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Tutkimuksen tavoitteena oli etsia vastaus, miten tyétilat vaikuttavat
tiimityosken-telyyn kahden organisaation yhdistymisessa. Kohteena ol
yhdistyvien organisaa-tioiden opintopalvelut, johon muodostettiin uudet tiimit.
Tutkimus kohdistui tyon-tekijdiden nakdkulmaan. Opinnaytetyén teoria
muodostui neljastd kasitteesta, jotka olivat tyotilat, tiimit ja yhteistyo,
muutosjohtaminen organisaatiomuutok-sessa ja yrityskulttuuri. Teoriassa
keskeisintd oli k&sitteiden maarittely. Kasittei-den tarkoituksena oli luoda
ajatuspohja empiiriselle tutkimukselle.

Empiirinen tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Empiirinen osuus
oli ajallisesti toteutettu pitkittaistutkimus, jossa aineistoa kerdttiin
ryhmahaastatte-luilla kaksi kertaa. Ryhmahaastattelut pohjautuivat teoriassa
kaytettyihin kasittei-siin ja ajallisesti kahteen eri tarkastelujaksoon, jolloin
tuloksista voitiin tehda ver-tailua ja paatelmid tyo6tilojen vaikutuksista
tiimityoskentelyyn. Saatuja tuloksia analysoitiin ja tehtiin johtopaatokset ja
kehittamisehdotukset.

Tulokset osoittivat, etta tydtiloilla on vaikutusta tiimity6skentelyyn. Ajallinen pitkit-
taistutkimus toi esiin erilaisia vaikutuksia, jotka johtuivat paasaantoisesti siita,
mi-ten tyotilat palvelevat tiimiytymistad ja tyOtehtavda. Merkittdvimmat
kehittamiskoh-teet tuotiin esille kasitekohtaisesti. Kehittdmisehdotuksissa oli
huomioitu tyonte-kijoiden ja tutkijan nakokulma, jolla voitaisiin kokonaisuuden
kannalta  valittdbmasti kehittda  tiimityoskentelya  tyotilojen  kautta.
Jatkotutkimukselle |Oytyi myos aihetta. Organisaatiomuutoksessa
toimintatapojen ja prosessien muutos vaatii aikaa, jol-loin esimerkiksi vuoden
kuluttua olisi  mielenkiintoista n&ahda, miten tulosten osoit-tamien
kehittamisehdotuksien kaytannoén toteutus ja vakiintuneet toimintatavat
tyotiloissa ovat vaikuttaneet tiimityoskentelyyn.

Asiasanat: Tyotilat, Tiimit ja yhteisty6, Muutosjohtaminen
organisaatiomuutok-sessa, Yrityskulttuuri
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The aim of the research was to discover out how workspaces affect
teamwork when two organizations merge. The research focused on study
services and new teams. The study focused on employees’ perspective. The
theoretical framework included four keywords, which were workspaces,
teams and collaboration, change management in organizational change and
company culture. The theory focused on what the keywords mean. Keywords
created a purpose for empirical research.

Empirical research was qualitative. Data for this study were collected by group
interviews, twice. Group interviews included the theory keywords. The results of
the study were compared and finded out how workspaces affect teamwork. The
results were analyzed, were made conclusions, and development proposals.

The results of the study showed that workspaces have affected teamwork. The
effects were mainly due to how workspaces serve teamwork and work tasks.
The most significant development proposals were presented according to the
keywords. Further study is required to for example after one year. It would be
interesting to see how the development proposals works in practice and how
workspaces affect teamwork.
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1 Johdanto

Lappeenrannan kampuksella oli menossa muutoksen tuulet organisaatiomuutok-
sen vuoksi. Organisaatiomuutoksessa Lappeenrannan-Lahden teknillisen yli-
opiston (jallempana LUT-yliopisto), entinen Lappeenrannan teknillinen yliopisto,
ja Saimaan ammattikorkeakoulun (jallempanad Saimia) tukipalvelut yhdistyivéat.
Organisaatiomuutos yhdisti molempien korkeakoulujen opintopalvelut tammi-
kuussa 2018. Muutoksessa tukipalveluiden nimi muuttui korkeakoulupalveluksi.
Myds yliopisto sai uuden nimen, joka yhdistaa yliopiston kaksi kampusta, jotka

sijaitsevat Lappeenrannassa ja Lahdessa.

Olen tydskennellyt LUT-yliopiston tietohallinnossa 12 vuotta. Halusin toteuttaa
opintojeni opinnaytetybn omaan organisaatioon. Tiedustelin LUT-yliopiston joh-
dolta mahdollisia tutkimusaiheita, joiden tuloksista olisi konkreettista hyotya or-
ganisaation toimintaan. Erityisesti minua kiinnosti toteuttaa kaytannon tutkimus-
tyo tybelamatarpeiden pohjalta, jolla voitaisiin tukea toiminnan kehittdmista. Suuri
organisaatiomuutos oli silloin tulossa, jossa tapahtui paljon erilaisia yhdistymisia
niin tiimien kuin tilojenkin suhteen, joista yksi ndkyvimmistd muutoksista kohdistui
opintopalveluiden tiimitydn toimintaan. Opintopalveluiden henkilomaara kasvoi
reilusti yhdistymisen my6té&, jossa muodostui uusia tiimeja ja timien tyotiloja. Mi-
nua on aina kiinnostanut tiimitydskentelyyn ja muutosjohtamiseen liittyvat asiat,
ja niiden pohjalta kehittyi tydnantajan kanssa yhteistydssa ajatus toteuttaa tutki-
mus organisaatiomuutoksen hetkella, miten tyétilat vaikuttavat tiimitydskente-
lyyn, kun yhdistymisen alussa uudet tiimit tydskentelivat eri tiloissa ja myohem-
min yhteisissa tiloissa.

Organisaatiomuutos avasi minulle ainutlaatuisen tilaisuuden tutkia kahden eri or-
ganisaation opintopalveluiden tyétilojen vaikutuksia tiimityéskentelyyn. Ainutlaa-
tuinen siksi, koska kampuksella tallaista yhdistymista ei ole ennen tapahtunut,
joka vaikuttaa tiimityoskentelyyn, tiimien tyétiloihin ja asiakaspalveluun. Tydtilat
ovat asiantuntijaorganisaatiossa aina kiinnostava ja ajankohtainen aihe, koska
tyotehtavat ovat monimuotoisia ja muutoksia tapahtuu jatkuvasti, joissa keskei-
nen kohde ovat tydtilat. Aihe on minulle tarkea, koska tyoskentelen itse asiantun-

tijaorganisaatiossa, jossa kaytan paljon erilaisia ty6tiloja tyéni monimuotoisuuden



vuoksi. Aihe on mielenkiintoinen, koska tutkimustuloksia voidaan kayttaa toimin-

nan kehittAmiseen myds muissa organisaatioissa aiheen ajattomuuden vuoksi.

Opintopalvelut valittiin tutkimuksen kohteeksi, koska opintopalveluiden ty6 oli mo-
nimuotoista ja keskeinen tekija opiskelijarajapinnassa. Yhdistymisen jalkeen
opintopalveluiden tyontekijaméaara oli merkittdvan laaja, mika mahdollisti taman-
tyyppisen haastattelututkimuksen. Muutoksen hetkelld tehdyssa tutkimuksessa

saatiin tyontekijoiden aitoja mielipiteita tyotilojen vaikutuksista tiimitydskentelyyn.

Yhteiset tyotilat antavat pohjan tiimiytymiselle. Tydtilojen lisdksi tiimitydskente-
lyyn vaikuttavat esimerkiksi henkilokemiat, uudet ty6toverit, muutosjohtaminen,
fyysinen tydskentelypaikka kokonaisuutena, tyéntekijoiden tyoskentelytavat, tyo-
tehtavat, perusarjen sujuminen uudessa tiimissa, organisaatiomuutokset, tyohy-

vinvointi jne. Naita edella mainittuja asioita sivutaan myos tassa tutkimuksessa.

Tassa luvussa kerrotaan tutkimuksen tavoite, rajaukset, tutkimusmenetelma ja
tutkimuskysymys. Johdanto sisaltda myads yritysesittelyn, johon tutkimus toteute-
taan. Taman raportin paapaino on empiirisella tutkimuksella. Raportin viitekehys
muodostuu empiriaa tukevista kasitteista ja kasitteiden maarittelyista. Teoriassa
tuodaan esille nakdkulmia tyétilojen suunnittelusta ja kehittamisesta. Kokonai-
suudessaan tdma tutkimusraportti koostuu johdannosta, teoriaosuudesta ja ajal-
lisesti pitkittaisestd empiirisesta tutkimuksesta. Empiirisen osion jalkeen analy-
soidaan tuloksia, tehdaan johtopaatokset, esitetddn yhteenveto seka pohdinta.

1.1 Tutkimuksen tavoite ja rajaukset

Ajallisesti pitkittaistutkimuksen tavoitteena oli etsia vastaus tutkimuskysymyk-
seen, miten tyotilat vaikuttavat tiimitydskentelyyn. Kahden mittauskerran tarkas-
telujakso oli kokonaisuutena noin vuoden mittainen. Tavoitteena oli saada selville
konkreettisessa tilanteessa se, miten kahden eri organisaation opintopalvelutii-
mien tyoskentelyyn ty6tilojen muutokset vaikuttavat. Uudet tiimit tydskentelivat
aluksi eli heti yhdistymisen jalkeen omien organisaatioiden tyotiloissa, jonka jal-
keen tiimeilla oli edessa tydtilojen muutto yhteisiin tydtiloihin. Tutkimus toteutettiin
muutoksen hetkell&, ja tuotiin esille tydntekijoiden aidot ndkemykset ja mielipiteet



siitd, miten ty6tilojen muutos vaikuttaa uusien tiimien tiimitydhén. Organisaa-
tiomuutoksen seurauksena tiimin jasenia saattoi vaihtua myds yksikoiden sisalla,

mutta siihen ei tutkimus ota erikseen kantaa.

Uudet opintopalveluiden organisaatiorakenteet muodostettiin  tammikuussa
vuonna 2018, mutta varsinainen kaytannén tydskentelyn yhdistdminen ja aloitus
yhteisten tilojen kautta suunniteltiin kevaalle ja kesalle 2018. Ensimmaisen haas-
tattelukierroksen aikana henkilokunta tydskenteli viela paasaantoisesti nykyi-
sissa tydtiloissa ja uusia yhteisia timeja kahden organisaation valille alkoi muo-
dostua vahitellen. Varsinaisia fyysisen tyopisteiden muuttoja ei viela tehty. Toista
haastattelukierrosta edelsi yli puolen vuoden mittainen tarkastelujakso tyotila-

muutosten jalkeen.

Tavoitteena oli tutkia sitéd, miten tydtilat vaikuttavat tiimien tyoskentelyyn. Tavoit-
teena oli toteuttaa kaksi (2) mittauskertaa eli rynmahaastattelukierrosta yhteensa
kolmelle (3) ryhmalle. Yhteen mittauskertaan siséltyi kolme (3) ryhmaa. Ryhméa-
haastatteluja toteutettiin kokonaisuutena kuusi (6) kappaletta. Tutkimuksen ryh-
mahaastattelukysymykset muotoiltiin tutkimuksessa kéasiteltavien teoriakasittei-
den mukaisesti niin, etta kysymykset ja haastattelurunko vastasivat tavoitteita ja
tukivat teoriaa. Tutkimuksessa perehdyttiin vain siihen, miten ty6tilat vaikuttavat

tiimityoskentelyyn. Koko tutkimuksen painoarvo oli empiirisella osiolla.

Ensimmainen mittauskerta eli ryhméahaastattelu jarjestettiin toukokuussa viikolla
20 vuonna 2018 ja toinen mittauskerta jarjestettiin tammikuussa viikoilla 4 ja 5
vuonna 2019. Molempia haastattelukierroksia edelsi useiden kuukausien tarkas-
telujakso, joten voitiin olettaa, ettd tyontekijoiden nakemyksia tilanteesta oli muo-
dostunut. Tavoitteena oli tehda ajallisesti pitkittaistutkimusta ja vertailla ryhma-
haastattelun tuloksia.

Uuden organisaation myoéta oli muodostettu uusia funktioita, joilla oli eri toimen-
kuvat. Funktiolla tarkoitetaan organisaatiorakenteen osa-alueita ylemmalla ta-
solla. Funktiot sisaltavat eri yksikoita. Tutkimukseni rajoittui LUT-yliopiston ja Sai-
mian yhteisten opintopalveluiden tyontekijoiden ndkdkulmaan. Esimiehia ei haas-

tateltu ollenkaan, silla tdhén tutkimukseen haluttiin tarkastella vain tydntekijoiden



nakokulma ja kuunnella heiddn mielipiteensa ja kehittamisehdotuksensa. Esi-
miesten nakodkulma rajattiin pois tasta tutkimuksesta, koska heilla on mahdolli-
suus kayttaa tutkimuksen tuloksia toiminnan kehittamiseen, ja talldin tyontekijoi-

den mielipiteet ovat arvokkaita.

Kohdejoukko valittiin tarkoituksella ja tutkittava asia rajattiin hyvin, jotta saatiin
mahdollisimman selked kokonaisuus empiiriseen osioon. Empiirisen tutkimuk-
seni tarkoitus oli saavuttaa ryhmahaastatteluilla kokonaisvaltainen nakemys ja
merkitysten tulkinta siita, miten tyotilat vaikuttavat tiimitydskentelyyn. Valitun ai-
neiston hankintatavan perustelut kasitelladn tarkemmin luvussa 3 Tutkimuksen

toteutus.

Haastatteluryhmat muodostettiin opintopalveluiden sisélla olevista timeisté orga-
nisaatiokaaviota apuna kayttden. Haastatteluryhmat muodostettiin yhteistydsséa
opintopalveluiden johtajan kanssa. Pohjana kaytettiin tuoreita palvelukuvauksia.
Palvelukuvauksen pohjalta haastateltavat jaettiin ryhmiksi tehtédvakokonaisuuk-
sien mukaan. Tuloksia voidaan kayttaa myos tiimityon- ja henkiloston johtamisen

seka kehittamisen apuna.

Palvelukuvauksissa opintopalvelut muodostuvat seuraavasti: Palveluosiossa
ovat ohjaus ja neuvonta seka hakijan palvelut, tukipuolella toimivat opettajan ja
koulutuksen palvelut sek&a opetusteknologian tuki. Taydennyskoulutus ja koulu-
tusvienti kasiteltin omana ryhmé&na, koska tama osio on rajapinnalla olevaa pal-
velua ja osittain myos tukeen liitettavad. Ryhmien henkilomaarat ovat eri suurui-
sia, mutta se ei ole merkittavaa tulosten kannalta, koska kyseessa on ryhma-
haastattelu. Jokainen tydntekija ei paase syysta tai toisesta vastaamaan kutsuun
ja osallistumaan haastatteluun kyseisena ajankohtana. Tulokset kasiteltiin ryh-

makohtaisesti.
1.2 Tutkimusmenetelma ja tutkimuskysymys

Tutkimukseni tutkimusmenetelma on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Valit-
sin timan menetelman tahan tutkimukseen, koska tarkoituksena oli tutkia tydtilo-
jen vaikutusta ja sen merkitystd kokonaisuutena opintopalveluiden henkilokun-

nan nakokulmasta, ja miten tyétilat vaikuttavat uusien tiimien tiimitydskentelyyn.



Tutkimuksessa tutkittiin asian merkitysta. Lisdksi haluttiin henkilékunnan aitoja

mielipiteitd, ajatuksia seka ymmartaa ja tulkita saatuja tuloksia.

Laadullisessa tutkimuksessa tehdaan selvitysta ilmiosta, tilanteesta ja sen koko-
naisvaltaisesta ymmartamisesta. (Vilkka & Airaksinen 2003, 63). Kvalitatiivisen
tutkimuksen erityispiirteeksi luokitellaan se, ettei sen tavoitteena ole |6ytaa to-
tuutta tutkittavasta asiasta, vaan sen tavoitteena on paljastaa tutkimisen aikana
muodostuneiden tulkintojen avulla tutkittavan ilmién toiminnasta tai sen tuotta-
mista kulttuurituotteista jotakin, mik&a on valitttman havainnon ulottumattomissa.
(Vilkka 2015, 120.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus ei aina etene jonkin tietyn mallin mukai-
sesti. Laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, etté tutkija voi edeta tutkimuksen
osioiden valilla vaihtelevassa jarjestyksessa. Laadullinen tutkimus kuvataan ole-
van luonteeltaan syklinen ja vaiheittainen. Tutkimuksesta ja sen luonteesta riip-
puen prosessi voi olla paattymaton. Syklinen prosessi voidaan aloittaa, mista
kohdasta vaan ja milloin vaan. Syklinen prosessi myds ohjaa harkitsemaan niita
valintoja, jotka on kertaalleen jo tehty. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2005, 14.)

Taman tutkimuksen luonne voidaan kuvailla vaiheittaiseksi prosessiksi, koska
tama tutkimusprosessi eteni organisaatiossa tapahtuvien muutosten aikataulun
mukaisesti. Haastatteluajankohtien valissa tutkimusraporttiin kirjoitettiin ja analy-
soitiin ensimmaisia tuloksia, valilla luettiin kirjallisuutta, kirjoitettiin teoriaa empi-
rian tueksi ja valmistauduttiin toiseen haastattelukierrokseen. Tama tutkimus ei
edennyt suoraan tietyn mallin mukaisesti, vaan tutkimuksen eri sykleihin palattiin
tutkimuksen aikana uudelleen, koska kyseessa oli ajallisesti tapahtuva pitkittais-
tutkimus, jossa vertailtiin saatuja tuloksia. Vertailun paatbksena etsittiin vastausta

tutkimuskysymykseen.

Tutkimukseni lahestymistapa oli deduktiivinen, koska laadullisessa tutkimuk-
sessa on tarkoituksena luoda uutta tietoa tutkittavasta ilmiésta ja nojata tulok-
sissa teoriaan. Tutkimustuloksia kasitelladn olemassa olevien teoriakasitteiden
avulla. Valitsin tdman menetelmén ja lahestymistavan, koska tassa tutkimuk-

sessa pyritddn ymmartamaan tutkittavaa kohdetta ja sen merkityksia kokonais-



valtaisesti. Lisaksi talla menetelmalla |0ydetaan tosiasioita ja tuodaan esille tyon-
tekijoiden aitoja mielipiteitd, jotka ovat toiminnan kehittdmisen kannalta erityisen

tarkeita.

Tutkimukseni empiirista aineistoa kerattiin ryhmahaastatteluilla. Ryhmé&haastat-
telun runko (liite 4) muodostui teoriassa olevista kasitteista. Kasitteet muodostivat
haastattelun teemat. Tutkimuksen tutkimuskysymys on, miten tydétilat vaikuttavat
tiimityoskentelyyn. Tutkimuskysymykseen pyritdan loytamaan vastaus empiirisen

tutkimuksen avulla.

Laadullisella tutkimusmenetelmalla useasti tarkastellaan asioiden merkitysta ja
niiden maailmaa. Nama merkityssuhteet liittyvat usein ihmisten valisiin ja sosiaa-
lisiin asioihin. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tavoittaa ihmisten omia aja-
tuksia ja kuvauksia niista todellisuuksista, joita on koettu. Nama kuvaukset ovat
yleensa niita, joita ihminen pitaa itselleen tarkeana. Laadullisessa tutkimuksessa
usein kysytaankin, ettd mita merkityksia kyseisessa tutkimuksessa tutkitaan?
(Vilkka 2015, 118.)

Tassa tutkimuksessa merkityksella tarkoitetaan tutkittavan kohderyhman koke-
muksiin pohjautuvia asioita. Kokemuksia siitd, miten he kokevat tyétilojen vaikut-
tavan tiimitydskentelyyn. Tutkimuksen merkitys on tyontekijoiden aidoilla, koke-
muksiin pohjautuvilla mielipiteilla. Kokemuksiin voidaan nojata, koska ryhma-
haastattelujen tarkasteluajanjaksot ulottuvat menneisyyteen haastatteluajankoh-

dasta katsottuna.

Organisaatioiden yhdistyminen voidaan nahda mielenkiintoisena, odotuksia ja
muutoksia tdynna olevana prosessina niin opiskelijoille, tyontekijoille kuin esimie-
hille. Yhdistyminen voi tuoda mukanaan myds muutos vastarintaa, pelkoa ja epéai-
lyksia tulevasta seka toiminnan muutoksesta. Tutkimuksen aikana sidosryhmat
elivat muutoksen aikaa. Kyseisena aikana opeteltiin tuntemaan uusia tydkave-
reita, toimintatapoja ja kaikkea muuta tiimityoskentelyyn liittyvié asioita ty6tiloista
tyovalineisiin. Organisaatiomuutos ja tyotilojen muutos olivat tyontekijoille iso
asia, joka aiheuttaa yhta monta ndkemysta ja mielipidetta kuin on tekijaakin.
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1.3 Yritysesittely

Tama tutkimus toteutettiin LUT-yliopistolle (Lappeenrannan-Lahden teknillinen

yliopisto LUT). Tutkimus keskittyi Lappeenrannan kampukselle.

LUT-yliopisto on edellakavija tiedeyliopistona, joka yhdistaa tekniikan ja talouden.
LUT-yliopisto on toiminut vuodesta 1969. Yliopisto on kansainvalinen yhteiso,
joka tyollistaéd 6000 opiskelijaa ja eri alojen asiantuntijaa tieteellisen tutkimuksen
ja akateemisen koulutuksen osa-alueella. LUT-yliopistolla on toimintaa kahdella
kampuksella, jotka ovat Lappeenranta ja Lahti. (LUT 2019.) Kuvasta 1 nahdaéan

korkeakoulupalveluiden palvelurakenne kampuksilla.

PALVELURAKENNE- 2 KAMPUSTA- 2 ASIAKASTA

OPINTOPALVELUT

VIESTINTA- JAMARKKINOCINTI JOHTAMISEN PALVELUT

TUTKIMUS-JATKI PALVELUT OPPIMIS- JA TILAPALVELUT

HR- JATALOUSPALVELUT

Kuva 1. Korkeakoulupalveluiden palvelurakenne. (Lankinen 2019).

Kampusten lisaksi LUT-yliopistolla on toimintaa alueyksikoissa, jotka sijaitsevat
Kouvolassa ja Mikkelissa. Lappeenrannan kampuksella on kaksi korkeakoulua,
LUT-yliopisto ja Saimia. Lappeenrannan ja Lahden kampukset muodostavat yh-
dessa LUT konsernin, joka aloitti toiminnan vuoden 2018 alussa, jolloin yliopiston
nimi muuttui Lappeenrannan-Lahden teknilliseksi yliopistoksi. LUT-konsernin
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muodostumisen jalkeen Saimian tukipalveluhenkilosto siirtyi LUT-yliopiston pal-
velukseen. Samassa yhteydessa tukipalvelut muuttuivat korkeakoulupalveluiksi.

Korkeakoulupalvelut tarjoavat palvelut LUT-yliopistolle ja Saimialle.

LUT-yliopiston arvot ovat toimintaa tukevat, joita on yhteensa kolme: "rohkeus
menestyd, intohimo luoda uutta tieteen avulla ja tahto rakentaa hyvinvointia.”
LUT-yliopisto tekee paljon yritysyhteistyota erityisesti elinkeinoelamassa. "Edis-
tamme tieteellisesta tutkimuksesta syntyvaa yritystoimintaa.” LUT-yliopisto hakee
ratkaisuja osaamisalojen ndkdkulmien avulla mm. kestavaan kehitykseen. (LUT
2019.)

2 Teoria

Teoria koostuu tutkimukseeni liittyvista kasitteista ja niiden maaritelmista. Kes-
keisimpia kasitteitd ovat tydtilat, tiimit ja yhteisty®, muutosjohtaminen organisaa-
tiomuutoksessa ja yrityskulttuuri. Naita asioita kasittelen teorialéahteiden avulla,
koska ne tukevat tutkimustani. Keskeinen osuus teoriassa on kasitteiden maarit-
tely. T&man raportin teoriaosuuden tarkoituksena on tarkentaa ja luoda ymmarrys

tiivistetysti empiirisen tutkimuksen sisallésta.
2.1 Tydtilat

Turvalliset, terveelliset ja tarkoitukseen sopivat tyétilat edistavat sujuvaa tyosken-
telya. Tarkoitukseen sopivat tyotilat ehkaisevat tapaturmia ja sairastumisia. Tyo-
ymparistd taytyy suunnitella huolellisesti ja huoltaa saanndllisesti. (Tydsuojelu-
hallinto 2015-2018.) Ty6turvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydymparistoa
ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi sekéa
ennalta ehkaista ja torjua tydtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydym-
paristdsta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. (Tyo6-
turvallisuuslaki 738/2002).

Tydymparistd on yksi kokonaisuus. Tyoympéaristdé muodostuu fyysisista, virtuaa-
lisista ja sosiaalisista tiloista, joissa tyota tehdaan. Tyoymparisto sisaltaa myos

12



organisaation toiminnan, tilat, teknologian, palvelun ja tytkalut. Fyysisella tyoti-
lalla tarkoitetaan rakennettua ymparistod, jossa tyota fyysisesti tehdaan. (Rakli
2018.)

