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ALUKSI

Kuntien tukitoimintojen ulkoistamisella kuntaomisteisiin osakeyhtidihin tavoitellaan toimin-
tojen tehostamista ja saastdja seka yhtididen erikoistumista ydintoimintaansa. Téama tuki-
toimintojen ulkoistaminen on jaanyt vahalle huomiolle, vaikka tyon siirtyma julkiselta sekto-
rilta kuntaomisteisiin osakeyhtidihin koskettaa laajaa tyontekijajoukkoa.

Tassa tutkimuksessa selvitetaan, miten tydn siirtyminen kunnista ja kuntayhtymista kunta-
omisteisiin osakeyhtidihin muuttaa tyota ja minkalaisia osaamisvaatimuksia uudet tyoteh-
tavat edellyttavat tyontekijoilta. Tutkimuksen kohteena oli kahden kuntaomisteisen yhtion
henkilostd. Tutkimuksessa selvitettiin, miten tyontekijat kokivat siirtyman, miten he paasivat
osallistumaan siirtyman valmisteluun, miten ty6 ja osaamisvaatimukset muuttuivat, miten
tehostamispyrkimykset ilmenivat tyossa seka minkalaisia riskeja ja kipukohtia siirtymaan
liittyi. Tutkimuksessa selvitettiin myds koronapandemian vaikutuksia tyohon.

Tutkimuksessa haastateltiin kunnista ja kuntayhtymista eri vaiheissa osakeyhtidihin liik-
keenluovutuksella siirtyneita tyontekijoita seka ulkopuolelta rekrytoituja tyontekijoita. Li-
saksi toteutettiin kysely yhtididen henkilostolle.

Kiitokset tutkimuksessa mukana olleille yhtigille, koska tutkimusta ei olisi ollut mahdollista
toteuttaa ilman tutkittujen yhtididen myotavaikutusta. Kiitokset kaikille haastatteluille ja ky-
selyyn vastanneille. Tutkimuksen kommentoinnista kiitokset tutkija Riitta Kilpeldiselle ja
apulaisprofessori Marjo Ylhaiselle. Tydsuojelurahasto on rahoittanut tutkimusta. Kiitos ra-
hoittajalle ja hankkeen valvoja Mikael Saariselle.
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1 JOHDANTO

Taman tutkimuksen alkusysayksena oli havainto siita, etta kuntien tukitoimintojen ulkoista-
minen kuntaomisteisiin osakeyhtidihin on lisaantynyt. Ulkoistamisen taustalla on pyrkimys
toimintojen tehostamiseen, saastoihin ja erikoistumiseen. Tukipalvelujen ulkoistaminen on
jaanyt sosiaali- ja terveysalan uudistuksen varjoon, vaikka tyon siirtyma julkiselta sektorilta
yksityiselle koskettaa laajaa joukkoa tyontekijoita. Kunnista ja kuntayhtymista kuntaomistei-
siin osakeyhtidihin siirtyvat usein talous- ja henkildsto-, tieto- ja viestinta-, ateria- ja puhtaus-
palvelujen seka laitoshuollon palvelut ja tyotyontekijat.

Tukipalvelujen ulkoistaminen ei kuitenkaan ole taysin uusi ilmid, vaan liittyy jo 1980-luvulla
alkaneeseen julkisen sektorin tehostamispyrkimykseen (Yliaska 2014; Lehto 2003). Julkisen
sektorin tehostamisen tavoitteena on ollut tuottaa palveluja mahdollisimman taloudelli-
sesti, ja tehokkuuteen on uskottu paastavan ulkoistamalla tai yhtidittamalla palveluja. En-
simmaisena tukipalveluja ulkoistivat yksityiset yritykset ja vasta sen jalkeen julkinen sektori.
Vaikka tukipalvelujen ulkoistaminen on jatkunut jo pitkaan, sen vaikutuksia on tutkittu enim-
makseen organisaatioiden tasolla (Jarvi 2018; Hirvonen & Mankki 2017), mutta ei juuri lain-
kaan tyontekijéiden kannalta. Aiempien tutkimusten perusteella on saatu viitteita siita, etta
tyon siirtyma kunnista yhtidihin aiheuttaa ongelmia muun muassa uusien ohjelmistojen,
uusien toimintatapojen ja henkildston uuden roolin opettelussa ja omaksumisessa (Jarvi
2018).

Palvelujen yhtidittamisilla tavoitellaan tehokkuutta prosessien ja toimintojen kehittami-
sesta, suurista volyymeista, digitalisaation paremmasta hyodyntamisesta, henkiléston osaa-
misen kehittdmisesta ja tyon organisoinnin uusista muodoista (Lorenz & Valeyre 2005; Oi-
nas ym. 2016; Brynjolfsson & McAfee 2014). Muutoksen myota osalla henkildstosta tyoteh-
tavat voivat muuttua ja henkildstolta odotetaan joustavuutta, halua ja valmiutta oppia uutta
seka ottaa vastaan uusia tehtavia. Henkilostdn osaaminen yhdessa digitalisaation parem-
man hyddyntamisen kanssa on tarkea osa tyon tehokkuuden lisdamista. Palvelujen keskit-
tamisen taustalla on eteneva tyon digitalisoituminen, mutta digitalisaation konkreettisista
vaikutuksista tydhon on kuitenkin vahan tutkimustietoa (Keyrilainen 2017; Keyrildinen & Su-
tela 2018).

Palvelujen ulkoistaminen julkisella sektorilla ei ole uusia asia, joten tutkimustiedon vahai-
syys muutoksen vaikutuksista henkilostoon on yllattavaa. Julkisten palvelujen yksityistami-
sen vaikutuksia tyontekijoihin on kansainvalisestikin tutkittu lahinna 1990-luvulla (Lawther
1999). Henkildstosiirtymat kunnista kuntaomisteisiin osakeyhtitihin ovat kuitenkin voineet
koskea kerrallaan satoja julkisen sektorin tydntekijoita.

Tama tutkimus tuottaa uutta tietoa siita, mita tyon ulkoistaminen kunnissa tarkoittaa tyon-
tekijoiden nakdkulmasta, ja millaista sopeutumista se edellyttaa erityisesti osaamisen nako-
kulmasta. Tutkimuksen kohteena on kaksi kuntaomisteista osakeyhtiota, joista toinen tuot-
taa ateria- ja puhtauspalveluja ja toinen talous- ja henkildstéhallinon palveluja. Tutkimuk-
sessa tarkastellaan ensinnakin tyon ja henkiloston siirtymista kunnista ja kuntayhtymista
julkisomisteisiin osakeyhtidihin ja sita, kuinka siirtyma henkildston nakdkulmasta sujui. Li-
saksi tutkimuksessa tarkastellaan tydn muutosta siirtyman jalkeen. Tutkimuksessa etsitaan



vastauksia siihen, miten kuntaomisteisiin osakeyhtitihin' siirtynyt henkilosté kokee tyonsa
ja roolinsa muuttumisen ja millaisia riskeja tai mahdollisuuksia muutokseen sisaltyy.
Toiseksi tutkimuksessa tarkastellaan osaamisen muutosta. Millaista uutta osaamista henki-
|6stdlta vaaditaan seka millaisia mahdollisuuksia tai esteita osaamisen kehittamiseen yhti-
Oissa liittyy? Kolmanneksi tutkimuksessa selvitettiin, miten korona-aika muutti henkildston
tyota ja osaamisen kehittamista tyossa.

' Jatkossa kaytetaan nimitysta yhtio.



2 TUTKIMUKSEN VIITEKEHYS

Yhtidittamisella pyritaan toimintojen tehostamiseen

Julkista sektoria on tehostettu New Public Management (NPM) -opin pohjalta (Lehto 2003;
Yliaska 2014). NPM-opissa markkinasektorille ominaisia periaatteita sovelletaan julkiseen
toimintaan, mika on yhtaalta johtanut yksityistamisiin ja markkinaperiaatteiden soveltami-
seen julkisella sektorilla seka toisaalta yksityisista yrityksista ja teollisuudesta omaksuttujen
johtamis- ja organisaatiomallien soveltamiseen julkisen sektorin organisaatioissa (Lahdes-
maki 2003; Kapucu 2006; Julkunen 2008; Oinas ym. 2016). NPM:n taustalla on nakemys jul-
kisen sektorin tehottomuudesta ja yksityisen kilpailulle perustuvan sektorin oletetusta pa-
remmuudesta (Kapucu 2006; Eskelinen ym. 2017).

NPM-reformissa, kuten yhtidittamisessa, palvelut siirtyvat tilaaja-tuottajamalleihin. Niihin
kohdistuu toiminnan tulospohjaisuuden, tehokkuuden seurannan ja arvioinnin seka jatku-
van organisaation tehostamisen vaatimuksia (Julkunen 2017). My6s hallinnon ja byrokratian
keventamisen tavoitteet kuuluvat osaksi tehostamista (Kuusela & Ylonen 2013).

Palvelureformien taustalla on taloustieteen lupaus kilpailun ja markkinoiden tehokkuudesta
ja kustannusten kontrollista, mutta seuraukset ovat olleet monimutkaisia. Markkinaistetut
palvelut synnyttavat lukuisia uusia transaktiokustannuksia, silla ne vaativat kilpailutuksen
toimeenpanoa, laadun valvontaa ja varmennusta, tietojarjestelmia, informaatiokanavia ja
palveluohjausta. (Yliaska 2014; Julkunen 2017). Tydpaikkatasolla tama tarkoittaa uudenlaista
organisointitarvetta: standardointia, dokumentointia, raportointia, laadunarviointia ja tilin-
tekoa. Julkista sektoria kritisoidaan byrokraattiseksi ja tehottomaksi, mutta ulkoistamiseen
kuuluvat sopimukset ja kilpailutukset vahvistavat uudelleen byrokratiaa (Oinas ym. 2016).
NPM:n tehokkuushyotyja ei olekaan kiistattomasti pystytty osoittamaan (Yliaska 2014).

Palvelujen yhtidittamisen odotetaan tuovan tehokkuutta toimintojen keskittamisella ja vo-
lyymihyodyilld. Tehostamispyrkimyksiin liittyvat myds uudet tydn organisoinnin muodot ja
johtamistavat seka uusien teknologioiden soveltaminen ja osaamisen kehittaminen.

Tyén uudelleen organisointi tehostamisen valineena

Keskeisia tekijoita kilpailukyvylle, tuottavuudelle ja innovaatioille ovat uudet tydén organi-
soinnin muodot, joita hieman yksinkertaistaen voidaan pitaa vastakohtana "vanhoille” taylo-
ristisille, ositetuille ja rutiininomaisille tyon organisointitavoille (Lorenz & Valeyre 2005; Oi-
nas ym. 2016). Uusilla muodoilla tarkoitetaan tydn organisoinnin tapoja, joissa tyontekijalla
on mahdollisuus vaikuttaa muun muassa oman tyonsa tekemisen tapaan, paatdksentekoon
organisaatiossa, tiimitydhon ja sen itseohjautumiseen (European Commission 2002; Yl&s-
talo 2005). Tydntekijoilta vaaditaan uusien roolien hallintaa seka itsensa johtamisen taitoja,
kun jaetaan paatosvaltaa ja vastuuta ja siirrytaan valmentavan johtamisen malliin.

Yha useammin ty6t organisoidaan itseohjautuviin tiimeihin, joissa tydntekijat voivat paattaa
yhdessa esimerkiksi aikatauluista ja ty6tavoista. Organisaatiot hakevat joustavuutta toimin-
taansa tiimity6lla seka tydntekijoiden autonomialla ja tehtavakierrolla (Anttila ym. 2016). Tii-
mityd ja tyOkierto ovat tydon organisoinnin muotoja, jotka mahdollistavat tydssaoppimisen
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ja osaamisen jakamisen, mutta organisaation kannalta myods tuotantovarmuuden, tyévoi-
man joustavan kayton ja osaavan tyovoiman saatavuuden (Julkunen 2008; Haapakorpi
2020). Tiimityo edellyttaa tydntekijoilta kykya ratkaista ongelmia seka hyvia vuorovaikutus-
taitoja (Kalleberg ym. 2009).

Uudet tydn organisointimuodot ja roolit eivat ole ristiriidattomia, silla kaikki tydntekijat eivat
halua laajentaa tydnkuvaansa tai omaksua uutta rooliaan. Onkin kysytty, muodostuvatko
tyon vastuukysymykset kohtuuttomiksi suhteessa vaikutusmahdollisuuksiin (Julkunen 2008;
Haapakorpi 2020). Uusiin tydn organisointimuotoihin, kuten itseohjautuviin tiimeihin, sisal-
tyy lupaus paremmasta tuottavuudesta ja tydeldman laadusta, mutta ne voivat aiheuttaa
myds tyontekijdiden hyvinvoinnin heikkenemista (Kalleberg ym. 2009). Tyoskentelya tii-
meissa tulisi tutkia paitsi tydhon sitoutumisen ja tyotyytyvaisyyden, myos tydn aiheuttaman
stressin, tydn ja perheen yhteensovittamisen, palkkauksen seka tyén epavarmuuden kan-
nalta (Batt & Doellgast 2009).

Julkista sektoria on tehostettu autoteollisuuden johtamisopeilla ja tydn organisointivoilla ku-
ten lean-johtamisella ja siihen liittyvalla 5S-tekniikalla®. Leanissa resurssien mahdollisimman
tehokas johtaminen pyritaan saavuttamaan virtaukseen perustuvalla tuotannonsuunnitte-
lulla, hukka-aikaa vahentamalla ja ennustettavuutta lisaéamalla. (Modig & Ahlstrom 2013.)
Mallin soveltamista on perusteltu julkisella sektorilla palvelujen laadun sailyttamisella ja
tuottavuuden lisdamiselld seka resurssien kayton tehostamisella. (Heikkild & Martinsuo
2015). Kokemukset leanin vaikutuksista tydoloihin ovat ristiriitaisia riippuen mallin kaytan-
ndn sovelluksista ja monista kontekstitekijoista, kuten tyotehtavista, teknologiasta ja muu-
toksen johtamisesta (Hasle ym. 2011; Hakansson ym. 2017; Hirvonen ym. 2020).

Digitalisaatiolla lisda tehokkuutta

Digitalisaatio, robotiikka ja uusi teknologia ovat tarkeita toimintojen taloudellisen tehokkuu-
den ja tuottavuuden lisdamisessa (Brynjolfsson & McAfee 2014; Kauhanen 2016). Usein di-
gitalisaatio ja automatisaatio nahdaan tydpaikkoja tuhoavana, mutta koneiden kykya kor-
vata ihmistydvoimaa on myds yliarvioitu (Autor 2015). Tydta voidaan tehostaa siirtamalla
rutiininomaisia toita roboteille, mutta osassa tehtavista ihnmiselld on suhteellinen etu konei-
siin nahden. Tuottavuuden kasvussa keskeista voikin olla automaation ja tyévoiman vuoro-
vaikutus (Autor ym. 2003; Pajarinen & Rouvinen 2014). Jos teknologia pystyy tulevaisuudessa
hoitamaan yha useammat kognitiiviset ja manuaaliset rutiinitehtavat, niin ihmisten tyoteh-
taviin sisaltyy yha enemman luovaa ongelmanratkaisukykya ja sosiaalisten taitojen hyddyn-
tamista. (Autor 2015; Deming 2017; Parviainen ym. 2017; Asplund & Kauhanen 2018).

Robottien kayttda yleisempaa on tydvalineiden ja tyétapojen muuttuminen teknologian ke-
hityksen myota (Lyly-Yrjanainen 2014). Uuden teknologian kayttoonotto edellyttad uuden
tekniikan ja sovellusten hallinnan osaamisen lisaksi sosiaalista alykkyytta, hyvia

2 5S koostuu viidesta tyon tehostamisen vaiheesta, jotka toteutetaan jarjestyksessa helposta vaikeaan. Suomeksi
vaiheet ovat nimetty lajittele, jarjesta, puhdista, standardoi ja yllapida.
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viestintataitoja ja erilaisten tilanteiden tunnistamista (Deming 2017; Keyrildinen 2017; Jyr-
kidinen & Hiilamo 2020).

Tukipalvelujen ulkoistaminen ja keskittdminen yhtiéihin johtaa usein myds kuntaomisteis-
ten yhtididen toiminta-alueen laajenemiseen. Yhtion tyontekijat tydskentelevat eri puolilla
maakuntaa tai maata, kun ennen yhtidittamista he tydskentelivat yhden kunnan tai kun-
tayhtyman palveluksessa. Organisaation laajeneminen ja hajautuminen tuovat haasteita
erityisesti tiedon jakamiseen ja osaamisen varmistamiseen (Heiskanen ym. 2019). Hajaute-
tussa organisaatiossa saman tiimin jasenet tydskentelevat fyysisesti eri paikoissa, jolloin
keskidssa ovat johtaminen, luottamus seka vuorovaikutuksen toimivuus sahkoisten ja vies-
tintateknisten sovellusten avulla (Connaughton & Daly 2004).

Siirtyman vaikutus tyon muutokseen ja osaamiseen tyontekijoiden nakdkulmasta

Suurella osalla ihmisista koko elamankaaren aikaiset tydurat ovat muuttuneet jatkumoiksi,
joihin sisaltyy siirtymia tyosuhteesta toiseen, ajoittaisia tyottdmyysjaksoja, siirtymia tyovoi-
man ulkopuolelle ja takaisin tydvoimaan. Puhutaan siirtymien tydmarkkinoista, jossa huo-
mio kiinnittyy tydmarkkinoiden dynamiikkaan ja elamankulkuun kuuluviin siirtymiin
(Schmid 2007). Tydmarkkinasiirtymat on jaettu kolmeen tyyppiin: integroiviin, tyollisyytta yl-
lapitaviin ja eksklusiivisiin siirtymiin (esim. Schmid 2002; Schmid & Gazier 2002; Schmid
2007; Brzinsky-Fay 2010). Tydmarkkinoille integroivia ja tyollisyytta yllapitavia siirtymia voi-
daan vahvistaa erilaisilla tukitoimilla ja osaamisen kehittaminen on yksi tarkeimpia keinoja
tyomarkkinoille integroinnissa. Siirtyminen lineaarisesta elamankaarimallista jalkimodernin
yhteiskunnan sirpaleiseen ja erilaisia tyon siirtymia sisaltavaan elamankulun malliin edellyt-
taa myos uudenlaisia opiskelupolkuja ja jatkuvaa oman osaamisen kehittamista. Kouluttau-
tuminen ja osaamisen jatkuva kehittaminen ei kytkeydy vain tydmarkkinasiirtymiin, vaan
tyon muutos esimerkiksi digitalisoitumisen seurauksena edellyttaa uutta osaamista kaikilta
tyontekijoilta.

Jatkuvalla oppimisella tarkoitetaan erilaisia formaalin, informaalin ja non-formaalin oppimi-
sen muotoja (Tissot 2004). Koulutuspoliittisessa keskustelussa elinikainen oppiminen viittaa
koko elamankaaren aikaiseen oppimiseen ulottuen varhaiskasvatuksesta ikaantyneiden op-
pimiseen. Jatkuva oppiminen puolestaan keskittyy tyduran aikaiseen oppimiseen (Opetus-
ja kulttuuriministerio 2019). Jatkuvan oppimisen ymmarretaan toteutuvan ensisijaisesti
tydssaoppimisena tyontekijan ammattitaidon ja sen kehittamisen kautta. Usein jatkuva op-
piminen ymmarretaan myods ratkaisuna tydelaman ja yhteiskunnan jatkuvassa muutok-
sessa (Siirila ym. 2021).

Ty6urien epavakaus ja siirtymat koskettavat yha useammin myds julkisen sektorin tydnteki-
j6ita, kun julkisen sektorin tuottamat palvelut ovat joutuneet tehostamisen kohteeksi. Julki-
sen sektorin toimintojen yhtidittdmisessa tyontekijat siirtyvat kuntaomisteisen osakeyhtion
palvelukseen ns. vanhoina tydntekijoina. Tallainen tydmarkkinasiirtyma on pakotettu, mutta
se on kuitenkin tydsta tydhon siirtyma, johon ei valttamatta sisally samanlaisia riskeja kuin
toimipaikkojen lakkauttamisiin tai tydvoiman vahentamisiin. (Jolkkonen & Kurvinen 2009;
Jolkkonen ym. 2017; Virtanen ym. 2021).
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Siirtyminen perinteisesta julkisen sektorin hallinnosta markkinaperiaatteen mukaisesti toi-
mivaan yritykseen muuttaa tyontekijéiden ammatillisen osaamisen vaatimuksia, tyokaytan-
toja ja eettisia toimintaperiaatteita. Perinteisen julkisen sektorin hallinnon arvoina on pi-
detty tasmallisia prosesseja, tasapuolista kohtelua, ohjeiden noudattamista ja myds virhei-
den valttamistd, kun taas markkinaperiaatteeseen kuuluvat itsendinen paatoksenteko ja ris-
kien ottaminen (Horton 2006). Talléin uusiksi ammatillisiksi arvoiksi nousevat palvelujen
laatu, joustavuus, innovaatiot, luovuus ja tehokkuus (Caron & Giauque 2006). Tyontekijoilta
odotetaan yrittajamaista asennetta, asiakaslahtoisyytta ja tulosohjautuvuutta (Horton
2006). Perinteisen julkisen sektorin hallinnon tydhon on liitetty psykologinen sopimus, jossa
lojaalisuus, turvallisuus ja tyduran jatkuvuus korvautuvat yksityiselle sektorille ominaisella
psykologisella sopimuksella, johon kuuluu odotus tydntekijan omistautumisesta tyoélle ja
joustavuudesta seka tyon tuloksesta palkitseminen (Willems ym. 2006).

