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Tassa tutkimuksessa selvitettiin vakuutusyhtion henkiléston sopeutumista uuteen tyo-
ymparistoon. Tavoitteena oli selvittdd uuden tydympariston suurimmat mahdollisuu-
det ja haasteet. Tutkimuksen teoriaosassa tarkasteltiin muutoksen vaikutusta henkil@s-
toon, ilmapiiriin ja jokapdivaisiin tyorutiineihin. Lisaksi teoria- osassa kasiteltiin
muutoksen taustoja, kokemuksia ja aikaisempia tutkimuksia avokonttoreista. Tavoit-
teena oli antaa lukijalle ké&sitys siitd, kuinka paljon uusi tydymparistd voi muuttaa ty6-
t4 ja minkalaisia tuntemuksia henkilostolla voi olla muutoksen eri vaiheissa. Johdon
rooli muutoksessa on myds aina merkittava ja tutkimuksessa késiteltiinkin sitd yhtena
osana muutosprosessia seka johdon ettd henkildston kannalta.

Tutkimusosassa kaytettiin sekd avoimia ettd monivalintakysymyksida. Ensimmaisessa
kyselyssé pyrittiin selvittdmadn ennakko-odotuksia uudesta tydOymparistosta. Kysely
tehtiin kéyttden kyselylomaketta, johon henkildstd vastasi sahkdisesti. Toinen ja niin
sanottu seurantakysely tehtiin muuton jalkeen, jossa tiedusteltiin muuton onnistumista
ja haettiin kehitysehdotuksia jatkoa varten.

Laajan kaksiosaisen kyselyn kautta oli mahdollista saada tarpeeksi tietoa uuteen tyo-
ymparistoon kohdistuvista odotuksista, mahdollisuuksista, haasteista ja ongelmista.
Kyselyn kautta saatiin suoraa palautetta onnistumisista seka kehittdmista vaativista
asioista.

Tutkimuksessa selvisi, etta henkilostolla oli ennen muuttoa ennakkoluuloja, mutta he
mya0s odottivat uusiin tiloihin paasya. Avokonttori koettiin alkuun seké haasteeksi ettéa
mahdollisuudeksi. Kolme kuukautta muuton jalkeen suurin osa haasteista oli saatu
ratkaistua ja mahdollisuudet alkoivat toteutua kaytannossa.
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This research aims to determine how well personnel cope with a new working envi-
ronment, based on identifying such an environment’s main opportunities and chal-
lenges. The theoretical section examines the effects of change on personnel, the work-
ing atmosphere and everyday work, as well as analysing the related background, ex-
periences and prior research on open-plan offices. The aim is to give the reader a per-
spective on how much a new working environment can change the nature of the work
itself and on emotional reactions to the various stages of change. Given the signifi-
cance of the role of management in change, I have considered this role as part of the
change process from both the management and employee perspective.

The research was based on both open and multiple-choice questions. In the first ques-
tionnaire, the aim was to identify any prejudices held by employees towards the new

working environment. This was achieved using a form which respondents completed

and returned by e-mail. The second, so-called follow-up questionnaire was sent after

the change of residence, with the aim of identifying the successes associated with the
new facilities and gathering new ideas and proposals for further progress.

With an extensive inquiry it was possible to gather enough information on the expec-
tations, possibilities, challenges and problems related to the new working areas. | was
able to gather direct feedback on the things which had gone well and those that still
needed improving.

The research revealed that, while personnel harboured prejudices with respect to the
new facilities prior to the move, they were also looking forward to being relocated.
The open-plan office represented both a challenge and an opportunity for employees.
Three months after moving, staff and their superiors had solved most of the chal-
lenges, and opportunities were beginning to materialise.
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1 JOHDANTO

Vakuutusalalla on viime vuosina tapahtunut suuria muutoksia. Vanhoista perinteisista
toimintatavoista on pyritty entista aktiivisempaan ja nykyaikaisempaan toimintaan,
joka korostaa kustannustehokkuutta ja joustavuutta seka sisdisesti etta ulkoisesti. Mo-
net pankit ja vakuutusyhtiot myos yhdistdvat toimintojaan ja markkinaetua haetaan
nykydan myos laajempina kumppanuuskokonaisuuksina. Toinen aaripad on erikois-
tuminen tiettyyn vakuutusryhmaén tai mahdollisesti vakuutuspalvelujen ulkoistami-
nen. Kuluttajalle n&ma muutokset nékyvat monilla eri tavoilla. Pienemmilld paikka-
kunnilla ei valttamatta ole endé kaikkien yhtididen konttoreita ja yleisesti niiden koko
on pienentynyt ja henkildston maara vahentynyt. Kokonaisuutena vakuutuspalvelut
ovat kuitenkin monipuolistuneet ja kehittyneet; nykyddn asioitaan voi hoitaa interne-
tin valitykselld, puhelimella tai perinteisesti konttorissa kasvotusten virkailijan kanssa.
N&ma muutokset eivat kuitenkaan vélttdmatta tarkoita sitd, ettd tyot vakuutusyhtidissé
vahenisivat. Niiden luonne vain muuttuu. Palvelumuodot kuten internet, puhelinpal-
velu, séhkdiset yrityskansiot ja paperiton palvelu lisd&vat tyota kulissien takana. Tal-
laisten tyotehtdvien lisddntyminen vaatii muutosta ty6tiloissa ja organisaatiossa. Li-
séksi se vaatii myos kehittyneité tietoliikenneratkaisuja seka jatkuvaa kehittymista.
Vakuutuspalvelut eivat mielestani lahivuosina kuitenkaan siirry missaan vaiheessa
paasaantoisesti itsepalveluksi tai séhkdiseksi kuten pankeissa, koska vakuuttaminen ei

ole jokapéivaista ja on usein luottamukseen perustuvaa toimintaa.

Tutkimukseni kasittelee If Vahinkovakuutusyhtion kahden henkilostoryhman muuttoa
ja sopeutumista uusiin toimitiloihin Turussa. Muuton tarkoituksena on keskittaa kaik-
ki toiminta, lukuun ottamatta asiakaspalvelua, ”yhden katon alle” entisen neljan si-
jaan. Tydtilat uudessa paakonttorissa ovat padosin avotoimistoja, mika on suuri muu-
tos perinteisiin ty6huoneisiin verrattuna. Nain suuri muutos luo paljon mahdollisuuk-
sia, mutta asettaa myds suuria haasteita niin kasittelijoille, esimiehille kuin suunnitte-
lijoillekin. Tydtilassa tapahtuu myds muutoksia ajatellen tilan k&yttéa. Suuret ja tilaa
hallitsevat kaapistot haviavét ja tilalle tulevat tarkasti mitoitetut kaapistot.



Yrityksen tarkein voimavara on henkildstd, joka on sitoutunut tydyhteisdon ja sen
toimintaan. Tydyhteison jasenilla onkin suuri tehtdva edessaan, koska he joutuvat ha-
kemaan uudelleen roolinsa yhteisdssé ja hyvaksymaan uudet pelisddnnét. Avotoimis-
tossa tydskennellessé jokaisen jasenen henkilokohtainen tila vdhenee ja se saattaa al-
kuun aiheuttaa h&mmennystd, koska jokainen asemasta tai tyotehtavasté riippumatta
tydskentelee samankokoisessa tilassa. Avotoimistot ovat nousseet suosituksi tyotila-
muodoksi vakuutusyhtididen paakonttoreissa 2000-luvulla. Vakuutusyhtidista If:in li-
séksi Pohjola ja llmarinen ovat ottaneet kdyttoon avotoimistot padkonttoreissaan.

Tutkimukseni suurimmaksi haasteeksi koen sen, miten saan henkildstéltd olennaisia ja
realistisia parannusehdotuksia ja miten yritys kykenee toteuttamaan henkildston ideat
ja huomiot. Tarkoituksena on selvittdd myos mitd ennakkoluuloja, odotuksia, mah-
dollisuuksia ja pelkoja henkildstd kokee muuton yhteydessé ja miten ne ovat muuttu-
neet ja muotoutuneet noin kolme kuukautta muuton jalkeen. Haluan myds selvittaa,
miten uusi sijainti ja uudenlainen infrastruktuuri vaikuttavat tyéhon ja tydntekijoiden

asenteisiin.

2 TUTKIMUKSEN KOHTEENA OLEVA YRITYS

2.1 Vakuutusyhtié Sammon historia

Vakuutusyhtié Sampo on Ifin edeltdja ja siten sen historia ja toimintatavat ovat myds
merkityksellisid Ifille ja sen asiakkaille. Suurin osa Ifin henkildstosta on myos aikoi-
naan aloittanut Sammon palveluksessa. Turkulaiset teollisuudenharjoittajat perustivat
Keskindisen Vakuutuslaitos Sammon vuonna 1909, kun teollisuusyritykset halusivat
kilpailijan tariffiyhdistykseksi jarjestaytyneille perinteisille vakuutuslaitoksille. Sam-
poon liittyi muun muassa vuonna 1897 perustettu Turun Tydvéen-
tapaturmavakuutusyhtié. Sampo muuttui keskindisesta yhtiosta osakeyhtioksi vuonna

1987 ja yhtion osakkeen noteeraus alkoi Helsingin Porssissd. Sammon voimakas kas-
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vu kaynnistyi 1970-luvun alussa, jolloin kaksi merkittdvad vahinkovakuutusyhtioté
Sampo ja Tarmo yhdistyivat. Fuusion seurauksena yhtion nimi oli jonkin aikaa Sam-
po-Tarmo. Suurten ja keskisuurten yritysten vahinkovakuuttamiseen seka erityisesti
riskienhallintaan erikoistunut Keskindinen yhtid Teollisuusvakuutus tuli Vakuutus-
osakeyhtio Sammon tytaryhtioksi vuoden 1994 alusta ja sen yhtibmuoto muutettiin
osakeyhtioksi. Tuolloin myds Keskeytysvakuutusosakeyhtié Otso siirtyi Sammon

omistukseen. Vahinko-kansa liitettiin Sampo-ryhmaan vuonna 1995. (Sampo 2006.)

Sammon henkivakuutusliiketoiminnan juuret ulottuvat vuoteen 1874, jolloin perustet-
tiin Suomen vanhin henkivakuutusyhtioé Kaleva. Kaleva vastasi pitkddn Sammon asi-
akkaille tarjottavista henki- ja eldkevakuutustuotteista. Tandén Kaleva jatkaa toimin-
taansa keskindisenda yhtiona l&heisessa yhteistydssa Sammon kanssa. Se keskittyy
huolehtimaan vastuullaan olevien vakuutussééstéjen hoitamisesta ja tarjoaa

sen lisaksi aktiivisesti uusia ryhméhenkivakuutuksia palkansaaja-, toimihenkil6- ja
muiden yhteistydjarjestojen jasenille. Kaleva kuuluu myds Sammon merkittéviin
omistajiin.(Sampo 2006.) Viimeisin muutos Sampo-konsernin toiminnassa tapahtui
9.11.2006, kun Sampo-pankki myytiin Danske Bankille. Nain Sampo-konserniin j&&-

vat Henki-sampo / Kaleva seka If.

2.2 Vakuutusyhtid Ifin historia ja toimintaperiaatteet

If perustettiin vuonna 1999, kun norjalaisen Storebrandin ja ruotsalaisen Skandian va-
hinkovakuutustoiminnat yhdistettiin. Vuoden 2002 alussa Sammon vahinkovakuutus-
toiminta yhdistettiin Ifiin. Sampo osti vuonna 2004 Skandian, Skandia Livin, Store-
brandin ja Varman If-osakkeet eli If on Sammon kokonaan omistama tytaryhtié. Ny-
kydan If Vahinkovakuutus on Pohjoismaiden johtava vahinkovakuutusyhtid, jolla on
noin 3,6 miljoonaa asiakasta Pohjoismaissa ja Baltiassa. If tarjoaa vakuutusratkaisuja
ja -palveluja Suomessa, Ruotsissa, Norjassa, Tanskassa, Virossa, Latviassa ja Liettu-
assa. Henkilbasiakkaille pohjoismaissa If tarjoaa kattavan vakuutusturvan, korkean
palvelutason ja tehokkaan ja keskitetyn korvauskasittelyn. Ifin tarjoamia tuotteita ovat
koti-, moottoriajoneuvo- ja tapaturmavakuutukset seka erilaiset lisdvakuutukset kuten
matka- ja kotieldinvakuutus sekd vakuutukset vapaa-ajan asuntoa varten. (Sampo
2006.)
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Pienille, keskisuurille ja suuryrityksille yritys tarjoaa vakuutusratkaisuja panostaen
voimakkaasti asiakkaisiin ja heidan tarpeisiinsa. Vakuutusten péélajeja ovat omai-
suus-, vastuu-, lakisadteinen tapaturma- ja kuljetusvakuutukset. If on johtava suurasi-
akkaiden vakuuttaja Pohjoismaissa. Sen asiakkaat ovat pohjoismaisia yrityksig, joista
monella on toimintaa eri puolilla maailmaa. Suurasiakkaita varten yritykselld on kan-
sainvélisen palvelun varmistamiseksi toimipisteet myds Isossa-Britanniassa, Ranskas-
sa, Alankomaissa, Saksassa, Vendgjéll4 ja Yhdysvalloissa. Né&itd palveluja tdydentaa
viel4 kansainvélinen yhteistyokumppaneiden verkosto. Baltian liiketoiminta kattaa

nykyaan myaos seké henkilo- etta yritysasiakkaat. (Sampo 2006.)

Ifin p4d&maja Suomessa sijaitsee Helsingin Lauttasaaressa. Yritykselld on myods mer-
kittdvat toimitalot Espoon Niittykummussa sekd Turun Itéharjulla. Ifin toimintakon-
septiin kuuluvat konttorit, puhelinpalvelu, Internet- palvelu sek& korvauspalvelu.
Konttoreita on kahdenlaisia: on Ifin konttoreita sekd Franchising- yrittdjien yllapita-
mid. Jalkimmaiset toimivat nimelld If Myyntipiste. Ifilla on my0s itsendisesti toimivia
yrittdja-asiamiehid, joiden toimitilat ovat usein Ifin konttoreiden yhteydessa. (Sampo
2006.)

Vakuutusyhtididen ensisijainen tehtdva on kantaa riskeja vakuutuksen ottajan puoles-
ta. Vakuutustoiminnan lahtékohtana on riski, jolla tarkoitetaan erilaisia vaaratekijoitéa
ja mahdollisuutta niiden toteuttamiseen. Vakuutuksen voidaan katsoa olevan moni-
mutkaisempi kuin monen muun palveluhyddykkeen johtuen siitd, etta se pitdd maksaa
ennen kuin vakuutusturvaa on kaytetty kertaakaan seké ennen kuin korvausta on mak-
settu. (Jarveld 2004, 5-6.)

3 TUTKIMUSKOHTEEN ESITTELY

Uuden If -toimitalon rakentaminen kéynnistyi kesédkuussa 2004, peruskivi muurattiin

lokakuussa 2004 ja harjannostajaisia vietettiin elokuussa 2005. Rakennuksessa on
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kolme tornia, jotka ovat yhteydessa toisiinsa. Neligit4 rakennuksessa on 17 200 ja se
tarjoaa tyodtilat 720 henkil6lle ja heidéan tukipalveluilleen. Turun Itdharjulla sijaitseva
uusi toimitalo eroaa merkittavasti yrityksen entisistd toimitiloista Turun keskustassa.
Tavoitteena on ollut luoda tydympéristoon valoisuutta, vuorovaikutusta ja sujuvaa
kanssak&ymistd. Erikoispiirteend tyotiloista voi todeta, ettd tyodtilat ovat pééasiassa
avokonttoreita. Joka kerroksesta 10ytyy lisdksi ns. hiljainen huone, joka on tarkoitettu
luottamuksellisten ja henkilokohtaisten asioiden hoitoon. Kokous- ja neuvottelutilat
l6ytyvat jokaisesta tyyppikerroksesta, joissa on yksi 14 hengen huone ja kaksi neljan
hengen neuvotteluhuonetta. (If Talo-opas 2006.)

