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Vapaaehtoisuus, informointi ja
vaikuttaminen siirtomenettelyissa

Ismo Lumijarvi

VOLUNTARINESS, INFORMING AND
INFLUENCING IN EMPLOYEE RELOCATIONS

This article is concerned with job transfers or
employee relocations in two state corporations in
Finland. We have recently seen increasing numbers
of employer-initiated relocations in connection with
major organizational reforms. Relocation of civil
servants on a broader scale will be necessary when
staff reductions or other major operative changes
are needed. Legislation on civil servants requires
that before any decisions are taken on relocations,
the civil servant must be given the opportunity to
present his or her views on the options available.
Furthermore, the law on co-determination says that
management-labour talks must be started in cases
where staff members are transferred to other jobs or
permanently moved to another location. There must
be adequate communication and interaction between
management and the civil servants possibly affected
by the relocations or layoffs. The talks should be
started well ahead of the actual changes so that the
people concerned can look into the underlying
causes of the change and state their own opinion.
On the othere hand, the civil servant's consent is
not necessary needed. In fact, the individual
employee has very limited freedom of choice: if the
civil servant has no legitimate reason to refuse the
new post that is offered to him/her, then the office is
entitled to take steps to discharge that employee.

In this study we examine the resuits of a
questionnaire to explore relocations carried out in
two Finnish state corporations. The process of
relocation is evaluated by employees who had
themselves been relocated. The purpose is to look
at the nature of this process especially from the
point of view of the relocatees themselves. How well
were the relocatees informed about the forthcoming
transfer? To what extent did the relocatees feel that
the transfer was forced/voluntary; did they feel they
had any say in the matter? The questionnaire was
mailed to 153 relocated persons who were in the
employ of Posts and Telecommunications (PT), and
to 173 employees relocated from Finnish Railways
(VR) to other jobs in public administration. Most of
the transfers of the employees concerned had taken
place between 1988 (43 %) and 1991 (28 %).

The majority of the respondents thought that their
transfer had taken place on a voluntary basis (79 %
said yes, only 11 % said definitely no), even though
the general rationale of the transfers was not
seriously called into question. Just over half of the
respondents (51 %) said that management had
agreed with them about the relocation in advance

and that they therefore were given an opportunity to
influence details related to their job move. However,
one fifth (20 %) of the respondents felt that they had
hardly any changes of influencing the process.
Looking more closely at the influence factor, about
80 percent of the respondents said that they had
had at least some influence over the choice of their
future job. By contrast, the possibility to influence
the content of one’s job was much poorer. About
half of the respondents (55 %) had in their previous
job had a task force or comparable group that dealt
with issues of relocations. But participation was at a
very low level; only 12 percent said they had taken
part in the work of such a group. Over half of the
respondents had heard about the decisions less
than two months ahead of time and 80 percent less
than four months ahead of time. Almost 70 % of the
respondents thought that the information provided in
connection with the relocation process was at least
rather open and honest. However, there were again
25 percent of those who were of the opposite
opinion.

Key words: personnel transfer, employee relocation,
voluntarism, influencing

1. TAUSTAA

Virkamiesten siirtoja on toimeenpantu viime
vuosina erityisesti laajojen organisaatiomuutos-
ten ja saneerausten yhteydess3. Esimerkiksi
valtion suuret liikelaitokset, posti-tele ja valtion-
rautatiet ovat vime vuosina tehneet mittavia
uudelleenjarjestelyja, joiden seurauksena on jou-
duttu sijoittamaan runsaasti henkildéstéa uusiin
tehtaviin. Merkittavia uudelleensijoittamisia on ta-
pahtunut myds keskusvirastofuusioiden yhtey-
dessa. Niinpa opetushallituksen perustaminen
vuonna 1991 merkitsi kouluhallituksen ja ammat-
tikasvatushallituksen toimintojen yhteensulautu-
mista. Vastaavalla tavalla muodostettiin sosiaa-
li- ja laakintohallitus, joka sittemmin muuttui edel-
leen sosiaali- ja terveysalan kehittdmiskeskuksek-
si. Muitakin keskusvirastoja on muutettu kehitta-
miskeskuksiksi ja/tai sulautettu ministeriéraken-
teen osaksi.
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Aluehallinnossa laajempia henkiloston uudel-
leenjarjestelyja ovat aiheuttaneet piirijaon uudis-
tukset, maakuntaliittojen ja seutukaavaliittojen
yhdistamiset seka laaja-alaisten toimialakuntain-
liittojen yhteenkokoamiset (esim. erityissairaan-
hoidon kuntainliittojen yhdistadmiset). Laaninhal-
linnon ajankohtaisten muutoshankkeiden ja alue-
virastojen fuusiohankkeiden pohjalta voi arvioi-
da, etta laajoja uudelleenjarjestelyja on edelleen
odotettavissa aluehallinnossa.

Kunnallisella sektorilla henkildstdon uudelleen-
sijoittamisia on toimeenpantu kaupunkien sisai-
sissa hallinnonalojen uudelleenjarjestelyissa seka
yksittaisten virkojen yhdistelyjen ja lakkauttamis-
ten osana. Eraat suuret kaupungit ja kaupunki-
ryhmaét ovat perustaneet ns. henkilostopankkeja
tyontekijdittensa uudelleensijoittamiseksi.

Vahittaista henkiloston uudelleensijoittamista
tapahtuu tietenkin kaiken aikaa niin valtionhallin-
non kuin kuntienkin palveluksessa mm. teknolo-
gisten uudistusten ja toimintojen automatisointien
yhteydessa (ks. Valtee 1986, 40-42). Henkilds-
toa vapautuu manuaalisista tehtavista, esimerkik-
si kortistojen yllapidosta. Vastaavasti automaa-
tio luo uusia tyokonstellaatiota. Toiminnallisista,
tuotannollisista tai taloudellisista syista tapahtu-
neiden henkiloston uudelleensijoittumisten vuo-
sittaista kokonaisméaaraa on erittain vaikea arvioi-
da, mutta varmuudella puhutaan viimeisten vii-
den vuoden aikana tuhansista henkildista, koska
jo pelkastaan valtionrautateiden ja posti-telen
muutokset ovat koskettaneet useita satoja tyon-
tekijoita (esim. telepuolen urakointiyksikdiden
perustamiset). Pienimmilladn uudelleenjarjeste-
lyt ovat merkinneet siirtymia ja tehtavavaihdok-
sia yksikon sisélla, laajimmillaan henkilokuntaa
on jouduttu siirtdmaan kokonaan muihin virastoi-
hin, jolloin myds Valtiokonttorin ohjaavaa roolia
on tarvittu.

2. VIRKAMIESLAKI JA SOPIMUKSET
SIIRTOJA OHJAAMASSA

Siirtojen legaalisena perustana on 1980-luvun
lopulla uusittu virkamieslaki (755/86), joka mah-
dollistaa virkamiesten uudelleensijoittamisen sil-
loin, kun virka joudutaan lakkauttamaan tai kun
viraston toiminta muuttuu muutoin niin oleellisesti,
ettd virka kdy tarpeettomaksi. Laki mahdollistaa
siirtojen toteuttamisen melko joustavasti. Virka-
miehen suostumustakaan ei periaatteessa siir-
toon tarvita. Riittdva ehto on, etta virka tarpeet-
tomana lakkautetaan tai viraston tai sen osan
tyomaara muuttuu pysyvaisluonteisesti ja niin

olennaisesti, ettd tama edellyttad virkamiehen
siirtoa. Samalla siirto luonnollisesti edellyttaa, etta
on olemassa avoinna oleva, asianomaiselle so-
veltuva virka. Tallainen virka voidaan osoittaa
joko nykyisen viraston sisalta tai jostain muusta
virastosta.