Tyon siirtyminen kunnasta kuntaomisteiseen osakeyhtiodon voi tarkoittaa tyontekijoille
suurta tydkulttuurin muutosta, vaikka julkisen sektorin palveluja olisikin uudistettu jo ennen
niiden yhtidittamista. Tutkimukset (Berg 2006) todistavat, etta tyontekijoiden suhtautumi-
nen julkisen sektorin muutoksiin vaihtelee turhautumisesta, epailysta ja aktiivisesta vastus-
tamisesta passiiviseen hyvaksymiseen ja muutoksen ymmartamiseen mahdollisuutena.
Muutosten mydta tyontekijoiden kokema epdvarmuus lisaantyy, jolloin tyontekijat voivat
hakeutua tydhon muualle, jos heille on vaihtoehtoja tydmarkkinoilla.

Osaamisen kehittaminen tydssa

Suuri osa tukipalvelujen tydtehtavista on sellaisia, joissa tydssaoppimisella on tarkea merki-
tys osaamisen kehittamisessa. Tyossaoppiminen voidaan jakaa suunniteltuun oppimiseen
ja spontaaniin epamuodolliseen oppimiseen (informal learning). Suunniteltu tydssaoppimi-
nen on aiottua, tavoitteellista ja siihen voi liittya oppimateriaaleja ja oppimisen tunnista-
mista. Suunnitellun ja epamuodollisen oppimisen valinen raja on kuitenkin hailyva. Molem-
missa oppimistavoissa kyse on tyopaikalla tapahtuvasta oppimisessa.

Epamuodollista oppimista on madritelty monin eri tavoin. Epamuodollisen oppimisen pio-
neereja ovat Victoria Marsick ja Karen Watkins, jotka kehittivat epamuodollisen oppimisen
mallin. Mallin perusideana oli havainto, ettad ihmiset oppivat kokemuksistaan kohdatessaan
uusia haasteita. Epamuodollisen oppimisen malli on syklinen prosessi, johon kuuluvat ko-
kemukset, reflektointi ja konteksti (Marsick & Watkins 2001; Marsick ym. 2006; Marsick ym.
2008; Lohman 2009). Usein epamuodollista oppimista maaritelladn suhteessa muodolliseen
oppimiseen (Tynjala 2008; Segers ym. 2018). Erilaisista epamuodollisen oppimisen maaritel-
mista (Tynjala 2008; Kyndt ym. 2018; Segers ym. 2018) voidaan todeta seuraavaa:

1) Epamuodollista oppimista voi tapahtua missa tahansa paivittaisissa rutiineissa, mihin ai-
kaan tahansa ja missa paikassa tahansa. Toisin sanoen mihin tahansa toimintaan tyopai-
kalla voi sisaltya mahdollisuus oppimiseen

2) Epamuodollista oppimista kuvataan usein strukturoimattomaksi oppimistavoitteiden, op-
pimisen tunnistamisen ja oppimateriaalien osalta. Tasta on myds erilaisia nakemyksia, silla
esimerkiksi Margaret Lohman (2006) maaritteli, ettd epamuodollinen oppiminen voi olla
joko suunniteltua tai suunnittelematonta tai strukturoitua tai strukturoimatonta.
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3) Epamuodollinen oppiminen maaritelladn luonteeltaan spontaaniksi, milla tarkoitetaan
Sita, ettd sita ei ole etukateen huolellisesti suunniteltu. Osa tutkijoista pitaa epamuodollista
oppimista padosin tarkoittamattomana, mutta oppimisen nakdkulmasta epamuodollinen
oppiminen voi olla joko aiottua tai tarkoittamatonta. Epamuodollista oppimista tydssa tulisi
kuitenkin tukea tietoisilla toimilla.

4) Useissa tutkimuksissa epamuodollista oppimista pidetaan tiedostamattomana oppimi-
sena (tai ainakaan se ei ole taysin tietoista). Usein oppijat havaitsevat oppineensa uutta
vasta jalkeenpain. Epamuodollinen oppiminen on tydntekijoiden valista tai tyontekijéiden
itsensa aikaansaamaa.

Stephen Billetin (1995) mukaan tydssaoppimiseen kannattaa investoida neljasta syysta. En-
sinnakin tydpaikalla oppimisella voidaan kompensoida osaamisen kehittamistg, jota ei ole
tarjolla muodollisena koulutuksena. Toiseksi tydpaikalla oppiminen voi vastata muodollista
koulutusta joustavammin muuttuvan tydeldaman osaamistarpeisiin. Kolmanneksi epamuo-
dollinen tydssaoppiminen on kustannuksiltaan halvempaa kuin muodollinen koulutus. Nel-
janneksi tyopaikalla, autenttisessa ymparistdossa oppiminen edistad myds laajemmin tydn
kehittamista ja tiedonsiirtoa tydyhteisdssa.

Epamuodollisen oppimisen mahdollistamisessa tydymparistolla on ratkaiseva merkitys (Bil-
lett 2001 ja 2002; Skule 2004; Tynjala 2008). Eva Kyndtin ym. (2018) mukaan tutkimuksissa
on tunnistettu epamuodollista tydssaoppimista mahdollistavia ja estavia tekijoita kolmelta
tasolta: yksilon, tydn/tydtehtavien ja tydymparistdn tasoilta. Tydymparistdn tasolla on saatu
vahvaa nayttda siita, etta epamuodollista tydssaoppimista voivat estaa ajanpuute, puutteel-
liset tyontekijoiden valiset vuorovaikutusmahdollisuudet, muutosten nopeatahtisuus, kas-
vokkaisen vuorovaikutuksen korvautuminen teknologiavalitteiselld vuorovaikutuksella tai
tiedonsaannin vaikeudet. Tydymparistdssa oppimista edesauttavia tekijoita ovat oppimi-
seen sitoutunut organisaation johto, johdon antama roolimalli seka oppimisen arvostami-
nen ja tukeminen organisaatiossa. Lisaksi oppimista tukevat tydkavereiden sosiaalinen tuki
ja luottamus seka mahdollisuus tiedonvaihtoon paitsi heidan niin myos esimiesten, muiden
organisaation asiantuntijoiden ja asiakkaiden kanssa.

Joustavat organisaatiot nayttavat tukevan paremmin epamuodollista tyéssaoppimista kuin
hierarkkiset organisaatiot (Kyndt ym. 2018). Itseohjautuvissa (hierarkialtaan matalissa) or-
ganisaatioissa tyontekijoilla on enemman vastuuta oman osaamisensa kehittamisestg,
mutta niihin liittyy myds tyossaoppimisen haasteita. Itseohjautuvan organisaation epaselvat
vastuut ja tydssaoppimisen epaselvat rakenteet ja roolit heikentavat pitkajanteista osaami-
sen kehittdmista, oppimisen ohjausta ja tukea seka vaikeuttavat oppimiseen liittyvien tyo-
tehtavien organisointia ja tarkeysjarjestyksen arviointia (Collin ym. 2021).

Tyotehtaviin liittyvia oppimista estavia tekijoita ovat esimerkiksi liilan suuri tydtaakka (vahen-
taa mahdollisuuksia vuorovaikutukseen) seka osaamiseen nahden liian helpot tai vaativat
tyotehtavat. Mahdollisuus itsendiseen oman tydn organisointiin, tyon vaihtelevuus, sopiva
tydmaara ja tyon sopiva haasteellisuus ovat tydssaoppimista mahdollistavia tekijoita. (Kyndt
ym. 2018.)

Yksilollisista tekijoista pitkan tyduran on todettu olevan este epamuodolliselle tydssaoppi-
miselle. Tydyhteisd tai tydonjohto ei valttamatta tue riittavasti pitkan tyduran tehneiden
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oppimista, eika heilld ole samanlaisia mahdollisuuksia osallistua valmennukseen kuin esi-
merkiksi maaraaikaisilla tydntekijoilla (Goetzer 2007; Kyndt ym. 2009). Tutkimuksissa on
my0s havaittu, etta vanhimmat tyontekijat oppivat tydssaan vahemman, koska heidan tyo-
tehtavansa eivat valttamatta ole yhta haastavia kuin muilla (Tikkanen 2020) tai he saavat
ymparistolta muita vahemman tukea oppimiseen (Goetzer 2007). Tutkimuksista on saatu
vastakkaisiakin tuloksia, joiden mukaan iakkaimmat tydntekijat sitoutuvat nuoria useammin
epamuodolliseen oppimiseen (Kyndt ym. 2018). Ikaan voi liittya myds erilaisia tapoja oppia,
joten vanhimmat tyontekijat voivat nuoria useammin etsia tietoa ammattikirjallisuudesta,
kun taas nuoret herkemmin tekevat yhteistydta ja verkostoituvat tydyhteison jasenten
kanssa (Richter ym. 2011). Nuorille tydntekijdille myos tarjotaan herkasti valmennusta ja tu-
kea (Kyndt ym. 2009). Ikdantyminen ja tydskentely pitkdan samassa organisaatiossa voi joh-
taa myds siihen, ettd ammattitaito karttuu rajallisella tehtavaalueella, jolloin reflektiivinen
ote tydssa vahenee (Woerkom ym. 2002)

Osaamisen muutosta ja osaamisen kehittamista kuntaomisteisissa osakeyhtidissa tarkas-
teltiin kyselyn avulla. Muodollisen koulutuksen ohella kyselyssa selvitettiin epamuodollisen
tyossaoppimisen mahdollisuuksia ja esteitd. Kyselyn kysymysten asettelussa hyddynnettiin
tyossaoppimista koskevista tutkimuksista saatuja tuloksia.
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3 TAVOITTEET, AINEISTOT JA MENETELMAT

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, miten tydn siirtyminen kunnista ja kuntayhty-
mista kuntaomisteisiin yhtidihin sujui henkilostén nakdkulmasta. Tutkimuksessa kysytaan,
miten tyontekijat padsivat osallistumaan siirtyman valmisteluun ja muuttuiko tyd, kun se
siirtyy kunnasta kuntaomisteiseen yhtioon seka sisaltyikd siirtymaan riskeja ja kipukohtia.
Lisaksi tutkimuksessa tarkastellaan, miten tehostamispyrkimykset ilmenevat tydssa ja miten
henkilostd kokee muutokset. Tutkimuksessa selvitettiin myods, millaista uutta osaamista ja
taitoja tydssa tarvitaan seka millaisia mahdollisuuksia ja esteita tyontekijoilla on kehittaa
omaa osaamistaan. Lisaksi tutkimuksessa selvitettiin koronapandemian vaikutuksia tydhon.
Henkildstolla tarkoitetaan tassa kuntaomisteisten yhtididen johtajia, paallikdita, esimiehia
ja tydntekijoita.

Tutkimuksen kohteena on kaksi 2010-luvun lopulla perustettua julkisomisteista osakeyh-
tiota, joissa on kunnista ja kuntayhtymista eri vaiheissa osakeyhtidihin liikkeenluovutuksella
siirtyneita seka ulkopuolelta rekrytoituja tyontekijoitd. Toinen kuntaomisteisesta yhtidsta
tuottaa ateria- ja puhtauspalveluja ja sen palveluksessa on yli 500 tydntekijaa. Toisessa kun-
taomisteisessa yhtidssa tuotetaan talous- ja henkildstohallinnon palveluja ja yritysfuusioi-
den jalkeen se tyollistaa yli 400 tyontekijaa. Molempien kuntaomisteisten yhtididen perus-
tamishetkelld suurin osa niiden tyontekijoista oli naisia ja henkilostdén keski-ika oli noin 50
vuotta.

Molemmat yhtidt ovat in-house-periaatteella palveluja tuottavia voittoa tavoittelemattomia
yhtidita. Yhtididen asiakkaina olevat kunnat ja kuntayhtymat ovat myos yhtididen omistajia.
Tama tarkoittaa sitd, etta yhtididen omistajat voivat ostaa yhtididen palveluja in-house-han-
kintoina ilman hankintalainsaadannén mukaista kilpailutusta. Yhtidita omistavat kunnat ja
kuntayhtymat ovat yhtidissa tydskentelevien entisia tydnantajaorganisaatioita. Tutkimuk-
sen aineistoina ovat henkildston haastattelut seka henkilostolle suunnattu kysely. Aineistoja
ja niiden analysointia kuvataan tarkemmin seuraavaksi.

Haastatteluaineisto ja sen analysointi

Tutkimuksen yhtena aineistona ovat kahden kuntaomisteisen yhtion henkiloston teema-
haastattelut. Tutkimuksessa haastateltiin 21 henkil6a. Molemmissa yhtidissa haasteltiin joh-
tajia, paallikoita, esimiehia ja tydntekijoita. Tutkimukseen etsittiin vapaaehtoisia haastatel-
tavia, jotka olivat siirtyneet kunnasta tai kuntayhtymasta yhtidihin. Haastateltavina oli myds
yhtiéihin myéhemmin rekrytoituja henkiloita. Haastatelluista 21 henkilosta kolme oli mie-
hia. Nuorin oli alle 30-vuotias ja vanhin yli 60-vuotias.

Haastattelujen paateemoina olivat siirtyma kunnista ja kuntayhtymista yhtiodn, tyon ja
osaamisvaatimusten muutokset, digitalisaation vaikutukset ja osaamisen kehittdminen
tydssa. Haastattelut kestivat alle tunnista lahes kahteen tuntiin. Haastattelut litteroitiin ja ne
analysoitiin aineistolahtoisellad sisallénanalyysilld, koska etukateen ei ollut kaytettavissa yk-
siselitteista teoreettista viitekehysta, kuinka tyon ja osaamisen muutos ilmenisivat aineis-
tossa. Aineistolahtdisyys kunnioittaa aidosti haastateltavien kokemuksia. Litteroitua tekstia
on 220 sivua. Haastatteluteksteja luettiin useita kertoja ja ilmaisuja luokiteltiin ja yhdisteltiin
teemoittain. Vasta aineiston lukuvaiheessa selvisi esimerkiksi se, kuinka vahvasti
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toimintojen tehostamisen vaikutukset tydhon nousivat esille. Tavoitteena ei ollut ilmaisujen
lukumaarien laskeminen, vaan eritelld ilmaisujen yhtalaisyyksia ja variaatiota. Kaytanndssa
sisdllénanalyysissa aineiston alkuperaisilmaisuja pelkistetaan ja samaa kuvaavat ilmaukset
yhdistetaan samaan kategoriaan eli luokkaan. Kategoriat nimetdan ja yhdistelldan paa- ja
alakategorioita (ks. Stake 2011; ks. Tuomi & Sarajarvi 2018).

AINEISTON JASENNYS

¥

Siirtyman vaikutukset
tybhon

Siirtyman vaikutukset
osaamisvaatimuksiin ja
osaamisen
kehittamiseen
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Kuvio 1. Aineiston analyysin eteneminen

Aluksi aineistosta jasenneltiin yhtioon siirtymisen kokemuksia seka siirtyman vaikutuksia
tyohon ja osaamiseen (Kuvio1). Seuraavaksi tunnistettiin naihin paateemoihin liittyvia ilmai-
suja, joita pelkistettiin ja kategorisoitiin. Kunnasta yhtiéon siirtyman kokemuksissa erotettiin
kolme suhtautumistapaa: 1) siirtyma suurena ja vaikeana muutoksena 2) siirtyma ongelmat-
tomana (tyot jatkuivat kuten ennenkin) ja 3) siirtyma mahdollisuutena. Tydn muutoksen tee-
massa nousi kaksi paaluokkaa: 1) roolin vaihtuminen palveluntuottajaksi ja 2) tehostami-
seen liittyva tydn muutos. Roolin vaihtumisen ensimmaisena alakategoriana on tyén muu-
tos yhtion tuottamaksi palveluksi, johon liittyy sopimuksellisuus, vastuut, tuotteistaminen,
rajapinnat ja maksullisuus. Toisena alakategoriana on se, etta entisesta tyonantajasta tulee
asiakas. Uuden roolin omaksumiseen liittyy myos asiakaspalvelutaitojen osaaminen.

Toisen paaluokan, tehostamiseen liittyvan tydn muutoksen, ensimmaisena alakategoriana
on toimintojen keskittaminen ja volyymien liséaminen, jotka ilmenevat tydmaarien kasvuna,
tyotehtavien muutoksena, kontrollin lisaantymisena ja jouston vaatimuksina. Toiseksi edel-
lista merkittdvammaksi alakategoriaksi aineistosta nousee toimintaprosessien uudistami-
nen, mika ilmenee tydntekemisen tapojen muuttumisena. Kehittamishankkeet, kuten lean-
hankkeet, toimivat toimintaprosessien uudistamisen valineind. Tydn tehostamiseen liittyvan
oman alakategoriansa muodostaa digitalisaation ja teknologian hyédyntaminen, ja niiden
vaikutukset tyohon.

Kolmantena paateemana on tydn edellyttaman osaamisen muutos ja osaamisen kehittami-
nen tydssa. Osaamisen muutoksessa tunnistettiin kaksi paaluokkaa, josta toisessa kasiteltiin
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ammatillisen osaamisen muutosta ja toisessa yleisten ammatillisten valmiuksien (geneeris-
ten taitojen) muutosta. Geneeristen taitojen, kuten oman tydn kehittamisosaaminen, yhtis-
tyo- ja viestintataidot tai digitaidot, merkitys aineistossa nousi tarkedksi. Ammatillisessa
osaamisessa korostui asiantuntijuus. Osaamisen kehittamisessa taas oli tunnistettavissa
alakategorioina vastuu oman osaamisen kehittamisesta, tydssa oppimisen haasteet (ml. hil-
jainen tieto) ja digitalisaation hyddyntaminen.

Haastatteluaineistosta esitetaan esimerkkejd, mutta alkuperaiset ilmaukset on pelkistetty ja
anonymisoitu tunnistamisen estamiseksi.

Kyselyaineisto ja sen analysointi

Tutkimuksen toisen aineiston muodostaa kysely, joka toteutettiin Webropolilla. Kyselyn ta-
voitteena oli selvittaa kohdeyhtididen henkildston kokemaa tydon muutosta, tydssa tarvitta-
van osaamisen muutosta seka osaamisen kehittamisen mahdollisuuksia ja esteitd. Lisaksi
kyselyssa selvitettiin korona-ajan vaikutuksia tydhon ja tydssaoppimisen edellytyksiin. Kyse-
lyn viitekehyksena kaytettiin tydssaoppimisen ja jatkuvan oppimisen nakokulmia.

Kysely toteutettiin maalis-huhtikuussa 2021. Ravitsemus- ja puhtauspalveluja tuottava yhtio
lahetti kyselyn linkin siséltdneen saatekirjeen suoraan henkiloston sahkdpostiosoitteisiin, ja
talous- ja henkilostéhallinnon palveluja tuottavassa yhtiossa kyselyn saatekirje ja linkki jul-
kaistiin yhtion intranetissa. Vastausmuistutusten jalkeen vastausten kokonaismaara oli yh-
teensa 224 ja vastausprosentti oli molemmissa yhtidissa hieman yli 20.

Kyselyyn vastanneista lahes 40 prosenttia kuului ikaryhmaan 50-59 vuotta ja toiseksi suurin
(23 %) vastaajaryhma oli 30-39-vuotiaat (Kuvio 2). Naisia kaikista vastaajista oli lahes 80 pro-
senttia. Ateria- ja puhtauspalveluja tuottavan yhtion vastaajista yli 90 prosenttia oli naisia.
Lahes puolella (46 %) oli ammatillinen koulutus ja noin kolmasosalla ammattikorkeakoulu-
tai opistotutkinto.

Suurin osa vastaajista (90 %) tyoskenteli tydntekijdasemassa ja yhta suuri osa vakinaisessa
kokoaikaisessa palvelussuhteessa. Osa-aikaisia tyontekijoita vastaajista oli noin kahdeksan
prosenttia ja maaraaikaisena tydskenteli vain muutama vastaaja. Vastanneista lahes puolet
(47 %) teki hallinto- tai toimistotyo6ta ja yli puolet muuta tyota.
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60 vuotta tai enemman

50- 59 vuotta

37%

40 - 49 vuotta
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Kuvio 2. Kyselyyn vastaajien ikajakauma

Suurella osalla vastaajista oli pitka tyokokemus ammattialalta. Lahes kolmasosa (32 %) oli
tyoskennellyt yli 20 vuotta ja reilu neljasosa (29 %) 10-20 vuotta samalla ammattialalla (Kuvio
3).

