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Tiivistelm& — Abstract

Tutkielman aiheena oli selvittaa, ettd miten sairaalan laitoshuollon ulkoistamispro-
sessi vaikutti laitoshuoltajien tyotyytyvaisyyteen. Tutkielman ajankohta sijoittui lai-
toshuoltajien ulkoistamiseen kaupungin ja sairaalan yhteisesti omistaman Tuki oy:n
alaisuuteen. Tutkimusongelmat olivat: 1) miten ulkoistamisprosessi vaikutti laitos-
huoltajien tyotyytyvaisyyteen ennen ulkoistamista ja 2) millaisia muutoksia tyotyy-
tyvaisyydessa ilmeni ulkoistamisen jalkeen

Tutkielma oli tapaustutkimus, jossa pyrittiin seuraamaan muutosprosessia rajatussa
tyOpaikassa. Tutkimusjoukko muodostui noin neljastakymmenesta henkilosta, jotka
tyoskentelivat joko vakituisessa tai méaérdaikaisessa tydsuhteessa sairaalassa. Tie-
donkeruumenetelmind kéytettiin sek& kvalitatiivista ettd kvantitatiivista aineistoa.
Tutkimusaineisto kerattiin ennen ulkoistamista osallistuvan havainnoinnin ja tyotyy-
tyvéisyyslomakkeen avulla. Ulkoistamisen jalkeen tutkielman empiirinen aineisto
muodostui strukturoiduista teemakysymyksistd, laitoshuoltajien sairauspoissaoloti-
lastoista ja tyontekijoiden maaran védhentamistd koskevasta tilastosta.
Laitoshuoltajien pelot ja epdvarmuus ulkoistamista kohtaan olivat saaneet konkreet-
tisia ilmenemisen muotoja, kuten henkista ja fyysista vasymysta. Laitoshuoltajien
lukumaaréé oli vdhennetty ulkoistamisprosessin aikana. Laitoshuoltajat olivat olleet
ennen ulkoistamista Bourdieun kenttateoriaa mukaillen vahemmilla resursseilla toi-
mivina ammattiryhménd suhteessa muihin tyontekijoihin. Ulkoistaminen néytti pa-
hentaneen laitoshuoltajien tilannetta sairaalan sosiaalisella kentélla entisestaan. Tut-
kielman perusteella mietittdvaksi jaa olisiko tyotyytyvaisyystutkimuksissa aiheel-
lista ottaa huomioon my6s enemmaén tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitd ympéa-
roivasta yhteiskunnasta kasin. Pitdisiko ulkoistamista suunnitellessa kiinnittad enem-
méan huomiota tutkittavien tyontekijoiden ja muiden samassa tydpaikassa tyoskente-
levien tyontekijaryhmien olemassa oleviin suhteisiin. Tutkielman perusteella pohdit-
tavaksi jaa, kaytetddnkd muutosjohtamisen teorioita hyddyksi liian vahan ulkoista-
misprosessin suunnittelu- ja toteutusvaiheessa.
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Abstract

The purpose of thesis was to describe the outsourcing process of the hospital cleaning.
The aim of the research was to answer how the outsourcing effects on the job satisfac-
tion of the employers. The research questions were 1) What was the job satisfaction of
the cleaners before the outsourcing 2) What was the work satisfaction of cleaners after
the outsourcing had occurred?

The research was a case study that examined the outsourcing in a particular work unity.
A total number of cleaning personnel was around forty (40) people. The tool of research
consisted of mixed- methods. Before the outsourcing the research data had been gath-
ered by participating as a cleaner to an everyday life of the cleaners. The data was also
gathered by using questionnaire dealing with the work satisfaction. After outsourcing
had occurred the researcher sent a structured questions dealing with the issues concern-
ing the work satisfaction. The structured questions had been chosen by the topics that
have proven to be the most challenging consequences of outsourcing the hospital clean-
ers.

The analysis was also made by using statistical information of sick leaves and statistics
of the number of workers working in the unit before and after the outsourcing.

The results of the master’s thesis have similarities with the previous research literature
concerning the outsourcing process. The research results confirm that the managers
dealing with outsourcing should pay more attention to the theories of the management
of change before they start outsourcing process. The results show the concrete exam-
ples how the outsourcing had negative impacts for the working conditions of the clean-
ers. Cleaners report the physical and mental tiredness. As a result of the research author
emphasis on the significance of the theories of change management as a tool to help
coping with changes in working life. It should be worth paying more attention when
planning the outsourcing to the workers in the different positions in the work unity and
the effects that may cause as consequences of outsourcing to the co-operation with fel-
low workers and other staff in the same working place.

Keywords case-study, cleaning, job satisfaction, outsourcing

Archive location University of Eastern Finland Li-
brary

Additional information




SISALTO

(@ 1 7Y\ I TR 3
1.1 Aikaisempi tutkKimuskirjalliSUUS ...........cceoiiiiiiiiiiiicee e 5
1.2 Tutkielman rakKenNE...........oeioiiiiiie e 7

2 PAAOMATTOMAT LAITOSHUOLTAJAT SAIRAALAN HIERARKISELLA

KENTALLA ...ttt ettt sttt n e st e st e s te e steee s 9
2.1 Konstruktivistinen ja systeemiteoreettinen lghestymistapa...........cccccocveennee. 10
2.2 Organisaatiokulttuurin vaikutus tyotyytyVaiSyyteen .........cccccceeviieeiinennnnn. 15
2.3 Organisaation muutosjohtaminen ja VIeStinta............cccceevvveniiieniiieeiiiee e, 15

2.4 Laitoshuoltajien asema organisaatiossa kuvailtuna Bourdieun kenttdteorian

PONJAITA ... e 18
2.5 Laitoshuoltajien tyotyytyvaisyys ja sairaalan hierarkkinen maailma.............. 20
2.6 TyOtyytyvaisyys UIKOIStamMISPrOSESSISSA ....cciuvvreirrieiiiieariiieesiieeesieeesieee e 22
2.6.1 Laitoshuoltajan persoonallisuus, arvot ja aikaisemmat tyosuhteet.............. 24
2.6.2 Johtamistyylin vaikutus tyOtyytyVaISYYIeeN........ccocvveiiiieiiiie e 26
2.6.3 Tyotoverit, tyonsisalto ja tyonvertailu tyotyytyvaisyyteen vaikuttavina
L€2] 41 o] L4 - PRSP STRRTR 28
2.7 Yhteiskunnasta yksiloon, yksilostd yhteiskuntaan tutkielman teorian
L1101V (o T SRR OTPRTPIN 30
3 AINEISTOJAMENETELMAT ..ottt 32
3.1 TULKIMUSJOUKKO ... 32
3.2 Tapaustutkimus HOIOIASSA. ..........ceviiiieiiiie e 36
3.3 Etnografinen tUtKIMUS ........coviiiiiiii i 38
3.4 TyOtyytyVAISYYSIOMAKE. .......eviiiiiiiiiie s 40
3.5 Teemakysymyksen laadinta ulkoistamisen jalkeen ..........cccccooceviiiieiiieennnn. 42
3.6 Empirian teemakortiStO ..........eeiiiiieiiiie i 43
A TUTKIMUSTULOKSET ... .ottt ea e 45
4.1 KYSEIYIOMAKE ... 45
4.2 Sisdinen ja ulkoinen hierarkia...........cocoiiieiiiiiiiiie e 48
4.3 MUULOS ja SISAINEN VIESTINTA. .......c.veeiiiiieiiie e 54
4.4 Organisaatiokulttuuri ennen ulkoistamista Hoitolassa............cccccooeeeviieennnen. 58

4.5 Tyotyytyvaisyys ulkoistamisen JAIKEEN .........ccccoovveiiiiiiiie e, 58



4.6 Hierarkiat Tuki oy:ssa ja nédkemykset tulevaisuuden Tuki oy: sta.................. 62

4.7 Hierarkiat TUKIE OY: SS8......eeiiuiiiiiiiieiiiiee et 64

4.8 TUlOStEN YRLEENVETO ..o 66

4.9 Tutkimuksen tulosten luotettavuuden arviointia............ccoceeevveeiiieenieeennnn. 68
5 JOHTOPAATOKSIA JAPOHDINTAA ..ottt 72
0 o = 76
Kuviot
Kuvio 1 Laitoshuoltajat ja ekologinen SYStEEMI..........cevvvieiiiiiiiiie e 12
Kuvio 2 Ekologisen systeemiteorian tasojen vaikutus laitoshuoltajien arkeen.............. 14
Kuvio 3Wexleyn ja Yuklin tyOtyytyVAISYYSIEOIIa .......ccouveeiiiieiiiie e 24
Kuvio 4 Teoreettinen Idhestymistapa yrityksen tyotyytyvaisyyteen ..........cccocceeevveennne. 31
Kuvio 5 Tutkimuksen empiirisen 0San aikajana.............ccceervereiiiieiiieesniiee e 32
Kuvio 6 Tyémotivaatioon liittyvéat tekijat Ruohotien mukaan.............cccccveviieeiiieenne 40
Taulukot
Taulukko 1 Prosessit ja mentaaliset tilat Chin teorian pohjalta (2008, 62).................... 11
Taulukko 2 Laitoshuoltajien vARentamINeN ...........cccoeviiie i 33
Taulukko 3 Hoitolan poissaolotilastot vuosina 2011-2013...........cccccveviiveeiiieesieee e 34
Taulukko 4 Havaintopdivékirjan aiheet ja tutkielman teorioiden yhteys............cc......... 44
Taulukko 5 Tyotyytyvéisyyslomakkeen keskeisimmat tulokset............ccccooeeeiiiennnnn. 46
Taulukko 6 Ulkoistamiseen jalkeen nousevat teemat..........cccoovvveiiiieniiieniiiiee s 59
Liitteet
Liite 1 Aikaisemmat tutkimukset aineesta ...........oeviviiiiiiiiiiiie e 82
Liite 2 Tuki 0y:n 0rganisaatiokaavio ..............ccueeeeiiiiiieeeiiiiie e 83
Liite 4 Tyotyytyvaisyyden SUKUIQISKESITLEEL ............ccvveeiiiiiiiic e, 85
Liite 5 KYSEIYIOMAKE ......cooiiiiiiicii e 86
Liite 6 Strukturoidut teemakySYMYKSEL ..........ccviiiiiiiiiiee e 87
Liite 7 Kaupungin myontdma tutkimuslupa............ccvveeeiiiiiic e 89

Liite 8 Tuki oy:n myontdma tutkimuslupa...........ccooviiviiiii e 90



1 JOHDANTO

Tutkielma késittelee "Hoitolan” sairaalan laitoshuoltajien ulkoistamisprosessia. Tutkiel-
massa pyritadan selvittamaan sitd, kuinka sosiaali- ja terveyspalvelujen uusi jarjestaminen
vaikuttaa sairaalan laitoshuoltajien tyohon. S&astoja yritetddn saada ensimmaiseksi tuki-
palvelutyontekijoiden avulla. Tukipalvelutyontekijat ovat kunta-alan ja sairaalan huo-
nointen palkattu ryhmd. Tutkielma on tapaustutkimus ja sen kohteena on sairaalan yk-
Sikko.

Tutkielma on osa luonnollista tilannetta, koska maaliskuusta 2013 lahtien tyontekijoiden
tyonantaja muuttui. Olin keskustellut sairaalan siivoustyénjohtajan kanssa tutkielman tar-
koituksesta ja menetelmistd kevadn 2012 aikana. Tutkielman empiirinen osa aloitettiin
elokuussa 2012. Tutkielman tarkoituksena on selvittdd, miten tydnantajan ja tydtehtavien
muutokset vaikuttavat tyontekijoiden kokemuksiin tyotyytyvéisyydesta.

Tutkielman kohteessa, Hoitolan sairaalassa ulkoistaminen on tapahtunut omistaja- ohjaus
periaatteen mukaisesti. Tama tarkoittaa sit4, ettd kaupunki ja sairaanhoitopiiri ovat siirté-
neet siivouspalvelut yksityisen palveluantajan, Tuki oy:n hoidettavaksi. Sairaanhoitopiiri
ja kaupunki omistavat Tuki oy:n. Sairaanhoitopiiriin omistus on 60 prosenttia ja kaupun-
gin osuus on 40 prosenttia. Tuki oy: lla on ohjausryhmd, joka koostuu kaupungin poliit-
tisista luottamusmiehistd. Tuki oy:n operatiivisesta johdosta vastaa toimitusjohtaja, joka
on valittu tehtdvdan omistajatahojen ulkopuolelta (Ohjausryhmén puheenjohtaja 2013.)
Tuki oy:n organisaatiokaavio on esitetty liitteessé 2. Organisaatiokaavion avulla voidaan
konkreettisesti ymmartad, kuinka monta erilaista palvelualaa sijoittuu yhden ohjausryh-

mén johdettavaksi.

Kaupungin sairaaloiden ja kaupungin laitoshuollon ulkoistaminen alkoi vuonna 2008, jol-
loin alettiin selvittdd kaupungin yliopistollisen sairaalan yhteisen suurkeittion perusta-
mista. Lopulta tehtdva laajentui koskemaan laitoshuoltoa ja yleisteknistd huoltoa, koska
kolmen edelld mainitun tukipalveluryhmén nahtiin liittyvén toisiinsa. Tukipalvelujen yh-

distdmisen seurauksesta oletettiin saavutettavan enemman lisdarvoa kuin mita pelk&lla



ravintohuollon yhteisty6ll& olisi ollut saavutettavissa (Ohjausryhmédn puheenjohtaja
2013.)

Liikelaitoksen toimitusjohtaja valittiin tehtdvaansa helmikuussa 2011. Muun henkildston
osalta kdytettiin etupééssa sisédista hakua. Toimitusjohtajan ja muun tarvittavan henkilgs-
ton palvelusuhteet alkoivat jo vuoden 2011 aikana. 1.1.2012 liikelaitoskuntapalveluyhty-
méan henkildston méaré oli yhteensa 984, joista vakinaisia 843 ja madréaikaisia 141 hen-
kil6a (Ohjausryhmén puheenjohtaja 2013.)

Toukokuussa 2013 aloitettiin Tuki oy: ssa yhteistoimintaneuvottelut. Kaiken kaikkiaan
yhteistoimintaneuvotteluja kaytiin viisi kertaa. Elokuussa 2013 toimitusjohtaja erosi teh-
tavastaan. Ennen uuden toimitusjohtajan valintaa toimitusjohtajan tehtavaa hoitivat tuo-
tannollisissa asioissa Tuki oy:n toimialajohtaja ja hallinnollisissa asioissa Tuki oy:n hen-
kilostopaallikkd. Uusi toimitusjohtaja aloitti tehtdvassa 2.1.2014 (Tuki oy 2013,www-
dokumentti.)

Tyoskentelin Tuki oy:n palveluksessa koko ulkoistamisprosessin ajan. Olin toukokuussa
2013 viikon lomalla, jonka aikana Tuki oy:n yhteistoimintaneuvottelut olivat alkaneet.
Olin varma, ettd minut “potkaistaisiin” ensimmaisten joukossa pihalle, koska olin tullut
viimeisend tydyhteisoon. Vakituisten tyontekijoiden sairauspoissaolot lisdéntyivat yhteis-
toimintaneuvottelujen aikana. Sijaisjarjestetyilld jouduttiin hoitamaan vakituisen henki-
I6kunnan kesélomat. TyOpaikalla saattoi vallita ajoittain Kired tunnelma, mutta kuitenkin

suurelta osin ihmiset tukivat toisiaan.

Y hteistoimintaneuvottelut eivat vieneet minulta younia, koska olen ikani tehnyt patka-
toitd. Oli kuitenkin surullista kuulla ihmisistd, joilla oli asuntovelkaa ja joiden tyOpaikka
oli uhattuna. Osalla ihmisista ei ollut muuta ammattia, joten tyottdmaksi jadminen olisi

ollut henkisesti raskas asia tyontekijoille.

Olen vakuuttunut, etté yhteistoimintaneuvottelut ovat olleet rankka kokemus kaikille sité
koskettaneille henkildille, niin tyontekijoille, esimiehille kuin johtoportaallekin. Tut-

kielma keskittyy kuitenkin vain laitoshuoltajien tilanteen tarkastelemiseen.



1.1 Aikaisempi tutkimuskirjallisuus

Olin tutustunut ennen tutkimuksen aloittamista siivoojia ja ulkoistamista kasitteleviin ko-
timaiseen ja kansainvaliseen tutkimukseen. Monessa aiemmassa tutkimuksessa keskityt-
tiin siivousalalle universaalisti tyypillisiin tekijoihin kuten, siivoustyon véhdiseen arvos-
tukseen, pienipalkkaisuuteen, naisvaltaisuuteen, stereotyyppisiin asenteisiin siivoustyota
tekevid kohtaan ja siivoojien maahanmuuttajataustaisuuteen. Muutamat tutkimukset ka-
sittelivéat siivoustyon ulkoistamista. Siivousta oli aiemmin tutkittu myos siivoustyon joh-
don ndkdkulmasta, jolloin tarkastelu nakdkulmana oli se, miten siivoustyota saataisiin

entistd kustannustehokkaammaksi ammatiksi.

Aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa oli kiinnitetty huomiota henkilostéjohtamisen ko-
rostamisen tarkeyteen ulkoistamisen onnistuneessa lapiviemisessa. Tasta johtuen halusin
perehtyd henkilostojohtamisen ja ulkoistamisen yhteyteen. Henkilostojohtaminen on
laaja kaésite, jota kasittelevasta kirjallisuudesta ei kuitenkaan 10ytynyt suoraan yhteytta
ulkoistamiseen ja sen johtamiseen. Halusin syventyd tutkielmassa tarkastelemaan ulkois-
tamista muutosjohtamisesta kasin. En loytanyt aiemmasta kirjallisuudesta siivoustyon
tutkimusta, jossa siivoustyon ulkoistamista tutkittaisiin muutosjohtamisen avulla. Toi-
sena tekijana, mik& mielestani erotti tutkielmani tyotyytyvéisyytta tutkivista teorioista oli
se seikka, ettd laajensin tutkielmassani tyotyytyvaisyyden késitteen laajempaan konteks-
tiin, jossa tyotyytyvéisyyttd tarkastellaan, ei vain yksilon ja tyopaikan suhteena, vaan
my0s ymparoivasta yhteisosté ja yhteiskunnasta kasin. Erddna erottavana piirteend aiem-
paan tyotyytyvaisyyden tutkimukseen painotin ihmisen omaa osallisuutta tyotyytyvaisyy-
teensd. Tutkimuksissa ei kuitenkaan otettu huomioon sita, etté tyontekijoiden persoonal-

listen tekijoiden vastuuta tyOpaikan tyotyytyvaisyyteen.

En I0ytdnyt suomalaisessa tutkimuskirjallisuudesta yhtaan tutkimusta, jossa olisi tutkittu
julkisten sairaaloiden laitoshuollon ulkoistamista. Tdma johtunee yksinkertaisesti siitd,
etté sairaalan osastojen laitoshuollon ulkoistamista ei ole aiemmin toteutettu Suomessa.
Sairaaloiden laitoshuollon ulkoistaminen ei kuitenkaan ole maailmanlaajuisesti harvinai-
nen ilmi6. Kanadalaisesta tutkimuskirjallisuudesta loysin tutkimuksen, mika kasitteli sai-
raalan siivoustyon ulkoistamista (Dryen & Standford 2011). Liitteeseen 1 on keratty sii-

vousalaa kasittelevat aiemmat tutkimukset, joihin perehdyin.



Siivoustyon johtamista kasittelevista tutkimuksista suurin osa keskittyi siivoustyon te-
hokkuuden taht&&viin toimenpiteisiin, mutta Juhani Tarkkosen (2010) tutkimuksessa ké-
sitella&dn siivoojien tydoloihin liittyvia epakohtia. Liisa Jorosen (1993) vaitoskirjassa
kayttama tyotyytyvaisyyslomake toimi suurelta osin tutkielmassa kaytetyn ty6tyytyvai-
syyslomakkeen pohjana. Kinnusen (1992) tutkimus tuki kasitysté sairaalasta hierarkiaan

perustuvana tyopaikkana.

Tutkielmaa ohjaavaksi ongelmiksi muodostuivat:

1) Minkalainen laitoshuoltajien tyotyytyvaisyyteen oli ennen ulkoistamista?
2) Minkalainen laitoshuoltajien tyotyytyvaisyys oli ulkoistamisen jalkeen?

Tutkielmassa haluttiin suojata tutkimukseen osallistuneiden henkildiden anonymiteetti,
jotta tutkimukseen osallistuneille ei aiheutuisi haittaa tutkimuksen johdosta. Tdmén takia
tutkielmassa on muutettu kaikkien tutkimukseen osallistuneiden henkildiden nimet, ta-
paustutkimuksen paikan nimi, ulkoistamisyrityksen nimi ja paikkakunta. Lahdeluette-
losta on jatetty pois kaikkien henkildiden nimet, jotka on mahdollista yhdistaa tapaustut-
kimuksen kohteeseen. Laitoshuoltajien esimiehesté kdytetddn ennen ulkoistamista nimi-
tysta “siivoustyonjohtaja”. Laitoshuoltajien 1ahimmasté esimiehestd kéytetddn ulkoista-

misen jalkeen nime& “palveluesimies”.

Tutkielmassa selvennetdén ulkoistamisen ja muutoksen kasitteitd, koska tutkielman teoria
késittelee muutosjohtamista. Muutosjohtaminen on sovellettavissa yrityksen muutostilan-
teisiin. Juutin ja Virtasen mukaan (2009, 12) muutosta kuvaa parhaiten kaksi sanaa, jotka
ovat absoluuttisuus ja suhteellisuus. Absoluuttisuutta kuvaa parhaiten se, ettd muutos on
vaistamatonta ja sitd ei ole mahdollista pysayttad. Toisena tekijand muutoksessa kannat-
taa kiinnittdd muutoksen suhteellisuuteen. Tdma tarkoittaa sitd, etta eri ihmiset reagoivat

muutokseen eri tavalla, siis yksilollisesti.

Muutokseen reagointi ei johdu pelkéstaan vain tydyhteison yksildistd, vaan kysymys on
my6s organisaatiokulttuurista ja vallitsevasta johtamiskulttuurista. TyOyhteisosta voi
puuttua avoimesti asioista keskusteleva johtamiskulttuuri ja dialogisuus ihmisten véli-

sissé keskusteluissa (Juuti ja Virtanen 2009, 14.)



Ulkoistamisella tarkoitetaan tavaroiden tai palvelujen hankkimista yrityksen ulkopuo-
lelta. Yritys voi tuottaa tarkastelun kohteena olevat tavarat ja palvelut osittain itse tai yh-
dessé ulkopuolisen toimittajan kanssa. Jonkun toiminnon tai tuotannon osa voidaan suo-
raan siirtdd ulkopuolisen toimittajan tehtdvaksi. Nykyaan ulkoistaminen on térkeé osa
monen yrityksen liiketoimintaa, jolla turvataan nopea uudistuminen muuttavassa toimin-
taympaéristossa. Tyontekijoiden kannalta ulkoistaminen tuo ongelmia, mutta joissain ta-

pauksissa myds mahdollisuuksia (Business Dictionary 2013, www- dokumentti.)

1.2 Tutkielman rakenne

Tutkielman toinen luku késittelee tutkimuksen teoreettista viitekehystd. Tutkielman teo-
reettinen lahestymistapa perustuu Bronfenbrennerin ekologiseen systeemiteoriaan ja kon-
struktivistiseen oppimiskasitykseen. Konstruktivistisen oppimiskésityksen avulla haluan
selventdd omaa suhdettani tutkielman teoreettiseen, empiiriseen osaan ja sitd miten tietoa
tulkitsen. Bronfenbrennerin ekologisen systeemiteorian avulla "teen nédkyvaksi” ty6tyy-
tyvéisyyteen vaikuttavia yhteiskunnallisia ja yhteisollisid tekijoitd. Bronfenbrennerin
ekologinen systeemiteoria muodostuu neljésta eri tasosta; mikro,- meso- eksosysteemisté.
Mikrosysteemilla tarkoitetaan yksilon l&heisid, kuten esimerkiksi perhettd. Mesosystee-
min avulla keskitytdan tarkastelemaan perheen ja tyopaikan yhteyttd. Eksosysteemi on
ympaéristo, jossa osana tyoyhteisod on laajempi kokonaisuus. Mesosysteemin avulla pys-
tytddn tarkastelemaan esimerkiksi tyopaikan lahimmén esimiehen takana vaikuttavaa

maailmaa, eli organisaatiokulttuuria. (ks. Bronfenbrenner 1979, 7-9.)

Lahestyn tutkielmassa mikrosysteemid yksilon persoonaan liittyvista tekijoista késin, ku-
ten esimerkiksi hdnen tyytyvaisyyttdan tyohonsa. Haen tutkielmassa tyotyytyvaisyyteen
vastauksia tyotyytyvéisyys avulla. Tutkielmassa laitoshuoltajien eksosysteemid kuvataan
muutosjohtamisen ja tyoviestintdan kasittelevéan teorioiden avulla. Laitoshuoltajien me-
sosysteemin liittyvina tekijoind kuvaan sairaalan laitoshuoltajien asemaa kentalla Pierre
Bourdieun teoriaan pohjautuen. Tutkielmassa viittaan makrotasoon siivousalaan liittyvin
yleisten yhteiskunnallisten tekijoiden avulla. N&ita tekijoitd ovat matalapalkkaisuus, nais-
valtaisuus ja tyon osa-aikaisuus. Olen tutkinut sairaalan kenttdd kahdesta ndkdkulmasta



késin. Laajemmassa ndkokulmassa kuvaan sairaalaa kenttédnd eri tyontekijaryhmista k&-
sin. T&ssd nakokulmassa kuvaan sairaalaa Bourdieun kuvaamien kenttataistelussa kaytet-
tavien pddoman muotojen kautta. Syvennan kenttanakokulman tarkastelua laitoshuolta-
jien ammattiryhman siséisena taisteluna. Laitoshuoltajien sisainen kenttdnakokulma pal-
jastaa ne tekijat, joilla yksilo parantaa omaa asemaansa vertaisryhméansa nahden. Ase-
man parantamiseen oleellisena tekijana liittyy laitoshuoltajan habitualisuus eli yksilon
ruumiillisuus, elaménkokemukset ja ammatin kautta opitut kayttdytymistavat. Laitos-
huoltajan habitualisuuden kuvaaminen selventdd, mitka tekijat ja miten ndma tekijat vai-
kuttavat laitoshuoltajien tyotyytyvéisyyteen. Tutkielmassani yritdn myos selvittdd, miksi

laitoshuoltajien habitualisuus voi vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen negatiivisella tavalla.

Tyotyytyvéisyysteoria painottuu laitoshuoltajien tyotyytyvdisyyden tarkastelemiseen
sekd mikro ettd mesosysteemisté kasin. Wexleyn ja Yuklin ulkoistamiseen liittyvét tyo-
tyytyvaisyys teoriat mahdollistavat vertailun ennen ulkoistamista olleisiin tydolosuhtei-

siin ja ulkoistamisen jalkeiseen aikaan.

Tutkielman kolmas luku keskittyy tutkimusmenetelmien, tutkimuskohteiden ja aineiston
esittelyyn. Tutkimusmenetelméltd&n tutkielma edustaa sekad laadullista ettd méaéarallista
tutkimusta. Luvussa kasitelladn tutkimusempiriaa ja tutkimuskohdetta tarkemmin. Tut-
kielmassa on kaytetty etnografista tutkimus otetta. Analysoin tutkimuksen empiriassa tut-

kimuksen tuloksia ké&yttaen apuna teemakortistoa.

Tutkielman neljannessé luvussa keskityn tutkimustuloksiin. Arvioin luvussa myos tut-
kielmassa kaytettyja teorioita ja tutkimustuloksia suhteessa aikaisempiin tutkimuksiin.
Arvioin lopuksi tutkimuksen luotettavuutta laadulliseen tutkimukseen sovellettavissa ole-

viin kriteereihin pohjautuen.

