkalainen hanen
tydmotivaationsa ja tydhon
sitoutuminen ovat
uudistuksen jalkeen?

Kyselyn alussa selvitetdan vastaajien taustatietoja. Tarkoituksena on kysya
vastagjilta ainoastaan valttamattomimmat taustatiedot, jotta heidan
luottamuksensa anonyymina pysymiseen sailyisi (Taulukko 1). Esimerkiksi
tydohon sitoutumista tutkittaessa keskeisia ovat tiedot tyodntekijoiden
henkilokohtaisesta elamasta, esimerkiksi perhetilanteesta, mutta tassa kyselyssa
tarkeaa on pitaa vastaajat taysin tunnistamattomina, ja siksi muun muassa
perhetilannetta koskevat, hyvin yksildivat kysymykset on jatetty pois. Lisaksi
kyselyn ensimmaisessa osiossa selvitetdadn taman tutkimuksen kannalta
keskeisia tietoja kokonaisuudistuksen aiheuttamista valittomista kaytannon

muutoksista esimerkiksi vastaajan tyotehtaviin ja tyon sijoittumiseen.

Kyselyn toisessa osiossa selvitetadn vastaajan nakemyksia ja kokemuksia
yhteisten palveluiden kokonaisuudistuksesta (Taulukko 1). Vastaajat kertovat
Likert-asteikollisiin monivalintavaittamiin vastaamalla, miten kokonaisuudistus on
muuttanut heidan tyohonsa liittyvia asioita, kuten vaikuttamismahdollisuuksia
omaan tyohon seka tyotehtavien mielenkiintoisuutta. Taman jalkeen siirrytaan
kasittelemaan karkkaampia vaitteitd koskien edelleen saman aihepiiriin asioita.
Vastaaja kertoo monivalintavaittamiin vastaamalla, miten tietyt
kokonaisuudistuksen tavoitteet ovat toteutuneet. Kolmanneksi vastaajan
suhtautumista selvitetaan pyytamalla vastaajia arvioimaan
kokonaisuudistukseen liittyvia ilmidita, kuten tyovaiheiden digitalisontia ja uutta
palvelukulttuuria. Osion lopuksi kasitelldan vastaajien nakemyksia uudistuksen
suunnittelusta, toteuttamisesta ja seurauksista. Organisaatiomuutoksen
onnistuneen toteutuksen kannalta tarkeaa on muun muassa realistinen ja kaikki

osapuolet huomioiva aikataulu seka avoin ja riittdva tiedottaminen (Peltonen
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2007, 132—-133). Vaittamissa kasitelldadnkin muun muassa naita tekijoita ja lisaksi
kokemuksia siita, miten tyontekijan mielipide otettiin uudistusta koskeneessa
paatoksenteossa huomioon. Organisaatiomuutokset aiheuttavat tyontekijoissa
usein stressia ja tyytymattomyytta (Heikkila 1998, 27). Tasta syysta kyselyssa
tarkastellaan myos vastaajien kokemuksia uudistuksen seurauksista, kuten
tyontekijoiden tyytymattomyydesta, stressista ja huolesta liittyen tyosuhteen
jatkoon, seka toisaalta myos mahdollisista uudistuksesta koituneista hyodyista.
Osio sisaltaa myos yhden avoimen kysymyksen, johon vastaamalla voi tadydentaa

monivalintavaittamiin antamiaan vastauksia.

Kyselyn kolmannessa osiossa kasitellaan vastaajien tyomotivaatiota seka tyohon
sitoutumista (Taulukko 1). Tyéhon sitoutumista tutkitaan tyypillisesti kyselyissa
Likert-asteikollisilla vaittamilla. Lisaksi niin tydhon sitoutumista, tydmotivaatiota
kuin yliopistolaisten kokemuksia yliopistojen hallintouudistuksissa on tutkittu
aikaisemminkin kyselymenetelmalld, joten tutkimiani ilmiditd on jo muokattu

mitattavaan muotoon. (Rinne, ym. 2012; Jokivuori 2002; Virolainen 2010.)

Vastaajien tydmotivaatiota lahestytaan siita tehdyn karkean jaon perusteella
ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon. On hyvin yksilollistd, mika koetaan
motivoivana tyon kannalta. Kyselyssa tarkastellaan ulkoisia tekijoita kuten
palkkaa, tydon mahdollistamaa valtaa seka itselle saatavaa hyotya, ja sisaisia
tekijoita, kuten tydn mielekkyytta, itsensa kokemista tarpeelliseksi seka ylpeytta
omasta tyosta. Ulkoiseen ja sisaiseen motivaatioon jaottelun lisaksi
tydmotivaatiota voidaan Ilahestya tyon ominaisuuksien seka yksilon
ominaisuuksien kautta. Tyohon liittyvia ominaisuuksia ovat muun muassa
tydymparisto ja tydyhteiso, seka tydon hektisyys. (Sinokki 2016, 60—62; 80—-82;
98.) Yksiloon liittyvia ominaisuuksia, kuten elamantilannetta ja persoonallisuutta
ei tassa kyselyssa syvemmin Kkasitella. Linjausta perustellaan silla, etta
esimerkiksi perhetilanne yksiloi vastaajia likaa ja saattaa herattaa pelon
anonymiteetin menettamisesta. Lisaksi taman tutkimuksen menetelma ja
kohdejoukon koko eivat tarjoa soveltuvia puitteita vastaajien persoonallisuuteen

liittyvien analyysien tekemiseksi.

Tyohon sitoutumista lahestytaan affektiivisen seka jatkuvuuteen perustuvan
sitoutumisen kautta. Affektiivista sitoutumista mitataan suhtautumisella
tydnantajaan, halulla jatkaa organisaatiossa tyoskentelya, halulla toimia

organisaation puolesta seka kokemuksella tyon sisall6llisesta mielekkyydesta.
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(Saari & Koivunen 2017, 65-69; Jokivuori 2002, 43-44.) Jatkuvuuteen
perustuvaa sitoutumista mitataan vaittamilla, jotka koskevat irtisanoutumisen
suunnittelua, uuden tyon etsimista, nykyisen tyon riittavyytta, vaihtelun
kaipaamista ja tuttuja tapoja. Myos tama osio koostuu monivalintavaittamista,

joille on viisi vastausvaihtoehtoa (taysin samaa mielta ... taysin eri mielta).

7.3 Aineiston analyysi

Yhteisten palveluiden 660 tyontekijasta kyselyyn vastasi 125 henkiloa, eli
vastausprosentti oli 19. Sahkoisen kyselyaineiston analysoinnissa kaytettiin
enimmakseen tilastollisia menetelmia ja hyodynnettin SPSS-tilasto-ohjelmaa.
Aineiston analysoinnissa hyoddynnettiin kuvailevia tunnuslukuja, seka useita
tilastollisia testeja. Kaikissa kaytetyissa testeissa tilastollisen merkitsevyyden
raja-arvo oli 0,05. Lisaksi aineistoa muokattiin helpommin kasiteltdvaksi ja
paremmin tilastollisiin testeihin soveltuvaksi muun muassa
uudelleenluokittelemalla viisiluokkaisia muuttujia kolmiluokkaisiksi ja kaantamalla

erisuuntaisesti koodattuja osioita samansuuntaisiksi.

Vastaajien taustatietoja esitellaan kuvailevien tunnuslukujen avulla. Taman
jalkeen analysoitaessa vastaajien suhtautumista kokonaisuudistusta kohtaan
hyoddynnettiin kuvailevien tunnuslukujen lisaksi my0s ristiintaulukointia ja Khiin
nelid -testia. Kahden muuttujan valisia yhteyksia on vaivatonta tutkia taulukoiden
avulla. Vehkalahden (2008, 68) mukaan ristiintaulukointi onkin yksi
yhteiskuntatutkimuksen keskeisista perusmenetelmista. Ristiintaulukon pohjalta
voidaan Khiin nelid -testilla saada tietoa kahden eri muuttujan valisesta
yhteydesta. Khiin nelid -testi sopii tilanteeseen, jossa halutaan selvittda, miten
muuttujan arvot ovat jakautuneet toisen muuttujan luokissa. ' Tassa
tutkimuksessa hyodynnettiin ristiintaulukointia ja Khiin nelio -testia, kun vertailtiin,
miten muutokset esimerkiksi vastaajien tyomaarassa ja -tehtavissa vaikuttivat
heidan suhtautumiseensa kokonaisuudistukseen. Ristiintaulukointi ja Khiin nelid
-testi soveltuivat tdhan tarkoitukseen, koska kyseessa oli kategoristen muuttujien,
eli taustatietojen, arvojen jakautuminen toisten kategoristen muuttujien, eli

suhtautumista mittaavien muuttujien luokissa.

1 Tassa tutkimuksessa Khiin nelio -testin kayttdehdot tayttyvat, mikali teoreettiset solufrekvenssit
ovat alle viisi korkeintaan 20 prosentissa soluista, sekd pienin teoreettinen solufrekvenssi on
vahintaan yksi. Metsamuurosen mukaan yhta solua kohden tulisi olla vahintdan viisi havaintoa,
mutta tdma ei matematiikan kannalta ole taysi valttamattdmyys. (Metsamuuronen 2006, 347.)
47



Riippumattomien otosten T-testia, seka sen epaparametrista vastinetta Mann
Whitneyn U-testida hyodynnettiin tarkasteltaessa tyontekijoiden valisia eroja
suhtautumisessa kokonaisuudistusta kohtaan.2 Epaparametriseen vastineeseen
turvauduttiin, kun riippumattomien otosten T-testin kayttoehdot eivat tayttyneet
(Metsamuuronen 2010, 261). Yksisuuntaisella varianssianalyysilla vertaillaan
kolmen tai useamman riippumattoman ryhman keskiarvoja. Ryhman
riippumattomuus tarkoittaa, ettei yksi vastaaja voi kuulua kuin yhteen ryhmaan.
Yksisuuntaisessa varianssianalyysissa ryhmittelevia muuttujia on vain yksi.
(Metsdmuuronen 2001, 104.) Tassa tutkimuksessa yksisuuntaista
varianssianalyysia kaytettiin tarkasteltaessa tyOntekijan aseman muutoksien
yhteytta siihen, miten han suhtautui kokonaisuudistukseen. Riippumattomat
muuttujat olivat kolmiluokkaisia tyotehtavien sisallon ja tydmaaran muutosta
kuvaavia muuttujia. Kruskal-Wallisin testi on yksisuuntaisen varianssianalyysin
epaparametrinen vastine (Metsamuuronen 2001, 105). Sita kaytettiin tassa
tutkimuksessa niissa tapauksissa, kun yksisuuntaisen varianssianalyysin

kayttdehdot eivat tayttyneet. 3

Esimerkiksi tydhon sitoutumista ja tydmotivaatiota mitattiin useilla muuttuijilla,
joista muodostettiin mitattavaa ilmiétéd kuvaavia summamuuttujia. Jokivuoren
(2002, 42) mukaan summamuuttujat ovat luotettava mittari esimerkiksi tyéhoén
sitoutumista tutkittaessa, silla sitoutuminen ilmidbna muodostuu useista
osatekijoista ja yksittaisilla muuttujilla voidaan kasitella vain naitd osatekijoita.
Summamuuttujalla  kyetddn muodostamaan kokonaisuus, joka kattaa
mahdollisimman laajasti iimidon liittyvat osatekijat. (Jokivuori 2002, 42.) Tassa

tutkimuksessa kaytettin summamuuttujia, jotta kyettiin selvittamaan tutkittavia

2 Riippumattomien otosten T-testid kaytetdan kahden riippumattoman otoksen keskiarvojen
vertailuun. Taman testin tekemat oletukset aineistosta ovat, ettd tutkimusmuuttuja on jatkuva,
mitattu vahintdan valimatka-asteikolla sekd on normaalisti jakautunut. Nummenmaan (2009)
mukaan jokaisesta testattavasta muuttujasta on oltava vahintdan 15 havaintoa, kun taas
Metsdmuuronen (2006) pitdd raja-arvona 20-30 havaintoa. Tassa tutkimuksessa raja-arvona
kaytettiin 20 havaintoa. Lisaksi tarkasteltavien ryhmien varianssien on oltava riittdvan samanlaiset
(Nummenmaa 2009, 73-74; Metsdmuuronen 2006, 269).
3 Yksisuuntaisen varianssianalyysin kayttdehdot ovat, ettd tutkimusmuuttuja on riittdvan
normaalisti jakautunut kaikissa luokittelevan muuttujan ryhmissa, vertailtavien ryhmien varianssit
ovat yhtd suuret ja havaintojen on oltava toisistaan riippumattomia. Kussakin vertailtavassa
ryhmassad on oltava riittdvd maard vastaajia, koska liian pieni otoskoko voi vaikuttaa
normaalisuuden ehtoon. (Metsdmuuronen 2001, 105-106.) Tassa tutkimuksessa raja-arvona
pidettiin 20 vastaajaa, koska se on usein maaritelty myds useampisuuntaisen varianssianalyysin
raja-arvoksi (Nummenmaa 2009, 77).

48



iimidita niistd muodostuvien kokonaisuuksien, ei ainoastaan yksittaisten

muuttujien perusteella.

Summamuuttujia muodostettaessa apuna kaytettiin padakomponenttianalyysia.
Sita kaytetdan muuttujien ryhmittelyyn muutamiin  ryhmiin, joiden avulla
vahennetaan tutkittavan ilmion hajanaisuutta. Paakomponenttianalyysilla on
mahdollisuus tiivistaa aineistoa siten, etta teoriassa ja kaytanndssa toisiinsa
liittyvat muuttujat yhdistetdan. Suuri maara muuttujia ikdan kuin tiivistetaan
muutamaan paakomponenttiin. Tavoitteena on muodostaa sellaiset
paakomponentit, joilla  pystytdan parhaiten selittdmaan  muuttujien
kokonaisvaihtelua. (Metsamuuronen 2001, 19.) 4 Paidkomponenttianalyysin
perusteella muodostettin  summamuuttujia, jotka kuvasivat vastaajien
tydmotivaatiota, tydhon sitoutumista seka vastaajien suhtautumista uudistuksen

aiheuttamiin muutoksiin.

Mahdollisia yhteyksia tyon muutoksien ja tyOntekijan aseman, seka
tydmotivaation ja sitoutumisen valilla selvitettiin edella esitettyjen parametristen
ja epaparametristen testien lisaksi Pearsonin tulomomenttikorrelaatiokertoimella.
Korrelaatiokertoimen tarkoituksena on yksinkertaisesti kertoa, kuinka paljon
kahden muuttujan valilla on yhteytta, ja minka suuntaista se on. (Metsamuuronen
2001, 59.) Parametrisen Pearsonin korrelaatiokertoimen kayttdehdot ovat, etta
muuttujat ovat normaalisti jakautuneita ja jatkuvia (Nummenmaa 2009, 85).

Lisaksi havaintoja tulisi olla mielellaan yli 100.

Avoimiin kysymyksiin vastasi vaihdellen 54-66 vastaajaa, eli 43-53 prosenttia
vastaajista. Avoimia kysymyksia kaytettiin 1ahinna mahdollistamaan vastaajille
vastaustensa taydentaminen, mikali heille jai monivalintakysymysten jalkeen
viela sanomatta jotain aiheeseen liittyvaa. Saatuja vastauksia hyddynnettiin
monivalintavaittdmien analyysin taydentamiseen. Saadut vastaukset esittivat

hyvin kriittisia nakokantoja uudistukseen ja kritiikkia esitettiin jopa alatyyliseen

4 Paakomponenttianalyysin kayttéehdot ovat, ettd muuttujat ovat vahintaan jarjestysasteikollisia
ja niiden valilla on aitoja, vahintdan melko voimakkaita korrelaatioita. Melko voimakkaan
korrelaation raja-arvo on 0,3. Lisaksi otoskoon tulisi olla vahintaan viisi kertaa muuttujien maara,
mutta mielellaan ainakin 200. Tulokset ovat vakuuttavampia, mikali muuttujat ovat jakautuneet
normaalisti. PAdkomponenteissa jokaisen komponentin selitysasteen tulisi olla vahintdan viisi
prosenttia ja lisaksi vaittdma tulee asettaa komponenttiin ainoastaan, jos sen lataus on vahintaan
0,3. (Metsdmuuronen 2001, 19; 25.) Summamuuttujien reliabiliteettia tarkastellaan Cronbachin
alfan avulla. Alfan arvon tulee olla vahintdan 0,6. Summamuuttujan sisaltdmien muuttujien tulisi
korreloida keskendan positiivisesti. Lisdksi jokaisen osamuuttujan tulisi korreloida
summamuuttujaan ainakin kohtalaisen voimakkaasti. (Metsdmuuronen 2006, 493; 497.)
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savyyn. Avoimet vastaukset houkuttelivat selkeasti juuri karjistetyn kritiikin
esittamiseen, mika on vastausten analysoinnissa otettu huomioon. Avoimissa
vastauksissa  esiintyneen  kritikin  maara oli paikoin ristiriidassa
monivalintavaittamiin saatujen vastausten kanssa, eli niiden tulkinnassa kaytettiin
harkintaa. Painoarvoa analyysissa annettiin vastausten sisallolle, mutta
alatyylisia ja hyvin karjistettyja ilmaisuja ei luonnollisesti tulososiossa suoraan

siteerata eika niiden merkitysta aineiston kokonaisanalyysin kannalta korostettu.