Tyotiloja koskevat tietyt vaatimukset. Hyvassa fyysisessa tyotilassa on esimer-
kiksi ikkuna, hyva ilmanvaihto, sopiva lampoétila seka tyon vaatima valaistus. Tyo-
huoneen vahimmaiskorkeudeksi on luokiteltu 2,5 metria. Tyontekijalla taytyy olla
riittavasti tilaa tyotilassa tyoskentelyyn ja liikkumiseen. Tyotilojen vaatimuksena
on myads, ettd tybhuoneessa taytyy olla tyon laatu huomioiden riittavasti ilmatilaa.
Riittdvaksi ilmatilaksi luokitellaan vahintaan kymmenen kuutiometrid tyontekijaa
kohden. (Ty6suojeluhallinto 2015-2018.)

Sosiaalitiloilla eli henkildstdtiloilla tarkoitetaan lainsd&dannossa sellaista kokonai-
suutta, joka muodostuu tiloista, joissa ruokaillaan, pukeudutaan, peseydytaan
seka tiloja tyontekijan lepoa varten. Henkilostotilojen jarjestamisestéd on saadetty
tyoturvallisuuslaissa. (Tyo6turvallisuuskeskus 2010, 3.) Usein puhutaan my6s psy-
kososiaalisista tydtiloista, joilla tarkoitetaan ihmisten vélisia sosiaalisia rakenteita
ja vuorovaikutussuhteita. (Rakli 2018).

Tybymparistoissa tehtava tyon sisalto, tydkalut ja tydskentelymuodot ovat ajan
kuluessa muuttuneet. Nykyaan kaytdéssa on myds virtuaalisia tyétiloja. Virtuaali-
silla tyoétiloilla tarkoitetaan tietotekniikkaa ja sovelluksia, joilla tyoté ja yhteisty6ta
tehddan. (Rakli 2018.) Virtuaalisuus ja vuorovaikutus tyteldmassa merkitsevat
sitd, etta tyota tehdaan sekad paikassa etté tilassa. Virtuaalinen tila on paikka,

jossa ajatuksia vaihdetaan ja uutta tietoa luodaan. (Pekkola 2002, 175-176.)

Sopiva tyotila vaikuttaa ihmisten terveyteen, hyvinvointiin seka ty6sta suoriutumi-
seen. Tyotilojen suunnittelussa tarvitaan kayttajalahtoista ja tyontekijoiden osal-
listavaa suunnittelua, jotta tydtilat saadaan vastaamaan muuttuvan tyén vaati-
muksiin. Tyétilojen suunnittelua voidaan pitd& muutosprosessina, koska tyotilojen
suunnittelussa samanaikaisesti kehitetdan tiloja seka toimintoja. Tilojen kehitta-
misen ja toimintojen n&kdkulmasta taytyy huomioida yrityksen strategiset tavoit-
teet, minkéalaisia vaatimuksia erilaisilla kayttajaryhmilla on nyt ja tulevaisuudessa

Tilojen kehittamisessa taytyy huomioida tyoprosessit. Ennen kaikkea tilojen
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suunnittelun tavoitteena on edistaa tyontekijéiden hyvinvointia tyétilassa. Hyvin-
vointia voidaan edistaa niin, etta tilassa tyon tekeminen on sujuvaa ja tilassa on
tarvittava tyorauha. Tydtilan taytyy tukea ja edistda tyotehtavia, koska tyonteki-
joilla on erilaisia tehtavia, jotka vaativat esimerkiksi yksityisyyden suojaa seka
keskittymista. Hyva tydtila on moniulotteinen, joka luo edellytykset my6s yhdessa
oppimiselle, mahdollisuuden tiimin yhteistyolle sekd vuorovaikutukselle. (Tyoter-

veyslaitos 2018.)

Kuvasta 1 nahd&aan, miten eri tyotilojen ulottuvuudet edistavat hyvinvointia. (Ty6-

terveyslaitos 2018.)

ST -
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0/ TOIMINNALLINEN SOSIAALINEN

o ULOTTUVUUS ULOTTUVUUS \

. K\ / Tyoprosessien Vuorovaikutusta, N

_\::- / sujuvuutta tukeva yhteistybta ja yhteistd
oppimista edistava
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Kuva 2. Hyvinvointia edistavan tyotilan ulottuvuudet (Tyoterveyslaitos 2018).

Hyvan tydympariston on tarjottava jokaiselle jotakin, kuten tiloja, mahdollisuus
vuorovaikutukseen, yhteistytlle seké keskittymiseen etta virkistaytymiseen. Ty6-
ymparisto ei sisalla vain tydpoytia, tyétuoleja tai yhteisia kokoustiloja. Tydympa-

risto tarjoaa puitteet luovuuteen ja sita kautta tyén tuottavuuteen. Viihtyisa ja toi-
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miva tydympaéristo taytyy suunnitella yrityksen strategian mukaan. Henkilosto tay-
tyy sitouttaa muutokseen ottamalla heidan mukaan. Viihtyisé tydymparisto sisal-

taa monikayttoisyyden, joka mahdollistaa erilaiset tyotehtavat. (Ilmarinen 2017.)

Fyysisen tydympaériston suunnitteluun on olemassa ergonomisia suunnitteluperi-
aatteita. Tyon fyysisen ympariston suunnittelussa taytyy ottaa huomioon esimer-
kiksi tybasento, tyopisteella mahdollisuus likkumiseen, tydntekijoiden pituuserot,
laitteet ja tyotiloissa kommunikointi. Ymparistotekijat tyotilassa ovat myos merki-
tyksellisia, kuten valaistus, lampétila ja ddniympariston sopivuus seka tyotehta-
van vaatimusten mukaisia. Ergonomialla tarkoitetaan esimerkiksi tietoa niista asi-
oista, joita toimintaympariston suunnitteluun tarvitaan. Suunnitteluun tarvittava
tieto sisaltdd ihmisen rakenteita, kykyja, tarpeita ja toimintatapoja seka toiminta-
mekanismeja. Ergonomia on nykyaan laaja kasite, joka ymmarretddn seka ajat-
teluna, tutkimusalueena seka kaytadnnén toimintana. Ergonomian avulla paran-
netaan esimerkiksi inmisen turvallisuutta, terveytta ja hyvinvointia seké tehoste-
taan toimintaa. (Launis & Lehteld 2011, 19-25.) Tehokas tydonteko seka tilassa
viilhtyminen edellyttavat tyotilalta myos hyvaa sisdilmaa, ergonomisia kalusteita

ja tyovalineita seka valaistusta. (Tyo6terveyslaitos 2018.)

Ergonomian tavoitteena on, ettd ympariston kayttgjista kaikki voisivat toimia te-
hokkaasti ja ilman haittaa. Ajatusta kaikille sopivuudesta voidaan hyvin soveltaa
fyysiseen toimintaymparistoon. Ergonomian suunnittelu on seké tekniikan etta

toiminnan suunnittelua. (Launis & Lehtela 2011, 19-25.)

Suomen Yliopistokiinteistd OY (SYK) on mukana suunnittelemassa ja kehitta-
massa julkisia henkildtyotiloja, joihin myds yliopistot kuuluvat. Johtavalta asian-
tuntijalta kysyttiin sita, mita julkisia henkiloty6tilojen suunnittelussa otetaan huo-
mioon ja miten henkil6ty6tiloja kehitetd&n? Johtavan asiantuntijan mukaan tyoti-
lojen suunnittelu on lahtbkohtaisesti asiakaskohtainen, koska asiakkailla on eri-
laisia toimintatapoja hoitaa asioita, ja tyottilat ovat myds muutosjohtamisen véline.
Yliopistoilla on myds erilaisia ndkemyksia siita, miten he hyédyntavat muutosjoh-
tamisen valinettd mahdollisuutena kehittaa asioita tai kuinka yliopistot ovat tun-
nistaneet taméan mahdollisuudeksi. Toki tdytyy huomioida se, etta eri yliopistoilla
on erilainen johtamiskulttuuri, esimerkiksi top-down management -menetelma tai

kuunteleva menetelméa. (Huhtelin 2019.)
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Kokemuksen mukaan tyétilojen suunnittelussa on saatu asiakasprojekteissa on-
nistuneita prosesseja top-down -menetelmalla. Menetelmassa asetetaan ensin
toiminnalliset tavoitteet ja sen jalkeen suunnitteluprosessin tarkastelussa on hen-
kiloiden maara, tilamaara, aikataulu seka paljonko tilamuutokseen on rahaa kay-
tettavissa. Ehdottoman tarkeda on asettaa organisaation strategiset tavoitteet,
koska silloin lopputulokseen ollaan tyytyvaisia. Johtavan asiantuntijan mukaan
tilasuunnitteluprojekteissa ylimmalta johdolta taytyy saada strateginen tavoite
tyotilojen suunnitteluun. Erilaiset tavoitteet antavat tyotilojen suunnittelijalle erilai-
sen kasityksen tilojen ja suunnitteluprosessin osalta. Esimerkkina onnistunut
case, jossa tyotilojen suunnittelu toteutettiin top-down -menetelmalla. Aluksi oli
ylimman johdon tavoitteet, jolla linjattiin yhteinen suunta ja saatiin l&ht6tiedot. Yl&-
tason tavoitteiden jalkeen tavoitteet pilkottiin toiminnoittain. Toiminnoittain katsot-
tiin paljonko tilakapasiteettia ja rahaa varataan millekin toiminnolle. Toiminnot ja-
ettiin osatoimintoihin, joilla oli projektivastaavat. Toiminnot jaettiin viela yksikoit-
tain, joilla oli omat projektivastaavat. Yksikkdjen projektivastaavat muodostivat
tiimin. Tiimin tehtdvana oli allokoida kaytettavissa olevat resurssit ja kayda arvo-
keskustelu tiimin tehtavista. Tiimilla oli tarkeé rooli maarittaa sisaltbosuus. (Huh-
telin 2019.)

"Nain saadaan ne allokoidut varat kaytettyd mahdollisimman tehok-
kaasti juuri sen toiminnan tehokkaalla ja parhaalla mahdollisella ta-

valla kayttotarkoituksen mukaisesti.” (Huhtelin 2019).

Ty6tilojen suunnittelussa taytyy ottaa huomioon eri asiakkaiden prosessit, ja mi-
ten asiakasorganisaatio johtaa heidan suunnitteluprosessiaan henkiloston kautta
sekad miten he johtavat omaa henkildéstdd suunnitteluprosessin kuluessa. Huomi-
oon taytyy ottaa myos se, kuinka paljon tyontekijat saavat vaikuttaa tyaétiloihin.
Suunnittelussa pyritédan mahdollisimman paljon osallistavaan suunnittelumene-
telman kayttoéon eli tehdaan yhteiskehittdmista. Yhteiskehittamisella tarkoitetaan
esimerkiksi erilaisten tyGpajojen toteutusta. Liséksi kaytetddn myods muita yhteis-
tydmenetelmid, kuten toimijoilta tiedustellaan tarkemmin heidan tydskentelyta-

voista kysymyspatteristoilla ja haastatteluilla. (Huhtelin 2019.)
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Tyétilojen kehittaminen on ennakoivaa. Suunnittelussa suositaan monitilaratkai-
suja. Monitilaratkaisulla tarkoitetaan sita, etta tyontekijoilla on sen toiminnan tar-
peiden mukaisia erilaisia tiloja valittavana. Laht6kohtana kuitenkin on se, etta
asiakasta kuunnellaan ja pyritdan ohjaamaan asiat niin, etta toimintoihin olisi tar-
vittavat tilat saatavilla. Monitilaratkaisuja suositaan siksi, koska esimerkiksi yli-
opistoissakin toiminnot ja tiimit muuntuvat kohtuullisen ketterasti, jolloin yksikoi-
den koko muuttuu. Lisaksi tiimit vaihtuvat projekteittain niin silloin tilaratkaisun
taytyy pystyd myds muuntautumaan ketterasti toiminnon vaativiin tarpeisiin. Siksi
pyritdan siihen, ettéa esimerkiksi SYK:n tilojen pitaisi pystya joustavasti ottamaan

huomioon muuntuvat tarpeet. (Huhtelin 2019.)
2.2 Tiimit ja yhteistyo

Tiimi tarkoittaa eri ihmisille erilaisia asioita. Tiimia kasitteena voidaan yhdistaa
moneen eri asiaan. Jotkut ajattelevat tiimin olevan joukkueurheilua ja toiset ajat-
televat lahinna tiimityohon liittyvia arvoja, kuten tiimissa tehtavaa yhteistyota, tois-
ten auttamista, kokemusten ja osaamisten taydentamista. Voidaan myos ajatella,
ettd mikd tahansa yhdessa tehtdva asia muodostaa tiimin. Tiimin ja yhteisty6n
nakokulmasta tiimin maaritelmana pidetaan ryhmaa ihmisia, joilla on toisiaan tay-
dentavia taitoja, joilla on yhteinen padmaara, yhteiset suoritustavoitteet ja toimin-
tamalli. Tiimi on yhdessé vastuussa tuloksista. (Katzenbach & Smith 1993, 57-
59.)

Tiimity6lle voidaan asettaa monia eri tavoitteita. Organisaation nakdkulmasta tar-
kasteltuna tiimity6lla pyritaan tehostamaan toimintaa seka saavuttamaan parem-
pia tuloksia. Aidot tiimit ovat tuottavampi kuin esimiesvetoiset tiimit. Aidoissa tii-
meissa voidaan hyddyntad suurempi osa henkiloston henkisesta kapasiteetista.
Aidoissa tiimeissa on kehittynyt yhteistyo6taito, jolla saadaan myds tuloksia ai-
kaan. (Salminen 2013, 23.)

Tiimitydskentely on yhdessa tekemistd, jolla on yhteinen padmaara. Tiimityypit
luokitellaan yleensé kolmeen eri kategoriaan, joita ovat pysyvat tiimit, projektitii-
mit ja ad hoc -tiimit. Pysyvalla tiimilla tarkoitetaan toistaiseksi olevaa tiimia, jonka

vastuualue on toistaiseksi voimassa. Pysyva tiimi on vastuussa esimerkiksi jos-
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takin tietysta toimintaprosessista, joka on ajallisesti maarittelematon. Projektitii-
meja muodostetaan silloin, kun tyd luonne on enemman projektimaisempaa eli
tehtavalla tyolla on jokin méaritelty ajanjakso. Ad hoc -tiimeilla tarkoitetaan tila-
paistiimejd, jotka muodostetaan nopealla aikataululla lyhyelle ajanjaksolle. Ad
hoc -tiimit ovat ylimaaraisia tiimeja perustiimissa tyoskentelevalle. Tiimiytymis-
prosessin aloitusvaiheessa paatetaan, mihin tiimikategoriaan kukin tiimi kuuluu

ja miké& on tiimin padmaara. (Skytta 2000, 58-59.)
2.2.1 Tiimien muodostaminen

Tiimit tarvitsevat toisiaan tdydentavia taitoja ollakseen tiimi. Taydentavat taidot
jaotellaan kolmeen eri kategoriaan, joita ovat tekninen ja toiminnallinen asiantun-
temus, ongelmanratkaisu- ja paatdoksentekotaidot ja vuorovaikutustaidot. Naiden
kolmen kategorian jasenista muodostuu hyvaan suoritukseen kykeneva ryhma.
(Katzenbach & Smith 1993, 61-62.) Tiimilla taytyy olla pddméaara ja yhteiset ta-
voitteet. Silloin kun on jokaiselle tiimin jasenelle yhteinen ja mielekés paamaara,
niin se antaa pyrkimykselle suunnan. Tiimilla tulee olla my6s selkeat suoritusta-
voitteet. Tiimissa tehtavien suoritustavoitteiden tulee olla sidoksissa kokonais-
paamaaraan, muuten tiimi hajaantuu, jasenet hammentyvat ja suoritustaso las-
kee. (Katzenbach & Smith 1993, s. 64.) Tiimissa tehtavien tdiden paamaaran ja
tavoitteiden yhdistelma on suoritusten kannalta keskeisessa roolissa. Paamaarat
ja suoritukset tarvitsevat toisiaan, jotta tiimissa tyoskentely pysyy mielekkaana ja
tarkoituksenmukaisena. (Katzenbach & Smith 1993, 70.)

Tiimirakenteisiin ja tiimien kaynnistdmiseen liittyy ratkaisevia asioita. Tiimien
muodostamisessa pohditaan usein mille pohjalle timien rakenne muodostetaan?
Taytyyko jokaisen organisaation jasenen kuulua johonkin tiimiin tai voiko jasen
olla yhtd aikaa useammassa tiimissa? Kuinka monta jasenta tiimissa voi olla seké&
kuka tiimin jasenet loppujen lopuksi valitsee? Tiimirakenteet voidaan muodostaa
esimerkiksi prosessien tai organisaatiorakenteen mukaan. Prosessirakenteen
mukaan muodostettavat tiimit tarvitsevat yleensa myds uudenlaisen toimintata-
van tyoskennellad tiimin&. Organisaatioissa timeja muodostetaan usein nykyiselle
perusrakenteelle. Tiimien muodostaminen ei ole yksiselitteinen asia ja muodos-
tamisvaiheessa on hyva kayda lapi, mita kriittisid muutoksia tiimiytyminen vaatii,

johtamiskulttuurin analysointia seka tiimitaitojen lisdamista. Vaihtoehtoja tiimien
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muodostamiselle on monia. Tarkeintd on tiedostaa se, ettei tiimeja ja sen tyos-

kentelya kaynnisteté itsekseen eika yhdella paatoksella. (Skytta 2000, 60-61.)

Eri organisaatioissa on erilaisia kasityksia siitd, mikd on sopiva ja ihanteellinen
jasenten maaréa tiimissa. Tiimin jasenten maaraan vaikuttavat tiimin vastuualueen
selkeys, itseohjautuvuus ja tiimin toimintavaltuudet. Yksittaisen tiimin jasenten
maaralle ei ole olemassa selkeaa linjanvetoa, mutta yksi esimies pystyy tehok-
kaasti valvomaan noin 6-8 alaista. (Skytta 2000, 61.) Toimivan tiimin koko kay-
tannossa on siis alle kymmenen henkilda. Jos tiimi on lilan suuri, niin tiimin kay-

tannodn haasteet kasvavat. (Salminen 2013, 22.)

Liian suuren tiimin vuorovaikutus voi my6s kokea haasteita. Jos tiimissa on paljon
jasenid, niin on oleellista 16ytaa tiimin tulosten kannalta hyva osaamisrakenne.
Selke&n osaamisrakenteen pohjalta suurikin tiimi voi toimia hyvin. Tiimi tarvitsee
my6s omia pelisaantdja toimiakseen. Omat pelisaannot korostuvat, mita enem-
man jasenia on. (Skyttd 2000, 61.) Tiimiorganisaatio on joustava erilaisissa tilan-
teissa, mutta tiimitoiminnan haasteena ndhdaan se, miten suuret ryhmat voivat

aidosti kehittya toimiviksi tiimeiksi.

Henkildsto taytyy perehdyttaa tiimityéhon. Heille taytyy luoda valmiudet tydsken-
nella tiimissa, tyoskentely vaatii koulutusta ja harjaantumista. Tiimikoulutuksen
merkitys korostuu silloin, kun tiimity6lta odotetaan paljon. Tiimiorganisaatiossa
henkilostolla taytyy olla valmiudet paatoksentekoon. Tiimitoiminnan kaynnistami-
sessa voi ilmeta myo6s haasteita. Tiimitoiminta voi aluksi vaikuttaa positiiviselta
organisaation suorituskykyyn, mutta jos tiimiytymisen prosessi ei etene toivotulla
tavalla, niin tiimien jasenten motivaatio laskee ja organisaation toimintakyky voi
heikentya. (Salminen 2013, 51.)

2.2.2 Tiimien prosessi

Tiimiksi kasvaminen on pitka prosessi. Tiimien kaynnistamisvaiheessa ei voida
viela puhua tiimeista. Tiimiprosessi sisaltda viisi eri vaihetta, jonka jalkeen tii-
meiksi nimetyt joukot kasvavat prosessin aikana huipputiimiksi. Joukot ovat
aluksi varautuneita, heilla on vahan vuorovaikutusta ja tekevat sen mita johto
kaskee. Prosessin toinen vaihe on Klikit, jotka taistelevat pienemmissa ryhmissa.

Pienempien ryhmien tunteissa voi esiintyd negatiivisuutta ja kenties selan takana
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puhumista. Tiimiytymisen kolmas vaihe on ryhmaét. Joukko ihmisia on loytanyt
yhteisen ja mydnteisen ilmapiirin seka sisdisen toimintakeskeisyyden. Ryhma ko-

kee saavansa myo0s johtajalta tukea. (Skytta 2000, 111.)

Vasta prosessin neljdnnessé vaiheessa voidaan puhua nimetyn tiimin olevan ai-
dosti tiimi. Tiimille ominaista on kyky kasitella ristiriitoja. Tiimin sisalla on hyva
kuuntelutaito, empaattisuus ja jasenet ovat avoimia. Keskisimmaksi asiaksi on
noussut asiakaslahtoisyys ja tiimin sisdinen toimintokeskeisyys on vaistynyt taka-
alalle. Tiimilla on my@s sisdinen johtajuus. Prosessin viides vaihe on huipputiimi.
Huipputiimin péapiirteiksi voidaan luokitella aito itseohjautuvuus, sitoutuneisuus
tydskentelyyn, toisten tiimijasenten auttaminen, tiimiyrittajyys seka taydellinen
vastuu tekemisistaan. Tiimilla voi olla myds sisaisia palkkiokaytantdja. (Skytta
2000, 111.))

Tiimin kehittyminen huipputiimiksi voi kestda jopa useita vuosia perustamisvai-
heesta alkaen. Tiimin muodostumiseen ajanjaksollisesti vaikuttavat monet tekijat,
kuten jasenten keskinainen tuntemus, aikaisempi tiimikokemus, toimintaymparis-
ton tuki, tiimille asetettujen tavoitteiden selkeys seka tiimivalmentajan osaaminen

ja johtaminen. (Salminen 2013, 55.)

Miten tiimin henki rakennetaan? Tiimin henki on hyva silloin, kun tiimissa on roh-
kaiseva ilmapiiri, yhteinen koulutus seka jaettu vastuu. Tiimin sisalla vallitsee luot-
tamuksellinen tiedottaminen ja jokaisella tiimin jasenella on taysivaltainen jase-
nyys tiimissa. llmapiiri on erittain tarkea asia, koska tiimin jasenet ovat psykolo-
gisia jasenid, ja he luovat tiimiin yleisilmapiirin. He luovat sen ilmapiirin, jossa on
hyva tyoskennella. (Heikkila 2002, 263-264.)

2.2.3 Tiimien yhteisty6

Tiimin& ty6skentely vaatii ehdottomasti hyvaa yhteistyota. Yhteistyon kasitteella
tarkoitetaan sita, etta pyritddn toimimaan keinoin, jotta yhteinen tavoite voidaan
tunnistaa ja saavuttaa mahdollisimman onnistuneesti ja tehokkaasti. Yhteis-
tydssa korostetaan vuorovaikutusta ja sosiaalisia suhteita. Silloin kun tyéryhma
toimii hyvin, saavutetaan palkitsevia kokemuksia. (Isoherranen & Rekola & Nur-
minen 2008, s. 27.)
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Y hteistyd toimii silloin, kun jadsenet hyvéksyvat sen sosiaalisena kayttaytymismal-
lina. Tiimin yhteistydssa on tarkoituksena tilanne, jossa kaikki pyrkivat yhteiseen
hyotyyn. Yhteisty6hon vaikuttavat myds kulttuurierot, koska tutkimukset osoitta-
vat selvid eroja siind, miten kulttuuri on opettanut ja vahvistanut henkildiden yh-
teistyotaitoja. Tama esimerkkind kansainvélisella tasolla, mutta saman kulttuurin
siséllékin voi olla eroja tehda yhteisty6ta. Erot voivat olla synnynnaisia, sosiaali-
prosessissa opittuja taikka kulttuurin vahvistamia. (Isoherranen & Rekola & Nur-
minen 2008, s. 28.)

Tutkimukset osoittavat mygs, etté tiimin joukossa tyhmyys ei kuitenkaan tiivisty,
vaan todellista yhteistyota tekeva tiimi saa aikaan esimerkiksi nopeampia paa-
toksia ja ratkaisemaan paremmin ongelmia. Yhteistyohon tarvitaan yhdistelma
monenlaista osaamista ja sita kutsutaan tiimidlyksi. Huipputiimi ei siis koostu vain
huippuélykkaistd henkildista. Tiimin yhteistyd on yhta kuin alykas tiimi. Yhteis-
tyolla pystytdan parempiin suorituksiin. Tiimin aly perustuu hyvaan vuorovaiku-
tukseen ja kykyyn hyodyntaa jasenten erilaista osaamista ja tulkita tunteita seka
eleitd. (Salminen 2013, 24.)

Sosiaalinen osaaminen on avainasemassa siind, mitd vaativampaa yhteisty6ta
tehdaan. Tahan tulee panostaa. Sosiaaliset opit ja vuorovaikutus eivat ole jokai-
selle itsestddnselvyys, mutta yhteistydssa tarvittavia vuorovaikutustaitoja voi op-
pia, vaikka jokaisen lahtokohdat olisivatkin erilaiset. (Isoherranen & Rekola &
Nurminen 2008, s. 28.) Erilaisuus on tiimien voimavara. Tiimeihin tarvitaan erilai-
sia ihmisia ja erilaista osaamista, jotta tiimi olisi vahvempi. Aidot tiimit pitavat si-
sallaan esimerkiksi puurtajia, valmentajia, pohdiskelijoita sek& innovatiivisuutta.
(Salminen 2013, 83.)

