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Abstract

The objective of my thesis was to examine the introduction and present state of the Kieku
information system used by the state administration in Pyhaselka prison. The objective was
to find development proposals in how to achieving the goals which had been set for Kieku.
The overall goal was to improve productivity by 40 per cent.

Change management is an important method in carrying out change and this thesis dealt
with the issue and presented various ways to achieve a successful change. The wide-
spread use of information systems has brought up the need to consider users in designing
new systems. This thesis introduced usability and explained user-centered design meth-
ods.

An interview was used as a research method because it was a suitable way to find out the
opinions. A semi-structured interview form was used as the basis for the interview. The in-
terviewees were selected from various professional groups in order to obtain the most
comprehnsive possible picture of the matter.

The results of the study showed that all the interviewees considered the user training un-
satisfactory. It was hoped that the training would have focused on different staff groups and
would have been arranged on-site in Pyhaselka prison instead of through video connection.
It turned out that the staff would have wanted a demo version in order to be able to practice
the actual use before Kieku was introduced. The change communication was mainly found
as briefing-like and the email as a communication channel was considered inadequate. The
most important targets for development appeared to be the organization of training and
clarification of working hours”allocation.
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Liite 1. Haastattelun kysymykset



1. JOHDANTO

Rikosseuraamuslaitoksessa on viime vuosina toteutettu nopealla tahdilla usei-
ta muutoksia, joihin henkilokunta on joutunut sopeutumaan. Tahan mennessa
yksi suurimmista muutoksista on ollut Kieku-tietojarjestelman kayttoonotto,
jonka my6ta jokainen virkamies on joutunut muuttamaan toimintatapojaan.
Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittda valtion yhteisen talous- ja henki-
|6stohallinnon tietojarjestelméan Kiekun kayttbonottoa ja nykytilaa Pyhéselan
vankilassa, seka l6ytaa kehittamisehdotuksia siita, kuinka Kiekulle asetetut
tavoitteet voitaisiin saavuttaa. Kieku on jokaisen virkamiehen tyévaline, ja olisi

tarkeaa, etta siitd saataisiin se hyoty, jota silla on tavoiteltu.

Onnistunut tietojarjestelman kayttéonotto vaatii pitkajanteista tyota. Haasteena
Kieku-hankkeessa on ollut kayttajien suuri maara. Kieku-hankkeen keskei-
simmiksi muutosjohtamisen toimenpiteiksi nimettiin koulutusten jarjestaminen
ja muutosviestinta. Tassa opinnaytetydssa on selvitetty sitd, kuinka naiden

toimenpiteiden lapiviemisessa on onnistuttu Pyhaselan vankilassa.

Opinnaytetyon luku kaksi kasittelee muutosta ja sen hallitsemista. Ihmiset ko-
kevat muutokset eri tavalla. Muutokset vaikuttavat tunteisiin ja saavat meissa
aikaan erilaisia reaktioita. Muutosten tukemiseksi on olemassa erilaisia keino-
ja, joita tdssé luvussa esitellaan onnistuneen muutoksen aikaan saamiseksi.
Luvussa kolme kerrotaan ihmisen ja tietokoneen vélisesta vuorovaikutuksesta.
Siina esitelladn kaytettavyytta ja kayttajakeskeisyytta. Luvussa kaydaan lapi
tarkeimpia kayttajakeskeisen suunnittelun periaatteita. Luvussa esitellaéan
kayttajakeskeisia menetelmia joita ovat kayttgjatutkimus ja tuotteen kehittami-
nen prototyyppien kautta. Luvussa kerrotaan kayttajasta ja kayttajan ominai-
suuksista, joita on huomioitava kayttajakeskeisessa suunnittelussa. Luvussa
nelja esitelladn opinnaytetyon toteutus ja tutkimusmenetelma sekd Pyhaselan

vankila ja siiné kerrotaan taustaa Kieku-jarjestelmasta.

Luvussa viisi esitelldan tutkimuksen tulokset seké keskeisimmaét havainnot.
Tutkimus suoritettiin haastattelututkimuksena Pyhaselan vankilassa ja se ja-
kaantui kahteen osaan, aikaan ennen kuin Kieku otettiin kaytt6on ja aikaan
Kiekun kayttoonoton jalkeen. Aihepiireina kysymyksissa olivat koulutus, tiedot-

taminen ja viestintd seka kaytettavyys. Vastauksista ilmeni, etta henkilokunta
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olisi kaivannut henkilokohtaisempaa ja kayttajaryhmékohtaista koulutusta, vi-
deoyhteyden valityksella pidettyd koulutusta ei pidetty riittdvana. Vastauksista
tuli ilmi selke&sti myos se, ettd henkilokunta olisi kaivannut Kiekusta kayttoon
demoversiota ennen varsinaista Kiekun kayttoonottoa. Viestinnan kohdenta-
mista henkilostoryhmille ei pidetty onnistuneena eika sahkopostia viestinta-
kanavana riittavana, vaan olisi kaivattu paikan paalla tapahtuvaa tiedottamis-

ta.

Luvussa kuusi on tulosten analyysi ja kehittdmisehdotukset. Tarkeimpéana ke-
hittdmiskohteena esille nousi koulutuksen tarkeys. Lisakoulutusta kaivattaisiin
edelleen. Jos asiat ymmarrettéisi ja osattaisi tehda oikein, se helpottaisi ty6s-

kentelya, koska aikaa ei menisi turhaan miettimiseen ja asioiden etsimiseen.

2. MUUTOKSEN HALLITSEMINEN

Vaikka suurin osa ihmisista tajuaa sen, ettd muutos on jatkuvaa, ovat uudis-
tukset henkilostolle silti vaikeita paikkoja. Ihmiset eivat tunnetasolla totu muu-
toksiin, vaan ne herattavat alkuun aina pelkoa, huolia ja kysymyksia. (Jarvinen
2007, 134-135.) Muutokset koskettavat kaikkia ja niita tapahtuu koko ajan.
Muutos koetaan enemman tunteella, vaikka se perustellaan jarjella. Muutos
on tuntematon ja se pelottaa. Muutos on kuitenkin pysyvaa, halusimme sita tai
emme. (Pirinen 2014, 13-14.)

Ketdan ei voi pakottaa muuttumaan, vaan jokaisen on l6ydettava itsestaan
into muuttua. Jotkut padsevat helposti kiinni organisaation uudistettuihin asioi-
hin, tavoitteisiin tai toiminta-ajatuksiin. Toiset saattavat kyseenalaistaa asioita,
mutta nakevat silti uudistukset parannuksina ja pystyvat mukautumaan niihin.
Jotkut eivat selvia pienistakédan muutoksista ilman vahvaa tukea ja on niitékin,

joita muutokset eivat kiinnosta ollenkaan. (Ponteva 2010, 13-18.)

Suurimpana ongelmana muutoksessa on se, ettd mennééan kohti tuntematon-
ta. Kun muutoksia tehddan, mennaan vaistamatta tilanteeseen, jossa ei ai-

emmin ole oltu. (Nurmi 2012, 62.) Muutos lahtee usein liikkeelle siita, etté tun-
nistetaan toiminnassa uusi tarve tai havaitaan epakohta tai virhe ja siihen ha-
lutaan puuttua. Muutos on aina haaste riippumatta siita, onko se iso vai pieni.

Johdon tulee osoittaa, ettd muutos on tarpeellinen. (Ponteva 2010, 10-11.)
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Ettd muutos voi onnistua, on jokaisen ymmarrettava miksi ja miten muutos
tapahtuu, seka mita muutoksen aikaansaamiseksi on tehtava (Murthy 2007,
22.)

Muutos vaikuttaa tyontekijan suhteeseen tyohon ja tydpaikkaan. Sen takia on
ymmarrettavd muutoksen hyoty ja tarkoitus, koska on vaikeaa motivoitua asi-
asta, jota ei ymmarra. Tyontekijat tarvitsevat muutoksessa paljon tietoa, silla
ne auttavat hallitsemaan epavarmuutta ja pelkoa. Positiivinen asenne ja tosi-
asioiden hyvaksyminen auttavat sopeutumaan muutokseen. Energia kannat-
taa suunnata asioihin, joihin voi itse vaikuttaa, sen sijaan, etta sen tuhlaisi ne-
gatiiviseen ajatteluun ja protestointiin. Asia, johon jokainen voi vaikuttaa erit-
tain paljon, on omasta ammattitaidosta huolehtiminen. Kun panostaa oman
osaamisensa kehittamiseen, on se varmasti paras tapa menestya tyoelamas-

sd ja sen muutoksissa. (Jarvinen 2017, 143-146.)

2.1 Muutosviestinta

Vaikka muutosviestinnasta puhutaan omana viestinnan lajina, se on osa stra-
tegista viestintda. Se on osa muutoksen hallintaa, jolla edetaan suunnitelmal-
lisesti kohti suunniteltua lopputulosta. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 19.)
Tavoitteena muutosviestinndssa on auttaa ymmartdmaan, mista muutoksessa
on kysymys, minka takia muutos on valttamaton ja mihin silla tahdataan. Toi-
saalta sen tavoitteena on hyddyntaa henkiloston asiantuntemusta muutoksen
toteuttamisessa. Kun viestintd on ennakoivaa ja rakentavaa, se auttaa hallit-

semaan muutostilanteita. (Valtiokonttori 2007b, 4.)

Viestinnalla on suuri merkitys muutoksen toteuttamisessa, koska muutokses-
sa luottamus, motivaatio seka tydilmapiiri joutuvat koetukselle. Koko organi-
saatiota voidaan auttaa sitoutumaan muutokseen ennakoivalla, rakentavalla ja
inhimillisella muutosviestinnélla. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 21.) Muutosti-
lanteessa viestinn&n on oltava johdonmukaista ja paikkansapitavaa. Muutos-
viestinndn on oltava muuhun toimintaan kytketty jatkuva prosessi. Kun asiat
kerrotaan avoimesti ja jatkuvasti, henkilostd kokee etté johto ymmartaa vas-
tuunsa, ja toimii sen mukaan. Muutosviestinnassa on oleellista luoda jatkuva
tiedotusverkosto, ja mahdollistaa henkildston mukana olo. (Juholin 1999, 196-
198.)



Muutostilanteessa voidaan noudattaa ns. reaktiivista viestintad, jolla tarkoite-
taan jo tapahtuneista asioista kertomista jalkikateen. Se on luonteeltaan yl-
haalta alas -tiedottamista. Vaikeista asioista on usein helpompi kertoa kirjalli-
sesti, koska silloin ei tarvitse kuunnella vastavéitteita eika vastailla vaikeisiin
kysymyksiin. Viestintamuotona reaktiivinen viestinta on kuitenkin osoittautunut
tehottomaksi. Jokainen kokee saamansa viestin omien ndkemystensé pohjalta
ja jokaisen tulkinta viestista voi olla erilainen. Kun viestitdan kasvokkain, voi-
daan asiaa kasitella niin kauan, etta jokainen on varmasti sen ymmartanyt
eika vaarinkasityksia jaa. Toisena heikkoutena reaktiivisessa viestinnassa on
huono ajoitus. Tieto tulee usein mydhassa, jolloin puskaradio on jo ehtinyt hoi-
taa tiedottamisen. Kun ihmiset eivét saa tietoa asioista, he keksivat sita itse ja
usein se on ainakin jossain maarin virheellista. (Juholin 1999, 198-200.)

Jos tyontekijoilla ei ole saatavilla tarvittavaa tietoa, he alkavat keksia sita itse.
Huhut ja spekulaatiot leviavat tydyhteiséssa nopeasti. (Pirinen 2014, 128.)
Ylikosken & Ylikosken (2009, 40) mukaan muutostilanteessa syntyvien huhu-
jen kumoamiseksi paras keino on nopea, realistinen, avoin ja kattava viestinta.
Tehokkaalla viestinnalla on kiire, koska huhut syntyvat lahes itsestaan ja le-
vidvét kulovalkean lailla. Kuvan (1) suurempi nelié kuvaa tiedotustarvetta.
Pienemmalla nelidlla on kuvattu virallista tietoa muutoksesta. Pilvella kuvataan
huhutodellisuutta, joka syntyy itsestaan ja vaeltaa minne sattuu. Se kasvaa

sitd nopeammin, mita tyhjempaa sen ymparilla on.

TODELLINEN
TIEDOTUSTARVE
Mielikuvin
muotoutuva

huhutodellisuus

“Virallinen”

tieto
muutoksesta
- laajenee tietotyhjiossa
- innostaa - vie energiaa
- yhdensuuntaistaa - on aggressiivista
- vaatii tyota - syntyy itsestaan

- tarttuu
- antaa naennadisturvaa

Kuva 1. Tiedotustarve, virallinen tiedottaminen ja mielikuvin muotoutuva huhutodellisuus. (Yli-
koski & Ylikoski 2009, 41.)
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Pirisen (2014, 126-128) mukaan esimiehen keskeinen tehtava muutostilan-
teessa on oikean tiedon valittdminen seka huhujen ja vaarien tulkintojen oikai-
seminen. Parasta viestintaa olisi se, etta viesti kulkisi kaikkiin suuntiin: ylhaalta
alas ja alhaalta ylos seka sivuittain. Tiedon vyoryttaminen ylhaalta alas ei riita,
koska asiat nékyvat erilaisina ylimmalle johdolle kuin tavalliselle tydntekijalle.
Muutostilanteessa kuunteleminen on laht6kohtana vuorovaikutukselle. Onnis-
tunut muutosviestinta ei voi olla yksisuuntaista ja perustua vain tiedottami-
seen. Viestinnén tehokkain muoto on kasvokkain viestiminen, koska se mah-
dollistaa aidon vuorovaikutuksen. Mita tarkeammasta asiasta on kysymys, sita

varmempaa on kayttaa kasvokkaisviestintaa. (Valtiokonttori 2007b, 6-8.)

Viestinta saa yleensa eniten kriittista palautetta muutoksessa. Henkilostd ko-
kee, etta he eivat saa tarpeeksi tietoa tai viestinta ei ole avointa. Muutosvies-
tinnassa on tarkeaa keskittya viestimaan tulevaisuudesta. (Pirinen 2014, 116.)
Muutosviestinnalle on lukuisia kanavia, ja niista on valittava kulloinkin tarkoi-
tukseen sopivimmat. Viestintdkanavaa valitessa tulee miettia sita, mitd muu-
toshankkeesta halutaan kertoa ja millaista vuorovaikutusta halutaan viestin-

nan avulla saada aikaan. (Stenvall & Virtanen 2007, 69.)

Pirisen (2014, 121) mukaan muutostilanteessa tapahtuu niin paljon samaan
aikaan, ettéa osa informaatiosta hukkuu tiedontulvaan. Sanoma, joka ei silla
hetkella ole kaikkein térkein, menee ohi korvien. Viestinndn onnistuminen
edellyttaa suunnitelmallisuutta, jotta henkildstoa ei turruteta liialla viestinnalla.
Sahkopostien viidakossa ihmiset kokevat kyllastymista ja tarkeatkin asiat voi-
vat jadda huomiotta. Liian usein muutosviestintéa jaa vain tiedon jakamisen
tasolle. Pelkka tieto ei kuitenkaan ole arvokasta, eika luo ymmarrysta. Tieto
tulee avata ja tyontekijan tulee ymmartaa, mitd muutos tarkoittaa juuri hanen

kohdallaan.

Yhteisen kielen |6ytyminen voi olla keskeinen muutosjohtamisen haaste.
Oleellista on huomioida viestin vastaanottajan kielenkayttd. (Stenvall & Virta-
nen 2007, 71.) Kielella on muutosviestinnassa suuri merkitys, ja sen tulisi olla
tarpeeksi yksinkertaista ja yksiselitteista. Muutos jaéa tyontekijélle vieraaksi
asiaksi, jos sanoja on vaikea kasittdd. Muutosprosessin alussa tulisi kayda

l&pi kasitteet ja niiden merkitykset, ja selventdd mita ne kaytdnnossa tarkoitta-
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vat. Voimme sitoutua vain sellaisiin asioihin, jotka ymmarramme. (Pirinen
2014, 117-118.)

2.2 Esimies muutoksen tukena

Esimies tarvitsee muutoksessa erilaista osaamista riippuen muutoksen vai-
heista ja hanen taidoilla on ratkaiseva merkitys siihen, miten tehokkaasti muu-
tos pystytdan viemaan lapi (Pirinen 2014, 14). Muutostilanteessa esimiehen
tarkein tehtavéa on ihmisten kohtaaminen. Esimiehella pitéisi olla aikaa saan-
nollisiin tapaamisiin alaistensa kanssa. Tarke&da on keskittya olennaiseen ja
|oytaa asioista positiivisia puolia, silloin edellytykset muutokselle ovat hyvat.
(Ponteva 2010, 27-28.) Pirisen (2014, 61) mukaan esimiehell& on muutok-
sessa nelja perustehtavaa (kuva 2). Muutosprosessin myoéta johtamisen pai-

nopisteet voivat muuttua, mutta perustehtavat sailyvat.

LASNAOLO TAVOITE
; / Esimies \
muutoksen | j
johtajana /
\A ; - ',_,«/
INNOSTUS 1 TOTEUTUS

~— i -

Kuva 2. Esimiehen perustehtavat muutoksessa (Pirinen 2014, 62.)

Hyva esimies ottaa alaisensa mukaan muutostilanteeseen mahdollisimman
varhain, koska pakotettu muutos koetaan uhkaksi. Jos henkil6sté kokee voi-
vansa vaikuttaa muutokseen, se voi kaantya jopa mahdollisuudeksi. (Valtio-
konttori 2007a, 24.) Esimies voi valmistaa alaisiaan ottamaan muutoksen vas-
taan. Han voi kysella tyontekijoiden mielipiteitd ennakkoon. Kun tydntekijoita
on ennakkoon kuunneltu, on heidan helpompi hyvéksyd muutos, koska he
ovat voineet siihen vaikuttaa. (Pirinen 2014, 15.) Osallistumismahdollisuudet

omaa tyota koskevissa muutoksissa luovat pohjaa myoénteiselle muutoskoke-
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mukselle. Siihen auttaa hyva muutosjohtaminen eli esimiehen tuki, oikeuden-

mukaisuus ja riittdva vuorovaikutus. (Pahkin 2015, 7).

