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LUKU 6

TYONTEKIJOIDEN OSALLISUUDEN
EDISTAMINEN POSTIN
HENKILOSTOLEHDISSA 1984-2017

ANNA KUOKKANEN

sallisuudesta on 2000-luvulla tullut yleisesti kdytetty ja muodikas

kasite, joka viittaa muun muassa tyontekijin vaikutusmahdolli-

suuksiin, hdnen aloitteitaan huomioon ottavaan johtamistapaan

ja hanen mahdollisuuksiinsa toteuttaa tydssi kaikkia kykyjaan'. Tarkastelen
Postin henkilostohallinnon osallisuuspuhetta vuosina 1984—2017. Aineistona
kaytan yhtion henkilstolehtid. Analysoin, miten osallistumisesta henkil 9sto-
lehdissa puhuttiin, miten sitd perusteltiin ja minkilaista osallistuvan tyonteki-
janihannetta niissd rakennettiin. Vertailen my6s naiden puhetapojen, perus-
telujen ja merkityksien muuttumista reilun kolmen vuosikymmenen aikana.
Posti on kiinnostava tapaustutkimuksen kohde ensiksikin siksi, ettd se on
kokenut viime vuosikymmenind monia murroksia, jotka ovat vaatineet sopeu-
tumista. Valtion keskusvirastona toiminut Posti- ja lennitinlaitos muutettiin
liikelaitokseksi vuonna 1990, ja yhtiomuotoon siirryttiin 1994, jolloin eri toi-
minnot erotettiin toisistaan. Organisaatio koki tarkastelujakson aikana val-
tavan muutoksen, joka heijasti suomalaisen yhteiskunnan ja talouspolitiikan
yleistd murrosta. Postin lahihistoria on osa laajempaa yhteiskunnallista siir-
tymai valtiojohtoisesta suunnittelusta markkinaehtoisiin rakenteisiin. Toi-
minta perustui pitkidn monopoliasemaan, jota kuitenkin vahitellen purettiin.
Posti on kamppaillut muutoksissa, joista suurimpia ovat olleet kirjepostin
madran vihentyminen, pakettilitkenteen kasvaminen ja alan avaaminen kil-
pailulle. Ne ovat luoneet tehostamispaineita ja johtaneet henkilostomaaran
viahennyksiin. Postimarkkinat avattiin kilpailulle vuonna 1994, mutta vasta
vuonna 2016 kirjepostin jakelussa aloitti uusia toimijoita, kun Suomessa siir-
ryttiin ilmoituksenvaraiseen postitoimintaan. Sen sijaan pakettiliikenteen
kilpailu koveni jo 2000-luvun ensimmiiselld vuosikymmenelld. Postilaissa
saddetyt velvoitteet sekd tiedonvilityksen rajut muutokset vuosituhannen

122 TYONTEKIJAN OSALLISUUS



vaihteen molemmin puolin ovat luoneet tilanteen, jossa Postissa on haettu
keinoja murroksessa selviytymiseen myos johtamistavoista ja henkilstohal-
linnosta. Johtamistapojen ja osallistamisen keinojen muutokset ovat samalla
olleet my6s osa laajempaa yhteiskunnallista kehityst4, joka on muuttanut
kasitystd tyontekijoiden merkityksestd tuottavuuden lisidmisessd ja heiddn
roolistaan tyopaikoilla.

Toisaalta Postista tekee osallisuuden nakokulmasta kiinnostavan se, etta
sielld on ja on ollut monenlaisia tyontekijaryhmid ja tyésuhdetyyppeja. Pal-
veluksessa on sekd toimihenkil6itd ja tyontekijoitd: johtajia, palvelutyota
tekevid, jakelijoita ja lajittelijoita, toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa
olevia seki kausityontekijoiti. Vuosikymmenten ajan Posti oli Suomen
suurin tyonantaja. Huippuvuonna 1975 sielld tyoskenteli 31 400 henkil64 ja
suunnilleen samana se pysyi 15 vuotta.> Tarkastelujakson 1984-2017 aikana
henkil6ston maira vihenilihes puolella 30 s00:std 16 500 tyontekijdan.

Postin lehtid analysoimalla voi tavoittaa useita piirteitd suomalaisen
tybelamin niin sanotusta osallisuuden kidnteestd. Tédssd luvussa kuvaan,
miten esimerkiksi yhteistoimintamenettelyyn ja vaikutusmahdollisuuk-
sien lisidmiseen liittyvit osallistumiselle annetut kollektiiviset merkitykset
korvautuivat 2000-luvulle tultaessa osittain yksil6llisemmiksi mielletyilld
tavoitteilla itsensd ja oman tyonsa kehittimiseksi.

OSALLISUUS JA OSALLISTAMISPUHE SOSIOLOGISEN
TYOELAMAN TUTKIMUKSEN KOHTEENA

Thmisid on viime vuosikymmenini pyritty osallistamaan paatoksentekoon
useilla yhteiskunnan osa-alueilla®. Yhteiskunnallisen osallistumisen ihanne
antaa monia myonteisid lupauksia. Se on kuitenkin nihty my6s uusliberalis-
tisen hallinnan vélineeni, jolloin huomio on kiinnittynyt osallistamiskaytan-
tojen pirstaleisuuteen ja asemaan julkisuuden ulkopuolella. Nimi kiytinnot
kutsuvat ihmisid osallistumaan, mutta aina ei ole selvaa, miten osallistumi-
nen lopulta vaikuttaa paitoksentekoprosesseihin ja paatoksiin.*
Tyontekijoiden osallisuudesta ja osallistumisesta on puhuttu eri tutki-
musperinteissd osin eri kisitteilla®. Tdssd yhteydessd kayttimadni tapaan
ymmartdd tyontekijoiden osallisuus ja osallistuminen ovat vaikuttaneet
organisaatioiden ja johtamisen tutkimus, tyopsykologia, sosiologinen tyo-
elimantutkimus seki laajemmat yhteiskuntatieteelliset tarkastelut osallisuu-
den merkityksen kasvusta linsimaisissa yhteiskunnissa. Pohjan tyontekijin
osallistumista kasitteleville keskusteluille loivat jo 1900-luvun alkupuolella
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etenkin Yhdysvalloissa ja Isossa-Britanniassa tehdyt tutkimukset, joissa huo-
mattiin, ettd tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien lisdidminen paransi
organisaatioiden tuottavuutta®.

1900-luvun alussa linsimaisten tydyhteisojen hierarkiat olivat selvid ja
johtajan asema vahva. 1900-luvun kuluessa tyborganisaatioiden autoritaa-
rista jarjestystd alettiin vahitellen kyseenalaistaa ja tyontekijoitd ryhdyttiin
ottamaan jonkin verran mukaan paitoksentekoon. Yksi tekija kehityksessi
oli se, ettd toisen maailmansodan jilkeen omaksuttiin johtamisoppeja, joissa
otettiin paremmin huomioon ty6ntekijéiden rooli’. Esimerkiksi ihmissuhde-
koulukuntana tunnettu johtamisteorioiden ja johtamiskaytintojen koko-
naisuus kiinnitti aikaisempaa enemmin huomiota tyontekijéiden sosiaa-
lisiin tarpeisiin ja motivaatiotekij6ihin®. Samalla huomio kiinnittyi myos
tyontekijoiden osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksiin®. Tyontekijéiden
aikaisempaa aktiivisempana nahty rooli pohjusti uusia osallistumiskéiytan-
t6jd ja tyontekijaryhmien yhteistyon lisddmistd seka toiveita tyopaikkojen
demokratisoitumisesta'”.

Suomessa ihmissuhdekoulukunnan ajatukset vakiintuivat 1960-luvulta
lihtien". Tyontekijoiden osallistumisen mahdollisuuksia lisaavit pyrkimyk-
set nakyivat my6s henkilostohallinnon kehityksessa sekd vasemmiston ja
ay-litkkeen ajamassa yritysdemokratiassa'?. Tyontekijoiden vaikutusvallan
lisadmista tavoittelevia yritysdemokratiakeskusteluja on kiyty kansainvali-
sesti molempien maailmansotien jilkeen sekd 1960-luvulta 1980-luvulle3.

2000-luvulla yleistyneissd, positiiviseen psykologiaan nojautuvissa tyo-
psykologian suuntauksissa tyontekijoiden osallistumisen ajatellaan johtavan
vahvempaan sitoutumiseen, minka puolestaan nihddin lisdavan tyonteki-
joiden tyohyvinvointia, motivaatiota ja tyon tuloksellisuutta'®. Ty6elimin
sosiologia ja tuloksellisuutta painottavat taloustieteelliset ja psykologiset tut-
kimussuuntaukset eroavat oleellisesti siind, ettd sosiologiassa osallistumisen
edistimisen perusteluna on usein tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien
lisadminen itsessddn, kun taas tuloksellisuutta painottavat tutkimussuun-
taukset nakevit osallistumisen edistimisen keinona lisita organisaatioiden
tuottavuutta. Osallistumisen tuottavuutta ja tehokkuutta painottavat niko-
kulmat ovat lisidntyneet viime vuosikymmenina®s.

Tyontekijoiden osallistumisesta on tullut yleisesti hyviksytty tavoite,
jota ei kovin usein kyseenalaisteta'®. Osallistumisen edistiminen tyopai-
koilla ei kiytinnossa valttimattd vastaa osallistumisen ihannekuvaa tai osal-
listumiselle asetettuja tavoitteita. Tyontekijoiden osallistumista korostavilla
tyopaikoilla voi olla suuria puutteita siind, miten osallistuminen toteutuu
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kaytinnossd'. Tyontekijoiden osallistaminen voi pahimmillaan olla keino
oikeuttaa johdon jo ennakkoon tekemii paatoksid, joita ei todellisuudessa
edes haluta muuttaa tyontekijoiden osallistamisesta huolimatta. Harvat tut-
kimukset tukevat kisitystd, ettd tyontekijoiden osallistaminen ja osallistu-
minen olisivat todella vahvistaneet heiddn vaikutusvaltaansa ty6paikoilla'®.
Osallisuuden ja osallistumisen vaatimukset voi kriittisen organisaatiotutki-
muksen nikékulmasta tulkita yhdeksi yritykseksi kontrolloida tyontekijoita.
Niiden avulla tydnantaja voi saada hallintansa alle yhden alueen lisaa tyonte-
kijan toiminnasta'®. Tyontekijoiden osallistaminen voi my®0s lisatd tyonteki-
jan kokemaa vastuuta tyostddn siten, ettd itsekontrolli ja stressi lisdantyvit®°.
Osallistumisvaatimuksien rinnalla viime vuosikymmenina ovat lisddntyneet
myos tavat jaotella ja kirjata tydaikaa sekd mitata tyosuorituksia. Uusi tekno-
logia mahdollistaa my6s tyontekijian seuraamisen mobiililaitteilla.”

Lisiksi tyontekijoiden valmiuksiin ja taitoihin kohdistuneet vaatimukset
ovat muuttuneet ja kasvaneet erityisesti 1970-luvulta lahtien*2. Myos tyon-
tekijoiden motivaatiota ja hyvinvointia mitataan aikaisempaa useammin.
Samalla heidin vaikutusmahdollisuuksiinsa alettiin kiinnittad aikaisempaa
enemmain huomiota.?