Virkamiehen aseman kannalta uudelleensijoit-
tamista koskevilla sddnndksilla on kahtalainen
vaikutus. Yhtaaltd ne mahdollistavat tyopaikan
muutokset toiminnallisten tms. syiden perusteel-
la jopa ilman virkamiehen omaa halukkuutta tal-
laisille muutoksille. Ne tdssa mielessa heikenta-
véat virkamiehen oikeutta ja mahdollisuuksia paat-
taa virka-asemastaan. Toisaalta siirtomenettelyn
soveltaminen merkitsee samalla pyrkimysta vir-
kamiehen palvelussuhteen jatkuvuuden turvaa-
miseen, mika on niinikdan yksi virkamieslain pe-
ruspyrkimyksista. Kunnat ovat vastaavasti pyrki-
neet valtion tavoin yllapitdméaan henkiléstonsa
tyosuhteita toimintamuutoksista huolimatta. Pal-
velussuhteen jatkumisen péaaasiallinen muoto
ovat talldin juuri siirrot toisiin tehtaviin. Laki ei
kuitenkaan velvoita tydnantajaa siirtoihin, vaan se
ainoastaan mahdollistaa sen: siirron perusteet
toimivat tarvittaessa myds irtisanomisen perus-
teena silloin, kun siirtoon soveltuvaa avoinna ole-
vaa tointa ei pystyta osoittamaan virkamiehelle
(ks. Bruun ym. 1988, 172-176).

Siirtojen ehdollisuus on tullut korostetusti esil-
le kahden viime vuoden aikana, jolloin valtion-
hallinnossa ja kunnissa on ollut siirtoihin sovel-
tuvia avoimia virkoja ja toimia entistd vdhemman.
Séaastotoimien vuoksi virkoja on jatetty taytta-
matta, jolloin paineet irtisanomisiin ovat kasva-
neet.

3. PAASEVATKO VIRKAMIEHET VAIKUTTA-
MAAN SIJOITTUMISEENSA?

Koska siirtojen kohteiksi on viime vuosina jou-
tunut joka tapauksessa satoja virkamiehia, niiden
luonnetta on perusteltua selvitelld tarkemmin.
Téassa artikkelissa tarkastellaan kysymysta, mis-
sa maarin virkamiehet voivat vaikuttaa ja tuoda
esille omia tavoitteitaan silloin, kun heihin koh-
distuu uudelleensijoittumisvelvoite. Ovatko he
siitomenettelyjen yhteydessa pelkkia toimintojen
‘objekteja’. Kysymys on kiinnostava sikali, etta
virkamieslaki ei todellakaan edellyta virkamiehen
omaa suostumusta sellaisissa siirroissa, jotka
aiheutuvat organisaation toiminnallisista tms.
muutoksista. Virkamieslaki ja sitd tdsmentavat
asetukset (723/1987 ja 725/1987) edellyttavat
kuitenkin varsinaisten virkamiessiirtojen osalta,
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etta ennen siitopaatéksen tekemista virkamiehel-
le tulee varata mahdollisuus tuoda esiin omat
nakdkantansa potentiaalisista siitymisvaihtoeh-
doista ennen siirtopaatéksen tekemista. Myods
luottamusmiesta pitaisi tarvittaessa kuulla ennen
siitopaatosta.

Henkildston siirtoihin liittyvasta kuulemisvelvoit-
teesta on mainintoja myds valtioneuvoston ra-
tionalisointipaatdksissa (VNp 6.11.1980; VM
24.11. 1980; VM 17. 5. 1984) seka valtion yhteis-
toimintalaissa (VYTL 1. 1. 1989). Valtion yhteis-
toimintalaissa todetaan, etta neuvottelumenette-
lya tulee kayttaa silloin, kun henkiléstéa siirre-
taan toisiin tehtaviin, toiseen valtion virkaan tai
pysyvasti toiselle paikkakunnalle. Yt-lain piiriin
kuuluvat myds viraston tai sen osan lakkautta-
minen tai siirto toiselle paikkakunnalle taikka sen
toiminnan laajentaminen tai supistaminen silloin,
kun toimenpiteet johtuvat hallinnollisista, talou-
dellisista tai tuotannollisista syista tapahtuvasta
tyon tilapaisesta tai pysyvasta vahentymisesta.
Yt-laki edellyttaa naista asioista tapahtuvaa riit-
tavaa tiedottamista ja neuvottelua asianomaisten
siirron, lomautusten tai itisanomisen kohteeksi
mahdollisesti joutuvien virkamiesten ja johdon
valilla. Tiedottamisen ja neuvottelun tulisi tapah-
tua niin paljon ennen aiottuja uudelleenjarjeste-
lyja, ettd asianomaisilla on todellinen mahdolli-
suus perehtyd muutosten syihin ja lausua muu-
toksesta oman mielipiteensa. Asianosaisia ovat
johto seka siirtojen kohteeksi joutuvat. Kunnal-
lista tydpaikkademokratiaa koskevassa sopimuk-
sessa on niinikaan vastaavantyyppiset tiedon-
saanti- ja neuvotteluvelvoitteet.

4. ORGANISAATIOKIRJALLISUUDESSA
ESITETTYJA PERIAATTEITA JA
SUUNTAVIIVOJA

Henkiléston siirtojen toteuttaminen ei ole pel-
kastaan legalistinen kysymys, vaan asiaa on
kasitelty myds johtamis- ja organisaatioteoreetti-
sessa alan kirjallisuudessa. On pohdittu mm. siir-
tojen vapaaehtoisuuden ja kommunikoinnin mer-
Kitysta seka tydpaikanvaihdoksiin liittyvia sosiaa-
listumisongelmia. Organisaation aloitteesta ja
toimesta tapahtuvien henkiléstén uudelleensijoit-
tumisten kohdalla on esimerkiksi korostettu juuri
tarvetta tiettyyn omaehtoisuuteen (Cuming 1989,
113). Sinansa perusteltujen ulkoisten syiden poh-
jalta kaynnistyvien siirtojen ei tarvitse merkita sita,
ettad vaihdokset tapahtuvat kokonaisuudessaan
organisaation ohjaamina. Muutoksen yhteydes-
s& myds tydntekija voi olla siirron kaynnistajana,

vaikka hakeutuminen toiseen tyépaikkaan tapah-
tuisikin odotettavissa olevan ’pakon’ edessa tai
tietyn maaraajan sisalla. Siirtoihin pitaisi sisallyt-
taa mahdollisimman paljon ehdollisuutta ja va-
paaehtoisuutta, vaikka lahtékohtana olisivatkin
organisatoriset valttamattdmyydet. Yksilén tydpai-
kanvaihdos voi olla funktio seka organisaation
‘tarpeista’ ettd yksilén omista tavoitteista. Tyon-
tekijaa voidaan pyytaa hakemaan uutta hanelle
soveltuvaa tointa tai perustana voi olla organi-
saation taholta tullut yllyke, tavoite tai suostutte-
lu. Talla tavoin on mm. Saaski (1987, 21) jaka-
nut tydpaikkaliikkuvuuden vapaaehtoisuudeltaan
kolmeen ryhméaan sen mukaan:

a) onko tyontekija itse oma-aloitteisesti hakenut
uutta tointa,

b) onko hanta pyydetty hakemaan sita tai

c) onko hanet siirretty uuteen tehtavaan ilman
valintamahdollisuutta.