Hyva yhteistyd vaatii myds tiimin jasenelta vastuuta. Hyva tiimin jasen antaa tii-
milleen tayden tydépanoksen. Tiimin jasenille voidaan maaritella yhteiset vastuut
ns. timisopimuksessa. Yhteiset pelisddnnét auttavat valttdmaan esimerkiksi ris-
tiriitoja. Tiimisopimus ja tiimin jasenten vastuut auttavat muistamaan jasenia tii-
min toimintaperiaatteista. Hyviin tiimin jasenen ominaisuuksiin voidaan luokitella
vuorovaikutustaidot, motivaatio ryhmatyéhén, omaa taidon tydskennella ryh-
massa. Hyva tiimin jasen osaa myos kokoustydskentelyn sekd han osaa johtaa

myo0s itsedan. (Salminen 2013, 71-72.)
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Yhteistydhon vaikuttaa tydyhteison toimivuus. Toimiva tydyhteiso lisaa tyéhyvin-
vointia. Nykyaan tyéhyvinvoinnista puhutaan paljon ja siihen halutaan kiinnittaa
huomiota. Kun tiimista tulee aito tiimi, se on parhaimmillaan paras tyéyhteisd. Aito
tiimi jakaa onnistumiset ja epaonnistumiset jasenten kesken. Parhaimmillaan tii-
mity0 tuottaa energiaa ja motivaatiota elaman kaikille osa-alueille. (Salminen
2013, 66.)

Tutkimuksen mukaan (Avelin 2018) tydymparisto voi edistaa seka haitata tyohy-
vinvointia asiantuntijaorganisaatiossa. Tyohyvinvointia edistavina tekijéind néh-
tiin tydymparistd kokonaisuutena, johon kuuluivat tyétilan varimaailma, monimuo-
toisuutta tukevat tilaratkaisut ja ergonomiset kalusteet. Edella esitetyt asiat vai-
kuttivat tyotilassa viihtymiseen. Tutkimustulokset osoittivat sen, ettd viihtyisilla
tyotiloilla arvostetaan tyontekijoitd. Tutkimus osoitti my6s sen, ettd kun organi-
saatio arvostaa tyon tekemista viihtyisassa ymparistdssa, niin se lisda yksittaisen
tyontekijan arvostusta omaan tyohon. Avotilojen haittatekijéiksi ensisijaisena
muodostuivat tyotiloissa oleva meteli, joka aiheutti keskittymishairioita tyon teke-

miseen.
2.3 Muutosjohtaminen organisaatiomuutoksessa

Muutosjohtaminen tarkoittaa prosessimaisen muutoksen johtamista. Prosessiin
siséltyy suunnittelu, muutokseen johtavien tekijoiden analysointia ja tulevaisuu-
dessa tapahtuvien asioiden ennakointia, jotka tapahtuvat muutoksen seurauk-
sena. Muutosprosessissa taytyy ottaa huomioon se, miten muuttuviin tilanteisiin
reagoidaan. Monesti muutosprosessi vaikuttaa keskeisesti organisaation henki-
|6stoon, ja muutoksella taytyy olla johtaja. Johtaja nayttda suunnan, kuuntelee
henkilost6&a, motivoi ja innostaa kaikkia yhteiseen muutokseen seka johtaja antaa
jatkuvan tuen [&pi muutosprosessin. (llmarinen 2019, 5.)

Nykyaan yritysten ja yhteiséjen organisaatiomuutokset ja erilaiset fuusiot ovat
niita keinoja, joilla kehitetdan toimintaa. Muutoksilla luodaan myds mahdollisuuk-
sia, jotta yritykset parjaisivat tulevaisuudessa. Muutokset eivat kuitenkaan ole niin
yksinkertaisia. Muutoksesta voi olla selkeat paatokset ja suuntaviivat olemassa,
mutta muutoksen onnistuminen riippuu siitd, miten muutos toteutetaan. (Valpola
2004, 9.)
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2.3.1 Muutosjohtamisen merkitys

Organisaatiomuutoksilla on syva merkitys yrityksissa, koska ihmiset ovat myds
muutoksen kohteena, muutokset toteuttajina seka elavat samaan aikaan epatie-
toisuudessa ja ovat hammennyksissé tulevasta. Muutoksen toteuttajat haluavat
muutosta suunniteltaessa tietda oman identiteetin muutoksen lapiviennissa seka
toteutuksen jalkeen. Mikéli vastauksia ei ole, niin se voi pahimmillaan aiheuttaa
sen, ettei tuloksellista muutosta saada johdettua valmiiksi. Fuusioiden toteutuk-
sessa on hyva huomioida avoimesta viestinnasté ja jatkuvasta vuorovaikutuk-
sesta henkiloston kanssa. Lisaksi jokaisen henkiloston jasenen osallistaminen
muutoksen suunnitteluun. lhmiset taytyy saada ymmartamaan se, miksi muutos
on tarpeellinen ja ndin saadaan ihmiset sitoutumaan toteutukseen. (Valpola
2004, 9.)

2.3.2 Organisaatiomuutoksen luokittelu

Lahtokohtaisesti muutoksen vaiheet voidaan luokitella neljaan paakategoriaan,
jotka ovat laht6kohdat, valmistelu, toteuttaminen ja paattdminen. Muutoksen lah-
tokohdat taytyy maaritella niin, ettd organisaatiossa ymmarretaan raamit ja syyt
muutokselle. Yhteisten ajattelutapojen, koko liiketoiminnan ja resurssien ymmar-
taminen muutoksen raameissa. Ennen muutoksen toteuttamista on ymmarret-
tava ja hahmotettava valloillaan oleva nykytila. Onnistunut muutos lahtee siita,
ettd koko organisaatio ymmartaa muutoksen tarpeen. TAméan jalkeen muutok-
selle taytyy asettaa tavoitteet. Tavoitteet kertovat sen, mitd muutoksella halutaan
saavuttaa. Muutoksen tavoitteet voivat olla joko laadullisia tai maarallisia, mutta
tarkeintd on se, etta tavoitteiden onnistumista voidaan mitata. (Ilmarinen 2019, 5-
6.)

Organisaatiomuutoksen kehys alkaa organisaation interventioilla, joilla on tarkoi-
tus vaikuttaa tiettyihin muuttuviin tekijéihin, jotka puolestaan vaikuttavat tyénteki-
jan kayttadytymiseen ja parantavat lopulta organisaation suorituskykya ja kehi-
tysta. (Burke 2011, 148). Organisaatioissa tapahtuvat muutokset voidaan luoki-
tella kolmeen péaatyyppiin, jotka ovat vahittainen muutos, radikaali muutos ja fuu-

sio. Vahittaisella muutoksella tarkoitetaan esimerkiksi, organisaation taustalla
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olevan mallin muuttamista, kuten laatujohtaminen. Radikaali muutos voi tarkoit-
taa koko liiketoimintaprosessin uudelleenorganisointia. Fuusio on kaikkein rajuin
muutos organisaatiossa, jossa entista organisaatiota ei enéa ole. Fuusiossa or-
ganisaation toimintaan tulee mukaan toinen organisaatio, jotka jatkavat toimintaa

yhtena organisaationa. (Mattila 2007, 16.)

Organisaatioissa muutos herattdd pelon tunteita ja muutoksen vastustamista,
mutta miksi? Muutostilanteisiin liittyy usein ongelmia. Ongelmat johtuvat usein
siita, ettd organisaation eri ryhmilla on erilainen kasitys muutoksen tilanteesta ja
he elavat eri todellisuudessa. Organisaation muutostilanteessa tyonteko muuttuu
seka johtajilla, esimiehilla etta tyontekijoilla. Jos organisaatiossa vallitsee epavar-
muus, niin organisaatioiden yksikdiden vélille nousee esiin toimintatapojen eroja.
Muutoksen aikana ongelmapiirteita voidaan havaita myos tyohon sitoutumisessa
ja motivaatiossa. Motivaatioon ja innostumiseen vaikuttavat muutoksen seurauk-
sena sen vaatima panostus saatuihin etuihin. Esimiehen asema korostuu muu-
toksen aikana, koska esimiehen tehtavat ja tuki muutoksen aikana ovat merkityk-
sellisia. (Mattila 2007, 18-19.) Muutos voi herattda myds ilon, odotuksen ja innos-
tuksen tunteita, joita taytyy myos kasitella. Muutoksesta aiheutuneet tuntemukset

voivat vaihdella sitd mukaa kun muutos etenee. (llmarinen 2019, 16.)
2.3.3 Organisaatiomuutoksen vaiheet

Kotterin mukaan (Kotter 1996) organisaatiomuutoksen prosessi sisaltda kahdek-
san (8) vaihetta: Muutoksen kiireellisyys ja tarve, taytyy perustaa osaava ja oh-
jaava tiimi johtamaan muutosta, muutosprosessille taytyy tehda visio ja strategia,
jolla tiimi ohjaa muutosta. Neljas vaihe on vahva viestinta. Perustettu ohjaava
tiimi toimii esimerkkind koko toiminnalle. Viides tarkea tekija on henkildston osal-
listaminen strategian mukaiseen toimintaan. Henkilosto taytyy valtuuttaa mukaan
tekemdan muutosta, nain valtetddn muutosvastarintaa, irtaudutaan esteista ja
kannustetaan toimenpiteisiin. Kuudes vaihe varmistaa lyhyen aikavalin onnistu-
misia pitkissd muutosprosesseissa. Lyhyen aikavélin onnistumisilla tuodaan
esille nakyvid hyotyja siitd, mitda muutos on tuonut. Samalla voidaan parantaa
nakyvien muutosten prosesseja ja suorituskykyd. Onnistumiset taytyy muistaa
myos palkita. (Kotter 1996, 18.)
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Seitsemas vaihe siséltaa saavutettujen parannusten ja onnistumisten vakiinnut-
tamisen organisaatioon seka uusien suunnitelmien toteuttamisen. Tama tarkoit-
taa sitd, ettd kaikki muutosvision kanssa yhteensopimattomat jarjestelmat, orga-
nisaatiorakenteet ja toimintaperiaatteet ovat kohteena. Pitkissa muutosproses-
seissa taytyy tehda myds toiminnan elvytyksia, esimerkiksi elavéitetddn toimin-
taa, tehdaan uusia pienid projekteja seka luodaan erilaisia teemoja tavoitteiden
saavuttamiseksi. Viimeisena eli kahdeksantena vaiheena muutoksen tuomat toi-
mintatavat taytyy juurruttaa yrityskulttuuriin. Viimeisessa vaiheessa tuodaan
esille yhteydet uusien toimintamallien ja organisaation menestymisen valilla. Vii-
meinen vaihe sisaltdd myos johtajuuden kehittdmisen seka suorituskyvyn lisdan-

tymisen organisaation eri osa-alueilla. (Kotter 1996, 18.)

Tutkimuksen mukaan (Makila 2009) fyysisen ty0ympariston muutosprosessi voi
olla haasteellinen tyontekijoiden nakokulmasta. Tydympariston muutosprosessin
ongelmakohdiksi nahdaan se, ettei henkildstoa osallisteta tarpeeksi muutokseen.
Tutkimukseen vastaajien mielesta henkilostolla ei ollut mahdollisuutta keskustella
tyoymparistdéa koskevista muutoksista prosessin aikana. Henkildston esittamiin
kysymyksiin toivottiin myos vastauksia. Keskustelu henkiloston kanssa on edel-

lytys muutosprosessin onnistumiselle.

Ikdjohtamisella ei ole yksiselitteistd maaritelmaa. Ikajohtaminen mielletdén sosi-
aaliseksi kokonaisuudeksi esimerkiksi maailmalla vaeston ikdantymisen suhteen
tai esimerkiksi tyopaikalla, jolloin ian ja kokemuksen karttuminen tuovat paljon

mahdollisuuksia opastaa nuorempia. (Juuti 1998-2002, 8-9.)
2.4 Yrityskulttuuri

Yrityskulttuuria on tutkittu 1950-luvulta alkaen. Yrityskulttuuri tunnetaan myos ké-
sitteella organisaatiokulttuuri. Kulttuuri organisaatiossa on vuorovaikutusta orga-
nisaatiorakenteen, kulttuurin ja henkiléston persoonallisuuden valilla. Yrityskult-
tuuri on merkittdva huomioitava tekijd organisaatiomuutoksissa, koska se on

edellytys onnistuneeseen muutosprosessiin. (Juuti 1997, 14-15.)
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2.4.1 Maaritelméa

Yrityskulttuuri voidaan nahda yrityksessa monin eri tavoin. Yrityskulttuuri nakyy
yrityksen arvoissa, toimintaymparistdssa, olettamuksissa ja henkiloston kayttay-
tymisessa. Yrityskulttuuri voi olla seka havaittava ettd nakyva ilmio yrityksen si-
salla. Nakyvasta kulttuurista koostuu henkildstdon sosiaalinen ja fyysinen tyéym-
paristo, joita ovat esimerkiksi tyétilat, tydvalineet ja henkiloston tapa toimia erilai-
sissa tyotilanteissa. Havaittavaan kulttuuriin luokitellaan niita asioita, jotka eivéat
ole mitattavissa. Havaittava kulttuuri pyrkii selvittamaan ja tutkimaan niita syita ja
merkityssisaltdja, jotka ovat esimerkiksi kayttdytymisen taustalla. (Juuti 1997,
32.) Yrityskulttuurilla tarkoitetaan siis kaikkia niita asioita, miten yrityksesséa hen-
kilostod on tottunut toimimaan eri asioissa. Monesti yrityskulttuuriin vaikuttavat yri-
tyksen historia ja perinteet. (Juuti 1997, 39.)

NAKYVA

TIEDOSTETTU

Kerrotut ja

ITSESTAAN SELVA
NAKYMATON
TIEDOSTAMATON
Syvilla olevat olettamukset

Ajan ja tilan luonne,

Kuva 2. Kulttuuri jadvuorimallina. (Valpola 2004, 153).

Yrityksen kulttuuri ei kuitenkaan ole ihan yksiselitteinen asia, koska siihen liittyy
muutoksia. Organisaatiot muuttuvat ja niiden on nopeasti sopeuduttava uusiin
ymparistoihin. Talldin myo6s yrityskulttuuri muuttuu, koska muutosprosesseissa
esimerkiksi sisaiset toimintatavat muuttuvat. (Juuti 1997, 44.) Organisaatioiden

kulttuurit myos kehittyvat koko ajan. Henkilostd voi vaikuttaa kulttuurin kehityk-
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seen nakyvalla tasolla. Kuitenkin havaittavalla tasolla on paljon sellaista niin sa-
notusti ei-mitattavia asioita, jotka taustalla voivat vaikuttaa siihen, kehittyyko kult-

tuurista yritykseen sellaista kuin halutaan. (Valpola 2004, 147.)

Yrityskulttuurilla on monta eri maaritelmaa, mutta yhteista maaritelmalle ovat esi-
merkiksi kokonaisuus, johon siséltyvat yrityksen arvot, asenteet, kayttaytyminen,
saannot ja perinteet. Yrityksen tarkea kulttuurillinen tekija on ihmiset, jotka opet-
televat kulttuurin ja ovat yrityksen kantava voima. Yrityskulttuuri on myds tulkin-
nallinen tekija, joka tarjoaa erilaisia ratkaisuja esimerkiksi henkildston yhteisen
tydskentelyn ongelmiin. Yrityskulttuuri on omaksuttava, mika toteutuu esimerkiksi

organisaation historian ja henkiléstén odotusten avulla. (Valpola 2004, 148.)

Yrityskulttuureissa on myos eroavaisuuksia, koska toiselle kulttuuri tarkoittaa py-
syvaa olotilaa ja toiselle kulttuuri on kehittymisen prosessi. Jos yrityskulttuuri nah-
daan organisaatioissa kehittymisen prosessina, niin silloin on mahdollista yhteen-
sovittaa eri organisaatioiden kulttuureja. Talléin kulttuuriin saadaan sovitettua

luontevammin uuden kaytannon ja tilanteen tarpeet. (Valpola 2004, 148.)

Yrityskulttuuri sisdltdd monia asioita, kuten myoés tydéympariston, johon kuuluvat
esimerkiksi erilaiset tyotilat ja tyovalineet. Tydtilat, tiimi- ja yhteistyd seka johta-
minen ovat tekijoita, mitka vaikuttavat yrityskulttuurin toimivuuteen. (Antell 2018.)
Yrityksen kulttuuri vaikuttaa organisaatiossa olevien toimintojen kaikkiin seikkoi-
hin, kuten myds tehtaviin ja rakenteisiin. (Schein 2001, 204.) Tybéymparistbn ja
yrityskulttuurin valilla on valttdmétén yhteys. Tydtilojen toimivuus riippuu siita, tu-
keeko yrityskulttuuri niiden kayttétarkoitusta, esimerkkina vuorovaikutuksen mah-

dollisuus avotilakonttoreissa. (Martela 2019.)

Yrityskulttuurin ydinta voidaankin kutsua sosiaaliseksi voimaksi. Kulttuurin sosi-
aalinen voima on arvokas tekija, koska se antaa raamit yhteiselle tekemiselle niin
hyvind kuin huonoina aikoina. Parhaimmillaan kulttuuri yhdistdd organisaation
henkiloston ja sita kautta saadaan hyvaa tulosta aikaan. Pahimmillaan se voi vai-
kuttaa tekemiseen negatiivisesti. Organisaatiokulttuuria ei voi kopioida, vaan se
on organisaatiosidonnainen. Kulttuurin tarkein tehtava on tukea yksil6&a olemaan

yhteison jasen. (Kuusela 2015, 17.)
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Yrityskulttuuri

llmapiiri ja tunteet Sosiaalinen arvostus Normit ja saannot

Taulukko 1. Yrityskulttuurin ydin. (Kuusela 2015, 19).
2.4.2 Yrityskulttuurit fuusioituvat

Yrityskulttuurit kohtaavat esimerkiksi silloin, kun kaksi organisaatiota fuusioituvat.
Fuusiotilanteessa yritysten kulttuurit sekoittuvat, jolloin toisen organisaation kult-
tuuri voi jadadda vallitsevaksi, ja toisen kulttuurista tulee alikulttuuri. Fuusiotilan-
teessa uuden organisaation pitaisi tuoda yhteen kaksi kulttuuria. Ongelmana
tassa voidaan nédhda se, etta yhteiselle kulttuurille ominaista historiaa ei tassa
tapauksessa ole, jolloin esimerkiksi alikulttuuriasemassa olevat voivat tuntea

muutos vastarintaa. (Schein 2001, 189.)

Uuden yhteisen kulttuurin muodostumista ohjaavina tekijéina voidaan pitaa kult-
tuurin nakyvimpia piirteita, joita ovat teknologiat, liiketoiminnan tavoitteet, talou-
dellisten asioiden yhteensopivuus seké& markkinatilanne. Kahdella organisaatiolla
voi olla erilaiset pAdmaarat tavoitteiden saavuttamiseen, jolloin oletukset ja pro-
sessit saattavat kohdata ristiriidan. Kulttuurin nakékulmasta tarkasteltuna epétie-
toisuuteen voi vaikuttaa uskomukset ja oletukset yrityksen tehtavista ja siséisesta

organisoitumisesta nyt ja tulevaisuudessa. (Schein 2001, 190.)

3 Tutkimuksen toteutus

Empiirisen tutkimuksen aineisto kerattiin ryhmahaastatteluilla. Ryhmahaastatte-
lun runko oli jaettu eri teemoihin, jotka olivat samat kuin tutkimuksessa kaytetyt
kasitteet. Ryhmé&haastattelut pidettiin LUT-yliopiston neuvottelutiloissa. Haastat-
teluun oli mahdollisuus osallistua myods etayhteyden (Skype) valityksella. Jokai-
nen haastattelutilaisuus taltioitiin. Jokaisen ryhman haastatteluun varattiin aikaa
yksi tunti. Ensimmaisen haastattelukierroksen aikana tarkasteltiin ajanjaksoa
tammikuun 2018 lopusta huhtikuun 2018 loppuun. Ensimmaisen haastattelun tar-
kastelujakso sijoittui ajalle, jolloin henkildiden massamuuttoja ei ollut viela tyoti-
loissa tehty. Toisen haastattelun tarkastelujakso sijoittui ajalle toukokuun alusta

2018 tammikuun loppuun 2019, jolloin henkil6iden massamuutot oli tehty.
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Jokaisen ryhméhaastattelun alussa haastattelija esitteli lyhyesti aiheen ja haas-
tattelurungon. Runko sisélsi teemat, jotka ovat samat kuin tassa tutkimuksessa
kaytetyt kasitteet. Haastattelurunko sisalsi teemoittain erilaisia tukikysymyksia,
joiden pohjalta l&hdettiin vapaasti keskustelemaan yhdessa.

Ryhmahaastatteluja teemoittain pidettiin yhteensa kolme (3) molemmilla kierrok-
silla. Korkeakoulupalveluiden opintopalvelut jaettiin kolmeen tiimiin organisaation
mukaan seka tiimien tehtavaluonteen mukaan. Talla tavalla hankittu aineisto
mahdollisti mahdollisimman suuren vastausmaaran sisaltden haastateltavien ai-

toja mielipiteitéa ja ndin ollen vastausten maara oletettiin olevan hyva.

Ryhmahaastatteluiden suosio aineiston keruumenetelméana on kasvanut, koska
niiden tavoitteet ovat monesti vapaamuotoisia. Ryhmissa tehtavat haastattelut
ovat keskusteluita, jossa haastatteluun osallistuvat jAsenet saavat vapaasti tuoda
esiin mielipiteitd, huomioita seka tuottaa tutkimukseen monipuolista tietoa tutkit-

tavasta ilmiosta. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 61.)

Ryhmahaastattelussa syntyy aitoa keskustelua ja saadaan jasenien kommentteja
tutkittavasta kohteesta. Ryhméhaastattelu mahdollistaa myds selvittdmaan mie-
lipiteiden ja vastausten erilaisuutta, koska ei olla kiinnostuneita yksittdisesta vas-
tauksesta vaan kohteena pidetaan ryhman kollektiivisuutta asioihin. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 61.) TAma aineiston hankintatapa sopi tutkimukseeni hyvin, koska
haastattelut olivat asiantuntijahaastatteluita.

Haastattelukutsut l&hetettiin kaikille korkeakoulupalveluiden opintopalveluiden
tyontekijoille, pois lukien esimiehet. Kutsuttuja oli yhteensa 74. Lukumaara sisalsi
koko opintopalvelun tydntekijat. Maara kuulostaa suurelta, mutta oli huomioitu,
ettd jokainen ei valttamatta paase tulemaan mahdollisten vapaiden ja muiden syi-
den takia ja voitiin olettaa, ettéd suuresta kutsuttujen maarasta saisimme kuitenkin
hyvan otannan niin, etta saadaan kattavat ndkemykset haastattelussa, jossa jo-
kaisen osallistujan mielipide on tarkea. Tavoitteena oli saavuttaa mahdollisimman

suuri osallistujamaara molemmille kierroksille.

Haastattelukierrosten valilla opintopalveluiden henkildkunta pysyi lahes samana.
Tyontekijapuolella henkildomuutoksia oli vain pari. Molemmille kierroksille lahetet-

tiin samanlaiset kutsut ja samalle kohdejoukolle. Haastatteluissa osallistujien
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maara ja henkilot saattoivat hieman vaihdella ensimmaisen ja toisen kierroksen

valilla.

Ensimmaiselld haastattelukierroksella asiakaspalvelutiimista osallistui yksitoista
(11) henkiloa, tukipalvelutiimista kymmenen (10) henkil6a paikan paalla ja yksi
(1) osallistui Skypelld, taydennyskoulutuksen tiimista osallistui kolme (3) henkil6a
paikan paalla ja yksi (1) Skypella. Osallistujia oli seka LUT-yliopiston etta Saimian

puolelta.

Toisella haastattelukierroksella asiakaspalvelutiimista osallistui yhdekséan (9)
henkil6&, tukipalvelutiimista 11 henkil6a, taydennyskoulutuksen tiimista osallistui

kolme (3) henkiléa paikan paalla ja yksi (1) Skypella.

Ryhmahaastattelun tarkoituksena oli tuoda esiin asioita, saada nakemyksia ja
tuottaa kehitysideoita, joiden tuloksia voidaan kayttaa opintopalveluiden toimin-
nan kehittdmiseen tyotilojen kautta. Ryhmahaastatteluille oli varattu aikaa yksi
tunti yhtd ryhmahaastattelua kohti, ne olivat lyhyita ja ytimekkaita ja tarkoitus oli
saada oleellinen, rajattu tieto esille. Opintopalveluiden johtaja laittoi tyontekijoil-
leen s&hkdpostitse tiedotteen (liite 1), jossa kerrottiin ennakkoon tulevasta tutki-
muksesta. Tiedotteen jalkeen varsinaiset kutsut (liite 2) (lite 3) lahetettiin haas-
tateltavien kalentereihin séhkdisesti huhtikuussa 2018. Kutsutut olivat tutkimuk-

sen kohteena avainasemassa ja heille asetettiin tavoite eri teemojen muodossa.

Ryhmahaastattelulla on erityinen merkitys silloin, kun tavoitteena on selvittaa ryh-
man yhteinen mielipide ajankohtaiseen asiaan. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 61.)
Haastateltavien tavoitteena oli tarkastella uusien tiimien tydskentelya tyétilojen
kautta, koska tyontekijoiden ndkemyksella on suuri merkitys toiminnan kehittami-
seen. Empiirisen tutkimuksen kohteena oli siind hetkessé tapahtuva konkreetti-
nen asia, johon oletettiin asiantuntijoilla olevan ajatuksia ja nakemyksia.