Yli 20 vuotta 32%
Yli 10-20 vuotta
Yli 5-10 vuotta

3-5 vuotta

Alle 3 vuotta

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuvio 3. Tyduran pituus ammattialalla

Yli kolmasosa (35 %) oli siirtynyt yhtidihin kunnan tai kaupungin palveluksesta ja viidennes
kuntayhtyman tai sairaanhoitopiirin palveluksesta. Neljannes kyselyyn vastanneista oli tyos-
kennellyt yksityisen tydnantajan palveluksessa ja vajaa viidesosa (16 %) julkisomisteisen yh-
tion palveluksessa ennen siirtymistaan nykyisen tydnantajan palvelukseen (Kuvio 4).
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Kuvio 4. Aiempi tydnantaja

Kyselyyn vastaajista 73 prosenttia siirtyi yhtididen palvelukseen ns. vanhoina tydntekijoing,
joten heidan tydsuhteistaan johtuvat oikeudet ja velvollisuudet pysyivat ennallaan tyonan-
tajan vaihtumisesta huolimatta. Toisin sanoen kolme neljasosaa kyselyyn vastaajista oli ko-
kenut siirtyman julkisen sektorin tydnantajalta kuntaomisteiseen osakeyhtiédn ja siirtyman
aiheuttaman muutoksen tydssa. Kyselyyn vastanneista 88 prosenttia oli ollut yhtididen pal-
veluksessa yhtididen perustamisvuosina.

Kyselyaineiston voidaan siis arvioida edustavan hyvin tutkimuksen tavoitteiden kannalta
keskeisia henkilostoryhmia. Kyselyaineiston muuttujia on luokiteltu uudelleen ja aineistoa
on analysoitu tilastollisin menetelmin SPSS-ohjelmistolla (suorat jakaumat, ristiintaulukoin-
nit, merkitsevyystestit). Avointen kysymysten vastausten analysointiin on kaytetty sisal-
[6nanalyysia. Tassa raportissa haastatteluaineiston ja kyselyaineiston tuloksia esitellaan rin-
nakkain.
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4 TULOKSET

4.1 SIIRTYMAN VALMISTELU JA SIIRTYMAAIKA

Yhtididen tulevat johtajat valmistelivat yhtididen perustamista ja siirtymaa kunnista ja kun-
tayhtymista kuntayhtidihin oman tydnsa ohella osa-aikaisesti, mika jalkeenpain arvioitiin vir-
heeksi. Yhtididen toiminnan alkua vaikeutti myos se, etta valmisteluvaiheessa ei tiedetty tar-
kalleen ketka siirtyvat kunnista ja kuntayhtymista yhtioihin.

Tehtiin kaikki oman toimen ohella uutta yhtiétd, miké ei ole kauhean suositeltavaa. Pitéisi irrottaa joku
kokoaikaisesti. H21/yhtion johto

Vélttamatta ne (henkilét), jotka valmistelivat aluksi muutosta, eivét siirtyneetkdén uuteen organisaatioon...
Aikalailla hypadttiin uuteen vuodenvaihteessa, kun yhtié aloitti virallisesti toiminnan. Valmistelua tehtiin
myés omien tehtdvien ohella... ja sitten oli tdmd uusi, et se oli véhdn semmoista puuhastelua... H22/yhtién
johto

Tutkimuksessa tehdyt haastattelut kohdennettiin nimenomaan kunnasta yhtidihin siirty-
neille henkildille. Osalla tyot jatkuivat entisellaan kuten aiemman tydnantajan palveluk-
sessa, mutta osalla tyo saattoi muuttua paljonkin esimerkiksi tydssa kaytettavien uusien oh-
jelmistojen myota. Siirtyvien henkildiden oli tarkoitus opetella uusien ohjelmien kayttoa
tyonsa ohella jo ennen yhtidihin siirtymista. Kuitenkin jarjestetty koulutus tuntui heista riit-
tamattomalta eika heilla mydskaan ollut riittavasti aikaa ohjelmien opetteluun. Tyontekijat
kaipasivat uusien ohjelmien kayttodn myos kaytanndnlaheista ohjausta.

... Syksylla sieltd oli (palkkaohjelman) toimittaja, niin oli ihmisid pitdmdssa meille koulutusta, mutta siis
eihén siellé oppinut mitdén, et sinulle se ndkyma tuli tutuksi... Ehdottomasti olisi pitdnyt olla enemmdn sité
koulutusta ja sitd just, ettd olisi saanut tekemdilld (opetella), ettd siiné olisi ollut vierelld istujaa, joka ndyttdd
millé tavalla, mutta kun ei siind ollut aikaa sellaiseen. H9/tyéntekijd

... (koulutus olisi pitdnyt olla) ihan toisentyyppinen. Aloittaa paljon aikaisemmin eikd ihan viimetipassa, et
kun sindg teet siind sivussa koko ajan sitd suorittavaa tyétd, tarkastat konversioita, opettelet uutta...
H8/tyéntekija

Yhtidissa tyoskentely vaikutti alkuun kaoottiselta ja kuormittavalta. Tyon kuormittavuutta
lisasi se, etta kaikki tyontekijat eivat hallinneet tydssa tarvittavia uusia ohjelmistoja. Tydnte-
kijoiden aikaa kului odotettua enemman uusien asioiden opetteluun ja esihenkil6t joutuivat
opastamaan tydntekijoita. Lisaksi siirtynytta henkildstda oli lopulta liian vahan ja sita joudut-
tiin palkkaamaan lisaa. Tydntekijat joutuivat joustamaan seka tekemaan huomattavan pal-
jonylitoita. Ongelmia aiheutti myds se, etta uusien yhtididen ty6- ja toimintakaytannot olivat
vasta muotoutumassa. Henkildstoé uupui ja osa hakeutui muualle téihin.

... siind alkukuukausien aikana ja alkuvuodenkin aikana, etta sitten Iahtivét pois, ihmiset vaihtoivat tyé-
paikkaa just sen takia, kun ndmd paineet olivat timméiset. Ja tavallaan, kun se esimiesjuttukin oli silleen,
ettd meiltd Iahti pois ne viéliesimiehet... H7/tyéntekijd

Tyontekijoita siirtyi yhtidihin eri organisaatioista ja tydyksikoista. Yhtioihin siirtyvien tyonte-
kijdiden siirtymaa valmisteltiin eri organisaatioissa eri tavoin. Osassa organisaatioita siirty-
nytta henkiléstéa oli valmennettu muutokseen. Osassa organisaatioita tyontekijoita oli
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tiedotettu muutoksesta ja yhtidittamisen etenemisesta, mutta heita ei otettu mukaan muu-
toksen valmisteluun tai he saivat korkeintaan vain vahan muutosvalmennusta.

... se ongelma tén muutoksen Ilédpiviennissd on, et henkildstélle ei ole jédnyt aikaa tarpeeksi pureskella asi-
oita....ehké niihin uusiin asioihin mité otettiin kéytt6dn koulutettiin tai pyrittiin kouluttamaan ja perehdyt-
tdd henkildstéd, mut se itse muutoksen kdsittelyn kouluttaminen on mikd on varmaan jédnyt kaikista huo-
noimmalle. H5/yhtién johto

Haastatteluissa kavi ilmi, etta osa tyontekijoista oli otettu jopa mukaan uudistusten suunnit-
teluun. Téama osallisuuden kokemus uudistuksen suunnittelussa helpotti yhtioon siirty-
mista.

Ennen (yhtié6n) muuttamista, meitd tsempattiin kovasti. Oli tydyhteisépsykologia ja oli monia tilaisuuksia...
Se on dlytén prosessointi. Jotkut ovat dlyttémdn innostuneita jostakin uudesta, kokeillaan. Toiset ei milléén.
Se on laidasta laitaan. H14/Idhiesimies

Me olemme saaneet sen itse kehittéd (uusi keitti)....meillé oli ne omat ryhmdt ja me tyéntekijat saatiin olla
mukana kehittdmdssé.... Miné olen ollut ihan ensimmdisesté paivéstd Idhtien sielld...ne, jotka joutuivat
siirtymadén (tybhén keittié6n) myéhemmin, pelkésiviat enemmén. H19/tyontekija

Tyontekijoiden tiedontarve ja halukkuus osallistua muutosten suunnitteluun vaihtelevat.
Oleellista olisi tarjota vaikuttamismahdollisuuksia niille, jotka haluavat osallistua.

4.2 TYON MUUTOKSET SIIRTYMAN JALKEEN

4.2.1 Tyon muutos yhtiossa

Muutoksia tydssa siirtymaaikana ja siirtyman jalkeen selvitettiin henkildstdn haastatteluilla
ja kyselylla. Suurella osalla tyontekijoista tyot siirtyivat kunnasta yhtidoon sellaisenaan ja suu-
rimmat tydn muutokset koettiin siirtyman jalkeen, kun yhtidon toimintoja ja organisaatiota
jarjesteltiin uudelleen. Osalla tyontekijdista tyot muuttuivat paljon jo heti kunnasta yhti6on
siirtymisen jalkeen. Kyselyn tulosten perusteella yhtiossa tyoskentelyn aikana ty6 on muut-
tunut paljon. Merkittavin muutos oli tydtahdin kiristyminen. Perati 45 prosenttia vastaajista
kokee tyotahdin kiristyneen paljon yhtidssa tydskentelyn aikana (Kuvio 5).

Vastaajat kokivat, etta vastuullisuus tydssa lisaantyi, erityisesti talous- ja henkildstohallinnon
alalla toimivassa yhtidssa vastaajat kokivat tyotehtavien vastuullisuuden lisdantyneen pal-
jon (41 % vastaajista) (yhtididen valinen ero ei ole kuitenkaan tilastollisesti merkitseva). Tyo-
tehtavien koettiin monipuolistuneen molemmissa yhtidissa. Yhteensa noin kolmannes ar-
vioi tydtehtavien monipuolistuneen merkittavasti. Digitalisaation kasvava merkitys tydssa
nakyy selvasti, silla Iahes 60 prosenttia vastaajista arvioi, etta digilaitteiden ja ohjelmistojen
kaytto oli lisaantynyt yhtidssa tydskentelyn aikana (Kuvio 5).

Kyselyyn vastanneista lahes kolme neljasosaa arvioi, etta epavarmuus tydn jatkuvuudessa
ei muuttunut oleellisesti yhtiéssa. Ainoastaan noin 17 prosenttia arvioi epavarmuuden
lisaantyneen ja 11 prosenttia vahentyneen (Kuvio 5). Yhtididen valilla ei ollut eroja tyén
epavarmuuden kokemuksessa. Kuitenkin vanhoina tydntekijoina yhtiéon siirtyneet kokivat
muita useammin lisdantynytta epavarmuutta tyon jatkuvuudesta. Yhtididen perustamisen
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jalkeen rekrytoidut kokivat vanhoina tyontekijoina? siirtyneitd useammin epavarmuuden va-
hentyneen (ero on tilastollisesti merkitseva p=0.001).

Tyotahti (N=220)

Tyotehtdvieni monipuolisuus (N=206)

Tyotehtavieni vastuullisuus (N=196)

Digilaitteiden ja ohjelmistojen kayttd tyossani (N=218)

Mahdollisuus kehittda osaamistani (N=205)

Mahdollisuus paasta tyokiertoon (N=182)

Valta paattaa tyohoni liittyvista asioista (N=215)

Vaikutusmahdollisuuteni tyohoni (N=214)

Mahdollisuus edeta urallani (N=217)

Mahdollisuus saada tyonantajan jarjestamaa
ammatillisia taitoja edistavaa koulutusta (N=220)

Epavarmuus tyoni jatkuvuudesta (N=221) 11%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mVihentynyt  ®Ei muutosta W Lisdantynytvahan  m Lisadntynyt paljon

Kuvio 5. Kokemukset tydn muutoksesta

3 Vanhana tyontekijana siirtymiselld tarkoitetaan periaatetta, jonka mukaan tydntekijan tydosuhteesta johtuvat oikeudet ja velvol-
lisuudet pysyvét entisellaan siitd huolimatta, etta tydonantaja vaihtuu. Toisin sanoen esimerkiksi palkka pysyy samana ja lomia ker-
tyy entiseen tapaan. Tama periaate liittyy ennen kaikkea ns. liilkkeen luovutuksiin. https://ek.fi/ajankohtaista/uutiset/mita-tarkoit-
taa-vanhana-tyontekijana-siirtyminen/
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Ennakkohypoteesi siitd, etta tydn siirtyminen kunnasta yhtiéon lisaisi tyontekijéiden
epavarmuutta tyon jatkuvuudesta, ei ndyta tassa saavan tukea. Silti vanhoina tyon-
tekijoina julkiselta sektorilta tai julkisomisteista yhtiéista siirtyneet kokivat epavar-
muuden lisadntyneen selvasti enemman kuin yhtiéiden palvelukseen niiden perusta-
misen jalkeen rekrytoidut.

Yli puolet vastaajista koki, etta heidan mahdollisuutensa kehittad omaa osaamista on lisaan-
tynyt yhtidissa tyoskentelyn aikana. Osaamisen kehittdmismahdollisuuksiensa koki heiken-
tyneen ainoastaan 14 prosenttia (Kuvio 5). Mahdollisuus tehtavakiertoon lisaantyi erityisesti
ateria- ja puhtauspalveluja tuottavassa yhtidssa (ero yhtididen valilla ei ollut kuitenkaan ti-
lastollisesti merkitseva). Vanhoina tyodntekijéina julkiselta sektorilta tai julkiomistei-
sista yhtioista siirtyneet kokivat myéhemmin rekrytoituja useammin, etta mahdolli-
suudet kehittaa omaa osaamista olivat vahentyneet. Myohemmin yhtididen palveluk-
seen rekrytoidut kokivat vanhoina tyontekijoina siirtyneitd useammin, ettda mahdollisuudet
oman osaamisen kehittdmiseen olivat lisaantyneet (ero on tilastollisesti merkitseva
p=0.034).

Tulosten perusteella vaikuttaa siltd, etta vanhoina tyontekijoina yhtididen palveluk-
seen siirtyneet suhtautuivat tyon muutokseen kriittisemmin ja kokivat enemman
epavarmuutta tyon jatkuvuudesta kuin myéhemmin yhtiéihin rekrytoidut tyonteki-
jat. Havainnot henkildstdn haastatteluista tukevat kyselyn tulosta. Haastatteluissa toistuu
nakemys siita, etta pitkdan kunnassa tyoskennelleille siirtyma yhtiéon ja siirtymaa seuran-
nut tydn muutos oli vaikein ja he kokivat eniten epavarmuutta tulevaisuudesta.

"... sitd kun ajatteli silloin kun (kunnalle) pddsi téihin niin tdssé nyt on niin sanottu elékevirka... Mutta nyt
yksityinen firma, ikind ei tiedd mitd tulee vastaan... se on epdvarmempaa, ikind ei tiedd, ja nyt kun men-
nddn aina vaan suurempaan ja suurempaan yksikkéon, niin sitd ei tiedd mitd se loppupelissé on.” H7/tyén-
tekija

"los ajattelee (kunnan) ihmisié, jotka ovat olleet sielld 30-40 vuotta, jotka ovat tuolla (yhtiéssd) niin he
hirveen negatiivisesti suhtautuvat. Kai se pelottaa ja tdmé on hirmu ahistavaa ndmé muutokset. Niilld on
hirmu raskasta, vaikka niillé ei ohjelma muutu eikd asiakkaat muutu, ne on varmaan kokenut hirveen
Jotenkin tdmé yhtién ja kaiken (muutoksen) raskaana... H6/tydntekijd

Kyselyssa vastaajia pyydettiin myds kertomaan tarkemmin tydn muutoksista. Vastauksissa
toistui useasti tydmaaran kasvu ja tyétahdin kiristyminen, jotka aiheuttavat stressia ja kuor-
mitusta tydssa. Vastaajat mainitsivat myos hallinnollisen tydn, tydn seurannan ja mittarei-
den kayton lisdantymisesta tydssa. Tietokonetyo ja digitaalisuus ovat entista tarkeampia kai-
kissa tyotehtavissa. Toisilla kiire on kausiluontoista ja toisilla tydmaara on kasvanut organi-
saation muutosten myota. Osalla kiiretta aiheuttaa erityisesti tyon jatkuvat muutokset, ke-
hittdmisprojektit ja uusien ohjelmien ja ohjelmistojen kayttéonotot seka uusien ohjelmisto-
jen ja tydtehtavien opettelu tydn ohessa. Toiset taas kokivat, etta henkildstdoa on vahennetty,
vaikka tydmadara on kasvanut eika kiireellisiin aikoihin ty6ssa osata varautua riittavasti. Tyon
muutos on jatkuvaa ja tydntekijoilta odotetaan entistd enemman joustavuutta. Yhteistyo yh-
tion asiakkaiden kanssa on tullut aikaisempaa tarkeammaksi osaksi tyota.

Monilla vastaajilla tyétehtavat olivat monipuolistuneet ja laajentuneet, kun taas toisilla ka-
ventuneet. Vastauksissa toistuu myos tyon vastuun ja haastavuuden lisddntyminen. Tyén
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monipuolisuuden ja vastuun lisddntyminen saa positiivisia merkityksia, kun osaamista voi
kayttaa entista paremmin hyvaksi tydssaan. Myos tyontekijoiden kehitysehdotusten aiem-
paa parempi huomioiminen seka tyokierron ja koulutusmahdollisuuksien parantuminen ko-
ettiin myonteisena.

4.2.2 Entinen tyonantaja asiakkaana

Haastattelujen aluksi syntyi vaikutelma, etta tyot siirtyivat yhtidihin sellaisenaan. Lahempi
tarkastelu osoitti monien asioiden muuttuneen. Yksi merkittavimmista tydn muutoksista oli
tyontekijan siirtyminen palveluntuottajaksi ja taman uuden roolin omaksuminen. Tukipalve-
lujen yhtidittamisessa kunnassa tehty tyd vaihtui yhtion tuottamaksi palveluksi. Samalla
muodostui palvelun ostaja ja myyja tai palvelujen tilaaja ja tuottaja. Yhtididen johto on teh-
nyt paljon ty6ta, jotta tydntekijat ymmartaisivat sen, etta tyontekijan entinen tydnantaja on
nykyisen tydnantajan asiakas.

Tyontekijoille muutos tarkoitti sita, etta entisesta tydnantajaorganisaatiosta tuli asiakas, en-
tisista tyokavereista asiakkaan edustajia ja etta palveluja tuotetaan asiakkaan ehdoilla. Yh-
tion johdon mielesta on tarkeaa, etta tyontekijat sisaistavat, etta entinen tydkaveri on asia-
kas.

... rooli on muuttunut. Me kun oltiin kaupungilla, niin se oli tosi jéinndd, ettd ne ihmiset ne yhteyshenkilét,
me oltiin samaa tyénantajaa, niin ne ovat tybkavereita tavallaan. Ja sitten kun yhtié, niin .. ne oli meidén
asiakas. H6/tydntekijd

Tyon siirtymisessa yhtidoon ja palvelutuottajan roolin omaksumisessa ongelmia on aiheutta-
nut tehtavien jakaminen ja rajaaminen silloin, kun aiemmasta tydntekijan suorittamasta
tyOsta osa jai kuntaorganisaatioon. Kunnan tukipalveluissa tydntekijoiden tehtavakuvat
saattoivat olla laajoja, joten palkanlaskija oli voinut hoitaa myds henkildstdasioita tai laitos-
huoltaja oli tehnyt yksikdn toimintoihin kuuluneita yleistehtavia. Tukipalvelujen siirryttya yh-
tiodn, tuotettavista palveluista sovitaan yhtion johdon ja asiakasorganisaation johdon
kanssa kaydyissa neuvotteluissa ja sopimuksissa seka maaritelldan, mita palvelua asiakas
ostaa. Edella mainituissa tapauksissa yhtididen tuotettavaksi sovittiin pelkastaan palkanlas-
kentaa tai puhtaanapitoa.