Pohdin tutkielman viimeisessa luvussa Hoitolan ulkoistamista kayttdmieni teorioiden
kautta. Mietitin viimeisessé luvussa myds aiheeseen liittyvid mahdollisia jatkotutkimuk-
sen aiheita, silla Tuki oy:n tilanne tutkielman loppusuoralla ndyttéa olevan vieldkin ole-

van tasapainoton.



2 PAAOMATTOMAT LAITOSHUOLTAJAT SAIRAALAN HIERARKISELLA
KENTALLA

Konstruktivistinen ajattelutapa luo pohjan tutkielman tieteen filosofiselle ndakdkulmalle.
Bronfenbrennerin systeemiteoreettisen ndkdkulman mukaan laitoshuoltajien asemaa voi-
daan tarkastella eri yhteiskunnallisten ja yhteisOjen tasojen avulla. Ekologiset tasot on
erotettu tutkielmassa makro-, ekso-, meso- ja mikrosysteemeiksi. Systeemiteoreettisen
l&hestymistavan avulla teoriaan on yhdistetty yhteiskunnallista tutkittua tietoa suomalais-

ten siivoojien palkkauksesta, naisvaltaisuudesta ja ammatinarvostuksesta.

Teoreettinen tausta on tutkielmassa erotettu kolmeksi alakappaleeksi, jotka muodostuvat
systeemiteoreettisen ja konstruktivistisen oppimiskasityksen lisdksi organisaatiokulttuu-
rin merkitysté ja persoonallisia tekijoiden vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Tarkeimpind
yksittaisind teorioina l&hestyn aihetta Pierre Bourdieun kenttateorian avulla, jossa selven-
nan laitoshuoltajien asemaa sairaalan sosiaalisella kentélld. Tutkielmassa esitelladn hoi-
vapaaoman kasite, jolla pyritdan selventdméaan miksi laitoshuoltajien asema on heikko
sairaalan kentélld. Hoivapddoman késitettd on kdytetty muun muassa professori Anneli
Anttosen tutkimusryhman julkaisemassa tutkimuksessa pohjoismaisen hoivaregiimin eri-
tyislaadusta ja tulevaisuudesta. (ks. Anttonen 2015, www.uta.fi) Tutkielmassa kuvaan sai-
raalan yleisen kentan liséksi myos laitoshuoltajien sisdistd kenttad, jossa Kilpailua kay-
daan tyolaisammattiin liittyvien tekijoiden pohjalta, jota nimitdn ruumiilliseksi paa-
omaksi Loic Waquantin (1995) nyrkkeilijoinin liittyvan tutkimuksen perusteella. Chris
Shillingin vastine ruumiilliselle pd&domalle on fyysinen pddoma (Schilling 1993, 55-73;
ks. Berg 2010, 70). Schilling kayttaa fyysista pddoman kasitettd enemmaénkin esimerkiksi
urheilulajin valitsemisessa korkeakulttuurisen maun osoittamiseksi, kun taas tutkielmas-
sani laitoshuoltajien ruumiillinen pddoma merkitsee nimensa mukaisesti heidan tygssaan
tarvitsemaansa ruumiin kayttamista tyon suorittamiseksi, jolloin Waquantin (1995) kéyt-
tdméa ruumiillinen pddoma kuvaa l&hemmin laitoshuoltajien tyohon liittyvaé ruumiillista
padomaa. Aromaa ja Lappi Ruhanen sen sijaan ovat soveltaneet ruumiillisen pddoman

késitettd opettajan ammatin kuvauksessa. (ks. Aromaa ja Lappi 2014, www-dokumentti)
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TyOyhteison muutoksia kasitteleva kirjallisuus perustuu Juutin, Virtasen, Erametsén,

Hyppésen ja Ruohotien teorioihin.

2.1 Konstruktivistinen ja systeemiteoreettinen ldhestymistapa

Tutkielman teoreettisen viitekehyksen muodostumiseen vaikutti kasitykseni konstrukti-
vistisesti luodusta todellisuudesta. Laitoshuoltajien tyotyytyvaisyyden analysointi ulkois-
tamisprosessissa perustuu konstruktivismin pohjalle. Konstruktivistinen oppimiskésitys
on oppimiskasitys jonka avulla olen l&hestynyt tutkittavaa aihettani. Tutkielmaa on oh-
jannut késitys siitd, ettd jokainen ihminen rakentaa oman sosiaalisen todellisuutensa.

Konstruktivistiseen oppimiskésitykseen liittyy ajatus, ettd ihmisilla ei ole mahdollisuutta
tavoittaa todellisuutta suoraan aistihavaintojen perusteella, koska ihmisen tulkinnassa ha-

vainnot tehdaén pitk&lti mielen sisdisten rakenteiden perusteella (Tynjala 2002, 25.)

Konstruktivismin mukaan havainnot todellisuudesta perustuvat késitteisiin ja kasitejar-
jestelmiin, jotka vaihtelevat kielen ja kulttuurin mukaan. Johtopaatoksend voidaan todeta,
etta eri kasitejarjestelmissé ja kulttuureissa eldvat ihmiset muodostavat erilaisen kuvan
maailmasta. Tdman vuoksi subjektiivinen tieto ei voi koskaan olla absoluuttista (Tynjala
2002, 25.)

Tutkielman teoreettista viitekehystd muodostaessa olen pohtinut laitoshuoltajien tyotyy-
tyvaisyytta ulkoistamisprosessissa kasitteellisen muutoksen tutkijan Michele Chin
(2008,62) kuvaaman kolmen kategorian avulla. Chin erottaa toisistaan 1) aineen, 2) pro-
sessin ja 3) mentaalisen tilan. Tutkielmassa olen paatynyt johtopaatokseen, etta tutkimus-
ongelmat ovat ratkaistavissa sijoittamalla ulkoistamisprosessi prosessikategoriaan. Pro-
sessit tarkoittavat Chin (2002, 62) maaritelmédn mukaan ominaisuuksiltaan asioita, joilla
on tietty kesto eli tassa kyseisessa tutkimuksessa aika ennen ulkoistamista ja ulkoistami-
sen jalkeinen aika. Toinen tapa ldhestyé tutkimusongelmia ovat mentaalisten tilojen ka-
tegoria. Mentaalisista tiloista tutkimusongelmissa oli 16ydettavissa yhteys emotionaali-
siin tiloihin (Chi 2008, 62; ks. Tynjéala 2002, 80).
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Emotionaalista tilaa tutkielmassa edustavat laitoshuoltajien tyotyytyvéisyytta kuvaavat

tunteet liittyen ulkoistamiseen. Tyotyytyvaisyytta kuvaaviin tunteisiin on haettu tutki-

musongelmissa vastausta.

Taulukko 1 Prosessit ja mentaaliset tilat Chin teorian pohjalta (2008, 62)

Prosessit
*Muutos ty6tyytyvaisyydessa ennen ja jalkeen

ulkoistamisen
*Muutosjohtaminen

*Viestintd ennen ulkoistamista ja ulkoistami-

sen jéalkeen

Mentaaliset tilat

*Tunteet ennen ulkoistamista

*Tunteet ulkoistamisen jalkeen

*TyOtyytyvdisyyteen ja tyOtyytyméattomyy-
teen vaikuttavat asiat

*Vuorovaikutus tyoyhteisossa: 1) laitoshuol-
tajien keskindinen vuorovaikutus 2) eri
tyontekijdryhmien vuorovaikutus ennen

ulkoistamista ja ulkoistamisen jalkeen 3)

sisdinen ja ulkoinen hierarkia

Toinen tapa selventd4 tutkimuksen teoreettista taustaa on Urie Bronfenbrennerin (1979,
209- 258; ks. myds Harkonen 2005) ekologinen systeemiteoria. Sosiologia tieteena tutkii
yhteiskuntaa ja yhteisoja. Yksiloiden ja yhteisjen suhde on toisistaan riippuvainen. Lai-
toshuoltajien kokonaisvaltaisessa tutkimuksessa on tarkea tarkastella heitd toimivina yk-
siloing, tydyhteison jasenind ja heidan asemaansa ymparoivéassa yhteiskunnassa. Tutkiel-
massa esitetddn Bronfenbrennerin (1979, 17) systeemit neljalla tasolla: mikrosysteeming,

mesosysteeming, eksosysteemind ja makrosysteemina.

Tutkielmassa mikrosysteemill& tarkoitetaan laitoshuoltajien asemaa sairaalan osastolla,
vertaistyontekijoitd, yksilon habitusta, yksilon persoonallisuutta ja suhdetta l&dhiesimie-
heen. TyoOtyytyvaisyyden osatekijét liittyvat olennaisesti laitoshuoltajan persoonallisuu-
teen. Yksilon mikrosysteemiin vaikuttaa myds osaston hoitohenkil6kunta (Bronfenbren-
ner 1979, 7).
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Bronfenbrennerin teoriaan perustuen (1979, 209) mesosysteemi tarkoittaa laitoshuolta-
jien kohdalla sairaalaa kokonaisuutena, jota l&hestytddn muutosjohtamisen, typaikan lai-
toshuoltajien yleisen tyotyytyvéisyyden, tydviestinnan ja Pierre Bourdieun kenttateorian

pohjalta.

makrosysteemi:
Stivousala
Suomessa

mikrosysteemi
yKsils,
tybyksikks,

cksosysteemi:
esimies

Tuki oy,
mesosysteemi, Sosiaalinen
Hoitolan sairaalan media
laitoshuoltajat+muut
tymtekijit

Kuvio 1 Laitoshuoltajat ja ekologinen systeemi

Eksosysteemi muodostuu uudesta palveluntuottajasta eli Tuki oy:sta ja sosiaalisesta me-
diasta. Eksosysteemin merkitys tutkielmassa perustuu sanomalehtien ja sosiaalisen me-
dian avulla kerattyyn tietoon. Yhteydenotot Tuki oy:n johtoon ja sieltd saatu materiaali

edustavat osaltaan myos tutkielman eksosysteemia. (kuvio 1)

Siivoojien asema makrotasolla (Bronfenbrenner 1979, 258) perustuu aineistoon, jossa
kiinnitetddn huomiota siivousammattiin liittyviin yhteiskunnallisesti merkittaviin piirtei-
siin. Kyseisié piirteita ovat: siivoustyon osa-aikaisuus, siivousalan naisvaltaisuus, mata-
lapalkkaisuus ja siivousalan yleinen arvostuksen puute.

Tyoministerio (2013, www-mol.fi) oli Pohjois-Savossa avoinna yhteensa siivoojan 155
paikkaa 18.3.2013. Koko maassa siivoojan tehtdvié oli 18.3.2013 avoinna yhteensd 804
kappaletta. Avoimien tyopaikkojen mdadra vaikuttaa suurelta. Tarkastelemalla naita
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18.3.2013 Pohjois- Savon siivoustyd paikkaa ilmenee, ettd perdti 35:ssa ilmoituksessa

haetaan tyontekijad osa-aikaiseen tehtavaan.

TyoOn osa-aikaisuudesta mainittakoon esimerkking Lassilan ja Tikanojan ilmoitus, jossa
siivooja halutaan palkata yhdeksi tunniksi paivéssd, kuutena paivana viikossa (2013,
www-mol.fi). Siivousalalla ndyttéda olevan tarjolla toitd. Ammattialalle tyypillisend piir-

teend on havaittavissa tdiden osa- ja maaraaikaisuus.

Siivousalan palkkaukseen liittyy olennaisesti se, tydskenteleeko henkild julkisella vai yk-
sityiselld puolella. Kiinteistopalvelualan tybehtosopimuksen mukaan siivoojien palkkaus
voi vaihdella 1.11.2011 — 30.11.2013 valisend aikana 1268- 2003 Euron valilla kuukau-
dessa. Tuntipalkka vaihtelee 7,87- 12,44 Euron vélilla (Kiinteistopalveluala 18.3.2013,

www-dokumentti.)

Tilastokeskuksen (2010) tekemén tydssakaynti tutkimukseen perusteella naisten kolman-
neksi yleisin ammatti on siivooja. Enemmaén naisia ty6skentelee ainoastaan myyjiné ja
sihteereind. Siivousalalla tydskentelevista suurin osa on naisia. Vuoden 2010 tilastojen
mukaan naisten osuus siivoojista oli 85 prosenttia (Tilastokeskus, 2010 www-doku-

mentti.)

Siivoustyon yleisesté arvostuksesta kertoo Taloustutkimuksen Suomen Kuvalehdelle te-
kemé&n ammattien arvostus tutkimus, jossa sairaala-apulainen sijoittui ammattien arvos-
tuksessa vuonna 2010 sijalle sata ja siivooja sijalle 140. Tutkimuksen mukaan Sairaala-
apulaisen ja siivoojan ammatillinen arvostus oli laskenut vuodesta 2007, jolloin sairaala
-apulainen sijoittui sijalle 85 ja siivooja sijalle 135 (Tuomo Lappalainen 1.3.2013, s-

posti.)

Ammattisiivoukselle tyypillisena piirteené ovat aika- ja menetelmastandardit. Tam4 tar-
koittaa sitg, ettd siivouskohteiden suunnittelussa lasketaan kullekin siivousalueen tehta-
valla tavoite tyoskentelyaika ja — menetelmat. Tavoitteena on pyrkimys saavuttaa kulle-

kin alueella tavoiteltava puhtaustaso (Kujala ja Wilkman 2006, 10.)


http://www.mol.fi/avoimet
http://www.mol.fi/avoimet

Aiemmassa aihetta sivuavassa tutkimuskirjallisuudessa on korostettu henkildstéjohta-
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mista muutosta pehmittdvana tekijand. Nain ollen teoreettiseen viitekehykseen olennai-

sena tarkastelukohteena on muutosjohtaminen. Useissa muutosjohtamisen teorioissa ko-
rostetaan yrityksen viestinndn merkitystd menestyksend muutoksessa selvidmisesta. Ta-

man johdosta teoreettiseen viitekehyksen keskeisend osa-alueena on yrityksen sisdinen ja

ulkoinen viestinta.

Tutkielma on prosessinomainen eli tyotyytyvaisyyttd arvioidaan ennen ulkoistamista ja
ulkoistamisen jalkeen, joten Wexleyn ja Yuklin teoria tyotyytyvéisyydesta sopii ulkois-
tamisprosessin muutoksen kuvaamiseen ja arvioimiseen. Kuvassa 2 esitell&dan tutkielman

tarkastelun kohteena olevien teorioiden yhteys Bronfenbrennerin neljan ekologisen sys-

teemiin avulla.

Mikrosysteemi;
yksilo

Mesosysteemi;
sairaala —

AY4

Eksosysteemi; <
ympardiva yhteiso

Makrosysteemi;
yhteiskunta

Wexleyn ja Yuklin tyotyytyvéisyys teoria
Bourdieu; habitus

suhteet samalla osastolla toimiviin muihin
ammattiryhmiin

sisaiset ja ulkoiset hierarkiat osastolla

sairaalan laitoshuoltajien tyotyytyvaisyys
esimies-laitoshuoltaja viestinta

Bourdieun kenttéteoria

sisaiset ja ulkoiset hierarkiat osastojen valilla

uusi tyonantaja; Tuki oy
yrityksen sisdinen ja ulkoinen viestinta
muutosjohtaminen

media; Suomi 24-keskustelupalsta ja paikallinen
sanomalehti

siivoojien yleinen yhteiskunnallinen asema; palkkaus,
naisvaltaisuus, toiden méérdaikaisuus

Kuvio 2 Ekologisen systeemiteorian tasojen vaikutus laitoshuoltajien arkeen
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2.2 Organisaatiokulttuurin vaikutus tyotyytyvaisyyteen

Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan yrityksen arvoja ja normeja jotka muodostavat yri-
tyksen ainutlaatuisen psykologisen ja sosiaalisen tydympériston. Organisaatiokulttuuriin
kuuluu olennaisesti muun muassa yrityksen arvot, asenteet, toimintafilosofia, uskomukset
ja tavat. Tavat voivat olla kirjoittamattomia tai Kirjoitettuja saantgja toimia. Organisaa-
tiokulttuurin voidaan ymmarté4 siten tarkoittavan tapaa, jolla yritys kohtelee tyontekijoi-
taan, asiakkaitaan ja laajempaa yhteisod. Organisaatiokulttuuriin kuluu olennaisina teki-
J0ind muun muassa se, miten valtasuhteet ja tiedolliset asiat ovat jarjestettyja yrityksen
hierarkiassa. Organisaatiokulttuuriin kuuluu olennaisena piirteend myods vapaus, jonka
yritys antaa tyontekijoilleen uusien asioiden kehittelyssé ja itseilmaisussa ja kuinka sitou-
tuneita yrityksen tyontekijat ovat organisaation yhteisesti jakamiin tavoitteisiin(www.bu-

sinessdirectionary.fi.)

Kannustavalle organisaatiokulttuurille on olennaista ratkaisukeskeinen lahestymistapa
ongelmiin, jolla tuetaan organisaatiokulttuurissa tiedon jakamista ja rohkaistaan uusien
ideoiden esille tuomiseen. Kannustavassa organisaatiokulttuurissa toiminnassa tapahtu-
vien virheiden avulla 16ydet&d&n uusia nakdkulmia ongelmienratkaisuun. (Yukl & Becker
2006.)

Organisaatiokulttuurinen rakenne vaikuttaa olennaisesti siihen, miten organisaatio sel-

viytyy muutoksen lapiviemisesta.

2.3 Organisaation muutosjohtaminen ja viestinta

Muutoksen onnistunut lapivieminen tarkoittaa perustelujen antamista muutoksen véltta-
mattomyydelle organisaatiossa. Muutoksen lapivieminen tarvitsee erillisen ohjausryh-
man, jonka paatehtdvand on muutoksen lapivieminen ja muutoksesta paattaminen tarvit-
see vahvan vetdjajoukon. Muutosta ei kannata lahted perustelemaan yksityiskohtaisesti,

vaan tarkoitus on paremminkin auttaa yksiloitad 10ytdméaén keskusteluissa ainakin yksi


http://www.businessdirectionary.fi/
http://www.businessdirectionary.fi/
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hyvé syy muutokselle. Muutoksen vetdjajoukon tehtdvana on esittdd konkreettinen kuva,
siitd minkalaiseksi uusi toimintatapa muodostuu. Johdon merkitys korostuu muutoksessa.
Esimiesty0 on onnistuneen muutoksen tarked kulmakivi.( (Hyppénen 2007, 226- 227,
Erametsa (2007, 222)

Esimiehen asema muutostilanteissa on ratkaiseva, silla uudistukset voivat olla myos esi-
miehelle haaste organisaatiossa. Lisaksi, ettd han joutuu tukemaan alaisiaan muutoksessa
saattaa my0ds esimiehen oma asema olla vaakalaudalla organisaatiossa. Inhimillisesti tima
voi johtaa siihen, ettd esimiestasolla on vastarintaa muutosta kohtaan. Muutostilanteessa
voidaan joutua vaihtamaan esimiesté tai johtoryhmaa, jotta organisaatio pysyisi kilpailu-
kykyisend. Yrityksen johtoon kohdistuvilla henkilovaihdoilla pyritd&dn ehkdiseméén van-
hoihin toimintatapoihin kangistumista. Muutosjohtamisessa on kysymys organisaation
johtohenkildiden sitouttamisesta yhteisiin tavoitteisiin ja strategioihin. (Jarvinen
2007,135.)

Kommunikointi korostuu ldhiesimiesten ja heiddn omien esimiestensa suhteessa. Pahim-
millaan tilanne voi johtaa siihen, ettd l&hiesimiesten on vaikeaa sitoutua muutoksen lapi-
viemiseen, jos heidét on jatetty kuulematta. T&lloin tilanne voi kérjistyé jopa siihen, etta
lahiesimiehet kyseenalaistavat sekd esimiestensd muutoshankkeet, ettd heidan patevyy-
tensd. Talloin muutosprosessi pysahtyy. Lahiesimiehen k&&ntyminen muutosprosessia
vastaan on epdammatillista toimintaa. L&hiesimiesten kokemus tallaisessa tilanteessa se-
littyy sillg, ettd heille muodostuu mielikuva siitd, ettei heidan mielipiteitd olla kuultu muu-
toksen suunnittelussa. Ylimman johdon on myds tarkedé huolehtia siitg, etta Idhiesimie-

het tietdvat vahdn enemméan muutoksesta kuin henkilosto (Jarvinen 2007, 136- 137.)

Organisaation johtoryhmén on tarkedd kommunikoida avoimesti ja Kkriittisesti pddmaa-
ristd ja tahtotilan aikaansaamisesta. Esimiehen tehtdvaan kuuluu muutoksista tiedottami-
nen tyoyhteisolle. Ndissa epamiellyttévissa tilanteissa esimiestyd punnitaan ja vasta muu-
tosten lapiviemisen jalkeen esimies todella voi sanoa, mitd ihmisten johtamisella tarkoi-
tetaan (Jarvinen 2007,135.)
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Muutoksen johtamisessa korostuu ulkopuolisen maailman merkitys. Tama tarkoittaa sit,
etta tyoyhteison on tilanteesta riippumatta otettava huomioon asiakkaansa ja muut orga-

nisaation ulkopuoliset tahot (Juuti ja Virtanen 2007, 227.)

Erametsén (2007, 222) ndkemyksen mukaan muutoksen alussa tyontekijat protestoivat
eniten muutosta vastaan, jolloin olisi tarkedd keskittyd muutoksesta tiedottamiseen. Pa-
nostaminen tiedottamiseen muutoksen alussa kantaa hedelméd myohemmasséa vaiheessa.
Tiedottaminen on osa tyoviestintad. TyoOviestintd on pilkottavissa osatekijoiksi, jolloin

pystytdan ymmartamaan, kuinka laaja tydviestinnan kentta todellisuudessa on.

Tyoviestinnan eli operatiivisen yhteisoviestinnan keskeisempéna tehtdvana on turvata
tydyhteison jasenten mahdollisuus hoitaa omaa tydtaan (Aberg, 2000, 213).
Tyoviestintd on tyokalu, jonka avulla tydyhteison eri osat voidaan liitt44 toisiinsa, sek&
yksildllisten tavoitteiden ettd koko tydyhteisén tavoitteiden saavuttamiseksi (Aberg,
1994, 105).

Ty0viestinnan eri muotoina ovat seké suorat vuorovaikutuksellisen ettd vélitetyn viestin-
nan kanavat. Tarkeimpind suoran vuorovaikutuksen kanavina ovat oman esimiehen
kanssa sovittavat tyoohjeet ja osastokokoukset. Muina suoran vuorovaikutuksen vali-
neind ovat muun muassa muilta saadut omaan tyohon vaikuttavat ohjeet, luottamushen-
kilot ja eri yhteisoelimet (Aberg 2000, 213,214.)

Valitetysta viestinnésté esimerkkeind toimivat tietoverkot paatannan tukijérjestelmat, eri-
laiset kirjalliset raportit ja muistiot, ilmoitustaulutiedotteet ja kiertokirjeet, siséiset jouk-
koviestimet ja aloitetoiminta (Aberg, 2000, 215). Interventiot ovat esimerkkeja valitetysta
viestinnasta. Tyoyhteison tavoitteena on interventioiden avulla varmistaa, etta tyoyhtei-
sOn eri osat: tyontekijat, esimiehet ja palvelun kayttgjat pystyvét tyoskentelemaan tavoit-

teellisesti ja paamaarahakuisesti (Aberg 2000, 215).
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2.4 Laitoshuoltajien asema organisaatiossa kuvailtuna Bourdieun kenttateorian
pohjalta

Bourdieun pddomanmuodot ovat universaaleja, joita on mahdollista soveltaa mihin ta-
hansa yhteiso0n tai yhteiskuntaan. Jokaisessa yhteisdssé padomien keskeinen suhde voi
olla erilainen ja eri yhteisot painottavat erilaisia pddoman muotoja. Pddomien arvostus eri
kentilld on havaittavissa osallistumalla yhteison arkeen ja tutustumalla kyseiseen organi-
saatiokulttuuria kasitteleviin tutkimuksiin. Bourdieu kuvaa erilaisia sosiaalisia kenttid so-

siaalisessa todellisuudessa kayttamalla termid "mikrokosmos”(ks. Bourdieu 1995, 125).

Laitoshuoltajien asemaa sairaalassa voidaan kuvata Pierre Bourdieun kenttateorian poh-
jalta. Bourdien teoriaan pohjautuen (1996, 126) sairaala voidaan ymmartaa kentaksi kah-
della eri tavalla; joko sairaalan eri ammattiryhmien jakamaksi kentéksi, tai vain laitos-
huoltajien ammattiryhmén sosiaaliseksi kentaksi. Sairaalan sosiaalista kenttaa tarkastel-
taessa kaikkien henkilokuntaryhmien kautta, on todettava, ettd laitoshuoltajien asema
muihin ammattiryhmiin on heikoin suhteessa kaikkiin padomanmuotoihin. Bourdieu erot-
taa padomalajit taloudelliseen, kulttuurilliseen, sosiaaliseen ja symboliseen pddomaan
(Bourdieu 1984, 114).

Taloudellisella padomalla mitattuna laitoshuoltajien peruspalkka 1774 Euroa kuukau-
dessa on kent&n huonoin. Lahihoitajien peruspalkka on noin 1935,44 Euroa kuukaudessa
(Tilastokeskus 2011, www-dokumentti.) Taloudellisen padoman mukaan l&akérit ovat
kentélla parhaiten menestyneitd. L&&karin keskiansio on noin 5823 Euroa kuukaudessa
(Tilastokeskus 2011, www-dokumentti). L&akéarin palkka on vain suuntaa antava, koska
tilastokeskuksen tilastot ovat keskiansioita, mihin voi vaikuttaa ladkéarin erikoistuminen.
Bourdieun (1984, 114- 115) kuvaaman sosiaalisen pdédoman suhteen laitoshuoltajat ovat
heikossa tilanteessa kentalld. Sairaala tydymparistona tarjoaa potentiaalisen mahdollisuu-
den luoda suhteita vaikutusvaltaisiin henkildihin, mutta néin ei tosikentélla tapahdu hie-

rarkian takia.

Kulttuurisella padomalla Bourdieu (1984, 114- 115) tarkoittaa muun muassa yksilon ta-

paa puhua, yksilon kayttdmia esineitd ja tavaroita seké tutkintoja ja oppiarvoja.
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Sairaalassa laitoshuoltajien, hoitohenkilokunnan ja la&kareiden jakama kulttuurinen paa-
oma rajoittuu yhteiseen taukotilaan, jossa henkilokunta jakaa yhteisesti astiat ja huoneka-
lut. Laitoshuoltajien ja hoitohenkilokunnan vélilld on huomattavasti eroja kulttuurisen
padoman perusteella. Néistd esimerkkind mainittakoon laitoshuoltajien muista ammatti-

ryhmistd erottuvat tyoasut.

Tutkimukseen (ks. Lappalainen, 2011) perustuen laitoshuoltajan ammatin arvostus ei ole
korkea. Laitoshuoltajakoulutus on ollut yleens& hakijamaaraltadn vahaisempien tutkinto-
jen joukossa. Opetushallituksen koulutuksen vuosikirjan tiedoista ilmenee, ettd puhdis-
tuspalvelujen ammatilliset koulutuspaikat ovat vuosien 2007- 2011 vélisend aikana va-

hentyneet yhteensa 184 paikalla (Opetushallitus 2012, www-dokumentti).

Lahihoitajan toimenkuvaan kuuluu potilaiden vaipanvaihtoa. Ennen ulkoistamista laitos-
huoltajat tydskentelivat vanhusosastoilla hoitohenkilokunnan tydparina. Puhdistuspalve-
lualan opettajan kanssa kdymani keskustelun mukaan eraané syyna puhdistuspalvelualan
koulukseen hakeutumisen vahdisyyteen ovat ammattiin liittyvat ennakkoluulot tyon likai-
suudesta. Opettajan mielesté laitoshuoltajan ty0 on siistimpdd”, koska ihmiseritteita ei
joudu kasitteleméén lahesk&an yhta paljon kuin hoitohenkilokunta joutuu (Opettajan
kanssa kayty keskustelu 28.9.2007.)