7.4 Aineiston kuvailua

Sahkoiseen kyselyyn vastasi 125 yhteisten palveluiden tyontekijaa. Enemmisto
vastaajista oli yliopistopalveluiden tyontekijoita, noin viidennes
kehittamispalveluiden  tyontekijoita ja loput talouspalveluiden seka
viestintayksikon tyontekijoitda (Taulukko 2). Suhteessa toisiinsa yksikot ovat
aineistossa edustettuna melko realistisesti, yliopistopalvelut on yhteisten
palveluiden suurin yksikko ja viestinta pienin. Todellisuudessa talouspalveluissa
tyoskentelee hieman enemman tyontekijoita, kuin kehittamispalveluissa, mutta
ero ei ole merkittdva. (Turun yliopisto 2017b.) Taman osalta nden aineiston

edustavan hyvin populaatiota.

Taulukko 2. Vastaajien taustatietoja.

Kyselyn vastaajat

N/%
Tyodskentely-yksikko
Yliopistopalvelut 73/58 %
Kehittamispalvelut 27122 %
Talouspalvelut 20/16 %
Viestinta 5/4 %
lka
Alle 25-vuotiaat 0/0 %
25-34-vuotiaat 12/10 %
35-44-vuotiaat 47137 %
45-54-vuctiaat 35/28 %
Yli 55-vuotiaat 31/125 %
Tyovuodet Turun yliopistossa
Alle vuosi 11 %
1-3 vuotta 716 %
4-6 vuotta 1714 %
7-9 vuotta 25/20 %
Yli 10 vuotta 74/60 %
Tyosuhde
Toistaiseksi voimassa oleva 116/94 %
Maaraaikainen 8/6 %
Esimiesasema
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Esimies 21117 %
Alainen 104/83 %
n=125

Suurimman ikaluokan muodostivat 35-44-vuotiaat vastaajat ja toiseksi eniten oli
45-54-vuotiaita vastaajia. Yli 55-vuotiaat muodostivat neljanneksen vastaajista ja
pienin ikaryhma oli 25-34-vuotiaat. (Taulukko 2.) Alle 25-vuotiaita tyontekijoita ei
kyselyyn vastannut lainkaan. Myos todellisuudessa 35-55-vuotiaat muodostavat
merkittavan enemmiston yliopiston muusta henkilOkunnasta ja tyontekijat

jakautuvat melko tasaisesti tahan ikaryhmaan (Turun yliopisto 2017a).

Yli puolet vastaajista oli tyoskennellyt Turun yliopiston palveluksessa jo yli 10
vuotta (Taulukko 2). Kyselyyn vastaaminen oli siis kiinnostanut erityisesti pitkaan
Turun yliopiston palveluksessa olleita tydntekijoita. Todellisuudessa lahes 40
prosenttia Turun yliopiston kaikista tyontekijoista on tyoskennellyt Turun
yliopistossa vasta alle 5 vuotta, seuraavaksi eniten, eli reilut 30 prosenttia
tydntekijoista on tydskennellyt yliopistossa 5-15 vuotta (Turun yliopisto 2017a).
94 prosenttia kyselyn vastaajista tydskenteli toistaiseksi voimassa olevassa
tydsuhteessa ja loput 6 prosenttia maaraaikaisessa tydsuhteessa (Taulukko 2).
Maaraaikaisten tyontekijoiden sopimukset vaihtelivat noin puolesta vuodesta
viiteen vuoteen ja osa odotti saavansa maaraaikaisen sopimuksen paatyttya
toistaiseksi voimassa olevan sopimuksen. Todellisuudessa yliopiston muusta
henkilokunnasta noin 70 prosenttia tydskentelee vakituisessa tyosuhteessa ja 30
prosenttia maaraaikaisessa (Turun yliopisto 2017a). Yhteisissa palveluissa
tydskentelee 66 esimiestd (Turun yliopisto 2017b), eli he muodostavat 10
prosenttia yhteisten palveluiden 660 tyontekijan henkilostosta. Kyselyyn
vastanneista 17 prosenttia ilmoitti tydskentelevansa esimiesasemassa (Taulukko
2). Kyselyn vastausprosentti jai 125 vastaajalla melko vaatimattomasti 19
prosenttiin, mutta aineisto edustaa melko hyvin populaatiota, kuten edella on
tydskentely-yksikon, ian, tydskentelyvuosien, tydsopimuksen tyypin ja

esimiesaseman osalta esitetty.

51



8. TULOKSET

Tassa luvussa kasitelldadn tutkimuksen tulokset tutkimuskysymysten
jarjestyksessa. Ensin tarkastellaan vastaajien kokemuksia uudistuksesta. Kayn
lapi, miten uudistus on vaikuttanut vastaajien tyohon ja tarkastelen vastaajien
suhtautumista uudistusta kohtaan. Suhtautumista tarkastellaan muuttuneen
tyonkuvan, tyontekijan vaikuttamis- ja etenemismahdollisuuksien, johtamisen,
palvelukulttuurin seka tyovaiheiden digitalisoinnin osalta. Lisaksi selvitetaan,
minkalaisia eroja tyontekijoiden valillda on suhtautumisessa. Tama tehdaan
vertailemalla vastaajia sen perusteella, minkalaisia muutoksia uudistus on heidan
kohdallaan aiheuttanut esimerkiksi tydomaaraan, tyon sisaltoon ja palkkaan.
Tarkastelen myos, minkalaisia nakemyksia vastaajilla on uudistuksen

suunnittelusta, toteutuksesta ja seurauksista.

Taman jalkeen Kkasitellaan toista tutkimuskysymysta, eli vastaajien
tyomotivaatiota ja tydohon sitoutumista uudistuksen jalkeisessa organisaatiossa.
Tyomotivaatiota lahestytaan sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon perustuvan
jaottelun pohjalta, tydhon sitoutumista puolestaan affektiivisen ja jatkuvuuteen
perustuvan  sitoutumisen  osalta. Viimeiseksi  kasitellddan  kolmatta
tutkimuskysymysta, eli miten muutokset vastaajan tyossa seka vastaajan asema
ovat yhteydessa hanen tyomotivaatioonsa ja sitoutumiseensa. Tarkastelen,
ovatko esimerkiksi kasvanut tyomaara, palkankorotus, esimiesasema tai
tyoskentely-yksikko yhteydessa siihen, minkalaisia vastaajan tyomotivaatio ja

sitoutuminen ovat uudistuksen jalkeen.

8.1 Tyodntekijan kokema uudistus

Ensimmainen  tutkimuskysymys  kasittelee  tyontekijoiden  kokemusta
kokonaisuudistuksesta. Henkiloston kokemuksia uudistuksesta oman tyon
kannalta seka suhtautumista uudistukseen kasiteltin eri aihealueiden
muodostamin  kokonaisuuksin. Nama aihealueet olivat suhtautuminen
muuttuneeseen tyonkuvaan, etenemis- ja vaikuttamismahdollisuuksiin,
johtamiseen, uuteen palvelukulttuuriin seka digitalisaation hyddyntamiseen.
Tarkastelen myds tydntekijdiden nakemyksia uudistuksen suunnittelusta,
toteutuksesta ja  seurauksista. Lisaksi tyOntekijoiden valisia eroja
suhtautumisessa selvitetddn vastaajan taustatietojen, kuten ian ja
esimiesaseman mukaan seka sen perusteella, miten uudistus vaikutti vastaajan

tydhon. Vastaajien kokemuksia uudistuksesta ja suhtautumista sen aiheuttamiin
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muutoksiin  kasiteltin sekd& Likert-asteikollisilla vaittamilla ettd avoimilla
kysymyksilla. Vaittamien vastausvaihtoehdot olivat tdysin samaa mielta, jossain
maarin samaa mielta, jotain silta valilta, jossain maarin eri mielta, taysin eri mielta
seka en osaa sanoa. (Liite 2, kysymykset 6—-13.) Vertailtaessa tyontekijoiden
valisia eroja suhtautumisessa hyoddynnettiin summamuuttujia, jotka kuvasivat
vastaajan suhtautumista muuttuneeseen tydnkuvaan, tyontekijan etenemis- ja

vaikuttamismahdollisuuksiin, johtamiseen seka palvelukulttuuriin (Liite 4).

Kokonaisuudistus vaikutti noin puolella vastaajista tyotehtavien sisaltoon,
tyopisteen sijaintiin tai lahimpaan tyoryhmaan. Lisaksi tyotehtavien maara kasvoi
lahes puolella vastaajista. Palkka nousi uudistuksen myota vain kymmenyksella

vastaajista. (Kuvio 5.)

86%

58%

46% 48% >0%
0% 34%
31% 33% 6 33%
’ 300 27% 26% 26%
17%
8% 10%
m>

Tyotehtdvani Tyotehtdvieni Tyotehtdvieni  Tydpisteeni sijainti Lahin tydryhmani Palkkatasoni
lisdantyivat. vaativuustaso sisaltdé muuttui. muuttui. muuttui. nousi.
nousi.
W Samaa mieltd Jotain silta valilta  m Eri mielta

Kuvio 5. Muutokset vastaajien tydssa. Puuttuvien vastausten takia yhteenlaskettu vastausten

maara jaa joidenkin vaittdmien osalta alle 100 prosentin.

Avoimista vastauksista kay ilmi, ettd uudistus on koettu eri tavoin ja se on
aiheuttanut erilaisia muutoksia eri tyontekijoille. Noin 20 vastaajaa kertoi
uudistuksen myota saamastaan ylennyksesta, tydsuhteen vakinaistamisesta tai
taysin uudesta tyotehtavasta, joka toi lisda valtaa ja paransi yksittaisen
tyontekijan asemaa organisaatiossa. Uudistuksen myota perustettiin myos uusia
tehtavia, joita osa vastaajista oli valittu hoitamaan. Vastuu oli lisaantynyt monilla

my®0s ilman varsinaista ylennysta tai vallan lisdantymista.
"Siirryin toisiin tehtéviin korkeampaan asemaan.”
"Tybsuhteeni vakinaistettiin.”

“Tulin esimiesasemaan, 14 alaista, eli periaatteessa ylennys, vaikka palkka tai nimike ei
muuttunut.”
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Vastapainoksi 15 vastaajaa kertoi myos arvostuksen ja vallan vahenemisesta
kohdallaan, ja koki saaneensa jonkinlaisen alennuksen tyotehtavissaan. Osa
heista kertoi olleensa aikaisemmin vastuussa isoista kokonaisuuksista, joiden
tilalle tuli uudistuksen myota useita epaselvia ja pirstaleisia vastuualueita. Lisaksi
uudistukseen liittyvat koulutukset ja palaverit veivat nyt aikaisempaa enemman
aikaa varsinaisilta tyotehtavilta. Naiden lisaksi muutamat vastaajat kertoivat, ettei
uudistus heidan kohdallaan ollut aiheuttanut minkaanlaista muutosta, mita osa

piti toivottavana ja osa puolestaan harmitteli.

"Kuuluin ennen selkeésti laitoksen yhteis6én ja hallitsin laitoksen toimintaan liittyvié

asioita kokonaisvaltaisesti. Nyt tehtdvédnkuva on kapeutunut selkeésti.”

"Nimike vastaavanlainen, vain tybkenttd muuttui yhden laitoksen sujuvasta

kokonaispyérimisen vastuusta, koko tiedekunnan hajanaiseksi pyéritykseksi.”

"Mikdéan tydssé ei muuttunut muuten, mutta nyt on turhanpéivéisia YPA-koulutuksia

véhén vélia ja se héiritsee oikeisiin toihin keskittymista.”
“Uudistus ei vaikuttanut tilanteeseeni mitenkaéan, valitettavasti.”

8.1.1 Tyonkuva
Vastaajien suhtautumista muuttuneeseen tydnkuvaan kasiteltin yhteensa
kuudessa vaittamassa (Liite 2, kysymys 8). Tyotyytyvaisyyttd koskeneen
vaittaman vastaukset painottuivat erimielisyytta ilmaiseviin vastausluokkiin
(Kuvio 6). Ne vastaajat, joiden tyotehtavien sisaltod oli kokonaisuudistuksen myo6ta
muuttunut, jakautuivat melko tasaisesti tyytyvaisiin ja tyytymattomiin (Taulukko
3).

Taulukko 3. Tydtehtdvien sisélldllisen muutoksen vaikutus vastaajan tyytyvaisyyteen

tyétehtaviaan kohtaan ristiintaulukkona.

Tyotehtaviinsa Neutraalit | Tyotehtaviinsa Yhteensd | N
tyytyvdiset tyytymattomat
Tyotehtavien sisaltod 43 % 15 % 42 % 100 % 60
muuttunut
Tydtehtavien 19 % 22 % 59 % 100% |32
sisalléssa pieni
muutos
Ty6tehtavien 5% 27 % 68 % 100 % 22
sisdllossa ei
muutosta
p=0,007
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Avoimissa vastauksissa negatiiviset kokemukset korostuvat, mutta muutama

vastaaja koki uudistuksen vaikutuksen tyonkuvaansa myonteisena.

“Tybni monipuolisuus ja vastuullisuus vihdoin lisdantyivat.”

Yli puolessa avoimista vastauksista esitettiin tdysin painvastaisia ja suurta
tyytymattomyyttd ilmaisevia nakemyksia. Erityisesti uusien tyotehtavien
yksipuolisuus aiheutti tyytymattomyytta avointen vastausten perusteella.

"Tybni on muuttunut rutiinitehtaviksi ja on paljon véhemmaén haasteellista ja monipuolista

kuin aikaisemmin.”

"Nykyéén tyd on yksipuolisempaa.”

"Tybtehtadvét ovat yksinkertaisempia, puuduttavampia ja epéoleellisempia.”
Yksitoikkoisuuden kritiikistd huolimatta valtaosa niistd vastaajista, joiden
tyotehtavien sisalto oli uudistuksen myota muuttunut, piti tydtehtaviaan aiempaa
mielenkiintoisempina (Taulukko 4). Ylipdatdaan vastaajien nakemykset

tydtehtavien  mielenkiintoisuudesta  jakautuivat melko tasaisesti eri

vastausluokkiin (Kuvio 6).

61%
48%
44%
20% 42%
37%
33% 31% 32%
27%
20% 23%22% 2%
(v]
I Ilgl% 18%15% I I
Tyo6tehtavani ovat Olen Ty6tehtavani Tyonjako ja Tyomaaranion  Perehtyminen
kiinnostavampia.  tyytyvaisempi vastaavat vastuualueet ovat kasvanut liian muuttuneisiin
tyotehtaviini. paremmin selkeampia. suureksi. tyotehtaviin on
osaamistani. vienyt liikaa
aikaani.
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Kuvio 6. Tyontekijdiden suhtautuminen muuttuneeseen tydnkuvaan.
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Taulukko 4. Tydtehtavien sisalldllisen muutoksen vaikutus vastaajan kokemukseen tyotehtavien

mielenkiintoisuudesta ristiintaulukkona.

Tyotehtavat Tyotehtavat Tyotehtadvat eivat Yhteensad | N
aiempaa jossain maarin lainkaan
kiinnostavampia | kiinnostavampia | kiinnostavampia
Ty6tehtévien 65 % 12 % 23 % 100 % 60
sisdlto
muuttunut
Tydtehtévien 23 % 43 % 34 % 100 % 30
sisalléssa pieni
muutos
Tydtehtavien 0% 33% 67 % 100 % 21
sisdllossa ei
muutosta
p<0,001

Lahes puolet vastaajista ei nahnyt tyotehtavien vastaavan aiempaa paremmin
osaamistaan (Kuvio 6). Avoimista vastauksista kay ilmi, miten kymmenet
tyontekijat kokevat vuosien varrella kertyneen ammattitaitonsa ja osaamisensa
valuvan hukkaan, koska uudet tyotehtavat eivat niita edellyta. Aikaisemmin

korkeasti arvostetulla substanssiosaamisella ei koettu enaa olevan merkitysta.

“Yliopiston verkostoista ja yliopiston toiminnan laajemmasta tuntemuksesta ei ole

nykyisessé tehtévédssé endaé juurikaan hyétya.”

"Tybtehtavéni eivat sisélld tehtavid, joissa minulla on vuosikausien verran

erityisosaamista.”

"Vanhalla substanssiosaamisella ei enda merkitysta.”

Ennen uudistusta omaa osaamista ja yliopiston tuntemusta oli paassyt
hyodyntamaan yliopistoyhteison hyvaksi, mutta nyt tyotd koettiin tehtavan
ainoastaan tilastoja varten. Uuden osaamisen kerryttaminen koettin myos

haastavaksi, koska uusien tyotehtavien nahtiin olevan hajanaisia ja vaativan

eparealistisen laajaa hallintaa.

