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Rikosseuraamuslaitoksen keskushallintoyksikkö muutti 1.3.2018 uuteen toimitilaan, jonka myötä 
työympäristö muuttui perinteisen avokonttorin ja toimistohuoneiden yhdistelmästä 
monitilaympäristöksi. Modernissa ja trendikkäässä monitilaympäristössä henkilöstölle ei ole 
nimettyjä työpisteitä ja se koostuu eri työtehtäviin tarkoitetuista vyöhykkeistä. Työympäristön 
muutos tarkoitti siten myös toimintakulttuurin muutosta. Tämän opinnäytetyön tarkoitus on tuoda 
esiin havaintoja ja kokemuksia työympäristön muutoksesta, muutosprojektin johtamisesta sekä 
projektin tuotoksien ja projektin toteutuksen arvioinnista. Lisäksi opinnäytetyössä esitellään 
projektijohtamisen pätevyyselementteihin perustuva projektipäällikön pätevyyden 
arviointityökalu. 

Loppukäyttäjien näkökulmasta tuotoksia arvioitiin nettosuositteluindeksiin perustuvalla 
työympäristöindeksillä, joka kertoi loppukäyttäjien tyytyväisyydestä tai tyytymättömyydestä 
uuteen työympäristöön. Lisäksi projektin onnistumista tutkittiin kyselytutkimuksella sekä 
henkilöhaastatteluilla projektijohtamisen näkökulmasta. Tutkimuksesta jätettiin pois muutoksen 
taloudelliset vaikutukset sekä muutoksen vaikutukset työn tuottavuuteen. Työympäristöindeksin 
tuloksia kerättiin viikoittain muuton jälkeisten kuuden viikon ajan. Kyselytutkimus toteutettiin 
työympäristöindeksin seurannan jälkeen ja kyselyn tavoitteena oli mitata projektin toteutuksen 
onnistumista lopputuotoksen sijaan. Kyselytutkimukseen osallistuneista kuusi henkilöä osallistui 
lisäksi henkilöhaastatteluihin.  

Työympäristöindeksi kertoi henkilöstön tyytymättömyydestä uuteen toimitilaan. Kyselytutkimus ja 
henkilöhaastattelut osoittivat tyytymättömyyden olevan seurausta projektin valmisteluvaiheen 
toimitilan valintapäätöksestä, jossa henkilöstön kokemuksen mukaan heillä ei ollut vaikuttamisen 
mahdollisuuksia. Tyytymättömyyttä selittää henkilöstön aikaisempien kokemuksien perusteella 
syntyneet odotukset demokraattisemmasta päätöksenteosta uuden toimitilan valintaa tehdessä. 
Lisäksi tutkimuksen perusteella tyytymättömyyttä selittää toimitilamuuton yllätyksellisyys sekä 
päätöksentekoprosessin aikainen viestintä. Johtopäätöksenä muutosprojektin valmisteluvaiheen 
viestintään ja sen selkeyteen tulee kiinnittää erityistä huomiota ja henkilöstöllä tulisi olla 
mahdollisimman selkeä käsitys omista vaikuttamisen mahdollisuuksistaan.  
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MANAGING A WORKING ENVIRONMENT 
CHANGE PROJECT IN THE CENTRAL 
ADMINISTRATION UNIT OF THE CRIMINAL 
SANCTIONS AGENCY FINLAND 

The Central Administration Unit of the Criminal Sanctions Agency Finland moved to new premises 
and working environment on the first of March 2018. With that transition, the combination of an 
open-plan office and closed rooms were replaced by a new multi-space office with working zones 
designed for different tasks and with no personal desks. The aim of the present master’s thesis 
is to bring observations and experiences about the transformation of the working environment, 
change management and project evaluation to attention. Additionally, the thesis presents a new 
tool for evaluating a project manager’s competence.  

From the end users’ point of view the results of the project were measured with Net Promoter 
Score NPS -based working environment index whose purpose was to indicate the end user 
satisfaction over the new working environment. A survey and personal interviews were conducted 
to study the success of the project from the project management perspective. The economic 
perspective and the work productivity of the end users were left outside the scope of this study. 
The working environment index was measured weekly for six weeks after moving to the new 
premises. The working environment index concentrated on measuring the end user satisfaction 
over the result of the project whereas the purpose of the survey was to gather information on the 
end users’ experience on how the project was carried out. In addition, six people were interviewed 
personally.  

The results of the working environment index show that the officers of the Central Administration 
Unit were not satisfied with the new environment. The survey and the interviews showed that the 
biggest reason for the dissatisfaction was the way how the decision about the new premises was 
made in the initiation phase and how little real opportunity there was to be part of the decision 
making. One explanation for the dissatisfaction is that the staff had experience-based 
expectations of a more democratic decision making. The dissatisfaction can also be explained by 
how unexpected the change was and by the communication carried out during the decision-
making process. In conclusion, the communication should be especially well planned in the 
initiation phase of a change project to ensure that the staff has as clear perception as possible of 
the decisions they are able to influence on.    
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KÄYTETYT LYHENTEET JA SANASTO 

 

Lyhenne  

Rise Rikosseuraamuslaitos  

Keha Rikosseuraamuslaitoksen keskushallintoyksikkö 

SUPO Suojelupoliisi 

KEHA7 Rikosseuraamuslaitoksen keskushallintoyksikön työympäris-
töprojekti. 

Senaatti Senaatti-kiinteistöt on valtionhallinnon työympäristökumppani 
ja toimitila-asiantuntija (www.senaatti.fi). 

 

Sanasto 

Maisemakonttori Tunnetaan myös nimellä avokonttori, jossa useita ihmisiä 
työskentelee samassa tilassa (Översti, 2016). 

Huonetoimisto Työntekijät työskentelevät omissa huoneissaan (Översti, 
2016). 

Monitilaympäristö Tilakonsepti, joka on joustava sekä muunneltava ja koostuu 
useista eri työtiloista, kuten esimerkiksi kokoustiloista, vetäy-
tymishuoneista, ryhmätyötiloista ja kohtaamispaikoista. Mo-
nitilatoimistossa ei ole omia työhuoneita eikä nimettyjä työ-
pisteitä. (Nenonen ym, 2012, 5).
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1 JOHDANTO 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena on tuottaa toimeksiantajalle tietoa ja kokemuksia työ-

ympäristön muutosprojektista ja sen johtamisesta. Työympäristö ja toimitilat ovat työnte-

kijöille usein merkityksellisiä ja siksi työympäristön muutos sekä sen aiheuttama toimin-

tatapojen muutos voi olla haaste organisaatiolle. Haaste se oli myös Rikosseuraamus-

laitoksen keskushallintoyksikölle, jossa edellinen toimitila- ja työympäristömuutos koet-

tiin vuonna 2012, kun Keha muutti Albertinkadulta Helsingin keskustasta Sörnäisiin Lin-

tulahdenkujalle. Tuolloin useat Kehan virkamiehet olivat kokeneet uuden sijainnin han-

kalaksi ja syrjäiseksi sekä keskushallintoyksikön arvolle sopimattomaksi. Lisäksi muu-

toksen myötä suurin osa henkilöstöstä oli siirtynyt avokonttoriin työskentelemään, mutta 

osa sai jatkaa työskentelyään omassa työhuoneessa myös Lintulahdenkujan toimiti-

lassa. Siirtyminen avokonttoriin oli koettu hankalaksi ja toimitilan kaksijakoisuus oli ai-

heuttanut epätasa-arvoisuutta. Lintulahdenkujan toimitila oli kuitenkin osoittautunut liian 

suureksi ja tämä näkyi mm. työpisteiden tyhjäkäyntinä. Kehittyvien työvälineiden myötä 

mm. etätyöt olivat vuosien aikana yleistyneet ja havaintojen mukaan päivittäin oli tyhjil-

lään n. 30 työpistettä ja paikalla keskimäärin 61 % henkilöstöstä. 

Rikosseuraamuslaitoksen pääjohtaja teki päätöksen Kehan muutosta uuteen toimitilaan 

toukokuussa 2017 ja uudeksi toimitilaksi päätöksen mukaisesti tuli Senaatti-kiinteistöjen 

tarjoama toimitila saman rakennuksen 7. kerroksesta. Kyseinen toimitila oli aiemmin re-

montoitu valtion toimitilastrategian mukaiseksi vyöhykkeistetyksi monitilaympäristöksi. 

Ennen päätöstä kehalaisilla oli mahdollisuus tuoda esiin mielipiteitään tarjotusta toimiti-

lasta ja huolenaiheiksi nostettiin mm. kokoustilojen riittävyys, toimitilan koko sekä työpis-

teiden riittävyys. Lisäksi päätöksen koettiin tulleen yllätyksenä, sillä vuokrasopimusta 

olisi ollut jäljellä vielä noin puolitoista vuotta. Henkilöstön kokemuksen mukaan uuden 

toimitilan etsimisestä oltu käyty juurikaan keskustelua koko keskushallintoyksikön ta-

solla.  

Uuden muutoksen kynnyksellä Rikosseuraamuslaitoksen johto halusi aikaisempien ko-

kemuksien perusteella panostaa uuden työympäristön muutosprojektin johtamiseen 

sekä projektin ja sen lopputuloksen arviointiin. Muutosprojekti toteutettiin 1.5.2017 – 

1.6.2018 välisenä aikana. Tämä KEHA7-projektiksi nimetty projekti toimii tässä opinnäy-

tetyössä esimerkkiprojektina. 
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Varsinainen toimitilamuutto tapahtui 1.3.2018, jonka jälkeen keskushallintoyksikön hen-

kilöstön tyytyväisyyttä uuteen työympäristöön mitattiin viikoittaisella ns. ”työympäristöin-

deksillä”, joka perustuu nettosuositteluindeksiin (NSI) ja englanniksi net promoter score 

(NPS). Vaikka projektia läpi vieneen projektiryhmän näkökulmasta projektin ja muutok-

sen suunnitteluun oli panostettu mm. hankkimalla suunnittelun tueksi Senaatin työympä-

ristöasiantuntijapalveluja, etenkin ensimmäisten muuton jälkeisten viikkojen ajan indeksi 

kertoi ihmisten tyytymättömyydestä uuteen työympäristöön. Projektiorganisaatiossa 

nousi mielenkiinto tutkia, johtuiko tyytymättömyys projektin lopputuotoksesta, eli työym-

päristöstä ja toimitilasta, vai aiheuttiko tyytymättömyyttä tapa, jolla projekti vietiin läpi. 

Tavoitteena oli lisäksi tehdä tutkimustulosten perusteella johtopäätöksiä siitä, miten työ-

ympäristön muutosprojektia kannattaisi tulevaisuudessa johtaa. Tutkimus toteutettiin ky-

selytutkimuksena sekä henkilöhaastatteluina korostaen loppukäyttäjien kokemusta ja 

näkökulmaa. Tutkimuksen tuloksia tarkastellessa on syytä huomioida Rikosseuraamus-

laitoksen lähihistoria, johon mahtuu useita organisaatio- ja toimintakulttuurin muutoksia, 

jotka osaltaan saattavat olla vaikuttavia tekijöitä kyselytutkimuksen ja henkilöhaastatte-

lujen vastauksissa. Opinnäytetyöstä jätettiin projektin taloudelliset vaikutukset pois. Uu-

teen työympäristöön sopeutumista mitattiin myös ns. työympäristökyselyllä, jossa tiettyjä 

asioita kysyttiin ennen ja jälkeen muutoksen. Kyselyn jälkimmäinen osio on aikataulu-

tettu tämän opinnäytetyön valmistumisen jälkeiselle ajalle, joten se on jätetty tästä työstä 

taloudellisten vaikutusten tavoin pois.  

Lisäksi opinnäytetyön ohessa kehitettiin projektipäälliköiden pätevyyden arviointityökalu 

Rikosseuraamuslaitoksen projektitoimiston sekä johtoryhmän käyttöön. Työkalun tarkoi-

tuksena on tuottaa projektipäällikölle tietoa ja palautetta omasta projektijohtamisestaan 

sekä projektitoimistolle dataa projektijohtamisen osaamisen tasosta Rikosseuraamuslai-

toksen organisaatiossa. Kerätty data toimii projektipäälliköiden osaamiskartoituksena ja 

palvelee projektitoimistoa sekä johtoryhmää esimerkiksi projektikoulutusten suunnitte-

lussa sekä strategisten projektien rekrytointitilanteissa. 

Koska KEHA7-projekti on työympäristön muutosprojekti, on teoriaosassa käsitelty työ-

ympäristöä ja erityisesti monitilaympäristöä. Organisaatiokulttuuri on muutoksen kan-

nalta olennainen vaikuttava tekijä ja se on syytä huomioida muutoksen valmistelussa ja 

siksi teoriaosassa on avattu organisaatiokulttuuria sekä empiirisessä osassa kokemuk-

siin ja havaintoihin perustuvaa käsitystä Kehan organisaatiokulttuurista. Teoriaosan täy-

dentävät muutoksen- ja projektijohtamisen sellaiset teemat, jotka mielestäni olivat sekä 

projektin että opinnäytetyön kannalta merkityksellisiä. Teorian tarkastelun ja empiirisen 
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tutkimuksen lisäksi olen johtopäätöksissä ja kehittämisehdotuksissa hyödyntänyt omaa 

kokemustani ja asiantuntemustani projektien johtamisesta sekä kokemuksia ja havain-

toja KEHA7-projektista.  
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2 TYÖYMPÄRISTÖ JA MUUTOKSEN JOHTAMINEN 

Rakennuksen käyttäjien toiminnan mahdollisimman hyvä tukeminen on toimistoraken-

nuksen tärkein tehtävä. Tähän tavoitteeseen tulisi päästä mahdollisimman pienillä kus-

tannuksilla ja ylläpitäen mahdollisimman korkeaa käyttäjätyytyväisyyttä. Toimistoraken-

nuksella on lisäksi sosiaalinen ja symbolinen merkitys sen käyttäjille. Tilat voivat edes-

auttaa vuorovaikutusta ja stimuloida luovuutta. Fyysinen työympäristö on lisäksi organi-

saation imagon ja brändin viestintäväline työntekijöille ja vierailijoille. (Meel ym. 2010, 

19.) 

Tutkimukset osoittavat työympäristöllä olevan merkittäviä vaikutuksia sekä työntekijöi-

den tuottavuuteen että työhyvinvointiin. Suomen Taloustutkimuksen Are Oy:lle vuonna 

2013 tekemän tutkimuksen tulosten perusteella miellyttävä ja siisti (fyysinen) työympä-

ristö on työhyvinvoinnin kannalta neljänneksi vaikuttavin tekijä ja vaikuttavampi kuin esi-

merkiksi palkka tai sopiva työn tahti. Tutkimukseen vastasi 1012 toimistotyöntekijää. 

(www.are.fi.) 

2.1 Työympäristöt muutoksessa 

Tekniikan kehittyessä työn tekeminen irtautuu paikasta ja ajasta. Tämä vapauttaa työn-

tekijät liikkumaan työpaikan ulkopuolelle esimerkiksi etätöihin. Lisääntyvä liikkuvuus vä-

hentää tilan tarvetta ja työpisteiden määrää ja jopa 60 % työpisteistä voi olla työpäivän 

aikana tyhjillään. (Senaatti, 2018.) 

Juriaan van Meel on jakanut työympäristöjen evoluution seitsemään vaiheeseen. Ensim-

mäisessä vaiheessa nykypäivän tietokoneiden hoitamaa tehokasta ja kontrolloitua toi-

mistotyötä tehtiin avotoimistoissa 1900-luvun alussa. Toisessa vaiheessa toisen maail-

mansodan jälkeen rakennettiin kokonaisia toimistorakennuksia, joissa työntekijät työs-

kentelivät avoimissa tiloissa ja johtajat siirtyivät toimistohuoneisiin. Kolmannessa vai-

heessa 1960-luvulla haluttiin tukea vuorovaikutusta ja kehittää tiloja yhteiselle työsken-

telylle saksalaisten kehittämän maisemakonttorin, bureaulandschaftin myötä. Avotilat ei-

vät kuitenkaan vielä tuolloin mahdollistaneet statuksista ja hierarkioista luopumista ja toi-

mivatkin enemmän tehokkuuden vertauskuvana. 1970-luvulla, työympäristöjen evoluu-

tion neljännessä vaiheessa, siirryttiin huonetoimistoihin ja seinäkkeillä eroteltuihin huo-

nekkeisiin työntekijöiden oikeuksien laajenemisen myötä. Teknologinen kehittyminen 
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vaikutti 1980-luvulla siten, että henkilökohtaisesta tietokoneesta tuli toimiston tärkein työ-

väline ja toimistosuunnittelussa korostuivat maiseman ja näköalan merkitys sekä erilai-

set olosuhteiden säätelymahdollisuudet kuten ilmastointi. Kuudennessa vaiheessa 

1990-luvulla tieto- ja kommunikaatioteknologian käyttö lisääntyi, mutta ei radikaalisti 

muuttanut työympäristösuunnittelua vielä tuolloin. Työympäristön seitsemäs evoluutio-

vaihe alkoi 2000-luvulla, jolloin teknologian kehitys mahdollisti paikkaan sitoutumatto-

muuden. Tilatarpeen vähenemisen myötä toiminta- ja tarkoituslähtöinen tilasuunnittelu 

lisääntyi. (Nenonen ym, 2012, 5.) 

2.2 Monitilaympäristö 

Tietotyön murroksen myötä syntynyt monitilatoimisto on uusi tilakonsepti, joka on jous-

tava sekä muunneltava ja koostuu useista eri työtiloista. Monitilatoimistossa on esimer-

kiksi kokoustiloja, vetäytymishuoneita, ryhmätyötiloja ja kohtaamispaikkoja mahdollis-

taen sopivan työtilan valinnan kulloiseenkin työtehtävään erilaisille käyttäjäprofiileille. 

Monitilatoimistossa ei ole enää omia työhuoneita eikä nimettyjä työpisteitä, joka on mah-

dollistunut kehittyvän tieto- ja kommunikaatioteknologian myötä. (Nenonen ym. 2012, 2.)  

Monitilaympäristön etuina nähdään tilatarpeen väheneminen ja sen myötä kustannus-

säästöt tilavuokrissa. Lisäksi uudet mahdollisuudet vuorovaikutuksen lisääntymiselle on 

mainittu useammassa lähteessä. ”Monitilaympäristö ei syrjäytä ihmisten vuorovaikutusta 

vaan päinvastoin luo sille entistä enemmän mahdollisuuksia. Viihtyisät kohtaamispisteet 

ja yhteiset co-working-tilat ruokkivat ideoiden lentoa ja verkostoitumista yli organisaatio-

rajojen” (Senaatti, 2018). 

Organisaation on omaksuttava uudenlainen toimintakulttuuri sekä tapa tehdä ja johtaa 

työtä siirtyessään monitilaan, johon on laadittava yhteiset pelisäännöt. Johdolta ja orga-

nisaatiolta vaaditaan luottamusta yksilöihin ja yksilöiltä puolestaan kykyä laajempien ko-

konaisuuksien hallintaan ja itsensä johtamiseen. (Senaatti, 2018.) 