Sairaalan ammattiryhmien asemaa kentdlla kuvaa parhaiten hoivapddaomaksi nimetty paa-
oman muoto. Hoivapddoman kasitettd kdyttad muun muassa professori Anneli Anttonen
sosiaalisen pddoman, luottamuksen ja hoivan (SoTCa) tutkimushankkeessa. ( Anttonen
www-dokumentti 2014) Hoivapdadoman omistaminen vaatii koulutuksen kautta saavutet-
tua laillistettua ammatillisuutta, joten kyseinen pddoma kuuluu kulttuurisen pddoman ala-
luokkaan. Hoivap&doma voidaan néin ollen ymmartaa symboliseksi padomaksi. Symbo-
liselle p4domalle on ominaista, ettd se on tunnustettu legitiimiksi sairaalan tyontekijoiden
kesken (vrt. Bourdieu 1995, 144).

Kinnusen (1992) tutkimuksessa sairaalan hierarkian tarkeimméksi tekijaksi muodostuu
tyontekijaryhman suhde potilaaseen. Hoivapddomaa eniten omaavat ladkarit. Heillda on
suurin vastuu péattadd potilasta koskevista toimenpiteistéd ja ennen kaikkea méaéritella,

kuka on “sairas ja hoivan tarpeessa”. Toiseksi eniten hoivapddomaa omaavat sairaalan
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hoitohenkilokunta, kuten esimerkiksi sairaanhoitajat ja lahihoitajat. Hoitohenkilokunta
toteuttaa lagkareilta tulevia hoitomaarayksia. 1lman hoivapddomaa sairaalassa ovat poti-
laan tukipalveluihin keskittyvat henkilot, kuten esimerkiksi ruokahuollon, teknisten pal-

veluiden ja laitoshuollon tyontekijat.

Koulutuksen kautta hankitun hoivapadoman puuttuminen vaikuttaa laitoshuoltajiin, niin
ettd he eivat pysty kilpailemaan hoitohenkilokunnan kanssa sairaalan sosiaalisella ken-
tall4. Laitoshuoltajien ammattiryhma muodostaa oman kentén, jossa kilpailua kdydaan
niilla panoksilla, jotka katsotaan olevan ammattiryhman sisalla tarkeimpié pddoman muo-
toja. Kdyhkon (2006) tutkimuksen perusteella voidaan tehda paatoksia, etté laitoshuolta-
jien tarkeimmaksi padomaksi ammattiryhman sisalla voidaan pitd4 ruumiilliseksi paa-
omaksi kutsuttua kulttuurisen pddoman muoto. Ruumiillisen pddoman tulee nékyvéksi
Kéyhkon tutkimustuloksissa (2006), jossa ilmaisee” keskeisend ty6laistyttdjen kasvatuk-
sessa olevan "mentaalisen asenteen, k&yttaytymisen, ruumiillisuuden ja seksuaalisuuden
saately” (Kayhko 2006, 225). Ruumiillisen pddoman termi on perdisin Bourdien l&hei-
selté tyotoverilta Loic Wacquantilta. (ks. Wacquant 1995).

2.5 Laitoshuoltajien tyotyytyvaisyys ja sairaalan hierarkkinen maailma

Tutkielmassa korostuu tyotyytyvaisyyden kasite. Tyotyytyvaisyys liittyy keskeisesti tyo-
motivaation kasitteeseen, mutta kasitteet on syyta pitéé erillaan. Tyotyytyvaisyydell tar-
koitetaan tyontekijoiden késitetta tyosuorituksen palkitsemisesta, tyontekijoiden tarpei-
den ja ty6td koskevien odotusten yhteen sopimisesta organisaation asettamien vaatimus-
ten kanssa ja tyontekijén positiivista orientoitumista tyon ominaisuuksiin (Ruohotie 1982,
107- 108 ks. Juuti 1987, 32.)

Olen koonnut liitteeseen 4 tarkemmin tyotyytyvaisyyden, tydmotivaation, tydilmapiirin

ja ammatinarvostuksen maaritelmat.

Tutkielmassa kaytetaan kasitetta tyotyytyvaisyys, koska tapaustutkimuksen kohteena ole-
vassa yksikossd on meneilladn ulkoistamisprosessi. Organisaatiokulttuurissa ei siten voi

olla vakiintunutta arvomaailmaa. Tyomotivaatio termin kdyttdminen ulkoistamisprossin
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yhteydessa on ongelmallinen, koska laitoshuoltajien arvioiminen sisdisten ja ulkoisten

palkkioiden avulla on kyseenalaista ulkoistamisprosessin takia.

Tyotyytyvaisyytta tarkastellessa on tarkeda kiinnittdd huomiota ammattien arvostukseen
ja ammatteihin liittyvan vallan véliseen yhteyteen. Mageen ja Galiskyn hierarkian maa-
ritelméssa korostuu vallan merkitys. Hierarkiat luovat saantdja, helpottavat yhteistyotd ja
motivoivat ihmisié. Hierarkiat on erotettavissa kaksi osatekijaa; 1) status ja 2) valta. Sta-
tuksella viitataan hierarkian mééritelméssa siihen, kuinka paljon yksilo tai ryhmé on tois-
ten eri ryhmien tai yksilon ihailun kohteena. Status voi olla vertaisryhmén tai ryhmien
valista. Statuksen merkityksen ymmartdminen auttaa hahmottamaan hierarkiaan vaikut-
tavia mekanismeja. Statuksen merkitys korostuu tehtdvapainotteisissa ryhmissa ja orga-
nisaatioissa, joissa ryhman jasenten valinen kunnioitus ja ihailu pohjautuvat erikoisosaa-
miseen ja erilaisiin kykyihin. (Magee & Galisky 2008, www-dokumentti.) Yksiloiden
status ryhmassa perustuu koulutukseen tai synnynnaéisiin piirteisiin, jotka nostavat hanen
statustaan (Magee & Galisky 2008, www-dokumentti). Sairaalassa koulutuksen kautta

saatu status korostuu laakareiden asemassa.

Statuksen ja vallan keskeisimpané erona voidaan pitaa sité, etté status perustuu kokonaan
toisten ihmisten antamaan arvioon, kun taas vallassa on kysymys voimavaroista jotka
kuuluvat yksildlle. Valta voidaan arvioida siten objektiivisemmin. Positiivisesti arvostetut
voimavarat tarkoittavat erilaisia etuja, joita yksilo haluaa enemman ja hanella on mahdolli-
suus saavuttaa niitd konkreettisesti. Valta negatiivisesti ymmarrettyné tarkoittaa rangaistuk-
sia ja kaikkia niita seikkoja joita yksil0 haluaisi vdhemman. Hierarkiaan perustuvassa val-
lassa on kysymys myos siit4, ettd valtaa omaava ryhma voi lisétd alemman ryhméan saamia
etuja jollakin tavalla. Valtaa omaava ryhma voi myos pienentdd alemman ryhmén saamia

etuja (Magee & Galisky 2008, www-dokumentti.)

Juha Kinnunen on erottanut tutkimuksessa (1992) sairaalan hierarkiat organisaatiossa ala-
kulttuureihin. Koko sairaalan kannalta kulttuurisesti on kysymys organisaatiokulttuurista,
johtamiskulttuuria edustavat johtamisjarjestelmat, ammattiryhmié edustavat osakulttuurit
ja sairaalan tyoyksikoiden mukaan toimivat palvelu- tai hoitokulttuurit (Kinnunen 1992,
39.)
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Kinnusen (1992, 41) tutkimuksesta ilmeni, etté sairaalan ydinfunktion eli potilaan hoitoon
keskittyvien ammattiryhmiin liittyy “erityispiirteitd”, joiden huomioon ottaminen on valt-
taméatonta tarkastellessa my0s sairaalan hierarkkisuutta. Erityispiirteend voidaan nahda
muun muassa potilaan ladkitsemistd tarvittaessa ja tietoisuutta siitd, minkalaista laaketta
tai hoitoa potilas vaivaansa tarvitsee. Hoitoty0 vaatii erikoistaitoa ja koulutusta. Kyseiset
erikoistaidot vaikuttavat esimerkiksi laitoshuoltajien asemaan siten, ettd he ajattelevat tie-
dostamattaan tai tiedostavasti tekevansa ”vahempi arvoista tyota” ja siten vahvistavat hie-

rarkioita sairaalassa.

Kinnunen (1992, 42) nostaa esille viisi keinoa, jolla hoitohenkilokunta pyrkii suojautu-
maan tyon psyykkiseltd kuormittavuudelta, jotka aiheutuvat muun muassa potilaiden ah-
distuneisuudesta ja jatkuvasta kuoleman lasndolosta tyssé. Nait4 keinoja Kinnusen mu-
kaan ovat; rutiininomainen tyonsuorittaminen, tunnesuhteiden muodostamisen valttami-
nen potilaisiin ja keskittyminen hoitamaan potilasta muiden potilaiden joukossa. Hoito-
henkiloston psyykkisen kuormittavuuden véhentamiseen pyritddn myos ongelman ratkai-
sutilanteiden ja henkilokohtaisen vastuun valttdmisen kautta. Hoidollisten ratkaisujen te-

keminen pyritdan jakamaan kollektiivisesti muiden hoitajien kanssa.

Hoitotyon psyykkinen kuormittavuus vaikuttaa hierarkkisen maailman sailymiseen sai-
raalassa suhteessa hoitohenkilokuntaan ja laitoshuoltajiin. Kinnusen tutkimuksen perus-
teella voisi tehdd paatelmid, ettd sairaala tarjoaa hierarkkisuudelle oivallisen ympaériston.
Hoitohenkildston tunnetydn lasti” heijastuu tydilmapiiriin ja vaikuttaa tyoyksikossa toi-

mivien laitoshuoltajien tapaan toimia ja elaé tyoyhteisossa.

2.6 Tyotyytyvaisyys ulkoistamisprosessissa

Tyotyytyvéisyytta kasittelevia teorioita on olemassa useita, joista mainittakoon esimerk-
kin& Lawlerin odotusarvotyotyytyvéisyysmalli, Frederik Herzbergin kehittdma kaksifak-
toriteoria tyotyytyvaisyydestd, Maslowin tutkimukseen perustuva tarvehierarkioista l&h-

teva tyotyytyvaisyysteoria ja Wexleyn ja Yuklin tyotyytyvéisyysteoria (Juuti, 2006,29.)
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Maslowin kehittdma motivaatioteoria klassikko esittdd inhimilliset tarpeet kattavasti.
Maslow tarkastelee motivaation ja tarpeiden yhteyttd, kehittymista ja jarjestysta fysiolo-
gisten (nalka, jano), turvallisuuden, sosiaalisten (kuuluminen, rakkaus), arvostuksen seka
itsensé kehittdmisen ja toteuttamisen (self-actualization) tarpeiden kautta. Herzbergin
teoria perustuu Kriittisten tapausten menetelmalle. Siind haastattelijat kysyivét haastatel-
tavilta eli tyontekijoilta, mitd he pitavat miellyttavina ja mité he pitdvat epamiellyttaving
tyokokemuksina. Lawlerin odotusarvoteoreettisessa tyotyytyvaisyysmallissa on otettu
huomioon se, mit4 positiivista tyydytysta tyontekija saa omasta tyostaan ja mitd hénen
omasta mielestédan tulisi saada. Yuklin ja Wexleyn mallissa tyontekija vertailee keske-

naan sitd, mitd han on saanut ja mitd han odottaa saavansa. (Juuti 2006, 29.)

Tyotyytyvéaisyyttd maailmanlaajuisesti kasitelevassé tutkimuksessa on kaynyt ilmi, etta
kulttuurisesti ja universaalisesti yhdistavia tyotyytyvaisyydentekijoitd on olemassa nelja
tekijaé. Tutkimuksen perusteella ndmé yhdistavat tekijat ovat: tunnustus hyvin tehdysté
tyOstd, ryhmatyo, koti ja perheeneldamén yhteensovittaminen ja tunne hyvin hoidetusta
tyost4. (Andressi & al 2012, www-dokumentti)

Wexleyn ja Yuklin teoria tyotyytyvaisyydestd perustuu tydohon asennoitumisen tarkaste-
luun vuorovaikutteisen mallin avulla. Tyontekijan tyytyvaisyys tyotédan kohtaan muodos-
tuu “nykyisten tydolosuhteiden, sosiaalisten vertailujen ja henkilon ominaisuuksien yh-
teisvaikutuksista®. (Wexley & Yukl, 1984, 57) Kuviossa 1 tarkastellaan niité tekijoita,

jotka muodostavat Wexleyn ja Yuklin mukaan tyontekijan sen hetkisen kasityksen tyo-

tyytyvaisyydesta.
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Kuvio 3Wexleyn ja Yuklin ty6tyytyvéisyysteoria

2.6.1 Laitoshuoltajan persoonallisuus, arvot ja aikaissmmat tygsuhteet

Henkilon késitykset ideaalista tydolosuhteista ja palkkioiden suuruudesta ovat johdetta-
vissa tyontekijan persoonallisuuteen liittyvista ominaisuuksista, hédnen tekemistdén sosi-
aalisista vertailuista ja aikaisemmista tydkokemuksista. (Wexley & Yukl 1984, 57)

Henkilon persoonallisista piirteista erdind tekijéind on nostettavissa esille David
Colemanin (1996) tutkiman”sosiaalisen alykkyyden” ja tyotyytyvaisyyden vélinen
yhteys.  Colemanin  mukaan  sosiaalisen  &lykkyys  muodostuu  yksild
itsetietoisuudesta,sosiaalisesta tietoisuudesta ja vuorovaikutustilanteiden johtamisesta.
Yksilon itsetietoisuuden osatekijat muodostuvat muun muassa yksilén tunnetason
itsetietoisuudesta, itsevarmuudesta, iteohjautuvuudesta, itsekontrollista,
mukautuvuudesta olosuhteisiin  ja aloitteellisuudesta.  Sosiaalisen tietoisuuden
tarkeimpind tekijoind ovat yksilon empatiakyky, organisaatiotietoisuus ja palveluun
suuntautuminen Vuorovaikutusten johtaminen voidaan nahda ennen kaikkea esimiehen
kykynd, mutta se on sovellettavissa myos tyontekijoiden véliseen kohtaamiseen.

Vuorovaikutteisen johtamisen tarkeimpind tekijoind ovat kyky ristiriitatilanteiden
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johtamiseen, yhteisty6- ja tiimityotaidot, vaikuttaminen ja siteiden luominen toisten
ihmisten kanssa (Coleman 1996 43,44.)

Sainin ja Ghanin (2014) empiirisessa tutkimuksessa emotionaalisen &lykkyyden ja tyo-
tyytyvaisyyden yhteydesta todettiin, etta lisddntynyt emotionaalinen &lykkyys auttaa yk-

sil6d kukoistamaan yksityiseldmassa ja tyoelaméassa.

Kéyhkon (2006) siivousalan koulutukseen keskittyvé tutkimus osoittaa, ettd koulutus
muokkaa siivoojan persoonallisuutta tiettyyn suuntaan. Siivoojien koulutuksessa koros-
tetaan luonteenpiirteiden tarkeyttd, jonka mukaan siivoojien tulee tydssaan olla ripeita,
tasmallisia, rehellisia, luotettavia, ahkeria, tehokkaita, sisukkaita, sitkeitd, kuuliaisia,
joustavia ja itsendisia tydihmisia (Kayhko 2006, 122- 137.) Siivoojien ammatti on palve-
lutyotd, joten jo koulutusvaiheessa siivoojia koulutetaan miellyttaviksi asiakaspalveli-
joiksi (Kéyhko 2006, 171.)

Kéyhkon tutkimukseen perustavana johtopadtoksena totean, etté laitoshuoltaja ei tee tyo-
taan pelk&staan persoonallaan, vaan kyse on laajemmasta sisdistetyista kayttaytymisen ja
olemisen tavasta, jota Bourdien habitus- ké&site kuvaa. Habitus tarkoittaa erilaisia osate-
kijoitd, jotka asettavat tietylle ammattiryhmalle tyypilliset k&yttaytymisen tavat. Kayttay-
tymisen tavat muodostuvat henkilon eldaménhistoriasta, ruumiillisuudesta ja luokka-ase-
masta (Bourdieu 1984, 171.). Laitoshuoltajien ruumiillisen pddomaa kuvaa osaltaan
mya0s, se etté siivoojien opiskeluaikoina naisia opetetaan olemaan puhtaisiin tydasuihin

pukeutuneita, hiukset siististi laitettuina ja hillitysti meikattuina (Kayhko 2006, 167).

Laitoshuoltajien elamanhistoriaan liittyy usein pitk&aikainen tyoskenteleminen sairaa-
lassa, mika vaikuttaa yksilon habitukseen. Laitoshuoltajien péivittdinen arkipdiva koos-
tuu toimimisesta hierarkkisesti séannellyssd maailmassa, jossa heiddn osaansa voidaan
yleisesti ottaen kuvata sairaalahierarkian pohjalla tyotatekevana ammattiryhménd. Lai-
toshuoltajien tyd on ruumiillista ja siten ymmarrettavissa tyovaenluokkaisuuden tunnus-

merkit omaavaksi. Tyo tehdaan potilaiden Iasna ollessa hillitysti ja vahaeleisesti.

Toisin kuin Mari Kéyhkon tutkimuksissa (2001, 2006) siivoojiksi opiskelevista nuorista
naisista, tutkielmani kohteena olevat naiset ovat tydskennelleet sairaalassa useita vuosia.
Monet tutkielman naisista ovat ensin kasvattaneet lapsensa ja kouluttautuneet sen jalkeen

siivousalalle. Heidan tydokokemuksensa on rajallinen, joten aikaisempaa tyokokemusta ei
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valttamatta ole. Laitoshuoltajien tydolosuhteiden vertaileminen rajoittuu pitkalti samaan

yksikkdon ennen ulkoistamista ja ulkoistamisen jalkeen.

Tyontekijan mielipiteeseen tydolosuhteista vaikuttaa olennaisesti hdnen arvonsa. Arvot
maéadrittdvat hyvana pidettdvan kayttdytymisen ja arvot toimivat johtolankana hyviin paa-
maéariin pyrkimiseksi. Arvot auttavat tyontekijad tyonsé tarkastelemisessa. (Wexley &
Yukl, 1984,57,58.)

Laitoshuoltajien tyolistaustaisuudesta johtuen arvoilla suuri merkitys siihen, miten tyon-
tekijat suhtautuvat tyohonsa. Eréing yleistettavind piirteind on, kuten Kayhkon vaitoskir-
jasta (2006, 122- 157) kay ilmi, tyolaisammattiin liittyvat sisdistetyt arvot, joita ovat
muun muassa oma-aloitteellisuus, ripeys, huolellisuus, rehellisyys, vaitiolovelvollisuus

ja tasmallisyys.

Arvot ovat strukturoituja, joten laitoshuoltajan arvojen voidaan paatelld maarittavat hyvin
paljon tyotyytyvéisyytta ja sitd kuinka yksilo pystyy toteuttamaan arvojaan. Kyseisella
seikalla saattaa olla vaikutusta laitoshuoltajien kokemin arvoristiriitoihin. Laitoshuoltajan
oletetaan olevan riped ja huolellinen, vaikka joskus tydomitoitukset ovat hyvin tiukkoja.
(ks. Kayhko, 2006, 135) Laitoshuoltajien oletetaan siivoavan jokin kohde muutamassa
tunnissa hyvin, vaikka tyon tekeminen kestéisi periaatteessa pidempéan. Né&in ollen osa
siivoojista pit&a arvoistaan kiinni ja tekevat tyota ilmaiseksi omalla ajallaan. (ks. Siltala,
2004, 250)

2.6.2 Johtamistyylin vaikutus tyotyytyvaisyyteen

Henkilo jasentda havainnointinsa perusteella tyéhon olennaisesti liittyvia tekijoita, kuten
esimerkiksi esimiehen johtamistyylid, tyéryhman toimintaa, ja tydsuhteeseen liittyvia

etuja, kuten esimerkiksi palkkaa ja tyon vakinaisuutta. (Wexley ja Yukl 1984, 57)
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Klassiset johtamistyylit ovat johdattavissa autoritaariseen, demokraattiseen ja Laissez-
faire johtamistyyliin. Autoritaariselle johtajuudelle tyypillisia piirteit4 ovat alaisten joh-
taminen kuuntelematta ja ottamatta huomioon heidén mielipiteitd&n. Autoritaarinen joh-
taja ei perustele antamaansa negatiivista ja positiivista palautetta alaisilleen. Demokraat-
tisessa johtajuudessa johtaja kuuntelee tydntekijoitaan, osallistuu tyon tekemiseen ja kes-
kustelee ja perustelee mielipiteensé. Laissez- faire tyyppinen johtaja ei osallistu p&&tosten
tekemiseen ja toimintaan ja antaa palautetta vain tarvittaessa (Helkama, K. & Myllyniemi,
R. & Liebkind, K. 2001, 272.)

Uuden ajan johtamistyyleissé korostuu niin sanotun muuntautumiskykyisen johtamistyy-
lin (transformative leadership) merkitysta tyoyhteison menestyksen kulmakivend. Trans-
formatiivisessa johtamisessa pééajatuksena on, ettd johtaja yrittaé tehda tyontekijoista si-
toutuneimpia organisaatioon. Esimiehen tehtdvané on rohkaista tyontekijoita itsevarmuu-
teen, vahvistaa (to empower) heitd ottamaan enemmaén vastuuta omasta tyostaan. Nain
ollen muuntautumiskykyinen johtaja pystyy paremmin toimimaan muutostilanteissa ja
vahvistamaan organisaatiokulttuuria, koska h&n pystyy suoraan vaikuttamaan tyotekijoi-
den motivaatioon ja kayttdytymiseen (Yukl 1998, 328- 329: Yukl 1999, www-doku-

mentti.)

Transformatiivisessa johtamistavassa kiinnitetddn huomiota kayttaytymisen merkityk-
seen alais- esimies suhteessa sekd luonnollisesti esimiehen alaisten vélisessa kayttayty-
misessd. Transformatiivisen johtamistyylin avulla pystytddn ymmartdmaén tapoja, joilla
johtaja voi vaikuttaa alaistensa kiinnittymiseen yritykseen, sitouttaa henkil6t vaikeisiin-
kin tehtéviin ja saa ihmiset saavuttamaan tydsséd enemmaén kuin oli tarkoitettu (Yukl 1999,

www-dokumentti.)

Konkreettisena esimerkkind transformatiivisen johtamistyylin vaikutuksesta tyotyytyvai-
syyteen loytyy suomalaisesta tutkimuskirjallisuudesta esimerkkina 2- vuotta kestanyt in-
terventiotutkimuksesta, jonka tarkoituksen oli saavuttaa Kuopion yliopistollisessa sairaa-
lassa hoitotyon laatu vastaamaan amerikkalaista korkeinta laatuluokkaa vastaavaksi
(Mantynen & kumppanit 2014, www-dokumentti.) Tutkimus osoitti transformatiivisen
johtamistyylin kayttdmisen esimiestydssd parantavat tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja
asiakkaiden tyytyvaisyytta hoitoa kohtaan. (Méntynen & kumppanit 2014, www-doku-

mentti).
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Transformatiivista johtamistyylid soveltavan esimiehen on todettu lisddvéan tyonteki-
j0idensd valmiutta ottaa enemméan haasteita ja osallistumaan enemman tyonsuunnitte-
luun. Transformatiivinen johtamistapa lisad alaisten motivaatiota, itsevarmuutta ja si-
sdistd ohjautuvuutta ty6tadn kohtaan. Tutkimuksien perusteella on havaittu, ettd vahem-
man koulutuksen saaneet tyontekijat hyotyvét eniten ammatillisesta vahvistamisesta, jota

transformatiivista johtamistyylia k&yttava esimies antaa heille. (Yukl & Becker 2006)

2.6.3 Tyo0toverit, tyonsisalto ja tyonvertailu tyotyytyvaisyyteen vaikuttavina teki-

j6ina

Sairaalan hierarkkisen rakenteen vuoksi "tyokaverit” ké&site on yleensa suppeampi kuin
tyopaikoilla, joissa tyontekijat muodostuvat enimmékseen saman koulutustaustan omaa-

vista henkildisté. Laitoshuoltajien tydkavereita ovat enimmakseen vertaisryhman jasenet.

Laitoshuoltajien ja hoitohenkilokunnan keskustelut osastolla liittyvat usein tyohon liitty-
viin asioihin. On yleist, ettd 1a&karit ja laitoshuoltajat eivat keskustele keskenéan, vaikka
samat henkil6t tyoskentelevat vuodesta toiseen samalla osastolla. Laitoshuoltajat keskus-
televat vertaisryhmansé kanssa etupédésséa tyohon liittyvista asioista. Sairaalan osastolla
tyoskentelee yksi laitoshuoltaja vuorossa. Vuoronvaihtojen vélisend aikana osastolla
tyoskentelee kaksi laitoshuoltajaa samanaikaisesti. Ty on mitoitettu tarkkaan eiké tyo-
méaéran paljouden takia ole aikaa epéolennaisiin keskusteluihin. Eri sairaalan osastoilla
on omat hiljaisen tiedon tavat tydskennell& ja néista poikkeaminen saattaa johtaa negatii-
visen palautteen saamiseen vertaisryhmalta. Sairaalassa luovalla tavalla toimiminen ym-
marretddn enemmaénkin uhkaksi, kuin mahdollisuudeksi. Sairaalaan ja yhteiskunnallisen
todellisuuden erona on tiukka hierarkkisuus, jota monen ihmisen on vaikea késittaa ilman
henkilokohtaista kokemusta tydskentelysta sairaalassa. Laitoshuoltajat ja hoitohenkilo-
kunta keskustelevat tyohon liittyvistd asioista. On yleista, ettd ladkérit ja laitoshuoltajat
eivat keskustele keskendén, vaikka samat henkilot tyoskentelevat vuodesta toiseen sa-

malla osastolla. Laitoshuoltajat keskustelevat vertaisryhménsé kanssa etupééssa tyohon
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liittyvistd asioista. Sairaalan osastolla tydskentelee yksi laitoshuoltaja vuorossa. VVuoron-
vaihtojen valisend aikana osastolla tyoskentelee kaksi laitoshuoltajaa samanaikaisesti.
Ty0 on mitoitettu tarkkaan eiké tyomaéran paljouden takia ole aikaa epdolennaisiin kes-
kusteluihin. Eri sairaalan osastoilla on omat hiljaisen tiedon tavat tydskennelld ja naista
poikkeaminen saattaa johtaa negatiivisen palautteen saamiseen vertaisryhmélta. Sairaa-
lassa luovalla tavalla toimiminen ymmarretadn enemmankin uhkaksi, kuin mahdollisuu-
deksi. Sairaalaan ja yhteiskunnallisen todellisuuden erona on tiukka hierarkkisuus, jota
monen ihmisen on vaikea kasittada ilman henkilokohtaista kokemusta tydskentelysté sai-

raalassa.

Vertaisryhman vélilla saatetaan k&yttad ronskia kieltd. Tyon sisaltoon liittyving piirteind
voidaan ndhda sisdistettyyn tyovéenluokkaisuuteen liittyva tunnuspiirre, jossa korostuu
tyovélineiden asianmukainen huolto ja puhtaana pitdminen. Tydvalineiden asianmukai-
nen puhtaana pitdminen liittyy olennaisesti tutkimuksiin joita on tehty sosiologiassa tyo-
vaenluokkaisuudesta (ks. Willis, 1984 ,ks. my6s Kayhko 2006, 27- 32.)

Laitoshuoltajien havaitsemis- ja suhtautumistapoja kuvaa marginaalinen litkkumatila tyo-
yhteisOssé. Laitoshuoltajien tyoté ohjaavat tarkat péivittdiset tyoohjeet, joista pidetddn
kiinni, koska paivittaisten tyoohjeiden laiminlydminen aiheuttaa sosiaalista painetta ver-
taislaitoshuoltajien puolelta. Marginaalinen liikkumatila nékyy ty0elamassa, siten etté
hoitohenkil6kunnan ty6hon ei puututa, koska hoitoty6 vaatii asianmukaisen koulutuksen.
Tyonjako hoitohenkildston ja laitoshuoltajien vélilla on hyvin selvd. Kéytdnngssa tyon-
jako nékyy niin, ettd potilaan pyytdessa esimerkiksi lisdpeittoa, laitoshuoltajat pyytavat

soittamaan hoitajan paikalle.