TUTKIMUSASETELMA

Henkil6stolehti tarjoaa kiinnostavan niakokulman tyopaikkojen sisdiseen
viestintddn. Se on paitsi tiedonjakamisen kanava my6s yksi organisaation
keskeinen viline organisaation kulttuurin ja tyontekijoiden yhteenkuulu-
vuuden rakentamisessa. Lisaksi henkil6stolehti mairittelee organisaatioiden
arvoja ja organisaation sisdisid valtasuhteita.?* Se on my0s yksi niistd kana-
vista, jossa mairitellddn osallistumista ja sen tavoitteita seki toisaalta viesti-
tadn niistd tyontekijoille.

Kéytan aineistona Postin henkildstolehtida vuosilta 1984-2017. Analy-
soidut lehdet ovat Tietolinja (ilmestyi 1984-1994), Innovisio (1994-1998),
Kotiposti (1995-2004), Viikkoposti (analysoitavana 2005-2006 numerot),
Pointer (2007-2014) ja Me postilaiset (2015-2017). Kun Me postilaiset lakkau-
tettiin vuonna 2017, henkildstolle on viestitty digitaalisissa kanavissa. Varsi-
naista henkil6stolehted ei endd julkaistu, vaan viestinta siirtyi muun muassa
intranetiin ja jakelijoille suunnattuun mobiilisovellukseen. Digitaalisuus mah-
dollistaa uudenlaisia osallistumisen keinoja kuten Pulssi-tyovirekyselyn, jolla
on voitu esimerkiksi kartoittaa tydhyvinvointia paljon useammin kuin perin-
teisilla tyohyvinvointikyselyilld. Digitaalisten kanavien lisdksi tyopisteisiin

LUKU 6 « TYONTEKIJOIDEN OSALLISUUDEN EDISTAMINEN... 125



jaettiin vuonna 2020 kahden viikon vilein ilmestyvia nelisivuista paperista
tuotantotiedotetta, johon koottiin intranetin tirkeimpia uutisia.?

Henkil6stolehted julkaisee tyonantaja, mika vaikuttaa lehden artikkelien
nikokulmaan ja savyyn. Silti my6s tyontekijéiden panos henkilostolehdessi
voi olla suuri. Siihen toivotaan usein henkilston kirjoituksia, koska halu-
taan tarjota tyontekijoille kanava saada ddnensa kuuluviin. Tyontekijéiden
kirjoitukset ja haastattelut my6s parantavat lehden uskottavuutta muiden
tyontekijoiden silmissa.?® Kaikki henkil6stolehdessa julkaistavat kirjoitukset
kdyvit kuitenkin lapi toimitusprosessin, ja mielipidekirjoituksistakin tyon-
antaja voi valita ne, jotka se haluaa julkaista. Henkil6st6lehden paitoimitta-
jana toimi suurimman osan tarkastelujaksosta Postin viestintdpaallikko.

Koska henkilostolehted tuotetaan tyonantajan aloitteesta ja tavoitteista,
sen luoma kisitys yhtiostd ja sen kiytinnosta voi olla siloteltu, jolloin muu-
toksia voidaan kuvata positiivisesta nakokulmasta ja konflikteja hiivytetdan.
Nikokulmastaan huolimatta Postin henkilstolehti tarjoaa kuitenkin hedel-
mallisen aineiston tarkastella sitd, miten tyontekijoiden osallistumisesta
puhuttiin ja miten sitd haluttiin edistaa.

Vaikka Postin henkil6stolehteen lihetetty materiaali toimitettiin perus-
teellisesti, julkaistiin my0s kriittisia mielipidekirjoituksia sekd tyoskente-
lystd Postissa ettd itse lehdestd. Esimerkiksi Pointerissa julkaistiin vuonna
2008 palautetta uudistuneesta lehdesti. Palautteissa oli monia kiittavia kom-
mentteja, mutta erds tyontekija kirjoitti: "On kuin lukisi 70-luvun Pravdaa,
jossa kaikki — jopa kielteiset asiat — on hyssytelty asiaankuuluviksi ja mukana
on tietysti vield kuvat ja tekstit tyon sankareista, jotka osaltaan vievit organi-
saatiota yhi auvoisempaan tulevaisuuteen.””’

Henkil6stolehti oli yksi kanava, jolla osallisuutta ja yhteishenked raken-
nettiin Postissa. Tama nikyy heti ensimmadisessd analysoimassani lehdessa,
Tietolinjan ensimmaiisen numeron paakirjoituksessa:

Tietolinjalla on hyvit mahdollisuudet muodostua laitoksemme todella hyvaksi
ja merkittavaksi yhdyssiteeksi ja todelliseksi tiedon linjaksi. Yksindan siihen ei
parhaalla mahdollisella tavalla ylld tehokkainkaan toimitus. Keskeinen edelly-
tys onnistumiselle on, ettd me kaikki otamme Tietolinjan omaksi tietolinjak-
semme, omaksi lehdeksemme. Kerromme mitd me silti odotamme, kiymme
keskustelua sen palstoilla, kommentoimme siind olevia kirjoituksia ja ajatuksia
ja osallistumme aktiivisesti sen tuottamiseen. Toimitus tarvitsee tietoa, vink-
kejd ja kannustusta meiltd kaikilta. Yhdessidhdn me tité laitostamme viemme

eteenpiin tiedonvilittdjan vaativassa tehtavissa.”
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Vuonna 1994 lehden uudistuessa todettiin, ettd “lehden nikokulma on
henkil6sto6n kuuluvan tyontekijin — ihmisen — nakokulma’, ja samalla
pyydettiin juttuideoita ja mielipidekirjoituksia®®. Vuoden 2008 lehtiuudistuk-
sessa padtoimittaja haastoi tyontekijit tekemain lehted: "Mitd useampi osallis-
tuu juttuaiheiden ideointiin, sitd paremmat mahdollisuudet meilld on tehda
kiinnostavaalehted. Lehted jota luetaan ja joka kykenee rakentamaan yhteistd
Itella-henked.”*® Henkil6st6lehden roolin midrittelyt Postissa osoittavat, ettd
se ndhtiin yhteni tyontekijoiden osallistumisen ja osallistamisen kanavana.

Analysoin henkil6stolehtien kirjoituksia kvalitatiivisen sisdllonanalyy-
sin keinoin. Tutkimuskysymykset ovat: Minkilaista osallistuvan tyontekijan
ihannetta henkil6stolehdissd rakennettiin? Miten osallistumista perustel-
tiin? Miten osallistuvan tyontekijan ihanne muuttui?

Analyysiini padtyi katkelmia noin 280 kirjoituksesta. Suuri osa oli julkaistu
henkilostolehden padkirjoitussivulla, silld siind késiteltiin osallistumista ver-
rattain paljon. Toisaalta pakirjoitussivun kirjoituksissa osallistumiseen otet-
tiin jonkinlainen nikokulma, sitd mairiteltiin ja perusteltiin, mikd mahdollis-
taa osallistumiselle annettujen merkitysten ja motiivien analysoimisen. Pai-
kirjoitussivulla my6s puhuteltiin tyontekijoitd suoraan ja motivoitiin heitd
osallistumaan. Lehden muissa kirjoituksissa osallistumisen kisittely jai usein
varsin kuvailevaksi, miki ei sellaisenaan mahdollista erityisen pitkille mene-
vid analyysiaja tulkintaa osallistumiselle annetuista merkityksistd. Henkils-
tolehtien lisaksi kdvin lipi vuosien 1984—2017 vuosikertomukset, joista kera-
sin tietoa muun muassa henkiloston ja postilihetysten maaran muutoksista.

SITOUTUMISTAJA TYOMOTIVAATIOTA: OSALLISTAVAT
JOHTAMISMENETELMAT KEHITYSTYON OSANA 1980-LUVULLA

Tarkastelujakson alussa henkil6stolehdessa oli varsin paljon kirjoituksia
osallistumisjarjestelmistd, tulosvastuusta ja yhteistoimintamenettelysta.
Niitd kehysti usein keskustelu uudistumistarpeista, muutoksesta ja sopeu-
tumisesta. Vuonna 1984 Postissa asetettiin suuria odotuksia yhteistoiminta-
menettelyn tuomiin uusiin kiytantoihin, joita oli suunniteltu pitkdin
(yhteistoimintalaki oli tullut voimaan jo vuonna 1979). Pidjohtaja Pekka
Tarjanne valitteli yhteistoimintamenettelyyn liittyvien osallistumismahdol-
lisuuksien hidasta kehitysta Postissa mutta niki ne lupaavina mahdollisuuk-
sina tyontekijoille vaikuttaa omaan tyohonsa ja siten parantaa tyontekijoiden
tyomotivaatiota ja Postin "tyopaikkahenked”
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Meisti 45 000:sta jokaisen tydmotivaatio vaikuttaa sithen, miten hyvin laitos
pystyy tehtdvinsa hoitamaan. Tyomotivaatio puolestaan on sidoksissa ty6-
ympariston viihtyisyyteen, mm. tyopaikkahenkeen. Sita tulisi voida kohentaa

osallistumisjarjestelmilla.>.

Yhteistoimintamenettelyn kehittiminen parantaa tiedonkulkua ja antaa
toisaalta lisdd vaikuttamismahdollisuuksia omaan tydymparisto6n. Aloitteita
toiminnan seki eri yksikoiden ja ryhmien vilisen yhteisty6n kehittimiseksi

toivoisi enemmankin.3?

”Yhteistoiminta™sanaa kéytettiin 1980-luvulla my6s viljemmassa merkityk-
sessd kuvaamaan tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia, ja se nahtiin joh-
tamisen tavoitteena ja samalla "demokraattisen johtamistyylin” tuloksena:

Todellisen yhteistoiminnan edellytyksend onkin demokraattisempi johtamis-
tyyli. Esimiehen ei tule kahmia itselleen kaikkea saatavissa olevaa valtaa, vaan
pikemminkin luovuttaa osa vallastaan alaisilleen, jotta ndiden tiedot ja taidot
voitaisiin kdyttaa yhteiseksi hyodyksi. Yhteistoiminta voidaan myos maaritelld
kyvyksi esittdd ja kuunnella kritiikkié sekd taidoksi kehittdd mahdollisimman

toimivia ratkaisuja yhdessi asioita pohtien.