“Ennen koin todella auttavani opetus- ja tutkimushenkilbkuntaa, nyt tuntuu etta teen toita

1&hinné vain papereita ja tilastoja varten.”

"Tybtehtavéat hajaantuvat nyt niin laajalle, ettéd osaamista ei tunnu kertyvén. Vaaditaan

niin monen oppiaineen hallintaa, ettd ei mahdollista enéé hallita yksityiskohtia.”

Uusia tyotehtavia varten jarjestetyt koulutukset koettiin eparelevanteiksi, koska
ne veivat paljon aikaa ja talla valin tyotehtavat kasaantuivat. Vastaajat, joiden
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tydtehtavien sisaltdé oli muuttunut, jakautuivat tasaisesti sen suhteen, oliko

perehtyminen uusiin tehtaviin vienyt liikaa aikaa (Taulukko 5).

Taulukko 5. Tydtehtdvien muuttuneen siséllén vaikutus vastaajan kokemukseen uusiin tehtaviin

perehtymisesta ristiintaulukkona.

Perehtyminen Neutraalit Perehtyminen Yhteensd | N
uusiin tehtaviin uusiin tehtaviin ei
vienyt liikaa vienyt liikaa aikaa
aikaa
Tyétehtdvien 42 % 16 % 42 % 100 % 60
sisdltd muuttunut
Tyétehtdvien 38% 26 % 36 % 100 % 31
sisalléssa pieni
muutos
Tydtehtévien 10% 14 % 76 % 100 % 21
sisalléssa ei
muutosta
p=0,026

Tyonjaon ja vastuualueiden selkeyden suhteen vastaajat olivat melko yksimielisia
(Kuvio 6). Epaselvan tyonjaon ja kontaktien suhteen kerrottiin, ettd uudistuksen

myota on tullut hankalaksi lahestya oikeita tahoja tiettyjen asioiden tiimoilta.

*Jatkuva epéselvyys siitd, kuka ja missé tiettyja asioita hoidetaan, vai hoitaako joku niita
ylipdatéén.”
Aikaisemmin yhta vastuualuetta hoitavat henkilot tyoskentelivat lahella toisiaan,

nyt tydpisteiden fyysinen sijainti on sekoittanut yhteistydémahdollisuuksia.

"Tybhuoneen sijainnin muutos kauas palvelua tarvitsevista henkilbista, joiden kanssa
olisi hyvéa neuvotella asioista jatkuvasti. Tyén hajanaisuus ympéri taloa. Aiemmin tuntui

hyvélté vastata kokonaisuudesta!”
"Kontaktit oppiaine- ja laitostasolle katosivat, endé ei tiedd kehen olla yhteydesséa.”
"On paljon tehtévia, mitka eivéat kuulu kenellekdan.”

Yli kolmessakymmenessa, eli noin puolessa avoimista vastauksista kerrottiin
myos tyontekijoiden tietdmattomyydesta oman tyonkuvansa suhteen. Osa ei
osannut vielakaan sanoa, mika varsinaisesti kuuluu omaan tehtavankuvaan ja
mika ei. Kokonaisuuden kannalta moni vastaaja kertoi hallinnan tunteen

puuttuvan, ikaan kuin kukaan ei tietaisi, miten vastuualueet todella jakautuvat.

"Edelleen puuttuu selkeéd kuva siitd, mikéa kaikki kuuluu tehtaviini ja mika taas ei.”
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"Kokonaiskuvaa/-hallintaa ei tunnu olevan kenelldkdén, kun jokainen hallinnonala tietéa

vain oman osuutensa.”

"Tybnjaossa eri tiimien Vélilld sek& toimivien k&ytdntbjen/prosessien/jérjestelmien

luomisessa olisi vielé paljon parantamisen varaa.”

Tyomaaraa koskevan vaittaman vastaukset jakautuivat tasaisesti eri
vastausluokkiin (Kuvio 6). Perati 74 prosenttia niista vastaajista, joiden tyomaara
oli kokonaisuudistuksen myota kasvanut, koki, ettd heidan tyomaaransa oli
nykyaan liian suuri (x3(4)=63,122; p<0,001). Muutama vastaaja kertoi avoimessa
vastauksessaan, ettei tyOpaivan aikana ehdi tehda laheskaan kaikkia
tyotehtaviaan. Siksi useat tyOntekijat, niin alaiset kuin esimiehet, joutuvat
kayttamaan vapaa-aikaansa iltaisin ja viikonloppuisin tyoasioiden hoitamiseen.
Nain karjistyneita tilanteita ei kuitenkaan avoimista vastauksista laajemmin

iimennyt.

Taulukko 6. Tydntekijéiden suhtautuminen muuttuneeseen tyénkuvaan eroteltuna sen mukaan,
ovatko vastaajan tyotehtavat lisdantyneet ja tyén vaativuustaso noussut. Tarkastelu suoritettu
yksisuuntaisella varianssianalyysilla. Vastausten keskiarvot ulottuvuudella 1 = erittdin myonteinen

— 5 = erittain kielteinen.

Keskiarvo Keskihajonta | N F p-arvo
Tyotehtavani lisaantyivat 3,33 1,11 58 4,995 | 0,018
Jotain silta valilta 3,26 1,31 39
Tyotehtavani eivat 4,16 1,32 25
lisdantyneet
Yhteensa 122*
Tyotehtavien 2,80 1,18 42 23,932 | <0,001
vaativuustaso nousi
Jotain silta valilta 3,54 0,88 34
Tyodtehtavien vaativuus 4,05 1,30 46
taso ei noussut
Yhteensa 122*

*Kyselyyn vastasi 125 tydntekijaé, mutta kaikkiin vaittamiin ei saatu vastauksia kaikilta vastaajilta.

Taulukko 7. Tydntekijéiden suhtautuminen muuttuneeseen tydnkuvaan eroteltuna palkkatason

nousun mukaan. Tarkastelu suoritettu Kruskal-Wallisin testilla.

Jarjestyslukujen | N Khiin nelid P-arvo
keskiarvo
Palkkatasoni nousi. 27,35 13 20,224 <0,001
Jotain silta valilta 20,50 4
Palkkatasoni ei noussut. 66,76 104
Yhteensa 121
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Yksisuuntaisen varianssianalyysin ja Kruskal-Wallisin testien mukaan vastaajan
muuttunut tydomaara, tyotehtavien vaativuustason nousu seka palkankorotus
vaikuttivat siihen, miten han suhtautui uudistuksen myoéta muuttuneeseen
tyonkuvaansa. Ne vastaajat, joiden tyotehtavat eivat olleet lainkaan lisaantyneet
aiemmasta seka ne, joiden palkka ei ollut uudistuksen myota noussut,
suhtautuivat muutoksiin tydnkuvassa negatiivisemmin, kuin ne vastaajat, joiden
tyomaara oli lisdantynyt tai palkka noussut. Ne vastaajat, joiden tyotehtavien
vaativuustaso oli uudistuksen myota noussut merkittavasti, suhtautuivat
myonteisemmin tyonkuvan muutoksiin, kuin ne vastaajat, joiden tyotehtavien

vaativuus ei ollut lainkaan lisaantynyt. (Taulukko 6; Taulukko 7.)

Edella esitettyjen tulosten perusteella hallintohenkiloston esittama kritiikki
tydonkuvan muutoksiin liittyen kohdistuu uusien tyotehtdvien vaatimaan
osaamiseen, tydmaaraan ja ajankayttoon, seka epaselvaan ja hajanaiseen
tydnjakoon. Vuosien ajan Kkerrytetty yliopisto-organisaation tuntemus ja
asiantuntijatehtavien vaatima osaaminen koetaan merkityksettomina hajanaisten
ja epaselvien tyotehtavien hoidossa. Aikaisemmin omaa osaamista on arvostettu
ja sitd on paassyt aidosti hyddyntamaan yliopistoyhteison hyvaksi. Uudistuksen
jalkeen tunne siita, etta tyota tehdaan vain tilastoja varten, on vahvistunut. Uusia
tehtavia varten jarjestetty koulutus nahdaan turhana ja vievan aikaa oikeilta toilta.
Tyomaara on monilla kasvanut liian suureksi ja tyonjako on epaselva —
johdollakaan ei tunnu olevan selvaa kasitysta siita, kuka vastaa mistakin.
Tyontekijat, joiden tydnkuva on muuttunut, kokevat sen eri tavoin. Osa on
tyotehtaviinsa tyytyvainen ja pitaa niita mielenkiintoisina, osa puolestaan tylsistyy

rutiininomaisissa ja yksipuolisissa tehtavissa.
8.1.2 Etenemis- ja vaikuttamismahdollisuudet

Henkiloston kokemuksia uudistuksen aiheuttamista muutoksista kasiteltiin myos
tydssa etenemista, omaan tydohon vaikuttamista seka omien tavoitteiden
saavuttamista koskevien mahdollisuuksien kautta (Liite 2, kysymys 8).
Tyontekijoiden kokemukset naiden mahdollisuuksien muutoksista olivat melko
kielteisia. = Valtaosa vastaajista oli sitda mielta, etteivat heidan
etenemismahdollisuutensa tai vaikuttamismahdollisuutensa omaan tyohon olleet
parantuneet uudistuksen myota. Vastaajien kasitykset tyontekijoiden
mahdollisuuksista saavuttaa omia tavoitteitaan olivat hieman positiivisemmat,

vaikka vastaukset painottuivat edelleen erimielisyytta ilmaiseviin luokkiin. (Kuvio
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7.) Naiden tulosten perusteella voi tulkita, etteivat henkiléston kokemukset
asemastaan olleet parantuneet kokonaisuudistuksen myota. Vastaajilta ei kysytty
lainkaan, kuinka tyytyvaisia he asemaansa olivat, mutta parannusta uudistus ei

siihen selvasti ollut tuonut.
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47%

21% 24%

Mahdollisuuteni saavuttaa omia
tavoitteitani ovat paremmat.

Vaikuttamismahdollisuuteni omaan
tyohoni ovat paremmat.
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Kuvio 7. Vastaajien kokemukset etenemis- ja vaikuttamismahdollisuuksistaan.

Kruskal-Wallisin ja riippumattomien otosten t-testin seka yksisuuntaisen
varianssianalyysin mukaan ikaryhmien seka esimiesten ja alaisten valilla on
tilastollisesti merkitsevasti eroa suhtautumisessa muutoksiin tyontekijan
etenemis- ja vaikuttamismahdollisuuksissa. Lisaksi suhtautumiseen vaikuttavat
muutokset tyon vaativuustasossa ja sisallossa. 35-44-vuotiaat suhtautuivat 45-
54- seka yli 55-vuotiaita myonteisemmin tyontekijan aseman muutoksiin. Myds
esimiesasemassa tyoskentelevat suhtautuivat alaisia myonteisemmin tyontekijan
aseman muutoksiin. Lisaksi ne vastaajat, joiden tyotehtavien vaativuus oli
lisdantynyt tai tyon sisaltdé merkittavasti muuttunut, kokivat muita myonteisemmin

myos muutokset tyontekijan asemassa. (Taulukko 8; Taulukko 9; Taulukko 10.)

Taulukko 8.

vaikuttamismahdollisuuksiin eroteltuna esimiesaseman ja tyotehtdvien sisallon muutoksen

Tyontekijoiden suhtautuminen muuttuneisiin etenemis- ja

mukaan. Tarkastelu suoritettu riippumattomien otosten t-testilld. Vastausten keskiarvot

ulottuvuudella 1 = erittdin myonteinen — 5 = erittain kielteinen.

Keskiarvo Keskihajonta | N t p-arvo
Tyodtehtavieni sisalté muuttui. 3,55 1,06 61 6,885 | 0,002
Jotain silta valilta 4,27 0,82 32
Tyotehtavieni sisalto ei 417 1,56 32
muuttunut.
Yhteensa 125
Esimies 3,30 1,32 20 | -2,337 | 0,021
Alainen 3,98 1,16 102
Yhteensa 122
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Taulukko 9. Tydntekijdiden suhtautuminen muuttuneisiin etenemis- ja
vaikuttamismahdollisuuksiin tydn vaativuustason nousun mukaan. Tarkastelu suoritettu
yksisuuntaisella varianssianalyysilld. Vastausten keskiarvot ulottuvuudella 1 = erittdin myonteinen

— 5 = erittain kielteinen.

Keskiarvo | Keskihajonta | N F p-arvo
Tyotehtavieni vaativuustaso 3,50 1,11 42 11,183 | 0,004
nousi.
Jotain silta valilta 3,91 0,92 34
Tyotehtavieni vaativuustaso 4,22 1,35 46
ei noussut.
Yhteensa 122
Taulukko 10. Tyontekijoiden suhtautuminen muuttuneisiin etenemis- ja

vaikuttamismahdollisuuksiin eroteltuna ian mukaan. Tarkastelu suoritettu Kruskal-Wallisin testilla.

Vastausten keskiarvot ulottuvuudella 1 = erittdin myOnteinen — 5 = erittain kielteinen.

Jérjestyslukujen keskiarvo N Khiin nelio p-arvo
35-44-vuotiaat | 46,49 45 16,695 0,001
45-54-vuotiaat 71,41 35
yli 55-vuotiaat 75,27 31
Yhteensa 113*

*Alle 35-vuotitailla ikaryhmilld ei ftilastollisesti merkitsevaa yhteyttd suhtautumiseen etenemis- ja
vaikuttamismahdollisuuksia kohtaan.

Avoimissa vastauksissa tyontekijoiden etenemis- ja vaikuttamismahdollisuudet
eivat vastaajia puhuttaneet. Vaittamien vastaukset sen sijaan osoittivat, etta
muuttuneiden tyonkuvien lisaksi myds tyontekijan aseman muutokset kirvoittivat
kyselyn vastaajilta kritiikkia. Joukkoon mahtui toki myos tilanteeseensa
tyytyvaisia tyontekijoita. Suurin osa kyselyn vastaajista ei kuitenkaan kokenut,
etta heidan asemansa olisi tydntekijan vaikuttamis- ja etenemismahdollisuuksien
osalta parantunut. Kokonaisuudistuksen toimintaperiaatteiden mukaisesti
tyontekijoiden kehittymishalua ja omaa aktiivisuutta on pyritty vahvistamaan ja
korostamaan, mika ei ole aivan samassa linjassa edella raportoitujen tulosten

kanssa. (Turun yliopisto 2016c.)

8.1.3 Johtaminen

Vastaajien suhtautumista johtamiskaytantdjen mahdollisia muutoksia kohtaan
kasiteltiin seitsemassa vaittamassa (Liite 2, kysymys 8). Neljassa ensimmaisessa
kasiteltiin tydn valvontaa, kontrollia ja arviointia seka esimiehen valtaa. Hieman
alle puolet vastaajista ei kokenut tyoskentelynsa valvonnan tai kontrollin
lisaantyneen uudistuksen myota tai tybhonsa muutenkaan kohdistuvan liikaa

arviointia. Valtaosa vastaajista ei myoskaan kokenut esimiehilla olevan liikaa
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valtaa alaisten tydhon. Kyselyssa selvitettiin lisaksi, arvioitiinko ty6ta uudistuksen
myota aikaisempaa paremmin perustein, ja lahes puolet vastaajista oli sita mielta,

etta nain ei ollut. (Kuvio 8.)
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W Samaa mielta Jotain silta valilta M Eri mielta

Kuvio 8. Vastaajien suhtautuminen tydn valvontaan, kontrolliin ja arviointiin, seka esimiesten

kayttamaan valtaan.

Noin kymmenessa avoimessa vastauksessa kerrottiin, etta uusi tyoskentelypiste
sijaitsee kaukana esimiehesta eika esimiehen kanssa siksi olla palavereja lukuun
ottamatta tekemisissa. Esimiehen koettiin olevan kaytanndssa

tavoittamattomissa.

"Esimieheni tyopiste sijaitsee muualla. Kdytdnnéssa han on taysin tavoittamattomissa,

enké tee hdnen kanssaan minkéénlaista yhteistyota.”
“Esimies on léhes tdysin tavoittamattomissa.”

Tallaiset kokemukset selittavat edellda esittamiani tuloksia, joiden mukaan
vastaajat eivat kokeneet esimerkiksi tyon valvonnan ja kontrollin lisdantyneen.
Muutamista vastauksista kavi kuitenkin ilmi myos se, miten vastaaja koki tyon
valvonnan lisaantyneen. Nain oli kaynyt esimerkiksi tilanteessa, jossa
tydntekijalle oli aikaisemman yhden tilalle tullut kaksi esimiesta ja nyt han koki

olevansa kahden esimiehen valvovan silman alla.

"Minulle tuli kaksi esimiesta: toimialueen esimies ja lahiesimies. Koen olevani kahden

esimiehen valvonnassa.”