Nyt tuottaja-tilaajamallissa, Idhes kolmen vuoden jdlkeen voi sanoa, ettd nyt on ymmdrretty se, ettd yhtidltd
ostetaan palvelua.... Suurin on varmaan se, ettd kun on laskettu jokin htv-médrd jollekin osastolle, ei voida
tehdd kaikkea sitd, mitd on aiemmin tehty. Opettelu siihen, ettéd tuotamme puhtautta. H12/yhtién johto

Téssd kannattaa myds muistaa asiakas. Heillekin oli iso muutos. Tosi vaikea oli ymmdartdd eiké ole edel-
leenkddn selvé tamda tilaaja-tuottaja -malli. H12/yhtidn johto

Tilaajan ja tuottajan roolin omaksumisessa on ollut vaikeuksia seka yhtidissa etta asiakasor-
ganisaatiossa. Tyontekijat voivat kokea hankalina tilanteet, joissa heihin kohdentuu odotuk-
sia, toivomuksia tai jopa kaskyja asiakkaan taholta sellaisista tyotehtavista, joita he aiemmin
tekivat tilaajaorganisaatiossa, mutta jotka jaavat nyt palvelusopimusten ulkopuolelle. Esi-
merkiksi tilaajaorganisaatiossa voitiin odottaa edelleen, etta palvelua tuottavan yhtion tyon-
tekija olisi palvelun tilaajan maardysvallassa. Téiden jakautuminen kahteen organisaatioon
tuo esiin my0s vastuisiin ja tietosuojaan liittyvia asioita.
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... tyéntekijéille voi tulla hankalia tilanteita, missd tydntekijdlle joudutaan toteamaan, ettd néitd tehtdvid et
voi endd jatkossa tehdd. Ne eivit kuulu sinun tehtdviin, ettd maksaja ei halua niistd maksaa. Voivat olla
arjessa ylldttavén kimurantteja... SiinG pohjamutien kautta mitattiin roolin ja sopimusohjatun maailman
toimintatapaa. Siitd ehkd opittiin jotain. H11/yhtién johto

Yhtididen tarjoamia palveluja yndenmukaistetaan ja saatetaan maaramuotoon. Esimerkiksi
asiakaspalvelua keskitetaan yhteiseen puhelinpalveluun ja yhtion tai tiimien yhteisiin sah-
kdposteihin, silla "asiakkaalle halutaan nakya yhtena kokonaisuutena" (H2/yhtion johto). Sa-
malla tyd anonymisoituu, kun palvelu ei henkildidy tiettyihin tydntekijoihin.

... tavoitellaan yhtendisid, tasalaatuisia palveluita. Ehké sellaista anonyymimpdd palvelua tietyllé lailla eli
se kontaktipinta asiakkaalle on joku tietty jo asiakkaan ei tarvitse tietdd kuka meilld hoitaa niitd hdnen
asioitaan, vaan ettd se tiimi toimii sielld taustalla... H5/yhtién johto

... me ollaan vaan semmonen pimee ryhmd, joka vaan tekee niité hommia, tavallaan semmonen, ettd
meistd ei saisi kuulua eiké ndkyd mitéadan... H7/tyéntekijé

Aiemmin, kun kaikki toimivat saman tydnantajan palveluksessa, tydtehtavista voitiin sopia
joustavasti. Yhtididen tavoitteena on virtaviivaistaa toimintaa ja vahentaa byrokratiaa, mutta
samanaikaisesti syntyy uutta byrokratiaa, mihin tydntekijat tormaavat tydssaan.

... Tilataan tavallaan téité ja kaikki on maksullista puolin ja toisin... Kaikki pitdd tilata virallista kautta. Siiné
tulee viivetta tyolle. H13/tydntekija

Ennen voitiin vaihtaa tydta tydhon tai palvelua palveluun tyontekijoiden kesken, mutta eri
organisaatioissa tyoskenneltaessa se ei ole endaa mahdollista, koska tuotettaville palveluille
on maadritelty hinta. Palvelujen yhtendistamisessa tarjottavia palveluja tuotteistetaan, mika
synnyttaa uutta tyota, vaikka tavoitteena onkin tydon tehostaminen. Lisaksi erilainen asiakas-
ty0 ja sopimusneuvottelut ovat yhtidissa syntyvaa uutta tyota ja edellyttavat henkilostolta
uudenalaista osaamista.

4.2.3 Tyota tehostetaan

Monilla tydtehtavat jatkuivat aluksi entiselldaan yhtioon siirtymisen jalkeen, mutta seka ky-
sely- etta haastatteluaineiston tulokset osoittavat, etta tyd muuttui pian siirtymisen jalkeen.
Kun yhtion toimintoja uudistettiin ja tehostettiin, tydntekijat kokivat, ettd heidan tydmaa-
ransa kasvoi, tydprosessit muuttuivat, uusia tydvalineita otettiin kayttoon ja tydn digitalisoi-
tuminen eteni.

Yhtidissa tehtiin organisaatiomuutoksia ja toteutettiin kehittamistoimia mahdollisimman te-
hokkaan ja toimivan organisaatiomallin saavuttamiseksi. Maksaja-asiakkaat vaativat toimin-
nan tehostamista. Yhtididen olemassaolo perustuu odotukseen kuntaa tehokkaammasta
toiminnasta, jolloin yhtididen johdon mukaan "pitaa kayttaa veronmaksajien rahoja vii-
saasti, tehokkaasti ja taloudellisesti".

Tehokkuutta tavoitellaan toimintojen keskittamisesta, suuremmista kokonaisuuksista, vo-
lyymeista ja prosessien uudistamisesta. Toimintojen keskittaminen voi yhtaalla johtaa tyon-
kuvan kapeutumiseen, mutta samalla ainakin yhtididen johdon nakdékulmasta mahdollisuu-
teen syventda ydinosaamista. Toisaalta esimerkiksi ateriapalveluissa tuotannon
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keskittaminen, teknologian hyddyntaminen ja volyymien kasvattaminen ovat muuttaneet
tyota merkittavasti.

Samalla tavallahan me tehddédn ruokaa kuin Saarioisen tehtaalla... Moni ei hyvaksy ihan periaatteesta tdl-
laista ruuanvalmistustapaa. H19/tyéntekijé

Tyon muutos aiheuttaa muutosvastarintaa. Toimintojen keskittaminen lisaa usein tydomaa-
raa ja kiirekokemusta seka kiristaa tyotahtia (Lehto 2006; vrt. Sutela ym. 2019).

Nyt on tuotantoa lisdtty... Tyotahti on erilainen ja siindkin on sitd kipuilua... Tyontekijéilld oli enemmdn
aikaa suoriutua tehtdvistd kuin télla hetkelld. Nykytilanteessa ollaan aika tiukoilla. H18/Idhiesimies

Tyon tehostaminen johtaa aiempaa tarkempaan tydajan seurantaan, kontrolliin ty6ajan te-
hokkaasta kayttamisestd. Toiminnan tehokkuuden seuraaminen ja mittaaminen luovat
myds uusia tydtehtavia.

Ainahan siitd seuraa joku uusi tyotehtdva monesti, kun on kehitetty jotain. Harvemmin ne vahenee ne tyo-
tehtdvdit.... Seurantaa ollaan lisétty. Ollaan kehitetty ydinmittareita, joilla mitataan omaa toimintaa. Nehén
liséd aina sita tydtd. H20/IGhiesimies

Kuntien talousongelmat heijastuvat yhtioihin, mika tarkoittaa saastdjen etsimista ja yt-neu-
votteluja. Taman seurauksena henkilostd kokee epavarmuutta tyon jatkuvuudesta ja muu-
toksista. Saastotoimenpiteet lisdavat henkiloston vaihtuvuutta ja tydn kuormittavuutta,
josta voi seurata tuotettujen palvelujen laadun heikkenemistd, vaikka NPM-oppiin perustu-
vaan uudistamiseen ja yhtidittamiseen liittyy vahva odotus asiakaslahtdisyydesta ja palvelu-
jen laadun paranemisesta suhteessa julkisen sektorin tuottamiin palveluihin (vrt. Lahdes-
maki 2003).

Aika paljon kysymyksidhdn se (yt-neuvottelut) on herdttéinyt tyéntekijoissé, mutta kun mind sen tiesin, ettd
ne tyét ei siitd hdvid minnekddn ja mitoituksessa ei 0o hirveen paljon ylimddrdstd missédn... Paljon pie-
nemmadlld porukalla, jos ruvetaan tekemddn, Idhtee varmaan ne (tydntekijét) loputkin....aika vaikeata on.
H20/Idhiesimies

Ketddn ei oteta liséd. Pikkusen kuulostaa siltd, ettd joku kdrsii varmasti. Laatu kdrsii jo varmasti kuormittuu
ihmiset... H14/léhiesimies

Tyontekijoilta odotetaan aikaisempaa enemman joustavuutta. Tyon uudelleenorganisointi
voi muuttaa fyysista tyopaikkaa ja tyoaikoja, kun palveluja halutaan tarjota tehokkaasti tar-
peen ja kysynnan mukaan. Kaikki tydntekijat eivat ole tottuneet kuntaorganisaation tydssa
joustamaan, ja uudet tyon vaatimukset aiheuttavat myds vastarintaa.

... Yhtiéssa kun tehdddn tydsopimus, jokaisen kohdalla lukee, ettd tydpiste voi muuttua. Se pitdd jokaisen
muistaa ja nyt kerrotaankin. H14/Iéhiesimies

Nyt kun ollaan tilaajo-tuottajo -mallissa, meiddn pitdé tuottaa se palvelu toimintaympdéristén mukaan...
Etta sitdako ei voisi muuttaa? Tiedetddn ihan tarkasti, ettd toiminta painottuu iltapdiviin yhé enemmdan. Se
muutos, ettd tyéaikaa Iahdetddn venyttdmédn, muuttamaan jonnekin on valtavan iso (tydkulttuurin muu-
tos). H12/yhtién johto
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Toimintojen keskittaminen on johtanut myos toimipaikkojen sulkemisiin, jolloin tydntekijoi-
den on vaihdettava fyysista tydskentelypaikkaa, jos haluavat jatkaa yhtién palveluksessa.
Muutokset eivat aina suju kivuttomasti. “Ej, ei ilman itkua. Tosi raskaita juttuja on. (Tyématkat)
pitenee huomattavasti.” (H14/Iahiesimies).

Muutoksessa tuli toki esille my6s positiivisia tulkintoja. Yhtidittaminen ja yhtididen sulautu-
miset suurempiin yksikoihin voivat myds lisata turvallisuutta tydn jatkumisesta.

Mind itse ainakin koen, ettd parempi vaan mitd isommat puitteet, et se kuitenkin jotenkin ja sielld on
nuorta, nuoria johtajia ja jotenkin semmoista kehittdmisen makua ja eteenpdin viemistd niin minusta se
on ihan positiivinen asia, ettd mentiin tuollaiseen isompaan (yhtiéén). H6/tyéntekijd

Tyon siirtyminen yhtiodn merkitsee myos sita, etta uudelle organisaatiolle siirtynyt tyo (esi-
merkiksi ateria- ja puhtauspalvelut tai taloushallinnon palvelut) on ydintehtavaa toisin kuin
kuntaorganisaatiossa, jossa tyo oli tukitehtavien sivuroolissa (vrt. Berndtson 2018).

Minun mielesté ehkd me oltiin ennen véhén nakymattomid, sellaisia tukipalvelujen tuottajia. Nyt me ollaan
ehkd, se (yhtid) on ainakin minun nédkékulmasta, se brdndi on vihdn parantunut. Noustu siitd, ettd me
ollaan vaan jossakin tuottamassa niitd tukipalveluja. Hyvin ollaan pystytty tuomaan sitd (yhtiétd ja sielld
tuotettavia palveluja) esille... H20/Iéhiesimies

4.2.4 Tyon tekemisen tavat muuttuvat

Henkildsto siirtyi yhtidihin organisaatioista, joilla oli erilaiset toimintatavat. Toimintatapojen
yhdenmukaistaminen ja uuden toimintatavan luominen oli haasteellista. Eri organisaatioi-
den toimintatapojen ja tyokulttuurien yhteensovittamisessa oli yhteentérmayksia ja muu-
tosvastarintaa, kun yhtidissa kehitettiin uusia toimintatapoja.

... tultiin kahdesta eri organisaatiosta, joissa oli omat toimintatavat ja sitten luodaan se yksi toimintatapa,
jolla toimitaan. Se oli alussa haasteellisin. H17/léhiesimies

... ty6kaverit muuttuivat ja kahden erilaisen ty6kulttuurin yhteen sovittaminen niin on ollut se haaste
meillé... ja kysynyt paljon kérsivillisyyttd puolin ja toisin. H8/tyéntekijé

Tukitoimintojen irrottaminen kuntaorganisaatiosta merkitsi sita, ettd kunnan keskushallin-
non, kuten henkildsto-, talous- tai it-hallinnon, palvelut eivat siirtyneet perustettuihin yhtioi-
hin. Yhtididen toiminnan kaynnistyminen olikin aluksi haasteellista, kun niiden tuli laatia it-
selleen toimintatavat ja ohjeet. Alkuvaiheessa piti uudistaa toimintaprosesseja, jolloin "ih-
miset ovat kipuilleet sen kanssa, etta pitaisi itse luoda ne prosessit" (H15/yhtion johto).

... Ideaalitilanne siiné alussa olisi ollut, etté moni asia olisi jo ollut selvd, ettd mitenké toimitaan. Toiminta-
malleja ja ohjeistuksia ja yhteisid toimintatapoja tulee ripotellen tai vasta sitten kun on tilanne pddlld, ettd
mites toimitaan? Onko mulla valtuudet padttdd ndin, toimia néin? H18/IGhiesimies

Yhtidissa tavoitellaan tehokkuutta pyrkimalld eroon vanhoista toimintatavoista ja turhasta

tyostd. Tehokkuutta ei valttamatta saavuttu niin nopeasti kuin toivottiin, koska tyontekijat
toimivat entisten organisaatioidensa toimintamallien mukaisesti.
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Meiddn omistajilla ... on isot taloushaasteet. Sieltd ne kysymykset on, ettd mitd me voitais tehdé toisella
tapaa. Miten me voitais uudistua ja kehittyd? ... me tehddén mielelldén niin kuin aikaisemminkin. Nykyisten
kaytdnteiden haastaminen, sielléd on oppimista. H15/yhtién johto

Tdd on pettymyksen kohta (toimintatapojen muutos), koska ajateltiin, ettd 2 vuotta ja ollaan maailman
nykyaikaisin organisaatio. Ne odotukset ei ole tayttynyt.... Tad on vaikea juttu... H11/yhtién johto

Tyokokemuksen kautta kertyneen ns. hiljaisen tiedon merkitys on tarkeaa ja muutostilan-
teissa osaamista ja kokemukseen perustuvaa hiljaista tietoa voidaan menettaa, jos tydnte-
kijat siirtyvat muualle tydhon. Yhtioon siirtyvan henkildston tuntemus asiakkaan eli kuntien
ja kuntayhtymien kaytanndista, palvelutarpeista ja tilaajan henkildista on yhtidlle tarkeaa
hiljaista tietoa, kun palveluja kehitetaan asiakkaiden tarpeisiin. Hiljainen tieto voi muutosti-
lanteessa muodostua myds rasitteeksi, kun toimintakaytantoja ja tydtapoja halutaan uudis-
taa ja luopua osasta entisista tyotavoista.

Ehdottomasti toivon (etté kaikki hiljainen tieto ei siirry). Hiljaisen tiedon siirtdminen on minusta yliarvostet-
tua. Téma oli yleinen huomio. H11/yhtién johto

Hiljaisen tiedon siirtaminen nuorille tai uusille tydntekijoille ei mydskaan ole aina helppoa ja
vailla ristiriitoja, jos he eivat ole valmiita ottamaan vastaan pitkan tyouran tehneiden koke-
mustietoa tai jos he haluavat uudistaa tyotapoja tekemalla asioita toisin.

... Tdmdn pdivén nuoret ei oo kaikki hirveen kiinnostuneita siitd hiljaisesta tiedosta, mitd meilld on. Ne
tekee vaan sen, mitd koulussa on opetettu.... H19/tyéntekijd

Yhtididen johdon tavoitteena on lisata tyon tehokkuutta uusilla organisointitavoilla, esimer-
kiksi itseohjautuvilla tiimeilla. Ne edellyttavat tydontekijalta oman tyon kehittdmisosaamista,
tiimityotaitoja ja kykya ratkaista tyossa eteen tulevia kysymyksia. Itseohjautuvassa mallissa
tyotavat ovat erilaiset verrattuna perinteiseen ylhaalta pain johdettuun kuntaorganisaa-
tioon.

.. sun pitdd olla asiantuntija siind mitd sd teet,... ja sit semmonen avoimuus ja halu kehittdd omaa tyétd.
Ja tavallaan se kyseenalaistamisen taito, ettd vaikka me olemme ndin aina tehneet niin voisimmeko me
tehdd sen toisin. H5/yhtién johto

Tyontekijat taas kokevat, etta heilla ei ole valttamatta mahdollisuuksia kehittaa tydtaan ja
vaikuttaa tyotehtdviensa hoitamiseen. Esteina voivat olla tydnantajan maaraamat tehtavat
ja niiden hoitaminen.

... Ettd sind et pysty, vaikka kauniisti sanotaan ettd sind voit kehittGd omaa tekemistdsi, sitten sivulauseessa,
mutta ne toimet ovat ndmd, ndmd ja ndmd. H8/tyéntekijd

Tyontekijoiden kokemusten mukaan tyota madrittavat ja raamittavat tyon rutiinit heikenta-
vat vaikutusmahdollisuuksia tydssa.

... mutta toisaalta taas tuo palkanlaskenta on sité tiettyd kaavaa, kun sinulla on ne tietyt péaivimdadrat,

Jotka on kriittiset ettd tietyt asiat pitdd tehdd tiettyiné pdivind ... siihen (tyohén) ei oikeistaan pysty vaikut-
tamaan... H9/tyontekija
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Lisaksi myos asiakkaiden toiveet rajoittavat tyontekijdoiden mahdollisuuksia vaikuttaa
omaan tyéhonsa ja sen kehittamiseen, koska "asiakas sanelee sen mita he haluavat ja mita
tehdaan” (H8/tydntekija).

Niin esimiehiltd kuin tyontekijoilta odotetaan aiempaa enemman itseohjautuvuutta ja kykya
ratkaista eteen tulevia kysymyksia. Yhtididen johdon nakokulmasta "on viela pitka matka
itseohjautuvuuteen”, kun henkildstd odottaa ylhaalta pain tulevia ohjeita. Ratkaisuvalta ja
vaikuttaminen ty6hon ovat monelle tyontekijalle uutta, ja siksi vastuun ottaminen on aluksi
vaikeaa ja pelottavaa.

... ylldttévin paljon meilld on sellaista porukkaa, joka tykkdd, ettd kaikki olisi tiukasti ohjeistettua ja toimi-
taan vaan sen annetun ohjeen mukaan... tdhdn asiantuntijuuteen toivotaan kaikilta kehittymistd... H4/yh-
tién johto

Uusien toimintatapojen omaksuminen vaikutti olevan muita helpompaa yksityiselta sekto-
rilta rekrytoiduille ja askettain koulutuksesta ty6elamaan siirtyneille. Suurelle osalle henki-
|6stdsta vaikutusmahdollisuuksien lisdantyminen nayttaytyy myos mahdollisuutena ja
mydnteisenad tydn muutoksena.

On kylla (vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hén). Se on yksi asia, ettd en olisi heti hepposilla perusteilla
vaihtamassa omaa tydténi. Tassd pystyy itse sekd hyvdssé ettd pahassa vaikuttamaan ja olla tekemdssd
sitd. H20/Idhiesimies

Vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhén on pyritty lisdamaan. Kysely osoitti, etta suuri osa
henkilostdsta haluaa vaikuttaa omaan tyohonsa ja olla mukana kehittamassa tydtaan. Yhti-
dissa on tunnistettu myds tyontekijdiden muutosvastarintaa tai haluttomuutta osallistua
oman tyon kehittamiseen.

Suurin osa kylld (haluaa vaikuttaa tyénsé kehittdmiseen), mutta onhan sielld niitd, jotka eivét koskaan sano
mitddn. Ovat vaan kahdeksasta neljédn ja Idhden kotiin ja palkka tullee. Sepd on ihan sama mitd sité teen...
H19/tyéntekijé

Siirtyminen yksityiselta sektorilta tai palvelukeskuksista yhtidihin voi nayttaytya myos ajassa
ja toimintatavoissa menneisyyteen palaamisena. Yhtididen tulisi ottaa toisten toimijoiden
etumatka kiinni muutamalla nopeasti tyotapoja ja digitalisoimalla palveluja. Henkil6sto jou-
tui kohtaamaan tydssaan jatkuvia muutoksia, missa tydnantajan vaihtuminen ja siirtyminen
yhtion palvelukseen oli vasta alkua muutoksille.

... kun mind tulin (palvelukeskuksesta yhtiéén), niin minusta tuntui, ettd mind kdvelin kymmenen vuotta
ajassa taaksepdin... on maksimissaan kaksi vuotta aikaa ajaa tdnne se muutos mitd muissa organisaa-
tioissa on tydstetty kymmenen vuotta, eli se muutosvauhti mihin henkilésté joutuu on hurja... on hirveen
kova paine muuttaa ty6tapoja, séhkéistad palveluita ja... H5/yhtién johto

Tamdn syksyn perusteella monet sanoo, etté tapahtuu liian paljon liian lyhyessé ajassa. Ei oo rauhaa toi-
pua edellisestd, kun tulee jo jotain uutta ja taas mennddn. Ei kerkee omaksua. H18/IGhiesimies

Molemmissa tutkituista yhtidsta oltiin toteuttamassa useita toimintojen kehittamishank-
keita, joiden tavoitteina oli tehostaa ja sujuvoittaa tydprosesseja. Toisessa tutkimuksen koh-
teena olevassa yhtidssa oli toteutettu useita lean-hankkeita mahdollisimman tehokkaiden
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toimintaprosessien saavuttamiseksi. Kun esimerkiksi keittion tyévalineet on jarjestetty 5S-
tekniikalla, virtaus prosessissa paranee. "Kun avaat laatikon, ei pitdisi olla niin, etté kaikkia
erilaisia kapustoja, vaan tietty madrd tietynlaisia” (H20/Iahiesimies).