Tulevaisuuden PTL:ssi on henkilostolld siis mahdollisuus osallistua yha
enemmin paitoksentekoon, eiki sen tarvitse passiivisena odottaa, mitd
ylhialtd annetaan. Uudistus edellyttdd yhi avoimempaa tiedonkulkua ja

keskustelua PTL:ssd — yhd suurempaa aktiivisuutta meilta kaikilta.3*

Yhteistoimintamenettelyn kehittimisen lisiksi henkilstolehdessa kirjoitet-
tiin vuonna 1984 laatupiirikokeiluista, jotka esiteltiin uutena ja innostavana
tyontekijoille liheisend osallistumiskanavana. Niistd keskusteltiin useissa
artikkeleissa, muun muassa otsikolla " Todellista demokratiaa”. Laatupiireistd
innostunut tyontekiji toteaa, ettd parempaa vaikutusmahdollisuutta omaan
ty6honsi ei henkildstolle hinen mielestddn voi tulla. Hinen mielestdin laatu-
piiri on “mahtava asia”, vaikka siitéd voi tulla myos kielteisid reaktioita, etenkin
ammattiliitoilta.?® Vaikka lehdessi korostettiin vaikutusmahdollisuuksia, laa-
tupiirikokeilujen taustalla oli myGs tavoite parantaa tyon tuottavuutta.
Henkil6stolehdissd kirjoitettiin muistakin osallistumisjarjestelmista.
Niidenkin kirjoitusten yhteydessd korostettiin tyontekijéiden mahdolli-
suuksia vaikuttaa omaan tyohonsi sekd tavoitteita organisaation tuloksel-
lisuuden parantamiseksi. 1980-luvun puolivilissd Postissa otettiin kdyttoon
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uusia tavoite- ja tulosjohtamisen muotoja, joiden my6ta tulosvastuu ulotet-
tiin yksittaisiin toimistoihin ja paikkakuntien yksikoihin®.

Menestyvin ja tavoitteellisesti toimivan tydyhteison edellytys on tarpeiden
ja tavoitteiden tunnistaminen seki aktiivinen yhteisvastuuta painottava avoin
yhteistoiminta sekd hyvin hoidettu vuorovaikutus ympariston kanssa, eli
luottamuksellinen ulkopolitiikka. Tavoitejohtaminen on parhaillaan vastuun
jakamista, yhteison tiedon ja taidon kokoamista sekd henkil6stén ammattitai-

don yllapitimista ja kehittdmista.’

Tavoite- ja tulosjohtaminen ndhtiin henkilostélehdessd yhtend tapana
sitouttaa ja osallistaa tyontekijoitd tyopaikan toimintatapoihin seka lisatd
tyontekijoiden ja tyOprosessien joustavuutta. Henkilostolehdessa kirjoi-
tettiin paljon myos teknologisista ja yhteiskunnallisista muutoksista. Niilld
perusteltiin monia organisaation sisdisid muutoksia kuten organisaatiouu-
distuksia, uusien johtamismenetelmien kayttoonottoa sekd tyontekijoiden
siirtimistd uusiin tehtéviin, toisinaan jopa vastoin heidéin tahtoaan. Tyon-
tekijoiden toivottiin omaksuvan muutoksiin my6nteinen asenne.

Muutoksiin sopeutumi[seen], uuteen oppimi[seen] ja painopisteiden vaih-
tumiseen on meistd itse kunkin totuttava. Kannattaa tykonaan miettid, onko
meistd itse kukin valmis auttamaan kehitystd vai tekeméain kehityksen itselleen

entistikin vaikeammaksi. Terveen kehityksen hyviksyminen on puoli voittoa.?’

Henkilostolehdissa tyontekijoita taivateltiin mukaan muutoksiin vakuutta-
malla muutoksen tirkeydestd. Uudistuksia kuvattiin valttimattomyyksiksi:
"Ajan haasteisiin on vastattava. Nykyaikaiset liikkkeenjohdolliset menetel-
mat on todella syytd omaksua. Tuoteryhmijako, tulosjohtaminen sekd niitd
muutoksia tukeva organisaatiouudistus on suorastaan valttimatonta ottaa
kiyttoon nopeasti tissa tilanteessa.”*°

Yksi muutoksen konkreettisimmista ilmentymistd 198o-luvulla oli litke-
laitosuudistukseen valmistautuminen. Vuosikymmenen alussa aloitettu
Postin toimintamuodon kehittiminen tahtasi sithen, ettd Posti- ja telelaitos
voisi madritelld sisdisid prosessejaan aikaisempaa vapaammin ja toimia tehok-
kaammin hyodyntien liiketaloudellisia mekanismeja. Samalla se kuitenkin
pysyisi valtiovallan ohjauksessa. Tavoitteena oli kehittdd ohjausjirjestelmaa
tavoiteorientoituneeksi. Liikelaitosmuotoinen Posti ja tele aloitti toimin-
tansa vuoden 1990 alusta.*! Posti- ja telelaitoksen toimintaan kohdistuvissa
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odotuksissa hankalaa oli, etta sen odotettiin noudatettavan toiminnassaan
sekd “terveitd liikeperiaatteita” ettd “maan yleistd etua”? Toiminnan piti
olla kannattavaa mutta samaan aikaan toteuttaa peruspalvelutehtivii kuten
maaseudun palvelujen ylldpitamistd, miki ei ollut taloudellisesti kannatta-
vaa liiketoimintaa.® Etenkin televiestintialan ennakoitiin muuttuvan oleelli-
sesti tietoyhteiskuntakehityksen edetessi, ja liikelaitosuudistuksen uskottiin
auttavan vastaamaan uudistustarpeisiin**. Ty6 Postissa puolestaan oli tyo-
voimavaltaista. Virkasuhteet ja korkea ammatillinen jarjestdytymisen aste
johtivat pitkiin neuvotteluprosesseihin ja hidastivat rationalisointia. Kuiten-
kin paine rationalisoida kasvoi lisddntyvin kilpailun myo6ta.*

Liikelaitosuudistuksen ajateltiin lisddvin my0s joustavuutta kdytinnon
tyOssd muun muassa hajauttamalla tulosvastuuta: “Uuden asetuksen ja ty6-
jarjestyksen keskeiseni tavoitteena on tuoda liikelaitosuudistuksen mahdol-
listama joustavuus my6s kdytannon tyohon. Selked yksikkovastuu ja toimi-
valta auttavat ratkaisemaan nopeasti eteen tulevia ongelmia ilman saados-
ohjauksen kangistavia vaikutuksia. Samalla tulosvastuun ulottaminen
yksikkotasolle tehostaa toimintaa ja motivoi paremmin yksikon tyontekijoita
antamaan oman panoksensa kokonaistuloksen saavuttamiseksi.”*

Liikelaitosuudistuksen nihtiin vastaavan “markkinatalouden kilpailu-
yhteiskuntaan” siirtymisen vaatimuksia. Naissd oloissa ajateltiin tarvittavan
joustavaa tyontekijad, joka oli valmis osallistumaan oman tynsi suunnitte-
luun ja kehittdmiseen.

Kun samalla todetaan liikelaitosuudistuksen etenevin nopeaa vauhtia ja laitok-
sen siirtyvan markkinatalouden kilpailuyhteiskuntaan, vaaditaan henkilostolta
joustavuutta, toimintaa ja nopeaa mukautumiskykya uusiin tehtéviin.
Suurimmalla ja kauneimmalla on suuri haaste edessdin. (... ) Toimivana kei-
nona muutoksen hallintaan on nahty osallistuminen oman tyon suunnitteluun
annettujen tavoitteiden pohjalta. (... ) Tulosta on syntynyt, jos sithen on varat-

tu riittavasti aikaa ja ihmisille on annettu mahdollisuus kehittid omaa ty6tddn.*”

Yksittdinen tyontekijid nostaa tuottavuutta olemalla yhteistyokykyinen, asiakas-
suuntautunut, luova ja aloitteellinen. (... ) Itse kunkin kannattaa miettii, miten
oman tyon voisi tehdd paremmin. Japanissa timi on viety pitkille: Tyontekijat

pohtivat hyvin aktiivisesti oman tyonsa kehittamistd.*®
1980-luvun lopulla henkil6stolehdessa puhuttiin paljon tyontekijoiden sisai-

sestd motivaatiosta tyohonsa ja tyontekijoiden aktiivisesta osallistumisesta
tyopaikan asioihin. Kirjoituksissa viitattiin ajan johtamiskirjallisuuteen,
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jossa opastettiin lisidmain tydmotivaatiota muun muassa tyontekijéiden
osallistumismahdollisuuksia lisiamalla.

Thmisten erilaisuudesta johtuen ei voida yksioikoisesti viittad milloin tydonteon
motiivina on palkkaus, milloin muut syyt. Osallistumishalu, arvostetuksi ja
hyviksytyksi tulemisen tarve. ( ... ) Erilaisissa kirjoituksissa ja "gurujen” selos-
tuksissa kerrotaan ja opastetaan, ettd tydmotivaatiota voidaan lisitd ja parantaa
antamalla esimiestehtévid lisdd, parempia ty6kokonaisuuksia, lisadmilla osallis-

tumismahdollisuuksia jne.*’

Tyontekijoiden osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksien lisidminen ei
kuitenkaan toteutunut kdytinnossa niin helposti kuin johtamisteorioissa.
Yhtdiltd tyontekijoitd kannustettiin osallistumaan oman tyén kehittimi-
seen’’, mutta toisaalta kerrottiin Posti- ja telelaitoksen yrityskuvatutkimuksen
henkildstdosuudesta, jonka tulosten mukaan tyontekijit eivit olleet erityisen
tyytyviisid omiin vaikutusmahdollisuuksiin eivitka yhteistoimintamenette-
lyn toteuttamiseen®!. Vaikuttaa silté, ettd vaikka 1980-luvun henkilostoleh-
dessi oli paljon puhetta tyontekijoiden osallistumisen ja aktiivisen panoksen
tirkeydestd, osallistumismahdollisuudet eivit toteutuneet toivotulla tavalla
tai tyontekijit eivit olleet ndhneet niiden vaikutusta tyonsa arjessa.
Henkil6stolehdessi nakyy my6s ammattiliittojen ja tyonantajan vilinen
jannite. Kriittisid reaktioita uusiin johtamisjarjestelmiin torjuttiin toisinaan
jo ennakkoon. Esimerkiksi tulosvastuuta ja tulosjohtamista kisitelleessa kir-
joituksessa todettiin, ettd “oikea reaktio [muutoksiin] ei ole linnoittautua
entisiin ympyréihin vaan rohkeasti lahted mukaan™2. Lause vihjaa, ettd muu-
tosvastarintaakin oli esiintynyt, ja sitd koetettiin ennalta liennyttaa.
Yhteenkuuluvuuden tunnetta rakennettiin henkilostolehdessi retorisilla
kaytannoilld, kuten padkirjoituksien “me™puhuttelulla. Ty6nantaja halusi
tyontekijoiden kokevan itsensd osaksi Postia, ja "me”-pronomini kutsui luki-
jaa yhteison jaseneksi. Tyontekijoiden toivottiin osallistuvan omalla panok-
sellaan ja esimerkillddn muun muassa myonteisen yrityskuvan rakentamiseen.

Alussa olevassa luettelossa jokaisessa kohdassa mainitaan sana Me. Me itse
rakennamme oman kuvamme. Me muodostamme timan laitoksen. Meista

itsestimme riippuu, miki on meistd ulospdin muodostuva kuva!>

Myo6hemmin, etenkin 2000-luvulla "me”™-sanan kiytto oli niin yleistd, ettd
sen tdytyy olla johtamisstrateginen valinta.
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Henkilostolehden kirjoituksissa tyontekijoiden puhutteleminen “meind”
oli my6s keino siirtad vastuuta esimiesportaalta kaikille tyontekijoille. Kir-
joitusten mukaan passiivinen alaisuus ja ohjeiden seuraaminen ei muu-
tostilanteessa riittanyt. Tyontekijoiden toivottiin ottavan aktiivinen rooli
toiminnan kehittimisessa.