Monitilaympäristön yksi tyypillinen ominaisuus on erilaisiin työtehtäviin soveltuvat vyö-

hykkeet, joita työntekijät voivat hyödyntää omassa työssään. Karkeasti jaoteltuna vyö-

hykkeitä on neljä: Julkinen, avoimen vuorovaikutuksen vyöhyke, jossa sosiaalinen vuo-

rovaikutus ja yhteistyö on mahdollista. Puolijulkinen, hiljaisen yhteistyön vyöhyke, joka 

useimmiten koostuu organisaation avoimen tilan nimeämättömistä työpisteistä, joissa voi 
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hiljaisesti tehdä yhteistyötä. Yksityinen, hiljaisen työn vyöhyke, jossa on esimerkiksi ve-

täytymishuoneita, puhelinkoppeja ja soveltuu keskittymistä vaativaan yksilötyöskente-

lyyn tai levähtämiseen. Lisäksi on vyöhyke lyhytaikaiselle pistäytymiselle, johon kuuluu 

esimerkiksi organisaation tulostus- ja taukotilat sekä varastot. (Erlich & Bickhard 2008; 

Nenonen, Hyrkkänen, Rasila, Hongisto, Keränen, Koskela & Sandberg 2012.) 

Rianne Appel-Meulenbroek, Peter Groenen ja Ingrid Janssen tutkivat monitilaympäristöä 

loppukäyttäjän näkökulmasta vuonna 2011. Kyselytutkimukseen vastasi 182 loppukäyt-

täjää eri organisaatioista Hollannissa. Vastauksissa ilmeni esimerkiksi, että työntekijät 

vaihtavat vain harvoin työpistettä tai työskentelyvyöhykettä kesken työpäivän ja peräti 68 

% pysyy samalla työpisteellä koko keskivertopäivän. 35 % vastaajista kertoi välttele-

vänsä tiettyjä työpisteitä, koska niitä käytti usein tietyt ihmiset. 55 % vastaajista koki 

työnsä häiriintyvän kuullessaan työtovereidensa keskusteluja ja 44 % koki työn häiriinty-

vän nähdessään ympärillään asioita tapahtuvan. Kiireisinä päivinä 62 % vastaajista ker-

too työskentelevänsä etänä kotona keskittyäkseen ja ollakseen tehokkaampia työssään. 

Tutkimuksen johtopäätöksissä myös mainitaan, että puolet vastaajista sanoo tulevansa 

työpaikalle ollakseen tekemisissä työtovereidensa kanssa. Silti 57 % vastaa valitsevansa 

mahdollisimman suojaisan (visual privacy) työpisteen. Työntekijöiden tarpeet ovat hyvin 

erilaisia ja siksi on vaikeaa suunnitella yleistä kaikille sopivaa mallia työympäristöstä. 

Johtopäätöksissään he toteavat monitilaympäristön väärinkäytön johtavan ei-toivottuihin 

tuloksiin. Siksi tutkijat suosittelevatkin monitilaympäristöä suunnitteleville laajaa valmen-

nusta ja koulutusta uusien toimintatapojen omaksumiseksi. (Appel-Meulenbroek ym, 

2011, 128-133.) 

Jaana Näsänen ja Outi Vanharanta viittaavat niin ikään ristiriitaisiin tutkimustuloksiin Ta-

louselämän artikkelissaan 2016. Heidän mukaansa selkeää näyttöä tuottavuutta lisää-

vän sosiaalisen vuorovaikutuksen lisääntymisestä ei ole. Heidän mukaansa kohtaami-

sen lisääntyminen, jota monitilaympäristöjen vahvuutena pidetään, tuntuu olevan itsear-

voisesti tärkeää ja on saanut hieman absurdit mittasuhteet. Kohtaamisen lisääntyminen 

saatetaan nähdä jopa muutoksen lopullisena päämääränä. Näsänen ja Vanharanta nos-

tavatkin esiin kysymyksiä kuten: mitä uudenlainen kohtaaminen on suhteessa organi-

saatioissa tapahtuvaan luonnolliseen vuorovaikutukseen? Onko kohtaamisen lisäämi-

nen tavoiteltavaa kaikissa organisaatioissa ja tehtävissä ja hyötyykö kaikenlainen työ 

kohtaamisten lisääntymisestä? Heidän mukaansa osa työntekijöistä sopeutuu moni-

tilaympäristöön siirtymällä kotikonttorille tekemään tärkeät työt, kuten aiemmin esitetyn 

tutkimuksen tuloksissa oli käynyt ilmi Hollannissa. (Näsänen & Vanharanta, 2016.)  
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2.3 Organisaatiokulttuuri 

Lähtökohdat organisaation kykyyn kohdata muutoksia luo organisaatiokulttuuri. Organi-

saatiokulttuuri sekä sen eri tasot on otettava huomioon muutosta suunnitellessa, sillä se 

antaa pohjavireen muutosjohtamiselle ja määrittelee osaltaan johtamistyyliä muutoksen 

läpi viennissä. Organisaatiokulttuurin muutos on yksi vaikeimmin johdettavista asioista. 

Vaikeasti muutettavista ja syvälle juurtuneista tavoista kertoo jo itsessään sana kulttuuri. 

(Meel ym. 2010, 24). Seuraavassa osiossa avataan organisaatiokulttuurin käsitettä eri 

lähteisiin nojaten.  

Organisaatiokulttuurin voidaan määritellä olevan yhtä kuin organisaation yksilöiden yh-

teisen näkemyksen mukainen systeemi, joka erottaa organisaation muista organisaa-

tioista. Tämä yhteisen näkemyksen mukainen systeemi voidaan jakaa seitsemään 

avainominaisuuteen, jotka yhdessä muodostavat organisaatiokulttuurin ytimen: inno-

vointi ja riskien ottaminen, tarkkuus, tulossuuntautuneisuus, ihmiset, tiimit, kilpailuhenki-

syys ja tasaisuus.  (Robbins, 2005, 485.) 

Robbinsin luettelemat avainominaisuudet voidaan ilmaista myös arvoina, joiden perus-

teella organisaatio reagoi ympäristöönsä. Arvot, jotka luovat organisaatiokulttuurin poh-

jan, siirtyvät vanhoilta työntekijöiltä uusille vuorovaikutuksen myötä ja vaikuttavat työpai-

kalla käyttäytymiseen.  Organisaatiokulttuurilla on kaksi tasoa, näkyvä taso sekä näky-

mätön taso. Näkyvällä tasolla ovat esimerkiksi organisaation julkiset arvot, työympäris-

tön pelisäännöt, tapa pukeutua, julkaisut, maine jne. Näkyvään tasoon sisältyy myös ih-

misten ulospäin näkyvä käyttäytyminen. Näkyvällä tasolla olevia asioita on helpompi 

muuttaa kuin piilossa olevia asioita. Näkymättömällä tasolla on enemmän yksilöiden vä-

lillä jaettuja arvoja, jotka usein ovat hyvin pitkäaikaisia ja vaikeampia muuttaa. (Kreitner 

& Kinicki, 2001, 68.)  

Näkymättömällä tasolla, eli tietoisten kokemusten alapuolella, on normeja ja asenteita. 

Normit kuvaavat noudatettavia käyttäytymismalleja ja asenteet ovat dynaamisesti ihmi-

sen käyttäytymistä ohjaavia henkisiä valmiuksia ja ovat organisoituneet kokemusten 

kautta. Asenteet koostuvat kolmesta komponentista: tiedollisesta, tunne- ja toimintaval-

miuskomponentista. (Juuti, 1999, 257.) 

Kreitner ja Kinicki esittävät organisaatiokulttuurilla olevan neljä funktiota (Kuva1). Orga-

nisaatiokulttuuri luo organisaation identiteetin (organizational identity). Identiteetti voi olla 

esimerkiksi voimakkaasti innovointiin ja kehittämiseen kannustava organisaatio erilaisine 
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kannustimineen. Henkilöstön sitoutuminen (collective commitment) näkyy esimerkiksi 

työntekijöiden ylpeytenä työskentelystään organisaatiossa ja pitkinä työurina samassa 

organisaatiossa. Positiivinen työilmapiiri ja tapa johtaa esimerkiksi muutostilanteissa ku-

vastaa organisaation sosiaalisen systeemin tasapainoa (social system stability). Autta-

malla henkilöstöä ymmärtämään mitä organisaatio tekee ja miten se aikoo saavuttaa 

pitkän tähtäimen tavoitteet, voidaan vaikuttaa yksilön käyttäytymiseen. Tässä auttaa sys-

teemi (sense-making device), joka voi olla esimerkiksi harjoitteluohjelma, joka valmentaa 

organisaatiolle asiantuntijoita. (Kreitner & Kinicki, 2001, 74.) 

 

Kuva 1. Organisaatiokulttuurin neljä funktiota (Kreitner & Kinicki, 2001, 74). 

2.4 Muutoksen haasteet 

John P. Kotter (1996, 4) on kuvannut tyypillisimpiä muutoshankkeissa tehtyjä virheitä ja 

hänen mukaansa suurin virhe on muutoksen eteenpäin vieminen ennen kuin johtajat ja 

henkilöstö ovat ymmärtäneet muutoksen välttämättömyyden. Ihmiset eivät ole valmiita 

antamaan tarvittavaa panosta muutokselle jos he eivät koe muutosta välttämättömäksi. 

(Kotter, 1996, 4.)  
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Yksi Kotterin mainitsema virhe on riittävän vahvan ohjaavan tiimin puute. Ilman sitä muu-

toksessa tapahtuva kehitys voi jäädä näennäiseksi ja muutoshanke tukahtuu. Useissa 

tapauksissa muutoksen aikaansaamisen vaikeuksia aliarvioidaan, eikä sen vuoksi pa-

nosteta riittävän vahvaan ohjaavaan tiimiin. Liian usein varsinainen työ jää pienelle ydin-

joukolle, joka joutuu taistelemaan passiivista vastarintaa vastaan. Muutoshankkeissa en-

nen pitkää kohdataan vastavoimia ja lyhytnäköinen omien etujen tavoittelu tai muu vas-

taava este vie voiton eikä saada aikaan asiakastyytyväisyyttä. (Kotter 1996, 6.) 

Kotterin lista tavallisimmista virheistä muutoshankkeissa: 

• tyytyväisyys vallitsevaan tilanteeseen 

• ei perusteta riittävän vahvaa ohjaavaa tiimiä 

• vision merkitystä aliarvioidaan 

• visiosta kerrotaan liian vähän 

• uuden vision tieltä ei poisteta esteitä 

• ei saavuteta lyhyen aikavälin onnistumisia 

• voitto julistetaan liian varhain 

• muutoksia ei juurruteta yrityksen kulttuuriin 

Jari Salminen (2001, 40) esittää muutosprosessien tärkeimmäksi epäonnistumisen 

syyksi viestinnän ja hänen mukaansa epäonnistunut viestintä johtaa organisaation jä-

senten epätietoisuuteen siitä, mihin muutoksella pyritään ja mitä heiltä odotetaan. Infor-

maation lisääminen ei kuitenkaan yksin riitä, sillä myös informaation laatuun ja tiedotta-

mistapaan on syytä panostaa viestin perille saattamiseksi. (Salminen, 2001, 43.) 

2.5 Muutoksen johtaminen 

Yrityskulttuuria käsittelevässä kirjassaan Edgar H. Schein (1999, 131) kirjoittaa transfor-

matiivisesta muutoksesta. Kehityskulkuun perustuvasta muutoksesta poiketen transfor-

matiivinen muutos tarkoittaa aina jostakin poisoppimista ja uuden oppimista. Transfor-

matiivisesta muutoksesta puhutaan silloin kun muutos koskee kypsää organisaatiota, 

jossa on jo vakiintunut organisaatiokulttuuri. Tällaisessa tapauksessa poisoppimista tar-

vitaan arvoissa, asenteissa ja oletuksissa. Tutusta luopuminen ja poisoppiminen ei ole 

miellyttävää ja tuottaa ihmisille ahdistusta, jonka vuoksi muutosta myös vastustetaan 

(Schein, 199, 131.) 
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Muutos järkyttää vallitsevaa tasapainoa ja herättää usein pelkoa ja jopa vihan tunteita. 

Muutoksen edetessä ja muutoksen välttämättömyyden valjetessa esiintyy usein surua 

aiemman tilanteen menettämisestä. Toivo ja mahdollisuuksien näkeminen muodostuvat 

ajan kanssa vasta näiden vaiheiden jälkeen. Selviytymisen ja vaikuttamisen kokemukset 

aiheuttavat ilon tunnetta. (Kaski & Kiander, 2005, 66-67.) 

Tunteiden käsittely muutoksessa on tärkeää. Jokainen ihminen on yksilö, joka kokee 

asiat omalla tavallaan. Osa kaipaa enemmän keskustelua kuin joku toinen. Vallitseva 

toimintakulttuuri vaikuttaa myös siihen, miten tunteita ilmaistaan työyhteisössä (Kaski & 

Kiander, 2005, 21).  

Kuten aiemmin on todettu, muutoksen johtamisessa on kyse ihmisten johtamisesta. Ih-

misten johtaminen on haasteellinen tehtävä, sillä ihmiset ovat erilaisia ja reagoivat mm. 

muutoksiin eri tavoin. Joskus muutoksen haasteena voi olla itse johtaminen. Johtajan 

johtamistyyliin vaikuttaa mm. hänen ihmiskuvansa, kykynsä ymmärtää ihmisten käyttäy-

tymiseen vaikuttavia tekijöitä sekä soveltaa johtamistyyliänsä näiden perusteella.  

Muutoksen tuoma turbulenssi vaikuttaa johtamiseen monin tavoin. Esimerkiksi johtajan 

rooli muuttuu suhteessa henkilöstöön ja johtajasta tulee valmentaja, joka tukee henkilös-

tön päätöksentekoa. Tämä korostaa johtajan sosiaalisia taitoja ja motivoinnin sekä vies-

tinnän merkitys korostuu. Johtamisen tärkeäksi osa-alueeksi nousee informaation johta-

minen. Lisäksi työhyvinvoinnista tulee aktiivinen johtamisen kohde. (Salminen, 2001, 

38.) 

Salmisen vuonna 2001 luettelemat vaikutukset pitävät varmasti paikkansa myös tänä 

päivänä, mutta vaikutukset eivät muutostilanteissa korostu yhtä voimakkaasti kuten 

aiemmin. Salmisen luettelemat seikat ovat läsnä nykyjohtamisessa osana jokapäiväistä 

tekemistä. Esimerkiksi valmentava johtaminen on nykyään hyvinkin yleistä ja jopa tren-

dikästä ja lisäksi viestinnän merkitys kasvaa koko ajan. Uskon tämän olevan vallitseva 

kehityssuunta ja osittain seurausta kasvaneesta koulutustasosta ja asiantuntijuuden ke-

hittymisestä. ”Käskeminen vaikeutuu, kun alaisilla on yhä paremmat edellytykset arvi-

oida johdon puheiden järkevyyttä ja asiantuntevuutta” (Salminen, 2001, 39).  
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2.5.1 Vapaaehtoinen ja pakotettu muutos 

Olemme ihmisinä tottuneet muutokseen sekä työelämässä että vapaa-ajalla. Kummalla-

kin elämän osa-alueella on vapaaehtoisia ja pakollisia muutoksia. Vapaaehtoinen muu-

tos, oli se sitten uusien toimintatapojen omaksuminen tai oman toiminnan muuttaminen, 

herättää vain harvoin vastarintaa. Se tosin useimmiten tapahtuu hitaammin. Pakotettu 

muutos herättää herkemmin vastarintaa, mutta on myös nopeampi tapa muuttaa asioita. 

Nopeamman muutoksen saavuttamiseksi ei kuitenkaan ole tarkoituksen mukaista pakot-

taa muutosta vanhanaikaisella käskyttämisellä. Muutoksen voi toteuttaa myös jämäkällä 

otteella siten, että henkilöstö muodostaa välttämättömyyden tunteen itse positiivisella 

tavalla.  (Erämetsä, 2003, 15.) 

2.5.2 Ihmiskuva johtamisessa 

Ihmisiä johtavan ja ihmisten toimintaan vaikuttamiseen pyrkivän henkilön ihmiskuva vai-

kuttaa henkilön tapaan johtaa. Johtamiskäytäntöjen taustalla voidaan karkeasti katsoa 

olevan kolme eri käsitystä ihmisen toimintaan vaikuttavista seikoista. Seuraavat teoriat 

perustuvat ns. McGregorin X-Y-teoriaan. Ensimmäisessä teoriassa ihminen mukautuu 

ympäristöönsä, on passiivinen ja haluaa tyydyttää perustarpeitaan. Ihmiseen ei voi luot-

taa ja häntä tulee jatkuvasti valvoa ja pakottaa. Toisen teorian mukaan ihminen nähdään 

aktiivisena, tavoitehakuisena ja itseohjautuvana. Hänen taitojensa kehittämiselle ja voi-

mavarojensa vapauttamiselle on annettava tilaa. Kolmas teoria lähtee siitä, että ihminen 

on monimutkainen ja psykologinen olento. Ihminen voi toimia eri tilanteissa eri tavoilla ja 

ihmiset ovat erilaisia. Kolmas teoria sisältää kummatkin ensimmäiset teoriat. (Honkanen, 

2006, 246.) 

2.5.3 Muutosjohtamisen tyylit 

Erilaiset tilanteet vaativat erilaisia johtamistyylejä. Esimerkiksi hätätilanteessa, jossa tu-

loksia on saatava aikaan heti, johtamistyyli on erilainen kuin tilanteessa, jossa haetaan 

muutosta pitkällä tähtäimellä kestävällä ja merkittävällä tavalla. Ihmiset viime kädessä 

toteuttavat muutoksen ja heidän mukaan saamisensa on tärkeää. (Nurmi, 2012, 144.) 
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Pohjautuen Golemanin artikkeliin ”Leadership that get results” Nurmi (2012, 145) esitte-

lee neljä johtamistyyliä: 

1. Käskyttävä johtaminen 

2. Suuntaava johtaminen 

3. Demokraattinen johtaminen 

4. Valmentava johtaminen  

Käskyttävä johtaminen 

Käskyttävässä johtamistyylissä on hyvää ohjeistusten ja vastuiden selkeys, tehokkuus 

kriisitilanteissa ja nopeus. Toisaalta tyyli heikentää mahdollisuuksia ottaa monipuolisesti 

asioita huomioon eikä anna työntekijöiden aloitteellisuudelle tilaa. Käskyttävä johtamis-

tyyli on myös työilmapiirin kannalta kestämätön vaihtoehto.  

Suuntaava johtaminen  

Suuntaavassa johtamistyylissä toiminnalle annetaan suunta ja siinä annetaan mahdolli-

suuksia valita etenemistapa annettuun suuntaan. Selkeä kommunikaatio ja johtajuus 

sekä yhteiset tavoitteet ovat johtamistyylin tavoitteita. Johtajan osaaminen voi olla vah-

vuus ja osaamattomuus heikkous. Suuntaavaa johtamistyyliä voi suositella tilanteissa, 

joissa muutoksen tuoma suunta halutaan määritellä tarkasti, mutta yhteisten tavoitteiden 

kautta ylläpitäen vahvaa kommunikaatiota.   