Joillekin tydntekijoille muutto merkitsi siirtymista 25 nelion nurkkahuoneesta 6 neli-
6n matalalla sermilla ympéroityyn tilaan. Ifin entisissa, eri puolella kaupunkia sijait-
sevissa tiloissa noin 60 prosentilla tydntekijoistd oli oma huone ja loput tydskentelivat
avokonttorissa. My6s autopaikat on jaettu tasa-arvoisesti. Kenelldk&én ei ole nimik-

kopaikkaa, vaan vajaat 300 paikkaa tayttyvat toihin tulojarjestyksessa.

My®os yli 700 hengen muutto oli oma operaationsa. Monet ovat majailleet suurissa
huoneissaan vuosikausia, ja tavaraa oli kertynyt sen mukaan. Kaikki saivat
kuitenkin vain kymmenen muuttolaatikkoa, ja siihen oli kaiken tavaran
mahduttava, sill4 uudessa talossa on jokaisella vain kaksi kaappia, kertoo Ifin
yhtymadpalvelun johtaja Pekka Meras.

Uudella nayttavalla toimitalolla on yritykselle paitsi kdytannon, my6s symbolista
merkitystd. Saman katon alla yhteishenki kasvaa ja suuri yleisdé mieltad ehk& vihdoin-
kin vakuutusyhtion nimen Ifiksi Sammon sijaan. Samalla néytetdan turkulaisille, etta
taalla ollaan ja pysytaan. Imagoa saadaan muutettua nuorekkaammaksi. Johtaja Meras
my06s kokee, ettd vakuutusyhtiot koetaan usein raskaiksi ja jaykiksi laitoksiksi. Laak-
keeksi tdéhan han ndkee epéhierarkkisen ja nuorekkaan tyotilan, joka selvésti viestittaa,

etta nyt katsotaan eteenpdin, ei taaksepain. (Enkvist 2006,21.)

If on pyrkinyt ottamaan huomioon myds mahdolliset hairiotekijat talon suunnittelussa.
Aéanta vaimentavat muun muassa akustiset sermit ja tekstiilimatto. ”Kaappien ovet on
rei’itetty, ja ne toimivat akustisena materiaalina, reiét ik&an kuin imevat &anet,” kertoo
uuden talon sisustusratkaisuista vastannut arkkitehti Pia Sabelstrom. Uusi If - talo on

suunniteltu nimenomaan tyontekoa varten. Tasta hyvéna esimerkkiné on se, ettd sau-
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natilat ovat véhentyneet viidesta yhteen. "Tosin ruotsalaiset ihmettelevat, ettd taytyy-
ko toimitiloissa vélttdmatta olla sauna”, kertoo Meras. Talon ilme on muutenkin hyvin
hillitty. Prameutta ja perinteisia edustustiloja on pyritty valttamaan. (Enkvist
2006,21.)

Uudessa toimitalossa on panostettu sisdiseen viestintddn ja muutosvalmennukseen.
Esimiehilld on ollut hyvat valineet informoida oma vakensa siten, ettd kaikki ymmar-

tavat kaytannodssa mitd muutto ja tydskentely uusissa toimitiloissa tarkoittavat.

Ifin ndkokulmasta tdma on strategisesti harkittu muutosoperaatio. Nyt halutaan
avoimuutta, pohjoismaisuutta ja modernia yhdessa tekemistd. Omien
tybhuoneiden ja raskaasti sisustettujen kabinettien aika on ohi, Pekka Meras
kertoo.

Avokonttoriin siirtymista tutkittiin huolella ja siihen paadyttiin lopulta monesta syys-
ta. Yksi nakokulma oli tehokkuus ja taloudellisuus. Neliomaara per tyontekija pieneni
rajusti, jopa yli puolella. Toinen yhtd tarked syy oli tasa-arvoisuus. "Sama neliomaaré
jokaiselle mononkoosta riippumatta”, kuten johtaja Meras asian ilmaisee. Han jatkaa,
”tama mahdollistaa aivan uuden tavan kommunikoida, luoda valittdmyytta ja tehostaa

siten tydskentelya”. Hyvaksi puoleksi lisaksi koetaan tarjolla oleva ndkyma.

Luottamuksellisuus koko talossa on ratkaistu tehokkaalla kulunvalvonnalla. Aulasta
eteenpdin kaikki on lukittujen ovien takana. Asiakas- ja yhteistydneuvottelut pidetaan
neuvottelukeskittymassa, joka sijaitsee paasisadnkaynnin vieressa. (Kauppalehti Optio

2006.) Talossa on myds Pulssi- 1aékériasema sekd Sodexhon ruokala.

4 MUUTOKSEN TAUSTAT

4.1 Muutos ja sen hallinta

Yritykset eivat kehity, niit4 pitd4 kehittad. Tastd kaikki toiminnan ja organisaation ke-
hittdmisen parissa tyoskentelevat lienevat yksimielisid. Toki yritykset muuttuvat il-
man aktiivista kehitystyotékin ympariston, yhteiskunnan, kilpailutilanteen ja ihmisten
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muuttuessa, mutta téllaisella muutoksella ei ole selvad suuntaa tai pddméaarad. Muu-
tokseen ryhdyttdessd muutoksen vaatimat toimenpiteet ovat oltava selvét. Tassé esi-

merkkind on kaksi mallia, joista Kotter on teoreettinen ja Beer kdytdnnénlaheinen.

Kotterin kahdeksan askelta muutokseen:

. Ongelmien ja mahdollisuuksien tutkiminen

. Voimakkaan vetajajoukon muodostaminen

. Vision luominen

. Visiosta tiedottaminen, vision levittdminen

. Henkil6ston valtuuttaminen toimimaan visioon paasyyn edellyttamalla tavalla
. Nopeisiin tuloksiin tahtddminen

. Muutosten lujittaminen ja kehitystoiminnan jatkaminen

o N oo o1 B W N P

. Muutosten vakiinnuttaminen

Beerin muutoksenhallinnan kriittinen polku.

1. Hanki muutokselle laaja sitoutuminen kasittelemalld yhdesséa yrityksen ongelmia

2. Kehité yhteinen visio siita miten kilpailukykya saadaan liséttya.

3. Aja visiolle yksimielisyyttd, varmista sen vaikutusvalta ja edistd yhteenkuuluvuu-
den tunnetta.

4. Levitd muutosajatusta koko organisaatioon, mutta véltd samalla idean ylh&&ltapain
tyontamisté.

5. Vakiinnuta toimivat muutokset formaaleilla toimintatavoilla, jarjestelmilla ja raken-
teilla.

6. Seuraa kehitysta ja tarvittaessa muuta muutosstrategiaa muuttuneiden olosuhteiden
ja uuden tiedon mukaan. (Lanning, Roiha & Salminen 1999, 17 -19.)

Muutostarve on kehityksen alkuvaiheen téarkein yksittdinen tekija. Onnistuminen riip-
puu pitkalti kehitettdvan organisaation tahdosta muuttua ja kehittyd. Muutostarve voi
olla hyvinkin suuri, vaikka suuri osa henkilostod olisi tyytyvéinen nykytilaan. Tarve
syntyy, kun organisaation nykytila ja toimintatavat eivat johda haluttuun suuntaan.
Silloin tarve on tutkittava, analysoitava ja tuotava konkreettisesti kehitystoiminnassa
mukana olevan henkildston arvioitavaksi. Olennaista on nimenomaan se, miten muu-

tostarve koetaan, ei niinkaén se, mité se todellisuudessa on. ( Lanning ym. 1999, 33.)
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Muutostarpeen maarittdmisen edellytyksené on siis tieto siitd, millainen organisaatio
haluaa olla tulevaisuudessa: millaiseen markkina-asemaan pyritaan, millaista yritys-
kulttuuria arvostetaan tai millaista taloudellista tulosta tavoitellaan. Perimméinen ky-
symys on aina raha, niin raadollista kuin se onkin. Yrityksen pitda varmistaa, etta sille
virtaa tarpeeksi rahaa, ettd sen kulutus on hallinnassa seké ettei rahaa ole sidottu liian
pitkaksi aikaa vaihto-omaisuuteen. Mikali muutostarpeen perustelussa kaytetdan paa-
asiallisesti muita argumentteja kuin raha, ajaudutaan helposti sivuraiteille. Kehitys-
projektit, jotka eivat pyri rahan saamiseen tai sadstamiseen, eivat ratkaise yrityksen
todellisia ongelmia. Pitkan tdhtdimen projektit kuten urheilun tai kulttuurin tukeminen
eivat valttamatta myoskaan ratkaise ongelmia heti, mutta usein maksavat itsensa ta-
kaisin ”korkojen kera”. Tarvetta tutkiessa yrityksen toimintaa tulee seurata etaalta,
koska usein henkilostd ja esimiehet omaavat henkilGkohtaisia intresseja seka usein
suojelevat omaa osastoaan. Tamé on taysin luonnollista ja ymmarrettdvad, mutta jois-
sain tapauksissa se saattaa estaa tarpeellisen kehityksen. Esimerkkind tasté voisi kayt-
taa yrityksia, jotka kokevat uuden teknologian opettelun ja investoinnit turhiksi ja lii-

an kalliiksi ja usein her&évat vasta, kun on lilan myohaista. (Lanning ym. 1999, 33.)

Tarve muutoksen toteuttamiselle tydyhteisdssa voi olla enemman tai vdhemman pa-
kottava. Joskus tyoyhteisolld on kaytettavissaan lukuisia vaihtoehtoja mukaan lukien
se, ettd mitdén ei tarvitse muuttaa. Toisaalta tydyhteiso tormaa myaos tilanteisiin, jois-
sa asiat muuttuvat, halutaan tai ei. Téllaisissa tilanteissa mitataan henkildston sitou-
tuminen, motivaatiotaso sek& myds esimiesten motivointitaidot. (Nakari & Valtee
1995, 113.)

Muutosvoimia on usein tyforganisaatiossa niin monia, ettd niitd kaikkia on vaikea
hahmottaa, ainakaan yhtaaikaisesti. Kehittdminen onkin muutosvoimien valjastamista
hyotykayttoon. Organisaation ja sen toimintaympariston monimutkaisuus saa myos

aikaan sen, etté kehittdminen on aina myds harkittua riskinottoa. (Ursin 2001, 61- 62.)

4.2. Konsultti apuna muutoksessa
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Konsultti on organisaation ulkopuolinen asiantuntija, joka hallitsee kehittamisprojek-
tien dynamiikan ja osaa jarjestdd organisaation tarvitsevan avun. Konsultin rooli ja
tehtdavat vaihtelevat kehittdmisprojektien vélilla. (Lanning 1996, 28.) Useat yritykset
kayttavat yrityksen ulkopuolista henkil6g, konsulttia apuna muutosprosessissa. Hanes-
t& tulee niin sanotusti suodatin henkiloston ja johdon valilla. Konsultti pyrkii raken-
tamaan positiivisen muutoksen, tekee siitd ihmisten valisen ja muutettavissa olevan
tapahtuman. Han pyrkii kartoittamaan henkildston vahvuudet ja heikkoudet, sekéd ha-

kee uusia ideoita henkilostolta.

Konsultti voi joutua myds tutkimaan tydyhteison historiaa. Han pyrkii etsiméan ne ta-
pahtumat, jotka aiheuttavat edelleen epaluottamusta, katkeruutta ja pelkoa. Seuraava
askel on niiden selvittdminen ja vahitellen henkildston katseen k&d&ntdminen tulevaan.
Konsultin tyokentta voi olla hyvinkin laaja, mutta suurin osa siit4 on péallikoiden tu-
kemista ja kouluttamista heidédn henkilostotydssaan. Siséisiin konsulttipalveluihin
kuuluu esimerkiksi tydorganisaation, johtamismuotojen, organisoinnin, palkkiosys-

teemin ja osaamisen kehittdminen. (Hansson & Nicou 1992, 167 -169.)

Konsultin roolia tdytyy kuitenkin miettid aina suhteessa muutoksen laatuun ja maa-
raan. Ulkoisen konsultin vetdmaa mahtipontista auditoriotilaisuutta ei kannata jarjes-
ta&, mikali muutoksessa on kyse hyvin henkilokohtaisista asioista. Toisaalta, jos kyse
on yleisesta asiasta, joka pitdd saada nopeasti ja tehokkaasti esille, tdmé saattaa olla
hyva vaihtoehto. Tallaisia tilaisuuksia leimaa usein kuri ja voimakas auktoriteettiajat-
telu, joka kieltdd kaytdnndssa asiaan liittyvan vapaan ja kriittisen keskustelun. (Ursin
2001, 66 -67.)

4.3 Avokonttori

Avokonttorissa tyOpisteet ja suuri osa aputiloista on sijoitettu avoimeen tilaan ilman
Kiinteitd seindrakenteita. Tilaa avokonttorissa on 10 -20 nelidmetrid tyontekijaa koh-
den. Arkkitehti Esko Valkaman mukaan Suomessa on menossa selkea suuntaus huo-
netoimistoista avotoimistoihin. Nykyaan toimisto ja tyotilat ovat yrityksille yha suu-

rempi Kilpailu- ja mainetekija, seka sisaisesti etta ulkoisesti. (Rissa 2004, 30.)
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Avokonttori on tehty helpottamaan vuorovaikutusta, mutta joskus melu ja kovadani-
nen keskustelu voi haitata tyontekoa. Avokonttorissa henkilékohtainen tydpiste ei
myoskaan ole tarkoitettu kokouksiin, vaan sité varten tulisi olla oma tila. (Tyoterveys-
laitos 2006.) Tutkimusten mukaan osa hairidtekijoista on ihmisten itsensé tuottamia.
Niihin voidaan vaikuttaa muuttamalla toimintatapoja ja ty0ymparistod. Avokonttorei-
hin suhtautuvat varauksellisemmin tyontekijat, jotka tekevat vaativia toita, joista sel-
viytyminen edellyttda yksityisyytta ja hiljaisuutta. (Rissa 2004, 30.) Tutkimusten mu-
kaan melu voi alentaa tyontekijoiden tyokykyé jopa 10 prosenttia. (Rissa 2004, 24).

Avokonttorissa puhelinkayttdytymiseen on Kiinnitettdvd huomiota tavallista enem-
man. Jokaisen tyontekijan on syyta pohtia, onko yksityispuheluiden suorittaminen ja
radio-ohjelmien kuunteleminen tarpeellista nimenomaan tyotilassa. Seinien ja sisékat-
tojen materiaalivalinnoilla voidaan vaimentaa aanta tehokkaasti.
Aikaisemmin  suosittuja  kokolattiamattoja  kadytetddn  nykyddn  harvoin.
Mya0s sisustus vaikuttaa tydpaikan viihtyvyyteen. Tyontekijoiden sijoittelussa tulisi
huomioida mahdollisuuksien mukaan toiveet yksityisyydestd: toisille sopii jatkuva
keskustelu, toiset kaipaavat enemman omaa rauhaa, tilaa ja nakoesteitd. Arkkitehti
Hille Kaukonen Teknillisesta korkeakoulusta huomauttaa, ettd arkkitehti voi ohjailla
halyd muun muassa kahvi- ja taukopaikkojen oikealla sijoituksella ja materiaalivalin-

noilla. (Tyoterveyslaitos 2006.)

4.4 Oma ty6huone vai avokonttori

Kari Nissisen (2006, 13 -24) VTT:lle teettaman yritystutkimuksen perusteella tydnte-
kijat kokevat avokonttorin kokonaisuutena ldhes yhtd hyvana ratkaisuna kuin oman
tyohuoneen. Mukana kyselyssa oli 200 toimistotyontekijaa viidesta eri yrityksesta
(Nokia, TietoEnator, Telia-Sonera, Suomen Posti ja VTT). Kouluarvosanalla 1-10
vastaajat arvioivat oman tyéhuoneen 8,3 arvoiseksi ja avokonttorin puolestaan 7,7.
Suurin ero oman tyéhuoneen puolesta muodostui kysyttédessa aaniolosuhteista seka
yksityisyydestd ja ty6rauhasta. Ty6tilan koon ero ei haitannut vastaajia merkittavasti.
Tutkimuksessa Nissinen my0s erittelee syita siihen, miksi nykyaan hyvin suuri osa
uusista hankkeista toteutetaan avotilaratkaisuina. Avokonttoreita perustellaan hyvilla

vuorovaikutusmahdollisuuksilla, oppimisella, muunneltavuudella ja tilankéyton te-
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hokkuudella. Vuorovaikutusmahdollisuuden kasvua myos vahvistaa Becker&Simsin
tutkimus, jossa on mitattu vuorovaikutustapahtumien maaréda tunnissa yhdelle henki-
I6lle. Perinteisessé toimistossa, jossa on yksi henkild yhdessa huoneessa, vuorovaiku-
tuskertoja tulee noin 0,2 tunnissa. Eli omasta huoneesta ei ldhdeté kovin helposti mui-
hin huoneisiin. Puolestaan matalasarmisessé avotoimistossa kontakteja tulee noin 1,7

tunnissa.