Tiivistetysti voidaan tehda siis johtopaatoksié siitd, ettd laitoshuoltajien sisaistetty habitus
ja tarkasti laadittu tyonsiséltd vaikuttavat tietyssd madrin jo sindnsa laitoshuoltajien ko-
kemaan tyotyytyvéisyyteen. Laitoshuoltajat omaavat sairaalan sosiaalisella kent&lla niu-
kasti pddomia. Ruumiillisella padomalla ei ole paljoakaan mahdollisuutta parantaa omaa
asemaa suhteessa muuhun henkilokuntaan. Ruumiillisella pd&domalla voidaan saavuttaa

ainoastaan statusta ja valtaa oman ammattiryhman keskuudessa.

Tyontekijan toimintaa ohjaa tydssa jonkin tietyn tarpeen saavuttaminen. Tarpeen saavut-

tamisen jalkeen tyontekija ei kuitenkaan endd arvosta kyseisté piirretté tyossa. Sosiaaliset
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vertailut ohjaavat tyontekijan odotuksia tyoolosuhteista. Henkilo arvioi saamiansa palk-
kiota suhteessa muiden samasta tyosta saatuihin palkkioihin. Tyontekijan arvostukseen
tyot4 kohtaan vaikuttaa olennaisesti hanen viiteryhméansa arvostus tyoté kohtaan. Aikai-
sempien tyokokemusten perusteella tyontekija voi luoda realistisia odotuksia nykyisen
tyOpaikan olosuhteista ja palkkauksesta. Tyontekija odottaa saavansa ainakin samat edut
kuin aikaisemmassa tyossé (Wexley & Yukl 1984, 58- 59.)

Laitoshuoltajia huoli ulkoistamistilanteessa tydolosuhteiden huononemisesta on hyvin
ymmarrettdvad, koska ulkoistaminen tahtaa poikkeuksetta sééstoihin. Tilannetta ei myos-
k&an paranne se, ettd suhde viiteryhmaan on ongelmallinen. Laitoshuoltajilla on tapana
verrata omia siivousalueita muiden laitoshuoltajien siivousalueisiin. Wexleyn ja Yuklin
teoriasta 16ytyy yhtymékohtia kenttateoriaan, koska Wexleyn ja Yuklin teoria ottaa huo-
mioon a) sosiaaliset vertailut, tyotoverit ja viiteryhmén vaikutuksen (vrt.sosiaalinen paa-
oma). Bourdieun kuvaamaa taloudellista pddomaa Wexleyn ja Yuklin teoriassa kuvataan
muun muassa palkan ja muiden etujen muodossa. Symbolista padomaa voidaan Wexleyn

ja Yuklin teoriassa kuvata tyon sisallon avulla.

2.7 Yhteiskunnasta yksiloon, yksilosta yhteiskuntaan tutkielman teorian yhteen-

veto

Teoreettisen viitekehyksen padperustan muodostaa organisaatiokulttuuri, jota kuvataan
tutkielmassa tarkemmin Bourdieun sosiaalisen kenttateorian avulla. Tutkielman keskitty-
essa ulkoistamisprosessiin, sisaltyy organisaatiokulttuurin tarkastelemiseen keskeisena

tekijoind muutosjohtaminen ja tyoviestinta.

Wexleyn ja Yuklin teoria tyotyytyvéisyydesta tuo tyotyytyvaisyyden tarkasteluun laitos-
huoltajan arvot, persoonallisuuden, kasitykset aikaisimmista tydsuhteista, habituksen,
esimiehen johtamistyylin, tytkavereiden, tyonsiséllon ja tydnjatkuvuuden.

Y hteenveto teoriasta on esitetty kuviossa 4.
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tydntekijin tyoyhteison

kokema T tyotyytyviisyys
tyotyytyvaisyys I L !

ulkoistaminen

organisaatiokulttuuri

Kuvio 4 Teoreettinen lahestymistapa yrityksen tydtyytyvaisyyteen

Tutkielmassa kayttamassani tyotyytyvaisyysteorioiden yhdistelmassd, korostan organi-
saatiokulttuurin merkitysta tyotyytyvaisyyteen. Organisaatiokulttuurin merkitys koros-
tuu, koska silla luodaan pohja yksilon tyotyytyvaisyydelle. Tarkedna tekijana tutkiel-
massa on ulkoistaminen, sill4 se vaikuttaa tyontekijoiden yksilollisiin kokemuksiin tyo-
tyytyvaisyydesta ja tyoyhteison kollektiiviseen kokemukseen tyotyytyvéisyydesta. Tut-
kielman teoriassa ulkoistaminen nahdaén kiintedssa yhteydessa organisaattorikulttuuriin.
Né&kemykseni mukaan organisaatiokulttuuri vaikuttaa olennaisesti siithen, miten jousta-

vasti yritys pystyy vastaamaan ulkoistamisen haasteisiin.
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3 AINEISTO JA MENETELMAT

Tutkielman menetelmien valintaan ovat vaikuttaneet kdymani keskustelut sairaalan sii-
voustyonjohtajan kanssa. Keskusteluissa aiheiksi nousivat 1) kunnalliselta puolelta yksi-
tyisen palvelujen tuottajan “leipiin” siirtyminen, joka ilmeni laitoshuoltajien keskuudessa
voimakkaana muutoksen pelkona, 2) jo aikaisemmin yksittdisten laitoshuoltajien keski-
naisissa suhteissa olevat ongelmat ja 3) hoitohenkilékunnan ja laitoshuoltajien keskindis-
ten suhteiden ongelmat, jotka ilmenivat muun muassa siten, etté laitoshuoltajien mielesta

hoitohenkil6kunta “pompotti” heita.

Tyotyytyvéisyyslomake toimii tutkielmassa tyotyytyvaisyyden kartoittamisen apuvali-
neend. Tyotyytyvéisyyslomakkeen tulosten perusteella voidaan myohemmin tarkentaa
ongelmakohtia arvioitaessa ulkoistamisprosessia myohemméssa vaiheessa. Tutkielma
perustuu henkilokohtaiseen tyohon osallistumiseen Hoitolan eri osastoilla. Pyrin osallis-
tuvan havainnoin avulla kuvaamaan tyoyhteison heikkouksia ja vahvuuksia. Keskustelut
siivoustyonjohtajan kanssa mahdollistivat yleiskuvan muodostamisen tyoyhteisosta. Syy
miksi, kyseiset tutkimusmenetelméat on valittu tutkimukseen, johtuvat tarkasti rajatusta
toimintaymparistosta, elaménkokemuksesta johtuvista ennakkokaésityksista laitoshuolta-
jien arjesta ja syysté ettd tutkielman aiheena on kuvata ulkoistamisesta aiheutuvia muu-
toksia tyotyytyvaisyydessa. Tapaustutkimus mahdollistaa erilaisten l&hteiden ké&yton.

Seuraavassa kuvassa esitetaan tutkimuksen eri tutkimusvaiheiden aikajana.

marraskuu 2013
strukturoidut
teemakysymykset

20.8.2012-11.1.2013 tammikuu 2013
etnografinen kenttatutkimus kyselylomake

Kuvio 5 Tutkimuksen empiirisen osan aikajana
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3.1 Tutkimusjoukko

Tutkielman alussa ennen ulkoistamista elokuussa 2012 laitoshuoltajien maara oli 35 ja
sijaisia 5- 10. Laitoshuoltajien keski-ikd ennen ulkoistamista oli 49.8 vuotta. Marras-
kuussa 2013 vakituisia laitoshuoltajia Hoitolassa oli 34 ja sijaisia yhteensa 4 henkil6é.
Laitoshuoltajien keski-ikd on noussut 54.3 vuoteen. Sairauslomien maaréd on 1.3.2013 -
30.10.2013 ollut kalenteripaivind 920 ja tyopdivingd 636 paivad. Laitoshuoltajien suku-
puolijakauma kahta laitoshuoltajaa lukuun ottamatta oli naisia. (S-posti palveluesimies,
2013.)

Taulukko 2 Laitoshuoltajien véhentdminen

Laitoshuoltajien mé&éaréd  Vakituiset Maéraaikaiset Yhteensa
Ennen ulkoistamista 35 5-10 n. 45
Ulkoistamisen jéalkeen 34 4 38

Taulukosta voidaan péatelld, ettd tyontekijoiden méaéra on vahentynyt kahdella tai peréti
seitsemélla tyontekijalla Hoitolassa ulkoistamisen vaikutuksesta. Vain kahden tyonteki-
jan vahentdminen tekisi 3322 tydtunnin poistumista tyoyhteisostd, jos oletettaisiin, ettd
tyontekijoille olisi kuukauden loma. Tuki oy:n yhteistoimintaneuvottelujen aikana sijaisia
ei saanut palkata vakinaisen henkildston sairauspoissaolojen tilalle. Palkkatulojen mak-
samisessa kahden henkilon palkan vaheneminen merkitsisi yritykselle sddst6ja noin
37554 Euroa laskettuna 1707 Euron kuukausipalkalla. Kyseiseen summaan ei sisélly so-
siaaliturvamaksuja. On todettava kuitenkin, ettd varsinainen siivouspinta-ala ei ole pie-
nentynyt vaan siivoojien mitoituksia on tiukennettu. Ennen ulkoistamista laitoshuoltajien
keski-ika oli ollut 49.8 vuotta. Ulkoistamisen jalkeen laitoshuoltajien keski-ika oli 54.3
vuotta. Padtelmand voidaan sanoa, etta tyontekijoiden keski-ian karttuessa tyotahti ja tyo-

maaré eivat vahentyneet, vaan “kehitys” on ollut painvastainen.
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Taulukko 3 Hoitolan poissaolotilastot vuosina 2011-2013

Sairauspoissaolotilastot Hoitola (kalenteripéivind)
2011 2012 2013
1898.1 1059.6 1214.3

Sairauspoissaolot perustuvat kaupungin raporttiin, joten 1.3.2013 jalkeen nakyvat pois-
saolotilastot eivat ndy raportissa. Palveluesimiehen ilmoittamat sairauspoissaolojen maa-
rat 1.3.2013 jalkeen on lisétty tilastoihin, jolloin voidaan tarkastella vuoden sairauspois-
saolotilastot kokonaistilanteena. Sairauspoissaolojen méaaré olisi ndin ollen 1214,3 kalen-
teripaivad, mika on merkittdva muutos verrattaessa aikaisimpaan vuoteen. Kokonaistilan-
netta on kuitenkin turha tarkastella ilman, ett& sairauspoissaoloja vertailtaisiin laitoshuol-

tajien méaraan ennen ulkoistamista ja ulkoistamisen jalkeen.

Hoitolan laitoshuoltajien esimiehend on tydskennellyt 20 vuotta ennen ulkoistamista
sama henkild. Siivoustydnjohtajana 1.1.2012- 28.2.2013 vélisend aikana tydskenteli hen-
kilo, jonka kanssa aloitin tutkielman tekemisen. Ulkoistamisesta 1.3.2013 lahtien esimie-
hen virkaa on hoitanut uusi henkild (S-posti palveluesimies 2013.)

Suoritin osallistuvaa havainnointia 20.8 - 11.1.2013 vélisena aikana Hoitolan sairaalan
kuudella eri osastolla kolmentoista pdivan ajan. Tyohon osallistuvan havainnoinnin tar-
koituksena oli havainnoida tyoyhteis6d ennen ulkoistamista. Havainnoinnin avulla pyrin
selventdamé&an sairaalan eri tyontekijoiden, kuten esimerkiksi hoitoty6tekijoiden ja laitos-
huoltajien keskindistd vuorovaikutusta ja siihen liittyvié hierarkioita. Havaintopéivékir-
jaan kertyi yhteensé 24 sivua tekstia. Tutustuin henkilokohtaisesti yhteentoista Hoitolan
laitoshuoltajaan. Nain ollen tutkielman tekijalle muodostui henkilokohtainen suhde noin

25:n prosenttiin tutkimusjoukosta.

Tammikuun 2013 alussa jaettuun tyotyytyvéisyyskyselyyn vastasi yhteensd 18 laitos-
huoltajaa. Laitoshuoltajille annettiin kaksi viikkoa aikaa vastata kyselyyn. Olin paikalla,
kun kyselylomakkeet jaettiin. Keskustelimme ensin tutkielman tarkoituksesta. Palaveriin

osallistui noin kahdeksan laitoshuoltajaa. He tydskentelivat sairaalan eri osastoilla. Lai-
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toshuoltajat saivat mahdollisuuden kommentoida tutkielmaa. Er&an laitoshuoltajan mie-
lestd tyOtyytyvaisyyskyselyn ajankohta ei ollut hyvé koska ulkoistamisprosessi oli silla
hetkelld k&ynnissa. Selvensi tyotyytyvaisyyskyselyn ajankohdan perusteluksi laitoshuol-
tajalle tutkielman keskittymista tarkastelemaan ulkoistamisprosessin vaikutuksia laitos-
huoltajien tyotyytyvéisyyteen. Talla tavalla pystyttéisiin arvioimaan tyotyytyvaisyytta
ennen ulkoistamista ja ulkoistamisen jalkeen. Y mmaérryksen mukaan laitoshuoltaja kasitti

kirjaimellisesti tyotyytyvaisyyden vain positiivisena seikkana.

Sen hetkinen laitoshuoltajien tilanne oli hyvin kaoottinen, siksi ettd laitoshuoltajille oli
jarjestetty syksyn aikana muutoskoulutusta siirtymisestd Tuki oy:hyn, johon oli kutsuttu
muun muassa psykologi kertomaan muutoksesta. Tuki oy:n toimitusjohtaja oli osallistu-
nut myos tiedotustilaisuuksiin. Muutoskoulutus oli siis aloitettu, mutta marraskuun ai-
kana oli ilmoitettu, ettei Hoitola siirtyisikaan Tuki oy: n, koska Hoitolassa laitoshuoltajat
osallistuivat hoitajan tyoparina potilaiden hoidollisiin tehtaviin. Ulkoistamisen katsottiin
maksavan liikaa, koska laitoshuoltajien tilalle olisi pitanyt palkata lis&a hoitohenkilokun-
taa. Siivoustyonjohtaja oli kuitenkin vahvistanut ennen tyotyytyvéisyyslomakkeen jaka-
miseen liittyvad palaveria, ettd Hoitola ulkoistettaisiin Tuki oy:hyn aikataulun mukaisesti

maaliskuun alusta lahtien (Keskustelu siivoustydnjohtajan kanssa 11.1.2013).

Erasté laitoshuoltajaa palaverissa huolestutti se, etta laitoshuoltajat pystyttaisiin tunnista-
maan taustakysymysten perusteella. Perustelin tunnistamisen mahdottomuutta silla, etta
laitoshuoltajat olivat erittdin homogeeninen ryhmé sukupuolen, palveluvuosien ja ién
suhteen. Tutkimuslomakkeen avulla keratyssa aineistossa vastaukset kasiteltaisiin koko-
naisuutena. Eras laitoshuoltaja kertoi olevansa tyytyvdinen siitd, etta tyotyytyvaisyytta
tutkittaisiin. Palaverissa keskusteluun osallistui aktiivisesti vain kaksi laitoshuoltajaa,

muut eivat kommentoineet tutkimusta millaan tavalla.

Tyotyytyvéisyyslomakkeen vastausprosentiksi muodostui neljagkymmentd. Siirtymisesta
Tuki oy:n palvelukseen oli kulunut puoli vuotta, kun marraskuussa 2013 Hoitolan laitos-
huoltajien uudelle esimiehelle lahetettiin teemakysymykset. Talla kertaa esimies jakoi
teemakysymykset yksin. Teemakysymysten mukana olivat myds vastauspaperit ja posti-
merkilla varustetut palautuskirjekuoret. Laitoshuoltajat l&hettivat vastaukset suoraan mi-
nulle. Toisena vaihtoehtona laitoshuoltajille annettiin mahdollisuus vastata teemakysy-

myksiin séhkdpostin kautta. Halusin kyseiselld toimintatavalla varmistaa, ettei vastaajien
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henkilollisyys tulisi milla&n tavalla ilmi, koska aiheena olivat kipedn ulkoistamisen jal-
keiset mainingit. Ulkoistaminen ei ollut sujunut niin hyvin kuin ulkoistamisen alkupro-
sessissa annettiin ymmartaa. Tastd esimerkkind mainittakoon kevéén ja kesén 2013 ai-
kana kdydyt yhteistoimintaneuvottelut. VVastausaikaa teemakysymyksiin oli kaksi viik-
koa. Sain vastauksia 5 kappaletta, nelja vastausta postin kautta ja yksi sahkopostin véli-
tyksella.

Palveluesimiehen mukaan laitoshuoltajat suhtautuivat myos talla kertaa tutkimukseen
kaksijakoisesti. Laitoshuoltajista osa oli suhtautunut positiivisesti. Osa laitoshuoltajista
tunsi itsensé vaivautuneeksi, koska taas piti osallistua kyselyyn tyotyytyvaisyydesté. Lai-
toshuoltajien lukumadrd palaverissa oli ollut 15 henkil6d (S-posti palveluesimies
16.1.2014.)

3.2 Tapaustutkimus Hoitolassa

Tutkielma edustaa tapaustutkimusta, jonka tarkoituksena on eri tavoin ja monipuolisten
tapojen avulla hankitun tiedon avulla tutkia nykyisia tapahtumia ja toimivia ihmisia raja-
tussa ympaéristossé. Tapaustutkimus keskittyy ajallisesti nykyhetkeen ja tutkimus tapah-
tuu todellisessa tilanteessa (Yin 1983, 23.)

Tapaustutkimusta kuvaavina piirteind voidaan pitaa tutkimuksen kohdistumista enemman
prosessiin kuin tuotoksiin. Tapaustutkimus on myds kokonaisvaltaista ja systemaattista
ilmididen laadun kuvaamista. Tapaustutkimusta voidaan pitda konkreettisena, elédvana ja
yksityiskohtaisena todellisuuden l&dhikuvauksena ja tulkintana, jossa todellisuutta tarkas-
tellaan kokonaisuutena eri ndkokulmista. Tapaustutkimuksessa on olennaista osallistujien
aanen kuuluminen. Osallistujien toimintaa kuvataan suorina lainauksina puheesta tai tuo-
toksista ja kuvina tapahtumista (Yin 1983, 23 ks. Peltokorpi 1996, 76.)

Tapaustutkimukseen liittyy olennaisesti myds se, etté tutkija ja tutkittava ovat vuorovai-
kutuksessa keskenddn, mika on olennainen asia tutkimusaineistoa koottaessa. Tutkijan ja
tutkittavan roolit eivét ole selvésti erotettavissa toisistaan. Tutkija osallistuu tuntevien ih-

misten "maailmaan” (Gomm & Hammersley & Foster 2000, 58:ks.Peltokorpi 1996, 76.)
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Tutkijan rooli tapaustutkimuksessa on subjektiivista kokemuksiin perustuvaa. Tutkijan
ennakkoluulot ja odotukset eivat voi kuitenkaan méaarata tutkimuksen lopputulosta. Tut-
kijan rooli tulisi ymmartaa siten, etta tutkijalla on oma tapansa ymmartaa tutkimuskoh-
detta ja ettd hanella on omat oletuksensa suhteessa tutkimuskohteeseen. Tutkijan eetti-
syyden nakokulmasta tdma tarkoittaa sitd, etté tutkijan on tiedostettava omat sitoumuk-
sensa ja olettamuksensa ja ottaa ne huomioon tutkimusraportissa (Gomm & Hammersley
& Foster 2000, 59: ks: Peltokorpi 1996, 76.)

Tapaustutkimuksen erééné oleellisena piirteend voidaan ndhd& myos luottamus tutkijan
ja tutkittavan valilla. Ellei ole mahdollista odottaa luottamuksellisen suhteen syntyd, on
sovittava tarkasti tutkimuksen suorittamisen sé&nnot tutkimuskohteen kanssa (Walker
1980, 30- 63.)

Tapaustutkimus on arvosidonnaista miké tarkoittaa, sitd etta tutkija on mukana koko per-
soonallisuutensa voimalla. Tutkijan arvomaailma yhtyy siihen késitykseen, jonka han
muodostaa tutkittavasta ilmidstd. Olennaista on kuitenkin se, ettd arvot tiedostetaan ja
tuodaan esille. Silloin kun tapaustutkimuksessa on kyse arvioinnista, tutkimuksen tavoit-
teena on tietyn ilmion arvon madrittdminen (Syrjala 1994, 15.) Tapaustutkimus mahdol-
listaa induktiivisen paattelyn. Alussa tutkijalla on mielessdén jonkinlaisia lahtokohta-aja-

tuksia tai tietty esiymmarrys, mutta kyseiset oletukset muuttuvat tutkimuksen edetessa.

Tutkielman aikana tyoyksikon henkilokunta on osittain vaihtunut. Hoitolassa tyoskente-
levat laitoshuoltajat eivét ole kaikki samoja kuin tutkimuksen aloitushetkelld ja myds esi-
mies on vaihtunut Tuki oy:n siirtymisen kautta. Tasté syysta tutkimusasetelmaa on jou-
duttu tarkentamaan useasti tutkimuksen aikana (Gomm & Hammersley & Foster 2000,
66; ks. Peltokorpi, 1996, 77.)

Tutkielma edustaa seka kvantitatiivista ettd kvalitatiivista tutkimusta. Tutkielman kvan-
titatiivinen tutkimus perustuu tyotyytyvadisyyden tutkimukseen laitoshuoltajilta struktu-
roidun lomakkeen avulla. On tarke&d antaa jokaiselle tydyhteison jasenelle mahdollisuus
anonyymisti ilmaista mielipiteensa tyotyytyvaisyydestd. Tyonjohdon kannalta tyotyyty-

vaisyyskysely ilmentda kiinnostusta tydyhteison ongelmien ja vahvuuksien kartoittami-
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seen. Kyselylomake mahdollistaa kiinnittdmaan jatkotutkimuksessa huomiota kyselylo-
makkeessa ilmeneviin tydpaikan haasteisiin. Ulkoistamisen jalkeiset strukturoidut kysy-

mykset ovat osa kvantitatiivista tutkimusta.

Kvalitatiivista tutkimusta tutkielmassa edustaa laitoshuoltajien havainnoinnit ja keskus-
telut tydonjohdon kanssa. Marshallin ja Rosmanin (1994, 80) mukaan “haastattelu on kes-
kustelua, jolla on tarkoitus”. Yliluoman mukaan (2001, 34) kvalitatiivinen haastattelu
eroaa kyselylomake tutkimuksista siten, ettd haastattelu tapahtuu jonkin teeman ympa-
rilla. Kyselylomakkeissa kysymykset ja vastausvaihtoehdot on yleensa annettu jo val-
miiksi. Tutkimuksen tarkoituksena on kvantitatiivisen tutkimuksen avulla keréta tyotyy-
tyvaisyyteen liittyvaa tietoa ennen ulkoistamista. Kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoituk-
sena on tutkielman my6hemmassa vaiheessa tarkentamaan tutkielmassa ilmenevié ongel-
makohtia. Ongelmakohdat liittyvéat jo ennen ulkoistamista oleviin ongelmiin tydyhtei-
sOssé. Osallistuva havainnointi toimii osaltaan paatelmien muodostamisessa tyopaikan
ongelmakohdista. Ulkoistamisen jalkeisessa ajassa lahteend kaytetddn puolistrukturoitua
kysymysrunkoa, jonka avulla tdsmennetéan ja tarkennetaan tyotyytyvaisyyteen ulkoista-
misen jalkeen liittyvia tekijoita.

3.3 Etnografinen tutkimus

Tutkielma edustaa osittain etnografista tutkimusta, sill4 suoritin osallistuvaa havainnoin-
tia tyoyhteisossé laitoshuoltajan roolissa. Erdéné etnografinen tutkimusotteen haittana
voidaan pit&a sen luonnetta kenttatyond. Talloin havainnointien tuloksiin liittyy kentalla
kaytetyn ajan pituus. Tutkijan rooli sekd suorittavan tyon tekijand, ettd havainnointien
tekijdnd on myos haaste. Havainnoija ei silloin pysty taysin kiinnittdmé&&n huomiota vain
havainnointiinsa (Eskola & Suoranta 2005, 105- 106.)

Toisena seikkana etnografisessa tutkimuksessa taytyy kiinnittdd huomiota myds siihen,
ettd ei ole yhtd oikeaa absoluuttista totuutta. On rehellistd tunnustaa, etté tutkijoita maa-
rittda esimerkiksi oma arvomaailma, elaméankokemus ja koulutustausta. Tiede maarittaa

tietyt kriteerit tutkimukselle, esimerkiksi kuinka tutkimuksen tulokset raportoidaan. Et-
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nografinen tutkimus on ainutkertainen tapahtuma, joissa pyritddn kuvaamaan mahdolli-
simman hyvin tutkimuskohteiden sosiaalista ymparist6a ja sitd, miten mitk& asiat vaikut-
tavat tutkittavien sosiaaliseen todellisuuteen (vrt. Eskola & Suoranta 2005, 105.)

Gronforsin mukaan (1982, 130) havainnointimuistiinpanot olisi tehtdvad mahdollisimman
pian kayttdmalla esimerkiksi aidé — memoire- tekniikkaa, jossa tutkija kirjoittaa avainsa-
noja muistiin. Nain ollen tutkijan ei tarvitse pitaa kirjoittamisvélineitd koko ajan lahel-
14an, jos tutkija epdilee muistiinpanojen tekemisen samalla hetkelld hairitsevén tapahtu-

man luonnollista kulkua.

Tutkielman kenttdvaiheessa muistiinpanovélineiden ja valittbman muistiinmerkitsemisen
kayttd oli mahdottomuus, koska tein tutkimuskohteessa tditd samanaikaisesti. Aikatau-
lullisesti ei ollut mahdollista, ettd tapahtumat olisi kirjoitettu valittomasti paperille. Kir-
joitin kenttdmuistiinpanot paivékirjaan valittomasti tyopaikalta kotiin saavuttuani. Tal-
lensin havainnointipdivakirjan myos tietokoneelle. Yhden pdivén tapahtumien Kirjoitta-
miseen kului kahdestakymmenestd minuutista yhteen tuntiin riippuen siitd, miten péivan
tapahtumat vastasivat tutkimuksen teoriaa. Mielenkiintoni kohdistui erityisesti osaston
laitoshuoltajien keskindisiin ja hoitohenkilokunnan valisiin suhteisiin, sisdiseen tiedotta-
miseen, ulkoiseen tiedottamiseen ja ulkoistamiseen liittyviin keskusteluihin tydpaikalla.
Tallensin havaintopéivékirjaan paivan kaikki tapahtumat. Muutamina paiving tutkielman
olin vasynyt kirjoittamaan tyOpaivan jélkeen kaikkea tyOpéivan aikana tapahtunutta.
N&ind kertoina kaytin apuna aidé — memoire — tapaa, jolloin merkittiin ylds henkilén nimi
ja henkildn tunnetila ja tapahtuma. Esimerkiksi. Liisa- hermostunut- kahvikupit- miné.
Talloin pystyin seuraavana péivana helposti palauttamaan konkreettisen tilanteen mie-
leen. Asia oli siis, etté Liisa oli ollut tuohtunut minulle siit4, ettd olin laittanut hdnen mie-

lestédan "vaarat” aluslautaset kahvikupeille.
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3.4 Tyotyytyvaisyyslomake

Tyotyytyvéisyyslomakkeen pohjana toimi Pekka Ruohotien laatima kyselylomake, jonka
perusteella Liisa Joronen on tutkinut vaitoskirjassaan Sol yhtion henkildkunnan tydilma-
piiria (Joronen 1993, 136.)