Demokraattinen johtaminen 

Demokraattisessa tyylissä kaikkien mielipiteet otetaan huomioon ja päämäärään pyri-

tään yhdessä ja tasa-arvoisesti. Tämä johtamistyyli sopii esimerkiksi tilanteeseen, jossa 

uusi suunta ei ole vielä täysin selvillä ja organisaation asiantuntijoilta kaivataan uusia 

aloitteita. Riskinä on loputon keskustelu ja lopputuloksien viivästyminen.  

Valmentava johtaminen 

Ihmisten sitouttaminen muutoksen toteuttamiseen voi onnistua kehittävällä ja vuorovai-

kutteisella tyylillä, jossa sovelletaan valmentavaa johtamista. Valmentava johtamistyyli 

sopii muutostilanteisiin, jossa tiedostetaan omat heikkoudet, käytettävissä on runsaasti 

aikaa ja halutaan rakentaa kestävää pohjaa uudelle toiminnalle.  
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2.5.4 Viestintä muutostilanteissa 

Erityisesti muutostilanteissa viestinnän merkitys korostuu, sillä ihmisten ajattelun muut-

tuminen on edellytys toiminnan muuttumiselle. Mutta vain päätöksenteon pohjana ollei-

den faktojen kertominen ei yleensä johda toivottuun lopputulokseen. Lisäksi tarvitaan 

olemassa olevien ajattelumallien haastamista sekä muutosprosessia koskevan infor-

maation viestintää. (Salminen, 2001, 38). 

Miten ihmisiä johdetaan? Mitä on johtaminen? Salmisen mukaan johtaminen on organi-

saation ihmisiin vaikuttamista siten, että he toimivat organisaation tavoitteiden edellyttä-

mällä tavalla. Ihmisten käyttäytymiseen vaikuttaminen tapahtuu vaikuttamalla heidän 

ajatteluunsa. Ja ihmisten ajatteluun vaikuttaminen voi tapahtua ainoastaan välittämällä 

heille sellaista informaatiota, jota he pystyvät ymmärtämään ja käsittelemään, ja joka 

myöhemmin muuttuu tiedoksi ja laajemmaksi tietämykseksi. (Salminen, 2001, 68). 

Viestintä on siis Salmisen mukaan johtamista. Viestintä ei kuitenkaan välttämättä ole 

pelkästään sanottua tai kirjoitettua. Yksi esimerkki sanattoman viestinnän muodosta on 

se, ettei sano tai tee mitään. Myös äänensävyt, ilmeet, katseet, eleet, asennot jne. ovat 

viestinnän muotoja, joiden merkitystä ei pidä väheksyä. (Salminen, 2001, 75). 

Samoilla linjoilla on myös Kotter, jonka mukaan tekojen kautta tapahtuva viestintä on 

vaikuttavinta. Muutoksen kannalta vahingollisinta on, kun johtoasemassa olevat henkilöt 

sanovat yhtä ja tekevät toista (Kotter, 1996, 8.) Se, että esimiehen sanat ja teot poikkea-

vat toisistaan, huomataan helposti. Johdon puheiden ja tekojen on siis oltava linjassa 

(Salminen, 2001, 76.)  

Muutosprosessissa tilojen suunnittelu voi toimia tehokkaana työkaluna. Johdon puheita 

ja tiedotteita suurempi vaikutus voi olla tilasuunnittelulla, sillä rakennukset ja niiden sisä-

tilat ovat aina läsnä olevia konkreettisia ja näkyviä. Esimerkiksi alhaisesti hierarkiasta 

kertoo pelkkää puhetta tehokkaammin johdon ja alaisten sijoittaminen samaan työtilaan. 

(Meel ym. 2010, 24.)  

2.6 Projektijohtaminen 

Projektijohtaminen on nykyisin usein muutoksen johtamista, mutta perinteisesti projekti-

johtaminen on keskittynyt projektien hallintaan ja projektin teknisempiin osa-alueisiin. 
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Hyvän projektijohtamisen tuloksena projekti toteuttaa suunnitellut muutokset suunnitel-

lussa aikataulussa ja suunnitelluilla kustannuksilla. Projektijohtamiseen sisältyy riskien-

hallintaa, laadunhallintaa, muutostenhallintaa ja projekteissa on laajuus, tavoitteet ja toi-

menpiteet tarkasti kuvattu. Perinteisen projektijohtamisen ja muutoksen johtamisen olen-

naisin ero on, että projekti keskittyy useimmiten teknisempiin asioihin ja muutoksen joh-

taminen puolestaan psykologisiin seikkoihin muutoksessa. Käytännössä projektin kautta 

muutos voi olla onnistunut, kun muutos on toteutettu aikataulussa ja budjetissa ja henki-

löstö on koulutettu uuteen tilanteeseen. Muutoksen johtaminen sen sijaan todennäköi-

sesti jatkuu vielä pitkään muutoksen ja projektin jälkeen. (Green 2007, 159.) 

Projektien rooli organisaatioissa on kuitenkin muuttunut paljon viime vuosina. Harold 

Kerznerin (2014) mukaan projektijohtaminen on kasvanut ja kehittynyt ja nykyisin pro-

jekteilla toteutetaan myös organisaatioiden strategiaa eikä vain yksittäisiä operatiivisia 

projekteja. Projektijohtaminen nähdään jopa strategisena kompetenssina osana organi-

saation kilpailukykyä, joka osaltaan on johtanut siihen, että myös projektipäälliköiden 

rooli on muuttunut. He eivät enää tee ainoastaan yksittäistä projektia koskevia päätöksiä, 

vaan myös koko organisaation liiketoimintaan vaikuttavia päätöksiä. (Kerzner, 2014, ix.) 

Viime vuosikymmenelle saakka, sidosryhmien rooli projekteissa on ollut passiivinen. Si-

dosryhmät on ajateltu olevan vain projektin tuotosten loppukäyttäjiä ja heidät on otettu 

mukaan vaikuttamaan vasta projektin loppupuolella, jos ollenkaan. Tietoa jaettiin vähän 

ja projektipäällikkö kontrolloi tietoa, joka keskittyi enemmän projektin lopputulokseen 

kuin itse prosessiin. Nykyisin sidosryhmät tuntevat projektijohtamista paremmin ja osal-

listuvat aktiivisemmin projektiin projektin käynnistymisestä alkaen. Kerznerin esittele-

mässä niin sanotussa PM 2.0-mallissa sidosryhmien osallistaminen läpi projektin on yksi 

sen pääpiirteistä. (Kerzner, 2014, 14.) 

Sidosryhmäjohtaminen on esitelty PMBOK:ssa (Project management book of know-

ledge) ensimmäistä kertaa viidennessä versiossa vuonna 2013. Siinä kuvaillaan sidos-

ryhmäjohtamisen olevan tärkeä osa projektijohtamista ja tavoitteena on saada sidosryh-

mät vastustamisen sijaan tukemaan projektia, saada aikaan realistisia odotuksia projek-

tiin ja sen tuotoksiin, selvittää mahdollisia ongelmia ja edistää aktiivista vuorovaikutusta. 

Sidosryhmäjohtamiseen kuuluu olennaisesti projektiviestintä, joka suunnitellaan sidos-

ryhmäjohtamisen suunnittelun yhteydessä. (Snyder, 2013, 197.) 
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Harold Kerznerin mukaan tilannesidonnainen johtajuus on saanut enemmän huomiota 

samalla kun perinteisen teknisen osaamisen sijaan on projektijohtamisessa alettu arvos-

taa enemmän johtajuutta ja erilaisia ominaisuuksia (Kerzner, 2014, 455). Tämän tilan-

nesidonnaisen johtajuuden ymmärrän itse tarkoittavan projektipäällikön kykyä suhteut-

taa oma johtamistapansa ja käyttäytymisenä tilanteen vaatimalla tavalla. Tämä on erit-

täin arvokas ominaisuus erityisesti muutoksen johtamisessa, jossa projektipäällikön pi-

tää pystyä käsittelemään monia erilaisia ihmisten osoittamia tunteita ja käyttäytymismal-

leja. Sietokyky (tolerance) onkin Kerznerin lainaaman Clevelandin Federal reserve 

Bank:n entisen johtajan Randy Colemanin mielestä projektijohtamisen tärkein yksittäi-

nen ominaisuus (Kerzner, 2014, 456). 

Perinteisessä projektijohtamisen mallissa projekti on valmisteltu melko pitkälle toteutusta 

varten ennen kuin projektipäällikkö valitaan projektin toteutusta johtamaan. Lisäksi pro-

jektipäälliköllä on ollut vain vähän valtaa tehdä päätöksiä ja projektin omistaja ja/tai oh-

jausryhmä on pitänyt päätösvallan itsellään.  Tämä on osittain perustunut johdon pelkoon 

siitä, että projektipäällikkö alkaa tehdä päätöksiä johdon ohi ja saa liikaa valtaa. (Kerzner, 

2014, 2.) 
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3 RIKOSSEURAAMUSLAITOKSEN 

KESKUSHALLINTOYKSIKKÖ 

Oikeusministeriön hallinnonalaan kuuluvan Rikosseuraamuslaitoksen (Rise) keskushal-

lintoyksikkö (Keha) koostuu kolmesta yksiköstä, jotka ovat johdon tuki, hallinto ja lailli-

suusvalvonta sekä seuraamusten vaikuttavuus. Kehan toimitilassa työskentelee 75 vir-

kamiestä, joista esimiehiä on 16, asiantuntijoita/suunnittelijoita 44 sekä sihteerejä 15. 

Keskushallintoyksikön voidaan katsoa perustetun 2001, jolloin oikeusministeriöstä lak-

kautettiin vankeinhoito-osasto ja perustettiin uusi keskusvirasto nimeltään Rikosseuraa-

musvirasto, joka johti sekä Vankeinhoitolaitosta että Kriminaalihuoltolaitosta. Näistä en-

sin mainittu vastasi vankilaverkoston toiminnasta ja jälkimmäinen vastasi yhdyskunta-

palvelusta. Vuonna 2010 toteutui alan suurin organisaatiouudistus, jolloin Vankeinhoito-

laitos ja Kriminaalihuoltolaitos yhdistyivät Rikosseuraamuslaitokseksi. Tuolloin silloisen 

Rikosseuraamusviraston uudeksi nimeksi tuli Rikosseuraamuslaitoksen keskushallinto-

yksikkö. 

 

Kuva 2.  Rikosseuraamuslaitoksen organisaatio (www.rikosseuraamus.fi). 
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Kuva 3. Rikosseuraamuslaitoksen keskushallintoyksikön organisaatio (www.rikosseu-
raamus.fi). 

3.1 Projektijohtaminen Rikosseuraamuslaitoksessa 

Rikosseuraamuslaitoksessa on käynnissä paljon erikokoisia projekteja, mutta erityisesti 

laajojen ja strategisesti merkittävien projektien määrä on viime vuosina kasvanut. Pro-

jektien suuren määrän ja vaikean hallittavuuden vuoksi on tunnistettu tarve järjestelmäl-

lisempään projektihallintaan. Projektitoimisto asetettiin Risessä 1.1.2017 ja projektitoi-

miston vetäjäksi ja projektiasiantuntijaksi nimettiin Kehan virkamies. Tavoitteena oli 

saada organisaatiossa käynnissä olleet projektit sekä hankkeet hallintaan ja läpinäky-

viksi. Projektimalliksi valittiin Suomen Projekti-Instituutti Oy:n julkisille organisaatioille ke-

hittämä Leijona -projektijohtamismalli. Rikosseuraamuslaitoksella malli sai nimekseen 

Rispekti, joka on sulautuma sanoista Rikosseuraamuslaitos sekä projekti.  

Rispekti-mallissa on kolme eri tasoa: salkunhallinta, projektijohtaminen ja projektityön 

toteuttaminen. Salkunhallinnan tasolla seurataan projektisalkkua kokonaisuutena, var-

mistetaan projektien kytkeytyminen Rikosseuraamuslaitoksen strategiaan ja varmiste-

taan projektien eteneminen projektimallin mukaisella tavalla. Projektijohtamisen tasolla 

ohjataan projektin toteutusta siten, että se saavuttaa sille asetetut tavoitteet sille asetet-

tujen resurssien puitteissa. Varsinaiset tulokset tehdään kuitenkin projektityönä.  
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Rispekti-mallin mukaisesti projektit etenevät päätösporttien kautta vaiheesta toiseen. 

Esimerkiksi kun tunnistetaan tarve projektille, viedään ideapaperi projektisalkun johto-

ryhmään, joka myöntää projektille luvan edetä valmisteluvaiheeseen. Risen projektisal-

kun johtoryhmänä toimii Rikosseuraamuslaitoksen johtoryhmä.  

 

Kuva 4. Rispekti-mallin perusrakenne (Rispekti projektiohje, 2017). 

3.2 Kehan organisaatiokulttuuri 

Kuten aiemmin todettiin, organisaation näkyvimpiä elementtejä ovat organisaation julki-

set arvot. Rikosseuraamuslaitoksen arvot ovat: ”Rikosseuraamuslaitos sitoutuu toimin-

nassaan suomalaisessa yhteiskunnassa tärkeinä pidettyihin arvoihin: ihmisarvon kunni-

oittamiseen ja oikeudenmukaisuuteen. Työtä ohjaa käsitys yksilön mahdollisuudesta 

muuttua ja kasvaa” (rikosseuraamus.fi). Vuodesta 2017 vuosittain toteutettavan työtyy-

tyväisyyskyselytutkimus VM Barometrin tulosten mukaan Kehan henkilöstö sitoutuu vah-

vasti Risen arvoihin ja tavoitteisiin. Tutkimuksen tulosten purkutilaisuuksissa yhteinen 

näkemys onkin ollut se, että alalle pyrkii Risen arvot allekirjoittavia ihmisiä ja että rekry-

toinnissa on onnistuttu hyvin. Työhaastatteluissa käydään Risen arvot läpi ja selvitetään 

työnhakijan suhtautuminen niihin.  

Näkymättömällä tasolla olevat organisaatiokulttuurin osatekijät, kuten normit ja asenteet, 

ovat vaikeampia määritellä ja havaita. Tässä kappaleessa esitetyt näkemykset perustu-

vat omiin havaintoihini noin vuoden ajalta keskushallintoyksikössä työskennellessäni. 
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Kehassa on ollut jonkin verran vaihtuvuutta viime vuosina ja todennäköisesti pitkään vi-

rassa olleilta on uusille siirtynyt jonkin verran arvoja ja asenteita. Yleisesti ottaen Kehan 

virkamiehet ovat kehittämismyönteisiä. Tämä perustuu jo keskushallintoyksikön tulosoh-

jaukselliseenkin rooliin ja useat vankiloiden ja yhdyskuntaseuraamustoimistojen toimin-

taan liittyvät kehittämishankkeet johdetaan Kehan asiantuntijoiden toimesta. Kehittä-

mismyönteisyys ei kuitenkaan rajoitu ainoastaan vankiloiden tai yhdyskuntaseuraamus-

toimistojen toiminnan kehittämiseen, vaan myös omaa osaamista halutaan kehittää. Ke-

han virkamiehillä onkin siihen hyvät mahdollisuudet ja tämä näkyy myös VM Barometrin 

tuloksissa. Kehassa pohditaan työtyytyväisyyttä ja keskustellaan yhdessä esimerkiksi 

vuorovaikutuksen tärkeydestä sekä rakentavan palautteen antamisesta. Työyhteisöä 

koskevat väittämät VM Barometrissä saivat hyviä tuloksia ja yleinen mielipide on, että 

työtovereilta saa tarvittaessa tukea.  

Noin 80 henkilön työyhteisössä on kuitenkin erilaisia pienempiä työyhteisöjä ja yksi vai-

kuttava tekijä on todennäköisesti ollut Lintulahdenkujan kaksi erilaista työympäristöä, 

joka oli johtanut työyhteisön kahtia jakautumiseen. Osalla virkamiehistä oli Lintulahden-

kujalla oma työhuone pitkän käytävän varrella, kun osa oli sijoittunut avokonttoriin. Tämä 

aiheutti työyhteisön kahtiajakoa, joka näkyi esimerkiksi siten, että keskushallintoyksikön 

henkilöstö jakautui toimitilan kahteen kahvioon omiksi ryhmikseen.  

Yhdeksi ongelmaksi on viime vuosina noussut suuri työn määrä ja kuormittavuus. Risen 

strategiatyössä on tunnistettu käynnissä olevien kehittämishankkeiden sekä strategisten 

toimenpiteiden suuri määrä, joka alkaa näkyä henkilöstötutkimuksissa negatiivisesti. 

Kuormittavuuden lisäksi keskushallintoyksikössä heikoimmat tulokset VM Barometrissä 

vuonna 2017 olivat johtajuuteen ja esimiestyöhön liittyvät osiot. Lisäksi tiedonkulussa 

nähtiin parantamisen varaa.  

Keha on asiantuntijaorganisaatio, jossa on korkea koulutustaso ja suurella osalla virka-

miehistä on pitkä kokemus rikosseuraamusalalta. Asiantuntijat ovat tottuneet kehittä-

mään kentän toimintaa, mutta harvemmin joutuneet mukautumaan itse pakotettuihin tai 

osittain pakotettuihin muutoksiin. Noin vuoden työskentelyn aikana olen havainnut, että 

Kehan henkilöstöstä osa on herkempiä kritisoimaan johdon päätöksiä kuin toiset. Kriitti-

siä näkemyksiä omaavat vaikuttavat myös hakeutuvan seuraan, jossa voivat jakaa mie-

lipiteitänsä ja olla niistä samaa mieltä. Toisaalta Kehassa on kehittynyt keskustelukult-

tuuri, jossa yhteisesti käsitellään erilaisia arjesta nousevia aiheita kuten esimerkiksi työ-

yhteisön vuorovaikutus, palautteen antaminen ja työhyvinvointi.  
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3.3 Valtion toimitilastrategia 

Valtion nykyinen toimitilastrategia on hyväksytty valtioneuvostossa 18.12.2014. Tavoit-

teena on tuloksellisen toiminnan tukeminen tilatehokkailla toimitiloilla. Tilaratkaisuissa 

terveellisyys ja turvallisuus varmistetaan huomioiden valtion kokonaisetu ja yhteiskunta-

vastuullisuus. Toimitilastrategian mukaan toimistotilojen lähtökohtana on monitilaympä-

ristö, jossa on vyöhykkeitä ja tiloja sekä tiimityöskentelylle että keskittymistä vaativalle 

työlle. Monitilaympäristöratkaisuilla tavoitellaan tehokkaampaa tilankäyttöä ja peruskor-

jattaville toimistoille tavoitteena on tilatehokkuuden osalta 18 m²/htv. Tällä tavoitellaan 

mm. kustannussäästöjä pitkällä aikavälillä. (www.vm.fi.) 

Oikeusministeriön hallinnonalan työympäristö- ja toimitilastrategia kannustaa valtion toi-

mitilastrategian tavoin monitilaratkaisuihin ja nimeämättömien työpisteiden kulttuuriin. 