4.5 Avokonttoriesimerkkeja:

4.5.1 Nokia

Elinkeinoelamén valtuuskunta Eva on julkaissut Nokia-kriittisen raportin. Yhdysval-
talainen arkkitehtuurin professori Peter MacKeith kéyttad Nokian paékonttoria varoit-
tavana esimerkkind antaessaan sapiskaa suomalaisten toimistotalojen lasiarkkitehtuu-
rille. Arkkitehdin mielestd on silkkaa harhaa, etta lasinen talo kertoisi avoimuudesta ja
luovuudesta tai edistéisi néita hyveité. Lasitalojen lisaksi MacKeith panee jarjestyk-
seen myds avokonttorit. Hinen mukaansa avokonttori kertoo levottoman talouden
ajasta, jossa kaiken on oltava neutraalia ja nopeasti muutettavissa. Han liséksi toteaa
osuvasti: ” Arkkitehtuuri muuttuu, jos joku todistaa, etta avokonttori leikkaa tuotta-
vuutta. "Tyontekija haluaa ty6tilalta rauhaa ja mukavuutta, oman reviirin. Jatkuva hé-
lind stressaa. Jos tydprosessi todella vaatii jatkuvaa esteetonta tiedonkulkua, tyonteki-
ja yleensa nékee avotilan edut. Jos ty0 kysyy keskittymista ja pitkajannitteisyytta,
avokonttoria on vaikea késittdd. Tyonantaja voi sanoa hakevansa tilaratkaisusta avoi-
muutta, luovuutta ja tehokkuutta. Naita seikkoja ja niiden vaikutusta tulokseen on kui-
tenkin ldhes mahdoton mitata. Sen sijaan on helppo mitata, minka verran rahaa tyoti-
lat imevat. Avokonttoriin mahtuu paljon vaked pieneen tilaan. Myaos tilojen omistajille
avotila sopii paremmin kuin kiintedt tydhuoneet: saman avotilan voi vuokrata yhdelle

200 hengen organisaatiolle tai kymmenelle 20 hengen organisaatiolle. (Yrjola 2005.)
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4.5.2 Blue Book

Blue Book on Suomen johtava yritykseltd yritykselle erikoishakemistojen julkaisija ja
kustantaja. Blue Book palvelee seka yksityisen ettd julkisen sektorin paattdjia. Hake-
mistojen tarkka ja selkedsti ryhmitelty tieto antaa kéayttajalle monipuolisia etuja. Yhti-
On tavoitteena on auttaa muita yrityksia l6ytamaan toisensa ostajina, myyjina, ali-
hankkijoina ja yhteistyokumppaneina. Blue Book on julkaissut yrityshakemistoja
vuodesta 1929 l&htien ja siirtyi osaksi Fonecta - konsernia vuoden 2006 alussa. Yri-
tyksen uusi toimitusjohtaja Fredrik Schauman haastatteli ensi tydkseen kaikki tyonte-
kijansa, joita oli yli 50. Palaute oli tyrmaéava. Yrityksesta mainittuja adjektiiveja oli-
vat: polyyntynyt, hidas, vanhanaikainen, tylsd. Ensimmainen askel muutoksessa oli
siirtyminen valoisaan avokonttoriin. Aiemmin firmassa istuttiin L:n muotoisen pitkan
pimeédn kaytavan varrella, kukin yksikseen. Se ei ollut Schaumanin mielesté tata péi-
vaa: "Oli aika siirtyd avokonttoriin ja poistaa seinat”. Talla hén ei tarkoita vain fyysi-
si& seinid vaan myo6s kommunikaatioesteitd. Toinen syy muutokseen oli tietenkin ra-
ha. Blue Bookin aiempi tyotilaratkaisu vaati 1500 nelioté, eikd tilaa kasvuun ollut.
Nyt tilaa on kéytossa runsas tuhat neliété ja kasvu on mahdollista. Joillakin toimialoil-
la avokonttoreista on negatiivisia kokemuksia, mutta Blue Bookissa asia néhtiin toi-
sin: ”Monia saattoi pelottaa, millaista on joutua istumaan tytkaverin viereen, mutta
aika nopeasti moni tuli sanomaan, ettei milladn end& muuttaisi takaisin koppiin.” (So-

siaali- ja terveysministerio 2006.)

4.6 Tydtila vai viihtymistila?

Nykyajan tyonantaja tarjoaa useimmiten tehokkaan tyotilan, ei viihtymistilaa, jossa
voisi vapaasti hoidella omia asioita ja rupatella ty6tovereiden kanssa. Tyodntekija voi
neuvotella tydnantajan kanssa joistakin eduista, kuten &éni- ja nakoeristetyista vetay-
tymistiloista. Tydntekijan suurin valta on kuitenkin siing, ettd han voi paattaa, haluaa-
ko h&dn myyda tydpanostaan juuri télle tydnantajalle juuri naiss tiloissa. Toisin sano-
en: tydantajalle tarkedd on raha, ja tyontekijén tehtdva on sopeutua tai etsid parempi

paikka itselleen ja osaamiselleen. Avokonttori on niitd harvoja paikkoja, jossa kapita-
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listin ja tyOldisen ikiaikainen ristiriita viela nykyisin nékyy konkreettisesti. Vasta, jos
joku pystyy pitdvasti osoittamaan, ettd avokonttori tietynlaisissa tydyhteisdissé hei-
kentdd tuottavuutta, tyonantaja alkaa vaatia toisenlaista arkkitehtuuria. Jos joku toi-
saalta osoittaa, ettd avokonttorista on todellista hyotya, tyontekijoiden kannattaa ryh-

tya muokkaamaan asenteitaan realistisemmiksi.(Yrjola 2005)

4.7 Muutoksen vaikutus yrityskulttuuriin

Yrityskulttuuri on laaja késite, jonka jokainen ihminen nakee hieman eri tavalla.

Voidaan kuitenkin yleistad, etta yrityskulttuuri on identiteetin lahde organisaatiossa
tydskenteleville. Se myds mahdollistaa organisaation pdamaariin sitoutumisen seka
yllapitdd sosiaalisen jarjestelman tasapainoisuutta. Kun yrityksessa tehdadn suuria
muutoksia, jotka koskevat jokaista tyontekijad, se myos vaikuttaa yrityskulttuuriin.
Scheinin teorian mukaan kulttuuri ilmenee eritasoisina prosesseina, jotka voidaan ja-
kaa kolmeen osaan: nakyvé, pinnan alla oleva seké tiedostamaton osa. Nakyvié osia
ovat tekniikka, taide ja nédkyva toiminta. Pinnan alla olevia osia ovat arvot. Tiedosta-
mattomia osia ovat suhde ympaéristoon, toiminnan ja ihmissuhteiden luonne seké to-
dellisuuden, ajan ja paikan luonne. Yrityskulttuuri ilment&d myos sitd, miten yrityk-
sessé on totuttu toimimaan. Yrityskulttuuri saa muotonsa yrityksen perinteissa. Perin-
teet voivat olla yritykselle vahvuus seka rasite. Perinteitd on vaikea ldhted muutta-
maan, koska ne koetaan osaksi yritysta ja niiden poistaminen tai muuttaminen saattaa
vaikuttaa yrityskuvaan radikaalisti sekd asiakkaiden ettd henkiloston keskuudessa.
Toisaalta jotkin perinteet saattavat hidastaa yrityksen kasvua tai vaikeuttaa tyontekoa,
jolloin niita taytyy arvioida uudelleen ja analysoida onko niiden séilyttamiselld niin

suuri symbolinen arvo ettd se menee kehityksen edelle.

Kulttuuri ja sen toimivuutta tulee aina harkita muutostilanteissa; halutaanko sailyttaa
nykyinen ilmapiiri ja kulttuuri vai l&hdetddnko hakemaan uutta suuntaa ja yrityskult-
tuuria? Arvot, ihmissuhteet ja ty6tila ovat asioita, joita ihminen ei halua muuttaa ko-
vin usein, koska muutos luo aina epdvarmuutta ja herattdd kysymyksen: miten minun
kay? Menestyvéssé yrityksessa pitdd henkiloston ja johdon vélilla olla yhteisnakemys
yrityksen paamaarista ja tavoitteista seké niihin kéytettavista keinoista. Paamaaria ei

voida saavuttaa, elleivat yhteiset pelisadnnét ole tiedossa ja ellei niitd kunnioiteta.
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(Juuti 1992, 27 -40.) My0s Ifissd myonnetéan, ettd uusilla tiloilla on selked vaikutus
kulttuuriin: "Meille tdmé oli tietynsorttinen kulttuurimuutos. Koko henkilékunta aina
johtajia mydden istuu nyt avotoimistossa” sanoo johtaja Pekka Meras. Asema ei nay

nelidind, palisanteripintoina tai muina hierarkian tunnusmerkkeina. (Kangas 2006, 9)

Yrityskulttuuria voidaan yllapitad monella eri tavoin. Juhlat, riitit, rituaalit ja symbolit
ovat yleisimpié kulttuurin tunnusmerkkeja. Esimerkkina voidaan kayttaa vaikka spon-
sorointia. Mikéli ithmiset ovat tottuneet siihen, ettd jokin yritys tukee tiettyd urheilu-
kilpailua vuosittain, he nékevét sen yrityksen arvoihin(kulttuuriin) kuuluvana asiana,
joka luo tietyn mielikuvan yrityksestd. Myos yrityksen logo voi toimia esimerkiksi
luottamuksen symbolina. Asialla voi olla myds kaantdpuoli. Mikéli yritys on ollut
mukana negatiivisissa tapahtumissa, tunnuksen vaihtaminen voi kertoa muutoksesta ja

uusista arvoista.

4.8 Yrityskulttuurin johtaminen

Yrityskulttuurin johtaminen on pitkalti ihmisten mielikuvien ja odotusten johtamista.
Mikali yrityskulttuuri on rentoa, vapaamielista ja innovaatiokeskeistd, esimiehen rooli
kulttuurin yllapit4jané eroaa huomattavasti yrityksestd, jonka kulttuuri on hierarkkista,
virallista ja rutiinikeskeista.

Jokaisessa organisaatiossa tydskenteleva esimies muovaa paivittain ihmisten todelli-
suutta. Esimiehen valta riippuukin pitkalti siitd, kuinka hyvin han saa omat tulkintansa
asioista hyvéksytyksi. Jamékat esimiehet saavat usein valtaa kyetessaan esittdmaan,
ettd heidan yksikkonsd kykenee toimimaan tilanteen vaatimusten mukaisesti. Ihmis-
keskeiset esimiehet puolestaan saavat valtaa painottaessaan yksikkdnsa henkiléston
yhteistyokykyé jne. Esimiehen kyky muovata muiden kokemuksia riippuu siitd, missé
madrin esimies kykenee kytkemaan erilaisia ja eritasoisia todellisuuskasityksié yhteen
ja kykenee luomaan tehokkaan ongelmanratkaisun ja kaikkien kannalta hyvaksyttavéan

toimintasuunnitelman.

Johtamisen paaasiallisiksi valineiksi luetaan symbolit, Kkieli, tieto ja viestintataidot.

Myytit, kertomukset, huumori, tarinat ja rituaalit ovat myos johtamisen tydkaluja ja



21
usein néillg pystytdan vaikuttamaan muiden uskomuksiin ja ndkemyksiin. T&ta ei pida
nahda pelkastdan negatiivisena asiana, koska useasti ihmiset eivat vaihda nakemyksi-

aan ilman vahvoja perusteita. (Juuti. 1992 ,139-141)

5 OSALLISTUVA KEHITTAMINEN

Osallistuva kehittdminen tarjoaa kayttokelpoisen vaihtoehdon perinteiselle suunnitte-
lijavetoiselle kehittdmiselle. Kehitettdvan yksikén henkiloston mukaanotolla kehitys-

projektiin voidaan saavuttaa merkittavia etuja.

Osallistuvan kehittdmisen avulla saadaan kayttoon koko henkiléston asiantuntemus.
Ne, jotka tekevat tiettyd tyota kaytdnnossd, tuntevat yleensa parhaiten toiminnan on-
gelmat ja tarkeimmaét kehityskohteet. Usein heilld on myds paras asiantuntemus siit,
millaiset ratkaisut toimivat ja millaiset eivéat. Kun henkil6sto otetaan mukaan kehitys-
projektiin ikaan kuin asiantuntijan roolissa, saadaan yleensd toimivampia ratkaisuja
kuin pelkélld asiantuntijasuunnittelulla. Osallistuvaan kehittdmiseen sitoutuva aika ja
resurssit saadaan yleensa takaisin uusien menetelmien nopeutuneena kayttéonottona
ja toiminnan kitkattomana kaynnistymisend. Koulutustarve vahenee, sopeutuminen
nopeutuu ja tyot saadaan pyorimaan taydelld teholla nopeasti. (Lanning ym. 1999,
172-175.) Osallistuminen ei kuitenkaan ole itsetarkoitus, kuten usein vaarin kasite-
tdan. Se palvelee ennen kaikkea tarkoitusta. Tarkoitus on tehdd vastuusta osa tehtévaa.
Osallistumiselle on joka tapauksessa yksi vakuuttava syy: se on ainoa keino saada
paatoksentekoa varten mahdollisimman paljon tietoa ja nakemystd, jota organisaatios-
sa on. (Malik 2002, 165, 195.)

Myos ulkopuolelta tulevat muutosaiheet voivat sisdistyd organisaation omiksi tavoit-
teiksi, jos tyontekijat voivat osallistua muutosten suunnitteluun ja kokevat olevansa
merkityksellisia muutoksen onnistumisen kannalta. Perusteellinen muutoksesta in-

formointi auttaa tyontekijoitd hahmottamaan muutoksen edut ja haitat. Tyontekijoiden
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kuulemisen ja huomioimisen lisaksi tyontekijat tarvitsevat paljon tukea muutosta 1a-
pikdydessaan. ( Keskinen 1998, 151 -152.)

5.1. Osallistuvan kehittdmisen haasteet ja mahdollisuudet

Tyypillinen osallistuvaan kehittdmiseen liittyva harhaluulo on, etta jos ihmisille vain
annetaan mahdollisuus vaikuttaa muutosprosessiin, he osallistuvat innolla ja ehdoitta.
Vastaavasti saatetaan kuvitella, ettd osallistuminen johtaa automaattisesti motivoitu-
miseen, nopeaan omaksumiseen ja yleisesti hyvéksyttaviin ratkaisuihin. N&iden ole-
tusten paikkansapitavyys riippuu siitd, miten osallistuminen toteutetaan. Osallistumi-
seen vaikuttavat olosuhteet ja organisaatiokulttuuri, joissa osallistuvaa kehitysta so-
velletaan seké kehitysryhmatydskentelyn organisointi ja toimivuus. Ennen osallistu-
van kehittdmisen aloittamista henkilostélle on tarjottava mahdollisuus omaksua kehi-
tystyossa tarvittavat kyvyt ja taidot. Tyypillisesti tdma tarkoittaa koulutusta toiminnan
kehittdmisen perusteista, tuottavuus- ja laatuajattelusta, kehitettdvien jarjestelmien
toiminnallisista ja teknisistd ominaisuuksista, ryhmatyo- ja kokoustekniikkaharjoituk-
sista seka tutustumista muualla vastaavissa tilanteissa tehtyihin ratkaisuihin. Osallis-
tuva kehittdminen ei véhennd suunnittelun, esivalmistelun tai ohjauksen tarvetta,
painvastoin. Jotta eri ryhmissa tehtdvé ty0 veisi projektia yhteen suuntaan, osallistu-

minen on suunniteltava ja koordinoitava tarkoin.