Muutosten johtaminen on esimiehille raskasta, koska heilla on edessaan kak-
sinkertainen tehtava. He itse joutuvat muutoksen kohteiksi ja joutuvat sieta-
maan muutoksen tuomaa epavarmuutta. Samalla heidan tulee olla tydyhtei-
son tukena ja saada alaiset ymmartamaan muutoksen tarkoitus. (Jarvinen
2017, 156.) Esimiehen olisi ensin tiedostettava omat tunteensa suhteessa
muutokseen. Jos esimies ei itse pysty luopumaan vanhasta ja sitoutumaan
uuteen, hanen on mahdotonta auttaa muita. Ettd muutos onnistuisi, esimies-
ten tulisi saada tukea ja konkreettista apua omalta esimieheltd sek& esimer-
kiksi ty6terveyshuollosta. Esimiestakdéan ei saa jattdd muutostilanteessa yksin.
(Ponteva 2010, 29-68.)

Etta esimies voi olla muutoksessa avuksi alaisilleen, tulee hanen keksia itsel-
leen sopiva keino pysya rauhallisena muutostilanteessa. Hanen tulee varau-
tua kaikkeen, koska ihmisten aiheuttamat tilanteet organisaatioissa ovat yllat-
tavid. Muutostilanteessa esimies on johdon ja tyontekijoiden valissa ja hdnen
tehtavansa on auttaa molempia osapuolia ymmartamaan toisiaan. Olennaista
olisi, etté jokainen organisaatio l0ytaisi itselleen parhaan toimintatavan muu-
tosten tukemisessa. Yksiloitten tarpeet tukemisessa eroavat paljon toisistaan.
Jotkut tarvitsevat paljon tukea ja toiset parjaavat omillaan. Tuki ei silti ole mer-
kityksetonta. (Ponteva 2010, 53-70.) Esimiehen tulee olla selvilla siita, mitka
tekijat voivat pysayttaa muutoksen. Silloin han pystyy vaikuttamaan alaisiinsa
muutosprosessissa. (Aarnikoivu 2008, 171.)

Esimiehen tulee toimia oikeudenmukaisesti. Hanen on kuunneltava ja tuettava
alaisiaan. Paatoksia tehdessa on toimittava reilusti ja tasapuolisesti. (Valtio-
konttori 2007a, 46.) Pirisen (2014, 20) mukaan reilua ja suoraselkaista esi-
miesta kunnioitetaan ja haneen luotetaan. Esimiehen tulee olla tasa-arvoinen
ja huomioida tyontekijoiden lahtékohdat muutoksesta suoriutumisessa. Kun
organisaatiossa on valittava ilmapiiri ja esimiehella aikaa alaiselleen, muutosti-
lanteet sujuvat joustavammin ja niilla on paremmat mahdollisuudet onnistua
(Ponteva 2010, 70).
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2.3 Muutosvastarinta ja tunteet muutoksessa
Muutosvastarinta on voima, joka vaikeuttaa muutosjohtamista. Sita ei voi tay-

sin poistaa ja paras tilanne olisi se, etta esimies voisi muuttaa vastavoiman

myo6tavoimaksi (kuva 3) (Pirinen 2014, 97.)

o . _A =
Muutoksen | S l, MuutoKsen
ajurit | J vastavoimat
Hyodyt : Epdvarmuus ; Tavoite ja tahtotila epdselva
> E i
Epdonnistumisen pelko E Johdon
{

sitoutumattomuus

A

Uusi tapa toimia

A 4

Suunnittelemattomuus |
Esimiestyon tyhijio

Innovaatiot ! i
> Klpa Henkiloston
> sitoutumattomuus
KINYRIS > " Osaamisvaje
Turhautuminen D
Tulos - P Tuloksettomuus
o Kaaos N

Kuva 3. Muutosvastarinnan voimat ja vastavoimat (Pirinen 2014, 97.)

Muutos on epavarmuuden kohtaamista. Jokin tuttu vaihtuu uudeksi ja toisen-
laiseksi. Hammennys kuuluu osaksi muutosta. Tietyssa vaiheessa tunteet
ovat pinnalla ja niille on annettava aikaa. Tunteita on pystyttava kasittelemaan
tai ne nousevat ajan saatossa esille esimerkiksi kyynisyytena tai katkeruutena.
Esimiehen on otettava huomioon alaistensa tunnetilat menematta niihin mu-
kaan. (Valtiokonttori 2007a, 16-17.) Jarvisen (2017, 155) mukaan muutokset
nostavat esiin paljon tunteita tydyhteistssa, etenkin jos ihmiset joutuvat luo-
pumaan totutuista toimintatavoista tai saavutetuista eduista. Kielteiset tunteet
nahdaan helposti pelkkana vastustuksena joka pitéda vaieta. Ne ovat kuitenkin

olennainen osa muutoksen tydstamista.

Esimiehen kyky kuunnella ja tuntea empatiaa, ovat muutoksessa keskeisia
taitoja. Empaattinen esimies pystyy ymmartamaan tyontekijan tunteita ja na-

kemaan asioita tyontekijan nakokulmasta. Han ei aliarvioi mitdén tunteita,
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vaan pystyy elaytymaan tilanteeseen ja ymmartamaan alaisensa pelkoa ja
epavarmuutta tai iloa ja innostusta. (Pirinen 2014, 32.) Ylikosken & Ylikosken
(2009, 25) mukaan tunteiden hyvaksyminen on muutoksessa menestymisen

salaisuus.

Tunteiden tiedostaminen on tarkedd, koska jokainen vie omat tunteensa tyo-
paikalleen ja vaikuttaa muihin niiden kautta. Tunteet tarttuvat ja positiiviset
tunteet lisdavat positiivisia tunteita ja negatiiviset negatiivisia. Mitd enemman
organisaatiossa on positiivisia tunteita, sitd vahemman on ristiriitoja. On tarke-
aa ymmartaa tunteiden vaikutukset, koska niilla voi muuttaa organisaation
kayttaytymista. (Ponteva 2010, 30-31.)

Jo huhu muutoksesta laukaisee epavarmuuden, epaluulon ja kiukunkin tuntei-
ta. Vasta mydhemmin nousevat esiin muutoksen tarjoamat uudistumisen na-
kymat. Muutostilanteessa heraa huoli tulevasta. Yksilon kannalta keskeinen
kysymys on se, millaiseksi h&nen tilanteensa muuttuu. (Ylikoski & Ylikoski
2009, 26-28.) Muutosvastarinta on sitd suurempaa, mitd suurempi on ihmisten
ennakoima menetys. Muutos koetaan uhkana hallita tulevaisuutta. Pelataan
tyon menettamista tai sita, ettd muutos vahentaa mahdollisuutta tehda tyot
hyvin. Muutoksen aiheuttama epéapatevyyden tunne uhkaa vaikutusmahdolli-
suuksia tyossa. Kyky johtaa itseddn vahenee muutoksen seurauksena. (Kvist
& Kilpia 2006, 135-137.)

Muutosvastarinta ymmarretdén sellaisena toimintana, jossa jotkut eivat ym-
marré uuden asian merkitysta ja vastustavat muutosta. Vastustaminen voi olla
tapa sailyttaa sille tarkeita asioita. (Roos & Ménkkénen 2015, 88.) Muutosvas-
tarinta on luonnollinen tapa reagoida uusiin ja vieraisiin asioihin. Sita voi olla
monenlaista: aanekasta, hiljaista ja passiivista. Jotkut kritisoivat muutosta
avoimesti ja danekkaasti tuoden negatiiviset ndkokulmat esille. Toiset tekevat
vastarintaa piilossa ja kolmannet jarruttavat muutoksen etenemista passiivisel-
la kayttaytymiselladn tekemattd muutoksen hyvaksi mitaan. (Pirinen 2014,
98.) Muutosvastarinnan avulla ihminen saatelee muutostahtia itselleen sopi-
vaksi. Se on tapa muokata muutosta ymmarrettavaksi. Muutosvastarinta tulee

esille ajattelussa, tunteissa seka tahdossa. (Valtiokonttori 2008,45.)
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Muutosvastarinnassa on useita tasoja (kuva 4). Muutosvastarinta saattaa syn-
tya tiedon- tai taidonpuutteesta tai siita, etta tyontekijoilla ei ole halua muuttua.
Esimiehen tulee perustella muutosta, seké ohjata ja kannustaa, mutta myos
puuttua toimintaan, joka ei tue muutoksen toteutumista. (Aarnikoivu 2008,
172.)

Perustele
Ohjaa

; Kannusta
Ei halua ‘ Palkitse ja rankaise

SR s e ——— bt s e - s e

P A, Kouluta
Ei taitoja Valmenna
i ) Ohjaa

Viesti
Perustele
Toista

Ei tiet()_a

Kuva 4. Muutosvastarinnan tasot ja niiden mukaiset suositukset johtamiselle. (Mattila 2007,
21)

Syyn& muutosvastarinnalle on usein tietdméattomyys. Tyontekijalle asetetaan
tavoitteita muuttaa toimintatapaansa tai ottaa uusita tyotehtavia haltuun ker-
tomatta syyta toimintatapojen muutokseen. Tyontekijalla on pelko siita osaa-
ko, oppiiko ja parjaaké han jatkossa. Myds ymmartamattomyys aiheuttaa
muutosvastarintaa. Tyontekija ei ymmarrd muutosta ja se on hanelle lilan kau-
kainen tai tuntematon ja vieras asia. Muutoksessa saatetaan kayttaa kielta tai
sellaisia termeja, joita ei ymmarretd oikein. Muutosvastarintaan voi olla syyna
myo6s luopumisen pelko tai tydntekijan haluttomuus muuttua. Esimies voi
myos kieltdd muutosvastarinnan olemassa olemisen, ja jattaa tyontekijat sel-
viytymé&an muutoksesta yksin. Tama lisda muutosvastarintaa entisestaan. (Pi-
rinen 2014, 100-106.) Mattilan (2007, 26) mukaan muutosvastarinnan rakenne
muistuttaa jaavuorta, jossa vain huippu on nakyvilla ja suurin massa on pin-

nan alla ndkymattomissa.
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Yksi muutosvastarinnan vakavammista seurauksista on ty6ilmapiirin huonon-
tuminen ja tyontekijéiden huonot keskinaiset suhteet. Muutosvastarinta vie
voimavaroja ja motivaatiota. Edellytyksena muutosvastarinnan johtamiselle on
se, ettd esimies saa alaiset kertomaan hanelle tunteistaan muutoksessa. Jos
muutosvastarinnan syyna on tietdmattoémyys tai ymmartamattémyys, tulee
esimiehen selventda muutosta, sen syité ja vaikutuksia. (Pirinen 2014, 107-
109.)

Usein muutosvastarinta yllattdd muutoksen lapiviejat, ja sita pidetaan syyllise-
na silloin, kun muutos ei etene toivotulla tavalla tai se epdonnistuu. Monesti
muutosta joudutaan miettimaan uudestaan ja rakentamaan prosessi muutok-
sen lapiviemiselle. T&ma voi viivastyttdd tuntuvasti muutosta. (Erametsa 2003,
101.) Heiskasen & Lehikoisen (2010, 56) mukaan muutosvastarinnan kasit-
teesta on tullut keino syyllistaa organisaation ruohonjuuritasoa johdon kehitys-
suunnitelmien epaonnistumisesta. Lahempi tarkastelu kuitenkin osoittaa, etta
usein uudistusten tulppana on ylintd johtoa I&hinna oleva johtotaso, joka suo-
jelee omaa asemaansa ja saavutettuja etujaan. Suurin osa vastustuksesta
l&htee silti alimman tason henkildstosta, koska he ovat olleet véhiten osallis-
tumassa muutoksen valmisteluun. Mattila (2007, 21) pitaé keskijohdon vastus-
tusta luonnollisena, koska organisaatiorakenteisiin kohdistuvat tavoitteet
yleensa pyrkivat vahentamaan hallintotehtavia.

2.4 Muutoksen vaiheet

Muutokset siséltavéat kolme perusvaihetta jotka ovat muutosvastarinta, suruty®
ja vanhasta poisoppiminen seka varsinainen muutos eli uuden oppiminen.
Perusvaiheet voidaan jakaa kahdeksaan sitoutumisen asteeseen (kuva 5).
Nama asteet ovat sabotointi, vastustaminen, luopuminen, neutraalius - voi-
maantuminen, hyvaksyminen, tekeminen, yhteistyd ja omistautuminen. (Ari-
koski & Sallinen 2007, 68-70.)
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2. Vastustaminen

8. Omistautuminen

7. Yhteistyd

3. Luopuminen

6. Tekeminen

nakyvissa

iilossa
i aika

5. Hyviksyminen

1. Sabotointi

4. Neutraalius
voimaantuminen

Kuva 5. Muutoksen vaiheet. (Arikoski & Sallinen 2007, 71)

Muutosta edeltdad usein vaihe, jolloin levottomuus lisdéantyy ja huhut lahtevéat
likkeelle. Muutos koetaan uhkana, johon liittyy jatkuva epavarmuus ja epatie-
toisuus. Tassa vaiheessa korostuu esimiehen lasndolo. Uhkan kokemuksen
vaistyessé alkaa vastustuksen vaihe. (Ponteva 2010, 23.) Vastustamisvai-
heessa olevat ihmiset on helppo havaita, koska he nayttavat avoimesti muu-
tosvastarintansa. Avoimuuden merkitys tulee esille vastustamisvaiheessa, ja
silla paastaan nopeammin seuraaviin vaiheisiin. (Arikoski & Sallinen 2007, 73-
74.)

Muutos on aina luopumista. Luopuminen on jonkin tutuksi tulleen asian jatta-
mista taakse, ja se on sitd vaikeampaa, mita laheisempi asia on. Luopumista
vaikeuttaa se, jos sille ei jaa aikaa. Ajan my6ta ihminen saa etaisyytta luopu-
misen kohteeseen ja se mahdollistaa sitoutumisen uuteen. (Ylikoski & Ylikoski
2009, 45-48.) Suruty6 paattyy tietynlaiseen neutraaliuden tunnetilaan, jossa
voimaantuminen alkaa kasvaa véhitellen (Arikoski & Sallinen 2007, 75). Ty6-
yhteisdssa tdmén havaitsee vapautuneempana tekemisen ilmapiirind. Aluksi
vallan saa hiljainen hyvéksyntg, jolloin ihmiset oppivat hiljalleen hyvaksymaan
muutoksen. Td&ma on vaihe, jossa uusien tehtavien edellyttdma koulutus alkaa
olla aiheellista. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 66.)
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Lievintd mahdollista tekemistd on muutoksesta puhuminen positiivisesti toisel-
le. On helpottavaa, kun ihmiset eivat tunnu endé uhkaavilta. Yhteistyon avulla
muutoksesta tehd&én yhteisesti merkityksellinen. Sitoutumisen vaiheessa
esimiehen tulee huolehtia siitd, etté jokaiselle 16ytyy muutoksessa oma rooli.
Roolin tulee 16ytya alaisen omasta tyotehtavasta, koska inminen sitoutuu muu-
tokseen parhaiten, kun han saa siihen itse osallistua. (Arikoski & Sallinen
2007, 76-79.)

Muutoksen johtamisen vaiheet ovat valmistelu, suunnittelu, toteutus ja vakiin-
nuttaminen. Valmisteluvaiheessa muutokselle luodaan perusta. Aiotusta muu-
toksesta ja sen vaikutuksista luodaan tassa vaiheessa kokonaiskuva. Suunnit-
teluvaiheessa suunnitellaan muutoksen lapimeno ja keinot. TAssa vaiheessa
henkil6sto on otettava mukaan. Olennaista suunnitteluvaiheessa on turvata
muutoksen hallittu kdynnistyminen. Yleensé organisaatiossa menee noin kuu-
kausi muodostaessa mielikuvaa siitd, onko muutos viemassa oikeaan suun-
taan. Toteutusvaiheeseen siirrytaan, kun esimies antaa muutokselle 1ahtokas-
kyn. Kun muutoshankkeen hyodyt realisoituvat, siirrytaan vakiinnuttamisvai-
heeseen. (Aarnikoivu 2008, 164-165.)

Muutoksen johtamisesta on tehty useita malleja, joista tunnetuin lienee John
P. Kotterin 8-portainen muutosjohtamisen malli (kuva 6). Kotter ryhtyi kehitte-
lem&aan mallia tutustuttuaan useisiin epaonnistuneisiin muutoshankkeisiin.
Mallissa Kotter kaansi tutkimuksissaan l6ytyneet epaonnistumiset onnistuneen

muutosprosessin kuvaukseksi. (Vuorinen 2014, 138.)

‘ Luo uusi
IAIé kulttuuri

A Kehita luovuta
y | altuuta lyhyen
Selvita oiset alk.ava.lm
‘ hita visiosi ja oimimaan voittoja
ehita
‘ Kokoa uutoksel- kaupp_&la
S ryhma e visio se muille
aa
aikaan muutosta
kiireen vetamaan

tuntu

Kuva 6. Kotterin 8-portainen muutosmalli. (mukaillen Vuorinen 2014, 139.)
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2.5 Muutosjohtamisen suunnitelma Kiekun kayttéénottoprojektille

Hankkeen valmisteluvaiheessa (03-09/2015) oikeusministerion hallinnonalalla
tunnistettiin muutosjohtamisen tarkeys ja vaikeus. Hallinnonalalle laadittiin yksi
yhteinen muutosjohtamisen suunnitelma Kieku-hanketta varten. Suunnitelman
yllapidosta vastasi muutosjohtamisen projektipaallikké Taru Ritari Oikeusmi-
nisteriosta yhteistydssa muutosjohtamisen projektiryhnméan kanssa. Suunnitel-
massa muutosjohtamisen tavoitteiksi méaariteltiin:

e Erityisesti esimiehet seka talous- ja henkilostohallinnon yhteyshenkilot
(mydhemmin taha ja heha) saavat tietoa Kieku-hankkeesta ja siitd mi-
ten hanke vaikuttaa tyoprosesseihin ja toimintatapoihin

e Erityisesti esimiehet ja taha- ja heha-yhteyshenkil6t hyvaksyvéat muu-
toksen tavoitteet ja ndkevat siita saatavat hyddyt

e Erityisesti taha- ja heha-yhteyshenkildiden osaamista hyddynnetaan
muutoksen suunnittelussa ja toteuttamisessa

e Erityisesti esimiehille ja taha- ja heha-yhteyshenkildille jarjestetaan
muutostukea

e Muutosviestinta on riittavaa ja oikea tieto tavoittaa oikeat henkilot oike-
aan aikaan

Muutosjohtamisen tavoitteena oli valmistaa organisaatio muutokseen ja var-
mistaa uuden tietojarjestelman hyédyntaminen osana jokapaivaista tyontekoa.
Keskeisimméat muutosjohtamisen toimenpiteet liittyivat koulutusten jarjestami-

seen ja muutosviestintaan. (Ritari 2016.)

