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Taman opinnédytetydn aiheena oli tutkia tyontekijoiden kokemuksia kohdeorganisaa-
tiossa tapahtuneesta ty6tilojen muutoksesta. Tutkimuksen tarkoitus oli selvittdd hen-
Kiloston mielipiteitd ja ajatuksia heidan uudesta tydymparistostdan seka 16ytaa mah-
dollisia epakohtia nykyisissa tyotiloissa. Tarkoitus oli myos selvittdd henkiloston
kokemuksia muutoksesta prosessina ja siitd miten muutos heidan mielestaan
onnistui. Ty0 tehtiin Rauman kaupungille ja kohteena oli kaupunkitalokortteli, jossa
ty6tilojen muutos tapahtui kevaan 2009 aikana.

Teoriaosassa kasiteltiin fyysisen tydympariston eri osa-alueita: tyétilat, tydvalineet,
sosiaalitilat ja kulkuvaylat seka tyojarjestelyt. Muutoksen kokemisen osalta késitel-
tiin hieman muutosta yleisesti, muutosprosessia sek& muutokseen reagointia. Tarkeda
oli my6s onnistuneen muutosprosessin kasitteleminen.

Empiirisessd osassa selvitettiin henkildston mielipiteita fyysisen tydymparistén osa-
alueista ja muutoksesta prosessina. Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista tutki-
musotetta ja tutkimus tehtiin kokonaistutkimuksena Rauman kaupunkitalokorttelissa.
Aineisto kerattiin sdhkoisella kyselylomakkeella lokakuussa 2009.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd tyontekijat olivat yleisesti tyytyvéisia uusiin tyoti-
loihinsa. Tyopisteeseen, valaistukseen ja tyovalineisiin oltiin tyytyvaisid. Vdahemman
tyytyvaisid oltiin tyopisteen lampdtilan sopivuuteen ja ilmanvaihtoon seka
henkilostotilojen kokoon ja viihtyvyyteen. Tutkimustulosten perusteella muutos
onnistui henkildston mielestéd prosessina melko hyvin. Parannusta kaivattiin keskus-
teluun, kuunteluun ja viestintadn. Huomiota tulisi kiinnittdd my6s muutoksen organi-
soinnin selkeyteen seka toteuttamiseen.
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The subject of this thesis was to study employees’ experiences about the change of
work premises, which happened in a target organization. The purpose of the study
was to find out personnel’s opinions and thoughts about their new working environ-
ment and to find possible defects in their present work premises. The purpose was
also to find out personnel’s experiences about the change as a process and how the
change succeeded in their opinion. The study was commissioned by Rauma town and
the target was the town house area where the change of work premises happened du-
ring the spring 2009.

The different fields of physical working environment; work premises, tools, rest
rooms and passages and work arrangements, were discussed in the theoretical sec-
tion. The process of the change and reacting to the change were discussed in another
section. It was also important to discuss the successful process of change.

In the empirical section personnel’s opinion about the fields of physical working en-
vironment and the change as a process were studied. Quantative method was used in
the empirical part and the study was conducted as an overall research in Rauma town
house area. The data was gathered by using an electronic questionnaire in October
2009.

The results of the study showed that emplyees were generally satisfied with their new
work premises. Employees were generally satisfied with working space, lightning
and the tools. However, they were less satisfied with the suitability of temperature
and ventilation as well as the size and the comfort of the rest rooms. According to the
research results, the change succeeded as a process quite well in the personnel’s opi-
nion. Improvements were required in discussion, listening and communication. At-
tention should also be paid to the clearness of organization and execution of the
change.
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1 JOHDANTO

Tutkimukseni tarkoituksena on selvittdd, miten tyontekijat kokevat organisaatiossa
tapahtuneen  ty6tilojen  muutoksen.  Kohdeorganisaationa ~on  Rauman
kaupunkitalokortteli, jossa tapahtui tyotilojen muutos kevaalla 2009. Tyétilojen
muutoksilla yhtendistettiin hallintokuntien fyysista sijoittelua seka vastattiin Lapin
kunnan, joka liittyi Rauman kaupunkiin vuoden 2009 alusta alkaen, tyontekijoiden

sijoittumisen tuomiin haasteisiin —asiakaspalvelundkdkulma huomioiden.

Tutkimuksen avulla pyritddn selvittdamé&an, mitd mieltd henkiléstd on uusista
tyo6tiloistaan ja uuden tydympariston eri osa-alueista. Tutkimuksella pyritddn myos
kartoittamaan henkildston kokemuksia muutoksesta prosessina ja miten muutos
heiddn mielestddn onnistui. Tutkimuksen avulla saadaan selville mahdolliset
epékohdat nykyisissa tydtiloissa sekd muutosprosessissa henkildston nakdkulmasta
paremmin ja huonommin onnistuneet seikat. Tutkimus antaa ndin vinkkeja tulevien
muutosten suunnitteluun ja toteuttamiseen sek&d erityistd huomiota henkiloston

kannalta vaativiin seikkoihin.

Muutoksista puhutaan joka puolella ja seuraavan kymmenen vuoden aikana
tapahtuva kehitys huomioiden julkisen sektorin tulevaisuus néyttdd haasteelliselta.
Muutosprosessien haasteet ovat samankaltaisia huolimatta yksityisen ja julkisen
sektorin  mahdollisista eroista muutoskyvykkyydessa ja — halukkuudessa.
Tutkimukseni aihe on ajankohtainen, silla kuntaliitosten my6td organisaatioita
yhdistetddn ja toimintoja yhtendistetddn. Tyotilojen jarjestelyt ovat keskeisia
organisaatiomuutosten seka tyontekijoiden lisadntymisen ja uudelleensijoittumisen
vuoksi. Myos keskustelut tyotiloista ovat liséantyneet kuntien yhdistymisen liséksi

avokonttoreihin siirtymisen myota.

Késittelen teoriaosassa fyysista tyoympéristdd ja muutoksen kokemista. Fyysisen
tyoympaériston maaritelméan tutustumisen jalkeen kasittelen yksitellen osa-alueet,
jotka muodostavat fyysisen tydymparistén. Muutoksen kokemista kasittelevéssa
luvussa tutustutaan muutokseen, ryhmien ja yksiléiden muutokseen reagointiin seké

onnistuneeseen muutosprosessiin.



Tutkimusaineisto kerdtdan sahkoisesti toteutettavan kyselyn avulla. Tutkimus
toteutettiin  kokonaistutkimuksena Rauman kaupunkitalokorttelin  tyontekijGille
lokakuussa 2009. Aineisto analysoidaan tilastollisia menetelmia hyvéksikéyttaen ja
esitetddn peruskasitteiden avulla. Sanallisen tulkitsemisen lisaksi tutkimustulosten

havainnollistamisessa kaytetaan graafisia kuvioita.

2 FYYSINEN TYOYMPARISTO

2.1 Fyysisen tydympaériston maaritelma ja merkitys

Tydoloilla ja tydymparistolld tarkoitetaan tydpaikan olosuhteita. Tydymparisto
voidaan jakaa fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen ty0ympéristoon. Fyysiseen
tydymparistoon kuuluvat tyopaikan rakenteellinen sek& tekninen ympéristo. Talla
tarkoitetaan tyonteon ulkoisia ehtoja, joita ovat muun muassa valittdmat fysikaaliset
tekijat, fyysinen kuormittavuus, tilat, tyovalineet, koneet ja laitteet. (Kamaréinen
2003, 10)

Fyysinen tyOympéristd tarkoittaa sitd rakenteellista ymparistod, joka maaréa
tyontekijan tydolosuhteet. Fyysiseen tydymparistoon kuuluu tydétilat, tydpaikan
sosiaalitilat ja kulkuvaylat, tyossd kaytettdvat vélineet sekd tyojarjestelyt.
(FindCourses Global AB 2009)

Myo6s Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuusviraston (2009a) mééritelman mukaan
fyysinen tydympaéristé maarittdd tyoolosuhteet eli tyonteon rakenteelliset olosuhteet.
Tyoympadriston maééritelladn koostuvan tydtiloista (rakenteet ja talotekniikka),
sosiaalitiloista, sisdilmastosta, kulkuteistd, koneista, laitteista ja muista tyovalineista

seka tyojarjestelyista.

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) maarittdd monia tyotd ja tyoolosuhteita koskevia
sdannoksid. S&annokset koskevat muun muassa ergonomiaa, fyysistd, henkistd ja
sosiaalista kuormittavuutta. Laki sisaltdd pykalid tyoOpisteen ergonomiasta,

nayttopaatetyostd, tydpaikan ilmanvaihdosta seka valaistuksesta.



Ergonomiaa tulisi soveltaa péivittdin tyopaikan toiminnassa. Sen merkitys kuitenkin
korostuu suunnittelussa —sekd uuden rakentamisessa ettd vanhan korjaamisessa.
Onnistuneen suunnittelun edellytys on laaja osallistuminen, silla mukaan tarvitaan
tekniikan, ihmisten, tdiden ja kokonaisuuden tuntijoita sek& taloudesta ja
paatoksenteosta vastaavia henkiloitd. Ergonomia tulee huomioida etenkin ennalta
ehkdisevésti eli uusien tyo6tilojen ja tyOtehtavien suunnittelussa. Alla olevasta
kuviosta (Kuvio 1) kay ilmi tarkeimmat kohteet, jotka suunnitteluvaiheessa tulee
ottaa huomioon. (Sillanpédé 2003, 107, 109) Nama tekijat ja osa-alueet tukevat myos

fyysisen tydympariston mééritelmaa.

' Tyon suunnittelun osat
tyoympariston suunnittelu tyovilineiden suunnittelu
e tyOpaikan layout e koneet ja laitteet
e rakenteet, materiaalit - toiminta |
o valaistus - tiedon esitystapa '
e melu e muut apuvalineet |
e lampdolot tyoprosessin suunnittelu
e toimintaa ja ndkemista e tydn organisointi

ottt estem e tyon sisalto ja vaatimukset

© . 5 .
huollettavuus - henkinen kuormittuminen

\
o " " ‘
tySskentelypaikan suunnittelu - ruumiillinen kuormittuminen 1
e tyoskentelypaikan mitoitus tydn kohteiden suunnittelu ja ‘
e kalusteet kadytettivyys \
® kulkuvaylat e varsinaiset tuotteet, palvelut [

@ huollettavuus

Kuvio 1. Tyon suunnittelussa huomioitavat tekijat. (Sillanpaé 2003, 110)

Yritykset tiedostavat yh& paremmin minkéalainen on toimitilojen merkitys
yrityskuvalle. Yritys antaa toimitilaratkaisuillaan tietynlaisen kuvan itsestdan seka
ulkopuolisille ettd omalle henkildstolleen. Yritys, jossa on ennakkoluuloton ja
uudenlainen tydympdristd, mielletddn usein edell&ék&vijdksi myods palveluidensa
osalta. My6s toimitilojen kalustus vaikuttaa suuresti yrityksen imagoon. (Aalto &
Westermarck 1997, 17) Toimistoympariston merkitys osana yrityskuvaa korostuu
erityisesti sellaisissa yrityksissd, joissa palvellaan asiakkaita (Kosonen & Pekkanen
1999, 167).



Sisaymparistotekijoilld, joita ovat muun muassa lampétila, ilman laatu, valaistus ja
akustiikka, on jopa 5-10 prosentin vaikutus sairastavuuteen ja toimistotyon
tuottavuuteen. Suomessa nama vaikutukset merkitsevét useiden miljardien eurojen

tuottavuuden kasvupotentiaalia. (Aalto, Peltoméaki & Westermarck 2007, 28)

”Viihtyisdstd konttorista ja kaikkia miellyttivistd tyotiloista huolehdittu? Aika
monessa firmassa tdhdn ruutuun ei voikaan vetdistd rastia.” Néin Kkirjoitetaan
alkuvuonna Talouseldméan www-sivuilla. (Munsterhjelm 2009). Monissa yrityksissa
toimitilojen suunnittelussa tyydytddn markettiratkaisuihin, eikd tyontekijoiden
tyotiloihin kiinniteta tarpeeksi huomiota. Seka tyotyytyvéisyys etté tyoteho laskevat
epamukavissa ja —viihtyisissa tydolosuhteissa, erdan tutkimuksen mukaan jopa
puolella. Esimies ja hdnen kauttaan esimerkiksi tilasuunnittelija ovat vastuussa siita,

ettd tyontekijoilla on mahdollisuus tydskennell& heille sopivassa ympéristosséa.

Viihtyisélla ja terveellisella tydymparistolld on suuri vaikutus tyontekijoiden
tyotyytyvaisyyteen, motivaatioon seké tyodsuorituksen tasoon. Esimerkiksi toimiston
sisustus, toimivuus sek&d siisteys vaikuttavat tyomotivaatioon ja viihtyvyyteen.
Toimistoympariston taloudellisuus ja kustannukset riippuvat siitd, kuinka hyvin se
tayttad tehtdvansa ja palvelee tydvalineend yritysta. Tuottavuuden ja tyontekijoiden
hyvinvoinnin voidaan katsoa rakentuvat tydoloista, osaamisesta ja johtamisesta.
Mikali jollakin osa-alueella on puutteita, aiheutuu tehottomuutta koko toiminnassa.
Tyoymparistotekijoiden vaikutusta voidaan mitata my6s rahassa; poissaolot
vahenevat, sitoutuminen tydhdn kasvaa ja tyoteho lisadntyy. (Aalto & Westermarck
1997, 17; Kosonen & Pekkanen 1999, 167)

2.2 Tydtilat ja tyopiste

Toimiston ty6tila on tyypillisesti selkedsti rajattu alue, tydhuone tai seindkkeiden
avulla erotettu avotilan osa. Toimistolla saatetaan tarkoittaa hyvin varusteltua
kokonaista rakennusta, liikkuvaa tyOpistetta tai esimerkiksi teollisuushallin nurkassa
Voi sijaita toimisto. Tyotilaa, tyopistettd ja varustusta koskee samat standardien ja
lakien sdatelemét vaatimukset —sijaitsi tila missé tahansa yrityksessa tai laitoksessa.
(Ketola 2007,11)
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Toimistorakentamisessa yksi peruskysymys on tilanjako, eli tehd&&nko tyota
avokonttorissa vai omissa tyohuoneissa. Toimistotyota alettiin keskittad 1800-luvulla
sitd varten suunniteltuihin rakennuksiin. Ensimmaiset toimistorakennukset olivat
huonetoimistoja, joissa tyontekijoilla oli omat ikkunalliset henkil6huoneet tai
tyopisteet jaetussa henkilotyohuoneessa. Tilaratkaisuina kéytettiin keskikaytéva-,
sivukaytavé- ja kaksoiskéaytavatoimistoja. 1900-luvun alussa kehitetty avotilatoimisto
sen sijaan koostui suuresta avonaisesta tilasta, joka korosti yhteisollisyytta. 1960-
luvulla  kehitetyssd maisematoimistossa  kaikki  tyoskentelivdt avonaisessa
huonetilassa, jossa tyOpisteet eroteltiin matalilla seindkkeilld. Avotoimisto kehittyi
1970-luvulla maisematoimiston vastineeksi. Oleellinen ero on, ettd avotoimistossa
tyopisteet olivat avonaisessa tilassa, mutta kukin tyopiste — joita kutsuttiin myos
“huoneiksi” — eroteltiin yli 170 cm:d korkeilla seinakkeilld. Puhekielessd ei
Suomessa tunneta eroa avotoimiston ja maisematoimiston vélilla. 1980-luvulla
kehitetty, Suomessa yleinen yhdistelmatoimisto eli kombikonttori yhdisti
maisematoimiston tilatehokkuuden ja huonetoimiston yksildtyén tehokkuuden.
Néiden liséksi tilaratkaisuista tunnetaan harvemmin kéytettavat solutoimisto ja
keskeistilatoimisto. (Aalto ym. 2007, 28; Hongisto & Kyllidinen 2008, 11-12)

Nykyédan toimistot ovat paasaantoisesti edellisten toimistotyyppien muunnelmia ja
toimistoja  rakennetaan  muuntojoustavasti, jolloin  talotekniset ratkaisut
mahdollistavat tilan muunneltavuuden helposti. Suomessa rakennettiin p&dosin
huonetoimistoja 1990-luvulle asti. Erityisesti valtionhallinnon toimitiloissa suosittiin
kaksoiskaytavaratkaisuja, silla valtionhallinnossa oli avotilatoimistokokeiluista
huonoja kokemuksia. Huonetoimistojen tydtilat koostuvat l&hinnd henkiléhuoneista,
jaetuista henkilohuoneista sekd neuvotteluhuoneista. (Hongisto & Kyllidinen 2008,
12-13)

Toimiston merkitys fyysisend tilana tulee muuttumaan ja saattaa jopa havita.
Tulevaisuuden toimistossa avotila ja muunneltavuus lisdéntyvat, jaettujen
tyopisteiden méaard kasvaa ja etaty0 yleistyy. Kun toimisto ei enda rajoitu
toimistorakennukseen ja tyot4 voi tehdd missé ja milloin vain, tulee toimistosta

tyontekijoiden kohtauspaikka. (T6rménen 2005, 22)
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Ty0pisteen rakenteet ja tydssa tarvittavat tyovalineet tulee valita, mitoittaa ja sijoittaa
ergonomisesti asianmukaisella tavalla huomioiden ty6n luonne ja tyontekijan
edellytykset. Mahdollisuuksien mukaan niiden tulee olla s&&dettaviss,
jarjestettavissa ja kayttbominaisuuksiltaan sellaisia, ettd tyon tekeminen on
mahdollista aiheuttamatta haitallista kuormitusta tyontekijan terveydelle. On myos
huomioitava, ettd tyontekijalla on tyon tekemiseen riittdvasti tilaa.
(Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 5 luku 24 8)

