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Taman insindodritydn tavoitteena oli raportoida Kevan monitilamuutoksen suunnitteluvai-
heessa henkildston sitouttamiseksi tarvittuja toimenpiteita ja antaa kehitysideoita muuton
jalkeiseen aikaan. Insindoritydn tarkoituksena oli myds tehda kiinnostavia huomioita vas-
taaviin projekteihin.

Insin6orityd aloitettiin tutustumalla Kevan monitilamuutoksen projektimateriaaliin, tehtyihin
toimenpiteisiin sekd perehtymalla aiheen tiimoilta tieteellisiin artikkeleihin, tutkimuksiin ja
muihin esimerkkitapauksiin. Insindoritydssa osallistuttin Kevan henkildkunnalle aiheen
tiimoilta jarjestettyihin tilaisuuksiin sekd useampiin projektin ohjausryhman palavereihin.

Insindoritydn teoreettinen tausta rakentui muutosjohtamisen teorioista, yksilOkohtaisesta
muutoksen kasittelystda sekd esimerkkitapauksista. Varsinainen tutkimus tehtiin Kevan
tyéntekijoille teemahaastatteluna, jolloin haastateltavat pystyivat kertomaan tahan proses-
siin liittyvistd henkildkohtaisista tuntemuksistaan ja kokemuksistaan. Haastatteluun valikoi-
tiin henkilostda useilta eri osastoilta ja tyotehtavista. Haastatteluista ilmenneita kipupisteita
peilattiin insindoritydn teoreettiseen taustaan seka Kevalla tehtyihin toimenpiteisiin.

Haastatteluissa ilmeni, ettd muutoksen hallittua johtamista ja tiedotuksen johdonmukai-
suutta ei voida korostaa lilkkaa. Monitilamuutoksen suunnitteluvaiheessa on huomioitava
henkildston erilaiset yksityisyyden tarpeet yksityisyyden vahentyessa seka erilaisten per-
soonallisuustyyppien keskittymistarpeet hairidtekijoiden lisdantyessa.

Tama insindorityd saavutti sille asetetut tavoitteet. Tydssa raportoitin Kevan henkiléston
sitouttamiseksi monitilan suunnitteluvaiheessa tehdyt toimenpiteet. Tydssa annettiin Keval-
le kehitysideoita. Tydssa esiteltiin kehitysehdotuksia ja huomioita vastaavien projektien
tilojen suunnitteluvaiheeseen muutosjohtamisen teorioiden tueksi ja osin niita alleviivaten.
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Lyhenteet

ABW Activity-based workplace, monitila (1, s. 123)

POR Program of requirements, tyétilojen suunniteltu kayttétapa (1, s. 125)
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1 Johdanto

Tama insinddrityd tehdaan Kevalle, joka on itsenainen julkisoikeudellinen yhteis6. Keva
hoitaa kunta-alan, valtion, Kelan ja kirkon tyontekijoiden elékeasioita seka vastaa kun-
ta-alan eldkkeiden rahoituksesta ja eldkevarojen sijoittamisesta. Keva on vastuullinen
pitkan tahtdimen sijoittaja. Kevan sijoitusten markkina-arvo arvo 31.12.2017 oli 51,9
miljardia euroa ja kiinteistosijoitukset ovat osa (7,1 % markkina-arvolla) tata sijoituspa-
lettia. (2.)

Kevan paakonttori on tarkoitus muuttaa huonetoimistosta monitilaymparistdksi vuoden
2019 loppuun mennessa. Samalla tuodaan kaikki kevalaiset eli noin 530 henkil6a tyds-
kentelemaan saman katon alle kolmesta eri toimipisteesta. Kevalla on kaytdssaan talla
hetkelld yhteensa noin 15 400 huoneistoneli6ita, jotka pienenevat muutoksessa 12 000
huoneistoneliodn. Remontin hinta-arvio on noin kymmenen miljoonaa euroa, ja sen
takaisinmaksuajaksi on arvioitu kymmenen vuotta. Remontin avulla haetaan kustan-
nussaastoja, tehostetaan tydntekoa, lisdtdan yhteisollisyytta ja parannetaan asiakas-

palvelukokemusta. Digitaalisuus tuo t4han muutokseen oman lisdmausteensa. (3.)

Tydymparistot ja tydskentelytavat kehittyvat. Virtuaalinen vuorovaikutus ja tiedonhallin-
ta yleistyvat. Mobiiliteknologia mahdollistaa tyon irtautumisen ajasta ja paikasta. Tyo6-
elamassa ratkotaan entistd monimutkaisempia kysymyksia, jotka edellyttdvat uuden-
laista tiedon yhdistelyd, monialaista yhteisty6ta ja jatkuvaa tydssa oppimista. Taman
vuoksi tarvitaan uudenlaisia muuntojoustavia tyétiloja, jotka tukevat vuorovaikutus-
ta. (4, s. 6.) Toimivat tydtilat tukevat henkildstdn tydhyvinvointia ja toimivat tydnantaja-

kuvan valineena.

Kevalla on suuri paine nykyisten toimintatapojen kehittdmiselle eikd vahiten kuntasek-
torilla valmisteilla olevan sote- ja maakuntauudistuksen johdosta (5). Tassa merkitta-
vassa kilpailutilanteen muutoksessa Kevan oppimiskyky ja osaaminen korostuu niin

organisaation kuin henkildstdn tasolla.

Tulevan monitilan toimivuuden kannalta on tarkeaa hakea tilan kayttajiltd sunnitteluvai-
heessa ideoita ja palautetta mahdollisimman hyvaan lopputulokseen paasemiseksi.
Kevan henkildstolld on hyvin erilaisia tyotehtavia seka tydvaline- ja tydskentelyolosuh-

detarpeita, jotka on huomioitava tdssa muutoksessa. Projektin onnistumisen kannalta



on darimmaisen tarkeda saada henkildsto sitoutumaan muutokseen ja kokemaan, etta

sen tarpeet on otettu aidosti huomioon.

Muutettavan tilan lisdksi muutos vaikuttaa vahvasti henkildkunnan ty6tapojen,
-prosessien ja -valineiden kehittdamiseen. Kevassa tydsuhteet ovat perinteisesti hyvin
pitkid. Nain omaan tybhuoneeseen tai pienryhma-huoneeseen on aikojen saatossa
totuttu ja omat toimintatavat on hiottu vastaamaan hyvin nykyista yksilokeskeista huo-
netoimistossa tydskentelya. Henkiléstossd muutoksen herattdman epavarmuuden ta-
kaa on l6ydettava oivalluksia omien tydskentelytapojen kehittdmiseksi ja ndkymia uu-
sista mahdollisuuksista. Muutosjohtaminen kuuluu tiiviind osana tata kehitysta. Kaikes-
sa kehitystoiminnassa on tarkeda saada palautetta tehdyistad toimenpiteista, jotta opi-
taan uutta ja I6ydetdan uusia nakodkulmia vastaaviin projekteihin. Tassa insindoritydssa

vastataan tahan tarpeeseen.

1.1 Insin6oritydn aihe ja tavoitteet

Tassa insindoritydssa kasitelladn muutosjohtamisen teorioita, yksilokohtaista muutok-

sen kasittelya ja tutustutaan esimerkkitapauksiin.

Insindoritydn tavoitteena on raportoida henkildston sitouttamiseksi monitilaymparistdon
suunnitteluvaiheessa tarvittuja toimenpiteita ja antaa kehitysideoita muuton jalkeista

aikaa ajatellen. Tarkoituksena l0ytaa kiinnostavia huomioita vastaaviin projekteihin.

1.2 Insindoritydn rajaus

Monitilamuutos on todella kiinnostava aihe, ja sitd olisi mahdollista kasitelld monesta
eri kulmasta kuten tilatehokkuuden, muuntojoustavuuden, kustannussaastdjen, ekolo-
gisuuden, LVIS-ratkaisujen tai johtamisen muutoksesta. Jotta insin6o6rityd pysyy hallit-
tavissa, sen tiukka rajaaminen on tarkeda. Tama insin6orityd tehddan Kevan henkilds-
ton nakokulmasta. Tydssa tarkastellaan henkildston tdssd muutosprosessissa kokemia
kipupisteita peilaten niitd insinddritydn teoreettiseen taustaan ja Kevalla tehtyihin toi-
menpiteisiin. Insindorityd koskee monitilan suunnitteluvaihetta, jolloin henkildston kehi-

tysehdotusten huomioiminen on taloudellisesti jarkevaa.



1.3 Insindoritydn rakenne

Seuraavaksi kasitellaan tyon toteutustapaa seka tutustutaan tyén kannalta keskeisim-
piin termeihin. Termien jalkeen vuorossa on tyon teoreettisen taustan esittely. Teorias-
sa kaydaan lapi muutosjohtamista, muutoksen kasittelya yksilon tasolla ja muutamaa
esimerkkitapausta. Naiden jalkeen siirrytdan tutustumaan monitilamuutoksen polkuun
Kevassa eli jo tehtyihin toimenpiteisiin seka tarkemmin tulevaan monitilaan. Sitten on
vuorossa tutkimusmenetelman esittely seka tutkijan kerddman haastatteluaineiston
analysointi ja johtopaatokset teemoittain. Taman jalkeen analysoidaan haastattelutilan-
teita. Naista siirrytdan tarkastelemaan lopputuloksia ja kehitysehdotuksia seka yhteen-

vetoa. Lopuksi esitelldan tydssa kaytetyt lahteet ja liite.

1.4 Insindoritydn toteutustapa

Insindorityd toteutetaan tutustumalla Kevan tydymparistokehityksen projektipaallikkd
Kristiina Borgin keradmaan materiaaliin ja yhteenvetoihin seka tehtyihin toimenpiteisiin.
Tybn aikana perehdytdan aiheeseen liittyviin tutkimuksiin, tieteellisiin artikkeleihin ja
muihin esimerkkitapauksiin. Insindoritydssa osallistutaan Kevan henkilokunnalle aiheen
tiimoilta jarjestettyihin tilaisuuksiin ja haastatellaan henkildst6a. Téaman lisaksi osallistu-
taan projektin ohjausryhman palavereihin paremman kokonaiskuvan saavuttamiseksi

projektin laajuudesta ja suunnitteilla olevista henkildston sitoutustoimenpiteista.

2 Keskeiset termit

Seuraavaksi tutustutaan insinddritydn kannalta keskeisiin termeihin.

Tila Tila viestii vaikutusvaltaa ja vaikuttaa organisaatiokulttuuriin (6, s. 57). Tila

ohjaa tekemista ja vaikuttaa tunnelmaan (9).

Tydtila Tydtilan arvoa organisaation johtamiseen ei juuri tunnisteta.
Kampschroerin, Heerwagenin ja Powellin mukaan useat tyotila-
asiantuntijat vaittelevat siita, etta tyotila tulisi ndhda strategisena voimava-
rana, joka tukee liiketoiminnan paamaaria ja parantaa organisaation suo-

rituskykya. Ennen kuin tydtilan arvo liiketoiminnalle pystytdan osoitta-



maan, tydtiloja katsotaan vain niiden aiheuttamien kulujen vahentamisen
nakdkulmasta. (7, s. 119-120.)

Monitilatoimisto

Monitilatoimisto on organisaation tarpeita vastaavaksi raataloity, joustava
ja muunneltava tilakonsepti. Monitilatoimistossa huomioidaan tydymparis-
ton fyysisen, virtuaalisen ja sosiaalisen kokonaisuuden vaikutus toisiinsa.
Monitilatoimistoa voidaan kuvata vyohykkeina (julkinen, puolijulkinen ja
yksityinen vydhyke), jotka maarittavat tilan kayttajat ja kayttétavan. Moni-
tilatoimistossa sopiva tydtila valitaan meneilldan olevan tyétehtdvan mu-
kaan. Tassa tydymparistdssa on tarjolla erilaisia ratkaisuja erilaisille kayt-
tajaprofiileille. Monitilatoimistossa henkildstd tyoskentelee paaasiassa
avoimessa tilassa ilman omaa erillistd ty6huonetta. Parhaimmillaan moni-

tilamuutos on osa organisaation laajempaa kehittamista. (8, s. 2, 4-6, 12.)

Muutosjohtaminen

Tydymparistdmuutoksissa muutosjohtamisella tarkoitetaan henkildston
auttamista siihen vaiheeseen, jossa he suhtautuvat muutokseen positiivi-
sesti (8, s. 9).

Y hteiskehittely

Yhteiskehittely on ihmisten valista tavoitteellista yhteisty6ta, jonka koh-
teena voivat olla esimerkiksi tilaratkaisut tai toimintatavat. Yhteiskehitte-
lyssa korostuu toimijoiden tasavertaisuus ja toiminnan lapinakyvyys tyos-
kenneltdessa yhteisen tavoitteen eteen. Yhteiskehittelyn tavoitteena on
yhdistaa eri osapuolten osaamiset ja erilaiset ndkdkulmat. Kiristyva kilpai-
lu luo paineita kayttaa yhteiskehittelya. Yhteiskehittdminen on muuttu-
massa jossain tapauksissa kilpailuetua tuovasta tekijastd parjgamisen
edellytykseksi. (9.)



Oppiva organisaatio

Introvertti

Ekstrovertti

Organisaatioiden kilpailukykyyn vaikuttaa ratkaisevasti niiden oppimiskyky
ja osaaminen. Oppivissa organisaatioissa ketteraa oppimista ei edellyteta
pelkastaan henkildstolta, vaan koko organisaation on kyettava sopeutu-
maan nopeasti muuttuviin tilanteisiin. Organisaatioiden on varmistettava,
etta niiden rakenteet ja johtaminen tukevat henkildstén oppimista. Organi-
saatioiden on mahdollistettava henkiléston valinen vuorovaikutus ja yh-
teistyd tyontekijoiden sijaintipaikasta ja asemasta rippumatta. Organisaa-
tiokulttuurin tulee kannustaa toisten auttamiseen, oivallusten jakamiseen

seka yhdessa kokeilemiseen ja kehittdmiseen. (10.)

Introvertilla tarkoitetaan sisdanpain kdantynytta henkildéa, joka orientoituu
omasta itsestdan. Introvertti pitda itsenaisestda toiminnasta ja tarvitsee
omaa rauhaa “"ladatakseen akkujaan”. Ekstroverttiin verrattuna introvertti
harkitsee tekojaan enemman, kokee jannityksen madaltavan suoritusta-
soaan, suosii vakaampia ammatteja ja on vdhemman altis vaikutteille.

Turvallisuushakuisuus ja ristiriitojen valttely luonnehtii hyvin introverttia.