Vastaajien suhtautumista johtamisen mahdollisiin muutoksiin kasiteltiin lisaksi
esimiehen ja alaisen valiseen luottamukseen seka esimiehen tarjoamaan tukeen
liittyen. Vastausten perusteella naita oli ollut vaikea arvioida ja lisaksi vastaukset
painottuivat hieman erimielisyyttd ilmaiseviin luokkiin. (Kuvio 9.) Avoimissa

vastauksissa osa vastaajista kertoi esimiehensa vaihtuneen ja tasta vastaajilla oli
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erilaisia kokemuksia. Osa oli erittdin tyytyvaisia uuteen esimieheensa, piti tata

aiempaa parempana ja koki saavansa hyvaa ohjausta tydossaan.
“Esimies vaihtui, uusi esimies on monin tavoin parempi kuin entinen.”
"Tybskentely on paremmin ja tiivimmin ohjattua.”

Osa puolestaan harmitteli esimiehen olevan melko tietamatdén uudistuneesta
organisaatiosta ja koki esimiehen tuen hyvin heikoksi. Muutamasta vastauksesta
kavi myos ilmi, etta alainen piti esimiestda ammattitaitoisena, mutta hanen aikansa

ei riittanyt alaisten riittdvaan tukemiseen.
“Esimies on uusi ja aivan pihalla.”

"En saa ollenkaan tukea esimieheltédni, koska héanellad ei riitd aika. Hankin tekee tbita

vapaa-ajallaan ja viikonloppuisin koska 38h viikossa ei riita.”

35% 36%
29%
25%  26% 27% 5
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] : I I :
Esimieheni luottamus minua Luottamukseni esimiestani kohtaan Esimieheni tukee minua paremmin
kohtaan on vahvistunut. on vahvistunut. tyossani.
W Samaa mielta Jotain siltad valilta  ® Eri mielta

Kuvio 9. Vastaajien ndkemyksia esimiehen ja alaisen luottamuksesta seka esimiehen alaiselle

tarjoamasta tuesta.

Alaisten ja esimiesten valistda luottamusta ja esimieheltd saatua tukea
koskeneiden vaittamien vastaukset seka avoimet vastaukset painottuivat
kielteisiin nakemyksiin. Luottamus on keskeinen tekija onnistuneen johtamisen
toteuttamisessa. Usein organisaatiomuutoksissa luottamus johtoon karsii
valiaikaisesti varsinkin, jos tyontekijat kokevat tulleensa sivuutetuksi esimerkiksi
muutosta koskevassa tiedotuksessa ja paatoksenteossa. Luottamus ja
tyytyvaisyys organisaation johtoon palautuvat kuitenkin hiljalleen, kun muutos on
vakiintunut ja uusiin toimintatapoihin seka -arvoihin on sopeuduttu. (Peltonen
2007, 133.) Avoimista vastauksista kay ilmi, ettd vastaajilla on hyvin erilaisia
kokemuksia uusista esimiehistaan, mutta kukaan ei ole kertonut uudistuksen

aiheuttamista muutoksista vanhan ja tutun esimiehen johtamisessa. Taman
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vuoksi tieto vastaajan esimiehen vaihtumisesta olisi tarjonnut talle tutkimukselle

arvokasta lisatietoa.
8.1.4 Palvelukulttuuri ja tydvaiheiden digitalisointi

Vastaajien suhtautumista kokonaisuudistuksen myota yliopistolle istutettuun
palvelukulttuuriin kasiteltiin kuudessa vaittamassa (Liite 2, kysymykset 10-11).
Kolmessa ensimmaisessa vastaajaa pyydettin arvioimaan, miten tietyt
kokonaisuudistuksen tavoitteet ovat heidan mielestaan onnistuneet. Saatujen
vastausten perusteella tyontekijan aktiivisuuden ja kehittymishalun seka tyon

tuloksellisuuden korostaminen eivat olleet onnistuneet erityisen hyvin (Kuvio 10).
53%

40%
36%

25%
22%  23% ra 20% 1% I
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Kuvio 10. Kokonaisuudistuksen tavoitteiden toteutuminen.

Aiemmin Kkasiteltin vastaajien kokemuksia tyontekijan vaikuttamis- ja
etenemismahdollisuuksien muutoksista. Niista kavivat ilmi seka vastaajien
vaihtelevat kokemukset etta valtaosan nakemys siita, ettei tyontekijan asema
ollut uudistuksen my6td parantunut. Tulokset vastaajien kokemuksista
tydntekijan aktiivisuuden ja kehittymishalun korostamisesta tukevat ylempana
esitettyja tuloksia tyontekijan aseman muutoksista. Tyon tuloksellisuuden
korostamisessa oli sen sijaan onnistuttu vastaajien mielesta hieman paremmin,
vaikka noin kolmannes vastaajista arvioi tamankin tavoitteen toteutuneen
huonosti (Kuvio 10). Avoimissa vastauksissa ilmenee kuitenkin kritiikkia juuri tyon
tuloksellisuuden ja tehostamisen osalta. Lahes 40 vastaajaa kritisoi erilaisten
palaverien vievan liikaa aikaa varsinaisten tyotehtavien hoitamiselta seka
epaselvien ja hajanaisten tyotehtavien haittaavan tyon tehokkuutta. Lisaksi

kerrottiin tyon tuloksellisuuteen liittyvien mittareiden ongelmallisuudesta.
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"Kéytén ison osan ajastani kokouksiin ja koulutuksiin, joilla ei ole mitdén relevanssia
varsinaisen tyéni kannalta. N&istéd on minulle vain harmia, koska omat ty6t kasaantuvat

samaan aikaan.”

"Aikaa menee asioiden jérjestelyyn enemmaén, kun kaikkia tehtédvié tekee liian moni

ihminen. Muutosten tekeminen on hitaampaa ja organisaatio on todella jGhmeé&.”

"Yhteistenpalveluiden yksikot ovat hajallaan ja jotta yksikké voi keskustella keskenéén

vievét palaverit suuren osan tybajasta. Uudistus on johtanut tdiden tehottomuuteen.”

"Epétietoisuus siitd mistd kysyy apua ja kuka missékin tapauksessa osaa neuvoa,

hidastaa kdytannén tyéta.”

“Erilaiset mittarit stressaavat. Tybnlaatua ei voi mitata pelkilld luvuilla, tyd on sen

laatuista, etta luvut eivat ehké ole oikea mittari.”

Vastaajien suhtautumista uuteen palvelukulttuuriin kasiteltiin lisaksi vaittamissa,
jotka koskivat yliopistoyhteison mieltamista yhteisten palveluiden asiakkaaksi
seka vastaajan tavoitteita tydossaan. Vaittamiin annettujen vastausten perusteella
enemmisto vastaajista mielsi yliopistoyhteison yhteisten palveluiden asiakkaaksi
seka tyonsa tavoitteeksi tarjota yliopistoyhteisdlle mahdollisimman laadukkaita
palveluita. Lisaksi vastaajien merkittdva enemmistd tavoitteli tydssaan parasta

lopputulosta, silla pelkka hyva ei heille riittanyt. (Kuvio 11.)
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Miella yliopistoyhteison yhteisten Tyoni tavoitteena on tarjota Tavoittelen tydssani parasta
palveluiden asiakkaaksi. mahdollisimman laadukkaita lopputulosta, pelkkd hyva ei riita.

palveluita yliopistoyhteisolle.

B Samaa mielta Jotain siltd valilta M Eri mielta
Kuvio 11. Vastaajien kokemuksia palvelukulttuurista.

Vastaajan tyoskentely-yksikko, palkkatason nousu, seka tydtehtavien sisallon ja
vaativuustason muutokset olivat yhteydessa siihen, miten tydntekija suhtautui
yliopiston palvelukulttuuriin. Ne vastaajat, joiden tyon sisaltdé oli muuttunut,
suhtautuivat myonteisemmin yliopiston palvelukulttuuriin kuin ne vastaajat, joiden
tydtehtavat eivat olleet muuttuneet. Myds ne vastaajat, joiden tyotehtavien

vaativuus oli uudistuksen myo6ta lisaantynyt, arvioivat uutta palvelukulttuuria
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myoOnteisemmin kuin ne vastaajat, joiden tydn vaativuus ei ollut lainkaan
lisaantynyt. Yliopisto- ja kehittamispalveluissa tyoskentelevat arvioivat uuteen
kulttuuriin liittyvien tavoitteiden, kuten tyontekijan kehittymishalun ja aktiivisuuden
korostamisen toteutuneen heikommin, kuin talouspalveluissa tyoskentelevat.
Lisaksi ne vastaajat, joiden palkka oli noussut uudistuksen myota, suhtautuivat

palvelukulttuuriin myonteisemmin. (Taulukko 11; Taulukko 12.)

Taulukko 11. Tydntekijéiden suhtautuminen yliopiston palvelukulttuuriin eroteltuna sen mukaan,
onko vastaajan tyOtehtdvien sisdlté muuttunut. Tarkastelu suoritettu yksisuuntaisella

varianssianalyysilla. Vastausten keskiarvot ulottuvuudella 1 = erittdin myonteinen — 5 = erittain

kielteinen.
Keskiarvo | Keskihajonta | N F p-arvo
Tyotehtavieni sisalté muuttui. | 3,54 1,14 61 5,241 0,007
Jotain silta valilta 3,83 1,10 32
Tyotehtavieni sisalto ei 4,37 1,36 32
muuttunut.
Yhteensa 125

Taulukko 12. Tyontekijdiden suhtautuminen yliopiston palvelukulttuuriin eroteltuna sen mukaan,
ovatko vastaajan tyon vaativuus- ja palkkataso muuttuneet sekd missa yksikdssa han
tydskentelee. Tarkastelu suoritettu Kruskal-Wallisin testilla. Vastausten keskiarvot ulottuvuudella

1 = erittdin mydnteinen — 5 = erittain kielteinen.

Jérjestyslukujen | N Khiin nelio p-arvo
keskiarvo
Tyotehtavat aiempaa vaativampia 51,28 41 6,639 0,036
Tyodtehtavit jossain maarin 64,32 34
vaativampia
Tyodtehtavat eivat lainkaan 70,62 49
vaativampia
Yhteensa 120
Palkkataso nousi 32,12 13 10,219 0,006
Palkkataso nousi jossain maarin 71,41 4
Palkkatasoni ei noussut 63,95 104
Yhteensa 121
Yliopistopalvelut 68,17 73 9,105 0,028
Kehittamispalvelut 63,04 27
Talouspalvelut 41,40 20
Yhteensa 120*

*Viestintadyksikkd ei ollut tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa suhtautumiseen palvelukulttuuria kohtaan.

Palvelukulttuuria koskeviin vaittamiin tulleiden vastausten perusteella siihen
kuuluvat ilmentymat, kuten asiakkaista puhuminen ja laatutavoitteet ol

vastaanotettu melko hyvin ja omaksuttu onnistuneesti vastaajien valtaosan
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keskuudessa. Myds kymmenet avoimet vastaukset osoittavat, etta tyontekijat
olivat omaksuneet uuden palvelukulttuurin hyvin. Yli 40 vastauksessa kirjoitettiin
nimenomaan palveluista esimerkiksi tyotehtavien ja hallinnon sijaan, seka
asiakkaista esimerkiksi opiskelijoiden ja tutkijoiden sijaan. Vastapainoksi
muutama vastaaja esitti, ettei palveluiden tuottamisesta ja asiakkaista

puhuminen sovi yliopistomaailmaan.

"Puhe asiakkaista ja palvelujen tuottajista ei mielesténi sovi yliopistomaailmaan. ltse
néen, ettéa taalla tehddén yhdessé téité yhteisen hyvén eteen, niin hallinto, opetus- ja
tutkimushenkilbkunta kuin opiskelijatkin. Yritysmaailman ajattelu ei sovi akateemisen

yhteisébn, vaan se on keinotekoinen ja pé&éllelimattu.”

Vastaajien = kokemuksia digitalisaation  hyodyntamisesta  tyovaiheiden
tehostamiseksi tarkasteltiin kahdessa vaittamassa (Liite 2, kysymys 11). Naihin
vaittamiin saadut vastaukset paljastavat, etta vastaajien nakemykset
digitalisaation hyoddyntamisesta vaihtelevat, mutta painottuvat kielteisiin
nakemyksiin. Vastausten jakauma oli hyvin samanlainen niin tyon tehostumista

kuin sen nopeutumista koskevissa vaittamissa. (Kuvio 12.)
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Kuvio 12. Vastaajien kokemukset tyon digitalisoinnista.

Avoimissa vastauksissa digitalisaatio ei juuri puhututtanut vastaajia, mutta
muutamia myoOnteisia nakdkulmia esitettiin. Digitalisaation todettiin tarjoavan
hyvia mahdollisuuksia tyon tehostamiseksi, mutta toistaiseksi sen taytta
potentiaalia ei nahty hyodynnettavan. Digitalisaatiolta odotettiin naiden avointen
vastausten perusteella paljon tyon tehostamisen lisaksi myos palveluiden laadun

kehittamiseksi.

"Digitalisaatiolla voidaan saavuttaa samanaikaisesti parempaa ja tehokkaampaa
palvelua mutta en ainakaan vield née miten tilanne olisi muuttunut paremmaksi

k&ytédnnon tasolla.”
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Monivalintavaittamiin saatujen vastausten kielteisesta painotuksesta huolimatta
oli siis nahtavissa, etta digitalisaatioon suhtaudutaan yhteisissa palveluissa
toiveikkaasti. Yksi vastaaja kertoi erityisesti tietojarjestelmien kayton haastavaksi
ja hidastavan omaa tyoskentelyaan. Naiden tulosten perusteella on tulkittavissa,
ettei digitalisaation ole viela koettu tarjoavan merkittavaa etua kyselyn vastaajille,
mutta sen potentiaali tydn tehostamisen ja nopeuttamisen kannalta nahdaan

lupaavana.
8.1.5 Uudistuksen suunnittelu, toteutus ja seuraukset

Ylempana kasiteltyjen tulosten perusteella on tulkittavissa, etta kyselyn
vastaajien suhtautuminen kokonaisuudistukseen on melko kriittinen. Tama
tutkimus ajoittuu hyvin Iahelle uudistuksen kaytannon toteutusta, joten muutokset
ja siihen liittyvat tunteet — niin myodnteiset kuin kielteiset — ovat edelleen
tyontekijoiden tuoreessa muistissa. Vastaajien nakemyksia uudistuksen
suunnittelusta, toteutuksesta ja seurauksista selvitettiin useissa vaittamissa, jotka
koskivat muun muassa uudistuksesta tiedottamista, vastaajan kiinnostusta
osallistua uudistuksen suunnitteluun seka hanen tyytyvaisyyttdan uudistuksen

aiheuttamiin muutoksiin (Liite 2, kysymys 12).

Enemmist0 vastaajista oli sitd mielta, ettd kokonaisuudistuksesta ei tiedotettu
avoimesti ja riittdvasti. Lisaksi vastaajien kokemuksen mukaan tyontekijoiden
mielipidetta ei otettu huomioon uudistusta koskeneessa paatoksenteossa. Noin
puolet vastaajista oli sita mielta, etta uudistuksen toteuttamiseen ei myoskaan
varattu riittavasti aikaa. (Kuvio 13.) Yhteensa yli 50 avoimessa vastauksessa
esitettiin kritiikkia uudistuksen aikatauluun, tiedottamiseen ja tyontekijoiden
kuulemiseen liittyen. Tiedottamisen oli nahty toteutuneen niin sanotusti ylhaalta
alaspain, eli johto oli vaikuttanut tehneen paatoksen kaikessa hiljaisuudessa ja
alaisten tiedottaminen oli ollut niukkaa. Lahes 30 vastaajan kokemuksen mukaan
tyontekijoita oli kuultu hyvin epatasaisesti, osalta oli tiedusteltu avoimesti
esimerkiksi tyontekijan sijoittumiseen liittyvia toiveita, kun taas osaa ei oltu otettu
keskusteluun mukaan lainkaan. Tyontekijat olivat kokeneet, etta johto ei ollut
todellisuudessa kuunnellut heidan nakemyksiaan, vaikka puheenvuoroja olisikin

annettu.

"Mielesténi uudistus olisi pitédnyt toteuttaa vaiheittain, eikéd kertaryséyksella ja ajankohta

olisi pitdnyt miettié tarkemmin.”
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"Kokonaisuudistuksen aikataulutus vaikeutti uuteen sopeutumista ja uuden mallin hyvien

puolten nédkymisté.”
"Mielesténi tybntekijoiden ajatukset olisi pitdnyt ottaa paremmin huomioon.”

"Kaikki tulee ylhaéltd annettuna. Loppujen lopuksi todellisuudessa mihinkéén ei pysty

vaikuttamaan.”

"Paétés oli tehty ylh&élla valmiiksi, tydntekijdiden ja laitosten mielipiteitd ei haluttu

kuunnella.”
"Ymmartaéakseni henkilbkuntaa kuultiin mutta ei kuunneltu.”

"Muutos toteutettiin epétasaisesti, Toisilta kysyttin mihin yksikkéén/mihin tehtéaviin

haluavat, toisilta ei ensinkdan.”