Campion (1991) nékee vapaaehtoisuusdimen-
sion tarkeaksi erityisesti siksi, etta siirtojen taus-
talta I6ytyy yleensa aina yhden syyn sijasta useita
erityyppisia syita. Juuri syiden monitahoisuus
mahdollistaa pakottavuuteen eriasteisuutta. Liik-
kuvuus voi olla vain osaksi organisaation kont-
rolloimaa, koska se on muutoinkin vain osittain
valtettavissa organisaation toimenpitein (tasta
myds Vanhala 1981, 4-5).

Vapaaehtoisuuskysymyksen ohella toinen kir-
jallisuudessa paljon keskusteltu aihe henkiléstén
siirtoihin liittyen on ollut kommunikointi (ks. Mum-
ford 1976; Cuming 1989). Kun henkil6jarjestely-
ja merkitsevat organisaatiomuutokset nayttavat
vaistamattomilta ja pysyviltd ilman mahdollisuut-
ta esimerkiksi lomautuksen kautta tapahtuviin ti-
lapaisjarjestelyihin, viimeistaan tassa vaiheessa
eteen tulevat johdon ja henkiléston valiset kon-
sultaatiot seka informointi tulevista muutoksista
ja niihin liittyvista uudelleenjarjestelyista.

Henkildkunnan kannalta keskeista on ensinna-
kin se informaatio, joka liittyy uudelleenjarjeste-
lyihin johtaneisiin tekijdihin. Tama tieto auttaa
suhtautumaan tilanteeseen faktojen pohjalta. Pin-
der ja Walter (1984, 214) katsovat, etta siirtojen
positiivinen vaikutus on suoraan riippuvainen sii-
ta, missd maarin selva kuva siirrettavilla on siir-
ron syysta ja miten hyvaksyttavana siirron syy
koetaan.

Siirtojen kohteeksi joutuville on oletettavasti
merkitysta myds silla, miten paljon ennen siirtoa
tieto toimeenpantavista muutoksista saadaan.
Informoinnin tulisi tapahtua mahdollisimman ai-
kaisessa vaiheessa. Samalla organisaatiossa
tulisi heti kaynnistaa toimenpiteet uusien tyépaik-
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kojen l6ytédmiseksi tydntekijoille. Henkilblle, joka
toimii lakkautuksen alaisessa organisaatiossa,
periaatteellinen tieto siirrosta pitéisi tulla niin
nopeasti, etté vaihtoehtoisjarjestelyihin jaa riitta-
vésti aikaa. Paineet kohdistuvat henkiléstdasiois-
ta vastaaviin. Henkiléstopaéllikdiden tulisi ottaa
yhteytta kollegoihin sek& mahdollisiin uudelleen-
sijoittamisen keskusorgaaneihin. Tiedon taytyisi
kulkea siitd, minkatyyppisid ammatti-ihmisid on
vapautumassa ja millaisia vapaita tai vapautuvia
tyépaikkoja on tarjolla.

Riittdvan aikainen tiedottaminen todennékdi-
sesti lisdd tuntemuksia siita, ettd organisaation
koetaan tydskentelevdn myés tyOntekijdidensé
edun mukaisesti. TAma edistda toimenpiteiden
kokemista moraalisesti ja eettisesti perusteltuina.
Henkildkunta tulee tietoiseksi siita, ettd organi-
saatio tekee jotain myds heidan etujensa suoje-
lemiseksi. Samalla yleensa kohenee organisaa-
tion imago myés suhteessa ulkoiseen yhteis66n.
(Mumford 1976, 52-55)

Toisaalta tieto vahennyksistd saattaa olla
omiaan heikentdm&an henkiléstén sitoutumista
organisaatioon lisd&dmalla epavarmuuden ilmapii-
rid (Romzek 1985). Tata kautta supistukset voi-
vat vaikuttaa edelleen vélillisesti tyéntekijdiden
omaehtoisen lahtéhalukkuuden lisdantymiseen.
Tieto vdhennyksista saattaa jopa lisétd omaeh-
toista vaihtuvuutta niin paljon, ettéd se vahentaa
epasuorasti ja ainakin véliaikaisesti myos liialli-
sen tyévoiman ongelmaa. Suunnitellun tyévoima-
véhennyksen tarvetta se ei kuitenkaan yleensa
riitd poistamaan. Mikali taas mahdollisuuksia ty6-
paikanvaihdoksille on hyvin vahan, tilanne joh-
taa helposti asetelmaan, jossa yleisen epéavar-
muuden ilmapiiri pyrkii altistamaan ristiriitoja eri
henkiléstéryhmien vélille (Greenhalgh 1980).
Téastakin syystad uudelleenjérjestelyjd koskevan
ennaltatiedottamisen merkitysté ei pitaisi vaha-
tella.

Tieto vahennyksistd saattaa merkitd myos
yleista suorituskyvyn laskua, ainakin tilapaisesti.
Erityisesti niille, jotka ovat olleet suhteellisen
kauan ja suhteellisen vakaassa tydymparistdssa,
ty6paikan voimakas myllerrys siirtoineen ja hen-
kilbvdhennyksineen saattaa olla traumaattinen
kokemus. Mita pikemmin uuden tyopaikan etsin-
t4 aloitetaan ja mitd enemmaén siihen varataan
aikaa, sitd suurempi on traumojen vélttymisen
todennédkoisyys.

Cuming (1989, 121) esittaa, ettd siirtouhan-
alaisten tyontekijdiden tulisi voida kdyda palkal-
lisena tydaikana tyopaikkahaastatteluissa. Heil-
le pitéisi jakaa informaatiota vaihtoehtoisista tyo-
tilaisuuksista ja niiden hakumenettelysta. Sopi-

vista tyénantajista voidaan antaa suosituksia.
Suurissa vahennyksissé naita keinoja joudutaan
soveltamaan yhdessa keskusorgaanien ja ty6-
voimaviranomaisten kanssa. Paikallisen tyévoi-
matoimiston henkilokunnalle voidaan tarjota mah-
dollisuus tulla lakkautuksenalaiselle tyépaikalle
tydaikana tapaamaan ihmisid, joita vdhennykset
tulevat koskemaan ja haastattelemaan heité
uusien tyépaikkojen l6ytamiseksi, ennenkuin toi-
mipaikan lopettaminen aktualisoituu. (Mumfordin
1976, 54)

Olisi epérealistista odottaa kenenk&an pitédvan
mieluisana sindnsé paastd mukaan suunnittele-
maan muutoksia, jotka merkitsevat vdhennyksia
ja mahdollisesti siitoa my®6s itselle. Kuitenkin, jos
tarvittavat muutokset voidaan toteuttaa hyvissa
ajoin ja kontrolloidusti, ei osallistumista koeta
ainakaan téysin turhaksi. Kun voi olla yhtéa miel-
ta yhteisistd paddméaarista ja ne sisédltyvat suun-
niteltuihin ratkaisuihin, asenteelliset seuraukset
jatkoa ajatellen ovat todennékdisesti huomatta-
vasti helpommat kuin muutoin olisivat. Tarpeelli-
set, epamiellyttavatkin ratkaisut pystytdan hyvak-
symaan realistisemmin. Tarkeda on siten paitsi
se, missd maarin siirtoon joudutaan 'pakon sa-
nelemana’ ja missd méérin siirtoon siséltyy siir-
rettdvan kannalta vapausasteita, myos se, paa-
seeké siirrettava itse mitenkdan vaikuttamaan
tulevaan sijoittumiseensa ja tyétehtaviensd muu-
tokseen. (Mumford 1976, 36-37)

Kuvatessaan posti- ja telelaitoksessa nouda-
tettavaa henkiléstopolitiikkaa siirtojen yhteydes-
sé Elkeld (1985, 20-21) toteaa: »Siirron kohtee-
na oleville henkiléille on selvitettdva vallitseva
tilanne ja perusteltava suunniteltu ratkaisu. Vaik-
ka lopputuloksena olisikin menettely, jossa siir-
rot yksikdsta toiseen tai virastosta toiseen toteu-
tetaan isdnnénvallan avulla, tulisi aina kuitenkin
pyrkié sopimukseen kyseisten henkildiden kans-
sa. Toimenpiteen perustelujen ymmartaminen ja
hyvéksyminen on tyémotivaation ja tulevan tyé-
panoksen kannalta tarke&é.»