(11.)

Aivotutkimus on havainnut intro- ja ekstrovertin valilla fyysisia eroja. Intro-
vertin aivojen otsalohkon kuorella on voimakkaampaa sahkoista toimin-
taa. Tuolla alueella sijaitsevat muisti, oppiminen, paatéksenteko ja on-
gelmanratkaisu. Introvertilla on korkeammat asetyylikoliinin pitoisuudet.

Tama valittdjaaine vaikuttaa muistiin, oppimiseen ja keskittymiseen. (11.)

Ekstrovertilla tarkoitetaan ulospain suuntautunutta henkil6a, joka orientoi-
tuu vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa eli nauttii sosiaalisista
kontakteista. Ekstroverttia pidetaan yleisesti eloisana, seurallisena ja im-
pulsiivisena, silla han ei kayta aikaa asioiden harkitsemiseen. Ekstrovertti

sopeutuu helposti ulkoiseen maailmaan. (11.)

Ekstro- ja introvertin valisissa eroissa on myods kyse biologiasta, silla ekst-
ro- ja introvertin aivoissa veri virtaa eri reitteja. Taman johdosta ekstrover-
tin arsykkeet kulkevat lyhyemman matkan aivojen hermoradoissa. Ekstro-

vertilla on korkeammat aktiivisuudet dopamiinin kulkureiteilld. Dopamiini



yllyttaa liikkeelle, tekee uteliaaksi ja vaihtelunhaluiseksi sekd saa kaipaa-
maan palkkioita. Ekstrovertti pitkastyy ilman ulkoisia arsykkeita. Ekstro-

verttia kuvaa hyvin ilo, into, kiihkeys ja riskinotto. (11.)

Ambivertti  Tata C.G. Jungin kehittdmaa ja hyvin tunnettua ihmisen persoonallisuutta
olennaisesti leimaavien orientaatio-ominaisuuksien luokittelua intro- ja
ekstrovertin kesken kaytetddn edelleen tutkimuksessa. Jungin mukaan
kumpikin persoonallisuustyypeista on tarkea ja arvokas, sillda ne tdydenta-
vat toisiaan auttamalla toinen toisiaan laajentamaan nakemyksidan ja
hy6tyma&an uusista tarkastelutavoista. Jungin psykologiseen typologiaan
kuuluu myds kolmas persoonallisuustyyppi: ambivertti. Ambivertti on se-
koitus kumpaakin &aripaata, ja Jungin teorian mukaan se on kaikkein

yleisin persoonallisuustyypeista. (11.)

3 Insinoorityon teoreettinen tausta

Teoriassa kdaydaan lapi muutosjohtamista, muutoksen kasittelya yksildon tasolla ja muu-

tamaa esimerkkitapausta.

3.1 Muutosjohtaminen

Muutoskirjallisuudessa esitetddn usein, ettd muutos voidaan vieda organisaatiossa
henkiléstdon arkeen vaiheittain etenevana ja valmiiksi suunniteltuna selkedna prosessi-
na. Muutoksen ajatellaan etenevan suunnittelusta, organisointiin, koordinointiin, toteu-
tukseen ja lopulta arviointiin. Nykymaailmassa muutos ei kuitenkaan ole yhta selvapiir-
teinen. Muutosprosesseja kasitelladn kuin ne vaatisivat henkildstolta vain psykologista
asioiden tyostamista. Muutokseen liittyvat tunteet ndhdaan yksilétason kysymyksina ja
negatiiviset reaktiot tulkitaan muutosvastarintana, joka pitdd purkaa. Pelkan muutoksen
aiheuttaman kokemuksen ja asenteiden tarkastelun vaarana on muutoksen hallinnan
keinovalikoiman kaventuminen tunteiden kasittelyyn ja tydyhteisdn sisdiseen dynamiik-
kaan. Muutosta on tarkasteltava koko toiminnan kokonaisuutena sisaltdaen myods tyota-
pojen ja -valineiden kehityksen, henkildéston tukemisen uuden oppimiseen sekd omien
toimintatapojensa kehittdmiseen. Parhaimmillaan tyén sisallon kehittaminen lisada myds

tyéntekijan tydhyvinvointia ja parantaa tyon mielekkyyden kokemusta. Tyopaikoilla on



alettu panostaa vahvemmin muutoksenhallintaan ja esimiesten koulutukseen. (12, s.
28-31, 36.)

Organisaatioissa on huomattu, ettd henkiloéston sattumanvarainen viestinta lisda luot-
tamusta, yhteisty6ta ja innovaatioita. Tama on yksi niista syista, jonka vuoksi on alettu
siirtya avoimempiin tilaratkaisuihin. Jotta tdman tyyppisissa tilaratkaisuissa onnistuttai-
siin 1) tilan pitda luoda kohtaamisia satunnaisiin keskusteluihin, 2) antaa mahdollisuuk-
sia yksityiseen ja/tai keskeytymattomaan keskusteluun seka 3) johdon ja yrityskulttuu-
rin tulee kannustaa satunnaisiin keskusteluihin. Onnistumisen edellytyksena on saada
kaikki nama kolme osatekijda tasapainoon keskenaan fyysisessa ja virtuaalisessa tyo-
ymparistdssa. Virtuaalisessa tydymparistdssa nama kolme osatekijaa ovat aivan yhta
tarkeita, mutta selvasti vaikeammin maariteltavissa ja kontrolloitavissa. (13, s. 103—
105, 107.)

Fayard ja Weeks ovat huomanneet, ettd useat tutkimukset osoittavat sosiaalisen medi-
an tyodkalujen kuten Twitterin tai Skypen kayton auttavan organisaatioita luomaan yh-
teistd maaperaa ja rakentamaan luottamusta. Avaintekijoita virtuaalisessa tydymparis-
tossa ovat vahva tietoisuus muiden tyontekijdiden Idsndolosta, mukaansatempaava
tarve vapaaehtoiseen aktivoitumiseen ja joskus myds saannot osallistumiselle. (13, s.
107.)

3.2 Yksilollinen muutos

Tyohyvinvointia tukevassa muutostydssa on olennaista antaa henkildstolle mahdolli-
suus maaritella itse oma tilanteensa ja kaytantdjensa kehityssuunta organisaation luo-
man tulevan toimintakonseptin avulla (12, s. 95). Kayttajien aktivoiminen suunnittelu-

prosessiin vahentdd muutosvastarintaa ja uusien tilojen kayttdmattomyytta (1, s. 133).

Jokainen yksild kokee ja kasittelee muutoksen yksilllisesti kayttden muutoskayran eri
vaiheisiin tarvitsemansa ajan. Tydymparistomuutoksessa muutos kielletdan ensin, sen
jalkeen kaydaan lapi vihan tunteita, neuvotellaan, surraan ja luovutaan seka lopulta
hyvaksytaan muutos. Tydymparistdmuutoksessa kannattaa aina varautua pahimpaan,
mutta odottaa parempaa. (8, s. 9.) Pohjimmiltaan muutosvastarinta kertoo sitoutumi-
sesta, silld henkildstd kokee silloin itselleen tarkeiden asioiden olevan uhattuna. Tama

kriittinen suhtautuminen on myds tapa tydstdd muutosta aktiivisesti. (12, s. 65.) Seu-



raavalla sivulla esitetddn Workspace Oy:n soveltama ndkemys Elisabeth Kibler-Rossin
muutoskayrasta (kuva 1). Kuvassa otetaan kantaa yksilon tuottavuuden ja energiata-
son muutosten lisdksi siihen, kuinka esimiehet pystyvat tukemaan alaisiaan muutos-

matkan eri vaiheissa.

Muutosmatka on aina yksilollinen G
Workspace
1 SITOUTUMINEN
Mahdollisuudet
KIELTAMINEN konkretisoituvat, usko omiin
Epausko, kykyihin, otetaan vastuuta -Anna aikaa, rohkaise
Haetaan todisteita, etta . ilmaisemaan_reaktiot,
o muutos ei ole totta, ke“&k_‘a' jaanna
g paatoksia haastetaan, S

= @ Keskitytasn yksityiskohtiin, :
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Kuva 1. Konsulttiyritys Workspace Oy:n soveltama nakemys Elisabeth Kibler-Rossin muutos-
kayrasta (15, s. 22).

Monitilamuutoksen myo6ta tydtilan muuttuessa avoimemmaksi on henkiléston erilaisia
yksityisyyden tarpeita huomioitava, jotta eri tilakokonaisuudet koetaan toimiviksi. Appel-

Meulenbroek, Groenen ja Janssen nostavat omassa tieteellisessa artikkelissaan esiin
van der Voordtin ja van Meelin (2002) jaottelun erilaisista yksityisyyden tarpeita. Jaotte-
lussa erotetaan nelja eri yksityisyyden tarvetta, joita ovat visuaalinen, auditiivinen, terri-
toriaalinen ja informatiivinen (eli halu kontrolloida itsestéd muille ndkyvaa informaatiota).
(1,s.125.)

Muutosjohtamiseen tuo lisdsyvyytta intro- ja ekstroverttien muutoksen kasittelyn ym-
martaminen, silld ndma persoonallisuustyypit suhtautuvat muun muassa muutoksen
tuomaan epavarmuuteen varsin eri tavoin (11). Tydymparistélla on myo6s vaikutusta,
silld avoimet konttorit stressaavat kaikentyyppisid persoonallisuuksia enemman kuin

omassa huoneessa tyOskentely. Ekstrovertit tosin hallitsevat stressia introvertteja pa-



remmin. Introverttien keskittymiskyky ja tydvire karsivat ulkopuolisista aanista ja kes-

keytyksista. Heidan tydtehonsa myds laskee paineen ja stressin alla. (14.)

3.3 Esimerkkitapauksia

Ensimmaisena esimerkkitapauksena on U.S. General Service Administration’s Public
Buildings Servicen vuonna 2002 kaynnistama laaja WorkPlace 2020
—tutkimusohjelma. Ohjelman oletuksena oli, ettd asiakkaiden palvelukyky on vahvasti
yhteydessa tyédtilan nakemisend organisaation suorituskyvyn tydkaluna. Ohjelman
paapainopiste oli tyétilamenestyksen kehitys- ja arviointiprosessin standardisoimises-
sa. (7, s. 120-121.) Ohjelmaan sisaltyi muun muassa Harvard kauppakorkeakoulussa
(Harvard Business School) Kaplanin ja Nortonin kehittama tasapainotetusta mittaristos-
ta (Balanced Scorecard), jota kaytettiin linkittamaan tyotilaratkaisu yrityksen tarpeisiin
ja tavoitteisiin. Mittaaminen painottui neljdan luokkaan, joita olivat taloudellinen, yritys-

toiminnallinen, asiakaslahtdinen ja inhimillinen pdaoma. (16; 17.)

Ohjelman tiimoilta alkuun analysoitiin muun muassa organisaatiota, avainprosesseja ja
tydntekoa seka tydtilan hyddyntadmista. Saadun nykytila-analyysin tiimoilta paastiin ka-
sittelemaan organisaation tavoittelemaa tulevaisuuden tavoitetilaa ja henkilostolta toi-
vottua kayttaytymismallia. Samalla mietittiin, kuinka tatd kayttaytymismallia pystyttaisiin
tukemaan tyotilasuunnittelun avulla. Henkilostoa herateltiin kyseenalaistamaan nykyisia
uskomuksiaan ja aktivoitumaan nain toimintatapamuutokseen. Fyysinen tyétila tuottaa
organisaatiolle arvoa luomalla laadukasta tyonjalkea tuottavalle kayttaytymiselle ja pro-
sesseille alustan. Ohjelmalla pyrittiin kehittdmaan ja testaamaan naita kriittisia linkkeja
yhtaaikaisesti arvioimalla muun muassa fyysisen tilan ominaisuuksia ja avustavia tek-
nologioita, tydprosessien muutosta, tydtilamuutoksen synnyttamia asenteita seka kayt-

taytymismuutoksen tuomaa arvoa liiketoiminnalle. (7, s. 122-124.)

Ohjelman lopputuloksena pystyttiin esimerkkitapausten avulla osoittamaan tyétilasuun-
nittelun arvo suhteessa tydskentelytapamuutokseen seka henkildston parempaan tyo-
tyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen. Tuloksia mitattiin muun muassa kyselylla. Vastaajien
mielesta tilamuutoksen myo6ta yhteistyd, tiedon jakaminen ja ryhmatydn tuottavuus li-
saantyivat. Suurin osa vastaajista koki oman yksilétydskentelynsa tehostuneen. Koli-

kon kaantdpuolena oli yleisesti koettu hairidaanien lisaantyminen. Onnistuakseen tila-
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muutos tarvitsee selkead muutosjohtamista, muutokseen tukevaa toimintakulttuuria ja

henkil6ston osallistamista ja opastusta. (18, s. 6-8, 10-12, 14.)

Toisena esimerkkitapauksena perehdytaan TOTI-tutkimushankkeen aikana syntynee-
seen monitilatoimiston suunnittelu- ja kayttdohjeeseen. Ohjeeseen on koottu tietoa
tuosta monitieteellisen tutkijaryhman hankkeesta, mutta myods muista tutkimushank-

keista ja kansainvalisistd suunnitteluohjeista. (8, s. 2.)

Ohjeen mukaan monitilaratkaisuun siirtyminen alkaa tydn analyysista nyt ja tulevaisuu-
dessa seka tilan merkityksen arvioinnista organisaation tavoitteiden saavuttamiselle.
Lahtokohtana on kayttaja-, palvelu- ja tyodlahtdisyys kiinteisto-, tila- ja tyopistelahtoisyy-
den sijaan. Ohjeen paapaino on monitilatoimiston vydhykkeiden ja tilatyyppien kuvauk-
sissa. Alkuun asetetaan tydympariston kehittamiselle ja muutokselle tavoitteet seka
sitoutetaan johto projektin taakse. Seuraavaksi muodostetaan tiimi fyysisen, sosiaali-
sen ja virtuaalisen tydymparistomuutoksen keskeisista toimijoista seka kayttajaorgani-
saation muutosagenteista. Sitten tunnistetaan virtuaalisten ja fyysisten tilojen koko-
naisuus seka tarkastellaan kayttdastetta ja kayttdtapoja. Taman jalkeen tunnistetaan
henkilostosta erilaisia kayttajaprofiileja tyopisteelta liikkumisen ja/tai tydn tekemisen
paikkojen mukaan. Monitilatoimiston teknisen toteutuksen osalta suunnitteluohjeessa
korostetaan avoimilla tyOpistevydhykkeilld sisdymparistdsta erityisesti laadukkaita aa-
niympariston, ilmastoinnin, lampdéolojen ja valaistuksen ratkaisuja. (8, s. 5-11, 14-15,
20, 26, 36, 42, 49, 54, 60.)