4 Aineiston analysointi

Laadullisen tutkimuksen aineiston paéapiirteet voidaan luokitella neljaan (4) ta-
paan. Haastatteluaineistot voivat olla hyvinkin runsaita, jolloin varsinainen ana-

lyysi on hyva aloittaa jo haastattelutilanteessa. Analysointia voi tehda esimerkiksi
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havainnoista, joita haastattelutilanteessa ilmenee. Laadullista aineistoa analysoi-
daan useimmiten lahella kontekstia, jolloin aineisto sailyy sanallisessa muo-
dossa. Aineiston analysoinnissa voidaan kayttaa joko induktiivista tai abduktii-
vista paattelya. Induktiivisessa paattelyssa keskeisinta on aineistolahteisyys, kun
taas abduktiivisessa paattelyssa aineistoa pyritddn todentamaan teorialdhteiden
avulla. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 135-136.)

Laadullista aineistoa voidaan analysoida monella eri tekniikalla, ja tutkijoilla voi
olla erilaisia tyoskentelytapoja. Nain ollen ei ole vain yhté oikeaa aineiston ana-
lyysitapaa. Analyysi voi alkaa esimerkiksi aineiston kuvauksella ja paattya tulos-
ten tulkintaan. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 135-136.)

Aineistoa voidaan lahtea tarkastelemaan niin, etté aineisto luokitellaan rakentei-
den mukaisesti litteroimalla. Litteroinnin jalkeen aineistoa voidaan selventaa niin,
ettd sielta poimitaan vain oleellinen. Varsinaisella analyysilla tarkoitetaan aineis-
ton sisallon tiivistamista, tulkintaa seka narratiivin etsimisté eli puhutaan yhdesta
l&hestymistavasta haastattelun merkitysanalyysissa. (Hirsjarvi & Hurme 2008,
137.)

Tassa haastattelututkimuksessa aineistoa alettiin analysoimaan jo haastatteluti-
lanteessa merkitsemalla haastattelurunkoon muistiinpanoja tilanteessa havai-
tuista ilmidista, kuten haastateltavien esitystavat, &&dnenpainot ja eleet, koska lit-
teroinnin aikana edella mainittuja asioita ei voi kunnolla tulkita. Aineiston analy-
sointia jatkettiin kuuntelemalla valmiit tallenteet, jonka jalkeen ne litteroitiin. Litte-
roinnin yhteydesséa aineisto luokiteltiin haastattelurungon mukaisesti jokaisen

ryhmahaastattelun kohdalla.

Litteroinnin aikana analysointia tehtiin kirjaamalla huomioita tekstista esiin nous-
seisiin kohtiin. Tekstista poimittiin haastateltavien ryhmien vastauksista yhtalai-
syyksia ja eroavaisuuksia tyotilojen vaikutuksista tiimitydskentelyyn eri teemojen
kohdalla. Ryhmahaastatteluaineistot analysoitin samalla tavalla molemmilla
haastattelukierroksilla. Tutkimuskysymykseen pyrittiin I0ytamaan vastaus vertaa-
malla ajallisesti pitkittaistutkimuksen tuloksia toisiinsa, ja tekemalla niista yhteen-

vedon.
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Aineistoja kuunneltiin moneen kertaan tarkasti, jotta jokaisen vastaukset saatiin
litteroitua sanatarkasti. Kahdesta eri haastattelukierroksesta kertyi paljon materi-
aalia, joista kirjoitettiin varsinaiset tulokset, jotka esitellaan luvussa 5. Haastatte-
luaineistoa on l&hestytty propositioiden eli haastattelurungon teemojen mukai-
sesti niin haastattelutilanteessa, litteroinnissa kuin tulostenkin esittelyssa. Analy-
soinnissa keskityttiin vain esitettyihin teemoihin, jotta aiheen rajaus pysyi samana
l&pi tutkimuksen. Aineistoa pyritddn todentamaan teorialéhtdisesti ja analysoin-
nissa kaytetaan vastauksissa esiin tulleiden asioiden merkityksia muodostamaan
kokonaisuuden tulkinnalle. Merkitykset tiivistetaan raporttiin eli tarkoitetaan sita,
ettd litteroinnissa vastaukset tuodaan tiivistetysti esille tuloksiin, jonka pohjalta
tulkinta tapahtuu. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 137).

Analysointimenetelmana kaytettiin myos osittain diskurssianalyysia. Tuloksissa
esiteltiin haastateltavien ryhmien vastauksista suoria lainauksia. Diskurssianalyy-
sin ajatuksena on se, ettd haastateltavien kielellisesti tuottamien vastausten mer-
kitykset jasentyvat merkityssuhteiden kokonaisuuksiksi, joilla rakennetaan sosi-
aalista todellisuutta. (Vilkka 2015, 175). Taman laadullisen tutkimuksen analy-
sointi koostui kahdesta eri menetelmasta, jolloin aineiston tulkinnasta saatiin mo-
nimuotoisempi ja moniulotteisempi. Ryhmahaastattelutilanteissa ilmeet, eleet ja
erilaiset ei-sanalliset ilmi6t tulevat selvemmin esille, jolloin diskurssianalyysia oli
mielestani luonnollista kayttda. Tuloksia lukiessa lukija paasee lahemmaksi to-

dellista tilannetta.

5 Tulokset

Tassé luvussa esitellaan ensimmaisen ja toisen haastattelukierroksen tulokset.
Ryhmien vastaukset esitelldaén luvuissa 5.1 ja 5.2. Ensimmaisessa ja toisessa
haastattelukierroksessa kaytettiin samaa haastattelurunkoa. Tulokset esitellaéan
ryhmékohtaisesti omiin kappaleisiin jaoteltuna. Talldin voimme vertailla eri ryh-
mien ndkemyksia paremmin ja selventaa lukijalle, miten haastattelurunko muo-
dostui ja miten vastaukset jakaantuivat. Tuloksia esitellessa pyrittiin tuomaan
esille se, minkalaista keskustelua ja nakemyksia eri rynmilla oli. Yksittaisen haas-
tateltavan nimid ei mainita. Tuloksissa esitettiin my6s haastateltavien suoria lai-

nauksia, jotta esitystavasta saadaan monimuotoisempi.
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5.1 Ensimmainen haastattelu
5.1.1 Ryhmahaastattelu asiakaspalvelutiimi
Tydtilat

Haastattelun alussa kaytiin keskustelua siitd, miten uusi korkeakoulupalveluiden
asiakaspalvelutiimi toimii talla hetkella tydtilojen nakékulmasta. Uuden tiimin toi-
minta jatkui toistaiseksi ennallaan niin tyétilojen kuin tehtévien osalta. Molem-
missa organisaatioissa oli myds kaytdssa erilliset jarjestelmat tydskentelyyn. Uu-
det tiimit olivat kokoontuneet muutaman kerran yhteiseen palaveriin. Tassa vai-
heessa erilliset tyotilat nahtiin perusteltuna, koska molempien organisaatioiden
tyontekijoilla oli viela erilliset tydtehtavat. Varsinainen tiimitydskentely ei ollut viela
konkretisoitunut kaytannon tasolla, mik& koettiin epavarmana tilanteena. Talla
hetkell& uudet tiimit oli muodostettu organisaatiokaavioon.

Yksittaisia henkilttiloissa olevia muuttoja oli tapahtunut yksittaisesta huoneesta
yhteiseen tilaan. Yhteinen tila koettiin osittain haasteelliseksi, koska samassa tila
toimi myo6s asiakaspalvelutila. Haasteita nahtiin tydtilan tyérauhan saavuttami-
sessa keskittymista vaativiin tehtaviin, mutta etapaiva koettiin hyvana mahdolli-
suutena niiltd osin. Etapaivat nahtiin myos asiakaspalvelutiimissa hyvaksi vaihto-
ehdoksi, vaikka tyon luonteen vuoksi etapaivia pidettiin harvemmin. Tydtiloissa
tydskentely koettiin osittain levottomaksi suuren asiakasmaéaran ja kaytavalla ole-

van liikenteen vuoksi.

Keskusteluista ilmeni huolenaihe tulevaisuuden tyérauhasta, kun tyétilojen hen-
kilomuuttoja tapahtuu ja tyontekij6itd on samassa tilassa enemman, niin silloin
myos asiakkaita kay enemman. Tyoétilassa olevat tyopisteet koettiin ahtaaksi,
koska tyotehtava vaatii paljon paperien kasittelya, jolloin poytatilaa tarvittiin. Tilan
ahtaus koettiin haasteeksi myds, koska samassa tilassa kay asiakkaita useam-
man henkildn luona. Mapit ja dokumentit sijaitsivat asiakaspalvelutyopisteissa,
jolloin koettiin, etta tyd keskeytyy. Opiskelijoiden paperit olivat mapeissa, koska
sahkaista arkistointia ei ollut viela kaytossa. Nailtd osin tydrauha edellyttaisi eta-
paivaa, mutta mappien kuljettaminen etapaivalle koettiin hankalana.
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Virtuaaliset tydétilat olivat osalle uusia toimintatapoja yhdistymisen my6ta, jotka
eivat olleet viela konkretisoituneet. Yhteisissa tyoskentelytiloissa virtuaalisten
tyotilojen kayttd koettiin hieman hankalaksi ja hairitsevaksi. Tiimien kaytosta 10y-
tyi myds hiljainen huone, jota oli mahdollista kayttdd. Osa uuden tiimin jasenista
olivat vierekkaisissa tyopisteissa, mika koettiin samaa tyotehtavaa tekevien kan-

nalta hyvaksi ratkaisuksi tiedonkulun vuoksi.

Tiimin mielestd monikayttoisyytta tyotiloissa ei haastatteluhetkella havaittu, koska
tila ei mahdollistanut kaikilta osin esimerkiksi opiskelijoiden vastaanottoa, jolloin
kaytava oli toiminut lisatilana. Kaytava lisatilana ei mahdollistanut yksityisyyden
suojaa, jolloin kaytettiin valilla etatyévalineitd. Tyodntekijat toivoivat myds, etta
kaytdssa olisi tiimin yhteinen sosiaalitila, johon voisi menna kahville ja samalla
tutustua uuteen tiimiin. Yhteisen oman sosiaalitilan puuttumisen néhtiin hajautta-

van tiimia.

"Sen pitéisi olla ihan perusedellytys tiimille, olisi vahan sellaista va-
paata. Yhteisessé sosiaalisessa tilassa voisi puhua ihan yhteisté ty6-
asiaakin, miké taas ei onnistu siina tyotilassa, kun se hairitsee mui-

den keskittymista.”

Tyétilojen lahtokohdaksi toivottiin tarkastelua tilojen monimuotoisuuteen, joita
tyotehtavat edellyttdvat. Monimuotoisuudesta esille nostettiin esimerkiksi asia-

kaspalvelun tuomat vaatimukset, kuten yksityisyys.

Uuden tiimin fyysistd olemassaoloa ei vield silla hetkella nahty, koska yhteisia
tyotiloja ei viela ollut eikd toimintaa uuden tiimin keskuudessa. Haastatteluhet-
kella odotettiin vield tiimin tilojen ja yhteistydn konkretisoitumista. Suunnitelmia
oli havaittavissa uusista asiakaspalvelutiloista, jotka vaikuttivat haasteellisilta ti-
lan pienen koon vuoksi. Huolenaiheena oli myos se, miten kaikki tyontekijat mah-
tuisivat yhteiseen asiakaspalvelutilaan, toimisiko tekniikka ja ohjelmat sekéa voi-

siko tilassa hoitaa asiakaspalvelua.

34



Tiimit ja yhteistyo

Asiakaspalvelutiimissa koettiin, ettd samassa tyotilassa tiimiytyminen oli osittain-
nahtavissa parantuneena tiedonkulkuna. Yhteistydssa ja tiimiytymisessa koettiin
kuitenkin kehitettavaa, kun asiakaspalvelua tehtiin samassa tilassa, koska toivot-
tiin yksityisyytta enemman. Toivottiin myos, etta tyotiloja olisi riittdvasti tarjolla,

jotta tehtavat voisi hoitaa tydnantajan tiloissa.

"Helpottaisi paljon, jos olen varma, etta sellainen tila on sitten kaytet-

tavissa”.

Osalla asiakaspalvelutimissa tydskentelevilla oli joka kuukausi tiedonvaihtoon
liittyvid palavereita. Osa ongelmista oli ratkennut puhelimen ja sdhkdpostin vali-
tyksella, jolloin ei aina tarvinnut pitaa palaveria kasvotusten. Tiimit olivat viela
paperilla, mutta tiimiytymisté ei viel& havaittu. Heista oli mukavaa, etta uusia tyo-
kavereita oli tulossa. Tydtilat eivat kuitenkaan tukeneet silla hetkella tiimin muo-
dostumista. Virtuaalitiimit ndhtiin myods vaihtoehtona tiimiytymiseen, koska fyysi-
nen laheisyys ei ollut ainut tapa tehda tiimiytymista. Haastateltavat kokivat, etta
tiimiytyminen oli viela tulevaisuutta, koska osa tyontekijoista ei ollut tavannut viela

kaikkia uusia tyokavereita.

Tyohyvinvoinnin toimivuudessa nahtiin omat haasteet tyétilojen osalta. Tydnteki-
jat toivat esiin sen, etta nykyiseen tilaan tultaessa ihmeteltiin, ettd miten pieneen
tilaan mahtuisi niin paljon ihmisia, joissa on asiakaspalvelua. Tyontekijat kokivat,
positiiviseksi asiaksi hyvat tyokaverit. Tydtilat eivat kaikkien osalta olleet houkut-
televat ja ahtauden vuoksi tydtila ei ole tuntunut mukavalta. Ergonomia tyétiloissa

oli toimiva.

"On saatavissa sahkoOpoytia, satulatuoleja, kiikutinta ja keikutinta,
mutta ei laskutilaa papereille.”

Poytatila koettiin ongelmaksi varsinkin silloin, jos tyétehtavaan sisaltyi paljon pa-
perien ja mappien kasittelya. Tyotilaan kaivattiin tydrauhaa. Tydtilan valaistusta

kehuttiin, mutta ty6tilojen viihtyisyyteen ja kayttotarkoitukseen toivottiin paran-
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nusta. Koettiin myos, etta tyon tehokkuus oli laskenut nykyisessa tyotilassa. Eta-
paiva koettiin tehokkaana mahdollisuutena tyérauhan kannalta. Lisaksi tyotilojen

lampdotiloissa ja ilmanvaihdossa koettiin olevan ongelmia.

Osa tiimilaisista olivat viela entisissa tiloissa. Ty6tila oli tehtavien kannalta moni-
ulotteinen ja siella toimi ergonomia, valaistus ja tyén tehokkuus. Muutostilanne
pakotti hakemaan ja tarkastelemaan my6ds omaa toimintaa tyohon. Tilanne edel-
lytti organisoimaan myods omaa ty6ta toisella tavalla. Esimerkiksi fyysiseen tyoti-
laan taytyi jarjestella sellaisia asioita, joita siella pystyi tekemaan tydkavereiden
kanssa. Keskittymista vaativille tyotehtaville taytyi varata aikaa etatyopaivana.
Koettiin, etta innovatiivisuutta tarvittiin. Tiimilaiset l16ysivéat silla hetkella paljon ke-

hitettavia asioita tyotilojen suhteen, mutta myds positiivisia asioita oli ilmennyt.

"Tilat ovat varmasti tehokkaassa kaytossa ihan vaan tilojen osalta,

mutta kuinka tuottavaa se tyo sitten on.”

Suurin osa asiakaspalvelutimissa olevista teki tyota opiskelijoiden parissa. Vas-
tauksissa nostettiin esille se, etta jos tyontekija voi hyvin niin asiakas voi hyvin.
Keskustelussa nousi esille myds, ettd etatyé on hyva mahdollisuus, mutta tyon-
antajan tarjoamissa tyotiloissa pitaisi pystya tekeméaan kaikki vaadittavat tyoteh-
tavat. Osa tiimilaisista eivat pystyneet tekemaan kunnolla etaty6td esimerkiksi
tyon luonteen vuoksi tai huonojen yhteyksien vuoksi, vaikka etana oleminen olisi

tuonut tyérauhan. Etaty6 ei myoskaan soveltunut kaikkiin tyotehtaviin.

Tiimilaiset toivoivat, etta henkilostoa olisi osallistettu enemman tiimien ja tyotilo-
jen muutoksiin. Uudet tiimit nahtiin niin, etta tydtehtavat yksinkertaistuvat ja tyon-

tekijoille oli valmis toimintamalli.

Kampuksella koettiin olevan paljon tiloja. Tyontekijat kokivat, etta henkilékunta
ahdettiin pieniin tiloihin. Tiimiytyiseen kaivattiin yhteisia sosiaalitiloja. Toivottiin

parannusta tyontekijdiden hyvinvointiin tyétiloissa.

"Opiskelijoilla on niin hulppeat tilat opiskella, ei voisi paremmin opis-
kelijan nakokulmasta olla. Henkilokunnan osalta meidan tyotilat ovat
kylla ihan pohjamudissa”.
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Muutosjohtaminen

Ty6tilojen muutosjohtaminen lahti liikkeelle séhkodpostiviestilla. Tyodntekijoiden
mielipidetta ei kysytty. Osalla tiimilaisista tyotilat olivat pysyneet samana. Tiimi
olisi toivonut, ettd asiasta olisi kayty keskustelua yhdessa.

Tiimin muutosprosessin hyvinvointiin ei saatu varsinaisia kommentteja, koska
haastateltavat eivat osanneet asiaa kommentoida. Tiimilaisten mielesta tyoétilojen
muutosjohtamiseen oma lahiesimies pyrki omilla kyvyilladn rauhoittelemaan ti-

lannetta, mutta keskustelua olisi toivottu.

Asiakaspalvelutiimildisten mielesta tdssa muutosprosessissa olisi toivottu enem-
man tarkastelua siina, mika olisi ollut toiminnallisesti ja tyokyvyllisesti jarkevaa.
Koettiin, etta tyotilojen muutosprosessin perehdyttdminen oli vahaista. Tyonteki-
jat olivat olleet oma-aloitteisia ja kayneet paikan paalla katsomassa uusia mah-

dollisia tyotiloja etukateen.

Muutosprosessia ei havaittu erityisia yhteisid toimintatapoja tyotilojen kautta.
Osalla porukasta oli ollut timitapaaminen. Suurempia toimintatavan muutoksia ei
viela ollut. Tiimilaiset olivat toistaiseksi toimineet samalla tavalla kuin ennenkin
omissa tehtavissaan. Epavarmuus oli paallimmaisena ajatuksissa, koska tyonte-

kijat eivat tienneet, ettd mita tassa tilanteessa tapahtuu ja mika muuttuu.
"Tuntuu, etta taytyy vaan yrittaa selviytya.”
Kulttuurierot

Tyétilojen kulttuurieroista nousi esille etatydmahdollisuus. Kulttuurieroina nahtiin
kahden organisaation valinen tiimihenki ja yhdessa tekemisen edistaminen. Var-
sinaisia muita kulttuurieroja tehtavien hoitamisessa ty6tilojen kautta ei ollut viela
nahtavissa. Esille nostettiin kuitenkin erilaiset tehtdvakokonaisuudet eri organi-
saatioissa opiskelijarajapintaan kohdistuvassa prosessissa.
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5.1.2 Ryhmahaastattelu tukipalvelutiimi
Tydtilat

Tukipalvelutimin jasenistd osa tyoskenteli avokonttorissa. Yksittaisia henkil6-
muuttoja oli jo toteutettu. Avokonttorissa tydskentelevat kokivat tydskentelemisen
ja yhteistyon toimivan silloin, kun tyontekijoita ei ole likaa samassa tilassa. So-
piva maara henkilitd samassa tilassa mahdollistaa asioista keskustelemisen tii-
min kesken. Avokonttoritilaa pidettiin toimivana ratkaisuna. Tiimilaiset kayttavat
erilaisia tyotiloja eri tehtaviin, esimerkiksi neuvottelutilat, kun tarvitsee keskittya
johonkin tiettyyn tehtavaan. Hyvana vaihtoehtona pidettiin myoés etatydmahdolli-

suutta.

Avokonttoreissa hyvan tiedonkulun liséaksi on myds haasteita, kuten tyon keskey-
tyminen. Yhteinen ryhmatila vaatii tyontekijoilta paljon, koska erilaisten ihmisluon-

teiden kanssa taytyi tulla toimeen.

"Se on vahan niin kuin riskikartoitus, vahan niin kuin onnenpotku, jos

osuus hyva porukka, joka kay yks yhteen.”

Tukipalvelutiimilaiset tyoskentelivat myos tiloissa, joissa kdy paljon asiakkaita.
Silloin yhteinen avokonttoritila koettiin hankalaksi sek& ahtaaksi tyontekemisen
kannalta. Keskustelua kaytiin tyotilojen monikayttdisyydesta. Pienessa yhtei-
sessa tyotilassa nahtiin jonkinlainen tydérauhan mahdollisuus. Havaittiin myads,
ettd tyontekemisessa oli valilla sellaisia ajankohtia, jolloin oven lukitseminen
mahdollisti tyérauhan. Etatyémahdollisuus koettiin myds vaihtoehtona tydrau-
halle. Etatydssa tiimitydskentelyyn oli kaytetty virtuaalista tyotilaa, esimerkiksi

Skype ja Teams.

Tukipalvelutiimi oli I16ytanyt tah&n saakka LUT-yliopiston puolelta sosiaalitiloja tar-
vittaessa tiimityoskentelyyn. Sosiaalitilalla tarkoitettiin joko kokoushuonetta tai
kahvitilaa. Koettiin, ettd osalla tukipalvelutiimilaisista oli sellainen tydnkuva, etta
oli helppo valita tila, missa tydskentelee. Nykyisen tiimin toimivuutta kyseisissé
tyotiloissa ei osattu viela tarkemmin kommentoida, koska ty6tehtavat eivat olleet
viela yhtenaistyneet. Kaikki tyontekijat eivat vield tunteneet oman tiimin jasenia.
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Tiimit ja yhteistyo

Osa tukipalvelutiimiin kuuluvista jasenista kertoivat, etta tyotilat eivat olleet viela
muuttuneet ja nykyiset tilat olivat olleet toimivat. Ongelmat olivat muodostuneet
l&ahinna tietoteknisistd ongelmista, mité tyottilassa oli ollut. TAssa kohtaa yksittai-
sid muuttoja oli jo tapahtunut samaan tilaan, mika oli auttanut tiimin tydskentelya.
Hyvina puolina pidettiin esimerkiksi jokapaivainen keskusteleminen. Ei tarvinnut

erikseen sopia palaverinajankohtia, vaan tieto vaihtuu siind samassa tilassa.

Tyotiloissa ei ollut sdhkdpoytia aikaisemmin, mutta kalusteet oli saatu vaihdettua
tyoterveyden lausunnolla. Kalustesijoittelu ei ollut optimaalinen ty6tehtaviin néh-
den, esimerkiksi hyllytilaa oli joissakin huoneissa reilusti, vaikka sita ei tarvinnut.
Ty6tilan ty6hyvinvointina nahtiin se, etta tilassa viihtyisi paremmin, jos ne eivat
olisi olleet liilan tayteen kalustettuja. Lisaksi ty6tilasta puuttui sellaisia asioita, joita

tilassa puolestaan olisi tarvinnut, kuten flappitaulut.

"Voisi kuvitella, etta tyétilaa voisi enemmaén hyddyntaa sellaisiin vali-

neisiin, mité voi kayttaa siina tyonteossa.”

Yksittaisten muuttojen seurauksena havaittiin, etté tiimiytyminen alkoi sujumaan
yhteisen tyotilan kautta. Koettiin, etta asioita oli helppo lahtea kehittamaan yhtei-
sessa tyotilassa, esimerkiksi alettiin puhumaan meidan tydasioista eika erikseen
LUT-yliopiston tai Saimian asioista. Ennen muuttoa tilanne oli ollut toinen, tiimin
jasenet tekivat eri tilassa samoja asioita. Paivittainen kanssakayminen ei ollut niin
helppoa silloin. Tiimin sisélla paivittaisen keskustelun ja asioiden hoitamiseen tuli
kynnys, koska pienen asian vuoksi sahkoposti tai Skype-palaveri nahtiin tarpeet-

tomana.

Koettiin, etté erillisid neuvottelutiloja tydskentelyyn tarvitaan kuitenkin, vaikka tiimi
olisikin samassa tyottilassa. Valilla tiimi kaipasi isompien asioiden keskusteluun

neuvottelutilaa.

Vaikka yhteisen ty6tilan sisalla tieto vaihtui, niin tyérauha oli koettu hieman rau-
hattomaksi. Kerrottiin, etta tyodtilassa on paljon liikennettd seka melua aiheutui
kaytaviltd. Osa oli tyytyvaisia nykyisiin tyotiloihin, jotka koettiin viihtyisiksi, rauhal-

lisiksi ja tilat oli tehtavankuvaan sopivat.
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Haastateltavien kaikissa henkiltyotiloissa ei ollut ikkunaa. Osa tiimilaisista oli
muuttanut tilaan, josta nakee ulos. Talla koettiin olevan iso vaikutus tyétilassa
viihtyvyyteen ja ty6hyvinvointiin tydtilassa. Uusi tila oli monen ihmisen yhteinen
tyotila, ja pelkona oli, etta iskeeko ahtaus. Tyotilaa haluttin muuttaa toimivam-
maksi, mutta tarvittavien lisdkalusteiden saatavuus oli haasteellista. Tyontekijat

olivat havainneet, ettd sopivat tyovalineet taytyi itse osata vaatia.
Muutosjohtaminen

Tukipalvelutiimilaisten tyotilojen muutosjohtaminen l&hti liikkeelle sdhkopostitse.

