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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aiheena on tutkia Mikkelin vankilan uusien toimitilojen vaikutuksia
tyohyvinvointiin. Toimitilojen uudistaminen on toteutunut pitkan odotuksen jalkeen ja
on edellyttanyt suuria ponnisteluja koko tydyhteisoltd. Vanhojen tilojen yhteyteen
rakennetut uudet toimitilat ovat edistaneet tyohyvinvoinnin kehitysta. Ty6tehtavien
uudelleenorganisointi ja toimenkuvien sisallon laajentuminen ovat muuttaneet tyon
kuormitusta ja ndin heijastavat vaikutuksiaan myds tyéhyvinvointiin. Opinnéytety6n
tavoitteena on tuoda esille myonteisia tyéhyvinvoinnin vaikutuksia ja tutkimuksen
avulla 16ytdd mahdollisia tydhyvinvoinnin kehityskohteita. Onhan tilauudistus yksi

suurimmista mahdollisista edistysaskeleista, joita tydyhteisd voi kohdata.

Paadyin aiheen valintaan aloittaessani tyot Mikkelin vankilan uusissa tiloissa tammi-
kuussa 2014. Mielenkiintoa tilamuutoksen vaikutusten tutkimiseen antaa henkil6koh-
tainen kiinnostukseni ja aiempi tyokokemukseni alalta. Tilamuutoksen tekee merki-
tykselliseksi se, ettd vanhat tilat olivat kaytossa vuodesta 1834 vuoteen 2012, jolloin
nykyarkkitehtuurin mukaiset, uutta tekniikkaa monipuolisesti hyddyntavat tilat otettiin
kayttoon. Tyoyhteison nédkokulmasta tilojen vaihtuminen on ollut suuri muutos, joka
huipentuu kesalla 2015, jolloin peruskorjauksessa oleva vanha vankila otetaan kéyt-

toon.

Opinnéaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu kolmesta p&éluvusta, jotka ovat tychy-
vinvointi, muutos ja tydyhteisd. Ensimmaisessd luvussa késittelen tyohyvinvointia
yksilon, ympériston ja yhteison nakékulmista. Toisessa luvussa tarkastelen mitd muu-
tos on, minkélaisiin osiin muutoksen voi jakaa ja miten muutosta johdetaan. Luvun
lopuksi kasittelen muutosvastarinnan ilmenemismuotoja ja syitd. Kolmannessa luvus-
sa késittelen tyoyhteisfa toimivan tydyhteison seka esimies- ja alaistaitojen nakokul-

masta.

Tyon tutkimusmenetelméné on kvantitatiivinen, eli mééréllinen tapaustutkimus. Séh-
koisend kyselytutkimuksena toteutetun, Webropol-alustalle luodun kyselytutkimuksen
kohderyhména on Mikkelin vankilan uusissa toimitiloissa tydskentelevét tyontekijat.
Tutkimusongelma on miten uudet toimitilat vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tutkimuk-

sen laht6kohtana on hypoteesi, jonka mukaan uudet tilat parantavat tyohyvinvointia.



2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi Suomessa on Tilastokeskuksen (2013) mukaan maailmanlaajuisesti
verrattuna hyvalla tasolla. Tybhyvinvoinnissa on kuitenkin edelleen kehitettavad, jotta
tyontekijat voisivat tehdé terveemman ja pidemman tyéuran. Tyohyvinvoinnin kehi-
tystarpeista kertoo sekin, etta vain kaksi kolmesta tyoikéisesta kay tyoss, jota jatkuva
muutos, epavarmuus ja kiristyneet tuottavuusvaatimukset kuormittavat. Tassa luvussa
késittelen tyohyvinvoinnin osa-alueista, joiden tasapainoinen kokonaisuus muodostaa
edellytykset vastata nykyajan vaatimuksiin. Mankan (2008, 12) mukaan tyytyvdiset ja
hyvinvoivat tyontekijat tekevét hyvan tuloksen.

Tyo6hyvinvointi késitteena

Ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan Rauramon (2012,11) mukaan terveellistg, turvallista ja
tuottavaa tyotd, jota hyvin johdetuissa ja toimivissa tyoyhteisoissa tyontekijat tekevét.
Tyo6hyvinvointia on myds se, ettd tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaéksi ja palkitse-
vaksi seka kokevat, ettd heidan tyonsa tukee eldaménhallintaa. Liséksi Manka (2008,
17) kuvaa, ettd tydhyvinvointi on tyontekijan tulkitsema kokemus tydpaikan ja omasta
tilastaan. Kaivola ja Launilan (2007, 14) mukaan tyohyvinvointi syntyy hyvin tehdyn
tyon ja toimivan tydyhteison yhteisvaikutuksena eiké teatterimatkojen, liikunnan tai

virkamiespaatdsten seurauksesta.

Omat voimavarat

Terveys on ensimmadinen hyvinvoinnin tekija ja yksiltason tarkein voimavaratekija.
Maailman terveysjarjest6 WHO:n mukaan terveys on taydellinen sosiaalisen, psyykki-
sen ja fyysisen hyvinvoinnin tila, jota voi ja kannattaa vaalia. Terveyden ongelmien
hoitamiseen on aiempaa paremmat keinot elintason nousun ja kehittyneen la&ketieteen
ansiosta. Monet hyvinvointia heikentévat sairaudet ovat ennalta ehkéistévissa, paran-
nettavissa tai ainakin hallittavissa terveellisilla elaméntavoilla ja tyota kehittdmall.
(Rauramo 2012, 60.)

Terveyden yll&pitdmiseksi séanndllinen liikunta on ratkaisevassa asemassa. Hyvé fyy-

sinen kunto auttaa myos jaksamaan tydelaman kiireessa. Fyysisen kunnon yll&pitdmi-
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nen edellyttdd saannollistd ja monipuolista liikuntaa 2-5 kertaa viikossa. Mankan
(2008, 17) mukaan liikunnalla on merkittavid muistia ja aivotoimintaa suojaavia vai-
kutuksia. Liikunnan liséksi huomioita on kiinnitettdva terveelliseen ravintoon. Ter-
veellinen ravinto koostuu ruokaympyran mukaisista osa-alueista ja siséltdd myos ruo-
kajuomat. Tyohyvinvoinnin kannalta tyopaikkaruokailulla saavutetaan useita etuja.
Ravitsevan ja tuoreen ruoan saanti on ensisijainen etu, mutta myos sosiaalisten suhtei-
den yllapitdminen, lepo ja tydsta irtautuminen antavat uutta energiaa tyohon. (Raura-
mo 2012, 68.)

Uni ja lepo ovat valttdaméattomia kaikille. Unen tarve on yksil6llistd, mutta useimmiten
aikuisen ihmisen unentarve on noin kahdeksan tuntia vuorokaudessa. Puutteellisella ja
epasaanndllisella unella on lukuisia kielteisia terveysvaikutuksia ja siksi Rauramo
(2008, 70) mainitsee kirjassaan, ettd suositeltava vuorokausirytmi on kahdeksan tuntia
tyotd, kahdeksan tuntia vapaa-aikaa ja kahdeksan tuntia unta. Tyéhyvinvointia heiken-
t44 uneen ja lepoon liittyvat ongelmat, kuten unettomuus. Unettomuuden aiheuttajia

voivat olla esimerkiksi vuorotyo ja stressi.

Tupakointi ja péihteet ovat haaste tyohyvinvoinnille. Tyoterveyslaitoksen mukaan
tupakkatauot ovat sosiaalisia tilanteita, jolloin tyontekijat paasevét hetkeksi vietta-
méaan yhteista aikaa. Tallaisten sosiaalisten tilanteiden jarjestaminen savuttomana hel-
pottaisi tupakoinnin lopettamista. Rauramon (2008, 73) mukaan tupakoinnin lopetta-
minen helpottuu, mikali tydyhteiso, perhe ja ystavat tukevat lopettamispéatosta. Tupa-
kointia haitallisempaa on vapaa-ajan pdihteiden kayttd. Péihteet aiheuttavat lukuisia
Kielteisid seurauksia, kuten haitallisen riippuvuuden, sosiaalisia ongelmia ja lisdkuluja
tyonantajille. Paihteiden kaytto tydpaikoilla on myds tyéturvallisuuskysymys. Tyoter-
veyslaitoksen (2014) mukaan péihteitd kayttad 90 % prosenttia tyoikaisista ja heistd
kolmannes kayttad niin paljon, ettd se on vaaraksi heiddn terveydelleen. Rauramon
(2008, 70) mukaan péihdeongelmiin tulisi puuttua jo varhain, ja paihdeongelmista

kérsivat tulee ohjata tyoterveyshuollon pdihdeohjelman mukaiseen hoitoon.

Tyoterveyshuolto huolehtii tyontekijoiden sairauksien ennaltaehkaisystd, terveydenti-
lan seurannasta ja hoidosta. Tyoterveyshuoltolaki (2001) velvoittaa tyénantajaa jarjes-
tdmaan tyoterveyshuollon kaikille tydntekijoilleen. Yleisimpia tyoterveyshuollon pal-
veluita ovat terveystarkastukset, terveysneuvonta, sairauspoissaolojen hallinta, en-

siapuvalmiuden yllapitaminen, onnettomuuksien torjunta, kuntoutuspalvelut ja kriisi-
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ty0. Terveystarkastus on tyypillisin palvelu, jossa jokainen tyodntekija saa kosketuksen
tyoterveyshuoltoon. Tyokyvyn seurantaan osallistuvat tyoterveyshuollon liséksi esi-
miehet, joiden on hyvén henkildstopolitiikan mukaisesti tarkkailtava tyontekijoidensa
tyokykyd. Ongelmiin tulee puuttua varhainen ja tarvittaessa tyopaikan esimiehet oh-
jaavat hoitoon. Sairauspoissaolojen vahentdmiseksi esimiehen tulee osata tukea alaisi-
aan oikea-aikaisesti ja oikealla tavalla, jotta Seurin ja Suomisen (2010, 82) mukaan
virheellisilta tyokyvyttomyyden maéarittelyiltd valtyttaisiin. Virheellisisséd tyokyvyn
maarityksissa tyokyvyttomyys tulkitaan sairaudeksi, jotta ansion menetyksilta valty-
taan. Sairauslomalta paluuta helpottaa sairausloma-aikainen vuorovaikutus tyonanta-
jan ja tyontekijan vélilla ja voi ndin my0s estdd jopa ennenaikainen el&dkoityminen.
(Rauramo 2012, 39.)

Tyon imu

Tyon imulla tarkoitetaan ty6hyvinvoinnin tuottamaa tunnetilaa, jossa tyd koetaan
myonteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi. Tyon imu on Vesterisen (2006, 81) mukaan
laajempi ja pysyvampi tila kuin flow-tunne, joka liittyy vain yhteen tyotilanteeseen.
Tyon imua kokeva tyontekijé on tarmokas ja tyéhon omistautunut sekd niin uppoutu-
nut tyéhon, ettd irtautuminen on vaikeaa. Tarmokkuus tulee esille energisyytend ja
haluna panostaa tyohon sinnikkéasti vastoinkdymistenkin aikana. Mankan (2008, 176)
mukaan tyon imun vaikutuksesta tyontekija kokee aamuisin tyéhén menon mielek-
kadna ja kokee tyonsa merkityksellisend. Tyohon omistautumista lisda innostus, haas-
teellisuus ja ylpeys omasta tyosta. Tyo6hon uppoutuneisuutta kuvaa tyohon keskittymi-
sen tuottama nautinto ja sen tavoittelu. Tyosta nauttimisen vuoksi tyéaika kuluu nope-
asti ja tyosta irtautuminen vapaa-aikana on vain puolittaista, mika ilmenee tydasioiden
pohdiskeluna vapaa-ajalla. Tyonimu antaa voimaa tilapéisesti kovankin kuormituksen
aikana erityisesti, kun ty6 on merkityksellista ja mielekdastd, seka tyontekijaa arvoste-
taan ja tuetaan. Tyon imun syvallisié tekijoitd ovat ammattiylped ja mydnteinen suh-
tautuminen omaa tyo6té ja tyoyhteisod kohtaan. (Rauramo 2012, 165.) Ty6n imun vas-
takkainen tila on tyduupumus, joka on pitkaaikaisen liiallisen kuormituksen tuottama
stressioireyhtyma. Tall6in ihminen kokee olevansa fyysisesti ja henkisesti vasynyt ja
tyohon kykeneméton. Tyouupumuksen padasiallinen aiheuttaja on tydyhteison ja esi-

miehen tuen puute. (Vesterinen 2006, 81.)



Tydolot ja turvallisuus

Tyo6hyvinvoinnin toinen kokonaisuus muodostuu turvallisuudesta. Turvallisuus on
jokaisen yksilon kannalta erittdin tarkeaa ja siksi se on myds kansalaisten perusoikeus
(Perustuslaki 1999). Suutarisen & Vesterisen (2010, 16) mukaan nykymuotoinen tyo-
hyvinvointi on saanut alkunsa turvallisen tyon tavoittelusta, joka on eriytynyt omaksi
oikeudenalakseen 1890-luvulla. Edelleen turvallinen ty6 rakentuu lukuisista osa-
alueista, joista jokaisella on merkittava vaikutus hyvinvointiin. Ty6turvallisuuden
osalta tydnantajia koskee tydsuojelun toimintaohjelman laatimisvelvoite. Toimintaoh-
jelmassa maéadritelld&n tyosuojelun ratkaisut ja vastuut. Tydsuojelumadrédysten toteutu-
mista valvotaan tyosuojelupiirin tarkastajien suorittamilla tarkastuskaynneilld, joissa
arvioidaan lakien ja asetusten noudattamista ja opastetaan suunnitelmalliseen turvalli-
suusjohtamiseen. (Juuti & Vuorela 2002, 142.)

Turvallisuusjohtamisen tavoitteena on ennaltaehkaista vaaroja ja tapaturmia seké ak-
tilvisesti arvioida ja poistaa turvallisuutta vaarantavia tekijoita. Turvallisuusjohtami-
sella vahvistetaan myos turvallisuuskulttuuria tyépaikoille. Turvallisuuskulttuurilla
luodaan tahtoa ja sitoutetaan tyontekijat turvallisuustavoitteiden saavuttamiseen. Tur-
vallisuuskulttuurin tavoitteena on myos tukea avoimuutta, priorisoida vaaroja ja kehit-
taa turvallisia toimintatapoja seké parantaa turvallisuutta jatkuvasti. (Rauramo 2012,
71-72.)

Vartiointi- ja turvallisuusalalla tyéntekijoiden tyohyvinvointi on usein uhattuna. Syy-
né turvallisuuden uhkiin ovat ensisijaisesti asiakkaat. Vartijat tyoskentelevat asiakas-
palvelutehtévissa yllapitaessaan jarjestysta ja yleista turvallisuutta. Tydsséan vartijat
joutuvat puuttumaan toisten ihmisten yksityisyyteen, epéasialliseen ja usein myos ri-
kolliseen kayttaytymiseen, mika johtaa vékivaltariskin kasvamiseen. (Leino 2008, 12.)
Turvallisuuteen liittyvid hyvinvoinnin riskeja pyritddn minimoimaan turvallisuustie-
toisuudella. Turvallisuustietoisuus tarkoittaa tietoa, kykyé ja tahtoa asioiden hoitami-
seen ammatillisella kayttaytymiselld. Ammatillisen kayttdytymisen tavoitteena on
yllapitdd hyvad ja turvallisuudentunnetta vahvistavaa ilmapiirid. Vankilassa esiintyvis-
t4 uhkatekijoisté yleisimpid ovat vankien keskindinen epéaasiallinen kaytds, mellakka,
vankilakapina tai vangin tekema rikos. Rikosseuraamuslaitos toteuttaa dynaamisen

turvallisuuden periaatetta, joka tarkoittaa ennaltaehkdisevéd, aloitteellista ja teknisié
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laitteita hyddyntavéa toimintatapaa, yhdessa rakenteellisten turvallisuustekijoiden
kanssa. (Salminen & Toivonen 2002, 104.)

Tyosuojeluhallinnon (2014) mukaan tyon turvalliseksi kokemiseen vaikuttavat asiak-
kaiden ja ulkoisten tekijoiden liséksi tydyhteison henkildstd. Tyopaikoilla hyvinvoin-
nin uhkia voivat olla turvattomuuden ja yksinjaddmisen kokemukset, jotka voivat joh-
tua tiedon panttauksesta, juoruilusta, vihjailusta, sukupuolisesta ahdistelusta, epéasial-
lisesta kaytoksestd, hairinnastd, kiusaamisesta tai vakivallan uhasta. Kaikille edelld
mainituille on yhteistd, ettd tuottamuksellinen tilanne on selkeé tapahtumaketju, jonka
tavoitteena on alistaa tai saada kohteeksi joutunut puolustuskyvyttoméaan tilaan. Tyo-
turvallisuuslain (2002) mukaan tydnantajan on puututtava terveydelle haitalliseen héi-
rintdan ja epdasiallisen kohteluun tyopaikalla. Téllaisten ilmiéiden tunnistaminen ja
varhaisen puutumisen kynnyksen tulee olla matala. Huonon kohtelun tunnistamiseksi
tyopaikoille voidaan luoda huonon kohtelun méérittely, joka helpottaa ilmion tunnis-
tamisessa. Huonon kohtelun mééritelmien lisdksi on laadittava selkedt pelisaannot,
jotka ohjeistavat ongelman ratkaisuun. Periaate puuttumisessa on, ettd uhriksi joutunut
ilmaisee itse kokevansa hdirinnan epdasiallisena ja sopimattomana kaytoksena hanté
kohtaan. Mikaéli tilanne ei asianosaisten keskustelulla korjaannu kohtuullisessa ajassa,
on asia siirrettdva esimiehen ratkaistavaksi. (Tyosuojeluhallinto 2014.)