Siirretyiksi joutuvien informaatiotarpeet eivét
lopu mahdollisen uuden ty6paikan l6ytymiseen.
Tybntekijé tarvitsee tarkempaa tietoa tulevista
tybolosuhteistaan. Tyontekijdiden sosiaalistumis-
ta késittelevassa kirjallisuudessa (esim. Wanous
1980) painotetaan usein, ettd uutta tyépaikkaa
koskeva ennakkoinformaatio ohjaa keskeisesti
uuteen organisaatioon sopeutumista. Ennakko-
odotukset syntyvét jo vanhassa tyépaikassa. In-
formaatiota voi olla jaossa enemman tai vahem-
man ja se voi olla enemman tai vihemman paik-
kansapitavaa. Uutta tydpaikkaa koskevan tiedon
maaran, relevanttisuuden ja rehellisyyden on
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havaittu korreloivan positiivisesti juuri siihen,
miten nopeasti uuteen tydpaikkaan sopeudu-
taan.

5. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Miten valtionhallinnossa toimeenpannuissa
henkiléstén uudelleenjarjestelyissa on toteutunut
tydntekijoiden omaehtoisuus ja ennaltainformoin-
ti? Missa maarin siirtojen kohteeksi joutuneet ovat
paasseet vaikuttamaan tuleviin tehtaviinsd? Muun
muassa naiden kysymysten selvittdmiseksi toi-
meenpantiin elokuussa 1992 kyselytutkimus, joka
kohdistettiin valtionrautateiden seka postilaitok-
sen organisaatiomuutosten yhteydessa uudel-
leensijoitetuille henkildille. Kyselylla haluttiin sel-
vittda, missa maarin siirtoihin mukaan joutuneet
olivat todella kokeneet siirtonsa vapaaehtoisena,
miten he olivat kokeneet tiedotuksen toimivuu-
den siitomenettelyn yhteydessa ja misséd maa-
rin he olivat paasseet vaikuttamaan siitomenet-
telyssaan. Samalla tutkimuksessa valaistiin siir-
tomenettelyjen toimivuutta myds muulta osin (ks.
Lumijarvi 1993). Kyselylomake postitettiin 153:lle
postin palveluksessa ja siirroissa mukanaolleel-
le henkildlle seka 173:lle valtionrautateiltd muu-
alle valtionhallintoon siirtyneelle henkilolle. Koh-
dehenkildt poimittiin laitosten toimesta niista hen-
kilbista, joiden tiedettiin joutuneen organisaatio-
muutoksen, toiminnan supistamisen tai lakkaut-
tamisen kautta tyépaikanvaihdokseen. Kyselyyn
vastasi kaikkiaan 197 henkiléa eli vastausprosen-
tiksi tuli 60.4 prosenttia. Kaikkien siirrot olivat
tapahtuneet viiden vuoden sisalla tutkimusajan-
kohtaan (v. 1992) nahden (taulukko 1). Paaosin
siirrot olivat ajoittuneet vuosille 1988 (43 %) ja
1991 (28 %).

Seka valtionrautatiet etta posti-tele ovat olleet
viime vuosina voimakkaiden rakenteelisten myl-
lerrysten kohteena. VR:lla automaation ja tekno-
logian kehittyminen on ollut tdrked muutosten
kaynnistaja. Postilaitoksen kohdalla saneeraus on

Taulukko 1. Kuinka kauan siirrosta on kulunut?
(tyoskentelyaika nykyisessa tydpaikassa)

%

1-12 kuukautta 16.7
1-3 vuotta 32.3
yli 3 vuotta 51.0
100.0
N 197

koskettanut erityisesti postikonttoriverkostoa ja
merkinnyt varsinkin postikonttorinhoitajien uudel-
leensijoittelua postin muihin vakansseihin. Julki-
suudessa esitetyn arvion mukaan postikonttori-
verkoston vuosina 1990-1991 toteutettu sanee-
raus merkitsi kaikkiaan noin 1800 postikonttorin-
hoitajan uudelleensijoittamista. Tele-puolella
muutos on ollut ehka kaikkein rajuin koskettaen
1ahes koko henkildstéa. Vahennykset ovat pudot-
tamassa sen henkiléstémaaraad vuoteen 1995
mennessa 10000:sta ainakin 6000:teen, jolloin
pudotus merkitsee siten vahintain 40 %:n pudo-
tusta! Telen kohdalla puhutaan kaikkiaan useita
tuhansia tydntekijdita koskevista uudelleenjarjes-
telyista, koska jo pelkastaan perustettuihin ns.
urakointiyksikdihin siirrettiin aikanaan yli 3000
tyéntekijaa. Henkilékuntaa on jouduttu siitdmaan
seka oman viraston muihin yksikéihin etta koko-
naan muihin virastoihin.

6. SIRTYMISEN VAPAAEHTOISUUS/
PAKONOMAISUUS

Tutkimukseen vastanneista suurin osa naki siir-
tonsa tapahtuneen vapaaehtoisuuden pohjalta
(taulukko 2). Mydskaan siirtojen yleista peruste-
lua ei sindnsa asetettu kyseenalaiseksi.

Tutkituista osa vaihtoi tyépaikkaa ns. virkasiir-
tona haettuaan ensin vapaana olevaa paikkaa.
Eras vastaaja kuvaa tilannettaan seuraavasti:
»Qlin aina halunnut pois padkaupunkiseudulta ja
kun tuli tilaisuus siirtya virkoineen muualle hal-
lintoon, taistelin siirron itselleni. Minua ei siis siir-
retty, eik& tydni ollut vdhenemassa.» Kyseisen-
tyyppiset siirrot perustuivat paljolti omaan aktii-
visuuteen ja haluun vaihtaa tyépaikkaa ilmoitet-
tujen mahdollisuuksien perusteella. Erdissa yk-
sikodissa kaikki halukkaat saivat mahdollisuuden
anoa siirtoa toiseen tydpaikkaan. Osalla oli mah-
dollisuus valita tydpaikkansa useista tarjollaolleis-
ta tydpaikoista oman mielenkiintonsa perusteel-
la. Virastoissa oli nahtavilla tyopaikkailmoituksia,

Taulukko 2. Tehtiinké siirrot pddosin vapaaehtoi-
suuteen pyrkiméalla?

%

Kylla 79.8
Ei 10.9
En osaa sanoa 9.3

100.0
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joista sai ottaa yhteytta niihin, jotka kiinnostivat.
Tybévoimaa tarvinneet virastot ottivat siirtoon ha-
lukkaita haastatteluun, jonka jalkeen tekivat va-
lintansa.