Tyontekijoiden kanssa ei kayty keskustelua aiheesta.

"En tieda onko jonkun kanssa keskusteltu, mutta opintopalveluissa

kukaan ei tiennyt.”

Joidenkin tyontekijoiden kohdalla lahiesimies oli kaynyt kahdenkeskisia keskus-
teluita ja perehdyttanyt tehtavaan. Tyotilojen muutosjohtamisessa osoitettiin tu-
leva tydtila ja oma ty6piste. Tyontekijat itse olivat voineet muuttaa tilaa sopivaksi,
mikali se on ollut mahdollista. Koettiin, etta tyotilan muokkaaminen oli taysin tyon-
tekijan omalla vastuulla saada siitd mahdollisimman toimiva. Toivottiin, ettd muu-
tosjohtamista voisi vieda sen verran eteenpain, ettei ergonomian asioihin tarvit-
sisi aina olla ty6terveyden lausuntoa. Osalla huoneissa olevien kalusteiden jar-

jestysta ei voinut muuttaa.

"Meillakin oli niin, ettd kun ndmé& hyllyt ovat taalla huoneessa, niin
niité ei pois kanneta. Toinen seind on taynna hyllyja ja silloin péydat
eivat sinne mahdu. S&hkopoytid voisi laittaa kierratykseen, kun

osalta jaa vapaaksi.”

Kaytannon tiimiytyminen ei ollut viela konkretisoitunut ja tydkaverit olivat viela
paperilla. Koettiin myos, ettei ikajohtamista ole otettu huomioon tiimien muodos-
tamisessa. Tyontekijoiden mielesta heille kerrottiin se, mihin tiimiin tulee jatkossa
kuulumaan. Uskottiin kuitenkin, ettd ikdjohtamista oli varmaan jotenkin mietitty,

mutta siitd ei erikseen korostettu.
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Kulttuurierot

Kulttuurierot eivat olleet viela ndkyneet uuden tiimin sisalla tyétilojen kautta,
koska suurimmaksi osaksi ei ole ollut viel& mitaan yhteista. Molemmissa organi-
saatiossa oli jatkettu tydskentelya valtaosin entiseen tapaan. Tulevaisuuden toi-
mintamalli tehtavakokonaisuuksien, yhteistyon ja kanssakaymisen osalta oli viela

edessa.

Viela ei myoskaan ollut havaittavissa se, miten eri organisaation tyontekijat olivat
tyk&nneet kayttaa erilaisia tyotiloja. Kulttuurierot olivat olleet 1&hinn& havaintoja
organisaatiokohtaisista saanndista seka toimintatavoista. Esimerkkina kerrottiin,
ettd LUT-yliopiston toimintatapana oli skypettdd enemman ja etatyo oli suositel-

tavaa. Saimialla ei ollut vastaavaa skype tai etatyokaytantoa.
5.1.3 Ryhmahaastattelu tdydennyskoulutuksen tiimi
Tydtilat

Taydennyskoulutuksen tiimi oli ollut yhden péaivan uusissa tiloissa haastatteluhet-
kella. Tiimiin kuului jasenia, jotka tydskentelivat kolmen hengen avokonttorissa,
etayksikossa sekd samalla kaytavalla olevassa toisessa huoneessa. Aikaisem-
min kaikki vastaajat tydskentelivét eri paikoissa. Taydennyskoulutuksen tiimiléi-
sista osa oli aina ollut vahintdan kahden hengen huoneessa, ja tyonteko tassa

tehtavassa oli aina ollut sujuvaa.

Kun tiimit muodostuivat paperilla ja tiimildiset olivat eri tyo6tiloissa, niin tiimityo
keskittyi sahkopostiviestittelyyn. Uudella tiimilla oli myds pari palaveria. Koettiin,
etta tiimiytyminen ei toimi, jos tyontekijat ovat eri tiloissa. Koettiin, ettd avokont-
torista lahtee mieluummin asiakkaan luokse, kuin etta asiakas tulisi avokonttoriin.

Tarkemmin syyta ei osattu kertoa.

Tyotilat eivat olleet monikayttoisia. Poytatiloja ei koettu olevan riittavasti. Tyoteh-
tava vaati tiloja suurien paperierien lapikayntiin ja silla hetkella tehtavan suoritta-
miseen ei ollut riittavasti tilaa. Tyotehtavaa joutui valilla tekemaan kaytavalla,
jossa oli poytatilaa. Tydtiloihin kaivattin omaa erillista hiljaista tilaa, johon olisi
mahdollisuus menné tekemaan tyota, joka vaatii keskittymista. Avokonttorissa
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tyoskentely koettiin osin rauhattomaksi, jos esimerkiksi useampi oli yhta aikaa

puhelimessa.

Etakonttorissa tydskentelevélle hyva tiimiytymisen valine oli ollut Skype. Skype
oli lyhentanyt valimatkaa tiimilaisten valilla. Skype-viestit ja -puhelut koettiin hy-
vaksi. Tiimilaiset olivat kuitenkin huomanneet, etta avokonttorissa kaikki eivat voi-
neet olla yhta aikaa aanessa, koska se hairitsi toisten tyontekoa. Etatytssa

skype-puheluita koettiin kaytettavan enemman kuin toimistolla ollessa.

Tiimilaisten mielesta etatodissa pystyi tekeméan sellaista tyotéd, johon taytyi kes-
kittyd. Rauhaa ja keskittymista vaativa tyo ei edistynyt, jos samassa tilassa on
enemman tyontekijoita yhta aikaa lasna. Tiimilaiset kaipasivat timin omaa kahvi-
tilaa, jossa olisi myds mahdollisuus hoitaa tydasioita oman porukan kesken.
Haastatteluhetkella tyontekijoilla oli kaytdssa sosiaalitila eli kahvihuone, joka ol
useamman eri tahon kaytdssa. Tiimin omin tarpeisiin se ei soveltunut, koska tal-

I6in ei voinut enaa tybasioista puhua.
Tiimit ja yhteistyo

Tyontekijat olivat enemman muodostuneet tiimiksi sen jalkeen, kun jokainen si-
joittui ty6huoneisiin, jotka sijaitsivat samalla kaytavalla. Taydennyskoulutuksen
tiimissa oli myds jasenia, jotka olivat etayksikdéssa. Ennen muuttoja uusiin tiloihin
tiimiytyminen koettiin vahaiseksi. Alkutalvesta jasenet halusivat oppia tuntemaan
uusia tyOkavereita jarjestamalla esimerkiksi yhteisid kahvitapaamisia. Vaikka
muutto olikin jo tehty, niin varsinainen yhteisty6 ei ollut viela alkanut. Tiimi oli teh-
nyt hyvin vahan aikaa tyota yhteisessa tilassa, mutta ei yhteistd samaa tyotéa.

Yhteinen tekeminen nahtiin viela tulevaisuutena.

Haastatteluhetkell& tiimi toimi yhdessa, mutta omissa tehtavissaan. Muuton jal-
keen sosiaalisuus oli tydkavereiden kanssa lisdantynyt. Tyétilan tyohyvinvointi
koettiin hyvana. Tiimin mielestad he olivat saaneet hyvan tyotilan, jossa oli ollut
tydrauhaakin tarvittaessa. Toki havaittiin, etta kun kaikki ovat paikalla, niin esi-
merkiksi skype-puheluita ei voinut pitdd, koska se héairitsee toisia. Tyotehtavia
taytyi vahan jarjestella, koska rauhallista tilaa taytyi lahtea valilla etsimaan.
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Tyoétilassa valaistus koettiin riittavaksi ja sahkopoydat olivat tyontekijoiden kay-
tettavissa. Lisaksi tydtilassa nahtiin olevan hyva fiilis yleisesti. Tietotekniikka ko-
ettiin ongelmaksi, esimerkiksi tietoverkko-ongelmia esiintyi paivittain. Tiimin ylei-
nen nakemys oli, etta tydpaikalle oli aamuisin kiva menna. Ty6hyvinvoinnin kan-
nalta koettiin hyvana se, etta tyotilassa on kavereita, joiden kanssa voi jutella
paivittain. Koettiin yleisesti hyvana, ettei tilassa tarvinnut olla yksin. Hyvana pi-
dettiin sitd, etté voi jakaa ajatuksia tekemastaan tyosta ja sai tukea seka vahvis-
tusta toisilta.

Tyotiloissa olevasta tyon tehokkuudesta kaytiin myos keskustelua. Tiimin mie-
lesta omaa tyota taytyi organisoida, koska ihan kaikkea ei pystynyt tekemaan, jos
tyotilassa on melua. Jotkin tybtehtavat vaativat taydellistd ty6rauhaa ja silloin
hommat eivat toivotusti edistyneet. Lisaksi tydn tehokkuus tuntui valilla karsivan,
koska kampusalueella likkumiseen meni paljon aikaa. Haastatteluhetkella olevan
kokemuksen mukaan tyon tehokkuutta sai lisattya, kun tyékaveri oli siina lahell&.
Etatyossa Skypea pidettiin hyvana virtuaalisena tydtilana, koska Skypen avulla
oli helppo tehda yhteistyota.

Muutosjohtaminen

Muutosjohtamisesta taydennyskoulutuksen tiimi ei osannut tarkemmin kommen-
toida. Tyontekijoille oli tullut s&hkodpostitse tieto siita, mihin tyotilaan he muuttavat.
Tyontekijat olivat esittdneet toivomuksensa, minkélaiset tydtilat olisivat kivat.
Tiimi oli tyytyvainen tyotilapaatokseen ja tuleviin tydhuoneisiin. Tiimi sai vaikuttaa
huoneen sisustukseen ja layoutiin. Esimerkiksi tybhuoneissa poydat ja hyllyt sai
jarjestad haluamallaan tavalla, koska tiimin jasenilla oli erilaisia tarpeita tytsken-
telyyn.

Tiimin ikgjohtaminen nahtiin hyvana siind mielessa, etta kahden eri organisaation
tyontekijat voivat jakaa osaamista ja asiantuntijuutta. Muutosprosessiin ei erik-
seen ollut perehdyttamista. Kun tyoétila osoitettiin, niin suunnittelu ja muutto ta-
pahtuivat heti. Nopeaan etenemiseen oli vaikuttanut kokemus aikaisemmista
muutosta. Muutoksesta ja uudesta tiimista viestiminen oli hoitunut oman esimie-
hen kautta sen jalkeen, kun asiat olivat varmistuneet. Ensimmaisessa palave-

rissa ei kuitenkaan viela tiedetty uusista tiloista, joten ty6tilojen muutosjohtamista
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ei ollut siina vaiheessa. Etayksikossa tytskentelevat nakevat tiimiaan tiimipala-

verin aikana.
Kulttuurierot

Varsinaisia kulttuurieroja fyysisen tyttilojen toimintatavoissa ei viela havaittu,
koska yhteisia tehtavia ei viela tehty. Tiimi ajatteli, etté tyotilojen kulttuurieroasiat
saattavat tulla esiin seuraavan haastattelukierroksen aikana tammikuussa 2019.
Virtuaalisen tydtilan kadytdssa havaittiin, ettéa osalle tiimin jasenista Skypen kaytto
oli uusi asia ja sita kaytettiin LUT-yliopiston puolella virtuaalisena tyétilana. Virtu-
aalinen tyotila havaittiin olevan yksi selkea parannuskeino, mita kulttuurieroista
tassa vaiheessa oli esille tullut. Skype oli helppo kayttaa tiimin tehtavien hoitami-
seen. Skype my6s nopeuttaa tyoskentelyd, koska toiseen tiimin jaseneen saa
nopeammin yhteyden.

Sosiaalisen tydtilojen kulttuurieroja havaittiin myds. Aikaisemmin tiimilla oli ollut
oma kahvihuonetila, jossa hoidettiin myds tybasioita, ja sita jaatiin kaipaamaan.
Taydennyskoulutuksen tiimilaisilla osalla oli ty6tehtavia valilla toisessa tiimissa.
Naiden kahden tiimin valilla oli tyétilan nakdkulmasta kulttuurieroja saman orga-
nisaation sisélla, koska toisessa tiimissa oli pienempi avotoimisto ja toisessa oli
puolestaan suuri tyétila, jossa oli paljon ihmisid. Tama aiheutti sen, etta taytyi

aina muistaa pelisdantoja, ettei hairinnyt muita.

"No siindhan on tavallaan kulttuuriero, ettd milla tavalla sita tyétilaa

kayttaa tiimin tehtavien hoitamiseen.”
5.2 Toinen haastattelu
5.2.1 Ryhmahaastattelu asiakaspalvelutiimi
Tydtilat

Asiakaspalvelutiimin jasenet muuttivat yhteisiin fyysisiin tyotiloihin kesalla 2019.
Tyotilat sisaltavat henkildiden tyopisteitéa seka asiakaspalvelupisteen. Asiakas-
palvelutiimi koki yhteisen tilan pieneksi ja ahtaaksi ty6tehtavien hoitamiseen. Ko-

ettiin, etta tilasta puuttui tarvittavat poytatilat, esimerkiksi paperien kanssa tyos-
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kentelyyn. Lisatilaa paperien kasittelyyn haettiin kaytavatiloista. Tiimin sisalla ole-
vien jasenien tehtdvankuvat ovat olleet viela omat. Saimian ja LUT-yliopiston
opiskelijan prosessit hoidettiin viela eri tietojarjestelmilla. Koettiin, ettd yhteinen
tyotila helpottaa asioiden kysymista tyokavereilta rippuen onko palveltavana Sai-

mian vai LUT-yliopiston opiskelija. Tehdessa samalla oppii.

Asiakaspalvelutiimissa koettiin hankalana se, etta tyttilassa olevat henkilot ovat
hajallaan asiakaspalvelupisteeseen nahden. TAma aiheultti tilassa turhaa liikeh-
dintdd, mik& hairitsee muita tyontekijoita. Uusiin tiloihin kaivattiin erityisesti poyta-
ja sailytystiloja, koska nyt tehtdvan hoitamiseen tarvittavat tavarat on sijoiteltu
ympariinsd, mika aiheutti hankaluutta koko tiimin osalta tyon toimivuuteen ja su-

juvuuteen.

"Avokonttorissa tieto kulkee, ja kun asiakas tulee tilaan niin han saa
samalla hoidettua siind monta asiaa. Mutta toki rauhatonta on kes-

kittymista vaativien tehtavien kanssa.”

Uuden tilan jarjestelyissa toivottiin myds tyérauhaan parannusta, koska keskitty-
mista vaativaan tehtavaan ei ollut ns. hiljaista ty6tilaa minne menna. Hiljaista tilaa
toivottiin myo6s opiskelijoiden ohjauksessa, koska télla hetkella opiskelijan kanssa
olevat keskustelut kaytiin avokonttorissa. Koettiin myds, etta keskittymista vaati-
vat tyGtehtavat vaativat usein etapaivan kotona. Lisaksi nostettiin esille opiskeli-
joiden vastaanottoajat, jolla voitaisiin tietty aika paivasta rauhoittaa aikaa keskit-
tymista vaativiin tehtéviin. Asiakaspalvelutiimissa koettiin, ettd omat sosiaalitilat,
kuten kahvihuone olisi miellyttdvaa. Omassa sosiaalisessa tilassa voisi pitaa pie-

nia palavereita seka tutustua tiimin jaseniin paremmin.

Asiakaspalvelutimisséa hoidetaan my6s kansainvalisia projekteja, joten virtuaali-
sia tyétiloja kaytettiin, ja ne on koettu toimivaksi. Virtuaaliset tyétilat koettiin hyo-
dylliseksi myds silloin, jos henkilé on yhtéa aikaa useammassa tiimissa. Muuttojen
my6ta on tapahtunut myds parannuksia, silla osalle tybtehtavien hoitamiseen
avautui mahdollisuus saada ymparilleen hieman yksityisyytta sermin muodossa.
Liséksi samaan tilaan tuli tyOpari, jolloin yhteistydn tehokkuus koettiin parem-

maksi kuin aikaisemmin.

45



Koettiin yleisesti, ettd etatydvalineet ja etdtydmahdollisuudet olivat hyvat, mutta
fyysiset tyétilat tiimin tehtavien hoitamiseen olivat vield haasteena. Etatydmah-

dollisuutta pidettiin hyvana keskittymista vaativiin tehtaviin.
Tiimit ja yhteistyo

Asiakaspalvelutiimissa koettiin, ettd koko tiimissa tyttehtavat eivat olleet yhte-
naistyneet, koska tietojarjestelmat olivat erilaiset. Talla hetkella hyvana yhteisena
asiana tilojen lisdksi nahtiin asiakaspalvelupiste. Yhteisen tyotilan sisalla tiimilai-
set olivat I6ytaneet keskusteluyhteyden seka yhteiset opiskelijat, mutta tehtavien
suorittaminen oli viela omanlaista eri organisaatioista muuttaneiden henkiléiden
valilla. Jonkin verran oli kuitenkin alkanut yhteisty6td muodostumaan, kuten sijai-

suuksien muodossa.

"Onhan meilla hyva siséinen henki, me ollaan me. Joka paiva opitaan

jotain uutta.”

Tiimissa koettiin, etta tyotilat eivat olleet talla hetkella kovinkaan mieluisat, mutta
ihmiset ovat mukavia ja auttavaisia. Haasteena nahtiin myos se, ettd asiakaspal-
velutiimissa eri organisaation toiminnot olivat eri rakennuksissa. Tyotilojen vali-
nen matka tuo esiin omat haasteet. Ja néin ollen nahtiin, ettéd osa tiimilaisista

kokee fyysisen tydpisteen sijainnin haasteelliseksi.

Uusiin tiimilaisiin tutustuminen n&htiin positiivisena asiana. Tiimitydhon toivottai-
siin enemman yhteisia tyotehtavid, koska talla hetkella koettiin olevan hyvin va-
han mitdéan sellaista tyopaivissa, jotta pystyttaisiin timiytymaan eli tutustumaan

toistemme tehtaviin ja ymmartamaan niita.

Tiimin mielesta tydtilat auttaisivat paremmin tiimiytymiseen, jos olisi soveltuvat
puitteet tyotehtavien hoitamiseen seka yhteinen kahvitila. Yhteisell&, omalla kah-
vitilalla n&htiin olevan yllattavan iso merkitys, joka nahtiin konkreettisena asiana
tiimiytymiseen. Toivottiin myds enemman poytétilaa tydskentelyyn, mahdollisuus
tyorauhaan seka tavaroille sailytystilaa. Talla hetkella opintopalvelut kokonaisuu-
tena oli sijoitettu eri paikkoihin tiimimaisesti niin, etta lahiporukka olisi suhteellisen

hyvin tavoitettavissa.
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Muuttojen jalkeen tiimi koki tydhyvinvoinnin tiloissa olevan hyva tydvalineiden ja
tyokavereiden osalta. Parannuksia toivottiin tyétilan lampétilaan, ilmanvaihtoon
seka tyotilan yleiseen viihtyvyyteen seka tilat voisivat olla valjemmat. Tyotilassa
ergonomia koettiin toimivaksi, esimerkiksi kaikilla oli sahképdydat. Tiimin mie-
lesta tilaratkaisuilla oli suuri merkitys viihtyvyyteen ja tilan toimivuuteen ty6tehta-
vien kannalta. Tiimi néki tydtilan viihtyvyyden parantamisen myds positiivisena

asiana asiakkaiden tyytyvaisyyteen.

Tiimilaiset pohtivat, etta tyon tehokkuus oli muuttojen jalkeen laskenut. Arveltiin,
etta etatyopaiva on noin 30 % tehokkaampi kuin toimistolla. Kaikki timilaiset eivét

voineet tehda etatoita tyon luonteen vuoksi.
"Ongelma on se katkoksellisuus.”
Muutosjohtaminen

Ty6tilojen muutosjohtaminen koettiin olevan viela vahaista. Tiimilaiset olivat saa-
neet ilmoituksen siita, mihin muutetaan ja milloin. Tyétiloihin sai kayda itse tutus-
tumassa. LUT-yliopiston yhteinen kierros pidettiin, jolloin tiloihin tutustuttiin. Asia-
kaspalvelutiimin yhteinen tila oli iso. Tiimin mielestd muutosjohtamiseen olisi kai-
vattu enemman henkildston osallistamista, jolloin olisi voinut yhdessa miettia tyon
luonteeseen sopivaa tilaratkaisua. Koettiin, etta tilat eivat nyt taysin palvele tyo-
tehtavad ottaen huomioon esimerkiksi asiakasvirran. Tukipalveluissa toivottiin
yhteista keskustelua siita, ettd ovatko tyotilat talla hetkella sellaiset, joita ty6teh-

tavan suorittaminen edellyttaa.
Kulttuurierot

Kulttuuriero néhtiin viela muuttojen jalkeenkin hankalana kysymyksena, kun tii-
min sisalla tehdaan viela organisaatiokohtaisia tydtehtavia yhteisesta tilasta huo-
limatta. Koettiin, ettd tyontekijoilla on kuitenkin kova pyrkimys saada tyotehtéaville
yhteinen toimintatapa, mik& edellyttaisi prosessien muutosta ja yhteisia jarjestel-

mia.

47



5.2.2 Ryhmahaastattelu tukipalvelutiimi
Tydtilat

Muuttojen jalkeen tukipalvelutimisséa tydskennellaén paasaantoisesti isommissa
avokonttoreissa tai vahan pienemmisséa useamman henkilén huoneissa. Tiimissa
koettiin, etté yhteiseen tilaan muutto edistaa yhteistyota ja uusiin tydkavereihin

tutustumista.

"Jos oltaisiin eri huoneissa, niin tutustuminen ja yhdeksi tiimiksi kas-

vaminen olisi varmaan hirmu paljon hankalampaa.”

Tiimin jasenista osa kuului kahteen tai useampaan tiimiin. Naiden tiimien osalta
koettiin, etta tydtilat eivat edistaneet yhteisty6ta, koska tiimin jasenet ovat hajal-
laan fyysisen tilan suhteen. Useammassa tiimissa tydskentelevilla ei ollut tois-
taiseksi virtuaalisia tyotiloja kaytossa. Todettiin, ettd kaikki timilaiset eivat tunne
toisiaan eikad heilla ole ollut yhteisia tyotehtavia. Tiimildiset, jotka istuivat hajal-
laan, tekivat jotain samankaltaisuutta tehtdvakuvaan liittyen, mutta tehtavét ovat
kuitenkin sisalloltaan erilaiset. Koettiin, etta tiimiytymisté ei ole viela sen suhteen
syntynyt. Hajallaan istuvat tiimilaiset uskoivat, etté jos istuisivat samassa tilassa,
niin se edistaisi tiimin tydskentelya. Tiimi koki hankalaksi sen, kun useampi hen-
kilo kuului useampaan tiimiin, koska kahdessa paikassa ei voinut samaan aikaan

fyysisesti istua.

Muuttojen jalkeen tiimilaiset kayttivat myds neuvottelutiloja. Tydtilojen koettiin
olevan osittain my6s monikayttoisia. Koettiin, ettd isommissa avokonttoreissa tii-
mipalavereiden pitaminen oli onnistunut hyvin. Osalla tiimilaisista oli myds virtu-
aalisia tyotiloja kaytdssa, kuten Teams. Koettiin myos, ettd avokonttori on edista-
nyt viestintaa ja yhteistyota seka paasee paremmin porukkaan mukaan. Avokont-
toreissa hieman hankalaksi havaittiin puhelinkeskustelut ja puhelinkoppeja toivot-

tiin enemman, jotta ei hairitsisi muita tyontekijoita.

Muutaman tydntekijan henkilohuoneet koettiin ahtaiksi, koska tilaan ei mahtunut
riittAvasti poytatilaa. Tukipalvelutiimissa havaittiin myos, etta tyotilojen viihtyvyy-
teen voisi kiinnittdéd enemman huomiota, kuten sisustukseen. Huonetiloissa koet-

tiin ilmanvaihtoon seka tyérauhaan liittyvia ongelmia.
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"Mun mielesta meidan tydtilat on laajennettu niihin koteihin, ihan stra-

tegisesti.”

Tiimilaiset toivoivat tydtiloihin monikayttoisyyttd esimerkiksi tyhjilla yksittaisilla
huoneilla, jotka olisivat varattavissa hiljaiseen tyoskentelyyn. Tukipalvelutiimisséa

etatyota tehtiin paljon, ja osittain tyérauhan vuoksi.
Tiimit ja yhteistyo

Kahden eri organisaation muodostamien tiimien yhteisty0 oli koettu paasaantoi-
sesti hyvéksi yhteisessa tilassa. Saimian puolelta muuttaneet olivat tulleet paa-
saantdisesti valmiisiin LUT-yliopiston tiimeihin. Sujuvuutta edisti samanlaiset tyo-

tehtavat. Yhteisessa tilassa koettiin hyvaksi myos vertaistuki.

Ergonomiaan liittyvat asiat koettiin timisséd olevan hyvalla tasolla. Pidettiin hy-
vana asiana sahkopoytid, koska se mahdollisti tyon tekemisen valilla seisaaltaan.

"Jos ergonomiaihminen kavisi katsomassa, niin hyvin kavisi.”