Turvallinen tydsuhde

Tyon jatkuminen ja toimeentulo aiheuttavat huolta ja luovat turvattomuutta erityisesti
sellaisissa tydpaikoissa, joissa henkildstoresursseja supistetaan. Lisdantyneen epévar-
muuden vuoksi kukaan ei enda voi olla varma tyopaikkansa pysyvyydesta kvartaalita-
louden aikakaudella. Epavarmuus tydsuhteisiin liittyvissd asioissa ja tyon jatkuvuu-
dessa heikentdd tyon mielekkyyttd, koska tydelaméstd on muodostunut erddnlainen
kujanjuoksu (Manka 2011, 12). Tyo6sopimusasioissa oikeudenmukainen menettely
varmistaa, ettd tyonantaja ei syyllisty tydsyrjintadan. Tyosyrjintédé on sellainen menette-
ly, jossa tyOnantaja asettaa tyontekijdn epaedulliseen asemaan ian, sukupuolen, per-
hesuhteiden, uskonnon, terveydentilan, yhteiskunnallisen mielipiteen tai ihonvarin
vuoksi. Hakasen (2004, 21) mukaan tydn epavakaus, kuten patkatyot, lisaavat tyonte-
kijoiden henkista kuormitusta tyon paattymisuhan vuoksi. Tyottoméksi joutuneet kai-

paavat erityistd tukea ja opastusta uuden tyon I0ytdmisessd. Monet ovat menetténeet
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terveyden irtisanomisen vuoksi, joten irtisanominen edellyttdd suunnitelmallisen vies-

tinnén liséksi hyvaa ja huolellista toteutusta. (Rauramo 2012 100.)

Tilastokeskuksen (2014) mukaan palkansaajien kokemukset syrjinnésta liittyvat
useimmiten tiedon saantiin, esimiesten ja tyotovereiden asenteisiin sekd arvostuksen
puuttumisen kokemiseen. Palkkauksesta johtuva syrjintd on puolestaan vahentynyt
edellisen, vuonna 2008 tehdyn mittauksen jalkeen. Tutkimuksen mukaan naiset koke-
vat syrjintaé tyossdan useammin kuin miehet. Tydpaikalla vallitsevan suosikkijérjes-
telmén vuoksi eriarvoista kohtelua kertoi kokeneensa viidennes vastaajista. (Tilasto-
keskus 2014.)

Luottamus

Luottamus on hyvin tarked tydyhteisda koossapitavd voima. Luottamus on edellytys
myos toimivalle tyoyhteisolle ja esimiesty6lle. Luottamus rakentuu sanojen ja tekojen
ristiriidattomasta suhteesta. Vastaavasti ristiriitoja sisaltdvat viestit ja teot tuottavat
epéluottamusta. Epaluottamus heikentéda yksiléiden sitoutumista tydyhteison tavoittei-
siin ja tyon sujuminen vaikeutuu. Kaivola & Launilan (2007, 24) mukaan luottamuk-
sen perustuskivet ovat rehellisyys ja aitous, joita yhdistdé virheiden myontaminen ja
aito pyrkimys yhteistyohon.

Luottamus on térkein tyon tuloksellisuuden tekijé ja vastaavasti epaluottamus voimis-
tuessaan heikentaa tuloksellisuutta. Kuvan 2 mukaiset epaluottamustekijat ovat perin-
teisesti tuottaneet byrokratiaa, joka heikentda joustavuutta ja hidastaa toimintaa. Tyo-
yhteisdssa esiintyvé epaluottamus heikentaa tai jopa poistaa luovuuden, jonka seura-
uksena vain varmoja ja aukottomia ideoita uskalletaan esittad kriittisen ja sarkastisen
palautteen valttdmiseksi. (Jalava & Matilainen 2010, 159.) Epaluottamus saa myds
tyontekijat katkemaan todelliset ajatuksensa ja tunteensa, mika tulee esille silménpal-
vontana. Téalléin tyontekija tekee valvonnan alaisina sovitut asiat, mutta lipsuu heti

kun valvonta péattyy (Laine 2009, 11).



Luottamus Epaluottamus

Avoimuus

Konfliktit, kyynisyys,
sitoutumattomuus

selustan turvaaminen,

Myonteiset odotukset,
resurssien tuhlaus

Omanedun varjelu,
yhteistyohalu

ppiminen, innovatiivisuus, Epaluulo, varautuneisuus,
ehokkuus, nopea reagointi vetdytyminen

KUVA 1. Luottamus tydyhteisossa (Jalava & Matilainen 2010, 98)

Virtuaalisessa vuorovaikutuksessa patee samat luottamuksen lainalaisuudet, mutta
haasteena ovat myds kirjallisen ilmaisun taidot. Kaiken kaikkiaan luottamuksen raken-
taminen on taitolaji, jota voi kehittdd. Luottamuksen rakentaminen alkaa yhteisista
pelisddnnoista ja niiden noudattamisesta. Yhteiset pelisddnndt tarkoittavat yhdessa
sovittuja ja kaikkien tiedossa olevia tyon menettelytapoja, joita tydprosesseissa seké
tyoyhteisossa noudatetaan. Luottamus rakentuu, kun yksilot saavat osoittaa teoillaan
muulle yhteis6lle noudattavansa yhteisia sdantdja ilman erityista kontrollia. (Rauramo
2012 98.)

Itsed kohtaan tunnettavasta luottamuksesta kdytetddn sanaa empowerment eli voimais-
tuminen. Voimaistuminen on ilmid, johon valmentava ja osallistava johtaminen ensi-
sijaisesti pyrkii. Voimaistuminen tarkoittaa tyontekijoiden olotilaa, jossa kokee intoa,
hallinnan ja itsemadraamisoikeuden tunnetta. (Jarvinen 2007, 56.) Voimaistuminen
kehittyy inhimillisen valittdmisen ympaéristdssa, jossa tyontekija kokee olonsa hyvaksi
ja turvalliseksi. Tallgin tyontekija uskaltaa aktivoida tyolle koko persoonansa yksilona

ja taysivaltaisen ja tyoyhteison jasenend. (Heikkila & Heikkila 2005, 5)



Y hteisokayttaytyminen

Yhteisollisyys on térked yksilon hyvinvoinnin tekijd, joka mahdollistaa sosiaalisen
kayttaytymisen, tunnepohjaiset suhteet ja yhteenkuuluvaisuuden kokemuksen. Sosiaa-
linen kayttaytyminen tarkoittaa yksildiden keskindistd vuorovaikutusta, joka yhdistaa
yksiloitd yhteisen motiivin avulla, tuottaen erilaisia ihmissuhteita. Yhteenkuuluvuus
madaltaa vuorovaikutuksen kynnystd, jonka vuoksi vuorovaikutus on vilkasta, seka
vuorovaikutuksen tuottama palaute toimii osaltaan yksilon itsetuntoa rakentavana teki-
jana. (Rauramo 2012, 104.)

Tyoyhteisé on monille merkittavin yhteisollisyyden tuottaja. Lis&antyneen Kiireen
vuoksi muille sosiaalisille suhteille, kuten sukulaisille ei jaa riittavasti aikaa. Toki
tyoyhteison sosiaaliset suhteet ovat tarkeitd, mutta ne eivét korvaa pitkdaikaisia ja
pysyvia ihmissuhteita. Yhteistyokykyinen tydyhteisd on yksilon kannalta merkittava
sosiaalisen tuen antaja, jota ty0ossé jaksaminen edellyttdd. Tyoyhteison jasenten avoi-
muus ja luottamuksellisuus edistad jokaisen yksilon hyvinvointia. Yhteisollisyyden
hyvinvointia edistava piirre on valittdminen. Tyontekijasta valittdaminen on myos ny-
kyaikaista johtamista. Erityisesti l&hiesimiesten tulee vélittaa jokaisesta yksilosta, joka
ilmenee esimerkiksi tukena, empatiana ja arvostamisena. (Rauramo 2012, 106.)

IImapiiri

Yhteisollisyyden koossapitdva voima on hyva ilmapiiri. Tyopaikoilla vallitseva tyoil-
mapiiri on monen tekijan summa. limapiiri muodostuu yksiléiden kayttaytymisesta,
johtamisesta ja tydyhteison kokonaisuudesta. Mankan (2008, 18) mukaan hyva ilma-
piiri muodostuu toisten arvostamisesta, avoimuudesta, auttamishalusta ja luottamuk-
sesta. Hyvan ty6ilmapiirin tunnusmerkkejé ovat hyvét ihmissuhteet ja kaytostavat,
avoin viestinté ja yhteiset tavoitteet sekd selked tyo ja kohtuullinen kuormitus. Organi-
saatiotasolla tyoilmapiiriin vaikuttavia tekijoitd ovat organisaation rakenne, palkitse-
minen, ristiriidat sekd vastuut (Rauramo 2012, 108). Tyoterveyslaitoksen (2014) mu-
kaan hyvén ilmapiirin aikaansaamiseksi tyontekijoiden tulee saada kokea riittavasti

itsendisyytta ja yhteenkuuluvaisuutta.
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Erilaisuus

Tyontekijoiden erilaisuus on tydyhteison voimavara. Erilaisuuden hyddyntdminen
johtamisessa edellyttdd vahvuuksien tunnistamista ja suunnitelmallista kohdistamista.
Tyontekijoiden erilaisuus voi aiheutua osaamisen, uskonnon, kulttuurin, kansalaisuu-
den tai esimerkiksi sukupuolen perusteella. Hyvassa ty0yhteisossa erilaisuutta arvoste-
taan ja hyodynnetddn tasa-arvoa kunnioittaen. Rauramon (2012, 114) mukaan saman-
laisista ja samaa sukupuolta edustavista tyontekijoista koostuva ryhmé menestyy ly-
hytaikaisesti paremmin kuin vastakkaisista sukupuolista koostuva ryhma. Pitkalla ai-
kavalilla kuitenkin heterogeeninen joukko menestyy paremmin, mika perustuu erilai-

suuden synnyttdméaan dynaamisuuteen.

Tydyhteisoviestinta

Ty0Oyhteison viestinnalla ja tiedon késittelylla on merkittdvia vaikutuksia tyohyvin-
vointiin. Viestintd- ja vuorovaikutustaitojen merkitys korostuu kokouksissa, palave-
reissa ja tyopaikan keskusteluissa. DuBrinin (2014, 13) mukaan vuorovaikutustaitojen
kehittdminen on hyodyllistd, mika alkaa tietoisella vuorovaikutustaitojen tarkkailulla.
Vuorovaikutustaitoja voi harjoitella arkioppimisen keinoin, kuten esimerkiksi teknis-

ten laitteiden kayttoa.

Sahkaoisten viestintdkeinojen monipuolistuessa voi laitteiden ja ohjelmistojen hallinta
muodostua ongelmaksi. Monien séhkoisten viestintélaitteiden kayttd voi olla haasteel-
lista erityisesti vanhemmalle véestolle, miké haittaa tiedonsaantia. Teknisten haastei-
den vuoksi térkedt asiat kannattaa kasitelld edelleen suunnitelmallisesti kokouksessa.
Surakan (2006, 22) mukaan viralliset kokoukset, palaverit ja neuvottelut ovat tarkeitéa
sosiaalisia tilaisuuksia, joissa osalliset voivat kannanotoillaan osoittaa oman néke-
myksend ja siten kokevat olevansa merkityksellisi4 tyoyhteison jasenid. Samalla kehit-
tyvét yhteistyotaidot, jotka ovat menestyvéan tyoyhteison oleellisia kilpailutekijoita.
(Rauramo 2012, 118.)

Arvostaminen

Hyvinvointia edistdva arvostus tarkoittaa yksilon itsearvostusta ja muiden antamaa

arvostusta. Jokaisella ihmiselld on halu olla tarked, huomattu ja arvostettu seké oikeus
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tasavertaiseen kohteluun. (Kaivola & Launila 2007,102.) Arvostus on vélttamatonta,
silld se vaikuttaa itsetunnon kehitykseen ja sdilymiseen. Itsearvostusta on se arvo, jon-
ka ihminen itse antaa itselleen, mutta perustuu osittain myds muiden antamaan sosiaa-
liseen arvostukseen. Hyva itsearvostus tulee esille tasapainoisena ja iloa tuottavana
kéaytoksend, mutta liiallinen itsearvostus voi johtaa itseriittoiseen narsismiin. Sosiaali-
seen arvostuksen osa-alueita ovat status, kuuluisuus, maine, huomiointi, kunnioitus ja
kunnollisuus. (Rauramo 2012, 122.)

Arvostuksen syvallisemmat rakenteet muodostuvat itseluottamuksesta, osaamisesta,
saavutuksista, johtajuudesta, vapaudesta ja riippumattomuudesta. Ndma arvostuksen
syvéllisemmét rakenteet ovat sosiaalista arvostusta pysyvampid, eiké niiden menetta-
minen ole jatkuvasti uhattuna. Yksilén hyvinvoinnin kannalta olisi hyodyllisintd, etta
itsearvostus olisi vakaata ja ympariston antama palaute olisi arvostavaa ja itsetuntoa
tukevaa. (Rauramo 2012, 123.)

Tyon ja itsensa arvostamiseen vaikuttaa laheisten ja tydyhteisdn antama palaute. Eri-
tyisen merkityksellistd on sellaisten henkildiden antama palaute, joiden arvostus on
muita korkeampi. Téllaisia ovat l&hiesimies, tyokaverit, perheenjdsenet, ystavét ja
ammattikunnan edustajat. Jotta tyontekij& arvostaa itseddn ja tyGtdan, on ympariston
antaman palautteen oltava sitd tukevaa. Arvostuksen kokeminen on perusedellytys,
jonka puute johtaa negatiiviseen itsearvostuksen kehitykseen. Ty®nantajan nakokul-
masta arvostus heijastuu myos tyostd korvauksena maksettavaan palkkaan. Palkan
lisdksi hyvasta tyostd voidaan antaa positiivista materiaalillista tai sanallista palautetta
tai palkita jollain henkilokohtaista lisdarvoa tuottavalla toimenpiteelld, kuten tyopai-
kan edustustehtévalla. (Rauramo 2012, 125.)

TyoOyhteisoviestinnalla on térked merkitys arvostuksen osoittamisessa. Arvostusta ja
kannustusta sisaltavien viestien antaminen edellyttad taitoa ja uskallusta, jotta se tulki-
taan tarkoituksen mukaisesti. Arvostava viestintd ei ole vain kehumista, vaan myon-
teisté ja tasavertaista vuoropuhelua, joka siséltdd hyvéksyvia, kannustavia ja rohkaise-
via elementtejd. Arvostus vélittyy myos toisen mielipiteiden kysymyksista ja niiden
kuuntelemisesta. Arvostava kuuntelija antaa vastaajalle aikaa puhua ja osoittaa Kiin-

nostuksensa asiaan ajatuksin ja kysymyksin. (Rauramo 2012,129.)
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Kehityskeskustelut ovat nykyaikainen yleisesti kdytdssa oleva menetelmd, jossa mah-
dollistuu yksil6llinen palautteen antaminen. Kehityskeskustelujen tavoitteena on edis-
taa tyontekijadn ammatillista kehityst4 organisaation vision ja tavoitteiden mukaisesti.
Keskusteluissa selkeytetddn perustehtdvaa ja yksilon henkilékohtaisia tavoitteita ja
etsitddn keinoja tavoitteiden saavuttamiseen. Kehityskeskusteluissa esimiehelld on
enimmakseen kuuntelijan ja sihteerin rooli tyontekijan esitellessa ammatillisen kehi-
tyksen vaihettaan. Ura- ja tehtdvasuunnitelman laatiminen antaa tyontekijalle mahdol-

lisuuden vaikuttaa tyon kehityssuuntaan. (Rauramo 2012, 141.)

Tyon hallinta

Osaaminen on jokaisen tyontekijan ja organisaation menestyksen perusta. Osaaminen
Kilpailutekijana edellyttda aktiivista uuden tiedon hankkimista ja hyodyntamista.
Osaamisen yllapitamisessa tulee my6s ennakoida tulevaisuuden muuttuvat tarpeet.
Yksilotasolla osaamisen yllapitdminen edellyttdd jatkuvaa uusien asioiden oppimista,
josta kéayttéon on otettu termi elinikdinen oppiminen. Elinikdinen oppiminen antaa
valmiudet péarjata jatkuvien muutosten keskelld kilpailukykyisena tyontekijana. Elin-
ikdinen oppiminen ei tarkoita ainoastaan koulutuksella hankittua osaamista, vaan ke-
hittymista aloittelevasta tyontekijasta osaajaksi. Kuvassa 2 on esitetty tyontekijan ke-
hityspolkua. Kehityspolun kulku edellyttaa jatkuvaa motivaation yllapitamista, vuoro-
vaikutusta ja osaamisen kehittamistd, jotta asiantuntijaksi kehittyminen toteutuu. Uh-
kana voivat olla patkatyot, jolloin kehityskulku paattyy ja alkaa alusta uudessa tydssa.
(Rauramo 2012, 147.)
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Mestari, jolla on
henkilokohtainen

Ammattilainen, kompetenssi

jollaon
eritystaidot
tyohon.
Selviytyja, jolla on
perustaidot tyohon.

o Aloitteleva

noviisi, jolla on
perusvalmiudet
tyéhon.

KUVA 2. Osaamisen kehittyminen (Rauramo 2012, 147)

Organisaatiotasolla osaaminen ja sen johtaminen on tarked strateginen kilpailutekija.
Osaamisen peruslahtokohta edellyttad, ettd kaikki tyontekijat tuntevat oman organi-
saation vision ja tavoitteet sekd ymmartavat oman roolinsa merkityksen osana koko-
naisuutta. Menestyakseen on yrityksen tai organisaation luotava oppimisen mahdolli-
suuksia tyontekijoilleen, milla saavutetaan osaamiskulttuuri. Osaamiskulttuuri tarkoit-
taa sellaista tyoyhteisokulttuuria, jossa uskalletaan jakaa tietoa ja osaamista. Tallainen
kulttuuri innostaa uuden osaamisen hankintaan ja samalla organisaation kilpailukyky
kasvaa. (Rauramo 2012, 147.)

Organisaatiossa osaamisen kehittdminen alkaa nykytilan selvittdmiselld. Osaaminen
on kartoitettava, jotta kehittavid osa-alueita voidaan tunnistaa. Nykytilan kartoittami-
nen koostuu tyoprosessien tarkastelusta ja osaamisen tunnistamisesta. Osaamisen sel-
vittamisen jalkeen on arvioitava tulevaisuuden tarpeita. On selvitettava, ketka ovat
tulevaisuudessa asiakkaitamme ja mitd uusia osaamisvaatimuksia ilmenee. My0s ole-
massa olevaa osaamista on lajiteltava. Lajittelussa osaaminen voidaan jakaa esimer-
kiksi avainosaamiseen ja ydinosaamiseen. Avainosaamisen ryhméan kuuluu toimin-
nan vélttamaton perusosaaminen, jota ilman toiminta lakkaa. Ydinosaaminen on sel-

laista osaamista, joka antaa yritykselle Kilpailuetua. (Rauramo 2012, 148.)