Viestintd on darimmaisen tarkea osa muutosjohtamista. Heti projektin alussa viestinnan
avulla varmistetaan, ettd henkiléstd ymmartad muutostarpeen. Taman jalkeen selven-
netddn tydymparistbmuutoksen visio ja kannustetaan henkildstéa toimimaan vision
mukaisesti. Viestinndn vastavuoroisuutta korostetaan ottamalla erilaiset viestintakana-
vat ja -tilaisuudet kayttoon. Henkildston osallistaminen tydymparistbmuutokseen on
tarkeda. Osallistamisen valineind voivat olla esimerkiksi mielipiteiden kuuleminen ja
kayttajatiedon valittyminen, erilaiset tydpajat ja tapahtumat, vierailu erilaisissa tydympa-
ristdissa kuuntelemassa kayttajakokemuksia, harjoittelu testitiloissa ja/tai uusien huo-
nekalujen kokeilu. Mikali aiempi toimintamalli on ollut yksilokeskeisempi, yhteisten tilo-
jen kayttd voi vaatia opettelua ja lyhyet pelisaannét. Pelisdanndét tukevat uutta toimin-
tamallia ja tilojen kayttdtapaa. Viestinnalla pyritddn auttamaan muutoksen ankkuroitu-

mista osaksi organisaation toimintamallia ja kayttaytymista. Uusi tydymparistd toimii
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myOs organisaation kayntikorttina ilmentden organisaation kulttuuria ja arvoja. (8, s.
11-12.)

4 Toimitilamuutoksen polku Kevassa

4.1 Kevassa tehdyt toimenpiteet

Kevassa monitilamuutos kuuluu osaksi toimintakulttuurin kehityshanketta, jossa kehite-
tdan Kevan toimintaa, teknologiaa, yhteistydta ja johtamista. TyOympariston kehitta-
mishanke aloitettiin kevaallda 2016 toimitusjohtajan ja johtoryhman yhteispaatdksella.
Keva palkkasi tydymparistokehityksen projektipaallikdksi Kristiina Borgin. Varsinainen
tydymparistdon kehittdminen alkoi syyskuussa 2016, ja projektin Iahtékohtana oli johdon
ja yksikdiden johtajien sitouttaminen. Kristina Borg haastatteli jokaista johtoryhman
jasentd ja yksikdn johtajaa. Naissa 24 yksildhaastattelussa selvitettiin toiminnon tai
yksikdn tydta ja sen erityispiirteitd. Haastatteluissa keskusteltin myos tydympariston
kehittdmisen herattamista ajatuksista ja odotuksista. Haastattelujen perusteella pystyt-
tiin ymmartamaan paremmin lahtdtilannetta, Kevan organisaatiomallia ja asiantuntija-
tyéta. Seuraavaksi tehtiin tilankayttétutkimus, jossa havainnoitiin nykyisten tyopisteiden
kayttdastetta ja kayttdtapoja nykytila-analyysin pohjaksi. Taman jalkeen maariteltiin

johdon tydymparistovisio. (4, s. 3, 17.)

Kevan toimitalo nahtiin asiantuntijatydn ja tydelaman kehitystydn alustana, jossa uusi
monitila tukee tietotyon eri tarpeita. Monitilan varsinaista suunniteltua kaytt6a ohjasivat
kolme paateemaa: asiakaslahtdisyys seka yksikdiden sisaisten ja niiden valisten vuo-
rovaikutustilanteiden lisdadminen. Monitilan on tarkoitus tukea vuorovaikutusta ja henki-
I6ston kohtaamisia yli yksikko- ja tiimirajojen seka kannustaa ja tukea yhteisdllisyytta.
Monitilasuunnittelun [&htdkohtana oli henkiloston tydhyvinvointi ja -viihtyvyys, tyopistei-
den ergonomia ja tilojen akustiikka sekd monitilan fyysiset, sosiaaliset ja virtuaaliset
elementit. Yhtena tavoitteena oli tarjota henkilostdlle yhtendinen kayttajakokemus ja
saavuttaa tiloihin muuntojoustavuutta. Muuntojoustavuus mahdollistaa jatkossa tilojen

kayttdasteen ja kaytettdvyyden kokonaisvaltaisen johtamisen. (4, s. 3-6, 19.)

Tydymparistomuutoksen johtamiseen muodostettiin projektitiimi, johon kuului projekti-
paallikkd Kristiina Borg (fyysisen tyOymparistéon vastuuhenkilénd), HR-johtaja Mika

Gylén (sosiaalisen tydymparistdon vastuuhenkiléna) ja jarjestelmaasiantuntija Salla Pa-
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lonen (virtuaalisen tydympariston vastuuhenkilond) sekad Kevan sisdisesta viestinnasta
palvelupaallikké Silja Lahti. Fyysiseen tydymparistomuutokseen perustettiin erillinen
ohjausryhma, johon kuului Kevan johtoryhma seka kiinteistdjohtaja Petri Suutarinen.

Fyysisen tydymparistomuutoksen ohjausryhma kokoontui tarvittaessa.

Tydymparistokehityksen projektitimistd muodostui talon sisdinen "tydrukkanen”, joka
kokoontui viikoittain pohtimaan, ideoimaan ja suunnittelemaan henkildéston osallistamis-
ta monitilamuutokseen. P&atodsaihiot vietiin toimintakulttuurin hankeryhmaan hiottavaksi
ja sieltd edelleen Kevan johtoryhmaan hyvaksyttavaksi. Paatoksenteko oli monivaihei-
nen prosessi, silld paatdsaihioita hiottiin monessa eri hankeryhmassa. Tama toiminta-

tapa sitoutti hyvin johdon ja suurimmat yksikot tulevaan monitilamuutokseen.

Tydymparistokonsepti jatkui henkildstdon kanssa yhteiskehittelyn keinoin. Syksylla 2016
Kevan paakonttorille toteutettiin monitilatoimiston pilottitila, jossa tydskentelee edelleen
n. 40 hlda eri puolilta toimintoja ja yksikdita. Henkildston tyoskentelya seurattiin pilottiti-
lassa. Seurannan seka tyontekijoiltd saatujen kehitysideoiden ja palautteen perusteella

suunniteltiin Kevan tydymparistdkonseptia. (4, s. 5.)

Kevan henkildstd vastasi heti projektin alussa tydymparistokyselyyn, jonka perusteella
henkilostd profiloitiin neljaan eri tydprofiiliin heidan liikkuvuutensa ja vuorovaikutusta-
sojensa suhteen (4, s. 17). Tyoprofiileja olivat ankkurit, kerailijat, yhdistelijat ja navigoi-
jat. Ankkureiden tydssa korostuu keskittymistd vaativaa yksilotyd. Kerailijdiden tyoteh-
tavissa korostuvat sekd keskittyminen ettd yhteistyd. He viettavat tybajastaan vahin-
tdan 30 prosenttia muualla kuin omalla tyopisteelldaan. Yhdistelijoiden tybajasta kayte-
tdan yhta paljon keskittymista vaativaan tyéhon kuin yhteistydhon toisten kanssa. Na-
vigoijat tyoskentelevat yli 60 prosenttia tydajastaan muualla kuin toimistolla. Ty6profi-
loinnin perusteella osoittautui, ettd Kevan henkildstosta ankkureita oli 46 prosenttia,
kerailijoita 25 prosenttia, yhdistelijoita 24 prosenttia ja navigoijia 5 prosenttia. Tydprofi-
lointi kertoi organisaation toiminnan nykytilanteesta ja auttoi monitilasuunnittelussa
organisaation nykyisten toimintatapojen ymmartadmisessa. Kiteytettyna tulosten mu-
kaan 69 prosenttia vastaajista tydskenteli tyopisteellaan paivittain, ja 57 prosenttia vas-
taajista teki keskittymistd vaativaa yksilotydta. 36 prosenttia vastaajista tyoskentelee
yhta paljon yhteisty6ta kuin keskittymistd vaativassa tyossa. Vastaajista 31 prosenttia
tydskenteli vahintdan 30 prosenttia ajastaan muualla kuin tyopisteelldaan. Joka neljas

vastaajista tarvitsi tydpisteen, joka soveltuu keskittyneeseen tyéhoén. (19, s. 3, 5-8, 12.)
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Tydymparistokyselyssa kartoitettiin lisdksi puheluiden ja verkkoneuvotteluiden maaria,
luottamuksellisten tietojen kasittelya seka tyovalineiden ja IT-palveluiden kehitystarpei-
ta. Kyselyssa tiedusteltiin lisdksi Kevan brandimielikuvan ja asiakaskokemuksen, yksi-
koiden sisaisen ja niiden valisen yhteistydn seka johtamiskaytantdjen kehittdmistarpeis-
ta. (19, s. 18-20, 22, 34-36.)

Tydymparistokyselyssa henkilostd paasi kertomaan tuntemuksiaan, joita uuteen tyo-
ymparistoon siirtyminen heissa heratti (4, s. 17). Kyselyssa I0ydettiin laajalti erilaisia
huolia ja kipupisteitda. Osalla henkildstdstd oli omakohtaisia kokemuksia tyéelamassa
aiemmin koetuista avokonttoriratkaisusta, jotka loivat odotuksia tulevasta niin hyvassa
kuin pahassakin. Kyselysta tuli myds positiivista palautetta. Tilamuutoksen hyoétyina
nahtiin muun muassa vuorovaikutuksen ja yhteistyon lisddntyminen, uuden oppiminen
seka etatyokaytantdjen yhtenaistyminen ja laajentuminen. Kyselysta saatiin paljon yk-
sittaisia kehitysideoita koskien esimerkiksi projektin tiedottamista, henkiléston osallis-
tamista suunnitteluun, tutustumista vastaavan muutoksen lapikdyneiden organisaatioi-
den kayttajakokemuksiin seka henkildston tukemista ja kouluttamista monitilatydsken-

telyyn siirryttdessa. (20, s. 1-54.)

Monitilamuutoksessa hyddynnettiin Kevan sisdisia muutosagentteja "Kevantteja”. He
jarjestivat kaikkiaan 17 yritysvierailua erilaisiin monitilatoimistoihin, joihin henkil6sté sai
vapaasti osallistua. Kevantit osallistuivat myds tydymparistdpajojen jarjestelyihin. Tyo-
pajoissa kasiteltiin ja haettiin ratkaisuja tydymparistokyselyssa esiin nousseisiin pelkoi-
hin ja tuntemuksiin. Henkilostd paasi tydpajoissa ratkaisemaan erilaisia tilaratkaisuja.
Tilaisuuksissa pyrittiin avaamaan monitilatoimistossa tyoskentelyn arkea, jotta henki-
I6std pystyisi kasittelemaan ja etsimaan ratkaisuja tarvittaviin toimintatapamuutoksiin-
sa. Tyoymparistdpajoja pidettiin yhteensa nelja, ja niihin osallistui yli 90 tyontekijaa.
Tydymparistopajoissa oli paikalla myos projektin sisustusarkkitehti Nina Kallén. Tyopa-
joista henkildstolta saatiin valtavasti hyddynnettavaa tietoa, palautetta ja uusia ideoita

tuleviin sisustus- ja tilaratkaisuihin. (4, s. 17.)

Alkuvuodesta 2017 henkildstolle pidettiin useita henkildstoinfoja, joiden paateema liittyi
tiiviisti monitilamuutokseen. Henkildstdinfoissa paastiin kasittelemaan tydymparistdpa-
joista nousseita huolia. Henkiléstdinfoihin osallistui ulkopuolisia vierailijoita muun mu-
assa limarisesta, Varmasta, Verohallinnosta ja Senaatti-kiinteist6iltd. He kertoivat ko-
kemuksistaan monitilamuutoksista ja monitiloissa tydskentelyn arjesta. Tyoterveyslaa-

kari ja tyofysioterapeutti avasivat henkildstéinfossa monitilaympariston ergonomiatar-
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peita. (4, s. 17.) Toimintakulttuuri- ja monitilamuutosta kasiteltiin henkildéstdinfoissa
myos jatkossa aktiivisesti eri kulmista vierailevien tutkijoiden ja muiden asiantuntijoiden

johdolla.

Uudistuksen tiimoilta pidettiin yksikkd- ja tiimikohtaisia keskustelutilaisuuksia, joissa
pyrittiin tutustumaan tarkemmin eri tydtehtavien erityispiirteisiin ja nain huomioimaan ne
paremmin tulevissa suunnitelmissa. Keskustelutilaisuudet jarjestettiin kaikissa yksikois-
sa ja niiden lisdksi viela erikseen joissakin tiimeissa. Tilaisuuksia pidettiin yhteensa 39.
(4, s. 17.) Kristiina Borg osallistui monitilan suunnitteluvaiheessa erilliseen monitilan

ergonomiaa koskevaan kokoukseen seka neljdan tydsuojelutoimikunnan kokoukseen.

Esimiespaivia jarjestettiin kaksi kappaletta. Ensimmaisilla esimiespaivilla Kristiina Borg
ja Mika Gylén keskustelivat toimintakulttuurin muuttamisesta ja monitilatoimistosta.
Toisilla esimiespaivilla keskityttiin henkildstdn muutosjohtamiseen. Muutosjohtamises-
sa kasiteltiin yksildkohtaista muutosten kasittelya ja sitd, kuinka yksittaisia tydntekijoita
voidaan tukea muutoksenkasittelyn eri vaiheissa. Esimiespaivilla esiintyi Workspace

Oy:n muutosjohtamisen konsultti ja digitaalisuuden asiantuntija Esko Kilpi.

Tybymparistdomuutos nosti esiin tarpeen maaritelld Kevan tarina ja tuoda se uuteen
monitilaan nakyviin visuaalisina artefakteina. Kevan tarina palvelumuotoiltiin yhteiske-
hittelyn keinoin muun muassa henkildstokyselyn avulla. Kevan tarinan tekemiseen

osallistui henkildstda jokaisesta toimipisteessa. (4, s. 17.)

Sisustussuunnittelun edetessa luonnosvaiheeseen henkildstdlle esitettiin Kevan moni-
tilan ensimmaisia luonnoksia toripaivilla, jotka jarjestettiin erikseen jokaisessa toimipis-
teessa. Toripaivilla henkilokunta paasi antamaan palautetta vareista, materiaaleista ja
tilaratkaisuista. Toripaivid jarjestettiin yhteensa neljd ja henkildkunta paasi osallistu-
maan niihin oman aikataulunsa mukaisesti. Luonnoksiin sai antaa palautetta myos si-

joittumissuunnitelman valmistumisen jalkeen. (4, s. 18.)