... ollaan ostettu ulkoa lean-kehittdmistd yrityksestd.... Esim. (X:n) iso keitti6. Kaikki prosessit on kéyty ldpi
yksityiskohtia mydden ja hiottu, ettd ne ovat valmiit. Tehty innovaatioita, joita kelpaa tulla muualtakin kat-
tomaan. Todella korkealaatuista kehittamistyotd.... H11/yhtién johto

Kehittamishankkeissa on kaytetty yhtididen ulkopuolisia asiantuntijoita, mutta muutoksen
aikaansaaminen edellyttda myods henkilostdn sitoutumista kehittamiseen. Henkilostolla voi
olla yhtidittamiseen ja siihen liittyvien monien muutosten aikaansaamaa muutosvastarintaa
tai muutosvasymysta. Esimiehet totesivat, etta osa henkilostosta kuormittuu ja "menee tuk-
koon” jatkuvista muutoksista. Lean-johtamisen filosofia tarkoittaa toiminnan jatkuvaa kehit-
tamista ja tyontekijéiden osallistamista kehittamistyohdn, minka oletetaan luovan kehitta-
mismyonteista kulttuuria organisaatiossa ja pohjan jarjestelmatason, tekniikoiden ja kay-
tantojen kehittamiseen (Modig & Ahlstrom 2013).

... Siihen ois tarvinnut enemmdan tyéaikaa. Me tehdddn kaikki téllaiset asiat aina siiné oman tyén ohessa.
Se keskittyminen. Se on luovaa tydtd, niin se ajan repiminen jostakin. Tarkoitus oli tosi hyvd. Ja me saatiin
tuloksiakin aikaan... H18/Iéhiesimies

Prosessien kehittaminen vaatii aikaa ja mahdollisesti myds investointeja osaamiseen, vali-
neisiin tai tiloihin. Se voi tarkoittaa keittiossa esimerkiksi astioiden standardointia, laitteiden
uusimista ja muutoksia tuotantotiloissa. Tavoiteltuun tehokkuuteen paaseminen tarkoittaa
ainakin aluksi kustannusten kasvua.

4.2.5 Tyo digitalisoituu

Yhtioittamisen jalkeen digitaaliset tydvalineet ja ohjelmistot vaihtuivat, kun toimintoja yh-
denmukaistettiin. Tama muutti kaikkien tyota. Yhtididen laaja toiminta-alue ja suuri henki-
l6maara edellyttavat digitaalisten valineiden kayttéa yhteydenpidossa, kokouksissa ja kou-
lutuksissa. Tyon tehostamisen suurimman potentiaalin ajatellaan liittyvan automatisaatioon
ja robotiikkaan. Digitalisaatio ulottuu kaikkeen ty6hon, esimerkiksi ruuan valmistuksessa re-
septiikkaan, ruokalistoihin, omavalvontaan, tuotannon ja palvelujen ohjaukseen seka tilauk-
siin. Siivousrobotit, jotka jaksavat tehda tydta tauotta, tehostavat tyota puhtaanapidossa.
Talous- ja henkilostohallinnossa kaytetaan ohjelmistorobotteja ja taman odotetaan myds
laskevan asiakkailta perittavia maksuja. Yhtion prosessien tehostaminen edellyttaa, etta
my0s palvelujen tilaajat kehittadvat omaa osaamistaan seka hankkivat uusia laitteita ja ohjel-
mistoja. (H2/yhtion johto).

Asiakkaiden odotukset (tehokkuudesta) ovat suuret. Sitd meiltd odotetaan. Mutta se vaatii myads siellé asi-
akkaiden suunnassa, ettd prosesseja tdytyy muuttaa. Tarvitaan tieto monesti sdhkoéisessé muodossa, ettd
pystytddn siirtdmddn meiddn jarjestelmiin. Paperilla ei voi endd ne tehtdvdt kulkea, ettd asiakkaankin
pddssd pitdd ottaa sahkoisid kanavia kéyttéon. H1/yhtién johto

Robotiikan hydodyntamisessa yhtiot haluavat olla kehityksen karjessa ja odottavat, etta hen-
kilosto osallistuu kehittamistydhon miettimalla tydnsa automatisoitavia vaiheita.
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... pyydettiin koko henkildstod tuomaan ideoita, mitd ois jokaisen omassa tydssd niitd tyénkulkuja, joissa
voitaisiin hy6édyntdd automatisaatiota. H1/yhtién johto

Tyontekijoiden kiinnostus osallistua kehittamishankkeisiin vaihtelee. Kaikki tyontekijat eivat
halua osallistua kehittamisty6hon aktiivisesti oman tyonsa ohella. Haastateltavat suhtautui-
vat robotiikkaan melko levollisesti, koska kehitys on ollut suhteellisen hidasta. Lisaksi on
huomattu se, etteivat koneet ainakaan viela suoriudu kaikista tehtavista, kuten palkanlas-
kentaan liittyvista lainsaadanndn tulkinnoista tai potilaille tuotettavasta palvelusta.

... vaikka yt-neuvottelut on kdynnissé, perustieto siitd, ettd robotit ei vield meiddn alalla tdysin pysty kor-
vaamaan. Ympdristd on kuitenkin riippuvainen meiddn tekemdstd tyostd. H17/ldhiesimies

Robotiikka ei aiheuta pelkoja, mutta se mietityttad, vahentaako automatisaatio pitkalla aika-
valilla henkildston tarvetta.

Kylldhén se (robotiikka) sen puoleen véhén mietityttdd, ettd tuoko se sitten henkiléstévihennyksid, kun jos
ei tarvii endd niin paljon sitd tekijdd.... H10/tydntekijd

Haastatellut tydntekijat tunnistivat automatisaatioon liittyvana hyvana puolena tylsien rutii-
nitdiden vahenemisen ja mahdollisuuden keskittya mielekkaisiin tyétehtaviin tai osaamisen
kehittamiseen.

Kylla mind todella positiivisesti ajattelen sitd, ettd jos meillekin tulisi automatiikkaa just siihen rutiinityéhén,
ettd jaisi sellainen tylsé rutiini pois. Se antaisi mahdollisuutta tehdd sitten jotakin muuta. Ja just ehkd siihen
kouluttautumiseen ja muuhun jéisi enemmdn aikaa... H9/tyontekijd

4.3 OSAAMISEN MUUTOS JA OSAAMISEN KEHITTAMINEN

4.3.1 Tyossa tarvittavan osaamisen muutos

Tyon muuttuessa tydssa tarvitaan monenlaista osaamista ja taitoja entista enemman. Suu-
rin osa kyselyyn osallistujista arvioi kaikkien kyselyssa kysyttyjen tydn osaamisalueiden ja
taitojen kohdalla, etta niita tarvitaan tydssa ainakin vahan enemman kuin aiemmin. Kyselyn
tulosten perusteella tydssa tarvitaan vahintaan melko paljon aiempaa enemman erityisesti
viestintataitoja, digi- ja tietotekniikkataitoja, yhteistydtaitoja sekd oman tydn organisointitai-
toja ja kykya tehda itsenaisia ratkaisuja tydssa (Kuvio 6). Toisin sanoen geneeristen eli
yleisten taitojen tarve on kasvanut vastaajien kokemusten mukaan jopa enemman
kuin ammatillisen osaamisen.

Vastaajista noin 45 prosenttia koki tarvitsevansa tydssaan vahintaan melko paljon aiempaa
enemman digiosaamista seka viestintataitoja. lakkaammat vastaajat kokivat nuoria useam-
min tarvitsevansa enemman digiosaamista (ero on tilastollisesti melkein merkitseva
p=0.063). Vahintaan melko paljon aiempaa enemman koki tarvitsevansa oman tyén organi-
sointitaitoja (44 %) ja yhteistyotaitoja (42 %). Johtavassa asemassa tai esimiesasemassa ole-
vat vastaajat kokivat tarvitsevansa tyontekijdéitd useammin aiempaa enemman oman tyon
organisointitaitoja (ero on tilastollisesti merkitseva p=0.000). Kykya tehda itsenaisia ratkai-
suja tydssa arvioi tarvitsevansa vahintaan melko paljon enemman 41 prosenttia vastaajista.
Vajaa 40 prosenttia vastaajista tunnisti tarvitsevansa vahintaan melko paljon aiempaa
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enemman laaja-alaista ammatillista osaamista tai ammatillista erityisosaamista (Kuvio 6). Eri
yhtididen vastaukset olivat samankaltaisia eika yhtididen valilla ollut tilastollisesti merkitse-
via eroja
Viestintdtaitoja (N=220) | =
Taitoa oman tyon kehittdmiseen (N=221) 16%
Ammatillista erityisosaamista (N=221) |
Laaja-alaista ammatillista osaamista (N=219) | 7
Kykya tehda itsendisia ratkaisuja tyossa (N=218) | =
Taitoa oman osaamisen kehittdmiseen (N=219) | =
Oman tyon organisointitaitoja (N=221) | =
Digitaitoja (N=222) | 4
Kykya soveltaa ohjeita (N=221) | =0
Taitoa oman osaamisen jakamiseen N=220) | =22

Itsensa johtamistaitoja (N=221) | k0

Yhteistyotaitoja (N=221) | 20 10%

Asiakaspalveluosaamista (N=220) | 7 7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Ei lainkaan m V3hdn enemmadn
m Melko paljon enemman H Paljon enemman
M Erittdin paljon enemman

Kuvio 6. Tydssa tarvittavan osaamisen muutos

Ty6ssa tarvitaan uusia taitoja

Jos tydtehtavat sdilyivat siirtymassa ennallaan, tydbn ammatilliset osaamisvaatimukset eivat
juurikaan muuttuneet. Henkildston ammattitaidon kehittaminen korostui, koska yhtidilla oli
tyoprosessien ja osaamisen kehittamisessa kunnianhimoisia tavoitteita.

... ammattitaito pitdd olla. On muodostettu se (tiimi) yhtién aikana ja tarkoitus on, etté se on Suomen paras
(puhtausalan) tiimi ja ettd meilté tullaan oppimaan. Siihen ollaan kovaa vauhtio menemdssd. H12/yhtién
johto

Tyontekijoiltd odotetaan ydinosaamisen kehittamista ja asiantuntijuutta omassa tydssaan,
kun ty6 ja tuotanto keskittyvat seka palvelut erikoistuvat. Kun rutiinitehtavat vahenevat
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esimerkiksi automatisaation seurauksena, tydntekijoiden tehtavaksi jaa prosessien valvon-
taa ja ohjausta seka ongelmanratkaisua. Yhdessa yhtidssa korostettiinkin tyontekijoiden asi-
antuntijuutta.

Koko ala on muutoksessa, tarvitaan enemmdn asiantuntijuutta. Perustehtdvdt jad pikkuhiljaa pois. Visaiset
kysymykset jaé jdljelle. Vaatii entistd suurempaa ammattitaitoa jo kouluttautumista. Ajan hermolla pysy-
mistd.... H21/yhtién johto

Vahvakaan ammatillinen osaaminen ei yksinomaan riita, silla tydssa tarvitaan yna enemman
oman tyon kehittamisotetta seka tahtoa ja kykya oman osaamisen kehittamiseen.

... osataan laittaa ruokaa ja siivota, mutta jos puhutaan, etté osataanko me johtaa projekteja tai kehittdd
prosesseja, silld puolella on ollut haasteita. H15/yhtién johto

Yksi meiddn organisaation suurempia osaamisvajeita, ehkd uuden oppiminen ja uuteen heittdytyminen on
tosi heiverdistd. H11/yhtién johto

Tyota tehdaan tiimeissa, tyokaverit ja esimiehet vaihtuvat, jolloin ammattiosaamisen lisaksi
tarvitaan hyvia vuorovaikutustaitoja. Hyvia viestinta- ja vuorovaikutustaitoja tarvitaan myos
silloin, kun tydssa eteen tulevia ongelmatilanteita ratkotaan yhdessa asiakkaiden kanssa.

... Sosiaaliset taidot, viestintd- ja vuorovaikutustaidot, tdmdén tyyppiset korostuu, kun ihmisten pitaisi pystyé
niissd haastavissa ongelmatapauksissa palvelemaan asiakkaita. Ja selvittdd niitéd (ongelmia), ratkoa yh-
dessd eri tahojen kanssa. H5/yhtién johto

Yhtidissa henkilostdn tulee opetella palvelutuottajan roolia ja asiakaspalvelutaitojen merki-
tys korostuu enemman kuin kuntaorganisaatiossa.

... sanonko, ettd yrittdjdhenkisyyttd jo enempi palvelualttiutta (yhtiéssé tarvitaan). Me ollaan asiakaspalve-
lijoita. Ehké se oli kunnan aikana, ettéd me ollaan tddlld vaan toissé, tyyliin... H14/ldhiesimies

Jo ennen siirtymaa, ja erityisesti sen jalkeen, piti opetella uusien tietojarjestelmien ja ohjel-
mistojen kayttda. Digitalisaatio on lasna yha vahvemmin kaikessa tydssa, mika edellyttaa
tyontekijoilta uusien taitojen opettelua.

... On lagja toimialue eiké ndhddkéddn toisiamme. Ollaan paljon Skype ja Teams-kokouksissa. Tehdédn
tyodtd Teamsin yli, verkostomainen ty6skentely jo kun tekee ty6tdnsd osana tiimid. Sekin haastaa itse kuta-
kin. Enemmdén se menee ammatillisten valmiuksien puolelle. H2/yhtidon johto

4.3.2 Osaamisen kehittaminen tydssa

Tyon osaamisvaatimusten muuttuessa on tarkeaa, millaisia mahdollisuuksia tydntekijoilla
on kehittad osaamistaan tyossa ja millaista tukea he saavat osaamisensa kehittdmiseen.
Osaamista voidaan kehittaa paitsi muodollisella koulutuksella niin myos tyopaikalla tapah-
tuvana oppimisena. Oletuksena oli, etta tutkituissa yhtidissa tyopaikalla tapahtuva oppimi-
nen on tarkedssa osassa osaamisen kehittamisessa. Tutkimuksen taustakirjallisuuden pe-
rusteella muodostettiin hypoteeseja siita, mitka tekijat edesauttavat tai estavat osaamisen
kehittamista tydssa. Aikaisempien tutkimusten mukaan esimerkiksi ajan puute tydssa on
merkittava osaamisen kehittamisen este.
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Mahdollisuudet osaamisen kehittamiseen

Kun vastaajat arvioivat ajan riittamista uusien asioiden opetteluun tydssa, niin vastaukset
eriytyivat siten, etta reilu kolmannes (36 %) vastaajista arvioi, etta tydssa oli helppoa kayttaa
aikaa uusien asioiden oppimiseen, mutta Iahes yhtd moni (34 %) arvioi sen vaikeaksi. Noin
30 prosenttia vastaajista arvioi, ettei ajankdyttdé uusien asioiden oppimiseen ollut helppoa
eika vaikeaa. Oman tydpaivan organisointi koettiin yleisesti helpoksi (60 % vastaajista piti
tyopaivan organisointia vahintaan melko helppona) (Kuvio 7). Yhtididen valilla ei tassa ollut
merkittavia eroja.

Sahkopostin, Teamsin tai muiden viestintavalineiden kaytto tydpaivan aikana oli odotetusti
helpompaa talous- ja henkildstdhallinnon palveluja tuottavan yhtion (62 % arvioi taman hel-
poksi) kuin ateria- ja puhtauspalveluja tuottavan yhtion henkilostélle (22 % arvioi helpoksi)
(yhtididen valinen ero on tilastollisesti merkitseva p=0.000). Kyselyn tulosten mukaan nuo-
rille digitaalisten viestintavalineiden kayttd oli helpompaa kuin iakkaammille. Yli 60-vuoti-
aista viidennes arvioi, etta digitaalisten viestintavalineiden kaytto tyopaivan aikana oli vai-
keaa tai melko vaikeaa (ero on tilastollisesti merkitseva p= 0.000). Lisaksi korkea-asteen suo-
rittaneille oli muita helpompaa kayttaa digitaalisia viestintavalineita tyopaivan aikana (ero
on tilastollisesti merkitseva p=0.000). (Kuvio 7).

Kolmannes vastaajista arvioi, etta tiedon hakeminen internetista tai ammattikirjallisuudesta
on helppoa ja lisaksi lahes 40 prosenttia, etta tiedon hakeminen on melko helppoa (Kuvio
7). Tiedon hakeminen oli helpompaa talous- ja henkildstdhallinnon palveluja tuottavassa
yhtidssa oleville kuin ateria- ja puhtauspalveluyhtion vastaajille (yhtididen valinen ero on
tilastollisesti merkitseva p=0.009). Tiedon hakeminen internetista tai ammattikirjallisuu-
desta oli muita vaikeampaa (ero on tilastollisesti merkitseva p=0.013) 60-vuotiaille tai sita
vanhemmille.

Tyonantajan jarjestamaan koulutukseen osallistuminen arvioitiin myds helpoksi (32 % arvioi
melko helpoksi ja 23 % helpoksi) (Kuvio 7). Eniten vaikeuksia koulutukseen osallistumisessa
kokivat ateria- ja puhtauspalveluyhtion tydntekijat (15 % arvioi melko vaikeaksi ja l[ahes 10
% vaikeaksi) (yhtididen valinen ero on tilastollisesti merkitseva p=0.009). Vailla ammatillista
tutkintoa olevat kokivat muita vaikeammaksi osallistua tydnantajan jarjestamaan koulutuk-
seen (ero on tilastollisesti merkitseva p=0.001).

Digitaalisilla alustoilla ja webinaareissa opiskelu oli odotetusti hel[pompaa talous- ja henki-
|6stohallinnon palveluja tuottavan yhtion kuin ateria- ja puhtauspalveluyhtion vastaajille.
Talous- ja henkilostohallinnossa tydskennelleistd vastaajista kolmannes arvioi opiskelun di-
gitaalisilla alustoilla olevan melko helppoa ja reilu neljannes koki opiskelun olevan helppoa.
Sen sijaan ateria- ja puhtauspalveluyhtidn vastaajista neljannes arvioi opiskelun digitaalisilla
alustoilla olevan melko vaikeaa ja 16 prosenttia vaikeaa (ero on tilastollisesti merkitseva
p=0.000) (Kuvio 7). Korkea-asteen tutkinnon suorittaneille digitaalisilla alustoilla opiskelu oli
helpompaa kuin muille, ja vailla ammatillista tutkintoa oleville se oli muita vaikeampaa (ero
on tilastollisesti merkitseva p=0.000).
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Kuvio 7. Mahdollisuudet osaamisen kehittamiseen yhtidittain

Ulkopuolisen tahon jarjestamaan koulutukseen osallistumisessa kokivat enemman vaikeuk-
sia ateria- ja puhtauspalveluyhtion kuin toisen yhtion vastaajat. Talous- ja henkilostéhallin-
non vastaajista vajaa kolmannes (30 %) arvioi ulkopuolisen tahon jarjestamaan koulutuk-
seen osallistumisen melko helpoksi ja viidennes (21 %) helpoksi. Ateria- ja puhtauspalve-
luissa taas neljannes vastaajista arvioi osallistumisen melko vaikeaksi ja 16 prosenttia vaike-
aksi (ero on tilastollisesti merkitseva p=0.000) (Kuvio 7). Vailla ammatillista koulutusta olevat
kokivat muita vaikeammaksi osallistua ulkopuolisen tahon jarjestamaan koulutukseen (ero
on tilastollisesti merkitseva p=0.006).
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Tyokiertoon osallistuminen taas arvioitiin ateria- ja puhtauspalveluja tuottavassa yhtiossa
helpommaksi kuin talous- ja henkilostéhallinnon palveluja tuottavassa yhtiossa (ero on ti-
lastollisesti merkitseva p=0.000) Tosin noin puolet arvioi, ettei se ole helppoa eika vaikeaa
(Kuvio 7).

Kyselyn tulosten mukaan osaamisen kehittamisen mahdollisuudet eriytyvat jossain maarin
yhtidittain. Yhtena yhtididen valista eroa selittavana tekijana on yhtidissa tuotettavien pal-
velujen ja niissa tehtavan tyon erot. Digitaalisten viestintavalineiden kayttd, tiedon hakemi-
nen internetista tai koulutukseen osallistuminen digitaalisilla alustoilla on oletettavasti hel-
pompaa tydkseen tietokonetta kayttaville toimisto- ja hallintotydntekijoille kuin ateria- ja
puhtauspalvelujen tyontekijoille. Tyosta koulutuksiin irrottautuminen voi olla toimisto- ja
hallintotydssa helpompaa kuin muussa tyossa. Tulokset antavat viitteita myos siita, etta
ikaantyneilla tyontekijoillda on muita enemman vaikeuksia sahkdpostin, Teamsin tai
vastaavien viestintavalineiden kaytossa, tiedon hakemisessa internetista tai osallis-
tumisessa koulutuksiin digitaalisilla alustoilla.