Tyétilojen sisailma koettiin hieman huonolaatuiseksi, minka katsottiin vaikuttavan
tyon tehokkuuteen. Tiloissa, joissa tydskenteli useampi ihminen, taytyi pitdd ovet
ja ikkunat auki, jotta sisailma olisi hyva. Osa tiloista koettiin olevan suhteellisen
viihtyisia avokonttoreita, ja toiset tilat olivat puolestaan sisustusta vailla. Tyo6tilaa
ei koettu olevan liikaa. Viihtyisyydella koettiin olevan vaikutusta tyén tehokkuu-
teen. Tiimi totesi, ettd avokonttoreissa on hyvat ja huonot puolet sosiaalisuuden
kannalta. Hyvina puolina nahtiin viestinta ja tiedonkulku. Huonoina puolina nahtiin

rauhattomuus, esimerkiksi puhelinkeskustelut tai kuulumisten vaihto.

Virtuaalisia ty6tiloja ei toistaiseksi ole hyddynnetty. Tiimeilla olisi tahtoa tyosken-
nelld yhteiselld virtuaalisella alustalla, mutta tieto ja taito koettiin viel& puutteel-
liseksi, ja pohdittiin sita, etta toisiko virtuaalisuus tiimin tydskentelyyn jotain lisa-

arvoa.
Muutosjohtaminen

Koettiin, ettd tiimien muutosjohtaminen tapahtui sijoittamalla henkilét tiimimai-

sesti tiloihin. Tyotilojen muutosjohtamisen viestinta tapahtui ilmoituksella, mihin
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tilaan kukin muuttaa, josta oman tyopisteen sai valita. Varsinaista johtamista ty6-
tilojen suhteen ei koettu. Joidenkin tiimien l&hiesimies organisoi tiiminsa kanssa

tyotilojen kayttoa, ja osa oli saanut vaikuttaa tilajarjestykseen.

Osa tiimilaisista oli sitd mielta, etta tyotilojen toimivuudesta kyseisiin tydtehtaviin
oli kayty keskustelua. Joidenkin osalta keskustelut olivat viela kdymatta. Muutos-
johtamisen osiossa kaytiin keskustelua ikdjohtamisesta, mika tunnettiin tassa
kohtaa vieraana kasitteena tyotilojen suhteen. Tiimiléiset olivat sita mielta, etta
tyGtilat oli jaettu tehtdvanperusteisesti. Tyotilojen muutosjohtamisessa toivottiin
tarkastelua tehtavéanluonteeseen ja mahdollisuuteen kayttaa hiljaista tydtilaa,

jossa olisi kaikki tarvittavat tyévalineet.

Muutosjohtamista oli kayty osittain tiimien sisalla luomalla esimerkiksi avokontto-
riin tietyt pelisaannot, esimerkiksi jos joku haluaisi keskittya tehtavaansa. Koettiin,

ettd avokonttoreihin muutot olivat lisdnneet henkildiden etatydpaivien maaraa.
Kulttuurierot

Uudessa tiimissa havaittiin erittéain hyvana etatyon seka virtuaalisten tydtilojen-
mahdollisuudet. Nama kaksi asiaa oli koettu positiivisena ty6tilojen kulttuurieroi-
hin. Koettiin, etta etatydssa virtuaaliset tyotilat edistavat tiimin tydskentelya. Tyo-
tilojen kulttuuriero nahtiin myos pienentyneena toimistotilana. Uuden tiimin myota

sosiaalitiloihin, kuten kahvihuonetiloihin, toivottiin parannusta.
5.2.3 Ryhmahaastattelu tdydennyskoulutuksen tiimi
Tydtilat

Taydennyskoulutuksen tiimin tyétilat muodostuivat kolmesta huoneesta, jotka si-
jaitsivat samalla kaytavalla vierekkain. Tiimin jasenié oli myos etayksikossa. Hen-
kilohuoneiden lisaksi kaytdssa oli myos neuvotteluhuone, joka sijaitsi lahella hen-
kilohuoneita. Lisaksi tiimin kaytdssa oli my6s virtuaalinen tyotila. Erityisen hyvana
pidettiin etatyémahdollisuutta, mika tuo joustoa tyotilojen kayttdon. Koettiin myas,
ettd virtuaaliset tyotilat ovat tuoneet lisdarvoa tyéskentelyyn, kuten sujuvampi pa-

lavereihin osallistuminen etatyopaivana tai etayksikosta.

"Meilla on tiimi kenen kanssa tydskennella.”
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Tyédtilat olivat edistéaneet tydskentelya, koska henkilohuoneet sijaitsivat |ahekkain,
ja palavereita varten lahella oli myds neuvotteluhuone kaytettavissa. Tiimin mie-
lesta muuttojen jalkeen kaytdssa olevat tyotilat olivat siistit, optimaaliset ja toimi-
vat, eikda niissa ollut mitdan valittamista silla hetkella. Sosiaalitiloista tuli esille
kahvihuonetila, johon toivottiin parannusta. Nykyisin oli kdytdssa vain ison poru-
kan yhteinen kahvitila ja toivottiin myds omaa pienemman porukan tilaa. Vaikka

oli kiva tutustua muihinkin, niin kaivattiin kuitenkin omaa sosiaalitilaa.

Yhteisten tydtilojen myo6ta havaittiin tydtehtavien yhtenaistymista seka viestinnan

sujuvuutta. Samassa tilassa sai nopeasti apua toiselta.
"Yhteinen ty6tila on yhtenéistdnyt monta asiaa.”

Tiimin tydskentely tiimin& tyotilojen kautta koettiin yleisesti hyvana. Etatyovalineet
olivat toimivia myds etayksikossa tydskentelevien kanssa, ja koettiin, etta paivit-
taiset asiat hoituvat hyvin. Tiimin mielestd muuton myoéta tyoétilojen kaytto oli pa-
rantunut huomattavasti, koska kaytossé olevat tilat olivat lahella toisia ja ne olivat
valjempid. Paasaantoisesti koettiin, etta keskittymisrauha tyaotiloissa oli myos ko-

kenut parannuksen.

"On hyva, ettéd ollaan vierekkaisissa huoneissa, mutta saa myos yk-

sityisyyden.”

Tiimin mielesta virtuaalinen tydtila oli hyva paivittdisessa kaytossa tyodtehtavien
hoitamiseen muualla tydskentelevien kanssa, mutta koettiin, ettei se varsinaisesti
tiimiytd porukkaa. Virtuaalinen tyotila nahtiin enemman virtuaalisena kanssakay-
misena. Tyotiloissa tydskentely koettiin sujuvana, mutta moniulotteisuutta ei var-

sinaisesti ndhty, koska tydtilat ovat perinteiset toimistohuoneet.

"Vaikka huoneet ovat perinteisia toimistohuoneita, niin en osaisi ku-

vitella, etta mita muutakaan ne voisi olla.”

"NyKkyiset tyotilat sopivat meidan tydémuotoon kylla.”
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Tiimit ja yhteistyo

Tiimin mielesta tiimiytyminen alkoi siita, kun kahden organisaation jasenet muut-

tivat fyysisesti samoihin tiloihin. Tiimi istui tiiviisti vierekkaisissa tiloissa.

"Miun mielesta lahella oleminen on tarkein, kommunikointi, kanssa-

kayminen.”

Tiimin yhteisty6ta edisti, kun nékee toisen paivittain. Koettiin myds, etta se edis-
taa timiytymista. Nahtiin myos, etta tiimia tiimiyttaa viela enemman tyon yhdista-

minen ja tehtavien jakaminen.

"Tyotehtavien laatu tuo osansa siihen, kuinka hyvin tiimi kaikesta

hyotyy eli keskustellaanko samasta asiasta paivan mittaan vai eiko.”

Taydennyskoulutuksen tiimi piti heid&n tiimidan erittéain hyvana asiana, tiimi tukee
tyOtehtavia ja koettiin, etta tiimista on jasenilleen iso arvo. Koettiin, etta yhteistyo
on lahtenyt tiimin sisélla sujumaan, ja tiimi on muodostunut tiimiksi tyotilojen

kautta.

Tyotilojen ergonomiaan liittyvét asiat koettiin olevan hyvalla tasolla. Tiimin jasen-
ten kaytossa oli sahkopoydat seka kaksi erilaista tyotuolia. Etapéaivana ergono-
mia-asiat eivat olleet niin hyvin kuin toimistolla. Tiimin mielesta oli hyva, etta tiimi
lahtee valilla yhdessa pois tyotiloista, esimerkiksi palavereita pidetaan joskus ul-

kona.

"Kaikki tallaiset pienet yhdessa tekemiset, jotka ovat muutakin kuin
tyotehtavaa, niin tiimiyttdd meité viela enemman, yhdessa tekeminen

ja viihtyminen.”

Taydellisen tydérauhan saamiseksi taytyi vahan jarjestella toita. Samassa tilassa
tyoskentelevien ihmisten tyérauhaa edesauttoi, jos yksi tai useampi oli yhta aikaa
etapaivalla niin tyttilassa voi tehda enemman keskittymista vaativaa tyota. Koet-
tiin myos, ettd keskittymista vaativia tyotehtavia taytyy valilla jarjestella etapai-
vana pidettavaksi. Pienena ongelmana havaittiin samassa tilassa tydskentevien
kanssa se, etté jos Skype-palavereita pidetddn yhta aikaa paljon, niin se voi hai-
tata tybrauhaa. Tama koettiin haittana, koska &aanieristeitd ei huoneiden valilla
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havaittu olevan. Puhelinkeskusteluihin toivottiin enemman puhelinkoppeja seké
kayttoon hiljaista huonetta, jonka voisi varata tarvittaessa. Tyotilojen viereinen

likenne tuo hieman aanta ja hairitsee keskittymista.

Tiimin mielesta tyotilat olivat tehokkaita tyon tekemiseen, koska tieto kulkee hel-
posti jasenten valilla. Tydtilat koettiin myos viihtyisiksi. Kaikki tarvittava tekniikka

|6ytyi, mité tyotiloissa tarvitaan.

"On kiva tulla aamulla téihin, huoneessa viihtyy. Ei ole viela tuntunut
silta, etta enpa jaksaisi l&hted.”

Muutosjohtaminen

Huonejako tuli tiimille valmiina, mutta tiimin jasenet saivat itse paattaa tyopistei-
den paikat ja hyllyjen paikat. Lisaksi tiimin jdsenet saivat esittdéd toiveensa, mité
tarvikkeita tyotilaan tarvitsee. Tydtilassa oli mahdollista tehda pienia muutoksia,
kuten kulkuvaylat, jolla oli merkitysté tydrauhaan. Muutosjohtamiseen kuului tur-
vallisuuskavely. Ikdjohtamista ei havaittu tassé kohtaa olevan. Koettiin, etta vies-
tintda oli muutoksen aikana ja kysymalla sai myds lisda infoa. Tiimi koki olevansa
omanlainen yksikkd opintopalveluiden sisélla, joka tekee tyotad pienena yksik-

kona.

Koettiin, ettd muutoksen mya6ta, tiimilla oli jo niin vakiintuneet tydtavat, johon or-
ganisaatiomuutos ei paljoa vaikuttanut. Tiimi sai uudet tydkaverit ja tiimi sulautui
yhteen. Nahtiin, ettd muutosjohtamiseen ei kaivattu mitaan enempaa, koska tiimi

oli niin pieni ja jasenet kommunikoivat kaiken aikaa.
"Kaikki on toiminut niin kuin osasi ajatella.”
Kulttuurierot

Tyotilojen kautta kulttuurieroja havaittiin olevan vahan varsinaisissa fyysisissa
tyotiloissa. Lisaksi uusissa tiloissa oli ollut rauhallisempaa kuin vanhoissa tiloissa.
Koettiin, ettd tyotiloissa paperien tulostaminen oli muuttunut tietoturvallisem-
maksi, ja omaa tulostinta ei tyotiloissa ei enaa ollut. Sosiaalitilojen kaytto oli muut-
tunut, esimerkiksi uusien tilojen my6ta kahvihuonetilat olivat pienempia ja pie-

nemman porukan kaytossa.
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Kulttuurieroina nahtiin myos, ettéa organisaatiomuutoksen jalkeen asiat toteutet-
tiin isommalla mittakaavalla, joka nahtiin myds tyon tehokkuudessa. Neuvottelu-
huoneita |6ytyi tarvittaessa paremmin. Kulttuurierot olivat tuoneet parannusta tii-

min toimintaan.

"Ei ole kulttuurieroissa esteita tyétilojen nakdkulmasta.”

6 Tulosten analysointi ja johtopaatokset

Tulosten analysoinnilla ja tulkinnalla pyritaan selkeyttamaan empiirisen aineiston
tuloksia. Tuloksista pyritddn tuomaan esille synteeseja eli tulosten paakohdat.
Synteesit ja niiden tulkinta antavat vastauksen tutkimuskysymykseen. (Hirsjarvi
& Remes & Sajavaara 2005, 213-214.)

Tassa luvussa koostetaan tuloksista tiivistelma, tehdaan analysointi ja tulkinta,
tuodaan esille kehittamisehdotukset seka tehdaan johtopaatokset. Tulokset kay-
daan lapi ja tuodaan esille asiat, jotka ovat tutkimuksen kannalta tarkeita. Molem-
mista haastattelukierroksista koostetaan tiivistelma, jotka esitetadn yhteenvetona
taulukkomuodossa. Taulukko on luokiteltu haastattelurungon mukaisesti, joka si-

saltdd teemat ja tiimit.

Tutkimuksen johtopaatokset pohjautuvat laadittuihin synteeseihin. (Hirsjarvi &
Remes & Sajavaara 2005, 215). Tulosten analysoinnissa etsitddn synteesit, joi-
den pohjalta voidaan n&hda kokonaisuus tiivistetysti. Tiivistelman pohjalta teh-
daan tulkinta ja johtopaattkset. Tutkijan tulkitsemat vastaukset muodostavat tut-
kittavasta ilmiostd uuden kokonaisuuden, joka pohjautuu teoriaan. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 144.)

Tulosten tulkinnassa otetaan huomioon empiirisen tutkimuksen ajallinen kesto eli
toteutettu pitkittaistutkimus, jolloin haastateltavien nakékulma pohjautuu ainoas-
taan tarkastelujaksoihin. Tavoitteena on verrata pitkittaistutkimuksen tuloksia toi-
siinsa, jolloin ndhdaan kokonaisvaltainen kuva siita, miten tydétilat vaikuttavat tii-
mitydskentelyyn korkeakoulupalvelujen opintopalveluissa. Tavoitteena on myds
ymmartaa kokonaisuus tyotilojen vaikutuksista tiimityoskentelyyn uusissa tii-

meissé ja tehda paatelmia.
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6.1 Tulosten tiivistelma

Taulukossa 2 esitetddn paakohdat ensimmaisen haastattelun tuloksista. Jokai-
sen tiimin vastauksista voidaan ndhda yhtenevaisia asioita ensimmaisen haas-
tattelun tuloksista. Taulukosta voidaan tehda myo6s vertailua tiimien vastausten
valilla eri teemoihin ndhden. Vastauksista kay ilmi myds eri tiimien tyon sisalto ja

vastausten luonne seka minkalaisia asioita pidettiin tarkeina.

Tyotilojen osalta voidaan tiimien kesken havaita, ettd paasaantdisesti tiimien
tyoskentely jatkui entisissa tydtiloissa, jolloin yhteinen tyétila oli vield tulevai-
suutta. Ty6tilojen tydrauhaan, tilojen monimuotoisuuteen seka tyopisteen poyta-
tilan riittavyyteen otettiin kantaa jokaisessa tiimissa. Avokonttoreissa tyoskente-
levat nostivat esille nopean tiedonkulun mahdollisuuden, mutta myds tydrauhaa
kompensoivan etapaivatydskentelyn seka hiljaisen tilan tarpeellisuuden. Asia-

kaspalvelun toimivuus ja tarkeys tyotiloissa nostettiin myoés esille timeissa.

Tiimeissa ja yhteistydssa ei ndhty olevan viela konkreettisia asioita, koska tyos-
kentely jatkui viel& entisten toimintatapojen mukaisesti omissa tiloissa. Jokai-
sessa tiimissa tuotiin esille, etta tiimin jasenia ei tunneta, kaytannon tiimiytymista
seka yhteisia tehtavia viela odotettiin. Tarvittavat tyovalineet eri timeissa halut-
taisiin tyotehtavaan nahden sopiviksi tyotilaan. Avokonttorit koettiin hyvana tii-
mien tiedonkulkuun ja tiimiytymiseen, mutta my6s hankalaksi keskittymisen ja
asiakaspalvelun kannalta katsottuna. Tiimien vastauksista ndhdaan, etta oman
tyon organisoinnin tarve on lisdéntynyt, tyon siirtyminen etapaiviin seka yksityi-
syys toimistotiloissa tuotiin esille. Tyohyvinvointi koettiin jokaisessa tiimissa er-
gonomian kannalta toimivaksi, mutta viihtyisyyteen toivottiin osin parannusta, ku-
ten tydtilan kokoon ja toimivuuteen seka sisailmaan. Uudet tyokaverit ja kasvava
joukko nahtiin positiivisena asiana. Yhteisen sosiaalisen tilan, kuten kahvihuo-

neen merkitys nahtiin voimavarana.

Vastauksista voidaan nahda, ettd muutosjohtamisesta nostettiin esille henkilds-
ton osallistaminen, sahkoposti-ilmoitukset sekd hyvinvointi ja epavarmuus tilan-
teesta. Ikajohtaminen néhtiin vahaisena tiimien muodostamisessa. Muutosjohta-
miseen kaivattiin enemman yhteista keskustelua tiimeista, tyotiloista ja niiden toi-

mivuudesta.
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Kulttuurieroja konkreettisesti ei paljoakaan viela tyotilojen kautta havaittu ensim-
maisen tarkastelujakson kohdalla. Joitakin toimintatapoja nostettiin esille, kuten
etatyon ja virtuaalisten tyotilojen mahdollisuus Saimialta siirtyville. Muutoskoke-
mus oli molemmille yhdistyville organisaatioille ominaista ja sen tuomat kulttuu-

rierot toimintatavoissa. Konkreettisesti kdytannon tasolla havaintoja ei tiimeissa

viela nahty, lahinna toimintatapoihin ja saantoihin tutustumista.

Asiakaspalvelu-

tiimi

Tukipalvelutiimi

Taydennyskou-

lutus

Tydtilat

-entiset tyotilat
kaytossa Saimia
ja LUT-yliopisto
-monimuotoisuus
-ei yhteista tilaa
-eri jarjestelmat

-tyOrauha, yksityi-

-avokonttorit
-paadosin entiset
tilat kaytossa
-toimivuus henki-
|dmaaran mu-
kaan

-erilaiset tyotilat

-avokonttorit seka
etayksikko
-tyOrauha ja kes-
kittyminen
-tiimiytyminen
-poytétilan tar-

peellisuus

Syys puuttuu kaytossa -monimuotoisuus
-ahtaat tilat, poy- | -etatyo -hiljaisen tilan
tatilan tarpeelli- -tiedonkulku tarve

suus -erilaiset ihmiset | -etdpéaivat

-huoli asiakaspal-
velun toimivuu-
desta

-etapaivat
-virtuaalisten tyo-
tilojen vahainen
kaytto

-tarve hiljaiselle
huoneelle

-ei konkretisoitu-

nut

-ty6rauha
-asiakaspalvelu
-sosiaaliset tilat
-ei yhteisia tyo-
tehtavia

-oman sosiaali-

sen tilan tarve
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-huoli yhteisten ti-
lojen toimivuu-

desta

Tiimit ja yhteis-

-ei konkretisoitu-

-jasenia ei tun-

-tiimiytymisen

tyo nut tiimitoiminta neta tunne vahainen il-
-osittain yhteinen | -kaytannon tiimiy- | man yhteisia tiloja
tila, tiedonkulku tymisesta ei -jonkin verran yh-
-tarvittavat tyova- | konkretiaa teisia tapaamisia
lineet -keskustelut -omat erilliset teh-
-yksityisyyden -tarvittavat tyova- | tavat
puute, eettisyys lineet -ty6hyvinvointi
ja ahdas tila -ty6hyvinvointi hyva
-toimimattomuus | -tiimiytymista ha- | -ergonomia hyva
-uudet ty6kaverit | vaittu -tyon tehokkuus
-tyGtila ei tue te- | -tybrauha -yleinen fiilis hyva
kemista -viihtyisyyden pa- | -tyokaverit ja tuki
-jasenia ei tun- rantaminen -oman tyon orga-
neta -ergonomia nisointi
-ergonomia toimii | -oman tyon orga- | -tehtavien hoita-
-etatyd ja oman nisointi misen valimatka
tyon organisointi
-sosiaalisuus
-tyGhyvinvointi

Muutosjohtami- | -sdhkdpostillail- | -sahkopostilla il- | -s&hkdpostilla il-

nen moitus moitus moitus

-henkilékunnan
osallistamista kai-
vattiin

-hyvinvointi muu-
toksessa
-keskustelua

enemman

-henkilékunnan
osallistamista kai-
vattiin

-tila ja oma
paikka

-ty6tilan muok-

-henkilokunnan
osallistaminen
vahainen
-tyontekijat kertoi-
vat toiveensa ty6-
tilasta

-tila osoitettiin,
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-epavarmuus

-toimintatavat eri

kaus omalla vas-

tuulla

mutta sisutuk-
seen ja layoutiin
vaikutusmahdolli-
suus
-ikdjohtaminen
-0saamisen ja ko-
kemuksien siirty-
minen
-prosessiin ei pe-
rehdyttamista
-yhteinen tiimipa-

laveri

Kulttuurierot

-etatydémahdolli-
suus
-toimintatavat eri
-tiimihenki ja yh-
dessa tekeminen
-muutoskokemus
-prosessien hoi-

tamisessa eroa

-ei havaittu ole-
van viela yhteisia
asioita

-tehty havaintoja
organisaatioiden
saantoihin
-toimintatapoihin
totuttelu
-etatyovalineet ja-

mahdollisuus

-ei havaittu viela
tyotilojen toimin-
tatavoista
-virtuaaliset tyoti-
lat parannuskeino
-kahvitila
-avokonttoreiden

pelisdannot

Taulukko 2. Ensimmaisen haastattelutulosten paakohdat.

Taulukossa 3 esitetddn paakohdat toisen haastattelun tuloksista. Jokaisen tiimin

vastauksista voidaan né&hda yhtenevdisia asioita. Taulukosta voidaan tehda

myo0s vertailua tiimien vastausten valilla eri teemoihin nahden. Toisen haastatte-

lun vastauksista kay kokemusten kautta selvemmin ilmi, miten muuttojen jalkei-

nen ajanjakso on vaikuttanut tiimeihin.
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Ty6tilat ovat yhtenaistyneet jokaisen tiimin kohdalla. Tiimeissa fyysiset muutot on
tehty ja yhteiset tyétilat kaytdssa. Tiimeilla on kaytdssa paasaantodisesti avokont-
torit seka asiakaspalvelutiimilla on yhteinen asiakaspalvelupiste LUT-yliopiston ja
Saimian opiskelijoille. Tyontekijoiden mé&ara on tiloissa lisdantynyt. Tiimit ovat ot-
taneet virtuaaliset tyotilat osittain kayttoon. Uudet fyysiset tilat koettiin hieman
pieniksi tydtehtavien hoitamiseen asiakaspalvelu- ja tukitimissa. Erityisesti asia-
kaspalvelutimissa lisatilaa haettiin kaytaviltd. Tyotiloihin toivottin myés moni-
muotoisuutta vaihtelevien tehtavien hoitamiseen, kuten keskittymista vaativat
tehtavat, paperityot seka asiakkaiden vastaanotto. Vastauksissa nousi esille ty6-
rauhaan, tilan toimivuuteen ja tyon tehokkuuteen liittyvét asiat, joihin toivottiin pa-

rannusta.

Jokaisessa tiimissa havaittiin, etta yhteiset tilat edistavat yhteistyota, helpottavat
viestintaa, uusilta jasenilta opitaan uusia asioita seka toisiin tutustuminen on hel-
pompaa. Esille nostettiin myos, etta etatyoskentely koettiin hyvand mahdollisuu-
tena, mika tuo myads joustoa tarvittaessa. Tiimit kaipasivat omia kahvitiloja, joiden
koettiin edistavan tiimiytymista ja yhteishenkea. Lisaksi havaittiin, ettd oma pieni
sosiaalinen tila olisi samalla rauhallinen tila. Tyé6tilat sisalsivéat toimivan tekniikan,
mutta kalusteiden uudelleensijoittelua toivottiin. Fyysiset tilat koettiin haasteeksi
asiakaspalvelutiimissa ja tukitimissa tilan ahtauden ja ilmanvaihto-ongelmien

vuoksi. Osittain viihtyvyyteen kaivattiin myds muutosta.

Taydennyskoulutuksen puolella uudet tyétilat koettiin yleisesti toimiviksi tiloiksi.
Tiimilla on kaytossaan valjemmat tilat, neuvottelutila seka virtuaaliset tydtilat. Tilat
koettiin siisteiksi ja optimaalisiksi kyseiseen tehtavdédn. Omaa sosiaalista tilaa eli
kahvihuonetilaa kaivattiin. Tyotiloissa ty6 koettiin sujuvaksi, mutta tila ei ollut mo-
niulotteinen. Nykyisiin tydtiloihin oltiin kuitenkin tyytyvaisid, koska ne edistavat
taydennyskoulutustiimin yhteisty6ta ja tiimiytymista. Tilojen koettiin olevan opti-

maalisia nykyiseen tehtavankuvaan.