Persoonallisuus

Tyon ominaisuudet

Tybymparisto

asenteet: tyon sisalto: taloudelliset ja

- tyota kohtaan, -tyon mielekkyys, fyysiset Vmpfgifi;g:

- itsed kohtaan -vaihtelevuus, _palkkaus.
mielenkiinnon -vastuu, o

kohteet: Fr— -sosulx.allset edut,

- harrastukset _palaute, 'tVt:0|.(.J.$thteet

tarpeet: PO— -'tV(fnJafJGS.tflv

- liittyminen, _saavutukset sosrizallset t-ekn jat:

==emostE; -eteneminen | -JOhtE_’_m_I_Stapa'

-jtsensa Kehittyminen -ryhmakiinteys,

toteuttaminen -ryhman normit

-sosiaaliset palkkiot

-organisaation
ilmapiiri

Kuvio 6 Tydmotivaatioon liittyvat tekijat Ruohotien mukaan

Kyselylomakkeen palkkiojarjestelman tehokkuudesta, kannustejarjestelméastd, johtamis-
tavasta ja tiimiin vetdjan roolista kuvaavat Ruohotien (1986, 17) motivaatioprosesseihin
liittyvid malleja. (ks. liite 4) Juutin tyGilmapiirin ulottuvuudet rakentuvat samanlaisista
elementeistd kuin Ruohotien tyotyytyvaisyystekijat. Liitteessa kuvataan Juutin tydilma-
piirin ulottuvuuksia, johon on lisatty tutkielman tekijan laajennettu ndkemys tyotyytyvai-
syydesté Bronfenbrennerin, Bourdieun ja Abergin teorioihin pohjautuen.
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Tyodolokomitea tulkinta hyvasté tyostd perustuu niin ikdan kolmeen tekijaan; toimeentu-
loon, tyén mielekkyyteen ja kannattavuuteen ja taloudellisuuteen. 1) Toimeentulo tarkoit-
taa palkkaa (tarvetta ja taitoja), turvaa (sairaus, vanhuus, tyottomyys ja irtisanomissuo-
jaa), 2) Tyon mielekkyyttd; haasteellisuutta (lahelld kykyjd), kannustettavuutta, kehitta-
vyyttd, tydtoveruutta, turvallisuutta, tasa-arvoisuutta ja joustavuutta) 3) kannattavuus ja
taloudellisuus tarkoittavat tehokkuutta ja/tai tuottavuutta (Kasvio 159, 1994.)

Tiedottamiseen liittyvat kyselylomakkeen kysymykset (ks.liite 5) perustuvat Abergin teo-
riaan viestinndn merkityksesta yrityksen menestyksen tekijana.

Kyselylomakkeen muotoon vaikutti Gregory Batesonin oppimisen loogiset tasot, joita
tarkastellaan vallan kéaytt6a koskevissa kysymyksissa. (ks. liite 5). Gregory Batesonin
mukaan (1987, 283- 286: ks. Niemistd 2002, 43) inhimillisessa vuorovaikutuksessa syn-
tyy usein véaarinkasityksia siksi, ettd osapuolet tarkastelevat asioita eri systeemeista kasin
ja antavat samoille ilmidille eri merkityksia. (ks.Bronfenbrennerin systeemiteoria). He
saattavat puhua asioista eri tasoilla huomaamatta sitg, ettd heidan puheensa merkitsee toi-

selle jotain muuta. Gregory Bateson on esittanyt joukon oppimistasoja tai oppimisen loo-

gisia tyyppeja.

Nolla-asteen oppimista luonnehtii reaktio, joka voi osua oikeaa tai menna vaaraan. En-
simmaisen asteen oppiminen ilmenee spesifin reaktion muutoksena, kun olento korjaa
toistuvia virhevalintojaan vaihtoehtojen sallimissa rajoissa. (Bateson 1987, 283- 286; ks.
Niemistd 2002, 43.) Laitoshuoltajan kohdalla ensimmaisen asteen oppiminen voisi tar-
koittaa esimerkiksi yhdistelmakoneen kéyttamistd mopin sijasta osaston kaytavien puh-

distuksessa.

Toiseen asteen oppiminen on muutos ensimmaisen asteen oppimisprosessiin niin, etta
muutos koskee vaihtoehtojen sijasta vaihtoehtojoukkoa. Yksilo soveltaa ensimmaéisen as-
teen oppimista toisessa tilanteessa. Toiseen asteen oppimista sanotaan oppimaan oppi-
miseksi. (Bateson, 1987, 287- 291, 292- 301; ks. Niemisto, 2002,44.)

Laitoshuoltajien kohdalla toisen asteen oppiminen voisi tarkoittaa esimerkiksi yhdistel-

makoneen valintaa esimerkiksi potilashuoneiden siivoamisessa.

Kolmannen asteen oppiminen on muutos toisen asteen oppimisprosessiin niin, ettd muu-

tos koskee vaihtoehtojoukkojen systeemid Kolmannen tason oppiminen tarkoittaa myos
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tyontekijan ymmarrysté siitd, mik& on hanen oman kayttaytymisen merkitys tyoyhteison
hyvinvoinnille (Bateson 1987, 287- 291, 292- 301, ks. Niemist 2002, 44.)

Batesonin teoria toisen ja kolmannen asteen oppimisesta sovellettiin kyselylomakkee-
seen, jossa kysyttiin vastaajan omaa osallisuutta koskien tydpaikan tyotyytyvaisyyteen.

3.5 Teemakysymyksen laadinta ulkoistamisen jalkeen

Halusin 10yt&é teemakysymysten (ks. liite 6) avulla vastausta laitoshuoltajien kokemuk-
siin ulkoistamisen seurauksista. Tama kysymykset liittyivat suoraan tutkimusongelmaan.
Ensimmaisessa kysymyksessa testattiin Wexleyn ja Yuklin teoriaa tyotyytyvéisyydestd,
jonka mukaan muutos tyotyytyvaisyydessa ilmenee vasta sen jalkeen, kun pystytaan ver-
taamaan tyotyytyvaisyytté aikaisempiin tyéoloihin. Seuraava kysymys liittyi lahiesimie-
hen vaihdokseen ulkoistamisessa. Minkdalainen vaikutus ldhimmé&n esimiehen vaihdok-

sella oli ollut kriittisess tilanteessa, jossa ulkoistaminen pantiin k&ytant6on?

Kolmannessa teemakysymyksessa halusin lisatietoa laitoshuoltajien suhteesta muihin sai-
raalan sidosryhmiin. Suhde sairaalan muihin sidosryhmiin heratti kiinnostusta siksi, etté
esimerkiksi Suomi 24- palstalla ja paikallislehden mielipidepalstalla oli ollut jonkin ver-
ran arvostelua, siitd kuinka Tuki oy:n siirtyneet tyotekijat olivat laiskoja ja oli oikein, etta
he joutuivat yhteistoimintaneuvottelujen kohteeksi. Tutkimuksen aikana vain yhdessa
paikallisen lehden artikkelissa sairaalan laitoshuollon ulkoistamiseen otti kantaa Helsin-
gin yliopistollisen sairaalan infektioladkari, jonka mukaan sairaalan siivouksen ulkoista-
minen oli vaarallista. Infektioladkarin argumentoi vaitteensé siten, ettd kouluttautumatto-
mat siivoojat saattoivat levittad haitallisia mikrobeja huonolla aseptisilla tydmenetelmilla.
Sairaalan muut tyontekijaryhmét eivat tutkimuksen aikana puolustaneet julkisesti laitos-
huoltajia. Ta&mé ilmio oli siis sama kuin aiemmin Kalliolan ja Niemistén paperiteollisuu-

den siivoojien ulkoistamista késitteleva tutkimusta.

Teemakysymysten aiheeksi valikoituivat myos laitoshuoltajien keskindiset vélit, silla ke-
sén aikana tyopaikan menettamisen pelosta johtuvaa stressia oli aistittavissa laitoshuolta-
jien keskuudessa. Stressi ilmeni joko niin, ettd toiset laitoshuoltajat puhuivat selén takana

toisistaan pahaa tai niin, ettd sairauslomien maaré tuntui kasvavan. N&in ollen voidaan
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sanoa Bourdieu’ta mukaillen kenttataistelun olleen raakaa taistelua vahenevista resurs-

seista. Resursseilla tarkoitetaan tassa kontekstissa tyopaikkaa.

Teemakysymyksessa kiinnostus kohdistui haastateltavien ndkemyksiin tyopaikan tule-
vaisuudesta ja siihen liittyviin pelkoihin. Viimeinen teemakysymys liittyi tiedottamiseen
jamuutosjohtamiseen ulkoistamisprosessissa. Teemakysymyksiin vastaajien pienen méaa-
réan vuoksi vastaajat nimettiin A:ksi, B:ksi ja C:ksi, D:ksi ja E:ksi. Tutkielman teemaky-
symysten vastaajien pienestd méaérasta johtuen tutkimuskysymysten vastauksia voidaan

tarkastella subjektiivisina ndkemyksina teemakysymysten aiheista.

3.6 Empirian teemakortisto

Empirian lopullisessa analysoinnissa kaytin apuna teemakortistoa. Teemakortiston sovel-
tuvuutta kyseisen aineiston analysointiin tukee, se ettd teemakortisto mahdollistaa myds
monenlaisten analysoitavien aineistojen késittelyn. (Eskola ja Suoranta 2005, 152.) Ana-
lysoitava aineisto koostui ensiksikin, keskusteluista siivoustyonjohtajan kanssa, osallis-
tuvasta havainnoinnista, kvantitatiivisesta kyselylomakkeesta ja ulkoistamisen jalkeisesté
teemakyselystd. Ndin toimimalla pystyin yhdistdméan kaikkien tutkimus analyysien eri
osat synteesiksi. Vastausten analysointi pystyttiin jakamaan ennen ulkoistamista tapahtu-

neeseen aikaan ja ulkoistamisen jalkeiseen aikaan.

Jaoin tutkimustulosten analysoinnissa aineistoista saadut tulokset ennen ulkoistamista ta-
pahtuneiksi asioiksi ja ulkoistamisen jalkeiseen aikaan. Ensimmaéiseksi ja suurimmaksi
kategoriaksi teemakortistossa nousivat hierarkiat, jotka erottelin aineistosta (H1- H16),
Bourdieu'n teoriaa mukaillen tdmén teemakortiston voitaisiin nimetd sosiaalisen paa-
omaa kasittelevéksi teemoiksi. Muutosjohtamista kasittelevat teemat eroteltiin (MJ1-
MJ8). Jaoin muutosta kuvaavat asiat luokkaan M1-M8. My0s tatd teema-alaa voitaisiin
kuvata Bourdieu’n sosiaalisen padoman teemoiksi sopiviksi. Siséisen viestintdd kuvaavat
teemat luokittelin T1- T3.

Etsin havaintopéivékirjoista merkintgja tutkimusongelmiin ja kysymyksiin vastaavista

teemoista.
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Teemakortiston hierarkiat sisalsivat sekd laitoshuoltajien siséisté hierarkiaa, etta laitos-
huoltajien ja hoitohenkiloston valista hierarkiaa. Erottelin hierarkiat vield erikseen siséi-
si& hierarkioita mittaaviksi teemaksi (HS) ja tyopaikan ulkoisia hierarkioita mittaaviksi
(UR).Sisdinen hierarkia on yleisesti kaytetty termi, jota on kdytetty muun muassa tutki-
muksista, joissa on kuvattu toisen maailman sodan ajan keskitysleireilla olleiden vankien
keskindisté hierarkiaa (ks. Sutherland, Maja 2008). Teemakortiston avulla muodostin tut-

kielman tulokset teema- aiheet.

Seuraavassa taulukossa esitellddn yhteenveto teemoista ennen ulkoistamista ja ulkoista-
misen jélkeen olevista teemoista sekd niihin olennaisesti liittyvat teoreettiset viitekehyk-
set.

Taulukko 4 Havaintopéivakirjan aiheet ja tutkielman teorioiden yhteys

Siséinen hierarkia Ulkoinen hierarkia Muutosjohtaminen Siséinen viestintd Muutos
(SH1-SH8) (UH1-UH7) (MJI1-MJ8) (SV 1-5v8) (M1-M8)
Wexleyn ja Yuklin

Magee ja Galinskyn Bourdieu Kenttiteoria Wexleyn ja Yuklin teoria  Aberg teoria
hierarkiat Magee ja Galinsky tyOtyytyvaisyydesta tyOtyytyvaisyydesta
Bourdieu kenttateoria hierarkiat Hyppéanen Hyppéanen

Erametsa Erametsa

Juuti Juuti

Ruohotie Ruohotie

Tyotyytyvéisyyttd ennen ulkoistamista kuvaaviksi suurimmiksi aihekokonaisuuksiksi
muodostuivat 1) sisaisté hierarkiaa, 2) ulkoista hierarkiaa, 3) sisdista viestintéa ja 4) muu-
tosta kasittelevat teemat.
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4 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkielman tuloksissa keskityn kuvaamaan laitoshuoltajien tyotyytyvaisyyttad ennen ul-
koistamista ja ulkoistamisen jalkeen. Olen analysoinut ulkoistamista edeltavéna aikana
tutkimustuloksia tyotyytyvéisyyslomakkeen ja havaintopdivakirjan avulla. Ensimmai-
sessd alaluvussa késittelen tyotyytyvaisyyden tutkimukseen kayttdmééni kyselyloma-
ketta, jossa pohdin, minka takia vastausprosentti jai pieneksi. Seuraavissa luvuissa kerron
ennen ulkoistamista nousevista teemoista, jotka perustuvat havaintopaivakirjaan merkin-
toihin. Laitoshuoltajien ulkoistamisen jalkeiseen tyotyytyvaisyyteen saadut tulokset pe-
rustuvat strukturoituihin teemakysymyksiin. Keskityn tutkimustulosten viimeisessa lu-
vussa muodostamaan yhteenvedon tutkimuksen tuloksista seka tulosten luotettavuuden

arviointiin.

4.1 Kyselylomake

Kyselylomakkeen pienen vastausmaarén takia (18), ei saatuja vastauksia tyotyytyvéi-
syydestd voida pitad kovinkaan luotettavina. Mietittéessa syitd, miksi vastausmaara jai
niin vahaiseksi, saattaa erdana selittavana tekijana olla kysymysten runsas maara. Kysy-
myksi& oli varmasti liikaa ja monet kysymykset ké&sittelivat samoja asioita. Erdiden lai-
toshuoltajien mielesta tyotyytyvaisyyden tutkiminen ulkoistamisprosessin aikana ei ol-
lut paras mahdollinen ajankohta. Ulkoistaminen vaikutti emotionaalisella tasolla laitos-
huoltajiin hyvin voimakkaasti. Laitoshuoltajat ovat saattaneet kokea, etté koska heidén
tyotyytyvaisyyteensa ei kiinnitetty aiemmin huomiota, oli tyotyytyvéisyyden tutkimuk-

sen kyseisend ajankohtana huonosti ajoitettu?

Kyselylomakkeen tulokset ovat vahdisen vastausméaéran takia suuntaa-antavia, joiden pe-
rusteella ei voida analysoida syvéllisesti laitoshuoltajien senhetkista tyotyytyvaisyytta.
Tutkielmassa kyselylomakkeen tuloksia on kdytetty enemminkin laitoshuoltajien tyotyy-
tyvaisyyden vertaamiseen havainnointipéivékirjan tuloksiin. Lisdksi olen verrannut ky-

selylomakkeen vastauksia siivoustydn esimiehen kanssa kéytyihin keskusteluihin liittyen
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tyotyytyvaisyyteen. Laskin kyselylomakkeessa yhteen yksittdisen kysymyksen vaitteen
samaa ja osittain samaa mieltd olevat vastaukset ja samalla periaatteella laskin eri mielta
ja osittain eri mieltd olevat vastaukset. Suurin osa vastaajista sijoitti vastauksensa joko
samaa mieltd tai eri mieltd oleville vaittamille. Yleensa ottaen vastausvaihtoehdot ei sa-
maa eika eri mieltd ja en osaa sanoa saivat vain muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta
vahan vastauksia. VVoidaan myos kysyd, vaikuttiko tyotyytyvaisyyden mittaaminen Li-
kert- asteikolla vastausprosenttiin? Onko yksilon tyotyytyvaisyys tuntemukset mitatta-

vissa kovinkaan luotettavasti ylipadnsé Likert-asteikolla?

Kyselylomakkeen vastausten perusteella tyotyytyméattomyytté ilmeni eniten siséisessa
viestinndssd, kannustejarjestelmassa ja vaikutusmahdollisuudessa omaa tyota kohtaan.
Kyselylomakkeen tulokset olivat samansuuntaisia havaintopéivékirjoista nousevien tee-
mojen kanssa. Positiivisimpina tekijoind laitoshuoltajien kyselylomakkeella saaduista
vastauksista nousivat, tyon vaihtelevuus ja laitoshuoltajien keskindiset valit eli ryhma-
henki.

Taulukko 5 Tyotyytyvaisyyslomakkeen keskeisimmat tulokset

Tyotyytymattomyytta ilmentavat tekijat — Tyotyytyvaisyytta ilmentavat tekijat

- Sisdinen viestinta - Tybn vaihtelevuus
- Kannustejarjestelma - Laitoshuoltajien keskinaiset vélit

- Vaikutusmahdollisuudet omaa ty6ta
kohtaan

Taustakysymysten avulla pyrin selvittdmaan laitoshuoltajien elaméan liittyvia, tyoyhtei-
son ulkopuolisia tekijoité ja laitoshuoltajien kasitysta omasta psyykkisesta ja henkisesta
terveydentilastaan. Laitoshuoltajista 13 ilmoitti olevansa tyytyvaisia vapaa-aikaansa ja
kukaan ei ilmoittanut olevansa tyytymaton vapaa-aikaansa. Fyysisesta kunnostaan 7 lai-
toshuoltajista ilmoitti olevansa fyysisesti hyvéssa kunnossa ja 9 osittain samaa mielta

vaittdman kanssa.
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Yhdeksan laitoshuoltajista ilmoitti olevansa tyytyvainen psyykkiseen terveyteensa ja viisi
ilmoitti olevansa osittain samaa mieltd vaittamén kanssa. Ainoastaan yksi vastaajista il-
moitti olevansa psyykkisesti huonossa kunnossa. PsyykkKista ja fyysisté hyvinvointia kos-
kevien vastausten perusteella voi tehdd paatelmia myohempaan, ulkoistamista jalkeiseen
aikaan tarkasteltaessa sairauspoissaolotilastoja ja vastaajien kommentteja heidén senhet-
kisestd psyykkisesta terveydesta. Laitoshuoltajista 16 ilmoitti ihmissuhteiden tyon ulko-
puolella olevan kunnossa. Taustakysymysten perusteella oli mielenkiintoista huomata,
ettd 16 tyontekijad ilmoitti olevansa tyytyvéisia taloudelliseen tilanteeseensa. Palkan suu-
ruuden tai pienuuden mukaan olisi voinut olettaa, ettd laitoshuoltajat olisivat olleet tyy-
tymattomimpid taloudellisiin resursseihinsa. Minulle muodostui kyselylomakkeen tulos-
ten perusteella mielikuva, etté laitoshuoltajat olivat suhteellisen tyytyvéisia eldmaansa
ennen ulkoistamista.. Erds ongelmia osoittava asia, johon ei tutkielman muussa vaiheessa
kiinnitetty huomiota, oli laitoshuoltajien ké&sitys siit4, ettd 10 laitoshuoltajan mukaan vuo-
siloma- ja sairauslomasijaisuudet oli hoidettu huonosti. Laitoshuoltajien ja osaston hoito-
henkilokunnan valisestd suhteesta voidaan tehdé paatelmia vaittaman tydtani arvostetaan
osastolla avulla, johon 10 laitoshuoltajaa vastasi myontdvasti. Osittain eri mieltd vastauk-
sen kanssa oli 6 laitoshuoltajaa. Kolme vastaajista ei osannut vaittdman kanssa mitaan
mieltd. My6s vaittamaan hoitohenkildstd kunnioittaa tyotéani vastasi samaa mielté olevan
13 laitoshuoltajaa. VVain yksi laitoshuoltaja oli vaittdman kanssa eri mielta ja kaksi osittain
eri mieltad. Nayttaa siis, ettd ennen ulkoistamista laitoshuoltajien ja hoitohenkilokunnan

valinen suhde oli toisiaan kunnioittava.

Mielenkiintoista oli my6s huomata kysymyksen Batesonin teoriasta johdetusta kysymyk-
sestd koskien laitoshuoltajien kolmannen asteen oppimista, eli sité kuinka he suhtautuvat
omaan osuuteensa tyopaikan ihmissuhteissa. Kolme laitoshuoltajaa vastasi kysymykseen
minulla on tapana yrittda saada muut toimimaan omien halujeni mukaan myontavasti.
Toisten saaminen toimimaan omien halujen mukaan ei sindnsé voida pit&a positiivisena

seikkana tyoyhteisossa
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4.2 Sisdinen ja ulkoinen hierarkia

Aikaisempaan sairaalassa tyoskentelyyni pohjautuen, olin havainnut laitoshuoltajien si-
séistd hierarkiaa. Taméa ilmeni muun muassa siten, ettd vanhemmat laitoshuoltajat saat-
toivat vaatia uudelta tyontekijaltd tyon tekemistd taysin samalla tavoin kuin he tekivat,
vaikka kokonaisuuden kannalta tyon toisella tavalla suorittaminen ei olisi vaikuttanut
tyon laatuun. Samanlaista palautetta oli tullut myos muilta sijaisilta, jotka olivat toimineet
sairaalassa. Oheiset katkelmat havaintopaivékirjasta kuvaavat sairaalan sisaist4 hierar-
kiaa, jonka madrittelevind tekijoiné ovat laitoshuoltajien ammattikoulutus, pitka tydura ja
ika.
Iltavuorolainen Alli saapuu paikalle kello 13. ja alkaa "vouhottamaan” ettd kahvin
pitéisin olla jo keitetty, (kello 13.30 pdivakahvin aika) mutta muistaa sitten, etta
onkin péaivéahartaus ja kiirehtii Marjut mukanaan laittamaan hartaushetkeen salia
kuntoon. Olen laittanut karryihin kahvikupit valmiiksi. Alli sanoo, ettei niin voi
laittaa kérrylle. Pit&& laittaa muoviastiaan, etteivat kolisisi karryssa. Sitten Alli an-
taa ohjeita kahvikupeista. Hanen mielestdan olen laittanut kahvikupit véarin ja po-
tilasturvallisuuden takia kahvin aluslautasen ja kahvikupin on sovittava toisilleen.
(Kahvit viedaan potilaan eteen, enkd ymmarra miten potilasturvallisuus kérsii??).
Sanon hanelle, etté eikd kahvi tarjota ilman varsinaisia aluslautasia. (Han on itse
torstaina kertonut niin) Han perustelee, ettd oikeiden kahvikuppien taytyy olla ilta-
palaa varten oikeassa korissa. Han késkee ottamaan kupit hyllyst& pois. Sanon etten
ymmarrd mit4 han tarkoittaa? Sen jalkeen han ké&éntyy paikalle olevaan Marjutiin

péin ja selittd4 asiaa uudelleen katsoen Marjutiin. (ik&&n kuin hakien tukea Marju-
tilta.) ( 28.8.2012.)

Kéyhkon (2001,2006) tutkimuksiin perustuen tulkitsisin tilannetta, niin etta laitoshuol-
tajien koulutusvaiheessa ei Kiinnitetd riittdvasti huomiota ryhmétyotaitojen ja vuoro-
vaikutuksellisten taitojen oppimiseen, jota mielesténi englanninkielinen termi inter-
personal skills vastaa. Padpaino koulutuksessa on ollut niin sanotuilla yksilon siséisill&
taidoilla (intrapersonal skills) suhteessa tyonsuorittamiseen. Ryhmatyotaitojen ja
oman rationaaliseen mielipiteen esittdmiseen on jatetty jo koulutusvaiheessa vahem-
mélle huomiolle. Rakentavan palautteen antamista olisi mahdollista opetella laitos-
huoltajien koulutusvaiheessa. Hoitolassa oletetaan vertaistyontekijoiden huolehtivan
uuden tyontekijan perehdytyksestd. Laitoshuoltajan koulutuksessa ei kiinniteta juuri-
kaan huomiota uuden tyontekijan perehdytykseen. Sit& vastoin esimerkiksi suoritta-

massani puhtauspalvelujen restonomi tutkinnossa keskitytdan hyvin paljon ryhmétyo-
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taitoihin ja siivoustyon suunnittelemiseen ja johtamiseen. Tulkintani mukaan tyon-
johto on siirtanyt perehdytyksen vertaistyontekijoille, joilla ei ole tehtdvaan soveltuvaa
tieto ja taitoa.

Olen aamuvuorossa osasto B:1l4. Toisena laitoshuoltajana on Kiira, jonka taytyy
toimia hoitajan tyoparina (meistd kokeneempana). Aloitamme molemmat omat
tydmme. Laitan aamukahvivaunut valmiiksi ja I&hden jakamaan aamupalaa. Aamu-
palan jalkeen tiskaan, jonka jalkeen aloitan potilashuoneiden siivoamisen. Kiira
huomauttaa minulle minut ndhdesséan aamupalavaunuista. (Ovat olleet hdnen mie-
lestddn huonosti laitettu) Kiira kysyy, miksen kysynyt haneltd neuvoa, etté olisin
sééstynyt suuremmalta vaivalta. (En ymmarrg, kuinka minulle on aamupalavau-
nuista aiheutunut suurempaa vaivaa? Enemmaénkin luulen vaivaa koituneen hanelle,
vaikka en ymmarra miten?) En kommentoi hanelle mit&é&n. Tyot jatkuvat eteenpdin.
Seuraavaksi laitan lounasvaunut valmiiksi. Saatuani lounaan tarjoiltua tiskaan astiat
ja jatkan siivousta. Eraalta potilaalta on pudonnut ruokaa lattialle ja alan siivota sita
lattialta pois. Potilaiden kanssa aulassa istuva Kiira tiuskaisee minulle: ”siivoaisit
edes huuhteluhuoneen”. Olen hammentynyt hdnen tavastaan puuttua joka asiaan.
lltapdivakahvin aikaan paikalle saapuu Roosa. Han alkaa jarjestella kahvikuppeja.
Kysyn voinko auttaa hant4. Roosa sanoo, ettd voin kaataa kuppeihin kahvia. Kun
sitten kahvin jakaminen alkaa, Roosa kaataa kahvia potilaille. Jaan seisomaan kah-
vivaunun viereen ja katsomaan miten "homma hoituu”. Hoitaja kysyy lahtiessani
kotiin, voisinko tulla joskus muulloinkin heille toihin. Vastaan, etta kylla. Ajattelen
mielessani, ettei niin kovaa rahapulaa tule, ettd menisin kyseiselle osastolle noyryy-
tettdvaksi. En ole ehtinyt pitdméén yht&an lakisaateisté taukoa osastolla. (6.1.2014).

Kyseisella osastolla tyoskenteleminen on mielesténi hirvein kokemus. Tuntuu, etté kaikki
mit& teen menee vakituisen laitoshuoltajan mielestd vaarin. Esimerkki kuvaa sitd, mitd
sisdinen hierarkia voi pahimmillaan olla. Vertaissisareni istuu aulassa potilaiden kanssa
antaa minulle palautetta hdnen mielestédan vaarin tehdysta tyostd”. Kyseistd taustaa vas-

ten ymmarrén hyvin henkil6itd, jotka raportoivat vertaistyontekijoiden vélisesta hierarki-

asta.

Erés ndkdkulma on tulkita tilannetta habitualisuuden késitteen avulla. Laitoshuoltajan tu-
lee olla ripe& ja huolellinen. Nain ollen voidaan tulkita, ettd en kollegani mukaan tayta

naité arvoja, silla "kuhnailen véaarassa paikassa” ja kaiken liséksi sekoitan kaikki tavarat.