Monitilamuutos oli esilld kahtena vuotena Keva-messuilla. Vuonna 2016 Keva-
messuilla pidettiin aiheen tiimoilta puheenvuoro. Vuonna 2017 monitilamuutoksella oli
oma osasto, jossa esiteltiin pohjapiirustuksia, sisustusmateriaaleja, varimaailmoja seka
naytettiin esittelyvideota. Osastolla paasi keskustelemaan aiheesta Kristiina Borgin

kanssa. Keva-messuilla oli toisella osastolla esilla uusia sisdiseen kommunikointiin ja
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tiedonvalitykseen tarkoitettuja ohjelmaratkaisuja. Talla osastolla rohkaistiin niiden ko-

keiluun ja uuden oppimisen kulttuuriin.

Yammeriin (sahkoéinen viestintdkanava) perustettiin keskusteluryhma "Toimintakulttuu-
rin kehittdminen tydymparistbnmuutoksesta”, jossa projektitimi ja henkilostd paasivat

vastavuoroisesti keskustelemaan projektista.

Luonnossuunnitelmien tarkentuessa jokaisesta yksikdsta pyydettiin edustaja mukaan
kayttajaryhmaan. Kayttajaryhman avulla pyrittiin varmistamaan, etta toteutussuunnitel-
missa oli varmasti huomioitu tydtehtavien vaatimat erityispiirteet. Kayttajaryhmia oli
kaksi, ja ne kokoontuivat kahdeksan kertaa. Sisustusarkkitehti Nina Kallén oli mukana
naistd suurimmassa osassa. Taman jalkeen luonnoksista aloitetaan toteutussuunnitte-
lu. (4, s. 18.)

Joulukuussa 2017 monitilatoimiston pilottitila luotiin osaksi toisen sivutoimipisteen toi-
mitiloja. Nain henkilostd pystyi myds sielld harjoittelemaan etukateen monitilaymparis-

tossa tyoskentelya.

Henkilostd paasi vuoden 2017 lopussa kokeilemaan tydtuoleja ja ddnestdmaan itsel-
leen mieluisinta tuolisarjaa. Uusi tuolisarja valittiin &anestyksen ja hintavertailun perus-
teella. Taman lisdksi Kevan henkilostosta koottu arviointiryhma testasi ja arvioi muita
kalusteita. Muut kalusteet valittin vuoden 2018 alussa arviointiryhman palautteen ja

hintavertailun perusteella.

4.2 Kevan tuleva monitila

Suunnittelua varten kerattyyn syvatietoon perustuen Kevan monitila tulee muodostu-
maan julkisista (yhteinen), puolijulkisista (yhteinen) ja sisaisistd (Kevan oma) vyohyk-
keistd. TyOpisteet sijoitetaan sisaiselle vydhykkeelle tydpistealueittain yksikdiden ja
tiimien "kotipesaalueisiin”. Tilojen kayttdasteita nostetaan yhteiskaytolla, jolloin tydpis-
teet ovat [ahinna nimeamattomia/jaettuja. Kevassa asiantuntijaty® on keskittymista vaa-
tivaa itsendistd tyotd tai vuorovaikutuksessa toisten kanssa tehtdvaa kehittdmistyota.
Useimmiten yksilé- ja yhteistyd vaihtelevat tyopaivan aikana. Taman johdosta koti-
pesaalueille suunnitellaan projekti- ja kokoustiloja sek& vetaytymistiloja puheluihin, yk-

silétyohon, virtuaalineuvotteluihin ja pikapalavereihin. Hiljaisemmat tyopistealueet tuke-
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vat syvakeskittymista vaativaa ty6ta. Tiloihin on suunniteltu useampia korkean tietosuo-
jan tyopistealueita. Samalla uudistetaan tilojen ketteraa kayttdéa tukeva varaus- ja opas-
tusjarjestelma, otetaan kayttodn sahkaoisia jarjestelmia tiedon ja kalusteiden hallintaan
sekd optimoidaan varastotilat. Tyotapoihin liittyvassd muutoksessa panostetaan virtu-
aalisiin tyokaluihin, tiedonhallintaan ja jarjestelmiin. Tietotekniikkapalvelut tuottavat
mobiilia ty6ta tukevia jarjestelmia ja helpottavat kayttdkoulutuksella virtuaalisten tydka-
lujen kayttédnottoa. Toimintakulttuurin kehityshankkeessa laaditaan monitilan peli-
saannot yhdessa henkildston kanssa. Monitilan toimivuutta tullaan mittaamaan jalkiar-

vioinnilla noin puoli vuotta muuton jalkeen. (4, s. 4-5, 8, 19.)

5 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui haastattelu, koska tutkimuksessa haluttiin ymmartaa
henkilost6d syvemmin sekd saada tarkempaa palautetta ja kehitysideoita muutospro-
sessin kokemuksesta. Haastattelua kaytettdessa aineiston kerdamista voidaan saadel-
I& joustavasti tilanteen mukaan. Haastattelussa pystytdan myos selventamaan ja sy-
ventdmaan saatuja vastauksia. Haastattelussa on hyvin tunnistettuja heikkouksia, silla
sen katsotaan sisaltdvdn monia haastattelijasta, haastateltavasta ja haastattelutilan-
teesta aiheutuvia virhelahteitd. Haastattelu edellyttdd huolellista suunnittelua, mutta
ratkaisevaa on kuitenkin vastausten tulkinta kulttuuristen merkitysten ja merkitysmaail-
mojen valossa. Tassa insin6oritydssa haastattelu toteutetaan teemahaastatteluna en-
nalta maariteltyjen aihepiirien tiimoilta, jolloin kysymyksilld ei ole tarkkaa muotoa ja
jarjestysta. Haastattelutilanne toteutetaan yksildhaastatteluna, jotta vastaajat voisivat
kertoa vapaammin omista henkil6kohtaisista tuntemuksistaan. (21, s. 192-195, 197).

Teemahaastattelun aihepiirit on esitetty liitteessa 1.

Haastatteluun valikoitiin henkildstda useilta eri osastoilta ja tydtehtavista. Osastoista
edustettuina olivat asiakkuudet-, compliance- ja hallinto-, eléke-, kiinteistd-, laki- ja tyo-
kyvyttomyysratkaisuyksikko. Tyodtehtavistd edustettuina olivat asiakirjahallinnon asian-
tuntija, elakeasiantuntija, johdon assistentti, kiinteistopaallikkd, lakimies ja ratkaisuasi-

antuntija. Haastateltavia oli yhteensa kahdeksan.

Haastatteluissa haluttiin ymmartaa erityisen vahvasti muutoksesta kipuilevia yksil6ita ja
I6ytaa syita kipuilun takaa. Haastattelujen avulla haluttiin lisdksi saada hyva kokonais-

kuva henkiloston tilanteesta haastatteluhetkella. Haastateltavat tuntuivat suostuvan
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haastateltaviksi paasaantdisesti innokkaasti, sillda he halusivat tuoda tuntemuksensa
julki. Yksi tiimiesimies ei ehdottanut tiimistdan haastateltavia muutamasta pyynnosta

huolimatta, ja yksi haastatteluun pyydetyista kieltaytyi osallistumasta.

Haastatteluaineisto kerattiin tammi-helmikuussa 2018. Haastattelun alussa haastatel-
taville kerrottiin, miten haastatteluaineistoa kasitellaan. Samalla vahvistettiin, etta hei-
dan antamansa vastaukset eivat linkity suoraan vastaajiin. Tama oli tarkeaa tiedottaa
heti haastattelun alussa, jotta haastateltavat uskalsivat tuoda haastattelun aikana
avoimemmin omia mielipiteitdan ja tuntemuksiaan esiin. Samasta syysta haastatteluja
ei litteroitu ja lisatty insindorityon liitteeksi. Haastatteluista ei mydskaan tehty suoria

lainauksia, silla haastateltavat voisivat olla tunnistettavia kayttamistaan sanamuodoista.

Haastattelut nauhoitettiin, ja tutkija teki haastattelun aikana kenttamuistiinpanoja. Haas-
tattelut purettiin teemoittain kenttamuistiinpanoista ja nauhoista tuoreeltaan haastattelu-
jen jalkeen, jolloin koko haastattelutilanne oli tutkijan tuoreessa muistissa laaduk-
kaamman tutkimusaineiston saavuttamiseksi. Tama jalkeen tutkija jarjesteli, rajasi, luo-
kitteli, analysoi ja tulkitsi keraamaansa aineistoa (22, s. 11). Aineiston analysoinnit ja

johtopaatokset esitettiin teemoittain.

6 Haastatteluaineiston analysointi ja johtopaatdokset

6.1 Taustatiedot

Haastateltavat olivat idltdan 45 vuodesta reiluun 60 vuoteen. Talla otannalla ja ik3ja-
kaumalla ei voitu todeta, ettd ika vaikuttaisi haastateltavien taman hetken asennoitumi-
seen tulevaan monitilamuutokseen. Tutkijasta oli hienoa havaita, ettd myds varttu-
neemmalla idlld muutokseen voidaan suhtautua luottavaisesti. Tassa kohden on huo-
mioitava, ettd tdman kokoisessa otannassa yksittaisten mielipiteiden painoarvo kasvaa.
Mikali tutkimus olisi tehty kvantitatiivisesti suuremmalla otannalla ja laajemmalla ikaja-

kaumalla, tilanne saattaisi nayttaa toiselta.

Viisi haastateltavaa oli tydskennellyt Kevassa alle kymmenen vuotta ja kolme haasta-
teltavaa 10:std vuodesta reiluun 30 vuoteen. Nykyisen tydsuhteen kesto ei vaikuttanut

haastateltavien taman hetken asennoitumiseen tulevaan monitilamuutokseen.
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Seitseman haastateltavista oli tehnyt t6itd omassa tydhuoneessa koko Kevan tyohisto-
riansa ajan, ja yhdelld heistd oli ollut oma tydhuone koko oman tyohistoriansa ajalta.
Yksi haastateltavista oli Kevan tyohistorian aikana tyoskennellyt oman tyéhuoneen
lisdksi myds erikokoisissa ryhmahuoneissa. Oma tydhuone oli naistd vaihtoehdoista

ollut hanen kaytdssaan kuitenkin kaikkein kauimmin.

Osalla haastateltavista oli aikaisempia kokemuksia pienryhmahuoneessa tytskentelys-
ta. Haastateltavista kahdella oli positiivinen kokemus kahden hengen huoneessa tyos-
kentelysta, joissa korostui tyontekijoiden liikkuvuus ja erilaiset tydrytmit. Huoneessa
oltiin samaan aikaan varsin harvoin. Yhdelld haastateltavista oli muutama neutraali
kokemus kolmen hengen huoneessa tydskentelysta, mutta han ei enaa haluaisi joustaa
yhta paljon kuin tuolloin. Yhdelld haastateltavista oli negatiivinen kokemus kolmen
hengen huoneessa tyOskentelysta, silla sielld haasteena olivat erilaiset henkildkemiat.
Yhdelld haastateltavista oli negatiivinen kokemus viiden hengen huoneessa tyoskente-

lysta, silla siella han ei pystynyt keskittymaan ylimaaraisten aanien ja liikkeen johdosta.

Osalla haastateltavista oli aikaisempia kokemuksia avotilassa tyoskentelystd. Yksi
haastateltavista oli pitdnyt avotilassa tydskentelystd nuorempana, ja se oli sopinut sil-
loiseen tyohon. Kolme haastateltavista oli kokenut avotilassa tydskentelyn todella
haastavaksi. Avotilassa heidan keskittymisensa oli karsinyt, ja hairidtekijoind mainittiin
varsinkin aanet. Aénet olivat haasteena, jos puhelinpalvelu oli sijoitettu oman tydpis-
teen lahelle tai avotilan akustiikkaan ei ollut kiinnitetty suunnitteluvaiheessa riittavasti
huomiota. Yksi haastateltavista ei pystynyt tydskentelemaan avotilassa lainkaan, ja
tama oli yksi syy silloiseen tydpaikan vaihtoon. Avotilassa muina hairitsevina tekijoina
mainittiin liilke ja hajut. Avotilassa myds yksityisyys karsi, kun kaikki tuli ndkyvaksi. Yksi
haastateltava kertoi, ettd avotilassa tydskentelevien kuormitus ja stressi olivat kasva-
neet. Toisaalta avotilassa tiedon kulku oli nopeutunut. Avotilan vastapainona yksi haas-
tateltavista mainitsi, etta silloiset neuvotteluhuoneet olivat todella hyvin aanieristettyja.
Yhden haastateltavan laheinen tydskentelee talla hetkelld avotilassa, ja Iaheisen nega-
tiivinen kokemus kantavaan puhelinddnen kayttdon vahvistaa myos haastateltavan
omaa negatiivista nakemysta monitilasta. Yksi haastateltavista oli ollut tekemisissa
hyvin erilaisten konttoriratkaisujen kanssa, ja hanen nakemyksensa mukaan talla het-
kella avotilat eivat enaa ole kovin haluttuja. Haastateltavan oma nakemys alan trendis-
td on, ettd tulevaisuudessa toimistoihin tulee enemman tiloja, joissa on seka avotilaa

ettad tydhuoneita.
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Kun verrataan haastateltavien aikaisempia kokemuksia pienryhmahuoneessa tai avoti-
lassa tyOskentelysta ja heidan taman hetken asennoitumisensa tulevaan monitilamuu-
tokseen huomataan, ettd aiemmat kokemukset eivat selitd heidan taman hetken asen-
noitumistaan tulevaan monitilamuutokseen. Vaikka haastateltavalla olisi ollut negatiivi-
sia kokemuksia, han voi asennoitua tdhan monitilamuutokseen hyvaksyvasti. Vastaa-
vasti aiemmat positiiviset kokemukset eivat valttamatta korreloi, ettd tdhan monitila-
muutokseen suhtauduttaisiin hyvaksyvasti. Jos pienryhmahuoneessa tai avotilassa
tybdskentelysta ei ollut aikaisempia kokemusta, uusi tuntematon koettiin negatiivisesti.
Tama selittyneen silla, ettd nain kaikki tulevassa muutoksessa oli haastateltavalle uut-

ta.