Tiimeihin ja yhteisty6hon liittyvissé vastauksissa esille nousivat yhteiset tyotehta-
vat, yhteishenki, vertaistuki seka ergonomia. Tukitiimissa ja taydennyskoulutus-
tiimissa yhteisia tyotehtavia oli jonkin verran, mutta asiakaspalvelutimissa hoi-

dettiin eri tehtavid, mutta yhteisia tehtavia toivottiin. Asiakaspalvelutiimissa yhtei-
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sid asioita l6ydettiin asiakaspalvelupisteesta seké sijaisuuksista. Jokaisessa tii-
missa tutustuminen uuden tiimin jaseniin on sujunut hyvin tilojen kautta. Asiakas-
palvelutiimissa ja tukitimiss& parannusta toivottiin tilojen viihtyisyyteen, tilan ko-
koon, ilmanlaatuun seka tyopisteiden sijoitteluun. Kaikilla tiimeilla havaittiin muo-
dostuneen hyva sisdinen henki. Osa tyontekijoista kuului useampaan tiimiin yhta
aikaa, ja heidan tiimiytymista ei ollut havaittavissa tyotilojen kautta, koska tehta-

vankuvat ja fyysinen tyOpiste olivat hajallaan toisistaan.

Taydennyskoulutuksen tiimissa pidettiin tarkeana lahella oloa, tyon yhdistamista
ja tehtavien jakamista. Koettiin, ettd porukka on muodostunut tiimiksi tyotilojen
kautta. Ergonomiaan liittyvia asioita kehuttiin jokaisessa tiimissa. Virtuaaliset ty6-
tilat ovat tuoneet joustoa tehtavien hoitamiseen. Ty6hyvinvointi nousi jokaisessa
tiimisséa esille esimerkiksi tydvalineiden, -kavereiden ja ergonomian osalta. Asia-
kaspalvelutiimissa koettiin tyon tehokkuuden laskeneen, kun taas taydennyskou-

lutuksen tiimissa tyon tehokkuus néhtiin lisaantyneen.

Muutosjohtaminen tiimeissé koettiin vahaiseksi. Vastauksissa nousi esille, etta
henkil6t oli sijoiteltu tiimimaisesti ja ikdjohtamista ei varsinaisesti tunnistettu. Ti-
lojen suhteen ei johtamista juurikaan tiimeissa havaittu vaan muutos tyoétiloissa
nahtiin omatoimisena ja tilapalveluiden avustamana. Osallistamista ja keskuste-
lua tydtilojen suunnitteluun toivottiin enemman jokaisessa tiimissa. Yleiset turval-
lisuuskierrokset koettiin hyvana, mutta tyopisteisiin tutustuttiin itse. Tiimit olivat
luoneet jonkin verran avokonttoreihin pelisaantdja seka toimintatapojen vakiintu-

mista havaittiin.

Kulttuurieroja néhtiin kaikissa tiimeissa. Asiakaspalvelutiimissé nousi esille orga-
nisaatiokohtaiset tehtavat. Tiimin tavoitteena olisi yhteinen toimintatapa ja jarjes-
telmat seka prosessin muutos tuotiin esille. Tukitimissa ja tdydennyskoulutuksen
tiimissa etatydn mahdollisuus oli merkittéavin kulttuuriero, mika koettiin positiivi-
sena asiana. Esille nousivat virtuaalisten tyétilojen kayton mahdollisuus, tietotur-
vallinen tulostaminen tyotiloissa seka isompi tydymparisto. Tiimikohtaista kahvi-
tilaa toivottiin. Kulttuurieroihin nostettiin esille myds pienentyneet toimistotilat

asiakaspalvelutiimin ja tukitiimin keskuudessa.
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Asiakaspalvelu-

tiimi

Tukipalvelutiimi

Taydennyskou-

lutus

Tyotilat

-yhteinen tila si-
séaltaa asiakas-
palvelun seka
henkil6tiloja
-pieni ja ahdas
tyotehtavien hoi-
tamiseen
-kaytavatilat kay-
tossa tyoskente-
lyyn

-hajallaan olevat
tyopisteet
-poyta -ja saily-
tystiloja vahan
-eri tyotehtavat
samassa tilassa
-ty6tila helpottaa
viestintaa
-uuden oppimi-
nen

-ty6rauha, tyon
toimivuus ja suju-
vuus, tehokkuus
-toiveena hiljai-
nen tila, oma
kahvitila
-etapaivat tar-
peen

-virtuaaliset tilat

-avokonttoreita
kaytossa
-yhteinen tila
edistaa yhteis-
tyota

-edistad tutustu-
mista uusiin tyo-
kavereihin
-useammassa tii-
missa olevien
osalta ei tilat ei
edista yhteistyota
-kaikilla ei yhtei-
sia tehtavia
-osittain ovat mo-
nikayttoisia
-edistaa viestin-
taa

-auttaa paase-
maan porukkaan
-puhelinkeskuste-
lut aiheuttavat
hairiota
-useamman hen-
kilon henkilohuo-
neet ahtaita
-viihtyvyyteen kai-
vattiin parannusta
-ongelmia ilman-
vaihdossa

-ongelmia osittain

-vierekkaiset tyo-
tilat seka etayk-
sikko
-virtuaalinen tila
kaytbssa
-neuvottelutila
kaytossa

-etatyo koettiin
hyvana mahdolli-
suutena

-tilat ovat siistit,
optimaaliset ja
toimivat

-omaa kahvihuo-
netilaa kaivattiin
-yhteiset tilat
edistaneet tyoteh-
tavia ja viestintaa
-toimivat tyovali-
neet

-tiivis porukka
-tyGrauhaan
saatu parannus
-tilat ovat nyt val-
jempia

-tiloissa ty6 on
sujuvaa

-ei moniulotteisia
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-fyysiset tilat

haaste

tyorauhassa
-monikayttoisyy-

den lisdaminen

Tiimit ja yhteis-
tyo

-tehtavat eivét ole
yhtendaistyneet
-asiakaspalvelu-
piste ja sijaisuu-
det yhteista
-hyva sisdinen
henki

-tilan viihtyisyy-
den parantami-
nen

-sijainti asiakkai-
siin ndhden
-uusiin tiimil&isiin
tutustuminen ja
tehtavien ymmar-
taminen
-tiimiytymisen tu-
eksi: puitteet teh-
tavien hoitami-
seen ja kahvitila
-toivottiin yhteisia
tyotehtavia
-ty6hyvinvointi
hyva tyovalinei-
den ja- kavereide
n ja ergonomian
osalta
-parannuksia si-
sailman laatuun

ja viihtyvyyteen

-yhteisty6 paa-
saantoisesti ko-
ettu olevan hyva
-yhteiset tyotehta-
vat ja vertaistuki
edistavat
-ergonomia hy-
valla tasolla
-siséilma huono-
laatuinen
-viihtyisyytta lisaa
-avokonttori lisda
viestintaa
-havaittu rauhat-
tomuutta
-virtuaalisia tiloja
vain vahan hyo-

dynnetty

-tiimiytyminen al-
koi muuton jal-
keen

-lahella oleminen
tarkeinta

-edistaa yhteis-
tyota

-tilojen liséksi tii-
miytymista edis-
tavat tyon yhdis-
taminen ja tehta-
vien jakamien
-tiimi tukee tyo6-
tehtavia
-muodostunut tii-
miksi tilojen
kautta
-ergonomia hy-
valla tasolla
-yhteista teke-
mistd my6s muu-
alla

-taydellinen ty6-
rauha edellyttaa
tyon organisointia
-ty6tilassa koettiin
olevan heikko aa-
nieristys
-ongelmana yhtéa
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-tehokkuus laske-

nut

aikaa olevat pu-
helinkeskustelut
-hiljaista tilaa
edistamaan moni-
muotoisuutta
-paivakoti -reitti
l&hella hieman
hairitsee keskitty-
mista

-tehokkuus ja
viihtyisyys ylei-
sesti hyva

Muutosjohtami-

nen

-vahaista

-itse tutustuminen
-yhteinen yliopis-
tokierros
-toivottiin henki-
|6ston osallista-
mista

-tilan palvelta-
vuus

-yhteinen keskus-
telu yleisesti ja tii-

missa

-sijoitus tiimimai-
sesti

-viestinta s&hko-
postitse henkilos-
tolle

-tilojen suhteen ei
johtamista
-l&hiesimies orga-
nisoinut jonkin
verran
-keskustelua toi-
vottiin ty6tilojen
toimivuudesta
-ikgjohtaminen
vieras kasite

-tilat jaettu tehta-
vaperusteisesti
-pelisdannét avo-

konttoreissa

-huonejako esitet-
tiin valmiiksi

-tiimi sai vaikuttaa
tilan layoutiin

-tila mahdollistaa
pieniin muutoksiin
-turvallisuuska-
vely tehty
-ikdjohtamista ei
havaittu
-viestintaa tapah-
tui muutoksen ai-
kana

-kysyminen toi li-
saéa tietoa
-vakiintuneet ty6-
tavat

-uudet tyokaverit

sulautuivat tiimiin
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-etatyopaivat li-

saantyneet

Kulttuurierot

-koettiin hanka-
lana asiana
-organisaatiokoh-
taiset tehtavat
-tavoitteena yh-
teinen toiminta-
tapa, prosessien
muutos ja jarjes-

telmat

-etatyon mahdolli-
suus koettu hy-
vana
-virtuaalisten tilo-
jen kayton mah-
dollisuus, edista-
vat tydskentelya
-toimistotilat pie-

nemmat

-etapaivien mah-
dollisuus positii-
vista
-rauhallisempaa
-tulostaminen tie-
toturvallista
-kahvihuonetilat
muuttuneet

-ammattimaisem-

-toivottiin omaa mat tyotavat hyva

kahvitilaa asia

-isompi ymparisto
koettiin hyvana
-kulttuurierot ovat
tuoneet paran-

nuksen

Taulukko 3. Toisen haastattelutulosten paakohdat.
6.2 Tulosten analysointi

Saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd ensimmaisessa haastattelussa
tiimeissa oli havaittavissa epavarmuuden tunne tulevasta uudesta tiimista ja tyo-
tilojen fyysisesta muutoksesta. Epavarmuuden tunne heijastui ajatuksiin tulevista
uusista mahdollisista tydtehtavista, tilojen toimivuudesta seka vahaisena koe-
tusta viestinnésta. Tuloksista voidaan todeta, etta ensimmaisella tarkastelujak-
solla tiimien vastauksissa ei suuria eroavaisuuksia ollut. Toisen haastattelun tu-
loksista oli jo nahtavissa tyotilojen vaikutus tiimitydskentelyyn, joka voitiin havaita
tyontekijoiden esiin tuomista kehittamisehdotuksista, aidoista mielipiteista ja

muuttojen jalkeisista kokemuksista.

Toisella tarkastelujaksolla timien vastauksissa oli nahtavissa eroavaisuuksia

enemman kuin ensimmaiselld tarkastelujaksolla, koska muuttojen jalkeisella
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ajanjaksolla kertyi kokemuksia uudesta tiimista, tydéskentelyn sujuvuudesta ja tyo-
ymparistosta. Vastauksista voidaan tulkita, ettd padasialliset eroavaisuudet olivat
nahtavissa tyon luonteesta, muutosjohtamisesta, yhteistyén mahdollisuudesta
sekad miten tyotila edistaa tiimiytymista. Vaikka kaikki tiimit kuuluivat opintopalve-
luun, niin tiimien tyon sisalléssa havaittiin vaihtelevuutta, mika puolestaan vaikutti

tiimien valisiin vastauksiin eri teemoissa.

Tuloksista voidaan myds todeta, ettd haasteena kokonaisuuden kannalta n&htiin
tyotilojen toimivuus kasvavassa toimintaymparistésséa jokaisen tiimin kohdalla,
esimerkiksi asiakasvirran kasvu ja oman tyon organisointiin johtavat asiat ty6ti-
loissa. Positiivisena asiana néhtiin mukavat tyokaverit, ty6tilojen ergonomia ja
yhdistymisen tuomat mahdollisuudet tydymparistéssa. Tulokset osoittavat, etta
haasteena ty6tiloissa on tydrauhan saavuttaminen, viihtyisyys seka tilojen moni-

muotoisuus.

Merkitysten tulkinnalla tarkoitetaan sita, etta kvalitatiivisessa analyyseissa tutkija
pyrkii l10ytamaan haastattelutilanteesta myos piirteitéa, jotka eivat ole suoraan
tekstina kirjoitettuja tai lausuttuja. Merkitysten tulkinta perustuu pohdintaan ja tut-
kijan nakemykseen. Kuitenkin tutkija nakee asian tietystd nakokulmasta, jonka
pohjalta spekulointi tapahtuu. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 137.) Haastateltaville eri
asioiden merkitys voi nayttaytya monenlaisilla tavoilla, kuten kayttdtarkoituksen,
toiminnallisuuksien ja valttdmattomyyksien tavoin. (Vilkka 2015, 160). Merkitys-
ten tulkintaa tehtiin sek& haastateltavien kiinnostuksesta aihetta kohtaan etta kie-
lellisesta ilmaisusta. Vastaukset ja kehittamisehdotukset merkitsevat yhteista ko-

konaisuutta tyon tekemiseen ja tiimin yhteistyon toimivuuteen tyotiloissa.

Tuloksissa tuotiin esille suoria lainauksia, jotka haastattelussa tulivat esille. Kie-
lelliset ilmaisut my0ds osoittivat sen, miten tyotilat ovat tyon tekemisen ja tehok-
kuuden kannalta tarkeitd seka tunteita ja arvostusta herattava asia. Kielellisia il-
maisuja on pyritty tarkastelemaan diskurssianalyysin keinoin. Diskurssianalyy-
silla tavoitellaan sosiaalista todellisuutta. (Vilkka 2015, 175). Ensimmaisella kier-
roksella muutos ja epavarmuus tulevasta nostivat esiin voimakkaita tunteita. Toi-
sella kierroksella oli havaittavissa merkitysten kokonaisuuksia yhdessa tekemi-
sesta seké kokemuksen tuomaa todellisuutta, koska tiimiléiset tunnistivat teke-

misen suhteen samoja asioita tyétiloissa, josta syntyi luontevaa keskustelua ja
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oivalluksia. Tuloksista voidaan nahda, kuinka suuri merkitys tyétilalla on tydnte-
kijan hyvinvointiin, tydn tehokkuuteen ja mielekkyyteen, koska haastateltavat ha-
lusivat aidosti kehittdd omia tyotilojaan tehtdvankuvaan sopivammaksi. Kehitta-
misella pyritaan kokonaisvaltaiseen tyotilojen optimaalisuuteen, joka edistaé tyén

tekemista ja hyvinvointia.

Haastatteluissa teemojen merkitykset nousivat esille suorina aitoina mielipiteina,
mika teki tutkijan tulkinnasta helpompaa ja johdonmukaisempaa. Nain ollen tut-
kijan oman kielenkayton osuuden todetaan olevan vahaista, koska eteneminen
tapahtui suoraan haastattelurungon mukaisesti ja niihin saatiin suoria mielipiteita,
joista voitiin muodostaa kehittamisehdotuksia. Tyo6tilojen suuri merkitys tydsken-
telyyn nakyi haastateltavien suorapuheisuudesta ja tahdosta kehittdd oman tyon
tehokkuutta tilojen kautta. Tutkijan mielesté tulosten selkeyttdmiseen, tulkintaan
ja haastattelutilanteen ymmartamiseen vaikuttivat positiivisesti tilanteen johdon-

mukaisuus ja haastateltavien aito kiinnostus asiaa kohtaan.
6.3 Kehittdmisehdotukset

Ryhmahaastatteluissa nostettiin esille kehittamisehdotuksia opintopalveluiden
tydtilojen toimivuuteen kokonaisuuden kannalta. Taulukossa 4 esitetdén yhteen-
veto teemoittain haastatteluissa esiin tulleista merkittdvimmista kehittdmisehdo-

tuksista haastateltavien ja tutkijan tulkinnan nakokulmasta.

Tyotilat Tyotiloissa merkittavimpina kehittamisehdotuksina nah-
tiin tyérauhan parantaminen seka tyotilojen uudelleen-
tarkastelu tiimeittain tehtavien monimuotoisuuden
osalta sopivammaksi. Monimuotoisuudessa merkitta-
vimmat asiat olivat asiakaspalvelu seka keskittymista
vaativien tehtavien hoitaminen. Kehittamiskohteeksi
toivottiin tyotilojen viihtyisyyden lisaamista, esimerkiksi
kalustejarjestelyilla tehtdvan mukaisesti, ikkunallisella
tilalla ja pienelld sisustuksella. Ty6tilojen sijainti timei-
hin ja asiakkaisiin nahden sekéa tehtavien hoitamiseen

vaadittava yksityisyys olivat tarkeita kehittdmiskohteita.
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Tyopisteiden koko néhtiin myds merkittavana kehitta-

miskohteena.

Tiimit ja yhteistyd | Tiimeja ja yhteisty6ta voidaan kehittaa virtuaalisten tyo-
tilojen hyédyntamisella niin tiimien kesken kuin asia-
kaspalvelutehtavissakin. Tyotilojen nakdkulmasta yh-
teisty6ta voitaisiin kehittaa tilan tehokkuuden lisdami-
sella ja hyvinvoinnin parantamisella, jotka liittyvat myos
ty6tilan monimuotoisuuteen. Tulevaisuuden asiana
nostettiin esille yhteiset tietojarjestelmat ja yhteiset tyo-

tehtavat, joilla tiimiytymista voitaisiin edistaa.

Tiimien ja yhteistydn voimavarana nahtiin tiimin omat
sosiaalitilat, kuten kahvihuonetilat, joihin toivottiin kehit-
tamista tyontekijan nakokulmasta. Sosiaalitilan nahtiin

tukevan tiimin hyvinvointitunnetta tyotilassa.

Tiimien ja yhteistyon sujuvuuteen vaikuttavia kehitta-
misasioita olivat esimerkiksi tydtilassa oleva sisailma-
laadun tarkastaminen, tyotilan lampétilan sopivuus

seka ergonomiatarpeiden automatisointi.

Muutosjohtaminen | Muutosjohtamisen kehittamiskohteina nahtiin henkilos-
ton osallistamisen lisddminen tyodtilojen osalta, yhteis-
ten prosessien ja toimintatapojen edistaminen tyoti-

loissa seka henkildstoviestinta muutoksen keskella.

Kulttuurierot Kulttuurierojen kehittdmiskohteina merkittdvimmat huo-
miot kohdistuivat yhteisten prosessien luomiseen, ku-
ten muutosjohtamisessakin seka tiimien toimintata-

voissa tyotilojen suhteen.

Taulukko 4. Kehittamisehdotukset.

Haastattelutulosten perusteella kokonaisuuden kannalta katsottuna nostaisin ke-

hittdmisehdotuksiin prosessiketjujen huomioimisen tiimien tehtavien valilla, jotta
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tyotilat palvelisivat tehtavaketjua kokonaisuutena. Konkreettisella tasolla tama
nakyisi tyoétilojen sijainnin tarkasteluna seka tyétilojen monimuotoisuuden kehit-
tamisena. Lisaksi merkittavana asiana nostaisin tyotiloissa esiin asiakasvirran
huomioimisen palvelun sujuvuuden nakodkulmasta, joka néhtiin ty6tilan monimuo-
toisuuden yhtena osakokonaisuutena. Tulosten perusteella nahdaan merkittavia
yksittaisia kehittamiskohteeksi nousseita asioita, joista voitaisiin muodostaa ko-

konaisuus tyotilojen kehittAmisesta tiimitydskentelyyn.
6.4 Johtopaatokset

Tassa tutkimuksessa johtopaatokset perustuvat tulosten analysointiin, tutkijan
tulkintaan, kehittamisehdotuksiin, tiimien kokemuksiin, kielellisiin ilmaisuihin seka

tutkimusraportin teoriaan.

Johtopaattksena voidaan todeta, etta tutkimuskysymykseen saatiin vastaus em-
piirisen tutkimuksen avulla, koska ensimmaisen ja toisen haastattelukierroksen
vastausten valilla saatiin kokonaisuutena kattava vaikutus tyo6tilojen osalta tiimien
tyoskentelyyn. Tydtiloilla, tiimeilla ja yhteisty6lla, muutosjohtamisella ja kulttuu-
rieroilla on vaikutusta tiimien tydskentelyyn organisaatiomuutoksessa. Johtopaa-
toksena nahtiin tarkastelujaksojen kokonaisuus siité, miten tyotilat vaikuttivat eri
tiimien tydskentelyyn. Ajallinen pitkittaistutkimus toi esiin erilaisia vaikutuksia,

jotka johtuivat paasaantoisesti siita, miten tyotilat palvelevat tyotehtavaa.

Taydennyskoulutustiimi oli tyytyvaisin ty6tilojen toimivuuteen yhteistyon ja tehta-
vien kannalta, koska heilla oli vahiten kehitettdvaa tyotilojen suhteen. Asiakas-
palvelu -ja tukitimissd nahtiin enemman haasteita fyysisten tyétilojen suhteen
kuin tdydennyskoulutuksen tiimissa, koska heilla oli enemman kehittamisehdo-
tuksia. Haasteita voidaan vahentaa ottamalla kehittdmisehdotuksia kaytantoon.
Positiivista tutkimuksessa oli tydntekijoiden aidot mielipiteet ja vahva tahto kehit-
taa tyotiloja kokonaisuutena tehtavankuvaan sopivammaksi, jonka lopputulok-
sena saataisiin tehostettua tiimityoskentelya tyoétilojen kautta organisaation yh-

distymistilanteissa.

Tiimien vastauksista voidaan todeta, etta tiimityon sisallon monimuotoisuus aset-

taa vaatimuksia tyotilojen suhteen. Erityisesti suoraa asiakaspalvelutytta teke-
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vissa tiimeissa tyotilojen monimuotoisuus voidaan todeta olevan erittéain merkit-
tavassa asemassa, koska tehtavakuva sisaltaa paljon ulottuvuuksia eiké etatyos-
kentely valttdmattd ole mahdollista. Haastattelun tuloksista voidaan ndhda, etta
tiimien yhteisty6té haluttaisiin lisattavan myads tiimien valilla eika pelkastaan tiimin
siséllg, jolloin tydtilojen sijainnin suunnittelu asettaa edellytyksia yhteiseen koko-
naisuuteen opintopalveluissa niin henkilékunnan kuin asiakkaidenkin osalta. Yh-
teinen kokonaisuus edistaisi asiakaspalvelua, monimuotoisuutta ja selkeytta ty6-
tiloissa.

Fyysisten ty6tilamuuttojen jalkeinen toinen tarkastelujakso ulottui noin puolen
vuoden ajalle. Tama voi olla tiimityén ja toimintatapojen vakiinnuttamiselle niin
tyotehtavien kuin tyotilojen toimintojen osalta lyhyt aika tiimiytya. Tulosten perus-
teella kuitenkin nahtiin, ettéa ajanjakso antoi paljon hyvia kehittdmisehdotuksia ja
tiimin toiminnasta tyo6tiloissa oli néhtavilla positiivisia asioita kuin haasteitakin. Lu-
vussa 2 puhutaan tiimiytymisen neljasta vaiheesta. Haastattelutulosten perus-
teella voidaan todeta, etta opintopalveluiden uudet tiimit ovat toisen ja kolmannen

vaiheen valilla.

Asiakaspalvelu -ja tukitimin voidaan todeta olevan tiimiytymisen toisessa vai-
heessa, koska taistelevat viela pienemmissa ryhmissa hakeakseen yhteistéa ko-
konaisuutta. Pienemmissa ryhmissé osa on Ioytanyt jo paikkansa tiimissa tehta-
vien ja sitd tukevien tilojen osalta, mutta paljon lI0ydettiin viela kehitettavaa. Tay-
dennyskoulutuksen tiimin voidaan todeta olevan jo vaiheessa kolme, koska tu-
losten perusteella tiimilaiset ovat l6ytaneet yhteisen ilmapiirin seka toimintakes-
keisyyden tehtavien ja tilojen osalta, mika edistaa tiimiytymista. Tulosten perus-
teella voidaan paatella, etta toisen ja kolmannen vaiheen tasolla olevien tiimien
erot johtuvat siitd, etta taydennyskoulutuksen tiimi on ns. oma pieni yksikkd, jolla
on erilainen tehtavankuva kuin asiakaspalvelu -ja tukitiimilla esimerkiksi asiakas-

virran suhteen.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimus pohjautuu yleensé johonkin tiettyyn teo-
riaan, johon voidaan nojata. Teoria ja siihen viittaavat tutkimukset antavat suun-
nan, jonka pohjalta myods johtopaatokset voidaan tehda ja todentaa. (Vilkka 2015,
170.) Empiirisen tutkimuksen tuloksista |0ysin yhteyden teoriaan jokaisen teeman

kohdalla, koska tutkimus noudatteli samaa runkoa kuin teoreettinen viitekehys.
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Teorian sisallosta kasitteet ja teemat kohtasivat sisdltéineen. Tyétilojen ja tiimiy-
tymisen kehittdmisehdotuksista oli myds yhtenevaisia asioita teorian kanssa, joita
muutosjohtaminen ja organisaatioiden yhdistymisessd havaitut kulttuurierot
my0Os vahvistavat. Voidaan siis todeta, ettd teoria tukee empiirista tutkimusta,
koska tyontekijoiden ndkemykset ja kokemukset ajallisesti toteutetusta pitkittais-
tutkimuksesta ovat teorian ja aikaisempien tutkimusten tukemia. Empiirinen tut-
kimus antaa tyontekijoiden nakoékulman korkeakoulupalveluiden opintopalvelui-
den toiminnan kehittamiseen tyotilojen kautta, koska tutkimus pohjautuu henki-
|6ston todellisuuteen muutoksessa ja tiimityon kehittdmiseen niin fyysisen tyétilan

kuin toiminnallisten prosessien suhteen.