Muutostarpeet on yleisesti tiedostettu. Tarkedd on huomata, ettei kysymyk-
sessd ole tilanne, jossa jokaiselle annetaan tarkat ohjeet, miten hin toimii
tulevaisuudessa. Nyt meiltd edellytetian mukanaoloa oman tydmme, tyo-
ryhmimme ja yksikkdmme toiminnan kehittimisessi. ( ... ) Me —ja vain me

— voimme saada muutoksen aikaan. (...) Tirked on my®s itsendisemman ja
aktiivisemman toimintatavan omaksuminen lipi organisaation. Olemme lijan
tottuneita odottamaan esimiesten ohjeita ja liian herkkid lukemaan asioiden
paikallapysymisen heidin syykseen. Aktiivisemman ja itsendisemmaén toimin-

nan lahtokohta on toimiva tulosjohtamis- ja seurantajirjestelma.>

On viitteitd, ettd osa tyontekijoistd koki yhteenkuuluvuuden ja ty6n ilon
korostamisen keinotekoiseksi. Vuonna 1985 mielipidesivulla julkaistiin
tyontekijin kirjoitus otsikolla "En rakasta ty6tdni’, joka oli vastine toisen
tyontekijan kirjoitukseen tyon ilon kokemisesta. Kirjoittaja ei kokenut tyon
iloa eikd mieltanyt itsedan aktiiviseksi tyonsi kehittéjaksi.

Itse suoriteportaan tyontekijani voin vilpittdmasti sanoa, etten rakasta tyo-
tani ja tyon ilo jaa esimiehelleni. Hyviksyn kylld Postin systeemin ja hierarkian
ja tieddn oman paikkani siind ja uskon ettd olen aivan kohtalainen tyontekija.
Jotta tyostd voisi tuntea iloa, sen pitiisi olla haastavaa. Asettaa tehtivid, jotka
pitaa selvittdd. Pitdisi voida joskus hoksata. Mutta kun on viikon koulutuksella

oppinut tyon, jota sitten voi tehdd 40 vuotta, ei se voi olla kovin jannittavad.>s

1980-luvun lopulla tuotiin esiin tyontekijoiden osallistumisen ja vaikutus-
mahdollisuuksien yhteys tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin. Tama
nakyi esimerkiksi vuonna 1987, jolloin raportoitiin tulevan liikelaitostumis-
prosessin vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin. Osallistuminen nihtiin
ratkaisuna muutosprosessin aiheuttamaan ahdistukseen.

Ahdistus nikyy jo tilastoissa. Kun tyokyvyttomyyselikkeelle aikaisemmin

hakeutui tasaisesti 400—500 henkil6d vuosittain, nyt sille on puolen vuoden

aikana hakeutumassa 350 henkildi. ( ... ) Osallistuminen on [PTL:n ylilddkari
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Pertti] Heinsalmen mukaan ensimmiinen liike ongelmiin. - Tyépsykologian
nykytutkimuksen mukaan osallistuminen on keskeisin tekiji organisaatiota
kehitettdessi. Se rikastaa muuten ehka kapenevaa tyonkuvaa. Se lisda tydhon
sitoutumista ja tydmotivaatiota. Se helpottaa tyoskentelyd sekd tekee sen tuot-

tavammaksi ja mielekkddmmiksi, Heinsalmi perustelee.>

My6hemmin, etenkin 2000-luvulla terveyden ja tuottavuuden yhteys sai
lehdessa entistd enemmin huomiota ja uusia ilmenemismuotoja. Sitd ennen
henkildstolehdessa kuitenkin etsittiin keinoja osakeyhtitittimisen aiheutta-
miin muutoksiin sekd perehdytettiin tyontekijoiltd aikaisempaa yrittajamai-
sempiin toimintatapoihin.

YHTEISTYO, YRITTAJYYS JA OMA VASTUU:
1990-LUVULLA TYONTEKIJAN VASTUU KASVAA

1990-luvulle tultaessa osallistumista kisittelevit kirjoitukset Postin hen-
kilostolehdessd muuttuivat, joskaan mitdan selvad kidnnekohtaa ei vuosi-
kymmenen taitteessa voi osoittaa. Puhe osallistumisjarjestelmistd viheni
1990-luvulla. Sen sijaan alettiin puhua aikaisempaa enemmin "yhteistyostd”,
joka usein sidottiin mahdollisuuteen vaikuttaa omaan ty6hon ja Postin
menestykseen.

Postin johdon teemapiivin aiheena oli tammikuussa 1990 "tuottava osallis-
tuminen”’. Edellisend vuonna oli julkaistu valtioneuvoston vuonna 1986 aset-
taman Osallistumisjérjestelmdkomitean osamietintd Tuottava osallistuminen
uudistuvassa julkisessa tydelamissi, joka luultavasti oli Postin teemapéivin-
kin aihevalinnan takana. Teemapdivdan oli kutsuttu puhumaan muun muassa
piispa Paavo Kortekangas. Tilaisuudesta kerrottiin henkilostolehdessa:

Hyvi yhteisty6 tuottaa tuloksia. Kun jokainen yrityksen tyontekiji on itse
saanut vaikuttaa asioihin ja ottaa vastuuta, hin myos sitoutuu yhteisiin tavoit-
teisiin. (... ) Vastuu yhteistyon onnistumisesta on sekd johdolla ja esimie-

hilli ettd luottamushenkildilli ja tydntekijoilld. Johdon on [konsultti Aulis]
Heindsen mielestd oltava esimerkking, toimittava yhteistyohenkisesti muuten-
kin kuin juhlapuheissa. Sen on luotava yhteistyota tukevat palkitsemisjarjestel-
mit ja annettava resursseja yhteistyon kehittymiseen. Tyontekijoiltd yhteisty6
taas edellyttii itsetuntemusta ja itsetuntoa ja vastuuta itsestddn. (... ) Nyt tarvi-
taan luterilaista etiikkaa, Kortekangas julisti. — Tehdéén rehellisesti tyotd, kan-

netaan vastuuta ja vilitetddn toisista. Noudatetaan omantunnon 4anti.5
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Osallistumiseen liittyvissa kirjoituksissa oli joskus moraalinen savy — esi-
merkiksi piispa korosti luterilaista etiikkaa, vastuun kantamista ja toisista
vilittdmistd. Osallistuminen liitettiin usein vastuuseen, jota haluttiin siirtaa
entistd enemmain tyontekijoille. Vastuu tarkoitti vastuuta muun muassa
yhtion tuloksesta, asiakkaiden tyytyviisyydesta sekd Postin arvojen toteu-
tumisesta. Vastuun korostaminen nikyi my6s suhtautumisessa 1990-luvun
alussa alkaneeseen lamaan. Laman alkaessa tyontekijoiltd kutsuttiin osallis-
tumaan "talkoisiin”, joihin kaikkien oli sitouduttava yhteisen edun nimissa:

Talkoohengessa sitoudutaan tekemain t6itd yhdessa yhteiseksi eduksi. Kun
koko valtakuntaan kuulutetaan talkoohenked, on sithen yksil6tasolla ehka vai-
kea samaistua. My6s isossa tyopaikassa voi tuntua etdiseltd sddstdd omin toimin
koko talon kuluja. Siiti tissd kuitenkin on kysymys. Kaikkialta pitdd nyt kaapia

pois se, miki lisdd kustannuspaineita ja pakottaa rankkoihin pakkotoimiin.®

Laman aikana Postin henkilostolehdessd on kuitenkin yllattavin vihan henki-
16ston suoraa puhuttelua. Lehdessi kiytetty kieli ja tyyli muuttuivat jonkin
verran virallisemmiksi kuin aikaisempina vuosina. Henkil6stolle kirjoitettiin
passiivissa. Muutoksen osasyyna oli varmasti lehden pditoimittajan vaihtu-
minen 1980-luvun lopulla.

Kilpailukyvyn parantamiseen tihddnnyt uudistaminen ei pysahtynyt
vuonna 1990 toteutettuun liikelaitostamiseen. Vuonna 1994 Suomen PT-kon-
sernin alaisuuteen perustettiin Suomen Posti Oy, ja vuonna 1998 se alkoi toi-
mia itsendisend, valtion omistamana yhtiona. Yksi selvd muutoskohta Postin
henkilostolehden kirjoitusten aiheissa ja puhetavassa oli vuonna 1994 Postin
muuttuminen osakeyhtioksi. Samaan aikaan postimarkkinat avattiin kilpai-
lulle, kun postitoimintalaki astui voimaan. Kilpailua korostava puhetapa tuli
henkilostolehden kirjoituksiin kuitenkin jo osakeyhtiéittamista edeltdvina
vuosina, jolloin Postissa valmistauduttiin muutokseen. Tyontekijoilta alet-
tiin toivoa “yritysmaisempdd” asennoitumista tyohon.

Henkiloston sitouttamisessa tarkeinta on, ettd kaikki tuntevat olevansa
yksityisyrittdjid. Olennaista on my6s jarjen kiytto: pahimpia virheitd on
aliarvioida henkilston kyky tehda itsendisid paatoksia.s

Uusi yritysmaisempi tapa toimia on keskustelevampi kuin vanha byrokraat-
tinen toimintamalli. Ty6yhteison tulisi olla avoimempi ja joustavampi, jotta

jokainen tyontekija voisi todella osallistua sen tuloksen tekemiseen, josta hin

on vastuussa. Talld hetkelld tiedetdin, ettd tyontekijit saavat vield suhteellisen

134 TYONTEKIJAN OSALLISUUS



vihin palautetta tydstiin. (... ) Sopeutuminen uusiin toimintamalleihin tapah-
tuu kahdella tasolla. Tietoa pitdd olla riittavisti, jotta jokainen voi asennetasolla
tehda johtopaditoksid omasta sitoutumisestaan muutokseen. Mutta tydyhteison
tulee uudistua my6s kdytinnon tilanteissa siten, ettd tyontekijd voi toteuttaa

tavoitteena olevaa uutta yritysméiisempad asennoitumistaan tyohon.!

Kuten lainaus osoittaa, Postin toimintamuodon muutos liikelaitoksesta yri-
tykseksi haluttiin kuvata henkil6lehdessa kulttuurisena siirtymand kohti
avoimempaa organisaatiota, jossa tyontekijit voisivat osallistua aikaisempaa
enemman muun muassa paitoksentekoon. Toisaalta osallistuminen nahtiin
useissa kirjoituksissa ensisijaisesti osallistumisena tuloksen tekemiseen.
Edellisen lainauksen yhteydessa olevassa jutussa yritysmaiistd toimintatapaa
kuvattiin aikaisempaa keskustelevammaksi, ja samalla kerrottiin my6s hen-
kilostokyselyn tuloksista, joiden mukaan tiedonkulussa oli puutteita ja tyon-
tekijoiden arvot olivat ristiriidassa Postin arvojen kanssa.