Toimistotilojen suunnittelussa on tarkeintd huomioida sekd tehtdva ty0 ettd
tyontekija. Tyoympériston tulee tarjota tyorauhaa ja ihmisten vélilld tapahtuvan
viestinnan on oltava luontevaa ja helppoa. Tyétilojen suunnittelussa ja kalustuksessa
tulisi ottaa huomioon myds se, miten ne soveltuvat tarvittaessa yrityksen muuttuviin
tarpeisiin. Suunnittelussa onnistutaan hyvin silloin, kun tilat suunnitellaan helposti
muunneltaviksi sekd tyontekijan ettd tehtdvan tyon kannalta. Rakenneratkaisujen
tulisi olla joustavia ja muunneltavissa, esimerkiksi seinié ei tulisi rakentaa kiinteiksi.
TietotyOn ja tietotekniikan muunneltavuusvaatimuksiin voidaan vastata esimerkiksi
sijoittamalla s&hko- ja puhelinjohdoille muunneltavat siséanotot, jolloin laitteita
voidaan sijoittaa muutostilanteissa tyon kannalta oikeisiin paikkoihin. (Aalto,
Peltomaki & Westermarck 2001, 14; Aalto & Westermarck 1997, 17-19)

Hyvén tyopisteen ominaisuudet voidaan tiivistada seuraavanlaiseksi listaksi

- Koko on riittava (minimi yhdelle henkilélle 10-12 m?, useammille 8 m?
henkilda kohti)

- Kulkureitit tyopisteeseen ja tyopisteessa ovat esteettomat

- Poytatilaa on tyotehtavien kannalta riittavasti

- Tyotuolille ja sen liikkeille on tarpeeksi tilaa

- Séilytystilaa on riittavasti

- Tilaa on riittavasti asiakkaille ja muille kavijoille

- Tietokoneelle ja tarvittaville lisdlaitteille on asianmukaiset paikat

- Pistorasioita sahko- ja atk-laitteille on tarpeeksi ja johdot on helppo pitaa
jarjestyksessa

- Tyon edellyttdmaén keskittymisrauhaan on mahdollisuus

Luottamukselliselle aineistolle on lukollista sailytystilaa



12

- Yleisvalaistus ja tyohon soveltuva tyOpistevalaistus ovat riittdvia ja
haikaisemattomia
- Laitteiden ja ympariston melutaso ei hairitse tyon tekoa.
(Bell, Tala & Jaskari 2003, 96)

2.2.1 Toimistokalusteet

Tyotaso, tyotuoli, sédilytyskalusteet ja monenlaiset seindkkeet muodostavat tyopisteen
peruskalustuksen. Seinédkkeilld tarkoitetaan sellaisia seindkkeitd, joihin on
mahdollista sijoittaa erilaisia hyllykoitd ja joiden avulla pystytddn erottamaan
tyOpisteet toisistaan. Tyopisteen sijoitteluun tyoétilassa on hyva kiinnittad huomiota
tyon sujuvuuden vuoksi. On mietittdvd mihin suuntaan istumapaikan on parasta olla,
esimerkiksi oveen tai asiakkaisiin péin, millainen tydrauha tyopisteessa on ja onko
tyGpisteen ohi jatkuvaa liiketta. Tydpiste ja tyotasot tulee suunnitella ja toteuttaa niin,
ettd tuki- ja liikuntaelimiin kohdistuu mahdollisimman véhan kuormitusta ja
nakeminen sujuu ilman ongelmia. Suunnittelussa on huomioitava seka tyontekijan
henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten pituus, nakokyky ja ik, etta tyotehtavien laatu
ja tarpeet sekd ennen kaikkea toimistokalusteiden muunneltavuus henkilén tai
tehtdvan mahdollisesti vaihtuessa. Myos tekniikan vaatimukset seka viihtyvyyteen
vaikuttavat esteettiset seikat on pidettdva mielessa tyopistetta rakennettaessa. (Aalto
2006, 66; Kosonen & Pekkanen 1999, 167-168) Tyétilan vadrityksen ja
tummuusasteen tulisi olla hillitty — kirkkaita ja voimakkaita vareja sekd puhdasta
valkoista tulee valttad. Hillitylla varityksella luodaan tyon tekemiselle ja
informaation saannille hyvé pohja, silla hillityt varit helpottavat silmien ja aivojen
tyota. (Ketola 2007,11)

TyOpoydéan tai tydtason pinnan tulee olla riittdvan suuri ja sellainen, ettd kuvaruudun,
néppéimiston, asiapapereiden ja kaytossé olevien laitteiden jarjestys on joustava
(Valtioneuvoston péatds nayttopaatetyosta 1405/1993, Liite Vahimmaisvaatimukset,
kohta 1d). Ty6pisteessé tarvitaan myo6s perinteisen Kirjoituspdydan korkeudella oleva
taso, silla tyopisteen tulee soveltua muuhunkin kuin paatetyoskentelyyn. Tydtasolla

on voitava lukea, kirjoittaa kasin ja selailla papereita. On myo6s mietittdvd mitka
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valineet halutaan pit&a kasien ulottuvilla ja mihin ty6tasolla olevat tyévalineet, kuten
puhelin, sijoitetaan. (Kosonen & Pekkanen 1999, 167-168)

Néyttopaatteen adressd tydskenneltdessd hyva ja tukeva istuma-asento sekd sopiva
katseluetdisyys ja katsekulma ovat térkeitd seikkoja. Tyotasojen korkeus on hyvéa
s&ataa siten, ettd tyoskennellessé hartiat ovat rentoina, kyynarpaat lahelld vartaloa ja
kyynérvarret tuettuina. (Aalto 2006, 68) Muotoillut tydpdydéat, esimerkiksi ns.
mahakolollinen tyépoytd, antavat mahdollisuuden kyynarvarsien tukemiseen poytaan

tietokoneella tyoskenneltdessa (Kosonen & Pekkanen 1999, 19).

Tyo6tuoleissa on nykyaan paljon erilaisia sdatdmahdollisuuksia. Hyvéssa tyotuolissa
sekd korkeutta ettd erilaisia Kkallistuskulmia voidaan sadatda napparasti ilman
tyokaluja. Jotta hyvésté tyotuolista hyotyisi, sdatdja kannattaa opetella ja hyodyntéa.
Mikali samalla tyopisteelld tydskentelee useampia kayttdjia, tulisi sdatdjen olla niin
yksinkertaisia, ettd ne viitsittaisiin myos tehda. Hyva tyotuoli antaa tydntekijén
liikkua aktiivisesti ja sallii painopisteen hallinnan. Tuolin on oltava vakaa ja tuolin
paallysteen tulee olla hiostamatonta ja miellyttdvaa materiaalia. Tyotuoli tulee saataa
siten, ettd jalat ylettyvat reilusti maahan ja selk&noja tukee lanne-ristiselkaa.
Késinojien korkeus on hyva, kun kadet ovat samalla tasolla néppaimistén kanssa,
ldhes vaakatasossa. Huomiota tulee kiinnittdd my®ds siihen, ettd tuoli on riittavan
ldhelld poytaa ja ettd nappdintaso ja nayttéruutu on saadetty oikein. (Aalto 2006, 70-
71; Kosonen & Pekkanen 1999, 168)

2.2.2 Valaistus

TyoOpaikalla on oltava tyon edellyttdma sek& tyontekijoiden edellytysten mukainen
sopiva ja tarpeeksi tehokas valaistus. TyoOpaikalle on mahdollisuuksien mukaan
paastava riittavasti myos luonnonvaloa. (Ty6turvallisuuslaki 738/2002, 5 luku 34 §)
TyOpisteessd on siis oltava riittdva valaistus —750-1000  luksia on hyva
yleisvalaistus. Yleisvalona olisi hyvé kayttdd epdsuoraa valoa ja parasta olisikin, jos
loisteputkivalaisimet sijaitsisivat molemmin puolin tyopistettd. Mikali lisdvaloksi
tarvitaan  kohdevaloa, tulisi  tyOskentelyalue  valaista  epdsymmetriselld

tyopistevalaisimella. Kun valokeila tulee sivulta eika kohteen ylépuolelta, sdéstytaan
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epamiellyttavéltad ja haitalliselta hdikaisyltd naytolla ja tyoskentelyalueella. Hyva
keino vaikuttaa valoisuuden yleisvaikutelmaan on Kkiinnittdd huomiota tyotilojen
sisdapintojen vérityksiin. (Aalto 2006, 68; Kosonen & Pekkanen 1999, 171)

Mikali mahdollista, tietokoneen nayttod ei tulisi sijoittaa ikkunoita vasten. Jos naytto
on Kkuitenkin sijoitettava ikkunaa vasten, verhoilla ja kaihtimilla voi estéa
mahdollisesti tydskentelyd hairitsevan liiallisen auringonvalon. Véhiten ongelmia
aiheuttavat ikkunat, jotka ovat tydpisteen sivuilla tai etuviistossa. Tarkeinta on, etta
katseen suunnassa ei ole haikéisya eik& hairitsevia heijastuksia. Nayton kirkkautta ja
kontrastia tulee s&&téa tarpeen mukaan ja itselle sopivaksi. (Aalto 2006, 68)

Valaistuksen suunnitteluun on kehitetty myo6s tyokaluja. Fagerhult Lightning
Concept Tool on visualisointityokalu, jonka avulla voidaan tehd& nopeasti
valaistuksen kokonaisarviointi. TyOkalu mahdollistaa muun muassa erilaisten

valaistusratkaisujen tarkastelun visuaalisesti. (Parikka-Kuismin 2008, 28)

2.2.3 Lampdtila

Siséilmaston pitdisi olla tydpaikalla ja tyopisteissd miellyttava ja vetoa ei saisi olla.
Istumatyohon sopiva lampotila on 21-23 astetta. Launis ja Lehteld (2006, 71)
maadrittelevat sopivat lampoolosuositukset tyon raskauden, litkkumisen ja vuodenajan
mukaan. Heidan mukaansa kevytta istumatyoté tehtdessa sopiva lampdétila on kesélla
22-27 °C ja talvella 21-23 °C. Mielestani 27 °C on kuitenkin jo liian korkea lampétila
tyon tekoon. Ty0pisteen laitteisiin tulee myos kiinnittdd huomiota, silla ne eivét saa
tuottaa liikaa lamp0d, mika saattaisi aiheuttaa epdmukavuutta tyontekijoille
(Valtioneuvoston paatds nayttopaatetyostd 1405/1993, Liite Vahimmaisvaatimukset,
kohta 2e). Lampdtila vaikuttaa tyontekijoiden viihtyvyyteen sekd tyon tuottavuuteen.
Ty0Osuoritus ja tyon tuottavuus saattavat heikentya jo silloin, kun lampdtila nousee 25
°C:n ylapuolelle. (Ketola 2007,27)

TyoOpaikan ilmanvaihdon on oltava tarkoituksenmukainen seké riittdvan tehokas, ja
koneellista ilmanvaihtoa ké&ytettdessd se on pidettdvd toimintakunnossa

(Tyo6turvallisuuslaki 738/2002, 5 luku 33 §; Valtioneuvoston asetus tyopaikkojen
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turvallisuus- ja terveysvaatimuksista 577/2003, 9 §). limastoinnin tulisi olla kunnossa
ja tyopistekohtaisen tuuletuksen jarjestaminen tulisi olla mahdollista. Kuiva ilma ja
staattinen sahkod saattavat aiheuttaa joillakin muun muassa silmien Kkirvelyd,
vasymysté ja paansarkya. Tyopaikalla ilman suhteellisen kosteuden tulee olla sopiva.
(Aalto 2006, 68; Kosonen & Pekkanen 1999, 171)

2.2.4 Melu

Tyopisteiden melutasoon tulee kiinnittdd huomiota, silld taustameteli héiritsee
keskittymista. Toimiston toissa tarvittavat erilaiset koneet ja laitteet, kuten tulostimet
ja faksit, saattavat aiheuttaa hairitsevan melutason tyopisteissa. Meluavien toimiston
laitteiden sijoittelua tuleekin miettid tarkkaan. Tyopisteeseen kuuluva melu ei saisi
hairitd  keskittymistd tai puheen  kuulemista (Valtioneuvoston  paatos
nayttopaatetyosta 1405/1993, Liite Vahimmaisvaatimukset, kohta 2d). Puhe on
selvasti erotettavissa silloin, kun se on 10 dB taustamelua voimakkaampaa (Launis &
Lehteld 2006, 73). Jo laitteiden hankintavaiheessa olisi hyvé ottaa huomioon
laitteiden aiheuttama d&dni. Tarvittaessa seind-, lattia- ja kattopinnoissa voidaan
kayttdd sellaisia materiaaleja, jotka eristavat dantad. (Aalto 2006, 66; Kosonen &
Pekkanen 1999, 171)

2.2.5 Siisteys

Tyopaikalla tulee huolehtia jarjestyksesta ja siisteydesta kaikissa tyopaikalla olevissa
tiloissa, kuten tyopisteissa ja henkil6stotiloissa. T&mé on tyonantajan velvollisuus,
eika siivouksesta saa aiheutua haittaa tyontekijoille. Siisteyteen siséltyy lian, pélyjen

ja roskien poistaminen tyotiloista. (Tydsuojelupiirit 2009a).

Paperi ker&a paljon polyé toimistotiloihin, ja usein poydille ja hyllyille kertyneiden
paperipinojen vuoksi siivoaminen hankaloituu. Siististd tydhuoneesta on kuitenkin
paljon hyotya:

- Siivous helpottuu ja polyisyys véhenee

- Tarvittavien papereiden etsimiseen ei kulu niin paljon aikaa

- Tyon alla olevien papereiden késittelyyn j&& enemman tilaa
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- Ty6huone on viihtyisampi
- Ty6huone on edustavampi.
(Ketola 2007,30)

TyOpaikan hyvé jarjestys ja siisteys lisdévat tydympériston toimivuutta, viihtyvyytta
sekd turvallisuutta. Siististd ja jarjestyksessa olevasta tyOympadristostd on monia
etuja. Asiakkaiden ja muiden yrityksessa vierailevien ihmisten saama yrityskuva
paranee, silla jarjestys ja siisteys vaikuttavat paljon vaikutelmaan, joka yrityksesté
saadaan. Etuja ovat myos tilankdyton tehostuminen, siivoamisen helpottuminen seka

tybympadriston viihtyisyyden paraneminen. (Tyoterveyslaitos 2002)

2.3 Tyovélineet

Microsoftin teettdmén tutkimuksen mukaan yhdeksdn kymmenestd tyontekijastéd
kertoi, ettd hyvat tydvalineet ovat tarkeitd tyon tehon kannalta. Hairiét etenkin
séhkdpostissa ja toimisto-ohjelmissa koettiin tyontekoa haittaaviksi. Tutkimus kertoo
myaos, ettd tietoteknisiin tydvalineisiin panostetaan paljon. (Puustinen, 2008, 9)
Toimistotydstd suuri osa tehdddn edelleenkin ergonomisesti epatyydyttavilla
valineilla sekd vanhoja kalusteita kayttden (Bell ym. 2003, 93).

Atk-tarvikkeita seké toimistolaitteita hankittaessa tulee huomioida, ettd nykyaikainen
toimisto vaatii nykyaikaiset tykalut. Laitteiden ominaisuuksien ja kestavyyden tulee
olla oikealla tasolla, ja tyontekijan tulee voida luottaa omiin tyokaluihinsa. Kun
tyontekijan ei tarvitse koko ajan ajatella kayttamiaan tyovalineitd, voi keskittyminen
olla tdysin omassa tydssd. Toimiston varustukseen kuuluu suurempien laitteiden
lisdksi my0ds paljon pienid toimistotarvikkeita, joita tarvitaan paivittain. Seuraava
esimerkinomainen luettelo nykyaikaisessa toimistossa tarvittavista tydvalineistd on
koottu muutamien verkkokauppojen valikoimista.
- Atk-tarvikkeet, av-laitteet ja muut toimistolaitteet:

Kirjoituskoneet,  laminointilaitteet,  laskimet,  mittarit,  kellot,

paperileikkurit,  paperintuhoojat,  piirtoheittimet  ja  projektorit,

tarrakirjoittimet, telefax-laitteet, tulostimet, kopiokoneet,

teippikirjoittimet, puhelimet, hiiret, ndppdimistot, rannetuet, lukutelineet,
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paatetelineet, haikéisysuojat, USB—muistit ja —liittimet, tulostintarvikkeet,
varinauhat, video- ja danikasetit, vaa’at.
- Toimiston pientarvikkeet:

Korjaustarvikkeet, leimasimet, liittimet, puhelintarvikkeet, sakset,
kansiotaskut, muovitaskut, lavistdjat, nitojat, kynat ja kynatarvikkeet,
kynatelineet, kirjatuet, lehtikotelot, lomakelaatikot, kalenterit, tarrat,
viestilaput, kopio- ja toimistopaperit, kirjekuoret, teipit, postituspussit,
arkistointitarvikkeet.

(MM Office Oy:n www-sivu 2008; TopOffice Toimistotuoteen www-sivu 2007)

Tietokone on varmasti kaytdssé olevista laitteista monipuolisin. Se soveltuu léhes
millaiseen kayttoon tahansa, kun siihen lisdd sopivan lisalaitteen ja ohjelman.
Toimistotoissa tarvittavia lisalaitteita ovat muun muassa
- Viivakoodinlukija, joka helpottaa laskujen kasittelya
- Piirtopoyta eli digitointitaso, joka helpottaa piirtdmistd graafisten
sovellusten kayttamista
- Skanneri, jonka avulla asiakirjat ja kuvat saadaan tietokoneelle
- Dataprojektori, jonka avulla heijastetaan tietokoneen ndyton kuva seinélle
- Erikoistulostin, kuten piirturi tai suurkokotulostin, jolla saa julistekokoisia
tulosteita
- Tarratulostin, joka tulostaa vaikka yhden osoitetarran kerrallaan
- Kopiokone, joka lahiverkkoon liitettynd toimii my0ds tietokoneiden
tulostimena
- Kameralla ja mikrofonilla varustettuja tietokoneita voi hyddyntaa
videoneuvottelulaitteistona.
(Bell ym. 2003, 31-32)

Yrityksissd ei osata aina hyodyntda tietotekniikkaa niin hyvin kuin se olisi
mahdollista. Tyontekijoiden ajankaytto tehostuu, kun tietokonetaidot ovat hallinnassa
ja ohjelmiston toimintojen osaaminen antaa sujuvuutta tydskentelyrutiineihin.
Yritysten kdytossd on usein toimisto-ohjelmisto, johon kuuluu esimerkiksi
tekstinkasittely-, taulukkolaskenta- ja esitysgrafiikkaohjelmat. Ohjelmistoja
suunniteltaessa, valittaessa, otettaessa kayttoon tai muutettaessa, seké suunniteltaessa

tehtdvid, joissa kaytetddn nayttopaéatettd, tulee huomioida seuraavanlaisia seikkoja:
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ohjelmiston on oltava tehtdvéan soveltuva, helppokayttdinen ja mikéli
tarkoituksenmukaista, sopeuduttava kayttajan tiedon tai kokemuksen tasoon
(Valtioneuvoston péatds nayttopaatetyosta 1405/1993, Liite Vahimmaisvaatimukset,
Tietokoneen kayttajaliittyméa a-b). Ohjelmistojen hankinnassa tulee huomioida mydos
kayttoliittyman helppous ja tukipalvelut, seké ennen kaikkea ohjelmiston tarve, silla
tarjolla on myos erilaisia ilmaisohjelmia. (Bell ym. 2003, 196, 218-219)

Canon Oy on teettanyt selvityksen tulevaisuuden toimistotydsta (2008). Ennusteen
mukaan tyovalineet muuttuvat yha pienikokoisemmiksi ja tehokkaammiksi. Ne
voivat kommunikoida muiden laitteiden kanssa ja niitd on helppo liikutella.
Selvityksen mukaan paperi tulee pysymaan tarkednd tiedon tallennus- ja

jakelumediana, vaikka paperin kéytté vahentyykin teknologian ansiosta.