6.2 Oma aktiivisuus muutoksessa

Paasaantoisesti haastateltavat olivat osallistuneet aktiivisesti monitilan tiimoilta jarjes-
tettyihin tilaisuuksiin ja annettuihin vaikuttamismahdollisuuksiin. Haastatteluissa koros-
tuivat selvasti henkilostoinfot, tydymparistokysely, yksikkdjen/timien workshopit, tori-
paivat, tutustumiskaynti pilottitilassa seka tyotuolivalikoiman kokeilu. Yksittaisia kehuja
saivat toripaivat, henkilostoinfot ja kaikki Kristiina Borgin pitdmat tilaisuudet. Yksi haas-
tatelluista piti erityisesti henkildstdinfosta, jossa laakari ja fysioterapeutti korostivat hen-
kilostbn omaa vastuuta ergonomiastaan. Yksi vastaajista ei koeistunut tai dadnestanyt
ty6tuoleja, vaikka hanelld on tarve hyvalle tuolille. Tama voidaan tulkita tuohon ajan-
kohtaan liittyvana hiljaisena kapinana. Yksi haastateltavista mainitsi pitdneensa siita,
etta tydtuoleja paasi kokeilemaan. Toinen haastateltavista huomioi, etta lahes kaikkien
kokeiltavien tuolien saadoét eivat olleet riittavan yksinkertaisia ja nopeita useampaan
paivittdiseen saatdkertaan. Yksi haastatelluista mainitsi ty6tuolien kokeiluun liittyvan
Yammer-keskustelun. Haastateltavalle oli jaanyt tuosta keskustelusta ikdva tunne, kun
kaikille ei olisi tarjolla sopivan kokoisia tuoleja. Tutkija uskoo, ettad tdssa on kyse vaa-
rinkasityksesta. Kolme haastateltavista koki, ettd monitilan materiaaleihin oli mahdolli-
suus tutustua oman aktiivisuuden mukaan. Yksi haastateltavista koki tilaisuuksien jar-
jestadmisen tulevaan monitilaan sitouttamisena ja sielunhoitona, mutta tyhjaa parempa-
na. Toinen haastateltava piti siitd, ettad jarjestetyissa tilaisuuksissa sai purkaa tunte-

muksiaan.

Tydymparistopajojen vahainen kiinnostus haastateltavien keskuudessa yllatti tutkijan,

silla ne olisivat olleet hyva kanava kertoa omista monitilaa koskevista huolistaan ja vai-
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kuttaa tuleviin suunnitelmiin seka purkaa nain ahdistustaan. Yksi haastateltavista osal-
listui varsin niukasti monitilamuutoksen tiimoilta jarjestettyihin tilaisuuksiin ja vaikutta-
mismahdollisuuksiin. Han koki ne ajan hukkana ja omat vaikuttamismahdollisuutensa

olemattomina. Han tarvitsee selvasti viela aikaa muutoksen kasittelyyn.

Osa haastateltavista ei muistanut, oliko vastannut Kevan tarinaa koskevaan kyselyyn,
joten sen saamasta alhaisesta osallistujamaarastd ei voida vetad johtopaatoksia.
Haastateltavat eivat juurikaan maininneet kdyneensa Keva-messuilla. Kayttajaryhmat
ja esimiespaivat kerasivat odotetustikin vahan osallistujia, silla niihin paasi osallistu-

maan vain valitusti tai esimiesasemansa puolesta.

Haastateltavien oma aktiivisuus ei vaikuta heiddn taman hetken asennoitumisensa
tulevaan monitilamuutokseen. Tosin kaikkein kielteisimmin muutokseen suhtautuva ei
myoskaan ole juurikaan osallistunut jarjestettyihin tilaisuuksiin ja annettuihin vaikutta-
mismahdollisuuksiin. Toisaalta kaikkein aktiivisimmin mukana ollut tydntekija suhtautui
tulevaan muutokseen myds negatiivisesti. Inmiset kasittelevat muutosta aina yksilolli-
sesti, ja nain he tarvitsevat muutoskayran eri vaiheiden tydstamiseen myds yksildllisesti

aikaa.

Teorian mukaan henkiléston aktivointi suunnitteluprosessiin vahentad muutosvastarin-
taa ja uusien tilojen kayttamattomyytta. Tutkijan mielesta kaikkien haastateltavien olisi
ollut hyva osallistua yritysvierailuille, silla kenellakaan heista ei ole aiempaa omakoh-
taista kokemusta monitilaymparistossa tyoskentelysta. Yritysvierailut kerdsivat niihin
osallistuneilta palautetta laidasta laitaan, mutta niihin osallistuminen olisi helpottanut
kaikkia haastateltavia hahmottamaan uudessa tydymparistossa tydskentelya ja enna-
koimaan mahdollista omien toimintatapojensa muutostarvetta. Toripaiville osallistumi-
nen olisi myds ollut kaikille haastateltaville hyva kokemus, silld se oli konkretisoinut
hyvin tulevaa muutosta siihen osallistuneille. Pilottitilassa tyoskentelyn harjoittelemises-
ta voisi olla joissain yksittaisissa tapauksissa apua, jos haastateltava ei pysty hahmot-
tamaan monitilassa tydskentelya juuri lainkaan ja on valmis itseohjautuvasti kokeile-

maan uutta.

Teorian mukaan henkildstdlle on hyva antaa mahdollisuus maaritelld organisaation
luoman toimintakonseptimielikuvan avulla itse omien tydskentelytapojensa kehitystar-
ve. Tutkijan mielesta kaikki mahdollinen apu muutoksen konkretisoimiseen ja henkilOs-

ton omien prosessien mahdollisen paivitystarpeen havaitsemiseen auttaa varmasti
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muutoksen kasittelyssa kohti muutoksen hyvaksymista, kokeilua ja sitoutumista uusiin

tiloihin.

6.3 Henkilokohtainen muutoksen tyéstamisen vaihe

Haastatteluissa ilmeni osin yksittaisind huomioina, ettd monitila tulee vaikuttamaan
usealla eri tasolla. Se vaikuttaa ty6tapaan ja tyon ajalliseen rytmittdmiseen, prosessei-
hin, tiedon muotoon, kayttaytymiseen ja sosiaaliseen vuorovaikutukseen seka henkilds-
ton asenteisiin. Tassa muutoksessa yrityskulttuurinkin pitdad muuttua, silld nyt edetdan
kohti herkempaa toisten huomioimista. Tutkijalle jai haastatteluista tunne, ettd kaikki
haastateltavat tunnistivat kylld muutoksen, mutta yli puolet haastateltavista ei ole viela
sisaistanyt muutoksen vaikutuksien koko mittakaavaa. Voi olla, ettd osalle muutoksen

laajuus realisoituukin vasta uusiin tiloihin siirryttdessa ja tyonteon arjessa.

Monitilaan siirtymisen selkeimpé&na huolena haastateltavilla oli oman keskittymisen
karsiminen ja sen vaikutus tyonteon tehokkuuteen ja tulokseen. Kaikki haastateltavat
mainitsivat suurimpina hairidtekijoind aanet ja liikkeen. Kolme haastateltavista nosti
keskusteluissa esiin myods tyonteon keskeytyksien lisdantymisen. Teorian mukaan in-
troverteilla keskittyminen katkeaa pienemmista hairidista kuin ekstroverteilla ja toisaalta
samaan keskittymisen tilaan paaseminen vie enemman aikaa. Maailma ei kuitenkaan
ole aivan nain mustavalkoinen, silld C.G. Jungin (11) mukaan suurin osa ihmisista olisi
ambivertteja eli sekoitus molempia aikaisemmin mainittuja persoonallisuustyyppeja.
Jokaisella on yksil6llinen keskittymiskyky ja suhtautumisensa eri aistien (kuulo, nako,
haju, tunto) lahettamiin hairidtekijoihin. Kolme haastateltavista aikoo sulkea ylimaarai-
set aanet tydpaivan aikana ainakin osin pois kayttamalld kuulokkeita. Kaksi haastatel-
tavaa painotti, etta etatyd ei saa olla ratkaisu keskittymisongelmiin. Hairididen lisaan-
tyminen monitilaymparistdssad on myos teoriassa hyvin tunnistettu haaste ja akustisten
ratkaisujen tarkeyttd korostetaan suunnitteluohjeessa. Keskittymisen tarve vaihtelee
myos tydpaivan sisalld tydtehtavittain. Kevan monitilan suunnitelmissa tilojen eri tyopis-
tealueet etenevat vyohykkeittain danekkaimmista tiloista kohti hiljaisia syvakeskittymi-
seen varattuja tiloja. Tiloissa voi hakeutua eri vyohykkeiden tydpisteille oman tyotehta-
vansa mukaisesti. Tahan tarvitaan monitilaan siirryttaessa tyontekijdiden kannustusta

ja oheistamista.



22

Viisi haastateltavaa nosti haastatteluissa esiin yksityisyyden tarpeet, koska henkildsto
ei pysty monitilassa valitsemaan omaan nakymisensa tai kuulumisensa hetkea. Yksi
haastateltava nosti esiin, etta yksityisyyden puuttuminen voi tuntua lisdantyvana arvi-
ointina ja arvosteluna, vaikka ty6t suoritettaisiinkin esimerkillisesti. Kolikon k&antépuo-
lena on, etta asiantuntemuskin tulee toki entistd nakyvammaksi. Visuaalisen ja auditii-
visen yksityisyyden tarpeen lisdksi haastatteluista oli tunnistettavissa my0s territoriaali-
nen yksityisyyden tarve. Tassa tapauksessa jo ajatustasoinen siirtyminen tydpaivan
aikana eri tydpisteiden valilla tuntui yhdestd haastateltavasta mahdottomalta ja ahdis-
tavalta. Informatiivisen yksityisyyden tarpeen tunnistaminen tuntui tutkijasta varsin
haastavalta, joten siita ei haastatteluissa saatu tunnistettua varmasti. Kolme haastatel-
tavista ei nostanut tai halunnut nostaa esiin omaa yksityisyyden tarvettaan haastatte-
luissa lainkaan. Haastatteluissa nousi esiin yksittainen toive, ettd monitilassa olisi tarjol-
la my0s yksityisia tiloja. Nahtavaksi jaa, kuormittuvatko monitilan hiljaiset syvakeskitty-
misen alueet vai lukkiudutaanko vessoihin, kun halutaan tai tarvitaan hetki omaa rau-

haa.

Viisi haastateltavaa koki haasteena sosiaalisten kontaktien maaran lisdantymisen uu-
dessa monitilassa. Kolme haastateltavista oli huolissaan lisdantyvien sosiaalisten tilan-
teiden luomista konflikteista varsinkin, kun tydskennellddn jatkuvan suorituspaineen
alla ja alttiina monitilan luomille ylimaaraisille hairidtekijoille. Palautteen antamisen ja
vastaanottamisen haasteet askarruttivat myods haastateltavia. Monitilassa tarvitaan
valmiutta keskustella epakohdista rakentavasti ennen kuin ne kasvavat liian suuriksi.
Kaksi haastateltavista ei kaivannut sosiaalisia kontakteja ymparilleen lainkaan. Tutkijan
nakemyksen mukaan tama muutos tulee varmasti olemaan kasvun paikka kaikille.
Ekstrovertit tulevat nauttimaan sosiaalisuuden lisdantymisesta, mutta introvertit karsivat
muutoksesta. Jungin teorian mukaan (11) naiden kahden eri persoonallisuustyypin
valiset keskustelut kuitenkin laajentavat molempien nakemyksia antamalla molemmille
uusia tarkastelukulmia. Taman vuoksi olisi tarkeaa, etta kaikkia persoonallisuustyyppe-
ja olisi toimistolla ja etatydmahdollisuudet eivat siirtaisi introvertteja pysyvasti kotikont-
toreille. Monitilan luomat ja johdon seka yrityskulttuurin tukemat sattumanvaraiset kes-
kustelut lisdavat tutkitusti tydyhteisdssa luottamusta, yhteisty6ta ja innovaatioita vaikut-
taen nain positiivisesti henkildston asenteisiin, yhteisodllisyyteen ja organisaation tulok-
seen. Naiden sattumanvaraisten kohtaamisten jarjestdminen myds virtuaaliseen tyo-
maailmaan on tarkeda ja luo varmasti omat haasteensa, jotta myos sielld saataisiin

luotua ja sailytettya tunne yhteisdllisyydesta.
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Viisi haastateltavaa nosti haastatteluissa esiin huolen henkildstén hyvinvoinnista ja
jaksamisesta uusissa tiloissa. Nelja heistad koki, ettd tyohyvinvointi tulee karsimaan.
Teorian mukaan avoimet konttorit stressaavat kaikentyyppisia persoonallisuuksia
enemman kuin omassa huoneessa tyoskentely, mutta introvertteja ekstrovertteja
enemman. Parhaimmillaan monitilamuutoksen myo6ta tydn sisallon sekd omien toimin-
tatapojen ja tydvalineiden kehitys kuitenkin lisaa tydhyvinvointia ja parantaa tyon mie-
lekkyytta. Ei pida toki unohtaa, ettd mahdollisuudet tydhyvinvoinnin kielteiseen kehityk-
seenkin ovat olemassa. Tutkijan ndkemyksen mukaan siirryttdessa tyoskentelemaan
uuteen monitilaan tulee henkildston tydilmapiirid ja tydhyvinvointia seka etatydpaivien
ja sairaspoissaolojen maarien kehitysta seurata tiiviisti. Kyselyn avulla on myds hyva
kartoittaa henkilostolta, miten uusissa tiloissa koetaan hairididen, yhteistyon, tiedon

jakamisen seka ryhma- ja yksilotyon tuottavuuden muutos.