Johdon tavoitteiden ja tyontekijoiden kokemusten vilinen ristiriita osoit-
taa, etteivit henkilstolehdessi esitetyt ihanteet aina kohdanneet tyonteki-
joiden todellisuutta. Vuoden 1994 henkil6stokyselyssa suhtautuminen oli
kuitenkin jo mydnteisempaa:

Yhtioittimispaatos nayttad aiheuttaneen Postissa kulttuurin murroksen, jonka
tuloksena kannattavuuteen ja yritysmaiiseen toimintaan liittyvit tavoitteet on
hyviksytty selvisti aikaisempaa paremmin. Pa4toksen jilkeen my6s postilais-
ten suhtautuminen osakeyhtion vaikutuksiin on muuttunut selvisti myontei-
semmiksi. Yritysmaisen ajattelun hyviksyminen parantaa edellytyksid muuttaa

myos kdytinnon toiminta entistd yritysmaisemmaksi.®2

Yritysmaistd toimintaa korostavassa puhetavassa vedottiin usein kilpailuun
sekd kotimaassa ettd ulkomailla. Tama heijastaa paitsi Postin organisatorisia
muutoksia my0s laajempaa yhteiskunnallista siirtymia globaalin kilpailun
talouteen, jonka aiheuttamat paineet nikyivit my6s tyopaikoilla. Tyonteki-
joitd kannustettiin entisti enemmin suhtautumaan ty6hoénsi yrittdjan
tavoin.®® 1990-luvun puolivilissd henkilostolehdessa oli myos varsin paljon
joustavuuden vaatimuksia. Niitdkin perusteltiin usein kilpailulla.

Yhtiéittimisen osalta arvosana viime vuodelle on "erinomainen”. Yhtioitta-
miselle asetetut tavoitteet ovat toteutuneet: joustavuus on lisidntynyt, kilpailu-
kyky on parantunut liikelaitosaikaan verrattuna ja laatutaso on kyetty pitimain

korkealla. ( ...) Yhteisin ponnistuksin - jotka eivit ole olleet vihiisii — olemme
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luotsanneet konsernimme erinomaisiin asemiin tulevaisuutta ajatellen, sanoo

pidjohtaja [Pekka] Vennamo.®*

Toimintamuodon muutosten ohella henkildston méidrin pieneneminen
on ollut Postin suurimpia muutoksia. 1990-luvun laman aikana henkilsto-
maird viheni useilla tuhansilla. Se oli alimmillaan vuonna 1994, jolloin tyon-
tekijoitd oli alle 24 500%°. 1990-luvun lopulla henkil6sto vield hieman kasvoi
vajaaseen 26 00o:een, mutta sen jilkeen henkil6sto alkoi vihentya pysy-
visti ja my0s sen rakenne alkoi muuttua. 1990-luvulla tyontekijéiden mairaa
vihensi muun muassa lajittelua tehostavan automaation kehittyminen ja
kiyttoonotto, 2000-luvulla taas postin méirin viheneminen.

Yhtioittiminen ja virastokulttuurista irtautuminen ei sujunut Postissa
aivan ongelmitta®. Osalle tyontekijoistd se aiheutti pelkoa tyopaikan menet-
tamisestd. My0s vaatimukset uuden opettelemisesta kasvoivat muun muassa
siksi, ettd moni joutui vaihtamaan tyotehtivia.®” Henkilostolehdessd koros-
tettiin itsendistd vastuunottamista ja oma-aloitteista kehittamista.

Linjaukset méarittelevit talossa yhteisesti noudatettavat henkildstotoimen
periaatteet. Niiden peruspilarina on ajatus pitkdjinteisestd ja tuottavasta liike-
toiminnasta, vastuunsa tuntevasta esimiestydstd sekd motivaatiota ja mahdol-
lisuuksia tarjoavista tyotehtavistd. Menestyminen edellyttdd kaikilta uudistus-
henkistd yhteisty6td ja tarvittaessa valmiutta joustaa perinteisistd tyéehdoista.
(...) Henkil@stolle tarjotaan jatkossa yhi enemmin omaan vastuuseen ja yrit-
tamiseen perustuvia tyonteon malleja, jotka sopivat Suomen PT- konsernin

tehtiviin.®

Koko tyoyhteison tulisi hengittdd hyvaa henked syvdan. Vastuu muutoksesta on
kullakin tyontekijalla itselladn: jos ei itse lihde mukaan muutokseen, ei mikaan,
eikd kukaan muukaan muutu - ainakaan omissa silmissd. Malka jad omaan

silmiin.%®

ITSEN KEHITTAMINEN JAMUUTOSVALMIUS: 2000-LUVULLA
OSALLISTUMISELLA TAVOITELTIIN KILPAILUKYKYA

Muutoksiin sopeutuminen jatkui Postissa. Vaikka viestintiteknologian
kehitys kiihtyi ja kirjeposti viheni entisestddn, Posti pyrki sdilyttimaan ase-
mansa ja kilpailukykynsa muutoksissa. Se tarkoitti uusien toimintatapojen
omaksumista. Toimitusjohtaja Jukka Alho toivoi tyontekijoiden osallistuvan
innovoimiseen.
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Postissa hallitaan palveluprosessi varsin hyvin, mutta tarvitsemme samalla
yhi enemmin innovaatiokulttuuria. Téllaista osaamista havaitsin palkitessani
Postin Laatutekokilpailuun osallistuneita t6iti. Ammattilaisorganisaation
sisilld piilee suuri kehityspotentiaali. Isossakin yrityksessi voi muuttaa ja
kehittaa asioita, jos saa hyvit ideansa kiytinnon tekojen asteelle. Muutoksen

avaimet ovat usein lihempéani kuin arvaammekaan.”

Postissa oli jo vuosien ajan valmistauduttu paperisten kirjeiden korvautumi-
seen sihkoisilld. 2000-luvun ensimmadisen vuosikymmenen lopulla muutos
alkoi toteutua toden teolla, ja tyontekijéiden huoli tulevaisuudesta kasvoi.
Selviytymiskeinoksi muutoksiin tarjottiin muun muassa yhteisollisyytta ja
vuorovaikutusta.

Varmalta vaikuttaa, etti edessi on vaikea vuosi. (... ) Jokaisella on rankassa
muutoksessa omat selviytymiskeinonsa. Yksi tirkeimmistd on tyoyhteison
tuki. Tdma ehkd hieman kuluneelta kuulostava sanapari tarkoittaa parhaimmil-
laan inhimillisyyttd, empatiaa ja kuuntelua vaikeinakin aikoina. Kuuntelemalla

tyotoveria ja kertomalla omista ajatuksistamme voimme auttaa toisiamme.”

Toisinaan samastumista ja yhteenkuuluvuutta tavoiteltiin konkreettisin
vertauskuvin, kuten viestintdjohtaja Piivi Alakuijala teki:

Suomen Posti -konserni on kuin suuri suku. Suvussa on oma perhe liheinen,
mutta kaukaiset sukulaiset saattavat tuntua melko etiisiltd, yhteisia tekijoita
tuntuu olevan vihin. Yhti kaikki, sukulaisuus yhdistad. Sama pitee meihin
konsernin tyontekijéihin. Omia paivittiisid tyotovereita voisi verrata sisaruk-
siin, omaa yksikkod perheeseen. Toinen liiketoimintaryhmi, saatikka toisessa
maassa tyoskentelevit tuntuvat hidin tuskin pikkuserkuilta. Mutta meilld
kaikilla on jotakin yhteistd. Meitd yhdistavit vahintdankin sama tyonantaja,
Suomen Posti -konserni, sekd yhteiset arvot, tehtévi ja tavoite. Ei mitd4n pienid

asioita.”?

Posti vaihtoi nimensi Itellaksi vuonna 2007, vaikka sen toisena, kuluttaja-
asiakkaille suunnattuna brindind jatkoikin edelleen Posti. Nimiuudistuksella
haluttiin vastata vuosituhannen alun it-teknologian nousuun, ja se heritti
paljon arvostelua ja irvailua niin yrityksen sisilld kuin sen ulkopuolellakin.
Vuonna 2014 Posti luopui Itella-brandista ja palasi kokonaan takaisin Posti-
nimen alle. Vuonna 2007 otettiin kdytt66n my6s uusi, suoritukseen perustuva
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palkkausjirjestelma, joka perustui tiimien ja postitoimistojen tulokseen”.
Samaan aikaan muuttui my6s henkilostolehden puhetapa. Kirjoituksissa
tyontekijoille silytettiin entistd enemmén vastuuta Postin suorituskyvystd ja
tuloksesta. Heitd rohkaistiin myos tekemdin aloitteita, vaikuttamaan omalla
tyolladn tehokkuuden parantamiseen ja osallistumaan entistd enemmén
tuloksen tekemiseen. Tulospalkkausmalli toimi yhtend kannustimena.

Niin Itella kuin sen kilpailijatkin kehittavit toimintamallejaan, jotta tuottavuus
paranisi: samoilla resursseilla on saatava enemmin aikaan, jotta hinnat pysty-
tadn pitimadn kohtuullisina. Tama yhtilo onnistuu vain siten, ettd tyosken-
telemme tehokkaammin. Tehokkuuden parantamisessa Itella hyotyy isosta
mittakaavasta: yksittaisen ihmisen panos kertautuu parhaimmillaan tuhansien
itellalaisten tydssd. Keinoja on paljon ja jokainen voi vaikuttaa. Esimerkiksi
Tupa[tulospalkkaus]-mallin kautta Itellan postityontekijit ottavat vastuuta
siitd, kuinka lihetykset saadaan kasiteltyd mahdollisimman tehokkaasti ja