"Kokonaisuudistusta on havaintoni mukaan leimannut pelon ilmapiiri, jossa ihmiset eivét

ole uskaltaneet sanoa mielipiteitdan tai kyseenalaistaa tehtyja/suunniteltua ratkaisuja.”

Rakentavankin kritiikin antaminen koettiin haastavaksi, koska keskusteluilmapiiri
oli aistittu kiredksi. Uudistuksen aikataulu nahtiin hataiseksi ja sen kerrottiin
hankaloittaneen muutoksiin sopeutumista seka tuottaneen koko uudistukselle
negatiivisen maineen. Kiire ja stressi olivat lopulta piilottaneet uudistuksen hyvat

puolet ja edut.
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Kuvio 13. Vastaajien kokemuksia uudistuksen toteuttamisesta ja vaikutuksista.

Niin vaittamiin kuin avoimiin kysymyksiin saadut vastaukset kertovat
tyontekijoiden keskuudessa vallitsevasta tyytymattomyydesta uudistuksen
toteuttamistapaan. Organisaatiomuutoksen onnistumisen kannalta tarkeaa on

niin avoin tiedottaminen ja tyontekijoiden nakemyksen huomioiminen kuin
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huolellisesti suunniteltu aikataulu, joka mahdollistaa kaikille riittavasti aikaa
sopeutumiseen. Naiden tekijoiden laiminlyonti luo epaluottamuksen ilmapiiria
johdon ja tydntekijoiden valille. (Mattila 2006, 76—78; 103.)

Valtaosa vastaajista kertoi, etta kokonaisuudistus oli aiheuttanut heille stressia
(Kuvio 13). Erityisesti stressia aiheutui niille vastaajille, joiden tyomaara oli
lisdantynyt tai tydtehtavien sisaltdé muuttunut (Taulukko 13). Naiden tulosten
perusteella voi tulkita, etta lisaantyneet ja muuttuneet tyotehtavat olivat ainakin
osasyy siihen, ettd uudistus oli koettu stressaavana. My0s useissa avoimissa
vastauksissa kerrottiin uudistuksen aiheuttaneen stressia niin alaisille kuin
esimiehille. Stressin aiheuttajiksi nahtiin ensisijaisesti kiire seka tyodtehtavien
hoitamisessa lisaantyneiden palaverien ja koulutusten lomassa, etta
sopeutumisessa uuteen organisaatioon. Stressin koettiin  kuormittaneen

tydyhteisgdja ja nain heikentaneen tyoskentelyilmapiiria.

Taulukko 13. Vastaajien kokemukset uudistuksen aiheuttamasta stressista ristiintaulukossa.

Uudistus Jotain siltd | Uudistus ei Yhteensad | N p-arvo
aiheutti valilta aiheuttanut
stressia stressia
Ty6tehtavieni 67 % 16 % 17% 100 % 61 | 0,001
sisdltd muuttui
Jotain siltd valilta 68 % 26 % 6% 100 % 31
Tyétehtavieni 39% 13% 48 % 100 % 31
sisalto ei
muuttunut
Ty6tehtévani 70 % 23 % 7% 100 % 57 |<0,001
lisddntyivat
Jotain silta valilta 59 % 21 % 20 % 100 % 39
Tyotehtavani eivat | 41 % 4 % 55 % 100 % 27
lisddntyneet

Tyontekijan nakokulmasta negatiivista suhtautumista organisaatiomuutoksia
kohtaan perustellaan usein irtisanomisen pelolla ja huolella oman tydsuhteen
jatkosta. (Mattila 2006, 224). Vastaajien keskuudessa havaittavasta
negatiivisesta suhtautumisesta huolimatta valtaosa heista ei ollut huolissaan
tyosuhteensa jatkon puolesta, eika kokenut uudistuksen uhanneen
tydpaikkaansa (Kuvio 13). Mann Whitneyn U-testin perusteella ei I0ytynyt
tilastollisesti merkitsevaa eroa vakituisten ja maaraaikaisten tydntekijdiden valilla

siina, aiheuttiko uudistus huolta tyOsuhteen jatkon puolesta tai koettiinko
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uudistuksen uhanneen vastaajan tydpaikkaa. Mattilan (2006, 76) mukaan
tyontekijoiden epavarmuutta tulevaisuuden suhteen helpottaa muutostilanteissa
vahva luottamus organisaation johtoon. Mikali tyontekijoilla ei aikaisempien
kokemustensa perusteella ole syyta olla luottamatta johtoonsa, he suhtautuvat
myos muutokseen luottavaisemmin ja heidan tulevaisuuden odotuksensa ovat
valoisammat. Luottamus tyonantajaa kohtaan rakentuu nimenomaan yhteisen
menneisyyden varaan. (Mattila 2006, 76—78.) Yli puolet kyselyyn vastanneista
tyontekijoista oli toiminut Turun yliopiston palveluksessa yli 10 vuotta. Vuosien
aikana kertynyt luottamus tyonantajaa kohtaan on varmasti auttanut
sopeutumaan my0s tahan organisaatiomuutokseen. Lisdksi yhteisten
palveluiden kokonaisuudistuksen keskeinen — ellei jopa ensisijainen — tavoite oli,
ettei irtisanomisia jouduttaisi tekemaan (Turun yliopisto 2016c¢). Tyontekijoilla on
ollut selva luottamus tahan, mika kavi osaltaan ilmi myos avoimissa vastauksissa.
18 vastaajaa totesi, ettd uudistuksen aiheuttamasta tyytymattomyydesta
huolimatta tarkeinta on, etta irtisanomiset valtettiin ja johtoa kiiteltiin tasta. Eras
vastaaja vertasi Turun yliopiston tilannetta muissa suomalaisissa yliopistoissa

toteutettuihin uudistuksiin.
"Uudistus parempi vaihtoehto kuin irtisanomiset.”
"Verrattuna muihin korkeakouluihin Turun yliopisto veti kylla pinnat itselleen kotiin.”

Vastaajan kokemuksia uudistuksen suunnittelusta ja seurauksista omalla
kohdallaan seka kiinnostusta uudistusta kohtaan tarkasteltiin yhteensa kuudessa
vaittamassa. Naiden muuttujien saamien arvojen perusteella valtaosa vastaajista
oli ollut kiinnostunut seka uudistuksen suunnittelutyosta etta ylipaataan
perehtymaan uudistukseen. Kovin suurella innolla uudistuksen toteutumista ei
sen sijaan oltu seurattu. Enemmist0 vastaajista kertoi olevansa tyytymaton
uudistuksen aiheuttamiin muutoksiin, mutta kysyttaessa vastaajan halua palata
entiseen organisaatioon, jakautuivat vastaukset tasaisesti. Lisaksi lahes puolet
vastaajista koki hyodtyneensa uudistuksesta. (Kuvio 14.) Ne vastaajat, joiden
tydtehtavien sisaltd oli uudistuksen myo6ta muuttunut, kokivat useimmiten
hyotyneensa uudistuksesta, heista nain koki 48 prosenttia. Sen sijaan vastaajat,
joiden tyotehtavien sisalto ei ollut muuttunut, ei useimmiten mydskaan kokenut
hyotyneenséd uudistuksesta. Nain koki 62 prosenttia heistd (x3(4)=18,584;
p=0,001). Esimerkiksi palkkatason nousu ei kuitenkaan ollut tilastollisesti

merkitsevasti yhteydessa siihen, kokiko vastaaja hyotyneensa uudistuksesta.
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Kuvio 14. Vastaajien kokemuksia uudistuksen suunnittelusta, toteutuksesta ja seurauksista.

Vaikka vastaajien suhtautuminen uudistukseen oli melko kielteista, sen
tarpeellisuudesta ja valttamattomyydesta kysyttdessa noin kolmasosa vastaajista
naki uudistuksen tarpeelliseksi ja noin 40 prosenttia ymmarsi, miksi se oli
valttamatonta toteuttaa (Kuvio 15). Uudistuksen valttamattdmyytta mitannut
muuttuja on vahvasti tyonantajan nakokulmasta kasin muotoiltu ja nain
jalkikateen tarkasteltuna sen muotoilu on melko epaonnistunut. Ensisijainen
tarkoitus oli mitata, oliko uudistus vastaajan mielesta valttamaton. Se, etta
tyontekija kokee muutoksen organisaation menestyksen kannalta tarpeelliseksi
ja valttamattomaksi, helpottaa usein myos hanen sopeutumistaan muutokseen
(Mattila 2006, 94). Avointen vastausten perusteella tyontekijat olivat hyvin
tietoisia uudistukseen liittyvista faktoista, vaikka uudistustoimenpiteita koskeva
tiedottaminen olikin koettu puutteelliseksi. Tyytymattomyyden syiden kerrottiin
ennen kaikkea liittyneen jo aikaisemmin esiin nostettuihin liilan tiukkaan
aikatauluun, vahaiseen tiedottamiseen seka vastuualueiden ja tyonkuvien
epaselvyyteen. 23 avoimessa vastauksessa korostettiin erityisesti sita, etta
uudistuksen syyt ja tavoitteet ymmarretaan tyontekijatasolla, mutta suunnittelu ja
toteutus hoidettiin heidan mielestaan puutteellisesti, mika on aiheuttanut

tyytymattomyytta.
"Kokonaisuudistus oli tarpeen, mutta ei néin toteutettuna.”

"Ymmaérrdn kokonaisuudistuksen periaatteet ja tarpeellisuuden.”

72



41%
32%
27% 28%

31%
l . . l

Uudistus oli tarpeellinen. Ymmarran, miksi uudistus oli valttamaton.

W Samaa mieltad Jotain silta valilta  ® Eri mielta

Kuvio 15. Vastaajien kokemuksia uudistuksen tarpeellisuudesta.

8.2 Tyomotivaatio ja sitoutuminen

Vastaajan tydmotivaatiota ja tyohon sitoutumista uudistuksen jalkeen kasiteltiin
toisessa tutkimuskysymyksessa. Tyomotivaatiota kasittelevat muuttujat jaettiin
sisaista motivaatiota, ulkoista motivaatiota seka motivaatioon vaikuttavia tyon
ominaisuuksia koskeviin muuttujiin. Tyohon sitoutumista kasittelevat muuttujat
jaettiin puolestaan affektiivista ja jatkuvuuteen perustuvaa sitoutumista koskeviin
muuttujiin.  (Liite 2; kysymykset 14-15.) Tassa alaluvussa vastaajien
tyomotivaatiota koskevat tulokset kasitellaan ensin, minka jalkeen siirrytaan

tarkastelemaan tyohon sitoutumista.

8.2.1 Riittamaton palkka ja kiire heikentavat motivaatiota

Sisaista tydmotivaatiota kasiteltiin viidessa muuttujassa. Valtaosa vastaajista ol
tyytyvaisia tydonsa haasteellisuuteen ja monipuolisuuteen, seka kertoivat
viihtyvansa tydossaan. Enemmistd vastaajista koki myos paasevansa tyossaan
oppimaan uusia asioita, seka hydodyntamaan riittdvasti omaa osaamistaan. (Kuva
16.) Naiden muuttujien saamien arvojen perusteella on tulkittavissa, etta
vastaajien selkealla enemmistolla sisdinen tyomotivaatio oli hyvalla tasolla.
Avoimissa vastauksissa sisaiseen tydmotivaatioon liittyvat tekijat eivat suuresti
puhuttaneet. Muutama vastaaja otti jalleen esiin tydonkuvien hajanaisuuden, jonka
vuoksi heidan tydmotivaationsa oli karsinyt. Tydontekoon oli hankala motivoitua,
koska oli epaselvaa, mitd varsinaisesti tuli tehda ja miten. Sisaisen
tydmotivaation sijaan ulkoiseen tydmotivaatioon liittyvat tekijat, erityisesti
palkkaus, puhuttivat laajasti avoimissa vastauksissa. Yksildiden valilla on
merkittavia eroja sen suhteen, minkalaiset asiat tydssa motivoivat. Sisainen
motivaatio nahdaan ilon ja nautinnon ohjauksena yksilon toimintaan, jolloin muun

muassa kasittelemani tydon monipuolisuus ja mielekkyys koetaan merkittavina

73



motivaatiotekijoina. Mikali yksild motivoituu kuitenkin enemman esimerkiksi
palkastaan, eivat sisdisen motivaation elementit kerro paljoakaan hanen
kokonaistyOmotivaationsa tilasta. (Sinokki 2016, 60-62; 80-82; 98.)
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Kuvio 16. Vastaajien sisainen tydmotivaatio.

Ulkoista tydomotivaatiota kasiteltiin viidessa muuttujassa. Enemmistd vastaajista
ei kokenut palkkansa vastaavan enempaa tyon vaativuustasoa, kuin heidan
henkilokohtaista suoritustasoaankaan (Kuvio 17). Noin 40 avoimessa
vastauksessa ilmaistiin tyytymattomyytta palkkausjarjestelman
oikeudenmukaisuuteen. Palkkausjarjestelmaa kritisoivat niin alais- kuin
esimiesasemissa tyOskentelevat. Eniten tyytymattomyytta aiheutti tehtavien
vaativuustason maarittely, joka koettiin epaoikeudenmukaiseksi. Yli 20 vastaajaa
kertoi, kuinka samanlaisista tyotehtavista maksetaan eri tyontekijoille eri
vaativuustasojen mukaista palkkaa. Lisdksi nelja vastaajaa kertoi saaneensa
aina samaa palkkaa, vaikka heidan tyotehtdvansa ja niiden vaativuus olivat

vaihdelleet pitkan tyosuhteen aikana.
"Palkka-asiat hoidetaan epéoikeudenmukaisesti yliopistossa.”
"Palkkani ei todellakaan vastaa tehtdvéni vaativuustasoa.”

"Palkkausjérjestelmé& ei valiteftavasti milldén tavalla kannusta ty6ssé hyvin

suoriutumiseen.”

"Yliopiston palkkajérjestelmé ei ole toimiva. Kysymys ei ole edes rahasta, vaan siitd
miten tehtévien vaativuustasoja mééritetdan. Olen tyéskennellyt useassa eri positiossa,
palkkatasoni (tehtdvdkohtainen vaativuus) on ollut koko ajan sama, vaikka tehtévét ovat

olleet hyvin eri tasoisia. Palkka ei ole tosiasiallisesti sidottu tehtdvaén, vaan henkiléén.”
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"Vaikka tyotehtavét ovat nykyaén vastuullisempia, silti palkka on sama kuin ennen.

Samanlaista tyota tekevillé ei ole sama palkka.”

Kyselyyn  vastanneiden  tyontekijoiden  keskuudessa  vallitsi  melko
yhdenmukainen kokemus riittamattomasta palkasta, mutta muut kasittelemani
ulkoisen tydmotivaation elementit jakoivat vastaajien nakemyksia (Kuvio 17).
Avoimista vastauksista kavi ilmi, ettd vastaajien kokemukset tyopaikan
palautekulttuurista ja sen toimivuudesta vaihtelivat paljon. Osa kertoi, ettei saanut
juuri koskaan palautetta tyostaan, tama koski seka myonteista palautetta, etta
kritiikkia. Toisaalta 17 vastaajaa kertoi olevansa tyytyvainen siihen, miten esimies
antoi palautetta ja sen kautta kannusti ja ohjasi tyonteossa. Naiden lisaksi
yhdeksan vastaajaa kertoi, etta palaute kanavoitui heidan yksikdssaan vaarin.
Kiitosta ja kritiikkia annettiin vaarille henkiloille, koska vastuualueiden

epaselvyyden vuoksi palautteen antaja ei tiennyt, kenelle palaute tulisi osoittaa.

*Saan perusteetonta kiitosta tydstani, koska ihmiset ovat tietdméattémié siitd mita

tyétehtéavia todellisuudessa hoidan.”

"Nykyaan saan kritiikkiéa sellaisistakin YPAn palveluista, jotka eivét kuulu tybtehtéviini ja

Joihin en voi vaikuttaa.”
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Kuvio 17. Vastaajien ulkoinen tydmotivaatio.

Tyomotivaatioon vaikuttavia tydn ominaisuuksia kasiteltiin yhteensa seitsemassa
muuttujassa. 56 prosenttia vastaajista koki, etteivat he ehdi tehda tyotehtaviaan
niin hyvin, kuin haluaisivat. 20 prosentilla vastaajista oli kuitenkin riittavasti aikaa.
58 prosenttia vastaajista oli sita mielta, ettd heidan tyodtilansa tarjosivat sopivat
puitteet tydskentelylle. Naiden muuttujien saamien arvojen perusteella voidaan
tulkita, etta yhteisissa palveluissa kiire ja ajanpuute ovat melko yleinen ongelma,
sen sijaan valtaosalle tyontekijoista pystytaan tarjoamaan tarkoituksenmukaiset
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tyodtilat. Avoimissa vastauksissa esiintyi laajaa tyytymattomyytta juuri kiireeseen
ja tyotiloihin liittyen. Ajankayton osalta yli 45 vastaajaa kertoi palavereista, joissa
edellytetaan tyontekijoiden lasndoloa, mutta jotka vievat yksinkertaisesti liikaa
aikaa. Nama kokoukset haittaavat muuta tyoskentelya, koska niita on niin paljon.
Tydtilojen osalta kritiikkia esitettiin seka fyysisen sijainnin ettd rauhattomuuden

osalta.