Yksi osallistuvan kehittdmisen riskeista on lopputuloksen vaikea ennustettavuus. Mi-
kali osallistuva kehittdminen on aitoa, eli ihmiset padsevét todella vaikuttamaan toi-
minnan kannalta merkittéviin asioihin ilman manipulointia ja ohjailua, johto ei voi tie-
taa etukateen, millaisiin ratkaisuihin projektissa paadytaan. Osallistuvasti toteutetussa
kehitysprojektissa saatetaan myos juuttua mitattdmiin yksityiskohtiin. Ellei projektiin
osallistuva henkilostd kykene ndkemddn kokonaisuutta ja nousemaan omien arkiru-
tiiniensa ylapuolelle, se saattaa uhrata paljon aikaa ja ty6té toisarvoisten asioista Kiis-
telyyn. (Lanning ym. 1999, 177 -178.)
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Useasti tyoelaman muutoksiin ei varauduta niin, ettd tyontekijat ja tyoyhteiso olisivat
valmiit siihen muutosrytmiin, jota ulkoisesti odotetaan. Tarkedd on huomioida, ettd
ihmiset sietavat isojakin muutoksia, jos heille on jatetty ylimaaraisté toiminta- ja muu-
toskapasiteettia. Muutos ei ole pelkéstdan hallinnollinen toimi vaan haastava yhteis-
toiminnallinen projekti.( Kopperi 2004, 3.)

Suunniteltu ja toivottu muutos on kehitysta. Kuitenkin tydyhteisét muuttuvat joskus
myos sellaiseen suuntaan, joka ei ole aina hallittavissa. Kehityksen késitteeseen sisél-
tyy sekd mydnteinen ettd kielteinen muutoksen puoli, mutta se pitda aina sisallaan aja-
tuksen, etté jotakin tehdédén tietoisesti. Toisaalta jatkuvasti tapahtuu satunnaista, luon-
tevanoloista kehitysta ja usein yllatyksia sisaltavaa kehitysta. Tdman kehityksen hyo-
dyntdminen ja tunnistaminen on varsinkin johtajille tarkedd, koska periaatteessa se on
jo tapahtunutta osallistuvaa kehitysté. (Af Ursin 2001, 57- 58.)

5.2 Muutostarve

Vanhan kiinalaisen viisauden mukaan ihminen muuttaa toimintaansa vain silloin, kun
han pitaa sita jarkevana. Tama viisaus patee myds tydyhteisoissé; niissa tapahtuu aito-
ja muutoksia vain silloin, kun tydyhteisossa tyoskentelevat ihmiset pitavat niitd jarke-
vind, perusteltuina ja tavoittelemisen arvoisena. Muutokset edellyttavéat aina myos
luopumista, johon useimmiten liittyy myos tuskaa ja ahdistusta. Kaikki kehittdminen
tdhtdd muutoksiin, ja tastd syysta kaikessa kehittdmisessd on varauduttava kohtaa-
maan my0s muutosten synnyttdmid uhantunteita, kitkoja, ristiriitoja, vaikeuksia ja on-
gelmia. (Nakari ym. 1995, 120- 121.) Muutostarve voi johtua myos ulkoisista tekijois-
t4. Ulkoista muutospainetta luovat muun muassa tietotekniikan tarjoamat uudet mah-
dollisuudet. Ulkoisia muutospaineita ei voi kéytannossa erottaa sisaisistd, ovathan
tydyhteisOt olemassa toimiakseen vuorovaikutuksessa ympéristonsa kanssa. (Lind-
strom. 1994, 166.)

5.3 Muutosvastarinta

Muutosten lapivienti voidaan nahda jatkumona, jonka toisena daripdéna ovat pakko-

ja voimakeinot ja toisena &aripdand yhteisymmarrys ja vapaaehtoisuus. Pakko- ja
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voimakeinot ovat usein huonoin ratkaisutie, silla niilla on taipumus synnyttad heikkoa
sitoutumista ja entistakin voimakkaampaa vastavoimaa, ja seurauksena voi olla osa-
puolten kaivautuminen taisteluhautoihin, tydyhteison klikkiytyminen seka avoimet
konfliktit. Mitd enemman tydyhteisd kuluttaa energiaansa ”siséiseen pelaamiseen” ja
valtataisteluun, sitd vahemman energiaa luonnollisesti ja4 yksikon varsinaisiin tehté-
viin. Muutosvastarinta on paitsi luonnollista, usein myds erittain hyoddyllista. Vastus-
tus voi antaa muutosten suunnittelijoille terveellista tietoa toiminnan realiteeteista.
Joskushan muutosten innokkaimmilta suunnittelijoilta j4& noteeraamatta olennaisia

onnistumiseen vaikuttavia seikkoja. (Nakari ym. 1995, 118 -119.)

Vastustaminen ja eparointi ovat luonnollinen osa kaikkea muutosta. IThmisella on si-
sadanrakennettu mekanismi, jolla h&n torjuu asioita, joiden nédkee uhkaavan omaa tur-
vallisuuttaan. Se, minka kukin kokee turvallisen ja turvattoman rajana, vaihtelee voi-
makkaasti persoonallisuudesta ja aiemmista kokemuksista riippuen. Yksiléiden muu-
tosvastarinnan takana saattaa olla seuraavanlaisia asioita: kielteiset asenteet ja epéluu-
lot, pelko ja turvattomuudentunne, henkinen laiskuus, uhka asemaa kohtaan, ryhman
sulautuminen ja tiedon puute. Muutosvastarinta voi olla my6s organisaation luomaa,
koska my0s johtamistapa voi synnyttdd vastustusta muutoksia kohtaan. Yrityksissa,
joissa perinteiden ja muuttumattomuuden arvostus on vahvaa, muutos voidaan hel-
pommin néhda hairiétilana. (Viitala 2003, 96.)

Vadrinkasitykset muutosprosessissa ovat myods yksi todennédkdinen muutosvastarinnan
ldhde. Ihmiset saattavat tulkita saamaansa tietoa eri tavalla riippuen, ovatko muutok-
set myonteisia vai vastustavatko he niitd. Nakemyserojen ilmaantuessa onkin hyva ai-
na varmistaa, onko todella kyse ndkemyseroista vai vain vaarinkasityksista. (Lanning
1996, 30- 31.)

Kirjassaan Avaudu ja kapinoi(2001, 57) Klaus Af Ursin kertoo muutosvastarinnan pe-
rusmallista, jossa ihminen nimenomaan ty0stéd uutta asiaa vastustaessaan sitd. Hanen
mukaansa tyoeldméssa on myo6s paljon muutosten vastustusta, jota ei voi suoraan
madritelld muutosvastarinnaksi. Tahén sisaltyy paljon tervettda kritiikkia muutosta
kohtaan ja tietty epaily, "Tuleeko tdméa toimimaan halutulla tavalla?”. Kun ihminen

pohtii asiaa, jo toisella kerralla h&dnen vastustuksensa on jo hieman vah&isempéa.
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Ty0Oyhteisén muutoksessa on kyse myds ns. kielen ja merkitysten muutoksesta.
Termit vaihtelevat siitd riippuen, onko henkilé/ taho muutoksen puolesta vai vastaan.
Haluttaessa muutosta, eri mielta olevien kdytosta kuvataan helposti ”vastustuksen” ja
”muutosvastarinnan” kasittein. Vastaavasti, kun tavoite on pysyminen entisessa, kay-
tetddn samaa mieltd olevien kayttaytymisestd “kestdvyyden” ja "sitoutumisen” kasit-
teitd. Muutoksen vastustus tai hyvaksyminen ei ole siis absoluuttinen hyve tai organi-
saation etu sinansd. Tydyhteisdjen muutoksessa on sovittava kriteerit kummankin re-
aktion tarkoituksenmukaisuuden arviolle ja metodit, joille organisaatiossa tehtdvien
paatosten laatua parannetaan, olipa kyse aiemman jatkamisesta tai muutoksesta.
(Lindstrém 1994, 169.)

5.4 Johdon rooli muutoksessa

Kun ollaan tilanteessa, jossa henkildston on luovuttava vanhasta ja muutettava uuteen
tilanteeseen, esimiesten on ndytettavé ensimmaisena esimerkkia siitd, etta luopuminen
vanhasta on aina alku uudelle kehitykselle. On selvéa, ettd kannustavan ja ihmisten
toimintaa tukevan johtamisen myota ihmisten innokkuus ja osaaminen kehittyy kor-
kealle tasolle. ( Juuti & Vuorela 2002, 6.) Johdon rooli muutoksessa on aina keskei-
nen. Hieman karrikoiden voidaan vaittaa, ettd perinteisessé esimieskeskeisessa ajatte-
lussa tieto ja asiantuntemus niin muutostarpeesta, muutoksen tavoitteista kuin muu-
toksen toteuttamistavoistakin on varattu johdon yksinoikeudeksi. Tydyhteison esimie-
hen ongelmana on talldin kepein ja porkkanoin”, pakoin ja palkinnoin saada "myy-
dyksi” hyviksi ajattelemansa ideat tydyhteisolle. Johdon keskeisend tehtdvané on saa-
da henkil6sto vakuuttuneeksi siitd, ettd kehittdmisesta on hyotyé ja se myos johtaa né-

kyviin tuloksiin.

TyOyhteiso sitoutuu vain niihin muutoksiin, joita se pitd4 jarkevind. Esimiehen tar-
keimpéné tehtdvana on tydyhteisdssddn toimia tallaisen jarkevyyden yhteisen etsimi-
sen moottorina ja ohjaajana. Johdon mukanaolon ja vastuunoton tulisi ndkya myds uh-
rauksissa. Jos muutoksilla on myds kielteisiksi koettuja vaikutuksia, tulisi niiden kos-
kea my0s johtoa. (Nakari ym. 1995, 125-126.)
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Viime vuosina muutoksen johtaminen on noussut johtamisen keskeiseksi kysymyk-
seksi. 1lmiota on kutsuttu myds transformatiiviseksi johtamiseksi. Organisaatioiden
muutospaineissa johtajien ja esimiesten kyvyt ovat kovalla koetuksella: muutosvasta-
rintaa on kyettdvd murtamaan lannistamatta tyontekijoitd. Hyva muutosjohtaja kyke-
nee luomaan ihanteita, osoittamaan vision avulla kehittdmisen suuntaa, rohkaisemaan

ihmisia ja antamaan valineitd muutoksen toteuttamiseen.

Tyontekijoiden muutoshalukkuudessa on huomattavia yksilollisia eroja, mik& luo li-
séhaastetta esimiehen tehtdvadn. Monissa organisaatiouudistuksissa ja muissa kehit-
tdmishankkeissa tehdaén se virhe, ettd joku muu pééattaa toisille tarpeellisista muutok-
sista. Ihmiset vastustavat muutoksissa kaikkein eniten niihin liittyvia menetyksia.
Myos pelko omien voimavarojen riittdvyydesta luo esteitd muutokselle. Muutos saa
useimmiten ihmisissé aikaan ahdistusta ja pelkoa, joihin ihminen luonnostaan vastaa
puolustautumismekanismilla, jotka taas vaaristavat todellisuutta ja tuottavat jousta-
mattomuutta. Kurt Lewin on madritellyt organisaation kehittdmisprosessin kolme vai-
hetta, jotka ovat vanhojen rakenteiden purkaminen, varsinaisten muutosten tekeminen

eli sulattaminen ja uusien rakenteiden vakiinnuttaminen eli ja&dyttaminen.

Muutosjohtamisessa on kyse monen eritasoisen muutoksen aikaansaamisesta ja tuke-
misesta. Helpoin taso on tiedon muutos. Uuden tiedon tuominen vanhan tilalle edel-
lyttad selke&d, laajaa perustelua ja toistamista. Seuraava taso on asennemuutos. Se on
tiedollisen muutoksen jalkeen mahdollinen, jos ihmiset kokevat muuttuneet tiedot hy-
vaksyttavina ja merkityksellisind. Kolmas taso on jo huomattavasti vaikeampi: yksi-
I6n kayttdytyminen. Ihmisen muutosvalmiudessa on eroja, mikéd nakyy etenkin téalla
muutoksen tasolla. On yksilGitd, jotka hakevat jatkuvasti mahdollisuutta 16ytaa uusia
ja parempia toimintamalleja ty6honséd, mutta on my0s niitd, jotka kokevat turvatto-

muutta joutuessaan luopumaan totutuista menettelytavoista. (Viitala 2003, 88-90.)

5.5 Muutoksen haasteet johtajalle

Johtajan ammatille on nelja padasiallista osatekijaa: tehtavat, tyovalineet, periaatteet
ja vastuu. Nama kaikki joutuvat kovaan testiin johtajan sitoutuessa vetdmaan suurta

muutosta. Hanen vastuunsa kasvaa entisestadn, hanen pitda organisoida sekd muutosta
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ettd jatkuvaa “jokapdivaista” tyotd ja silti huolehtia henkil0stonsé erikoistarpeista.
Johtaja joutuu mahdollisesti myds tinkimaan omista ja ammatillisista periaatteistaan.
Periaatteiden noudattaminen vaatii aina kurinalaisuutta ja uskoa omiin nakemyeksiin.
(Malik 2002, 60 -63.)

Muutos vaatii aina muuttumista, mika on vaikeaa niin yksilélle kuin organisaatioille-
kin. Pelko uudesta ja hallitsemattomasta hillitsee muutoshalukkuutta tehokkaasti. Tas-
t& syntyvat my6s vastavoimat. Vastavoimien kddntdminen muutoksen puolelle on to-
dellinen haaste muutosjohtajalle. Negatiivinen vastavoimien tukahduttaminen on erds
johtamisen tavanomaisimpia sudenkuoppia. Voimakeinoin aikaansaatu "hiljainen
funktionaalisuus™ saattaa taata hyvan alun, mutta vékisin tuhahdetut konfliktit ja "toi-
sinajattelijoiden” vaientaminen k&antyvét poikkeuksetta johtajaa vastaan. Muutoksen
kanavoiminen positiiviseksi voimaksi, joka vaikuttaisi jatkuvasti organisaatiossa, on
varmaan erés kaikkein vaikeimpia asioita. Hyvé johtaja voi ndyttdd mallia olemalla
mukava, jdmékan asiallinen, innostava ja osaa ottaa muutoksen "asiallisesti”. Tama ei
kuitenkaan takaa muutoksen onnistumista, koska johtaminen on paljon muutakin kuin
esimerkin nayttdmista. Johtaminen on my0s pé&atksen tekoa ja vastuuta niistd. Tun-

teet voivat osin korvata jérjen, joka voi johtaa vaariin paatoksiin.

Meissd jokaisessa on piilevané jarjenvastaisen kayttaytymisen siemen. Onneksi  mo-
nilla johtajilla on kylliksi luonteenlujuutta ja riittavasti selviytymistaitoja estadkseen
tdman. Heilld on siséisid voimavaroja ja luonteenpiirteitd, jotka auttavat hallitsemaan
johtajuuden mukanaan tuomia paineita. Tallaiset johtajat ovat halukkaita testaamaan
todellisuutta ja arvioimaan sitd uudelleen, arvioiden samalla ajoittain uudelleen myds
omia arvojaan, toimiaan ja ihmissuhteitaan. Korjaavat toimet ja muutos pohjautuvat
kykyyn tiedostaa, milloin tietyistd toimista uhkaa tulla tuhoavia ja miksi epdonnistu-
minen vaanii jatkuvasti nurkan takana. Loppujen lopuksi juuri ndilla johtajilla on to-
dellinen valinnanvapaus toimiessaan sisdisen varmuuden pohjalta pelkan mielijohta-
juuden sijasta. (De Vries 1982, 168 -169.)
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5.6 Muutoksen vakiinnuttaminen

Tyontekijoiden sitoutumista vahvistavan muutosprojektin tuntomerkkeja ovat maaréa-
aikaisuus; eli projekti ei saa kestdd epadmadrdista aikaa. Projektin taytyy olla myds
selvdssa yhteydesséd johtoon ja se ankkuroituu organisaation strategioihin. Projektin
lopputuotos eli konkreettinen tulos tulee esitelld hyvisséa ajoin ennen projektin paatta-
mistd, koska jalkityd voi tyollistaa varsinkin projektin vetdjaa pitkaan. Lisaksi myos
nain jokainen osallistuja ndkee tyonsa tuloksen ja voi nauttia sekd onnistumisista etta
ottaa opikseen tehdyisté virheistd. (Ursin 2001, 69.) Tdma ei kuitenkaan tarkoita sita,
etta tyo olisi tehty ja kehitys loppuisi, vaan yksinkertaisesti pysédhdytaan hetkeksi ana-
lysoimaan, mitéd on tehty hyvin, mita huonosti ja mité voidaan kehittaa lahitulevaisuu-

dessa.