joustavasti.”*

Ty6eldimin muutoksessa on myos ristikkaisid virtauksia, mika heijastuu
myos osallistumisen tavoitteluun. Vaikka osallistumista, aktiivisuutta ja itse-
ohjautuvuutta on viime vuosikymmenind korostettu tyoelimissa entistd
enemman, elektronisen valvonnan ja raportoinnin vilineet ovat samaan
aikaan lisddntyneet”. Mobiililaitteet helpottavat entisestddn tyontekijoiden
ja heiddn suorituksiensa seurantaa. Osallistumisen ja osallistamisen reto-
riikka seki niihin liittyvit tydmenetelmat ja prosessit voivat myos mahdol-
listaa uudenlaiset valvonnan keinot, joihin voidaan liittda esimerkiksi joko
tyotovereiden tai tyontekijin itsensa harjoittamaa valvontaa’®. Johtamisjar-
jestelmien muutosten ja organisaatioiden madaltamisen, kuten tiimity6hon
siirtymisen, on havaittu lisddvin paitsi tyontekijoiden keskindistd valvontaa
myos teknisten valvontajirjestelmien kiyttod tyopaikoilla’””. Myos Postissa
tyontekijoiden suorituksesta ja mielipiteistd tuotettiin monenlaista aineis-
toa, mutta aina ei ollut selvai, mita tiedolla tehtiin. Yksi esimerkki tasti olivat
henkil6stokyselyt, joihin motivoitiin kertomalla muun muassa, etti niiden
kautta paisisi vaikuttamaan omaan ja yksikon tyotyytyviisyyteen’. Myo-
hemmin kuitenkin huomattiin, ettd vastausaktiivisuus oli jadnyt pieneksi.
Johdon konsultti arveli tyontekijéiden jittineen vastaamatta siksi, ettd
tuloksia ei ollut aiemmin hyédynnetty riittavisti kaikissa yksikoissa.”
Samantapainen ristiriita osallistumista koskevan puhetavan ja tyonteki-
joiden kokemuksen vililld niakyi my6s vuonna 2009. Henkil6stolehdessad
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kerrottiin uudesta tulospalkkausmallista, jossa “kaikki kokevat osallistu-
vansa ja muutosvastarinta vdistyy”°, kun taas henkil6stokyselyn tuloksia
kasittelevissd jutussa esimiehet kertoivat tyontekijéiden kokevan ty6tahdin
kiristyneen ja vaikutusmahdollisuuksien omaan tyéhon olevan vahiisia®'.
Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden maira Postissa lisdantyi. Kun
vuonna 1989 heitd oli ollut koko Postissa 42, vuonna 2013 pelkistdan paa-
kaupunkiseudun varhaisjakelussa tyoskenteli noin 300 maahanmuuttaja-
taustaista tyontekijaa®?. Henkilostolehti ei kuitenkaan erityisesti puhutellut
heiti tai kisitellyt paljoakaan sitd, mitd osallisuus monikulttuurisella tyopai-
kalla on tai miti se voisi olla. Silloin tall6in lehdessa julkaistiin kirjoituksia
maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden kokemuksista Postista. He ker-
toivat yleensi viihtyvinsa Postissa hyvin ja kehuivat tyokavereitaan®. Itella
Management Trainee -koulutusohjelmaan osallistunut vendjii, englantia,
ruotsia ja tanskaa puhuva tyontekiji tosin harmitteli sité, ettei hanelld ollut
yhteisté kielté kaikkien tyokavereiden kanssa. Han uskoi kielimuurin vihen-
tivin kommunikaatiota ja yhteenkuuluvuutta tyotovereiden kanssa®.
Postin ensimmadisen maahanmuuttajataustaisen kehittimispaallikon
Wilberforce Essandorin mukaan kaikilla tyontekijoilld oli samanlaiset tyo-
ehdot ja turvattu tydsuhde, mutta maahanmuuttajataustaisilla tyontekijoilla
oli heikommat etenemismahdollisuudet. Hin arvioi tilanteen olevan kuiten-
kin muuttumassa kohti yhdenvertaisempaa urakehitysti.’ Monikulttuurisuus
nihtiin Postissa tuolloin yhteni kilpailuvalttina. Moninaisuuden ja kulttuu-
risuusasioiden kehittimisestd vastannut Essandor kommentoi asiaa jutussa,
jonka otsikkona oli "Kulttuurien kirjo on etu kilpailtaessa ty6voimasta”:

Edistyksellinen yritys voittaa tulevaisuudessa kilpailun, kun kaikki firmat

haluavat lisda tyontekijoita tydvoimapulan tullessa.®¢

Yritysten kilpailukyvyn sdilyttiminen nikyi yhi selvemmin myos tyonteki-
joihin kohdistuvissa odotuksissa. Vuosisadan vaihteessa tyoeldmissa alettiin
korostaa itsensd kehittimistd, uusien taitojen opettelemista ja oman mark-
kina-arvon yllapitdmista®”. Kehittymisestd ja elinikdisestd oppimisesta tuli tar-
keiti taitoja, kun tyomarkkinat ja tyon sisilto muuttuivat yhd nopeammin®.
My6s Postin henkilostolehdessi kouluttautuminen ja itsensé kehittdiminen
esitettiin yhteni tapana osallistua yrityksen tuottavuuden parantamiseen.

Tyossa on kivaa jos hallitsee hommansa. Taitava saa aikaan ja saavuttaa tavoit-

teensa. Osaaminen on tirkedd minulle, meille ja koko organisaatiolle. Osaava ja
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motivoitunut henkildsté on koko konsernin teema vuonna 2008. Kehittyminen
on myos Itellan arvo. Jokaisen meistd kannattaa hyodyntia tarjoutuvat mahdol-
lisuudet, kehittyd ja uusiutua maaratietoisesti. Ammattitaidon yllapitiminen
edellyttdd sen jatkuvaa kehittimistd. Mahdollisuuksia on monia — varttipalave-

reita, verkkokoulutusta ja koulutuspdivia.®

Postin henkilostolehdessd korostettiin, ettd paikalleen ei voinut jaada. Tyon-
tekijoiden toivottiin poistuvan mukavuusalueeltaan.

Uudistuminen ja kuuntelu on vilttimitontd, mutta mukavuusalueelta on
pakko poistua, jopa umpihankeen. Latua ei kuitenkaan voi yksin avata, vaan
siihen tarvitaan meidédn kaikkien tahtoa ja ponnisteluja. Meidin kannattaa
tehdé kaikkemme, ettd asiakkaamme haluavat luottaa kykyymme uudistua
ja ostavat palveluitamme my9s tulevina vuosina. Titteleilld ja tehtavilld ei ole
vélia, silld loppujen lopuksi kysymys on siitd, ettd voimme jatkossakin olla

itellalaisia ja ylpeiti siitd.”°

Edelld tyontekijoiden toivotaan ponnistelevan, jotta Postin kilpailukyky sai-
lyisi. Tyontekijoiden odotettiin omaksuvan Postin arvot ja toteuttavan niitd
sekd tekevin “oma-aloitteisesti arvotyotd”.

Yhteisid arvoja ja niiden mukaista kdyttaytymistd tuodaan aktiivisesti esiin
ensi vuoden aikana. Jokainen voi my®s tehda itse oma-aloitteisesti arvoty6ta.
Kun rehellisesti miettii omaa kiyttdytymistdan ja toimintaansa suhteessa
asiakkaisiin, yhteistydkumppaneihin ja tytovereihin — my6s oman yksikon
ulkopuolisiin — huomaa varmasti, toimiiko itse yhteisten arvojen mukaisesti.
Ja seuraavassa hankalassa tilanteessa kannattaa pohtia, millaista tukea arvoista

saisi sen ratkaisemiseksi.”!

Brandin rakentaminen vaatii meilté pitkdjinteisyyttd ja ndyryyttd isojen tavoit-
teiden edessd, mutta my6s kykya iloita saavutetuista asioista yhdessi. Niin
Itella- kuin Posti-brandinkin eteenpiin vieminen vaatii jatkossa meiltd kaikilta
vahvempaa yhteishenked ja pdivittaista yhteistyot, silla me kaikki olemme

brandin rakentajia.”>
Henkil6stolehdessa oli 2000-luvulla useita kirjoituksia, joissa tyontekijoille

kerrottiin Postin arvoista ja organisaatiokulttuurista. Kirjoituksissa nakyvat
johtamisen kulttuuriteoriat, joiden mukaan organisaation yhteinen kulttuuri
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ja yhteiset arvot takaavat tyontekijoille jotain pysyvaa jatkuvien muutosten
keskella®.

Organisaatiokulttuuria ja arvoja muotoilevien kirjoitusten lisaksi
henkil6stolehdessd tuotettiin kuvaa merkityksellisestd, kiinnostavasta ja
antoisasta tyostd. Uusi henkil6stojohtaja Tuike Karppinen esimerkiksi totesi,
ettd "jakaja tekee postaalista ammattityota, jota pitdd arvostaa. Jos ihminen
ei tunne arvostusta omassa tyossdin, hin ei kylld kovin herkisti innostu
firman strategioista tai visioista”*. Lainaus osoittaa, ettd henkil6stohallin-
nossa haluttiin vaalia ajatusta siitd, ettd kaikkien tyo Postissa on tirkead, jaka-
jienkin, vaikka sen arvoa toisinaan vaheksyttiin. Osa tyontekijoista koki, ettd
he olivat "vain” Postissa toissd®>. Tyon luonne luultavasti asetti omat rajoi-
tuksensa sille, kuinka paljon tyontekijat halusivat ty6hon sitoutua, ja siten
toimihenkil6iden ja tyontekijiasemassa olevien niakemykset ja kokemukset
saattoivat erota suurestikin. Jakelussa ja lajittelussa tyoskenteli 2000-luvun
alussa yli 60 prosenttia Postin tyontekijoista. Henkilostolehden taytyi puhu-
tella erilaisia tyontekijaryhmid. Yhteisollisyyttd ja myonteisia “tyontekija-
kokemuksia” kuitenkin korostettiin:

Tavoitteena on luoda vahva oranssi Posti-yhteiso toteuttamaan uutta palvelu-
kulttuuria, joka antaa my6nteisen asiakas- ja tyontekijakokemuksen. Tama
muutos onnistuu vain uudistumalla yhdessa. Siksi teemme tyotd yhdessa
henkilostojdrjestdjen kanssa vahvistaaksemme sisdistd yhteisollisyyttd ja me-

henked, toivoo henkil3stojohtaja Jaana Jokinen.?®

Henkilostolehdessi tyontekijoitd puhuteltiin usein “me™pronominilla, mutta
ketka oikeastaan kuuluivat “meihin”? 2000-luvulla yt-neuvottelut koettiin jat-
kuvana uhkana, ja tyontekijoiden maird viheni koko ajan. Lisdksi Postissa
tyoskenteli sesonkiaikoina paljon kausityontekijoitd, joiden asema tydyhtei-
sossd oli hyvin erilainen kuin vakituisten. Ty6suhde rakentuu vuokratydssa
ennen kaikkea oman itsen yksil6lliseksi rakennushankkeeksi eikd niinkdan
osallisuudeksi jostain yhteisostd. Vuokratyon katkoksellisuus ja miaraaikai-
suus eivit juuri rakenna sitd yhteisollisyyttd, johon poliittisessa retoriikassa
usein kannustetaan®’. Samalla tavalla Postin kausityontekijoiden oli luulta-
vasti vaikea samastua “me”-sanalla rakennettuun yhteisollisyyteen tai innos-
tua tyon kehittimisestd ja muista tyontekijan yrittdjahenkisyytta korostavista
osallistumisen muodoista.

Vibhitellen vastuun ottamisen vaatimukset ulottuivat myds tyontekijan
ruumiillisen toimintakyvyn yllapitimiseen. 2000-luvun ensimmiiselld vuosi-
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kymmenella terveellistd elamantyylia esittelevit artikkelit lisddntyivat. Niissd
esiteltiin muun muassa eri urheilulajeja ja liitkunnan merkitysta fyysisen ja
henkisen hyvinvoinnin yllipit4janid®. Hyvin kunnon nahtiin auttavan sopeu-
tumaan muutoksiin. Vuonna 2009 tulevaisuuden ihannetyontekija méaaritel-
tiin nain:

My6s tulevaisuudessa postinjakajan on kyettiva tekemiin tyotd jatkuvassa
muutoksessa, mika vaatii tyontekijaltd hyvan fyysisen kunnon lisiksi henkista
kestavyyttd. Hyvan jakajan tunnistaa yhteistyokykyisyydestd sekd halusta tehda
tyOtd tiimissd tuottavasti. Innovatiivinen ja aloitteellinen tyontekija haluaa

oppia uutta ja toimii yhtion arvojen mukaisesti.”

Terveellinen ruokavalio, riittdva uni ja stressid lievittavit keinot olivat myos
henkilostolehden yleistd sisaltod, ja niitd esiteltiin usean vuoden ajan lihes
jokaisessa lehden numerossa. Vuonna 2008 lehdessi oli haastattelusarja,
jossa suomalaiset julkisuuden henkil6t kuten jalkapalloilija Sami Hyypii,
tanssija-koreografi Marco Bjurstrom ja ravitsemusterapeutti Hanna Partanen
kertoivat terveellisistd elamédntavoistaan ja antoivat terveysvinkkeja luki-
joille. Fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin vaaliminen annettiin tyontekijin
vastuulle ja velvollisuudeksi. Sekin ndytti kietoutuvan vastuuseen yrityksen
tuloksellisuudesta ja tuottavuuden lisddntymisesta.