Laitoshuoltajan mahdollisuutta tulla kuulluksi omaa ty6ta koskevassa péatoksenteossa ei
ole tuettu (empower) yrityksen johtamiskulttuurista k&sin. T&ma johtaa tyontekija tasolla
siihen, ettd seurauksena voi olla esimerkin tapainen kontrolli yritta& vaikuttaa edes siihen,

miten vertaistyontekija tekee tyonsa.
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Transformatiivisen johtamisen teorian kannalta voisi ajatella, ettd molemmista sisdisté
hierarkiaa kuvaavista esimerkisté voi paatella, ett4 organisaatiossa on totuttu kulttuuriin,
jossa virhesuorituksia pelataan, eik& organisaatiokulttuuri jata tilaa ajatukselle, etté vir-
heisté oppii ja virheitd voi kdyttdd uuden toiminta mallin kehittdmiseen. Kasitykseni mu-
kaan kysymys ei ole vain tyoyksikosta vaan virheiden tekemistd peldatddn organisaation
ylemmilld tasoilla. N&in ollen tuntuu, ettd yrityksen johto pelk&é kasvojensa menetysté ja
Tuki oy:n toiminnan Kritiikki otetaan vastaan passiivisesti. N&in ollen asiakkaalle tai
tyontekijoille ei tarjota mahdollisuutta dialogiseen ja vastavuoroiseen keskusteluun yri-
tyksen heikkouksista ja mahdollisista toiminnan kehittdmiseen tahtaavisté toimenpiteista.

Ty0dyhteison yhteishengen puutteista voi tehdé joitakin paatelmia myos kyselylomakkeen
vastausten perusteella, jossa kysymykseen: tydyhteisossa on hyva yhteishenki nelja hen-
kiloa vastasi olevansa samaa mieltd vaitteen kanssa ja nelj& henkil6a vastasi olevansa eri
mieltd. Viisi laitoshuoltajaa ei ollut samaa eika eri mieltd vaitteen kanssa. llman sen pa-
rempaa teoreettista ldhtokohtaa tulkitsisin tydyhteison yhteishengessé olevan joitakin on-
gelmia, koska voisi olettaa, ettd yleensa ihmiset tuntevat tyytyvéisyytta ja viihtyvyytta
tyOkavereitaan kohtaan tai sitten ei. On vaikeaa kuvitella, ettd tydyhteison yhteishenki
vaihtelisi oman mielen mukaan paivittain. Y hteistydssé naytti olevan huomattavissa puut-

teita, koskien tyoyhteison jasenten keskindisié suhteita.

Sisainen hierarkia kertoo ennen kaikkea ihmisesta itsestéan ja Batesonin kuvaaman toisen
ja kolmannen asteen oppimisesta. Voiko olla, etta joka tydpaikalla on néité oikein tyonsa
suorittavia henkiloitd, joille oma ty6tapa on ainoa oikea tapa toimia? Toinen tapa miettia
on asiaa sairaalatyon luonteen vuoksi, jota esimerkki Kinnunen (1992) on kuvannut tut-
kimuksessaan. Sairaala ei tydpaikkana ole luovuuden luvattu kenttd. Pa&atyo on potilaiden
hoito. Sisdisen hierarkian eraana selittavana tekijana saattaa myos olla oman aseman pa-
rantaminen oman vertaisryhman sisalla varmistamalla oma valta-asema ammattipatevyy-

den ja tydvuosien kautta hankitulla statuksella.

Tydskenteleminen muiden laitoshuoltajien kanssa sujuu vaivatta yleensa vaikeuksitta,

mitd seuraava merkintd osoittaa:
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Olen Liinan kanssa vuorossa. Han on hyvin miellyttava, kertoo lapsenlapsistaan.
Aloitamme ty6t. Jaan vesilasit potilaille huoneisiin ja sovimme tekevdmme tyot
yhteistydssa”.( Havaintopéivékirja 28.8.2012)

Kuten esimerkkini tyon tekemisesté Liinan kanssa osoittaa, kyse on yleisemmin solidaa-
risuudesta tyokavereita kohtaan. Liina ymmartaa, ettd laitoshuoltajien yhteistyossa te-

kemd ty0 johtaa kaikkien osapuolten kannalta parempaan lopputulokseen.

Liina ei tarkkaile tekemisiani, silla han keskittyy omaan tyohonsa, mutta han on valmis
neuvomaan tarvittaessa minua. Hanen kanssaan muodostuu tunne siitg, etté tyon tarkoitus
on tdhdata onnistuneeseen tyonsuoritukseen ja onnistuneeseen tygsuorittamiseen voidaan
paasta myos vaihtoehtoisesti toimimalla. Tall4 tarkoitan sit4, ettd tapa tyoskennella kans-
sani voi jossain maarin poiketa, siitd mitd h&an on esimerkiksi vakituisen henkilokunnan
kanssa tottunut toimimaan. Liina ei silti koe tyon suorittamista rutiineista poikkeavalla

tavalla uhkana ja epdonnistumisen pelkona.

Laitoshuoltajien kanssa k&dymieni keskustelujen perusteella Hoitolasta on muodostunut
hyvin "hierarkiaton” kuva. Kerran kysyn suoraan erdalta laitoshuoltajalta, mitd mieltd han
on Hoitolan laitoshuoltajien ja hoitohenkilGston suhteista. Oheisessa katkelmassa kuvaan

kaytya keskusteluamme.

Lounaalla kyselen paikalla olijoilta lirikselt4, Sohvilta ja Marialta, onko ruokalassa
“sanattomasti maaratyt paikat niin, ettd ladkarit istuisivat omassa poydassa ja sii-
voojat omassa. Olen huomannut ensiapuhenkilékunnan istuvan aina ensimmaisessa
pOydassé saapuessani syomaan. Etenkin liris osallistuu keskusteluun kanssani. liris
kiistaa vaitteeni sanoen, etté taalla kaikki syovat ja juttelevat keskenéén, toisin kuin
isossa sairaalassa, jossa han on myos ollut toissé. Hoitolassa ei ole heiddan mukaansa
(etenkin liriksen mukaan) mitaan hierarkioita ja kaikki puhuvat keskenaan, niin sii-
voojat kuin la&karit. He kertovat, ettd kahvip0ydéssa saattaa istua laakéri ja siivoo-
jat. Henkilokunta voi jopa kysell4 omista sairauksistaan laakarilta (Havaintopaiva-
kirja 23.8.2012.)

Aikaisempiin tutkimuksiin vedoten, saattaa olla ettd, osa laitoshuoltajista ei tiedosta
tai tunnista hierarkkisuutta tai sulkevat sen todellisuutensa ulkopuolelle. Hierarkkisuus
el kosketa heitd henkilokohtaisesti tai he saattavat luokitella sen jollakin muulla ta-
valla, kuten esimerkiksi yksilon omana persoonallisuuden piirteend. Toinen tapa aja-
tella hierarkkisuuden ja laitoshuoltajien suhdetta on, ettd tyon suorittamisen kannalta

hierarkkista rakennetta voidaan sairaalan kentélla pitaa niin luonnollisena tilana, ettei
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siihen kiinnitetd mink&énlaista huomiota, koska siihen on mukauduttu. Laitoshuoltajat
ovat ammatti identiteettiinsd puolesta tietoisia siitd, mit4d heidan odotetaan tekevén.
Myos kaikilla muilla tyéyhteison tyontekijoilla on selvd ammatti-identiteetti. N&in ol-
len hierarkioiden miettimista voisi pitdd myos “turhana” sairaalan arkipdivaan liitty-
vand asiana. Hierarkkisuus auttaa ja selventdd omaa paikkaa sairaalan sosiaalisella

kentéllg, ja niitd toimenkuvia, joita kuhunkin ammattiin liittyy.

Minulle ehtii muodostua toisenlainen kuva hierarkioista, esimerkiksi laitoshuoltaja-

sijaisen kautta.

Sijaista harmittaa se, ettd hanelle huomautettiin valittomasti, siita etta han antoi aa-
mupalalla jollekin potilaalle limsaa, vaikka muut tyontekijat (laitoshuoltajat) teki-
vat sitd my6s (Havaintopaivakirja 21.8.2013.)

My0s henkilokohtaisesti kohtaan hierarkkisuutta kuvaavia piirteitd tyoskennellesséni

Hoitolassa.

Olen siivoamassa henkilokunnan taukotilan poytéa ja pidan kertakéyttd késineité
kédessani. Menen hakemaan kéaytavalta lattialastaa, kun huomaan, ettd potilaskeit-
tion edessa seisoo potilaan omainen. Menen hénen luokseen. Han sanoo haluavansa
vichyé &idilleen. Samalla han tokaisee minulle: ”ota nyt nuo hanskat pois k&destasi,
olen t&alla itsekin hoitajana’. Han tulee perdsséni potilaskeittioén. En sanoa mi-
taan. Otan kasineet pois kadestani ja annan vichyn. (Havaintopéivakirja 29.9.2012)

Mielestani paivakirjamerkinta kertoo, siita ettd han antaa ymmartad oman ammattinsa
kautta, miten minun pitdisi toimia. Hoitajat kayttavat tydssédan kertakayttokasineita
kéyttédessaan potilaita vessassa tai ollessaan muiden eritteiden kanssa tekemisissa. Kui-
tenkin laitoshuoltajat kayttavéat yleisesti kertakayttokasineitd siivotessa. Ammattinsa
puolesta, jonka han selvésti tuo esille keskustelussa, pitéisi tietdd kyseinen seikka. Li-
saksi hén toimii tavalla, joka on kiellettya: tulee potilaskeittiodn, vaikka virkansa puo-
lesta tietdd, ettei potilaskeittioon ole omaisilla mitdan asiaa. Tulkintani mukaan hén
kéyttéa vapaa-ajallaan omaa professionaalisuuttaan hyvéksi oman valta-asemansa le-

gitimointiin maarddmalla miten minun pitdisi kayttaytya.

Vaikka kyseiset esimerkit ovat yksittéisia tapauksista, kertovat ne kuitenkin sairaalan hie-

rarkkisesta rakenteesta ja miten sita pidetdan ylla arkipaivan vuorovaikutuksessa. Johto-
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paatoksend tilanteesta tulkitsisin, ettad hierarkiat perustuvat statukseen ja valtaan. Laitos-
huoltajat antavat vallan paattad, mika on toivottavaa kayttaytymisté ja mika ei hoitohen-
kilokunnalle, koska heilla on korkeampi status tyoyhteisossa.

Menen tauolle taukotilaan ja sielld istuu ainoana osaston laakéari. Tervehdin hénta
ja sanon nimeni ja kerron olevani sijainen. L&akari lukee lehted ja vastaa: "hym”.
(Havaintopaivakirja 28.8.2012)

Olen aikaisemmin kohdannut samankaltaisia tilanteita, jossa olen tervehtinyt lagkaria

vastausta saamatta. Olen kuullut vastaavanlaisia kertomuksia my6s muilta laitoshuolta-
jilta, jotka ovat tyoskennelleet sairaalassa. Asia voidaan tulkita myos niin, ettd olemme
yksilgita ja tervehtimatta jattdminen voi selittyd muillakin tekijoilla kuin yksilon koulu-

tustaustalla ja asemalla yhteisdssa.

Bourdien teoriaa mukaillen tervehtimatta jattdminen voitaisiin tulkita sosiaalisen péa-
oman perusteella. Hoitolan hierarkkisesti ylin kerros eli ladkarit eivat seurustelusta lai-
toshuoltajan kanssa millaan tavoin sosiaalisen padoman perusteella. Toisaalta kysymys
saattaisi laakéarin ja laitoshuoltajan valisistd makueroista. Akateemisen koulutuksen saa-
neen henkil® voisi ajatella, ettd keskustelu laitoshuoltajan kanssa ei tuo mitéén lisaarvoa,
koska ladkarilla voidaan kuvitella olevan poikkeavat maku tottumukset suhteessa ruo-

kaan, harrastuksiin ja kirjallisuuteen.

Havaintojeni perusteella on myds todettava, ettd ladkarit tekevat pitkia paivié ja taukoihin
ei ole juurikaan aikaa. Ihminen voi keskittyd, vaikka lehden lukemiseen niin syvéllisesti

ettei h&n kuule eikd havainnoi ymparistonsé tapahtumia.

Hierarkkisuuden kokemukseen sairaalassa nayttaa vaikuttavan myos tydskentely vuosien
pituus sairaalassa. Nayttaa silta, ettd me tulokkaat” kiinnitimme hierarkkisuuteen enem-
mé&n huomiota ja se askarruttaa meitd enemmaén kuin vanhoja tyontekijoitd. Henkilokoh-
taisesti minusta tuntuu siltd, ettd pukiessani tyopaikan sosiaalitilassa tyOvaatteet pééalleni
kaikki muut identiteetit karisevat pois. Kyseessa lienee osittain se, ettd uuden tydyhteison
kulttuurin oppiminen vaatii yksilolIta henkisesti paljon, jolloin my&s ihminen on herkempi

havainnoimaan tyon liittyvié tekijoita ehka tarkemmin?
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4.3 Muutos ja sisdinen viestinta

Muutos, t&ssa tapauksessa ulkoistaminen on aihe, joka aiheuttaa paljon keskustelua tyon-
tekijoiden keskuudessa. Eraiden tyontekijoiden késitykset ulkoistamisesta ovat positiivi-

sia, kuten esimerkiksi Marjatan tapauksesta kay ilmi.

Marjatta tulee ajamaan yhdistelmékoneella kdytavan lattiat. Olen petaamassa poti-
lassankyja. Marjatta tulee auttamaan minua vuoteen petauksessa. Han kertoo ole-
vansa loppuviikon poissa. Kysyn onko hanelld loma, johon han kertoo osallistu-
vansa huomenna Tuki oy:n jarjestdmaan muutoskoulutukseen, jota han pitad ihan
turhana, koska hdnen mukaansa johtokaan (siis Tuki oy:n johto) ei voi tietdd mité
muutoksen seurauksena tulee tapahtumaan. Hanen mielestdan ty6aikaa menee tay-
sin hukkaan kokouksessa istumisen vuoksi. (Havaintopdivékirja (18.9.2012)

Tulkintani mukaan Marjatalla nayttdd olevan suuri sosiaalinen luottamus tulevaisuutta
kohtaan seka yksilong, ettd tydyhteison selviytymisen kannalta. Késitykseni mukaan
Marjatalla on luja usko siihen, etté varsinainen tyon sisélto ei tule muuttumaan ulkoista-
misen seurauksesta. Marjatan mielesta arkipéivan tyotehtavien suorittaminen ja tyon laatu
kérsivat kokouksissa istumisen takia. Tulkintani mukaan Marjatta on itseohjautuva tyon-
tekija, joka asettaa itselleen tavoitteet tyossa ja han kokee muutoskoulutuksen sotkevan”
hénen tyblleen asettamat tavoitteet. Marjatan itsevarmuus muutostilanteessa on mukaan
melko harvinaista kyseisessa tyoyhteisossa. Toisenlaista nakokulmaa aiheeseen valittyy

seuraavasta esimerkista.

Menen jakamaan tyotyytyvaisyyslomakkeita laitoshuoltajille, Kysyn heidan mielipidet-
taan tutkielmaani ja sen aiheeseen. Eras paikalla olevista laitoshuoltajista ilmoittaa, ettei
nyt ole hyva aika tutkia tyotyytyvaisyyttd, koska ulkoistaminen on menossa. (Havainto-
paivakirja 17.1.2012)

Samanlaisen kommentin olen saanut myods yksikdn siivoustyonjohtajalta. Hanen mu-
kaansa laitoshuoltajat ottavat haneen yhteyttd monta kertaa paivassa (eri laitoshuoltajat)
koskien ulkoistamista. (3.9.2011)
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Tulkintani mukaan laitoshuoltajien pelko on hyvin ymmarrettavissa transformatiivista
johtamista kasittelevan teorian pohjalta. Laitoshuoltajilla ei ole mink&&nlaista tietoa ja
eikd vaikutusvaltaa omaan organisaatiokulttuuriinsa. Tuki oy:n viestinta ei toimi dialogi-
sesti yrityksen hierarkiassa alhaalta ylos ja ylh&élta alas. Yrityksen johto ei ole mill&d&n
lailla sitouttanut laitoshuoltajia ulkoistamisprosessiin eiké heitd kuulla oman yksikkonsa
ulkoistamista koskevissa paatoksissd. Muutoskoulutusta jarjestetddn yrityksen johdon
toimesta, mutta kukaan ei kuuntele laitoshuoltajien ammattitaitoa ja kokemusta heité kos-

kevien paatosten teoissa.

Laitoshuoltajat ovat tottuneet tyoskenteleméan samoilla osastoilla vuodesta toiseen. Lai-
toshuoltajien tydohjeet on laadittu valmiiksi, siten ettd tydohjeisiin on merkitty valmiiksi
jopa péivittdiset tauot. Nain ollen tydoloissa ulkoistamisen johdosta tapahtuva muutos voi
tuntua pelottavammalta, kuin esimerkiksi toimistossa joustavaa tytaikaa tekevat henkilot.
On tietynlainen harhakuvitelma, etté laitoshuoltajat pystyisivat tekemaan osastolla tyo-
taan itsendisesti. Ty0 on sindnsa itsendistd, koska esimies ei kdy paivittdin tyoyksikoissa,
mutta sairaalan arki pitdé huolen siitd, ettd téihin ei tulla milloin huvittaa ja téistd myos-
k&an lahdetd milloin huvittaa. Laitoshuoltaja ei ole vain pelkka siivooja, vaan hénen vas-
tuullaan on my0s potilasaterioiden jakaminen osastolla. N&in ollen tyOpéivien rakenne
muodostuu pitkalti samanlaiseksi. Laitoshuoltajat ovat tottuneet tyosséan selkedan péiva-
rytmiin, joten muutoksen ajattelemisen pelko voi tall4 tavoin ajateltaessa tuntua ylimaa-

raisend stressina henkildille.

Havaintopdivékirjoista tehtévien paatelmien kautta erddksi muutosta jarruttavaksi teki-
jaksi muodostuvat sisdisessa tiedottamisessa ilmenevat puutteet. Nama puutteet ilmene-
vat paivékirjamerkintdjen kautta kolmella tavalla: 1) sisdisessé viestinndssa esimies-
alaissuhteessa, 2) laitoshuoltajien keskinéisissa suhteissa ja 3) kirjallisissa materiaaleissa,

(ennen kaikkea perehdytyskansiossa), joita tyontekijat kayttavat tyossa.
Siséisen viestinndn heikkouksina kuvaavat oheiset paivékirjamerkinnat.

Kolmen jalkeen iltapéivalla minulle selvidd, ettd osaston toisen siiven l&hihoitaja
on yksin, joten minun pitdé auttaa hantd potilaiden hoitoty6ssa, siis toimia hanen
hoitajaparinaan. Olen kauhuissani (Havaintopéivakirja 7.1.2013.)
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Olen tullut iltavuoroon. Minulle ei ole kerrottu etukateen, ettd minun pitad kyseisella
osastolla tyskennelld siivouksen ja potilasruokailun liséksi hoitoapulaisena. En ole kos-
kaan aikaisemmin toiminut vuodepotilaiden hoitotydssd, joten tilanne on pelottava. Ha-
vaintopaivékirjoista 16ytyy esimerkkeja muun muassa siitd, miten “tiiminvastaava” tulee
ilmoittamaan sairaalan vakituiselle tyontekijélle, tyontekijan jo lahdettya tdistd, ettd ha-
nen pitdd seuraavana aamuna menné toiselle osastolle t6ihin. N&dma kyseiset tilanteet,
joissa tieto ei selvasti vality esimiehelté alaiselle suoraan, voivat aiheuttaa hankaluuksia

ja hdmmennysté tyon tekemisessa.

Olen huonossa asemassa tyoyhteisossé, koska olen tydskennellyt yhteisdssé véhan aikaa
ja osan vanhempien tyokavereiden neuvojen perusteella itseluottamukseni tyon suoritusta
kohtaan ei ole korkea. Selvidn tilanteesta, koska ké&sittadkseni pystyn ”henkisesti” siirty-
maan yksikosta toiseen, mika ei monelle kaksikymmentd vuotta samalla osastolla tyos-
kennelle henkil6lle ole helppoa. Kysymys on teoriaan pohjautuen, mukautumista ty6olo-
suhteisiin. Mielestani esimerkki kertoo modernista tyojarjestelyille tyypillisesta ilmiosta,
jossa tyontekijan oletetaan olevan joustava ja pystyn taipumaan tyonantajan haluamalla
tavalla. HenkilGlle, joka on saanut toimia samassa tyopisteessa yli kymmenen vuotta voi
kokea ulkoistamisen myo6td kasvavan tyopisteen fyysisen vaihtamisen hyvin epamiellyt-
tavana. Kyseinen tilanne ei ole kenellak&én toivottava, sill4 luonnollisesti kyseiset &killi-
set siirtymiset toisesta tyoyksikostd toiseen “kylmiltd&dn” nostavat yksilon stressitasoa.
Riippuu pitk&lti henkilon persoonallisuudesta ja mukautuvuudesta valvookohan asian ta-

kia seuraavan yon vai ei.

Laitoshuoltajien keskindisissa suhteissa sisdisen viestinnan tukkeumat nakyvét esimer-
kiksi tilanteissa, joissa osaston toiset tyontekijat saattavat jattadd jotakin tehtéavia teke-
maéttd. Seuraavassa kappaleessa esitan sisdisen viestinndn puutteeseen liittyvan esimer-
Kin.

Tyoskentelen osasto O:lla Mennessani iltavuoroon tdissa on kaksi aamuvuorolaista:
Tiina ja Tuire. He ottavat minut ystavallisesti vastaan ja nayttavat tydohjeet minulle
sekd selittavat tehtdvat tyot. Tiina kertoo minulle ensin vastuullani olevat tyot ja
sanoo, ettd ladkehuonetta ei tarvitse siivota. Tuire kdy myohemmin 1api minulle
kuuluvat tyot (jonka mukaan la&dkehuone siivotaan). Toiden ollessa siind vaiheessa,
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ettd padsen siivoamaan laékehuonetta, kerron molemmille naisille, ett& l&hden sii-
voamaan ladkehuonetta, misté lahtee naisten valinen keskustelu liikkeelle. Tiina sa-
noo, ettd han on luullut, ettei l1adkehuonetta siivota joka paiva. Tuire vastaa Tiinalle,
ettd ladkehuone taytyy kayda ainakin joka paivé tarkistamassa, koska sinne voi ker-
tya pahvijatettd runsaasti yhden paivén aikana (Havaintopdivakirja 14.9.2012.)

Mielesténi kyseinen esimerkki havainnollistaa perehdyttamiseen liittyvid ongelmia.
Y leensd sijaisia palkataan vasta pakottavissa tilanteissa, jolloin kunnolliseen perehdytyk-
seen ei jad aikaa. Sama sijainen jatkaa yleensa tyoskentelemistd samalla osastolla myos
jatkossa sijaistarpeen mukaan. Sijaisen energia menee yleensa uusilla osastoilla siihen,
ettd han oppii tekemaan jaksottaisessa tyojarjestyksesséd mainitut tehtavat. N&in ollen han
saattaa tiedostamattaan jattaa tekematta asioita, jotka hdnen kuuluisi tehdd. Toisena seli-
tyksena voi olla, ettd jaksottaisten toiden suorittamista on muutettu jostakin syysté eika
uutta siivoustiheytta ole Kirjattu siivousohjeisiin. Ndin ollen perehdyttdmiskansioista voi

puuttua joitakin tehtdvia toita.

Néin ollen tyonlaatu voi pitkalla aikavalill4 osastolla karsi4, jos joitakin tehtavia ja4 sen
takia kokonaan tekeméttd. Tyontekijalla tarvittavien tai puutteellisten tyd ohjeiden ole-
mattomuus saattaa vaikuttaa tyohon kiinnittymiseen, omaan mahdollisuuteen oman
tyonsa arviointiin ja tunteeseen siitd, ettd vaikutusmahdollisuudet omaa ty6ta kohtaan va-

henevat.

Kuljen aamulla osastolle yhdess& osaston laitoshuoltaja opiskelijan kanssa. Han
kertoo pahoittaneensa mielensd, kun osaston jaksottaisia toita ei ole kirjoitettu pe-
rehdytyskansioon. Olen hdnen kanssaan samaa mieltd, koska on vaikea tieta4 (eten-
kin sijaisten) mitéd milloinkin pitdisi tehda (Havaintopaivakirja 21.8.2012.)

Siséisen viestinndn puutteet aiheuttavat ongelmia ja haittaavat jossain maarin kaytannon
tyon suorittamista. Siséisen viestinnan puutteella on tutkimuskirjallisuuden mukaan vai-
kutusta tydpaikan ihmissuhteisiin ja tyon laatuun. Sisdisen viestinnan puutteellisuus vai-
keuttaa laitoshuoltajien kiinnittymista tyoyhteisoonsa. Sisdisen viestinnén puutteisiin so-
veltuu "hiljaisen tiedon” termi. Vakituinen henkilokunta tiet&, ettd jokin tehtava kuuluu

tehdd, vaikka siitd ei ole mainintaa siivoustyonohjeissa.

Kyselylomakkeen véittdman: tiedonkulku on avointa, vastauksissa ilmenee, ettd 12 hen-

kil6d on vaittdman kanssa eri mieltd ja 6 henkil64 osittain eri mieltd. Vain yhden vastaajan
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mielestd tiedonkulku on avointa. Kysymyksen perusteella voi tehdé johtopéaatoksia, etté

sisdisessa tiedotuksessa ilmenee ongelmia.

4.4 Organisaatiokulttuuri ennen ulkoistamista Hoitolassa

Tulkintani mukaan Hoitolan organisaatiokulttuuri ennen ulkoistamista perustuu klassis-
ten johtamistyylien pohjalle. K&sitykseni mukaan Hoitolan organisaatiokulttuurissa voi-
daan n&hda yleisia piirteitd kaikista kolmesta klassisesta johtamistyylista. Tall tarkoitan,
etta tyohon liittyvat madraykset tulevat ylimmaélta johdolta, eikd toimintatavoista keskus-
tella tyontekijoiden kanssa. Toisena auktoritaarista johtamistyylid kuvaa myos, etté tyon-
tekijoiden tyotyytyvaisyyteen ei ole osoitettu kiinnostusta tutkimalla sitd aiemmin. De-
mokraattista johtamistyylid tydyhteisossé edustaa kuitenkin esimiehen tapa keskustella
laitoshuoltajien kanssa asioista. Puutteelliset tydohjeet ja tyontekijoiden késitys siitd, ett-
eivat he saa positiivista palautetta hyvin hoidetusta tyostd kuvaavat laissez- faire johta-
mistyyli&. Positiivisen palautteen saamisessa ilmeni puutetta kysymyslomakkeessa véit-
tdméssa saan riittavasti palautetta tyoni onnistuneisuudesta, johon 10 laitoshuoltajaa vas-
tasi kielteisesti. Kasitykseni mukaan l1ahimmalla esimiehelld menee ty0aikaa ennen ul-
koistamista muutoksesta keskustelemiseen tyontekijoiden kanssa. Lisaksi hanen resurs-
sinsa on sidottu pitké&lti sijaisten hankkimiseen sairaus- ja vuosiloma sijaisuuksiin ja toi-
den jakamiseen silloin, kun henkildkuntaa on paljon pois. Esimiehen mahdollisuus ja ka-
pasiteetti tyontekijoiden ammatilliseen vahvistamiseen ei juuri j&& ty6ajan rajallisuuden
takia. Liséksi esimiehen ammatillinen kasvu on vield kesken, koska han on toiminut

omassa asemassaan vajaan vuoden

4.5 Tyotyytyvaisyys ulkoistamisen jalkeen

Ulkoistamisen jalkeisten teemojen valinta perustui strukturoituihin kysymyksiin. Teema-
kysymysten teemakortiston aiheeksi nousivat a) Wexleyn ja Yuklin teoria tyotyytyvéi-
syyden huonontumisesta ulkoistamisen seurauksena, b) sisdinen tiedottaminen ja c) sisai-

nen ja ulkoinen hierarkia. Ulkoistamista ennen tapahtuneeseen ajankohtaan, teemaksi on
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noussut muutosjohtaminen muutoksen sijaan. Tyotyytyvaisyyteen liittyvét strukturoidut
kysymykset muodostuivat teorian pohjalta.