Muutoksen paattyminen ei kuitenkaan paéta johdon ja esimiesten vastuuta tehdyistéd
muutoksista ja saavutetuista parannuksista. Ne pitda vield vakiinnuttaa osaksi joka-
paivaista toimintaa. Muutoksen vakiinnuttamisella projektin péaatyttyd tarkoitetaan
kehitys tai muutosprojektin tuloksena syntyneiden toimintatapojen, organisaatio ra-

kenteiden ja pelisaantdjen saattamista osaksi normaaleja rutiineja.

Projektin p&attdminen merkitsee yhtaaltd yhden suuren tavoitteen saavuttamista, mut-
ta toisaalta se on aina my0ds uuden kehityksen alku. Usein kehitysprojektin tarkoituk-
sena on ottaa kayttdon uusi toimintatapa ja myés luoda organisaatioon jatkuvan kehi-
tyksen mahdollistava osaaminen ja kulttuuri. Varsinkin nykyisessa nopeasti muuttu-
vassa kilpailutilanteessa, teknologian kehittyessa jattiharppauksin, ei yhdelldkaan yri-
tyksella ole varaa ja&da lepddmaéan laakereillaan.

Kehitysprojektilla saatavan hyddyn kannalta on ensisijaisen tarkeédd, ettd sovituista
menetelmista ja rutiineista pidetaan kiinni péatostilaisuuksien jalkeenkin, eikd van-
hoihin tehottomiin menettelyihin endé palata eika niitd jadda haikailemaan. Uudenlai-
set toimintatavat ja niihin johtavat muutokset eivét yleensa ole helppoja; vanhoihin
rutiineihin palaamisen kiusaus on suuri. On varmistettava, ettd nykyinen toimintatapa

pysyy kaytossa ja kehittyy.
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Vakiinnuttamiseen ei usein kaytetd tarpeeksi aikaa ja siihen ei kiinnitetd huomiota.
Tama on tavallaan ymmérrettavaa, silld koko projektihenkildston energia ja téhtdin on
suunnattu usein tavoitteiden saavuttamiseen ja uusien tydskentelytapojen kayttoonot-
toon. Uusien toiminta- ja tydskentelytapojen vakiinnuttaminen ei valttaméttd edellyté
projektin loppuvaiheessa mitéan erityistoimenpiteitd. Parhaassa tapauksessa vakiin-
nuttamisen padedellytykset ovat jo toteutuneet ja rakentuneet projektin aikana. Tallai-
sessa tapauksessa vakiinnuttaminen on l&dhinna seurantaa, ohjausta ja palautteen anta-

mista ja kuuntelemista. (Lanning ym. 1999, 290 -298.)

5.6.1 Muutoksen ymmarrys — hyvaksynta

Hyvéksynndn muodostumiseen ihmisessa vaikuttavat asian toteuttamiseen liittyva
osaaminen ja oma arvio asian todennékoisesta onnistumisesta. Jos jotakin asiaa ei hy-
vaksytd, on syytd keskustella siihen johtavista syistd. Hyvaksynndn puutteen esiin
saaminen on ensiarvoisen tarkedd. Siind piilee mahdollisuus kehittad ja saada henki-
I6stolta rakentavaa palautetta. Mahdollinen hyvéksynnén puute on siten tiedostettuna
hyva asia pitkalla tahtdimelld ja palvelee seka esimiehid ettd henkildstdd, koska se
puhdistaa ilmaa. Ymmarrysta voidaan myos lisata tiedottamisella ja tehokkaalla vies-
tinnalla. Vuorovaikutus on valttdmatontd, jos halutaan luoda kestdvaa kehitysta. Myds
ajoitus taytyy olla oikea, nopea reagoiminen ei aina ole paras vaihtoehto, koska oi-
keakin toiminta vaarana aikana voi hidastaa muutosta entisestaan. (Kesti 2005, 57 -
60.) Hyvaksynta tai asian vastustaminen voi myds johtua puhtaasti henkilokemioista
sekd ihmisten omista eduista. On myds tdysin ymmarrettavaa, ettd mielipide saattaa

muuttua useasti varsinkin pitkdn muutosprosessin aikana.

5.7 Ty6paikka — Turvapaikka vai pakopaikka?

Yksi vaikeus muutoksissa on se, ettd kun ihmiset ovat tottuneet tydymparistoonsa, he
muodostavat siité itselleen turvapaikan tai pakopaikan. Ihmiset jumittuvat omiin aja-
tuksiinsa ja uskomuksiinsa joko tietoisesti tai tiedostamattomasti. Tdma saattaa olla
este kehitykselle ja aiheuttaa perusnegatiivisuutta muutosta kohden, koska muutos ei

ole turvallista ja sité ei usein pysty itse hallitsemaan.
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Kokonaisuudessa pysyvyyden vaaliminen voi aiheutua organisaatiolle kohtalokkaak-
si. Tyyli, jolla on aiemmin menestytty, muuttuu ansaksi, joka estaa kehittdmasta uutta
ja estédé uusiin haasteisiin valmistautumista. Tata voidaan kutsua “tuttujen ajatteluta-
pojen ansaksi”. Danny Miller kirjoittaa kirjassaan “lkaros paradoksi”, siitd miten yh-
teisOt voivat joutua noidankeh&an, jossa voitot ja vahvuudet tulevat heikkouksiksi ja
johtavat romahdukseen. Ne voivat joutua tilanteisiin, joissa tulevaisuuden visiot joh-
tavat sokeisiin pisteisiin. Tapa nahda voi muodostua tavaksi olla nakemétta. Esimerk-
kind kaytetadn 1970-luvun automarkkinoita Yhdysvalloissa. Yhdysvaltojen autoteolli-
suus luotti suurtuotantoon ja uusiin vuosimalleihin ja laiminldi pienten autojen val-
mistuksen, jolloin japanilaiset alkoivat vallata markkinoita polttoainetta saastavilla

automalleilla. He olivat "kaukaa viisaita” ja innovatiivisia. (Roti 1999, 137 -140.)

5.8 Yrityksen sosiaalinen ympéristo

Sosiaalinen ymparistd on kohdeyrityksen tydntekijoilla muuttunut paljon.
Yksilollisesta tydymparistosté on siirrytty suurimman osan kohdalla avoimeen ja vuo-
rovaikutusta edistavaan tilaan. Lisaksi uudet laitteet ja sijainti ydinkeskustan ulkopuo-
lella antavat uusia mahdollisuuksia seka esimiehille ettd henkiltstolle.

Luonnollisesti ne myos luovat uusia haasteita, joita on hyvin tarkeé tuoda esiin.

Porras ja Hofferin mallissa onnistuneen tydyhteison tunnusmerkkeja ovat kaikilla or-
ganisaatiotasoilla:

-avoin kommunikaatio

-yhteisty0

-vastuunotto

-yhteisen vision muodostaminen

-tehokas ongelman ratkaisu

- kanssakaymisen helpottaminen

-tutkiva suhtautuminen organisaatioon

-kokeilualttius

Johtotasolla:

-yleista osallistumista organisaatioissa
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-visioilla johtamista
-strateginen toiminta
-tiedon lisddminen

- kaikkien taitojen ja tietojen kehittamista.

(Lindstrém. 1994, 232.)

5.9 TyoOyhteisd yrityksen osana

Osallisuuden tunne tydyhteisdssa syntyy muun muassa tyontekijan hyvéasta itsetun-
nosta. Itseluottamusta ja itsetuntoa voi rakentaa monella tavalla. Sitd voi hankkia esi-
merkiksi harrastuksista, joissa on hyva. Itsetuntoa voi kohottaa myds hyvien tyotove-
risuhteiden ja asiakkailta, tyotovereilta ja esimiehiltd saadun realistisen palautteen
kautta. Elamé tydyhteisossd sujuu melko hyvin, jos jasenet ja johtaja ovat kdyneet
kunnolla l&pi seuraavat kehitysvaiheet: riippuvuus, irrottautuminen, yksildityminen,
itsendisyys, itsenéinen tyoskentely. Tallaisista I&htokohdista lahdettédessa on helppoa
sopeutua ryhméan ja yhteiseen tydskentelyyn seké hyvaksya erilaisuutta (erilaisia ih-
misid) kokematta sitd uhkana. Erilaisuuden sietdmisessa on aina kyse omista arvoista
ja normeista tydyhteison jasenind erikseen ja yhdessé. Tyoyhteiso eldd ja toimii kah-
della tasolla. Toinen on nékyvé ja virallinen taso, jota usein kuvataan toimintasuunni-
telmina, organisaatiokaavioina, toimenkuvina ja muina kirjallisina dokumentteina. Té&-
té tasoa luonnehtii asiallisuus, tavoitteisuus, tarkoituksenmukaisuus ja pitkajanteisyys.
(Roti 1999, 172 -180.)

Ty0Oyhteiso ei kuitenkaan eld ainoastaan asiatasolla. Monessa tydyhteiséssa on ongel-
mana virallisen tason ja ohjeiden nivominen arkipdivan tyoétilanteisiin. Herda kysy-
myksi4, kuten: miksi, miten tdmékin homma tuli minulle, mik& on harmaata aluetta,
mika kiellettyd ja mit4 raportoidaan sekd mitd pitdd jattaa raporttien ulkopuolelle.
Asiat herattavat myos tunteita esimerkiksi siksi, ettei mitdén ty6ta voi tehda ilman
virheitd, pettymyksia tai ongelmia. Asiakkaat ja tyotoverit herattavat tunteita, jotka
voivat vaihdella tilanteen mukaan. Yll&ttavissa tilanteissa omat tunteet usein yllatté-
vat. Siksi ihmiset pyrkivat varautumaan tilanteisiin tiettyjen rituaalien ja rakenteiden

kautta. Uhkaavinta uudessa ja uudistuksissa ovat tunteet, joita ne heréttavat. Niita ei
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valttdmétta ihminen itse tunnista eikd myonna. Tunteiden véistely niiden kohtaamisen
sijaan aiheuttaa vaikeuksia vuorovaikutussuhteissa ja rasittaa ihmistd, varsinkin jos
kyseinen tila kestdd kauan. Ihmiselld on luonnostaan tarve pyrkia miellyttaméaan toi-
sia, ja sen vuoksi emme aina puhu totta vaan peittelemme aitoja tunteitamme, kuten
hyvaksikaytetyksi tulemisen tai loukkaantumisen tunnetta. Itsetunto ja kyky kokea
erilaisia tunteita kulkevat kési kddessd. TyOelamdssd onkin térkeda pystya ajattele-
maan seké tunteella ettd jarjella, koska mikéli teemme paatoksemme pelkéstaan tun-
teen tai jarjen pohjalta emme nde kokonaisuutta ja ndin p&atoksemme usein joutuvat
vastatuuleen. (Roti. 1999, 172 -180.)

5.9.1 Tyytyvainen tyontekija?

Tutkimusten mukaan tydntekijan tyytyvaisyyteen vaikuttaa hanen kokemansa itsear-
vostus, joka voidaan jakaa kuuteen osatekijaan: fyysinen turvallisuus, emotionaalinen
turvallisuus, identiteetti, yhteenkuuluvuus, kompetenssi ja pdaméara.

Fyysinen turvallisuus tarkoittaa, etta tyoté4 ei koeta vaaralliseksi. Emotionaalisesti tur-
vallisessa tydpaikassa ei puolestaan ole pelkoja eika uhkia esimiesten tai tyokaverien
taholta. Identiteetti tytssa tarkoittaa, ettd henkild tietdd asemansa ja oman roolinsa
tarkeyden. Kompetenssilla tarkoitetaan sit4, etta tyontekija haluaa kehittya ja kokee
osaamisensa tarkeéksi. ltsearvostuksen kuudes osatekija on paaméaard, jonka saavut-
taminen tuo onnistumisen eldmyksid ja vastaa osaltaan tarpeeseemme saavuttaa jotain
elaméssd. Naistd kaksi ensimmadista vastaavat ihmisen perustarpeita Maslovin tarve-
hierarkiassa, joka lahtee perusturvallisuudesta. Identiteetti ja yhteenkuuluvuus kerto-
vat puolestaan ammattiylpeydesta ja siit4, ettd haluaa kuulua ryhmdaan. Tutkimusten
mukaan tiimi- ja ryhmatyota tekevét henkil6t ovat tyytyvaisia tyohonsa, edellyttéden
ettd he voivat tehdd omaa tyota koskevia paatoksia. Kompetenssi ja paamaara kulke-
vat ’kasi kadessa”. Kun ihminen kokee osaavansa jokin asian hyvin ja ndin saavuttaa
yhden tavoitteen, hdn usein asettaa uuden padmaarén, jota kohti ponnistella ja ndin
motivoi itsedén jatkuvasti.(Kesti 2005, 23-27.)
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5.9.2 Tyontekijan ura-ankkurit

Edgar H. Schein on esittanyt ké&sitteen ura-ankkurit. Ne muodostuvat, kun tyontekijan
itsetiedostus kehittyy tyokokemuksen myd6té ja koetut arvot ja asenteet heijastuvat
tyontekijan ja organisaation valisend sopusointuna tai ristiriitana. Ura-ankkuri on se
pysyvé osa mindkuvaa, arvoja ja motiiveja, mista henkild ei luovu vaikeankaan valin-
nan hetkelld. Ura-ankkureita voisi myds kutsua yhdenmukaisiksi kiintopisteiksi.

Scheinen tutkimusten perusteella niit4 on kahdeksan.