Pirisen (2014, 16) mukaan epadvarmuuden tunnetta muutoksessa voidaan va-
hentaa selventamalla henkilostolle muutoksen keskeisia tavoitteita. Kun tavoit-
teita puretaan auki tyontekijan lahtékohdista ja ty6tehtavien nakdkulmasta,
autetaan tyontekijaa hahmottamaan, mitd muutos kaytannossa tarkoittaa ja
mita haneltd odotetaan. Kun yhteinen ymmarrys tavoitteista on selkedmpi, voi
tyontekija miettia mika vaikutus muutoksella on hanen tyétehtaviinsa tulevai-

suudessa ja miten niihin voi valmistautua.

Muutosjohtamisen suunnitelmassa todetaan, etta muutoksen onnistunut lapi-
vienti edellyttaa keskitettyd ohjausta, apua ja tukea virastoille seka virastojen
vastuunottoa kaytdnndn muutosjohtamistydssa. Suunnitelmassa muutosjoh-
tamisen keskeisimmiksi menetelmiksi valikoituivat avoin ja kohdennettu muu-
tosviestinta, jonka avulla tarkoitus oli varmistaa tietoisuus hyoddyista, joita

muutoksella tavoitellaan sek& varmistaa, etta oikeat henkildt tietavat oikeita
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asioita oikeaan aikaan ja poistaa nain epatietoisuutta. Taman lisaksi tavoittee-
na oli muutosjohtamisen tehtavien tunnistaminen ja virastojen sitouttaminen
niiden toteuttamiseen sek& muutosagenttien (taha- ja heha-yhteyshenkiltt)
tukeminen kaytannon toteutuksen edistajina. Virastojen johdon vastuulla oli
huolehtia siitd, etté ajankohtaiset muutosjohtamisen tehtéavat tulevat hoidetuk-
si omassa virastossa seka edistaa omilla toimillaan sité hankkeella tavoiteltu-
jen hyotyjen toteutumista. Muutosagenttien tehtadvana oli omalta osaltaan vai-
kuttaa siihen, mita ja miten projektista puhutaan omassa virastossa. (Ritari
2016.)

Kvistin & Kilpian (2006, 133-134) mukaan muutosagenttien tehtavana on aut-
taa ihmisia loytamaan positiivisia asioita, joita muutos mukanaan voi tuoda.
On autettava etsimaan ja tunnistamaan omia piilevid mahdollisuuksia seka
loytamaan haasteisiin ratkaisuja. Muutosagentille keskeisempia taitoja ovat
empatia, viestintataidot seka osallistuminen. Heilla on tarkea ja keskeinen roo-

li muutoksen lapiviemisessa. (Fossum & Crisp 1989, 4-11).

Tavoitteena oli, ettéd onnistuneen muutosjohtamisen seurauksena:

e Kieku on kayttdonotettu siten, etta tydskentely on pysynyt tehokkaana,
ilmapiiri myonteisena ja henkildstén motivaatio korkeana

e Henkilostd on ottanut Kiekun omakseen ja kokee sen hyoddylliseksi
oman tyonsa kannalta

e Henkildstoé on kiinnostunut kouluttautumaan Kiekun kaytdssa

e Vanhoista jarjestelmista ja toimintatavoista on suunnitelman mukaisesti
luovuttu. (Ritari 2016.)

3. IHMISEN JA TIETOKONEEN VALINEN VUOROVAIKUTUS

Ihmisen ja tietokoneen vuorovaikutusta kutsutaan nimella HCI (human-
computer interaction), ja se tutkii vuorovaikutteisten tietokonejarjestelmien
suunnittelua, arviointia ja toteutusta ihmisten kayttoa varten. Ihmisen ja tieto-
koneen vélisessa vuorovaikutuksessa tapahtuu informaation kuljettamista ko-
neelta inmiselle tai ihmiselta koneelle. Kyseesséa on tapahtumaketju, jossa
ihminen tekee tavoitteensa tietokoneelle ymmarretyksi ja ymmartaa, mita tie-
tokoneessa tapahtuu. (Parkkila 2013, 15.)

Ihmisen ja tietokoneen valinen vuorovaikutus on nykyisin entista tarkeampéaa,

koska teknologian hyédyntaminen ja liiketoiminnan kehittyminen on aiheutta-
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nut sen, etta pitaisi loytaa tapoja parantaa inmisten suorituskykya. Etta pystyt-
taisi luomaan tehokkaampia ja ihnmislaheisempia jarjestelmia, olisi ihnmisen ja
tietokoneen valisen vuorovaikutuksen tiedot ja taidot pystyttavd muuttamaan
tehokkaaksi suunnitteluksi. (Laaksonen 2004, 4.)

Parkkilan (2013, 15) mukaan tavoitteena on saada tekniikasta ja kayttoliitty-
masta kayttajan tarpeet huomioon ottavaa ja kaytettavaa. Vuorovaikutuksessa
on annettava kayttajille mahdollisuus kuvata mahdollisimman tarkasti, mita he
haluavat jarjestelmélla saavuttaa. Tall6in on mahdollista saavuttaa turvallisia,
tehokkaita, hyodyllisid, helppokayttoisia ja helposti opittavia jarjestelmia.
(Laaksonen 2004, 5.) Onnistunut vuorovaikutus ihmisen ja tietokoneen valilla
on sit, ettd saadaan tehtya tietokoneella se, mité oli tarkoitus tehda. Haas-
teena on tiedon kasvu. Jéarjestelmien on pystyttava kasittelemaéan suuria tie-

tomaaria ja niiden on toimittava luotettavasti. (Parkkila 2013, 20.)

3.1 Kaytettavyys

Kaytettavyys on olennainen termi ihmisen ja tietokoneen vuorovaikutuksessa.
Silla pyritddn ymmartamaan niita tekijoita, jotka maarittavat inmisten tavan
kayttaa tehokkaasti tietotekniikkaa. Kaytettavyys on jokaisen jarjestelméan
ominaisuus, ja se kertoo, kuinka helppokayttéinen laite on. Kaytettavyys kos-
kee koko jarjestelmén rakennetta, kayttoymparistod seka toimintaymparistoa.
(Parkkila 2013, 17.)

1ISO-9241-11 standardi maarittelee kaytettadvyyden seuraavasti:

"Tuotteen kéytettavyys kertoo, kuinka hyvin kéyttajat pystyvét
kayttamaan tuotetta oikein, tehokkaasti ja miellyttavasti maaritelty-
Jen tavoitteiden saavuttamiseksi tietyssé kayttdympéaristéssa.”

ISO:n méaaritelma on tarkea kaytettavyyden maaritelma, ja sen pohjalta voi-
daan katsoa kaytettavyyden olevan jarjestelman kayton laatua. Silla tarkoite-
taan jarjestelman opettelun helppoutta, sen kayttoa seka sita, kuinka paljon

tuotetukea kayttajat tarvitsevat. (Laaksonen 2004, 8-9.)

Kaytettavyys voidaan maaritella eri osa-alueiden mukaan. Namé osa-alueet

ovat opittavuus, tehokkuus, muistettavuus, virheettomyys ja tyytyvaisyys.
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(Nielsen 2012). Yksi keskeisista kaytettavyyden peruselementeista on opitta-
vuus. Opittavuudella kuvataan aikaa, joka tavalliselta peruskayttajaltd menee
eri komentojen opettelemiseen tiettyja tehtéavia tehdessa. Etta jarjestelma olisi
helposti opittavissa, tulee suunnittelussa huomioida etta se on yksinkertainen,
johdonmukainen ja ennustettavissa oleva. Tarkea kayttajaryhma ovat satun-
naiset kayttajat, joille jarjestelma on tuttu, mutta he kayttavat sita vain ajoittain.
Jarjestelman tulee olla muistettava, etta sita ei tarvitse aina opetella uudes-
taan. (Laaksonen 2004, 14-16.)

Etta jarjestelma on kaytettavyydeltdan hyva, eli kayttajaystavallinen, tulee sen
keskustella kayttajan kanssa tutulla kielella hanen tarpeisiinsa liittyvilla kasit-
teilla ja hanen tarpeittensa mukaisesta nakokulmasta. (Parkkila 2013, 21.)
Jarjestelman tulee olla ymmarrettava, kattava, vaivaton seké esteettisesti
miellyttava. Ymmarrettavyys tarkoittaa sita, ettad kayttdjan on helppo paatella,
kuinka han paasee haluttuun lopputulokseen. Jos jarjestelmé on ymmarretta-
va, on se myos opittavissa helposti. Kattavassa jarjestelmassa on kaikki ne
toiminnot, joita kayttaja tarvitsee hoitaakseen sen asian, johon jarjestelmé on
tarkoitettu. Jarjestelman on oltava vaivaton, jolloin kayttaja suoriutuu tehtavis-
taan mahdollisimman yksinkertaisella tavalla. Esteettisesti miellyttava jarjes-

telma viestii kayttgjalle laadusta ja ammattimaisuudesta. (Wiio 2004, 29-31.)

Kaytettavyydella on merkitysta myos fyysisen turvallisuuden kannalta. Huono
kaytettavyys johtaa usein turhautumiseen, mika lisda virhealttiutta ja tapatur-
mariskia. (Kuutti 2003, 16.) Mikali kaytettavyys jarjestelmassa on huono, kayt-
taja ei omaksu jarjestelméa kayttoonsa. Han tekee virheitd ja hanelta kuluu
tehtaviin tarpeettoman paljon aikaa. Tdma alentaa tuottavuutta seka lisda tuen
ja koulutuksen tarvetta. (Wiio 2004, 33-34.)

Kaytettavyystestauksella voidaan parantaa ja arvioida jarjestelman kaytetta-
vyyttd. Koehenkil6t suorittavat sovelluksella tai sen prototyypilla etukateen

maariteltyja tehtavia. (Kuutti 2003, 68.) Kaytettavyyden heuristisessa eli ko-
kemukseen perustuvassa arvioinnissa kaytetyin lienee Jakob Nielsenin kym-

menkohtainen lista:

1. vuorovaikutuksen kayttajan kanssa tulee olla yksinkertaista ja selkeaa
2. vuorovaikutuksessa kaytetaan kayttajan kielta
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3. kayttdjan muistin varaan jaava tieto minimoidaan

4. jarjestelmén tulee olla yndenmukainen

5. jarjestelméan tulee antaa reaaliajassa palautetta kayttgjalle

6. jarjestelmassa tulee olla selkeéat ja helpot poistumistiet

7. jarjestelmassa tulee olla oikopolkuja ja sen on tuettava tehokasta tyds-
kentelya

8. virheilmoitusten tulee olla ymmarrettavia ja selkeita

9. virhetilanteisiin joutumista tulee ehkaista ennakkoon

10.jarjestelméassa tulee olla kunnolliset kayttdohjeet helposti saatavilla

Tata listaa hyodyntamalla arviointi onnistuu taysin kokemattomaltakin arvioijal-
ta. Oikein kaytettyna silla saadaan paljastettua yleisimmat ja vakavimmat kay-
tettavyysongelmat. (Kuutti 2003, 47-50.) Nielsenin (2000) mukaan parhaan
testaustuloksen saa viidella koehenkil6lla, jotka I6ytavat noin 75 % kaytetta-
vyyspuutteista. Kaytettavyyden testaus antaa jarjestelman kehittajalle tarkeda
palautetta. Testaus auttaa mm. selvittamaan, kuinka helppoa tai vaikeaa jar-
jestelméa on ryhtya kayttamaan seka kuinka tehokasta tydskentely silla on.
(Wiio 2004, 66.)

3.2 Kayttgjakeskeisyys

Tietojarjestelmia voidaan tarkastella useista nakdkulmista. Jarjestelmaa voi-
daan katsoa teknisesta nakokulmasta, jolloin laitteisto ja tekninen toteutus
nousevat tarkeimmiksi tekijoiksi. Kun tietojarjestelmat ovat yleistyneet, on se
tuonut tarpeen huomioida kayttajat uusia jarjestelmia suunnitellessa ja jo kay-
tossa olevia jarjestelmia kehitettdessa. Kayttajakeskeisyyden huomioiminen
on tarkeaa ihnmisen ja tietokoneen valisessa vuorovaikutuksessa. Kayttajakes-
keisyydessa jarjestelman kayttaja ja hdnen tarpeensa on keskeisessa ase-
massa. Tavoitteena on jo jarjestelmaa kehitettaessa lahtea liikkeelle kayttajas-

ta ja tuottaa parempia tietojarjestelmia. (Laitinen 2008, 5.)

Kayttajakeskeisen suunnittelun tavoitteena on tuoda kayttajatietoa suunnitte-
luprosessiin, ja tarjota parempi pohja suunnitteluratkaisuille. Tarkoituksena on
varmistaa, ettd suunniteltu tuote vastaa kayttajan tarpeita. (Oulasvirta 2011,
105.) Parkkilan (2013, 15) mukaan kayttajakeskeisessa tietojarjestelmakehi-
tyksessa on huomioitava kaksi periaatetta: kayttajien osallistuminen ja koko-
naisvaltainen ote tietojarjestelman kehitystyohon.
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ISO:n standardi 13407:1999 maarittelee kayttajakeskeisen suunnittelun pro-
sessin (Oulasvirta 2011, 109). Kuvassa 7 on kuvattu suunnitteluprosessin nel-
j& paéavaihetta. Suunnitteluprosessin tarkoituksena on saada selkeé kasitys
kayttgjien ja jarjestelmén vaatimuksista, suunnitteluratkaisujen toteutuksesta
ja arvioida jarjestelmaé suhteessa sille asetettuihin vaatimuksiin. (Parkkila
2013. 16.)

- ™~
i R\
Kayttajakeskeisen
kehilyksen
| suunnittelu | l
b (@ ) Kayttajien j
Kayttokontekstin | ylisjien ja
5 ‘ organisaation
YINTEN L STaIe ‘ vaatimusten
ja maarittaminen ) _ selvittaminen
T N\ ‘/ ™\
Jarjestelman Suunnittelu-
arviointi aseteliuja | ratkaisujen
tavoitteita vasten toteutus
' Jarjestelma vastaa |
. sille asetettuja
: tavoitteita ;

Kuva 7. 1ISO 13407 mukaiset kayttajakeskeisen suunnitteluprosessin vaiheet (Parkkila 2013,
16.)

Kayttajakeskeisessa suunnittelussa on keskityttava kayttajan tarpeisiin. Kayt-
tajat ovat asiantuntijoita omassa tydssaan ja parhaimpia arvioimaan tietojar-
jestelmia, jotka ovat kehitetty heidan kayttoonsa. Jarjestelmasuunnittelijoiden
kasitykset voivat olla erilaiset, kuin mita ovat kayttajien todelliset tarpeet. Sen
vuoksi kayttajat on otettava mukaan jo jarjestelman suunnitteluvaiheessa.
Kayttajalahtdisen suunnittelun tarkoituksena on varmistaa tulevan jarjestelman
hyodyllisyys. (Laitinen 2008, 17.)

Kayttajakeskeisella suunnittelulla on mahdollista saavuttaa taloudellisia ja so-
siaalisia etuja. Jarjestelmét ovat helpompia kayttda ja ymmartaa. Tama va-
hentaa koulutus- ja tuotetukikustannuksia. Kayttajatyytyvaisyys paranee. Jar-

jestelmat parantavat tyon laatua ja kayttgjan tuottavuutta. Ne miellyttavat kayt-
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tdjia ja lisdavat organisaatioiden toimintatehokkuutta ja ndin voivat tarjota kil-

pailuetua. (Laaksonen 2004, 8.)

3.3 Kayttgjakeskeiset menetelmat

Kayttajakeskeisen suunnittelun keskeisimmat menetelmat ovat kayttajatutki-
mus ja tuotteen kehittaminen prototyyppien kautta. Naiden lisaksi kaytetaan
monia toimiviksi koettuja menetelmia ja tekniikoita, joissa suunnittelu perustuu
kayttajakeskeisyyteen. Seuraavat menetelmat vievat suunnittelua eteenpain
vaihe vaiheelta:

e persoonat, jotka ovat konkreettisia hahmoja ja todellisten kayttdjien
edustajia

e erilaiset tarinat, joita ovat toimintatarinat ja kayttotarinat

e kuvatarinat joissa kuvataan sarjakuvamaisesti, miten tuotteen kanssa
toimitaan

e seinataulutekniikat

e Korttilajittelu

Naiden menetelmien ja tekniikoiden vahvuus on siind, ettd ne ovat konkreetti-

sia eivatka vaadi IT-osaamista. (Sinkkonen ym. 2009, 33-34.)

Kayttajatutkimuksella kerataan tietoa kayttajien kayttaytymisesta ennen kuin
uutta tuotetta aletaan maaritella (Vayrynen ym. 2004, 113). Se on kayttaja-
keskeisen tuotekehityksen perusta. Tuotteen menestyminen on sattumanva-
raista, ellei tunne kayttdjia, heidan tavoitteitaan, tehtéavia, rajoituksia ja toimin-
taolosuhteita. Kayttajatutkimuksessa kannattaa kiinnittaa huomiota siihen,
mitka asiat erottavat kayttajat toisistaan. Eroja ovat esimerkiksi roolit jarjes-
telman kaytossa, iké- ja sukupolviasiat, kokeneisuus ja tarpeet. (Sinkkonen
ym. 2009, 65-67.) Kayttajatutkimus pohjautuu yleensa haastatteluun, kyse-
lyyn, havaintoihin ja paivakirjanpitoon. Menetelmat tulee valita sen mukaan,

mité tietoa halutaan saada. (Vayrynen ym. 2004, 113.)

Henkilot, jotka kayttavat palvelua suoraan, ovat kayttajia. Kayttajaryhma on
joukko kayttgjia, joilla on samanlaiset tarpeet ja tavoitteet. Kayttajaprofiili on
kuvaus kayttajaryhmasta. Siina kuvataan ryhmalle tyypilliset ominaisuudet.
(Sinkkonen ym. 2009, 66-67.) Kayttajaprofiilissa tulisi selvittéa mm. kayttajan
ika, sukupuoli, kokemus, koulutus ja toiminnan rajoitteet. Tarkein peruste on
henkilon rooli ja tavoitteet jarjestelman kayttajana, koska se maarittaa, millai-

sia toimintoja han tarvitsee. (Vayrynen ym. 2004, 114.)