Henkilokohtaisen osaamisen kartoittaminen tyOpaikoilla on useimmiten esimiesten

vastuulla. Vuosittain osaamisen tasoa selvitetddn kehityskeskusteluissa. Kehityskes-
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kusteluissa selvitetaan Kirjallisesti kaikki tyohon liittyvat osaamisalueet ja niiden puut-
teet. Puutteet kirjataan kehitettaviksi osa-alueiksi ja niille madritelldan tavoitteet. Ta-
voitteiden madrittelyjen jalkeen on organisoitava keinot tavoitteiden saavuttamiseksi.
Keinoina on useimmiten uuden tiedon ja osaamisen hankinta koulutuksen kautta.
Koulutuksen toteuttamisessa apuna voivat olla ulkopuoliset kouluttajat tai laitokset,
oman kehitysyksikon toimijat tai oman organisaation kokeneemmat tyontekijat. (Rau-
ramo 2012, 150.)

Organisaatioiden yhteinen haaste on tyontekijéiden osaamisen siirtdminen muille
tyontekijoille. Tyontekijoiden siirtyessa pois tyonantajansa palveluksesta on useimmi-
ten osaamisen menetys merkittdvd. Menestys- ja kilpailutekijoiden sailyminen on
haastavaa ja velvoittaa tyonantajaa organisoimaan tiedon ja osaamisen siirtymisen
uusille tyontekijoille. Suuremmissa organisaatioissa osaamisen kartoittaminen on hen-
kilostoéhallinnon tehtédvénd ja se organisoi osaamisen siirtymistd tyontekijakohtaisten

oppimissuunnitelmien avulla. (Rauramo 2012, 153.)

Osaamisen yllapitamiseksi jatkuvan oppimisen mahdollistaa oppimaan oppimisen
taito. Oppiminen on omaksuttava yksilotason tavoitteeksi, jotta kehitystd voidaan saa-
vuttaa. Oppimisen keinojen ja tavoitteiden suunnittelu on onnistumisen kannalta tar-
kedd, silla yksilon motivaatio on keskeisin tekija oppimisessa. Erilaisuutemme vuoksi
opimme uusia asioita eri lailla. Esimerkiksi toinen haluaa oppia faktoja ja toinen halu-
aa ymmartaa faktan siséltoa. Tavoitteellisen oppimisen kannalta on hyva, ettd oppija
ymmartdd oman osaamisensa tason oppimisen kohteena olevasta asiasta. Oman tason
ymmartaminen innostaa osaamisen laajentamiseen. Oppimista edistdd hyva muisti,
joka ikaantyessa voi heiketd, mutta oppimisen tukena ovat motivaatio ja paattelykyky.
Ladketieteen mukaan ihmisen oppimiskyky kehittyy noin 60 vuoteen sakka, joten 1&-

henevé elékeika ei ole oppimisen este. (Rauramo 2012, 156.)

Tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta osaaminen ja sen aktiivinen kehittdminen ovat tarkei-
t&4 hyvinvoinnin tekijoitd. Tyomotivaatio sailyy vuosikymmenesté toiseen silloin, kun
tyo tarjoaa oppimisen, onnistumisen ja aikaansaannoksen kokemuksia riittavasti. Mo-
tivaatio on merkittdva energian lahde, joka mahdollistaa tyon ilon ja oppimisen. Op-
pimista edistdd myos tyon korreloiminen yksilon tavoitteiden, arvojen ja muun eld-

méntilanteen kanssa. Oppimiseen vaikuttaa myds tyyhteison ilmapiiri, joka on par-
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haimmillaan sellainen, ettd tietoa jaetaan avoimesti, erehtyminen sallitaan ja uusia

toimintamalleja kokeillaan rohkeasti. (Rauramo 2012, 157.)

Osaamisen kehittdminen tyonohjauksen tai mentoroinnin keinoin parantaa yksilon
tuottavuutta. Tydnohjaus on ohjaajan ja tyontekijan tai tyontekijaryhman luottamuk-
sellista vuorovaikutusta, jolla tyossa jaksamista ja ammatillista osaamista kehitetaan.
Tyodnohjaus ei ole perehdytysté eika terapiaa vaan tyossa olevan ammattilaisen yksil6-
ohjausta. Tyonohjauksella edistetdadn yksilon ammatillista kasvua, kehitetddn yhteis-
tyotd muiden kanssa ja kasitelladn seka kehitetddn toimenkuvaa yksityiskohtaisesti.
Toimenkuvan kasittelyyn kuuluu paljon yksityiskohtia, joista esimerkkind ovat tytssé
kohdattavien tunteiden késittely ja hallinta. Osaamisen kehittdminen mentoroinnilla
perustuu kahdenkeskiseen, luottamukselliseen ja avoimeen vuorovaikutussuhteeseen,
jossa osapuolina ovat kokenut asiantuntija ja kehittymassa oleva henkild. Mentoroin-
nin ideana on asenteiden, tunteiden, taitojen ja toimintatapojen siirtymisessa yksilolta
toiselle sosiaalisen kanssakdymisen kautta. (Rauramo 2012, 160.)

Tyon kuormitus

Kuormitus ja haasteet kuuluvat tydeldmaéan. Kohtuullinen kuormitus edistaa tyonteki-
joiden terveyttéd ja pitdd mielen virkednd. Tyon aiheuttamasta kuormituksesta palau-
tuminen vie osan vapaa-ajasta, mutta hyvinvoinnin yllapitamiseksi taytyy virikkeellis-
t4 vapaa-aikaa jaada riittavasti. Mankan (2011, 12) mukaan nuoret tyontekijat toivovat
enemman vapaa-aikaa palautumiseen ja sosiaalisten suhteiden hoitamiseen kuin ai-
emmat sukupolvet. Mikali palautuminen ei ole riittdvaa, alkaa kuormittuneisuus aihe-
uttaa yksilollisia seurauksia, kuten sairauksia. Tyon kuormitusta voidaan kuitenkin
hallita ja kevent&da monin keinon. Tarkein tyokuormituksen hallintakeino on suunnitte-
lu. Tyopéaivéan suunnittelulla voi saavuttaa palautumisjaksoja raskaiden toiden jalkeen
ja erityisen raskaat tyot voi jakaa tyopéaivan tai tyoviikon ajalle tasaisesti. Ihmissuh-
dealoilla tyén kuormitus muodostuu enimmakseen tunnekuormituksesta (Manka 2008,
55). Kuormitus on kuitenkin tarkeé osa tyot4, silld se on Rauramon (2008, 48) mukaan
ihmiselle vélttdmatonta. Liian helppo ja kevyt ty6 heikentdd tyovirettd ja saa tekijan
kokemaan tyonsé tarpeettomaksi. Tarkeintd kuormituksessa on kohtuullisuus, silla se
mahdollistaa palautumisen. Mikali tyonantaja kuitenkin havaitsee, ettd tyontekija
kuormittuminen haittaa terveyttd, on tyonantajan ryhdyttavd keventamaan kuormitus-
ta. (Tyoturvallisuuslaki 2002.)
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Organisaation toimintatavat heijastavat vaikutuksensa tyon kuormitukseen. Rauramon
mukaan (2008, 54) organisaation toiminnan osa-alueista erityisesti johtamisella, vies-
tinnalla seké yksiloiden vélisell&d vuorovaikutuksella on oleellinen vaikutus kuormitta-
vuuteen. Johtamisessa erityisesti oikeudenmukaisuudella, tasa-arvolla ja yksilollisten
voimavarojen huomioimisella voi kuormitusta keventédd. Oikeudenmukaisesti toimi-
vassa tyOyhteisossa sairastumisriski on puolet pienempi kuin tydyhteisoissé, joissa
johtaminen on epédoikeudenmukaista (Manka 2008, 55). Virallinen ja epavirallinen
viestintd tyontekijoiden vuorovaikutuksessa vaikuttaa myos osaltaan kuormituksen

kokonaisuuteen (Rauramo 2012, 45.)

Yksilotasolla kuormitusta aiheuttaa persoonallisuuteen liittyvét tekijat, jonka vuoksi
samasta tyosta kuormittumisen kokemukset vaihtelevat. Koulutuksen ja kokemuksen
kautta tyo sujuu paremmin sek& kokonaisuuksien hallinta helpottuu. Tydyhteisossa
toimimista helpottavat yksilon sosiaaliset taidot, joiden merkitys korostuu moni-
kanavaisen ja aktiivisen vuorovaikutuskulttuurin my6td. Sosiaalisista taidoista on etua
myos tyostd palautumiseen, joka on térked osa yksilétason kuormituksen hallintaa.
Tyon kuormituksesta palautuminen edellyttdd psykologista irrottautumista, rentoutu-
mista ja itselle mieluisten asioiden tekemistd. (Rauramo 2012, 46-47.)

Tyon fyysisella kuormituksella on yhteys tydhyvinvointiin ja terveyteen. Liiallinen
fyysinen kuormitus aiheuttaa tuki- ja liikuntaelin vaivoja ja heikent&a tydssa jaksamis-
ta. Vastaavasti liian véhainen fyysinen kuormitus on monen néyttopadtetyota tekevien
ongelma. Haitallisen fyysisen kuormituksen aiheuttamia haittoja ovat esimerkiksi sel-
kévaivat, jotka aiheuttavat fyysista Kipua ja sairausloman tarvetta. Fyysisten Kipujen
vuoksi tarvittavat sairauslomat ja tyokyvyttémyys aiheuttavat myos taloudellisia seu-
rauksia. Tuki- ja liikuntaelinvaivojen valttdmiseksi erityisesti t6issd, joissa nostetaan
usein raskaita taakkoja, tulisi kehittdd koneellista nostamista. Monilla tydpaikoilla
tyon on vaihtunut fyysisestd istuma- ja nayttopéaatetyoksi. Talléin huomio tulisi koh-
distaa ergonomiaan. Toimistotydon ergonomialla tarkoitetaan ryhdikastd istuma-
asentoa, paan luonnollista asentoa, kasid tukevaa istuinta, sek& jalkojen verenkierron
mahdollistamaa tuolia. Ergonomian liséksi istumatyd edellyttdd saannollisté taukolii-
kuntaa. (Rauramo 2012, 50.)
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Tyon muutoskehitys on lisannyt tyon psykososiaalista kuormitusta. Psykososiaaliset
kuormitustekijat muodostuvat tyon psyykkisistd ja sosiaalisista kuormitustekijoista.
Psyykkisia kuormitustekijoitd ovat tavoitteet ja toimintatavat, tyoméaara ja tyotahti,
keskeytykset ja hdiriot sekéd vaikuttamismahdollisuudet tyon maéraan. Sosiaalisia
kuormitustekijoita ovat yksintydskentely, tydyhteiso, tiedonkulku ja tiedon saanti,
asioiden ja toiminnan johtaminen, tyGyhteison ristiriidat, epaasiallinen kohtelu ja héi-
rintd sek& tunteita heréttavat vuorovaikutustilanteet. Psykososiaalisen hyvinvoinnin
edistdmiseksi tyopaikoilla olisi Kiinnitettdvd huomiota tydyhteisén ilmapiiriin, tyon ja
kiireen hallintaan, seka vaikutusmahdollisuuksien lisédmiseen. Esimiesten tydskente-
Iytapa vaikuttaa jaksamiseen. Raskaiden toiden kasautuminen toistuvasti samojen
henkil6iden vastuulle aiheuttaa tyduupumusta. Ty6uupumuksessa on kyse hairiosta,
jolloin vasymys, haluttomuus, kyynisyys ja heikentynyt ammatillinen itsetunto aiheut-

tavat lamaantuneen olotilan. (Rauramo 2012, 57.)

3 MUUTOS

Tassé luvussa kasittelen muutosta, joka on ollut aina ihmiskunnan haasteena. 500 eKr.
filosofi Herakleitos kuvasi muutosta sanoin:” Kaikki virtaa.” Muutos aiheuttaa turvat-
tomuutta ja uhkaa, jota puolestaan pysyvyys vahvistaa. Herakleitoksen kuvaus esiin-
tyy myds nykyajan organisaatioissa, silla muutoksesta on tullut pysyvaa kilpailukyvyn
yllapitdmiseksi. (Strommer 1999, 88.) Muutoksessa pyritddn muuttamaan ryhman ja
sen jokaisen yksilon kayttaytymistd, johon pelkka tieto ei riitd. Muutoksen kokeminen
on subjektiivista, eika tunteiden merkitysta voi unohtaa. Muutosta pitaa johtaa tavoit-
teeseen paasemiseksi. (Kvist & Kilpid 2006, 16.) Muutoksen kohtaaminen on ihmisil-
le kuitenkin luonnollista, silld& muutoksia esimerkiksi vaihtuvien vuodenaikojen vuok-
si. (Erametsd 2003, 10.) Muutosten positiivisia kokemuksia tuottavat esimerkiksi in-
novaatioiden aikaansaamat muutokset, jotka parantavat tuottavuutta kaikilla aloilla.
Laiteinnovaatioiden lisdksi myo6s sosiaaliset innovaatiot ovat edistyneet paljon. Sosi-
aalisella innovaatiolla tarkoitetaan organisaation toimintatapojen kehittdmista siten,

ettd lisarvoa ja tuottavuutta voidaan kasvattaa. (Lemola 2009, 14.)
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Muutos késitteena

Muutos on kehittymisen mahdollistava prosessi, jossa luovutaan vanhasta ja siirrytaan
uuteen. Muutos on jatkuva olotila aikakautemme yrityksissa ja organisaatioissa kilpai-
lukyvyn yllapitamiseksi. Kilpailukyky edellyttdd kehittymista ja kehittyminen edellyt-
tad toiminnan muutoksia. Muutoksen kaynnistajia voivat olla toimintaympériston
muutokset tai sisaiset muutostarpeet, joita esimerkiksi taloudelliset perusteet edellyt-
tavat. Muutoksen kaynnistdjana voi olla myos tulevaisuuden ennakointi. Muutoksen
tekee haastavaksi kohderyhmén yksilot, joita muutos koskee. (Kvist & Kilpia 2006,
16.) Muutosta kuvataan myos siirtymaksi l&htotilanteesta tavoitteeseen. Lahtotilantee-
na ovat vanhat ajattelu- ja toimintatavat ja tavoitteena ovat uudet ajattelu- ja toiminta-
tavat. Muutos edellyttdd uusien ajattelu- ja toimintatapojen sisdistamistd oppimisen
kautta. (Lamséa & Hautala 2004, 184.)

Muutosprosessien laajuus, kesto ja voimakkuus vaihtelevat tapauskohtaisesti. Muu-
toksen laajuus voi vaihdella pienestd muutoksesta radikaaliin muutokseen. Muutoksen
tyyppeja luokitellaan Kvistin ja Kilpian mukaan (2006, 26) laajuuden perusteella.
Muutostyyppejé voivat olla véhdinen muutos, radikaali muutos ja fuusio-fissio-
muutos.

Vahéinen muutos on toiminnan jatkuvaa pienimuotoista kehittamista, jota tydyhtei-
sOissé toteutetaan jatkuvasti. Tallaisia pienia muutoksia toteutetaan esimerkiksi ympa-
riston tapahtumien vuoksi. Radikaali muutos on selkeéd uudistus. Uudistus voi koskea
organisaation uudelleenjarjestelyd, fuusiota tai tdysin uusien tuotteiden ottamista tuo-
tevalikoimaan. Uudistus on vastaus taloudellisiin tai toimintaympdriston asettamiin
vaatimuksiin tai muutoksiin. (Kvist & Kilpia 2006, 25.) Fuusio-fissio on radikaalein
muutos, jonka vuoksi esimerkiksi pienet organisaatiot liittyvat yhdeksi organisaatioksi
tai jokin organisaatio jakautuu osiin. Radikaali muutos voi olla my6s uusi toimintatapa

tai uusi strateginen asema. (Mattila 2006, 16.)

Muutosta voi tarkastella myds Erdmetsén (2003, 23) tekemén neliportaisen jaon mu-
kaisesti, jossa muutokset jaetaan yksilon, tyohon liittyvien taktisten toimien, strategi-
oiden ja kulttuurin muutoksiin. Yksilotasolla muutos tarkoittaa tietojen, taitojen tai
tietoisen tekemisen muuttamista. Yksildtason haastavimpiin muutoksiin lukeutuu per-
soonallisuuteen liittyvat muutokset, joiden muuttaminen edellyttadd arvojen ja asentei-

den muuttamista. Taktisiin muutoksiin luetaan tyon tekemisen muutokset, kuten tyo-
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prosessien virtaviivaistamiset. Tyon taktista muuttamista voi olla myds henkildstén
jakamien tyotiimeiksi, jolloin tyon tekeminen muuttuu oleellisesti. Strategiset muu-
tokset ovat suuremman tason linjauksia, joissa realismia verrataan kykyihin osaami-
sessa, resursseissa ja kilpailussa. Strategiatason muutoksista esimerkkejé ovat yritys-
kaupat, uudet markkinat ja uudet tuotteet. Neljantena ja Erdmetsan (2003, 55) mukaan
vaikeimpana muutoksen lajina on kulttuurin muutos. Kulttuurin muutos on hidasta ja
edellyttad pitkdjanteisté tyotd. Kulttuuri muutoksen toteuttaminen voi edellyttadd usei-
den vuosien ty6té toteutuakseen. Esimerkiksi palautekulttuuri on l&hes joka organisaa-

tiossa vajaakaytolla oleva kehitysmenetelma.

Muutosta edeltévét toimet

Muutoksen perustelu on tarkeaa ja edellyttad huolellista tiedon kokoamista muutoksen
perusteiden selvittdmiseksi. (Mattila 2008, 136). Muutoksen l&htékohdat perustuvat
muutoksen kohteena olevan organisaation toiminnan ymmartdmiseen ja kokonaisku-
van hahmottamiseen. Ymmarrys organisaation toiminnasta on erittdin tarkea osa muu-
toksen maarittelya ja jasentamistd, jonka perusteella muutoksen sisalto ja toimintamal-
li rakentuu. (Mattila 2008, 134.) Tiedon kokoamiseksi kaytetdan aihealueen mukaista
analyysi4, joilla tiedot kootaan ymmarrettdvaén ja tilannetta kuvaavaan muotoon.
Analyysit jakautuvat ymparistdanalyyseihin ja organisaation sisdisiin analyyseihin,
joita kasittelen yksityiskohtaisemmin my6hemmin. Analyysien tavoitteina on lahtoti-
lanteen tuntemuksen lisd&&@minen ja strategian perustan luominen. (Kamnensky 2008,
115.)