Jotta yritys voisi panostaa henkiloston hyvinvointiin, tarvitaan terve pohja
liiketoiminnalle. Toisaalta hyvai ja laadukasta palvelua voimme tarjota pitka-
janteisesti vain, kun henkilstomme on motivoitunut ja hyvissi kunnossa.
Meidin on ponnisteltava yhdessa uusien ennakkoluulottomien ratkaisujen
16ytamiseksi tydhyvinvoinnissa. Tassd yrityksessa tavoitteena on terve henki-

16st6 terveessd yrityksessd. !

Vastuun silyttiminen tyontekijille henkilokohtaisesta hyvinvoinnista ja
yrityksen tuloksellisuudesta liittyy viime vuosikymmenina suosituksi tul-
leeseen tyohyvinvointindkokulmaan. Ty6hyvinvoinnin hy6édyistd puhu-
taan tyontekijoiden, tyonantajien ja yhteiskunnan etuna, ja se on jopa nihty
uutena tyontekijéiden osallistumisen kanavana!®!. Tyohyvinvointipuhee-
seen liitetddn tyontekijan hyvinvointi, poissaolojen viheneminen ja siten
yritysten tuottavuuden lisdidminen kuten my6s pyrkimys pidentdi tyouria
ja pienentdd julkisen talouden kestdvyysvajetta. Yhteiskuntatieteilijit ovat
toisaalta arvostelleet hyvinvointipuhetta'®>. Hyvinvointiin painottuvan
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puhetavan my6ti joitakin ty6elimdn ongelmia on alettu tulkita yksiléiden
henkilokohtaisina, terveyden ja hyvinvoinnin ongelmina'® sen sijaan, ettd
niihin etsittaisiin kollektiivisia ratkaisuja, joita tyontekijit voisivat saavuttaa
kollektiivisella toiminnalla.

Tami nikyy myOs omassa aineistossani. Vaikka “me”-sanalla puhutte-
luun kiteytyvi yhteisollisyyden rakentaminen oli henkil6st6lehdessa yleist,
tyontekijéiden odotettiin kantavan vastuuta tyostdin ja tuloksellisuudestaan
nimenomaan yksil6ind. Terveyden ja hyvinvoinnin yllipitimisen vaatimus
korosti entisestddn vastuun yksilollistymista.

Toinen osa-alue [jakelun laatutavoitteen lisiksi], johon jakaja pystyy konk-
reettisesti omassa tyossaan vaikuttamaan, on hyvinvointiin liittyvit tavoitteet.
Ty6ssid jaksamiseen pystyy vaikuttamaan itse. Jokainen on vastuussa omasta

terveydestdidn huolehtimisesta.'**

On tarkedd, ettd yhdessd luomme terveellisen ja turvallisen tyéympariston.
(...) Osajaksamista on omasta kunnosta huolehtiminen. Kun olemme hyvissi
kunnossa, jaksamme nauttia my9s vapaa-ajasta. Kannustan kaikkia yksikostd ja
tehtdvistd riippumatta tutustumaan sithen monipuoliseen liikuntatarjontaan,

jonka tydnantaja meille tarjoaa.'%®

Yksilollistyvd vastuu ja yhteisollisyyden korostaminen yleistyivit henkil6st6-
lehdessd yhté aikaa. Tamad kuvastaa yritysten pyrkimystd tuottaa yhtei-
sollisyyttd ja saada tyontekijit sisdistimdan vastuun tyOstd ja sitoutumaan
tyonantajan arvoihin, minkd puolestaan uskotaan lisidvin organisaation

106 Osallistumisen edistiminen Postissa oli

joustavuutta ja tuottavuutta
yksi keino lisdtd tyontekijoiden vastuun ottamista ja yhteis66n kuulumi-
sen kokemuksia!'”’. Toisaalta henkilostolehdessi korostettu joustavuuden ja
uusiin tilanteen mukautumisen tarve sekd oman tyon aktiivisen kehittami-
sen tavoite ovat keskendin ristiriitaisia. Miten tyontekijin oma paitosvalta
ja oman tyon omistajuus toteutuvat, jos niiden tavoitteena on ennen kaikkea
mukautua nopeasti vaihtuviin tilanteisiin?

Postiin voidaan soveltaa uuden kapitalismin kisitettd!%s, jonka henkea
kuvaa se, ettd 2010-luvulla Postin henkilostokyselyn tuloksista kerrottiin
“omistautumisindeksin” ja "suorituksen mahdollistamisindeksin” muodossa.
Tillaisten sanojen kiytto ilmentdi sitd, ettd uuden kapitalismin sanasto
oli otettu osaksi Postin henkildstohallinnon puhetapaa. Omistautumisin-
deksin mittareihin henkil6stokyselyssd kuului muun muassa viite Olen
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ylped saadessani tyoskennelld Postissa”. Suorituksen mahdollistamisindek-
siin puolestaan liittyivit viitteet "Minut otetaan asianmukaisesti mukaan
tyohoni vaikuttavien pditosten tekemiseen” ja "Minua kannustetaan kehit-
timdin uusia ja parempia tapoja palvella asiakkaita™?. Tyontekijoiden osal-
listuminen oli siten vahvasti mukana my6s henkil6stokyselyn mittareissa.

Vaikka osallistumisen muotoja on Postin henkilostolehden sivuilla kési-
telty 1980-luvulta lihtien ja luultavasti jo aikaisemminkin, konsernijohtaja
Jukka Alho esitti vuonna 2009 osallistumisen edistimisen “kulttuurimuu-
toksena” ja "uutena nakokulmana’.

Tupan [tulospalkkausjirjestelmi] kautta tavoiteltu kulttuurimuutos henki-
16ston osallistumisessa tyon kehittimiseen on vasta padssyt alkuun. Kaikkien
toimijoiden on ollut pakko opetella uusi nikokulma tydn suunnitteluun ja tima
oppimisprosessi on vield kesken. Esimiehet ovat opiskelleet lisid kannustami-
sesta ja asioiden viestimisestd seki opetelleet ottamaan henkiloston mukaan

suunnitteluun.!?

Edellinen lainaus havainnollistaa johtamispuheessa yleista tapaa esittdd van-
hatkin johtamisen keinot uusina ja tuoreina. Johtamismuodit tyydyttavit
niitd tyonantajia ja johtajia, jotka haluavat uusia, rationaalisiksi miellettyja
ratkaisuja tuottavuuden kasvun vaatimuksiin™'. My®6s osallistumisen edis-
taminen hahmottuu samanlaisena uudistamisen puhetapana, jota kdytettiin
Postin henkilgstolle suunnatussa viestinnissd vuosikymmenesti toiseen.

YHTEISTOIMINNASTA YKSILOLLISEEN VASTUUSEEN

Olen edelli tarkastellut, miten Postin henkildstélehdessd puhuttiin osallistu-
misesta, miten osallistumisen ihannetta rakennettiin ja miten osallistumista
perusteltiin. Lehtien analyysi osoittaa, ettd tyontekijoiden osallistumista
pyrittiin edistiméan koko tarkastelujakson ajan 1980-luvun alkupuolelta
2010-luvun lopulle ja henkil6ston osallistaminen tyon kehittimiseen ja
tuloksellisuuden parantamiseen oli usein aktiivista ja tietoista. Osallistu-
misen edistimisestd tuli Postin henkildstolehtien kirjoituksissa selvig, joka
otettiin 2000-luvulla huomioon jollakin tavalla lihes kaikissa toiminnan
kehittimiseen tihtidavissa keskusteluissa.

Tyontekijoiltd toivottiin vuosikymmenten edetessd entistd enemmén
joustavuutta ja sitoutumista tyonantajaan ja tyohon sekd sen tulok-
sellisuuteen. Kollektiiviset, esimerkiksi yhteistoimintamenettelyyn ja
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vaikutusmahdollisuuksien lisidmiseen liittyvit osallistumisen merkityk-
set korvautuivat osittain yksilollisemmiksi kuvatuilla tavoitteilla itsensa ja
oman tyon kehittamiseksi. Kun osallistumista vield 1980-luvulla oli tavoi-
teltu padosin yhteisesti neuvotelluilla jirjestelmilld ja palkkamalleilla, 2000-
luvulla painotettiin entistd enemmin tyontekijan yksilollistd vastuuta
omasta toimintakyvystddn ja ammattitaitonsa sailyttimisestd. Postin hen-
kilostolehden osallisuuspuheessa heijastuu edelld kuvattu muutos osalli-
suus-sanan merkityksessi (ks. luku 1), joka painottaa nykydin muun muassa
kokemusta oman toiminnan merkityksellisyydestd ilman selvdd maireettd
siitd, mihin tai mista ollaan osallisia.

Kisitys osallistumisesta ja osallisuudesta alkaa Postin henkilstoleh-
dessd 2000-luvulle tultaessa muovautua kohti positiiviseen psykologiaan
perustuvaa nikemystd, jonka mukaan osallistuminen johtaa vahvempaan
sitoutumiseen sekd lisdd tyontekijoiden tyohyvinvointia, motivaatiota
ja tyon tuloksellisuutta?. Henkilostolehdestd hahmottuu ihanne 2000-
luvun tyontekijistd, joka on sisdistinyt tyoorganisaation tavoitteet ja osal-
listuu aktiivisesti niiden toteuttamiseen ja oman tyokykynsa yllapitaimiseen.
Samankaltainen suuntaus on ollut nihtavissa suomalaisessa tydeldamassi laa-
jemminkin. Etenkin 1990-luvulta lihtien tyontekijoiltd vaadittiin tyopaikka-
ilmoituksissa entistd enemman yrittdjamdistd asennetta. Tyontekijin
ihanteeksi muotoutui kuva aktiivisesta, eteenpain pyrkivasta tyontekijasta'.
Itsensi kehittimisestd ja omien taitojen ylldpitimisestd on tullut tyontekijin
velvollisuus™®. Uusliberalistinen hallinta-ajattelu tarjoaa yrittdjamaista toi-
mintatapaa ja sen edellyttimad osaamista ja itsesddntelya ihanteeksi kaikille
ihmisille ammatista riippumatta.

Tutkijat ovat 1980-luvulta lihtien kiinnittineet huomiota tydelamin
individualisoitumiseen, joka on tarkoittanut muun muassa tavoitteiden aset-
tamista ja palkitsemista yksil6llisesti ja samalla kollektiivisiin sopimuksiin
perustuvien toimintatapojen vihenemistd''. Johtamisessa yleistynyt tapa
ymmirtad henkilosto ensisijaisesti voimavarana edisti tyoyhteisojen yksi-
lollistymista!”. My6s Postin henkildstolle suunnatussa viestinnéssa pyrittiin
lisidamain tyontekijoiden henkilokohtaista vastuuta tyostd. Samalla se saattoi
vihentai kollektiivista ja poliittista toimintaa tyopaikalla. Osallistamisella
voidaan saavuttaa organisatorisia jirjestelyjd, jotka nayttavit demokraatti-
silta, mutta saattavat todellisuudessa vahentaa kollektiivista toimintaa®s.