Vapaaehtoisuuden ohella tuotiin toki monissa
vastauksissa esille vaihtoehtojen vahyys ja se,
etta téiden loppuminen oli joka tapauksessa uh-
kaamassa: »Se, ettad suostuin tallaiseen, johtui
l&ahinna siita, etta vastaan hangoittelu ei olisi vai-
kuttanut lopputulokseen...» Seuraavat kommen-
tit kuvaavat tyypillista alkuvaiheen tilannetta:

»Siirrossa lahdettiin vapaaehtoisuudesta, se oli hyva.
Mutta samaan aikaan liikkui huhuja, joiden mukaan
jossain oli tehty lista niistd henkildista, joiden toivot-
tiin lahtevan: jokaisen piti itse arvata, oliko han ko.
»ei toivottu henkild...»

»Tydpaikkaa oli vaihdettava, koska tietoon tuli, etta
tyd loppuu tai siirtyy yksityiselle 3 vuoden kuluessa...
Vaihtoehtona olisi ollut siirtyminen toiselle paikkakun-
nalle saman alan toihin.»

»Hakeuduin vapaaehtoisesti toisiin tehtaviin, kos-
ka shaistoin» tyépaikkani loppuvan lahitulevaisuu-
dessa — kuten kévikin. »

Johtamistutkimuksissa on joskus viitattu on-
gelmaan, joka syntyy pyrittadessa tarvittaviin hen-
kilvahennyksiin vapaaehtoisen hakeutumisen
pohjaita. Oma-aloitteisuus saattaa johtaa siihen,
ettd »vaarat» henkilot lahtevat. Tallaiseen iimiéon
viitattiin vain yhdessa vastauksessa: »Edellises-
sa tydpaikassani kavi niin, etta siirtoihin hakeu-
tuivat kiireisimmissa tyopisteissa tydskentelevat
ja puolestaan ne, joiden oli ajateltu lahtevan (hal-
linnon kevennys) jaivat, joten meidan lahtenei-
den tilalle jouduttiin itseasiassa palkkaamaan
myS&hemmin lisdvakea...»

Vanhala (1985, 9-10) kuvaa valtionrautateilla
tehtyja siirtoja toteamalla, etta Iahtékohtana on
aina ollut pyrkimys ennakoida tiettyjen toiminto-
jen loppumista ja vahentymista seka edistaa nais-
ta toiminnoista tapahtuvaa vapaaehtoista uudel-
leenhakeutumista muualle VR:n sisalld. Esimer-
kiksi ratapihojen automaatioinvestointeihin ryh-
dyttaessa oli tiedossa, etta uudistuksen vaikutuk-
sesta kokonainen ammattiryhma tulisi aikaa myé-
ten tarpeettomaksi. Henkiléstoa yritettiin houku-
tella jo useita vuosia ennen tilanteen konkretisoi-
tumista toisiin tehtaviin ja tydpisteisiin samalla
paikkakunnalla taikka hakeutumaan VR:n tehta-
viin toisille paikkakunnille ja piireihin. Kun suora-
naisia pakkosiirtoja ei henkildstopoliittisista syis-
ta haluttu kayttaa, sopeuttamistoimet ovat kes-
taneet vuosia aiheuttaen mygs lisdkustannuksia.

Kyselyssa tiedusteltiin myds siirtojen suora-
naisesta edistamisesta? Vastaukset jakautuivat
melkoisesti: 33 % vastasi, etta heita oli edistetty
ja menettelyind oli kaytetty virallisia ilmoituksia

seka avoinna olevista viroista tiedottamista ilmoi-
tustauluilla, henkiléstélehdessa seka tiedotusti-
laisuuksissa. Noin 30 % ilmoitti, ettd heidan tyo-
paikallaan oli kdytetty myds lievia »painostuskei-
noja», kuten vihjailuja ja kehotuksia hakeutua
muualle. Runsas kolmannes (38 %) vastasi, ettei
hakeutumista muualle edistetty mitenk&an erityi-
sesti.

Alle vuoden sisdan siirretyista vain 19 % mai-
nitsee vapaaehtoisen liikkuvuuden edistamises-
ta, kun yli 3 vuotta sitten siirretyista edistamisen
mainitsijoita oli 40 %. Vapausasteet nayttaisivat
vahentyneen viime vuosina samalla, kun avoi-
mien tydpaikkojen tarjonta on pudonnut. Kor-
keamman koulutuksen saaneet ja vahintain 3
vuotta entisessa tyépaikassaan tydskennelleet
mainitsivat niinikdan edistdmisestd selvasti
useammin kuin vdhemman koulutetut ja alle 3
vuotta entisessa tydpaikassaan tydskennelleet.

Vastaajilta tiedusteltiin erikseen kasitysta siita,
miss& maarin siirto tapahtui olosuhteiden pakos-
ta (taulukko 3). Vastaukset mydtailivat vapaaeh-
toisuutta kuvaavan kysymyksen vastauksia. Vain
noin 20 % vastaajista oli sitd mielta, ettd heidan
kohdallaan kysymys oli selvasti olosuhteiden pa-
kosta eikd omasta halusta. 46 % katsoi siirron pe-
rustuneen osaksi omaan halukkuuteen, osaksi
sopivaan eteen tulleeseen siirtomahdollisuuteen
ja loput 34 % hakivat itse siirtoa ja tekivat ratkai-
sunsa, kun siihen tuli sopiva tilaisuus.

Viimeisen vuoden aikana tydpaikkaa vaihta-
neissa oli olosuhteiden pakosta siirtyneitd suh-
teessa seitsenkertainen maara (40 %) niihin ver-
rattuna, joilla vastaavantyyppinen siirto oli tapah-
tunut yli kolme vuotta sitten (5 %)! Vapausastei-
den maara nayttaa siten tdmankin mukaan va-
hentyneen viime vuosina siirtojen yhteydessa.
Toisaalta odotetusti niista, joilla muutos merkitsi
palkkauksen heikkenemista tai esimiesaseman
menettamistd, huomattava osa koki siirtonsa
pakkosiirtona.

Taulukko 3. Miss& maérin siirto tapahtui olosuh-
teiden »pakosta»?

%

Kysymys oli selvasti olosuhteiden pakosta

eikd omasta halusta 19.6

Siirto perustui osaksi omaan halukkuuteen,

osaksi sopivaan eteen tulleeseen

siitomahdollisuuteen 45.9

Haki itse aktiivisesti siirtoa ja teki paatdksen

itsendisesti, kun siihen tuli sopiva tilaisuus 34.5
100.0
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7. SIIRTOPROSESSIIN VAIKUTTAMINEN
Siirrettyjen kuuleminven

Suurin osa vastaajista katsoi, etta heita kuun-
neltiin muutoksen yhteydessa riittavasti. Silti ehkéa
yllattavan suuri osa, viidesosa vastaajista katsoi,
ettad heidan kannanottojaan kuunneltiin jokseen-
kin tai taysin riittamattémasti.

Tassakin ne, joiden siirrosta oli kulunut alle
vuosi olivat selvasti tyytymattémampia kuin aiem-
min siirretyt, mika viittaa valtion henkildstopolitii-
kan kiristymiseen talta osin. Toisaalta ero voi toki
ainakin osittain selittya myos silla, etta aika hai-
vyttda osaltaan negatiivisia kokemushavaintoja.