Ymparistoanalyyseihin lukeutuva muutosanalyysi tarkoittaa selvitystd yritysten tai
organisaation yleisista ymparistotekijoistd, joita ovat sosiaaliset, teknologiset, poliitti-
set, taloudelliset ja ekologiset tekijat. Muutosanalyysin liséksi on luotava vaihtoehtoi-
sia tulevaisuuteen liittyvida skenaarioita. Skenaarioaiheita ovat esimerkiksi tulevat
myyntiennusteet, tulevaisuuden markkinaosuudet, mahdolliset jakelukanavat, tulevai-
suuden henkil6storesurssit, mahdolliset toimittajavolyymit seka tulevat kustannusra-
kenteet. (Kamnensky 2008, 131.)

Sisdiset analyysit jakautuvat Kamneskyn (2008, 169) mukaan kolmeen p&aryhmaan,
jotka ovat organisaatioanalyysi, toimintoanalyysi ja talousanalyysi. Organisaatio-
analyysit koostuvat tehokkuudesta, rakenteesta, resursseista, ohjausjarjestelméstd,
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palkitsemisjérjestelméastéd ja osaamisesta, sekéd kulttuurista. Toimintokohtaiset analyy-
sit koostuvat tuotteista ja niiden kehityksestd, jakelusta, markkinoinnista, tuotannosta,
materiaalihankinnoista, talous-, tieto-, ja henkilostohallinnostosta. Taloudelliset ana-
lyysit koostuvat talouden tunnusluvuista, liiketoiminta-alueesta, seké tuotto- ja kus-

tannusanalyyseista. (Kamnensky 2008, 170.)

Vision ja strategian laatiminen

Muutoksen l&htétilaselvityksen ja ohjausryhman liséksi on laadittava visio, johon
muutoksella pyritadn. Visio on johdon madrittelema tavoitetila, joka muutoksella pyri-
tdan saavuttamaan. (Mattila 2007, 140.) Kun muutoksella on selked visio, on aika
ideoida strategia. Muutosstrategian aikaansaamiseksi Kirjassaan Jalava ja Matilainen
(2010, 99) esittelevat kaksi toisistaan poikkeavaa toimintamallia, hierarkkinen osiin
jakaminen ja yhdessa ajatteleminen. Hierarkkinen osiin jakaminen on tyypillinen van-
hanaikainen esimiestd korostava toimintatapa, jossa alaisen ajattelua ei hyodynneta.
Toisena toimintamallina oli yhdessé ajattelu, joka on asioiden yhteiseksi tekemisté.
Yhdessa ajattelu tarjoaa nykyaikaisen, jokaisen yksilon kykyja hyddyntavan mallin.
Yhdessa ajattelua on vastustettu ihmisten laiskuuden ja vastuuttomuuden tdhden. Yh-
dessa tekeminen perustuu myonteiseen perusasenteeseen, jonka mukaan kaikki tahto-
vat tehda tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla. Osallistava toiminta tuottaa parempaa
sitoutumista ja siksi tyontekijoilla pitda olla mahdollisuus osallistua muutoksensuun-
nitteluun. (Jalava & Matilaisen 2010, 96.)

Laaditun muutosstrategian tehtava on olla muutoksen toteutussuunnitelmana. Strategi-
an on oltava tyontekijoiden toiminnan lahtokohta ja siksi hyvin sisdistetty. Laaditun
muutosstrategian saavuttamiseksi on laadittava tavoitteet. Strategia ei itsessaan kerro
muuta kuin toteutustavan ja siksi sen on muutettava pienempiin tavoitteisiin. Tallgin
henkilostd saa kasityksen muutoksen asettamista vaatimuksista heitd kohtaan. Muu-
toksen tavoitteiden on oltava my6s organisaation kokonaistavoitteiden kanssa saman-
suuntaisia. Muutoshankkeen tavoitteiden pilkkomisella tarkoitetaan tavoitteiden yksi-
16intia siten, ettd eri toiminnot, ryhmét ja yksilot osaavat tunnistaa omat tavoitteensa.
Tavoitteet rakennetaan usein hierarkkiseen muotoon ymmarrettavyyden parantamisek-
si. (Mattila 2007,149.)
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Muutosviestinta

Strategian ja vision valittyminen henkilokunnalle on varmistettava suunnitelmallisella
viestinnalld. Muutoksen toteutusvaiheessa sdanndllinen, toistuva ja jatkuva viestinta
on vélttdmatonta, silla tiedon tarve muutostilanteessa kasvaa. (Mattila 2007, 148.)
Muutosviestinnéssa strategiaa ja visiota on pidettava esilld koko muutoksen ajan. Ja-
lava & Matilaisen (2010, 98) mukaan keskustelujen pinnallisia merkityksia ovat in-
formaation ja tunnesisaltdjen vaihtaminen, mutta pinnallisia merkityksia tarkedmpéaa
on jakaminen. Informaatiota jaettaessa asiat muuttuvat yhteisiksi ja osapuolten yhteys
sekd yhteistyomahdollisuudet paranevat selkeasti. Tiedon jakamisessa esimiehet ovat
avainasemassa ja heidan pitéa jakaa tietoa palavereissa seké keskusteluissa mahdolli-
simman kattavasti. (Jalava & Matilaisen 2010, 98.) Kotterin (1996, 50) mukaan muu-
tosviestinndn vaikeudet liittyvat tulkinnallisiin eroihin. Tulkintaongelmissa vain vuo-
rovaikutuksella saadaan aikaan yhtendinen kasitys. Erametsan (2003, 246) mukaan
viestinta eli kommunikaatio on organisaatioiden térkein toiminto, jossa on aina kehit-
tdmisen varaa. Kommunikaatio ei ole vain yhden henkilén vastuulla organisaatioissa,

vaan se on jokaisen tyontekijan toiminnan tulos.

Ohjausryhmén perustaminen

Lahtotilan selvittdmisen ja perusteluiden jalkeen muutokselle voidaan nimetd ohjaus-
ryhmé&. Ohjausryhmén muodostamisessa on oltava suunnitelmallinen, jotta uskotta-
vuus ja tehokkuus riittdvat muutoksen l&pi viemiseen. Ohjausryhméén tulee valita
asemansa puolesta vaikutusvaltaisia edustajia, jotta organisaation johto sitoutuu muu-
tokseen. Ohjausryhma tarvitsee myos asiantuntijoita, jotta ryhman tietotaito olisi riit-
tavéd. Ohjausryhmén uskottavuuden takaamiseksi tarvitaan my6s hyvdn maineen
omaavia tyontekijoitd, jotta muun henkiléston suhtautuminen olisi ohjausryhmaa kun-
nioittavaa. Ohjausryhmén johtamistaitojen varmistamiseksi on ryhmaan valittava hen-
kil6johtamiskokemusta omaava johtaja. Ohjaustyhmén jasenille yhteinen edellytys on

hyva asenne ja hyvat vuorovaikutustaidot. (Kotter 1996, 51.)

Muutoksen toteuttaminen

Kéytannon tasolla strategian toteuttaminen tarkoittaa madrétietoista toimintaa ensim-

maisten vélitavoitteiden saavuttamiseksi. Ennen muutoksen toteutusta on hyvé arvioi-
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da, missé ensimmaiset muutoksen vaikutukset ja tulokset nakyvét. Muutoksen aloitus
tapahtuu organisaation johtotason edustajan antamalla, innostusta ja tietoutta lisaaval-
14 muutoksen kaynnistyksella. Talloin henkildstolle annetaan laajat valtuudet toteuttaa
strategiaa ja samanaikaisesti organisaation johto osoittaa sitoutumistaan muutokseen.
(Mattila 2007, 161). Kotterin (1996, 102) mukaan muutoksen aloitukseen liittyy myds
esteiden poistaminen, jolla tarkoitetaan esimiesten asenteiden muokkaamista, tyonte-
kijoiden tietojen lisdéamistd sekd henkil6- ja tietojarjestelmien kehittdmistd. Muutoksen
kéynnistdminen on ensimmainen vaihe, jossa tietoa muutoksesta jaetaan organisaation
muille tyontekijoille ja organisaation ulkopuolelle. Onnistuneen viestinnan edut koh-
distuvat julkisuuskuvaan eli maineeseen, jonka organisaatio itsestddn antaa. Roineen
(2001, 11) mukaan organisaation maineella on taloudellista arvoa, silla se on palvelu-
yritysten tarkein laatumittari, johon asiakas ostopédatdshetkelld turvautuu. Taman
vuoksi kilpailu maineesta on muodostunut merkittavaksi kansantalouttamme tukevak-

si voimaksi.

Muutoksen onnistuminen on oltava yhteinen tavoite, jota ohjausryhma seuraa aktiivi-
sesti. Ohjausryhma keréé palautetta ja arvioi tarpeellisten korjausliikkeiden tarpeelli-
suutta. Ohjausryhman yhtend tarkedané palautteen keruumuotona on ympériston kuun-
teleminen ja aktiivinen vuorovaikutus. Pitkdaan jatkuvissa muutoksissa voidaan kéyttaa
ilmapiiri- ja palautekyselyja, joilla saadaan tietoja muutoksen seurauksista. Kysymyk-
set voivat liittyd esimerkiksi tyytyvaisyyteen, johtamiseen, tyon tehokkuusmittaami-
seen, sairauspoissaoloihin ja ldhtdvaihtuvuuteen. Onnistumisen varmistamiseksi orga-
nisaation johto voi hyodyntdd myos erilaisia henkiloston sitouttamisen ja palkitsemi-
sen keinoja. Muutoksen onnistuminen tulee osoittaa todellisilla tuloksilla, jotka ovat
kiistattomia. (Kotter 1999, 105.) Useimmiten muutosmittarit perustuvat samaan in-
formaatioon kuin organisaation muut seurantamenetelmét, joiden tulkinta on johdolle
jo entuudestaan tuttua. Muutosmittarit soveltuvat myos rahallisen palkitsemisen perus-
teiksi. (Mattila 2007, 178.)

Muutoksen vakiinnuttaminen ja p&attdminen on prosessin viimeinen vaihe ja silloin
muutoksen seuraukset ovat havaittavissa. Muutoksen kautta kayttdon otettu uusi pro-
sessi on jo arkista rutiini tyota, mutta viel& tasséakin vaiheessa voi esiintyd monenlaisia
héirioita. Hairididen poistamisen liséksi voi esiintya jatkokehitystarpeita, joiden kautta
prosessia voi kehittdd edelleen. Muutoksen vakiinnuttamisessa on hyva tuoda esille
saavutettuja hyotyjd, onnistumisia ja kerrata mita uutta on opittu. (Mattila 2007, 194.)
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Muutosjohtaminen

Muutosjohtamisella tarkoitetaan suunnittelua, ennakointia, strategian mukaisen suun-
nan nayttamista ja muutoksen hallintaa. Muutosjohtaminen on my6s kuuntelua ja in-
nostamista ja alaisten tukemista muutoksen kuormituksessa. Johtamista pidetd&dn muu-
toksen onnistumisen kannalta tdrkeimpéna osa-alueena. Muutosjohtamisen tarkeim-
mét keinot ovat aktiivinen vuorovaikutus, tavoitteen selkiyttdminen ja valtuuttaminen.
(Kvist & Kilpid 2006, 16.) Muutosjohtaminen on Jalavan ja Matilaisen (2010, 82)
mukaan kokonaisuuksien hallintaa ja toiminnan organisointia asetetun tavoitteen mu-
kaisesti. Tavoitteen saavuttaminen edellyttaa riittdvien resurssien hankintaa ja toimin-
tamallin luomista. Kotter (1999, 126) puolestaan korostaa muutosjohtamisen olevan
paaosin ihmisten johtamista ja vain harvoin asioiden johtamista. Kaivola & Launila
(2007, 41) sanovat nykyaikaisen johtamisen olevan hierarkioista vapaata vuorovaiku-
tusta, joka ei ole vain esimiehen johtajuutta vaan esimiehen ja alaisen yhteistoiminnas-
ta syntyva ilmi6. Pehrmanin (2011, 100) ndkemys muutosjohtamisesta kiteytyy ihmis-

ten sisdisten motivaatiotekijoiden luomiseen ja niiden vahvistamiseen.

Kirjassaan Erametsé (2003, 151) kuvaa muutosjohtamista muutoksen eteenpdin vieja-
nd, mika perustuu ennalta suunniteltuun strategiaan. Esimerkkind kuva 3, jossa on
John Kotterin (1996, 76) laatima kahdeksanvaiheinen muutoksen johtamismalli, jota

voi kayttaa tarpeenmukaisella tarkkuudella.

suuren Muutoksen valttamattémyyden ja kiireellisyyden korostaminen

muutoksen

- Ohjausryhman perustaminen
prosessi

Strategian ja sision laatiminen

Viestittaminen muutosvisiosta

Henkil6kunnan valtuutus vision mukaiseen toimintaan
Onnistumisen vamistaminen

Muutoksen vakiinnuttaminen

Uuden toimintatavan juurruttaminen osaksi organisaatiokulttuuria

KUVA 3. Suuren muutoksen prosessi (Kotter 1999, 76)



24

Muutosjohtaminen on Erdmetsan (2003, 157) mukaan muutakin kuin muutoksen lapi-
viemistd. Muutosjohtamisen ensimmaéinen taso on selvilla olemista kokonaistilantees-
ta. Selvilld oleminen tarkoittaa aktiivista palautteen keruuta ja ympariston tarkkailua
jatkuvan kehityksen yllapitamiseksi. Strommerin (1999, 88) mukaan muutosjohtami-
nen on vastarinnan pehmittdmistd ja muutoksen perustelua. Johtamisella pyritdan
luomaan mielekas olotila ja hyva ilmapiiri tydyhteisoon, jossa tydntekijat haluavat
sitoutua ja ponnistella yhteisen tavoitteen hyvaksi. Hyva muutosjohtaja luo mielikuvia
visiosta saaden tyontekijat rohkaistumaan ja innostumaan muutoksen toteuttamiseen.
Hyvé johtaja hallitsee keinot yksilon tietojen lisédmiseen, asenteen muuttamiseen ja
kayttaytymisen muuttamiseen. Muutosjohtamisen suurimpana haasteena ovat kulttuu-
riin liittyvat tekijat, joiden muuttaminen on osoittautunut erittdin vaativaksi ja edellyt-

taa erittain pitkajanteista tyoskentelya. (Strommer 1999, 88-90.)

Muutosjohtamisen on Laineen (2009, 10) mukaan vaativaa tilannejohtamista kesken-
eraisyyden keskella. Monenlaisten tunteiden vaihdellessa on kyettavéa olemaan aukto-
ritaarinen johtaja ja vastaavasti kompromisseja hakeva sovittelija. Tunneélykas johtaja
osaa erotella omia ja muiden tunteita seka kayttaa tietoa toiminnan ja johtamisen tu-
kena (Manka 2008, 101). Useimmiten yksilGiden johtaminen tapahtuu tytpaikoilla
lahes huomaamattomasti, silla yksil6llisen johtamisen keinoina kysymysten tekeminen
ja kuunteleminen ovat toimivia ja vahadn huomiota heréttavia johtamiskeinoja (Laine
2009, 10).

Tilanteesta riippuen johtajan on myos joustettava omissa nakemyksissaan tai kyseen-
alaistettava muiden nakemyksida. Muutosjohtaja joutuu hyvaksymaan myos monenlai-
sia ristiriitoja ja ihmissuhdeongelmia. Tarvittaessa johtajan on toimittava sovittelijana
ja turvallisuuden tunteen sek& luottamuksen rakentajana. Muutosjohtajan térkein tuki
I6ytyy johtajan omasta persoonastaan ja erityisesti hyvasta itsetunnosta. (Strommer
1999, 95-96.)

Muutosvastarinta
Muutosvastarinta on Koskisen (2003, 18) mukaan inhimillinen ilmi6, joka esiintyy

tilanteissa, joissa vanhoja hyvin hallinnassa olevia toimintatapoja uudistetaan. Muu-

tosvastarinta tarkoittaa osittain tiedostamatonta ja osittain tiedostettua kielteistd suh-
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tautumista, jonka vuoksi muutosta vastustetaan. Juutin & Virtasen (2009, 114) mu-
kaan aiemmilla kokemuksilla on suuri merkitys muutokseen suhtautumisessa. Muu-
tosta toteuttavien onkin hyva selvittdd ennalta kohderyhmén suhtautumista muutok-
seen. Ennakkoselvityksissd on hyva arvioida seuraavia kysymyksid, kuten kuinka pal-
jon on vastustajia ja kuinka paljon tukijoita. Muutoksen lahtokohtana on, etta tietty
joukko tukee muutosta. Muutoksen tukijoukon tulee muodostua erityisesti sellaisista
edustajista, joilla on jonkinlainen avainasema muutoksen suhteen. (Mattila 2007, 20.)

Syitd muutoksen vastustamiseen on monia, mutta yleisimmat syyt on lueteltu kuvassa
4. Suurin yksittadinen syy muutoksen vastustamiseen on tiedon puute. Tiedon puuttee-
seen voi loytyé ratkaisuja johdonmukaisella viestinnéllg, tiedon jakamisella ja avoi-
milla keskusteluilla. Viestinnalla jaetaan tietoa esimerkiksi siitd, mita ollaan muutta-
massa, miksi muutos toteutetaan, miten muutos toteutuu ja ketka ovat muutoksen
kohderyhméa. Toiseksi suurin vastustajien joukko koostuu tyontekijoistd, joilla ei ole
osaamista tai koulusta muutoksen toteuttamiseen. Kolmas joukko koostuu muutosha-
luttomista, joille vallitseva tila on riittava, eivatka itseansa suojellakseen halua muu-
tosta. (Honkanen 2006, 371.)

Ei halua

Ei taitoja

Ei tietoa

KUVA 4. Muutosvastarinnan tasot (Honkanen 2006, 371)

Muutosvastarinta on myos hyddyllinen ilmid, silld se herattéa kriittisté ajattelua. Paa-
sivaara (2008, 64) mainitsee, ettd muutosvastarinnasta saattaa 10ytya viisauden sie-
men, jonka aktiiviset vastustajat kaivavat esille. Talldin muutoksesta ilmitulleet on-
gelmat pakottavat ajattelemaan kokonaisuutta laajemmin kuin turvallisessa sdéntdjen
ohjaamassa menneisyydessé on totuttu ajattelemaan (Koskinen 2003, 20). Haastavin
joukko muutosvastarinnan sisélla oleva ovat passiiviset vastustajat. Passiivisuus aset-

taa vuorovaikutushaasteen vastustuksen selvittdmiseksi. Passiiviset eivat mydskééan
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sitoudu muutokseen ja ndin vaikeuttavat muiden ty6ta. (Mattila 2007, 21.) Muutosvas-
tarinnan késittelyssé tiedonjakaminen, tunteiden kohtaaminen, luottamuksen rakenta-
minen ja osapuolten vuorovaikutuksen ja ymmarryksen lisdédminen ovat kayttokelpoi-

sia keinoja. (Seppanen-Jéarveld & Vataja 2009, 81.)