7 Yhteenveto ja pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia tyoétilojen vaikutusta tiimitydskentelyyn korkea-
koulupalveluiden opintopalveluissa organisaatiomuutoksen yhteydessa. Tavoit-
teena oli my6s I6ytdd mahdollisia kehittamisehdotuksia tiimitydskentelyyn, johon
tyotilat vaikuttavat. Tutkimus oli ainutkertainen, koska tutkimus tehtiin organisaa-
tiomuutoksen keskelld ajallisesti toteutettuna pitkittaistutkimuksena. Empiirinen
tutkimus toteutettiin toimintaympariston muutoksen hetkelld, jolloin tuloksena
saatiin aidot mielipiteet tyontekijoiden nakdkulmasta. Taman tutkimuksen tuloksia
voidaan kayttaa opintopalveluiden toiminnan kehittdmiseen tyotilojen kautta. Tut-
kimuksessa haluttiin tutkia tyotilojen vaikutusta tiimityéskentelyyn ennen ja jal-
keen tydtilojen fyysisida muuttoja. Tydntekijoéiden antamien arvokkaiden tulosten
avulla yhteistyota voidaan kehittda tyotilojen kautta opintopalvelut -yksikossa.
Tutkimus osoitti, etta tiimin yhteisty0 ja tyon luonne vaikuttavat suuresti ty6tilojen

toimivuuteen niin positiivisella kuin haasteellisellakin tavalla.

Tutkimusraportin teoreettinen viitekehys muodostui neljasta (4) kasitteesta, jotka
olivat ty6tilat, tiimit ja yhteistyd, muutosjohtaminen ja yrityskulttuuri. Teoriaosuu-
dessa keskeisin sisalto oli kasitteiden méaarittely. Teoriaosuudessa haettiin myos
nakokulmaa haastattelulla ty6tilojen suunnitteluun SYK:lta. Tutkimuksen paa-
paino oli empiirisella osiolla. Teoreettinen viitekehys oli sopiva empiirisen osion
pohjaksi, koska rakenne ja teemat noudattelivat samaa linjaa ja olivat selkeita.
Empiirisessé osiossa keskityttiin ainoastaan niihin valintoihin, joita teoria tukee.
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Laadullisessa tutkimuksessa yleensa tarkastelun kohteena ovat erilaiset merki-
tykset ja niiden maailma, jotka pohjautuvat inmisten véliseen sosiaalisuuteen ja
todellisuuteen. Tutkimuksessa merkitykset voivat perustua esimerkiksi toiminta-
tapoihin, pAdmaarien saavuttamiseen tai tapahtumiin. (Vilkka 2015, 118.) Tassa
tutkimuksessa tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutki-
musta. Laadullisen tutkimuksen aineistoa kerattiin ryhmé&haastatteluilla, joka si-
salsi teemat. Teemat olivat samat kuin teoreettisen viitekehyksen kasitteet. Haas-
tateltavia tiimeja oli yhteensa kolme (3) ja haastatteluja toteutettiin yhteensa kuusi
(6) kappaletta. Empiirisen tutkimuksen tulosten analysointi ja johtopaatokset teh-
tiin haastattelutulosten perusteella, jotka perustuivat tutkimuksen hetkella kaytet-
taviin tarkastelujaksoihin ja maarityksiin. Tavoitteena oli 10ytaa tuloksista vastaus
tutkimuskysymykseen, miten tyotilat vaikuttavat tiimityoskentelyyn? Empiirisella
tutkimuksella saavutettiin tavoitteet ja tutkimuskysymykseen saatiin vastaus,
koska tuloksista saatiin sen hetkinen kokonaisvaltainen nakemys, miten tyétilat
vaikuttavat tiimityoskentelyyn. Tulokset olivat arvokkaita ja tyontekijdiden aitoja
mielipiteitd, jotka perustuivat asiantuntijoiden nakemyksiin, kokemuksiin ja kehit-

tamisehdotuksiin.

Tutkimuksen aihe oli erittdin ajankohtainen, koska empiirinen tutkimus ajoittui
muutoksen keskelle. Tyontekijat saivat tuoda nakemyksia esille toimintaymparis-
ton muutoksessa, jolloin konkreettisia kaytdnnon vaikutuksia voitiin vertailla. Aihe
on myds ajaton, koska tulokset myods osoittivat sen, etta tyotilat ovat yksi merkit-
tavimmista tekijoista tiimien ja yhteistyon toimintaan seka tyon luonteen asetta-
miin vaatimuksiin niin julkisella kuin yksityisella sektorilla. Nykyaan tyon vaihtele-
vVUuus ja monimuotoisuus asettavat vaatimuksia fyysiselle tydymparistolle, jolloin

tilojen merkitys kasvaa.

Empiirisen tutkimuksen prosessi oli mielenkiintoinen ja mukaansa tempaava ko-
konaisuus opintopalveluiden organisaatiomuutoksessa. Suunnittelussa oli alusta
alkaen mukana LUT-yliopiston johtoa, mika nosti aiheen tarkeytta toteuttaa ainut-
laatuinen kaytannon tutkimus organisaatiossa. Tutkimuksessa keskityttiin tyotilo-
jen vaikutuksiin tiimityossa, jossa tarkastelun kohteena oli kolme opintopalve-
luissa olevaa tiimia, jotka jaettiin haastatteluryhmiin tehtdvankuvausten mukai-

sesti. Tydtilojen vaikutuksen tuloksista saatiin tutkimuskysymykseen vastaus.
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Haastatteluihin osallistuminen oli aktiivista niin lasn&olon kuin mielipiteidenkin
kannalta, mika loi positiivisen vaikutelman siihen, etta tutkimuksen aihe oli kiin-
nostava ja merkittdva myos tyontekijoille. Haastattelutilanteissa vallitsi hyva ilma-
piiri ja osallistujat keskustelivat aiheesta innolla haastattelurungon mukaisesti.
Empiirinen tutkimus noudatteli tarkkoja aikatauluja. Haastattelutilanteet olivat sel-
keita, joissa noudatettiin samaa kaavaa, koska se helpottaa myos tutkittavia kes-
kittym&&n aiheen rajattuun osa-alueeseen. Runsas osallistujamaara antoi edel-
lytykset tulkita vastauksia ryhména, jolloin aineiston keruun materiaali on pate-

vaa.

Tieteellinen tutkimus perustuu yhteiseen vertailuperustaan, josta tekeminen lah-
tee ja johon tekeminen yleensad pdaattyy. Vertailuperusta muodostuu vaatimuk-
sista, joita tieteellinen tutkimus edellyttda. Tieteellinen tutkimus tayttaa vaatimuk-
set, mikali nelja ehtoa tayttyvat. Tutkimuksella on oltava kohde, tutkimuksen tay-
tyy tuottaa jotain uutta, lisdksi tutkimuksesta on oltava hyétya myds muille seka
tutkimuksen kokonaisuudessaan taytyy antaa riittavasti perusteita julkisesti kay-
tavalle keskustelulle. (Vilkka 2015, 30 — 31.)

Tassa tutkimuksessa tieteen vaatimukset tayttyvat. Tutkimukseni kohde oli sel-
kedsti rajattu tapaustutkimus, joka maariteltiin tarkoin neljalla kasitteella. Samat
kasitteet toistuivat seka teoreettisessa viitekehyksessa, empiirisessa osiossa etté
tulosten analysoinnissa. Tapaustutkimuksessa saadut tulokset toivat uutta ja his-
toriallista tietoa opintopalveluiden tiimeille, koska tallaista organisaatiomuutosta
ei aikaisemmin ole opintopalveluissa tehty. Tutkimuksesta kokonaisuudessaan
on hyotyd myos muille organisaatioille. Tydtilat koskettavat organisaation muita-
kin yksikdita niin LUT-yliopistossa kuin muissakin korkeakouluissa tai julkisissa
yhteisotissa, joissa yhdistymisia organisaatioiden valilla tiimeissa tapahtuu, jolloin
tuloksista on hyotya laajemminkin. Voidaan siis todeta, etta tehty tutkimus antaa
julkisesti keskustelun aihetta siihen, miten tydétilat voivat vaikuttaa tiimien tyds-

kentelyyn organisaatiomuutoksessa asiantuntijoiden nakdkulmasta.

Tutkimuksessa taytyy hyodyntaa teoreettista viitekehysta, joko esimerkiksi paa-
maarana tai perusteluna empiriaan. Teoria muodostaa ajatuspohjan laadulliselle
tutkimukselle kuitenkin niin, etta teoria ja empiria erottuvat toisistaan. Neljan eh-

don lisaksi vertailuperustaan voidaan liittdd myds tutkimusetiikka, jonka mukaan
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tutkimustyon taytyy olla tasmallista ja jarjestelmallistd seka noudattaa kurinalai-
suutta. (Vilkka 2015, 31.)

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys antoi ajatuspohjan seka perusteet empirian
tulosten tulkinnalle ja perusteet valinnoille. Teorian ja empirian kasitteet ja teemat
olivat samat, jolloin kasitteet loivat pohjan haastattelututkimuksessa kaytettaville
teemoille. Yhtéalainen rakenne ja tarkoin rajattu tutkimus antavat lukijalle selkean
kokonaisuuden tutkimuksen sisallosta. Tehty tutkimus noudattaa myds hyvaa tut-
kimusetiikkaa, koska tutkimustyoni oli toteutettu keskella organisaatiomuutosta
tarkkaan maaritellyn aikataulun mukaisesti. Ennakkoon maéaritellyt yhdistymiset
ja muuttojen ajankohdat toivat mukanaan tutkimukselle haastatteluajankohdat,
jolloin tutkimuksen toteutuksen tasmallisyys ja kurinalaisuus korostuivat. Ajalli-
sesti toteutettu pitkittaistutkimus edellytti kurinalaisuutta niin tutkijalta ja tutkitta-
vilta, koska empiiriseen osioon kaytetty aika oli ajanjaksona pitkd prosessi ja
haastatteluita oli paljon. Pitk&n prosessin aikana myos haastattelutilanteessa ole-
vien nakemykset, ymmarrys sekd motivaatio kehittyvat ja kasvavat, jolloin haas-
tatteluista saa enemman materiaalia tulkintaan. Tutkimukseni siis tayttaa tieteel-

liselle tutkimukselle asetetut vaatimukset.

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on luotettavaa silloin, kun tutkimuksessa
oleva kohde, tulosten tulkinta ja teoria ovat yhteensopivia. Tutkimusprosessin
luotettavuutta voidaan mitata silloin, kun tutkija on ymmartanyt tulkinnassa tutkit-
tavien kasityksia ja maarityksia. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen toteu-
tus ja luotettavuus ovat yhta. Merkittava luotettavuuden tekija on tutkimuksen teh-
nyt tutkija, koska hanen valitsemat ratkaisut arvioinnin kohteesta taytyy pystya
kuvaamaan ja perustelemaan. (Vilkka 2015, 196.) Laadullisen tutkimuksen vali-
diutta eli patevyyttd voidaan mitata esimerkiksi siten, etta sopivatko tutkimusta-
pauksen kuvaus, tulokset ja niiden tulkinta yhteen. (Hirsjarvi & Remes & Saja-
vaara 2005, 217).

Laadullisen tutkimuksen haastatteluaineiston luotettavuutta voidaan arvioida sen
laadun perusteella. Laatuun vaikuttavat esimerkiksi haastateltavien otanta, ai-
neiston keruun laatu, kuten tallenteet, litterointi seka aineiston luokittelu. (Hirsjarvi
& Hurme 2008, 185.)
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Tutkimukseni oli luotettavaa ja patevaa seka teorian etté aineiston keruun osalta.
Teoriassa oli pyritty etsimaan erilaisia lahteitd vastaamaan empiirista osioita, ku-
ten kirjallisuutta, tutkimuksia ja asiantuntija -haastatteluita. Teorialahteita oli py-
ritty kayttamaan monipuolisesti, ja pyritty keskittyma&an vain tapauksen rajauk-
seen niin teorian, empirian kuin tulostenkin osalta. Empiirinen osio oli tarkkaan ja
huolella kuvattu. Tutkimuksen liitteet ovat oleellinen osa tutkimusta ja johdonmu-
kaisuutta, jotka auttavat lukijaa ymmartamaan tutkimusta syvallisemmin. Aineisto
on kasitelty laadullisesti, koska tallenteet olivat selkeita, litterointiin kaytettiin pal-
jon aikaa seka luokittelu noudatteli samaa rakennetta seka haastateltavien osal-

listujamaara ylitti odotukset.

Tutkimukseni aihe oli tarkkaan rajattu ja huolella maaritelty. Teoria, tutkittava
kohde seka tulosten analysointi ja tulkinta ollivat yhteensopivia, koska niitd nou-
datteli yhteinen rakenne ja siséaltd. Tulosten analysoinnissa oli keskitytty oleelli-
seen ja tulosten selkeys antoi hyvat edellytykset niiden tulkinnalle, jolloin tutkijan
oli helppo ymmartaa tutkittavien antamaa aineistoa. Aineisto oli kokonaisuutena
selked tulkinnalle, koska aiheen rajauksessa pysyttiin. Ymmarrysta edisti myos
tutkijan tekema asiantuntijatyo ja tyohistoria vastaavanlaisissa tehtavissa. Koko-
naisuudessaan tutkimus on toteutettu huolella pitkan ajanjakson aikana syste-
maattisesti noudattaen organisaatiomuutoksen aikataulua, jolloin toteutus on ol-

lut luotettavaa.

Tulosten esittely on yksityiskohtaista, mika osoittaa sen, etté tallenteiden litte-
rointi on ollut laadukasta. Tulosten esittely haluttiin tuoda mahdollisimman suo-
raan lukijalle esille, jotta kuvaus haastattelutilanteesta olisi selkeampi, vaikka ma-
teriaalia kertyi paljon. Aineistojen tallenteiden laatu oli hyva, jolloin litterointi oli
vaivatonta, ja ndin saatiin mahdollisimman yksityiskohtaista tekstia tulosten esit-
telyyn, myds suorien lainauksien osalta. Suorilla lainauksilla haluttiin tuoda esiin
tulosten monipuolisuutta ja ymmarrysta lukijalle tilanteesta kielellisen ilmaisun
muodossa. Tutkija on kuvannut ja perustellut kaikki tutkimuksessa tehdyt valinnat
johdannosta yhteenvetoon. Opintopalveluiden johto antoi suosituksen yksikoén
tyontekijoille osallistua haastatteluihin kehittamaan tydympéariston toimintaa.

Osallistuminen oli kuitenkin vapaaehtoista. Luotettavuutta korostaa hyva otanta,
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jolla voidaan yleistaa tulokset tiimikohtaisesti. Aineisto on myos luokiteltu vastaa-

maan samaa rakennetta lapi koko raportin, jolloin kokonaisuus sailyi ehjana.

Tutkimustani voidaan pitaa my6s validina eli patevana, koska tutkimusongelman
kuvaus, tulokset ja niiden tulkinta ovat loogisia, johdonmukaisia seka yhteenso-
pivia. Mielestani tutkimus mittaa sen tarkoitusta, koska empirialla saavutettiin ta-
voitteet. Tutkimus antoi nakdkulmia tydympariston kehittamiseen kokonaisvaltai-
sella tasolla niin tyontekijdiden kuin esimiestenkin ndkdkulmasta. Tutkimus antoi
loistavan mahdollisuuden tarkastella ainutlaatuista tilannetta, johon opintopalve-
luiden tyontekijat antoivat panostuksena, koska he sitoutuivat osallistumaan mo-

lempiin haastattelukierroksiin kaikkia kiinnostavan prosessin aikana.

Tyotilat ovat aina mielenkiintoinen ja vaikuttava kasite tydymparistoissa. Mieles-
tani jatkotutkimukselle on aihetta. Tassa tutkimuksessa saatiin hyva kasitys siita,
miten toisen tarkastelujakson aikana tydtilat vaikuttivat tiimitydskentelyyn kiitetta-
vasti saatujen mielipiteiden ja kehittdmisehdotuksien muodossa. Organisaa-
tiomuutoksissa kuitenkin prosessien ja toimintatapojen muutos saattaa vieda pal-
jon aikaa, jolloin tassa tutkimuksessa tyotilojen vaikutuksista nahtiin alku, joten
jatkotutkimukselle on ehdottomasti tarvetta. Esimerkiksi vuoden tai kahden kulut-
tua, jolloin kehittamisehdotuksia on kenties toteutettu ja organisaatiomuutoksen
myo6ta tulleet toimintatavat ovat vakiintuneet. Olisi mielenkiintoista nahda, miten
silloin tydtiloilla on ollut vaikutusta tiimitydskentelyyn korkeakoulupalveluiden

opintopalveluissa.
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LITE1

Subject: Haastattelupyynto on tulossa
Date: maanantai 16. huhtikuuta 2018 18:52:40
Hei,

Miia-Maarit tietchallinnosta tekee mielenkiintoista tutkimusta osana YAMK opintcjaan. Meille
avautui mahdollisuus olla mukana hinen tutkimuksessa. Tartuin heti tilaisuuteen, koska uskon,

ettd sen tuloksista on aidosti hydtya meille.

Toivon ja pyydan, etta jos vaan ikina Miia-Maaritin ryhmahaastatteluaika sopii sinulle, menisit
haastatteluun. Haastattelu vie noin tunnin ja se on ryhmahaastattelu, johon ei tarvitse valmistua
etukateen. Panos on pieni sinulle, mutta tuloksista voi olla iso apu meille. Miia-Maarit laittaa
viestid haastatteluajoista pikapualiin.

Alla tarkempi kuvaus tutkimuksesta ja hieman perusteluja miksi juuri meidan valittiin
kohdejoukoksi @.



LITE 2

Hei

Tervetuloa YAMK-opinnaytetyon tutkimuksen ryhmahaastatteluun. Aiheena on tyotilojen vaikutus
tiimityoskentelyyn.

Tutkimuksesta:

Tavoitteena on tutkia sitd, miten tyotilat vaikuttavat tiimien tyoskentelyyn. Talla hetkelld LUT konserni on jo
muodostunut ja kahden organisaation tukipalvelut ovat yhdistyneet.

Aihe on mielenkiintoinen ja innostaa tutkimaan ainutlaatuista ilmicta, josta on hyotya organisaatiollemme seka
muille julkisen alan yhteisolle, joissa tapahtuu tiimien yhdistamisia kahden organisaation kesken. Tutkimuksessa
perehdytaan tyontekijan nakokulmaan. Tama on ainutkertainen tilaisuus tehda tallaista tutkimusta, silla omalla
kampuksellamme kaksi organisaatiota yhdistyvat ja muodostavat uusia tiimeja kahdesta korkeakoulusta ja
kulttuurista. Tyotiloilla on merkitysta vai onko? Miten tiimit toimivat talla hetkelld ja miten ne toimivat
tulevaisuudessa muutosten jalkeen.

Tutkimukseni rajoittuu LUT:n ja Saimaan ammattikorkeakoulun yhteisten opintopalveluiden tyontekijoiden
nakokulmaan. Esimiehia ei haastatella ollenkaan, silla tdhan tutkimukseen halutaan tarkastella vain tyontekijoiden
nakokulma ja kuunnella heidan mielipiteet ja kehittamisehdotukset. Esimiesten nakokulma tulee myos rajata pois
tasta tutkimuksesta, koska he voivat kayttaa tutkimuksen tuloksia toiminnan kehittamiseen ja talloin tyontekijoiden
mielipiteet ovat arvokkaita.

T: Miia-Maarit Kukkonen

Trouble Joining? Try Skype Web App



LITE 3

Hei

Tervetuloa YAMK-opinndytetyon tutkimuksen ryhmahaastatteluun (osa 2). Aiheena on tyotilojen vaikutus
tiimityoskentelyyn.

Tutkimuksesta:

Tavoitteena on tutkia sitd, miten tyotilat vaikuttavat tiimien tyoskentelyyn. Talla hetkelld LUT konserni on jo
muodostunut ja kahden organisaation tukipalvelut ovat yhdistyneet.

Aihe on mielenkiintoinen ja innostaa tutkimaan ainutlaatuista ilmiota, josta on hydtya organisaatiollemme seka
muille julkisen alan yhteisolle, joissa tapahtuu tiimien yhdistamisia kahden organisaation kesken. Tutkimuksessa
perehdytdan tyontekijan ndkokulmaan. Tama on ainutkertainen tilaisuus tehda tallaista tutkimusta, silld omalla
kampuksellamme kaksi organisaatiota yhdistyvat ja muodostavat uusia tiimeja kahdesta korkeakoulusta ja
kulttuurista. Tyotiloilla on merkitystd vai onko? Miten tiimit toimivat talla hetkelld ja miten ne toimivat
tulevaisuudessa muutosten jalkeen.

Tutkimukseni rajoittuu LUT:n ja Saimaan ammattikorkeakoulun yhteisten opintopalveluiden tydntekijoiden
ndkoékulmaan. Esimiehid ei haastatella ollenkaan, silla t3han tutkimukseen halutaan tarkastella vain tyéntekijoiden
nakokulma ja kuunnella heidan mielipiteet ja kehittamisehdotukset. Esimiesten nakokulma tulee myos rajata pois
tdsta tutkimuksesta, koska he voivat kayttad tutkimuksen tuloksia toiminnan kehittamiseen ja talloin tyontekijoiden
mielipiteet ovat arvokkaita.

T: Miia-Maarit Kukkonen

Join online meeting
Trouble Joining? Try Skvpe Web App




LIITE 4

LUT
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YAMK opinnaytety0 - rynmahaastattelu é&

Saimaan YAMK opinnéaytetyon tutkimus — Liiketalous

Tyotilojen vaikutus tiimityoskentelyyn —
Case: Lappeenrannan teknillisen yliopiston korkeakoulupalveluiden opintopalvelut

Tutkimuskysymys: Miten tyotilat vaikuttavat tiimitydskentelyyn?

Tutkimuksen tavoitteet:

« Kartoittaa korkeakoulupalveluiden opintopalveluiden tiimitydskentelya tyétilojen kautta
*  Tyotilat, tiimit ja yhteistyd, muutosjohtaminen, kulttuurierot

*  Kokemuksia

« Tehda pitkittaistutkimusta ja vertailla kahden haastattelukierroksen tuloksia, opinnon tyontekijoiden
nakokulma, mielipiteet ja kokemukset

« Esittaa kehittdmisehdotuksia tiimityon kehittamiseen tyétilojen kautta

* Vastaukset esitella&n ryhmékohtaisina

¢ Tulokset luovutetaan LUT:n kayttoon

* Ensimmaisen haastattelukierroksen tarkasteluajanjakso 1.2.2018 — 30.4.2018

« Toisen haastattelukierroksen tarkasteluajanjakso 1.5.2018 — 21.1.2019



Tyotilat &

« Tarkastellaan sosiaalisia, fyysisia ja virtuaalisia tydtiloja tiimin/tiimien
tyoskentelyssa.

* Minkalaisia tydtiloja tiimi kayttaa tehtavissaan?

« Minkalaisena tiimin tydskentely koetaan yleisesti ty6tiloissa? Toimivuus,
sujuvuus, jne?

« Tydtilat yliopistolla ja ty6tilat Saimialla?
* Monikayttoisyys? Tyétilojen ulottuvuudet?

LAPPEENRANTA UNIVERSITY OF TECHNOLOGY



Tiimit ja yhteistys &

« Tiimiytymisen sujuvuus tyotilojen kautta? Miten se koetaan?

« Miten tiimit tehtavassaan toimivat? Kanssakayminen, sosiaalisuus
tyotilojen sisalla?

« Tiimien tyohyvinvointi tyotiloissa: Ergonomia, tyopiste, tyotilan
olemus/fiilis yleisesti, tydrauha, valaistus, viihtyminen, tyén tehokkuus,
tekniikka, jne..

e Tiimien muodostuminen?
* Yhteisty0 tiimin sisalla?

LAPPEENRANTA UNIVERSITY OF TECHNOLOGY



Muutosjohtaminen (tyotila) é&

* Opintopalveluiden yhdistyminen ty6tilojen kautta
* Perehdytys?
« Toimintatavat?
« Tyotilojen muutosjohtamisen prosessi tiimeissa? Keskustelu -> toteutus
-> paatos
« Tiimien hyvinvointi muutosjohtamisessa
* Viestinta
« lkdjohtaminen = ikakirjon ja kokemusten huomioiminen tehtavien,

tiimien suhteen jne?



Kulttuurierot (tyotilat) ¢

* Miten organisaation kulttuurierot nakyvat tiimin sisalla?

« Tehtavien hoitamisen toimintatavoissa kulttuurieroja? Erilaisissa
tyotiloissa hoidettavia asioita? Miten tyétiloja kaytetaan?

« Kulttuurieroja LUT:n/Saimian sisalla (yksikosta toiseen) siirtyvien

henkildiden nakdkulmasta ja/tai korkeakoulupalveluiden
opintopalveluiden sisalla yhteisesti? Tyo6tilojen toimintatapoja?

LAPPEENRANTA UNIVERSITY OF TECHNOLOGY
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