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Olen ollut arvioimassa yli neljakymmenta
reformia, julkisen sektorin muutoksiin ja
uudistamiseen tahdannytta hanketta
vuodesta 1997-,

Talla hetkella Koronatoimien johtaminen
ja hallinto; OUTO-toimintamalli (Oulun
kaupunki, Kelan kantapalveluiden ohjaus,
tarkastus ja arviointitoiminta)

Jari Stenvall: ALUEHALLINTO 2000

Jari Stenvall: KIHLAKUNTAUUDISTUKSEN ARVIOINTI

N, SANK VAI K IJNA? TAMPEREEN TOIMINTAMALLIN ARVIOINTI
INKS TIETOO? VALTION INFORMAATIO-OHJAUS KUNTIEN HYVINVOINTITEHTAVISSA

MANSE MALLILLAAN - TAMPEREEN MALLIN ARVIOINTI JA PALVELUINNOVAATIOT

Aluehallinto 2000 -uudistuksen arviointi ~ Jari Stenvall ja Risto Harisalo

Y1i 5000 sivua reformeista ja muutoksista
arviointien yhteydessa
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Taistelu
reformeista
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Muutos -yleista

- Pahimmat pelot harvemmin toteutuvat
- Uudistukseen menevaa aikaa usein vahatellaan

- Jos ei tule "ikavia”, uudistukseen liitettyja yllatyksia, prosessi vie tavallisesti
3-5 vuotta. Tata aikaa usein vahatellaan. Ei kuitenkaan tarkoita, etta itse uudistus
olisi koko ajan "paalla” ja arjessa.

- Alkuvaiheessa muotoutuva ilmapiiri vaikuttaa suuntaa-antavasti lapi toteutusajan
- "Pienet asiat” voivat yllattaa (esim parkkipaikat jne).
- Riskienhallinta ja kriisiviestinta kannattaa suunnitella etukateen
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Tavoitteet, politilkkka

Fuusion ym mahdollistavat yksityiskohtaiset sopimukset tuottavat monesti vaikeuksia
muutosprosessille

Tavoitteet ohjaavat usein alussa toimintaa, sitten ne unohtuvat, kunnes taas
arvioinnin ym "heraamisen” seurauksena otetaan agendalle

Kuntaliitoksissa on usein valtuustossa on isompaan kuntaan liittyneiden pienempien
kuntien yliedustus. Jannitteet ja intressiristiriidat tukahduttavat helposti toimintaa

Taloudelliset ja toiminnalliset tavoitteet harvoin toteutuvat. Niiden arvioiminen
muuttuvassa tilanteessa on myos vaikeaa
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Muutosprosessi

Reformeissa tavoitellaan usein asiakaskeskeisyytta tai parempaa sopeutumiskykya
ymparistoon. Samoin korostetaan yhteistyosuhteita ulkoisiin toimijoihin nahden. Usein
kaytannossa reformeissa kaannytaan "sisaanpain”, koska hallinnollista tyota, sisaista
palveluiden jarjestamista ym on niin paljon. Samalla syntyy katkoksia ulkoiseen
toimintaan

Monesti reformeissa tavoitellaan puhtaalta poydalta etenemista tai parhaiden
kaytantojen kayttoonottamista. Useimmiten kaytannot muodostuvat paaosaltaan
isoimman fuusioon liittyvan toimijan mukaisiksi.

Radikaali muutos toteutuu vain harvoin. Jos se toteutuu, tulee mekanismin, joka
ohjaa uudistumiseen, olla vahva

Onnistunut muutosprosessi on oikealla tavalla rytmittynyt.

Yhteisossa tiedetaan onnistuneessa muutoksessa, mika/mitka toiminnot vievat
muutosta eteenpain
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Johtaminen

Onnistunut muutosjohtaminen on tyypillinen perustelu sille, mika ratkaisee muutoksen

.Monesti vaikutukset syntyvat uudenlaisesta vaikuttavuus/toimintalahtoisesta
johtamisjarjestelmasta (ei valtaperustaisesta)

Johtaminen helposti ailahtelee. Usein alkuvaiheessa on keskitettya ja sitten
hajautetaan. Tama johtaa monesti tilanteeseen, jossa "hajautusvaiheessa lahi- ja
keskijohto ei uskalla tehda paatoksia”

Usein alussa ylin johto on aktiivinen, mutta aktiivisuus hiipuu ajan kuluessa. Lahi- ja
keskijohdon merkitysta ei aina tiedosteta, joka heikentaa toteutusta

Jos johtamisen luottamus menee alkuvaiheessa, sita ei ole helposti palautettavissa
myohemmassa vaiheessa

Johto kaantyy helposti sisaanpain ja etaantyy henkilostosta. Lopputuloksena on
jannitteita ja epaonnistuminen

Pienet asiat, sanavalinnat ym, ratkaisevat, vahattely on tuhoisaa

Kritisoidusta johtajasta tulee usein arvostettu jalkikateen. Oleellista on
ratkaisukeskeisyys ja provosoimattomuus. Johdon vastuun tulee nakya ja johdon
tulee kyeta tarjpamaan nakymaa. Johdolla tulee olla oikeankaltainen tilannekuva ja
asenne muutokseen.
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Tyoyhteiso

Alkuvaiheessa on pelkoja, mutta myos odotuksia mm paremmasta palkasta ja
esimiestyosta

Pienemmasta isompaan organisaatioon siirtyvat kokevat usein
oikeudenmukaisuuden, mutta myos byrokratian ja jaykkyyden kasvamista.

Kannusteet (miksi toimia muutoksen eteen) ovat ratkaisevia.

Valinpitamattomyys nakyy omiin tehtaviin vetaytymisena, sitoutuminen organisaatioon
vahenee ja tulokset heikkenevat. Kannattaa suunnitella, miten pitaa muutosprosessi
Kiinnostavana

Tarkeaa on, miten pystytaan luomaan perusturvallisuus henkilostolle
merkityksellisissa asioissa heti alkuvaiheessa

Henkilostolle, pitaa pystya kertomaan, miksi. Tasta syntyy merkityksellisyys

Ristiriitaiset viestit tai ristiriita luvatun ja toteutetun valilla "murentavat muutoksen.”
Tehdyt linjausmuutokset pitaa pystya perustelemaan henkilostolle



(

=" ] Tampereen yliopisto

Tampere University

Tyoyhteiso 2

Yhteisollisyyden rakentuminen vaihtelee. Aluksi tyontekijat ovat usein joustavia uuden
organisaation rakentamisessa. Pahimmillaan vanhat kulttuurit jaavat elamaan

Kun esimies on eri paikkakunnalla, se synnyttaa henkilostossa epavarmuutta.

Alkuvaiheessa sairaslomat saattavat vaheta. Pidemmalla aikavalilla tyohyvinvointi
usein laskee, tyon merkityksellisyyden kokemus vahenee psyykkisen ja fyysisen
kuormituksen takia ja henkilosto vaihtuvuus kasvaa

Tiukat palveluprosessit voivat myos vahentaa mielekkyytta, kun kasitys oman
osaamisen hyodyntamismahdollisuuksista vahenee

Reformeissa tulee lahes aina kriittinen arvio viestinnasta ja tiedon kulusta.
Henkilosto usein kokee, etta kuullaan, mutta ei kuunnella

Muutos on oppimista ja uudelleenoppimista. "Huolien kasittely” kannattaa organisoida
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Kuin Juice

Reformeista ja fuusioista selviaa hengissa
Kun on ainakin jossain jengissa