26

Kayttajaryhman selvittdmisen jalkeen luodaan persoona edustamaan kayttdja-
ryhmaa. Kayttajapersoonat ja niihin liittyvat tarinat ovat tyovalineita, jotka aut-
tavat maarittelemaan eri toimintatapoja ja suunnitteluratkaisuja. Persoonille on
huomattavasti helpompaa suunnitella tuotetta. (Sinkkonen ym. 2009, 124-
125.) Kayttajapersoonille annetaan nimi, kuva, ominaisuuksia, perhesuhteita,
harrastuksia ja niin edelleen. Siita pyritaan tekemaan mahdollisimman tarkka.
(Kuutti 2003,122.)

Persoonat kuvaavat erilaisia kayttajaryhmia. Tarinat on keino kuvata sita, mi-
ten persoona toimii ja tarinat kirjoitetaan yhden kayttajan toiminnasta. Toimin-
tatarinoissa kerrotaan kayttajan toiminnasta ennen uutta tai korjattua jarjes-
telmaa ja kayttdtarinoissa, miten toimitaan uutta jarjestelmaa kayttaen. (Sink-
konen ym. 2009, 135.) Tarinat tulisi luoda tavallisella arkikielella. Toimintata-
rinat kuvaavat jotakin tiettya toimintaa jossakin ymparistéssa. Ne ovat keino
mallintaa kayttotilanteita. Niissé esitetaan tilanne, tehtavat, tavoitteet, mahdol-
lisuudet ja rajoitteet ja niilla saadaan esille toiminnot, joita tuotteella tulee saa-
da aikaan. Kayttotarinoilla kuvataan konkreettisia kayttétapahtumia, kun asiat
tehdaan uuden jarjestelman avulla. Ne muunnetaan myéhemmin malleiksi,
kuvauksiksi ja protoiksi. (Sinkkonen ym. 2002, 34-35.)

Korttilajittelu on menetelma, jolla selvitetaan minkalaisiin kokonaisuuksiin kayt-
tajat asioita ryhmittelevat. Siina kayttajille annetaan pino kortteja, joissa kus-
sakin on kuvattuna pala sisaltéa ja otsikkonimiehdokas. Kayttajia pyydetaan
tekem&an néaista ryhmia ja antamaan kuvaava nimi jokaiselle ryhmalle. Kortti-
menetelma on yksinkertainen ja tehokas. Sen kaytté on helppoa ja sen avulla
voidaan nopeasti selvittaa, miten kayttajat hahmottavat ja luokittelevat palve-
luun tulevan sisallon. Se antaa my6s tietoa kayttajien tuntemista termeista ja

eri kayttajaryhmien tarpeista. (Sinkkonen ym. 2009, 191.)

3.4 Kayttaja

Laitteet ovat hyddyllisid vain, jos niita osataan kayttad. Ne eivat tee itsessaan
mitéaéan, vaan ihmisen on saadeltava ja ohjattava niiden toimintaa. (Saariluoma
2004, 7.) Kayttajien toimintaan on ollut valttdmatonta kiinnittaa entista enem-

man huomiota teknologian nopean kehittymisen ja monimutkaistumisen takia.
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Kayttajan paamaarien perusteella voidaan etsia tarkoituksen mukaisia teknisia
ratkaisuja. Yksinkertaisimmillaan vuorovaikutus on toimenpide, jossa kayttaja
iimoittaa paamaaransa ja laite toteuttaa sen. (Oulasvirta 2011, 48-59.) Kaytta-
jien tyon ja tehtavien kautta oppimat asiat ja toimintatavat poikkeavat suunnit-
telijoiden nakemyksista. Sen takia jokaiseen tuotekehitysprojektiin kuuluu
kayttajien toiminnan seuraaminen, etta tiedetddn mitka ovat mahdolliset virhe-

tilanteet ja mita kayttajat tuotteella oikeasti tekevat. (Sinkkonen ym. 2002, 33).

Sinkkosen ym. (2002, 33) mukaan kayttajien toiminnan ymmartadmisen mene-
telmat voidaan jakaa karkeasti kahteen ryhmaan: testaaminen ja kayttajien
toiminnan hahmottaminen. Testaamisella tarkoitetaan kaytettavyystestia ja se
edellyttaa, etta kayttajalla on kaytossaan tuote tai prototyyppi, jolla voi suorit-
taa tehtavia. Kayttgjien toiminnan hahmottaminen on kayttgjien seuraamista ja
mallintamista niin, etta tuote voidaan suunnitella tukemaan kayttajien toimin-

taa.

Kayttajaa voidaan tutkia erilaisten kasitejarjestelmien avulla mutta usein l&ht6-
kohtana on arkipsykologia. Se tarkoittaa sitd, etta kayttajaan liittyvia suunnitte-
luongelmia ratkaistaan arkiymmarryksen perusteella. Arkipsykologia on usein
tietopohjana suunnitteluprosesseissa, koska ihmista koskeva tieto on tuottei-
den suunnittelussa olennaista. Myds kayttajavuorovaikutuksen tutkimuksessa
arkitiedolla on keskeinen asema. Arkitietoon perustuva kaytettavyysosaami-
nen ei ole kuitenkaan riskiton suunnittelutapa, koska sen kasitteet eivat ole
yhta tasmallisia ja oikeaksi todistettuja kuin tieteellisen psykologian ja se ei
perustu kunnolla testattuihin lainmukaisuuksiin. (Oulasvirta 2011, 48.)

Asenteilla tarkoitetaan opittuja taipumuksia hahmottaa tilanteita tietylla tavalla.
Ne ovat tarkedssa osassa informaation vastaanottamisessa, todellisuuden
tiedostamisessa seka paatoksenteossa. Asenteet muodostuvat ja muuttuvat
seka ohjaavat toimintaa. Asenteet ovat tarkeita analysoidessa kayttajien toi-
mintaa, koska ne kertovat siitd, kuinka kayttajat suhtautuvat uusiin asioihin.
(Saariluoma 2004, 132.)

Ihmisen asenteet uusia asioita kohtaan muodostuvat, kun ihminen saa tietoa
ko. asiasta. Kuvassa 8 on kuvattu kayttajan asenteen muodostumista tietojar-

jestelmaéa kohtaan. Asenteet alkavat muodostua siita, kun kayttaja saa en-
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simmaista kertaa tiedon jarjestelmasta. Mielenkiinnon herddmisen vaiheeseen
vaikuttaa kayttajan tietoisuus uuden jarjestelman tarkoituksesta ja nakemys
siitd, onko se tarpeellinen organisaatiolle. Jos mielenkiinto ei heraa, kayttaja ei
valttamatta vastaanota informaatiota. Prosessi kulkee omakohtaisen koke-
muksen kautta jarjestelman hyvaksymiseen tai hylkdamiseen. Kayttajan asen-
teen muodostumisessa ratkaisevaksi tekijaksi voi muodostua se, mista ja mi-
ten tieto saadaan. Avoin, helposti ymmarrettava ja yksinkertainen tiedottami-
nen aikaisessa vaiheessa ohjaa asenteiden muodostumista positiivisiksi.
Asenteisiin voidaan vaikuttaa myo6s koulutuksen kautta. (Laitinen 2008, 38-
39.)

Tietoisuus uudesta
tietojarjestelmasta tai
jarjestelmaprojektista

\ Mielenkiinnon

herdaminen

Omakohtainen
kokemus

P33atos uuden
tietojarjestelman
hyvaksymisesta tai
hylkdaamisesta

Kuva 8. Kayttajan asenteen muodostumisen eri vaiheet tietojarjestelmaa kohtaan. (Laitinen
2008, 39.)

Kayttajien osallistumisella voidaan tavoitella parannuksia organisaation siséi-
seen yhteisty6hon. Naité voivat olla mm. tiedon kulun tehostaminen, yhteis-
hengen kohottaminen ja ty6tehtavien jakamiseen liittyvat parannukset. Osallis-
tumisella voidaan tavoitella myos jarjestelman kayttoon liittyvia tavoitteita, ku-
ten kaytbn maaran lisdamista ja tehokkuuden parantamista. Kayttajien osallis-
tumista tietojarjestelmaprojektiin voidaan toteuttaa monella eri tavalla. Osallis-
tuminen voi olla suunniteltua, esimerkiksi kaytettavyystestaus. Osallistuminen
voi olla myds suunnittelematonta, ja ilmetéa esimerkiksi muutosvastarintana.
(Laitinen 2008, 26.) Asenteisiin vaikuttaa suuresti se, kuinka tarkeina kayttaji-

en mielipiteita on pidetty jarjestelmaa kehitettdessa. Omalla osallistumisella on
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tarkea merkitys positiivisten asenteiden muodostumisessa. Asenteet vaikutta-
vat kayttajatyytyvaisyyteen, joten yhtena onnistuneen tietojarjestelmaprojektin

keinona pidetaan asenteisiin vaikuttamista. (Parkkila 2013, 27.)

3.5 |hmisen ominaisuudet

Ihmisella on tietyt fyysiset piirteet, kognitiiviset ominaisuudet ja erilaisia tarpei-
ta ja tehtavid. Ollakseen hyva, on verkkopalvelun sovittava yhteen naiden

ominaisuuksien kanssa (kuva 9). (Sinkkonen ym. 2009, 19).

Ihminen Verkkopalvelu
Fyysiset ominaisuudet < »  Fyysiset piirteet
-
\\\\--
Kognitiiviset ominaisuudet f»mw;’; Esitystavat ja rakenteet
s
Tarpeet ja tehtavit . A— > Toiminnallisuus
Ympéristo

Kuva 9. Palvelun tulee olla yhteensopiva ihmisen kanssa (Sinkkonen ym. 2009, 19.)

Ihmisen kayttaytyminen perustuu biologiseen ja kulttuuriseen perimaan. Kult-
tuuri sisaltaa esimerkiksi tavat, normit, kielen, tiedot ja uskomukset. Kayttajan
toiminta on paljon kulttuurisesti maaraytynytta. Esimerkiksi suomalaisten kayt-
tajien katse hakeutuu nayttéruudun vasempaan laitaan, mutta kiinalaisten
kenties oikeaan. My6s varimaailma on huomattavan kulttuurisidonnainen. Osa
kaytettavyysseikoista riippuukin padasiassa kulttuurista. (Sinkkonen ym. 2002,
41-42.)
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Ihmisen tarkein aisti on ndkdaisti. Nakoaistimus perustuu fysiologiseen néke-
miseen ja nakoaistimuksen tulkintaan aivoissa. Valon voimakkuuden ja varin
havaitseminen tapahtuu silmissa. (Kuutti 2003, 25.) Silmén verkkokalvolle tu-
lee uusia arsykkeita koko ajan, mutta vain pieni osa aistitusta nousee kasitel-
tavaksi tietoisuuden tasolle. Ihminen pystyy kohdentamaan katseensa vain
yhteen kohteeseen kerrallaan. Ihmisen vanhetessa nakoaisti alkaa heiketa. Jo
keski-iassa tulee ikanako, eli katse eri etaisyyksille alkaa heiketa. Erityisesti
huono valaistus heikentaa ikaantyvien henkildiden nadntarkkuutta. (Sinkkonen
ym. 2002, 81-82.)

Nakeminen on monimutkainen prosessi, jossa tarvitaan havainnon tulkintaa.
Aivoissa tapahtuva tulkinta perustuu osin ennalta opittuun ja osin sen on syn-
nynndista. (Kuutti 2003, 27.) Tulkintaan vaikuttaa myds tunteet, mielentilat,
muistot seka odotukset. Yhdistelemalla havaintoja mielessa oleviin asioihin
luodaan asioille merkityksia. Havainnolle annettava merkitys riippuu kayttajan
kulttuurista, henkildhistoriasta ja toimimisymparistosta. Etta havainnointi on-
nistuu, on tarkean tiedon erotuttava. Tuotteen kayttamisen ja oppimisen edel-
lytyksena on olennaisten asioiden huomaaminen kayttoliittymassa. (Sinkko-
nen ym. 2002, 91-94.)

Kaikki tiedon kasittely edellyttdd muistamista. Muisti on monitasoinen jarjes-
telma, joka muuttuu elaménkokemuksen ja tiedon lisdantyessa. Ihminen itse
voi vaikuttaa siihen, miten hdnen muistinsa toimiin. (Vayrynen ym. 2004, 38.)
Muisti jaetaan yleensa pitk&kestoiseen eli sailiomuistiin ja lyhyt kestoiseen el
tyomuistiin. Sailiomuistin kapasiteetti on suuri ja kestoika pitka. (Kuutti 2003,
36.) Sailiomuistiin varastoituvat ihmisen muistot seka taidot ja tiedot. Tieto
opitaan nopeasti mutta se myds unohtuu nopeasti. Taito opitaan hitaasti ja se
sailyy pitkdan. Tyomuisti on kapasiteetiltaan pieni, ja sen sisaltd haviaa, kun
ihmisen mieleen tulee uusia asioita. (Sinkkonen ym. 2002, 197-200.)

Ihminen saa aistiensa valityksell& tietoa ja tallentaa sen muistiinsa. T&han
pystyvat jossain maarin myos koneet ja elaimet. Naista ihmisen erottaa kyky
paatelld ja ratkaista ongelmia. (Kuutti 2003, 38.) Ihmisen alyssé keskeista on
paattely. Paattely on kyky, jolla ihmiset kayttavat tietojaan ja soveltavat niita
tiettyihin tilanteisiin. (Sinkkonen ym. 2002, 237.) Sen lisaksi etta ihminen on

eteva havaintojensa ja aiemman tietAmyksensa perusteella paattelemaan uu-
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sia asioita, ihminen osaa soveltaa tekemidén paatelmia ongelmien ratkaisuun.
(Kuutti 2003, 40.)

3.6 Visuaalisuus ja esteettinen miellyttavyys

Visuaalinen suunnittelu on oleellinen osa kaytettavyytta, koska kayttaja katse-
lee sovelluksen ulkon&kda aina jarjestelmaa kayttaessaan. Suunnitelmallisuus
on visuaalisessa suunnittelussa tarkeaa ja siina tulisi aina muistaa yndenmu-
kaisuus. Kerran valittua linjaa tulisi kayttaa koko jarjestelmassa. (Kuutti 2003,
90.) Jarjestelman ulkonadn pitaa auttaa huomaamaan, ymmartamaan ja ja-
sentamaan sellaiset asiat, jotka pitdd huomata ja ymmartaa. Visuaalisen
suunnittelun tehtava on luoda jarjestelmalle yleisilme, jonka tulee kuvastaa
juuri tata jarjestelméa. (Sinkkonen ym. 2009, 242.) Hyva ulkoasu tukee tuot-
teen kasitteellista sisaltéa ja luo siitéa yhtenéisen kokonaisuuden (Sinkkonen
ym. 2002, 125).

Ihmisilla on taipumus pitaa esteettisia tuotteita laadukkaampina ja helppokayt-
tbisempind. Esteettisyys on mielihyvaa tuottava tekija, joka vaikuttaa ihmisen
luovuuteen ja ajatteluun. Esteettisyyden ajatellaan nain liittyvan myos kaytet-
tavyyteen. (Sinkkonen ym. 2009, 249-250.) Visuaalisessa suunnittelussa es-
teettisyyden perussdannot ovat selkeys, johdonmukaisuus, yksinkertaisuus ja
miellyttava ulkon&akd. Tuotteen elementtien taytyy olla samaa visuaalista ko-
konaisuutta, niin ettd tuote on yhtendaisesti suunniteltu. (Sinkkonen ym. 2002,
178-179.)

Visuaalisen ulkoasun sommittelulla tarkoitetaan yleensa yhden naytén sisallon
sijoittelua. Lansimainen ihminen lukee vasemmalta oikealle ja ylh&élta alas.
Jos huomio ohjataan voimakkailla visuaalisilla arsykkeilla muualle kuin va-
sempaan ylakulmaan, se voi rasittaa ihmisen havainnointiprosessia. Siksi tuli-
si pitaytya normaalin lukusuunnan mukaisessa jarjestyksessa ja poiketa siité
vain harkiten hyvasta syysta. (Kuutti 2003, 91.) Sommittelussa kannattaa ta-

voitella elementtien tasapainoista asettelua (Sinkkonen ym. 2009, 252).

Varit ovat osa sommittelua. Vareilla on kolme ominaispiirretta: varisavy, valoi-
suus tai kirkkaus seka varikyllaisyys. Véarit ovat voimakas suunnittelun valine

ja niita tulee kayttaa harkiten. Yksi vari oikein suunniteltuna voi lisata tyosken-
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telyn nopeutta, tehokkuutta ja tarkkuutta ja yksi véri liikkaa voi romuttaa koko
sommittelun. Vareihin liittyy vahvoja sosiaalisia ja kulttuurisia merkityksia ja ne
vaikuttavat voimakkaasti myds tunteisiin. (Sinkkonen ym. 2002, 146-148.) Eri-
tyisen tarkka varien kayton suhteen tulee olla tekstissa, koska siina tarkeinta
on luettavuus. Varien kaytdssa kannattaa pitaytya totutuissa hyviksi havaituis-
sa yhdistelmissa tai sitten taytyy todella tietdd, mita on tekemassa. (Kuutti
2003, 101.) Jarjestelmien varisuunnittelussa on muistettava se, etté osalla
ihmisista on jonkin tyyppinen varisokeus. Tyypillisin varisokeuden muoto on
puna-vihersokeus. Useimmat varisokeat ndkevat oman sokean varinsa jonain

muuna varina. (Sinkkonen ym. 2002, 157.)

Typografia on kirjasintyyppien ja — kokojen valintaa. Tavoitteena sille on hyvéa
silmailtavyys ja luettavuus. (Sinkkonen ym. 2009, 254.) Runsas kirjasintyyppi-
en kaytto aiheuttaa levottoman vaikutelman (Wiio 2004, 208). Paras lopputu-
los syntyy, kun kaytetaan vain muutamaa kirjasintyyppia. Pienaakkoset ovat
luettavuudeltaan suuraakkosia helpompia. Korostamiseen on suositeltavaa
kayttaa lihavointia tai toista varia. 1kAn&ko vaatii isompia teksteja. Tekstia voi
kompensoida jossain maarin riittavalla kontrastilla. (Sinkkonen ym. 2002, 144-
145.)