Tydskentelyn mielekkyyden kokemukseen vaikuttaa tutkijan mukaan, kuinka hyvin ty6-
tehtavat voidaan suorittaa sahkdisesti ilman turhaa papereiden, mappien ja/tai lisaty6-
valineiden liikuttelua nimedmattémien tydpisteiden monitilassa. Sahkoisyyteen siirtymi-
nen vaatii seka toiminta- ettd ajattelutavan muutosta. Tiedon muodon vaihtaminen vie
myos aikaa. Viisi haastateltavista kokee tekevansa t6ita jo nyt sahkdisessa maailmas-
sa. Heista neljalla oli vain niukasti paperista tukimateriaalia apuna. Heistd kahden omat
ty6tavat eivat vield talla hetkella taysin tue sahkdistd maailmaa, mutta suunta on oikea.
Seuraavassa ryhmassa oli kaksi haastateltavaa, jotka ovat selkeammin vasta matkalla
kohti paperittomuutta seka toiminta- ettad ajattelutapojensa puolesta. Heidan on mietit-
tava uusia toimintatapoja ja harjoiteltava seka tydvalineiden ettd sdhkdisen materiaalin
tehokkaampaa hyddyntamista. Toisaalta kysymyksena herda, onko heidan osaltaan
edes mahdollista saada kaikki materiaali tulevaisuudessa sahkdiseen muotoon. Yhdel-
& haastateltavista sahkdiseen maailmaan siirtymisen tilanne oli kaikkein haastavin.
Hanella oli talla hetkellda kaytdssaan todella paljon paperista materiaalia. Taman mate-
riaalin sdahkdiseen maailmaan siirtdmisesta on puhuttu todella pitkdan, mutta tasta huo-
limatta asia ei ole edistynyt eikd nytkaan ole kaynnissa mitdan projektia tilanteen kehit-
tamiseksi. Hanen kaytdssaan olevat sahkoiset ohjelmat ovat haastateltavan nakemyk-
sen mukaan myds toimintakyvyltaan epavarmoja. Tutkijan nakemyksen mukaan tama
oli varmasti osin kipuilun takana, silld monitilamuutoksen mydta tydnteosta tulee aidosti
hankalampaa ja hitaampaa. Haastateltavalle aiheuttaa kipuilua myoés tyotapojen valt-
tamaton paivitys, ja haastatteluhetkelld ratkaisuja muutokseen tuntui 16ytyvan viela

varsin vahan.
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Tutkijan ndkemyksen mukaan isommalla perspektiivilla prosessien paivitystarve voi
littya myds yksikko- tai tiimitasolla tarvittaviin tydtehtavien uudelleen jarjestelyihin, jotta
uudessa monitilassa tydskentely olisi mahdollisimman tehokasta ja toisaalta my6s mo-
tivoivaa. Suuri kysymys lienee, siirrytaankod jatkossa yksilotydsta ryhmatydon suuntaan,
jolloin monitilan luomat viestinnan ja yhteisén oppimisen mahdollisuudet tulisivat pa-
remmin hyddynnetyiksi? Yksi haastateltavista nosti esiin, ettéd ryhmatyéssa asiakaspal-
velu paranisi, kun tietoa jaettaisiin ryhman sisalla tehokkaammin. Toisaalta tiedon taso

ei silloin valttamatta olisi yhta yksityiskohtaista kuin se on nyt.

Tutkija tulkitsi muutoskayriltd, ettd nelja haastateltavista oli hyvaksynyt muutoksen.
Heista yksi odottaa uusiin tiloihin siirtymista realistisen positiivisesti. Toinen oli Kiitolli-
nen etatyén mahdollisuudesta. Han ei aio olla toimistolla kdytdnnossa juuri lainkaan.
Heistd kaksi muuta suhtautuivat muutokseen luottavaisen sopeutuvasti. Nelja muuta
haastateltavaa oli haastatteluhetkelld turhautuneita muutokseen. Kaksi heista kasitte-
lee luopumisen tunteita ja kaksi muuta muutokseen liittyvia voimakkaita negatiivisia
tuntemuksiaan. Tutkijan mielestd muutoskayralla kokeilun ja sitoutumisen vaiheet edel-
Iyttavat, ettd henkilostd tydskentelee jo monitilaymparistdssa paasten nain aidosti itse

kokemaan monitilan tuomat edut ja haasteet kdytannossa.

6.4 Etatyd

Haastatteluissa nousi esiin, ettd etatyon kulttuuri on Kevassa muuttunut vapaammaksi
monitilamuutoksen myo6ta ja nykyisin etatyohon siirtymistd kannustetaan ja tuetaan.
Yksi haastateltavista uskoi, etta etatyon lisddntyminen on seka tydntekijan ettad tydnan-
tajan etu. Kaksi haastateltavaa koki, ettd etatydssa korostuu tydnantajan luottamus ja
tydntekijan arvoisuus toisiaan ruokkivana kehana. Yksi haastateltava naki etatyon tyon-
tekijoiden ulkoistamisena toimistolta ulkopuoliseen neutraaliin tilaan. Talla hetkella yksi
haastateltavista ei halua tehda etaty6ta, koska kodin tilat eivat tue etatyon tekemista.
Toinen haastateltavista harjoitteli etatdiden tekoa ollen etatdissa yhden paivan silloin
talldin. Hanen mielestdan kotona tydskentely oli intensiivisempaa ja tehokkaampaa
kuin tyopaikalla, mutta toisaalta se vaati enemman suunnittelua. Kaksi haastateltavista
teki etatyota yhden paivan viikossa ja haastateltavista kaksi vastaavasti kaksi paivaa.
Yksi heista teki etatdissa kaikkein vaativimmat tyot, koska koki pystyvansa keskitty-
maan paremmin. Yksi haastateltavista teki etatoitd muutaman tunnin paivassa tai yksit-

taisia tydpaivia. Yksi haastateltavista siirtyi etatoihin juuri ja on kaytadnndssa lahes ko-
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konaan etatdissa kayden yhden paivan tai osatydpaivan viikossa toimistolla. Han kavisi
mieluummin vieldkin tdtd harvemmin. Tama viimeinen tilanne kuulostaa tutkijasta huo-
lestuttavalta, ja virtuaalisen tydympariston on pystyttava tarjoamaan vastaavia sosiaali-
sia ulottuvuuksia kuin toimistolla tydskennellessa. Toisaalta ndhtavaksi jaa tydyhteison
oppimisen nakokulmasta, vaihdetaanko etatdissa tydasioista tietoa ja mielipiteitd yhta

ahkerasti kuin toimistolla tydskenneltaessa, jossa kommunikointi on paljon nopeampaa.

Etatyd vaikutti myds tyOyhteis60n. Yksi haastateltavista totesi, ettd oma tydyhteisé on
jo nyt hajonnut etatydn myo6ta. Suurin osa hanen tydkavereistaan tekee etatéina suu-
rimman osan tyGajastaan. Taman vuoksi tydkavereita ndhdaan kaytannossa vain tiimi-
ja yksikkopalavereissa seka virkistyspaivilla. Haastateltava ei itse ollut tasta tilanteesta
pahoillaan. Toinen haastateltavista nosti keskusteluissa esiin, ettd etatyd voi aiheuttaa
yksittaisille tyontekijoille suuriakin ongelmia, jolloin tydnantajan on oltava herkkana ja
pystyttava reagoimaan naihin. Yksi haastateltavista nosti esiin uuden tydajanseuranta-
jarjestelman kehityksen, joka mahdollistaa jatkossa myos etatydn seurannan. Han naki
tdman hyvana asia seka tydntekijan ettd tydonantajan kannalta, silla tunnolliset tyonteki-
jat tekevat etatdissa helposti ylipitkaa tyopaivaa. Tutkija naki myos tarkeana, etta eta-
toissa olevat tyontekijat ovat tybajanseurannan piirissa. Nain varmistetaan tyontekijoi-
den tasapuolisen kohtelun lisaksi, etta etatyolaiset saavat riittavasti aikaa lepoa ja pa-

lautumista varten.

Etatdiden tekemisen ehtona on etdyhteyden varmuus ja jarjestelmien toimiminen, jotta
etatyd olisi edes mahdollista. Keva tarjoaa yhdelle haastateltavista nettiyhteyden. Kuusi
muuta haastateltavaa ovat hankkineet etatoita varten nettiyhteyden kotiinsa itse. Yksi
haastatelluista kertoi, ettd kodin nettiyhteys on jopa nopeampi kuin toimistolla. Yksi
haastateltavista toivoi nettiyhteyttd Kevan puolelta, silla osalle henkilostda se on tarjot-
tu ja osalle ei. Han koki nykyisen linjauksen perusteettomaksi ja toivoi tahan tasapuoli-
sempaa kohtelua. Tama on tutkijan mukaan varmasti sellainen asia, joka on hyva kasi-
telld nyt etatydlinjausten muuttumisen jalkeen uudelleen. Kotona ohjelmien toimimisen
haasteista tuli vain yhdelta haastateltavalta maininta VPN:n hienoisesta patkimisesta.
Muuten ohjelmat toimivat samoin kuin toimistolla. Yksi haastatelluista kehui Skypea

etdosallistumisen, tiedon jakamisen seka pikaviestittelyn valineena.

Kaksi haastateltavista tekee tai pystyy tekemaan etatoitd kannettavalla tietokoneella.
Kodin tydvalineisiin tunnutaan silti haluavan panostaa. Useampi haastateltava oli osta-

nut kotiinsa tarvitsemiaan lisdlaitteita, ja osa harkitsee niiden hankkimista. Kaksi haas-
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tateltavista kehui kotinsa ergonomiaa, ja kaksi haastateltavista oli vield kehittdmassa
sitd. Tutkijan mukaan mitd enemman téiden uskotaan siirtyvan kotitoimistolle, sitd suju-
vammin sielld niitd halutaan tehda. Tasta syysta olisi jarkevaa miettia, mihin nykyiset
Kevalta vanhaksi jaavat tyovalineet ja kalusteet sijoitetaan uusien tieltd. Voidaanko
henkildstolle tarjota mahdollisuus saada tai ostaa niitd? Kolme haastateltavista oli kiin-
nostunut omasta tyotuolistaan, ja yksi heista oli kiinnostunut myds nykyisista ylimaarai-
siksi jaavista laitteista. Tutkijan mielesta tama voisi olla hyva tapa paasta vanhoista
laitteista eroon ja saastyad sahko- ja elektroniikkalaiteromun havityskuluilta. Vanhojen
toimistokalusteiden markkinatkaan eivat liene talla hetkelld kovin suuret. Etatyolaisten
jaksamista ja tyohyvinvointia on hyva seurata, varsinkin jos tyontekijat tekevat 1ahinna
vain etatoitd. Kodin tai muun etatyopisteen ergonomisiin ratkaisuihin, tydskentelyasen-

tojen aktiiviseen vaihtamiseen ja taukoliikuntaan on hyva kannustaa.

Siirryttaessa tydskentelemaan monitilaan etatydn tekemisen ajatus nayttaisi muuttuvan
osin radikaalistikin. Nelja haastateltavaa uskoo, ettd heidan osaltaan etatyd tulee li-
saantymaan mahdollisuuksien mukaan. He kokevat etatyon tdssd muutoksessa pelas-
tavana elementtind. Yksi heista oli etatdissa jo nyt ldhes kokonaan kayden toimistolla
mahdollisimman harvoin. Heidan lisdkseen yksi haastatelluista yrittaa jarjestaa itselleen
lisda etatyotd. Kaksi haastateltavista uskoo, etta etatyd saattaisi lisdantya heidan osal-
taan monitilaan siirryttdessa hieman. Yhden haastateltavan etatydmaarat tulevat aina-
kin alustavasti sailyma&an nykyisind. Kaksi haastateltavista toi esiin kiinnostuksensa
myos osaetatyOpaivistd, ja yksi tekeekin niita jo. Yksi haastatelluista ei ole kiinnostunut
etatyon tekemisesta mydskaan monitilaan siirryttdessa. Tutkijan mielestad jo nyt on hy-
va miettid keinoja, jolla lisdantyvan etatyon piiriin lipuvat tydntekijat saataisiin rohkais-

tua ja innostumaan palaamaan useammin toimistolle.

6.5 Muutosprosessin viestintd ja tiedonkulku

Tutkijan ndkemys on, ettd heti muutosprojektin alussa olisi hyva tuoda toistuvasti esille,
miksi tahan projektiin ylipdadnsa lahdettiin ja mita projektilla tavoitellaan. Henkilostolle
on tarkedd saada riittavat perustelut muutostarpeelle, ja parhaassa tapauksessa he
voivat itse havaita nuo tarpeet. Nelja haastateltavaa toi esille, ettd he olisi tarvinneet
paremmat perustelut talle muutokselle. Kolme heista totesi, ettd tavoitteet eivat tulleet
ainakaan vield projektin alussa tarpeeksi selkeasti esille. Yksi haastateltava mainitsi,

ettd projektin alussa viestinnan linja ei ollut selked ja se lisasi epatietoisuutta. Neljalla
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haastateltavalla projektin tavoitteet olivat edelleen epaselvia, ja ne nahtiin 1&hinna eu-
romaaraisend saastona. Kahdelle haastateltavalle projektin tavoitteet olivat paaosin
tutut ja kahdelle taysin selvat. Molemmat jalkimmaisista kokivat, ettd monitila itsessaan
ei ratkaise tiedon jakamisen haasteita. Yksi haastateltavista mietti, onko mittavampi

toimintakulttuurin muutos jaanyt tiedotuksen osalta monitilamuutoksen jalkoihin?

Yhdessa haastattelussa nousi esiin, ettd Kevan johdon olisi ollut hyva heti alussa sei-
soa vahvemmin muutoksen takana. Toinen haastateltava olisi kaivannut johdolta naky-
vampaa tyontekijdiden tukemista ja kannustamista muutosprosessin aikana. Nyt tuki
koettiin heikkona muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta. Yhdesta haastateltavasta
nayttaa silta, ettd johdossa suhtaudutaan ristiriitaisesti tdhan projektiin ja toinen haasta-
teltava mietti, ollaanko johdossa aidosti sitoutuneita projektiin. Tutkijasta johdon naky-
minen heti projektin alusta lahtien yhtendisena projektin kdynnistajana ja tukijanana on
todella tarkeda. Tama luo henkilostdlle vahvempaa uskoa, etta ollaan menossa yhdes-

sa oikeaan suuntaan. Henkildst6d on myds kannustettava toimimaan halutulla tavalla.