2.3.1 Nayttopaatetyd

Nayttopadte maaritellaén keskustietokoneeseen liitetyksi naytoksi ja nappaimistoksi.
Ergonomiasta puhuttaessa nayttOpéatteelld tarkoitetaan mikrotietokonetta ja ndin
ollen nayttopaatetydlla tietokoneen kayttoa (Bell ym. 2003, 31-32). Tietokoneen
nayton olisi hyva sijaita sellaisella poydalla, jonka korkeutta pystyy saataméaan.
Nykyaan kuitenkin littedt néyttOpaatteet ovat vyleisia ja ne mahdollistavat
tyoskentelyn myos tasaisella poydalla, mikéli ndyton vain saa laskettua pdydén
tasoon asti. Sopiva etdisyys nadytdlle on noin 0,5-1 metrin padssa tai suoraan
ojennetun kéden etdisyys. Mitd suurempi nayttdé on kaytossa, sitd kauempana sen
tulisi sijaita. Nayton ylareunan tulee olla selvésti alempana kuin silmien taso. Hyvéa
korkeus naytdlle on sellainen, ettd katse suuntautuu 10-15 senttimetrid alaviistoon
vaakasuorasta katseen tasosta. Nayton korkeutta asetettaessa olisi hyva huomioida,
ettd ruudun yldreunassa on usein esimerkiksi erilaisia tilaa vievia tyokaluriveja.
Mikali tyoskennellessd tarvitaan aineistoa, tulisi sille varata tilaa aineiston laajuuden
ja Kasittelytavan mukaan. Aineisto on hyva sijoittaa ndppdimiston eteen tai
nayttoruudun tai ndppaimistdn viereen tai valiin. (Aalto 2006, 66-67; Kosonen &
Pekkanen 1999, 170)
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Néppaimistd sijoitetaan suoraan ndyttoruudun eteen ja hiiri n&dppaimiston viereen
samalle tasolle. Tason syvyyden olisi hyva olla ainakin 30 senttimetrid, silla
nappaimiston edessé tulisi olla tilaa kasien ja ranteiden tukemiselle. Nappaimiston
etureunaan muotoiltu ns. mahakolo mahdollistaa tyontekijan péaésemisen lahelle
nayttdd, suositellun katseluetdisyyden sek& kasivarsien laskemisen ndppdintasolle.
Nykydén on myos erilaisia muotoiltuja ndppédimistojd, esimerkiksi jaettuja tai ns.
katkaistuja nappaimistoja, jotka helpottavat Kirjoittamisasentoa. Myds hiiristé 10ytyy
muotoiltuja malleja. Hiirtd kéytettdessd koko késivartta ei tulisi ojentaa, vaan
olkavarren tulisi pysyéd lahella vartaloa. Ké&delld tulisi olla riittdvan kokoinen
tukipinta hiiren vieressa ja ranteen tulisi pysyd suorana esimerkiksi erilaisia
rannetukia hyodyntamalla. Hiiren valinnassa on hyvd huomioida, ettd se on sopiva
sekd tyontekijan kateen ettd tehtdvaan. Myos hyvalaatuiseen hiirimattoon kannattaa
panostaa, silla se helpottaa hiiren toiminnan hallinnassa. Tavallisen hiiren asemasta
tai sen lisdksi nappdimiston eteen voidaan asettaa vaihtoehtoisia ohjaimia, kuten
rullahiiri. Tallaisia ohjaimia kéytettdessa hiirtd voidaan liikuttaa peukalolla, eika
katta tarvitse siirtdd pois nappaimistolta. (Aalto 2006, 67; Bell ym. 2003, 108; Ketola
2007, 66-67, 73; Kosonen & Pekkanen 1999, 168, 170)

2.4 Sosiaalitilat ja kulkuvaylat

Tyopaikalla tai sen vélittdmassa laheisyydessd on oltava tyon luonne ja kesto seka
tyontekijoiden lukumadrd huomioiden asianmukaisesti varustetut pukeutumis-,
ruokailu-, lepo- ja kéymalatilat sek& mahdolliset muut henkildstotilat
(Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 5 luku 48 8). Henkilostotiloihin lasketaan kuuluvan
puku-, pesu-, wc-, ruokailu- ja odotustilat. Niihin tulee paasta helposti ja turvallisesti
tyotiloista sekd ilman kiertoteitd. Henkilostotilojen tulee edistdd tilojen ja niiden
kayttdjien puhtautta ja siisteyttd. Tilojen on oltava kestévid, helppohoitoisia,

taloudellisia, viihtyisid ja miellyttavia. (Tyosuojelupiirit 2009b)

Ruokailu- ja lepotilojen tulee olla tarkoituksenmukaisia ja riittdvan tilavia. Tilassa tai
huoneessa tulee olla riittdvan monta poytad ja selkanojallista istuinta tyontekijoiden
mé&éraan ndhden. Ruokailuun tarkoitetun tilan on sijaittava sellaisessa paikassa, etté
kaikkien tyontekijoiden on mahdollista kayttaa sitd ruokailutauolla (Tydsuojelupiirit

2009b). Tarvittaessa tyontekijoiden mukanaan tuoman ruoan sekd juoman
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sailyttamisté ja lammittdmista varten on oltava asianmukaiset laitteet. Tyontekijoiden
saatavilla tulee olla my0s riittavasti kelvollista juomavettd. (Valtioneuvoston asetus
tyopaikkojen turvallisuus- ja terveysvaatimuksista 577/2003, 4 8).

Tyopaikalla olevien kulkuteiden, k&ytavien, uloskéytavien ja pelastusteiden on oltava
turvallisia ja ne on myos pidettavd turvallisessa kunnossa. Riittdvda maaré
asianmukaisia uloskaytavia ja pelastusteita on oltava ja ne on pidettavéa aina vapaina
ja ne tulee merkitd asianmukaisesti. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 5 luku 32 §)
Esimerkiksi tulipalossa tai muussa vaaratilanteessa tyontekijéiden tulisi pystya
poistumaan mahdollisimman nopeasti ja turvallisesti kaikista tyopisteistd. Lattiat,
portaat ja kaytavat tulee pitdd tyopaikalla kunnossa siten, ettd liukastumis-,
kompastumis- ja putoamisvaara on mahdollisimman vahdinen (Valtioneuvoston
asetus tyopaikkojen turvallisuus- ja terveysvaatimuksista 577/2003, 11 §, 16 8). Jo
suunnitteluvaiheessa tulee huomioida, ettd kaytavélla kulkemisesta tai k&ytavalla
kaydyista keskusteluista ei saa aiheutua keskittymishaittoja tyopisteisiin (Hongisto &
Kyllidinen 2008, 48).

2.5 Tyojarjestelyt

Euroopan tyoterveys- ja tydturvallisuusvirasto (2009) madrittaa tyojarjestelyjen
tarkoittavan tyonjakoon, tehtdvanmaarittelyyn ja tydn organisointiin liittyvia
toimenpiteitd, tyo- ja lepoaikoihin liittyvid asioita sekd erityyppisten tyo- ja
palvelussuhdemuotojen kayttdd. Kun tyojarjestelyt ovat joustavia ja jarjestelty hyvin,
ne parantavat osaltaan tuottavuutta ja tydhyvinvointia. Hyvét tyojarjestelyt edistavét
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd ja tydnantajan mainetta sekd saattavat toimia myos
Kilpailutekijand rekrytoinnissa. TyOympériston ja tyovélineiden lisaksi myds
ty6jarjestelyt vaikuttavat tyén sujuvuuteen. Joustavat tyojarjestelyt mahdollistavat
sen, ettd yritys voi tukea perheen ja tyon yhteensovittamista; nuoret kaipaavat
joustavuutta opintojen ja vapaa-ajan aktiviteettien vuoksi, keski-ikéiset taas perheen
ja tydn vaatimusten yhteen sovittamiseksi. Tydjarjestelyjen avulla voidaan myds
tukea ikdéntyneiden toimintavireyttd. (Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuusvirasto
2009b-d; Leskinen 2001)
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3 MUUTOKSEN KOKEMINEN

3.1 Muutos

Muutospuhetta nayttad olevan joka puolella ymparistossamme. Kun huomioidaan
seuraavan kymmenen vuoden aikana tapahtuva kehitys, julkisen sektorin tulevaisuus
tulee olemaan haasteellinen. Tyontekijoiden ikdantyminen, palvelujen laadun ja
saatavuuden haasteet sekd johtamiskéytdntdjen vanhakantaisuus nayttavat olevan
nimenomaan julkisen sektorin haasteita. On mielenkiintoista seurata, miten
yksityisen ja julkisen sektorin organisaatiot eroavat muutoskyvykkyydeltdén ja —
halukkuudeltaan. Muutosprosessien haasteet ja ongelmat ovat kuitenkin sektorista

riippumatta samankaltaisia. (Stenvall & Virtanen 2007, 20-21)

Rauman kaupunkitalokorttelissa tapahtui ty6tilojen muutos kevéalla 20009.
Muutoksen taustalla ovat tyotilojen jarjestaminen Lapin kunnan tyontekijdille,

hallintokuntien fyysisen sijoittelun yhtendistaminen seké asiakaspalvelunakokulma.

Pitk&lla tahtdimellda muutostyon pddmadrénd on parantaa organisaation kykyé tuottaa
ratkaisuja asiakkaiden tarpeisiin ja ongelmiin. Muutoksesta on kyse, kun jokin vanha
paattyy ja/tai uusi alkaa, ja kun jokin tietylla tavalla tehty asia tapahtuukin jollakin
muulla tavalla. (Jalava 2001, 131-132). Nykypéivan liiketoimintaymparistossa
muutos on pysyva olotila. Organisaatioiden menestys on kiinni niiden kyvysta
sopeutua muutosten vaatimusten mukaisiksi. Muutos on vaikeasti hahmotettavissa
oleva kokonaisuus, eivatka kaikki sen elementit ole aina helposti havaittavissa. Se
sisdltdd tilannekohtaisesti eritasoisia tavoitteita ja muutoksen kokeminen on varsin
subjektiivista. Muutosta voidaan kuvata seuraavasti: se on elintdrked organisaatioille
pysahtymisen valttdmiseksi, prosessi, normaali ja jatkuva olotila, luonnollinen
reaktio ulkopuolella tapahtuviin liikkeisiin, johdettu ylh&&lt4d alas tai yhdess&
tyontekijoiden kanssa, ja muutos voi olla radikaali suuri muutos tai koostua pienista
muutoksista. (Kvist & Kilpid 2006, 15)

Organisaation kokemat muutokset voidaan luokitella niiden syvyyden mukaan.

Pienelld muutoksella eli parannuksella tarkoitetaan toiminnan kehittdmista ilman



22

organisatorisia uudelleenjarjestelyjd. Pieni muutos on esimerkiksi yksikdssa
tapahtuva toimintatavan parannusprojekti. Keskisuuressa muutoksessa eli
uudistuksessa mitdadn vanhaa ei paranneta, vaan olemassa oleva korvataan jollakin
uudella. Tallaisella muutoksella vastataan liiketoimintaympériston muutoksiin ja
siséisiin toiminnan tehostamisvaatimuksiin. Esimerkki uudistuksesta on uuden
tiedonhallintajérjestelmén kayttoonotto. Suurella muutoksella eli
muodonmuutoksella tarkoitetaan organisaation radikaalia siirtymistd uuteen
strategiseen asemaan. Tamé& on monimutkaisin ja syvin muuttumisen laji, joka vaatii
kaannostd sekd ajattelutavassa ja yrityskulttuurissa ettd kayttadytymisessa. Tarve
syntyy usein merkittdvastda muutoksesta yrityksen ympadristossa tai markkinoilla.
(Kvist & Kilpia 2006, 25-26, 29, 31)

Muutokset voidaan luokitella my6és muutoksen kohteen mukaan, eli sen mité
todellisuudessa muutetaan. Rakennemuutoksessa muutetaan organisaatiorakennetta
esimerkiksi matalammaksi tai tiimiorganisaatioksi. Fuusioiden ja yritysostojen
jalkeiset tilanteet liittyvat rakennemuutoksiin, silla silloin kaksi organisaatiota
yhdistetddn. Kustannusten sopeuttamismuutoksella organisaatiot pyrkivat toimimaan
taloudellisemmin muuttamalla toimintaansa kustannustehokkaammaksi.
Prosessimuutoksessa organisaation ydinprosessia uudistetaan, ja tavoitteena on
esimerkiksi kehittdd prosesseista nopeampia, tehokkaampia tai asiakaskeskeisempia.
Kulttuurin - muutos, joka on ihmiskeskeinen organisaatiomuutos, tarkoittaa
tarkeimpien arvojen ja kulttuurien tunnusmerkkien muuttamista. (Kvist & Kilpia
2006, 48-49)

Jalava (2001, 131-132) liitt44  muutokseen  kolmenlaisia  tekijoita.
Organisaatiorakenteeseen liittyvat tekijat ovat esimerkiksi typrosessien kuvaamista
ja kehittamistd sek& vallan ja vastuun uudelleenmaérittelyd. Tekniset tekijat liittyvéat
puolestaan tyovalineisiin, tyotiloihin, ergonomiaan ja toiminnan mittaamiseen.
Ihmisiin liittyvat tekijat ovat muun muassa asenteiden, arvojen ja normien osaamisen
ja sitoutumisen kehittdmistd. Muutostilanteet ké&sittdvat usein joltakin osin kaikki

edelld mainitut alueet.

Kaupunkitalokorttelin tyotilojen muutos on syvyydeltadn keskisuuri muutos, silla

vanhat tyohuoneet korvataan uusilla. Muutoksella vastataan sekd ympériston ja
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kuntaliitoksen tuomiin haasteisiin etta siséiseen tehostamiseen hallintokuntien
yhtendistdmis- sek& asiakaspalvelundakdkulma huomioiden. Kaupunkitalokorttelin
ty6tilojen muutokseen liittyy osittain myds rakennemuutos, silld organisaatioita
yhdistettiin kun Lappi liittyi Raumaan vuoden 2009 alusta alkaen. Ty6tilojen muutos
liittyy suoraan teknisiin tekijoihin, joihin kuuluu tyovélineet ja tyétilat. Muutokseen
liittyy my6s organisaatiorakenteellisia tekijoita kuntaliitoksen myo6té seka ihmisiin

liittyvia tekijoitd, esimerkiksi asenteiden ja uusien tyotovereiden myota.

Muutosprosessiin liittyy aina aika. Mitd paremmin muutos on valmisteltu ja
suunniteltu, sitd vdhemman tulee Kkiirettd ja yllatyksid. Muutoksen lapivieminen
kestaa toisissa yrityksissé ja organisaatioissa kauemmin kuin toisissa, ja néin siihen
kuluvaa aikaa on vaikea arvioida. (Erametsa 2003, 218) Ty6tilojen muutos tapahtuu
melko nopeasti verrattuna esimerkiksi organisaationkulttuurin muutokseen, joka voi
kestdd jopa kymmenen vuotta. Tarvittava aika riippuu muun muassa muutoksen

laajuudesta ja syvyydestd, ja tyotilojen muuttuminen ei ole kovinkaan syva muutos.