Jarjestelma on miellyttdva kun se on visuaalisesti tasapainossa (Kuutti 2003,
97). Asettelun tasapaino riippuu muun muassa elementtien muodoista ja sijoit-
telusta, varien kaytosta, likesuunnista seké kontrastien ja tyhjan tilan kaytos-
t4. Olennainen on tuotu esille selkeasti, lilan kirjava sivu on sekava ja vaikea
hahmottaa. Jarjestelman elementtien asettelun tavoitteena on kayttajan ja jar-
jestelméan valinen mahdollisimman hyva kommunikaatio. (Sinkkonen ym.
2002, 177.)

4. OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Opinnaytetyon aineisto on keratty Pyhaselan vankilassa haastattelemalla
henkilokuntaa. Aineistonkeruumenetelmana on kaytetty puolistrukturoitua
haastattelua. Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat samat kai-
kille, ja haastateltavat voivat vastata kysymyksiin omin sanoin (Valli & Aaltola
2015, 29). Tutkimusmenetelmaksi valittiin haastattelututkimus, koska se on

sopiva tapa kun kysytdan henkildiden mielipidettéa asioista. Haastattelut suori-
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tettiin Pyhaselan vankilassa 22.5. — 4.7.2017 vélisena aikana. Haastattelut
nauhoitettiin ja litteroitiin. Haastateltavia oli 12 henkil6a ja haastateltavat valit-
tiin eri ammattiryhmien edustajista, ettd saataisi mahdollisimman monipuoli-

nen kuva kasitellysta asiasta.

Pyhéaselan vankila sijaitsee Hammaslahden taajamassa, Joensuun kaupungin
alueella, noin 25 kilometrid Joensuusta etelaan. Se kuuluu Ité- ja Pohjoissuo-
men rikosseuraamusalueeseen. Pyhaselan vankila on 87-paikkainen suljettu
vankilayksikkd, jonka vastuualueeseen kuuluu tutkintavankeuden, vankeus-
rangaistusten ja sakonmuunto rangaistusten taytantoéonpano. Vankilassa on

paikkoja seka naisille ettéa miehille.

Pyhaselan vankilassa tyoskentelee noin 60 henkilda. Henkilostoa tydskente-
lee hallinnossa, valvontatehtavissa, taloushuollossa, ty6toiminnassa seka kou-

lutus- ja kuntoutustoiminnassa.

4.1 Tutkimusmenetelman esittely

Tutkimusmenetelmalla ratkaistaan tutkimusongelma. Menetelmista tulee valita
oikea ja paras. Tutkimusongelma muutetaan tutkimuskysymykseksi, johon
vastaus haetaan tiedolla (kuva 10). Tarvittava tieto on saatava jostakin, eli on
valittava tietolahteet ja sopiva tiedonkeruumenetelma. Kun tieto on kerétty, se
pitaa sisallaan vastauksen asetettuun tutkimusongelmaan ja tutkimuskysy-
mykseen. (Kananen 2014, 41-43.)

-

Tieto
Mité tietoa tarvitaan tutkimusongelman
ratkaisemiseen?

Tutkimusongelma g
Tietoldhteet
+ < Mista tieto saadaan?

Tiedonkeruu
Miten tieto saadaan tietoldhteista?

Tutkimuskysymys J { '

Tiedon analysointi
\ Miten tieto analysoidaan?

Kuva 10. Tiedolla ratkaistaan tutkimusongelma. (Kananen 2014, 42.)
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Menetelman kayttokelpoisuus maaraytyy tutkimusongelman mukaan. Tutkijan
pitédé ensin tietdd mita han haluaa selvittaa ja miksi. (Hyvarinen ym. 2017, 89.)
Haastattelu on sopiva aineistonkeruu menetelma silloin, kun tutkitaan mielipi-
teitd. Haastattelu edellyttaa haastattelijan ja haastateltavan valista vuorovaiku-
tustilannetta, jossa haastateltava kertoo kokemuksistaan. Haastattelu tapah-
tuu yleensa kasvotusten. Haastateltavat valitaan niistd henkilGista, joita kysei-
nen aihe koskettaa. Riittdvaksi maaraksi on esitetty 12-15 haastateltavaa.
(Kananen 2015, 143-146.)

Haastattelun yhteydessa haastattelu nauhoitetaan. Tall6in haastattelijan ei
tarvitse kirjata vastauksia, vaan han voi keskittyd haastatteluun. Tallennus
mahdollistaa my0s tietojen tarkastamisen jalkikateen. Tallennetut haastattelut
aukikirjoitetaan myéhemmin tekstimuotoon eli litteroidaan. (Kananen 2015,
152-160.) Tekstiksi puretut aanitallenteet muodostavat haastattelututkimuk-
sessa tutkimusaineiston. Ei siis ole yhdentekevaa, miten haastattelut litteroi-
daan. Tutkimuskysymys ja valittu analyysitapa maarittavat litteroinnin tarkkuu-
den. Litterointi on tarkea vaihe aineiston analyysin kannalta, koska se on tapa
tutustua aineistoon. Litteroinnin aikana aineisto anonymisoidaan, eli aineistos-
ta muutetaan ne tiedot, joiden perusteella haastateltavat voidaan tunnistaa.
(Hyvarinen ym. 2017, 427-438.)

4.2 Mikadon Kieku?

Kieku on osa valtion talous- ja henkildstohallinnon kokonaisuudistusta, jossa
toimintatapoja on yhtendistetty. Kieku-jarjestelmé on korvannut valtionhallin-
non virastoissa olevat useat erilaiset talous- ja henkildstéhallinnon tietojarjes-
telmat. Kokonaisuudistuksen tavoitteena on tuottavuuden parantaminen 40 %.
Ensimmaisena Kieku otettiin kayttoon Valtiokonttorissa vuonna 2011. Oike-
usministerion hallinnonala, johon Rikosseuraamuslaitos kuuluu, otti Kiekun
kayttoon vimeisenéa 3.10.2016. Kieku-kayttgjia on yhteensa noin 62 000 ja se
on maksanut noin 127 miljoonaa euroa. Elinkaariodotus Kiekulla on 2030-
luvulle saakka. (Valtiokonttori 2016b.)

Kieku-ratkaisun avulla valtio l&ahettad myyntilaskujaan seka maksaa ostolas-

kunsa, valtiolla palveluksessa olevat saavat palkkansa seka hoidetaan kirjan-
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pito ja tilinpaatds. Henkiloéstohallinnon osa-alueista palvelussuhteen- ja tyo-
aikojen hallinta, palkanlaskenta ja osaamisen hallinta ovat Kiekussa, talous-
hallinnon prosesseista tulojen- ja menojen kasittely, kirjanpito ja sisainen las-
kenta. (Valtiokonttori 2016a.)

Kiekussa jokainen virkamies voi:

¢ nahda lomaoikeutensa ja hakea lomansa

e tarkastella omia poissaolotietojaan ja ilmoittaa poissaoloista

e nahda muiden oman esimiehensa alaisuudessa olevien lomat ja pois-
saolot

VoI muuttaa omia nimi-, osoite- ja pankkitilitietojaan

nahda oman palkkalaskelmansa

kohdentaa tytpanoksensa

tehda leimauskorjaukset. (Valtiokonttori 2016a.)

Peruskayttajan nakdkulmasta Kiekussa on kyse lahinna tietojarjestelma uudis-
tuksesta. Kieku on kuitenkin tuonut mukanaan myos muutoksia rooleissa ja
toimenkuvissa sekéa kaytannon tyossa erityisesti talous- ja henkildstéhallinnon
yhteyshenkil6ille seka esimiehille. (Ritari 2016.)

5. TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kysely jakautui kahteen osa-alueeseen. Kysymyksista yhdeksan kasittelivat
aikaa ennen Kiekun kayttoon ottoa. Aihepiireina kysymyksissa olivat koulutus
seka tiedottaminen ja viestintd. Kysymyksista seitseman koski aikaa Kiekun
kayttoonoton jalkeen. Ne kasittelivat l1ahinna Kiekun kaytettavyytta. Sen liséksi
kysyttiin mink& arvosanan (1-10) vastaajat antavat Kiekulle kokonaisuutena.

Kysymykset |0ytyvat liitteesta 1.

5.1 Lahtdkohdat

Kieku oli uusi tietojarjestelma, jota Pyh&selan vankilan henkildkunta ei ollut
aiemmin kayttanyt. Vastuu ammattikayttajien (tahat, hehat ja ajanhallinnan
vastuuhenkil6t) koulutuksesta oli Palkeilla. Esimiesten ja muiden kayttajien
koulutuksista vastasi Oikeusministerion hallinnonalan yhteinen Kiekun muu-
tosjohtamisen projektiryhma. Hankkeen toimesta oli jarjestetty Rikosseu-
raamuslaitokselle kolme esimiespéivaa seka esimiehille suunnattu palvelus-

suhteen ehdot (ves-koulutus). Taman lisaksi hanke jarjesti kolme kahden tun-
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nin mittaista loppukéayttajainfoa videoyhteyden valityksella. Tydvuorosuunnitte-
lijoille oli paivan mittainen koulutus, jonka jarjesti Palkeet. Rikosseuraamuslai-
toksen intranetissa oli ndiden lisdksi opastusvideoita, jotka opastivat Kiekun
kayttoon.

Kiekussa on useita kayttajarooleja ja naita ovat esimerkiksi loppukayttaja,
ammattikayttaja, tydvuorosuunnittelija seka esimies eli hattup&é. Loppukaytta-
jid ovat kaikki virkamiehet ja he hakevat Kiekussa lomansa ja poissaolonsa,
kohdentavat tybaikansa seka hakevat sieltd palkkalaskelmansa. Ammattikayt-
tdjid ovat talous- ja henkildstéhallinnon yhteyshenkilot. Taloushallinnon yh-
teyshenkilot tekevat mm. kirjanpitoon ja laskutukseen liittyvia tehtavia ja henki-
|6stohallinnon yhteyshenkilot mm. kasittelevat harkinnanvaraisia poissaoloja
seka palkan muutoksia ja tekevat lomiin liittyvia korjauksia.

Tuntikirjanpitajan eli tydvuorosuunnittelijan tehtavana on tehda tyévuorosuun-
nittelua seka tarkastaa jaksotyota tekevien tydaikatapahtumien oikeellisuus
ennen esimiehen tekemaa tydaikojen, -korvausten, palkanlisien, pankkiin siir-
tojen ja varallaolokorvausten hyvaksyntaa. Esimies eli hattupaa hyvaksyy
omien alaistensa jaksot eli tehdyt tyotunnit ja tydpaivat seka poissaolot seka

vuosilomat ja tekee esitykset palvelussuhteiden aloituksesta.

5.2 Kysely ennen Kiekun kayttédnottoa

Kieku korvasi useampia aiemmin kaytossa olleita jarjestelmia. Kiekun myétéa
jokaista virkamiesta velvoitettiin hoitamaan omia asioitaan aiempaa enemman
Kieku-jarjestelméassa. Kysymyksista viisi koskivat kayttaja-koulutusta, sen si-

saltéa ja ajoitusta.

Ensimmainen kysymys koski sitd, tiesikd henkildkunta, koska heille tarpeellis-
ta Kieku-koulutusta oli tarjolla. Haastatelluista puolet, eli kuusi henkil6d, olivat
olleet selvilla, milloin Kieku-koulutusta oli tarjolla. Puolet eivat olleet tienneet
lainkaan, milloin koulutusta olisi ollut mahdollista saada. Vastauksista kavi
ilmi, ettd henkilokunta olisi kaivannut enemman nimenomaan itselle tai omalle

kayttdjaryhmalle suunnattua koulutusta.
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"Niitd Kieku-koulutuksia oli aika paljon, etta sindnsa Kieku-
koulutusta oli, mutta sita ei ollut kohdistettu tiettyyn henkilosto-
ryhmaan. Ja sitten valilla tuntui, ettd se oli semmoista kertaavaa.
Etta olisi voinut tulla jotain tarpeellistakin tietoa, mutta kun luuli et-
ta se on jo kayty, niin ei tullut endd mentya. Ei tullut sellaista eri-
teltyé tietoa niista siséllbista.”

"Kylla ja en. Tiesin kyllé osittain, ettd koulutusta oli jarjestetty,
mutta minkélainen se on, niin sité en tiennyt.”

*Jotain koulutuksia tiesin olevan ja yksi oli selkedsti suunnattu mi-
nulle, sinne tuli erillinen kutsu. Tiesin etta jotain koulutuksia oli
muitakin mutta en tiennyt mité niissa kasitelladn enka kenelle ne
ovat suunnattuja.”

Toisessa kysymyksessa kysyttiin, oliko henkild osallistunut koulutuksiin. Puo-
let vastaajista oli osallistunut vahintaan yhteen kayttaja-koulutukseen.
Koulutuksista oli kulunut jo sen verran aikaa, etta osalle tuotti vaikeuksia muis-

taa, oliko han osallistunut ja oliko kyseessa nimenomaan Kieku-koulutus.

“Yhteen peruskayttajakoulutukseen osallistuin.”

"Osallistuin mika oli kaikille se Kieku-juttu kaksi tuntia. Videoteitse
opetettiin ja oli kaikille yhteinen. Kaikki avolaitokset ja vankilat oli-
vat samassa koulutuksessa.”

Jatkokysymyksena henkil6ille, jotka eivat olleet koulutuksiin osallistuneet, ky-
syttiin, minka takia he eivéat olleet osallistuneet koulutuksiin. Vastauksista tuli
ilmi se, ettd koulutuksien ajankohdista ja niiden sisalldista ei ollut tullut tasmal-
listd tietoa ja sen takia osa oli luullut, etté koulutukset eivat koske heita.

"Paha osallistua jos ei edes tieda milloin niitéd on.”

"En varmaan tiennyt tai ajattelin, etté se ei koske minua.”

"Ei minun mielestéa ollut edes mahdollista osallistua mihinkaan.”

Neljantena kysymyksena kysyttiin, oliko koulutus oikean aikaista suhteessa

Kiekun kayttéonottoon. Osa vastaajista piti koulutuksen ajankohtaa lilan aikai-

sena. Myos uusintakoulutusta kaivattiin useammassa vastauksessa.
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"Se oli aivan liian aikaisin. Ei ollut oman talon mitaan tietoja viela
jarjestelméssa, niin ei paassyt sisalle siihen, ettd miten ne tiedot
Kiekusta loytyvat. Ja kun ei ole toista koulutusta sen jalkeen jar-
jestetty asioista, niin en tiedéa vielédkééan.”

"Ei ollut oikean aikaista. Eika riittdva muutenkaan. Toisaalta sen
pitdé olla etukateen, mutta pitaisi olla uudestaan silloin kun jarjes-
telma on jo kaytdssa. Tai pitaisi ainakin olla koulutuksen aikana
kaytdssa joku demoversio, ettéd paasisi itse kokeilemaan sita.”

Suurin osa vastaajista oli sitd mielta, ettd koulutus tapahtui liian myohaan.

"Eikés se ollut mybhéassa. Sitten kun se jéarjestelmaé oli jo otettu
kayttoon.”

“Ei ollut. Se oli liian mybhé&én ja kaiken lisdksi muutenkin puutteel-
linen.”

Seuraavaksi kysyttiin pidettiinkd koulutusta oikean sisaltdisena. Useammasta
vastauksesta ilmeni, etta henkilékunta olisi kaivannut etta koulutuksen aikana
olisi ollut kaytdssa demoversio, jota olisi itse paassyt kaytannossa kokeile-

maan.

"Kun oli ihan pihalla siita jarjestelmasta silloin, eiké tiennyt edes
milta se nayttda. Ei oikein osannut siihen koulutukseenkaan suh-
tautua, voisiko jopa sanoa etta riittdvan vakavasti, kun ei tiennyt
ettd mita siella jatkossa tehdaan, niin ei osannut muistiinpanoja-
kaan tehd&.”

Kieku-kayttajakoulutus tapahtui videokoulutuksena etayhteyden valityksella.
Henkilokohtaisempaa ja paikan paalla Pyhaselan vankilassa tapahtuvaa kou-

lutusta olisi kaivattu.

“Ei ollut koska itse ei paassyt siihen systeemiin vield millééan taval-
la, oli vaan jotain kuvia n&hnyt naytolta etta mitd on. Kun ei ollut
etukateen paassyt tutustumaan siihen jarjestelmaan, ja joku vaan
nayttaa jossakin etan, niin oli hirvean vaikea omaksua sita tie-
foa.”

“Jotakin perusjuttujahan sielld néaytettiin, mutta olisin kaivannut
henkilokohtaisempaa tai edes sité, ettd olisi voinut olla koneella
samaan aikaan tekemassa niita juttuja. Kun toinen vaan nayttaa
jostain videon paasta, niin ei se jaa mieleen. Nyt ne on joutunut it-
se jalkeenpain opettelemaan, ettd miten mikékin tehddén.”
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"Siiné ei tullut meidén laitosta varten tarpeeksi ohjeistusta, kun
siina koulutuksessa oli kaikki laitokset ja kaikilla erilaiset tuntijar-
jestelmat ja erilainen se, miten sita kaytetaan. Kaytettiin aikaa pro-
jektikohdistuksiin ym. mita ei taalla edes tarvita. Olisin kaivannut
yksiléllisempéaa ohjeistusta, meidan vankilalle suunnattua koulu-
tusta.”

Tamankin kysymyksen kohdalla tuli ilmi, ettéa henkil6kunta olisi kaivannut ni-

menomaan itselle tai omalle kayttajaryhmalle kohdistettua koulutusta.

"Olisin kaivannut konkreettisempaa. Ettd ne koulutukset olisi ra-
kennettu niin, etta mina olisin voinut osallistua niihin koulutuksiin,
jotka olivat nimenomaan minun tehtavia varten. Ja sama oli tietys-
ti muillekin kayttajaryhmille. Nyt koulutukseen mennessa ei oikein
tiennyt, onko tadssa minulle nyt jotakin, vai kenelle kayttgjille. Se
jaottelu olisi pitéanyt olla parempi ja se, etta mité siella konkreetti-
sesti tehdaan. Ja etta olisi paassyt itse samalla koneen kanssa
tekemaan ja kokeilemaan eika vain nain, etta katsotaan videon
valityksella mit toiset tekee. Eih&n niitd sitten muista kun kayt-
tbonotto tulee joskus mybhemmin, ettd mita se siellé tekikéan.”