1. Turvallisuus ja pysyvyys

2. Itsendisyys, vapaus, rilppumattomuus ja autonomia

3. Luovuus ja yrittajyys

4. Ammatillinen erityistaito, asiantuntijuus tai teknis-funktionaalinen patevyys

5. Liikkeenjohdon péatevyys, yleisjohtajuus, esimiehend toimiminen, toisten ihmisten
johtaminen

6. Palvelu, omistautuminen, jonkin arvostetun asian hyvéksi toimiminen

7. Aito haasteellisuus

8. Elamantyylin eheys; elamén eri osa-alueiden keskindinen tasapaino

Yhdell& henkil6lld on tutkimusten mukaan useimmiten yksi ura-ankkuri; se on henki-
I6n mindkuvan kérkihierarkian, tarpeiden, arvojen ja lahjakkuuden yhdistelma. Ura-
ankkurit tulevat usein henkil6illa esiin muutostilanteessa. Mikali henkilé kokee muu-
toksen olevan negatiivinen ja vastoin hanen ura-ankkurejaan, han usein pyrkii takaisin
kohti “ankkuriaan”. Esimerkkind voidaan kayttaé vaikka ankkuria numero 4. Amma-
tillinen erityistaito. Mikali asiantuntijatehtévissa tydskennellyt henkild joutuu myds
tekemdan muita kuin asiantuntijatehtavia, hén saattaa kokea olevansa onneton seké
saattaa menettdd identiteettinsd, koska se on osin rakentunut tyon sisallon mukaan.
Ura-ankkureista ensimmaiset turvallisuus ja pysyvyys horjuvat usein, kun organisaa-
tiossa tapahtuu muutoksia, koska tulevaisuus ei ole endd ennakoitavissa tai se ei ole
omissa kasissd. Ihmiset reagoivat muutokseen hyvin eri tavalla, koska toisille muutos
ja kehitys ovat itsestaanselvyyksia ja toisille puolestaan pahimpia stressin ja ahdistuk-
sen aiheuttajia. (Salminen1989, 62- 71.)
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

7.1 Tutkimusongelma

Tutkimusongelma tdssa ty6ssd on, onnistuuko henkildston muutto uusiin tiloihin suo-
tuisasti ja niin, ettd tyonteon taso séilyy. Erityisesti tutkittiin sit4, miten uusi avokont-
tori toimii ja, miten se muuttaa tydntekoa ja henkildiden vélistd kommunikaatiota.
Tutkimus tehtiin yhteistyossa uuden talon rakennushanketta ja muuttoa varten luodun
projektin kanssa, jonka yksi osaprojekti oli nimeltdan 'Uudet tyoskentelytavat'. Pro-
jektin paatehtavané oli varmistaa, ettd esimiehilld ja henkilostolla on riittavasti tietoa
tulevasta tydymparistosta, motivaatiota muutokseen ja edellytykset hyddyntaa uudet
tilat parhaalla mahdollisella tavalla. T&at4 varten osaprojekti kehitteli vuorovaikuttei-
sen mallin, jonka avulla henkilosté esimiesten johdolla kdvi vuoden aikana talopoh-
dintoja. Muutoksen kohteena olevat asiat oli koottu 12 kohdan ympyraan, josta sitten
kasiteltiin muutama kohta kerrallaan jo tiedossa olevien tietojen ja ohjeiden mukaan:
mika muuttuu verrattuna nykyiseen, mika pysyy ennallaan, mitd mahdollisuuksia uusi
toimitalo antaa ja mitd kysymyksid se herattdd. Havainnot ja uudet ideat késiteltiin
projektiryhmassa ja toteutettiin mahdollisuuksien mukaan. Namé kaikki julkaistiin
Ifin Intranetissa samoin kuin vastaukset kaikkiin esitettyihin kysymyksiin. Tama
mahdollisti henkildston, esimiesten sekd suunnittelussa ja toteutuksessa mukana ollei-
den vuoropuhelun ja tata kautta kehityksen. Tutkimus pohjautuu yll& mainittuun talo-
pohdintaan. Tutkimuksen tarkoitus on saada ihmiset kertomaan asioita, joita he eivét
valttamatta ryhmissé halua tai uskalla kertoa. Perimmaisena tarkoituksena on selvittaa
ja huomioida henkil6ston osalta uuden tydympériston mahdollisuudet ja haasteet.
Tutkimuksessa pyritdén selvittdmaan naita asioita kahden haastattelulomakkeen avul-

la, jotka kohdistetaan kahdelle henkildstoryhmélle.
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7.2 Tutkimusotteen valinta

Aineiston hankintatavaksi valittiin kvalitatiivinen seké kvantitatiivinen tutkimusmene-
telmd. Talla tavalla oli mahdollista saada méérallista tietoa seka yksityiskohtaista tie-
toa, joka oli oleellista télle ty6lle. Kvantitatiivisella tutkimuksella saatava maaréllinen
tieto on omiaan, kun pyritddn hahmottamaan suuria kokonaisuuksia ja késittelemaan
suurta aineistoa. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmé vastaa kysymyksiin miksi ja mi-
ten. Se perustuu yleensa pienehk66n maéraan tutkittavia ja sen kirjallinen raportti ku-
vaa vastaajan kayttaytymista ja ajatuksia. (Lotti 1994, 42). Vapaita kommentteja pyy-
dettiin siksi, ettd henkildstd voisi myds kertoa ja kommentoida asioita, jotka eivat

valttamatta muuten tule esiin kyselyssé.

7.3 Tutkimusmenetelma ja aineiston kerdaminen

Ensimmadinen kysely sisélsi sekd kvalitatiivisia ettd kvantitatiivisia kysymyksié (Liite
1). Kvantitatiiviset kysymykset pohjautuivat yrityksessé jo kaytettyyn talopohdintaan,
jossa muuton osa-alueet oli jaettu 12 osaan. Kvalitatiivisella tutkimuksella puolestaan
saadaan mahdollisimman laaja ja todenperéinen selvitys ihmisten mielipiteista ja na-
kemyksistd muuton osalta. Tutkimuksen reliabiliteettia pyrittiin parantamaan sillg, et-
t4 kyselyyn sai vastata nimettdmané ja, ettd jokainen vastaus kasiteltiin samanarvoi-
sena, riippumatta oliko se annettu nimella tai nimettémand. Ensimmaisessa kyselyssa
kyseisiin ryhmiin kuuluvat henkil6t vastasivat kysymyksiin ennen muuttoa tai sen
juuri alkaessa. Tavoitteena oli saada selville, mitd he odottavat uusilta tiloilta ja tyo-
ymparistolta. Jalkimmainen kysely suoritettiin, kun henkilésto oli ollut uusissa tyoti-
loissa 3-4 kuukautta(Liite 2). Kyselyssa tiedusteltiin henkilostéltd, miten muutto on
sujunut ja miten he ovat sopeutuneet uusiin tiloihin ja miten mahdollisuudet ja haas-
teet ovat toteutuneet kaytannossa. Liséksi henkilostolld oli mahdollisuus kommentoi-

da vapaasti tunnelmiaan muuton jalkeen.
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7.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa, jota voi kdyttaa suoran toiminnan kehittami-
seen tai joka lisd&d ymmartamista ja hallintaa. Tutkimustiedon hyddyntdmiseksi on tie-
dettavé ketd ja mitd tutkimustieto koskee seka miten luotettavaa tieto on. (Eratuuli,
Leino & Yli-Luoma 1994, 17.) Tutkimuksen luotettavuuden kannalta oleellisia teki-
JOité ovat validiteetti ja reliabiliteetti. Tutkimuksen sisdinen validiteetti maaritelldén
kysymélla "onko mitattu sitd mit& pitikin”. Sill& voidaan liséksi lukea mittausten tark-
kuus. Validiteettiin liittyy aina my06s uhkia, tekijoitd, jotka voivat vaaristaa tutkimuk-
sen tulosta. Néita ovat aika, mittaukseen tarkkuuteen liittyva uhka ja koeryhmien va-
linnan aiheuttama uhka. Reliabiliteetti puolestaan arvioi mittausten pysyvyytta ja vir-
heettomyytta. (Eratuuli ym. 1994, 99 -101.) Tutkimuksessa on pyritty saamaan mah-
dollisimman todellisia ja rehellisid vastauksia kysymyksien asettelulla sek& vapailla
kysymyksilla. Lisédksi madraan perustuvissa kysymyksisséd on annettu mahdollisuus
kommentoida omaa vastaustaan. Olen myds vieraillut tutkimuskohteessa useita kerto-
ja, joten koen ettd minulla on tarpeeksi tietoja ympéristosta voidakseni tehd& oikeita
johtopaatoksia vastauksista. Saamani vastaukset ovat myos linjassa edellisten vastaa-

vaa aihetta kasitelleiden tutkimusten kanssa.

8 TUTKIMUSTULOKSET

8.1 Muutoksen taustat lyhyesti

If Vahinkovakuutusyhtion Turun henkildstd, lukuun ottamatta asiakaspalvelussa toi-
mivia myyntineuvojia, asiamiehia ja myyntipaallikoitd, muutti vuoden 2006 tammi-
kuun ja huhtikuun valilla uusiin toimitiloihin. Uusi toimitalo sijaitsee Itdharjun kau-
punginosassa Kalevantielld ja on yksi monista alueelle nousseista toimistorakennuk-
sista. Entiset toimitilat sijaitsivat Turun keskustassa hajautettuna viiteen eri taloon.
Suurin osa henkildstosta tyoskenteli aivan ydinkeskustassa sijaitsevissa tiloissa Yli-

opistonkadulla, Puolalankadulla sek& Puutarhakadulla.
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Suurimmat muutokset etukéteen ajateltuna ovat uusi sijainti kaupungin laidalla, siir-
tyminen perinteisista toimistoista avokonttoriin seka se, etta nyt lahes koko henkiléstd
on samoissa tiloissa. Jokaisella tydntekijalla on samankokoinen tydtila, johtajasta ke-
satyontekijaan. Nyt, kun henkilostéa on yhdessé rakennuskompleksissa yli 700, vaatii

se luonnollisesti yritykseltd uusia tila- ja yhteysratkaisuja.

Muutokseen valmistautuminen aloitettiin niin henkildston kuin esimiehienkin kohdal-
ta pienryhmissa, ns. talopohdinnoissa. Tavoitteena oli se, ettd jokainen saisi tasaisesti
tietoa ja, ettd muutoksista voitaisiin keskustella porukalla ja rakentavassa hengessa.
Pohdinnoissa haluttiin myds antaa tietoa avoimesti ja néin valttaa tallaisissa tilanteissa

tyypilliset juorut ja arvailut.

8.2 Kohderyhma

Opinnaytetyoni ja If Vahinkovakuutusyhtion henkilostélle suunnatun kyselyn kohde-
ryhmind olivat Motor claims recource Finland, eli auto- ja esinekorvausten takaisin-
hakuosasto seka Workers compensation claims, experts Finland eli lakiséateisié tapa-
turmia hoitavat henkil6t. Takaisinhakuosaston toimenkuvana on hoitaa vahingot, jotka
on aiheutettu rikoksella tai torkeélld tuottamuksella. He hakevat korvauksia takaisin
asianomaisilta. Osaston vastuulla ovat myds muun muassa velkajarjestelyasiat, ulosot-
toasiat, perintdasioiden siirto perintatoimistolle, oikeusturva-asioiden omavastuiden
palauttaminen, myyntikieltojen laittaminen, péivitys ja maksuhairididen korjaukset.
He tekevat jatkuvaa yhteisty6ta poliisin, syyttajien ja oikeuslaitoksen kanssa. Tarkeité
yhteistyGtahoja yrityksen siséllé heille ovat korvauskasittely, luotonvalvonta, vakuu-
tuslakiosasto seké yrityksen ulkopuolella perintatoimistot, talous- ja velkaneuvojat
kunnissa, ulosottolaitokset ja sovittelutoimistot. Osastolla tehdaan vuodessa yli nelja-
tuhatta vaatimusta, jotka jakautuvat velallisille, oikeudelle ja ulosottoon. Osastolla on
viisi vakituista tyontekijaa seka tunti- ja tilapdistyontekijoita, tarpeen mukaan.

Lakisdateisen tapaturmaosaston tydnkuva on hoitaa tyota tehdessd, tyOpaikalla ja
tyomatkalla sattuneiden tapaturmien sek& ammattitautien kasittely ja korvaaminen.
Lakis&ateinen tapaturvavakuutus on pakollinen kaikille niille tydnantajille, joilla on

tydssadn palkattuja tyontekijoitd. Osasto késittelee asiakkaiden ansionmenetyksiin,
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sairaanhoitokuljetuksiin, kuntoutukseen, pysyvaan haittaan, perheselédkkeeseen ja hau-
tausavustukseen liittyvat korvaukset. Tyd on luonteeltaan vaativaa; uuden kasittelijan
perehdytys kestdd useita kuukausia. Yhteydenpito asiakkaisiin tapahtuu sahkoisid ka-
navia pitkin, puhelimen ja postin tukiessa asiakaskontaktointia. Puheluita per kasitteli-
ja tulee 50-200 kuukaudessa. Osa puheluista tulee suoraan yrityksisté tai niiden tyon-
tekijoiltd, osa Ifin omien konttorien kautta. Osaston tarkeimpid yhteisty6tahoja ovat
kunnalliset seké yksityiset ladkariasemat. Lakisaateisella tyotapaturmaosastolla on 63

vakituista ja méérdaikaista. Tuntityontekijoita on tarpeen mukaan.

Tutkimuksessa mukana ollen kohderyhméan koko yhteensd oli 46 henkilod. Tastd
ryhmasta 9 oli estynyt vastaamasta molempiin kyselyihin johtuen vuosiloma-, ditiys-
loma- tai muista syisté. Lisdksi yhtd vastausta ei saatu tietoteknisten ongelmien takia.
Ensimmaiseen kyselyyn vastasi 15 vastaajaa. Toiseen kyselyyn vastasi 17 vastaajaa.

Vastauksia analysoidessa ei kerrota yksiloidysti kenen kommentista on kyse, mutta
kerrotaan onko henkil6 takaisinperinndsta vai tapaturmaosastolta. Mielesténi nain
pystytaan valittdimaan tarpeellinen tieto, kuitenkaan tekematta siité liian henkilékoh-

taista. Osa vastaajista my0s vastasi jo valmiiksi nimettoémana.

9 ENSIMMAINEN KYSELY

9.1 Uudet mahdollisuudet

Uusia mahdollisuuksia tyotiloissa henkildstd néki lahes yhta paljon kuin haasteita,
mika on hyva ldhtokohta uudelle tydympéristolle; ottaen huomioon kuinka suuresta
muutoksesta on kyse. Tama seikka antaa myos positiivisen viestin suunnittelussa ja

toteutuksessa mukana olleille.

Kyselyyn osallistuneesta henkilostostd perdti noin kaksi kolmesta néki tyonteon ja

kommunikoinnin avotilassa tarjoavan mahdollisuuksia oman tyon kehittdmiseen. Syi-
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t& tdhan olivat usko avoimuuden lisdantymisestd, selan takana puhumisen véhenemi-

nen sekd kommunikoinnin ja siséisen tiedonkulun parantuminen.

TyoOnteon apuvélineet (uudet monitoimilaitteet) sekd oppiminen ja koulutus olivat
seuraavaksi eniten mahdollisuuksia tarjoavia vaihtoehtoja. Mahdollisuuksia kehityk-
seen naissd naki 40 % vastanneista. Oppimiseen ja koulutukseen liittyen erés vastaaja
koki oppivansa paljon muilta, yksinkertaisesti koska yhteistyé on helpompaa ja apu
l&hempénd. TyoOnteon apuvalineistd uudet monitoimikoneet olivat odotusarvoltaan

yleisin kehitysta tuova apuvaline.

Asiakas- ja yhteistybkumppaneiden tapaaminen, asiakirjojen sdilytys, siséiset palave-
rit, projektitydskentely seka turvallisuus ja talossa liikkuminen olivat 13 % mielesta
mahdollisuuksia tarjoavia. Asiakas- ja yhteistybkumppaneiden tapaamista helpottaa
huomattavasti nyt se, ettd Ifilla on selvd “p&amaja”, johon esimerkiksi yhteistyo-
kumppani voi tulla. Turvallisuus varmasti lisddntyy jo senkin takia, ettd nyt kaikKki
neuvottelutilat sijaitsevat yhdessa kerroksessa. Tama minimoi riskin siita, ettd joku si-

vullinen péasisi késiksi yrityssalaisuuksiin ja arkaluontoisiin tiedostoihin.

Projektitytskentelyn vastaajat uskoivat sujuvan helpommin, koska kaikki ovat jo
valmiiksi samassa tilassa. Eli tapaamisia voidaan pitada lyhyemmalla varoitusajalla ei-
vatka vélimatkat muodostu ongelmaksi. Neuvottelutiloja tapaamisia varten on erdan
vastaajan mielestd tarpeeksi, mika tiivistdd asian hyvin. Asiakirjojen sdilytyksesta ja

turvallisuudesta ja talossa liikkumisesta ei tullut lisskommentteja.

Ruokailu ja kahvitauko olivat alle kymmenen prosentin mielestd mahdollisuuksia
tuovia kuten myds tydmatka. Tyomatkan perusteena oli se, ettd omalla autolla péésee
katevésti parkkihalliin asti, mika tietysti on suuri muutos suurimmalle osalle henkils-

toa.

Puhelin- ja videoneuvotteluja kukaan ei kokenut uusia mahdollisuuksia tuovaksi, ku-
ten ei myoskadn henkilokohtaisia asioita. Jalkiméainen seikka johtuu luonnollisesti sii-
t4, ettd henkil6t ovat paédosin ennen tydskennelleet omissa tyéhuoneissa ja nyt avo-
konttorissa. Toisaalta uuteen taloon tulleet silent roomit eli hiljaiset huoneet lisdavét
yksityisyyttd kunhan niihin totutaan ja niitd opitaan kayttamaan.
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Uuden tydympariston mahdollisuudet
(huom. henkidstdlla oli mahdollisuus valita kolme)
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Kuvio 1. Uuden tyéympariston mahdollisuudet.