Muutoksen nopeudella on my6s sisdinen merkitys, silla mitd kauemmin
muutosprosessi  kestad, sitd kauemmin muutoksen myo6td tulevat tulokset ja
onnistumiset viipyvat. Tilan jatkuessa pidempéaan tydntekijoiden epdilyt ja epausko
kasvavat ja muutos saattaa tuntua kestavéan ikuisuuden. Epéduskon kasvaessa
onnistuminen on entistd vaikeampaa, joten tyontekijoiden uskoa on vahvistettava.
(Erédmetsa 2003, 218) On myo6s huomioitava ajan merkitys yksilon kannalta, silla
yksilot kokevat ajan yksilollisesti —toisille vuosi on lyhyt aika, toisille ikuisuus. On
olemassa erilaisia tulkintoja siitd, kuinka paljon aikaa muutoksien lapiviemiseen
tulee kayttdd (Juuti Virtanen 2009, 28). Stenvall ja Virtanen (2007, 49-50) ovat sitd
mieltd, ettd muutos ei Vvéalttdmattd aina tarvitse pitkda toteutusaikaa. Heidan
mukaansa Kiire ja tiukka aikataulu saattavat vahvistaa muutosprosessin tekemista, ja
nédin saadaan aikaan muutoksen vaatimaa touhuamista. Kiire ja aikataulut voivat

my®6s motivoida muutoksen toteutusta.
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3.1.1 Muutosprosessi

Muutosprosessi etenee yleensd seuraavien vaiheiden mukaan: edeltdva tasainen
vaihe, muutostarpeen tiedostaminen, paatds muutoksesta, kuohuntavaihe,
kaynnistyminen, prosessi ja muutoksen jélkeinen tila (Salminen 2006, 145-146).
Tyypillisesti muutos jaetaan neljaan vaiheeseen: valmistelu, suunnittelu, toteutus ja
vakiinnuttaminen.  Valmisteluvaiheeseen kuuluu muutoksen madaarittely ja
kokonaiskuvan luominen muutoksesta ja sen vaikutuksista. Perusta muutokselle
luodaan valmisteluvaiheessa. Kolme peruskysymystd on miksi, miten ja mita?
Vastaamalla néihin kysymyksiin maaritetddn nykytila ja muutostarve, siirtymévaihe
ja sen keinot sek& tavoitetila ja lopputulos. Suunnitteluvaiheeseen kuuluu
toteutukseen paneutuminen ja muutoksen keinojen ja ldpimenon suunnittelu. Tassa
vaiheessa tulee turvata prosessin tehokas ja hallittu kaynnistyminen seka henkildston
osallistuminen suunnitteluun muutokseen sitoutumisen kasvattamiseksi. Kun
muutokselle annetaan lahtokasky, siirrytddn toteutusvaiheeseen. Téassa kohtaa
huolellinen  suunnittelu  ja  perustan luominen  muutokselle palkitaan.
Vakiinnuttamisvaiheessa organisaatio on silloin, kun muutoshankkeen hyddyt
realisoituvat. (Aarnikoivu 2008, 164-165)

Stenvall ja Virtanen (2007, 46, 49) jakavat muutosprosessin suunnittelu- ja
toteutusvaiheeseen. Muutoksen suunnitteluvaiheeseen kuuluu kokonaisuuden
suunnittelu ja toimenpiteiden rakentaminen ennakoitavasti. Suunnitteluvaihe tulisi
tehdd huolellisesti ja perusteellisesti. Toteutusvaiheella tarkoitetaan muutoksen
eteenpéinviemista ja tekemistd. Toteutusvaiheeseen kuuluu muutoksen vaatimien
toimenpiteiden tekeminen, halutun toiminnan vakiinnuttaminen, uudenlaisten

rutiinien aikaansaaminen sekd muutoksen levittdminen, arviointi ja seuranta.

Muutosprosessin ~ hyoddyt  realisoituvat ja  lopputulos  selventyy  vasta
vakiinnuttamisvaiheessa. Vakiinnuttamisen aikana muutoksessa kiinni olleet voimat
ohjataan uusiin haasteisiin seka tulosten hyddyntdmiseen. Muutoshanke olisi hyvé
paattdd loppuarviointiin —joko enemmaén tai vahemman muodolliseen. Tulosten
peilaaminen alkuperdisiin  ja mahdollisesti muuttuneisiin  tavoitteisiin  seka
suorituksen  pohtiminen oppimisen kannalta ovat hyodyllisia  muutoksen

loppuvaiheen tyokaluja. Tulosten suhteuttaminen tavoitteisiin  saattaa olla
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turhauttavaa, jos muutoksen vaikutus on vasta aluillaan. Muutoksen péattyessa voi jo
kuitenkin yleens& tehda jonkinlaisen arvion, onko muutoshanke tavoiteuran yla- vai
alapuolella. (Mattila 2007, 192-193, 196)

Kvist ja Kilpid (2006, 181) antavat ohjeita muutosagenteille, mutta samoja ohjeita
voivat hyodyntdd myods esimiehet. Heiddn mukaansa muutoksen toteuttamisen
loppuvaiheeseen kuuluvat seuraavanlaiset osa-alueet: onnistumisen juhlistaminen,
huomioiminen ja palkitseminen, uusien toimintatapojen ankkurointi, sen
lapikdyminen mitd muutoksesta opittiin, sek& uuden muutostarpeen osoittaminen ja

pysyvan olotilan tekeminen muutoksesta.

3.1.2 Muutoksen seuranta, arviointi ja palaute

Jotta muutoshanke onnistuu, tulee kokonaiskuvan ohella huolehtia my6s osatehtévien
tunnistamisesta, jakamisesta ja seurannasta. Etenemisen ja ohjattavuuden kannalta on
suotavaa, ettd heti tyonjaon yhteydessa suunnitellaan myds miten etenemistd
seurataan. Seurannan tulee perustua tavoitteisiin, ja tavoitteille tulee miettia selvat
mittarit ja sanalliset kriteerit. Pienemmissd muutoshankkeissa seuranta voidaan
toteuttaa tdysin osatehtdvakohtaisesti. Suuremmissa hankkeissa sen sijaan seuranta

on usein perusteltua liittdd kokonaisuuden virstanpylvéisiin. (Mattila 2007, 172, 175)

Kun muutoshanketta arvioidaan, paljastuu usein erilaisia osaamis- ja resurssiaukkoja
sekd puutteita esimerkiksi tyomalleissa. Hankkeissa paljastuu usein myos
epaonnistumisia joillakin osa-alueilla. Mikali korjaavia ja kehittavid toimenpiteita
I0ytyy, tulee ne aloittaa heti. Myds muutoshankkeissa kertynyt osaaminen on térkeé
siirtaé eteenpain. (Mattila 2007, 197)

Muutoshankkeiden luonteesta riippuen onnistunut jélkihoito saattaa vaatia myos
varautumista taloudellisesti. Esimerkiksi uuden tietojarjestelman kayttonoton
jalkeen saattaa syntya erilaisia hairioita, joihin on reagoitava nopeasti. Jokapéivainen
tyd saattaa myo6s nostaa esille monia kehitystarpeita, joita vastuuhenkilot eivat ole

tulleet ajatelleeksi muutosprojektin aikana. (Mattila 2007, 193)
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Muutosprosessi ja — hanke tuottavat paljon arvokasta tietoa, joka tulisi tallentaa.
Erilaiset dokumentit tulee arkistoida tulevaa kayttod varten, mutta jo kasiteltyja
kokemuksia ja valituloksia ei tulisi unohtaa. Usein muutoksen aikana syntyy ideoita
ja innovaatioita, jotka eivat suoranaisesti liity tehtdvanantoon. Myos
muutoshankkeen aikana esille tulleet epdonnistumiset ja harhapolut saattavat tuottaa
sellaisia ratkaisuja ja tuloksia, jotka sopivat muuhun kéayttéon. (Mattila 2007, 199)

Henkiloston palautteelle ja kehitysideoille tulisi sailyttdd jokin kanava
muutosvaiheeseen paattyessékin. Myds henkildstotyytyvaisyysmittauksia on hyvé
jatkaa, silld& muutoksen pysyvimmat vaikutukset tulevat tyoyhteisolle nékyviin usein
vasta vuosien tahtadimelld. (Mattila 2007, 194)

3.2 Muutokseen reagointi

Ihmiset reagoivat muutoksiin hyvin yksil6llisesti ja arvaamattomasti. Ihminen tekee
tilanteesta arvion suhteessa omiin henkilokohtaisiin tavoitteisiinsa. Arvioon
vaikuttavat muuan muassa muutoksen suuruus, sen oleellisuus itsen kannalta ja
muutoksen hyoddyllisyys itselle. Muutosreaktioihin vaikuttaa my0s se, mité
muutoksia ihminen on aiemmin kohdannut ja miten hdn on niistd selvinnyt.
Aikaisemmin opitut tavat ja keinot saattavat olla suureksi avuksi kasiteltdaessa
muutosta. Muutoksen ajoitus vaikuttaa osaltaan siihen, miten henkil6t reagoivat
muutokseen. Ajallaan tapahtuvaan muutokseen on helpompi sopeutua Kkuin
ennenaikaisesti tai myohdssa tapahtuviin muutoksiin. (Aro 2002, 54-55)

Henkilokohtaisesti merkityksellisiin  muutoksiin reagoidaan joko heikommin tai
voimakkaammin. Ihmisen sopeutuminen muutokseen on prosessi, eiké reaktioita voi
estda tai nopeuttaa. Muutostilanteen synnyttdma jannite on yksilon ratkaistavana:
ulkoinen maailma on muuttunut samalla kun siséiset kuvat, kuten toiveet ja
odotukset, ovat vield ennallaan. Varsinainen muutosprosessi kdynnistyy muutoksen
aiheuttaman muutosshokin kaésittelylld. Sen voimakkuus vaihtelee muutoksen
merkityksellisyyden ~ mukaan:  merkityksettomét  muutokset  ihmetyttavat,
merkitykselliset mutta pienet muutokset hammentavat ja merkitykselliset suuret
muutokset jarkyttavat. Muutosshokki menee ohi ennemmin tai my6hemmin, ja se

kestdd yleensa muutamia paivid. Sopeutumisprosessi etenee reagointivaiheeseen,
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jolloin ihminen Kkésittelee muutoksen synnyttdmié tunteita. Riittdvan tunteiden
tyostdmisen jéalkeen siirrytddn suostumisvaiheeseen. Reagointiprosessi etenee
paapiirteissédan edelld kuvatulla tavalla. Reaktion kulku, vaiheisiin kaytetty aika ja
muutoksen aiheuttama oireilu ovat sisélloltddn ja voimakkuudeltaan téaysin
yksilollisia. (Aro 2002, 56-59)

Ulkoinen muutos tarkoittaa aina sekd vanhan menettdmistd ettd uusien
mahdollisuuksien vastaanottamista. Luopumalla vanhasta annetaan tilaa uudelle.
Luopuminen saattaa olla tuskallista, silld vaikka muutos olisikin myonteinen,
joudutaan vanhasta luopumaan. Muutoksen tullessa taysin itsen ulkopuolelta siihen
on vain sopeuduttava. Muutosta on kuitenkin helpompi sietdd, mikali henkild on
voinut vaikuttaa muutokseen ja osallistua sen suunnitteluun. Osallistamalla voidaan
siis pehmentéa ulkoapdin tulevaa muutosta sekd vahentad haittavaikutuksia. (Aro
2002, 55)

3.2.1 Ryhmé muutoksessa

Yksilotasolla muutoksiin reagoimisen lisdksi myds ryhmé reagoi muutokseen
ryhménd. Muutosvaiheen aikana sekd ryhmien sisdinen ettd ryhmien valinen
dynamiikka ~muuttuu.  Shokkivaiheessa ryhmé& védhentdd vuorovaikutusta
ymparistonsd kanssa, viestintd muuttuu sattumanvaraiseksi eikd ryhma pysty
juurikaan kasittelemaan esille tulevia ongelmia. Ryhman sisdinen rakenne on sekava
ja toiminta voi halvaantua. Erityisesti paatoksenteko pysahtyy, kun tulevaisuutta ei
pystyta suunnittelemaan. Reagointivaiheen aikana ryhmé suojautuu yhteisyyden
tunteeseen ja ryhmien valiset suhteet ovat vieraantuneet. Téassa vaiheessa viestintd on
kaavamaista ja péaatoksenteko on autoritaarista. Tulevaisuuden suunnittelua saattaa

esiintya paljon, mutta se on kuluttavaa koska se ei tuota tulosta. (Aro 2002,63)

Kun sopeutuminen muutokseen ryhmana alkaa, ryhma suostuu muuttuneen
todellisuuden kohtaamiseen. Ryhmien valisissa suhteissa tapahtuu kehitysta ja
vahvistusta. Ryhmé hakee toimivaa tapaa viestintddn ja kommunikointiin, ongelmien
késittely on tutkivaa ja suunnittelu toimii. Muutoksesta toipuvalle ryhmélle tdmé

vaihe on oppimisen kannalta merkittdva. Muutokseen sopeutunut ryhma vakiinnuttaa
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toimintaansa hiljalleen. Ryhmalla on koordinoitu suhde muihin ryhmiin,
paatoksenteko on tehtévakeskeistd, viestintd toimivaa, ongelmien kasittely joustavaa
sekd suunnittelu kattavaa ja tarkoituksenmukaista. Organisaatiojarjestelyjen vuoksi
ryhmid hajotetaan, muodostetaan ja yhdistetddn. Ryhmaprosessi alkaa uudelleen, kun
ryhma&an tulee uusia jasenid. Ryhmaytymiskehitys saattaa kestda useita kuukausia tai
jopa vuosia. (Aro 2002, 63-64)

Kun tarkastellaan henkiloston kokemuksia muutosprosessissa, voidaan muutosten
toteutumisessa erottaa kolme vaihetta: lamaannusvaihe, toiveen herédamisvaihe ja
sopeutumisvaihe. Lamaannusvaiheessa henkilostd lamaantuu  uudistuksesta
kuullessaan. Téhan vaiheeseen kuuluu muutoksen vahva kieltdiminen ja Kritiikki.
Tunnelma on usein kired ja viestintd ongelmallista. Toiveen herdédmisvaiheessa
tunnelmat muutoksesta vaihtelevat jyrkasti: valilla henkilosto kokee, ettd muutos
etenee ja vélilla, ettd muutoksesta ei selvitd. Tallainen on henkildstélle kuluttavaa.
Sopeutumisvaiheessa henkilostd alkaa nédhdd uusia mahdollisuuksia ja haasteita
muutoksessa. Tamén vaiheen aikana henkil0sto alkaa elad uutta tilannetta —mennyttéa
ei muistella vanhoina hyvina aikoina eika nykyistd parempana. (Stenvall & Virtanen
2007, 50-51)

Muutostilanteet herattavét aina seka toivoa ettd pelkoa, ja ndin ollen on tavallista,
ettd ryhmissa tapahtuu polarisoitumista niihin, jotka ndkevat muutoksen hyodyt ja
niihin, jotka suhtautuvat muutokseen negatiivisesti. On mahdollista, ettd tdma ilmio
on niin voimakas, ettd ryhmé jakaantuu jyrkasti kahtia. Jakolinja voi kulkea myds
organisaatiohierarkian mukaisesti, jolloin esimiehet ja heita lahella olevat henkil6t
suhtautuvat muutokseen myonteisesti kun taas suoritustason tyontekijat vastustavat
sitd. Muutosta vastustavat henkil6t voivat kuitenkin toimia kriittisell& palautteellaan
ryhmaén sisdisena varmistajana, ettei ryhmén johto tee huonosti harkittuja tai tuhoisia
paatoksid. On hyva muistaa, ettd vastustajat voivat olla kritiikissadn oikeassa ja
muutosvastarinta voi tuottaa tietoa, jonka avulla muutos voi onnistua viel&
paremmin. Pahimmassa tapauksessa ryhmén jésenet saattavat syyllistya

tarkoitukselliseen organisaation vahingoittamiseen eli sabotaasiin. (Aro 2002, 77-78)
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3.2.2 Miten yksild kohtaa muutoksen

Muutosta voidaan kuvata luonnolliseksi ja véistamattomaksi emotionaaliseksi
matkaksi, joka organisaation j&senten on kaytavé lapi kohdatessaan muutoksen. Alla
oleva kuvio (Kuvio 2) havainnollistaa tyontekijoiden kokemia tunteita ja tuntemuksia
muutosprosessin aikana. Muutoksen edetessa henkilot kayvat lapi nelja vaihetta:
mukavuus ja hallinta tai tyytymattomyys ja odotus; pelko, viha ja vastustus; kysely,
kokeilu ja loytaminen sek& oppiminen, hyvaksynté ja sitoutuminen. (Kvist & Kilpi&
2006, 127-128)

Pysyvyys

A

Oppiminen,
itoutuminen,

Mukav
hallinna

Katse eteenpain Katse taaksepain

Kuvio 2. Muutosmatkan nelja vaihetta (Kvist & Kilpia 2006, 128)

Ensimmaisen vaiheen aikana tyontekijoilla on turvallinen ja mukava olo. He tuntevat
hallitsevansa tyoeldmadnsad ja tyoympéristd on jarjestyksessd. Mukavuus,
turvallisuus, tyytyvéisyys, ongelmattomuus, positiivisuus ja hallinnan tunne ovat
yleisié tunnetiloja. Tyontekijat ovat oppineet sopeutumaan ympéristoonsa, vaikka he
saattavat olla osittain tyytymattomia nykyiseen tilanteeseen. HenkilGiden katse
suuntautuu vanhoihin hyviin aikoihin — silloin kaikki oli mukavan tuttua ja
turvallista. Ensimmadisen vaiheen tunnetila voi olla myds tyytyméttdmyys ja odotus,

silld kaikki eivat ole tyytyvéisid nykytilaansa. Tyytyméattomien henkildiden katse



30

suuntautuu tuleviin aikoihin, jolloin asiat tulevat olemaan paremmin. Heill& on my0ds
ideoita ja ajatuksia siitd, mitd tulisi tehdd ja miten edetd. He tuntevat itsensa
tarpeellisiksi ja ovat energisid. Vaikka tyontekijé olisi tyytymaton alkutilanteeseen,
han tulee kuitenkin kdymaan l&pi seuraavat vaiheet samanlaista perusreittia kuin
muutkin. Esimerkiksi pelon tunteet saattavat kuitenkin olla lievempid. (Kvist &
Kilpia 2006, 128-130)

Toisen vaiheen aikana henkilot haikailevat menneisiin aikoihin ja tulevaisuus
nahdaan suurena kaaoksena. Muutoksen vastustaminen on voimakasta. Tyontekijat
kokevat vihaa ja pelkoa, ja heidan olonsa on hermostunut ja epévarma. Yleisia
tunnetiloja ovat muun muassa turhautuminen, jarkytys, hAmmennys, vihamielisyys,
levottomuus, ahdistus, itseluottamuksen véheneminen ja sekavuus. (Kvist & Kilpia
2006, 130)

Kyseleminen, kokeileminen ja uuden léytdminen kuvaavat muutoksen kokemisen
kolmatta vaihetta. Kun tyontekijoiden tunteet on huomioitu ja heitd on kuunneltu, he
alkavat pikku hiljaa osallistua muutoksen suunnitteluun ja katse siirtyy kohti
tulevaisuutta. T&mé& vaihe on vield epdvakaata ja kaoottista aikaa, mutta tyontekijat
haluavat varmistaa muutoksen myonteisyyden omalta kannaltaan. He ottavat vastuun
muutoksen vaikutuksista omaan tyohonsa ja vastausten myota asiat selkiytyvét ja
nayttavat vakaammilta kuin aikaisemmin. H&mmennys, kyseenalaistaminen,
toiveikkuus, turhautuminen, pettymys, jannitys ja innostuneisuus ovat yleisia
tuntemuksia tdssa vaiheessa. Muutoksen keskeinen ajatus alkaa kohdentua ja kaaos
laantua seké ahdistuneisuus, pelko, epdilyt ja epavarmuus vahenevat. (Kvist & Kilpia
2006, 130-131)

Neljannen vaiheen tunnetiloja ovat energisyys, onnellisuus, helpottuneisuus, hyvan
olon tunne, itseluottamus ja tyytyvaisyys. Télle vaiheelle ominaista on oppiminen,
hyvéksyminen ja sitoutuminen. Tyontekijat huomaavat, ettd muutos alkaa tuottaa
konkreettisia ja positiivisia tuloksia. Edellisten vaiheiden vastausten etsiminen
jatkuu ja aikaisemmin opitut ratkaisut sulautuvat osaksi ajattelu- ja toimintatapoja.
Merkkeja oikeasta tunneperdisestéd sitoutumisesta muutokseen ovat muutosprosessin
kaaoksen ja sekavuuden aiheuttama oppiminen seké tarve I0ytda kadonnut suunta ja

vakaus. Varsinkin ne henkilot, jotka ovat vastustaneet muutosta voimakkaasti,
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alkavat huomata ensimmaisté kertaa niitd mahdollisuuksia ja etuja, joita muutoksen
luvattiin tuottavan. Ne asiat, jotka tyOntekijat ovat oppineet edellisessa vaiheessa,
muodostuvat uudeksi toiminta- ja kayttdytymismalliksi ja organisaatio pystyy
vastaamaan muutoksen kaynnistaneisiin muutosvoimiin. Nain siirtyminen uuteen
toimintatapaan alkaa tuottaa tulosta. (Kvist & Kilpid 2006, 131-132) Luvussa 3.3
Onnistunut muutosprosessi kasitelladn naihin neljdén vaiheeseen liittyvié tekijoita ja

toimenpiteitd, jotka osaltaan vaikuttavat muutosprosessin onnistumiseen.