Taulukko 4. Kuunneltiinko muutoksen yhteydes-
sd4 riittdvdésti siirtojen kohteeksi joutuvien kannan-
ottoja?

%

Taysin riittavasti 30.2
Jokseenkin riittavasti 32.8
Jokseenkin riittamattomasti 10.0
Taysin riittamattomasti -10.0
En osaa sanoa 17.0

100.0

Vaikuttamistapa

Vastaajista hieman yli puolet (51 %) ilmoitti,
etta siirrosta sovittiin heidan kanssaan ennalta ja
heilla oli tata kautta mahdollisuus vaikuttaa siir-
toaan koskeviin asioihin (taulukko 5). Neljasosa
ilmoitti, etta siirrosta keskusteltiin heidan kans-
saan ja etta heidan mielipiteensa vaikutti ainakin
osaksi ratkaisuun. Kuitenkin viidesosa vastaajis-
ta katsoi, ettei heilla ollut mahdollisuuksia vaikut-
taa siirtoaan koskeviin asioihin juuri lainkaan.

Vaikuttamisaste

Kysyttaessd, miten henkild koki vaikutusmah-
dollisuutensa kokonaisuudessaan siirtoprosessin
yhteydessd, suurin osa vastaajista eli noin 80 %
oli tyytyvaisia vaikutusmahdollisuuksiinsa (tauluk-
ko 6).

Ikaryhmavertailusta ilmenee edelleen, etta van-
hemmat, yli 45-vuotiaat olivat selvasti kriittisem-
pia vaikutusmahdollisuuksiinsa kuin alle 35-vuo-
tiaat. Edellisista oli tyytymattémia 20 prosenttia,

Taulukko 5. Millé tavalla oli mukana (vaikuttamas-
sa) siirtoaan koskevissa valmisteluissa?

%

Ei ollut lainkaan mukana asian kasittelyssa 7.0

Sai vain ilmoituksen tulevista jarjestelyista 75

Siirrosta keskusteltiin, mutta mielipidetta ei

huomioitu erityisemmin 5.9

Siirrosta keskusteltiin ja oma mielipide

vaikutti jonkin verran ratkaisuun 25.3

Siirrosta sovittiin yhdessa 51.1

Jokin muu osallistumistapa 3.2
100.0

Taulukko 6. Tyytyvdisyys vaikutusmahdollisuuk-
siin siirtoprosessissa yleensa.

%

Taysin tyytyvainen 37.0
Jokseenkin tyytyvainen 42.4
Jokseenkin tyytymatén 7.4
Taysin tyytymatén 5.8
Ei osaa sanoa 7.4

100.0

mutta jalkimmaisista vain 8 prosenttia. Alemman
koulutustason tydntekijat olivat vaikutusmahdol-
lisuuksiinsa tyytyvaisempia kuin ylioppilastutkin-
non suorittaneet. Ylioppilastutkinnon suorittanei-
den ohella toisaalta mydés ammatillisen kurssin
suorittaneissa oli keskimaaraistd enemman vai-
kutusmahdollisuuksiinsa tyytymattémia. Lisaksi
sisaisen siirron kokeneet olivat tyytymattémam-
pia vaikutukseensa kuin kokonaan toiselle toimi-
alalle sijoitetut.

Tyytyvaisimpia vaikutusmahdollisuuksiinsa oli-
vat odotetusti ne, joiden palkkaus parani tyépai-
kanvaihdoksen myéta. Siirrosta kulunut aika nayt-
taa myds selittavan tyytyvaisyyseroja, koska as-
kettain tyépaikkaa vaihtaneissa oli vain vahan
vaikutusmahdollisuuksiinsa hyvin tyytyvaisia
(13 %), kun naité oli yli kolme vuotta sitten siir-
ron kokeneissa lahes puolet (49 %). Onko seli-
tyksené tassakin henkildstdpolitiikan muutos? Vai
toimiiko aika tyytyméattémyyskokemuksia vaimen-
tavana tekijana (valikoiva muisti!)? Ensinmainit-
tuun selitykseen viittaavia havaintoja saatiin esille
muidenkin kysymysten kohdalla, mika viittaa sii-
hen, ettad vapausasteita ilmeisestikin oli siirtojen
yhteydessa aiemmin enemman.
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Vaikuttamiskohde

Tiedusteltaessa tarkemmin vaikutuskohteista
noin 80 % vastaajista ilmoitti, ettd heilla oli aina-
kin jossain maarin mahdollisuuksia vaikuttaa tu-
levan toimipaikkansa valintaan (taulukko 7). Vai-
kutusmahdollisuudet tulevien tyétehtavien sisal-
téon olivat jo heikommat: yli 45 %:a vastaajista
koki, ettei padssyt vaikuttamaan lainkaan uusien
tybtehtdviensa valintaan.

Tulevan toimipaikkansa valintaan vahan vaiku-
tusta omanneissa oli keskimaaraistd enemman
odotetusti niitd, joiden palkkaus heikkeni siirron
yhteydessa seka niita, jotka menettivit esimies-
asemansa siirron myo6ta. Vastaavasti ne, joiden
palkkaus parani siirrossa seka ne, joilla siirto
merkitsi tyépaikan muuttumista toisen laanin
alueelle, kokivat pddsseensa vaikuttamaan toi-
mipaikkansa valintaan selvasti keskimaaraista
enemman. Viimemainituista lahes kaikki kokivat
padsseensa itse valitsemaan muuttokohteensa.
Juuri heidan joukossaan oli runsaasti myds niita,
jotka ilmaisivat kommenteissa tyytyvaisyyttaan
paastessaan siirron my6tad muuttamaan esim.
asuinpaikkakunnalleen, entiselle kotipaikkakun-
nalleen, taikka vain muuten pois ruuhka-Suomes-
ta, kuten erds asian ilmaisi.

Tulevien tybtehtidviensa sisdltddn nayttavat
padsseen vaikuttamaan erityisesti korkeamman
koulutuksen omanneet, esimiesasemassa olleet
sekd ne, joilla siirto merkitsi muutosta tydnteki-
jasta esimiesasemaan.

8. MUUTOKSESTA INFORMOINTI

Kyselyyn vastanneista noin puolella (55 %) oli
ollut entisesséa tydpaikassaan jokin tyéryhma tai
vastaava, joka kasitteli ja suunnitteli henkil®s-
tosiirtoja. Vajaalla kolmanneksella (30 %) ei sel-
laista ollut. Niissdkin tydpaikoissa, joissa tallai-
nen tyéryhma oli, osallistuminen sen toimintaan

Taulukko 7. Miss& maarin pystyi vaikuttamaan:
a) tulevan toimipaikan valintaan b) tuleviin tyé-
tehtaviin?

Toimi- Tyoteh-
paikka tavat
% %
Kykeni paljon vaikuttamaan 40.2 12.1
Kykeni jossain maérin vaikuttamaan 39.7 41.6
Ei lainkaan vaikutusmahdollisuutta  20.1 46.3
100.0 100.0

oli ehka yllattdvankin vahéista, vain 12 % ilmoitti
osallistuneensa itse tallaisen tydryhman tyésken-
telyyn.

Siirrosta ilmoittaminen tapahtui suhteellisen
lyhyelld varoitusajalla: yli puolella vastaajista siir-
toilmoitus oli annettu alle kaksi kuukautta ja
80 %:lla vastaajista alle neljd kuukautta ennen
siirtoa (taulukko 8). Osalla varoitusaika merkitsi
siirtoon liittynytta odotusaikaa, osalla taas aikaa,
joka oli kaytettavissa muualle hakeutumiseen. On
todenndakdistd, ettd jonkinlaista ennakollista infor-
maatiota ja 'huhuja’ vahentamisista kuultiin jo
aiemminkin. Kaikkiaan lahes kolmannes vastaa-
jista koki, etta heitd informoitiin muutoksesta jok-
seenkin tai aivan liian lahella siirtoa.