9.2 Uudet haasteet

Haasteella kyselyn yhteydessa tarkoitetaan ongelmallista ja mahdollisesti vaikeuksia
aiheuttavaa asiaa. Vastaajat pitivat haasteellisimpana tyontekoa ja kommunikointia
avokonttorissa. Yli puolet vastaajista oli tatd mieltd, miké todistaa sen, ettd avokontto-
ri on talla hetkelld selvasti suurin yksittdinen mahdollisuus sekd haaste. Perusteita
avokonttorin haasteellisuudesta olivat mm. "Tydnteko avotilassa tuottaa epavarmuut-
ta, koska tatd ennen olen istunut omassa huoneessa” sekd ” Kuinka voi neuvotella

tydasiasta naapurin kanssa hairitsematta muita?”.

Monen vastaajan kommentit olivat hyvin samanlaisia kuin kaksi edell& mainittua; li-
séksi oltiin huolestuneita siitd, ettd avokonttorissa voi kuulla jotain, mita ei pitéisi
kuulla. Yksi vastaaja my0s totesi muuton tapahtuvan liian aikaisessa vaiheessa, koska

tilat eivat ole hanen mielestaan taysin valmiit.
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Tyodnteon apuvalineitd piti haastavina noin 46 % henkildstosta, miké& on hyvin ymmar-
rettdvad, koska ennen lahes jokaisella oli oma tulostin. Nykyaéan yhté tulostinta koh-
den on useampi henkild. Myds matka tulostimelle voi olla hyvin pitk&d, mika ymmar-
rettdvasti on turhauttavaa. Tulostimen ldheisyydessa tyoskentelevat voivat myos hai-
riintyd tulostimen toimintadénista sek& ohikulkevasta liikenteesta. Poytétilan puute ai-
heuttaa myds osalle vastaajista haastavia tilanteita, varsinkin jos tydssa tarvitsee useaa
eri asiakirjaa samaan aikaan. Ty0matka oli noin neljdsosan mielesta haastava. Tyo-
matka on haaste, johon yhti0 voi ehk& vahiten vaikuttaa. Entinen sijainti ydinkeskus-
tassa oli ihanteellinen niille, jotka asuivat keskusta-alueella ja niille, jotka kéyttivéat
paikallisliikennetta (useita vuoroja aamuin ja iltapdivisin). Entinen sijainti puolestaan
haittasi niitd, joiden tyomatka oli pidempi ja, jotka tarvitsivat omaa autoa parkkipaik-
kojen vahyydestd johtuen. Nykyinen sijainti noin 2 km ydinkeskustasta ja oma park-
kihalli tarjoavat erilaiset mahdollisuudet ja haasteet. Julkiset yhteydet eivét ole yhta
hyvat kuin keskustassa, mutta toisaalta lammin ja tilava parkkihalli on ihanteellinen

autolla toihin tulevalle.

Neljésosa piti myds oppimista & koulutusta haasteellisena. Uusien henkiléiden koulu-

tus nahtiin haastavana, koska se saattaa hairitd muita.

Henkilokohtaisten asioiden hoitoa piti haasteellisena noin joka kymmenes vastaaja.
Kysymyksié heratti esimerkiksi se, voiko omaan puhelimeen endd vastata tyopaikalla
vai pitddko joka kerta mennd henkilokohtaisia asioita varten olevaan huoneeseen?
Asiakirjojen sdilytyksen, sisdiset palaverit ja kulkemisen talossa seka turvallisuuden
koki haasteelliseksi noin joka kymmenes vastaaja. Asiakirjojen sailytyksessa aikai-
sempaa pienempi tila huolestutti vastaajia. Sisaisista palavereista ja kulkemisesta ta-
lossa & turvallisuudesta ei tullut perusteluja. Projektitydskentelyd, ruokailua ja kahvi-

taukoa ja puhelin- ja videoneuvottelua yksikaan vastaaja ei pitanyt haasteena.
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Kuvio 2. Uuden tydympériston haasteet.

9.3 Pelisd&dnnot uudessa tydymparistossa

Kuten edell4 jo tuli esiin, uusi tydymparisto tarjoaa seka mahdollisuuksia ettd haastei-
ta. Suurin yksittdinen haaste oli kommunikointi ja ty6rauha avokonttorissa. Henkil®s-
tolta kysyttiin varta vasten, miten he haluavat sopia yhteisista pelisaanndista avokont-

torissa.

Kyselyyn vastannut henkilostd oli yhdensuuntainen: 90 % vastaajista oli sitd mielta,
ettd yhteisista pelisdanndista on paras sopia yhteisesti palaverissa tai ryhmakohtaises-
ti. Yksi vastaajista haluaisi kayttdd vastuuhenkil6ita kerroksittain, jotka sitten antavat
palautetta miten homma on toiminut. Esimiesten linjauksia epdselvissa tilanteissa

mya0s toivottiin.

Kokonaisuudessaan voidaan sanoa, ettd kaikilla vastaajilla tuntui olevan selva ja sa-
mankaltainen késitys siitd, miten asia pitéisi hoitaa. Ainoastaan painotukset erosivat.
Se on hyva ladhtdkohta. Teoriassa tilanne on kiitettdva, lahes ihanteellinen, mutta se ei
takaa sitd, ettd kaytdnnossa kaikki sujuu yhtd helposti. TyOrauha on aina jokaiselle

henkilokohtainen ja vaikeasti arvioitava asia. Toisen tyotd vaimea melu ei hairitse
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lainkaan, toinen puolestaan héiriintyy esimerkiksi jatkuvasta faksin kdytosta johtuvas-
ta &anestd. Lisaksi erot voivat olla suuria myos riippuen ty6tilan sijainnista. Kaytavan
ja yhteisessa kaytossa olevien laitteiden vieressé tydskentelevat saattavat kokea asian

eri tavalla kuin kulmissa istuvat.

9.4 Avokonttorin edut

Henkilostoltd tiedusteltiin tarkemmin, mitd etuja he uskovat avokonttorin tuovan.
Tdssa asiassa vastaajat jakautuivat enemmaén, suurin osa oli yleisesti ottaen sitd miel-
t4, ettd sosiaaliset suhteet lisdantyvat ja yhteishenki paranee. Erilaisia lisshuomioita
tuli myo6s paljon. Kaksi vastaajaa piti tiedonkulun lisddntymistd parhaana etuna. YKksi
tyGtapaturmaosaston vastaajista korosti ajan tasalla pysymisen tarkeyttd. Han kertoi
mya0s, ettd on hyva, jos kaikki ovat helposti tavoitettavissa, mikéli tulee ongelmia ty6-
tavoissa. Toinen vastaaja naki myos, ettd suvaitsevaisuus lisaantyy, mikéa on varmasti
totta. Omassa ty0huoneessa on aina mahdollisuus pistdd ovi kiinni ja keskittyd vain
omiin toihinsd, avokonttorissa tdmé ei kdytdnnon syistd onnistu. Vastaajat myos toi-

voivat, ettd avokonttori vahentdisi selan takana puhumista.

Eradn nimettémana vastanneen henkilon mielesté avokonttori on jo tuttu asia, nyt vain
ryhmakoko suurenee. Tama oli melko selva kannanotto ottaen huomioon kysymyksen
asettelun. Kokonaisuutena voidaan todeta, ettd etuja 16ytyi useita ja ne olivat melko
odotettuja. Selvéasti oli myds huomattavissa se, ettd henkildstd nékee yhteishengen ja

ryhmatyoskentelyn tarkedné ja oleellisena osana tyoté.

9.5 Avokonttorin haasteet

Tarkemmin asiaa pohtiessaan haasteellisimmaksi vastaajat kokivat keskittymiskyvyn
séilyttamisen ja yllapitamisen. Erés vastaaja suhtautui meluun niin, ettd se on nyt osa
tydymparistoa ja sitd ei pida huomioida. Lakisaateisen tapaturmaosaston tyotekija to-
tesi, ettd on haaste olla hairitseméattd muita, joka viestittdd epaitsekkyydesté ja huo-
maavaisuudesta. Tyo6tapojen uudelleenorganisointi koettiin henkiloston joukossa
my0s haasteeksi, koska sailytystila on vahentynyt ja tulostimet ovat vahentyneet. YKksi

takaisinhakuosaston vastaaja oli sitd mieltd, ettd avokonttorissa ei ole lainkaan etuja
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ja, ettd muutos on paluu 60-luvulle. Erés vastaaja toivoi, ettd tyorutiinit sujuvat kuten
ennenkin. Osa vastaajista on tydskennellyt avokonttorissa jo aikaisemmin, tosin pie-

nemmasséd ryhmassa. He eivéat luonnollisesti ndhneet endd monia uusia haasteita.

9.6 Henkil6ston huomioiminen ja kuuleminen

Kuudentena ollut kysymys kerdsi paljon vastauksia. Vastaukset jakautuivat l&hes ta-

san kolmeen osaan. Kyll4, ei ja en tied& tai en ole varma.

Ne vastaajat, joiden mielestd muutoksessa oli kuultu henkilostoa tarpeeksi, perusteli-
vat vastaustaan sillg, ettd jokainen on paassyt kertomaan mielipiteensd, mikali niin on
halunnut. Liséksi korostettiin, ettd oman osaston puitteissa on myds pohdittu asiaa.
Erds vastaaja totesi, ettd jokainen voi lukea intranettid ja vaikuttaa myds sen kautta.
Kolme henkil64 totesi yksinkertaisesti, ettd henkilostoa on kuultu tarpeeksi, ilman sen

enempaa kommentoimatta.

Ei-vastanneet perustelivat vastaustaan esimerkiksi silla, ettd "asiat annettiin valmiina
ja ota tai jatad” periaatteella. Vastaaja tyotapaturmaosastolta koki, ettd ei paassyt itse
vaikuttamaan mitenkdan. Huomioon tulee ottaa myds se tosiasia, ettd muutama ei-
vastannut myos lisasi, ettd ndin suuressa muutoksessa ei voi kuunnella jokaisen mieli-
pidettd. Tamé kertoo siitd, ettd vaikka vastaaja ei ollut taysin tyytyvéinen, hén kuiten-
kin n&ki kokonaisuuden. Kuten kyll&-vastanneidenkin joukossa, my6s ei-vastanneiden

joukossa oli kolme, jotka vastasivat vain ei, ilman perusteluja.

Kolmas ryhma oli: en tieda tai en ole varma-vastanneet. Heidan vastauksiaan oli vai-

kea tulkita, koska perusteluja tai pohdintaa ei ollut. Syitd epdvarmuuteen ei kerrottu.
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9.7 Vapaat kommentit

Vapaita kommentteja tuli noin puolelta vastaajista. Tassé lyhyitd kommentteja suorina

lainauksina:

” Eik6han tdhankin muutokseen taas totuta!”
”En pida tallaisesta tydymparistosta, siina ei pysty keskittymaan kovinkaan hyvin.”

”Odotan etté paasen uuteen paikkaan, kaikki jotka siella jo ovat, kehuvat kovin.”

Lisdhuomiona voisi todeta, ettd yksi tydtapaturmaosaston korvauskasittelija kertoi, et-
td hanen mielestdén tybdajan kayttd pitdisi ottaa suunnitteluun yhteisella palaverilla.
Olennaisina asioina han néki puhelinvuorot ja kiireelliset ty6t. Takaisinperintdosaston
henkild puolestaan kertoi, ettd kasitykset ovat jo nyt jonkin verran muuttuneet, kun
han on kuullut hyvaa palautetta uusista tiloista. Han oli my6s kiinnostunut, miten ih-
misten tydaika / tyopanos tulee muuttumaan, kun ei ole houkutuksia lahelld kuten

keskustassa sijainneissa tyotiloissa.

10 TOINEN KYSELY

Toisen kyselyn tarkoituksena oli selvittdd henkiloston mielipiteitd uusista tyotiloista
noin kahden kuukauden tydskentelyn jalkeen. Haluttiin myds ndhd&, miten asenteet
ovat muuttuneet ja mihin suuntaan. Positiivisena asiana voi todeta, ettd moni ensim-
maiseen kyselyyn vastannut oli liikkeelld selvasti positiivisemmalla asenteella. Tie-
dustelimme myds, mita kehitysideoita heilld olisi, mitd puutteita he ovat tiloissa nah-
neet ja minkalaisia uusia mahdollisuuksia uusi tydymparistd on tarjonnut. Vastauksis-
sa taytyy huomioida se, ettd osa henkiltstéstd on ennenkin tyéskennellyt avokontto-

rissa, tosin pienemmissé ryhmissa.
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10.1 Sopeutuminen

Lahes jokainen vastaaja kertoi sopeutuneensa hyvin uuteen tydymparistoon, joten
voidaan todeta, ettd uudet tilat ovat toimivat ja suurilta ongelmilta on saastytty. Tiloja
kehuttiin rauhallisiksi; negatiivisia kommentteja tuli sijainnista sekd puhelimen kay-

tOsta alussa.

10.2 Mahdollisuudet k&ytanndssa.

Kyselyssa tiedusteltiin, ovatko uuden tydympdriston teoriassa tarjoamat mahdollisuu-
det toteutuneet kaytanndssd. Kahdeksankymmenta prosenttia vastaajista oli sitd miel-
t4, ettd mahdollisuudet ovat toteutuneet kéytanndssa. Takaisinperintaosaston henkildn
mielestd se, ettd kaikki tyontekijat ovat samassa tilassa edistdd hanen tyotaan. Tyota-
paturmaosastolta kommentoitiin muun muassa, ettd “uudessa tyotilassa pysyy hyvin
ajan tasalla ja pystyy itsendiseen tytskentelyyn”. Yksi viidesosa vastaajista oli sita
mieltd, ettd mahdollisuudet eivét ole toteutuneet odotetulla tavalla. Heistd kukaan ei

kommentoinut lisaa.

10.3 Ovatko haasteet muuttuneet mahdollisuuksiksi vai ongelmiksi?

Noin 40 % vastaajista ndki haasteista muodostuneen mahdollisuuksia. 30 % naki
haasteiden muuttuneen ongelmiksi, joita ei ainakaan vield ole pystytty ratkaisemaan.
Yksityiskohtana voi mainita, ettd yksikaan vastaaja, joka koki haasteiden muuttuneen
ongelmiksi, ei perustellut vaitettddn. Neutraalisti vastanneita oli noin 15 %; lisaksi

15 % jatti kokonaan vastaamatta tdhan kysymykseen.

Mahdollisuuksiksi koettiin uudet tilat ja se, ettd kaikki samassa tilassa tydskentelevét
tekevat samaa tyOta(tyOtapaturmakorvaukset). Haasteeksi henkilokunta mainitsi uudet
tyokaverit, joihin kestdd luonnollisesti hetki tutustua. Pienentynyt tyétila oli myds

haaste eraalle vastaajalle.
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Kokonaisuutena on havaittavissa, ettd henkiloston asenne on melko hyvé ja uuden

tydtilan haasteista on keskusteltu ja niité on pystytty ratkomaan.

Onko haasteista muodostunut mahdollisuuksia vai
ongelmia?

Ei vastausta; 15
%

| Mahdollisuuksia;
Ei osaa sanoa; 40 %

15 %

Kuvio 3. Onko haasteista muodostunut mahdollisuuksia vai ongelmia?

10.4 Kommunikointi avotilassa

Neljannessa kysymyksessd kysyimme henkildstolta, miten he ovat kokeneet kommu-

nikoinnin sujuneen uusissa tiloissa.