"Taménhetkiset tyébtilat ovat muuten hyvét, mutta meité tybskentelee liian monta yhdesséa
huoneessa, tilanahtaus ja hapen loppuminen, huoneilman ldmpeneminen haittaavat

tyéntekoa.”

"Kéytéssémme on liian pieni fyysinen tila, ja toisinaan se haittaa tyéskentelya.”
"Kaipaan rauhallista tybhuonetta.”

“Jatkuva kiire heikent&é yhteishenked.”

Uudistuksen myo6ta tyontekijoita sijoitettiin  uusiin tyoskentelypisteisiin. Osa
tyontekijoista joutui kauas niista tahoista, joiden kanssa tekee jatkuvasti
yhteistyota ja kaytannon yhteistyd hankaloitui. ltse tyotilan kerrottiin useassa
tapauksessa olevan liian pieni, mikd aiheuttaa muun muassa ongelmia

ilmanlaatuun.

Ajankayton ja tyotilojen lisaksi tydmotivaatioon vaikuttavista tydn ominaisuuksista
kasiteltin myos tydilmapiiria ja tyontekijoiden kohtelua yksikoissa. Valtaosa
vastaajista oli selkeasti tyytyvaisia tyomotivaation kannalta keskeisiin
tydyhteisbnsa ominaisuuksiin (Kuvio 18). Avoimissa vastauksissa sen sijaan
esitettiin jalleen kritiikkia. Luottamusta ja tyotovereilta saatavaa tukea ei suoraan
kommentoitu, mutta tyoilmapiirin nahtiin noin 20 vastauksessa heikentyneen.
Edelld kasitelty tyytymattomyys tyétiloista aiheuttaa avointen vastausten
perusteella kireaa ilmapiiria. Eras vastaaja kuvaili tyotiloja niin riittamattomiksi,
etta tyontekijat jatkuvasti hairitsevat toisiaan tahattomasti ja lisaksi heidan valiset

suhteensa ovat koetuksella.
"Tybilmapiiri on painunut ennétyksellisen alhaalle.”

"Nyt tilat ovat huonosti suunniteltuja pienilléd poydillé ja kaikuvilla huoneilla. Jatkuva melu
ja liike héiritsee ty6ta mutta asiaan ei ole mitd korjausta. Hallinnon ihmiset ovat myés

keskendén riidoissa enemmaén ja huhut ovat moninkertaistuneet.”
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Kuvio 18. Tydmotivaatioon vaikuttavia tydyhteisén ominaisuuksia.

Viimeisina tyomotivaatioon liittyvina tekijoina kasittelen vastaajien kokemusta
tyontekijoiden oikeudenmukaisen ja tasa-arvoisen kohtelun toteutumisesta
yhteisten  palveluiden  yksikdissa.  Oikeudenmukaisuus ja  ihmisten
kunnioittaminen tydpaikalla ovat ensisijaisen tarkeita tekijoita niin tydmotivaation
kuin kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinninkin kannalta (Saari & Pyoria 2012, 41). 46
prosenttia vastaajista oli taysin tai jossain maarin sita mielta, etta heidan
yksikossaan tyontekijoita kohdeltiin tasa-arvoisesti. 33 prosenttia vastaajista oli
kuitenkin taysin tai jossain maarin painvastaista mieltd. Heidan valilleen
asettuivat loput 19 prosenttia vastaajista. 56 prosenttia vastaajista koki, etta
heidan yksikdssaan tyontekijoita kohdellaan oikeudenmukaisesti. Eri mielta oli
jalleen 30 prosenttia vastaajista. Siita huolimatta, ettd enemmisto vastaajista koki
seka tasa-arvoisen etta oikeudenmukaisen kohtelun toteutuvan heidan
yksikdssaan, oli noin kolmannes vastaajista eri mielta vaittamien kanssa. Jalleen
avoimissa vastauksissa esitettiin kriittisia nakokantoja. Kokonaisuudistuksen
nahtiin eriarvoistaneen tyontekijoitd, koska lahtdokohtaisesti tydntekijat eivat
kokeneet tulleensa kuulluiksi tasapuolisesti. Osalle tyontekijoista oli heidan
mukaansa annettu muita enemman mahdollisuuksia ilmaista mielipiteensa ja
toiveensa uudistuksen suhteen. Nain myos uudistuksen nahtiin vaikuttaneen
tyontekijoihin epatasaisesti, osa oli saanut esimerkiksi toivomansa ylennyksen tai
paremman tyoétilan, kun taas osa oli saanut uusia, aiempaa vaativampia

tyotehtavia, vaikka palkkaus oli sailynyt entisellaan.

8.2.2 Paremman palkan perassa muualle tdihin

Tyohon sitoutumista koskevat muuttujat jaettiin affektiivista ja jatkuvuuteen
perustuvaa sitoutumista kasitteleviin - muuttujiin.  Affektiivista sitoutumista
kasiteltin neljalla muuttujalla, jotka koskivat vastaajan tuntemaa ylpeytta

tydnantajastaan, hanen haluaan tyoskennelld jatkossakin Turun yliopiston
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palveluksessa, hanen kokemustaan tyonsa sisallollisestd merkityksellisyydesta
seka tydtehtavien muodostamaa kokonaisuutta (Kuvio 19). Muuttujien saamien
arvojen perusteella vastaajien affektiivinen sitoutuminen tydhdnsa on valtaosalla

melko voimakas.

67% 2 69%
46%
25% o
22% 17% 19% 18%
11% 13%
] = ]
Olen ylpea Turun Haluan jatkossakin Tyoni on merkityksellistda. Tyotehtavani muodostavat
yliopistosta tyoskennelld Turun mielekkaan
tydnantajanani. yliopistossa. kokonaisuuden.

B Samaa mieltd ™ Jotain siltda valilta  m Eri mielta
Kuvio 19. Vastaajien affektiivinen sitoutuminen.

Jatkuvuuteen perustuvaa sitoutumista mitattin  kolmella muuttujalla, jotka
kasittelivat vastaajien kiinnostusta vaihtaa tydpaikkaa sopivan tilaisuuden tullen,
kaipuuta vaihteluun tyossaan seka mieltymysta tuttuihin ja toistuviin tapoihin
tydpaikalla. Melko laajasta affektiivisesta sitoutumisesta huolimatta lahes puolet
vastaajista olivat valmiita vaihtamaan tydpaikkaa sopivan tilaisuuden tullen.
(Kuvio 20.) Avointen vastausten perusteella erityisesti riittdmattomaksi koettu
palkka heratti vastaajien kiinnostuksen seurata avoimena olevia tyopaikkoja
yliopiston ulkopuolella. Yhden esimiehen mukaan yliopisto oli jo menettanyt hyvia

tydntekijoita palkkausjarjestelmansa vuoksi.

"Eniten  negatiivista  kommenttia  saan  alaisilta  palkkauksen  tasosta.
Palkkausjérjestelméé tulisi tarkastella koko yliopiston tasolla uudestaan. Nykymenolla

parhaat tyypit léhtevét talosta ulos. Né&in on jo kdynyt.”

48%

43%
36%
9 34%
30% 33% 0
26%
21%
= . I
Jos tilaisuus tulee, vaihdan Kaipaan vaihtelua tyohoni. Nautin tutuista ja toistuvista

tyopaikkaa. tavoista tyopaikallani.

B Samaa mieltd M Jotain siltd valilta  ® Eri mielta

Kuvio 20. Vastaajien jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen.
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8.3 Tyon muutosten yhteys motivaatioon ja sitoutumiseen

Kolmas tutkimuskysymys kasittelee kritikkia herattaneen uudistuksen
aiheuttamien muutosten ja tyontekijan aseman, seka tyontekijan motivaation ja
sitoutumisen valista yhteytta. Tarkastelussa on tyon muutosten, kuten tyon
sisallén, maaran ja vaativuuden lisaantymisen, seka esimerkiksi vastaajan ian ja
mahdollisen esimiesaseman yhteys siihen, kuinka motivoitunut ja sitoutunut
tyontekija on uudistuksen jalkeen. Tarkastelussa hyodynnetaan seka tyon
muutoksia mitanneista muuttujista muodostettua summamuuttujaa, etta
tydmotivaatiota ja tydhon sitoutumista kuvaavia summamuuttujia (Liite 4). Lisaksi
kaytossa ovat vastaajan taustatietoja, tyon muutoksia, motivaatiota ja

sitoutumista selvittaneet yksittaiset muuttujat.

Kruskal-Wallisin testin mukaan uudistuksen aiheuttamat muutokset vastaajan
tydssad eivat olleet tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa siihen, kuinka
motivoitunut ja sitoutunut han oli tydohonsa uudistuksen jalkeen. Lisaksi
Pearsonin  korrelaatiokertoimen  mukaan tydon  muutoksia  kuvannut
summamuuttuja korreloi vain heikosti tydmotivaatiota ja tydhon sitoutumista
kuvaavien summamuuttujien kanssa. Taman tuloksen perusteella uudistuksen
aiheuttamat muutokset tyossa eivat olleet tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa
siihen, minkalainen tyontekijan tyomotivaatio ja tyohon sitoutuminen olivat

uudistuksen jalkeen.

34 3,4 33
31 31
2,7 26 2,7
2,4
2,3 2,3 ’

I 212 I | I 2'2 I
Sisdinen Ulkoinen Tyon ominaisuuksiin Affektiivinen Jatkuvuuteen

tydmotivaatio tydmotivaatio liittyvat sitoutuminen perustuva
motivaatiotekijat sitoutuminen

B TyOssa tapahtunut muutoksia Jotain silta valilta B TyOssa ei tapahtunut muutoksia

Kuvio 21. Vastaajien tydmotivaatio ja sitoutuminen tarkasteltuna sen mukaan, onko vastaajan
tyéssa tapahtunut muutoksia uudistuksen myéta. Vastausten keskiarvot ulottuvuudella 1 = erittain

mydnteinen — 5 = erittain kielteinen.
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Kuviossa 21 esitetdan vastaajaryhmien valisia eroja tydmotivaation ja tyéhon
sitoutumisen valilla. Vastaajat on jaettu ryhmiin sen mukaan, onko heidan
tydssaan tapahtunut muutoksia uudistuksen myota. Ryhmittelyssa on kaytetty
tydssa tapahtuneita muutoksia kuvaavaa summamuuttujaa (Liite 4). Verrattuna
niihin vastaajiin, joiden tydssa ei ollut tapahtunut muutoksia, oli jokaisen
tydomotivaatiota ja tyohon sitoutumista mittaavan summamuuttujan keskiarvo
hieman korkeampi siind vastaajaryhmassa, jonka tyohon oli aiheutunut
muutoksia uudistuksen myota. Tyomotivaatio ja sitoutuminen olivat siis hieman
heikompia niilla vastaajilla, joille oli aiheutunut muutoksia. Ryhmien valiset erot
ovat kuitenkin hyvin pienid. Tama tarkoittaa, ettd tyontekijoille aiheutuneista
merkittavista muutoksista, seka uudistuksen aiheuttamasta kritiikista ja
tyytymattomyydesta huolimatta tyontekijoiden valilla ei ollut merkittavia eroja sen
suhteen, kuinka motivoituneita ja sitoutuneita he tyohonsa olivat uudistuksen

jalkeen.

Tyontekijan asemaan liittyvista taustatiedoista ainoastaan esimiesasema oli
tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa siihen, minkalainen vastaajan
tydomotivaatio ja sitoutuminen olivat uudistuksen jalkeen. Riippumattomien
otosten t-testin mukaan esimiesasema on yhteydessa vastaajan sisaiseen
tydmotivaatioon ja affektiiviseen sitoutumiseen. Esimiehet ovat alaisia
vahvemmin motivoituneita ja sitoutuneita tydhénsa. (Taulukko 14.) Myoés
Pearsonin korrelaatiokertoimen mukaan juuri esimiesasema on kohtalaisen
voimakkaasti yhteydessa siihen, minkalaisia tyontekijan sisainen tydmotivaatio ja
affektiivinen sitoutuminen uudistuksen jalkeen ovat. Tuloksen mukaan
esimiesten sisdinen motivaatio ja affektiivinen sitoutuminen ovat alaisasemassa
tydskentelevia vahvemmat. (r=0,306; p=0,001; r =0,316; p<0,001.)

Taulukko 14. Esimiesaseman yhteys uudistuksen jalkeiseen sisdiseen motivaatioon ja
affektiiviseen sitoutumiseen. Tarkastelu suoritettu riippumattomien otosten t-testilla. Vastausten

keskiarvot ulottuvuudella 1 = erittdin my6nteinen — 5 = erittain kielteinen.

Esimies Alainen

ka kh ka kh t p-arvo
Sisainen motivaatio 1,67 0,64 2,54 1,07 -4,958 <0,000
Affektiivinen 1,75 0,56 2,54 0,95 -5,157 <0,000
sitoutuminen
N 21 104
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9. POHDINTA
9.1 Yhteenveto

Tutkimukseni tulosten perusteella tyontekijoiden suhtautuminen
kokonaisuudistusta kohtaan oli kriittinen. Tasta huolimatta esimerkiksi
managerialistisen politiikan linjauksia seuraileva palvelukulttuuri ja sen
iimentymat, kuten laatutavoitteet ja asiakkaista puhuminen, oli omaksuttu
tyontekijoiden keskuudessa melko hyvin. Taman tutkimuksen tulokset saavat
monilta osin tukea muista yliopistouudistuksia ja yliopistojen hallintohenkilostoa
kasitelleista tutkimuksista. Rinteen, ym. (2012) mukaan hallintohenkildkunta
suhtautuikin akateemista henkilostoa myonteisemmin juuri managerialistiseen
politikkaan ja esimerkiksi tulosvastuuseen (Rinne, ym. 2012, 128; 107-110).
Mikkola (2013) puolestaan raportoi Pro gradu -tutkielmassaan yliopistojen
hallintouudistusten vaikuttaneen erityisesti hallintotyontekijoiden tyotehtavien
laajuuteen ja vaativuuteen. Lahtokohtaisesti tama on nahty myonteisessa
valossa, mutta omassa tutkimuksessani esimerkiksi tyon vaativuustasoon
nahden riittdmaton palkka heratti tyytymattomyytta. Lisdksi sekd Mikkolan
tutkimuksessa ettd omassani hallintotyontekijat kertoivat tyon pirstaloitumisesta
uudistuksen myota. Tyotehtavien seka vastuualueiden hajanaisuus poikivat
kritiikkia. (Mikkola 2013, 51-60.) Yhteisissa palveluissa tyontekijoiden valinen
yhteistyd oli haastavaa, koska tyopisteet sijaitsivat kaukana toisistaan ja lisaksi

oli epaselvaa, kuka loppupeleissa vastasi mistakin.

Tyon valvonta ja kontrolli ovat uuden yliopistopolitikan keskeisia ilmentymia, kun
like-elaman normistoa ja toimintatapoja on siirretty julkisen sektorin
organisaatioihin (Patomaki 2005, 58-62; Herranen 2015, 29). Rinteen ym. (2012)
tutkimuksessa havaittiin, etta hallintohenkilostd on suhtautunut opetus- ja
tutkimushenkilostod myodnteisemmin juuri managerialistiseen ja tulosvastuun
politikkaan yliopistoissa (Rinne, ym. 2012, 109-110). Taman tutkimuksen
tulosten mukaan valtaosa Turun yliopiston hallintohenkilokunnasta ei nae
keskeisia managerialismin ja uusliberalismin piirteita, kuten tyon valvontaa ja
kontrollia seka esimiesvaltaa liiallisina tydssaan. Mahdollisesti ne eivat siis olleet
lisdantyneet uudistuksen myoéta. Toisaalta tata selittivat avointen vastausten
mukaan myoOs esimiesten etaisyys, ei niinkaan erityinen myonteisyys juuri

managerialismin ja uusliberalismin piirteita kohtaan.
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Kokonaisuudistuksen aikataulu oli hankaloittanut tyontekijdiden sopeutumista
uudistukseen. Johto oli tyontekijoiden mielesta turvautunut Peltosenkin (2007,
138) kuvailemiin liian nopeisiin liikkeisiin uudistuksen lapiviennissa ja tama oli
aiheuttanut syvaa tyytymattomyytta tyontekijdissa. Myods Scott (2017) kertoo
raportissaan Helsingin yliopiston rakenneuudistuksesta tyontekijoiden olleen
tyytymattomia uudistuksen aikatauluun. Muutoksia oli toteutettu lyhyessa ajassa
lian paljon, mika oli aiheuttanut massiivista muutosvastarintaa tyontekijoiden
keskuudessa (Scott 2017, 14-27; 35-36). Kuten Mikkola omassa
tutkimuksessaan (2013, 51-60), myos taman tutkimuksen tuloksista oli
havaittavissa tyontekijoille aiheutuneen stressia uudistuksesta. Tama on toki

luonnollista merkittavissa organisaatiomuutoksissa (Peltonen 2007, 138).