Yhtena muutosjohtamisen tavoitteena Kieku-hankkeessa oli muutosviestinnan
riittdvyys ja oikeanaikaisuus. Kysymyksessa kuusi tiedusteltiin, pidettiinko tie-
dottamista ja viestintaa riittdvana Kiekun kayttbonoton lahestyessa ja sen ai-
kana. Paaviestintakanava Kieku-tiedottamisessa oli sahkoposti, ja sita ei pi-
detty tarpeeksi riittavana. Olisi kaivattu enemman yksikkdkohtaista tiedotta-

mista ja myos sitd, etta Kieku-viestit olisi kohdennettu tietyille ryhmille.

"Séhkbpostin kauttahan kaikki tieto tuli. Ettéd se séhkdposti ei ollut
ihan riittava, olisi ollut parempi jos olisi ollut ihan tammoisia yksik-
kokohtaisia paikalla tapahtuvia tiedotustilaisuuksia.”

"Se oli ehké jopa liian runsasta. Tuntui vaan silté, etté sité ei saatu
kohdennettua jokaiselle henkilostoryhmalle. Sita ei oltu eritelty et-
téa mika kuuluu kenellekin, niin kaikki tuli kaikille. Sita tuli sitten jo
véhén liikaa.”

Séahkopostin kautta jaettuja ohjeita Kiekun kayttoon ei pidetty riittavina, eika
myoskaan tarpeeksi ymmarrettavind. Muutamat vastaajat olivat myos sita

mielta, ettd tiedottaminen ja viestinté eivat olleet tarpeeksi riittavaa.

“Toisaalta joo ja toisaalta ei. Siis se ongelma oli toisaalta sekin,
etta sita tuli kaikille sita Kieku-viestia tosi paljon. Etta sieltd on ol-
lut hankala etsia, etta mitk& ne nimenomaan minulle on. Etta jos
tulee iso pumaska ohjeita yhtakkia ja niita tulee monta, niin ei
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nain, vaan ne olisi pitanyt osata kohdentaa eri kayttajaryhmille oi-
kein.”

"Varmaan se oli riittdvaa, mutta se ei ollut ymmaérrettdvaa.”

"Tiedotus ja viestintéa oli kyllé riittdvaéa, koko ajanhan sité kiljuttiin,
ettd Kieku tulee. Mutta opastus oli huonoa.”

Jatkokysymyksena sellaisille henkildille, joiden mielesta tiedottaminen ja vies-

tinta eivat olleet riittavaa, kysyttiin mita he olisivat kaivanneet liséa. Vastaajat

olisivat kaivanneet konkreettista tietoa siitd, mita Kiekussa joutuu kaytannossa
itse tekemaan. Myos tassa tuli esille, ettéd ennen kayttéonottoa olisi haluttu

kokeilla demoversiota, etta jarjestelma olisi tullut etukateen tutuksi.

“lhan semmoista tietoa, ettd mitd mina itse joudun siella teke-
maaéan.”

"Tuntikirjaukset, lomat. Eih&n niistd mitenkaan sanottu etta miten
ne tehdéaan. Eli koulutusta siihen olisin kaivannut.”

"Oikeita kéyttajakokeiluja, etté olisi itse pédéssyt koneella teke-
mé&én.”

Seuraavassa kysymyksessa kysyttiin sitd, tiesikd henkilokunta, kuinka Kiekun
kayttdonotto tuli vaikuttamaan heidan kaytannon tyonsa tekemiseen. Kukaan
vastaajista ei ollut tarkalleen tietoinen siita, kuinka tyonteko Kiekun myotéa
muuttui. Se tiedettiin, etta sinne yhdistyy eri ohjelmistoja mutta selkedé kasi-
tysta Kiekun vaikutuksesta tyon tekemiseen ei kenelléakaan ollut. Vastauksista
tuli ilmi, etta asiat selkenivat vasta, kun Kieku otettiin kayttéon ja sen jalkeen

kayttba on itse opeteltu.

"En todellakaan tiennyt. Se kaikki tuli sitten lokakuun alussa ja
sen jalkeen taytena yllatyksend miten paljon asiat muuttuivat.”

"En todellakaan. Kolminkertaisti tybtaakan. Ainakin kolminkertais-
ti, etté siité ei ollut kylld mitééan tietoa.”

"Silla tavalla tiesin, etta kaikkien pitdé varmaan itse ruveta teke-
maan ne jutut, kun oli sanottu etté jokaisen itse pitda tehda, mutta
en hahmottanut kokonaisuutta.”
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"No en ihan tarkkaan. Tiesin vaan, etté jotakin toimintoja yhdistyy
samalle ohjelmistolle, mutta mit& siella joutuu tekemaan, niin sitéa
en tiennyt.”

Yhdeksantena kysymyksena kysyttiin, mita haastateltavien mielesta olisi pita-
nyt tehda toisin, ennen kuin Kieku otettiin kayttoon. Kaikki vastaajat olisivat
kaivanneet enemman koulutusta Kiekun kayttéon. Olisi kaivattu nimenomaan

yksikkokohtaista ja henkilokohtaisempaa koulutusta.

“Talokohtaista neuvontaa. Ettéd mita juuri taalla tarvitaan. Tasma-
koulutusta.”

"Lahinn& se koulutus siihen, mité se tulee siséltémééan. Elikka sii-
tahan ei tiedetty juuri muuta, kuin mita niitd paperinivaskoita oli. Ei
tiedetty sité, miten se tieto nivoutuu kéyténtéén.”

"Ainakin parempaa koulutusta. Minun mielesta se ei riittavaa etta
sSité jostain nopeasti etdyhteydellé néytettiin.”

Naissakin vastauksissa kavi ilmi, etta useampi olisi kaivannut Kiekusta demo-
versiota, jota olisi paassyt itse kokeilemaan ennen kayttéonottoa.

"Miné olisin halunnut kokeiluversion, etta olisi tiennyt minka néa-
koinen se jarjestelma on ja mitéa sielld tullaan tekemaan. Olisi voi-
nut itse katsella sita ja sitten koulutusta. Nyt kaikki tuli uutena ker-
ta rysadyksena, niin meni jo siihen paljon energiaa, ettd mita siella
edes on.”

"Olisi pitdnyt valmistella paljon aikaisemmin. Ja etta olisi ollut oi-
keita koulutuksia. Ja joka laitoksella olisi pitdnyt olla pilottiversio,
missa henkilékunta olisi itse paassyt kokeilemaan ja katsomaan
niité juttuja.”

Osa vastaajista olisi kaivannut eriytettyd koulutusta virastotyota - ja jaksotyota

tekeville seka eri henkildstoryhmille.

"Sité koulutusta olisi pitdnyt kohdentaa enemman tietyille henki-
|6storyhmille. Ja varsinkin virastotyo ja valvonta olisi pitdnyt pitaa
erillaan, koska se Kieku toimii ihan eri tavalla. Etta ne ihan perus-
jutut olisi voinut olla yhdessa, mutta tydajankohdentamisesta olisi
pitényt olla eri koulutukset.”

Joidenkin vastaajien mielesta Kiekussa oli paljon ongelmia alussa, ja sita pi-

dettiin keskeneraisena kayttoonotto hetkella.
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"Se Kieku olisi voinut olla valmis. Nyt se otettiin keskenerédisené kayttéén
Ja ongelmia oli alussa paljon.”

5.3 Kysely Kiekun kayttoonoton jalkeen

Ensimmaisena kysymyksena kysyttiin, kokevatko vastaajat Kiekun helppo-
kayttdiseksi. Vastauksista kavi selkeasti ilmi, etta alussa Kiekun kaytto oli tuot-

tanut monelle hankaluuksia.

"On se sen jélkeen kun on oppinut. Nykytilanteessa se ei vie tol-
kuttomasti enaa aikaa, mutta aikaa meni opetteluun. Etta siina
mielessa tuntuu hassulta, ettd kun se olisi koulutettu kunnolla, niin
se olisi lahtbkohtaisestikin lahtenyt paremmin liikkeelle. ”

"Kylla sité nyt jo osaa kéayttaa, alku oli hankalaa.”

Paivittaisia toimintoja oli jo opittu kayttamaan, mutta uudet asiat tuottavat edel-

leen hankaluuksia.

"Osittain on, kun on sellaisia paivittaisia rutiinin omaisia juttuja,
niin on helppokayttdinen. Sitten taas jos siella jotain pitaa ensim-
maéisté kertaa tehda, niin ei ole mitdan hajua miten niita tehdaan. ”

Osan mielesta Kieku on helppokéayttdinen ja osa oli sitd mielta, etté se ei ole,
riippuen pitkalti eri kayttajarooleista joita Kiekussa on.

"En miné sité pidé vaikeana. Kun vaan jaksa odofttaa, etta siirry-

taan sivulta toiselle, niin kylla se ihan helppo on.”

"Tuntikirjanpitdjan osuudella ei ainakaan ole helppokéyttbinen.”
Henkildilta, jotka kokivat Kiekun kayton vaikeaksi, kysyttiin, mika kaytdssa

tuottaa ongelmia. Alussa vaikeuksia oli tuottanut se, etta Kiekussa oli kaytto-

katkoja ja muita hairioita.

"Varmaan se, etté se ei toiminut niin kuin sen olisi pitanyt. Ja sit-
ten kun ei sita vield osannut itse kéyttéé eiké se edes toiminut.”

Tuntikirjanpitdjat pitivat Kiekussa ongelmana sité, etta sieltd puuttuvat tarvitta-

vat oikopolut.
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"Sielld on monta eri paikkaa, missa pitaa hyppia, vaikka se voisi
olla samassa. Esimerkiksi tuntien kasittely ja vuorosuunnitelma,
pitaéa klikata seitseman kertaa etta paasee toiselle puolelle. Ei ole
mitdan yhteista klikkia etta paasisi suoraan muuttamaan tunnit ja
sitten laskettaa. Etté siind on hirveen pitkié polkuja.”

Kolmantena kysyttiin, pidetaanko tyon tekemistéa Kiekun avulla sujuvana. Lop-
pukayttajat tekevat siella lahinna omien tietojensa yllapitdmista seka tydajan-
kohdennusta. Osa vastaajista oli naita oppinut tekemaan ja osa ei. Koulutuk-

sen puute tuli taas vastauksista ilmi.

"Kylla min& nyt osaan sita kayttaa mita tarvitsen. Ettéa olen sen jo
oppinut mutta alussa se oli hankalaa kun eihan meita koulutettu
mitenké&én. Tuli vain jotain papereita eikd muuta.”

"En ole vieldké&én kunnolla tybajan kohdennuksia tehnyt. En muis-
ta enaa edes mita kautta sinne menn&an ja miten. Enka edes tie-
dé mista ne I6ytyy mihin sité tybaikaa voi kohdentaa.”

Kiekusta saatavien raporttien hakemista pidetaan ongelmallisena. Niita ei osa-

ta hakea.

"Raportointipuolelta en tieda yhtdén mita mistékin I6ytyy. En tieda
niitd komentoja enka muutenkaan osaa kayttaa. Entinen jarjes-
telma oli paljon selkeampi ja sieltd 16ytyi aina tarvittava tieto silloin
kun sité oli vailla.”

"Teen sielld ainoastaan omaa tybajan kohdennusta ja vapaiden
anomista. Etta en tee siella juuri muuta. Kaikki ne Kiekusta saata-
vat raportit ja muut sellaiset asiat ovat hdmérén peitossa.”

Seuraavaksi kysyttiin, miten Kiekua tulisi kehittaa, etta sen kaytto olisi suju-
vampaa. Esille tuli se, ettd Kieku ei oikein sovellu jaksotyota tekeville, vaan se

teettda paljon ty6ta tydvuorosuunnittelijoilla.

"Ensinn&kin kun se ei ole vuorokiertoon edes tarkoitettu, niin siind
on niita ongelmia koko ajan. Jos kaikki tekisi vain paivatyota, niin
silloin ei olisi ongelmia kun se on kuulemma helpompi niitten
kanssa. Polut voisi olla jarkevampia, se teettaa hirveasti hiirityos-
kentelya. Ja se aiheuttaa hirveasti laskimella laskemista, kun Kie-
ku ei vieldk&én osaa laskea tunteja.”
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"Oikeuksia pitéisi olla enemmaén kuin mitéa kdytdnnéssé on. Eli se
siind on se isoin ongelma. Vuorosuunnittelussa kayttajaoikeudet
ei riitd. Ja nyt pitaa kasin laskea kaikki mita kone laski ennen. Etta
se siind on vdhan huonoa, eika ihan vahankaan.”

Kayttboikeuksien puute aiheuttaa myods ongelmia esimiesten ollessa toistensa

sijaisena. Kiekun toimimattomuus tuli tassakin kohtaa ilmi.

"Sijaisuus-asiat on isoin puute. Ainakin tallaisessa missa tehdaan
paljon vuoroty6ta. Sijainen ei pysty tekem&an kuin osan niista teh-
tavista, oikeastaan vain hyvaksymaan sellaista mita toinen esi-
mies ei ole tekemassa. Mutta sielté puuttuu paljon ja se on ollut
yllatys. Jaa sijaistettavalle itselle paljon tehtavaa kun sijainen ei
voi niité hoitaa.”

*Jos se toimisi joka pé&ivéa niin olisi sinne helppo menné niité tietoja
laittamaan, lahinna tuntijuttuja. Mutta on niin paljon kayttokatkok-
Sia ja kaikkea muuta. Etta tunnit eivét siirry oikein ja sellaista.”

Viidentena kysymyksena kysyttiin, tietdvatko vastaajat mista he tarvittaessa
saavat apua ja tukea Kiekun kayttoon. Yli puolet vastaajista ilmoitti, etta tarvit-
taessa he kyselevat toisilta tydkavereilta, tietaisikd joku, miten kyseisessa ti-

lanteessa tulee toimia.

"Kyselen tybkavereilta.”

"Kyselen taélla tbissé, etté tietddké mahdollisesti joku ja jos ei niin
J&a varmaan tekemaéatta.”

Muitakin kanavia oli muutamilla henkildilla tiedossa, josta apua voi ongelmati-

lanteissa saada. Ongelmana pidettiin vastauksen viipymista.

"Sinne ajanhallintaan varmaan laittaisin kysymykset tai henkil6s-
topaallikolle. Kylla niitd kanavia on tiedossa, mutta kun se on tie-
tylla tavalla viela kaikilla tasoilla hakusessa, eika vain taalla yksi-
kdssé. Etta kylla sielld esimiestasollakin on niitéd kysymyksia.”

"Kylld miné nyt tiedan ettéd paékayttéjilta saa avun. Ja sieltdhén se
on tahan asti [6ytynytkin, mutta on viipynyt kun kaikki tdssé on
uutta. Ja kiertda Palkeitten kautta, eli ailkaa menee.”

Muutama vastaajista ei tiennyt, mista apua voisi saada.
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"En tieda. Ehkapa kaantyisin esimiehen puoleen, niin han var-
maan selvittéisi misté pitéé kysya.”
Seuraavaksi kysyttiin, mita hyvia puolia vastaajien mielesta Kiekussa on. Suu-
rin osa vastaajista koki hyvaksi sen, etté kaikki itseé koskevat asiat, kuten lo-

mat, tydajankohdennukset ja tuntien saldo I6ytyvat samasta paikasta.

"Sielld on kaikki nyt samassa paikassa, lomat ja tybajat ja tybajan
seuranta. Ja tilinauhat I6ytyy sieltd. Etta silleen nappara kun on
kaikki nyt yksien salasanojen takana.”

"Nékee suoraan sen, miké on tuntien saldo. Sitten tietysti etta sii-
na on yhdistettyna ne edelliset Tarmo ja Hertta, ei tarvitse menna
moneen eri ohjelmaan, vaan sinne samaan voi laittaa.”™

”Siind ndkee heti onko tuntikirjaukset oikein, ja onko miinus- vai
plustunteja. Lomat nékee hyvin.”

Kieku velvoittaa jokaista virkamiesta yllapitaméaéan omia asioitaan ja seuraa-

maan tuntejaan. Tama oli muutamien vastaajien mielesta hyva asia.

"Minusta se on hyvé puoli, etté jokainen on velvollinen omia asioi-
taan ja tilanteitaan yllapitamaan siella Kiekussa vaikka se var-
maan on monelle ollut varmasti uusi asia.”

"Se velvoittaa virkamiestd enemméan seuraamaan tuntejaan, kos-
ka jokainen nakee ja on velvoitettu katsomaan ja seuraamaan
omia tuntejaan.”

Seuraavana kysyttiin, mitd huonoja puolia Kiekussa on tai millaisia toimenpi-
teité Kiekussa tulisi tehda, etta siitd saataisi tehokkaampi tyovaline jokaisen
vastaajan omasta ndkokulmasta. Ty6ajan kohdennuksessa sopivien toiminta-
koodien l6ytymista pidettiin ongelmallisena. Sinne toivottaisi yksiléidympia
koodeja, seka sita, etta se olisi selkedmpi ja sielld olisi vain oman yksikén yk-
sikkdkoodit. Valvonnan puolella koetaan, etté tydajankohdennus on tehty heil-

le liilan vaikeaksi,

"Tybajanseurannan puolella on paljon sellaista tehtédvéaa, etta niille
ei tunnu l6ytyvan sopivaa toimintakoodia. Ja niitd joutuu selaa-
maan ikuisuuden, kun sielld on kaikkien vankiloiden kaikki tiedot,
eika vain meidan. Yksildidympia toimintakoodeja olisin kaivannut.”
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"En tieda milla tavalla siitéd tybnkohdennuksesta on hyétya, ei siité
varmaan saada sitd mité on tavoiteltu. Sen pitaisi olla eritellympaa
ja yksildidympaa mutta ei ole sopivia toimintoja. Kohdentamisesta
on tehty valvonnan puolella ylitsepaddsematonta, eika sitd moni
varmaan edes tee.”

Kiekua pidetaan sekavana ja hitaana jarjestelmana.

“Ne napit on ihan &lyttdmia mistd menné&én aina eteenpéin. Etta
hoksaa mihin pitdd menna kun jotain tekee. Muistaa sen sitten
kun on muutaman kerran tehnyt, mutta ensimmaisella kerralla saa
tosissaan niitd hakea.”

"Kyllé se oli alussa vaikeaa kun ei meitd koulutettu mitenkdén. Ja
se on niin sekava kun sinne on tyonnetty kaikki tiedot ja vankilat,
eika vain meidan oma yksikko, ettéd miten sieltéd mitékin 16yt&44.”