Nimeämättömyys antaa mahdollisuuden tehostaa tilojen käyttöä ns. ”ylibuukkauksella”, 

jossa varsinaisia työpisteitä on vähemmän kuin henkilökuntaa. (julkaisut.valtioneu-

vosto.fi.) 

Tärkeimpiä tavoitteita Oikeusministeriön hallinnonalan työympäristö- ja toimitilastrate-

gian toimintakaudella 2017 - 2020 ovat uudistuvan työn tukeminen työympäristöratkai-

suilla, joissa huomioidaan erityisesti vuorovaikutuksen lisääminen, muuntojoustavuus, 

yhteiskäyttöisyys, ja asiakaskohtaamiset. Organisaation kulttuuria ja työtapoja uudiste-

taan ja fyysisten tilaratkaisujen rinnalla huomioidaan sähköiset työvälineet sekä ohjel-

mistot. Työympäristöratkaisuilla tuetaan kustannustehokkaasti organisaatio- ja verkos-

touudistuksia, joiden yhteydessä on mahdollista uudistaa toimintatapoja ja prosesseja. 

Tilaratkaisuilla on saatava aikaa kustannussäästöjä kokonaiskustannuksissa. (julkai-

sut.valtioneuvosto.fi.) 



28 
 

TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Ville Saloranta 

4 KEHA7-PROJEKTIN VAIHEET 

Keskushallintoyksikön KEHA7-projektia edeltävä toimitila- ja työympäristömuutos 

vuonna 2012 ei ollut sujunut parhaalla mahdollisella tavalla, joten Risen johdolla oli tah-

totila panostaa nyt käsillä olleen muutoksen johtamiseen. Senaatti-kiinteistöjen suosituk-

sesta toimitilamuutosta asetettiin projekti ja Senaatilta ostettiin työympäristöasiantunte-

musta tukemaan henkilöstön valmistelussa muutokseen. KEHA7-projekti sai nimensä 

Rikosseuraamuslaitoksen keskushallintoyksikön nimestä (Keha) sekä uuden toimitilan 

kerrosnumerosta Senaatti-kiinteistöjen omistamassa Lintulahdenkadun toimistoraken-

nuksessa. Projektin tehtävänä oli organisoida ja toteuttaa Kehan muutto uuteen toimiti-

laan sekä valmistella henkilöstöä työympäristön muutokseen. Seuraavaksi avataan 

KEHA7-projektin vaiheita ja sitä, miten projektia johdettiin. 

4.1 Projektin valmistelu 

KEHA7-projektin valmistelu käynnistyi huhtikuussa 2017, jolloin Kehan johtoryhmän ko-

kouksessa käsiteltiin uutta vaihtoehtoa keskushallintoyksikön uudeksi toimitilaksi. Johto-

ryhmän käsittelyn jälkeen asiasta järjestettiin kaksi keskustelutilaisuutta, joista toisessa 

paikalla oli Senaatin työympäristöasiantuntijoita kertomassa uuden toimitilavaihtoehdon 

mahdollisuuksista. Keskustelutilaisuuksien jälkeen toukokuussa 2017 pääjohtaja Esa 

Vesterbacka ilmoitti päätöksestä, jonka mukaisesti Risen keskushallintoyksikkö muut-

taisi 31.10.2017 uuteen toimitilaan.  

Päätöksen jälkeen pääjohtaja toivoi Kehasta vapaaehtoista projektipäällikköä ottamaan 

vastuulleen muuton koordinoinnin ja muutoksen johtamisen. Vapaaehtoisia ei ollut ja 

pääjohtaja pyysi minua toimimaan toimitila- ja työympäristömuutoksen projektipäällik-

könä. Ensimmäinen tehtäväni oli rekrytoida projektiryhmä. Projektiryhmään toivottiin 

myös vapaaehtoisia ja muutama henkilö ilmoittautui. Vapaaehtoisten lisäksi ryhmää täy-

dennettiin valitsemalla mukaan henkilöstöpuolen edustaja, työsuojeluvaltuutettu, ICT-

asiantuntija sekä viestintäasiantuntija. Tietoisesti projektiryhmään valittiin myös sellainen 

henkilö, joka oli aiemmin suhtautunut muuttoon kriittisesti. Näin varmistettiin projektiryh-

män tasapaino ja pystyttiin valmistautumaan mahdollisesti muutoksen aikana ilmene-

vään kritiikkiin.  



29 
 

TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Ville Saloranta 

Ohjausryhmän muodosti Kehan yksiköiden päälliköt: pääjohtaja Esa Vesterbacka, hal-

lintojohtaja Heli Herna ja kehitysjohtaja Pauli Nieminen. Hallintojohtaja Heli Herna nimet-

tiin projektin omistajaksi ja ohjausryhmän puheenjohtajaksi. Ohjausryhmä antoi suunta-

viivoja projektille ja kertoi mm. kokemuksia edellisestä toimitilamuutosta, joka tapahtui 

vuonna 2012. Tuolloin Rikosseuraamuslaitoksella ei ollut projektitoimistoa eikä muutosta 

toteutettu projektina. Muuttoa varten valittiin kuitenkin yksi ”muuttopäällikkö”, joka orga-

nisoi erilaisia muuttoryhmiä ja toimi muuton koordinaattorina. Oikeastaan kaikki henkilöt, 

joiden kanssa tuosta edellisestä muutosta keskustelin, kertoi muuttoon silloin liittyneen 

paljon vastarintaa ja negatiivista keskustelua. Jotkin muuton yhteydessä sattuneet ta-

pahtumat vaikuttivat heidän kertomansa mukaan työyhteisön dynamiikkaan ja näkyvät 

edelleenkin. Tämä oli arvokasta tietoa KEHA7-projektin suunnittelua ajatellen. KEHA7-

projektille ei kuitenkaan määritelty tarkempia konkreettisia tavoitteita. Toki muuton piti 

toteutua aikataulussa, mutta muita täsmällisiä mitattavia tavoitteita ei ollut. Projektiryhmä 

määritteli projektin aikana tapoja projektin onnistumisen mittaamiseksi, mutta tavoiteraja-

arvoja ei ollut.  

 

Kuva 5. KEHA7-projektin organisaatio (KEHA7-projekti, 2018). 

Valmisteluvaiheen keskustelutilaisuuksissa merkittävimmiksi huolenaiheiksi nousivat ko-

koustilojen riittävyys, omista työpisteistä luopuminen sekä työpisteiden riittävyys. Lisäksi 

tyytymättömyyttä ilmaistiin pääjohtajan päätöksestä koskien toimitilamuuttoa. Kriittisten 
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kommenttien esittäjät olivat turhautuneita siihen, että päätös tehtiin henkilöstön esiin tuo-

neista huolenaiheista huolimatta. Osa oli toivonut seuraavan muuton yhteydessä uutta 

ja parempaa sijaintia keskushallintoyksikölle.  

4.2 Projektin suunnittelu 

Käytännössä heti projektiorganisaation järjestäydyttyä aloitettiin projektin suunnittelu-

vaihe, jossa tehtiin sidosryhmäanalyysi, aikataulutukset, viestintäsuunnitelma jne. Aika-

taulu tiedettiin tiukaksi, sillä projektin toteutusvaiheelle jäisi kesälomakauden jälkeen ai-

kaa vain noin kaksi kuukautta.  

Sidosryhmät 

Sidosryhmien tunnistamiseen tarvittiin koko projektiorganisaation panosta. Ohjaavina 

kysymyksinä olivat:  

• Keihin projekti vaikuttaa? 

• Keitä tarvitaan projektin toteuttamiseksi? 

• Keillä on vaikutusta projektin lopputulokseen? 

Sidosryhmien tunnistamiseen ja analysointiin käytettiin taulukossa 1 näkyvää power-in-

terest-taulukkoa. Projektiorganisaatio tunnisti yhteensä seitsemän eri sidosryhmää.  

Taulukko 1. KEHA7-projektin power-interest-taulukko. 

  

HIGH

Unaware Unaware–of project and potential impacts

Resistant Resistant–aware of project and potential impacts and resistant to change

Neutral Neither supportive nor resistant

Supportive Supportive of project and potential impacts and supportive to change

Leading–aware

Meet their needs

Key player

Least important

Show consideration

Mixed actions

LOW

LOW HIGH

INTEREST

Stakeholder analysis in project management, and business administration, is the 

process of identifying the individuals or groups that are likely to affect or be affected 

by a proposed action, and sorting them according to their impact on the action and 

the impact the action will have on them.
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Leading–aware of project and potential impacts and actively engaged in 

ensuring the project a success

STAKEHOLDERS ANALYSIS - POWER X INTEREST MATRIX KEHA 7 -Kohti avoimempaa työympäristöä

ENGAGEMENT TYPES:

MEET THEIR NEEDS

LEAST IMPORTANT SHOW CONSIDERATION

KEY PLAYER

Projektin ohjausryhmä

Kehan esimiehet Projektiryhmä

Senaatti

Valtorin ICT-muuttopalvelu

Hlöstö avokonttorissa

Hlöstö omissa huoneissaan
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Taulukosta ilmenee kunkin tunnistetun sidosryhmän rooli projektissa (engagement), vai-

kutus projektiin (power) sekä mielenkiinto projektia kohtaan (interest). Avain-sidosryh-

miksi tunnistettiin projektiorganisaatio, Kehan esimiehet sekä se osa henkilöstöstä, joilla 

oli omat työhuoneet vielä ennen muuttoa. Näihin sidosryhmiin tuli kiinnittää erityistä huo-

miota projektin aikana. Suunnitteluvaiheessa koettiin hieman yllätyksiä ja huomattiin, 

ettei projektiorganisaation ja sidosryhmien roolit olleet täysin selvät. Tämä ilmeni esimer-

kiksi Senaatin poikkeuksellisen vahvana osallistumisena työympäristön suunnitteluun ja 

esimerkiksi Kehan projektiorganisaation sisäisinä näkemyseroina. Asia korjattiin projek-

tipäällikön laatimalla esityksellä projektiorganisaation ja sidosryhmien rooleista ja vas-

tuista ja se hyväksyttiin projektin ohjausryhmässä. 

Viestintä 

Viestintään haluttiin panostaa ja se tunnistettiin yhdeksi merkittäväksi osa-alueeksi pro-

jektin toteutuksessa. Projektiryhmään kuului viestintäasiantuntija, jonka kanssa laadittiin 

viestintäsuunnitelma perustuen sidosryhmäanalyysiin. Kehan keskiviikkoiset viikkoinfot 

nähtiin tärkeänä toistuvana viestintäkanavana, jossa viesti kerrotaan ääneen ja on mah-

dollisuus keskusteluun. Projektiryhmä koki tärkeäksi kertoa ääneen myös sen, ettei ollut 

mitään kerrottavaa tai tiedotettavaa, jotta hiljaisuudesta ei syntyi vääriä johtopäätöksiä. 

Tavoitteena oli välttää epätietoisuuden kulttuuria sekä väärinkäsityksiä. 

 

↑ →

Engagement Power Interest

Leading–aware 10,0 10,0

Supportive 8,0 8,0

Leading–aware 8,0 10,0

Supportive 3,0 3,0

Neutral 7,0 4,0

Neutral 4,0 7,0

Resistant 6,0 8,0

Senaatti

Valtorin ICT-muuttopalvelu

Projektin ohjausryhmä

Kehan esimiehet

Stakeholder

Projektiryhmä

Hlöstö avokonttorissa

Hlöstö omissa huoneissaan
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Taulukko 2. KEHA7-projektin viestintäsuunnitelmataulukko. 

 

Muutoksen johtaminen KEHA7-projektissa 

Senaatilta ostettiin projektiin asiantuntijapalveluja, joista merkittävin osuus liittyi muutos-

johtamiseen. Senaatin kaksi työympäristöasiantuntijaa sparrasivat projektipäällikköä 

sekä projektiryhmää projektin aikana mahdollisesti esiintyviä hankalia tilanteita varten. 

Laadimme Senaatin kanssa asiantuntijapalvelukokonaisuuden, jossa erityishuomio oli 

Risen keskushallintoyksikön henkilöstön muutokseen valmistelemisessa. 

Muutoksen johtamisen tyyliksi valittiin suuntaava johtaminen. Päätös muuttamisesta oli 

tehty ja toimitila valittu. Se tiedettiin, että toimitilan ominaisuudet pakottaisivat Kehan 

henkilöstön toimintakulttuurin muutokseen. Edellisestä muutosta kehalaisilla oli koke-

mus, ettei todellisia vaikuttamisen mahdollisuuksia työympäristön tai toimitilan suhteen 

juuri ollut. Erityisesti osallisuuden suhteen halusimme onnistua edelliseen toimitila- ja 

työympäristömuutokseen nähden paremmin. Yhteistyössä Senaatin kanssa suunnitte-

limme erilaisia vaikuttamisen mahdollisuuksia Kehan henkilöstölle. 

4.3 Projektin toteutus 

Yhteydet Risen ulkopuolisten sidosryhmien kanssa käynnistyivät kesällä 2017. Tuolloin 

Valtion tieto- ja viestintätekniikkakeskus Valtorilta tilattiin ICT-muuttopalvelu, jonka sisäl-

löstä sovittiin Valtorin muuttokoordinaattorin kanssa kesäkuussa. Yhteistyö Valtorin 

kanssa alkoi hyvin ja saimme nopeasti kustannusarvion ICT-muuttopalvelusta. Senaatin 

kanssa yhteistyö oli alkanut jo keväällä. Elokuussa 2017 saimme tietää, että muuton 

ajankohta siirtyy maaliskuun alkuun. Syyksi ilmoitettiin, että Senaatti ei pääse muutta-

maan meille suunnitellusta toimitilasta pois alkuperäisessä aikataulussa. Näin ollen pro-

jektin toteutusvaihe venyi. Päätimme, että uuden aikataulun puitteissa toteuttaisimme 
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muuttoa valmistelevia toimenpiteitä hieman rauhallisemmassa aikataulussa, jotta Kehan 

henkilöstö ei väsyisi asian käsittelyyn. Valmistelut jatkuivat vuokrasopimuksen luonnos-

telulla ja muutostöiden suunnittelulla. 

Turvallisuuden tehtäväalue nosti alkusyksyn 2017 aikana esiin tietoturvan tulevissa toi-

mitiloissa ja toivoi tilaturvallisuusauditointia. Otimme yhteyttä Suojelupoliisiin (SUPO) ja 

pyysimme auditointia tuleviin tiloihimme. Kävi kuitenkin ilmi, että koska Rikosseuraamus-

laitoksella ei käsitellä kansainvälisiä turvaluokiteltuja tietoja, ei SUPO:lla ole toimivaltaa 

auditoida tiloja hyväksyntämielessä. Sen sijaan sovittiin tilaturvallisuuskatselmoinnista, 

joka toteutettiin SUPO:n asiantuntijan kanssa. Katselmoinnin perusteella SUPO antoi 

Riselle suosituksia tietoturvajärjestelyistä uusissa tulevissa toimitiloissa. Suositusten pe-

rusteella uuteen toimitilaan päätettiin rakennuttaa turvatila, joka on lukittava, näkösuo-

jattu ja äänieristetty.  

Järjestimme 26.9.2017 yhteistyössä Senaatin, Terveystalon sekä sisustussuunnittelutoi-

misto Profit Interiorin kanssa työympäristöpajan Kehan henkilökunnalle, jossa oli tavoit-

teena tehdä mielikuvaharjoituksia uuteen työympäristöön ja työtapoihin liittyen. Yhtenä 

harjoituksena oli mm. omien työtehtävien sijoittaminen erilaisille monitilaympäristön vyö-

hykkeille. Lisäksi työympäristöpajassa oli mahdollisuus tutustua uudessa toimitilassa 

oleviin työvälineisiin. Samalla äänestettiin Profit Interiorin valmistelemista sisustusratkai-

suvaihtoehdoista kuten esimerkiksi vetäytymis- ja kokoushuoneiden kuvatauluista sekä 

toimitilan teippausten teemoista.  

Syksyn aikana toteutettiin Webropol-kyselynä säilytystarvekartoitus hyllymetreinä tehtä-

väalueittain. Kartoituksen perusteella sisustussuunnittelijat piirsivät toimitilan pohjakart-

taan tarvittavan määrän säilytyskalusteita. Kartoituksen kokonaishyllymetrimäärästä jou-

duttiin karsimaan n. 40 %, sillä hyllymetrejä ei mahtunut neliöiltään aikaisempaa pienem-

pään toimitilaan. Kartoituksen perusteella Kehan virkamiehet lähes yksimielisesti toivoi-

vat henkilökohtaisia vaatekaappeja sekä säilytyslokeroita. Tämä toive päätettiin toteut-

taa ja henkilökohtaiset vaatekaapit tilattiin.  

Vuokrasopimukset allekirjoitettiin marraskuussa ja liitteeksi tuli kuvaus toimitilaan tehtä-

vistä muutostöistä ja niiden kustannuksista. Henkilöstölle tarjottiin joulukuussa vielä yksi 

tutustumiskierros tulevassa toimitilassa, kun päätimme järjestää pääjohtajan joulukahvi-

tuksen siellä. Samalla kävimme läpi työympäristökyselyn ensimmäisen vaiheen tuloksia.  
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Tammikuussa 2018 henkilöstölle jaettiin ohjeet tulevan toimitilan säilytysratkaisusta hyl-

lymetreineen sekä varsinaisen muuton aikataulun yksityiskohdat. Helmikuussa kut-

suimme työterveyspsykologin keskustelemaan muutoksen kohtaamisesta ja tilaisuu-

dessa jonkin verran heräsikin keskustelua muutoksen mahdollisuuksista ja uhkista. Esi-

miehille tarjottiin oma iltapäivän mittainen tilaisuus monipaikkaisen työn johtamisesta ja 

samassa tilaisuudessa luotiin pohja tulevan työympäristön pelisäännöille. Henkilöstölle 

järjestettiin kaksi pelisääntötyöpajaa, jossa jokainen Kehan virkamies sai antaa mielipi-

teensä ja ideansa yhteisten pelisääntöjen luomiseksi. Työpajojen lopputuloksena syntyi-

vät yhteiset pelisäännöt.  

Varsinainen muutto toteutui sovitussa aikataulussa 1.-2.3.2018. Henkilöstö oli pakannut 

muuttolaatikoihin ohjeistuksen perusteella mukaan lähtevät tavarat ja muuttopalvelu hoiti 

yhdessä päivässä sekä muuttolaatikoiden, että näyttöjen siirron. Muuton toisena päivänä 

henkilöstö siirtyi henkilökohtaisten työvälineidensä kanssa ja käytännössä purki saman 

päivän aikana kaiken muuttolaatikoissa olleen tavaran säilytyskalusteisiin.  

Kehan virkamiehillä on kahdenlaisia tietokoneita ja yhteensopivuusongelmien välttä-

miseksi uudessa toimitilassa vanhat tietokoneiden telakat korvattiin USB-porttitoistimilla. 