Liilan nopean aikataulun lisaksi vastaajat olivat tyytymattomia uudistusta
koskeneeseen tiedottamiseen. He kokivat, etta tiedottaminen oli ollut niukkaa ja
kulkenut puhtaasti ylhaalta alaspain, kuten koko uudistuksen Kkerrottiin
tydntekijanakokulmasta toteutuneen. Peltosen (2007) mukaan mikali molempiin
suuntiin  toimivaa kommunikaatiota ei organisaatiomuutoksessa onnistuta
|Idytamaan, tuudittautuu johto helposti ajatukseen juuri ylhaaltd alaspain
suuntaavasta muutoksesta. Tallaisen uudistuksen suunnitteluun eivat kaikki
organisaatiotasot valttamatta osallistu lainkaan, kuten ei yhteisissa
palveluissakaan koettu tapahtuneen. (Peltonen 2007, 138.) Luonnollisesti
tydntekijat suhtautuvat usein varauksella muutoksiin, joita toteutetaan talla tavalla
ylhaalta kasin (Peltonen 2007, 135). Kuten Helsingissa, myos Turun yliopistossa
tyontekijat olisivat toivoneet avoimempaa tiedottamista muutoksiin liittyen.
Organisaatioissa ylhaalta alas toteutettavat uudistukset kielivat
managerialistisesta, yksildjohtamista korostavasta politikasta. Juuri kyselyn
vastaajien kokemukset tyontekijoiden mielipiteen ja nakokulman laiminlydnnista
uudistuksen suunnittelussa ja toteutuksessa osoittavat managerialismin piirteita

uudistuksen toteuttamistavassa.

Kyselyyn vastanneiden tyOntekijoiden sisainen tyomotivaatio ja affektiivinen
sitoutuminen olivat vahvoja. Tama on luonnollista, silla naihin liittyy samanlaisia
tekijoita, kuten tyon sisalléllinen mielekkyys (Sinokki 2016, 98; Saari & Koivunen
2017, 65). Merkittava enemmistd vastaajista koki tydonsa merkitykselliseksi seka
tyotehtavista muodostuvan kokonaisuuden mielekkaaksi. Kallion ja Kallion (2012,

61) mukaan juuri kiinnostus tyon sisaltédon nahdaan eraana keskeisimpana
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asiantuntijatydn motivaatiotekijana. Sen sijaan esimerkiksi palkkaa ja muita
ulkoisia kannustimia ei pideta yhta tarkeina asiantuntijatyossa, eli mahdollisesti
vastaajienkin keskuudessa melko laajaa tyytymattomyytta palkkatason suhteen
ei tulisi likaa korostaa. (Kallio & Kallio 2012, 61.) Nakemykset ulkoisista
kannustimista tyomotivaatioon vaihtelivatkin vastaajien keskuudessa, mutta
erityisesti palkkaan oltiin tyytymattomia. Myodskaan jatkuvuuteen perustuva
sitoutuminen ei ollut yhta voimakasta, kuin affektiivinen sitoutuminen tydhon. Syyt
naihin puutteisiin ovat avointen vastausten perusteella samat, erityisesti
tyytymattomyys palkkaukseen heikensi niin ulkoista tyOmotivaatiota, kuin
jatkuvuuteen perustuvaa tyohon sitoutumistakin. Uudistuksen aiheuttamat
muutokset eivat olleet yhteydessa tyontekijan motivaatioon ja sitoutumiseen
tyohonsa. Tyontekijan asemaan liittyvista tekijoista ainoastaan esimiesasema oli
yhteydessa tyontekijan motivaatioon ja sitoutumiseen. Vaikuttaa silta, etta muun
muassa tyon sisallollinen mielekkyys koetaan yhteisissa palveluissa niin
vahvana, etta siita rakentuvat sisdinen tydmotivaatio ja affektiivinen sitoutuminen

ovat voimakkaita huolimatta laajasti kritisoidusta ja massiivisesta uudistuksesta.

Vahvan sisaisen tydomotivaation ja affektiivisen sitoutumisen sekad uudistuksen
aiheuttaman laajan kritiikin ja tyytymattomyyden valilla voisi nahda olevan
tietynlainen ristiriita. Ristiriita kuitenkin ainakin osittain selittyy juuri silla, ettei
yhteytta uudistuksen aiheuttamien muutosten seka tyomotivaation ja
sitoutumisen valiltd 16ytynyt. Yhteisten palveluiden tyontekijoiden motivaatio ja
tydhonsa sitoutuminen rakentuvat siis sellaisten tekijdiden varaan, joita uudistus
ei horjuttanut. Lisaksi muutoksen herattaman vastarinnan voi omalta osaltaan
nahda selittavan ristiriitaa. Joidenkin  kyselylomakkeen suhtautumista
mitanneiden muuttujien saamat arvot paljastavat vastaajien joukossa vallitsevan
ainakin jossain maarin muutosvastarintaa. Tama selittdd vastaajien kriittista
suhtautumista uudistukseen. Lisaksi on huomioitava, etta uudistusprosessi oli
tutkimushetkella edelleen kaynnissa tai vahintdan hyvin tuoreessa muistissa
yhteisten palveluiden tyontekijoilla. Siksi sen aiheuttama negatiivisuus voi
korostua taman tutkimuksen tuloksissa tarpeettoman paljon. Negatiiviset
vastaukset voivat siis olla lahinna uudistuksen tuoreudesta johtuvia, mika myods
osaltaan selittaa ristiritaa vahvan motivaation ja sitoutumisen, seka laajan

tyytymattomyyden valilla.
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9.2 Tutkimuksen luotettavuus

Kyselyn vastausprosentti jai valitettavan pieneksi, silla alle viidennes yhteisten
palveluiden tyOntekijoista antoi siihen vastauksensa. Uudistus ol
tutkimusaiheena melko arkaluontoinen ja esimerkiksi esimiesasemassa
uudistuksen kritisoiminen voidaan kokea kiusalliseksi. Tama seikka on voinut
laskea tyOntekijoiden halukkuutta vastata kyselyyn. Matala vastausprosentti
vaikuttaa luonnollisesti tulosten yleistettavyyteen. Koska kyseessa oli case -
tutkimus Turun yliopistosta, ei tuloksia kuitenkaan ole tarkoitus pyrkia
yleistamaan koskemaan esimerkiksi kaikkien suomalaisten yliopistojen
hallintohenkilokuntaa. Huomautan kuitenkin, etta — kuten aiemmin on kaynyt ilmi
— taman tutkimuksen tulokset Turun vyliopiston uudistuksesta ovat hyvin
samansuuntaisia muidenkin yliopistojen uudistuksia koskeneiden tutkimusten
kanssa. Lisaksi pohdin, mitd matala vastausprosentti kertoo kohdejoukkoon
kuuluvien henkildiden luottamuksesta tutkijaa kohtaan. Kuten sanottu,
kokonaisuudistus oli tutkimusaiheena arkaluontoinen ja esimerkiksi epailykset
vastaajan todellisesta anonymiteetista on voinut vaikuttaa vastausinnokkuuteen
seka annettuihin vastauksiin. Mahdollisesti varsinkin monivalintavaittamissa on
haluttu tuoda esiin myodnteisempaa suhtautumista uudistusta kohtaan. Toisaalta
tyontekijoiden kiinnostus uudistusta kohtaan on voinut ehtia laskea ennen taman
tutkimuksen toteuttamista, minka vuoksi vastausprosentti on jaanyt matalaksi.
Kyselyyn saatujen vastausten perusteella enemmistd vastaajista oli ollut
kiinnostunut perehtymaan uudistukseen, mutta se oli myds ollut tydntekijoiden
jokapaivaista tyoarkea jo yli vuoden ajan taman tutkimuksen toteuttamisen
aikoihin. Mahdollisesti vastausintoa hillitsi siis myds tyontekijoiden kyllastyminen

tutkimuksen aiheeseen.

Eraiden tutkimuksen kannalta keskeisten kasitteiden operationalisointi jai kyselya
laadittaessa puutteelliseksi, mika kavi ilmi tutkimuksen tuloksia analysoitaessa.
Esimerkiksi tyomotivaatioon liittyvia seikkoja, kuten parhaan mahdollisen
lopputuloksen tavoittelemista omassa tydssa, tarkasteltiin todellisuudessa myds
muun muassa palvelukulttuuriin suhtautumista koskevissa muuttujissa.
Ylipaataan kysely sisalsi heikkouksia myos eraiden vaittdmien muotoilun
suhteen. Kuten tulososiossa totean, vastaajan kokemusta uudistuksen
valttamattdomyydesta mitannut muuttuja on vahvasti tyénantajan nakdkulmasta

kasin muotoiltu. Muuttujan ensisijainen tarkoitus oli mitata vastaajan kasitysta
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siita, oliko uudistus hanen mielestdan valttamaton. Epaonnistuneen muotoilun
vuoksi muuttuja mittasi lopulta sitd, onko vastaaja omaksunut tyonantajan
nakemyksen siita, miksi uudistus oli valttamaton. Lisaksi kyselyssa olisi ollut
tarpeellista selvittaa tarkemmin tiettyja uudistuksen aiheuttamia muutoksia
vastaajan tyossa, kuten oliko hanen esimiehensa uudistuksen myaota vaihtunut.
Tieto esimiehen vaihtumisesta olisi tarjonnut arvokasta lisatietoa tulosten
tulkintaa tukemaan. Taman kaltaisista puutteista kay selkeasti ilmi tutkijan
kokemattomuus ja lisaksi ne ovat luonnollisesti vaikuttaneet myos tulosten

luotettavuuteen.

Tulosten analyysivaiheessa muodostettiin  summamuuttujia, jotka kuvasivat
muun muassa vastaajien tyOmotivaatiota ja tyohon sitoutumista seka
suhtautumista  uudistukseen. Kyseiset summamuuttujat muodostettiin
paakomponenttianalyysin avulla, ja niiden Cronbachin alfojen saamia arvoja
tarkasteltaessa kay ilmi, etta ainakin statistisesti tarkasteltuna ne ovat hyvia (Liite
3; Liite 4). Joidenkin kasitteiden puutteellisen operationalisoinnin vuoksi
summamuuttujien sisalldllinen tarkastelu teorian nakokulmasta paljastaa
kuitenkin  puutteita. = Esimerkiksi  sisdistd  tyOmotivaatiota  kuvaavan
summamuuttujan Cronbachin alfa on yli 0,9 ja se sisaltda hyvin samankaltaisia
muuttujia. Osan samaa asiaa mitanneista muuttujista olisi mahdollisesti voinut
jattaa pois summamuuttujasta, koska ne eivat tuoneet varsinaista lisaarvoa

summamuuttujalle.

Avoimiin kysymyksiin saadut vastaukset korostivat uudistuksen huonoja puolia,
vaikka monivalintavaittamiin tulleista vastauksista voi paatella vastaajien
joukossa olleen myo6s myonteisemmin uudistukseen suhtautuvia. Pohdinkin,
kaytettiinkd kyselya ja erityisesti avoimia kysymyksid oman turhautumisen
purkamiseen. Mikali kysely houkutteli juuri uudistukseen tyytymattomia
vastaamaan, saattavat tulokset antaa jossain maarin vaaristyneen kuvan
uudistuksen herattaman kritiikin  laajuudesta. Tutkimus ja aineistonkeruu
ajoittuivat melko lahelle uudistuksen toteutusta, joten sen herattamat tunteet
saattoivat osalla vastaajista olla viela hyvin pinnassa. Tama nakyi myods
avoimissa vastauksissa kaytetyssa kielessa, joka sisalsi melko karjistettya
ilmaisua. Pyrin tulkitsemaan taman kaltaisia ilmaisuja harkiten, ja valttamaan liian

karkkaiden johtopaatosten tekemista niiden perusteella.
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Kyselyn monivalintavaittamiin annettiin muuttujasta riippuen melko paljon "jotain
siltd valilta” ja "en osaa sanoa” -vastauksia. Erityisesti "en osaa sanoa” -
vastausten osalta pohdin, tulisiko ne tulkita ennemmin uudistukseen
perehtymattomyytena, vastaajan kokemuksena epaselvasta
kysymyksenasettelusta vai vastaajan kokemuksena kyseisen asian
merkityksettomyydesta omalla kohdalla. Esimerkiksi johtamista koskeviin
vaittamiin annetut vastaukset kertovat, ettda mahdollisesti ilmidta oli hankala
arvioida tai siihen ei osattu tai haluttu ottaa kantaa, silla "en osaa sanoa’- ja ”jotain

silta valilta” -vastausvaihtoehtoja valittiin usein.
9.3 Jatkotutkimusaiheet

Saamani tulokset koskien kyselyn vastaajien vahvaa sisaista motivaatiota ja
affektiivista sitoutumista ovat samankaltaisia kuin Rinteen ym. (2012) raportoimat
tulokset akateemisista tyontekijoista. Heidan mukaansa akateemikot suhtautuvat
hyvin kriittisesti yliopistouudistuksiin, mutta ovat silti tyytyvaisia tyonsa sisaltoon
ja pitavat tyotaan merkityksellisena (Rinne, ym. 2012, 104-107; 220-236).
[Imiota selitetddn muun muassa akateemisen tyon kutsumuksellisuudella,
intohimolla seka tyén imulla (Jauhiainen, ym. 2015, 144). Pohdinkin, kokevatko
hallintotyontekijat samankaltaista vetoa akateemiseen maailmaan, vaikka eivat
tee tutkimus- tai opetusty6tad. Rinteen, ym. (2012) mukaan hallintotyontekijat
kokivat tyonsa jopa merkityksellisemmaksi, kuin akateeminen henkilokunta.
Merkityksellisyyden kokemuksen kannalta hallintotyontekijat pitivat keskeisina
tyonsa vaikuttavuutta, mahdollisuutta  kehittamistyohon seka omaa
ammattitaitoa, sen kehittamista ja hyddyntamista. (Rinne, ym. 2012, 315-316.)
Hallintohenkildston osalta korostettiin erityisesti tyon yhteiskunnallista merkitysta,
ja siten mahdollisuutta vaikuttaa. (Rinne, ym. 2012, 290-291.) Hallintohenkil6sto
pitda myos oman palvelutehtavansa merkityksellisyytta tarkeana tyohon liittyvan
identiteettinsa kannalta. Ylipaataan Rinne, ym. toteavat, etta
hallintotyontekijoiden identiteetti muodostuu erilaisista tekijoista verrattuna
akateemiseen henkilostoon. (Rinne, ym. 2012, 311; 312.) Yliopistohallinnon
tehtava on opetus- ja tutkimustoiminnan tukeminen, joten taman kokeminen
merkitykselliseksi ja kiehtovaksi vahvistaa mahdollisesti osaltaan myos yliopiston
hallintotydn kutsumuksellisuutta ja houkuttelevuutta. Tama olisi mielenkiintoinen

tutkimuksen aihe ja ylipdataan yliopiston hallintotydntekijat muodostavat
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kiinnostavan tutkimuskohteen. Akateemista henkilostda on tutkittu melko paljon

eri nakokulmista, mutta hallintohenkiloston nakdkulma on jaanyt usein piiloon.

Kuten todettu, Turun yliopiston hallintouudistus oli tutkimuksen toteutushetkella
osittain edelleen kaynnissa tai vahintaankin tyontekijoiden tuoreessa muistissa.
Muutokset herattavat usein Kkielteisia reaktioita tyontekijoissa, mika on
luonnollinen osa organisaatiomuutosta. Kielteista suhtautumista esiintyy jossain
maarin lahes aina, kun toimintatapoja ty6paikalla muutetaan (Peltonen 2007,
131; 137). Kokonaisuudistuksen todellisia seurauksia ja vaikutuksia olisi
mahdollista selvittda seurantatutkimuksella, sillda tamankaltaiset mittavat
uudistukset ovat ajallisesti pitkia prosesseja, joihin sopeutuminen, ja joiden
lopullinen muotoutuminen vievat aikaa. Olisikin siis mielenkiintoista palata
tyontekijoiden kokemuksiin esimerkiksi vuoden tai kahden kuluttua ja selvittaa,
herattaako uudistus edelleen yhta voimakasta kritiikkia vai nostettaisiinko esille

enemman myos myonteisia huomioita.
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LITTEET

Liite 1. Kyselyn saatekirje.

Pro gradu -kysely: Yliopiston yhteisten palveluiden kokonaisuudistus
Hyva yhteisten palveluiden tyontekija!

Olen yleisen kasvatustieteen opiskelija ja teen Pro gradu -tutkielmaani
yliopiston yhteisten palveluiden kokonaisuudistuksesta. Turun yliopistossa
toteutettiin vuoden 2017 aikana talouden sopeuttamis- ja rakenteiden
kehittamisohjelma, jonka osana yliopiston hallintoa uudistettiin. Yliopiston
hallinnolliset tehtavat keskitettiin yhteisiin palveluihin. Tutkielmassani perehdyn
tyontekijoiden kokemuksiin tasta uudistuksesta. Keskityn erityisesti
tydmotivaation ja tydhon sitoutumisen nakdkulmaan organisaatiomuutoksessa.
Kohdejoukkoon kuuluvat kaikki yhteisten palveluiden tyontekijat yksikosta ja
asemasta riippumatta.