Yksityisyyden puutteen koki ongelmaksi noin joka kolmas vastaaja. Heidan mielesta
yksityisid asioita on Kiusallista hoitaa tyotilassa. Liséksi yksi vastaaja koki sarmit
tyontekijoiden valilla lilan mataliksi. Melu koettiin myds ongelmaksi; 1ahinnd se, etta
ihmiset eivat osaa puhua puhelimiin riittdvan hiljaisella &4nell&. Liséksi taukotilan 18-
heisyys lisdd meluhaittaa. Puolestaan yksi kolmannes vastaajista ei kokenut mitéén
ongelmaa avokonttorissa kommunikoinnissa, hieman yllattden moni vield erikseen
kommentoi, ett4d melua ei ole ollut. Er&s vastaaja kertoi lisaksi ammentavansa muiden

erilaisuudesta voimia itselleen. Hiljaisia huoneita (silent room) kehui yksi vastaaja.
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10.5 Mité pitéisi kehittaa?

Akuutein kehittdmiskohde uusissa tiloissa vastaajien mielestd on ilmastointi, joka ei
toimi parhaalla mahdollisella tavalla. Se on paikoin epétasaista ja puhaltaa liian kyl-
mad ilmaa. Puolet vastaajista nosti ilmastoinnin suurimmaksi kehityskohteeksi. Poyta-
tilan puute nousi myds vahvasti esille, moni vaati apupdytid. Myds valiseinia pyydet-

tiin vaimentamaan melua. Lisaksi ehdotettiin tulostimien sijoittelua sd&rmien taakse.

Henkildston kehittymisen osalta painotettiin huomaavaisuutta 4dnenkéyttéon seka pu-

helimessa etté tyotiloissa. Yhteishenked ja positiivista asennetta kaivattiin myos liséé.

Eraalla takaisinhakukasittelijallé oli lisaksi hyva ehdotus. Hanen mielestddn A, B ja C
tornit pitéisi saada jonnekin selvasti nakyviin. Han ehdotti , ettd kerroksiin laitettaisiin

jokin opaste eli mité jokaisessa kerroksessa tehdaan ja keité sielld on.

10.6 Positiiviset yllatykset

Vastaajista suurin osa oli positiivisesti yllattyneitd uusien tilojen valoisuudesta, ava-
ruudesta ja hienoista nakymista. Yksittaisia positiivisia asioita olivat myds hyvét ja
riittavat parkkitilat, uudet tyokaverit, helppo yhteydenpito, lounas ja myds ilmapiiri
tyopaikalla. Erdén vastaajan mielestd uudet tyotilat ovat kaikin puolin positiivinen

asia.

10.7 Vapaat kommentit

Tassa vapaita kommentteja suorina lainauksina:

” Kiitos, muutto sujui hyvin, saimme ihanat, avarat ja valoisat ty0ympéristot.”

”Olen erittéin tyytyvainen kaikkeen uuteen ja eteen tulevaan.”

” N&en paljon vdhemman tyokavereitani kuin ennen, ihmiset ovat hiljaisempia kuin

ennen, yhdessé ei juoda kahvia niin kuin ennen.”
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” Taalla on kiva tehda toital”

”Liukuovikaapit eivét ole toimivia ja isohkot avotilat puhelimessa tydskenteleville

eivét ole parhaita mahdollisia.”

”Olin alun perin kovin negatiivinen muutolle, koska pelkasin tydympariston tulevan
kovin rauhattomaksi, mutta nyt olen iloisesti yllattynyt. Ei meillda olekaan niin rauha-

tonta kuin olin kuvitellut.”

11 JOHTOPAATOKSET JA TOIMINTASUOSITUKSET.

11.1 Johtop&éatokset

Kahden kyselyn perusteella voidaan todeta, ettd kyseisten kahden ryhmén osalta
muutto uusiin tiloihin on kokonaisuutena onnistunut hyvin. Kun huomioon otetaan
muutoksen suuruus ja laajuus yhdistettynd uuteen sijaintiin, voidaan sanoa, etta yhtio
on onnistunut suunnittelussa ja organisoinnissa hyvin. Henkildstd on tottunut uusiin
tiloihin ja kykenee tydskentelem&én niissé tehokkaasti. Rivien vélista voi lukea, etta
uusia tiloja kohtaan oli selvid ennakkoluuloja ja jopa pelkoja, mika tietysti on luon-
nollista néinkin suuressa muutoksessa. Suurin osa kohderyhmastd nakee kuitenkin
loppujen lopuksi haasteista muodostuneen mahdollisuuksia. Uudet tilat ovat myds li-
sénneet henkiloston motivaatiota sekd uskoa tulevaan. Esimiesten johdolla tapahtuva
osallistuva kehittdminen on vastausten perusteella onnistunut hyvin, ihmisten oma pa-
nos ja osallistuminen ovat vieneet muutosta eteenpéin. Taytyy mydés ottaa huomioon,
ettd muutos on toteutettu taysin yrityksen omien esimiesten voimin ja ulkoisia kon-
sultteja ei ole k&ytetty. Liséksi kehittdmistd on jatkettu perustamalla niin sanottuja
kerrosparlamentteja, joissa henkil6sto voi tuoda parannusehdotuksiaan esille jatkuvas-
ti.
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Tutkimuksen tulosta tulkitessa pitd4 ottaa myds huomioon se, ettd osa negatiivisesti
vastanneista ei kommentoinut vastauksiaan lainkaan. Osa ehk& kokee, ettd heilla ei
ole enaa vaikutusmahdollisuutta. Monella on myds ehka harhakuva siitd, miten paljon
yhtio voi neuvotella muutoksista tai niiden laadusta pitdmalla kuitenkin kiinni aika-
taulusta ja budjetista. Identtiset tydtilat eivat olleet kaikkien mieleen, koska omassa
toimistossa tydskennelleet ovat voineet tehdd muutoksia ja jarjestella tavaroitaan ti-
lanteen mukaan. He ovat voineet olla vanhoissa tiloissa kymmenié vuosia, joten asen-
nemuutos ei tapahdu varmasti kahdessa kuukaudessa. Nykyinen arkistointitila ja tyoti-
la kuitenkin tuntuvat riittdvalta enemmistolle. Yrityskulttuuria ei muuton yhteydessa
ole mielestani yritetty tarkoituksella muuttaa, mutta tyétilan muuttuminen ja se, etta

kaikki ovat samassa talossa muuttaa varmasti jo itsessaan yrityskulttuuria.

Henkiloston esille tuomat positiiviset asiat olivat hyvéassa mielessé ennalta arvattavia,
eli uudet avarat tilat, hyvat nakymaét ja hyva vuorovaikutus, mik& on erittain tarkeda
varsinkin avokonttorissa. Uudet tilat myos lisdavét yhteenkuuluvuuden tunnetta hen-
kilostolle. Parkkihalli koettiin myds merkittavéksi edistysaskeleeksi. Mielestani myos
lisdparkkitilan hankkiminen uudesta parkkitalosta tien vastapuolelta kertoo siitd, etté
yhtio haluaa varmistaa, etta parkkitila ei lopu kesken; oli kyse sitten yritysvieraasta tai
omasta henkil6stosta. Uusi lounasravintola ja palveluntarjoaja (Sodexho) nahtiin
my0s edistyksend, mika on tietysti tarked asia, koska lounaan merkitysta tyontekijélle

ei voi vaheksya.

Kyselyn tulokset ovat hyvin samansuuntaisia aiemmin tehtyjen tutkimusten kanssa.
Teoriaosassa esiin ottamani VTT:n Coresmalle tekem& tutkimus antaa monilla osa-
alueilla samanlaisia tuloksia, vaikka sen painopiste olikin enemman tyotyytyvaisyy-
dessa kuin tyon kehittdmisessd. Esimerkking tastd kdy VTT:n tutkimuksessa todettu
fakta, ettd avokonttorissa kontakteja tulee noin 1,7 tunnissa, kun taas perinteisessa
toimistossa, jossa on yksi henkild yhdessé huoneessa, vuorovaikutuskertoja tulee noin
0,2 tunnissa. Tama4 tilasto on selvasti linjassa jalkimmaisen kyselyni tuloksiin, jonka
mukaan kontaktit ovat lisdantyneet henkiléston vélilla ja myos projektityd on helpot-

tunut.
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11.2 Lyhyen tadhtdimen suositukset

Tutkimuksen tulosten ja kommenttien perusteella Ifin kannattaa panostaa tyotiloissa
jatkossa eniten ilmastoinnin toimivuuteen ja ennen kaikkea tasaisuuteen. Myos rea-
goiminen puutteisiin ja epakohtiin kannattaa ottaa tarkkailun alle. Késittelija tyotapa-
turmaosastolta kertoi, ettd erdan venttiilin avaaminen kesti yli kaksi kuukautta ja, etta
hanen tyopisteessaan oli 29 astetta lampoa. Mikéli han on asiasta tehnyt ilmoituksen,
on kaksi kuukautta erittdin pitkd reagointiaika, vaikkakin kyse on uudesta rakennuk-
sesta. Melun hallintaan ja ty6tilan desibelien hallintaan kannattaa myds jatkossa pa-
nostaa. Tutkimuksessa melu oli yksi keskeisimpid asioita ja siitd kommentoitiin eni-
ten. Faktahan on, ettd melu on tydtiloissa lisdaantynyt verrattuna vanhoihin tiloihin,
mutta myos toisaalta asenteet ja ihmisten reaktiot sitd kohtaan ovat muuttuneet posi-
tilvisempaan suuntaan. Tarkedd onkin pitd4 huolta, ettd ne joita melu tai kollegan
henkilokohtaiset asiat héiritsevat saavat edelleen kertoa asiasta suoraan ja ilman syyl-
listamista. Yleisesti voi todeta, ettd tydergonomiaan tulee Kiinnittaa vieldkin huomioi-

ta, vaikka tilat on suunniteltu nykyaikaisiksi sek& toimiviksi.

11.3 Pitkén tahtdimen suositukset

Pitkélla tahtaimellda on tarkedatd myds huomioida joitain esiin tulleita seikkoja. Esi-
merkiksi lisapOytatilan tarve saattaa kertoa siitd, ettd uusia tyttapoja ei ole viela si-
séistetty taysin tai, ettd niit4 ei haluta noudattaa. Tama puolestaan voi johtaa turhau-

tumiseen, joka voi alkaa heijastua omaan tyétehoon ja asenteeseen.

Suurin haaste esimiehille ja henkilostolle on tydskentely ja ddnen kayttd avokonttoris-
sa. Se vaatii jatkuvaa keskittymistd ja muiden huomioimista. Mahdolliset muutokset
paikoissa tai henkilostgssa tuovat uusia haasteita. Miten nopeasti henkil6t 10ytavat yh-
teiset rajat ja normit? Uusien tyontekijoiden koulutus nahtiin suurempana haasteena
kuin ennen; johtuen siitd, etta se saattaa hairitd muita ja voi myos olla kiusallista kou-

lutettavalle.

Silent roomien kayttoon pitdd myds rohkaista, koska ne ovat nimenomaan henkil6-

kohtaisia asioita varten eikd kenenkaan tarvitse puhua omia asioitaan vasten tahtoaan,
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yleisissa tydtiloissa. Kahvihuoneiden toimivuutta kannattaa myos tarkastella pitkalla
aikavalilla. Kyselyssa ei niitd kohtaan montaa kommenttia tullut, mutta tulleista oli
luettavissa, ettd taukotiloissa ei haluta / uskalleta istua rauhassa koko kahvitaukoa.

Syita tdhan ei tarkemmin kerrottu.

Nyt mahdollisuuksiksi nahtyja ja todettuja asioita kannattaa myds edelleen kehittéa ja
paivittad. Mikali henkilostolta 16ytyy uusia innovaatioita tai hyvia parannusehdotuk-

sia, niitd kannattaa jatkossakin ottaa huomioon ja toteuttaa mahdollisuuksien rajoissa.
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LIITE1

@

Tama kysely on suunnattu osalle If Vahinkovakuutusyhtion henkildstéa, joka
muuttaa uuteen toimitaloon maalis- huhtikuun aikana. Kysely on toteutettu uu-
det toimintatavat osaprojektin tuella ja on lisdksi osana opinnaytetydtani: Uuden
tybympariston mahdollisuudet ja haasteet.

Kyselyn tarkoituksena on tiedustella henkiléston mielipiteitd uuden toimitalon
mahdollisuuksista ja haasteista. Kyselyyn voit vastata nimelld, mikali haluat
henkilokohtaista palautetta tai nimettdmana. Jokainen vastaus luetaan.

Muuton jalkeen tiedustelemme miten sopeutuminen on sujunut ja mita voitaisiin
edelleen kehittda. Kyselyn osa-alueet ovat samat kuin talopohdinnoissa. Mieti
talla kertaa erityisesti omia henkilokohtaisia odotuksiasi.

nimi:

osasto:

tyotehtava:

Mitka osa-alueista tuntuvat tuovan eniten uusia mahdollisuuksia oman tyosi ke-
hittamiseen? Valitse 1-3 alla olevista vaihtoehdoista ja kerro lyhyesti miksi.

[ ]1. Tydmatka.

[]2. Asiakas- ja yhteistyd-kumppanien tapaaminen.
[ 13. Tydnteko ja kommunikointi avotilassa.
[]4. Tydnteon apuvélineet.

[ 15. Asiakirjojen séilyttaminen.

[16. Ifin sisdiset palaverit.

[ ]7. Projektitydskentely

[]8. Oppiminen & koulutus

[19. Puhelin-ja videoneuvottelut

[]10. Ruokailu ja kahvitauko.

[ ]11. Henkilokohtaiset asiat.

[ ]12. Kulkeminen talossa ja turvallisuus.
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Vastaavasti mitka osa-alueista tuntuvat haasteellisimmilta sinulle juuri talla het-
kella?
Valitse 1-3 alla olevista vaihtoehdoista ja kerro lyhyesti miksi.

[ ]1. Tydmatka.

[]2. Asiakas- ja yhteisty6-kumppanien tapaaminen.
[]3. Tydnteko ja kommunikointi avotilassa.
[]4. Tydnteon apuvélineet.

[ 15. Asiakirjojen séilyttaminen.

[16. Ifin sisdiset palaverit.

[ ]7. Projektityoskentely

[]8. Oppiminen & koulutus

[]9. Puhelin-ja videoneuvottelut

[ 110 Ruokailu ja kahvitauko.

[ ]11. Henkilokohtaiset asiat.

[ ]12. Kulkeminen talossa ja turvallisuus.

Miten haluaisit sopia yhteisista pelisdanndista uudessa tydymparistossasi?

Mita etuja uskot avokonttorissa tydskentelyn tarjoavan?

Mita haasteita avotilassa tydskentelyn uskot tuovat omiin tyérutiineihisi?

Onko henkildstoa kuultu tarpeeksi muutoksen laadun osalta?

Kerro vapaasti lisaa ja kommentoi.

Tallenna vield vastauksesi.
Kiitos osallistumisesta.
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LIITE 2

Tama kysely on suunnattu osalle If Vahinkovakuutusyhtion henkil6stod, joka on
muuttanut uuteen toimitaloon maalis- huhtikuun aikana. Kysely on toteutettu
uudet toimintatavat osaprojektin tuella ja on lisdksi osana opinnaytetyotani:
Uuden tydymparistén mahdollisuudet ja haasteet.

Taman kyselyn tarkoituksena on tiedustella henkiloston mielipiteita uusista tyo-
tiloista ja sen tuomista mahdollisuuksista ja haasteista.

Kysely on jatkoa maaliskuun lopussa suoritetulle kyselylle, jossa tiedustelimme

ennakko odotuksia. Kyselyyn voit vastata nimella tai nimettdoméana. Jokainen
vastaus luetaan.

nimi:

osasto:

tyotehtava:

1. Miten olet sopeutunut uusiin tyétiloihin?

2. Ovatko uuden tydympariston teoriassa tarjoamat mahdollisuudet toteutuneet
kaytannossa?

3. Onko etukéateen haasteiksi ajattelemista asioista muodostunut mahdollisuuksia
vai ongelmia?

4. Oletko tyytyvainen kommunikaation maaraan ja laatuun uusissa tyotiloissa?
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5. Mita pitaisi viela kehittaa?

6. Mitka ovat olleet positiivisimpia yllatyksia uudessa tyotilassa?

7. Kommentoi vapaasti ja anna palautetta.

Tallenna viel& vastauksesi.
Vastauksesi palautat minulle helpoiten: tiedosto-> lahet&d> laheté(liitetiedostona)

Kiitos osallistumisesta
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