Siirtojen tarkeimmiksi tietolahteiksi ilmoitettiin
keskustelut esimiehen kanssa seka viralliset tie-
dotteet (ks. kuvio 1). Varsin moni mainitsi myés
epaviralliset keskustelut ty6tovereiden kanssa
seka erilliset tybnantajan jarjestdméat keskuste-
lutilaisuudet jopa erittdin tarkeiksi informaatioka-
naviksi. Merkityksettdmimpinad pidettiin julkisia
tiedotusvdlineitd seka osallistumista siirtoja ka-
sitelleen tyéryhmdan toimintaan. Tulos ei siten
(onneksi) viittaa siihen joskus esitettyyn vaittee-
seen, etta virastojen muutostilanteissa joudutaan
olemaan pelkastaan julkisten tiedotusvalineiden
varassa. Ehka yllattdvana on pidettava tydryhma-
kanavien ja osallistumismuotojen merkityksen
vahaisyyttd myos informaation valittdmisen vay-
lina.

Kysyttdessa tydnantajan taholta tapahtuneen
tiedottamisen maarallista riittdvyyttd vastauksis-
sa ilmeni suurta hajontaa (taulukko 9). Noin nel-
jAsosa katsoi saaneensa kaikki tarpeelliset tie-
dot, neljdsosa ldhes kaikki tarpeelliset tiedot,
mutta saman verran vastaajista katsoi saaneen-
sa vain jonkin verran tarpeellisia tietoja ja yksi
neljasosa katsoi, ettei ollut saanut juuri lainkaan
tai ei olleenkaan tarpeellisia tietoja siirtoproses-
sin yhteydessa.

Taulukko 8. Kuinka paljon aikaisemmin sai tie-
taa siirrosta toiseen tyépaikkaan ennen sen toi-
meenpanoa?

%

alle 2 kk 62.4
3-4 kk 19.1
5-6 kk 8.9
yli 6 kk—12 kk 6.2
yli vuosi 3.4

100.0
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Kuvio 1. Eri tietoldhteiden merkitys siirtoprosessin yhteydessa (erittdin tarked -osuus, %).

Taulukko 9. Siirtoihin liittyneen tiedottamisen
maddréllinen riittdvyys.

%

Sai kaikki tarpeelliset tiedot 27.8
Sai lahes kaikki tarpeelliset tiedot 23.5
Sai jonkin verran tarpeellisia tietoja 23.5
Ei saanut juuri lainkaan tarpeellisia tietoja 13.4
Ei saanut lainkaan tarpeellisia tietoja 9.6
Ei osaa sanoa 2.2

100.0

Taulukko 10. Siirtoihin liittyneen tiedottamisen
avoimuus ja rehellisyys.

%

Taysin avointa ja rehellista 31.7
Jokseenkin avointa ja rehellista 37.7
Ei kovin avointa ja rehellista 14.0
Ei lainkaan avointa ja rehellista 11.8
Ei osaa sanoa 4.8

100.0

Lahes 70 % vastaajista piti siitoprosessin yh-
teydessa tapahtunutta tiedottamista avoimena ja
rehellisend (taulukko 10). Tassakin vastanneista

I6ytyi silti noin 25 % vastakkaisen mielipiteen
edustajaa. Erdiss@d kommenteissa vihjattiin suo-
raan vaaraan informaatioon.

Odotusaikana, ennen siirtymista uuteen ty6-
paikkaan ilmeni huomattavan monilla epavarmuu-
den kokemista sekd pelkoa. Epatietoisuus ty6-
suhteen jatkumisesta koettiin jo sindnsa henki-
sesti raskaaksi, kun lopullinen siirtopaatos useis-
sa tapauksissa viipyi. Vastauksissa tuotiin esille,
etta juuri siitopaatdksen odottelu ja epatietoisuus
tulevaisuudesta oli kenties raskainta koko proses-
sissa. Tilanne helpottui siirron jalkeen. Organi-
saation supistustoimien riepottelu julkisessa sa-
nassa lisdsi osaltaan henkiléston epdvarmuutta.
Epdvarmuus ja huhut paasivat jylladmaan erityi-
sesti siksi, ettd useinkaan johto ei selventanyt
henkiléstdlle heti painokkaasti, etteivat muutok-
set merkitse irtisanomisia. Epdvarmuus synnytti
ristiriitoja, epdilyja ja keskindista kyrailya henki-
I6kunnan keskuuteen. Ei tiedetty, kuka joutuu
lahteméaan, koska ja milla perustein. Joku arvos-
telikin esimiestdéan siita, ettei tdma uskaltanut
ilmoittaa siirrosta tarpeeksi ajoissa, vaan siirsi
ilmoittamisen viime tippaan, tai sitten ilmoituksen
antamista 'palloteltiin’ esimiehelta toiselle. Tiedo-
tusongelmia kommentoitiin mm. seuraavasti:

»Hyvdksyn organisaatiomuutokset, enké yleensa

halua olla kehityksen jarruna, mutta pitk& epétietoi-
suus tyon jatkuvuudesta ja tyon tulevasta kuvasta,
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oli tuleva tehtavd mita, missé, milloin, se stressaa
ihmista.»

»Olin varmaan niiden ensimmaisten siirrettavien
joukossa ja kaikki tuntui niin salakdhmaéiseltd. En
saanut esim. mitdan virallisia papereita koskien siir-
toani...»

»Ennen siirtoja tieto kulki huonosti. Tiedettiin etta
siirtoja tulee, mutta ei sitd minne ja koska. Tuntui etta
kaikki kdvi turhan nopeasti ja hatikéidysti. Asiakas-
palvelussa tyfskentelevat saivat kuulla kunniansa
asiakkailta, koska ei osattu kertoa mita tapahtuu ja
milloin. Henkisesti raskainta aikaa puoli vuotta en-
nen siirtoa siirtoajankohtaan.»

»Siitd kun tieto saneeraustarpeesta tuli, alkoi ka-
malan painostava, todella raskas kausi. Hyvatkin ty6-
toverit saattoivat muuttua kilpailijaksi toistaan vas-
taan. Jokainen tunsi oman tyonsa korvaamattomak-
si, uskoivat tyénsa jatkuvan. Ratapuoli ei ollut enda
sitdkddn vahaa mitd ennen... Tunsin lopullisen siir-
ron suurena helpotuksena. Uskon sinne jaaneilla
olevan henkisesti hyvin raskasta. Tieto jatkuvasta
saneerauksesta on heilld taakkana edelleen. Epétie-
toisuus on hyvin kuluttavaa.»

»Tiedotusta ei ollut riittdvasti. Jarjestelyt ontuivat,
ensin kehotettiin hakeutumaan pois, ja sitten kun
halusi hakeutua, ei tiedetty miten menetelld. Mina-
kin sain tiedon siirrostani n. 2 vk etukateen. Muu-
toinkin kaikki oli epaselvaa: esim. poliisitoimeen siir-
ron halunneet eivat padsseet sinne jne.»