Taulukko 6 Ulkoistamiseen jalkeen nousevat teemat

Sisainen hierarkia Ulkoinen hierarkia Muutosjohtaminen Sisdinen viestinta

(SH1-SH8) (UH1-UH16) (MJ1-MJ8) (SV 1-5V8)

Wexleyn ja Yuklin teorian mukaan tyotyytyvaisyys muuttuu vasta, kun muutoksesta on
kulunut jonkin aikaa. Ndain ollen arvioin, ettd kahdeksan kuukautta ulkoistamisesta olisi
riittdva aika miettid ulkoistamisen seurauksia. Tyon tekemistd voidaan verrata aikaisem-
piin ty6olosuhteisiin. Muutoksesta aiheutuvina negatiivisina seurauksina nahtiin kiirei-
sempi ty6tahti (3), ei kohdallaan oleva tyonmitoitus, palkattomat vapaat, tyévuorojen

huonontuminen, ruokatilausten toimintahairiot ja ’Isoon keittioon”” kadonneet astiat.

Tulkintani mukaan tyo6léistaustaisille laitoshuoltajille on tarke&d, kuten Kayhkon (2006,
136) tutkimuksessakin korostuu oma ammattiylpeys. Laitoshuoltajat ovat menetténeet ul-
koistamisen seurauksena tunteen oman tyonsa hallinnasta. Laitoshuoltajan pitédé tehda
tyonsa yha kiireisemmalla aikataululla, joten laitoshuoltaja ei voi kokea ammattiylpeytté
tehdysta tyosta.

Restonomi koulutukseni perusteella voin sanoa, ettd tyonmitoituksen kohdalla ei ole
otettu huomioon seikkaa, ettd Hoitolan laitoshuoltajat ovat keski-ialtdan yli 50- vuotiaita,
joilla on ikénsa ja pitkan tyoskentelynsa takia on mennyt ohitse “paras” tyokyky jo 10
vuotta aikaisemmin. Uusissa mitoituksissa ei ole otettu huomioon sitd tosi seikkaa, ettéa
tyOaikastandardit on laskettu keskiarvona eri- ikdisten tyontekijoiden keskimaaraisesté
tyOajasta, joka tyovaiheen suorittamiseen menee. Kaésitykseni mukaan yksityisilla sii-
vousliikkeilld on tapana Kiristdd 10 prosenttia siivoukseen kéytettavasta ajasta aikastan-
dardeissa pois. Ndin ollen on ollut kyseenalaista kiristad keskiméaéaraisia siivousmitoituk-
sen aika-standardeja yksikossd, jossa tyontekijoiden keski-ik& on korkea ja laitoshuolta-

jan mediaani i&n suhteen saattaa olla viel& korkeampi.
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Ulkoistaminen on vaikuttanut myos positiivisesti. Ruokavaunut on vaihdettu pienempiin
ja helpommin liikuteltavissa oleviin, jonka kaksi vastaajista mainitsee hyvéna asiana.
Erds vastaajista mainitsee positiivisena asiana toimitusjohtajan eroa, silla hén ei vastaajan

mukaan tiennyt, ’mité kentalla tapahtuu.”

Laitoshuoltajat ovat tottuneet tyon fyysisyyden ja ammattikoulutuksensa johdosta vaati-
maan tyovalineiltd&dn enemman. Tyovélineiltd ja tybasentojen ergonomia ovat tarkeit te-
kijoita fyysisen toimintakyvyn yllapitdmisessé laitoshuoltajien keskuudessa. Né&in ollen
vastaus ruokavaunujen muutoksen ndkeminen positiivisena asiana oli jarkevad. Muistan
henkilokohtaisesta tydskentelystd Hoitolassa, kuinka hankalaa oli liikutella raskaita ja
korkeita vaunuja, joiden takaa en pieni kokoisena ihmisend voinut ndhda mité vaunujen
edessa oli. Ruokavaunujen vaihtaminen uusiin oli ollut suuri taloudellinen investointi
Tuki oy:lle, koska vaunujen yksikkohinta (esimerkiksi ruoankuljetusvaunu kaksoisjaah-
dytykselld Metos Burlodge RTS CT Tall 400V3N)

13250 Euroa ilman arvon lisdveroa, aiheutti hoitohenkilokunnan puolesta kritiikkid, jota

kuulin kommentoitavan seuraavasti;

olisivat tuonkin rahan kayttaneet tyontekijoiden palkkaamiseen.

Yhden ruojavaunun hinta vastasi suunnilleen yhden laitoshuoltajan vuosipalkkaa. Jo-
kaista osasto kohden oli ainakin yksi ruokavaunu, koska vaunuun mahtui maksimissaan
30 ruoka-annosta. Ruokavaunujen vaihdossa oli kysymys suuresta investoinnista tyoyh-
teis0ssa, jossa oli 10 osastoa, joten ruokavaunujen hinta ilman alv- veroa olisi ollut suurin
piirtein 132500. On kuitenkin muistettava, ettd teknologian ja ihmistydvoiman kustan-
nusten vertaaminen ei kannattanut tehdé lyhyella aikavalilla, vaan useampien vuosien vii-
veelld. Uudet ruokavaunut mahdollistivat tdysin uudenlaisen ruoan valmistuksen, koska
ruoka-annokset oli valmistettu etukéteen ja ruoka-annokset lammitettiin uudestaan vau-
nuissa. Ruokavaunujen vaihtamisen siis uskottiin tuovan tdmén takia kustannusséaastoja

keittion puolelle pitemmalla aikavalilla.

Toimitusjohtajan pikaiseen eroon lienee tulkintani mukaan selityksend taysin kontrolloi-
maton ulkoistamisprosessi. Se, etté toimitusjohtajaa syytettiin tilanteesta ja toimitusjoh-

taja tavallaan kantoi vastuunsa ulkoistamisen “ep&onnistumisesta” oli toimitusjohtajan
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tietoisuutta siitd, ettd han ei pystynyt tilannetta hallitsemaan. Tulkintani mukaan ero saat-
toi olla tyontekijoille viesti siitd, ettd oliko heitd ylipdénsa johdettu ulkoistamistilan-
teessa? Oliko yrityksen ylin johto ollut itsek&an sitoutunut ulkoistamisprosessiin? Oh-
jausryhmén kokoonpanoon toimitusjohtajan ero ei kasittddkseni vaikuttanut ja toimitus-

johtaja korvattiin myéhemmin uudella toimitusjohtajalla.

Vastaajien mielesté esimiehen vaihtumisella muutosvaiheessa ei ollut negatiivista vaiku-

tusta tyotyytyvaisyyteen. Erds vastaajista kommentoi:

esimiehen vaihdolla on ollut ’my6nteinen muutos asioiden hoitamiseen ja oikeu-
denmukaisempi suhtautuminen alaisiinsa™.

Tama vastaus ndyttda olevan ristiriidassa sen tiedon kanssa, jota sain ennen ulkoistamista
jaetun kyselylomakkeen perusteella. Kyselylomakkeiden vastausten perusteella esimie-

heen toimintatapoihin oli ollut tyytyvéisid suurin osa vastaajista.
Erés toinen vastaaja mainitsee kuitenkin, ett;
’palveluesimiehen vaihtumisella ei ole ollut vaikutusta™.

L&himman esimiehen vaihtumisesta ei voi tehdd luotettavia johtopaatoksia laitoshuolta-
jien tyotyytyvaisyyteen. Oletukseni mukaan muutosjohtamisessa lahimmalld esimiehell&
on suuri merkitys muutoksen lapiviemisessd. Ehkdpé erdéna selittdvana tekijana on se,
ettd kyselylomaketutkimuksen aikaan esimiehend toiminut henkild oli kyseisen sairaalan
esimiehend vain vajaan vuoden ja hénen tilalleen tullut uusi esimies oli ollut tehtévéssa
maaliskuusta l&htien. Lahiesimiehen suhteen siis kyseinen sairaala on elényt varsin muu-
toksellisessa tilanteessa organisaatiomuutoksen keskelld. Nykyista uutta esimiesté kehu-

taan muun muassa tiedottamisesta, miké taytyy muistaa aikakontekstissa.

Aiemman esimiehen aikana tiedottaminen muutoksista oli ollut hankalaa, koska esimies
el valttdmatta edes itse tiennyt mitd seuraavaksi tulisi tapahtumaan. Tulkintani mukaan
erds tekija laitoshuoltajien vastausten jakautumiseen johtamiskokemuksista lienee yrityk-
sen lahiesimiehen ja ylimman johdon véhaisesta dialogista tyontekija portaan kanssa.
Voisi kuvitella ettd tyopaikalla vierailisi yrityksenjohdossa olevia henkil6itd. L&hiesimies

oli ainoa henkil6 yrityksen johdosta, joka oli tekemisissd kasvokkain tyontekijoiden
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kanssa. L&hiesimiehen vastuu ulkoistamisen seurauksista johtuvista ilmenevista tyotyy-
tymattomyydesté oli suuri. Lahiesimies joutui toimimaan kovassa paineessa. Tilannetta
ei esimiehen kannalta varmastikaan helpottanut, ettd Tuki oy:n johtoportaan tyopaikat
olivat fyysisesti kaukana varsinaisesta tyOpaikasta, jolloin luonnollisia kohtaamisia tyon-
tekijoiden ja yrityksen johdon kanssa ei tullut. Yrityksen johto oli lasna fyysisesti vain

muutosjohtamisen koulutustilaisuuksissa.

Kaupungin luottamusmiehista valittu ohjausryhma ei késittdakseni koskaan ollut vierail-
lut tyopaikalla. Ihmettelen, miten ihmiset, jotka eivat fyysisesti kdyneet tyoyksikoissa
saattoivat tehdd paatoksia Tuki oy:ssa, koskien eri tukipalvelujen eri toimialoja? Oliko
kysymys siitd, ettei haluttu ndyttaa kasvoja tyopaikalla, jossa ulkoistamisesta oli seuran-
nut paljon julkista keskustelua ja kuten sairauspoissaoloista voi paatella myos jotakin oli
tapahtunut laitoshuoltajien terveydentilalle ulkoistamisen seurauksena? Tulkintani mu-
kaan kysymys oli osoitus managerialismista eli tydyhteison liittyvien asioiden hoitami-
sesta raporttien perusteella eik& ihmisjohtamisesta eli ”leedaamisesta”, mika olisi ollut

psykologisesti tdrkedd muutostilanteessa.

4.6 Hierarkiat Tuki oy:ssa ja ndkemykset tulevaisuuden Tuki oy: sta

Suhteita sairaalan muihin tyontekijaryhmiin kaikki vastaajat pitdvat yleisesti hyvana.
Kuitenkin vastauksista voi rivien valista lukea, etté hierarkiaa on olemassa, kuten ennen

ulkoistamista. Esimerkking seuraava vastaus;

’Siirtyminen Tuki oy:hyn on johtanut siihen, ettei taysilla kuuluta joukkoon”.
Erés vastaajista kommentoi;

Etta me ollaan Tuki oy: ssa on kaytetty ’lydmaaseena” meitd vastaan.”

Vastausten perusteella ndyttaisi siltd, ettd ulkoistaminen on jossakin méérin lisannyt sai-
raalan sisdisté hierarkiaa. Tukipalvelujen ulkoistaminen on saattanut merkitd joissakin
tapauksissa hoitohenkilokunnan ”vieraantumista” tutuista laitoshuoltajista ja laitoshuol-

tajien sulkemista tyoyhteison ulkopuolelle.
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Eréét laitoshuoltajat kertoivat henkilokohtaisesti, ettd Tuki oy:hyn siirtymisen seurauk-
sena eréat hoitotyontekijat antoivat ymmartas, ettd ulkoistamisen seurauksesta he mak-
soivat laitoshuoltajien palveluista. Heilld oli oikeus saada tietynlaista palvelua. Tdma né-
kokulma tuntui kyseenalaiselta ja yksinkertaistetulta, koska Tuki oy:n omistus oli kau-
pungilla ja sairaalalla ulkoistuksesta huolimatta.. Yhtékkia ulkoistamisen seurauksesta
tukipalvelujen tyontekijoisté olikin tullut kaupungin ja sairaalan ”piikoja”. Maksoiko hoi-
tohenkilokunta todellakin omasta pussistaan Tuki oy:n palveluista? Oliko asia todellakin
niin, ettd mik&&n muu sairaalassa tai kaupungin kohteissa ei maksanut kuin tukipalvelut?
Emmekd me kaikki loppujen lopuksi “maksaneet” kaikista niista palveluista, joita yhteis-

kunta tuotti?

On my6s mahdollista, ettd tukipalvelujen ulkoistaminen heréatti hoitohenkilokunnassa
pelkoa oman ammattikuntansa puolesta. Suomalaiseen kulttuuriin on vahvasti kuulunut
julkinen terveydenhoito, julkiset koulut ja paivakodit kaikille yhteiskuntaluokasta lahtien.
Olin useaan otteeseen kuullut hoitohenkilokunnan kommentoivan mahdollisuutta, etta
sairaalan siivous ulkoistettaisiin jollekin yksityinen siivousalan firmalle seuraavalla ta-

valla:
me ei haluta niit4 levittdmaan tanne p*****1

Tulkintani mukaan hoitohenkilokunnan &rtymys laitoshuollon ulkoistamisesta saattaa liit-
tyd my6s oma tulevaisuuden pelko hoitotyén mahdollisista muutoksista tulevaisuudessa
sééstojen saamiseksi. Hoitohenkilokuntaa nayttdd mietityttdvan myos ajatus, siitd ettd
Tuki oy:n oli yksityinen palvelujen jarjestdja siis sen takia rinnastettavissa siivousalan
yksityisiin toimijoihin. Kuitenkin todellisuudessa Tuki oy:n suorittavat tyontekijat, esi-
miehet ja suurin osa ylemmistd toimihenkildista olivat olleet my6s entisid kaupungin
tyontekijoitd. Valitettavaa kuitenkin oli, ettd laitoshuoltajat saivat kuulla arvostelua sai-
raalan muilta ammattiryhmiltd. Totuus oli kuitenkin, ettei laitoshuoltajilla ollut muuta
vaihtoehtoa tyopaikkansa séilyttamisen takia, kuin sopeutua toimimaan liikelaitoksessa.
Né&in ollen negatiivinen palaute “asiakkaalta” ei tavoittanut valttdmatta johtoporrasta,
joka oli ulkoistamisidean takana. Tilanne varmasti kuormitti osastoilla toimivia laitos-
huoltajia entisestaan, koska heilld oli varmasti henkilokohtaisestikin tarpeeksi vaikeuksia

ulkoistamisen seurauksiin sopeutumisessa.

Toisaalta tilanne oli laitoshuoltajien ja Tuki oy:n johtoportaan suhteen ristiriitainen myos

siitd syystd, ettd uusi teknologia, kuten esimerkiksi uusi tietokonejarjestelma tai ruuan



64

jakeleminen osastolle oli my6héssa tai osastolle tuli vaaria tuotteita. Laitoshuoltajat "me-
nettivat” paivittaista tydaikaansa teknologiasta johtuvien sekaannusten takia. Sairaalan
kentélle on ominaista jarjestelméllisyys ja rutiinit. Tulkintani mukaan laitoshuoltajat sai-
vat runsaasti valituksia sairaalan henkilokunnan taholta. Sairaalan kentélla toimivat am-
mattiryhmat olivat tottuneet paivarytmien ennakoitavuuteen. Pienikin muutos péivérutii-
neissa saattoi olla kaaos. Jossain toisessa tyoymparistossa jalkiruokien sekaannuksella

kahden osaston valilla ei olisi samanlaista vaikutusta.

4.7 Hierarkiat Tuki oy: ssa

Laitoshuoltajien sisdisté hierarkiaa tarkasteltaessa on mielenkiintoista huomata vastaus-
ten perusteella ero oman osaston laitoshuoltajien ja toisten osastojen laitoshuoltajien va-
lilla. Laitoshuoltajien vélien kerrotaan olevan hyvat osaston sisalla. Osasta vastauksista
ilmenee kuitenkin, etté osaston laitoshuoltajien vélill4 esiintyy henkistd kiusaamista. Suu-
ressa osassa vastauksista mainitaan laitoshuoltajien osastojen valisissé suhteissa kateutta
ja ”pomottelua”. Lisaksi tehtavanjakoa ja perehdytysta pidetddn ongelmallisena. Verrat-
taessa tuloksia ennen ulkoistamista olevaan aineistoon, johtopééttksena voidaan todeta,
ettd samanlaisia mainintoja on nahtavissa muun muassa paivakirjamerkinndissani. Thmis-
suhteet ovat olleet sairaalan hierarkkisen rakenteen johdosta haastavia jo ennen ulkoista-

mistakin.

Kenties laitoshuoltajien mainitsema kiire, tydolosuhteisiin liittyvat huonontumiset ja va-
symys ovat saaneet osan laitoshuoltajista tuntemaan itsensd “kiusatuiksi” ja osassa hen-
kiloista vasymys ilmenee “kiusaamisena”. Kyselylomakkeen vastuksissa ennen ulkoista-
mista k&vi my6s ilmi, ettd osa (3) “tunnusti” manipuloivansa toisia toimimaan >omien
halujensa mukaan’. Myos kaksi tyontekija tunnusti vaittdman: osoitan omaa tarkeyttani
tyokavereita mitatoimalla. Tulkintani mukaan vastaukset ndin ollen tekevét nakyvaksi
asetelman “kiusaajista ja kiusattavista”. llman kyselylomakkeen kysymyksia olisi ollut

vaikeaa osoittaa, ettd “kiusaajia” oli.
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Sisdinen viestinta sujui kolmen vastaajan mielesta hyvin. Tiedottamisen nahtiin parantu-
neen ulkoistamisen jalkeen. Tdm4 selittynee tilanteen ”vakautumisella”, silld teemakysy-
mysten aikana ulkoistamisen suunnitelluista muutoksista oli toteutunut suuri osa, esimer-
kiksi uusi tietokoneohjelma on toteutunut ruokatilauksien hoidossa ja ruuan jakelu on
keskittynyt ”Isoon keittioon”. Kuitenkin muutostapahtumat olivat jattaneet yhdelle vas-

taajista epavarmuutta. Han kommentoi:
”Tyontekijalle ei kerrottu totuutta eiké kerrota vielakaan™.

Kaésitykseni perusteella vastaajalla on epaluottamus Tuki oy:n organisaatiokulttuuriin.
Ulkoistamisen johtaminen ja siind ilmenneet vaikeudet ovat luoneet tyontekijalle kuvan
yrityksestd, johon ei oltu pystytty luomaan luottamuksellista suhdetta johdon ja tyoteki-

japortaan vélille. Tyontekija ei ole pystynyt samaistumaan yrityksen arvomaailmaan.

Tuki oy:n tulevaisuuteen suhtaudutaan vastausten perusteella epéilevasti. Erés vastaajista

kommentoi:

“Tyopaikan tulevaisuus nayttédd huonolta, jos muutoksia ei saada aikaan. Pelk&an
tyGpaikan menetysté ja henkista jaksamista.”

Tulkintani mukaan vastaaja tarkoittaa lauseella sité, ettd tyoolosuhteiden pitéisi rauhoit-
tua ja Tuki oy:n taloudellinen tilanne taytyisi saada tasapainotettua. Ty6paikan tulevai-
suus nayttaa vastauksien perusteella kertovan epéluottamuksesta nykyistd tyénantajaa
kohtaan. Tilannetta on pahentanut entisestaan Tuki oy:n taloudelliset vaikeudet, jonka
takia tyontekijat ovat joutuneet ottamaan palkattomia vapaita. Sairauspoissaolotilastot
voidaan tulkita samansuuntaisiksi yll& olevien vastausten perusteella. Ihmiset ovat hen-
kisesti kuormittuneita ja heidan fyysinen terveydentilansa on huonontunut. Tuki oy: n
johtoporras yrittda tehostaa tyon tekemistd yhd tyomaarén jakautumisella vakituisten

tyontekijoiden tehtavéksi sijaisten maaraa vahentamalla.

Ulkoistamisprosessin aikana pitkdaikaiset alalle koulutetut tyontekijét olivat huolissaan
luonnollistikin, siita ett4 he joutuisivat irtisanoutuneiksi. Tilanne k&éntyi kesén 2013 ai-
kana siihen, ettd moni maardaikainen tyontekija sai vakituisen tyopaikan. Hetken ajan
entisissd méardaikaisissa tyontekijoissé tapahtui rentoutuminen tydjatkumiseen liittyvan

epavarmuuden suhteen. Vakituisen tydpaikan hinta” oli kuitenkin kova. Kireiden mitoi-
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tusten takia tyotahti ja tyopainepaine lisdéntyivat. Tuki oy:n toiminta oli kuvattavissa en-
nen ulkoistamisesta pelko ja epdvarmuuteen tyon jatkumisesta ja ulkoistamisen jalkeen
useiden tyontekijoiden vakinaistamisen jalkeen lisddntyvana henkisend ja fyysisena kuor-

mittuvuutena.

Tuki oy vaikutti olevan ilman kunnollista elvytysstrategiaa, jolla pystyttéisiin tukemaan
ja vahvistamaan (empowerment) tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd ja luomaan positiivista
uskoa yrityksen tulevaisuuteen. Yrityksen johtamiskulttuuri ei vastannut tarpeita, joihin
piti vastata. Yrityksessa oli tehty suuri muutoksia kohti itseohjautuvampia tukipalveluja,
mutta johtamisrakenteet olivat pysyneet muuttumattomia ja johtamiskulttuurista oli tullut
vield etdisempéa ulkoistamisen kautta. On inhimillistd, ettd ulkoistamisprosessissa, jossa
haetaan yleensa kustannustehokkuutta, halutaan vastuuta siirtdd enemman nakymatto-
méksi, mutta hinta, jonka “kasvoton johtajuus” maksaa, saattaa vaikuttaa tyontekijan

kiinnittymiseen ja luottamukseen yritysta kohtaan.

Aiemman tutkimuskirjallisuuden perusteella painotan, ettd vaikka kysymyksessa on niin
sanottu “tuottamaton” yritys, on kuitenkin tarkedd muistaa, ettd yrityksen menestys on
pitkalti kiinni, siitd miten tyontekijat otetaan huomioon organisaatiossa. Kokemukseni
mukaan esimerkiksi tyoskenteleminen yksityisilla siivousfirmojen ja julkisella sektorilla
on vaikuttanut paljon siihen, mik& on tyontekijoiden vaihtuvuusyrityksessa ja miten si-
toutuneita tyontekijat ovat tyohonsa. Tuntuu, ettd Tuki oy:n kohdalla tyén uutta organi-
sointia ei mietitty tarkasti, mita toiminnan muutos julkiselta puolelta yksityiselle puolelle
vaikuttaisi tyontekijoiden psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin. Laitoshuoltajien olisi
pitdnyt pystyd muuttamaan tyon teon tapansa vastaamaan uutta nopeampaa ja tehokkaam-

paa tapaa, tyopisteen vaihtumatta ja siivousalan pysyessa samana.

4.8 Tulosten yhteenveto

Teemakysymysten analyysissa voidaan johtopééatoksena mainita Wexleyn ja Yuklin teo-

rian pohjalta paikkansa pitévéksi vaittama siita, etta tyotyytyvaisyyden muuttuminen na-



67

kyy vasta viiveelld verrattaessa sitd aikaisempaan tilanteeseen. Teemakysymysten poh-
jalta oli mielenkiintoista huomata, ettd suhde uuteen esimieheen olisi parempi kuin edel-
liseen, vaikka kyselylomakkeessa edellinen esimies péarjasi hyvin esimerkiksi ystavélli-
syyttad mittaavassa osiossa. Teemakyselyyn osallistuneiden maara on 5 henkiloa.

Teoreettisen tiedon pohjalta pohdin, olisiko Tuki oy voinut hoitaa paremmin Hoitolan
l&hiesimiehen liittyvan kiinnittdmisen. Laitoshuoltajilla oli ollut kolme esimiestd kahden
vuoden aikana. Pystyikd kumpikaan uusista esimiehistd vuodessa kehittyméén esimie-
heng, etenkin kun esimiehen vaihdokset liittyivat Hoitolan ulkoistamisprosessiin? Tut-
kielman muutosjohtamisen ja tiedottamisen teorian perusteella mietin muutosjohtaminen
ja tiedottaminen voitu hoitaa paremmin? Teemakyselysta ilmenee, ett4 osa vastaajista oli
tyytyvdisia muutosjohtamiseen ja tiedottamiseen. Olisiko muutosjohtaminen saanut yhta
hyvaa palautetta, jos teemakysymyksiin olisi kdytetty strukturoitua teemalomaketta, jo-

hon vastaajat olisivat valinneet vastaukset vaittamien perusteella?

Muutosta kasittelevat teemat sisalsivét yksilon henkilokohtaisia kokemuksia. N&in ollen
tutkimuskysymysten teoreettinen empiria ja teoreettinen viitekehys tukevat toisiaan ja
kéytetyt teoriat osoittautuivat toimiviksi. Yllattavimpana loydoksena pidan kuitenkin
“hierarkkisuuden merkitystd” muutosta jarruttavana tekijand. Tutkielmani mukaan suu-
rimpia ongelmia ulkoistamisessa olivat, ettei ulkoistamisen suunnittelemiseen suunnattu
paljoakaan aikaa. Tdmén voi paatelld jo ohjausryhmaé raportista, jossa mainittiin, etta eri
tukipalveluilla ulkoistamisella saman tukipalveluja tuottavan yrityksen yhteyteen oletet-
tiin saatavan enemman taloudellista hyotya. On hyva muistaa, ettd tutkimukseni etnogra-
fiseni osineen ja otoksen pienen koon takia voi tutkimus vaikuttaa melko subjektiiviselta.
Havaintopaivékirjan merkinnoissa toistuu suurelta osin laitoshuoltajien sisdinen hierarkia

ja toisaalta myos eri ammattiryhmien vélinen hierarkkisuus.

Sain aiheellista kritiikkia siitd, ettd olin kayttanyt tyotyytyvéisyys jokseenkin vanhaa
Wexleyn ja Yuklin (1984) kasitystd siitd miten muutos vaikuttaa tyontekijaén. Mietin
kuitenkin Hoitolan ulkoistamista seuranneena ja Tuki oy:n yrityksend perehtyneend, sitd
ettd miten véhan ennakkosuunnittelua ulkoistaminen tuntui etenevén. Tuntui, ettd suun-
nittelu vaiheessa ei hyvéksikaytetty ulkoistamisen teoriaa viime vuosituhannelta eik&

lilemmin taltd vuosituhannelta
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4.9 Tutkimuksen tulosten luotettavuuden arviointia

Kvalitatiivisen tutkimuksen erddnd vaikeutena on se, ettd tutkijan omalla persoonalla eli
subjektiviteetilla on suuri vaikutus tutkimukseen (Eskola ja Suoranta, 2005, 210.) Poh-
dittaessa opinndytety6td myonnén avoimesti, ettd oma koulutus- ja ty6taustani vaikutta-
vat oleellisesti siihen, kenen nakdkulmasta lahestyn aihetta, milld tavoin tutkin aihetta ja
minkalaista taustateoriaa k&ytan tutkimuksessa. Eskola ja Suoranta painottavat (2005,
211) kvalitatiivisen tutkimuksen arviointiin vaikuttavina neljaa tekijéé: uskottavuutta,
siirrettdvyyttd, varmuutta ja vahvistuvuutta. Seuraavissa kappaleissa arvioin tutkimustani

naiden eri seikkojen avulla.

Uskottavuudella Eskola ja Suoranta (2005, 211) tarkoittavat, sitd kuinka hyvin tutkijan ja
hanen tutkittaviensa késitykset tutkittavasta ilmidstd vastaavat toisiaan. Eskola ja Suo-
ranta (2005, 211) painottavat, etta tutkittavien ja tutkijan kasitykset eivat aina kuitenkaan
ole yhtenevaisié. Tutkittavat eivat valttamatta tiedosta tilannettaan tai kokemustaan oh-
jaavia tekijoita. Tutkielmassa on huomattavissa, ettd laitoshuoltajien tietdmys muutosjoh-
tamisen teoriasta on vahaistd. N&in ollen minun olisi pitanyt suunnitella kysymyksia muu-

tosjohtamisen kannalta huolellisemmin.