4 TYOYHTEISO

Tassa luvussa késittelen tydyhteisod, joka muodostuu saman perustehtavan ymparilla
tyoskentelevien tyontekijoiden muodostamasta joukosta. Tyoyhteisojen roolit useim-
miten koostuvat esimiehisté ja alaisista, joihin kohdistan huomioni tassa luvussa. Jo-
kainen tydyhteiso on toki erilainen ja onhan jokaisella tyoyhteisdlla oma historiansa,
organisaatiokulttuurinsa ja omat erityispiirteensakin. Tyoyhteisd voi olla pysyva tai
maéaraaikaisesti toimiva tyoryhma (Lindstrom & Leppéanen 2002, 37). Jokaisella tyo-
yhteisollda on myos jonkinlaiset fyysiset ja psyykkiset rajat, joilla se erottautuu ympa-
ristostaén. Ympariston jatkuvan muutoksen vuoksi myds tyoyhteisot joutuvat jatku-
vasti uudistumaan ja kehittyméaan. (Heikkilad & Heikkild 2005, 72.)

Toimivan tydyhteison tekijat

Tyodyhteison edellytyksena ja perustana on selked perustehtavé eli vision tavoittelemi-
nen strategian avulla (Jalava & Matilainen 2010, 92). Perustehtédvd koostuu osateki-
joistd, joiden madrittely on vaihteleva. Lahtokohta perustehtavan maarittelylle on syy
tyoyhteison olemassaoloon. (Jarvinen 2008, 92.) Uudistuakseen ja sailyakseen jokai-
sen tyoyhteisdn on omalla tavallaan madariteltavé liittyminen ja jasenyys, paatoksente-

ko, tuottavuus ja organisointi. (Jalava & Matilainen 2010, 93).

Toimivan ty0yhteison osia ovat Jarvisen (2008, 85) mukaan tyontekoa tukeva organi-
saatio ja johtaminen, selkeét tyojarjestelyt, yhteiset pelisddnnot, avoin vuorovaikutus
ja toiminnan jatkuva arviointi. Tyontekoa tukeva organisaatio on osa-tekija, joka ké-
sittdd perusedellytyksié tyon tekemiselle. Tallaisia perusedellytyksia ovat henkildsto-
resurssit ja tyovalineet. Tyontekoa tukevan johtamisen merkitys on korostunut muu-
tosten keskellg, jolloin tyontekijat tarvitsevat aiempaa enemmaén esimiehen kannustus-
ta ja tukea. Selkeilld tyojarjestelyilla varmistetaan, ettd tyontekijat ymmartavat mita

kunkin tehtdvankuvaan kuuluu. Viimeaikainen kehitys on hdmartanyt toimenkuvien
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rajauksia. Taman vuoksi tyontekijoiltd edellytetddn aiempaa enemman joustoa ja ti-

lanneherkkyytta tyoprosessien loppuunsaattamiseksi. (Jarvinen 2008, 92.)

TyoOyhteison yhteiset pelisddnndt ovat lakeja, asetuksia, laatusertifikaatteja ja ohjeis-
tuksia tarkempia maaritelmid, joilla tarkennetaan tydyhteison toimintatapoja. Yhteiset
pelisd&nndt varmistavat tygprosessien rutiininomaisen ja hairiottéman sujumisen. Y h-
teisten pelisdantdjen noudattamista valvovat esimiehet, silld yksiloilla on toisinaan

kiusaus nostaa oma etu yhteison edun edelle. (Jarvinen 2008, 93.)

Avoin vuorovaikutus on toimivan tydyhteison keskeinen osa-alue. Avoin ja lapinaky-
va vuorovaikutus on koko tydyhteison edun mukaista ja poistaa ongelmia. Avoimen
vuorovaikutuksen esteitd 16ytyy jokaisesta tydyhteisosta ja niiden poistaminen edellyt-
taa aktiivista kehitystyota. Avoimella vuorovaikutuksella Jarvinen (2008, 112) tarkoit-
taa, ettd asianosaiset tyontekijat keskustelevat rakentavasti tyohon liittyvista asioista,

varmistuen, etta viesti on ymmarretty oikein.

Toiminnan jatkuva arviointi ja kehittdminen ovat valttaméatonta virheiden toistumisen
estamiseksi. TyOyhteison toiminta on otettava tietoisen havainnoinnin kohteeksi mah-
dollisten virheiden tunnistamiseksi ja niiden poistamiseksi. Toiminnan arviointi edel-
Iyttad saannollistd pysahtymistd havainnointia ja arviointia varten, jolloin myés voi-
daan todeta yhteisdon onnistumiset ja epaonnistumiset. (Jarvinen 2008, 104.) Toimin-
nan arvioinnin osana on annettava ja pyydettavd palautetta. Heikkildn ja Heikkil&n
(2005, 105) mukaan esteitd palautteen pyytdmiselle on lukuisia, mutta organisaation
kehitykselle on valttamatonta, ettd palautetta uskalletaan pyytad. Rakentavan palaut-
teen malliksi Kesti (2005, 118) suosittelee yleisesti kaytossa olevaa hampurilaismallia,
jossa aluksi huomioidaan positiivisia asioita, sen jalkeen esitetddn kehittdmisen tarve
ja lopuksi vield kannustetaan positiivisella palautteella. Palautteen vastaanottaminen
on my0s koettu haastavaksi ja sitd on hyva opetella, jotta tosiasiat ja kehittdmistarpeet
eivat hukkuisi tunnekaaoksen. Erityisesti esimiehen pitd4 osata ottaa vastaan kaiken-
laista palautetta ilman, ettd palautteen antaja kokee turvattomuutta palautetta antaes-
saan. (Kesti 2005, 119.)

Hyvan tydyhteison tyontekijat kokevat kiintymysté tydyhteiséa kohtaan. Tasta ilmios-
ta kaytetadn nimeé koheesio. Koheesiota pidetdan toivottavana ja yhteisty6té tehosta-
vana ilmioné, joka rakentuu monista tekijoista. Koheesio kehittyy tydyhteison jasen-
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ten solidaarisesta kayttaytymisesté toisiaan kohtaan, moraalista, ilmapiiristé ja yhtei-
syyden tunteesta. Kannustavalla johtamisella on my6s vaikutusta koheesion kehitty-
miseen. Korkean koheesion vallitessa tydyhteisé toimii kiintednd ja pysyy koossa.
Talldin ajattelu muuttuu samansuuntaiseksi ja lopulta muuttuu ryhmaajatteluksi.
Ryhmaajattelun ongelma on yksilon itsendisen ajattelun heikentyminen ja kriittisyy-
den puute. (Lindstrom & Leppanen 2002, 182.)

Esimiestyo

Organisaation ylin johto vastaa strategisten linjausten laatimisesta, seurannasta, kus-
tannustehokkuudesta, Kilpailukyvysta ja kannattavuudesta, kun taas l&hiesimiehet siir-
tavat ylimman johdon asettamat tavoitteet kaytdnnon tyohon. (Jarvinen 2008, 61.)
Esimiestyd on perustehtavén toteuttamiseen pyrkivan tydskentelyn edistamistd. Man-
ka (2008, 48) erottelee esimiestyon henkiloston johtamiseen ja suoritusten johtami-
seen, joista molemmat osa-alueet ovat lainsdddannolla ohjattuja. Esimiestyota ohjaa-
vat monet lainsdadadnnon osa-alueet, kuten tyésopimuslaki, tydaikalaki, tapaturmava-

kuutuslaki, tyéturvallisuuslaki, vuosilomalaki seké lukuisat muut tyéhon liittyvat lait.

Esimiesty0 on johtamista ja jatkuvaa pé&atoksen tekoa. Paasivaaran (2009, 113) mu-
kaan esimiestydssa joudutaan jatkuvasti valintatilanteiden eteen, jolloin joudutaan
tekemadn laajuudeltaan vaihtelevia paatoksia. Paatoksenteossa keskeisimmat tekijat
ovat harkinta, asiantuntemus ja kokemus. Johtajan tai esimiehen oma asiantuntemus
koostuu Paasivaaran (2009, 114) mukaan kolmesta padosasta, jotka ovat tieto, eettinen
viisaus ja toiminta. Tieto kdasittaa opittua tietoa ja alan asiantuntemusta, jota paivittai-
nen esimiestyd edellyttda. Eettinen viisaus sitoo paatdksenteon syvéllisempéén ja laa-
jempaan kokonaisuuteen, joka on suurelta osin alan hiljaista tietoa. Toiminnallinen
taso koostuu vuorovaikutuskyvyistd ja lasnéolosta tyontekijoiden kanssa. Hamalaisen
(2005, 202) mukaan tyoyhteison jasenille esikuvana oleva esimiehen oma persoona on
keskeisin tekija, joka mahdollistaa kokonaisuuden hallinnan ja alaisten innostamisen

tyohon.

Ympériston muutoksen myds esimiestyon on muutoksen kohteena. Aiemmin haavoit-
tumattomaksi koetun vahvan tunteita patoavan, pelkoa aiheuttavan ja kapinan voima-
keinoilla hillitsevén esimiehen roolihahmo ei ole endé kayttokelpoinen. Vanhanaikai-

set vallan merkit, kuten suuri auto, suuri tyontekijoisté etédalla oleva tydhuone komei-
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ne huonekaluineen, valtikkoineen ja vallan symboleineen ei endd herata kunnioitusta.
Esimiestyd on muuttunut palvelevaan ja yhteistyotd korostavaan malliin, jossa Kulo-
veden (2002, 38) mukaan sanan helind ei riitd. Kaivolan ja Lainilan (2007, 113) mu-
kaan esimiestyd on yhteistyota ja yksilollistd luottamukseen perustuvaa ohjaamista,
jossa painopiste on kaksisuuntaisessa vuorovaikutuksessa. Esimiehen on oltava alais-
ten palvelija, joka siivittdd jokaisen yksilon menestykseen. Liséksi esimieheltd edelly-
tetddn pyyteetontd huolehtimista, rohkaisutaitoa ja uskoa tyontekijoiden kykyihin.
Kestin (2005, 119) mukaan esimiehen lasnéolo ja kannustus ovat tuottavuuden avai-
met yhdessa ystavallisen vuorovaikutuksen kanssa. Myds Kulovesi (2002, 38) mainit-
see, ettd hyva ystavyys on syy tehda parhaansa ja siksi ystavallisyyden kokeminen
tydssa on erittain merkittdva motivaatiotekija.

Uusien sukupolvien myo6té esimiestyd kohtaa uusia haasteita. Y-sukupolven edustaji-
en osaava ja itsevarma toimintakulttuuri edellyttdd avointa, osallistavaa ja valmenta-
vaa johtamista vanhanaikaisen hierarkkisen johtamistyylin sijaan. Kirjassaan Vesteri-
nen & Suutarinen (2011, 123) kuvaavat Y-sukupolven edustajia tekniikan osaajiksi,
jotka ovat karsiméattomié ja tottuneet hankkimaan itse tietoa reaaliaikaisesti. Tiedon
hankinnan vuoksi esimiesten puheita ei vélttamatta kaikilta osin uskota. Tyypillista on
myos vallan ottaminen entistd nuorempana, mik& haastaa perinteisen ikdan perustuvan
johtamisjérjestyksen. Y-sukupolven johtamisvinkkeind Vesterinen & Suutarinen
(2011, 124) mainitsevat tydhaastattelun, joka onkin kaksisuuntainen ja myds tydnanta-
ja joutuu vastaamaan kysymyksiin. Keskusteltaessa palkkauksesta voi tulla ilmi, ettei
palkka olekaan tyon paamotiivi, vaan itse tyo, jolla pita olla selked tarkoitus. Ty6ssa
saavutetusta menestyksesta nuoret odottavat valitonta tunnustusta ja palkitsemista.
Menestymaan tottuneet nuoret eivat hyvéksy periteista tasapaistamista esimerkiksi ién

perusteella, vaan jokainen on oma yksilo. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 124.)

Esimiesty0 ja palautteen antaminen kuuluvat saumattomasti yhteen. Useimmiten pa-
lautteen antaja on esimies ja vastaanottaja alainen, jonka toimintaa on tarkoitus kehit-
tad tai palkita palautteen keinoin. Palautteen ansioista alaisen menettely jalostuu, mi-
kali palaute on annettu tasavertaisena ihmisend ja rakentavassa hengessé. Esimiestyon
kehittymiseksi olisi hyvd my0s alaisen antaa vastaavasti palautetta esimiehelle. Esi-
miehen heikko itsetunto, haavoittuvuus ja osaamattomuus ovat kuitenkin usein esteena
palautteen vastaanottamiselle. (Heikkila & Heikkila 2005, 111.) Palautety6 edellyttaa
onnistuakseen tunnetaitoja, joka tarkoittaa kykya tunnistaa omia ja toisten tunteita ja
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niiden vaihteluita. Toisen henkild tunnetilojen kuunteleminen ja tunnistaminen auttaa
ymmartaméan kayttdytymistd ja mahdollistaa myonteisten tunneviestien kautta kan-
nustamisen tuottavampaan tyoskentelyyn. (Kaiku 2009, 51-52).

Alaistaidot

Alaistaidoilla tarkoitetaan hyvan tyoskentelyn lisdksi tyontekijan kykya ja halua ra-
kentavaan toimintaan tydyhteisossd. Vastuullisen ja rakentavan toiminnan osa-alueita
ovat tydpaikan viihtyvyydesta huolehtiminen, resurssien jarkeva kaytto, yhteistyotai-
dot, mielipiteen ilmaisu ja aktiivinen osallistuminen toimintaan. Silventoisen & Kaup-
pisen (2006, 8) mukaan alaistaitojen ydin on sitoutuneisuuden ja itsendisen Kriittisen
ajattelun yhdistelmasta. Tydsopimuslaki asettaa myds edellytyksia tyontekijoille huo-
lellisuuden osalta velvoittaen noudattamaan tyonantajan maarayksia ja ohjeita, huo-
lehtimaan tyoturvallisuudesta sekd pitdmaan ammattisalaisuudet salassa. Tydsopimus-
lain liséksi tyoturvallisuuslaki edellyttaa kaikilta tyontekijoilta asiallista kayttaytymis-
td. (Paasivaara 2009, 97.)

Alaistaitojen térkein osa-alue on yhteistyotaidot, koska tydyhteisdssa toimiminen on
enimmaékseen vuorovaikutusta. Sujuvien vuorovaikutustaitojen ansiosta tyontekija voi
tehda yhteisty6td, huomioiden ja auttaen muita tyontekijoita seka tarvittaessa voi jous-
taa omasta reviiristaddn tai toimenkuvastaan. Taitava alainen kantaa oman vastuunsa,
viestii ystavéllisesti ja kohteliaasti sekd kannustaa muita. Hyvat alaistaidot tuottavat
me-henked, joka on osa yhteenkuuluvaisuuden tunnetta ja hyvaa ilmapiirid. (Paasivaa-
ra 2009, 97-98.) Hamalaisen (2005, 226) mukaan hyva tydntekija hallitsee myds tun-
netaidot. Hyva tunnedly yhdessé jarkevan ajattelun kanssa mahdollistaa yrittdjamai-

sen, oma-aloitteisen ja ihmisarvoa kunnioittavan tydskentelyn.

5 TUTKIMUSMENETELMA JA TUTKIMUSAINEISTO

Tassa luvussa esittelen toimeksiantajani Mikkelin vankilan, joka suuren rakennusin-
vestoinnin ansiosta on saanut uudet nykyaikaiset toimitilat. Tilavaihdos on ollut suuri
muutos jokaiselle yksilolle ja koko tydyhteisOlle. Toimeksiantajan esittelyn lisaksi
esittelen tutkimusaineiston keruun toteutuksen ja kayttdmadni kvantitatiivisen, eli

maarallisen tutkimusmenetelman.
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Toimeksiantajan esittely

Suomen valtion oikeusministerion alainen rikosseuraamuslaitos koostuu 26 vankilasta,
joista 15 ovat suljettuja vankiloita ja 11 ovat avovankiloita. Mikkelin vankila kuuluu
Itd- ja Pohjois-Suomen rikosseuraamusalueeseen. Ité- ja Pohjois-Suomen alueella on
12 vankilaa, joista on kuusi avovankiloita ja kuusi suljettuja vankiloita. Mikkelin van-
kila on suljettu vankila. Se toimii talla hetkella laajennusosassa, jonka sisétila on 7 763
neliometrid. Laajennusosan selliosastoilla on 66 vankipaikkaa, 25 matkasellipaikkaa ja
nelja tarkkailu-/eristyssellia. Laajennuksen valmistuessa vankipaikkamé&éran ennuste-
taan nousevan yhteensa noin 160 vankipaikkaan. Mikkelin vankila sijaitsee Mikkelin

keskustassa, Maaherrankadun alkupaassa. (Rikosseuraamuslaitos 2014.)

Mikkelin vankilan tehtdvand on panna taytantdon vankeus-, tutkintavankeus- ja sa-
konmuuntorangaistuksia omalla alueellaan. Mikkelin vankilan alueeseen kuuluu Ete-
la-Savon, Etela-Karjalan, Kymenlaakson ja Paijat-Hameen kardjaoikeudet. Vankilan
yhteydessé toimivan arviointikeskuksen tehtdvana on suunnitella kunkin vangin ran-
gaistusaika yksilollisesti siten, ettd vapautuessaan vangilla olisi mahdollisimman hy-
véat edellytykset palata yhteiskuntaan, normaaliin eldmaan. (Rikosseuraamuslaitos
2014.)

Mikkelin vankila on tarkea tyollistdja Mikkelissé. Vankilan palveluksessa on 75 vir-
kamiesta erilaisissa tehtdvissa. Henkiloston padjoukko koostuu valvontahenkilstostd,
joita ovat vartijat ja rikosseuraamusesimiehet. Valvontahenkildston liséksi laitoksessa
tyoskentelee sairaanhoitajia, Kkeittdjid, tyonjohtajia, psykologi, sosiaalitydntekija,
paihdetydntekijd, opinto-ohjaaja, talousmestari sekd ohjaajia. Laitoksen johdon muo-
dostavat apulaisjohtaja ja johtaja. Laitoksen yhteydessa olevassa arviointikeskuksessa
tyoskentelee joukko erikoissuunnittelijoita sijoittajayksikon johtajan alaisuudessa.
Liséksi vankilan yhteydessd on vankilamyymald, jossa myydaan vankilan tyétoimin-

nan tuotteitta. (Rikosseuraamuslaitos 2014.)

Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmén valinta ei ole aina yksinkertaista, silla Heikkilan (2007) mukaan

kayttokelpoisia tutkimusmenetelmid voi olla useita. Tutkimusmenetelmén valitsemi-
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seksi on arvioitava l&hestymistavan, nékokulman ja resurssien antamia mahdollisuuk-
sia. Tutkimukset voidaan jaotella eri ryhmiin esimerkiksi tutkimuksen tarkoituksen,
aikaperspektiivin, tiedonkeruumenetelman tai tutkimusotteen perusteella, joista esi-
merkkeina ovat maaritteleva, kuvaileva, selittava ja kokeellinen tutkimus. Hyvan tut-
kimuksen perusvaatimukset koostuvat patevyydestd, luotettavuudesta, puolueetto-
muudesta, avoimuudesta. Heikkild (2008, 32) luettelee hyvan tutkimuksen vaatimuk-
siksi my0s tehokkaan ja taloudelliseen toteutuksen, tietosuojan, hyddyllisyyden ja

kayttokelpoisuuden seké sopivan aikataulun.

Taman opinndytetyon empiirisen tutkimuksen lajiksi valitsin kausaalisen eli selittdvan
tutkimusmallin, jolla pyritddn 16ytdmaan syy- ja seuraussuhteita. Selittdva tutkimus
vastaa Kysymykseen: mitka vaikuttavat tai miksi jotain tapahtuu. Selittdvan tutkimuk-
sen tulosten yleistiminen edellyttdd laajaa tutkimusaineistoa luotettavan tuloksen
saamiseksi. Taméan tutkimuksen tutkimusasetelma on ekstensiivinen, joka Heikkilan
(2008, 16) mukaan tarkoittaa laajaa ja kattavaa pintapuolista tutkimusta. Tutkimusot-
teeksi valitsin kvantitatiivisen tapaustutkimuksen, johon sisallytin my6s yhden kysy-

myksen osalta kvalitatiivista tutkimusta. Kuvassa 4 on esitetty tutkimusotteiden eroa-

vaisuuksia.

e VVastaa kysymykseen: Mika?,

CENIEE V[ | Missa?, Paljonko?
¢ [Imion kuvaaminen numeerisella

maarallinen tiedolla
e Suuri ja edustava otos

e Vastaa kysymykseen: Miksi?,
Kvalitatiivinen Miten?, Millainen?

¢ [Imion ymmartaminen
|aadu||inen e Suppea harkinnanvarainen nayte

KUVA 5. Maarallisen ja laadullisen tutkimuksen erot (Heikkila 2008, 17)

Tutkimus kohdistuu tutkimusongelman ratkaisemiseen kokonaistutkimuksena. Koko-
naistutkimus tarkoittaa Holopaisen ja Pulkkisen (2008, 29) mukaan tutkimusta, jossa
tutkitaan jokainen otantayksikkd. Vaihtoehtona kokonaistutkimukselle on osajoukko,
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eli otos, jonka tulisi olla koko perusjoukkoa edustava joukko. Térkeinta on saada luo-
tettava vastaus tutkimusongelmaan. Tdman opinndytetydn tutkimusongelmana on tut-
kia, miten toimitilojen vaihdos on vaikuttanut ty6hyvinvointiin. Tutkimusongelman
ratkaisemiseksi toteutetun empiirisen osuuden keinoina kéytettiin kvantitatiivista ky-
selytutkimusta, jonka vastausten avulla ilmi6té voidaan kuvailla. Tutkimuksen tavoit-
teena on kehityskohteiden liséksi tuoda esille tilavaihdoksen lukusia positiivisia seu-

rauksia.

Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Madrallinen eli kvantitatiivinen tutkimus antaa yleisen kuvan ilmidn ominaisuuksista
erilaisten korrelaatioiden, yhteyksien, erojen ja riippuvuuksien avulla (Vilkka 2007,
13). Heikkilan (2008, 16) mukaan kvantitatiivista tutkimusta voidaan nimittdd myds
tilastolliseksi tutkimukseksi, koska sen avulla selvitetadn lukuméariin ja prosentteihin
liittyvid osuuksia. Tilastollinen tutkimus edellyttdd kattavaa ja suurta otosta luotetta-
van ja yleistettdvan tuloksen aikaansaamiseksi. Useimmiten kvantitatiivisen tutkimuk-
sen vastaukset kerataan kyselylomakkeilla, jossa on valmiit vastausvaihtoehdot. Vas-
taukset esitetddn useimmiten numeerisina, taulukoina ja kuvioina. Usein vastauksilla
esitetadn tutkittavien asioiden valisia riippuvuuksia tai tutkittavan ilmion muutoksia.
Tietyissa tilanteissa kvantitatiivisen tutkimuksen vastaukset ovat yleistettdvissad ha-

vaintoyksikoita laajemmin tilastollisen pééattelyn keinoilla. (Heikkild 2008, 16.)

Tutkimusaineiston hankinta ja analysointi

Tutkimuksen aineistonhankinta toteutettiin kvantitatiivisen kokonaistutkimuksena.
Kokonaistutkimukseen paddyttiin pienen, alle sadan tutkimusyksilon perusjoukon
vuoksi. Kirjassaan Heikkild (2008, 42) kehottaa aina alle sadan yksikon tutkimukset
toteuttamaan kokonaistutkimuksena. Tutkimuksen perusjoukko muodostuu Mikkelin
vankilan uusissa tiloissa tydskentelevasta henkilokunnasta, jota tutkimuksen ajankoh-

tana oli 64 henkilda.

Tiedottaminen tutkimuksesta ajoittui toukokuun viimeiseen ja kesakuun ensimmai-
seen perjantaipalaveriin sekd osastokokoukseen, joissa esittelin kyselytutkimuksen
koko henkilostolle. Ennen vastausten keruuta suoritin muutamia koevastauksia, var-

mistaakseni teknisen toiminnan. Kysely kaynnistyi lahettdmalld jokaiselle vastaajalle
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séhkopostiviestin, joka sisdltaa linkin kyselyyn. Linkin kautta vastaajat siirtyivat Web-
ropol-kyselyyn, jossa tapahtui vastausten syottdminen ja tallentaminen. Tietokanta-
pohjainen Webropol-kysely on hyvin yleinen kirjekyselyn korvaava menetelmd, jota
Mikkelin ammattikorkeakoulun kéyttaa kyselyalusta. Webropol-kyselyn etu on kaytet-
tavyys sijainnista riippumatta. Kysely edellyttda vastaajilta verkkoyhteyden ja paate-

laitteen, jotka l6ytyvét lahes jokaisen tyontekijén toimipisteesta.

Kyselylomake koostui 30 kysymyksestd, joissa esitettiin olettamuksia tilamuutoksen
vaikutuksista. Kysymyksissé oli Likertin-asteikon mukaisia strukturoituja kysymyk-
sid. Strukturoitu kysymys tarkoittaa Heikkilan (2008, 53) mukaan suljettua kysymysté,
jossa on valmiit vastausvaihtoehdot. Toteutettuun kyselyyn vastaaminen onnistui tyon
yhteydessd, edellyttden vain muutaman minuutin hairiétonté aikaa, séhkdpostin kéyt-
totaitoja sekéd kysymysten ymmartamista. Vastausaikaa oli yhtensa kuusi viikkoa, jolla
mahdollistettiin eri lomaryhmien vastaamismahdollisuus. Kysely jaettiin 17.6.2014
vastaajille sahkopostin vélitykselld ja vastausten keruu paattyi 26.7.2014, jolloin kaik-
ki halukkaat olivat voineet vastata kyselyyn. Vastausten hitaan kertymisen vuoksi
vastaamattomille tutkimusyksikoille lahetettiin kaksi muistutusviestid. Muistutukset
lisasivat vastausten madrad vain muutamilla vastauksilla, mutta eivat kuitenkaan tuot-
taneet odotettua aktiivisuutta. Vastausajan péatyttya vastausten analysointi ja rapor-
tointi alkoi vélittomasti. Palautetut vastaukset siirrettiin Webropol-tietokannasta tie-

dostona Excel-taulukkolaskentaohjelmaan.

6 TILAVAIHDOKSEN VAIKUTUKSET TYOHYVINVOINTIIN

Tutkimusaineisto koostuu Webropol-kyselyll& saaduista vastauksista. Tutkimusaineis-
ton kasittelyssa ja tallennuksessa on kaytetty Excel-tiedostoa. Kyselyn kohdejoukko
koostui uusissa tiloissa tydskentelevistd henkilokunnan edustajista, joita oli yhteensa
64. Kyselyyn vastasi madréaikaan mennessa 41 henkilékunnan edustajaa, jolloin vas-
tausprosentti on 64. Tutkimuksen rakenne koostui taustatiedoista ja tyéhyvinvoinnin
osa-alueista. Taustatietoina kysyttiin iké&a, tyévuosienmadrédd ja henkildstoryhméa.
Taustatietojen jalkeen kysyttiin osa-alueittain tyohyvinvointiin liittyvid kysymyksié.
Tyo6hyvinvoinnin osa-alueet ovat terveys, motivaatio, osaaminen, tyoyhteiso, johtami-
nen ja tyd. Kyselyn lopuksi oli yksi avoin kysymys, jossa vastaajilla oli mahdollisuus

sanallisesti tuoda esille nakemyksiaan toimitilojen vaihdoksen seurauksista.
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Vastaajien taustatiedot

Tutkimus alkoi vastaajien taustatietojen kartoituksella. Taustatiedoista selvitettiin vas-
taajien ikarakennetta, sukupuolta ja tyovuosien maarad. Tutkimukseen vastanneiden
ikdjakauma on esitetty kuvassa 6. Vastauksista kdy ilmi, ettd vastaajista puolet on 44—
52-vuotiaita, mika kuvaa vankilahenkilokunnan ikérakennetta.

0-2935.36
7%

10%
mO0-29
37-43 m30-36
7%
u 37- 43
M 44-52
M 53-69

KUVA 6. Vastaajien ikarakenne (n=41)

Vastaajien ikarakennetta tarkastellessa selkea havainto on, etté toiseksi suurin joukko,
eli noin kolmannes muodostuu yli 53-vuotiaista tyontekijoistd. Kolmanneksi suurin
vastaajajoukko muodostuu 10 % osuudesta ja on 30—-36-vuotiaita tyontekijoitd. Kaksi
pieninta vastaajaryhmaa, joiden osuus oli 7 %, muodostivat alle 30-vuotiaista ja 37—

43-vuotiaista. (Kuva 6.)

Vastaajien sukupuolijakauma oli tasainen, silla 46 % vastaajista oli naisia ja 54 %
miehid. Vastausten perusteella voi todeta, ettd naisten aktiivisuus vastaamiseen on
selvésti miehid korkeampi, sill& naisista kyselyyn vastasi 82 % ja miehista vain 54 %.

Vastanneista miehista suurin osa eli 70 % oli yli 44-vuotiaita. (Kuva 7.)
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KUVA 7. Vastaajien sukupuolijakauma (n=41)

Taustatietojen kolmantena kysymyksena pyydettiin kertomaan tydvuosien méaaraa.
Kuvan 8 mukaan suurimman joukon muodostavat 21-26 vuotta alalla tyskennelleet
tyontekijat. Toiseksi suurin joukko on 7—-13 vuotta tydskennelleet ja kolmanneksi suu-
rin 27-33 vuoden tyokokemuksen omaavat tyontekijat. Pienin, mutta alalla tyypillinen
joukko erottautuu téssd jaottelussa muista 5 % osuudella ja koostuu pitkaan alalla
tyoskennelleistd tyontekijoistd, joilla ty6historiaa on kertynyt jo 34—40 vuotta. (Kuva
8.)
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m7-13
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m21-26
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m34-40

KUVA 8. Vastaajien tyévuosien maara (n=41)

Vastaajat jakautuvat kuvan 10 mukaisesti neljdén kategoriaan, jotka ovat valvonta-

henkilosto, terveydenhuoltohenkildstd, KKS eli koulutuksen, kuntoutuksen ja sosiaali-
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tyon henkildstod ja muut, jotka koostuvat laitoksen johdosta, keittiohenkilékunnasta ja

muista yksittaisista aiempiin kategorioihin kuulumattomista henkiloistd. (Kuva 9.)

KKS - 5%

Terveydenhuolto _ 12%

KUVA 9. Vastaajien henkildstoryhma (n=41)

Vastaajien jakaminen neljaan henkilostoryhméén toimenkuvan perusteella kuvaa hen-
kilostonméérien jakaumaa. Vastausten perusteella Valvonta muodostaa suurimman
yksittdisen henkilostoryhman ja vastaavasti koulutus-, kuntoutus- ja sosiaalityd on

pienin vastaajajoukko (Kuva 9.)

Tilamuutoksen vaikutukset tydhyvinvointiin

Tilamuutoksen vaikutukset tyohyvinvointiin on jaettu kuuteen osa-alueeseen. Osa-
alueet muodostuvat terveydestd, motivaatiosta, osaamisesta, tydyhteisosta, johtamises-
ta ja tyostd. Aihealueittain olevien vaittamien vastaukset on esitetty eri vérein, jotta

vastaajien ndkemykset erottuvat toisistaan.

Terveys

Uusilla tiloilla on myonteinen vaikutus tyontekijoiden terveyteen, miké kay ilmi ku-
vasta 10. Osittain tai tdysin samaa mielté tilojen myonteisista terveysvaikutuksista oli
yhteensa 92 % vastaajista ja loput vastaajista, eli 7 % oli osittain sitd mieltd, etta tiloil-
la ei ole merkitysté tyontekijoiden terveyteen. Kysyttédessa uuden ympériston kannus-
tavuudesta terveellisiin elaméntapoihin oli vastaajista 73 % osittain tai kokonaan sité&
mieltd, ettd uudet tilat kannustavat terveellisiin elaméntapoihin ja siten Kiinnittdmaén

huomiota my6s omaan terveyteen. Uusien tilojen lisédméan kiinnostuksen terveisiin
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elaméantapoihin ja siten terveyden yllapidon kanssa samansuuntaisesti vastattiin myods
kysyttédessd kiinnostuksen lisadntymistd litkunnan harrastamiseen. Vastaajista 68 %
ilmoitti uusien tilojen kannustavan my0ds saannolliseen litkunnan harrastamiseen.
(Kuva 10.)

Sisailman vaikutuksia koskevan hypoteesin mukaan koneellinen ilmanvaihto véhentéa
hajuhaittoja ja edistdd tyohyvinvointia kaikkien vastaajien mielestd. Koneellisella il-
manvaihdolla saavutettu puhdas sisédilma on kaikkien vastaajien mielesta merkittava
tyohyvinvointia edistéva tekija. Vastaajista yli 60 % oli vaitteen kanssa téysin samaa

mieltd ja loput noin 40 % oli osittain samaa mielta. (Kuva 10.)

Uusilla tiloilla on
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tyontekijoiden terveyteen.
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m Osittain eri
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mielta

W Taysin samaa
Uudet tilat ovat lisénneet mielta

turvallisuuden tunnetta.
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KUVA 10. Muutoksen vaikutukset terveyteen (n=41)
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Turvallisuus on keskeinen vankeinhoidon osa-alue ja myés merkittava tyéhyvinvoin-
nin tekija. Siksi haluttiin selvittda vastaajien mielipiteitd myos turvallisuudesta. Vii-
meisena terveyden kautta tyohyvinvointiin vaikuttavista kysymyksista esitettiin hypo-
teesi, jonka mukaan uudet tilat ovat lisdnneet turvallisuuden tunnetta. Kuvassa 10 on
esitetty vastaajien ndkemykset, jotka tukevat esitettyd hypoteesia. Vastaajista taysin
samaa mielté oli 24 % ja osittain samaa mielta oli 46 %. Yhteensa samansuuntaisesti
koki 70 % vastaajista, mika on tilastollisesti merkitsevd maéra. Vastaajista 10ytyi kui-
tenkin eri mielta olevia, silla 10 % oli tdysin erimieltd ja 20 % osittain eri mieltd. Yh-
teensd siis kolmannes vastaajista oli jonkin verran erimieltd turvallisuuden tunteen

lisddntymisesté. (Kuva 10.)

Motivaatio

Selvitettdessd motivaation kautta tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita esitettiin vas-
taajille nelj& aihealueen olettamaa. Ensimmaisend tiedusteltiin, ovatko uudet tilat li-
sénneet sitoutumista organisaation tavoitteisiin, johon 54 % vastaajista ilmoitti ole-
vansa osittain samaa mieltd, mutta 10 % oli tdysin vastakkaista mielta eli uudet tilat
eivat ole heidan mielestaan lisdnneet sitoutumista tavoitteisiin. Toisena motivaatiote-
kijana tiedusteltiin rakentavan palautteen antamisen lisddntymistd, josta osittain samaa
mieltd oli 37 % vastaajista. Kaikki eivat ole kokeneet palautteen antamisen liséanty-
neen, silla niukka enemmistd eli 51 % vastaajista oli joko osittain tai kokonaan eri
mieltd. Kolmantena motivaatioon liittyvané asiana esitettiin palkitsemiseen liittyva
olettama, jonka mukaan oikeudenmukaisuus palkitsemisessa olisi lisdantynyt tilamuu-
toksen seurauksena. Vastaajien nakemys ei tue olettamaa, eika asioiden valista yhteyt-

téd siten voi todeta. (Kuva 11.)
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KUVA 11. Muutoksen vaikutukset motivaatioon (n=41)

Viimeiselld motivaatioon liittyvélla olettamalla arvioitiin uusien tilojen tuottamaa in-
nostusta parempiin tygsuorituksiin. Enemmisto tdméan olettaman vastauksista muodos-
tui 63 % joukosta, jotka kokivat innostuksen lisddntyneen uusissa tiloissa, mutta toisen
suuntaista ndkemysta ilmeni myos, silla 37 % vastaajista ilmoitti, etta uudet tilat eivat
ole innostaneet parempiin tydsuorituksiin. Motivaatiotekijoiden kartoituksen jéalkeen

siirryttiin tyontekijoiden osaamiseen liittyvien yhteyksien havainnointiin. (Kuva 11.)