Tulokset vahvistavat myos aiempien tutkimusten havaintoja, etta tyontekijan taustakou-
lutuksella on merkitysta osaamisen kehittamisessa myéhemmin. Vailla ammatillista
koulutusta olevilla oli muita suurempia vaikeuksia osallistua koulutuksiin ja taas kor-
kea-asteen koulutuksen suorittaneille se oli monessa kohtaa helpompaa. Ammatil-
lista koulutusta vaille oleville esimerkiksi osallistuminen tyénantajan tai ulkopuoli-
sen tahon jarjestamiin koulutuksiin seka digitaalisilla alustoilla tapahtuvaan koulu-
tukseen oli selvasti muita vaikeampaa.

Tuen ja neuvojen saaminen ty6ssa

Aikaisemmissa tutkimuksissa saatujen tulosten mukaan epamuodollista tydpaikalla oppi-
mista edesauttaa se, etta tyontekijoilla on mahdollisuus kysya neuvoa ja saada ohjausta.
Tyossa oppiakseen tyontekijoilla tulisi olla mahdollisuus epaviralliseen ajatustenvaihtoon
tyohon liittyvista kysymyksista tydn lomassa muiden tyontekijoiden kanssa. Yksi oleellinen
tekija tyopaikalla oppimisessa on se, tydskenteleekd samassa tilassa tai muuten fyysisesti
lahelld muita samaa tyota tekevia. Tydskentely Iahella toisia tydntekijoita mahdollistaa kes-
kustelun ongelmatilanteista ja kehittamismahdollisuuksista. Yhtididen henkildstolle tehdyn
kyselyn mukaan reilusti yli puolet (66 %) vastanneista tydskenteli sellaisessa tilassa, jossa
tydskenteli useita samaa tyota tai Iahes samaa tyota tekevia tyontekijaita. Lahes neljasosa
(23 %) tydskenteli yksin tai erilladan muista samaa tydta tekevista ja 11 prosenttia tydskenteli
yhdessa tydparin kanssa. Suurimmalle osalle kyselyyn vastanneista oli nain ollen teoreetti-
set mahdollisuudet epamuodolliseen ajatustenvaihtoon ja tydkaverilta neuvojen kysymi-
seen tydn lomassa molemmissa yhtidissa. (Kuvio 8.)
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Kuvio 8. Mahdollisuudet tukeen ja neuvoihin ty6ssa

Talous- ja henkiléstdhallinnon palveluja tuottavassa yhtidssa 43 prosenttia vastaajista arvioi,
etta heilla on erittain paljon mahdollisuuksia ja kolmannes vastaajista arvioi, etta heilla on
paljon mahdollisuuksia kysya neuvoa tydkavereilta. Ateria- ja puhtauspalveluyhtiéssa kol-
mannes vastaajista katsoi, etta heilla on erittdin paljon mahdollisuuksia kysya neuvoa tyo-
kavereilta ja ldahes 30 prosenttia arvioi, ettd mahdollisuuksia kysya neuvoa on paljon.

Yhtidihin mydhemmin rekrytoidut uudet tyontekijat arvioivat vanhoina tydntekijéina yhtidi-
hin siirtyneitd useammin, etta neuvojen kysymiseen muilta oli paljon mahdollisuuksia (ero
on tilastollisesti merkitseva p=0.003). Tata voi selittaa se, etta vanhoina tyontekijoina siirty-
neilla oli paljon tydkokemusta, joten heilla ei ollut yhta paljon tarvetta neuvojen kysymiseen.
Yhtidihin myohemmin rekrytoidut tarvitsivat luultavasti enemman ohjausta ja neuvoja ja oli-
vat myds alttiimpia neuvojen vastaanottamiseen.

Edellytykset vaihtaa ajatuksia tydn lomassa muiden tyontekijéiden kanssa ovat hyvat mo-
lemmissa yhtidissa, silld 47 prosenttia talous- ja henkilostdhallinon palveluja tuottavan yh-
tion ja 45 prosenttia ateria- ja puhtauspalveluyhtion vastaajista arvioi, ettd mahdollisuudet
ajatustenvaihtoon muiden tyontekijéiden kanssa ovat hyvat. Ainoastaan muutamat vastaa-
jat kokivat, etteivat pysty lainkaan vaihtamaan ajatuksia muiden tyontekijéiden kanssa tyén
lomassa. Lahes kaikilla kyselyyn vastaajilla oli mahdollisuus ainakin jonkin verran vaihtaa
ajatuksia toisten tyontekijoiden kanssa. Yhtidihin mydhemmin rekrytoidut uudet tydntekijat
kokivat muita useammin, etta epamuodolliseen ajatustenvaihtoon oli hyvin mahdollisuuk-
sia (ero on tilastollisesti merkitseva p=0.005).

My®6s neuvojen kysymiseen lahiesimiehilta oli mahdollisuuksia (Kuvio 8). Neuvojen kysymi-
seen lahiesimiehelta oli ateria- ja puhtauspalveluyhtidssa hieman enemman mahdollisuuk-
sia kuin talous- ja henkildhallinon palveluyhtiéssa (yhtididen valinen ero on tilastollisesti
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merkitseva p=0.048). Talous- ja henkildstéhallinon palveluja tuottavan yhtién vastaajista
puolet ja ateria- ja puhtauspalvelun yhtidn vastaajista 62 prosenttia arvioi, etta neuvon ky-
symiseen lahiesimiehelta oli paljon mahdollisuuksia. Talous- ja henkildstohallinnon yhtion
vastaajista viidesosa koki, etta mahdollisuuksia neuvon kysymiseen oli vain vahan.

Neuvon kysymiseen myds muulta tydpaikan asiantuntijalta oli melko hyvin mahdollisuuksia
molemmissa tutkituissa yhtidissa. Edellista vaikeampaa sen sijaan oli kysya neuvoa joltakin
tyopaikan ulkopuoliselta asiantuntijalta (Kuvio 8). Neljannes ateria- ja puhtauspalveluyhtion
vastaajista arvioi, ettd neuvoa tydpaikan ulkopuoliselta asiantuntijalta ei pysty kysymaan
lainkaan ja kymmenen prosenttia talous- ja henkildstohallinon palveluja tuottavan yhtion
vastaajista koki, ettei pysty kysymaan lainkaan neuvoa ulkopuolisilta asiantuntijoilta (yhtioi-
den valinen ero on tilastollisesti merkitseva p=0.000). Kuitenkin ateria- ja puhtauspalveluyh-
tion vastaajista lahes puolet ja 40 prosenttia talous- ja henkildstdhallinon palveluyhtion vas-
taajista koki, etta pystyy kysymaan neuvoa vahan myds ulkopuoliselta asiantuntijalta. Kor-
kea-asteen koulutuksen suorittaneet arvioivat muita useammin pystyvansa kysymaan neu-
voa ulkopuoliselta asiantuntijalta (ero on tilastollisesti merkitseva p=0.026).

Talous- ja henkilostéhallinon palveluja tuottavan yhtién vastaajista 68 prosenttia ja ateria-
ja puhtauspalveluyhtion vastaajista 75 prosenttia koki saavansa tarvitsemaansa tukea ja oh-
jausta vahintaan melko paljon. Vain muutama vastaaja koki jaaneensa taysin vaille tarvitse-
maansa tukea ja ohjausta. Ne vastaajat, jotka olivat siirtyneet yhtidihin vanhoina tyonteki-
joina, kokivat yhtidihin mydhemmin rekrytoituja tyontekijoitd useammin jaavansa vaille tar-
vitsemaansa tukea ja ohjausta (ero on tilastollisesti merkitseva p=0.010).

Kunnista, kuntayhtymista ja julkisomisteisista yhtidistd vanhoina tyontekijoina siir-
tyneilla oli myohemmin yhtididen perustamisen jalkeen palvelukseen rekrytoituja
tyontekijoitd enemman vaikeuksia saada tarvitsemaansa tukea tyéhénsa, vahem-
man mahdollisuuksia neuvojen kysymiseen tyokavereilta ja vapaamuotoiseen aja-
tustenvaihtoon muiden kanssa.

4.3.3 Osaamisen kehittamisen mahdollisuuksia ja esteita

Osaamisen kehittamisen mahdollisuuksia ja esteita selvitettiin kyselyssa myos vaittamien
avulla. Odotetusti suurin este tydssaoppimisessa liittyy ajan puutteeseen (Kuvio 9). Erityi-
sesti talous- ja henkilostohallinnon palveluja tuottavan yhtidn vastaajat kokivat ajan puut-
teen oppimisen esteeksi. Yhteensa 67 prosenttia yhtion vastaajista oli eri mielta vaittamasta,
etta tydssani jaa riittavasti aikaa uusien asioiden opetteluun. Ateria- ja puhtauspalveluyhtion
vastaajista vajaa puolet (47 %) oli eri mielta vaittamasta (ero on tilastollisesti merkitseva p=
0.008).

Kyselyn vastaajat kokivat, ettei osaamisesta palkita riittavasti yhtidissa. Lahes puolet (46 %)
oli eri mielta vaittamasta "osaamisesta palkitaan tydssani”. Kyselyn perusteella jatkuva uu-
sien asioiden opettelu koettiin usein kuormittavana. Lahes puolet (48 %) oli samaa mielta
vaittamasta "jatkuva uusien asioiden opettelu tydssani on kuormittavaa” (Kuvio 9). Tassa yh-
tididen vastaukset olivat samankaltaisia.

Tydén muutoksista huolimatta lahes 40 prosenttia vastaajista arvioi, etta heilld oli voimava-
roja uuden oppimiseen. Vajaa neljannes (23 %) arvioi, etta tydssa on niin paljon muutoksia,
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etteivat voimavarat riitd uuden oppimiseen (Kuvio 9). Voimavarojen puutetta koettiin enem-
man talous- ja henkiléstohallinon palveluyhtidssa (30 % samaa mielta vaittamasta, etta
tydssa on niin paljon muutoksia, etteivat voimavarat riita uuden oppimiseen) kuin ateria- ja
puhtauspalveluja tuottavassa yhtidssa (17 % samaa mielta vaittamasta) (ero on tilastollisesti
melkein merkitseva p=0.060).

Uskallan kokeilla tydsséni uusia tyotapoja
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Kuvio 9. Osaamisen kehittamiseen liittyvat vaittamat
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Haasteista huolimatta tutkituissa yhtidissa kannustettiin osaamisen kehittamiseen ja tyds-
saoppimiseen. Yli puolet (54 %) kyselyyn vastaajista oli samaa mielta vaittamasta, etta yhti-
dissa on oppimismydnteinen ilmapiiri. Oppimista mahdollisti myos se, etta tydssa uskallet-
tiin kokeilla uusia tyotapoja. Vastaajista 65 prosenttia oli samaa mielta siita, etta he uskalta-
vat kokeilla tydssaan uusia tydtapoja epdonnistumista pelkaamatta (Kuvio 9). Erityisesti ate-
ria- ja puhtauspalveluyhtion vastaajat arvioivat, etta he uskaltavat kokeilla uusia asioita epa-
onnistumisia pelkdaamatta (yhtididen valinen ero on tilastollisesti merkitseva p=0.010). Li-
saksi suurin osa (65 %) vastaajista koki, etta he voivat kayttaa taysimaarisesti omaa osaa-
mistaan tydssaan. Tyouran pituudella oli yhteys osaamisen hyddyntamiseen tydssa. Am-
mattialalla 5-20 vuotta tydskennelleet olivat muita (vrt. alle 5 vuoden ja yli 20 vuoden tydura
alalla) useammin sita mielta, etteivat pysty kayttamaan taysimaaraisesti omaa osaamistaan
tyossaan (ero on tilastollisesti merkitseva p=0.035).

Molemmissa yhtidissa tydntekijat kokivat, etta lIahiesimiehet kannustavat heitd osaamisen
kehittémiseen. Vastaajista 61 prosenttia oli yhta mielta siita, etta ldhiesimies kannustaa
osaamisen kehittdmiseen. Esimiehilta saatu palaute koettiin kehittdvana. Yhteensa 56 pro-
senttia vastaajista oli samaa mielta siita, etta he saavat Iahiesimieheltdan kehittavaa pa-
lautetta tydstaan (Kuvio 9). Yhtididen tyontekijoiden vastaukset olivat hyvin samankaltaisia.

Molemmissa yhtidissa tyokaverit tukivat osaamisen kehittamista. Yhteensa 62 prosenttia
vastaajista oli samaa mielta vaittamastg, etta he saavat tukea osaamisen kehittamiseen tyo-
kavereilta. Vain yksi kymmenesta vastaajasta oli eri mielta vaittamasta. Paasaantoisesti tie-
don ja osaamisen jakamisen koettiin sujuvan hyvin tydyhteisdssg, silla 1dhes 60 prosenttia
vastaajista oli samaa mielta siita, etta tiedon ja osaamisen jakaminen sujuu hyvin tydyhtei-
sdssa. Reilu viidennes kuitenkin arvioi, etta tiedon ja osaamisen jakamisessa tydyhteisdssa
on ongelmia (Kuvio 9).

Tyon ongelmatilanteista vastaajat pystyivat keskustelemaan melko hyvin myos tilaajaor-
ganisaation edustajien kanssa. Lahes puolet oli samaa mielta siita, etta he pystyvat keskus-
telemaan eteen tulevista ongelmatilanteista my®ds tilaajaorganisaation edustajien kanssa ja
reilu vildennes oli eri mielta (Kuvio 9). Tyouran kesto oli yhteydessa siihen, pystyivatko vas-
taajat keskustelemaan tydssa eteen tulevista ongelmatilanteista palvelujen tilaajien kanssa.
Vastaajat, jotka olivat olleet 5-20 vuotta ammattialalla, kokivat muita (vrt. alle 5 vuoden tai
yli 20 vuoden tyodura) useammin voivansa keskustella tyohdn liittyvista ongelmista tilaajaor-
ganisaation edustajien kanssa (ero on tilastollisesti merkitseva p=0.024).

Vastaajien nakemykset eriytyivat vaittamasta, jossa esitettiin, etta johto toteuttaa henkilds-
ton koulutustoiveita. Yli 40 prosenttia ei osannut arvioida toteuttaako johto henkildstén kou-
lutustoiveita. Hieman useampi (37 %) oli kuitenkin vaittamasta samaa kuin eri mielta (21 %)
(Kuvio 9). Talous- ja henkildstdhallinnon palveluja tuottavassa yhtidssa vastaajat (46 % sa-
maa mielta vaittamasta) arvioivat ateria- ja puhtauspalveluyhtion (28 % samaa mielta) vas-
taajia useammin, etta johto toteuttaa henkildstdon koulutustoiveita (yhtididen valinen ero on
tilastollisesti merkitseva p=0.007). Lisaksi korkea-asteen suorittaneet vastaajat arvioivat
muita useammin, ettd johto toteuttaa henkildston koulutustoiveita (ero on tilastollisesti mel-
kein merkitseva p=0.051).
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Tydssaoppiminen on jarjestetty tydssani hyvin -vaittaman vastaukset eriytyivat siten, etta
reilu kolmannes (35 %) oli eri mieltd vaittamasta, vajaa kolmannes oli samaa mielta ja vajaa
kolmannes ei osannut ottaa kantaa (Kuvio 9).

Tyéssaoppimista estavia ja mahdollistavia tekijéita

Ajankayttdon liittyvat haasteet tulivat hyvin vahvasti esille, kun vastaajat kuvailivat ty6ssa-
oppimista vaikeuttavia ja mahdollistavia tekijoita. Kiireen, suuren tydmaaran, ajan puutteen
ja vaikeuden hallita omaa tyoaikaa (tyon aikataulut, rutiinit tai yllattavat asiat) koettiin han-
kaloittavan tydssaoppimista. Kiireen takia mydskaan samaa tyota tekevat tai ohjaajat eivat
aina ehdi neuvoa tai opettaa uusia asioita.

Tyossaoppimisen esteena mainittiin esimerkiksi yksintydskentely, joka ei mahdollista neu-
vojen kysymista tydkaverilta. Tydssaoppimista estavat asiat liittyivat usein tyoyhteisdédén, ku-
ten huonoon ty6ilmapiiriin, kehitysvastaisuuteen, esimiesten asenteisiin, tydyhteisén nega-
tiiviseen suhtautumiseen uusien asioiden opetteluun, tydkavereiden muutosvastarintaan
tai muutoksiin turhautumiseen. Toistuvat muutokset koettiin kuormittaviksi ja tydssaoppi-
mista vaikeuttaviksi. Lisaksi tydssaoppimista vaikeuttivat ongelmat tiedon saamisessa ja
puutteelliset ohjeistukset.

Edellda mainittujen asioiden lisaksi tydssaoppimisen esteiksi tunnistettiin ikdaantyminen ja al-
hainen koulutustaso, joiden vuoksi uusien asioiden oppiminen voi olla hidasta. Kokemuk-
sena oli, ettei tydssa ja uuden oppimisessa huomioida tarpeeksi vanhimpien tyontekijoiden
tarpeita.

Avoimella kysymykselld haluttiin saada tietoa, mitka asiat mahdollistavat tydssaoppimisen.
Vastauksissa toistui, etta uusien asioiden oppimiselle on varattava aikaa. Vastauksista voi
tulkita, etta tydaikaa olisi pystyttava kayttamaan uuden oppimiseen. Vastaajat toivoivat rau-
hallista tyotahtia, joustavaa tydaikaa ja riittavaa tyontekijoiden maaraa. Uuden oppiminen
koetaan hankalaksi, jos samanaikaisesti on suoriuduttava paivittaisista rutiineista. Tydssa-
oppimista edistaisi vastaajien mukaan se, etta he pystyisivat keskittymaan uusien asioiden
opetteluun riittavan pitkaan seka saisivat hyvat ohjeet ja riittdvaa ohjausta.

Tyoyhteison ilmapiiri ja esimiesten asenne koettiin myds tarkeiksi oppimisen mahdollista-
jiksi. Tyossaoppimista mahdollistavina tekijoina nostettiin esille tyénantajan, tydntekijan ja
tyoyhteison myodnteiset asenteet ja sujuva yhteisty0, kuten tydnantajan myonteinen suhtau-
tuminen, johdon ja esimiesten tuki, avoin ja hyva tydilmapiiri, sujuva yhteistyd tydkaverei-
den kanssa seka halu oppia uutta.

Kyselyn tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd molemmissa tutkituissa yhtiéissa
oli oppimismyoénteinen ilmapiiri. Tydpaikalla oppimista tuki mahdollisuus vaihtaa
ajatuksia tyokavereiden kanssa, kysya neuvoa ty6kavereilta, saada tukea esimiehilta
tai muilta tyéyhteison asiantuntijoilta. Tydssa uskalletaan myods kokeilla uusia asi-
oita epaonnistumisia pelkdaamatta. Merkittavia tyopaikalla oppimista hankaloittavia
tekijoita ovat Kiire ja ajan puute, joihin toivottiin ratkaisuja ja uusia toimintatapoja,
joilla tyopaikalla osaamisen ja kokemuksen siirtdminen voidaan varmistaa. Kyselyssa
tuli esille myos se, ettd tydyhteisén hyva ty6ilmapiiri on yllattavan tarkea
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tydssaoppimisessa. Yhteisollisyyden ja tyopaikan ilmapiirin kehittamisella voi olla va-
lillisia myodnteisia vaikutuksia myos tyossaoppimisen vahvistamiseen.

4.3.4 Kiinnostus oman osaamisen kehittamiseen ja oppimistapojen
soveltuvuus

Kyselyyn vastanneilla oli halua kehittdaa omaa osaamistaan, silla 1dhes puolet oli taysin sa-
maa mielta siitd, ettd he haluavat kehittda omaa osaamistaan ja 42 prosenttia vastaajista oli
lahes samaa mielta vaittamasta. Molemmissa yhtidissa tydskentelevien vastaukset olivat sa-
mansuuntaisia (Kuvio 10). Ne vastaajat, jotka oli rekrytoitu yhtidihin mydhemmin, halusivat
jonkin verran useammin kehittdaa omaa osaamistaan kuin vanhoina tydntekijéina siirtyneet
(ero ei ole kuitenkaan aivan tilastollisesti merkitseva p=0.077). Korkea-asteen tutkinnon suo-

rittaneet tyontekijat halusivat muita useammin kehittda omaa osaamistaan (ero on tilastol-
lisesti merkitseva p=0.026).