Eskolan ja Suorannan mainitsemasta tulosten (2005, 211- 212) siirrettdvyydesté luotetta-
vuuden mittarina ei valttdmatta ole mahdollista tehdé arviota, koska tutkimukset ovat hy-
vin monimuotoisia. Tutkielman tutkimustulosten tulkinta olisi voinut olla erilainen riip-

puen tutkijasta ja hanen tavastaan analysoida tutkimuksen tuloksia.

Tutkimuksen varmuudella Eskola ja Suoranta (2005, 212) tarkoittavat tutkijan ennakko-
késityksia tutkimusaiheesta. Henkilékohtaisilla aiemmilla kokemuksillani sairaalan lai-
toshuoltajien arjesta on ollut huomattava vaikutus tapaan, jolla lahestyn aihetta. Ennak-
kokasitykset voivat tehdd ihmisen sokeaksi, ja han voi tiedostamattaan toistaa tunteita,
joita hanell& on aiemmin ollut aihekenttdan. En kuitenkaan usko, ettd aiemmat kokemuk-
set ovat vain riippakivend tutkielmassa”, vaan uskon. Ennakkokasitykset voivat ohjata
myos tutkijaa 10ytamaén oleellisia asioita ja ilmi6ita tutkimuskohteestaan. Olen ollut
ty6ssa sairaalassa aiemmin laitoshuoltajana. Kokemukseen perustuen voin sanoa, etta lai-

toshuoltajan asema sairaalan kentéll4 on samanlainen kaikkialla.
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Eskolan ja Suorannan (2005, 212) neljas luotettavuuden kriteeri on vahvistuvuus. Opin-
naytetydssa on loydettavissa paljon yhtaldisyyksié ja samansuuntaisia tuloksia suomalais-
ten ja kansainvalisten ulkoistamista kéasittelevien tutkimusten vélilla. (ks. Kalliola ja Nie-
meld 2012; ks. Ponteva 2005.) Vahvistavuudessa uskon onnistuneeni parhaiten laadulli-

sen tutkimuksen luotettavuuden kriteerien pohjalta.

Tutkielman etnografinen tutkimusote on aiheuttanut haasteita. Etnografisella tutkimusta-
valla tehtyd tutkimusta ei valttamatta voida muodostaa uudelleen. Tama seikka johtuu
siitd, ettd tutkittavia kohteita, aikaa ja paikkaa voi olla vaikea luoda samanlaisiksi kuin
kyseising tutkimushetkind. Myos tutkijan subjektiviteetti ja elamanhistoria vaikuttavat et-
nografisessa tutkimuksessa. Samanlaista pohdintaa etnografisen tutkimuksen haasteelli-
suutta on esittdnyt myos Heli Vaaranen vaitoskirjassaan. (ks.Vaaranen 2004, www-do-

kumentti.)

Kysymys on myds, kuten Gronfors ilmaisee (1982, 99- 100) siitd, ettd kuinka hyvin tut-

kija tuntee kentténsa eli tutkittavien jakaman kulttuurin ja tutkimuksen ympariston.

Konstruktivistinen oppimiskasitys, jota tutkielma edustaa, painottaa tiedon lisdantymi-
sessd oman tyon arviointia. Konstruktivistiseen oppimiskasitykseen kuuluu vahvasti aja-
tus siitd, ettd oman tyon arvioinnilla saavutetaan syvempaé tietoisuutta. Pohdin tutkiel-

man luotettavuutta Suorannan ja Eskolan (2005, 11) kriteerien pohjalta.

Mielesténi tutkielman vahvuutena oli se, ettd olin tydskennellyt sairaalassa aiemmin, jo-
ten tunsin tietyt sanattomat saannét, joita voidaan pitdd melko universaalisia piirteina sai-
raaloiden valilla. Téallaisia s&&ntdja ovat esimerkiksi se, ettei kannata automaattisesti olet-
taa, ettd tydyhteisossé samalla osastolla olevien ladkareiden kanssa tervehdittaisiin. Tyo-
vaenluokkaiseen ammattiin kuuluu myds Kirjoittamattomana saanténa se, etta koke-
neempi tyontekija voi ohjata nuorempaa tyontekijaa. Osastojen vélill4 saattaa olla hyvin-
kin poikkeavia jarjestelmid samanlaisen tehtdvén suorittamisessa. Lisaksi tyoskentelemi-
nen laitoshuoltajana on hyvin mitoitettua, joten havainnointi ja suorittavan tyon tekemi-
nen kentallda samanaikaisesti olisi ollut haasteellista henkil6lle, jolta puuttuu alan tyoko-

kemus ja koulutus.

Sairaalan sosiaalisen kentan tuntemista voidaan pitaa tutkielman vahvuutena. Tunnustan,

etté sairaalan sosiaalisen kentan tunteminen saattoi véalill& ohjata tietoisuuttani siitd, mité
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asioita "havainnoin”. Tilanne, jossa olisin havainnoinut, esimerkiksi l4&kareiden tyotyy-
tyvaisyyttd, olisi ollut varmasti haasteellisempaa ja tuonut erilaista ndkdkulmaa sairaalaan

tyOympéristona.

Tutkielman kannalta onnistuneena seikkana oli tutkimusjoukon ja tutkielman tekijan
suhde. Tutkielman prosessin ajan annoin tutkimusjoukolle vapauden osallistua tai jattaa
osallistumatta tutkimukseen. Tutkimusjoukko sai vapaan mahdollisuuden kertoa heité as-
karruttavista asioista, koska tyontekijat olivat tietoisia kaksoisroolistani tyontekijana ja
tutkielman tekijand. Negatiivisena seikkana oli kentdlld olon lyhyys. Kentalla olojakso
olisi saanut olla pidempi. Kenttatyon lyhyyttd kompensoi toisaalta muut tiedonkeruume-
netelméat. Pystyin siten lisddmaan tutkielmaani arempia aihealueita, niin ett4 vastaajien

anonymiteetti séilyi.

Tutkielman loppuvaiheessa on myos syyté pohtia tutkimukseni teoriaa ja menetelmié ko-
konaisvaltaisesti. Tutkielman tekemisessa olen tullut siihen johtopaéatokseen, etté jos nyt
aloittaisin tutkielman tekemisen, saattaisin suunnitella tutkielman rakenteen tarkemmin.
Kéayttaisin enemman aikaa siihen, ettd tutkielman kappaleet olisivat valmiiksi jo oikeiden
ylaotsikon alla. Tutkielman tekemisessa ehka suurempana ongelmana on ilmennyt se, etta
enole jarjestelmallisesti kirjoittanut asioita oikein ylaotsikoiden alle, jolloin olen joutunut
kayttamaan paljon aikaa tutkielman viimeistelyyn ja kielenhuoltoon. Olisi varmasti pita-
nyt kdyttdd enemman aikaa tieteellisen kirjoittamisen kasittelevien kirjojen lukemiseen ja

tutustua enemmaén laitokselta aiemmin ilmestyneisiin pro graduihin.

Tutkielman tutkimusmenetelmien monimuotoisuus on myos jaanyt mietityttamaan. Oli-
siko ollut jarkevampéaa kayttaa syvallisemmin vain, joko kvantitatiivista tai kvalitatii-
vista aineistoa? Tuki oy:ssa ulkoistamisprosessi ei ole vield taysin tasapainottunut ja
vieldkin etsitd&n keinoa toiminnan vakauttamiseksi. Ndin ollen olen jaanyt miettimaan

olisiko tutkielmaa pitanyt jatkaa pidemman ajan?

Ulkoistamista tutkimusaiheena on késitelty laajasti. Tutkielmaan liittyviné ulkoistamisen
jatkotutkimusaiheina nostaisin esille, miten tukea tai vahvistaa (empowerment) tyénteki-
joitd ulkoistamisprosessissa? Toisin sanoen riittadko tieto siitd mitd, miksi ja miten ul-
koistaminen on tapahtunut? Olisiko aika Kiinnittdd huomiota enemman henkilostén hy-
vinvointiin? Siivousalaa tutkittaessa jatkossa olisi mielesténi syytd kiinnittdd huomiota

myo6s kysymyksiin liittyen siivousalan arvostukseen ja palkkaukseen? Onko l6ydettdessa
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muita keinoja tehostaa yrityksen tukipalveluihin liittyva4 toimintaa lisdamatta tyonteki-

joiden tyokuormaa?

On mielenkiintoista huomata, kuinka monet aiemmat tutkimukset ja tutkielmani pohjau-
tuvat samanlaisiin lopputuloksiin, vaikka teoreettinen viitekehys on ollut erilainen. Kal-
liolan ja Niemeldn (2012) tutkimus paperitehtaiden siivoojien kohtalosta ja tutkielmani
muistuttavat paljon toisiaan. Paperitehtaiden kohdalla kehitys ei loppunut, kuten Kalliola
ja Niemeld tutkimuksensa lopussa mainitsivat, vain siivoojien ulkoistamiseen, vaan kuten
me kaikki tunnemme: paperitehtaisiin sijoittaneiden mielesta ”kannattomana” lakkautta-
misiin ja uusien korvaavien tehtaiden rakentamiseen Eteld- Amerikkaan. Pohdittavaksi
nain ollen jad, mik& kohtalo sairaalan laitoshuoltajia ja muita henkildstéryhmia odottaa?
Sairaalan tukipalvelujen ulkoistaminen ei ole johtanut s&astdihin, jonka oletettiin turvaa-
van sairaalan ydintoimintaa eli potilaan hoitoa. Suomalaisten ik&rakenne vanhenee kovaa
vauhtia. N&in ollen on odotettavissa suurempaa tarvetta sairaanhoidolle. Tutkielman laa-
jempana kysymyksena pohdin, miké tulee olemaan yhteiskunnan vastaus sairaaloiden ta-

loudellisen tilanteen vakauttamiseksi?

Samoin kuin aiemmissa johtamista késittelevista tutkimuksista (ks.Engestrom 1995 ja
Peltokorpi 1996), voidaan tdménkin tutkielman tuloksista osoittaa, etté tehokkuusvaati-
mukset nakyvat vieldkin johdon yrityksend “puristaa” siivoojasta viimeiset mehut irti.
Aika ei siis ole muuttanut siivoustyon johdon ndkemysta ja uskomusta siitd, etta siivousta
voitaisiin vieldkin tehostaa laitoshuoltajan henkisen ja fyysisen jaksamisen kustannuk-

sella.
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5 JOHTOPAATOKSIA JA POHDINTAA

Tutkielman perusteella voidaan sanoa, ettd ennen ulkoistamista laitoshuoltajat elivét
Bourdieuta mukaillen doksisessa tilassa, jossa "tydkenttd” nayttda annetulta ja keskuste-
lemattomalta tilalta. Doksinen tila ndytt&d tutkimustulosten perusteella toimivan vahvasti
sosiaalisen kentan sanattomien ja sanallisten s&&ntdjen muodossa, jossa sisdiset ja ulkoi-
set hierarkiat ovat kenttd4 kuvaavia piirteitd. Doksista tilaa rikkoo muutostilanne, ulkois-
taminen, joka ilmenee laitoshuoltajien pelkona ja epdvarmuutena tulevaa ulkoistamispro-
sessia kohtaan. Laitoshuoltajat odottavat parempaa viestinta siitd, miten ulkoistaminen
tulee vaikuttamaan konkreettisesti heidan ty6honsa. Puuttuva tiedottaminen pahentaa en-
tisestddn heidén tyotyytyvéaisyyttddn. Toinen tapa tarkastella tuloksia on transformatiivi-
sen johtamisen kannalta. Transformatiivisen johtamisen puutteen vuoksi esimiehen, joh-

don ja alaisten kesken ei ole dialogista vuoropuhelua.

Perehdyin ennen empiirisen aineiston kerdémistd laajasti muutosjohtamista kasitteleviin
tutkimuksiin. Tuki oy:n ulkoistamisprosessia seuranneena mietin oliko yrityksen johto
perehtynyt ulkoistamisen teorioihin? Tuki oy:hyn liittyi kaupungin monia tukipalveluja,
kuten vélinehuolto, laitoshuolto ja ruokahuolto. Oliko né&illa eri palvelualoilla ennen ul-
koistamista paljoakaan tekemistd kesken&&n? Muutosjohtamisen teoriaan pohjautuen,
Tuki oy:ssa ulkoistamisen seurauksena on tapahtunut liilan monta uutta asiaa yhta aikaa.
Pelkastdan esimerkiksi uuden ruuanjakelun aloittaminen olisi pitanyt suunnitella, niin
ettei kaiken muun tyosta johtuvan stressin lisaksi olisi avattu uutta ruuan jakelujarjestel-

maa.

Tuki oy:n johto jarjesti yleistd muutosta koskevaa koulutusta, mutta kasiteltiinkd muu-
tosta liian teoreettisesti? Pohdinnan arvoista on, olisiko muutosjohtaminen ollut hyddyl-
lisempad suunnitella jokaisessa yksikossa erikseen, niin ettd yksikon esimiehella olisi ol-
lut suurempi vastuu muutoksen lapiviemisessa. Tapaustutkimuksen kohteessa lahiesimies
vaihtui pahimmassa vaiheessa eli juuri tutkimuskohteen siirtyessa Tuki oy:hyn. Toimi-
tusjohtaja erosi yhteistoimintaneuvotteluiden aikana. N&in ollen mietin, olivatko 1&-

hiesimiehet Kkiinnittyneitd muutoksen lapiviemiseen. Mill tavalla toimitusjohtajan ero
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yhteistoimintaneuvottelujen aikana vaikutti yrityksen ulkoisessa viestinngssd muodostu-

neeseen kuvaan?

Pohdittavaksi jaa myds, olisiko ulkoistamisen perusteleminen tyontekijoille pitanyt pe-
rustella tarkemmin? Olivatko toiminnan tehostaminen ja séastdjen hakeminen jarkevéa syy
ulkoistamisen perusteeksi matalapalkkaisella, naisvaltaisella alalla, jolla keski-ikd on kor-

kea?

Pohdittavana seikkana on myds Tuki oy: ssa yksikoiden ajallinen viive siirtymisessa uu-
teen yritykseen. Tastd esimerkkind mainittakoon erddn sairaalan siirtyminen Tuki oy:n
palvelukseen noin vuotta aikaisemmin, kuin Hoitola ulkoistettiin. N&in ollen voidaan
miettid, onnistuivatko Tuki oy: n johto pitdma&n ajallisesti ulkoistamisen kohteet samalla
viivalla. Hoitola ei ajallisesti ehtinyt toimia Tuki oy:n alaisuudessa kuin kaksi kuukautta,
ennen kuin yhteistoimintaneuvottelut alkoivat. Muutosjohtamisen teoriaan pohjautuen,
Tuki oy:ssa ulkoistamisen seurauksena on tapahtunut liian monta uutta asiaa yhta aikaa.
Pelkastdan esimerkiksi uuden ruuanjakelun aloittaminen olisi pitanyt suunnitella, niin
ettei kaiken muun tydsta johtuvan stressin lisdksi olisi avattu uutta ruuan jakelujarjestel-

maa.

Tutkielman johtop&&atoksend voidaan sanoa, ettd laitoshuoltajilla ei ole hoivapddomaa,
joka vahvistaisi heidan asemaansa sairaalan kentalld. Heidan tarkein padomansa on ruu-
miillinen pddoma, joka ei ole vaihdettavissa sairaalan sosiaalisella kentélla tarvittavaan
padomaan. Nain ollen ruumiillinen pddoma parantaa ainoastaan laitoshuoltajien asemaa
siséiselld hierarkkisella kentall4. Vai parantaako? Tutkielmani perusteella ruumiillisen
padoma, nayttadd parantavan vain niiden laitoshuoltajien asemaa, joiden tydskentelyaika
osastolla on pitka ja toisaalta myds niiden laitoshuoltajien jotka ovat persoonallisuuspiir-
teitdan hallitsevimpia”. Johtopdatokseni mukaan ruumiillinen pddoma on siten nghta-

vistd myos sisdisté hierarkiaa kasvattavana tekijana.

Mielestani tutkielman kohteessa Tuki oy:ssa ulkoistamisen jalkeinen tilanne ei ole viela-
k&én rauhoittunut. Luin paikallisesta lehdesta toimitusjohtajan jattaneen Tuki oy:n. Yri-

tyksen kaoottisen tilanteen vuoksi olisi aiheellista tutkia yrityksen tilannetta jatkotutki-
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muksissa. Mielestani jatkotutkimuksen aiheina olisi tarke&é keskittyd laajemmin enna-
koivaan tutkimukseen yritysten ulkoistamisen suunnittelusta. Etenkin hierarkkisesti ra-
kentuvien yritysten ennakoiva tutkimus olisi tarpeellista. Mielestani vanha sanonta hyvin
suunniteltu on puoliksi tehty pitdd paikkansa.

Olen havainnollistanut laitoshuoltajien asemaa tutkielmassani taisteluna sairaalan sosiaa-
lisella kentdlla, joka jaa kaikissa Bourdieu'n esittamissa padomalajeissa niukkuuteen ja
kenttataistelun havidjiksi. Tutkielman aihe ei ole spektaakkelinomainen ja mediaseksikas.
Painvastoin, se on tieteellinen kertomus yksildiden selvidmisestd vaikeassa taloudelli-
sessa tilanteessa yhteistoimintaneuvottelujen aikana, stereotyyppisten ihmiskasitysten va-
littdmdssa maailmassa, jossa pienempéaad saa sortaa ja hanen ihmisarvoaan nujertaa. Ih-
mettelen yha tutkimuksen loppusuoralla, miksi keski-ikaiset, niukan koulutuksen saaneet
naiset saivat olla ndin yksin. He ovat jaksaneet heiluttaa vuosikymmenid moppia sairaalan
hierarkkisella kentall4. He saattavat "mesota” keskenadn, kasvattaa kanssasisariaan koh-
taan kateutta, tapella keskendan ja katkeroitua. Toinen tapa, jolla he saattavat ndyttaa tyo-
tyytymattomyyttd, ovat henkisesta tai fyysisestd kuormituksesta johtuvat sairauslomat.
Kolmas tapa, jolla laitoshuoltajat ovat selvinneet tydoloista johtuvista vaikeuksista, on
hienoin ja koskettavin. Se kertoo keskindisestd luottamuksesta toisiin vertaisryhman ja-
seniin. Se kertoo myos vertaisryhman auttamisesta henkisesti haastavassa ulkoistamis-
prosessissa. Se on sitd, mitd ymmarran sosiaalisen luottamuksen, solidaarisuuden ja em-

patian pohjimmiltaan tarkoittavan.

Kaésitykseni mukaan olemme vain pieniéd “tydmuurahaisia” yhteisossamme ja yhteiskun-
nassamme. Tyontekijad ympérdi monia vaikuttavia tasoja, joita Bronfenbrenner on ku-
vannut ekologisessa systeemiteoriassa. Ndma tasot vaikuttavat suoraan henkilon parjaa-
miseen yhteisdssa ja yhteiskunnassa. Tyotyytyvaisyys on enemmén kuin persoonallista
tekijoisté kiinni oleva seikka. Emme voi vaikuttaa paatoksiin, joita yhteiskunta paattaa

puolestamme.

VVoimme kuitenkin yksiloind tehdé paatoksié siitd, miten ndihin yhteiskunnan haasteisiin
vastaamme. Jokaiseen aikakauteen kuuluvat vaikeutensa, mutta kaikista niista on selvitty.

Ongelmat ja haasteet tulevat ratkaistuksi tavalla tai toisella. Tutkielman pohdinta osuuden
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viimeisen d&nen annan laitoshuoltajalle, jonka vastaus kuvaa hénen positiivista luotta-
mustaan eldmaa kohtaan. Joudumme eldméasséa valitsemaan uuden polun, silloin kun
olemme tienhaarassa. ”Jos tyot loppuu, mennédan eteenpain.

Muutos on kohti jotain parempaa.
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Liite 1 Aikaisemmat tutkimukset aiheesta

Tutkimusaihe

Ulkoistaminen

Johtaminen

Siivousalan tyypillisid piirteita
kuvaavat tutkimukset

Lahdetiedot

Kalliola ja Niemela (2012)

Dryen & Standford (2011)

Jordhuds-Lier (2010)

Ponteva (2009)

Tarkkonen (2010)

Peltokorpi (1996)

Engestrom (1995)

Joronen (1993)

Olesen ja kumppanit (2010)

Cooke & Greenwood (2008)

Kéyhks (20064, ja 2001b)

Virtanen ja kumppanit (2002)

Kinnunen (1992)

Tutkimusasetelma

Tapaustutkimus

Kvantitatiivinen tilastotutkimus

Haastattelututkimus

Tapaustutkimus

Kvalitatiivinen tutkimus

Tapaustutkimus

Interventiotutkimus

Kyselylomake + haastattelut

Kyselylomaketutkimus

Laadullinen ja méarallinen tutki-
mus

Etnografinen tutkimus

Kohorttitutkimus

Kyselylomake

Tulokset

Tuloksissa kdy ilmi runsas pois-
saolojen maéaré ja henkildstdjoh-
tamisessa puutteet ulkoistamisen
seurauksena

Naisten alhainen palkkataso, am-
mattisiivouksen merkitys sai-
raala infektioiden torjunnassa.

Epésaannolliset tybajat, maaraai-
kaisten tyontekijoiden suuri
maaré, alhainen koulutustaso.

Henkildstdjohtamisen merkityk-
sen painottaminen.
ulkoistamisprosessin menestyk-
sena

Yksityisilla - ja julkisilla organi-
saatioissa johtamisen, puutteita
tydhyvinvointi jarjestelmien
osalta.

Tulokset osoittavat etta sairaalan
johdon ja omistajatahon nake-
myksessa yhteista on tehokkuus-
vaatimus siivoustydta kohtaan..

.Engestrémin tutkimus tulokset
osoittavat, ettd siivoustyotd mah-
dollista rationalisoida ja siten pa-
rantaa kustannustehokkuutta

Esimiesasemassa olevat naiset
kokevat tydilmapiirin kieltei-
semmin kuin samassa asemassa
olevat miehet

Ei-lansimaiset siivoojat Kiinnitti-
véat enemman huomiota johtami-
sen laatuun, luottamukseen joh-
tajaa kohtaan ja oikeudenmukai-
suuteen johtamisessa.

Tutkimus tuloksissa kay ilmi,
ettd asenteet siivoojia kohtaan
stereotyyppisia.

Tutkimus tukee kasitysta siitd,
ettd ihmisilla on stereotyyppisia
késityksia siivoojista vaha-alyi-
sina.

Uutta tietoa tyollisyyden liikku-
vuuden valinnaisuudesta

Sairaalassa hierarkiat perustelta-
vissa ns. hoitotydn tunnelastin
kautta..
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Liite 2 Tuki oy:n organisaatiokaavio
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Liite 3 Tutkielmassa kaytetty tyttyytyvaisyysteoria

(Juutin (1987, 43) ja Lehtisen lisdédmien tekijoiden mukaan tarkasteltuna)

ymparoivasta, + yksilct'?nuasema
yhteisostaja kent.alub i .
yhteiskunnasta tulevat yhteisdssg/yhtes
paineet kunnassa
(Bronfenbrenner) (Bourdieu)

f
|

I organisaatioimapiri

V4 \

| "4 N
/ tydryhman ilmapiiri esimiehen johtamistyyli
| yksilon T yksilon tydasenteet

asema T (tyOtyytyvaisyys

organisatio ——__ [tyytymattdmyys
| ssajatyon sisdinenja
\ sisaio ulkoinen

‘ _' +Viestinté
(Aberg)

yksilon kastys itsestaan ts. Batesonin
+oppimisen taso (ihmisenymmarrys
omasta vastustaan tyotyytyvaisyydessa)

Plussalla merkityt tekijat tulevat Lehtisen kayttadmisté teoreettisista lahtokohdista késin

eli tyotyytyvaisyyttd on tarkasteltu laajemmasta ndkokulmasta kuin ainoastaan varsinai-
sesta tyOyhteisosta kasin.
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Liite 4 Tyotyytyvaisyyden sukulaiskasitteet

. . -

tarpeet & tyotd

mm -vunlﬁn.
ammatin *  Perustuu jdsenten
perusteelis nevarnontenn
jo tulkintaan
L " o
om e
Arvostuksen
kriteereind mm.
ammattin ittt
ominsisuucet jo
osatekiat: mm.
Kouhstus
Henkinen taz0
Vastuslisuus
Tuiot
Maine
vaita

(Asp 1987, 35; Juuti,1987,35 ja Ruohotie 1982,32)
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Liite 5 Kyselylomake
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Liite 6 Strukturoidut teemakysymykset

Hei O!

Tassa aihe teemat, johon toivoisin laitoshuoltajien vastaavan, ottaen huomi-
oon toivomuksesi oikeiden termien kaytosta.

Kaikkiin kohtiin ei ole pakko vastata, jos tuntuu, ettei ole mitdadn kommen-
toitavaa.

1) Mité& positiivista/negatiivista muutos TUKI oy:n on tuonut mukanaan? ja
mit& nama muutokset kaytannossa ovat?

2) Onko palveluesimiehen muutoksella ollut vaikutuksia tydilmapiiriin (X on
korvautunut uudella palveluesimiehell&) ja minkalainen muutos on konk-
reettisesti ollut?

3) Minkalaiset ovat mielestési laitoshuoltajien suhde sairaalaan muiden si-
dostyhmien kanssa (hoitohenkilokunnan ja lagkéareiden)? Onko ns. tydpaik-
kakiusaamista muiden sidosryhmien valilta?

4) Minkalaiset ovat suhteet oman osaston laitoshuoltajien valilla? onko tyo6-
paikkakiusaamista tai syrjintaa? tai "pomottelua™?

5) Entad minkalaiset vélit ovat eri osastojen laitoshuoltajien valilla? Jos va-
leissé on ongelmia, mihin ongelmat liittyvat?

6) Minkalaiselta tyopaikan tulevaisuus nayttaa? Mitéa pelkaat? Mita toivot
tulevaisuudessa tapahtuvan?

7) Minkalaiseksi arvioit tiedottamisen ja muutosjohtamisen muutoksessa
olleen (siirtymisvaiheessa TUKI oy:n ja sen jalkeen?

8) Onko jotakin muuta asiaa, joka on noussut ajankohtaiseksi muutoksen
seurauksena?

Yst. terv. riitta lehtinen
ps. Jos on kysyttavaa, ota yhteytta s-postilla tai puhelimitse numeroon:
XXXXXXXXXXXXXXXX
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Yiitnikari

89

Pldtdspiytikirja
e

Sivu 1

19.06.2012 0§

27147220/ 2012

Kirje
Riitta |

Piits

Peru

tornmnta

Tiedoksi

Tutkimuslupa / sairaalapalvelut/

tydhyvinvointia koskevaan ik
ja gradutyGksi ti-Snomen yliopiston ¢

Myiéinnin anotun tutkimusi
a vksi kappale valmistuva
Inovutetaan

Wiaut asiat
ala / Lehtinen Riitta

airaala-apulaisten
Tutkinus kiytetiin kandi-
ologian laitoksella.

an Riitta Lehtiselle ehdolla,

Toinsivallan peruste:

hallintosilteeri




90

Liite 8 Tuki oy:n mydntdma tutkimuslupa

Pastispoyvtakiga 7/2013 Shul/l

Tounistaiohtan gREE——
4 24.8.2013

Tutkimusiupa / Riitta Lenhtinen: Salraala-apulaisten ty8hyvinvointia koskeva tutkimus

fitta Lehtinen on anonut tutkinmusiupag § sairaatan taitoshucitajien

¥ utkimukseen. ranelle on aismmin myénnetty ttkimuslupa
va tutkimus on osa Lehtisen
selia,

y kos
yilaakan TEgESEEEEISES (Dimosla. Ky

g!aduly@?j‘a tA-Suomen yiopiston sosiclogian iaito)
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