Muutosprosessin  yksi  kriittisimmistd vaiheista on muutosvastarinnan kasittely.
Henkilokohtainen muutosvastarinta voi johtua persoonallisuudesta, informaation
saannista, erimielisyyksistd toimintatapojen suhteen tai tyytymattomyydesta.
Muutosvastarinta ilmenee eri yksildissa ja tyOyhteisdissa eri tavoin. Yleisesti
muutosvastarinnan  muodot voidaan jakaa muutoksesta irtisanoutumiseen
(sitoutumattomuus, passiivisuus, vahattely, el koske minua”),
samaistumattomuuteen (menneiden muistelu, murjottaminen, turvautuminen
vanhaan, vastustaminen), epavarmuuteen suunnasta (hdmmennys, Kyseleminen,
vadriin asioihin keskittyminen) ja pettymiseen (kireys, kieltdytyminen, sabotoiminen,
pyrkimys pettymyksen viljelemiseen tydyhteisGssd). Muutosvastarinta siséltaa
kuitenkin oikein kaésiteltynd paljon mahdollisuuksia, kuten muutoksen Kkriittista
tarkastelua seka uusien mahdollisuuksien ja nakemyksien esille tulemista.
Muutosvastarinta kertoo myods tyontekijoiden sitoutumisesta. Ajoissa muutoksen
suunniteluun mukaan ottaminen, tieto, osallistuminen ja jatkuva muutosviestinté ovat

keinoja vahentdd muutosvastarintaa. (Aro 2002, 165-168)

3.3 Onnistunut muutosprosessi

Toiminnallisten hy6tyjen liséksi onnistunut muutos on hdydyksi my6s henkilostolle.
Vaikka muutosprosessi on aina ainutkertainen, voidaan muutoksen onnistumisen
todenndkoisyyttd parantaa kiinnittdmalla huomiota tiettyihin tekijoéihin. Ensinndkin
muutoksen tavoitteiden tulee olla johdettu organisaation perustehtavastd ja niiden
tulee olla realistisia. Muutoksen onnistuminen vaatii muutokseen tarvittavien
voimavarojen varmistamista, joten muutoksen vaatimasta ty0ajasta ja muista
panoksista tulee tehda realistinen budjetti. Muutosprosessin aikana on tarkeda

Kiinnittdd huomiota viestintddn seka sen oikea-aikaisuuteen, saanndllisyyteen,
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kattavuuteen ja paikkansapitavyyteen. Tyontekijat pysyvat néin tydskentelemdén
tehtdvasuuntaisesti, kun he tietdvat missa menndan. (Aro 2002, 99-100) Toimiva
viestintd muutostilanteessa tukee muutoksen toteutusta, varmistaa tiedon
valittymisen muutoksesta ja sen siséllostd, sitouttaa henkilostod muutosprosessin
siséltoon ja tavoitteisiin sekd vauhdittaa vuorovaikutusta (Stenvall & Virtanen 2007,
66-67).

Tyontekijoiden tunteiden kunnioittaminen on yksi onnistuneen muutosprosessin
tekijoistd. Tyontekijoilla tulisi séilyd vaikutusmahdollisuuden tunne ja heitd tulee
tukea, kannustaa ja palkita yhteistyostd. Muutoksen onnistumisen kannalta myods
henkilokunnan jaksamiseen ja palautumiseen tulee kiinnittdd huomiota. Onnistunut
muutos saattaa vaatia esimiehien valmentamista muutoksen johtamiseen.
Esimiestoiminta on tarke&a ja onnistuessaan esimiehet luovat muutostilanteeseen
turvallisen ilmapiirin, jossa myos virheiden tekeminen on sallittua. Esimiesten tulisi
nostaa esiin muutoksissa esille tulleita ristiriitoja ja toimia niiden ratkaisemiseksi.
(Aro 2002, 99-100)

Jalava (2001, 150-154) kasittelee kymmenen ndkokulmaa toimivaan muutokseen.
Naista tiivistettynd onnistunut muutosprosessi sisaltdad jaetun vision luomisen,
menneisyyden tulkitsemisen, oikeutuksen antamisen muutokselle, yhteyden luomisen
vanhan ja uuden vilille, toimivan johtoryhmén kehittdmisen, muutosta edistavien ja
jarruttavien tekijoiden analysoimisen, johtajan toimimisen esimerkking, positiivisen
ennusteen ja itseluottamuksen luomisen, muutoksen arvioimisen ja mittaamisen seka

muutoksen vakiinnuttamisen rutiineiksi ja organisaation rakenteiksi.

Luvussa 3.2.2 Miten yksil6 kohtaa muutoksen kuvattiin yksilon muutoksen
kohtaamista neljdn vaiheen, mukavuus ja hallinta tai tyytymattémyys ja odotus;
pelko, viha ja vastustus; kysely, kokeilu ja 16ytdminen sekd oppiminen, hyvaksynta
ja sitoutuminen, avulla. Samoihin vaiheisiin voidaan liittdd joukko tekijoitd, jotka
ovat térkeitd muutoksen onnistumisen kannalta ja joiden mukaan toimittuna
muutosprosessi etenee suunnitellusti. Ensimmaisessa vaiheessa tyontekijat tulee ajaa
kohti muutosvalmiutta. Heille tulee kertoa muutoksen syyt seké osoittaa tosiasioiden
avulla muutoksen vélttamattomyys ja tarve. Tyontekijoitd tulee auttaa siirtyméén

mukavuusalueeltaan kohti muutosta, mutta on tarkedd antaa heille aikaa sisaistaa
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muutostarve. Toisen vaiheen aikana tyontekijoitd tulee rohkaista yhteisen vision
luomiseen ja auttaa n&dkemddn muutoksen etuja ja mahdollisuuksia. Keinoista
ratkaista ongelmia, joita tyontekijat nakevat muutoksessa, tulee keskustella.
Tyontekijoita tulee myos kuunnella aktiivisesti ja heilld tulee olla mahdollisuus
puhua peloistaan ja tuntemuksistaan. Rohkaiseminen aktiiviseen keskusteluun,
mielipiteiden esiintuomiseen ja rakentavaan vaittelyyn on suotavaa. On térke&a, etta
esimiehet ovat rehellisid tyontekijoilleen ja ndin ollen kertovat sen mité tietavat ja
sen mitd eivat tieda. (Kvist & Kilpia 2006, 128, 132-133)

Kolmannen vaiheen aikana tyontekijat késittelevat ahdistusta ja h&mmennysta.
Heiddn kysymyksiin tulee vastata ja rohkaista heitd 16ytdmaan luovia ratkaisuja.
Tassa vaiheessa on hyvin tarkeéda antaa tyontekijoille vapautta toimia ja mahdollisuus
Ioytdd sopiva toimintatapa. TiimityOskentely ja yhteistyd ovat térkeitd, ja
tyontekijoille tulee tarjota jatkuvasti valmennusta ja tukea. Neljannessa vaiheessa
tyontekijoitd tulee auttaa yllapitdmadn sitoutumista muutokseen. Yhteisten, uutta
toimintatapaa ja -kulttuuria tukevien kaytédntéjen rakentaminen ja tarvittavien
tyokalujen ja valmennuksen tarjoaminen on tarkedd. Tyontekijoiden tekema kova tyo
tulee huomioida sek& menestystd ja onnistumista juhlistaa. Myds onnistumisista
palkitseminen on tarkedd. lhmisille tulee antaa tilaisuus surra menetyksia ja antaa
tunnustusta siitd, mitd he ovat jattdneet taakseen. Esimiesten tulee tassd vaiheessa
muistaa seurata muutoksen tuloksia ja kannustaa tyontekijoitd olemaan avoimia
uusille haasteille. (Kvist & Kilpid 2006, 134)

Muutosprosessin  onnistumisesta  puhuttaessa voidaan  kiinnittdd huomiota
lahtokohtiin. Hyva suunnittelu luo edellytykset onnistuneelle muutosprosessille.
Muutoksen toteutuksen aikana tulee olla joustava ja esiin nousevia mahdollisuuksia
tulee kyetd hyvaksikayttdmaan. Muutosprosessin toteutuminen tulisi pitdd koko ajan
liikkeellda ja kiinnostavana. Myds tyontekijoiden motivaatiota ja innostusta tulee
kyeta yllapitimaan muutosprosessin aikana. Tama onnistuu esimerkiksi pitamélla
innostusta vahvistavia kokouksia, joissa lapikdydadn onnistumisia ja tavoitteita.
(Stenvall & Virtanen 2007, 50)

Ahman (2004, 78-79) sanoo muutoksen onnistumisen perusedellytyksen olevan se,

ettd sen liiketoiminnalliset syyt ja tavoitteet ovat hyvin selvilld sek& hyvin
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keskusteltu ja kommunikoitu. Tyostdmiselle ja keskustelulle tulee jattaa riittavasti
aikaa. Yksiloilla ja tiimeilld tulisi olla mahdollisuus pohtia muutoksen eri puolia seka
vaikuttaa siihen. Tama on tarkedd, vaikka lopputulos ei olisikaan yksilon
nakokulmasta halutunlainen. Keskustelun merkitystd muutosprosessissa saatetaan
aliarvioida, mutta yhteinen keskustelu ja pohdinta kuitenkin lisdavéat tyontekijoiden
sitoutumista ja ymmarrystd. Sitoutumista lisdd myos se, ettd organisaatio otetaan
mukaan niin aikaisin kuin mahdollista. Kéytannén ero nykytilan ja tulevan vélilla
tulee olla selva, ja tyontekijoiden kanssa on hyva kayda lapi muutoksen vaikutus
heiddn  tyohonsd.  Tyontekijoiden  erilaisuudet tulee ottaa  huomioon
muutosprosessissa ja tarjota heille monenlaista tukea, kuten esimerkiksi

osallistumista, valmennusta tai esimiehen kanssa keskustelua.

Muutoksen onnistumiseksi maarétietoisuus on keskeistd, joten selked toteutus- ja
viestintdsuunnitelma on hyva olla. Viestinndn tulee olla selkedd ja sen
suunnitteleminen ajoissa on yksi menestystekija. Myos kielteiset piirteet tulee tuoda
avoimesti esille. Tyontekijat saattavat hyvéksya itselleen negatiivisen muutoksen,
mikali he ymmartavat kokonaisuuden ja negatiivisia puolia ei ole yritetty peitella.
Asiat tulee kertoa sellaisina kuin ne ovat eikd muutoksen vaikeutta saa véhéatella.
Riskit tulee ottaa esille ja niihin tulee varautua. Johtajien tulee toimia esimerkkiné ja
muutoksen edellyttamélld tavalla. Eri suunnista tulevien viestien tulee olla
yhtendisia, eivatka johtajat ja esimiehet saa vahéatella muutosta. Tyodntekijoille tulee
tehda selvéksi, mihin asioihin on mahdollista vaikuttaa ja mihin ei. T&all6in energia
kohdistuu niihin asioihin, joihin he voivat vaikuttaa. Toteutuksessa tulee kiinnittaa
huomiota myds siihen, ettd muutokselle varataan riittdvan pitkd aika ja ettd sen
yllapidosta huolehditaan. (Ahman 2004, 79-80, 84)

Ahman (2004, 81-83) jakaa onnistuneen muutoksen edellytykset kuuteen osa-
alueeseen. Seuraava lista tiivistdd ne tekijat, joita onnistunut muutosprosessi
edellyttaa.
1. Muutoksen perustelut ja tavoitteet
- Tavoitteet ja syyt ovat selvilla
- Muutostarpeen luominen
- Yhteinen visio ja tahtotila ovat olemassa

- Ero nykytilaan on selvilla
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Kaikki ymmartavat muutoksen merkityksen
Muutosta edistavét tai estdvat tekijat on analysoitu

Ihmisten mukaan ottaminen

Henkil6std otetaan mukaan heti kun he pystyvat vaikuttamaan

Muutoksen koskettamat henkilot mukaan alusta asti

Tukea on saatavilla

Sidosryhmat ovat mukana

Asenteiden ja uskomusten, jotka voivat estdd muutoksen toetutumista,
tiedostaminen ja vaikutusmahdollisuudet

Vastarinnan syiden tiedostaminen ja keskustelu

Muutoksen toteutus

Miksi ja mihin on maéritelty, yhteinen pohdinta miten sinne paastaan
Selked toteutussuunnitelma, joka siséltdd konkreettiset toimenpiteet ja
aikataulut

Maarétietoinen toteutus seka selked organisointi

Vastuuhenkil6t ovat selvilla

Riittdva, mutta ei liian pitka aika muutokselle

Muutoksen vaikutuksen lapikaynti yksiloiden tyohon

Mité ei muuteta ja mitd hyvaa sailytetadn vanhasta toiminnasta

Viestinta ja keskustelu

Viestinta on selke&é kaikille sidosryhmille

Viestinndn suunnitteluryhma aloittaa tyonsa ajoissa

Avoimuus tiedottamisessa, kaikki tietdvat miten muutos toteutetaan
Viliaikatietojen tiedottaminen

Johdon yhteisen viestin tiedostaminen

Negatiivisten piirteiden tuominen esille

Asioista kertominen niin kuin ne ovat, ei salattuja tarkoitusperia
Muutoksen vaikeuden véhattelyn vélttdminen

Riskeistd puhutaan ja niihin varaudutaan

Henkinen ja muu tuki

Erityyppista tukea saatavilla, koulutusta ja tietoa tarjolla
Tyontekijoille aikaa sopeutua muutokseen
Johtajan toimiminen valmentajana, johdon sitoutuminen

Johto on valmis keskustelemaan ja jakamaan tietoa muutoksesta
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- Esimerkking toimiminen, esimiehet eivat saa véhatelld muutosta
- Tarvittaessa pelkojen ja ahdistuksen tyynnyttely
- Puhekulttuuri on avoin ja keskustelumahdollisuuksia on tarjolla
- Mahdollisuuksien ndkeminen seké niiden esille tuominen
6. Tulosten mittaaminen
- Onnistumisen mittarit on etukdteen madritelty ja niita seurataan
- Nakyvien muutosaskeleiden aikaansaanti
- Muutoksen seurausten arvioiminen
- Tuloksista palkitseminen
- Pohdinta siitd, mitd muutoksesta opittiin ja miten sitd tietoa voi hyodyntaa

jatkossa

Muutoksen yllapitaminen.

Kvist ja Kilpid (2006, 183) ovat sitd mieltd, ettd muutosten epdonnistuminen on usein
seurausta siitd, ettd unohdetaan kuuntelu ja keskustelu. He luettelevat listan tekijoité,
jotka aiheuttavat muutosten epaonnistumisia: henkildstd ei ymmarrd muutoksen syité
tai tarvetta, organisaatiolta puuttuu yhteinen visio, organisaatiolla ei ole mitattavia
paamadria tai tavoitteita, visiosta ei ole viestitty, muutosvastarinta on ja&nyt
huomioimatta ja sen voimakkuus yllattad, toisinajattelijoita nakokulmineen ei
huomioida, muutoksen esteiden ennakointia tai poistamista ei osata, organisaation
kulttuurin  ja ilmapiirin vaikutusta muutokseen ei huomioida, valitavoitteita
muutoksen onnistumiselle ei ole mééritelty, ja ohjaavia jarjestelmia ei ole muutoksen

tukena, esimerkiksi palkitseminen ja rekrytointi.

Muutoksen onnistumisen mittarit tulee méaritelld etukéteen ja niitd tulee seurata.
Kun muutos on tapahtunut, on hyva tarkastella mika onnistui ja mik& ei onnistunut.
Tama antaa tietoa siitd, mitd organisaatio voi oppia prosessista seuraavaa kertaa

varten. On tarke&4, ettei samoja virheita toisteta mydhemmin. (Ahman 2004, 80)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA KASITTEELLINEN
VIITEKEHYS

4.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tutkimukseni tarkoituksena on selvittdd, miten tyontekijat kokevat organisaatiossa
tapahtuneen tyotilojen muutoksen. Tyétilamuutos tapahtui kevaén 2009 aikana. Aihe
on ajankohtainen, silla kuntaliitosten my6ta organisaatioita yhdistetdan ja toimintoja
yhtendistetddn.  Mahdollisten  organisaatiomuutosten  sek&  tyOntekijoiden
lisddntymisen ja uudelleensijoittumisen myo6td joudutaan miettimd&n monia
kaytannon jarjestelyja. Tyotilojen jarjestelyt ovat yksi keskeisimmistd suunnittelun
kohteista. Rauman kaupunkitalokorttelin ty6tilojen muutoksen taustalla ovat
kuntaliitoksen myo6td Lapin kunnan tyontekijoiden sijoittuminen ja tydtilojen
jarjestaminen heille sekd virastojen fyysisen sijoittelun yhtendistdminen, jotta
hallinnolliset ~ kokonaisuudet  ovat  fyysisesti  ldhella  toisiaan.  Myo0s
asiakaspalvelunakoékulma huomioitiin  tydtilojen muutoksessa. Aiheen tekee
ajankohtaiseksi kuntien yhdistymisen lisdksi avokonttoreihin siirtyminen, joten

tyctiloista on paljon keskustelua.