Haluan kehittdd tydssini kdytettavid tydtapoja (N=223)

Haluan kehittdad omaa osaamistani (N=222)

Jatkuva oman osaamiseni kehittdminen on valttdmatdnta,
ettd minulla on ty&td tulevaisuudessakin (N=223)

Suhtaudun mydénteisesti uusien ohjelmistojen ja
digivilineiden kayttdonottoon tydssani (N=223)

Pidan opiskelusta (N=221)

Odotan, etta tydnantaja huolehtii tydssa tarvittavan
osaamisen kehittdmisestd (N=222)

Otan selvad mitd uutta ammattialallani tapahtuu (N=223)

Haluan edeta urallani yhtidssa (N=222) 34% PEY

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Taysin eri mieltd m Melko eri mieltd = En eri enkd samaa mieltd = Melko samaa mieltd m Taysin samaa mieltd

Kuvio 10. Vaittamat kiinnostuksesta oman osaamisen kehittamiseen

Yli 60 prosenttia kaikista vastanneista ilmoitti pitavansa opiskelusta (Kuvio 10). Ateria- ja
puhtauspalveluissa oli useammin heitg, jotka eivat pitaneet opiskelusta tai eivat osanneet
sanoa kantaansa vaittamaan (ero on tilastollisesti merkitseva p=0.010). Odotetusti ne, joilla
on enemman koulutusta pitavat myds eniten opiskelusta. Korkea-asteen tutkinnon suorit-
taneet pitivat muita enemman opiskelusta (ero on tilastollisesti merkitseva p=0.034).

Uusien ohjelmistojen ja digivalineiden kayttdénottoon suhtauduttiin yleensa myonteisesti.
Lahes kolme neljasosaa vastanneista suhtautui myonteisesti uusien ohjelmistojen ja digiva-
lineiden kayttéonottoon tydssaan (Kuvio 10). Talous- ja henkildstdhallintopalveluyhtién vas-
taajat suhtautuivat myonteisemmin uusiin ohjelmistoihin ja digivalineisiin kuin ateria- ja
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puhtauspalveluyhtién vastaajat (ero on tilastollisesti merkitseva p=0.000). Korkea-asteen
koulutuksen suorittaneet suhtautuivat muita myodnteisemmin digivalineiden kayttéonot-
toon (ero on tilastollisesti merkitseva p=0.002).

Yli puolet kaikista vastaajista arvioi ottavansa selvaa, mita uutta omalla ammattialalla tapah-
tuu eika yhtididen valilla ei ole eroa vastauksissa (Kuvio 10). Johtavassa ja esimiesasemassa
olevat ottivat odotetusti muita useammin selvad, mita uutta alalla tapahtui (ero on tilastolli-
sesti merkitseva p=0.006).

Yli puolet kyselyyn vastanneista oli samaa mielta siita, ettd he odottavat tydnantajan huo-
lehtivan tydssa tarvittavan osaamisen kehittamisesta (Kuvio 10). Ateria- ja puhtauspalvelu-
yhtidn vastaajat odottivat talous- ja henkilostéhallintopalveluyhtion vastaajia useammin,
ettd tydnantaja huolehtii osaamisen kehittamisesta. (ero on tilastollisesti merkitseva
p=0.015). Korkea-asteen tutkinnon omaavat odottivat harvemmin, etta tydnantaja huolehtii
osaamisen kehittamisesta (ero on tilastollisesti merkitseva p=0.021). Etatyossa korona-ai-
kana tydskennelleet odottivat harvemmin, etta tydnantaja huolehtii tydssa tarvittavan osaa-
misen kehittamisesta (ero on tilastollisesti merkitseva p=0.002).

Haastattelujen perusteella yhtididen johto koki, etta tydntekijdiden oman tydn kehittami-
sessa oli paljon toivomisen varaa. Osalla tyontekijoista ei johdon nakokulmasta ollut tar-
peeksi rohkeutta, halua tai osaamista kehittaa oman tyonsa tyotapoja. Kyselyn perusteella
suurin osa kuitenkin haluaa kehittaa tydssa kaytettavia tyétapoja, silla jopa 86 prosenttia
vastaajista oli samaa mieltd, etta he haluavat kehittaa tydssaan kaytettavia tydtapoja (Kuvio
10). Molempien yhtididen tydntekijoiden vastaukset olivat hyvin samanlaisia.

Haastatteluissa tuli usein esille se, etta yhtiossa on kuntaorganisaatioon verrattuna parem-
mat mahdollisuudet tyouralla etenemiseen, mutta myds se, etta kaikki eivat valttamatta ha-
lua edetd urallaan. Kyselyn perusteella yli puolet henkilostdsta haluaa edeta urallaan nykyi-
sessa tyOpaikassaan, mutta yli kolmasosalla ei ollut kantaa asiaan (Kuvio 10). Talous- ja hen-
kildstdhallintopalveluja tuottavassa yhtidssa oli enemman niita, jotka halusivat edeta ural-
laan kuin ateria- ja puhtauspalveluja tuottavassa yhtidssa (ero on tilastollisesti merkitseva
p=0.036). Nuoret ja vahan aikaa yhtidissa tydoskennelleet halusivat vanhimpia tydntekijoita
ja pitkaan alan tehtavissa toimineita selvasti useammin edeta urallaan yhtiéssa (ikaryhmit-
tainen ero on tilastollisesti merkitseva p=0.000 ja tyduran pituuden suhteen ero on myds
tilastollisesti merkitseva p=0.030).

Jatkuva oman osaamisen kehittdminen ymmarrettiin valttamattomaksi, jotta tyota riittdisi
my0s tulevaisuudessa. Yhteensa reilu kolmeneljasosaa vastaajista oli samaa mielta siitg,
etta tyon jatkumisen kannalta oman osaamisen kehittaminen on valttamatonta (Kuvio 10).
Talous- ja henkilostohallintopalveluja tuottavan yhtion vastaajat olivat useammin samaa
mielta tasta kuin ateria- ja puhtauspalveluja tuottavan yhtion vastaajat (ero on tilastollisesti
merkitseva p=0.023).

Oppimistapojen soveltuvuus

Parhaiten vastaajille nayttaisivat sopivan tydkavereilta oppiminen tyopaikalla tai kouluttajan
johdolla tapahtuva oppiminen kasvokkain. Heikoimmin soveltuviksi arvioitiin oppiminen
verkkoalustalla joko itsenaisesti tai kouluttajan johdolla (Kuvio 11). Yhtididen valilla oli jonkin
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verran eroja oppimistapojen soveltuvuudessa, mutta analyysi osoitti, etta yhtididen valiset
erot eivat olleet tilastollisesti merkitsevia.

Tyokavereilta oppiminen tyopaikalla (N=221)

Kasvokkain tapahtuva koulutus kouluttajan johdolla

(N=223) 11%

Uusien asioiden opettelu opetusvideoiden avulla e
(N=223)
Verkkoalustalla tai webinaarina toteutettu koulutus
Q,
kOu'u-ttajan jOthIIa (NZZZZ) ¥,
ltsendinen opiskelu verkkoalustalla tai tiedon
hakeminen internetistd/ammattikirjallisuudesta 28%
(N=223)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ei sovi lainkaan Sopii jossain maarin - M Sopii melko hyvin B Sopii hyvin B Sopii erittdin hyvin

Kuvio 11. Eri oppimistapojen soveltuvuus

Korkea-asteen tutkinnon suorittaneille itsendinen opiskelu sopi paremmin kuin muille (ero
on tilastollisesti merkitseva p=0.014) ja etaty6ta korona-aikana tehneille itsendinen opiskelu
sopi paremmin kuin niille, jotka eivat tehneet etatyota (ero on tilastollisesti merkitseva
p=0.006).

Avoimeen kysymykseen, jossa kysyttiin missa tilanteissa oppii parhaiten ty6ssa, eniten mai-
nintoja saivat seuraavanlaiset ilmaisut: "kaytanndssa tekemalla”, "tyota tekemalla ja oh-

"o

jausta tarvittaessa saamalla”, "tydkaverin kanssa tekemalld”, "itse tekemalla mallin/ohjeen
mukaan”, "tydkaverin opastamana”, "virheista oppimalla”, “ongelmia ratkomalla”, "koulutuk-
sessa ja samalla itse tekemallad”, "tydkavereilta kysymalla” ja "kokeilemalla”. Toisin sanoen
vastauksissa korostuu oppiminen tyossa tekemalla seka oppiminen kokeilemalla ja ongel-
matilanteita ratkomalla. Myds tyokaverin ohjaus ja opastus koetaan tarkeiksi oppimisessa.

Molempien yhtididen tydntekijat vastasivat avoimeen kysymykseen hyvin samankaltaisesti.

Monet vastaajat kokivat oppivansa parhaiten silloin, kun he tekevat tyotehtaviaan itse ja
saavat samanaikaisesti opastusta tai ohjausta. Myos talous- ja henkildstohallinnon palve-
luissa tydskentelevien haastatteluissa itse tyotehtdvien tekeminen tydkaverin neuvoessa
vierelld koettiin selvasti tehokkaimmaksi oppimistavaksi. "Se on parasta, etta itse tekee ja
vieressa toinen vahan seuraa, et mita sina teet. Mina ainakin silla tavalla opin.” (H6/tyonte-
kija). Oppimista auttaa myos se, etta voi soveltaa oppimaansa heti kaytantdon. Joistakin vas-
taajista myds toisen tyontekijan tydskentelyn seuraaminen ja sen jalkeen saman mallin mu-
kaan toimiminen on hyva tapa oppia.
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Osaamisen kehittamisen haasteita

Osaamisen kehittamisen haasteita kasiteltiin my6s haastatteluissa. Yhtididen johto korosti
koulutusmyonteisyytta, mutta kaytanndssa osaamisen kehittamiseen liittyi monia haasteita
ja ongelmia. Henkildston koulutustoiveita pyrittiin kuuntelemaan ja toteuttamaan, jos ne
hyddyttavat yhtiota ja henkildostéa tyossaan.

Tyon tuottavuuden vahvistaminen edellyttaa osaamisen lisdamista ja yhtididen johto suh-
tautui kannustavasti koulutukseen, mutta joutui rajaamaan mahdollisuuksia, koska "talou-
dellisuutta, tehokkuutta ja tuottavuutta kun pitaa miettia, pitaa rajata johonkin se” (opiske-
lumahdollisuus) (H15/yhtion johto). Yhtididen toimintojen tehostaminen ulottui nain myos
koulutukseen.

Yksi tapa tehostaa osaamisen kehittamista on valita vain osa tydntekijdista koulutukseen.
Koulutukseen osallistuneiden tehtavana on jakaa tietoa muille. Tyontekijéiden nakdkul-
masta tiedon jakamiseen ja ajankayttoon liittyy ongelmia.

... tdytyy anoa lupa erikseen ja mielellddn sillé tavalla, ettd yksi tiimisté kéy ja kouluttaa loput sitten. Jakaa
materiaalin ja olkaa hyvd lukekaa - missd vdalissa? Et talld systeemilld. H10/tyéntekijé

Osaamisen kehittamista voidaan tehostaa myds digitalisaatiota hyodyntamalla. Tehokkuu-
den nimissa digitalisaation hyddyntaminen ulottuu myds koulutuksiin, joita jarjestetaan
etana verkossa esimerkiksi MS Teamsilla tai opetusvideoilla.

.... Tybntekijéjoukko on iso, niin videot (QR-koodista avautuvat) ovat koulutusnédkékulmasta tehokkaampi
ja parempi ja helpompi tapa. Tdhdn asti tyypillisin tapa on ollut, ettd kutsutaan ihmiset saliin... Se aikaan-
saa paljon kulkemista, pysdkéiminen, tilakustannukset, siirtyminen... Nykymaailma korvannut webinaarien
muodossa... H11/yhtién johto

Opetusvideoiden tuottamiseen vaaditaan tyontekijoiden osaamista, aikaa ja motivaatiota.
QR-koodista avautuvien opetusvideoiden katseluun tarvitaan dlylaitetta ja sen hallintaa. Di-
gitaalisista taidoista on tullut perusedellytys muiden taitojen opettelulle tydelamassa (vrt.
Mattila 2015).

... meilld on sellainen nettiohjelma, jossa on, en nyt muista miké sen nimi on, joka sitd jérjestad, siellé olisi
mahdollista kuunnella luentoja, mutta kun se on se aika. Ty6ajalla sité saisi tehdd, mutta kun milloin on
aikaa. H9/tyontekijd

Opiskelun tietoteknistyminen ja etdopiskelun vaatima itsendisyys eivat kuitenkaan houkut-
tele kaikkia tyontekijoita kehittdmaan omaa osaamistaan.

Nyt on viimeset opiskelut opiskeltu, ettd se mitd tyénantaja pakottaa, niin ne kéyn, mutta en ldhde vapaa-
ehtoisesti kylld endd uutta oppimaan, et kaikki on mennyt niin tietotekniseksi opiskelussakin, itseopiskeluksi
paljon, pitdd itse hakea se tieto jo sind tdytdt vain papereita jo kdyt ehkd tenteissé ja sit se on siind. H8/
tyontekija

Yhtididen johdon nakdkulmasta on "yllattavan paljon niita ihmisia, jotka eivat mielellaan
lahde uuden oppimiseen tai syventamaan omaa osaamistaan”. Yhtidissa odotettiin, etta
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tyontekijat ottavat vastuuta paitsi omasta tyosta ja sen kehittamisestd, niin myds vastuuta
oman osaamisen yllapitamisesta ja kehittamisesta.

Osa tyontekijoista oli omaksunut ajatuksen vastuun osaamisensa kehittamisesta ja hankki
tyossa tarvittavaa tietoa aktiivisesti myos vapaa-ajallaan ja ajatteli, "etta tyontekijan pitaa
kehittaa koko ajan omia taitojaan”.

... Eihén ty6nantaja voi niin paljon kouluttaa, siind pitdéd olla vdhdn oma-aloitteinenkin. Olla véhdn kiin-
nostusta siihen tietokoneeseen muutenkin.... Sellaisia taitoja pitdd opetella. H19/tyéntekijd

Osa tyontekijoista taas kokee osaamisen kehittamisen vastuun olevan tydénantajalla ja odot-
taa koulutusten tapahtuvan tydajalla. Tydon edellyttdman osaamisen kehittdmiseen vapaa-
ajalla liittyy haasteita. Kaikki eivat jaksa, pysty tai halua opiskella vapaa-aikanaan.

... minulla ei ole intoa niin pitkdlle siihen koneeseen, ettd. Aina osaan ja opin joka pdivd jotain uutta, mutta
se riittdd, minun ei tarvii viedd toitd kotiin. H8/tydntekijé

Molemmissa yhtidissa padosa tyotehtavista oli sellaisia, joiden oppiminen tapahtui kaytan-
ndssa tydpaikalla tydkaverin, tydnohjaajan tai muun asiantuntijan opastuksella. Uusien tai-
tojen oppimista ja opettamista vaadittiin erityisesti uusien tydtiimien muodostamisessa. Tii-
mityon tavoitteena oli, etta tiimien jasenet opettelevat ja tarvittaessa tekevat toistensa tyo-
tehtavia. Nain kaikkiin ty6tiimiin osallistuvien osaaminen lisaantyy. Yhtididen nakékulmasta
muutoksen tavoitteena oli vahentaa haavoittuvuutta ja helpottaa esimerkiksi lomien sijais-
tamista. Tyontekijat suhtautuivat tulevaan muutokseen paosin innostuneesti, mutta osaa
muutos ahdisti.

... oon ajatellut, ettéd miné en endd hirvedsti tassa uralla etene, niin minusta on kiva ettd oppii edes jotain
uutta. Onhan tdmda néhty jo tamda (tyd) silleen.... miné en koe sitd silleen mitenkédn ahistavana, kun toisista
se on ihan hirveetd. H6/tydntekijé

... Se (tiimit) on siind mielessé ihana asia, ettd kuitenkin on koko ajan mahdollista oppia uutta, ettd vaikka
se on vidhdn pelottavaakin, mutta se on my6s hirvedn mielenkiintoista. Ettéd tuota on tommonen mahdolli-
suus. Pdadsee niin kuin turvallisesti oppimaan uutta aluetta. Haastavaa, pelottavaa mutta Gdrimmdisen
mielenkiintoista. H9/tydntekijd

Uusien tiimien muodostaminen tarkoitti paitsi tydtehtavien muutosta ja uusien taitojen
opettelua, niin myos erilaisten tyotapojen ja rutiinien yhteensovittamista. Muutokseen ja
uuden opetteluun innostuneesti suhtautuvatkin odottivat hieman pelolla tyétapojen yh-
teentérmayksia ja henkildstén yhteistydn sujuvuutta.

En kylla luule (ettd tiimien muodostaminen menisi kivuttomasti). On niin erilaisia ihmisié ja erilaisilla ajo-
tuksilla siihen. Moni ei kauhean innoissaan ole siitd, mutta kun on pakko niin eihdn se auta. Ei se negatii-
vinenkaan ajattelu vie yhtddn eteenpdin. H6/tydntekijd

Tyontekijoiden nakokulmasta kyse oli isosta muutoksesta, koska heidan taytyi selittaa yksi-
tyiskohtaisesti omia ty6tapojaan ja -rutiinejaan seka opettaa omia tyotehtaviaan muille ja
samalla opetella toisten tyotehtavien tekemista. Jalleen kerran pohdittiin, miten tydaika riit-
taa uuden opettamiseen ja opetteluun.
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Pitdisi ohjeita kirjoittaa ja kaikki tyévaiheet avata ja silleen muille... ohjeistukset kirjoitetaan, ettd toinenkin
osaisi tehdd, mutta sitd vaan ajattelee, ettd kylldhdn se péivid pidentdd sitten, ettd kun nyt rupeaa niitdkin
miettimddn niitd ohjeita. H7/tyontekiji

4.4 KORONAPANDEMIAN VAIKUTUS TYOHON JA TYOSSAOPPIMI-
SEEN

4.4.1 Koronapandemian vaikutukset tyohon

Kyselyyn vastanneista 45 prosenttia ei ollut tehnyt lainkaan etaty6ta koronapandemian ai-
kana, koska tyotehtavat eivat olleet mahdollistaneet etatydta. Vastaajista 38 prosenttia ol
tehnyt yksinomaan tai lahes yksinomaan etaty6ta, seitseman prosenttia oli tehnyt melko
paljon etayé6ta ja noin kahdeksan prosenttia jossain maarin. Ainoastaan muutama vastaaja
ei ollut tehnyt etatyotd, vaikka tydtehtavat olisivat sen mahdollistaneet (Kuvio 12). Etatyon
tekeminen koronapandemian aikana eriytyi selvasti yhtioittain. Ateria- ja puhtauspalveluyh-
tidssa tydskentelevista padosa (87 %) ei ollut tehnyt etatyota koska tyotehtavat eivat sita
mahdollistaneet. Talous- ja henkiloéstohallinnon palveluyhtidssa tyoskentelevista puoles-
taan kolme neljdsosaa oli tehnyt padosin tai yksinomaan etatyéta pandemian aikana. Kor-
kea-asteen tutkinnon suorittaneet tekivat muita enemman etatyota.

En ole tehnyt lainkaan etdty6td, koska

Q,
tyotehtavani eivat mahdollista etatyota 45%

Olen tehnyt yksinomaan tai lahes
yksinomaan etatyota
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Olen tehnyt melko paljon etdtyota

En ole tehnyt lainkaan etdty6ta, vaikka
tyotehtavani mahdollistaisivat etdtyon
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Kuvio 12. Etatydn tekeminen koronapandemian aikana

Koronapandemia vaikutti tybhdon monella tavalla. Eniten se lisasi tyotahtia ja digilaitteiden
kayttoa erityisesti vuorovaikutuksessa ja koulutuksessa. Yli puolet arvioi seka digilaitteiden
kaytdn vuorovaikutuksessa ettd koulutukseen osallistumisen digilaitteilla lisddntyneen va-
hintaan melko paljon. Talous- ja henkildstohallintopalveluyhtiéssa useammat olivat koke-
neet digilaitteiden kaytdn lisadntyneen enemman kuin ateria- ja puhtauspalveluyhtion vas-
taajat, mutta molemmissa yhtidissa digilaitteiden kayttdé vuorovaikutuksessa ja koulutuk-
sissa oli lisaantynyt pandemian aikana (Kuvio 13).

Odotetusti koronapandemia oli lisdnnyt etatydta, mutta vaikutukset eriytyivat yhtigittain.

Ateria- ja puhtauspalveluissa etatyo ei juurikaan lisdantynyt, koska monet tydtehtavista

edellyttavat tydpaikalla tyoskentelya. Sen sijaan talous- ja henkildstohallintoyhtidssa
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etatyon tekeminen lisdantyi merkittavasti. Koronapandemian vuoksi tydtahdin koettiin ki-
ristyneen erityisesti ateria- ja puhtauspalveluissa (yhtididen valinen ero on tilastollisesti
merkitseva p=0.004).