Kaksi haastateltavista mainitsi projektin heikon lanseerauksen, jossa ensimmaisessa
tiedotustilaisuudessa muutosvastarintaan vastattiin kyseenalaistamalla ty6paikan valin-
ta. Tutkijan mukaan on hyva ymmartda tuon ajatuksen toki ollessa totta, etta talloin
otetaan kantaa yksilétasolla merkittdvasti henkiléston toimeentuloon. Sen sijaan, etta
henkiléstdon ajatusmaailmaa aktivoidaan muutokseen tydpaikan menettamisen pelolla,
olisi hyva 16ytada kannustavampi ja innostavampi tapa. Tama voi olla helpommin sanot-
tu kuin tehty, silld aina alkuun yksildiden muutoskayralla painitaan muutoksen kieltami-
sen parissa. Yksi haastateltava oli pettynyt siihen, ettd henkildstétilaisuuksissa henki-
I6ston esille nostamiin huoliin oli vastattu ylimielisesti naureskellen ja yksildllisia toimin-
tatapoja julkisesti kyseenalaistaen. Nain toimittaessa huolestuneille ja aktiivisesti kes-
kusteluun osallistuneille saattaa jaada tunne itselle tarkeiden huolien vahattelysta ja
julkisesta ndyryytyksesta. Kolme haastateltavaa olisi toivonut, ettd heti projektin alkuun
olisi annettu perustellusti henkildstdon vaikutusmahdollisuuksien reunaehdot. Nain olisi
valtytty turhilta pettymyksilta, kun osa asioista olikin jo valmiiksi lukittuja. Yhden haasta-
teltavan mielesta tama oli varmasti myos yksi syy, miksi henkiloston vaikutusmahdolli-
suudet ja luottamus annetun palautteen huomioimiseen koettiin ndennéisena. Tutkijan
nakemyksen mukaan vastaavissa projekteissa olisi hyvd ymmartaa tyontekijéiden ki-
puilun takaa I0ytyvia syita, auttaa diplomaattisesti henkildstéa kyseenalaistamaan ny-
kyisia toimintatapojaan seka tukea henkildstdéad uuden oppimiseen. Henkildston mielipi-

teiden huomioimisen korostaminen tiedotuksessa voisi olla hyva asia viela nytkin.
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Haastatteluhetkella kaikki haastateltavat olivat huolissaan monitilan akustisista ratkai-
suista, ja he olisivat varmasti kiinnostuneita kuulemaan, miten akustiikka on huomioitu

suunnitelmissa seka kaluste- ja pintamateriaalivalinnoissa.

Seitseman haastateltavista kertoi, etta viestintda on ollut riittavasti. Yksi haastateltavis-
ta koki, etta viestintda on ollut vaihtelevasti, eli valilla todella paljon ja valilla ei lainkaan.
Kuusi haastateltavista piti viestinnan sisaltéda selkeana. Yksi haastateltavista Kiitteli
esimiesten ja yksikdon johtajien aktiivisuutta tiedon jakamisessa. Tutkijasta vaikuttaa

silta, ettd alun haasteiden jalkeen viestintd on hoidettu mallikkaasti.

6.6 Muutosprosessikokemus alusta nykytilanteeseen

Viisi haastateltavista koki omat vaikutusmahdollisuutensa hyvin vahaisiksi, koska moni-
tilamuutos tuli ylhaalta alaspain annettuna ja raamit lukittuna. Tama aiheutti mielipahaa
ja pettymyksia, kun toivo vaikuttamismahdollisuuksista havaitaan turhaksi. Henkildsto
pystyi vaikuttamaan lahinna kalusteisiin ei itse tiloihin. Yksi haastateltavista olisi toivo-
nut muutokselle juuri tdman vuoksi suoraviivaisempaa lahestymistapaa. Kolme muuta
haastateltavista ei osannut sanoa, paasikd henkilostd aidosti vaikuttamaan lopputulok-
seen. Yksi haastateltavista korosti, ettda yhdessa henkiléston kanssa monitilaa suunni-
teltaessa on huomioitava, etta tdma muutos ei ollut henkildston tahtotila. Yhteiskehitte-
lyn ndkdkulmasta tassa oltiin kaukana toimijoiden tasavertaisuudesta ja toiminnan I&-

pinakyvyydesta.

Nelja haastateltavista koki, etta henkildstd otettiin suunnitteluun mukaan, mutta henki-
I6ston vaikuttamismahdollisuudet olivat teennaisia. Kolme muuta haastateltavista koki,
ettd henkildstd oli riittdvasti mukana suunnittelussa. Yhden haastateltavan mukaan
henkil6stoa ei otettu riittavasti suunnitteluun mukaan ja prosessilla oli liian kiire. Han oli
osallistunut jarjestettyihin tilaisuuksiin kiitettdvasti, mutta kokee silti tehdyt toimenpiteet
vahaisiksi. Han olisi vield halunnut kerroskohtaisia workshopeja. Toripaivasta olisi voi-

nut olla hanelle hydtyd konkretisoimaan muutosta.

Kahdella haastatelluista oli tunne, etta tilaisuuksissa oli kylld saanut sanoa mielipiteen-
sd ja huolensa, mutta niitd ei ole aidosti kuunneltu. Tosin yksi haastateltava mainitsi,
ettd hanelle oli vastaavasti jaanyt yhdesta tilaisuudesta hyva tunne henkildston mielipi-

teen kuuntelemisesta. Tutkija itse huolestui hiljaisempien ja miettivaisempien tyonteki-
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joiden huomioimisesta. Toivottavasti heidan nakemyksensa ei ole jaanyt jarjestetyissa
tilaisuuksissa aanekkaampien ja raiskyvampien persoonallisuuksia varjoon. Toinen
edellisistd haastateltavista painotti vield, ettd henkildstda saa ja pitaa osallistaa, mutta
osallistamisen on myos johdettava johonkin. Henkildston osallistuminen muutospro-
sessiin tutkitusti vahentdad muutosvastarintaa. Tutkijan oman ndkemyksen mukaan
henkildstolla on tarve tulla kuulluksi ja huomioiduksi, mutta henkildéston on pystyttava
havaitsemaan antamansa panoksen vaikutuksia. Yksi haastatelluista ei edes viitsinyt
aktivoitua vaikuttamaan tdhan monitilamuutokseen, vaikka osallistuikin useisiin tilai-
suuksiin. Tama johtui aiemman tydhistorian vastaavan tyyppisesta projektista, josta oli
jaanyt niin ikdvad kokemus omista vaikuttamismahdollisuuksista. Tdman vuoksi han
uskoi, ettd vaikutusmahdollisuuksia ei olisi nytkdan. Tutkijan mielesta tdma on varsin
ikavaa, silla nyt arvokasta tietoa jai saamatta suunnittelun tueksi. Toisaalta haastatelta-
van huolien ja mielipiteiden purkaminen olisi voinut helpottaa hdnen omaa oloaan.
Kolme haastatelluista oli havainnoinut, ettd suunnitelmien tilat vaikuttavat suhteellisen
identtisiltda. He ovat huolissaan siitd, huomioitiinko suunnitelmissa sittenkaan tyotehta-
vien moninaisuus ja luonne seka ihmisten erilaisuus. Tutkijan mukaan tdssa voi olla
kyse myds siitd, ettd henkildstolle halutaan luoda mahdollisimman tasapuoliset tydtilat.
Yksi haastatelluista tosin nosti esiin, ettd kayttajaryhmissa annettu palaute oltiin huo-

mioitu pohjapiirroksiin.

Tyopistejarjestelyjen toteutus kerasi ajatuksia. Yksi haastateltava koki, ettd henkildstoa
kohdellaan eriarvoisina, kun osa henkil6stostad saa nimetyt tyopisteet. Tosin han myon-
si, ettd toisten tydn arviointi ja tata kautta oman tyOpistetarpeen maarittdminen on
haastavaa. Tutkijan mukaan henkildstolle on tarkeaa, ettd heitd kohdellaan tasapuoli-
sesti. Kaikille nimetyille tyopisteille 16ytyy vahvat perusteet joko tiimin kaikkien jasenten
tarvitsemista erikoistydvalineista tai tiimin tyotehtavista. Yksi haastateltava oli pettynyt
siihen, ettd alkuun oli hieman lupailtu omia nimettyja tyopisteita ja lopulta niitd ei saatu-
kaan. Tutkijan ndkemyksen mukaan luottamuksen sailyttamisen ndkodkulmasta vastaa-
vissa projekteissa henkilostolle ei kannata alustavastikaan lupailla mitaan, mika voisi
projektin edetessad osoittautua katteettomaksi. Yksi haastateltava koki tybhuoneista
luopumisen henkildstén arvostamisen laskemisena, ja toinen haastateltava koki sen
tybkalun ja saavutetun edun menettamisena. Tutkijan mukaan tassa kasiteltiin varmasti

huoneesta luopumisen tuskaa.

Yksi haastateltava nosti esiin tarpeen tydajan pidemmille liukumille, silla osa tyonteki-

joista haluaa suunnitella tyopaivansa rauhallisiin konttoriaikoihin. Tutkijan mukaan tama
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voisi parantaa asiakaspalvelua pidempina palveluaikoina. Viisi haastateltavista koki,
ettd monitilaan tarvitaan pelisaannét. Yksi haastateltavista korosti, etta ne pitda luoda
yhdessa, jotta niihin sitoudutaan ja niitd noudatetaan. Han korosti, etta kaikki ovat vas-
tuussa tyonteon sujuvuudesta ja ettd pelisaantojen rikkomiseen on puututtava. Yhden
haastateltavan yksikkd on luomassa omaan yksikkdonsa pelisdantoja jo nyt, mika on
tutkijasta hieman harmillista. Tutkijan ndkemyksen mukaan kaikille yhteisten pelisaan-
tdjen tarpeen lisaksi haastatteluista ilmeni, ettd tarvitaan vield selkeda linjausta moni-
tilan kayttdon. Tassa vaiheessa haastateltavilla ei ollut selkedd kuvaa siita, mika olisi
oikea tila esim. puhelinkeskusteluihin, ryhmatyohodn tai yksityisille keskusteluille. Ta-

man lisaksi henkildstd tarvitsee ohjausta ja kannustusta tilojen toivottuun kayttétapaan.

Seitseman haastateltavista ei kokenut tarvitsevansa apua tai koulutusta monitilamuu-
toksen tiimoilta. Tutkijalle herasi ajatus, pystyvatké haastateltavat itse hahmottamaan
subjektiivisesti omaa tilannettaan ja mahdollista avuntarvettaan? Olisiko tiimikohtaises-
ta tulevien prosessien pohtimisesta apua? Haastateltavien oli selvasti helpompi kasitel-
I& avun ja koulutuksen tarvetta muita tyontekijoita ajatellessaan. Yksi haastatelluista oli
huolissaan siita, ettd osa henkilostosta ei ole vielda ymmartanyt muutoksen massiivisia
vaikutuksia omaan tyohoénsa tai heidan kasityksensd on epéarealistinen. Han mietti,
auttaako vaistotilakokemus? Haastateltava ehdotti mallitydpisteen tekemistad uusilla
kalusteilla, jotta henkilostd padsee kokeilemaan uusissa tiloissa tydskentelya ja muu-
tostarve konkretisoituu. Yksi haastateltava mainitsi, ettd vuorovaikutukseen tullaan tar-
vitsemaan apua. Esimiehille tarvitaan koulutusta muutoksen hallintaan. Kaksi haasta-
teltavaa mainitsi, etta heti alkuun pitda olla todella herkkana, jotta mitdan suuria konflik-
teja ei paase eskaloitumaan ja tunnistettuihin haasteisiin on tartuttava rohkeasti. Tutkija
on huolissaan niista yksildista, jotka eivat kaipaa sosiaalisuutta eivatkad varsinkaan nyt
lisdantyvassa maarin. Monitilaan siirryttaessa tydilmapiirin olisi tarkoitus pysya hyvana,

vaikka kaikki harjoittelevatkin samaan aikaan uusia toimintatapoja.

Kuusi haastateltavaa ei huomannut prosessin aikana muutoksia omassa asennoitumi-
sessa, ja kaksi heistd on varmoja nykyisen asenteensa sailymisesta. Kahdella muulla
haastateltavalla asenne oli tunnistettavasti muuttunut prosessin aikana. Toisella heista
tunne muutokseen on edelleen kielteinen, mutta han hyvaksyy muutoksen. Toinen
haastateltavista suhtautui muutokseen ensin kielteisesti, mutta nyt han oli suhteellisen
hyvalla mielelld muutoksen suhteen. Molempien haastateltavien asennemuutokseen
vaikutti eniten etatydn mahdollisuus. Yksi haastatelluista luottaa ja toivoo, ettd henki-

I6st6 saa toimivan monitilan, jossa aanieristys on huomioitu. Yksi kielteisesti suhtautu-
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vista haastatelluista toivoo, ettd monitilasta 10ytyisi kuitenkin jokin asia, joka olisi pa-
remmin kuin nyt. Han ei vielad tdssa vaiheessa itse pystynyt nimeadmaan, mika se voisi
olla. Loppujen lopuksi monitilan kayttd vaatii alkuun paljon harjoittelua, ja sen toimivuus

tullaan ndkemaan viime kadessa kaytannossa.

6.7 Haastattelutilanteiden analysointi

Haastattelut pidettiin puolueettomassa tilassa neutraalin ilmapiirin saavuttamiseksi.
Tasta huolimatta kolme haastateltavista halusi kuitenkin tavata omassa huoneessaan
ja naihin pyyntdihin suostuttiin. Toisaalta haastateltavien tyohuoneissa tavattaessa
tutkijasta vaikutti siltd, ettd haastateltavat pystyivat paremmin konkretisoimaan omia
muutostarpeitaan tai esittelemaan itselleen omassa huoneessaan tarkeina pitdmiaan

elementteja.

Haastattelujen sujuvamman kulun vuoksi tutkija joutui myoétailemaan haastateltavia,
jotta keskustelu saatiin etenemaan jouhevasti. Tutkija pyrki kuitenkin olemaan liiaksi
vahvistamatta vastauksia ja olemaan ohjailematta haastateltavia. Tutkija piti tarkeana
aktiivista yhteenvetojen tekemista haastattelun aikana, jotta han varmistui tulkinneensa
haastateltavien ndkemykset oikein. Tutkija huomasi valilld puhuvansa haastateltavien
paalle innostuessaan erityisen paljon keskusteluaiheesta tai halutessaan vahvistaa
omaa ymmarrystaan haastateltavan vastauksesta ennen keskustelun siirtymistd seu-

raavaan aihepiiriin.

Kuusi haastateltavista halusi jutella vield monitilamuutoksesta ja insinddritydsta neut-
raalisti nauhurin sulkemisen jalkeen. Naista keskusteluista napattiin tarvittaessa kent-
tamuistiinpanot. Taman johdosta tutkija koki, ettd haastateltavat pitivat haastattelutilan-
netta miellyttavana ja pystyivat kertomaan kokemuksistaan ja tuntemuksistaan tutkijalle

avoimesti.

Tutkija huomasi haastatteluaineistoa luokitellessaan harmikseen, ettd joitain yksittaisis-
ta vastauksia olisi haastattelutilanteessa voinut viela syventaa lisakysymyksilla parem-
man tilannekuvan saamiseksi. Tasta huolimatta tutkija on tyytyvainen keraamansa
haastatteluaineiston laatuun seka aineiston analysointiin. Tutkijan nakemyksen mu-
kaan haastatteluaineiston analysointi kuvaa hyvin haastateltavien tilannetta. Toki nain

jalkeenpain aineistoa katsottaessa tutkija huomasi mahdollisuuksia myds teemojen
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lisdamiseksi. Toisaalta vastaava tilanne lienee kaikissa laadullisissa tutkimuksissa,
jolloin aineiston kerdamisen aikana ja sen kasittelyn yhteydessa havaitaan potentiaali-

sia lisatarkastelujen mahdollisuuksia.