Vastauksista 16ytyi viitteita siita, ettd epavar-
muus synnytti vélillisesti muuallehakeutumista
my6s niiden joukossa, jotka eivat suoranaisesti
olleet 'siirtolistalla’. Niinpa eréds vastaajista tote-
si: »Edellisessa tydpaikassa tydntekijéiden tyd-
motivaatio laski romahdusmaisesti siitd hetkes-
ta, kun alettiin esittelemaan mahdollisuuksia siir-
tya muihin valtion laitoksiin. Oma hakeutumiseni
muualle johtui yleisen ilmapiirin muutoksesta.
Ty6paikkani ja -tehtavani ei ollut uhattuna.» Kaik-
kiaan kyselyn vastauksissa tiedottaminen oli yksi
eniten kritisoiduista siirron osatekij6ista.

9. LOPPUARVIOITA

Henkildstén uudelleenjarjestelyt ja henkildsto-
politiikkan joustavoittaminen nayttavat tulleen vii-
me vuosina jaddakseen myods valtionhallintoon.
Tassa mielessa virkamieslakiin 1980-luvulla teh-
dyt siirtomenettelya koskevat muutokset tuntuvat
tdndan varsin ajankohtaisilta. Virkamieslaki ei
edellytd virkamiehen suostumusta siirtoonsa sil-
loin, kun virka lakkautetaan. Virkamiehelle pitai-
si kuitenkin varata mahdollisuus tulla kuulluksi
ennen siirtopaatéksen tekoa. Taman tutkimuksen
havainnot viittaavat siihen, ettd vapaaehtoisuut-
ta on pyritty korostamaan varsin yleisesti siirto-
menettelyjen yhteydessa. Niinpd useimmat tas-
sa tutkituista uudelleensijoittuneista korostivat
tydpaikkavaihdoksensa omaehtoisuutta, vaikka

kaytanndssa lahes kaikilla oli edessaan tydpai-
kan lopettaminen tai sen fuusiointi. Virkamiehille
oli pyritty tarjoamaan uudelleensijoittumisvaihto-
ehtoja. Osaa oli "hoputettu’, houkuteltu, suostu-
teltu tai edistetty muuten hakeutumaan uuteen
tydpaikkaan muutosten edelld, mutta useimmat
olivat silti saaneet (tai ehtineet tehda) lopullisen
valinnan itse.

Tutkituista selvd enemmistd koki tulleensa kuul-
luksi riittdvan hyvin ennen siirron toimeenpanoa
ja enemmistd koki myds padsseensa vaikutta-
maan tulevan toimipaikkansa valintaan. Jos osaa
tutkituista siirroista tulkitaan ahtaasti, kysymyk-
sessa eivéat olleet pakkosiirrot sanan varsinaises-
sa merkityksessa eivatka virkamieslain tarkoitta-
mat virkamiesten siirrot. Kysymyksessa olivat
organisaatiomuutoksia edeltdneet ja enemman tai
vahemman ohjatut, mutta sinalladn omaehtoiset
tydpaikanvaihdokset. Tilanteet toki muistuttivat
ulkoisesti niitd olosuhteita ja ehtoja, joiden valli-
tessa virkamieslain mukaan siirtoja voidaan to-
teuttaa.

Siirtotapahtuman pakonomaisuuden valttami-
nen ja tulevan tilanteen ennakointi heijastuivat
yleisesti siirtokokemusten mydnteisyyteen. Ha-
vainto viittaa kaikkinensa siihen, etta olisi ilmei-
sen tarkeaa tarjota tyontekijoille vaihtoehtoja sil-
loin, kun organisaatiomuutos joka tapauksessa
tulee ennemmin tai myéhemmin merkitsemaan
virkojen lakkauttamista tai vahentamista.

Selvimmat puutteellisuudet koskivat tiedotta-
mista, erityisesti siirtoa edeltineen ajan epétie-
toisuutta sekd vahaista tai huonoa tiedonkulkua
siirtojen yhteydessa. Tiedotus edessé olevasta
muutoksesta saattoi jdada ’viime tippaan’. Juuri
epatietoisuus muutoksen toteutuksen ajankoh-
dasta koettiin varsin ongelmalliseksi. Jouduttiin
tulemaan toimeen pitkdan erilaisten huhujen va-
rassa. Kun virallisia tietoja ei ollut, syntyi epa-
luuloja, jotka tekivat tilanteen kokemisen henki-
sesti raskaaksi. Juuri odottelu koettiin stressaa-
vana ja pelkotiloja aiheuttavana vaiheena, johon
osalla liittyi myds suoranaisia terveydellisia on-
gelmia.

Riittavan ajoissa tapahtuva siirtoilmoitus antaisi
mahdollisuuksia sopeutua tilanteeseen, hallita
sitd jotenkin ja jarjestdd asioitaan kuntoon eri-
tyisesti, jos siirto merkitsee asuin- tai tyépaikka-
kunnan muutosta. Tutkituista vain harva tiesi siir-
rostaan vuotta ennen siirron konkretisoitumista.
Tyypillisesti varoitusaika nayttaisi olleen yksi-
kolme kuukautta, mita pidettiin perustellusti liian
lyhyena.

Muutoksen suunnitteluun ja valmisteluun osal-
listuminen nayttda lisdavan myonteisia siirtoko-
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kemuksia. Erds vastaaja totesi kytkennadn seu-
raavasti: »Olin organisaation muutosprosessissa
projektin vetdjana — jona aikana kouliinnuin alus-
tavasti nykyisiin ty6tehtaviini — joten koulutusai-
ka jai siitd syystd pienemmaksi. Siirtoprosessi
kaikenkaikkiaan mielenkiintoinen — ei henkista
kuormitusta sanottavammin. Esimiehen tuki aut-
toi ja oli tarpeellinen.» Silti vain 10 prosenttia
vastaajista ilmoittaa osallistuneensa siirtoja ké-
sitelleen tyéryhman toimintaan. Siirtomenettely-
jen viranomaistoteutuksessa edettiin ilmeisesti-
kin ns. top down -strategian mukaisesti siten, etta
ensin tehtiin ylimmalla tasolla ratkaisut vahennyk-
sistd tai fuusioista. TAman jélkeen tieto 'vieritet-
tiin’ organisaatioissa alaspéin antamalla ohjeita
henkiléstén uudelleensijoittamiselle sekd sopi-
malla siirtojen toimeenpanon aikatauluista ja tie-
dotuksesta. Vaikka henkiloston uudelleenjarjes-
telyjen suunnittelussa ei péaastéisikdan ns. bot-
tom up -etenemissuuntaan, tyéryhmien kayttd
saattaisi silti olla suositeltavaa, koska osallistu-
mallaenemmaé&n muutosten suunnitteluun voidaan
halvent&dd ainakin osin niihin liittyvid epaluuloja.

Kaikkiaan tutkituissa uudelleensijoittamisissa
seka virkamieslain edellyttdmé kuulemisperiaate
ettd organisaatiotutkimuksen perustelemat suun-
taviivat nayttavat toteutuneen vahintéinkin koh-
tuullisesti. On kuitenkin muistettava, ettd tassa
kohteena olleet uudelleensijoittamiset ajoittuivat
padosiltaan vuosille 1988 ja 1991. Tana paivana
ylipdétédan edellytykset siirtojen toteuttamiselle
ovat entisestdan heikentyneet, koska siirroissa
tarvittavien vapaiden tyépaikkojen maaré on va-
hentynyt niin valtionhallinnossa kuin kuntienkin
virastoissa. Henkiléstdn uudelleenjarjestelyissa
tarvittaisiin selvasti myés muun tyéeldmén mu-
kaantuloa.
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