Koronapandemian koettiin lisanneen vain vahan tydpaikan menettamisen tai lomautuksen
uhkaa (Kuvio 13). Ateria- ja puhtauspalveluyhtion vastaajat kokivat enemman lomautuksen
uhkaa tai epavarmuutta tyon jatkuvuudesta kuin talous- ja henkildstohallintopalveluyhtion
vastaajat (yhtididen valinen ero on tilastollisesti merkitseva p=0.041). Tydn epavarmuuden
kokeminen oli yhteydessa koulutukseen siten, etta korkea-asteen tutkinnon suorittaneet ko-
kivat muita vdhemman epavarmuutta tyon jatkuvuudesta (ero on tilastollisesti merkitseva
p=0.025). Lomautuksen uhkaa kokivat erityisesti vailla ammatillista koulutusta olevat tai am-
matillisen koulutuksen suorittaneet, kun taas korkea-asteen suorittaneet kokivat, ettei lo-
mautus uhannut heita (ero on tilastollisesti merkitseva p=0.023).
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Talous- ja henkildstdhallinto 1%

Yhteensd 5%
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Ateria- ja puhtauspalvelut
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jatkuvuudesta

Yhteensa

Ateria- ja puhtauspalvelut
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Kuvio 13. Koronapandemian ajan vaikutukset tydhoén (vahintdan melko paljon vaikutuksia)
(N=220-222)
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Koronapandemian vaikutukset tyohon vastaajien kuvaamana

Vastaajia pyydettiin kuvaamaan sita, miten koronapandemia oli vaikuttanut heidan tyo-
honsa. Kokemukset erosivat yhtidittain siina maarin, etta vastauksia tarkastellaan erikseen.
Ateria- ja puhtauspalveluissa korostui vahvasti tydmaaran lisaantyminen. Esimerkiksi tehos-
tettu siivous oli lisannyt tydmaaraa. Erityisesti poikkeustilanteen alkuaikana uusia ohjeistuk-
sia tuli usein, muutokset tydssa olivat toistuvia ja tiedonkulussa koettiin ongelmia. Yksin
tyota tekevat kokivat jaaneensa entista enemman yksin ja etta kaikki tiedonvalitys ei saavut-
tanut heitd. Ajoittain oli ongelmia kasvomaskien ja -suojainten, kasidesien ja muiden tarvik-
keiden saannissa. Tydskentely kasvomaskien kanssa oli raskasta seka huoli, epavarmuus ja
stressi lisaantyivat. Pelko koronaviruksesta ja sen tartunnan saamisesta oli jatkuvasti lasna
tyossa. Tyontekijat joutuivat joustamaan, vaihtamaan tydpistetta ja tehtavid, mika tuntui
raskaalta. Koronapandemia vahensi yhteydenpitoa esimiehiin ja toisiin tyontekijoihin, kun
yhteisia kokouksia ei voitu jarjestaa. Poikkeuksellinen tilanne merkitsi joillekin myds lomau-
tusta.

Vaikeuksien lisaksi kyselyyn vastaajilla oli myos positiivisia kokemuksia koronapandemian
vaikutuksesta heidan tydhodnsa. Koronapandemian mydéta tydn arvostuksen koettiin paran-
tuneen ja ateria- ja puhtauspalvelujen vastaajat kokivat tekevansa tarkeda tyota. Ko-
ronasulun aikana ja sen jalkeenkin tyota on tehty talkoohengella. Vastaajat kokivat positiivi-
sena, etta tydonantaja palkitsi tydntekijoita muun muassa joululahjalla korvauksena poik-
keustilanteen vaatimasta ylimaaraisesta tyosta ja joustamisesta. Koronapandemia on mita
ilmeisimmin opettanut myos karsivallisyytta ja lisannyt muutosten sietokykya. Epavarmuu-
teen on totuttu eivatka muutokset valttamatta enda aiheuta stressia niin paljon kuin ko-
ronapandemian alussa. Poikkeusoloista aiheutui osalle tyontekijoista myos aivan uusia ty6-
tehtavia.

Talous- ja henkilostéhallinnon palveluja tuottavan yhtion tydntekijoiden vastauksissa tuli
esiin etatyohon yleisesti liitetyt edut ja haitat. Koronapandemia vauhditti etatyéhon siirty-
mista ja paperittoman toimiston toteutumista. Etatydsta on tullut monelle tavanomaista, ja
sita halutaan ainakin osittain jatkaa tulevaisuudessa. Etatydn etuna vastaajat mainitsivat
tyomatkoihin kuluvan ajan saastymisen, jolloin vapaa-aika lisaantyi. Etatyd tuo joustoa tyo-
paiviin ja tydntekoa on voinut rytmittaa itselleen sopivalla tavalla paremmin kuin tydpaikalla.
Etatyon tekeminen on helpottanut tyon ja muun elaman yhdistamista. Etatyon koetaan li-
sanneen myds tydnteon tehokkuutta.

Etatydn ongelmaksi koetiin vapaamuotoisen kanssakdaymisen ohentuminen ja muuttumi-
nen. Verkkovalitteisesti toteutetut kahvihetket, tydhyvinvointipdivat tai muut tapahtumat ei-
vat korvaa ihmisten fyysisia kohtaamisia. Sosiaalisten kontaktien puute ja yksindisyyden tun-
teet olivat etatydssa yleisia. Tyontekijat kokivat, etta etatydssa hiljaisen tiedon siirtaminen
hankaloitui ja yhteisollisyys tydssa vaheni. Uusien tyontekijoiden tydhon perehdyttaminen
oli erityisesti koronapandemian alkuvaiheessa haastavaa. Neuvojen kysyminen tydkaverilta
oli etatydssa vaikeampaa kuin samassa tilassa toimiessa.

Etatyd voi myos tiivistaa tiimityota ja yhteydenpitoa verkon valityksella. Eri paikkakunnilla
tydskentelevien tiimin jasenten yhteydenpito voi parantua, kun kaikki ovat samassa tilan-
teessa etatydssa. Koronapandemia vauhditti paikkariippumatonta tiimiytymista. Etatydssa
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tydyhteison tiedonkulku voi myos tasapuolistua. Etatyon aikana kehitettiin uusia toiminta-
tapoja esimiesten ja tyontekijéidenvaliseen yhteydenpitoon. Tydntekijat ovat tavanneet toi-
siaan myos tydajan ulkopuolella verkon valityksella.

4.4.2 Koronapandemian vaikutukset tydossaoppimiseen ja osaamisen
kehittamiseen

Kyselyn tulosten mukaan koronapandemia hankaloitti eniten tiimityota, epamuodollista aja-
tustenvaihtoa tyokaverien kanssa, uusien asioiden opettelua ja tiedonkulkua tydyhteisdssa.
Vastaajista yli puolet koki, etta koronapandemia vaikeutti tiimityota ja noin puolet vastaa-
jista arvioi, etta epamuodollinen ajatustenvaihto tyokaverien kanssa hankaloitui. Lisaksi yli
puolet koki, etta pandemia vaikeutti tiedonkulkua tydyhteis6ssa ja hieman alle puolet koki
uusien asioiden opettelun hankaloituneen. (Kuvio 14.)

Koronapandemia vaikutti erityisesti talous- ja henkildstohallintopalveluja tarjoavan yhtion
tyontekijoihin, jotka tekivat paljon etatyota. Pandemian aikainen etatyd vaikeutti esimerkiksi
tyokaverin neuvomista, tydkaverilta neuvon kysymista seka epamuodollista ajatustenvaih-
toa (Kuvio 14). Lisaksi etaty® vaikeutti tiimityota ja tiedonkulkua (tilastollisesti merkitsevat
erot p=0.000 etatydn tekemisen ja yhtididen valilla). Etatyd vaikeutti myds uusien asioiden
opettelua (ero on tilastollisesti merkitseva p=0.006) seka ohjauksen ja tuen saamista (ero on
tilastollisesti merkitseva p=0.006). Ateria- ja puhtauspalveluja tuottavassa yhtidssa vaikutuk-
set edella mainituissa asioissa olivat lievernmat kuin talous- ja henkildstohallinnon palveluja
tuottavassa yhtiossa.

Ateria- ja puhtauspalveluja tuottavassa yhtidssa koronapandemia vaikeutti tydntekijoiden
koulutuksiin osallistumisia enemman kuin talous- ja henkildstdhallintopalveluyhtiossa. Poik-
keusajalla oli vahiten vaikutuksia palautteen saamiseen esimieheltd. Tuloksista voi paa-
tella sen, etta etdtyé on vaikeuttanut tyopaikalla oppimista ja osaamisen kehitta-
mistd. Erityisen kielteinen vaikutus etaty6lla on ollut epamuodolliseen ajatusten-
vaihtoon ty6kaverien kanssa (Kuvio 14), mita pidetdan erittain oleellisena tekijana
tyossaoppimisen ja kokemustiedon siirtymisen kannalta.
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Kuvio 14. Koronapandemian vaikutuksia osaamisen kehittamiseen (N=219-222)
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5 TULOSTEN NOSTOJA JA SUOSITUKSIA

Yhtididen perustamiset ja henkildston siirtyminen julkisen sektorin organisaatioista yhtidi-
hin oli tyotekijoille haastavaa aikaa. Eri organisaatioissa ja tydyhteisoissa siirtymaa valmis-
teltiin eri tavoin. Henkiléston hyvéd muutosvalmennus ja osallistaminen muutoksen
suunnitteluun olisivat helpottaneet siirtymaa. Osalla henkildstoa tyot jatkuivat entisel-
ladn eika yhtidihin siirtyminen ainakaan aluksi muuttanut tyota, kun taas osalla tehtavat
muuttuivat ja vaativat uusia taitoja, esimerkiksi uusien ohjelmistojen hallintaa. Henkilostoa
pyrittiin kouluttamaan, mutta kaytantd osoitti, ettd ennen siirtymaa saatu koulutus oli
riittamatonta eika esimerkiksi uuden ohjelmiston kdayton harjoitteluun varattu aika
ollut riittava. Tama virhearvio kuormitti toiminnan alkuvaiheissa erityisesti talous- ja hen-
kilostdhallintopalveluja tuottavan yhtidon henkildstdd. Lisaksi siirtynytta henkildstéa oli liian
vahan suhteessa siirtyneisiin toihin. Ateria- ja puhtauspalvelujen tuottamisessa eniten
muuttuivat esimiesten tehtavat, koska palvelujen tuottaminen organisoitiin yhtiéssa koko-
naan eri tavalla kuin aiemmin kunnissa ja kuntayhtymassa. Tyota kuormittivat vanhoista
tyotavoista irti paaseminen, paatdsvallan hajauttaminen ja ohjeistusten puuttuminen. Mo-
lemmissa yhtidissa jotkut tyontekijat kokivat tydon muutoksen ja paineet liian suurina ja vaih-
toivat tydpaikkaa.

Johtajat valmistelivat yhtididen perustamista osin oman tyonsa ohella ja kaikki muutoksen
valmistelijat eivat siirtyneet perustettuihin yhtidihin. Jdlkeenpain arvioituna yhtididen pe-
rustaminen ja siirtyman valmistelu olisi pitanyt hoitaa paatoimisena tyéona. Monet
yhtididen toiminnan kannalta oleelliset osa-alueet jaivat ulkoistaneisiin organisaatioihin.
Toiminnan alkuvaiheessa yhtidista puuttui ulkoistaneisiin organisaatioihin jaanytta asian-
tuntemusta seka resursseja ja monia toimintaa ohjaavia ohjeistuksia.

Suurin tydn muutos tapahtui kuitenkin vasta siirtyman jalkeen, kun toimintoja uudistettiin
ja tehostettiin. Toinen tutkituista yhtidista fuusioitui muutaman pienemman julkisomistei-
sen yhtion kanssa suuremmaksi yhtioksi, joten henkildsto koki lyhyen ajan sisalla kaksi siir-
tymaa. Aluksi henkildsto siirtyi kunnasta ja kuntayhtymasta yhtioon ja myéhemmin viela toi-
seen yhtioon. Myds toisessa tutkituista yhtidistd muutokset olivat suuria, kun tuotantoa ja
toimintoja keskitettiin ja yhtion koko organisaatiota muutettiin useampaan kertaan.

Tutkimustulosten mukaan epavarmuus tyon jatkuvuudesta ei lisaantynyt oleellisesti yhtioit-
tamisen myota, mutta yhtidissa tehdyt toimintojen uudelleenjarjestelyt ja niihin liittyneet yt-
neuvottelut lisasivat henkiléston epavarmuuden kokemuksia ainakin hetkittain. Toiminto-
jen tehostaminen tarkoitti organisaatioiden ja tiimien uudelleenmuotoilua, jolloin tydnku-
vat, tydkaverit ja esimiehet vaihtuivat. Tehostaminen lisasi tydmaaraa, tyotehtavien uudel-
leenmuotoilua ja digitalisaation aiempaa parempaa hyddyntamista, mutta joillekin se mer-
kitsi myds tydn suorittamisen paikan vaihtumista tai muutoksia tydaikoihin. Kunnista tai
kuntayhtymista vanhoina tyontekijoina yhtidon siirtyneille siirtyma lisasi epavarmuuden ko-
kemuksia enemman kuin mydhemmin yhtiéon rekrytoiduille tydntekijoille. Tulokset vah-
vistavat sita, etta muutosvalmennukseen olisi pitanyt kohdistaa enemman resurs-
seja ja aikaa.

Yksi suurimmista tydn muutoksista liittyi roolin muuttumiseen palvelujen tuottajaksi, jolloin
entisesta tydnantajasta tuli asiakas ja palvelujen tilaaja. Alkuvaiheessa roolien muuttuminen
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palvelujen tilaajaksi ja tuottajaksi aiheutti melko paljon hankausta yhtididen ja kuntaorgani-
saatioiden valilla. Yhtididen tuottamat palvelut hinnoiteltiin ja palvelujen tuottaminen pe-
rustuivat tilaajan ja tuottajan valiseen sopimukseen. Uuteen roolin opettelu vaati totuttelua
yhtidissa, mutta tilaaja-tuottajamallin ymmartaminen oli vaikeaa myds palvelujen tilaajaor-
ganisaation henkilostolle. Valmennusta uuteen roolin olisi tarvittu myés tilaajaorgani-
saation eli kuntien ja kuntayhtymien henkildstélle.

Tyon ja tyontekijoiden siirtyminen kahdesta tai useammasta organisaatiosta yhteen yhtioon
tarkoitti erilaisten tyokulttuurien ja toimintatapojen uudistamista ja uuden yhtion toiminta-
tavan luomista. Tasta seurasi mielipiteiden ja nakemysten yhteentérmayksia. Toimintojen
uudistamisen ja tehostamisen tavoitteena oli paasta eroon vanhoista tydtavoista ja turhasta
tyosta. Tybtapojen uudistuminen ei tapahtunut niin nopeasti kuin toivottiin. Tyoprosessien
uudistamiseksi toteutettiin erilaisia kehittamishankkeita, kuten lean-ajattelua tai tydvaihei-
den automatisointia. Yhtigilla oli kunnianhimoisia tavoitteita olla kehityksen karjessa omalla
alallaan. Uudistaminen edellytti tyontekijoiden hyvaa sitoutumista muutokseen, mutta se
edellytti myds asiakkaiden, kuntien tai kuntayhtymien, prosessien automatisointia, osaami-
sen kehittamista seka investointeja laitteisiin tai ohjelmistoihin. Paradoksaaliselta voi vai-
kuttaa se, ettd kun toiminnoissa tavoitellaan tehokkuutta ja kustannusten saastoéja,
muutos edellyttaa merkittavia investointeja laitteisiin, ohjelmistoihin ja osaamiseen.
Ainakin aluksi kustannukset lisaantyvat eivatka vahene.

Uudet tyotavat, kuten itseohjautuvat tiimit edellyttavat tyontekijoilta uudenlaista osaamista.
Ammatillisen osaamisen ohella tydssa tarvitaan entistd enemman yhteistyo- ja vuorovaiku-
tustaitoja, oman tyon kehittamisosaamista seka tietoteknisia taitoja. Tulokset osoittivat, etta
vahemman koulutetuilla ja pitkaan tydelamassa olleilla oli muita enemman vaikeuksia oman
osaamisensa kehittamisessa. Oletusten mukaisesti enemman koulutusta saaneet olivat
muita valmiimpia kehittdmaan osaamistaan koulutuksen avulla. Toimintojen yhtidéittami-
sissa ja osaamisen kehittamisessa tulisi panostaa enemman erityisesti pitkaan tyo-
elamassa olleiden ja matalan koulutustason omaavien osaamisen ja muutosvalmiu-
den tukemiseen.

Yhtiot tukivat henkildston osaamisen kehittamista, mika auttoi tydssa suoriutumista. Henki-
|6stolta odotettiin paitsi omaa aktiivisuutta ja kilnnostusta oman osaamisen kehittamiseen,
niin myods vastuuta omasta osaamisesta ja sen kehittamisesta. Ulkoistamisen taustalla on
pyrkimys tehokkuuteen, mika valittyy kaikkeen toimintaan. Osaamisen kehittamiseen liitty-
vassa tiedonsiirrossa oli ongelmia, silla tieto ei aina siirtynyt toivotusti tyontekijalta toiselle.
Esimerkiksi vain osa henkildstosta paasi koulutukseen ja koulutukseen osallistuneiden ole-
tettiin vievan oppia edelleen muille tydntekijoille. Tiedon siirtymiseen tydyhteiséssa tulisi
varata oma aikansa ja kehittaa tiedon siirtamisen tapoja. Yhtididen koulutuksissa ha-
luttiin hyddyntaa mahdollisimman tehokkaasti digitaalisia oppimisalustoja ja verkkokoulu-
tusta, mutta nama oppimistavat eivat olleet valttamatta tydntekijdiden nakdkulmasta kaik-
kein parhaimpia. Digitaaliset taidot ovat perusedellytys myés osaamisen kehittami-
selle, joten naiden taitojen kehittaminen on tarkeaa. Tehokkuuden tavoittelu voi kui-
tenkin joissakin tilanteissa muodostua osaamisen kehittdmisen jarruksi.

Erilaisista tydtehtavista huolimatta molempien yhtididen tyontekijat pitivat itselleen sopi-
vimpana oppimistapana tyopaikalla oppimista. Yhtidissa oli tydssaoppimista tukeva
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ilmapiiri, silld suurin osa henkildstosta voi vaihtaa epamuodollisesti ajatuksia tydkaverien
kanssa seka sai tarvitsemaansa tukea ja ohjausta tydssaan. Suurin tyopaikalla oppimista
vaikeuttava tekija oli kiire ja ajan puute. Ajan jarjestaminen pelkastaan oppimiselle edes-
auttaisi osaamisen siirtymista tyoyhteisdssa. Lisdaksi tyoyhteis6n asenteilla ja ilma-
piirillda on merkitysta tyossaoppimisen kannalta, joten yhteisollisyyden vahvistami-
sella ja asenteisiin vaikuttamisella voidaan ainakin valillisesti luoda parempia edelly-
tyksia myos ty6ssaoppimiselle.

Siirtymaan kunnasta yhtioon ja yhtidssa tyoskentelyn aikaan sisaltyi paljon muutoksia, joista
osa oli vaikeita ja ongelmallisia, mutta muutoksissa oli myds paljon mydnteisia asioita ja
uusia mahdollisuuksia. Osa yhtididen henkildstosta vakiinnutti asemansa ja paasi osaamis-
taan vastaavaan tyohon tai etenemaan urallaan. Osalle yhtididen palvelukseen siirtyminen
lisasi turvallisuuden tunnetta tydn jatkuvuudesta seka entistd parempia mahdollisuuksia
oman osaamisensa ja tydnsa kehittamiseen.

Monien tydn muutosten lisaksi tydntekijoiden tyoskentelyd muutti koronapandemia, joka
vaikutti eri tavoin yhtioihin ja niiden tydntekijoihin. Ateria- ja puhtauspalveluissa tyotehta-
vien luonne ei mahdollistanut juurikaan etatyota, kun taas talous- ja henkiléstohallintopal-
veluissa padosa tyontekijoista siirtyi etatydhon. Koronapandemia lisasi tydmaaraa ja kiiretta
erityisesti ateria- ja puhtauspalveluissa, mutta myds epavarmuutta ja lomautusten uhkaa.
Koronapandemia lisasi myos digilaitteiden kayttda kaikessa vuorovaikutuksessa ja koulu-
tuksessa. Etatyossa koettiin siihen tyypillisesti liitettyja hyvia ja huonoja puolia. Etatyo ja yh-
teydenpito digilaitteilla vaikeutti huomattavasti tydntekijoiden epamuodollista vuorovaiku-
tusta ja ajatustenvaihtoa. Siten se vaikutti myds kielteisesti tydpaikalla oppimisen mahdolli-
suuksiin. Etatyon vakiintuessa tyopaikkojen normaaliksi kaytannoksi tulisikin kehit-
taa uusia tapoja tyéntekijéiden valisen vuorovaikutuksen vahvistamiseen, jotta tyos-
saoppiminen ja osaamisen siirtaminen mahdollistuisi.
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