Tutkimusongelmia voidaan luonnehtia seuraavien kysymysten avulla: Miten
henkildstd kokee fyysisen tydoympériston eri osa-alueet? Mitd mieltd henkildstd on
uudesta tyoympdristostaan? Miten henkilostd  kokee muutoksen?  Miten

muutosprosessi onnistui?

Tutkimuksen avulla pyritdan selvittdamaan henkiloston mielipiteita ja ajatuksia heidéan
uudesta tyoympadristdstddn ja uusista tydtiloistaan. Kyselyn avulla saadaan myos
selville mahdolliset epakohdat nykyisissa tyétiloissa —myds sellaisten henkildiden,
joiden tyopiste ei vaihtunut. Tutkimuksella pyritddn myds selvittdmaan henkildston
kokemuksia muutoksesta prosessina ja siitd, miten muutos on heiddn mielestaan
onnistunut. Ndin saadaan selville, mitk& seikat prosessissa henkildston ndkdkulmasta
katsottuna onnistuivat hyvin ja mitkd huonommin. Tdma antaa evaitd ja vinkkeja
tulevien muutosten suunnitteluun ja toteuttamiseen seka siihen, mihin seikkoihin

tulee kiinnittaa erityistd huomiota henkildston kannalta.
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4.2 Tutkimuksen kasitteellinen viitekehys

Tyotilat ja
tyopiste

Tyovalineet

Sosiaalitilat ja
kulkuvaylat

Tyojarjestelyt

FYYSINEN TYOYMPARISTO

J

Tapahtunut muutos prosessina

I

TYOYMPARISTO NYT

Kuvio 3. Tutkimuksen késitteellinen viitekehys: muutos fyysisessa tydympéristossa.

Pyrin kuvaamaan viitekehyksessa keskeiset kasitteet ja rakenteet. Viitekehys on
rakennettu fyysisen tyoympériston maaritelmén ja tutkimani tyotilamuutoksen
pohjalta. Se toimii sek& teoreettisen ettd empiirisen osan runkona. Nuolten avulla
kuvataan prosessin etenemistd. Kohdeorganisaatiossa tapahtunutta ty6tilojen
muutosta tarkastellaan prosessina: mika siina meni hyvin ja mika huonommin.
Kyselyn avulla keskitytddn selvittdmaan tyontekijoiden ajatuksia ja mielipiteita

heidan nykyisesta tyoympéristostaan sek& muutoksen kokemisesta prosessina.

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimusotteen ja tutkimusmenetelman valinta

Tassa tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusotetta. Kvantitatiivisen eli
maaréllisen tutkimuksen avulla selvitetddn kysymyksia, jotka liittyvat lukumaariin.
Peruskysymys kvantitatiivisessa tutkimuksessa on se, onko tutkittavan ilmion
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peruspiirteet systemaattisesti mitattavissa ja voidaanko tutkittavasta ilmidsté eritella
mitattavia osia. Perusedellytys on my0s tutkimuskohteen riittdva tunteminen, jotta
tutkimustulosten ymmaértaminen ja oikea tulkinta ovat mahdollisia. Teoria kuuluu

siis keskeisesti maaralliseen tutkimukseen. (Tuomi 2007, 95)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeistd ovat koejarjestelyjen tai aineiston keruun
suunnitelmat (havaintoaineiston on sovelluttava madralliseen ja numeeriseen
mittaamiseen), koehenkildiden tai tutkittavien henkildiden valinta
(koehenkilomadrittelyt ja  otantasuunnitelmat), muuttujien  muodostaminen
taulukkomuotoon, aineiston saattaminen tilastollisesti kasiteltdvddn muotoon sek&
havaintoaineiston tilastolliseen analysointiin perustuva paatelmien teko (muun
muassa tulosten kuvailu prosenttitaulukoiden avulla) (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2007, 136). Tutkimuksellisesti kvantitatiivisen tutkimuksen edellytys on riittdvéan
suuri ja edustava otos. Raportointikdytannot saattavat vaihdella otoksen suuruudesta
riippuen. (Tuomi 2007, 95)

Otantatutkimuksen ja kokonaistutkimuksen ero on sen, ettd kokonaistutkimuksessa
tutkitaan koko perusjoukko otannan sijaan. Kokonaistutkimuksen luonnehditaan
olevan kallis, hidas ja jopa kaytdnndssa mahdoton toteuttaa. (Méntyneva, Heinonen
& Wrange 2008, 38) Tutkimukseni koskee kaupunkitalokorttelin tydntekijoitd, joita
on noin 300. Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena, koska sahkdpostiviesti on
helppo lahettdd kaikille tyontekijoille eiké sahkoisesti toteutettava kysely ole kallis
eikd hidas. Mielestani jokaiselle tyontekijalle tuli antaa mahdollisuus vastata
kyselyyn, joka koskee heiddn kokemaansa muutosta. Nain véltyttiin myos silta, ettd
otoksen ulkopuolelle jadneet henkil6t olisivat kokeneet epédoikeudenmukaisuutta, jos

he olisivat itsekin halunneet vastata kyselyyn.

Aineiston keruu kvantitatiivisessa tutkimuksessa on periaatteessa vapaa —aineisto on
kuitenkin pystyttdvd muuttamaan numeeriseen muotoon (Tuomi 2007, 95). Kaytin
tutkimuksessani kyselytutkimusta, silld sen avulla saadaan kerdttyd aineisto, joka
kuvaa laajan kohderyhman mielipiteitd, kasityksia ja asenteita (Mantyneva ym. 2008,
48). Kysely eli survey-tutkimuksella tarkoitetaan sellaista kyselyn, haastattelun tai
havainnoinnin muotoja, joissa tutkimusaineisto kerdtdan standardoidusti (kaikilta

vastaajilta kysytddn asiaa tdsmélleen samalla tavalla) ja joissa kohdehenkil6t
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muodostavat otoksen tietysta perusjoukosta. Kyselytutkimuksen etuna on se, etté sen
avulla on mahdollista keratd laaja aineisto, silla tutkimukseen voidaan saada paljon
henkildité ja kyselyn avulla voidaan kysya monia asioita. Kyselymenetelma on myos
tehokas ja hyvin suunniteltu lomake auttaa aineiston késittelyssa. Kyselytutkimuksen
heikkouksina pidetédan sitd, ettei tiedetd, kuinka vakavasti vastaajat suhtautuvat
tutkimukseen tai miten onnistuneita vastausvaihtoehdot ovat. Joissakin tapauksissa

my0s vastaamattomuus saattaa nousta suureksi. (Hirsjarvi ym. 2007, 189-190)

Kyselytutkimus sopi parhaiten tutkimukseeni, silld se mahdollistaa laajan aineiston
kerdamisen. Kyselytutkimuksen heikkouksia ajatellen uskon, ettd tassa tapauksessa
vastaajat suhtautuivat vakavasti kyselyyn, koska arvelen tyétilojen olevan vastaajille

tarkeita ja heidan haluavan antaa palautetta tyotilojen vaihtumisesta.

Kyselyyn vastasi 78 henkil6d, ja vastausprosentiksi jai 26%. Kohderyhmasta siis
noin neljannes vastasi Kyselyyn. Vastausten maaraan saattoi vaikuttaa esimerkiksi
Kiire tai kyselyn ajoittuminen syyslomien kohdalle. Vastausaikaa oli kuitenkin kaksi
viikkoa, joten kaikilla oli mahdollisuus vastata. Myos sahkopostin otsikko saattoi
vaikuttaa hieman vastausmaaradn, silla siitd ei heti kdynyt ilmi, ettd kyselyyn voi

vastata vaikkei tyotila olisi muuttunutkaan.

Strukturoidut kysymykset ovat tyypillisia kvantitatiiviselle tutkimukselle, silla niiden
vastaukset ovat helposti koodattavissa, analysoitavissa ja raportoitavissa. (Méantyneva
ym. 2008, 56) Jokainen kysymys tulee miettia siten, ettd se tuottaa tietoa, jota
halutaan keratd. Kysymysten jarjestykseen ja ryhmittelyyn tulee kiinnittdd huomiota
ja kysymysten tulee myds olla sellaisia, ettd jokainen vastaaja tulkitsee ne samalla
tavalla. (Saunders, Lewis & Thornhill 2003, 281, 291, 302-303)

Kéytin sekd avoimia ettd strukturoituja kysymyksid. Kyselylomake (kts. Liite 1)
alkoi muutamalla taustakysymykselld. Kysytyt taustatiedot olivat sukupuoli, ika,
organisaatio, esimiesasema, tydtilan muutoksesta kulunut aika seka tyoskentelyaika
entisessa tyopisteessd. Varsinaiset kysymykset jakautuivat kahteen osioon: tyétiloja
koskeviin kysymyksiin, joita oli noin 25, ja muutosprosessia koskeviin kysymyksiin,

joita oli noin 30. Né&iden lisaksi molemmissa osioissa oli avoin kysymys. Halusin



41

sisallyttdd kyselyyn muutaman avoimen kysymyksen, silla ne sallivat vastaajien

sanoa omin sanoin, mita heilld on todella mielessaan.

Kysymyksissd kaytettiin asteikkoon perustuvaa kysymystyyppid, jossa vastaaja
valitsee vaittdmista sen, miten voimakkaasti hdn on samaa mielta véittamén kanssa.
Asteikko on useimmiten 5- tai 7-portainen. (Hirsjarvi ym. 2007, 195-196) Kaytin
tutkimuksessani  4-portaista  asteikkoa, silld  halusin  jattdd  neutraalin
vastausvaihtoehdon pois, jolloin vastaajan tulee ottaa kantaa joko puolesta tai

vastaan.

5.2 Aineiston keruu ja analysointi

Internetin ja sdhkopostin avulla toteutettavien kyselyiden suosio on kasvanut.
Tallaisten kyselyiden etuna ovat alhaiset kustannukset, mutta ongelma saattaa olla se,
ettd vain pieni osa otoksesta vastaa Kyselyyn. Internet-kyselyissa voidaan hyddyntaa
sitd varten suunniteltuja ohjelmistoja, sdhkopostin liitteend lahetettavia séhkoisia
tutkimuslomakkeita tai organisaation omaa Internet-sivustoa. (Méantyneva ym. 2008,
50)

Aineisto keréttiin sahkoisesti Internetia hyodyntden. Valitsin sédhkdisen kyselyn,
koska vastaajat ovat nayttOpaatetyontekijoitd, joten kysely tavoittaa kaikki ja
vastaaminen on helppoa ja mielekasta. Kysely toteutettiin lokakuussa 2009. Noin
300 henkilon kohderyhmalle l&hetettiin s&hkoposti (kts. Liite 2), josta péési linkkia
klikkaamalla vastaamaan kyselyyn. Muistutusviesti kyselysta jai lahettdmattd muun

muassa lomien vuoksi.

Kyselyyn vastaaminen kesti noin 5 minuuttia. Taytettyddn kyselyn vastaaja painoi
vain laheté-painiketta, joten vastaaminen oli melko vaivatonta. Kyselyyn olisi voinut
olla hyva sisédllyttdd toiminto, joka ilmoittaa lahetysvaiheessa, ettd johonkin
kysymykseen ei ole vastattu. Nain olisi véltytty satunnaisilta tyhjiltd vastauksilta.
Vastaajat saattoivat vahingossa ohittaa kysymyksen tai jattdd vastaamatta, mikali
eivat osanneet sanoa mielipidettd&dn. Vastaukset ohjautuivat sahkdpostiini
vastaajakohtaisesti —kenenkadn henkilollisyyden paljastumatta. Tamén jalkeen

aineisto  kaésiteltiin  numeeriseen muotoon, joka mahdollisti tutkimustulosten
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tarkastelun sekd graafisesti ettd sanallisesti. Koska tulokset syotettiin
taulukkolaskentaohjelmaan ~ manuaalisesti, on  olemassa  n&ppailyvirheen

mahdollisuus.

Aineiston analyysitavat voidaan jakaa paépiirteissadn kahteen tapaan: selittamiseen
pyrkivéan, jossa kaytetddn tilastollista analyysia ja péaatelmien tekoa, ja
ymmartamiseen pyrkivaan, jossa kédytetdan laadullista analyysia ja paatelmien tekoa.
Analyysitapa tulee valita siten, ettd se tuo parhaiten vastauksen ongelmaan tai
tutkimustehtavaan. (Hirsjarvi ym. 2007, 219) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa
analyysi on tilastollinen ja aineiston koosta riippuen valitaan kéytetd&dnko
peruskasitteita vai tilastollisen tutkimuksen mahdollisuuksia laajasti (Tuomi 2007,
95-96).

Kaytin tutkimuksessani  kvantitatiivisen tutkimuksen analyysimenetelmaa, eli
tulokset esitetaan tilastollisia menetelmia hyvaksi kayttden. Aineiston analysoinnissa
kaytetddn samanlaista ryhmittelyd kuin teoriaosassa ja kyselylomakkeessa.
Analysoin aineistoa peruskésitteiden ja ristiintaulukoinnin avulla, eli 18hinn&
esittamalla tuloksia erilaisilla kuvioilla. Tutkimuksen lukijat ja aineiston koko
huomioiden ei ole tarpeellista kéayttda laajoja tilastollisen analyysin menetelmia.
Pyrin havainnollistamaan ja selkiyttdméén tuloksia erilaisten graafisten kuvioiden

avulla —unohtamatta kuitenkaan niiden siséllon tulkitsemista myds sanallisesti.

5.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan késitteiden validiteetti ja reliabiliteetti avulla.
Validiteetti kuvaa sitd, miten on onnistuttu mittaamaan juuri sit4 asiaa, mité haluttiin
mitata. Kysely- ja haastattelututkimuksissa télla tarkoitetaan ensisijaisesti sita,
kuinka onnistuneita kysymykset ovat eli saadaanko niiden avulla ratkaisu
tutkimusongelmaan. (Tuomi 2007, 149) Validiteettia eli patevyytta arvioitaessa tulee
siis huomioida, kuinka hyvin tutkimusmenetelmé ja siind kaytetyt mittarit vastaavat
tutkittavaa ilmiotd. Korkeaan validiteettiin  pyrittdessd kuvataan tarkasti
tutkimusprosessi, perustellaan tehdyt valinnat sek&d tulosten tulkinta ja

ymmartdminen suhteutetaan teoreettiseen osaan. (Mantyneva ym. 2008, 34)
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Kysymykset pyrittiin miettimdén tarkasti, jotta ne antaisivat tutkimuksen kannalta
tarvittavaa tietoa. Kysely sisélsi kysymyksia fyysisen tydympériston jokaiselta osa-
alueelta, lukuun ottamatta tyojarjestelyjad. Nama eivat mielestani ole relevantteja
tutkimuksen kannalta, koska tarkoitus oli tutkia lahinnd ty6tilojen muutoksen
aiheuttamia kokemuksia ja mielipiteitd. Kyselylomake jakaantuu kahteen osioon:
ty6tiloihin  ja muutosprosessiin.  Kysymykset on mielestdni jaettu loogisiin
kokonaisuuksiin, mik& helpottaa vastaamista. Testasin myos lomaketta muutamalla
kaupunkitalokorttelin tyontekijalla ennen kyselyn toteuttamista. He tayttivat kyselyn
ja  ndin voitiin  testata mahdollisia tulkintavirheitd, epéselvyyksia ja

vaarinymmarryksia sekd varmistua siita, ettd séhkoinen kysely varmasti toimii.

Reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa sitd, ettd tutkimusmenetelmalla saavutetaan
muita kuin sattumanvaraisia tuloksia, eli tutkimusmenetelmén ja kéytettyjen
mittareiden avulla kyetd&n saavuttamaan luotettavia tuloksia. Luotettavuus kasvaa,
kun tutkittavaa ilmiota tutkitaan objektiivisesti. Tutkimuksen tulee olla myos
toistettavissa, eli mikali jokin muu taho tekisi saman tutkimuksen ja noudattaisi
samaa aineiston keruu- ja analyysimenetelmad, han péatyisi samoihin tuloksiin.
(Méntyneva ym. 2008, 34-35)

Olen itse tyoskennellyt kaupunkitalokorttelissa, mika saattoi helpottaa muun muassa
teoreettiseen o0san soveltamista kysymysten rakentamiseen. Olen pyrkinyt
tarkastelemaan tutkimaani kohdetta objektiivisesti ja uskon, ettei tyoskentelyni

kaupunkitalokorttelissa ole juurikaan vaikuttanut tutkimuksen luotettavuuteen.