"Sen pitéisi olla jollain tavalla yksinkertaisempi, kun se on nyt sot-
kuinen ja hidas.”

Useampi vastaaja kaipasi lisakoulutusta, etté oppisi Kiekua paremmin ja te-

hokkaammin kayttamaan.

"Nyt kun saisi kunnon opetusplajayksen, niin se menisi perille etta
mit& kaikkea sielld on ja miten sinne paasee. Nyt saattaa kymme-
nen minuuttia menna etsiessa, etta taman nakoisessa paikassa
se oli mutta mista sinne mennéén.”

"Raportoinnin kohdalta paremmat ohjeet ja koulutusta nyt, kun sii-
ta jotain ymmartéaisi ja osaisi kysyéa.”

"Kun nyt osaisi kéyttaa. Eli koulutusta nyt ensimméisena.”

Kiekun toimimattomuuteen oli kiinnitetty huomiota, ja siihen toivottiin paran-
nusta.

"Kylla siin& alussa oli ainakin aika paljon niitéd héiri6ita ja se ei toi-
minut. Ja viel&kin on jonkun verran mutta vahemman onneksi.”

"Palvelujaksoissa on ongelmia, jos ei tee omaa virkaa vaan tekee
jotain muuta maaraaikaisena, silloin ei toimi mikaan ja mihinkaan
ei péase.”

"Se ei toimi vuorotydssa. Sielld korjataan sitten niita virheita. Ja
kun se on kahden ihmisen harteilla, niin on se aika kauheata.”
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Lopuksi kysyttiin, mink& arvosanan Kiekulle antaa kokonaisuutena yhden ja
kymmenen valiltd. Vastaukset sijoittuivat kahden ja yhdeksan valille. Yleisin
vastaus oli seitseméan ja keskiarvoksi tuli 6,5. Puolet vastaajista arvioi Kiekun
kayttoonottoa erikseen ja siitd keskiarvoksi tuli 4,5.

"Kéyttdébnottopuoli on sen verran tuoreessa muistissa ettd en an-
na 7 enempdaa. Alkuun tuntui etté on ihan kauhea.”

"Kiekulle itsessdan 7. Koko prosessille koska ne koulutukset ja
kayttéonotto oli mita oli, annan 5.”

"Kiekulle voin nyt antaa 6, mutta sille miten se otettiin kayttoon,
annan 2.”

5.4 Havainnot ja johtop&atokset

Vastauksista tuli erittéin selvasti ilmi se, ettéa henkilokunta olisi kaivannut hen-
kilokohtaisempaa koulutusta ja opastusta Kiekun kayttoon. Videoyhteyden
valityksella pidettya koulutusta ei pidetty riittdvana. Vastaajat olisivat kaivan-
neet selkeasti myods omalle kayttajaryhmalle jarjestettyd koulutusta ja sita, etta
koulutusta olisi jarjestetty vain omalle yksikoélle. Nyt koulutus oli samaan ai-
kaan niin avovankiloille kuin suljetuille vankiloillekin, seka myos kaikille kaytta-
jaryhmille. Mesiaisen (2014, 76-77) mukaan koulutussisallén suunnittelemi-
nen ja toteuttaminen eri kayttajaryhmien ja — organisaatioiden valilla on jarke-

vaa.

Haastatelluista puolet eivat olleet osallistuneet koulutuksiin ollenkaan, koska
he eivat tienneet, milloin koulutusta jarjestetaan tai onko se heille tarpeellista.
Hyotylaisen & Kalliokosken (2001, 25) mukaan uuden tietojarjestelman kayt-
téonotto helpottuu, kun koko organisaatio ja henkilosté saadaan mukaan kou-

lutuksiin ja mahdollisiin harjoituskayttdihin.

Suurin osa vastaajista ei pitanyt koulutuksen ajankohtaa sopivana. Stenvallin
& Virtasen (2007, 70) mielesta ajoitus on ratkaiseva koulutuksen jarjestami-
sessda. Jos koulutusta jarjestetaan silloin, kun se ei ole henkilokunnalle viela
ajankohtaista, sanoma voi menna ohi ja jAdda sisaistamatta. Haastatteluista
ilmeni myds, ettd henkildkunta olisi toivonut etta kaytossa olisi ollut demover-

sio ennen varsinaisen version kayttdonottoa, jolloin jokainen olisi konkreetti-
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sesti voinut kayda jarjestelmaan tutustumassa etukateen. Nyt kun kenellakaan
ei ollut tietoa siita, milta jarjestelma nayttaa, tiedon sisaistamisessa oli ongel-
mia. Mesiaisen (2014, 79) mukaan tietojarjestelman kayttoonotto helpottuu
kun toimitaan tieteellisesti tutkitun kayttbonottoprosessin mukaan, jossa kaikil-
le organisaatiossa tarjotaan organisaatiokohtaisesti suunniteltua tietojarjes-
telman kayttdonottokoulutusta ja kayttokoulutuksen aikana jarjestelmaa kayte-

taan.

Kaikilla vastaajilla tuli koulutus-asiat jossain muodossa esille. Kiekusta kaivat-
taisi lisdkoulutusta nyt, kun sitd on jo kaytetty, niin tieto olisi helpompaa sisais-
taa, kun jarjestelma on jo tuttu. Tiedon perille meno ja sisaistaminen vaativat

samojen asioiden toistamista usein (Stenvall & Virtanen 2007, 70).

Raportointi-puolella osaamattomuus aiheuttaa selkeasti ongelmia ja vaikeut-
taa tyontekoa, koska kayttgjat eivat osaa Kiekusta ottaa tarvitsemiaan raport-
teja silloin, kun he niita tarvitsisivat. Koulutus oli vastaajien mielesta ollut liian
aikaisin, eika silloin viela toimintatapojen muutos ollut heilla selvilla. Koulutuk-
sessa ei osattu kysya mitaan, kun ei tiedetty, mita raportteja Kiekusta tullaan
kaytannossa tarvitsemaan. Tietoa Kiekussa olisi saatavilla, mutta sita ei osata
hakea. Oulasvirran (2011,45) mukaan tekniikan kehittdminen ja siihen tehdyt
investoinnit menevat hukkaan, jos ihmiset eivat osaa todellisesta tarpeestaan

huolimatta kayttaa niitd toimintamahdollisuuksia, joita tekniikka tarjoaa.

Viestintaa ja tiedottamista Kieku-hankkeessa pidettiin paaosin riittévina. Vies-
tintdkanavana sahkopostia ei pidetty riittavana. Olisi kaivattu paikan paalla
tapahtuvaa tiedottamista, joka olisi ollut yksilllisempé&é, ja asioista olisi voinut
kysella paremmin. Heiskasen & Lehikoisen (2010, 78) mukaan erilaiset info- ja
keskustelutilaisuudet toimivat tilanteissa, jotka vaativat ymmarryksen syven-
tamista koska ne antavat henkilostolle mahdollisuuden kysya kysymyksia ja

saada epaselviin asioihin vastauksia.

My0s viestinnan kohdentamista kritisoitiin. Kaikki Kieku-viestit tulivat nyt kaikil-
le ja koettiin, etta oli vaikeaa l0ytaa itseé koskevat viestit. On my6s huomioita-
vaa se, etta kaikki eivat kayta séhkopostia ja viestit eivat ole néin kaikkia ta-
voittaneet. Heiskasen & Lehikoisen (2010, 78) mukaan henkildstd on helppo

hukuttaa sdhkopostiviesteihin, mutta kannattaa muistaa etté hyvin suunnitel-
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lulla ja maltillisella viestinnalla voidaan saavuttaa parempia tuloksia. Kieku
ohjeita tuli sahkopostin liitetiedostoina, ja tata ei pidetty hyvana eika riittavana.
Vastauksista tuli ilmi, etta niita ei pidetty kaikilta osin ymmarrettavina, vaan
olisi kaivattu selke&é ja konkreettista opastusta. Henkiloston oli myds hanka-
laa I6ytaa niista itselle tarpeelliset monisteet. Pirisen (2014, 117) mukaan
muutosviestinnassa viestit tulisi saattaa tyontekijalle ymmarrettavaan ja konk-
reettiseen muotoon. Myds Stenvall & Virtanen (2007, 67-70) ovat sitd mielta
ettd tiedotuskanavista riippumatta olisi pyrittava perille menevaan viestintaan.

Se, ettd tietoa on saatavilla, ei takaa sita, etta tietoa kaytetdadn hyvaksi.

Haastatteluista ilmeni se, etta kenellakdan vastaajista ei ollut konkreettista
tietoa kayttajakoulutuksen perusteella siita, kuinka heidan tyétehtavansa tule-
vat muuttumaan Kiekun myoéta. Paukkusen (2004, 50-51) mukaan tietojarjes-
telmakoulutuksessa on huolehdittava siita, etta tyontekijat ymmartavat oman
roolinsa. Kun koulutuksessa luodaan kuva siita, miten jarjestelma liittyy konk-

reettisesti tyotehtaviin, hallittavuus paranee.

Vastauksista ilmeni, etta erityisesti Kiekun kayttdonottovaiheessa Kieku ei
toiminut kunnolla. Kiekussa oli kayttokatkoja, jotka aiheuttivat henkilokunnas-
sa turhautumista, kun Kiekuun ei aina paassyt, ja tunnit eivat siirtyneet tai siir-
tyivat vaarin tydajankohdennusta varten. Huono kaytettavyys saa ihmiset tun-
temaan itsensa avuttomiksi, eivatka he siksi halua opetella kyseisia jarjestel-
mia. Heikkotasoinen kaytettavyys alentaa kayttajamotivaatiota ja aiheuttaa
negatiivisia tunteita. (Parkkila 2013, 24-25.) Kiekua pidettiin alussa hankalana
kayttaa, ja tahan oli selkeasti syyna koulutuksen puutteellisuus seka se, etta
kaytdssa ei ollut versiota, jota olisi voinut kokeilla ennen varsinaista kayttoon-

ottoa.

TyOajan seurannan puolelle olisi kaivattu yksil6idympia toimintakoodeja, nyt
sopivien toimintojen I6ytdminen tuottaa ongelmia. Vastaajat arvelivat myos,
ettéd kohdennuksesta ei saada nyt sita tietoa mitd haetaan, kun tydaikaa ei saa

kohdennettua tarpeeksi tarkasti sille toiminnolle, mita oikeasti tekee.

Tybdvuorosuunnittelijoina toimivien henkildiden tyoté haittaa Kiekusta puuttuvat
oikopolut ja niiden puuttuminen aiheuttaa kohtuuttomasti hiiritydskentelya.

Kieku ei mydskaan osaa laskea tunteja ja se aiheuttaa manuaalisia tyotehta-



50

vid huomattavasti enemman entiseen jarjestelmaan verrattuna. Wiion (2004,
30-31) mukaan jarjestelman on oltava vaivaton kayttaa ja sen on tarjottava
kayttajalleen oikopolkuja. Sen lisaksi jarjestelméan tulee olla kattava ja tarjota
kaikki ne tiedot ja toimenpiteet, etta kayttaja voi hoitaa sen asian, mihin jarjes-

telma on tarkoitettu.

Kiekua ei vastausten perusteella pidetty selkedna jarjestelmana, vaan seka-
vana ja sotkuisen oloisena. Sinkkosen ym. (2002, 125) mukaan ulkoasun tu-
lee tukea tuotteen sisaltda ja luoda siitd yhtenainen kokonaisuus. Visuaalises-
sa suunnittelussa tarkeaa on selkeys, joka auttaa kayttajaa hahmottamaan

kokonaisuuksia.

Hyvina puolina Kiekussa pidettiin sitd, ettd yhdesta jarjestelmasta 16ytyvat lo-
mat, tydaikakohdennukset ja tuntien saldot, eika tarvitse muistaa monta kayt-
tajatunnus ja salasana-yhdistelmaa kirjautuakseen eri jarjestelmiin. Myos sita
pidettiin hyvana, ettd Kieku velvoittaa jokaista virkamiestéa hoitamaan entista
enemman omia asioitaan seka seuraamaan tuntiensa saldoja. Aiemmassa
jarjestelmassa vartija ei itse voinut tarkastaa esimerkiksi ylitydtuntejaan, vaan
oli luotettava siihen, etta esimies on ne jarjestelmaan laittanut. Nyt jokainen

nakee ne itse ja voi kayda tuntinsa tarkastamassa.

6. TULOSTEN ANALYYSI JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Haastattelut tehtiin, kun Kieku oli ollut kéytdssa noin 8-9 kuukautta. Mikali

haastattelut olisi tehty aiemmin, heti Kiekun kayttoonoton jalkeen, olisivat tu-
lokset olleet varmasti erilaiset. Kayttdonottovaihe oli haasteellinen puutteelli-
sen koulutuksen ja yleisen epatietoisuuden takia. Kiekun kayttéa on opeteltu

itse seka myos tyokaverit ovat opastaneet Kiekun kaytossa.

6.1 Koulutus ja pilotointi

Kaikki vastaajat kokivat, etta Kiekun kayttajakoulutus oli puutteellista. Kieku on
kuitenkin jokaisen virkamiehen tyovaline, ja koulutus olisi sen takia ollut en-
siarvoisen tarkedd. Erityisesti kayttoonottovaiheessa Kiekun kaytto koettiin
hankalaksi. Jos jokaiseen laitokseen olisi koulutettu vaikkapa kaksi l&hituki-
henkilo&, jotka olisivat alkuvaiheessa toimineet Kieku-kouluttajina ja opastaji-
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na omassa yksikdssaan, seka jarjestaneet omissa yksikoissaan kayttajakoulu-

tuksia, olisi varmasti kayttdonottoprosessi sujunut paremmin.

Koulutukset olisi pitdnyt suunnitella toisin. Niita olisi tullut kohdentaa eri henki-
l6storyhmille seké jarjestaa myos yksikkokohtaisia koulutuksia, joissa asioista
olisi uskallettu kysya paremmin. Demoversion puute on hankaloittanut huo-
mattavasti kayttoonottoa, koska kukaan ei ole kaytdnnossa tiennyt, minkalai-
nen Kieku oikeasti on. Mikali demoversio olisi ollut kaytdssa, ja siella olisi voi-
nut kokeilla niita tehtavia, mité itse joutuu tekemaan, olisi koulutustilaisuuksis-
sa osattu kysella Kiekun kaytosta. Nyt ongelmatilanteet tulivat esille kun Kie-
kua alettiin kayttaa ja useat henkilot kyselivat samoja asioita esimerkiksi paa-
kayttajilta tai ajanhallinnasta. Vastaukset viipyivat jopa kohtuuttoman pitkia
aikoja johtuen siita, etta kysymyksia tuli niin paljon, etta niihin ei mitenkaan
keritty vastaamaan reaaliajassa. Tama olisi voitu valttaa paremmalla koulu-
tuksella, koska jos kysymyksia olisi osattu esittdd koulutustilaisuuksissa, olisi-

vat kaikki paikalla olijat saaneet vastauksen kerralla.

Omasta yksikosta valittavat kouluttajat ovat hyvia myos Sinkkosen ym. mieles-
ta (2002, 283-284). Heidan mukaan vertaisopetuksesta on saatu hyvia tulok-
sia. Vertaisopetus tarkoittaa sita, etta opettajat ovat oppijoiden kanssa yhden-
vertaisia, jonkinlaisia tukihenkil6ita, jotka auttavat oppijaa oppimaan. Selityksi-
na vertaisopetuksen hyville tuloksille pidetaan:

e vertaisopettajilla on suunnilleen samat pohjatiedot kuin opetettavilla

e vertaisopettajat muistavat, mitka asiat olivat vaikeita ymmartaa ja kuin-
ka he oppivat ne asiat

e vertaisopettaja puhuu kayttgjien kanssa samaa kielta ja kayttdd samoja
termeja

e vertaisopettajalta uskaltaa kysya, koska tama on saman oloinen ihmi-
nen kuin oppija eika tarvitse pelata outoja kasitteita.

Jarjestelmaopetuksessa vertaisopetusta on sovellettu siten, ettéa opettajat ovat
taustatiedoiltaan samanlaisia kuin oppijat, mutta heidat on koulutettu syvem-

min opetettaviin jarjestelmiin ja heilld on motivaatio opettaa muista.

Ennen Kiekun kayttbonottoa vastaajilla ei ollut minkaanlaista kasitysta siita,
milta jarjestelma naytta&, koska siita ei ollut kaytossa minkaanlaista versiota,
jota olisi voinut kayttd& ennen kuin varsinainen kayttéonotto tapahtui. Vasta-

uksista ilmeni, ettd kayttajakoulutuksessa ei osattu kysella juuri mitdén, koska
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ei ollut tietoa siita, mitd Kiekussa oikeasti itse joutuu tekemé&én. Mesiaisen
(2014, 77-79) mukaan kayttokoulutukseen osallistuvat haluavat enemmaéan
konkreettisia harjoituksia teorian sijasta ja tietojarjestelmaa pitaisi voida kayt-
taa kayttokokemuksen kartoittamiseksi valittbmasti koulutustilaisuuden jalkeen
joko harjoitusmielessa tai todellisessa kaytossa. Sinkkosen ym. (2002, 287)
mukaan pitaisi kayttajalla olla operatiivisessa jarjestelmassa mahdollisuus siir-

tya harjoitustilaan, jossa tuotetta voi huoletta kokeilla.

Koulutustilaisuudessa olisi pitanyt olla kaytdssa demoversio ja jokaisella olisi
pitéanyt olla tietokone, jolla olisi paassyt itse testaamaan Kiekua. Koulutettavaa
henkilostda oli paljon, joten kaytannon toteutus tédhan olisi varmasti tuottanut
vaikeuksia, mistéa olisi saatu sellaiset tilat, joissa tama olisi ollut mahdollista
toteuttaa.

Mikali demoversio olisi ollut kaytdssa vaikkapa muutamalla koneella, ettéa hen-
kilokunta olisi sitd paassyt oman aikataulunsa mukaan testaamaan, olisiko
henkilokunnalla kuitenkaan ollut aikaa, motivaatiota ja mielenkiintoa testata
Kiekun pilottiversiota ennen varsinaista kayttbonottoa? Mielestani testaukset
eivat olisi onnistuneet, jos testaukset olisivat perustuneet pelkéastaan vapaaeh-
toisuuteen. Testausten onnistuminen olisi vaatinut ainakin sen, etta tydaikaa
olisi annettu nimenomaan testausta varten. Jokaiselle henkil6lle olisi pitanyt
nimeta testausaika- tai paiva, siten ettéa joku muu olisi sina aikana hoitanut
hanen ty6tehtavansa. Lisaksi testausajankohtana olisi pitéanyt paikalla olla
henkild, joka olisi opastanut henkilokohtaisesti, mitd Kiekussa tullaan teke-

maan.