7 Lopputulos ja kehitysehdotukset

Seuraavaksi kdydaan lapi haastattelussa I6ytyneiden kipupisteiden tiimoilta kehityseh-
dotuksia ja huomioita vastaaviin monitilamuutoksiin. Osa huomioista alleviivaa muutos-
johtamisen teorioita, ja osa kehitysideoista kannattaa huomioida muutosjohtamisen
teorioiden tukena. Projekteissa johdon on hyva nakya heti projektin alusta lahtien yhte-
naisena projektin kaynnistajana ja tukijana luoden nain henkildstblle vahvempaa uskoa,
ettd ollaan menossa yhdessa oikeaan suuntaan. Henkildstolle on tarkedd nahda joh-

don puolelta vahvaa sitoutumista projektiin ja henkil6stoon.

Projektin alussa henkildstolle pitaa viestia toistuvasti ja selkeasti, miksi projektiin lah-
dettiin ja mita projektilla tavoitellaan. Henkildstolle on tarkeda saada riittavat perustelut
muutostarpeelle ja parhaassa tapauksessa havaita nuo tarpeet itse. Kaikessa viestin-
nassa on hyva kiinnittda erityistd huomiota sen avoimuuteen ja johdonmukaisuuteen.
Henkilostolle on hyva heti prosessin alussa kertoa omien vaikutusmahdollisuuksiensa
rajat, jotta luottamus sailytetaan. Luottamuksen kannalta on tarkeaa, ettd henkildstolle
ei alustavastikaan luvata mitdan, mika voisi projektin edetessa osoittautua katteetto-
maksi. Henkilostdlle on myds tarkeaa, ettd heita kohdellaan tasapuolisesti suhteessa

toisiinsa.

Henkiléstolla on tarve tulla kuulluksi ja huomioiduksi suunnitelmia tyOstettdessa. Pro-
jektissa kannattaa varmistaa, ettd myos hiljaisten ja miettivaisten tyontekijoiden nake-
mykset ja huolet saadaan esille. Henkiloston osallistaminen on tarkeaa, ja henkildston
on pystyttdva havaitsemaan antamansa panostuksen vaikutukset projektin edetessa.
Viestinnan keinoin pitdd korostaa henkildston mielipiteiden vaikutuksia suunnitelmiin,

koska kaikki tydntekijat eivat osallistu kaikkiin vapaasti valittaviin tilaisuuksiin.

Henkilostda pitda aktivoida kannustavasti ja innostavasti kehittdmaan omia toimintata-
pojaan uuteen monitilaan sopivimmiksi. Henkilosto tarvitsee kaiken mahdollisen avun
konkretisoidakseen muutoksen, sillda se helpottaa omien toimintatapojen paivitystar-

peen hahmottamista. Joissain tapauksissa toimintatapojen paivitystarve voi liittyd myos
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massiivisempiin yksikko- tai tiimitasolla tarvittaviin tyétehtavien uudelleen jarjestelyihin.
Monitilamuutos voi edellyttaa tydvalineiden ja/tai -ohjelmien paivitysta esimerkiksi siir-
ryttdessa paperittomaan toimistokonseptiin. Henkildston kannalta on tarkeaa, ettd uu-

dessa monitilassa tyoskentely olisi mahdollisimman tehokasta ja nain motivoivaa.

Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettd monitilamuutoksen suunnitteluvaihees-
sa kannattaa kiinnittaa tietoisesti huomiota henkildston erilaisiin yksityisyyden tarpeisiin
yksityisyyden vahentyessa ja erilaisten persoonallisuustyyppien keskittymistarpeisiin
arsykkeiden lisdantyessa. Loppujen lopuksi henkildston pitad pystya tydskentelemaan

uudessa monitilassa, jotta osa tydntekijoista ei ajaudu jatkuvaan etatydhon.

Jatkossa Kevassa kannattaa viestinnan keinoin alleviivata henkildstoltd saatujen kehi-
tysideoiden pohjalta tehtyja toimenpiteita. Henkildstdlle on hyva tiedottaa, miten heidan
huolenaiheensa on ratkaistu suunnitelmissa. Henkil0sto tarvitsee edelleen tukea omien
toimintatapojensa kehittamiseen. Henkildsto tarvitsee myos selkeaa linjausta monitilan
kayttéon sekd kannustusta uuden oppimiseen. Sosiaalisten tilanteiden kasvaessa mo-
nitilaan tarvitaan yhdessa luodut pelisddnnot tyérauhan sailyttdmiseksi. Sosiaalisuuden
lisdantyminen luo esimiehille koulutustarpeita. Kevalla kannattaa lisaksi suunnitella
valmiiksi erilaisia keinoja, jolla lisdantyvan etatydn piiriin lipuvat tyontekijat saataisiin

rohkaistua ja innostettua palaamaan useammin toimistolle.

Tybskenneltdessd uudessa monitilassa tulee Kevan henkiloston tybilmapiirid ja tyohy-
vinvointia seka etatybpaivien ja sairaspoissaolojen maarien kehitystd seurata tiiviisti.
Henkilostolta kannattaa kartoittaa kyselyn avulla, miten he kokevat uudessa monitilas-
sa hairididen, yhteistyon, tiedon jakamisen sekd ryhma- ja yksilotydon tuottavuuden
muuttuneen verrattuna edelliseen tilaratkaisuun. Mydbhemmin kannattaa vield kartoit-
taa, miten edelld mainitut asiat ovat muuttuneet monitilassa tydskentelyn aikana. Uu-
dessa tilassa on myds tarpeen mitata, miten monitilamuutokselle asetetut tavoitteet

saavutettiin. Appel-Meulenbroek, Groenen ja Janssen tutkivat monitilamuutoksen

(ABW) vaikutuksia tehokkuuteen ja tuottavuuteen. Heidan tutkimusasetelmansa mu-
kaan kattavimpaan tutkimustulokseen paastaan, kun yhdistetdan useampia tiedonke-
ruutapoja (kuva 2). Naita ovat tyotilojen suunniteltu kayttétapa (POR), tilojen kayton
tarkkailu seka tyontekijdiden oma arviointi tilan kaytéstaan ja tarpeistaan. (1, s. 125—
127.) Kevallekin naista toimintatavoista on hyotya, kun monitilamuutoksen muutto- ja

tutustumisvaihe on saatu paatdkseen.
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Program of
requirements
office concept

(intentional use)

Result:
identifying issues within
the office environment

Result:
Leads for adaptation
to the office conncept

Questionnaire
(preferences and
behavior within the
office context)

Result: possible explanation (mis-)match intended
and actual behavior within the office environment

Observation
(actual behavior/
use)

Kuva 2. Appel-Meulenbroekin, Groenenin ja Janssenin tutkimusasetelma monitilamuutoksen
jalkeisten vaikutuksien mittaamiseen (1, s. 127).

Tutkija koki insindorityon teoreettisen taustan kokoamisen ja rajaamisen haasteellisek-
si, silla tutkimuksen aiheesta I0ytyi valtavasti kiinnostavaa tietoa. Haastatteluista ilmen-
neiden kipuilujen vuoksi tutkija tulkitsi, ettd teoreettiseen taustaan oli tuossa kohden
lisattava viela erilaiset persoonallisuustyypit. Haastattelututkimuksessa riittdvan aineis-
tomaaran ja aineiston saturaation toteaminen oli haastavaa, silla aineistoa voisi kerata
aina enemman. Tutkija oli kuitenkin tyytyvainen keratyn haastatteluaineiston saturaati-
oon. Keratyn haastatteluaineiston kasittely oli ty6lasta ja aikaa vievaa, vaikka haastat-
teluja ei litteroitu. Haastatteluaineistoa kasitellessaan tutkija huomasi, ettd haastatte-
luissa olisi voinut vield syventaa joitain yksittaisistd vastauksia lisdkysymyksilla pa-
remman tilannekuvan saamiseksi. Tutkija mietti haastatteluaineiston rajaukset hyvin
tarkasti, jotta tutkimuksen kannalta mitdan oleellista tietoa ei rajattu tyon ulkopuolelle.
Haastatteluaineiston analysointi ja peilaaminen valittuun teoriaan seka Kevalla tehtyihin
toimenpiteisiin sujui hyvin. Tdman johdosta lopputulos ja kehitysehdotukset jatkotutki-
musaiheineen syntyivat luontevasti. Tutkija sai ohjaajiltaan projektipaallikké Kristiina
Borgilta ja lehtori Aamos Lemstromilta taman prosessin aikana hyvia kehitysehdotuk-
sia, uusia nakdkulmia ja tukea insindoritydn tydstamiseen. Tyon kuluessa tutkijan oma
nakemys tutkittavan aiheen tarkeydesta ja aiheen paljon laajemmasta viitekehyksesta
selkeytyi entisestdan. Tutkimuksen aikana tutkijan oma kiinnostus aiheeseen vain kas-

VOI.
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Tama insinOorityd saavutti sille asetetut tavoitteet. Tydssa raportoitiin Kevassa muutos-
johtamisen tiimoilta henkiloston sitouttamiseksi monitilan suunnitteluvaiheessa tehdyt
toimenpiteet. Tydssd annettiin Kevalle kehitysideoita monitilaan siirtymisen jalkeen
aikaan. Tydsséa esiteltiin kehitysehdotuksia ja huomioita vastaavien projektien tilojen

suunnitteluvaiheeseen muutosjohtamisen teorioiden tueksi ja osin niita alleviivaten.

8 Yhteenveto

Maailma muuttuu kiihtyvalla vauhdilla, ja organisaatioiden on pysyttava tdsséd muutok-
sessa kilpailukykyisina. Organisaation ja henkiléston kehitys on tdssd muutoksessa
avainasemassa. Kevan monitilamuutoksella haetaan ratkaisua kaytdnndssa juuri tahan
haasteeseen organisaation laajemman kehittdmisen ja monitilamuutoksen tiimoilta.
Monitilamuutos on vain osa tata isompaa kokonaisuutta. Tilamuutoksella pyritdan luo-
maan oppivalle organisaatiolle toimivat tyotilat, jossa tiedon jakaminen ja oppiminen
seka asiakaspalvelukokemuksen kehittdminen onnistuu entistd paremmin. Henkildstol-

le tdma tuo suuria muutoksia ja nostaa esiin runsaasti erilaisia kehittamistarpeita.

Mielestani Keva on toiminut esimerkillisesti henkildoston sitouttamisessa monitilamuu-
toksen suunnitteluvaiheessa ainakin muutosjohtamisen teorioiden nakokulmasta. Pro-
jekti eteni loogisesti huomioiden muutosjohtamisen teorioista eri tydvaiheet. Projektiin
aikana tehtyjen huomioiden avulla lisattiin toimenpiteitd henkiléston aktivoimiseksi ja
sitouttamiseksi. Kevassa jarjestettiin merkittavasti erilaisia tilaisuuksia ja aktivointeja,
joihin henkildstd paasi osallistumaan oman kiinnostuksensa mukaan. Muutoksesta tie-
dotettiin runsaasti eri kanavia pitkin, ja osa naista kanavista oli vastavuoroisia. Tehdyis-
ta toimenpiteistd huolimatta henkiloston nakokulmasta tilanne ei ole aivan yhta ruusui-

nen kuin teoriaa ja kdytannon toimenpiteita katsoessa voisi olettaa.

Kaikkeen muutokseen liittyy aina kasvua ja usein kasvukipujakin. Haastattelujen poh-
jalta ndin voidaan todeta kdyneen myos tassa projektissa. Muutoksen hallittua johta-
mista ja tiedotuksen johdonmukaisuutta ei voida liilkaa korostaa. Haastatteluista nousi
esiin tarve huomioida monitilamuutoksen suunnitteluvaiheessa henkiloston erilaiset
yksityisyyden tarpeet yksityisyyden vahentyessa seka erilaisten persoonallisuustyyp-

pien keskittymistarpeet hairidtekijoiden lisdantyessa.
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Jatkotutkimusaiheet liittyvat monitilassa tyoskentelyn vaiheeseen. Henkilostolta kannat-
taa kartoittaa kyselyn avulla, miten he kokevat uudessa monitilassa hairididen, yhteis-
tyén, tiedon jakamisen sekd ryhma- ja yksilotyon tuottavuuden muuttuneen verrattuna
edelliseen tilaratkaisuun. Mydhemmin kannattaa kartoittaa, miten edelld mainitut asiat
ovat muuttuneet monitilassa tyoskentelyn aikana. Uudessa monitilassa on myos tar-
peen mitata useamman tiedonkeruutavan avulla, miten monitilamuutokselle asetetut
tavoitteet saavutettiin. Naitd tiedonkeruutapoja ovat tyétilojen suunniteltu kayttotapa,
tilojen kaytodn tarkkailu seka tyontekijdiden oma arviointi tilan kaytdstaan ja tarpeistaan.
Naiden lisaksi henkildston tydilmapiiria ja tydhyvinvointia sekd etatydpaivien ja sairas-

poissaolojen maarien kehitysta tulee seurata tiiviisti.

Tama insin6orityd saavutti sille asetetut tavoitteet. Tydssa raportoitiin Kevassa henki-
I6ston sitouttamiseksi monitilan suunnitteluvaiheessa tehdyt toimenpiteet. Tydssa an-
nettiin Kevalle kehitysideoita monitilaan siirtymisen jalkeen aikaan. Tyossa esiteltiin
kehitysehdotuksia ja huomioita vastaavien projektien tilojen suunnitteluvaiheeseen

muutosjohtamisen teorioiden tueksi ja osin niita alleviivaten.
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Haastattelun teemat
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oma tyéhuone vai pienryhmahuone

aikaisempia kayttékokemuksia pienryhma- tai avotiloista
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muutokseen liittyvat huolet/haasteet talla hetkella
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muutokset omissa tydtavoissa uudessa monitilassa (arvio)

muutokset omassa kayttaytymisessa uudessa monitilassa (arvio)

etatyd nyt

etatyo tulevaisuudessa
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o viestinnan riittavyys
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Muutosprosessikokemus alusta nykytilanteeseen

° kokemus omista vaikuttamismahdollisuuksista
) kokemus jarjestetyista tilaisuuksista
. muutoksia omassa asenteessa

. tuen tarve talla hetkella
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