Tällä ratkaisulla saavutettiin yhteensopivuus kaikkiin tietokoneisiin nyt ja tulevaisuu-

dessa. Jatkossa kun tietokonemalli vaihtuu, ei tarvitse uusia telakkaa samalla. Ratkai-

sulla myös mahdollistui toimitilan koon sanelema nimeämättömien työpisteiden kulttuuri. 

USB-porttitoistimien käyttö ei ollut kuitenkaan kaikille helppoa ja niiden käyttöön ei ollut 

riittävän selkeitä ohjeita tai koulutusta. Lisäksi tietotekniset toteutukset pettivät ratkaise-

valla hetkellä muuton yhteydessä. Rikosseuraamuslaitokselle viestintä- ja tietoteknisiä 

palveluja tuottava Valtori ei onnistunut suunnitellussa aikataulussa ja esimerkiksi vi-

deoneuvottelulaitteet saatiin toimimaan vasta kolmannella viikolla muuton jälkeen. Li-

säksi ensimmäisinä viikkoina verkkoyhteydet eivät toimineet toivotulla tavalla.  

Muuton jälkeen henkilöstölle tarjottiin mahdollisuus äänestää toimitilan eri työskentely-

alueiden ja neuvotteluhuoneiden nimistä. Äänestyksen perusteella valikoitujen nimien 

mukaan tilattiin työtilojen nimikyltit sekä ikkunateippaukset.  

Projekti päätettiin kesäkuussa 2018 Kehan johtoryhmän kokouksessa, jossa projektiryh-

män roolin työympäristön kehittäjänä peri pääjohtajan nimittämä työympäristöryhmä.  
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5 PROJEKTIN ONNISTUMISEN MITTAAMINEN 

Keskushallintoyksikön edellisessä toimitila- ja työympäristöprojektissa ei mitattu onnis-

tumista millään tavalla, joten KEHA7-projektissa haluttiin panostaa sekä projektin loppu-

tuotoksen että itse projektin onnistumisen monipuoliseen mittaamiseen. Monipuolisella 

mittaamisella luotiin myös pohjaa Risen tulevien projektien onnistumisen mittaamiselle, 

joka on tärkeää projektikulttuurin kehittymisen kannalta.  

5.1 Tyytyväisyys projektin lopputulokseen 

Työympäristökysely – Vertailu ennen ja jälkeen muutoksen 

Senaatin työympäristöasiantuntijat suosittelivat heidän käyttämäänsä SmartWow-kyse-

lyä työympäristömuutoksen mittaamiseen. Päätimme toteuttaa kyselyn ennen ja jälkeen 

muutoksen, jotta voimme analysoida muutosta Kehan henkilöstön kokemuksissa. Kyse-

lyssä kysyttiin väittämien avulla kokemuksia työympäristöstä, työskentelytavoista, johta-

miskäytännöistä, työhyvinvoinnista, tuottavuudesta ja työvälineiden käytöstä. Työympä-

ristökyselyä ei kuitenkaan esitellä tässä opinnäytetyössä, sillä sen toinen osa toteutetaan 

vasta tämän opinnäytetyön valmistumisen jälkeen. 

Työympäristöindeksi 

Työympäristöindeksiksi nimetty työympäristömittari valittiin mittaamaan työympäristön 

toimivuutta ja siihen sopeutumista. Lyhyeen kyselyyn vastattiin kuuden viikon ajan vii-

koittain toimitilamuuton jälkeen. 

Työympäristöindeksi perustuu nettosuositteluindeksiin (NSI) ja englanniksi Net Promoter 

Score (NPS), jota usein käytetään mm. asiakaskokemusten mittaamiseen. Vastaaja ar-

vioi asteikolla 0-10 kuinka todennäköisesti hän suosittelisi yritystä tai tuotetta ystäväl-

leen. Pisteillä 0-6 vastanneet luokitellaan ”arvostelijoiksi”, 7-8 pisteillä vastanneet ”neut-

raaleiksi” ja 9-10 pisteillä vastanneet ”suosittelijoiksi”. Indeksin tunnusluku saadaan ”suo-

sittelijoiden” ja ”arvostelijoiden” erotuksella. 
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Työympäristöindeksissä keskushallintoyksikön henkilöstö nettosuositteluindeksin mu-

kaisella asteikolla kuinka todennäköisesti he suosittelisivat nykyisenlaista työympäristö-

ämme ystävälleen tai kollegalle. Lisäksi viikoittaisessa kyselyssä kysyttiin kokemuksia 

työympäristöstä seuraavilla väittämillä: 

• Työympäristömme on tällä viikolla tukenut tiimityöskentelyä ja aktiivista vuorovai-

kutusta myös yli tehtäväaluerajojen 

• Rauhalliseen työskentelyyn on riittävästi tiloja ja pelisäännöt tukevat työrauhan 

ylläpitämistä 

• Kokouskäytänteet ovat tehokkaat ja kokoustiloja on riittävästi 

• Valitsen paikkani työtehtävän tai fiiliksen mukaan ja sopiva tila on ollut helppoa 

löytää 

Näihin neljään väittämään vastattiin asteikolla: 1 = Ei lainkaan hyvin, 2 = Ei kovin hyvin, 

3 = Melko hyvin, 4 = Hyvin ja 5 = Erittäin hyvin.  

5.2 Projektin toteutuksen onnistumisen selvittäminen 

Koska työympäristöindeksi osoitti tuloksillaan ensimmäisen kuuden viikon ajan Kehan 

henkilöstön tyytymättömyyttä uuteen työympäristöön, halusimme selvittää, johtuiko tyy-

tymättömyys projektin lopputuotteesta eli itse työympäristöstä vai oliko lopputuotteeseen 

johtaneen projektin toteutuksessa parantamisen varaa. Projektin onnistumisen mittaa-

miseen käytettiin Webropol-kyselyä sekä henkilöhaastatteluja. Tavoitteena oli selvittää, 

minkälainen kokemus projekti oli eri näkökulmista katsottuna ja olisiko joitakin projektin 

osa-alueita voinut tehdä toisin tai paremmin.  

Kyselytutkimus 

Kyselytutkimus toteutettiin Webropol-kyselynä, jossa Kehan virkamiehet vastasivat kym-

meneen väittämään Likertin asteikolla, jossa vaihtoehtoina olivat 1=Täysin eri mieltä, 

2=Osittain eri mieltä, 3=Ei samaa tai eri mieltä, 4=Osittain samaa mieltä ja 5=Täysin 

samaa mieltä. Väittämät rakennettiin yhteistyössä Risen projektitoimiston kanssa. Väit-

tämät olivat: 

• Työyhteisöllämme oli mahdollisuus vaikuttaa uuden työympäristön rakentamiseen. 

• Työympäristössä näkyy työyhteisömme antama palaute/tekemät valinnat. 

• Tiedottaminen projektin aikana oli riittävää. 
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• Tiedottamiseen ja viestintään käytettiin eri kanavia monipuolisesti. 

• Muuttoa ja työympäristöä koskevat tavoitteet ovat olleet selkeät. 

• Muuton aikataulu oli selkeä. 

• Muutto toteutui aikataulussa. 

• Olen projektin aikana ollut tietoinen siitä mitä minulta odotetaan. 

• Muutto oli mielestäni hyvin toteutettu. 

• Työyhteisöllemme tarjottiin riittävästi mahdollisuuksia keskustella muutoksesta ja 

sen herättämistä tunteista. 

Väittämien lisäksi kyselyssä oli avoin kenttä, johon vastaaja halutessaan sai kirjoittaa 

vapaamuotoisesti kommentteja projektiin, työympäristöön ja muuttoon liittyen. Lisäksi 

vastaajilta kysyttiin halukkuutta osallistua projektin arviointia syventävään henkilöhaas-

tatteluun.  

Kysely lähetettiin sähköpostitse 82 Kehan virkamiehelle, joista 28 vastasi. Vastauspro-

sentiksi tuli näin ollen 34 %. Vastaajien joukossa oli 3 Risen ylimmän johdon edustajaa, 

6 tehtäväalueen esimiestä, 15 asiantuntijaa ja 4 sihteeriä. 

Henkilöhaastattelut 

Kyselytutkimukseen vastanneista 10/28 vastasi suostuvansa henkilökohtaiseen haastat-

teluun projektin arviointiin liittyen. Haastattelin kuutta henkilöä, joista yksi oli projektin 

omistaja ja Risen ylimmän johdon edustaja. Haastateltavien joukossa oli lisäksi yksi teh-

täväalueen esimies, kaksi asiantuntijaa ja kaksi sihteeriä.  

Haastattelun kysymykset olivat: 

1. Minkälaista informaatiota sait toimitilamuutosta ja tulevasta työympäristöstä ennen 

muuttoa? Saitko kaiken oleellisen tiedon? Mitä tiedotuskanavia käytettiin? 

2. Miten varsinainen muutto mielestäsi onnistui? 

3. Mitä olisi voinut tehdä toisin? 

4. Miten osallistuit työympäristön suunnitteluun (työympäristöpaja ja pelisääntötyöpa-

jat)? 

5. Miten kehalaisten mielipiteet näkyvät toimitilassamme? 

6. Miten ongelmiin tai palautteisiin reagoitiin projektin aikana? 
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6 TULOKSET JA JOHTOPÄÄTÖKSET 

Työympäristöindeksi osoitti selkeästi, että valtaosa Kehan virkamiehistä oli tyytymättö-

miä uuteen työympäristöön. Kyselytutkimuksen tulosten perusteella on havaittavissa, 

että tyytymättömyyttä ei aiheuttanut niinkään itse projektin toteutumistapa, vaan loppu-

tuote. Tosin, jos projektin toteutukseen sisällytetään päätös muuttamisesta uuteen toi-

mitilaan sekä toimitilan valinta, tyytymättömyyttä on aiheuttanut sekä projektin toteutus-

tapa että lopputulos. Joka tapauksessa tulosten perusteella näyttää siltä, että vastaajat 

olivat keskimäärin tyytyväisempiä tapaan, jolla projekti vietiin läpi kuin itse lopputuotok-

seen. Tosin, kovin suuria johtopäätöksiä ei voi tutkimuksen perusteella muodostaa, sillä 

tätä opinnäytetyötä on kirjoitettu projektin edetessä ja kaikki aineisto on kerätty muutok-

sen aikana tai heti sen jälkeen. Muutokselle ja ihmisten sopeutumiselle pitää antaa aikaa, 

joten jatkotutkimukset esimerkiksi kaksi vuotta projektin päättymisen jälkeen voisivat olla 

mielenkiintoisia.  

Suurin osa kriittisestä palautteesta liittyi asioihin, joihin emme projektin puitteissa pysty-

neet vaikuttamaan. Päätös muutosta ja toimitilasta oli tehty ennen projektin perustamista 

ja perustelut muuton tarpeellisuudesta koettiin henkilöstössä osittain kevyinä ja riittämät-

töminä. Haastatteluiden perusteella selvisi, että ainakin yhden aiemman toimitilamuuton 

kohdalla oli henkilöstö saanut äänestää tai valita uuden toimitilan kolmen eri vaihtoehdon 

välillä. Kokemus on voinut antaa henkilöstölle oletusarvon toimitilan valitsemisesta yh-

teisöllisesti. Tämä voi olla eräs taustatekijä tyytymättömyydelle tämän toimitilamuuton 

päätöksentekotapaa kohtaan, jossa henkilöstö koki vaikutusmahdollisuutensa heikoiksi 

ja joka oletettavasti on vaikuttanut myös henkilöstön tyytymättömyyteen itse toimitilaa ja 

työympäristöä kohtaan.  

Kyselytutkimuksen ja haastatteluiden tulosten perusteella tiedottaminen onnistui projek-

tin aikana hyvin. Kiitosta tuli erityisesti monipuolisesta viestintäkanavien käytöstä. Tämä 

olikin yksi projektin valmistelussa ja suunnittelussa korostunut osa-alue. Projektiryhmään 

kuului viestintäasiantuntija, joka projektipäällikön ohella vastasi projektin viestinnästä, 

mutta tiedottamista toteutettiin aktiivisesti koko projektiryhmän voimin. Varsinainen 

muutto toteutui aikataulussa ja ennakkoon huolta aiheuttanut säilytystilan määrä saatiin 

lopulta riittämään hyvin. Onnistumiseksi voisi mainita myös toimitilan visuaalisen ilmeen, 

joka sai haastatelluilta henkilöiltä ja yleisestikin hyvää palautetta. Toimitilan ilmeeseen 
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tehtiin projektin aikana vain joitakin muutoksia, mutta kaikki visuaaliset ratkaisut ovat 

pääosin saaneet kiitosta.  

Tämän opinnäytetyön yhtenä osana oli tarkastella projektijohtamisen keinojen soveltu-

vuutta muutoksen johtamisessa.  Tässä esitetyt päätelmät perustuvat KEHA7-projektin 

myötä kertyneisiin kokemuksiin ja havaintoihin sekä projektin onnistumisen mittaami-

sessa käytettyyn kyselytutkimukseen sekä haastatteluihin.  

Lukemani kirjallisuuden sekä kokemuksieni pohjalta projektijohtaminen on muutospro-

jekteissa muutoksen johtamista. Muutoksien läpiviennissä suurimmat haasteet tulevat 

muutoksen kohteena olevilta ihmisiltä. Projektijohtaminen ei enää ole vain tekniseen 

osaamiseen painottuvaa hallintaa, vaan nykyisellään huomio on enemmän ja enemmän 

ihmisissä. Esimerkiksi IPMA:n (International Project Management Association) luoma 

ICB 4.0 (Individual competence baseline) korostaa projektipäällikön käytöspätevyyksiä 

teknisen osaamisen sijaan.  

Oman kokemukseni perusteella juuri ihmisten johtamiseen liittyvät pätevyydet yhdistet-

tynä tekniseen projektinhallintaan sekä muutosjohtamisen oppeihin tarjoaa yhdistelmänä 

parhaan tavan johtaa muutoksia. KEHA7-projektissa tämä yhdistelmä tuotti osittain tu-

losta, joka esimerkiksi aikataulun pitämisenä ja myönteisenä palautteena. Sidosryhmien 

tunnistaminen ja sen perusteella suunniteltu viestintä olivat projektin parhaiten onnistu-

neita asioita. Viestintää toteutettiin paljon ”face to face” ja jalkautuneena henkilöstön jou-

kossa. Toisaalta myös projektin vaiheistaminen, aikatauluttaminen ja organisoitu läpi-

vienti tekivät muutoksesta sujuvampaa.  

Kuten edellä on todettu, projektilla oli hankalat lähtökohdat henkilöstön koettua päätök-

sen toimitilasta ja muutosta tulleen annettuna, yllättäen ja ilman vaikuttamisen mahdolli-

suuksia. Vaikka projektin johtamistyyliksi valittiin suuntaava johtaminen, oli muutoksen 

näkökulmasta kyse pakotetusta muutoksesta. Ongelmana oli myös muutoksen tarpeel-

lisuuden ja välttämättömyyden kyseenalaistaminen, joka hankaloitti muutokseen sitou-

tumista. KEHA7-projektissa saatujen kokemusten perusteella muutosta olisi hyvä val-

mistella huolella. Viestintä olisi oltava mahdollisimman avointa ja läpinäkyvää jo valmis-

teluvaiheessa ja henkilöstölle olisi hyvä tiedottaa miten tulevaa muutosta valmistellaan 

ja miten päätös tullaan tekemään, oli valittu päätöksentekotapa mikä tahansa. 

Kysymys toisaalta on myös, että onko toimitilan valinta ja päätös muutosta ylipäätään 

yhteisöllinen päätös tai tulisiko sen olla? Jos johto näkee sen omana päätöksenään, niin 

se tulisi ilmaista henkilöstölle hyvin suoraan ja selkeästi. Jos päätös on jo periaatetasolla 
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tehty, ei ole tarkoituksenmukaista antaa henkilöstölle näennäistä mahdollisuutta keskus-

tella asiasta ja luoda ikään kuin valheellista tunnetta mahdollisuudesta vaikuttaa päätök-

seen. 

6.1 Työympäristöindeksi 

Tässä kappaleessa esitellään työympäristöindeksin tuloksia, jotka kerättiin muuton jäl-

keisten kuuden viikon aikana.  

 

Kuva 6. Työympäristöindeksin seuranta. 

Kuten kuvasta 6 voidaan todeta, on työympäristöindeksi ollut muuton jälkeen heti ensim-

mäisestä viikosta lähtien negatiivinen. Arvostelijoiden osuus vastanneista pysyi ensim-

mäisen viiden viikon ajan likimain samansuuruisena, mutta kuudennella viikolla arvoste-

lijoiden osuus kasvoi 71 prosenttiin vastanneista. Kuudennen, eli viikon 15 tuloksen pe-

rusteella, vain 17 % vastanneista suosittelisi nykyisenlaista monitilaympäristöämme ys-

tävälle tai kollegalle.  
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Kuva 7. Rauhalliseen työskentelyyn on riittävästi tiloja ja pelisäännöt tukevat työrauhan 
ylläpitämistä. 

Kuuden ensimmäisen viikon aikana väittämän ”Rauhalliseen työskentelyyn on riittävästi 

tiloja ja pelisäännöt tukevat työrauhan ylläpitämistä” tulos kehittyi negatiiviseen suun-

taan. Viikolla 10, joka oli muuton jälkeinen viikko ja ensimmäinen uudessa toimitilassa, 

68 % vastasi väittämään melko hyvin, hyvin tai erittäin hyvin keskiarvon ollessa 3,2 as-

teikolla 1-5. Viikolla 15 vastaava prosenttiosuus oli enää 49 % keskiarvon ollessa 2,7. 

Väittämässä todettiin ongelmalliseksi se, että tulos ei erittele rauhalliseen työskentelyyn 

tarkoitettujen tilojen riittävyyttä ja pelisääntöjen toimivuutta.  
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Kuva 8. Työympäristömme on tällä viikolla tukenut tiimityöskentelyä ja aktiivista vuoro-
vaikutusta myös yli tehtäväaluerajojen. 

Kuuden ensimmäisen viikon aikana väittämän ” Työympäristömme on tällä viikolla tuke-

nut tiimityöskentelyä ja aktiivista vuorovaikutusta myös yli tehtäväaluerajojen” tulos ke-

hittyi negatiiviseen suuntaan. Viikolla 10 74 % vastasi väittämään melko hyvin, hyvin tai 

erittäin hyvin keskiarvon ollessa 3,2 asteikolla 1-5. Viikolla 15 vastaava prosenttiosuus 

oli 56 % keskiarvon ollessa 2,7.  

 

Kuva 9. Kokouskäytänteet ovat tehokkaat ja kokoustiloja on riittävästi. 
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Kuuden ensimmäisen viikon aikana väittämän ”Kokouskäytänteet ovat tehokkaat ja ko-

koustiloja on riittävästi” tulos kehittyi negatiiviseen suuntaan. Viikolla 10 55 % vastasi 

väittämään melko hyvin, hyvin tai erittäin hyvin keskiarvon ollessa 2,6 asteikolla 1-5. Vii-

kolla 15 vastaava prosenttiosuus oli 49 % keskiarvon ollessa 2,4.  