Osaaminen

Kuvassa 12 esiintyy kolme osaamiseen liittyvaa vaittamaa, joilla tilamuutoksen vaiku-
tuksia pyrittiin 10ytdmaan. Oman ammattitaidon lisddmiseen uudet tilat motivoivat
suurinta osaa vastaajista. Jopa 61 % vastaajista koki uusien tilojen lisdnneen intoa
oman ammattitaidon kehittdmiseen. Eri mieltd olleet 39 % vastaajista jakautui siten,
ettd 27 % oli osittain erimieltd, 5 % olivat taysin eri mieltd ja 7 % ei osannut vastata

sanoa mielipidettadéan vaitteeseen. (Kuva 12.)
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KUVA 12. Muutoksen vaikutukset osaamiseen (n=41)

Tiedon jakaminen osaamisen kehittdmisessé ei ole vastausten perusteella parantunut,
silla osittain samaa mielta oli vain 27 % vastaajista ja taysin samaa mieltd ilmoitti ole-
vansa vain 5 % vastaajista. Enemmiston vastaajista eli 59 % oli tiedon jakamisen pa-
rantumisesta osittain tai kokonaan erimieltd. Viimeisessé osaamiseen liittyvassa vait-
tdmassa vastaajat jakautuivat niukasti vaittdman kannalle, silld 51 % vastaajista il-
moitti osaavansa tyonsd paremmin uusissa tiloissa. Véittdma osoittautui kuitenkin
poikkeuksellisen hankalaksi, silla yhteensa 15 % vastaajista ei osannut sanoa mielipi-
dettadn. (Kuva 12.)

Tydyhteisod

Kyselyn neljas osio koostui muutoksen vaikutuksista tydyhteisdon. Tyoyhteisd on
merkittdva tyohyvinvoinnin osa-alue, joka koostuu monista osa-alueista, joista en-
simmaisena tiedusteltiin ilmapiirin muutoksista uusien tilojen seurauksena. Vastausten
perusteella tilamuutos ei ole parantanut ilmapiirig, silla vaittdmén kannalla on vain 27
% vastaajista ja taysin eri mielté oli jopa 32 % vastaajista. (Kuva 13.) TyOpaikan yh-
teisOllisyyden parantumista ei my6skaan voi yhdistaa tilamuutokseen. Vastaajista suu-
rin osa eli 71 % ilmoitti olevansa osittain tai kokonaan erimieltd vaittdmén kanssa.

Véitteen kanssa eri mieltd olevista suurin osa eli 69 % on yli 44-vuotiaita. Yhteisolli-
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syyden parantumisen kannalla vastaajista oli vain 2 % vastaajista ja jopa 10 % vastaa-

jista ei osannut ilmaista kantaansa véittdméaan. (Kuva 13.)
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KUVA 13. Muutoksen vaikutukset tyéyhteiséon (n=41)

Ty0Oyhteiso tyohyvinvoinnin tekijana jatkui véitteelld, jonka mukaan tydyhteison vuo-
rovaikutus on avoimempaa. Esitetty véite ei osoittautunut oikeaksi, silla vastausten
enemmistd oli joko taysin tai osittain eri mieltd. Vastaajista 10 % ei osannut kertoa
mielipidettddn ja vain 2 % vastaajista oli taysin vaitteen kannalla. Kysyttdessa tila-
muutoksen vaikutuksista tydyhteison peliséantojen selkeytymiseen jakautuivat vasta-
ukset siten, ettd vain 39 % vastaajista koki osittain tai taysin pelisdantojen selkeyty-
neen ja 51 % kokivat pelisaantdjen selkeyden heikentyneen. Vastaajista noin 10 % ei
osannut sanoa miten tilamuutos on vaikuttanut tydyhteisonpelisééntéihin. Viimeisena
tydyhteison kehittymistd kuvailevana véitteend esitettiin vaite, jonka mukaan tydyh-
teisd on toimivampi uusien tilojen vuoksi. Esitettyyn véitteeseen osattiin muita pa-
remmin vastata, silla vain 5 % vastaajista ei osannut sanoa kantaansa. Enemmisto eli
58 % vastaajista muodostaa kokonaisuuden, jonka mukaan he ovat joko osittain tai
kokonaan sitd mieltd, ettd tydyhteison toimivuus ei parantunut tilamuutoksen seurauk-

sena. Vastaajista vain 5 % oli samaa mielt4 esitetyn véitteen kanssa. (Kuva 13.)
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Johtaminen

Kyselyn kuudes osa-alue muodostuu muutoksen johtamisen vaikutuksista tyohyvin-
vointiin. Johtamiskasitteen laajuus ja resurssien rajallisuus huomioiden esitettiin vas-
taajille kolme johtamiseen liittyvaad véittdmad. Ensimmaéisessa vaitteessa esitetddn
johtamisen muuttuneen tilamuutoksen seurauksena aiempaa vuorovaikutuksellisem-
maksi ja yksiloa valmentavaksi. Vaite osoittautui haastavaksi, sill& jopa 20 % vastaa-
jista ei osanneet ilmaista mielipidettdan. Vastaajista yhteensa 51 % ei nahnyt vaitteella
ja tilamuutoksella yhteytta ja olivat joko osittain tai taysin erimielta vaitteen kanssa.
(Kuva 14.)
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KUVA 14. Muutoksen vaikutukset johtamiseen (n=41)

Toisena johtamisen kehittymistd kuvailevana vaitteena esitettiin johtamisen muuttu-
neen vastuullisemmaksi ja erilaisuutta arvostavaksi. Vastausten jakautuminen oli sa-
mansuuntainen muiden vaitteiden kanssa. Vastaajista 20 % ei osannut kertoa mielipi-
dettddn. Vastaajista 59 % oli osittain tai kokonaan eri mielta vditteen kanssa ja vain 2
% vastaajista oli vaitteen kanssa samaa mieltd. Kolmantena vaitteen esitettiin johta-
misen muuttuneen aiempaa oikeudenmukaisemmaksi. Vastaukset tdhdn véitteeseen
olivat vain pienin poikkeuksin samanlaiset kuin edellisiin vaitteisiin. Vastaajista 53 %
oli véitteen kanssa tdysin tai osittain erimielta ja vain 26 % vastaajista oli joiltain osit-

tain véitteen kannalla. (Kuva 14.)
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Tyo

Viimeinen kyselyn osa-alue muodostui tilamuutoksen vaikutuksista tyohon ja sité
kautta tyéhyvinvointiin. Tilamuutoksen vaikutuksia tyéhon pyrittiin kuvailemaan vii-
delld vaitteelld, jotka kuvassa 15 on esitetty. Ensimmaisend véitteend esitettiin, ettd
tyon kehittdmismahdollisuudet ovat parantuneet tilamuutoksen myo6td. Vastaajista
hieman yli puolet, 56 % oli véitteen kannalla ja 32 % oli joko osittain tai kokonaan eri
mieltd. Vastaajista 12 % eivat osanneet kertoa mielipidettddn ollenkaan. Toisena vait-
teend esitettiin hairididen ja ongelmien vahentymistd muutoksen seurauksen. Vaitteen
mukaisesti koki niukka enemmistd, eli 56 % vastaajista. Taysin eri mielta oli vain 7 %

vastaajista. (Kuva 15.)

Tyon sisallon kehittamismahdollisuudet h _
ovat lisdantyneet. M En osaa
- sanoa
Ty0Ossa esiintyvat hairiot tai ongelmat - _-
ovat vdhentyneet. W Taysin eri
Uusissa tiloissa tyoskentely on | mieltd
sujuvampaa. Il EE.
i Osittain eri
Tydn tavoitteet ovat selkiytyneet ja _ mieltd
paremmin saavutettavissa. - I
T B Osittain
Tyon sisaltd on selkiytynyt uusien _. samaa
tilojen seurauksena. mielti
0% 50 % 100 %

KUVA 15. Muutoksen vaikutukset tydohon (n=41)

Tilamuutoksen vaikutusten kartoittaminen tyéhon liittyen, jatkui kolmannella vaitteel-
14, jonka mukaan tyoskentely uusissa tiloissa on sujuvampaa. Véitteen kannalla oli 71
% vastaajista, joka on selked enemmisté vastaajista. Suurimpana véitetta kannattavana
ikaryhmana olivat 44-52-vuotiaat vastaajat, joita oli jopa 31 % vastaajista. Seuraavana
vaitteen esitettiin tyon tavoitteiden selkeytymisté ja parempaa saavutettavuutta, josta
vastaajien enemmist0 oli samaa mieltd. Véite osoittautui vaikeaksi, silla noin 15 %
vastaajista ei osannut ilmaista mielipidettd véitteestd. Viimeisena vaitteend esitettiin,
ettd tyon sisaltd on selkeytynyt uusien tilojen vuoksi. Vditteen kannalla oli enemmist6
eli jopa 63 % vastaajista. Osittain eri mieltd oli 24 % ja taysin eri mieltd oli vain 5 %

vastaajista. (Kuva 15.)
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Viimeisena kohtana kysyttiin, mitd muita tydhyvinvoinnin kannalta merkittdvien ha-

vaintoja vastaajat ovat tehneet. Vastauksissa toistuivat seuraavat aiheet:

- Yhteisollisyys on karsinyt tilojen kasvaessa, jonka seurauksena hen-
kilosto jakautunut pienryhmiin

- Tilasuunnittelussa ei ole riittavasti kuunneltu kayttajia

- Tyo6t ovat siirtyneet vangeilta henkilokunnalle

- Rakennuksen lammdonhallintaratkaisujen puutteellisuus aiheuttaa
haittaa tyéhyvinvoinnille

- Johtamisen ja esimiestyon vanhanaikainen kulttuuri

Viimeisessa kohdassa esitetyt vastaukset tukevat kyselyn véittdmien osoittamaa
tulosta, silla toistuneiden vastausten aiheista 60 % tuli jo kyselyssd aiemmin
esitetyissa vaittamissd. Viimeisessd kohdassa olleeseen vapaaseen tekstikenttadn

havaintojaan kirjoitti 27 % vastaajista.

7 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa arvioin tutkimuksen keskeisia tuloksia. Pohdin, mit4 uutta tietoa tutki-
mus on tuottanut, miten uusi tieto vastaa tutkimusongelmaani ja vertailen tuloksia
teoriaan. Saatujen tulosten pohjalta teen johtopaatoksia ja muotoilen niista toimeksian-
tajalleni toimenpide-ehdotuksia, joilla tydhyvinvointia voidaan kehittdé edelleen. Lu-

vun lopuksi arvioin tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta.

Keskeiset johtopaatokset

Tutkimusongelmanani oli, miten tilamuutos on vaikuttanut tyéhyvinvointiin. Ongel-
man selvittdmiseksi toteutetun kyselyn vastaukset kuvailevat tilamuutoksen vaikutuk-
sia. Vastausten perusteella siirtyminen uusiin tiloihin on parantanut tyontekijoiden
terveyden kautta vaikuttavaa tyohyvinvointia, josta merkittavin yksittdinen tekija on
puhdas ja hajuton siséilma. Aiemmissa tiloissa siséilmaa huononsivat lukuisat ulos-

teastiat ja voimakas tupakansavu sekd tehoton painovoimainen ilmanvaihto.
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Uudet tilat kannustavat pitdmé&an huolta omasta terveydestd. Vastausten perusteella
uudet tilat kannustavat kiinnittdmaan huomiota terveellisiin eldmantapoihin ja sdin-
nollisen liikunnan harrastamiseen. Vastaus selittyy uuden liikuntasalin ja tilapéisen
kuntosalin kéyttomahdollisuudella, mika on yksi merkittdva tyohyvinvointia edistdva

tekija.

Tyo6hyvinvointia rikosseuraamusalalla kuormittava turvattomuuden tunne on vastaus-
ten perusteella vahentynyt uusissa tiloissa. Turvallisuus on yksi tyéhyvinvoinnin kul-

makivi ja jonka parantuminen on tyéhyvinvoinnin nakokulmasta merkittéva tulos.

Tilamuutoksella on terveytté edistévien tekijoiden lisaksi muitakin hyotyja. Tilamuu-
tos on liséannyt sitoutumista organisaation tavoitteisiin ja innostanut parempiin tyésuo-
rituksiin. Myds oman tyén osaaminen on parantunut ja tyontekijat ovat innostuneem-
pia kehittdmdidn omaa ammattitaitoaan. Sen sijaan tyoyhteisolle tilamuutos on ollut
kuormittava kokemus. Vastausten perusteella voi todeta, ettd kaikista henkilokunta-
ryhmistd koostuva tiivistyoyhteisd on hajautunut toisistaan erilld&n oleviin tiloihin,
Ioytamatta yhteistd toimintakulttuuria. Hajautumisen myota myos vallitseva ilmapiiri
kuormittaa tyohyvinvointia. Muutos heréttadd ajatuksia ja erilaisia tunteita, joista osa
on pelkoja. My06s epatietoisuus tulevasta kuormittaa. Talldin organisaatioviestinnén
merkitys ja toimivuus joutuu koetukselle. Erdmetsan (2003, 246) mukaan viestinta eli
kommunikaatio on organisaatioiden térkein toiminto, jossa on aina kehittdmisen va-
raa. Kommunikaatio ei ole vain yhden henkilon vastuulla organisaatioissa, vaan se on
jokaisen tyontekijan toiminnan tulos. Kommunikaatiotaidot ovat harjoiteltavissa oleva
ammattitaidon osa-alue, jota voi DuBrin (2014, 13) mukaan tietoisesti kehittda arki-

elaman tilanteissa.

Johtamisen ja esimiestydn osalta tilamuutos ei ole tuottanut tyéhyvinvointia edistavia
havaintoja. Vastausten perusteella johtaminen ei ole yhteydessa tilamuutoksen. Muu-
tosjohtaminen on laaja kokonaisuus, jota pidetddn muutoksen onnistumisen kannalta
tarkeimpand osa-alueena. Muutosjohtamisen tarkeimmaét keinot ovat aktiivinen vuoro-

vaikutus, tavoitteen selkiyttdminen ja valtuuttaminen. (Kvist & Kilpia 2006, 16.)

Varsinaisen tyon sisalto ja tavoitteet ovat tilamuutoksen jalkeen selkiytyneet ja aiem-

paa paremmin saavutettavissa. Ty on sujuvampaa, eiké tydssa esiinny hairidita niin
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usein kuin ennen. My®dnteinen tyohyvinvoinnin tekijd on myos se, ettd yksildilla on

enemman mahdollisuuksia kehittdd omaa tyotaan.

Tyo6hyvinvoinnin puutteisiin kannattaa reagida, silla ne tuottavat tydnantajalle lisaku-
luja. Karjistyessaan tyohyvinvoinnin puutteet nakyvat kohonneina sairauspoissaoloi-
na, joiden kustannusvaikutus vuositasolla on huomattava. Tyoterveyslaitoksen (2012)
mukaan sairauspoissaolojen aiheuttamat kustannukset tyonantajalle kertyvat 5-15
sairauslomapaivistd, joiden kustannukset vuositasolla ovat keskimé&arin 1500 euroa
henkil6lta. Yksittdisen sairauslomapaivén hinnaksi Hyppéanen (2010) mainitsi 300

euroa, mika on terveyslaitoksen keskiarvoa huomattavasti korkeampi.

Kehitysehdotuksia toimeksiantajalle

Tutkimustuloksena saadun nédkemykseni pohjalta totean Mikkelin vankilan suurim-
man edistysaskeleen toteutuneen tilauudistuksen toteutuessa. Tilauudistus on merkit-
tava ja myonteinen tyohyvinvoinnin tekijé, ja tilojen viimeistelya ei pida jattaa kes-
keneraiseksi. Kaikkien tilojen ja laitteiden oikeanlainen toiminta seka kéyttajien taidot

pitad varmistaa jo alkuvaiheessa, jotta tarkoituksenmukaisuus toteutuu.

Tilojen kehittdmisen lisdksi myds tydyhteisdon toimintaa tulee aktiivisesti kehittaa.
Laitoksessa edelleen kdynnissd oleva muutos jatkuu vield peruskorjauksessa olevan
vanhan vankilan kayttdonottoon saakka, jolloin toiminta k&ynnistyy koko laajuudes-
saan. Muutostilan lisdksi vallitseva taloustilanne asettaa henkilostdon kohdistuvia
saastovelvoitteita, jotka niukentavat resursseja. Uusien toimintatapojen kehittaminen
ei ole yksiselitteista ja siksi kehitysehdotukseni on, etta jokaisen yksilon ajattelukapa-
siteetin hyodyntdmiseksi otetaan kayttoon kayttajalahtdinen palautekulttuuri. Kaytta-
jalanhtoiselld palautekulttuurilla tarkoitan jokaisen yksilon oikeutta ja velvollisuutta
kehittdd toimintaa osana tyoyhteis6d. Uusien toimintamallien suunnittelussa hyddyn-
netddn ryhmékeskusteluja ja muistioita, joita yhdistamélla, voidaan toistuvista asioista
koota uuden toiminnan runkoa. Muita kayttajaldhtdisen tiedonkeruun keinoja 10ytyy
esimerkiksi Living Lab -menetelmastd, joka on yksi uusimista kéayttajalahtoisista tie-
donkeruun menetelmistd. Living Lab -menetelmd tarkoittaa aidoissa ymparistoissa
tapahtuvaa kayttajalahtoista avointa kehittdmistoimintaa, joka osallistaa eri toimijoita.
Kéyttgjalahtdinen Living Lab -toiminta pyrkii luomaan vuorovaikutusta tuotteiden,
palveluiden kehittajien, seké kayttdjien vilille. (Heikkinen & Osterberg 2012, 9-10.)
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Tuottavuuden lisddmiseksi kehitysehdotukseni on sairauspoissaolojen ottaminen tyo-
hyvinvoinnin ohjausinformaatioksi ja palautekyselyn aiheeksi. Tyohyvinvointi ja sai-
rauspoissaolojen hallinta tulee vastuuttaa taholle, jolla on valtuuksia ja kykyé poistaa
dynaamisesti tyéhyvinvoinnin esteitd. Tydhyvinvoinnilla saavutetut saastot ovat yllat-
tavid ja tavoitteita asetettaessa voi hyddyntad tyoterveyslaitoksen (2014) tyéhyvin-
vointilaskuria. Laskurilla suorittamani koelaskelmat osoittivat kymmenien tuhansien
eurojen saastomahdollisuuksia tyéhyvinvoinnin keinoin. Hyppasen (2010, 97) mukaan
tyossa kayvat tyontekija ovat keskimaarin 12 paivaa sairauslomalla vuosittain ja saira-

uslomapadivan kustannusvaikutus tyénantajalle on noin 300 euroa péivalta.