Jonkin muun tahon toistaessa tdman tutkimuksen hén saisi luultavasti paapiirteissaan
samanlaiset tulokset, sill4 suurimmalla osalla (72%) muutoksesta on kulunut yli nelja
kuukautta, joten he ovat jo jossain maéarin tottuneet muutokseen ja uusiin
tyotiloihinsa. Mikéali organisaatiossa toteutettaisiin jokin tyotiloihin oleellisesti
vaikuttava uudistus, esimerkiksi kaikille hankittaisiin uudet toimistokalusteet,

olisivat tuloksetkin erilaiset.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Kohdeorganisaation esittely

Rauman kaupunki on perustettu vuonna 1442, ja se on Suomen kolmanneksi vanhin
kaupunki. Kaupungissa on asukkaita 39 700. Paatantdvaltaa kayttad asukkaiden
valitsema kaupunginvaltuusto. Kaupunginhallitus huolehtii kaupungin johtamisesta
ja kehittamisestd noudattaen kaupunginvaltuuston asettamia tavoitteita, suunnitelmia
ja péatoksid. Kaupunginjohtajien apuna kaupungin johtamis-, suunnittelu- ja
edunvalvontatehtavissa sekd taloudenhoidossa toimii keskusvirasto. Se luo myos
edellytyksia muiden virastojen tulokselliselle toiminnalle ja seuraa asetettujen

tavoitteiden toteutumista. (Rauman kaupungin www-sivu 2009)

Rauman kaupunginvaltuusto ja Lapin kunnanvaltuusto péattivat joulukuussa 2007
Lapin kunnan liittdmisestd Rauman kaupunkiin 1.1.2009 alkaen. Joulukuussa
paatettiin myds, ettd Rauman kansanterveystyon kuntayhtyma puretaan 31.12.2008 ja
liitetdédn osaksi Rauman kaupungin organisaatiota. Rauman kaupungin
organisaatiokaavio (kts. Liite 2) kuvaa organisaation rakennetta 1.1.2009 alkaen.
Kuviosta kay ilmi hallintokuntien lautakunnat ja virastot sekéd paapiirteissdan kunkin

hallintokunnan alaisuuteen kuuluvat toiminnot. (Rauman kaupunki 2008)

Tutkimukseni  kohderyhmdna oleva Rauman kaupunkitalokortteli — kasittaa
tyontekijoita viidesta kaupunkitalokorttelissa toimivasta hallintokunnasta: kasvatus-
ja opetusvirasto, keskusvirasto, sosiaalikeskus, tekninen virasto ja ymparistovirasto.

Kaupunkitalokorttelissa tyoskentelee yhteensa noin 300 tydntekijéé.

Rauman kaupunki ty6llisti vuonna 2008 yhteenséd noin 2 300 henkil6d. Sosiaalitoimi
(840) sekd opetustoimi (589) tyollistivat eniten ja ymparistotoimi vahiten (19).
(Rauman kaupungin henkildstoraportti 2008, 3). Vakinaista henkilostd Rauman
kaupungilla oli noin 1700, Lapin kunnalla noin 140 ja kansanterveystyon
kuntayhtymalla noin 400. Rauman kaupungille siirtyi organisaatiomuutosten myo6té

yli 500 tyontekijad vuoden 2009 alusta alkaen. (Rauman kaupunki 2008)
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Rauman kaupungin vakinaisen henkiloston ik&jakauma on seuraavanlainen: alle 40
-vuotiaita 17%, 40-54 -vuotiaita 49% ja yli 54 -vuotiaita 34%. Henkiloston keski-ika
on noin 49 vuotta, joka on hieman korkeampi kuin koko kuntasektorilla, jossa keski-
ikd on noin 45 vuotta. Henkiloston keski-ikd vaihtelee hallintokunnittain
satamalaitoksen 44,8:sta ymparistotoimen 56,5:een. (Rauman kaupungin
henkildstoraportti 2008, 12-13, 19)

Rauman kaupungin koko henkildstostd noin 75% on naisia. Tama on yleista
kuntasektorilla, silla naisten osuus kunta-alalla oli 79% vuonna 2008 (Kunnallinen
tyomarkkinalaitos 2009). Naisvaltaisin hallintokunta on sosiaalitoimi ja miesvaltaisin

puolestaan satamalaitos. (Rauman kaupungin henkil6stéraportti 2008, 9)

6.2 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastasi yhteensa 78 henkil6a ja vastausprosentti oli 26%. Yksi henkild ei
vastannut sukupuoleen ja ik&an. Vastaajista 13 henkil6d oli miehié ja 64 naisia, eli
vastaajista 17% oli miehida ja 83% naisia. Tama selittyy osittain kuntasektorin
naisvaltaisuudella. Kuviosta 4 kayvét ilmi vastaajien lukumaara ikaryhmittdin seka
naisten ja miesten osuudet. Vastaajien ika on jaettu neljgdn ryhmaan. Ensimmaéinen
ryhma on alle 35 -vuotiaat, silla kaupungin henkildston ikérakenteen vuoksi ei ollut
tarpeellista siséllyttdd luokitteluun esimerkiksi alle 25 -vuotiaiden ryhmaa.
Vastaajista 82% oli yli 45 -vuotiaita. Suurin ikdryhmd, johon kuuluu noin puolet, on
45-55 -vuotiaat. Vain 6% oli alle 35 -vuotiaita ja 12% 35-44 -vuotiaita. Naisia oli
lukumaéarallisesti eniten 45-55 -vuotiaiden ryhmassé (34 henkil6d) ja miehid yli 55

-vuotiaiden ryhmassé (7 henkil6d).
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Kuvio 4. Vastaajien lukumaaréat ikaryhmittéin.

Alla  olevasta  kuviosta (Kuvio 5) ndkyy vastagjien  lukumaaréat
organisaatiokohtaisesti. Suurin osa vastaajista, 43%, tydskentelee keskusvirastossa.
Noin neljannes tydskentelee sosiaalikeskuksessa. Teknisen viraston osuus oli 14%
vastaajista ja kasvatus- ja opetusviraston osuus 12%. Vahiten vastauksia tuli
ympdristovirastosta, jonka osuus on 5% vastaajista. Lukumé&érallisesti pieni
vastausmaaré oli odotettavissa ymparistovirastosta, silld se on pienin hallintokunta.
Kuviosta kayvét ilmi myds miesten ja naisten osuudet kussakin organisaatiossa.
Ymparistoviraston kaikki vastaajat olivat miehid ja sosiaalikeskuksen puolestaan

naisia.

Lukumaara

kasvatus- ja keskusvirasto  sosiaalikeskus tekninen virasto ympéristovirasto

opetusvirasto .
H nainen

Organisaatio .
& H mies

Kuvio 5. Vastaajien lukumaarét organisaatioittain.
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Kun tarkastellaan vastaajien ik&jakaumaa organisaatiokohtaisesti, kdy ilmi, etta
kasvatus- ja opetusvirastossa sekd ymparistovirastossa kaikki vastaajat ovat yli 45
-vuotiaita. My06s teknisessa virastossa, sosiaalikeskuksessa ja keskusvirastossa selva

enemmist6 on yli 45 -vuotiaita, vaikka niissé onkin alle 44 -vuotiaita.

Vastaajista 14% (11 henkil6a) tyoskentelee esimiesasemassa ja loput 86% eivét.
Kohderyhmaéltd Kkysyttiin kuinka kauan heidan tydymparistonsd muutoksesta on
kulunut aikaa. Kuviosta 6 kayvét ilmi vastaajien lukumaérat kunkin ryhman
kohdalla. Suurella enemmistolld, 72%:lla ty6tilojen muutoksesta on kulunut yli 4
kuukautta. Muutto on vield kesken 9%:lla ja vain 3%:1la muutosta on kulunut alle 4
kuukautta. 17%:lla vastaajista puolestaan tyétila ei muuttunut. Heitd pyydettiin

vastaamaan vain tydymparistoa koskeviin kysymyksiin.
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Muutoksesta kulunut aika

Kuvio 6. Vastaajien lukumaaré tyotilan muutoksesta kuluneen ajan mukaan.

Kohderyhméé pyydettiin arvioimaan tyoskentelyaikansa entisessé tyopisteessa ennen
muuttoa. Vastaajat saivat itse kirjoittaa luvun ja vastaukset vaihtelivat noin kolmesta
kuukaudesta 33 vuoteen. 12 henkil6a ei vastannut tdhan kysymykseen, suurin osa
siksi ettei heidan tyotilansa muuttunut lainkaan. Vastaukset jaettiin neljaan ryhmaan
(kts. Kuvio 7). Noin 40%:lla tytskentelyaika entisessd tyOpisteessa on alle 5 vuotta
tai 5-9 vuotta. Vanhemmat vastaajat ovat selvésti tydskennelleet kauemmin entisessa
tyopisteessaan. Kaikki ne, jotka ovat tydskennelleet entisessa tyopisteessaan yli 10

vuotta ovat yli 45 -vuotiaita.
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Kuvio 7. Vastaajien tydskentelyaika vuosina entisessa tyépisteessa ennen muuttoa.

6.3 Tyotilat

Kyselylomakkeen ensimmainen osio kaésitteli tyotiloja. Taman osion avulla
selvitettiin tyontekijoiden mielipiteitd heidadn uusista tydympdristoistaan. Osio
jakaantui neljaan fyysisen tydympaériston osa-alueeseen: tyopiste; valaistus, lampdtila
ja melu; tyovalineet; sosiaalitilat ja kulkuvaylat.

6.3.1 TyOpiste

Vastaajat olivat padosin tyytyvaisia uusiin tyopisteisiinsad (kts. Kuvio 8). Kaikissa
kohdissa véhintdan 72% vastaajista oli taysin tai melko samaa mieltd tyopistettd

koskevien vaittamien kanssa.
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Kuvio 8. Vastaajien  mielipiteet  tyopistettd  koskeviin  kysymyksiin

prosenttiosuuksittain.

87% vastaajista oli taysin tai melko samaa mieltd siitd, ettd heiddn tyOpisteensé
kalusteet on sijoitettu asianmukaisesti. Taméa edistdd muun muassa tyon sujuvuutta.
Tyo6tasoa/poytétilaa oli enemmistdon mielesta riittavasti: noin puolet oli taysin samaa
mieltd ja vajaa kolmannes melko samaa mieltd. Sosiaalikeskuksen tyontekijoista
40% oli melko tai taysin eri mielta siitd, ettd tydtasoa/pOytétilaa on riittavasti. Myos

teknisestd virastosta neljannes oli véittdméan kanssa taysin eri mielta.

Enemmistd pystyy saatdmaan itselleen hyvan tyéasennon. Kolmannes oli véittdman
kanssa tdysin samaa ja noin 40% melko samaa mieltd. Yli 45 -vuotiaat olivat hieman
tyytyvéisempid tydasentoihinsa kuin nuoremmat vastaajat. Léhes kaikki olivat sit&
mieltd, ettd tyotuolille ja sen liikkeille on tarpeeksi tilaa. Vain harvat olivat eri mielta
vaittaman kanssa. Myos tyotuolin séatomahdollisuuksiin oltiin tyytyvéisia. Reilu
puolet oli tdysin samaa ja 37% melko lailla mielta.
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Sailytystilan riittdvyyteen oltiin pa&sééantoisesti tyytyvaisia. Noin viidennes oli melko
tal taysin eri mieltd vaittdmén kanssa. Sosiaalikeskuksessa kolmannes ja teknisessa
virastossa neljannes oli melko tai taysin eri mielta séilytystilan riittdvyyden kanssa.
Tydtilan varitys oli enemmistén mielestd mieluisa, vaikkakin vain viidennes oli
vaittdman kanssa tdysin samaa mieltd. 28% ei kokenut ty6tilaansa miellyttavaksi
olemalla melko tai taysin eri mieltd. Téhan ryhmé&an kuului myds muutama esimies.
Yli 45 -vuotiaat kokivat tyd6tilansa vérityksen hieman miellyttdvammaksi kuin

nuoremmat tyontekijat.

85% koki, ettd heillda on tyo- ja keskittymisrauha tyopisteessédén, kun taas 15% oli
melko tai taysin eri mieltd. Tyytyvdisimpia tyo- ja keskittymisrauhaan oltiin

keskusvirastossa ja ymparistovirastossa.

Ty0piste-osion viimeinen kysymys koski tyytyvdisyyttd uuteen tyopisteeseen.
Seitsemén henkil6a ei vastannut tdahan kysymykseen, silla heidan tyétilansa ei
muuttunut lainkaan. Yleisesti vastaajat olivat tyytyvaisia uusiin tyopisteisiinsa noin
80%:n ollessa taysin tai melko samaa mieltd. Tyytyvaisimpid uuteen tyopisteeseen
oltiin keskus- ja ymparistovirastossa. Kuviosta 9 kay ilmi miten tyoskentelyaika
entisessa tyopisteessa vaikutti vastaajien mielipiteisiin. Entisessa tyodpisteessa alle 5
vuotta tydskennelleista kolmannes, 5-9 vuotta tydskennelleistda kymmenesosa ja 10-

20 vuotta tyoskennelleista viidennes oli melko tai taysin eri mielta.
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Kuvio 9. Vastausten lukumaarat (n=66) ryhmiteltynd tydskentelyajan entisessa

tyopisteessa mukaan kysymykseen olen tyytyvéinen uuteen tyopisteeseeni.
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6.3.2 Valaistus, lampétila ja melu

i taysin samaa mieltd B melko samaa mieltd M melko eri mieltd M taysin eri mielta

Tyotilani yleisvalaistus on sopiva ja
riittava

Tyopistelvalaistukseni on riittava

Tyopisteeni lampéotila on sopiva ja
miellyttava

TyOpisteessani ei ole vetoa

IImanvaihto on tarkoituksenmukainen ja
riittavan tehokas

TyOpisteeseeni kuuluva melu ei hairitse
tyontekoani

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 10. Vastaajien mielipiteet valaistusta, ldmpoétilaa ja melua koskeviin

kysymyksiin prosenttiosuuksittain.

Vastaajat olivat padsaantoisesti tyytyvaisia tyopisteidensa valaistukseen (kts. Kuvio
10). Yleisvalaistuksen kohdalla 95% vastaajista oli tdysin tai melko samaa mielta
vaittaman kanssa. Vain harvat olivat sitd mieltd, ettei heidan yleisvalaistuksensa ole
sopiva ja riittdva. Suurin osa oli tyytyvainen myds tyopistevalaistukseensa. 16% oli
taysin tai melko eri mieltd tyOpistevalaistuksen riittdvyydestd. Heistd puolet oli
sosiaalikeskuksen tyontekijoitd. Myo6s esimiehistd muutama oli melko eri mieltd
vaittaman kanssa. Niiden mielestd, joilla muutto on vield kesken tai joilla tydtila ei

muuttunut lainkaan, tydpistevalaistus oli riittava.

Vain viidennes oli tdysin samaa mielta siitd, ettda heidan tyopisteensa lampdtila on
sopiva ja miellyttava. Taysin tai melko eri mieltd oli noin kolmannes, jotka olivat
enimmaékseen yli 45 -vuotiaita. Esimiehistd noin puolet oli tyytyvaisia tyopisteidensa
lampotilaan. Vastaajat kokivat paasaantoisesti, ettd heidan tyopisteessédan ei ole
vetoa: 27% oli tdysin samaa ja 42% melko samaa mieltd. Tyytyvéisimpia olivat alle
44 -vuotiaat. llmanvaihtoa koskevaan kysymykseen oltiin tdméan osa-alueen
tyytymattomimpia. 38% oli melko tai taysin eri mieltd ilmanvaihdon
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tarkoituksenmukaisuudesta ja tehokkuudesta. Kasvatus- ja opetusvirastosta sek&
teknisesté virastosta puolet tai yli puolet olivat tyytymé&ttomié ilmanvaihtoon. Myds
yli puolet niistd, joiden tydtila ei muuttunut lainkaan olivat taysin tai melko eri

mielta.
Ty0pisteeseen kuuluva melu ei hairitse valtaosan tyontekoa, silla 40% oli véittdman

kanssa taysin samaa ja noin puolet melko samaa mieltd. Melko tai taysin eri mielta

oli noin kymmenes vastaajista.

6.3.3 Tyovilineet

i tdysin samaa mielta ® melko samaa mielta B melko eri mieltd M tdysin eri mieltd

Minulla on tarvittavat tyovalineet

Tyovalineeni ovat asianmukaiset

Pienia toimistotarvikkeita on tarvittaessa
saatavilla

Kaytossani olevat ohjelmistot ovat
tehtavaani soveltuvia

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 11. Vastaajien mielipiteet tyovalineitd koskeviin  kysymyksiin

prosenttiosuuksittain.

Tydvalineisiin oltiin todella tyytyvaisia (kts. Kuvio 11). Jokaisen vaittdman kohdalla
yli puolet oli tdysin samaa mieltd ja yli 90% téaysin tai melko samaa mielta.
Muutamaa henkil6d lukuun ottamatta kaikki kokivat, ettd heilld on kaytossééan
tarvittavat tyovalineet ja ettd pienid toimistotarvikkeita on tarvittaessa saatavilla.
Tyovalineitd pidettiin yleisesti myds asianmukaisina. Noin kymmenes ei pitanyt
ohjelmistojaan soveltuvana tehtdvaansd. Melko tai taysin eri mieltd olevista yli
puolet oli keskusvirastosta.
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6.3.4 Sosiaalitilat ja kulkuvaylat

i tdysin samaa mieltd M melko samaa mieltd H melko eri mieltd M tdysin eri mielta

Henkilostotilamme ovat asianmukaisia

Henkildstotilamme ovat viihtyisia ja
miellyttavia

Henkilostotilamme ovat riittavan tilavia

Henkilostotilojemme siisteydesta
huolehditaan

Lattiat, portaat ja kulkuvaylat pidetaan
kunnossa ja siisteina

Kulkureittini tydpisteeseen ja tyopisteessa
on esteetdn

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 12. Vastaajien mielipiteet sosiaalitiloja ja kulkuvéylia koskeviin kysymyksiin

prosenttiosuuksittain.

Sosiaalitiloja  koskevissa  kysymyksissa  vastaajien mielipiteet  jakautuivat
monipuolisemmin (kts. Kuvio 12) kuin aikaisemmissa osa-alueissa. Henkil6stotilojen
asianmukaisuuden kanssa taysin tai melko samaa mieltéd oli noin 70%. Kolmannes ei
pitdnyt henkildstotilojaan asianmukaisina. Vaittaman kanssa tdysin eri mielta oli
neljdnnes teknisesta virastosta ja viidennes sosiaalikeskuksesta. Yli puolet vastaajista
piti henkildstotilojaan viihtyisind ja miellyttdvind. Puolet alle 44 -vuotiaista ja
kolmannes yli 45 -vuotiaista oli vaittdmé&n kanssa melko tai taysin eri mielta.
Teknisessé virastossa henkilostotiloja ei pidetd kovinkaan miellyttaving, silld yli
puolet olivat melko tai taysin eri mielta.