 

Kuva 10. Valitsen paikkani työtehtävän tai fiiliksen mukaan ja sopiva tila on ollut helppoa 
löytää. 

Kuuden ensimmäisen viikon aikana väittämän ” Valitsen paikkani työtehtävän tai fiiliksen 

mukaan ja sopiva tila on ollut helppoa löytää” tulos kehittyi muiden mittareiden tavoin 

negatiiviseen suuntaan. Viikolla 10 74 % vastasi väittämään melko hyvin, hyvin tai erit-

täin hyvin keskiarvon ollessa 3,4 asteikolla 1-5. Viikolla 15 vastaava prosenttiosuus oli 

59 % keskiarvon ollessa 2,9. 

6.2 Kyselytutkimus 

Kuten kuvasta 11 voidaan nähdä kuinka jokaisen väittämän keskiarvo sekä mediaani 

ovat jokaisessa yli 3 ja kaikkien väittämien keskiarvo yhteensä on 3,8. Tutkimuksen hei-

koimman keskiarvon sai väittämä ”Työyhteisöllämme oli mahdollisuus vaikuttaa uuden 

työympäristön rakentamiseen”, jonka vastauksien keskiarvo oli 3,3 ja mediaani 4. Vaikka 

tulos on tyydyttävä, herättää se kuitenkin kysymyksen siitä, eikö vaikuttamisen mahdol-

lisuuksia tarjottu riittävästi, vaikka projektin yksi tavoitteista oli antaa kehalaisille aitoja 

vaikuttamisen ja osallistumisen mahdollisuuksia.  
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Kuva 11. Kyselytutkimuksen vastaukset. 

Väittämän ”Työympäristössämme näkyy työyhteisömme antama palaute/tekemät valin-

nat” tulos on vain hieman parempi, mutta kuitenkin kyselyn toiseksi heikoin keskiarvolla 

3,4. Vaikka uuteen toimitilaan tehtiin paljon muutoksia ja muokkauksia esitettyjen toivei-

den ja äänestyksien kautta, jäi osalle kuitenkin kokemus siitä, ettei vaikuttamisen mah-

dollisuuksia ollut eivätkä vaikuttaminen näy työympäristössä.  

Kyselyn perusteella tiedottaminen oli KEHA7-projektin parhaiten onnistunut osa-alue. 

Väittämän ”Tiedottamiseen ja viestintään käytettiin eri kanavia monipuolisesti” tulos oli 

kyselyn paras keskiarvolla 4,2 ja väittämän ”Tiedottaminen projektin aikana oli riittävää” 

tulos toiseksi paras keskiarvolla 4,1.  

”Muuton aikataulu oli selkeä”-väittämän vastausten keskiarvo 4 kertoo todennäköisesti 

siitä, että viesti aikataulusta oli tavoittanut kehalaiset hyvin. Väittämä ”Muutto toteutui 

aikataulussa” sai keskiarvoksi myös tasan 4. Kaksi vastaajaa oli vastannut ko. väittä-

mään olleensa täysin eri mieltä. Toinen vastaajista vastasi kaikkiin väittämiin ”Täysin eri 

mieltä”.  

Väittämä ”Olen projektin aikana ollut tietoinen siitä, mitä minulta odotetaan” sai vastaus-

ten keskiarvoksi 4 ja vastaajista 78,5 % oli joko osittain samaa tai täysin samaa mieltä. 

Muuton toteutuksen onnistumista mitattiin väittämällä ”Muutto oli mielestäni hyvin toteu-

tettu” ja sai keskiarvoksi 3,7.  
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Yksi mielenkiintoisimmista väittämistä oli: ” Työyhteisöllemme tarjottiin riittävästi mahdol-

lisuuksia keskustella muutoksesta ja sen herättämistä tunteista”. Projektia suunnitellessa 

tähän haluttiin panostaa ja erilaisia tilaisuuksia järjestettiin keskustelun herättämiseksi. 

Vaikka väittämän vastausten keskiarvo onkin 3,7, on 4 henkilöä vastannut siihen ”Täysin 

eri mieltä”. Tämä on osoitus siitä, miten erilaisia tarpeita ihmisillä on ja kuinka eri tavoin 

ihmiset kohtaavat muutoksia. Siinä missä toinen kyllästyy ”jatkuvaan vatvomiseen”, toi-

nen janoaa lisää keskustelua ja haluaa puhua omista tunteistaan ja tarpeistaan.  

Avoimista vastauksista on pääteltävissä, että vaikka kyselyn saatetekstillä pyrittiin erot-

telemaan varsinaisen työympäristön ja toimitilan arviointi prosessin arvioinnista, on osan 

vastauksiin saattanut vaikuttaa mielipide uudesta työympäristöstä. Kommentteja oli mm: 

”Muutto näihin uusiin tiloihin on vaikeuttanut työtä huomattavasti. Työpöytiä ei käytän-

nössä riitä kaikille. Työympäristöstä on muodostunut hälisevä ja häiritsevä. Mitään pi-

dempää keskittymistä vaativaa työtä ei voi tehdä. Myös tekniikka toimii huonosti. kokous-

tilat ovat täysin riittämättömät. Viihtyisyys ja samalla työmotivaatio sekä työssä jaksami-

nen on laskenut drastisesti” ja ” Työhyvinvoinnin lasku oman paikan menettämisen yh-

teydessä ja useiden päivittäisten haasteiden kanssa syö virkamiestä. Päivittäminen rou-

daaminen ja oman tilan ja keskittymisen puute on tosi rassaavaa”.  

Avoimissa vastauksissa oli huomioitu myös prosessin arviointia: ”Tilan osalta oli valmiiksi 

päätetty joitakin asioita, mutta monilta osin kuultiin henkilöstöä ja päästiin vaikuttamaan 

lopputulokseen. Henkilöstö ei ostanut ihan täysin ajatusta, että muutos on mahdollisuus. 

Näillä reunaehdoilla prokkis oli vedetty ihan hyvin”, ” Varsinainen muutto ja sen valmis-

telu oli mielestäni hyvin toteutettu, mutta jälkihuolto on ollut puutteellista. Virastossamme 

on useita työntekijöitä, joilla esim. verkko-ongelmat ovat jatkuneet muutosta tähän päi-

vään saakka, eikä varmasti ole kyse pelkistä käyttäjäperäisistä ongelmista. Siispä enem-

män paukkuja ict-puolelle seuraavalla kerralla. Omalla kohdallani kaikki sujui helposti” 

Osa käytti vapaan vastaustilan kiittääkseen projektiryhmää: ”Projektiryhmälle iso kiitos 

hyvästä työstä!”, ”Kiitos projektiryhmälle!”. 
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Kuva 12. KEHA7-projektin arviointikyselyn tulokset henkilöstöryhmittäin. 

Henkilöstöryhmistä asiantuntijat ja sihteerit ovat antaneet projektista kriittisimmän pa-

lautteen. Myönteisimmän palautteen ovat antaneet johto ja esimiehet, joiden odotettiin-

kin roolinsa puolesta näin tekevän. Johto teki toimitilaa koskevan päätöksen ja esimies-

ten tehtävänä oli valmistella alaisiaan muutokseen. Toinen selittävä tekijä voi olla se, 

että keskushallinnon johdolla ja esimiehillä oli muihin henkilöstöryhmiin nähden enem-

män tilaisuuksia käsitellä muuttoa ja siihen liittyviä kysymyksiä. Tällaisia tilaisuuksia oli 

mm. keskushallinnon johtoryhmän kokoukset sekä esimiespalaverit. Lisäksi Senaatin 

työympäristöasiantuntijat tarjosivat esimiehille oman puolipäiväisen valmennuksen mo-

nipaikkaisen työn johtamisesta.   

6.3 Henkilöhaastattelut 

Haastattelut vahvistivat kyselytutkimuksen tuloksista tehdyn johtopäätöksen viestinnän 

ja tiedottamisen onnistumisesta. Kaikki haastateltavat kiittelivät monipuolista ja aktiivista 

tiedottamista. Kaksi haastateltavaa nosti esiin sähköpostilla tapahtuvan tiedottamisen 

tehokkuuden ja kaikki mainitsivat positiiviseksi asiaksi viikoittaisissa Kehan infoissa ta-

pahtuneen tiedottamisen suoraan kehalaisille. Haastateltavista esimies ja johdon edus-

taja kiittelivät tiedottamisen monipuolisuutta. Muuton aikataulun viivästyminen sen sijaan 
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aiheutti haastateltavien mukaan hieman kyllästymistä muutosta keskustelemiseen ja tie-

dottamiseen.  

Varsinainen muutto määriteltiin haastattelussa sisältävän muuton kriittisimmät päivät, jol-

loin ihmiset siirtyivät tavaroineen ja kalusteineen uuteen toimitilaan. Sen toteutumiseen 

oltiin pääosin tyytyväisiä, kuten kyselytutkimuksenkin perusteella oli tulkittavissa. Hy-

vänä asiana nostettiin esille selkeät ohjeet, joissa oli määritelty muuttolaatikoiden määrä, 

tarkat hyllymetrit sekä säilytyskalusteiden sijainti tehtäväalueittain uudessa toimitilassa. 

Verkkoyhteyksien ja videoneuvottelulaitteiden ongelmat muuton yhteydessä eivät olleet 

haastateltavien mielestä erityisen vaikeita vaan ne nähtiin luonnollisina asioina toimitilan 

vaihtumisen yhteydessä.  

Haastateltavilta kysyttiin mitä olisi voinut tehdä toisin projektissa ja vastauksia tuli paljon 

erilaisia. Yksi haastateltavista olisi pitänyt vanhat tietokoneiden telakat muuton mukana 

ja koki, että uudet USB-porttitoistimet ovat aiheuttaneet tarpeettoman paljon sopeutu-

misvaikeuksia henkilöstölle. Hän näki myös, että henkilöstöä olisi pitänyt etukäteen kou-

luttaa niiden käyttöön tai tarjota muuton yhteydessä enemmän tukea niiden käyttöön ot-

tamisessa. Suurin osa vastauksista tämän kysymyksen osalta liittyi kuitenkin aikaan en-

nen kuin varsinainen projekti käynnistettiin. Johdon edustajaa lukuun ottamatta kaikki 

haastateltavat näkivät, että toimitilan valinnan suhteen olisi pitänyt kuunnella henkilöstöä 

enemmän ja pohtia enemmän eri toimitilavaihtoehtoja.  

”Ois sitä ehkä voinu siinä vaiheessa enemmän tätä porukkaa kuulla, et se tuli vähän 

niinku nuijittuna ja valmiina. Tuli se tunne, että pakotettuna lähdetään johdon päätök-

sestä.” 

Yksi haastateltavista muisti erään aikaisemman muuton ja toimitilan valinnan toteutu-

neen kolmen eri vaihtoehdon välillä äänestämällä.  

”Silloin ku aikanaan vaho muutti sinne Albertinkadulle, ni silloin oli olemassa kolme sel-

kää vaihtoehtoa, joista henkilöstö äänesti tai valitsi.” 

Yksi haastateltavista oli kyselyssä ollut täysin eri mieltä väittämien ”Työyhteisöllämme 

oli mahdollisuus vaikuttaa uuden työympäristön rakentamiseen” ja ”Työympäristössä nä-

kyy työyhteisömme antama palaute/tekemät valinnat” kanssa. Haastattelussa hän pe-

rusteli vastauksiaan seuraavasti: 

”Senaatti tarjoo meille vaan ainoostaan yhtä ja ainoota paikkaa et mitään muita vaihto-

ehtoja ei oo. Vuokrasopimusta ois ollu kuitenki jäljellä. Minkä takii ei jääty odottaa, et ois 
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ollu joku muu paikka ku tää? Ja siihen ei voinu vaikuttaa ollenkaa, koska se oli niinku 

päätetty ja nuijittu pöytään että tänne mennään ja tätsit. Se oli niinku semmonen mikä 

teki aika monelle täällä pahan olon ja pahan mielen siinä. Et mun mielest henkilökunta 

ei sillä lailla saanu vaikuttaa tähän juttuun yhtään. Tää tuli vähän niinku pystymettästä.” 

Samalta henkilöltä kysyttiin, saiko henkilökunta vaikuttaa työympäristön rakentamiseen 

sen jälkeen kun päätös toimitilasta oli tehty: 

”No noit sermejä ei oo nois väleis ollenkaan. Niitäki toivottiin ja toivottiin, mut eihän niit 

sit saa. Kyllä mun mielestä henkilökunta on jätetty ihan ulkopuolelle tästä. Eräät tyypit 

ku lyö nyrkkiä pöytään ja päättää ni sit sen mukaan mennään.” 

Ainakin kaksi haastateltavaa yllättyivät, kun kerroin mitä muutoksia toimitilassa tehtiin 

henkilöstön toiveiden ja mielipiteiden perusteella ennen muuttoa. Reaktioiden perus-

teella on tulkittavissa, että muutostöistä ja niiden laajuudesta olisi voinut tiedottaa tehok-

kaammin. Tehokkaammalla tiedottamisella henkilöstön kokemus vaikuttamisen mahdol-

lisuuksista olisi mahdollisesti ollut positiivisempi.  

Jokaisen haastateltavan kanssa keskusteltiin prosessin lisäksi myös lopputuloksesta eli 

työympäristöstä ja sen ominaisuuksista. Yleisellä tasolla haastateltavat kokivat nykyisen 

työympäristön viihtyisäksi ja jopa viihtyisämmäksi kuin edelliset toimitilat. Nimeämättö-

mien työpisteiden kulttuuri koettiin hankalaksi ja vaivalloiseksi. Erityisesti ergonomian 

koettiin kärsineen merkittävästi nimeämättömien työpisteiden kulttuurin vuoksi.  Lisäksi 

kokoushuoneiden määrä koettiin liian vähäiseksi, joka on käynyt ilmi myös työympäris-

töindeksin tulosten perusteella.  
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7 KEHITTÄMISEHDOTUKSET 

7.1 Toimitilan valinta 

Johdon tulisi päättää uuden toimitilan valintamenettelystä ennen projektin käynnistä-

mistä. Käytännössä päätetään, onko toimitilan valinnassa kyseessä sellainen päätös, 

johon henkilöstö voi osallistua vai onko kyseessä selkeästi sen tason päätös, jonka or-

ganisaation johto tekee itsenäisesti? Viestintä henkilöstölle pitäisi suunnitella sen mu-

kaan, minkälaista valintamenettelyä tullaan noudattamaan. Jos toimitilan valinta linjataan 

johdon päätökseksi ilman henkilöstön vaikuttamismahdollisuuksia, tulee se viestiä myös 

sen mukaisesti, jotta mahdollisilta väärin käsityksiltä tai turhilta odotuksilta vältyttäisiin. 

Jos kuitenkin johto näkee toimitilan valinnan sellaisena päätöksenä, johon henkilöstö voi 

vaikuttaa tai johon johto jopa kaipaa henkilöstön panosta, tulisi valintaprosessi mielestäni 

edetä Kuvassa 13 kuvatulla tavalla. Uuden toimitilan valitsemiseen olisi hyvä luoda kri-

teerit, johon raamit luo johto. Henkilöstö otetaan mukaan kriteeristön luomiseen ja pää-

tetään ne asiat, joita tulevassa toimitilassa ja työympäristössä olisi ehdottomasti oltava, 

mitä olisi hyvä olla ja sellaiset asiat, joista on mahdollista luopua muiden kriteerien täyt-

tyessä. Tämän jälkeen sopivien toimitilojen kartoittaminen on projektin tehtävä. Vaihto-

ehtoisia tiloja olisi mielestäni hyvä olla vähintään kaksi, joiden välillä sitten koko henki-

löstö äänestää.  

 

Kuva 13. Toimitilan valintaprosessi. 
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7.2  Organisaatiolle sopivan työympäristön valinta 

Kehan tapauksessa uusi monitilaympäristö sai kriittistä palautetta ja tutkimustuloksista 

oli pääteltävissä, että nimeämättömät työpisteet olivat kritiikin keskiössä. KEHA7-projek-

tin yksi oppi on, että työympäristön tyyppi kannattaa valikoida tarkoin harkiten ja myös 

henkilöstöä kuunnellen. Rikosseuraamuslaitoksen keskushallinnossa työskentelee hy-

vin erilaisia tehtäviä hoitavia virkamiehiä. Esimerkiksi lakimiehet kuuluvat siihen virka-

miesten ryhmään, joilla on paljon kirjallista materiaalia käsittelyssä päivittäin, joka voi olla 

hankalaa nimeämättömien työpisteiden monitilatoimistossa. Työympäristöä voisi mah-

dollisesti jakaa vyöhykkeisiin siten, että osalla henkilöstöä on työnsä luonteen vuoksi 

nimetyt työpisteet. Ylipäätään työympäristön rakentaminen kannattaa tehdä harkiten ja 

punnita kokonaisuus sekä vaikutukset. Työympäristön vaikutukset työhyvinvointiin voivat 

olla merkittäviä ja vaikuttaa mm. työn tehokkuuteen. Suorat toimitilaan liittyvät taloudel-

liset säästöt eivät välttämättä ole paras syy valita monitilatoimistoa. Monitilatoimisto ei 

siis kokemukseni mukaan ole automaattisesti autuaaksi tekevä, mutta sopivan tyyppi-

selle organisaatiolle ja työyhteisölle se voi olla paras vaihtoehto.  

7.3 Muutoksen johtaminen 

John P. Kotterin listaamista tyypillisimmistä muutoksen johtamisen virheistä ainakin 

kolme oli tunnistettavissa KEHA7-projektissa:  

1. Muutoksen toteuttamista haittasi vision puute. Uutinen tarjolle tulleesta vapaasta 

toimitilasta tuli noin kaksi vuotta ennen voimassa olleen vuokrasopimuksen päät-

tymistä ja henkilöstölle yllätyksenä. Toimitilan ja työympäristön suhteen ei ollut 

olemassa suunnitelmaa tai ainakaan siitä ei ollut ollut virallista tiedotusta tai kes-

kustelua. Kotterin (1996, 7) mukaan vision nojalla voidaan ohjata toimintaa kohti 

tulevaa ja ilman visiota muutoshanke ei herätä henkilöstössä riittävää tarmoa 

muutoksen toteuttamiseksi. Suunnitelmat mahdollisesta toimitila- ja työympäris-

tömuutoksesta olisi siis hyvä viestiä henkilöstölle hyvissä ajoin. 

2. Muutokselta puuttui riittävän vahva ohjaava tiimi. Projektiryhmä oli edustuksel-

taan nimellisesti kattava, mutta sillä ei ollut suurta vaikutusvaltaa henkilöstöön. 

Käytännössä suurin osa töistä jäi pienen ydinjoukon harteille. Projektiryhmään 

kannattaa hankkia myös keskijohdon esimiehiä, jotta ryhmä saa lisää vaikutus-

valtaa.  
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3. Toinen etu esimiesten osallistumisesta projektiryhmän työskentelyyn on nimen-

omaan esimiesten sitouttaminen muutokseen. Oma esimerkki on parasta mah-

dollista viestintää ja heidän esimerkillään henkilöstönkin olisi helpompi edetä 

omassa prosessissaan. KEHA7-projektissa viestintä palautteen perusteella oli 

yksi onnistumisista, mutta esimiesten esimerkki jäi puutteelliseksi. Ylin johto 

näytti esimerkkiä sekä ennen muuttoa että sen jälkeen toimimalla nimeämättö-

mien työpisteiden kulttuurin ja monitilaympäristöön rakennettujen pelisääntöjen 

mukaisesti, mutta vastaava esimerkki jäi havaintojeni mukaan puuttumaan osalta 

ns. keskijohtoa. Osa heistä kyseenalaisti muutoksen näkyvästi.   