Yhtena tavoitteena Kiekun muutosjohtamisen suunnitelmassa oli, etta henki-
|6std on kiinnostunut kouluttautumaan Kiekun kaytdssa. Tutkimuksessa tuli
ilmi, ettd henkilosto olisi edelleen motivoitunut kouluttautumaan Kiekun kay-
tossa ja koulutukselle olisi tarvetta, mutta lisdkoulutusta ei ole kayttéonoton
jalkeen ollut saatavilla. Koulutusta pitéisi jarjestad, koska néin Kiekusta tyova-
lineené saataisi enemman irti. Jos koulutusta olisi mahdollista saada, sen

myo6ta henkilokunta osaisi hyddyntaa Kiekua paremmin omassa tyéssaan.
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6.2 Tyobajan kohdennus

Tybajan kohdennukseen kaytettavat koodit ovat liian epéatarkkoja ja ylimalkai-
sia. Kiekussa pitaisi olla koodit, jotka ovat suunniteltu nimenomaan Rikosseu-
raamuslaitosta ja vankila tyota varten. Nain ty6aikaa voisi kohdentaa siihen,
mité oikeasti tekee. Siten tydajan kohdennuksen seurannasta saataisi paljon
enemman irti, kun voitaisiin oikeasti todentaa se, mihin henkilokunta on tyo-
aikaansa kayttanyt. Kiekun kaytto ja sen opetteleminen on ainakin alussa vie-
nyt henkilokunnalta paljon tybaikaa. Olisi mielenkiintoista, jos tyaikaa olisi
voinut kohdentaa vaikkapa "Kiekun opettelu”- koodille. Silloin tyénantajalle
olisi muodostunut kasitys siita, kuinka paljon tybaikaa henkildkunta on kaytta-

nyt ja kayttaa edelleen Kiekun opettelemiseen.

Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd henkilokunta kokee kohdentamisen hankalaksi
osittain myos tydaikakohdentamisen nayttdjen epaselvyyden takia ja niita pi-
taisi selkeyttaa. Nayttoja joutuu sivupalkeista vierittdmaan, etta l6ytaa paivat ja
kohdistettavat tunnit. Sen lisaksi naytolla on sellaisia sarakkeita, joita perus-
kayttgja ei tarvitse. Mielestani tama on hyva esimerkki huonosta visuaalisesta
suunnittelusta. Kuten luvussa 3.6 Visuaalinen ja esteettinen miellyttavyys to-

dettiin, tulisi jarjestelman olla selke&, johdonmukainen ja miellyttava kayttaa.

Jaksotyossa tunnit eivat aina siirry oikein tydajankohdennukseen. Kieku ei
ymmarra sitd, etta henkild voi tulla saman vuorokauden aikana kaksi kertaa
tydvuoroon. Esimerkiksi vartija voi tehda paivavuoron ja tulla saman vuoro-
kauden puolella tekemaan aamuydn-vuoron. Silloin Kieku saattaa siirtéaa tyo-
ajankohdennukseen sille paivélle vaikka 36 tuntia kohdennettavaa tybaikaa.
Tama koetaan valvontahenkiloston puolella hankaluutena. Valvontapuoli ko-
kee tydajankohdentamisen muutenkin hankalana, eika sita laheskaan kaikki

tee, vaikka se on yksi virkatehtavista.

Kiekussa tulisi olla valittavissa vain oman yksikon yksikkokoodit, nyt listassa
on kaikki Rikosseuraamuslaitoksen yksikot ja listaa joutuu vierittdmaan, etta
oman yksikon sielta 1oytda. Kiekussa on mahdollista tehdé ja tallentaa ty6-
ajankohdennuksille oma mallipohja, etté ei joka kerta tarvitse pitkasta listasta
etsia niitd koodeja, joita itse tarvitsee. Kayttajakoulutuksessa tata kaytiin lapi,

mutta koska laheskaan kaikki henkil6t eivat kayttajakoulutuksiin osallistuneet,
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niin kuinka moni osaa tallaisen mallipohjan tehda. Tydajan kohdennus on pe-
riaatteessa yksinkertainen asia, mutta voi vieda tydaikaa paljonkin, jos joka

kerta tybaikaa kohdentaessa koodeja joutuu etsimaan.

Tybajan kohdentamiseen tulisi jarjestdd kunnollinen koulutus, ja jaksoty6ta
tekeville pitéisi olla oma koulutus, koska kohdentaminen on heilla hieman eri-
laista kuin saannollista paivatyota tekevilla. Kieku pitéaisi myds saada toimi-
maan siten, etta tunnit siirtyvat kohdennukseen oikein myos jaksotyota tekevil-

1a.

6.3 Tiedottaminen ja viestinta

Ennen kuin Kieku otettiin kayttdon, olisi hyva ollut informoida henkilokuntaa
taustoista, ja siitd, minka takia Kieku otetaan kayttoon sen sijasta etta vain
iimoitetaan, etta se tulee. Luvussa 2 Muutoksen hallitseminen kerrotaan, kuin-
ka tarkeaa jokaisen on ymmartaa mista muutoksessa on kysymys ja minka
takia muutos on valttaméaton. Jos nain olisi toimittu, olisi henkilékunta osannut
suhtautua Kiekun tuloon eri tavalla, kun sita olisi perusteltu, eik& vain ilmoitet-

tu etté se otetaan kayttoon tiettyna paivamaarana.

Kieku-hankeessa viestintdkanavana oli sahkodposti. Sita henkilokunta ei pita-
nyt riittdvana. Olisi toivottu, etta Kiekusta oltaisi tultu kertomaan paikan péaalle
ja henkilokunnalla olisi ollut mahdollista kysella asioista. Kiekuviestintaa olisi
pitanyt paremmin suunnitella ja kohdistaa tietyille henkiléstoryhmille vain heille
kuuluvia asioita. Nyt viestit tulivat kaikille, ja henkilokunta jopa kyllastyi luke-
maan niitd. Sen lisaksi viesteista oli hankalaa I6ytaa niita asioita, jotka itsea
koskevat. MyQs tarkeita asioita meni ohi, koska oli kyllastytty lukemaan kaikkia
viesteja, ja luultiin ettd ne eivat koske minua. Luvussa 2.1 Muutosviestinta ka-
sitellaan sita, ettd muutosviestinnalle on valittava sopivimmat kanavat ja kuin-
ka tarkeaa on, etté henkilokuntaa ei turruteta liialla viestinnalla. Mielestani
Kieku-hankkeessa viestinta olisi kannattanut suunnitella siten, etta jokainen
henkildstéryhma olisi erikseen huomioitu, ja heille olisi suunnattu niita viesteja,

joita he nimenomaan tarvitsevat.

Kiekun kayttdonottoprojektin muutosjohtamisen suunnitelmassa kerrotaan,

ettd muutosagentteina toimivat taha- ja heha-yhteyshenkilot ja néille jarjeste-
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tdan muutostukea. Muutosagentin erdéna tehtavana mainitaan se, etta han
valittaa tietoa ja palautetta muutosjohtamisen projektiryhmalle ja erityisesti
omat ja muun henkiléston huolenaiheet on hyva tuoda esille. Suunnitelmassa
kerrotaan, ettd muutosagentin roolista kerrotaan Kieku-paivissa, joihin kaikki
tahat ja hehat kutsutaan. (Ritari 2016.)

Olen Pyhaselan vankilan taha-yhteyshenkild. En ainakaan muista saaneeni
kutsua Kieku-paivaan, koska en sellaiseen mydskaan osallistunut. Muuten-
kaan en koe saaneeni muutostukea sen paremmin kuin tietoa siitd, mita tuo
muutosagenttius tarkoitti. Jossain palaverissa esimieheni kertoi, etta tallainen
suunnitelma oli olemassa, mutta sen suunnitelman tiimoilta ei kukaan ollut
minuun henkilokohtaisesti yhteydessa, enka myoskaan siita parempaa tietoa
saanut. Suunnitelma muutosagenteista on varmaan ollut hyva, mutta kaytan-
nossa se ei ole kuitenkaan toiminut. En tieda mihin kohtaa organisaatiossa se
on katkennut, tai miten tata asiaa kaytdnndssa on toteutettu. Jos tarkoitukse-
na oli, ettd jokaisessa yksikdssa téllainen muutosagentti-toiminta on kaytossa,

niin se ei ainakaan toteutunut.

6.4 Muita havaintoja

Erityisesti valvontahenkilokunta kokee, etta palkkalaskelmat ovat epaselvat.
On toivottu, etta niistd saataisi selkedmmat niin, ettd jokainen ymmartaa mita
tunteja sieltéd on vahennetty ja mita lisatty. Kun tunteja "menee piikkiin” eli lis&-
tdan saldoon, se on jossain kohti vahennetty ja taas jossain kohti se nakyy
plussana. Myds ylity6tuntien kohdalla on ollut ongelmia ymmartaa, mita on
maksettu, koska nekin nakyvat jossain kohtaa miinuksena. Henkilokunta ko-
kee, etta omien palkkalaskelmien tarkastaminen on niin vaikeaa, etta on jopa
mahdotonta saada selville, onko palkat maksettu oikein. Palkkalaskelmista
pitaisi saada malli, jossa on selkeésti kerrottu ja opastettu, mitd mikékin kohta

tarkoittaa, niin etta virkamiehet osaisivat lukea palkkalaskelmaansa oikein.

Kun on poissa tydpaikalta, vaikka lomalla tai sairaslomalla, palkkalaskelmia ei
saa, koska ne menevat entisen verkkopankin sijasta nyt Kiekuun ja ovat siis
katseltavissa ja tulostettavissa vain ty6paikalla. Ainakin pidemmissa poissa-

oloissa taméa on hankalaa.
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Jokaisella virkamiehella on Kiekussa mahdollista tehda omien tydaikaleimo-
jensa korjauksia. Pyhaselan vankilassa on sovittu, etta nain tehdaan vain esi-
miehen luvalla, mutta kuitenkin tdssa ilmenee vaarinkaytdsten mahdollisuus.
Jos vaikka my6hastyy toistd, on mahdollista kdyda muuttamassa tydaika-
leimaansa siten, etta nayttaa tulleen toihin ajoissa ja saa tunnit. NAma muu-
tokset eivat valttamatta tule ilmi missaén. Esimiehelld on kylla mahdollisuus
kayda tarkastamassa omien alaistensa tydaikaleimat ja niiden historia. Esi-
merkiksi apulaisjohtajan alaisena on koko valvontahenkilost6 ja koska henki-
|6ité on paljon, se on ajankaytéllisesti erittédin haastavaa. Esimies joutuu teke-
maan ratkaisun, kuinka paljon luottaa alaisiinsa ja kuinka paljon kayttdd omaa

tybaikaansa siihen, ettd kay tutkimassa alaistensa tekemisia.

Kun on méaraaikaisia virkamiehid, tai sellaisia virkamiehia, jotka eivat tee
omaa virkaa vaan sijaisena jotain muuta virkaa, Kieku aiheuttaa paljon tyota
esimiehelle kun palvelusjakso paattyy ja jatkuu uutena palvelusjaksona. Esi-
miehen on haettava kaikki oikeudet Kiekuun uudelleen, ja jos niitéa ei muista
hakea, niin niitd ei uuden palvelusjakson alkaessa henkil6lla enda ole. Valvon-
tahenkilosto tekee jaksotyota, jossa jakson pituus on kuusi viikkoa. Jos palve-
lusjakso vaihtuu kesken kuusiviikkois-jakson, ei Kieku laske ja yhdista tunteja
eri jaksojen valilla, vaan ne on tydvuorosuunnittelijoiden kasin laskettava ja
tarkistettava. Kieku on epakaytanndllinen ja aiheuttaa paljon tyotd useammalle

henkil6lle silloin, kun jatkoa palvelussuhteisiin tulee lyhyissa patkissa.

Kiekuun voi joutua tekemé&an sijaisuuden myas silloin vaikka henkil tekisi
omaa virkaansa. Jos vartijan oma virka on vaativuustasolla viisi ja hanen vaki-
tuinen toimipaikkansa on sijoitettu vaativuustasolle kuusi, hanen pitaa saada
palkkaa sen mukaan. Silloin henkildlle on tehtava Kiekussa sijaisuus, etta han
saa sita palkkaa joka hanelle kuuluu, vaikka han ei kaytanndssa kenenkaan
sijainen ole. My@s tassa tapauksessa esimiehen on muistettava hakea henki-

I6lle oikeudet Kiekuun uudelleen.

Kieku aiheuttaa manuaalista tyota tydvuorosuunnittelijoille virkamiesten tunti-
en ja leimojen korjausten osalta. Jakson lopussa joudutaan kaikki poikkeamat
tarkastamaan ja korjaamaan manuaalisesti, mikali virheita I6ytyy. Kieku aihe-
uttaa heille myo6s paljon ylimaaraista tyota, koska se ei osaa laskea mm. yli-

tyotunteja oikein, ja he joutuvat laskemaan niitéa excelissé ja vertaamaan niita
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Kiekun laskentaan. Haastatteluissa tuli selkeasti ilmi se, ettd nimenomaan
tyovuorosuunnittelijoille on Kiekun mydta tullut paljon lisaa tyota. Mielestani
Rikosseuraamuslaitoksessa kannattaisi miettia sita, olisiko jaksotytssa tyo-
vuorosuunnittelun parempi olla jossain muussa jarjestelmassa kuin Kieku.
Vaikka Kieku on kaytdssa kaikkialla valtionhallinnossa, on esimerkiksi poliisi
siirtynyt pois Kiekun tydvuorosuunnittelusta sen toimimattomuuden takia.
Stenvall & Virtanen (2007, 48) toteavat, ettd jos muutos toteutuksessa nayttaa

virheelta, on organisaation kyettava suuntaamaan toimintansa uudelleen.

7. POHDINTA

Kieku-hankkeen keskeisimmat muutosjohtamisen tavoitteet olivat koulutusten
jarjestaminen ja muutosviestinta. Tassa opinnaytetytssa selvitettiin sitd, kuin-
ka nama toimenpiteet ovat onnistuneet Pyhaselan vankilassa Kieku-hankkeen
kayttoonoton aikana. Esille nousi kehityskohteita sekd havaintoja siitd, mita

olisi kannattanut tehda toisin.

Muutostilanteessa tieto auttaa hallitsemaan pelkoa seka epavarmuutta ja tie-
dottaminen ja viestinta ovat ensiarvoisen tarkeaa. Tiedon tulisi kulkea kaikkiin
suuntiin ja myos kuuntelemisella on muutoksen onnistumisessa suuri merki-
tys. Viestinnan onnistuminen edellyttda suunnitelmallisuutta, ettd muutosvies-
tinté ei jaa vain tiedottamisen tasolle. Tulosten perusteella Kieku-hankkeessa
muutosviestintd on koettu lahinna tiedottamisena, eika sita pidetty riittavan
hyvin suunniteltuna ja suunnattuna. Henkilokunta olisi kaivannut yksilokohtai-
sempaa viestintaa seka keskustelutilaisuuksia, jossa tietoa olisi voitu vaihtaa

puolin ja toisin ja asioista olisi ollut mahdollista myds kysella.

Koulutuksen puute ja huono suunnittelu koulutuksissa kavi ilmi vastauksista
selkeasti. Onnistuneen tietojarjestelman hankinnan parhaita tunnusmerkkeja
on se, etta henkildsto on tyytyvainen uuteen tydvalineeseensa. Tutkimuksesta
ilmeni, ettéa henkilokunta oli [Ahinna itse opettelemalla ja tykavereilta kysele-
mall&a oppinut kayttamaan Kiekua, mutta sen kaytto ei ole vielakaan niin teho-
kasta kuin mita se voisi olla. Mikali koulutus olisi suunnattu paremmin, olisi
kayttdonotto ollut sujuvampaa, ja henkilokunta olisi motivoituneempaa kaytta-

méaan Kiekua.
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Opinnaytetyon tekeminen oli mielenkiintoinen prosessi. Aiheen koin tarkeaksi,
koska muutokset ovat osa tata paivaa ja niita tydyhteiséssani Rikosseu-
raamuslaitoksessa on lisaa lahivuosina tulossa. Tassa opinnaytetytssa paa-
sin mielestani hyvaan lopputulokseen ja Ioysin kehittamisehdotuksia. Toivotta-
vasti tyoni tuloksista on apua tydnantajalleni seuraavia muutoksia suunnitelta-
essa. Haluan kiittda kaikkia haastatteluihin osallistuneita, ohjaajaani Janne
Turusta seké kaikkia niitéa, jotka ovat omalta osaltaan edistaneet tamén opin-

naytetyon valmistumista.
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ENNEN KIEKUN KAYTTOONOTTOA

1. Tiesin milloin minulle tarpeellista Kieku-koulutusta oli tarjolla?

2. Osallistuin koulutuksiin?

3. Jos et niin mista se johtui?

4. Koulutus suhteessa kayttoénottoon oli oikean aikaista?

5. Oliko koulutus oikean sisaltgista?

6. Oliko tiedottaminen ja viestinta kayttdonoton lahestyessa ja sen aikana
riittAvaa?

7. Jos ei mita olisit kaivannut lis&da?

8. Tiesin miten kayttoonotto tulee vaikuttamaan tyohoni?

9. Mita olisi pitdnyt tehda toisin ennen kuin Kieku otettiin kayttéon?

KAYTTOON OTON JALKEEN

1. Kieku on helppokayttéinen?

2. Jos ei, mika tuottaa ongelmia?

3. Toiden tekeminen Kiekun avulla on sujuvaa?

4. Jos ei, mika tuottaa hankaluuksia tai miten Kiekua pitaisi kehittaa, etta kayt-
t6 olisi sujuvampaa?

5. Tiedan, mista saan apua ja tukea Kiekun kaytt6on?

6. Mita hyvia puolia Kiekussa on?

7. Mita huonoja puolia Kiekussa on tai millaisia toimenpiteita tulisi tehda, etta
Kiekusta saataisi tehokkaampi tydvaline sinun kaytt6osi?

8. Minké& arvosanan annat Kiekulle kokonaisuutena (1-10)7?