Sairauspoissaolot voisi ottaa nakyvaksi seurantamittariksi julkaisemalla henkildstolle
kuukausittainen sairauspoissaoloprosentti. Talloin asia tehddén yhteiseksi ja muutok-
set sairauspoissaoloprosentissa olisivat yhteinen puheenaihe, jonka pienentdmiseen
koko henkil6sto voidaan sitouttaa esimerkiksi erillisen palkkion avulla. Kuvassa 16 on

esitetty sairauslomaprosentin laskeminen.

Sairauspoissaoloprosentti=

Kaikki sntekiisi . . lot vh .
aikkien tyontekijoiden sairauspoissaolot yhteensa X 100 = %

Henkiloston maara x teoreettinen tyopaivien maara yht.

KUVA 16. Sairauspoissaoloprosentin laskeminen (Manka & Hakala 2011)

Neljas kehitysehdotus liittyy henkilostostrategiaan. Marja-Liisa Mankan (2008, 123)
mukaan tyévoimapulasta karsivat tulevaisuudessa vain ne tydnantajat, joilla tydhyvin-
vointi ei ole kunnossa. Erityisesti Y-sukupolven edustajat ovat herkkid vaihtamaan
tyopaikkaa kohdatessaan ongelmia, kuten epdoikeudenmukaisuutta. Kehitysehdotuk-
seni onkin, ettd henkiloston tydhyvinvointi otetaan strategiseksi kilpailutekijéksi. Hy-
vin henkildstostd huolehtiva organisaatio houkuttelee kouluttautuneita innovaatio-
osaajia alalle ja jolloin menetelmét kehittyvat tuottavuutta parantavaksi ilman yksilén

suoritusnopeuden liiallista nostamista.

Jatkotutkimusaiheena tulevat opinnédytetyon tekijat voisivat keskittyd sosiaalisten in-

novaatioiden hyoddyntamismahdollisuuksiin rikosseuraamusalalla. Rikosseuraamusala
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ei hyddynna monipuolisesti muun yhteiskunnan kaytdssa olevia vuorovaikutteisia
mahdollisuuksia, kuten ndkdpuheluita, sosiaalista mediaa ja verkkoympéristta. Alalla
totuttuun omavaraisuuteen ei niukkenevien taloudellisten resurssien vuoksi voi turvau-
tua, vaan on alettava hyddyntaméaan arkityéssa muun yhteiskunnan kayttamia tietojar-
jestelmid, laitteita ja sovelluksia. Jatkotutkimukset voivat suuntautua edelld mainittu-
jen keinojen hyddyntamiseen vankeinhoitotydn tuottavuuden parantamiseksi tai van-

kien toimintojen uudistamiseksi.

Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Toteutin tutkimuksen hyvan tieteellisen kaytdnnon mukaisesti, mika Kuulan (2006,
65) mukaan tarkoittaa rehellisyyttd, huolellisuutta ja tarkkuutta seka tutkimustydssa
ettd tulosten kasittelyssa ja esittelyssa. Tutkimustiedon keruun ja analysoinnin toteutin
tutkimuskriteerien mukaisesti eettisesti kestavalla tavalla, joka tarkoittaa, ettd vastaaji-
en osallistuminen oli vapaaehtoista, eikd ketddn painostettu tai pakotettu vastaamaan
kyselyyn. Tutkimusaineistojen kasittelyssa olen noudattanut lainsaadannén vaatimuk-
sia ja hyvien tapojen mukaista kaytédntéa, kuten anonyymiyttd, jonka mukaan vastaajia
ei tunnisteta vastauksista. Pyrin esittdméaan vastaukset neutraalisti valttaen yksittéisten
asioiden liiallista esille nostamista. Tutkimusaineistot havitetdan tutkimuksen hyvak-

symisen jalkeen, mutta tutkimuksen valmistuttua tutkimustulokset ovat julkisia.

Oikeudet ja osuudet tekijyydesta ovat selvat, koska tutkimuksessa ei ole kaytetty tut-
kimusapulaisia. Tutkimuksessa ei ole plagioituja teksteja eika muilta lainattuja tietoja
ilman lahdeviittausta. Objektiivinen suhtautumisen tarkoittaa puolueettomuutta ja tut-
kimustulokseen vaikuttamatonta menettelya (Vilkka 2007, 13). Tutkimuksen rapor-
toinnissa on noudatettu tieteellisen tiedon avoimuuden periaatetta. Huolellisen tulos-
tenkasittelyn edellytyksena oli, etté vastaukset siirtyivat muuttelemattomana tuloksiin,

eikd kenenk&én vastaajan vastauksia jaanyt pois tuloksista. (Kuula 2006, 35.)

Validiteetti

Pyrin laatimaan kyselyn niin, ettd kysymykset ovat valideja, eivatkd ne eivat ohjaa
vastaajien mielipiteitd. Validius tarkoittaa systemaattisen virheen puuttumista. Tutki-
mus on validi, jos se mittaa juuri sitd, mit& on tarkoituskin mitata. Tutkimuksen kysy-

mysten pitdd kohdistua tutkimusongelmaan, jotta vastaus ongelmaan ratkeaa. Syste-
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maattisen virheen valttdmiseksi on perusjoukon oltava kohderyhmé&a edustava ja vas-
tausprosentin tulee olla mahdollisimman korkea. Myds tasmallisen tavoitteen puuttu-
minen voi johtaa tutkimuksen tarkoituksettomaan suuntaan. Validius on arvioitava
ennen tutkimuksen suorittamista, koska jalkikéateen sille ei ole mitédén tehtévissa.
(Heikkila 2008, 29-30.)

Reliabiliteetti

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan Heikkilan (2008, 30) mukaan tulosten tark-
kuutta ja luotettavuutta. Otoksen tulee edustaa koko tutkittavaa perusjoukkoa, eika
vain jotain yksittéistd osaa. Tutkimustulokset eivét saa olla sattumanvaraisia ja niiden
késittelyssa taytyy olla huolellinen. Tutkimustuloksia ei myds saa yleistaa tutkimus-
alueen ulkopuolelle, silla tutkimustulokset eivat valttamatta pade toisessa ymparistos-
sé. Holopaisen & Pulkkisen (2013, 17) mukaan reliabiliteetti on silloin korkea, kun eri
mittauskerroilla samasta tai samantapaisesta aineistosta saadaan toistuvasti saman

laisia tuloksia.

Luottavan tuloksen saamiseksi toteutin tutkimukseni kokonaistutkimuksena, joka
Heikkildn (2008, 33) mukaan tarkoittaa, ettd jokainen perusjoukon alkio otetaan tut-
kimuksen mukaan. Kvantitatiivisen tutkimuksen lahtokohta on, ettd aina kun tutkitta-
va perusjoukko on alle sata tutkimusyksikkod, tulee tutkimus toteuttaa kokonaistutki-
muksena. Pieni alle sadan tutkimusyksikén kohderyhmé soveltuu kuitenkin karkeiden
erojen selvittdmiseen, mutta yksityiskohtaisten tulosten saamiseksi on otoskoon oltava
sataa suurempi. Taméan tutkimuksen luotettavuus ei ole taydellinen, silla tutkimuksen
kato melko suuri puuttuneiden vastausten tdhden. Tutkimuksen vastausprosentti oli
64, mink& vuoksi tutkimuksen luotettavuus ei ole aivan toivotulla tasolla ja vastausten
yleistdmisessa on kohonnut virhemarginaali. Ennakko-odotusteni mukaan oletin vas-
tausten olevan lahelld 100 prosenttia, mutta eri syista kaikki vastaajat eivat vastanneet

maaraaikaan mennessa.

8 PAATANTO

Opinndytetyoni sai toimeksiantajan tyollistyessani Mikkelin vankilaan tammikuussa
2014. Aihe opinnaytety6lle muotoutui helmikuun aikana, jolloin k&vin useita keskus-
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teluja toimeksiantajani kanssa aiheen valinnasta. Helmikuun lopulla aiheen selkiytyes-
sé allekirjoitettiin sopimus tutkimuksen toteutuksesta, joka toimi samalla lahtosykéayk-

send tyolleni.

Opinnéaytetyoni teoriaviitekehys koostui kolmesta luvusta, jotka ovat tyohyvinvointi,
muutos ja tydyhteisd. Tyohyvinvointia kasittelin viidestd nakokulmasta, jotka olivat
yksilon omat voimavarat, tydolot ja turvallisuus, tydyhteison toimivuus ja tyon hallin-
ta. Toisessa luvussa kasittelin muutosta. Muutoksen késittelysséd keskityin neljaén
muutoksen osa-alueeseen, joita olivat muutos kasitteend, muutoksen vaiheet, muutos-
johtaminen ja muutosvastarinta. Kolmantena kappaleena oli tydyhteisd. Koska ty6yh-
teisO on tarkednd osana ty6hyvinvointia, paadyin kasitteleman aihetta toimivan tyoyh-
teison tekijoiden, esimiestyon ja alaistaitojen ndkokulmista. Teoriaviitekehyksen Kir-

joittaminen ajoittui maaliskuusta kesakuuhun, joka oli tyontayteista aikaa.

Opinndytetyon tutkimuksellinen osuus koostui kvantitatiivisesta kyselytutkimuksesta,
jonka kohdistin vankilan uusissa tiloissa toimiville henkilokunnan edustajille. Sahkoi-
sen kyselyn toteuttaminen oli mielenkiintoinen ja innostava projekti, sillé tietokoneet
ja verkkoymparisto ovat jo aiempien opintojen kautta tulleet tutuiksi. Webropol-alusta
sen sijaan edellytti perehtymistd ja opastusta, mutta loogisen toiminnan vuoksi 0soit-
tautui varsin kayttokelpoiseksi tyokaluksi. Kysely saatekirjeineen valmistui kesédkuun
alkupéivind ja pienten testausten ja viimeistelyjen jélkeen jaoin sen vastaajille. Kyse-
lyn vastausaika oli pitkd, noin kuusi viikkoa kesédlomakauden vuoksi. Kyselyn jako
toteutui Oikeusministerion virkasdhkopostin valitykselld siten, ettd liitteend olevan
saatekirjeen alareunassa oli linkki Webropol-sivustolle, jossa kyselyyn vastaaminen
tapahtui. Kyselylomake koostui 30 kysymyksestd, joissa oli valmiit vastausvaihtoeh-
dot. Tutkimustulokset kertoivat selkedsti, ettd muutos on vaikuttanut tyohyvinvointiin.
Terveydelliset vaikutukset ovat olleet positiivisia ja vaikutukset tydyhteisoon ovat

olleet osittain negatiivisia.

Tutkimustuloksista on hyotyéd seka toimeksiantajalleni, mutta erityisesti minulle mo-
nien uusien asioiden oppimisen myotd. Oman oppimisen lisdksi tutkimuksen sisallosta
hyotyvat muut tyoyhteison jasenet, jotka mahdollisesti havahtuvat arvioimaan oman

henkilokohtaisen hyvinvointinsa tilaa ja sen kehittamista.
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Tutkimuksen toteutuksen myo6td, myos osaamiseni tutkimuksen toteutuksesta kehittyi-
vat. Omaa tyota tehdessani luin myos lukuisia muiden tekemié opinndytetditd. Monien
arkikiireiden keskelld ja erilaisten yksittaisten vaiheiden jalkeen opinnéytetyoni kyse-
Iytutkimuksineen valmistuivat. Koko Kirjoittamisaika kaikkine vaiheineen on ollut
mielenkiintoinen oppimisprosessi, joka on muuttunut sitd kiinnostavammaksi, mita

enemman on aiheeseen perehtynyt.
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LIITE 1.

Saatekirje

Hei,

Olen Mikkelin ammattikorkeakoulun opiskelija ja olen toteuttamassa opinnédytetyéhon
liittyvaa kyselytutkimusta, jonka tarkoituksena on selvittad miten tilavaihdos on vai-
kuttanut vankilan henkilokunnan tyéhyvinvointiin. Kysely koostuu vaittdmista, joihin
vastataan klikkaamalla sopivinta vastausvaihtoehtoa.

Kyselyyn vastaamisen voit aloittaa klikkaamalla alla oleva linkkid, josta kysely avau-
tuu. Kun olet klikkaillut vastaukset kaikkiin kysymyksiin, paina lahet4-painiketta,

jolloin vastauksesi tallentuu s&hkdiseen jarjestelmaan ja voit sulkea sivuston.

Toivon, ettd kaytdt muutaman minuutin lomakkeen tayttdmiseen, silla vastauksesi on
tarked tutkimuksen ja vankilan tyohyvinvoinnin kehittdmisen kannalta. Kaikki kyse-
lyn vastaukset kasitelladn nimettémind ja ehdottoman luottamuksellisesti. Yksittaiset
vastaukset eivat missadn vaiheessa tule esille, silld tulokset esitetaén tilastollisina nu-

merosarjoina tai kuvioina.

Kiitokset jo etuk&teen arvokkaista ja tarkeista mielipiteistasi!

Esa Eriksson



LITE 2(1).
Kyselylomake

Uusien toimitilojen vaikutukset tydhyvinvointiin

Kysely Mikkelin vankilan henkilokunnalle.

Vastaa nimettémana seuraaviin vaittdmiin ja lopuksi paina laheta-painiketta.

1. Iké&

0-29 30 - 36 37-43 44-52 53-69

2. Tybvuosien maara

0-6 7-13 14-20 21-26 27-33 34-40

3. Henkil6storyhma

Valvonta Terveydenhuolto KKS Muut

Terveys

4. Uusilla tiloilla on myonteinen vaikutus tyontekijéiden terveyteen.

olen téysin samaa mieltd olen osittain samaa mieltd en osaa sanoa olen osittain eri mieltd  olen tdysin eri mieltd

5. Uusi tydymparistd kannustaa kiinnittdmaan huomiota terveellisiin elaméntapoihin.

olen téysin samaa mieltd  olen osittain samaa mieltd en osaa sanoa olen osittain eri mieltd  olen tdysin eri mieltd

6. Siisti ja nykyaikainen tydymparistd kannustaa sdédnnolliseen liikunnan harrastamiseen.

Olen tdysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa Olen osittain eri mieltd  Olen taysin eri mielt4

7. Koneellinen ilmanvaihto vahentaa hajuhaittoja ja siten edistaa tyéhyvinvointia.



Olen tdysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa Olen osittain eri mielt4

8. Uudet tilat ovat lisanneet turvallisuuden tunnetta.

Olen tdysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa Olen osittain eri mielt4

Motivaatio

9. Uusien tilojen my6ta sitoutuminen organisaation tavoitteisiin on lisdantynyt.

Olen tdysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa Olen osittain eri mielt4

10. Rakentavan palautteen antaminen ja kerddminen on lisdantynyt.

Olen téysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa Olen osittain eri mieltd

11. Henkildston palkitseminen on muuttunut aiempaa oikeudenmukaisemmaksi.

Olen téysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa  Olen osittain eri mieltd

12. Uudet tilat innostavat parempiin tydsuorituksiin.

Olen téysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa  Olen osittain eri mieltd

Osaaminen

13. Uuden tyéympaériston seurauksena osaan oman tydni paremmin.

Olen téysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa  Olen osittain eri mieltd

14. Tiedon jakaminen on parantunut.

Olen téysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa  Olen osittain eri mieltd

15. Uudet tilat innostavat kehittdméan omaa ammattitaitoa.

Olen tdysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa Olen osittain eri mielt4

Tydyhteiso

LITE 2(2).
Kyselylomake

Olen taysin eri mieltd

Olen taysin eri mieltd

Olen taysin eri mieltd

Olen téysin eri mielta

Olen téysin eri mielta

Olen téysin eri mielta

Olen téysin eri mielta

Olen téysin eri mielta

Olen taysin eri mieltd



LIITE 2(3).
Kyselylomake

16. Tydyhteisd on toimivampi uusien tilojen seurauksena.

Olen tdysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa Olen osittain eri mieltd  Olen tdysin eri mielta

17. Uudet tilat ovat selkiyttaneet tyGyhteison pelisaantoja.

Olen tdysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa Olen osittain eri mieltd  Olen tdysin eri mielta

18. TyOyhteison vuorovaikutus on avoimempaa.

Olen téysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa  Olen osittain eri mieltd  Olen téysin eri mielta

19. Uudet tilat ovat parantaneet tyopaikan yhteisollisyytta.

Olen téysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa  Olen osittain eri mieltd  Olen téysin eri mielta

20. Uusilla tiloilla on mydnteinen vaikutus tydyhteisén ilmapiiriin.

Olen taysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa Olen osittain eri mieltd  Olen téysin eri mielta

Johtaminen

21. Uudet tilat ovat muuttaneet johtamisen aiempaa oikeudenmukaisemmaksi.

Olen tdysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa Olen osittain eri mieltd  Olen taysin eri mielt4

22. Johtaminen on muuttunut vastuullisemmaksi ja tyontekijoiden erilaisuutta arvostavaksi.

Olen tdysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa Olen osittain eri mieltd  Olen taysin eri mielt4

23. Johtamistyyli on muuttunut vuorovaikutuksellisempaan ja yksilod valmentavaan johtamistyyliin.

Olen téysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa  Olen osittain eri mieltd  Olen téysin eri mieltd
Tyo
24. Tyon sisaltd on selkiytynyt uusien tilojen seurauksena.

Olen téysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa  Olen osittain eri mieltd  Olen téysin eri mielta

25. Tyon tavoitteet ovat selkiytyneet ja paremmin saavutettavissa.

Olen téysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa  Olen osittain eri mieltd  Olen téysin eri mielta



LIITE 2(4).
Kyselylomake

26. Uusissa tiloissa tydskentely on sujuvampaa.

Olen tdysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa Olen osittain eri mieltd  Olen tdysin eri mielta

27. Ty0ssa esiintyvat hairiot tai ongelmat ovat vahentyneet.

Olen tdysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa Olen osittain eri mieltd  Olen tdysin eri mielt4

28. Tyon sisallon kehittamismahdollisuudet ovat lisdaantyneet.

Olen téysin samaa mieltd  Olen osittain samaa mieltd En osaa sanoa  Olen osittain eri mieltd  Olen téysin eri mielta

29. Mita muita tilamuutoksesta johtuvia havaintoja olet tehnyt?

Mikkelin ammattikorkeakoulu 2014 Opinndytety6 Esa Eriksson