7.4 Projektipäällikön pätevyys 

Toimitila- ja työympäristömuutoksen sekä toimintakulttuurin muutoksen johtaminen on 

erittäin vaativaa ja asettaa korkeat pätevyysvaatimukset projektia johtavalle projektipääl-

likölle. Projektimaailmassa on yleisesti tunnistettu, että projektipäälliköksi olisi hyvä valita 

henkilökohtaisilta ominaisuuksiltaan ja osaamiseltaan sellainen henkilö, joka pystyy pro-

jektia ja sen toteuttamiseksi vaadittavaa osaamista johtamaan. Rikosseuraamuslaitok-

sella on KEHA7-projektin aikana käytyjen keskustelujen perusteella usein valittu projek-

tipäälliköiksi sellaisia henkilöitä, joilla on ollut syvä substanssiosaaminen projektissa ke-

hitettävään asiaan. Rekrytointitilanteissa vähemmälle huomiolle on jäänyt henkilön joh-

tamisosaaminen sekä projektiosaaminen. Tämän opinnäytetyön ohessa on luotu projek-

tipäällikön pätevyyden arviointiin tarkoitettu kysely, jonka avulla voidaan Rikosseuraa-

muslaitoksella mitata projektien vetovastuussa olevien projektipäälliköiden pätevyyttä. 

Kysely perustuu IPMA:n (International Project Management Association) julkaisuun In-

dividual Competence Baseline (ICB) -versio 4.0, joka on yksilötason projektin-, ohjel-

man- ja salkunjohtamispätevyyden standardi. ICB 4.0:ssa pätevyydet on jaettu kolmeen 

alueeseen: näkökulma, ihmiset ja käytäntö. Risen käyttämään kyselyyn valikoitiin päte-

vyysalueista ihmiset ja käytäntö, sillä näkökulma pätevyysalueena kohdistuu salkunjoh-

tamiseen, ja Risen pätevyyskyselyllä arvioidaan projektipäälliköiden pätevyyttä.  

Kysely toteutetaan Risen projektimallin mukaisesti tasojen A- ja B-projekteissa toteutus-

vaiheessa silloin, kun sidosryhmillä on riittävästi kokemusta projektipäällikön toimin-

nasta. Kyselyyn vastaa projektipäällikkö itse arvioiden itseään ja tuota itsearviointia ver-

rataan sidosryhmien tekemiin arviointeihin. Kysely toteutetaan mukailemalla johtamisen 



52 
 

TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Ville Saloranta 

360-kyselymallia. Näin projektipäällikkö saa palautetta omasta toiminnastaan, osaami-

sestaan ja johtamisestaan. Suositukseni on, että kyselyjen tulokset arkistoidaan projek-

titoimiston sekä Risen projektisalkun johtoryhmän käyttöön (Rise jory) projektipäälliköi-

den lisäkoulutustarpeiden määrittelyyn sekä projektipäälliköiden rekrytointitilanteissa 

hyödynnettäväksi.  

Projektipäällikön pätevyyden arviointiin tarkoitettua kyselyä testattiin KEHA7-projektin 

yhteydessä, jossa toimin itse projektipäällikkönä. Arviointi toteutettiin projektin päättämi-

sen yhteydessä. Arvioinnin tulokset ovat laajemmin esillä liitteessä nro 3. 

 

Kuva 14. Projektipäällikön pätevyysalue: ihmiset. 

Kuvassa 14 on esimerkkinä KEHA7-projektissa teetetyn projektipäällikön arviointiky-

selyn ”ihmiset” -pätevyysalueen tulokset säteittäisenä kaaviona, jossa pätevyysalueen 

jokainen elementti on sekä projektipäällikön itsensä että sidosryhmien arvioima as-

teikolla 1-5.  Esimerkin kaaviosta on havaittavissa esimerkiksi, että projektipäällikkö itse 

on arvioinut joidenkin elementtien pätevyyksiään kriittisemmin kuin sidosryhmät. 
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Kuva 15. Projektipäällikön pätevyysalue: ihmiset. 

 

Kuva 16. Projektipäällikön pätevyysalue: käytäntö. 

Kuvassa 16 on esimerkkinä KEHA7-projektissa teetetyn projektipäällikön arviointiky-

selyn ”käytäntö” -pätevyysalueen tulokset säteittäisenä kaaviona, jossa pätevyysalueen 
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jokainen elementti on sekä projektipäällikön itsensä että sidosryhmien arvioima as-

teikolla 1-5.   

 

 

Kuva 17. Projektipäällikön pätevyysalue: käytäntö. 

7.5 Ammattimaiset projektipäälliköt  

Rikosseuraamuslaitoksella on käynnissä merkittäviä strategisia projekteja ja erityisesti 

niiden johtamiseen tarvitaan vahvaa johtamis- ja projektinhallintaosaamista. Suositelta-

vaa olisi muodostaa projektipäälliköiden pätevyysarviointien pohjalta projektipäällik-

köpooli, jota ylläpitäisi projektitoimisto ja josta voisi rekrytoida osaavia projektipäälliköitä 

strategisiin projekteihin. Nykyisellään organisaation sisältä rekrytoidut henkilöt jättävät 

oman virkansa määräaikaisen projektipäällikkyyden ajaksi, jolloin tyhjäksi jäänyttä virkaa 

hoitamaan palkataan määräaikainen virkamies. Projektipäällikkö palaa omaan virkaansa 

projektin päätyttyä. Riskinä tässä ratkaisussa on, että projektipäälliköksi valittu henkilö 

kokee vakivirkaan palaamisen oman urakehityksensä kannalta askeleena taaksepäin. 

Näissä tilanteissa henkilö saattaa hakeutua muualle töihin vieden arvokkaan osaamisen 

mennessään. Osa virkamiehistä johtaa kehitysprojekteja oman rullaavan virkatyönsä 

ohessa. Tämä on mielestäni toimiva ratkaisu C-tason projekteissa, kunhan työn koko-

naiskuorma on laskettu oikein ja projektin johtamiseen on riittävästi aikaa käytettävissä. 

Tällä hetkellä tilanne vaikuttaa olevan sellainen, että uusien projektien kohdalla on vai-

keuksia päättää, minkä yksikön tai tehtäväalueen vastuulle projekti kuuluu ja kenen sitä 
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pitäisi johtaa. Kehan asiantuntijoilla on VM Barometrin tulosten perusteella suuri työ-

kuorma tällä hetkellä, jolloin uusia projekteja on hankalaa nykyresursseilla hoitaa me-

nestyksekkäästi.  

Projektipäällikköpoolin rakentaminen on kuitenkin mielestäni vain ensi askel kohti am-

mattimaista projektien johtamista Rikosseuraamuslaitoksessa. Suositeltavaa olisi, että 

Rikosseuraamuslaitoksessa työskentelisi vakituisia projektipäälliköitä, jotka johtaisivat 

strategisia tai muuten merkittäviä projekteja. Tällä tavoin strategisten tai muuten merkit-

tävien projektien johtaminen saisi tasalaatuisuutta sekä antaisi projektipäälliköille rauhan 

keskittyä projektin johtamiseen.  

Yksi huomio kokemukseni perusteella on, että projektin kannalta voi olla tuhoisaa, jos 

projektipäällikkö vaihtuu kesken projektin. Tämä on erityisesti ongelma sellaisissa orga-

nisaatioissa, joissa projektitoiminta ei ole riittävällä kypsyystasolla ja projektit ovat pitkälti 

yksilöiden varassa. Syitä projektipäällikön vaihtumiseen voi olla monia, mutta lähtökoh-

taisesti projektipäällikön vaihtumista kesken projektin pitäisi ennaltaehkäistä mahdolli-

simman tehokkaasti. Rikosseuraamuslaitoksessa projektipäälliköiksi on rekrytoitu hen-

kilöitä sekä organisaation sisältä että ulkopuolelta. Sisäisissä rekrytoinneissa henkilö ja 

henkilön toimintatavat tunnetaan ja tällöin riski epäonnistua rekrytoinnissa on pienempi. 

Ongelmaksi voi kuitenkin koitua tilanne, jossa projektipäälliköksi on rekrytoitu kentältä 

henkilö, joka on kunnianhimoinen ja haluaa edetä urallaan Rikosseuraamusalalla, ja joka 

lähtee kesken projektin uuteen tavoiteltavampaan virkaan määräaikaisen projektipäälli-

kön tehtävänsä loppumisen ja omaan vakituiseen virkaansa palaamisen pelossa. Ulko-

puolelta rekrytoitujen määräaikaisten projektipäälliköiden suhteen tilanne on vielä ris-

kialttiimpi, sillä organisaation ulkopuolelta tulevaa henkilö toimintatapoineen tunnetaan 

lähtökohtaisesti heikommin ja omaa paineen määräaikaisen tehtävän päättymisestä pro-

jektin päättymisen yhteydessä. Yksi tapa ennaltaehkäistä tätä on vakituiset projektipääl-

liköt, joilla ei ole tätä samaa vakivirkaan palaamisen pelkoa projektin päättyessä.  

7.6 Projektien jälkiarviointi 

Tällä hetkellä Rikosseuraamuslaitoksella ei ole käytetty systemaattisesti mitään työkalua 

projektien jälkiarviointiin. Tämän opinnäytetyön tuotoksena ei syntynyt yhteismitallista 

työkalua projektien arviointiin, mutta suosittelen vahvasti sellaisen laatimista lähitulevai-

suudessa. Lisäksi projektien onnistumisen arviointiin tulisi kiinnittää huomiota KEHA7-

projektin tapaan siten, että onnistumista arvioidaan sekä lopputuotoksen että projektin 
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toteuttamisen näkökulmista. KEHA7-projektin arviointiin käytettyä kyselyä voi osittain 

käyttää referenssinä jatkossa projektien onnistumisen mittaamiseen, mutta mielestäni 

jokaisen projektin kohdalla on syytä miettiä mitattavia asioita tarkasti mahdollisimman 

informatiivisen ja käytettävän palautteen takaamiseksi. KEHA7-projektissa varsinaiset 

mitattavat onnistumisen kriteerit jäivät ennalta määrittelemättä. Jotta voidaan todella ar-

vioida projektin lopputuotosten onnistumista, tulee niille olla vaatimusmäärittelyt mitatta-

vine arvoineen ennalta laadittuna.  

Jokaisesta projektista olisi hyvä koostaa ”lessons learned”-dokumentti, jossa pohditaan 

projektin aikana opittuja asioita, joita voidaan hyödyntää vastaisuudessa välttämään 

mahdollisia sudenkuoppia. 
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KEHA7-projektin arviointihaastattelun kysymykset 

1. Minkälaista informaatiota sait toimitilamuutosta ja tulevasta työympäristöstä en-

nen muuttoa? Saitko kaiken oleellisen tiedon? Mitä tiedotuskanavia käytettiin? 

2. Miten varsinainen muutto mielestäsi onnistui? 

3. Mitä olisi voinut tehdä toisin? 

4. Miten osallistuit työympäristön suunnitteluun (työympäristöpaja ja pelisääntötyö-

pajat)? 

5. Miten Kehalaisten mielipiteet näkyvät toimitilassamme? 

6. Miten ongelmiin tai palautteisiin reagoitiin projektin aikana
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1. Projektipäällikön pätevyyden arviointi – Ville Saloranta 
 

1.1 Arvioinnin kuvaus 

 

Pätevyyden arviointi perustuu IPMA:n (International Project Management Association) 

julkaisuun Individual Competence Baseline (ICB) –versio 4.0, joka on yksilötason pro-

jektin-, ohjelman- ja salkunjohtamispätevyyden standardi. ICB 4.0:ssa pätevyydet on ja-

ettu kolmeen alueeseen: näkökulma, ihmiset ja käytäntö. Risen käyttämään kyselyyn 

valikoitiin pätevyysalueista ihmiset ja käytäntö, sillä näkökulma pätevyysalueena kohdis-

tuu salkunjohtamiseen ja Risen pätevyyskyselyllä arvioidaan projektipäälliköiden päte-

vyyttä. Arviointikyselyä on täydennetty johtamisen 360 –kyselyn väittämillä ja arviointi 

myös toteutetaan johtamisen 360 –kyselyn tapaan vertailemalla projektipäällikön itsear-

viointia muiden antamiin arviointeihin.  

Projektipäällikön projektijohtamisen pätevyyttä arvioidaan Risen projektijohtamisen mal-

lin (Rispekti) A- ja B –tasoisten projektien toteutusvaiheessa porttien P2 ja P3 välissä 

sopivana ajankohtana, jolloin projekti on ollut riittävän kauan käynnissä ja jolloin sidos-

ryhmillä on kertynyt riittävästi kokemusta arvioinnin toteuttamiseksi. Arvioinnin ajankohta 

merkitään projektisuunnitelmaan. Projektitoimisto auttaa suunnittelemaan arvioinnille 

projektin kannalta sopivan ajankohdan ja organisoi arvioinnin toteutuksen. Arviointi to-

teutetaan Webropol –kyselynä ja siihen vastaa projektipäällikkö itse arvioiden itseään 

sekä projektin eri sidosryhmät (ohjausryhmä, projektiryhmä sekä muut mahdolliset si-

dosryhmät). Arvioinnin tulokset kootaan projektisalkun johtoryhmän (Rise jory) Share-

Point –sivulle ja projektipäällikölle toimitetaan oma kappale.  

Arviointi tehdään projektipäällikön oman johtamistyöskentelyn tueksi sekä projektisal-

kunhallinnan näkökulmasta arvokkaaksi tiedoksi merkittävien projektien tai hankkeiden 

projektipäälliköiden pätevyydestä projektijohtamisessa. Tiedon pohjalta kerätään koke-

muksia sekä arvioidaan lisäkoulutusmahdollisuuksia. Arviointi kuuluu olennaisesti osana 

Risen projektimallin prosessiin ja tehdään säännönmukaisesti kaikissa tasojen A ja B 

projekteissa. 
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Pätevyyden arviointi perustuu IPMA:n (International Project Management Association) 

julkaisuun Individual Competence Baseline (ICB) –versio 4.0, joka on yksilötason pro-

jektin-, ohjelman- ja salkunjohtamispätevyyden standardi. ICB 4.0:ssa pätevyydet on ja-

ettu kolmeen alueeseen: näkökulma, ihmiset ja käytäntö. Risen käyttämään kyselyyn 

valikoitiin pätevyysalueista ihmiset ja käytäntö, sillä näkökulma pätevyysalueena kohdis-

tuu salkunjohtamiseen ja Risen pätevyyskyselyllä arvioidaan projektipäälliköiden päte-

vyyttä.  
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2. Projektipäällikön pätevyyden arvioinnin mittarit 
Jokaisen pätevyyselementin väittämiin vastataan asteikolla: 

1. Täysin eri mieltä 
2. Osittain eri mieltä 
3. Ei eri mieltä eikä samaa mieltä 
4. Osittain samaa mieltä 
5. Täysin samaa mieltä 

 

2.1 Ihmiset 

Pätevyysalue “ihmiset” käsittelee yksilön henkilökohtaisia ja sosiaalisia pätevyyksiä. 

 

1. Itsetuntemus ja itsensä johtaminen  

• Itsensä johtaminen on kyky asettaa henkilökohtaisia tavoitteita, tarkistaa ja säätää edistymistä ja 

selviytyä päivittäisestä työstä järjestelmällisellä tavalla. Se sisältää muuttuvien olosuhteiden hallin-

nan ja onnistuneen selviytymisen stressaavista tilanteista. Systemaattinen ja kurinalainen lähesty-

mistapa päivittäisessä työssä tarkoittaa, että hallitsee sitä aikaa, joka on käytettävissä asetettujen 

tavoitteiden saavuttamiseen. 

• Organisoi omat työnsä tilanteesta ja omista resursseista riippuen 

• Ottaa vastuun henkilökohtaisesta oppimisestaan ja kehittymisestään 

• Viestii omat periaatteet ja henkilökohtaiset vaatimukset 

• Ilmaisee omat kokemukset ja keskustelee niistä 

• Perustaa näkemyksen omaan kokemukseen 

• Haluaa kehittyä omissa työtehtävissään 

• Kehittää ammattitaitoaan systemaattisesti 

• Tuntee hyvin omat heikkoutensa ja vahvuutensa 

• Käyttää oman aikansa tehokkaasti työntekoon 

• Huomioi omassa toiminnassaan muiden aikataulut 

•  

2. Henkilökohtainen rehellisyys ja luotettavuus 

• Henkilökohtainen rehellisyys tarkoittaa projektipäällikön toimimista hänen omien moraalisten ja eet-

tisten arvojen ja periaatteiden mukaisesti. Luotettavuus on toimintaa luotettavasti, odotusten ja/tai 

sovitun käyttäytymisen mukaisesti. 

• Tunnustaa eettiset arvot ja soveltaa niitä kaikkiin päätöksiin ja toimintoihin 

• Ottaa vastuun omista päätöksistä ja toimista 

• Toimii, tekee päätöksiä ja viestii johdonmukaisella tavalla 

• Suorittaa tehtävät huolellisesti loppuun, jotta voi rakentaa luottamusta toisten kanssa 

•  

3. Henkilökohtainen viestintä 

• Henkilökohtainen viestintä sisältää asianmukaisen tiedon vaihdon toimitettuna täsmällisesti ja joh-

donmukaisesti kaikille asiaankuuluville tahoille. 

• Toimittaa selkeää ja jäsenneltyä tietoa muille ja tarkistaa miten he ovat sen ymmärtäneet 

• Edistää ja tukee avointa viestintää 

• Käyttää tarvittaessa huumoria ja suhteellisuudentajua 

• Ilmaisee selkeästi omat mielipiteensä eri asioista 
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• Nostaa aktiivisesti esille asioita, jotka on ratkaistava 

•  

4. Suhteet ja sitoutuminen 

• Kestävien ja vahvojen suhteiden solmimiseen yksilöiden kanssa on käytettävä aikaa ja huomiota. 

Sosiaaliset pätevyydet kuten empatia, luottamus, itsevarmuus ja viestintätaidot ovat ensisijaisia 

kykyjä vahvojen suhteiden muodostamisessa. Visioiden ja päämäärien jakaminen yksilöiden ja ryh-

män kanssa sitouttaa muut tehtäviin ja yhteisiin päämääriin. 