Pyydan Sinua ystavallisesti vastaamaan sahkoiseen kyselyyni. Vastaaminen vie
aikaa noin 20 minuuttia ja se tehdaan nimettomana. Vastauksia kasitellaan
ehdottoman luottamuksellisesti ja siten, ettei vastaajan henkildllisyys missaan
vaiheessa paljastu.

Kysely |6ytyy osoitteesta:
https://link.webropolsurveys.com/S/8F60830A824A1B7A

Lammin kiitos osallistumisesta!
Ystavallisin terveisin,

Katariina Ervasti
ankaer@utu.fi

0440240294
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Liite 2. Kyselylomake.

Kysely Turun yliopiston yhteisten palveluiden henkilokunnalle

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn yliopiston yhteisten palveluiden kokonaisuudistuksestal
TAUSTATIEDOT

1. Minké ikéinen olet?

() Alle 25
() 25-34
() 35-44
() 4554
() Y55

2. Kuinka monta vuotta olet tyoskennellyt Turun yliopiston palveluksessa?

() Alle vuoden
() 1-3 vuotta
() 4-6 vuotta
() 7-9 vuotta
() ¥li 10 vuotta

3. Minkalainen on nykyinen tyosuhteesi?

[ ) Toistaiseksi voimassa oleva

() Méaraaikainen, kuinka pitka?
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4. Missd yhteisten palveluiden yksikossa tyoskentelet?
() Yliopistopalvelut
() Kehittamispalvelut

() Talouspalvelut

() Viestinta

5. Toimitko esimiestehtédvissa?

O Kylia
() En

YHTEISTEN PALVELUIDEN KOKONAISUUDISTUS

6. Miten yhteisten palveluiden kokonaisuudistus vaikutti seuraaviin asioihin kohdallasi?

Samaa mielta Jotain silta valilta Eri mielta
Tyotehtavani lisadntyivat. O O C
Tydtehtavieni vaativuustaso nousi. ) Q)
Tydtehtavieni sisalts muutiui O O
Tydpisteeni sijainti muuttui. O O =
Lahin tydryhméni muuttui. 9 Q .
Palkkatasoni nousi. O O

7. Muuttuiko asemasi tydyhteisossad kokonaisuudistuksen myota? Jos, niin miten? (esim.
ylennys)
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8. Miten seuraavat asiat muuttuivat tyossési yhteisten palveluiden kokonaisuudistuksen

myita?

Taysin

samaa

mielta
Tyitehtavani ovat kiinnostavampia. O
Tytinjako ja vastuualueet ovat o~
selkeampia.
Etenemismahdollisuuteni ovat paremmat. ()
Vaikuttamismahdollisuuteni omaan I
tydhoni ovat paremmat. .
Luottamukseni esimiestani kohtaan on ~
vahvistunut, =
Mahdollisuuteni saavuttaa omia —~
tavoitteitani ovat paremmat. e

Esimieheni luottamus minua kohtaan on —~
vahvistunut, =

Tydpaikkani on varmempi. O
Olen tyytyvaisempi tyotehtaviini. O
Tyotehtavani vastaavat paremmin 2
osaamistani.
Tybmaarani on kasvanut liian suureksi. O
Tytskentelyani valvotaan ja —~
kantrolloidaan enemman, et
Esimieheni tukee minua paremmin —~
tybssani. -
Perehtyminen muuttuneisiin tydtehtaviin —~
on vienyt liikaa aikaani. -
Esimiehellani on liikaa valtaa tyohoni. )
Tytiténi arvioidaan likaa. )

Tydtani arvioidaan paremmin perustein. ()

Jossain
madrin
samaa
mielta

Jotain
silta

valita mieta mielta sanoa

O

Jossain  Taysin  En

maarin eri

eri

0saa

L

O

O
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9. Tuleeko mieleesi jotain muuta keskeista, mika tyossdsi muutivi kokonaisuudistuksen
my&ta?

YHTEISTEN PALVELUIDEN KOKONAISUUDISTUS

10. Miten seuraavat kokonaisuudistuksen tavoitteet ovat mielestasi toteutuneet?

Eitain Meko = "'"  Meko FEritéin Enosaa
hyvin  hyvin elka huonosti huonosti  sanoa
v huonosti
Tyiintekijan akfivisuuden korostaminen O O O O O 9
Tydntekijan kehittymishalun korostaminen () O O 8 O
Tyiin tuloksellisuuden korostaminen ) O ) )

11. Miten koet seuraavat asiat oman tyosi kannalta?

Taysin 9553 yoidin  Jossain Taysin  En

maarin s e
samaa sita  maarin er eri osaa
mieha  STe2  yalita  mieta  mieta  sanoa
miela
Tyovaiheiden digitalisointi on tehostanut . ~
tyoskentelyani. .
Erilaiset tietojarjestelmat ja digitaaliset
tydvilineet ovat nopeuttanest O O O O O 8
tyoskentelyani.
Miellan yliopistoyhteistin yhteisten —~ —~ — I P —
palveluiden asiakkaaksi. — e — — -~ -’
Tytni tavoitteena on tarjota ) ) ) i i )
mahdollisimman laadukkaita palveluita O O O O O 2
yliopistoyhteisolle.
Tavoittelen tydssani parasta —~ —~ . N
lopputulosta, pelkkd hyva ei riita. o e -
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12. Mité mielta olet seuraavista kokonaisuudistukseen liittyvista asioista?

Kokonalsuudistuksesta tiedotettiin
avolmesti ja rifttévasti.

Tybntekijdiden mielipide otettiin huomioon
kokonaisuudistusta koskeneessa
paatksenteossa.

En ole huolissani tytsuhteeni jatkon
puolesta.

Kokonalsuudistukseen littyvat muutokset
ovat alheuttaneet minulle stressia.

Olen tyytymatn kokonalsuudistuksen
alheuttamiin muutoksiin,

Seurasin kokonalsuudistuksen
toteutumista innolla.

En koe kokonaisuudistuksen uhanneen
tyGpaikkaani,

Koen hydtyneeni kokonaisuudistuksesta.

Olen kilnnostunut kokonaisuudistuksen
suunnittelutydsta.

Haluaisin palata kokonaisuudistusta
edeltaneeseen organisaatioon.

Minua ei ole kiinnostanut perehtya
kokonaisuudistukseen,

Kokonalsuudistus ol tarpeellinen.
Ymmiérran, miksi kokonaisuudistus ol
valttamaton.

Kokonaisuudistuksen toteuttamiseen
varattiin riittavasti aikaa.

Taysin
samaa
mielta

Jossain
maarin
samaa
mielta

Jotain

O

o

Q

o
O
O

Jossain  Taysin @ En
sita maarner  en
valilta mielta mieta sanoa

0s5aa

S
L
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13. Onko jokin muu kokonaisuudistukseen liittyva asia herattanyt sinussa ajatuksia tai
haluatko tdydentda vastauksiasi?

TYOSKENTELY YHTEISISSA PALVELUISSA
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14. Miten koet seuraavien asioiden toteutuvan tyossasi talla hetkella?

Tytni on sopivan haasteellista.

Tyttehtéavani muodostavat mielekkaan
kokonaisuuden.

Tytni on merkityksellista.
Tyttehtavani ovat rittavan monipuolisia.
Jos tilaisuus tulee, vaihdan tydpaikkaa.

Minulla ei ole aikaa tehda tydtehtaviani
niin hyvin, kuin haluaisin,

Mautin tutuista ja toistuvista tavoista
tytpaikallani,

Viihdyn tyossni.

Minulla on mahdollisuus oppia uusia
asioita tybsséni.

Kaipaan vaihtelua tydhani,

Haluan jatkossakin tybskennelld Turun
yliopistossa,

Paasen rittavasti toteuttamaan itsedni ja
idecitani tyossani.

Paasen riittavasti hyodyntamaan
osaamistani tydsséni,

Palkkani vastaa tehtavani
vaativuustasoa.

Palkkani vastaa henkilokohtaista
suoritustasoani.

Olen ylpea Turun yliopistosta
tytinantajanani.

Taysin
samaa
mielta

0

ONONOIN®

O

o

O

C O O O O

O

Jossain
maarin

mielta

O
O

O

O

Jaotain
silta

O.

O O O O O OO0 O OO0 O 000 O

O

O 0O O 0O O OO0 0O 00O 0000 O

O

O O O 0O O OO0 O OO0 0000 O

Jossain Taysin  En
maariner  er
valita mielts mieltd sanoa

osaa

O O

O

O O O O OO0

C O O O

O
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15. Miten koet seuraavien asioiden toteutuvan tydyhteisossasi talla hetkella?

Tyontekijoita kohdellaan yksikéssani

oikeudenmukaisesti.

Tybyhteisdossani on hyva ilmapiir.
Tydyhteisdssani luotetaan minuun.

Koen olevani tarkea osa tydyhteisdani.
Saan johdonmukaista palautetta tyostani.
Saan tunnustusta onnistumisistani.

Saan tyotovereiltani riittavasti tukea.

Tyontekijoita kohdellaan yksikéssani

tasa-arvoisesti.

Tyotilat tarjoavat sopivat puitteet

tydskentelylle.

16. Tuleeko mieleesi jotain, milla haluaisit taydentaa vastauksiasi?

L. Jossain
Taysin s
maarin
4 samaa
e

O
(

Jotain
silta
vialita

Jossain
maarin e

mielta mieltd  sanoa

Taysin
er

En
psaa
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Liite 3. Rotatoidut komponenttimatriisit.

A Tyomotivaatio

tukea.

Sisainen
motivaatio
Minulla on mahdollisuus oppia 0,848
uusia asioita tydssani.
Tyoni on sopivan haasteellista. 0,829
Paasen riittavasti hyddyntamaan 0,823
osaamistani tydssani.
Tydtehtavani ovat riittdvan 0,795
monipuolisia.
Paasen riittavasti toteuttamaan 0,772
itseani ja ideoitani tydssani.
Viihdyn tyéssani. 0,567
TyOyhteison
vaikutus
motivaatioon
Tydyhteisdssani on hyva ilmapiiri. 0,875
Tyoyhteisdssani luotetaan minuun. 0,684
Saan tyotovereiltani riittavasti 0,650

Ulkoinen
motivaatio;
palkka
Palkkani vastaa tehtavani 0,924
vaativuustasoa.
Palkkani vastaa henkilokohtaista 0,907
suoritustasoani.
Ulkoinen
motivaatio;
palaute
Saan johdonmukaista palautetta 0,886
tyostani.
Saan tunnustusta onnistumisistani. 0,872
B Tyohon sitoutuminen
Affektiivinen
sitoutuminen
Tyoni on merkityksellista. 0,838
Tyo6tehtdvani muodostavat mielekkaan 0,764
kokonaisuuden.
Koen olevani tarkea osa tydyhteis6ani. 0,676
Olen ylpea Turun yliopistosta tydnantajanani. 0,596
Jatkuvuuteen
perustuva
sitoutuminen
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Haluan jatkossakin tydskennella Turun
yliopistossa.

0,429

Nautin tutuista ja toistuvista tavoista
tyépaikallani.

0,843

Jos tilaisuus tulee, vaihdan tyopaikkaa.

0,560

Kaipaan vaihtelua tydhoni.

0,477

C Suhtautuminen kokonaisuudistukseen

Tybnkuva

Olen tyytyvaisempi 0,909
tyotehtaviini.

Tyotehtavani vastaavat 0,859
paremmin osaamistani.

Ty6tehtavani ovat 0,838
kiinnostavampia.

Tyo6njako ja vastuualueet | 0,739
ovat selkedmpia.

Johtaminen

Esimieheni luottamus
minua kohtaan on
vahvistunut.

0,810

Tyo6tani arvioidaan liikaa.

0,805

Esimieheni tukee minua
paremmin tydssani.

0,792

Tydskentelyani
valvotaan ja
kontrolloidaan
enemman.

0,784

Luottamukseni
esimiestani kohtaan on
vahvistunut.

0,759

Esimiehellani on liikaa
valtaa ty6honi.

0,702

Palvelukulttuuri

Tyontekijan aktiivisuuden
korostaminen.

0,905

Tydntekijan
kehittymishalun
korostaminen.

0,890

Tyon tuloksellisuuden
korostaminen.

0,851

Etenemis- ja
vaikuttamismahdolli
suudet

Mahdollisuuteni

saavuttaa omia

tavoitteitani ovat
paremmat.

0,877

Vaikuttamismahdollisuut
eni omaan tyéhoni ovat
paremmat.

0,876
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Etenemismahdollisuuteni
ovat paremmat.

0,819

Liite 4. Summamuuttujat.

Summamuuttuja Osiot Cronbachin | Min-max | Ka/
alfa kh
1. Suhtautuminen Tyotehtavani ovat
muuttuneeseen kiinnostavampia.
tyénkuvaan
Olen tyytyvaisempi 1 (samaa
tyotehtaviini. mieltd) -5
0,868 (eri 3,46/
Tybnjako ja vastuualueet mielta) 1,27
ovat selkedmmat.
Tyotehtavani vastaavat
paremmin osaamistani.
2. Suhtautuminen Luottamukseni esimiestani
johtamiseen kohtaan on vahvistunut.
Esimieheni luottamus
minua kohtaan on
vahvistunut. 1 (samaa
mielta) -5
Esimieheni tukee minua 0,867 (eri 3,18/
paremmin tydssani. mielta) 1,32
Tyétani arvioidaan liikkaa.
Tyoskentelyani valvotaan
ja kontrolloidaan
enemman.
Esimiehellani on liikaa
valtaa tydhoni.
3. Suhtautuminen Mahdollisuuteni saavuttaa
tydntekijan etenemis- ja omia tavoitteitani ovat
vaikuttamismahdollisuuk | paremmat. 1 (samaa
-sien muutoksiin mielta) -5
Etenemismahdollisuuteni 0,820 (eri 3,87/
ovat paremmat. mielta) 1,20
Vaikuttamismahdollisuuten
i omaan tyéhdni ovat
paremmat.
4. Suhtautuminen Tydntekijan aktiivisuuden
palvelukulttuuriin korostaminen. 1 (samaa
mieltd) -5
Tyobntekijan 0,854 (eri 3,83/
kehittymishalun mielta) 1,22
korostaminen.
Tyon tuloksellisuuden
korostaminen.
Summamuuttuja Osiot Cronbachin | Min- Ka/kh
alfa max
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1. Sisainen motivaatio

Tydni on sopivan
haasteellista.

Ty6tehtavani ovat riittdvan
monipuolisia.

Viihdyn tyéssani. 1
(samaa
Paasen riittavasti 0,908 mieltd) - | 2,39/1,06
hyodyntamaan 5 (eri
osaamistani tydssani. mielta)
Paasen riittavasti
toteuttamaan itseani ja
ideoitani tydssani.
Minulla on mahdollisuus
oppia uusia asioita
tydssani.
2. Ulkoinen Palkkani vastaa
tyomotivaatio henkilokohtaista
suoritustasoani.
Palkkani vastaa 1
tyoétehtavani (samaa
vaativuustasoa. 0,761 mieltd) - | 3,36/1,06
5 (eri
Saan johdonmukaista mielta)
palautetta tyéstani.
Saan tunnustusta
onnistumisistani.
3. Tyoyhteisoon TyOyhteisdssani on hyva
liittyvat ilmapiiri. 1
motivaatiotekijat (samaa
TyoOyhteisdssani luotetaan | 0,680 mielta) - | 2,16/0,89
minuun. 5 (eri
mielta)
Saan tyGtovereiltani
riittdvasti tukea.
4, Affektiivinen Tydni on merkityksellista.
sitoutuminen
Ty6tehtavani muodostavat
mielekkaan 1
kokonaisuuden. (samaa
0,744 mieltd) - | 2,41/0,94
Koen olevani tarkea osa 5 (eri
tydyhteisbani. mieltd)
Olen ylpea Turun
yliopistosta tyénantajanani.
5. Jatkuvuuteen Haluan jatkossakin
perustuva tydskennella Turun
sitoutuminen yliopistossa.
Nautin tutuista ja 1
toistuvista tavoista (samaa
tyopaikallani. 0,608 mieltd) - | 3,00/0,94
5 (eri
Jos tilaisuus tulee, vaihdan mieltd)

tyépaikkaa.
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Kaipaan vaihtelua tydhoni.

6. Tyon muutokset

Tydtehtavani lisdantyivat.

Ty6tehtavieni
vaativuustaso nousi.

Tydtehtavieni sisaltd
muuttui.

Tyopisteeni sijainti muuttui.

Lahin tyéryhmani muuttui.

Palkkatasoni nousi.

0,773

1
(samaa
mieltd) -
3 (eri
mielta)

1,97/0,81
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