Osallisuuden edistdmistd on kisitelty suomalaisessa johtamiskirjallisuu-
dessa 1980-luvulta eteenpiin (ks. luku 5). My®s henkildstolehden perusteella
vaikuttaa siltd, ettd Postin johto mielsi osallistumisen edistimisen ainakin
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osittain johtamisen vilineeksi ja keinoksi lisita tyontekijoiden hallittavautta
ja ennustettavuutta. Osallistumisen edistimisen vilineellisyyteen viittaa
muun muassa se, ettd edelld lainattu Postin konsernijohtaja vertasi osallisuu-
den edistdmistd kulttuurinmuutokseen — samaan tapaan kuin monien mui-
denkin johtamisen vilineiden uutuutta korostetaan vanhaan verrattuna'”.
Uusien tyon jarjestimisen tapojen korostaminen yllapitda uskomusta kehit-
tymisestd ja uudistumisesta silloinkin, kun mikdin ei oikeasti muutu'?°.
My6s Postissa tukeuduttiin tahdn uudistamisen puhetapaan, vaikka se ei
valttamittd lisinnyt tyontekijoiden osallistumista. Edelld on my6s osoitettu,
ettd vaikka tyontekijéiden roolia on yhid enemmin korostettu tyopaikko-
jen kehittamistyOssd, timai ei ole suoraan vahvistanut tyontekijoéiden osalli-
suutta ja toimijuutta suomalaisessa tydelimassa (ks. luku 2).

Vaikka osallistumisesta kirjoitettiin Postin henkilst6lehdessa paljon, siitd
ei juuri keskusteltu mielipidepalstalla. Useimmiten osallistumisen, omaan
tyohon vaikuttamisen ja niidenkaltaiset aiheet nousivat keskusteluun mieli-
pidepalstalla vasta sitten, kun niité oli kisitelty lehden muissa kirjoituksissa.
Tama viittaa siihen, etti osallistumisen edistiminen oli Postissa ennen kaik-
kea tyonantajan kiinnostuksen kohde ja osallistuminen tyonantajan lahto-
kohdista luotu kisite. Se ei tietenkédn tarkoita sitd, etteivit tyontekijét olisi
halunneet osallistua, mutta he pyrkivit esimerkiksi mielipidekirjoituksillaan
vaikuttamaan yksittdisiin konkreettisiin asioihin asia kerrallaan sen sijaan, ettd
he olisivat keskustelleet osallistumisen edistimisestd sindnsa'?..

Liapi vuosikymmenien toistunut perustelu osallistumiseen kannustami-
selle oli Postin toimintaympariston ja tehtdvikentdn muutos ja sithen sopeu-
tuminen. Tyontekijoiden osallistaminen omaan ty6hon nihtiin tirkednd
tekijanad kilpailukyvyn ylldpitimisessd. Suurimpia haasteita olivat digitalisaa-
tion aiheuttama kirjepostin miarin vahentyminen ja jakelualan avaaminen
kilpailulle. Niihin sopeutumisen kuvattiin vaativan joustavampia toiminta-
tapoja. Nopeaa yhteiskunnallista ja tietoteknistd murrosta sekd muutoksia
Postin toimintaymparistossa kiytettiin perusteluna tyontekijoihin kohdis-
tuville joustavuuden ja sitoutumisen vaatimuksille. Tyontekijoiden osallis-
tumisen edistiminen vaikuttaakin olleen yksi tapa sopeutua muutokseen. Se
oli kenties my0s tiedostettu tai tiedostamaton yritys saada tyontekijat hyvak-
symain suuret muutokset. Niiden hyviksymisen ajateltiin kenties olevan
helpompaa, jos itse oli pddssyt vaikuttamaan niihin. Postin murros ilmentda
laajempaa suomalaisen ty6elimédn muutosta, johon vaikuttivat muun muassa
siirtymd hyvinvointivaltiosta kilpailuvaltioon, globalisaatio ja kansain-
vilisen kilpailun koveneminen, tyon tehostaminen, ammattitaidon jatkuvan
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kehittimisen vaatimukset ja yhteiskunnassa vaikuttava yksil6llistymiskehi-
tys'?2. Postissa osa ndistd kehityskuluista koettiin vielipd vahvempina kuin
monissa muissa tyopaikoissa. Ratkaisua tehokkuuden vaatimuksiin ja tyon-
tekijoiden toiveiden viliseen ristiriitaan haettiin my6s osallistumisesta.

Kiinnostavan vertailukohdan henkil6stolehden arvoja, kulttuuria ja osal-
listumista koskevalle puheelle tarjoaa tutkimus, joka tarkastelee Postissa
pitkdn tyduran tehneiden tyontekijéiden kisityksid tyopaikkansa yhteisol-
lisyydestd'>3. Posti oli vuosikymmenten ajan vakaana pidetty ja arvostettu
tyopaikka, jossa monet tyontekijit olivat ylpeitd tyopaikastaan. Postilaisuu-
den ihanteeseen kuului, ettd ty6t hoidettiin olosuhteista huolimatta ja posti
toimitettiin perille’*. Yhteisollisyys kuitenkin alkoi pikkuhiljaa rapautua.
Eri haastateltavat ajoittavat kulttuurin muutoskohdan eri ajankohtiin 1980-
luvulta 2010-luvun taitteeseen, mutta yhteistd haastateltaville on kokemus
yhteiséllisyyden ja ammattiylpeyden murenemisesta. Muutokseen limit-
tyvit tyoelimin kuormittavuuden lisddntyminen, johtamisen muutok-
set ja tyGurien muuttuminen aikaisempaa epavarmemmiksi. Samalla my6s
sitoutuminen tyonantajaan heikkeni toistuvien yt-neuvottelujen tuoman
epavarmuuden vuoksi ja toisaalta siksi, etteivit tyontekijit endd pystyneet
samastumaan tyopaikkaansa muun muassa Postin toimenkuvien muuttu-
essa aiempaa epamadrdisemmiksi.!>

Pitkén tyouran tehneiden 2000-luvulle ajoittama yhteisollisyyden rapau-
tuminen sijoittuu samaan aikaan, jolloin Postin henkil6stolehdessa julkaistiin
paljon kirjoituksia Postin arvoista ja kulttuurista. Edelld mainitun tutkimuk-
sen valossa'* arvoja ja kulttuuria koskevien kirjoituksien voi ajatella yrittivin
vastata Postin perinteisen kulttuurin murtumiseen ja pyrkivin rakentamaan
sitd uudelleen vuosituhannen vaihteen liikkeenjohdon oppien mukaisesti.
Esimerkiksi johtamisen kulttuuriteorioissa yrityskulttuuri ndhddan muuttu-
jana, jota voidaan muokata liikkeenjohdon tavoitteille tarkoituksenmukai-

seksi'?’

. Postin tyontekijoiden kokema epavarmuus tulevaisuudesta kuiten-
kin tuotti heikosti sitoutuneita tyontekijoité, joista kaikki eivit kiinnostuneet
tutustumaan tyotovereihin tai omaksumaan tyopaikan arvoja's.
Henkilostolehden kirjoitukset osallistumisesta herdttavat kysymyk-
sid siitd, kenen osallistumista niilld ylipdatddn tavoitellaan. Minkalaisia ovat
esimerkiksi méaraaikaisissa tyosuhteissa olevien, vuokratyontekijoiden ja
kausityontekijéiden mahdollisuudet osallistua paitoksentekoon ja vaikut-
taa omaan tyohonsi? Niiden tyontekijiryhmien asemaa ei kisitelld Postin
henkilostolehdessa. On mahdollista, etta henkilostolehtea ei edes ole suun-
nattu madrdaikaisille tyontekijoille. Heitd ei esimerkiksi tarvitse taivutella
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joustaviksi, koska joustavuus mielletddn lahtokohtaisesti vuokratyontekijin
ominaisuudeksi'?®. Myoskdan maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden
osallisuutta ei henkilostolehdessi juuri kisitelty, vaikka tydyhteison moni-
naisuus avaa monia nikokulmia paitsi osallisuuteen my6s valtasuhteisiin,
tydmarkkina-asemaan ja ammattiliittojiasenyyteen (ks. luku 4).

Syksylld 2019 Posti joutui vakavaan ristiriitaan Posti- ja logistiikka-alan
unioni PAU:n kanssa, ja sen julkisuuskuva sai kovan kolauksen. Posti ilmoitti
elokuussa siirtdvinsa reilut 700 tyontekijad uuden, tyontekijoille huonom-
man tyoehtosopimuksen piiriin. Lisdksi suunnitelmana oli, ettdi mychem-
min saman tyoehtosopimuksen piiriin olisi pdatynyt yhteensid noin 8 ooo
tyontekijad. Tarkeimpind syynd Posti esitti jakelualalla lisdantyneen kil-
pailun. Postin kilpailijoiden tyontekijoiden palkat olivat huomattavasti
pienemmit, ja Posti kertoi pyrkivinsi tasoittamaan titd eroa. Pian suunni-
telman julkistuksen jélkeen tiedotusvilineet kertoivat Postin toimitusjohta-
jan Heikki Malisen 46 ooo euron kuukausipalkasta. Asiasta noussut julkinen
kohu johti Malisen irtisanoutumiseen. Marraskuussa Posti ajautui tydehto-
sopimusneuvotteluissa umpikujaan PAU:n kanssa. Postin tyontekijit aloit-
tivat lakon vuoden tirkeimmin jakelusesongin alla. Se kesti lopulta kaksi
viikkoa, kunnes tydehtosopimuksista paistiin yhteisymmarrykseen. Ty6eh-
tosopimusten huonontamista edeltdvien kommunikaatio-ongelmien selvit-
tely puolestaan johti omistajaohjauksesta vastaavan ministeri Sirpa Paateron
eroon. MyShemmin my6s paaministeri Antti Rinne erosi tehtavastdan.

Hallituskriisiin huipentuneet tapahtumat ilmentavit edelld kuvatun
kehityksen seurauksia. Posti oli jo vuosien ajan kamppaillut logistiikka-alaa
ravistelevien muutosten ristipaineessa, jota ilmensivit koventuva kilpailu,
postipalvelujen turvaamiseen liittyvin yleispalvelutehtavin toteuttaminen
ja yritystoiminnan tuottovaatimukset. Samaan aikaan Posti oli tuottanut val-
tio-omistajalle kymmenien miljoonien osingot vuodessa. Kaikkein tavoit-
teiden yhteensovittaminen oli luonut Postissa paineita tehostaa toimintaa
vield lisaa. Syksylld 2019 julkistettu tydehtosopimusten muutos oli kuitenkin
ammattiliitolle litkaa. Vaikka sopuun lopulta paistiin, tyotaistelu luultavasti
vaikutti tyontekijoiden luottamukseen tyonantajaa kohtaan. Osallisuuden
tunnetta ja osallistumisen kulttuuria voidaan rakentaa organisaation sisdi-
sessd viestinndssa pitkdjanteisesti vuosikymmenien ajan, mutta lopulta teot
ratkaisevat. Yhteisollisyyden henki ja osallisuuden ilmapiiri voidaan muren-
taa yhdella harkitsemattomalla teolla tai lausahduksella.
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