• Luo ja kehittää henkilökohtaisia ja ammatillisia suhteita 

• Rakentaa ja edistää sosiaalisia verkostoja 

• Osoittaa empatiaa kuuntelemalla, ymmärtämällä ja tukemalla 

• Osoittaa luottamusta ja kunnioitusta kannustamalla toisia jakamaan mielipiteitään tai 

huoliaan 

 

5. Johtajuus 

• Johtajuus tarkoittaa suunnan näyttämistä yksilöille ja ryhmille sekä niiden opastamista. Siihen kuu-

luu kyky valita ja soveltaa tarkoituksenmukaisia johtamistyylejä erilaisissa tilanteissa. Osoittamansa 

ryhmänjohtajuuden lisäksi projektipäällikön tulee näkyä ylimmälle johdolle ja muille asianosaisille 

johtajana, joka edustaa projektia. 

• Ottaa projektin omistajuuden ja osoittaa sitoutumista 

• Suuntaa toimintaa, valmentaa ja neuvoo ohjatakseen ja parantaakseen yksilöiden ja ryh-

mien työtä 

• Käyttää asianmukaista valtaa ja vaikuttaa muihin tavoitteiden saavuttamiseksi 

• Tekee, valvoo ja tarkistaa päätöksiä 

• Perustelee päätöksensä selvästi eri osapuolille 

 

6. Ryhmätyö 

• Ryhmätyö on ihmisten saattamista yhteen toteuttamaan yhteistä tavoitetta. Ryhmä on joukko ihmi-

siä, jotka toimivat yhdessä saavuttaakseen tietyn tavoitteen. Projektiryhmät ovat tavallisesti monia-

laisia; eri ammattialojen asiantuntijat työskentelevät yhdessä toteuttaakseen vaativia tuloksia. Ryh-

mätyötä on tuottavan ryhmän rakentaminen muokkaamalla, tukemalla ja johtamalla sitä. Ryhmän 

viestintä ja sen sisäiset suhteet ovat osa onnistuneen ryhmätyön tärkeimpiä näkökohtia. 

• Edistää ryhmän jäsenten välistä yhteistyötä ja verkostoitumista 

• Tukee, edistää ja tarkastelee ryhmän ja sen jäsenten kehittymistä 

• Antaa ryhmille valtaa delegoimalla näille tehtäviä ja vastuita 

• Tunnustaa virheet ja edistää väärinkäsityksistä oppimista 

 

7. Ristiriidat ja kriisit 

• Ristiriidat ja kriisit sisältävät niiden hillitsemisen tai ratkaisemisen tarkkailemalla ympäristöä sekä 

huomaamalla ja toteuttamalla parannuskeinoja erimielisyyksiin. Ristiriitoihin ja kriiseihin voi sisältyä 

tapahtumia ja tilanteita, luonneristiriitoja, stressitasoja ja muita potentiaalisia vaaroja. Projektipääl-

likön on käsiteltävä nämä tapahtumasarjat asianmukaisesti ja kannustettava oppimiseen tulevista 

ristiriidoista ja kriiseistä. 

• Ennakoi ja mahdollisesti ehkäisee ristiriidat ja kriisit 

• Analysoi ristiriitojen ja kriisien syitä ja seurauksia sekä valitsee tarkoituksenmukaiset 

vastineet 

• Välttää ja ratkaisee ristiriitoja ja kriisejä ja/tai niiden vaikutuksia 

• Tarttuu ihmisten välisiin ristiriitoihin ja konflikteihin 

 

8. Tulossuuntautuneisuus 
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• Tulossuuntautuneisuus on projektipäällikön ylläpitämää kriittistä keskittymistä projektin lopputulok-

siin. Hän asettaa ongelmista, haasteista ja esteistä selviytymisen keinot ja resurssit tärkeysjärjes-

tykseen saavuttaakseen kaikkien osapuolten kannalta parhaan mahdollisen lopputuloksen. Tulok-

set ovat jatkuvasti etusijalla keskusteluissa ja ryhmä etenee kohti näitä lopputuloksia. 

• Arvioi kaikkien päätösten ja toimien vaikutukset projektin onnistumisen ja organisaation 

tavoitteiden kannalta 

• Tasapainottaa tarpeet ja keinot menestyäkseen ja löytääkseen parhaat lopputulokset 

• Luo ja ylläpitää terveellistä, turvallista ja tuottavaa työskentely-ympäristöä 

• Edistää projektin asiaa ja ”myy” projektin, sen prosessit ja lopputulokset 

 

2.2 Käytäntö  

Pätevyysalue ”käytäntö” käsittelee projektin ydinpätevyydet. 

 

1. Projektin toteutusmalli 

• Projektin toteutusmalli on luonnos, suunnitelma tai kokonaisratkaisu sille, kuinka projekti peruste-

taan, asetetaan ja kuinka sitä johdetaan. Siinä huomioidaan resurssit, varat, sidosryhmien tavoit-

teet ja hyödyt, organisaation muutos, riskit ja mahdollisuudet, hallinto, toimitus, tärkeysjärjestys ja 

kiireellisyys. Koska kaikki ulkoiset tekijät ja onnistumiskriteerit (ja/tai näiden koettu merkitykselli-

syys) usein ajan myötä muuttuvat, niin toteutusmallia on arvioitava säännöllisesti ja tarvittaessa 

sitä on säädettävä. 

• Määrittelee ohjausryhmän kanssa projektin sekä sen lopputuotoksen laatumittarit 

• Tarkistaa, soveltaa ja vaihtaa saatuja oppeja toisista projekteista ja toisten projektien 

kanssa 

• Määrittelee projektin vaativuuden ja projektiluokan 

• Määrittelee projektin toteutuksen kokonaisuuden 

 

2. Vaatimukset ja tavoitteet 

• Kuhunkin projektiin ryhdytään siksi, että sisäiset ja ulkoiset sidosryhmät haluavat saavuttaa jotain. 

Tämä pätevyyselementti kuvailee miksi projektiin ryhdytään – mitkä päämäärät pyritään saavutta-

maan, mitkä hyödyt pyritään toteuttamaan, mihin tavoitteisiin pyritään pääsemään ja mitkä sidos-

ryhmien vaatimukset tullaan täyttämään. Ne on johdettu sidosryhmien tarpeista, odotuksista, vaa-

timuksista ja organisaation strategisista päämääristä. 

• Määrittelee projektin tavoitteet 

• Tunnistaa ja analysoi projektin sidosryhmien tarpeet ja vaatimukset 

 

3. Laajuus 

• Laajuus määrittelee sen, mihin projekti erityisesti keskittyy tai mikä on sen sisältö. Se kuvailee tuo-

tokset, lopputulokset ja hyödyt, sekä niiden tuottamiseen tarvittavan työn. Se käsittelee myös toisen 

puolen, eli kuvaa sen, mitä ei sisälly projektiin tai sen osaan. Itse asiassa laajuus määrittelee pro-

jektin rajat. 

• Määrittelee projektin tehtävät ja tuotokset 

• Jäsentää projektin laajuuden ja rajaukset 

 

4. Aika 

• Projektipäällikön tulee osata arvioida projektin eri vaiheiden ja tehtävien aikavaatimukset sekä 

suunnitella niiden toteutusjärjestys. 

• Määrittää tehtävien työmäärän ja keston 
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• Päättää aikataulutuksesta ja vaiheistuksesta 

• Järjestää projektin tehtävät ja laatii aikataulun 

• Seuraa edistystä aikataulua vasten ja tekee tarvittavia muutoksia siihen 

 

5. Organisaatio ja informaatio 

• Organisaatio ja informaatio sisältävät väliaikaisen projektiorganisaation määrittelyn, toteutuksen ja 

johtamisen. Organisaatio ja informaatio sisältävät myös tarvittavien roolien ja vastuiden määrittelyt 

sekä tehokkaan tiedonvaihdon väliaikaisessa organisaatiossa. Tämä pätevyyselementti sisältää 

myös dokumentaation laatimisen ja tallentamisen sekä raportointirakenteet ja sisäisen viestinnän. 

• Arvioi ja määrittelee sidosryhmien informaatio- ja dokumentaatiotarpeet 

• Määrittelee projektin sisäisen rakenteen, roolit ja vastuut 

• Perustaa projektin tiedonkulkujärjestelmän (prosessit ja kanavat) 

• Toteuttaa, seuraa ja ylläpitää projektin organisaatiota 

 

6. Laatu 

• Laadulla on projekteissa kaksi avainulottuvuutta. Yhtäältä on kysymys prosessin laadusta, eli ta-

vasta, jolla projekti on organisoitu. Tämä on sen tavan standardien kehittämistä, toteuttamista ja 

katselmointia, miten laatua käsitellään osaprojekteissa ja tehtävissä. Toisaalta se on projektin tuo-

tosten ja lopputuloksen laadun hallintaa, varmistusta ja ohjausta. Laatu kattaa koko projektin esi-

suunnittelusta siirtymäkauden jälkeiseen aikaan, läpi koko elinkaaren. 

• Kehittää ja seuraa projektin laadunhallintasuunnitelman toteutusta ja tarkistaa sitä 

• Katselmoi projektia ja sen tuotoksia varmistaakseen, että ne edelleen täyttävät laadun-

hallintasuunnitelman vaatimukset 

• Tarkastaa projektin laatutavoitteiden saavuttamisen ja suosittelee tarvittavia korjaavia 

ja/tai ehkäiseviä toimenpiteitä 

• Suunnittelee ja organisoi projektin lopputulosten vahvistamisen 

• Varmistaa laadun koko projektin ajan 

 

7. Talous 

• Aluksi projektipäällikön tehtävänä on laatia projektin toteutuksen kustannusarvio, joka on perusta 

projektin budjetin määrittelylle. Hänen on myös ryhdyttävä toimenpiteisiin sen suhteen, millä tavalla 

projekti sisäisesti tai ulkoisesti rahoitetaan. Projektipäällikön on siis tiedettävä se, mitkä ovat pro-

jektin suunnitellut (tai odotetut) ja toteutuneet kustannukset ja mikä on niiden suhde työn edistymi-

seen ja tavoitteiden saavuttamiseen. 

• Arvioi projektin kustannukset 

• Laatii projektin budjetin 

• Seuraa projektin taloutta tunnistaakseen poikkeamat projektisuunnitelmasta ja ryhtyy 

toimenpiteisiin niiden suhteen 

 

8. Resurssit 

• Resurssit sisältävät projektin lopputuloksen toteuttamiseen tarvittavien resurssien määrittelyn, 

hankkimisen, ohjauksen ja kehittämisen. Resurssit sisältävät ihmiset, asiantuntijuudet, tilat, laitteet, 

materiaalit, infrastruktuurin, työkalut ja muut omaisuuserät, mitkä tarvitaan tavoitteiden mukaisten 

tehtävien suorittamiseen. 

• Määrittelee projektin osaamisvaatimukset sekä tarvittavan henkilötyöajan 

• Arvioi ja seuraa osaamisen ja henkilötyöajan riittävyyttä sekä niiden kohdentumista oi-

keisiin asioihin ja ryhtyy tarvittaessa korjaaviin toimenpiteisiin 

 

9. Suunnittelu ja ohjaus 
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• Valittuun projektin toteutustapaan perustuva tasapainoinen projektisuunnitelma, jonka toteutus on 

ohjattua. Suunnitelmaa pitää päivittää säännöllisesti projektin sisällä tai sen ympäristössä tapahtu-

vien muutosten perusteella. Ohjausta mukautetaan ja parannetaan myös säännöllisesti, niin että 

se pysyy ohjauksessa. 

• Laatii projektisuunnitelman ja hyväksyttää sen 

• Käynnistää projektin ja johtaa siirtymisen uuteen projektivaiheeseen 

• Ohjaa projektin suoritusta projektisuunnitelmaa vasten ja ryhtyy tarvittaessa korjaaviin 

toimenpiteisiin 

• Raportoi projektin edistymistä 

• Arvioi, hyväksyttää ja toteuttaa projektin muutokset 

• Päättää vaiheen tai projektin ja arvioi sen 

 

10. Riski ja mahdollisuus 

• Riskien ja mahdollisuuksien hallinta auttaa päätöksentekijöitä tekemään tietoisia valintoja, asetta-

maan tehtävät tärkeysjärjestykseen ja tekemään eron vaihtoehtoisten etenemistapojen välillä. Ris-

kien ja mahdollisuuksien hallinta on jatkuva prosessi läpi koko projektin elinkaaren. 

• Tunnistaa riskit ja mahdollisuudet 

• Arvioi riskien ja mahdollisuuksien todennäköisyydet ja vaikutukset 

• Arvioi ja seuraa riskejä sekä mahdollisuuksia ja reagointeja niihin 

11. Sidosryhmät ja viestintä 

• Sidosryhmien sitouttaminen on jatkuva prosessi läpi koko projektin elinkaaren. Sidosryhmät ovat 

ne kumppanit, joille projekti tuottaa muutoksen ja joiden ansiosta projekti onnistuu. Sidosryhmien 

odotukset, tarpeet ja ideat luovat tarpeen ja muodostavat perustan projektille. Projektin viestintä 

tulee suunnitella tunnistetut sidosryhmät ja niiden tarpeet huomioiden. 

• Tunnistaa sidosryhmiä ja analysoi niiden kiinnostuksia ja vaikutuksia 

• Kehittää ja ylläpitää sidosryhmästrategiaa ja viestintäsuunnitelmaa 

• Valitsee viestintätyylit ja –kanavat, jotka täyttävät yleisö-, tilanne- ja johtamistasojen tar-

peet 

• Innostaa ja sitouttaa projektin toteutumisen kannalta oleelliset sidosryhmät 

• Organisoi ja ylläpitää verkostoja  

 

12. Muutos 

• Projekteja organisoidaan, jotta aikaansaataisiin parannuksia. Monissa tapauksissa näitä parannuk-

sia ei saavuteta vain lopputuloksen toimittamisella, vaan vaaditaan myös pieniä tai suuria muutok-

sia organisaation käyttäytymiseen. 

• Tunnistaa muutostarpeet ja -mahdollisuudet 

• Arvioi organisaation muutokseen sopeutumista  

• Kehittää muutosstrategiaa 

• Toteuttaa muutoksen hallintasuunnitelmaa 
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3. Tulosyhteenveto 
 
Projektipäällikön pätevyyden arviointikysely lähetettiin yhteensä 11 henkilölle. Kyselyyn 

vastasi itsearviointisi lisäksi yhteensä 5 henkilöä. Vastaukset jakautuivat seuraavasti: 

 

   Lähetetty   Vas-

tasi 

Ohjausryhmä  3   2

  

Projektiryhmä  8   3 

Muut sisäiset sidosryhmät  0   0 

Muut ulkoiset sidosryhmät  0   0 

 

3.1 Kokonaistulos 

 

Alla oleva kuvaaja esittää arvioinnin tulokset siten, että kunkin sektorin kohdalla on ku-

vattu eri mittarin arvo sekä itsearviointisi että muiden arvioinnit yhteensä. Tämän kuvaa-

jan avulla saat yleiskuvan siitä, miten oma näkemyksesi pätevyydestäsi on suhteessa 

muiden näkemyksiin.  

 

Itse = oma arviointi 

Muut yhteensä = muiden arviointien keskiarvo 
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3.2 Vahvuudet 

Tähän on koottu ne tulokset, joissa muiden antamien arviointien tulos on korkealla ta-
solla. Vahvuudet ovat vahvuusalueita, jotka tiedostan myös itse selvästi. Piileviä vah-
vuuksia puolestaan ovat ne, joissa sinulla on tiedostamattomia vahvuuksia. Kummas-
sakin esitetään kaksi parhaan tuloksen antanutta osa-aluetta.  

3.2.1 Pätevyysalue ihmiset 
 

Vahvuudet 

Muut yh-

teensä Itse Erotus 

Henkilökohtainen viestintä 4,80 3,60 1,20 

Suhteet ja sitoutuminen 4,80 4,00 0,80 

Piilevät vahvuudet 

Muut yh-

teensä Itse Erotus 

Ryhmätyö 4,70 3,00 1,70    
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Henkilökohtainen rehellisyys 4,60 3,25 1,35 

 

    

    

    

    

    

    

    

    

3.2.2 Pätevyysalue käytäntö 
 

Vahvuudet Muut yhteensä Itse Erotus 

Vaatimukset ja tavoitteet 4,80 4,50 0,30 

Laajuus 4,80 3,00 1,80 

Piilevät vahvuudet Muut yhteensä Itse Erotus 

Laajuus 4,80 3,00 1,80 

Aika 4,65 3,00 1,65 

 

   

 

3.3. Kehittymisen tarve 

Kehittymisen tarpeeseen on koottu ne tulokset, joissa muiden antamien arviointien tu-
los on alhaisella tasolla. Tulos kertoo missä asioissa sinulla on kehittymisen tarvetta. 
Tässä esitetään kaksi heikoimman tuloksen osa-aluetta.  

3.3.1 Pätevyysalue ihmiset 

 

Kehittymisen tarve Muut yhteensä Itse Erotus 
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Ristiriidat ja kriisit 3,90 3,50 0,40 

Itsensä johtaminen 4,60 4,40 0,20 

 

3.3.2 Pätevyysalue käytäntö 

    

Kehittymisen tarve Muut yhteensä Itse Erotus 

Projektin toteutusmalli 4,30 3,50 0,80 

Sidosryhmät ja viestintä 4,32 3,40 0,92 
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3.4. Top 5 – Low 5 

Alla on lueteltu viisi yksittäistä muuttujaa, joissa olet saanut korkeimmat pisteet kaikilta 
vastaajilta yhteensä. Lisäksi on lueteltuna ne viisi yksittäistä muuttujaa, joista olet saa-
nut alimmat pisteet kaikilta vastaajilta yhteensä. Näiden lukujen vieressä on oma ar-
viosi. Tämän perusteella voit arvioida missä yksittäisissä asioissa olet onnistunut ja 
missä asioissa sinun on hyvä asettaa kehittymistavoitteita.  

 

TOP 5 

   

Muut yh-

teensä Itse 

1. Haluaa kehittyä omissa työtehtävissään 

5,00 5,00 

2. Ottaa vastuun omista päätöksistä ja toimista 

5,00 5,00 

3. Ottaa projektin johtajuuden ja osoittaa sitoutumista 

5,00 5,00 

4. Edistää ja tukee avointa viestintää 

5,00 4,00 

5. Nostaa aktiivisesti esille asioita, jotka on ratkaistava 

5,00 4,00 

      

      

LOW 5 

   

Muut yh-

teensä Itse 

1. Varmistaa tarvittavan henkilöresurssin saatavuuden projektin käyt-
töön 

4,60 2,00 

2. Tukee, edistää ja tarkastelee ryhmän ja sen jäsenten kehittymistä 

4,40 2,00 

3. Arvioi ja seuraa osaamisen ja henkilötyöajan riittävyyttä sekä niiden 
kohdentumista oikeisiin asioihin ja ryhtyy tarvittaessa korjaaviin toi-
menpiteisiin 

4,40 2,00 

4. Kehittää ja ylläpitää sidosryhmästrategiaa ja viestintäsuunnitelmaa 

4,20 2,00 

5. Tarttuu ihmisten välisiin ristiriitoihin ja konflikteihin 

3,40 2,00 
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4. Yksityiskohtaiset tulokset 

Arviointien tulokset on tässä esitelty mittareittain.  

4.1. Pätevyysalue ihmiset 
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