Vastaukset jakautuivat melko tasaisesti henkildstotilojen riittdvaa kokoa koskevassa
kysymyksessa. Henkildstotiloja piti riittdvan tilavina alle puolet vastaajista. Yli 45
-vuotiaat olivat hieman tyytyvdisempid henkilostotilojen kokoon kuin t&td
nuoremmat. Sekd naisista ettd miehistd yli puolet olivat melko tai taysin eri mielta
vaittaman kanssa. Kuviosta 13 nékyy vastaajien mielipiteet organisaatiokohtaisesti.
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Keskus- ja teknisestd virastosta noin puolet sek& sosiaalikeskuksesta kolme
neljasosaa olivat melko tai taysin eri mieltd henkil6stotilojen tilavuudesta.

i tdysin samaa mieltd B melko samaa mielta H melko eri mieltd M tdysin eri mielta

ymparistovirasto

tekninen virasto

sosiaalikeskus

keskusvirasto

kasvatus- ja opetusvirasto
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Kuvio 13. Vastaajien mielipiteet organisaatioittain kysymykseen henkilostotilamme

ovat riittavan tilavia.

Vastaajista 85% oli sitd mieltd, ettd heidan henkilOstotilojensa siisteydesta
huolehditaan. Reilu kolmannes oli taysin samaa ja puolet melko samaa mieltd
vaittaman kanssa. Puolet melko tai taysin eri mieltd olleista oli 45-55 -vuotiaita.
Myos lattiat, portaat ja kulkuvaylat pidetaan lahes kaikkien mielestd kunnossa: vain
kymmenes oli melko eri mieltd vaittaman kanssa. 88% piti kulkureittidan
tyOpisteeseen ja tyOpisteessd esteettoménd. Jopa 65% oli taysin samaa mieltd

vaittaman kanssa ja vain muutamat eivét pitdneet kulkureittiddn esteettoména.

6.3.5 Avoimen kysymyksen vastaukset

Tyo6tiloja koskevan osion lopussa oli avoin kysymys, jossa Kysyttiin omia
kommentteja ja mielipiteita tyotiloihin liittyen. Ndin vastaajat saivat mahdollisuuden
tuoda vapaasti esille omia ajatuksiaan. Vajaa neljannes (18 henkil6d) vastasi
avoimeen kysymykseen ja vastaukset vaihtelivat muutamasta sanasta pidempiin

kommentteihin.

Vastauksissa toistuivat selvésti kommentit ty6tasoista. Muutamat toivoivat lisaa

ty6tasoa ja laskutilaa. Erds vastaaja harmitteli, ettei saanut hanelle ostettua ja
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séadettya tyopoytaa mukaan uuteen tyopisteeseensd. Muutamat kommentoivat, ettd
ovat odottaneet heille luvattua uutta/asianmukaista tyopOytad jo jonkin aikaa.
Tyotasoja  koskevat  vastaukset olivat  ominaisia  keskusvirastolle ja

sosiaalikeskukselle.

Taukotiloihin liittyvid vastauksia tuli muutamia. Ne koskivat taukotilojen ahtautta ja
lilan pientd kokoa. Kommentteja tuli myos siitd, ettd jadkaappi on liian pieni ja
mikrolle jonotetaan. Muutamissa vastauksissa tuli esille sdilytys- ja varastotilan
riittamattomyys.  Myos  lahiarkiston  puuttumisesta  mainittiin.  Muutamat
keskusvirastossa tydskentelevat harmittelivat, ettd wc on melko kaukana. Myos

kopiokoneen mainittiin olevan kaukana.

Ty6huone koettiin muutamissa vastauksissa liian pieneksi tai ahtaaksi ja ikkunoiden
koko liian pieneksi. Erds vastaaja toivoi, ettd asiakastuoli mahtuisi olemaan
paremmin esilld&. Myos erilaisia pienid korjaustoimia kaivattiin: markiisi ei toimi
kunnolla, seinddn tarvitaan pakkelia ja maalia, ovi kdytdvaan on liian tiukka ja atk-
johtoja ei ole vedetty seinéé tai listoja pitkin. Erds vastaaja koki, ettd atk-ohjelmat

ovat vanhoja ja tietoturva ei ole ajantasainen.

6.4 Fyysisen tydympériston muutoksen kokeminen

Kyselyn toinen osio kasitteli henkiloston kokemuksia tydympariston muutoksesta
prosessina. N&in selvitettiin, mitd mieltd vastaajat olivat muutoksesta prosessina.
Osio jakaantui kahteen osa-alueeseen: keskustelu ja viestintd sekd tydympariston
muutos ja sen toteuttaminen. Tassé osiossa vastausten mééara oli yhteensa 66, silla 12
vastaajaa ei vastannut muutosta koskeviin kysymyksiin, koska heidén tyétilansa eivat

muuttuneet.

6.4.1 Keskustelu ja viestinta

Jokaisen vaittdman kohdalla yli puolet vastaajista oli tdysin tai melko samaa mieltd
(kts. Kuvio 14). Keskustelua ja viestintdd koskevien véittdmien kanssa oltiin

kuitenkin jonkin verran eri mieltékin.
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i tdysin samaa mieltd B melko samaa mieltd H melko eri mieltd M taysin eri mieltd

Minulla oli mahdollisuus keskustella
tydympariston muutoksesta

Minulla oli mahdollisuus tuoda omia
mielipiteitani esille

Minua kuunneltiin

Kysymyksiini tyéymparsiton muutoksesta
vastattiin

Tyoympadriston muutoksesta keskusteltiin
ty6paikkakokouksissa/henkil6stopalavereissa

Tyoympadristén mahdollisista kielteisista
puolista keskusteltiin

Viestintd muutosta ja muuton aikan oli
selkeda

Viestintd muutosta ja muuton aikan oli
riittavaa

Viliaikatiedoista tiedotettiin

0% 20% 40 % 60 % 80% 100 %

Kuvio 14. Vastaajien mielipiteet keskustelua ja viestintdd koskeviin kysymyksiin

prosenttiosuuksittain.

68% vastaajista oli melko tai tdysin samaa mieltd siit4, ettd heilla oli mahdollisuus
keskustella tydympariston muutoksesta. Noin kolmannes oli melko tai téysin eri
mieltd. Kuviosta 15 k&y ilmi eri ik&ryhmien mielipiteet véittdmaan. 34-45
-vuotiaiden ryhméstd kukaan ei ollut tdysin samaa mieltd. Mahdollisuuteen

keskustella muutoksesta oltiin tyytyvéisimpia ymparistovirastossa.
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i tdysin samaa mieltd M melko samaa mieltd H melko eri mieltd M tdysin eri mielta

alle 35
35-44
45-55
yli 55
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Kuvio 15. Vastaajien lukumadarat ikaryhmittdin kysymyksessa minulla oli

mahdollisuus keskustella tyéympériston muutoksesta.

Yleisesti koettiin, ettd omia mielipiteitd oli mahdollista tuoda esille. Kaksi
kolmasosaa olivat melko tai tdysin samaa mieltd ja vain muutama oli téysin eri
mieltd. Niistd, joilla muutto on vield kesken, yli puolet olivat melko tai téysin eri

mieltd mielipiteiden esille tuomisen mahdollisuudesta.

Noin 40% vastaajista oli melko tai taysin eri mielta siita, etta heitd kuunneltiin. Tasta
ryhmasta eniten taysin eri mieltd (14%) oltiin tdmén véittdman kanssa. Teknisessé
virastossa koettiin eniten kuuntelun puutetta. Myos tdssé kohdassa ne, joilla muutto

on viela kesken olivat eniten eri mielta vaittdméan kanssa.

Enemmistd koki, ettd heidan kysymyksiinsd tydymparistén muutoksesta vastattiin.
28% oli taysin ja 40% melko samaa mieltd véittdman kanssa. Ymparisto- ja
teknisessa virastossa yli puolet olivat melko tai taysin eri mieltd. Taman véittaman
kohdalla puolestaan kaikki, joilla muutto on vield kesken, olivat melko tai taysin

samaa mielta.

Vastaajista 82% koki, ettd muutoksesta keskusteltiin ty&paikkakokouksissa/
henkilostopalavereissa. Vain muutamat olivat taysin eri mieltd. Eniten melko tai

taysin eri mieltd oltiin keskusvirastosta ja teknisestd virastosta. Enemmist6 oli sitd




58

mieltd, ettd tydympariston muutoksesta keskusteltiin. Tdysin tai melko samaa mielta

oli 65%, melko eri mielta neljannes ja taysin eri mieltd kymmenes.

Viestintdd koskevien véittdmien vastaukset jakautuivat melko samalla tavalla.
Enemmiston mielestd viestintd muutosta ja sen aikana oli selkedd ja riittdvaa ja
véliaikatiedoista tiedotettiin. Taysin samaa mielté olevien osuus oli hieman pienempi
kuin muissa. Jokaisen viestintdd koskevan vdittdmén kohdalla noin kolmannes oli

melko tai taysin eri mielta.

Viestinta koettiin selkeimmaksi kasvatus- ja opetusvirastossa. Mielipiteet viestinnan
riittdvyydesta jakautuivat organisaatiokohtaisesti melko monipuolisesti —kasvatus- ja
opetusvirastossa oltiin taas tyytyvadisimpia. Molempien véittdmien kohdalla
esimiehistd 40% oli vaittdmien kanssa melko eri mieltd. Alla olevasta kuviosta
(Kuvio 16) n&hdadn kuhunkin ikdryhmaan kuuluvien mielipiteet viestinnan

riittavyydesta.

i tdysin samaa mieltd M melko samaa mieltd B melko eri mieltd M tdysin eri mielta
alle 35
35-44
45-55
yli 55
(I) ; 1I0 1I5 2I0 25 30 35
Lukumadra

Kuvio 16. Vastaajien lukumé&éarat ikaryhmittain kysymyksessa viestintd muutosta ja

muuton aikana oli riittavaa.

Alle viidennes oli taysin samaa ja noin puolet melko samaa mieltd siitd, ettd
valiaikatiedoista tiedotettiin. Taman vaittdméan kohdalla esimiehistd puolet oli melko

tai taysin eri mielta.
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6.4.2 TyOympériston muutos ja sen toteuttaminen

i tdysin samaa mieltd M melko samaa mieltd H melko eri mieltd M tdysin eri mielta

Tiesin tyotilojen muutokseen johtaneet syyt

Tyoympadriston muutoksen organisointi oli
selked

TyOympadristén muutos toteutettiin hyvin

Konkreettisista toimenpiteistd tiedotettiin

Aikatauluista tiedotettiin

Tiesin muutoksen yhdyshenkil6t omassa
tyoyksikossani

Tydymparistén muutos onnistui
kokonaisuudessaan hyvin

Olen tyytyvainen esimieheni toimintaan
tyéymparistdon muutoksen aikana

Esimieheni oli valmis keskustelemaan ja
jakamaan tietoa tyoympadriston muutoksesta

Ty6hyvinvointini koheni muuton ansiosta

Muutolla oli mydnteinen vaikutus
tyomotivaatiooni

Olen sopeutunut hyvin uuteen
tyoymparistooni

0% 20% 40 % 60 % 80% 100 %

Kuvio 17. Vastaajien mielipiteet tyOympdristbn muutosta ja sen toteuttamista

koskeviin kysymyksiin prosenttiosuuksittain.

Kuviosta 17 ndhd&én mielipiteiden jakautuminen tydympariston muutoksesta ja sen
toteuttamisesta. Tyotilojen muutokseen johtaneet syyt olivat hyvin tiedossa, silla
l&hes kaikki olivat tdysin tai melko samaa mielt4 vaittdmén kanssa. Tama on térkeda
muutoksen onnistumiselle. Muutoksen organisoinnin selkeydesté viidennes oli taysin
samaa, reilu kolmannes melko samaa ja 44% melko tai taysin eri mieltd. Kuviosta 18
kay ilmi miten mielipiteet jakautuivat organisaatiokohtaisesti. Mielipiteet jakautuivat

melko monipuolisesti organisaatioiden sisalla.
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L tdysin samaa mieltd  E melko samaa mieltd  H melko eri mieltd  Htdysin eri mielta

ymparistovirasto
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sosiaalikeskus
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Kuvio 18. Vastaajien mielipiteet organisaatioittain kysymykseen tyoympaériston

muutoksen organisointi oli selkea.

58% oli taysin tai melko samaa mielt4 siitd, ettd tydympériston muutos toteutettiin
hyvin. Miehistd yksikaan ei ollut tdysin samaa mielta ja esimiehista vajaa kolmannes
oli melko eri mieltd vaittdman kanssa. 68% niistd, joilla muutto on viela kesken,

olivat melko tai taysin eri mieltd muutoksen toteuttamisesta.

Enemmiston mielestd konkreettisista toimenpiteista tiedotettiin, silld vain neljannes
oli melko tai tdysin eri mieltd. Vastaajat kokivat myos, etta aikatauluista tiedotettiin.

80% oli taysin tai melko samaa mielta vaittdman kanssa.

Muutoksen yhdyshenkilét omassa tyoyksikdssa naytti olevan selvilla suurimmalle
osalle —seitsemésosa oli melko eri mieltd ja vain muutama taysin eri mielta.
Vastausten perusteella tydymparistobn muutos onnistui kokonaisuudessaan hyvin.
Viidennes oli tdysin samaa ja yli puolet melko samaa mieltd. Esimiehistd vajaa
kolmannes oli melko eri mieltd sekd reilu kolmannes niistd, jotka olivat
tyoskennelleet entisessd tydpisteessddn 10-20 vuotta, olivat melko tai taysin eri
mieltd. Kuviosta 19 né&hdaan, ettd mielipiteet vaihtelivat jonkin verran

organisaatioiden sisélla.
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i tdysin samaa mieltd M melko samaa mieltd H melko eri mieltd M tdysin eri mielta

ymparistovirasto

tekninen virasto

sosiaalikeskus

keskusvirasto

kasvatus- ja opetusvirasto
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Lukumaara

Kuvio 19. Vastaajien mielipiteet organisaatioittain kysymykseen tyoympaériston

muutos onnistui kokonaisuudessaan hyvin.

66% oli tyytyvéisia esimiehensd toimintaan muutoksen aikana. Neljannes oli melko
eri ja kymmenes taysin eri mieltd. Enemmistd koki, ettd esimies oli valmis
keskustelemaan ja jakamaan tietoa muutoksesta. Vain reilu viidennes oli melko tai

taysin eri mielta.

Tyo6hyvinvointi koheni muuton ansiosta 65%:lla, jotka olivat taysin tai melko samaa
mieltd. Reilu kolmannes oli véittdman kanssa melko tai taysin eri mieltd. Vastaajista
suurin piirtein saman verran (66%) oli tdysin tai melko samaa mieltd siitd, etta
muutolla oli myonteinen vaikutus tyomotivaatioon. Mielipiteet vaihtelivat melko
paljon organisaatioiden sisélla. Molempien véittdmien kohdalla eri mieltd olleet
saattoivat kokea, ettei tydympadriston muutoksella ollut juuri vaikutusta
tyéhyvinvointiin/tydmotivaatioon  tai  vaihtoehtoisesti, ettd tydhyvinvointi/
tyoémotivaatio laski. Vastaajista 91% oli taysin tai melko samaa mielta siitd, etta he

ovat sopeutuneet hyvin uuteen tydympéristoonsa.

6.4.3 Avoimen kysymyksen vastaukset

Samoin kuin tyo6tiloja koskevassa osiossa my0s téssa osiossa, fyysisen tydympariston
muutoksen kokeminen, oli lopussa avoin kysymys. Tassé kysyttiin vastaajien omia

kommentteja, mielipiteitd ja parannusehdotuksia tydympariston muutoksen
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lapivientiin ja organisointiin liittyvistad asioista. Viidennes (14 henkil0d) vastasi

avoimeen kysymykseen.

Monet vastaukset liittyivat keskusteluun ja kuunteluun. Muutamat painottivat, etta
muutoksesta vastaavien henkildiden tulisi keskustella ja olla yhteydessd suoraan
tyOpisteissé tyoskentelevien kanssa. Pari vastaajaa koki, ettda joitakin kuunneltiin
enemman kuin toisia. Muutama vastaaja koki, ettd muuton myotd yhteydenpito

tybasioissa eri osastolle/kerrokseen siirtyneisiin tyétovereihin hankaloitui.

Parissa vastauksessa tuli esille organisointiin liittyvid seikkoja: kaivattiin selke&é
projektiorganisaatiota ja péaatoimista henkil6d muutoksen organisointiin, jolloin

suunnitteluun olisi enemman aikaa.

Muutamat kommentoivat ergonomiaa koskevia asioita. Vastauksissa tuli esille
ergonomisesti toimivan tyopisteen huonontuminen sekd muuttoa odotellessa

ergonomiasta aiheutuneet ongelmat.

Muita vastauksissa esille tulleita asioita olivat aikataulutus, arkistotilat sek&
asiakaspalvelutilojen huomioiminen. Muutamat kommentoivat tyoturvallisuudesta

huolehtimista ja sen huomioimista suunnittelussa.

6.5 Tutkimustulosten yhteenveto ja toimintasuositukset

6.5.1 Fyysinen tydympaéristo

Ty6tiloihin oltiin yleisesti tyytyvaisi, silla yhta kysymysta lukuun ottamatta kaikissa
kohdissa yli puolet oli véittdmien kanssa taysin tai melko samaa mieltd. Uuteen
tyopisteeseen oltiin padosin tyytyvaisia, silla vain viidennes oli melko tai taysin eri

mielta.

Tyopisteen kalusteet koettiin olevan asianmukaisesti sijoitettu. Noin neljdnnes koki,
ettei tyotasoa ole riittavasti. Tdhan ongelmaan voisi vastata lisédmaélla tarvittaessa

ty6tasoon erilaisia jatkopaloja tai hankkimalla esimerkiksi laatikostoja, joiden
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paallysta voi toimia laskutilana. Tyopoydalta tulee myos siivota kaikki ylimaaréiset

ja vain harvoin tarvittavat tavarat pois, jolloin tyftasoa vapautuu muuhun kayttoon.

Yleisesti koettiin, ettd tydtuolissa on tarpeeksi sddtdmahdollisuuksia ja sen liikkeille
on tarpeeksi tilaa. Kuitenkin noin neljannes koki, ettei pysty sdatdaméaan itselleen
hyvdd tyOasentoa. Hyvédn ty0asennon saddoistd ja vinkeistd voisi tehda
yksinkertaisen kuvallisen ohjeen, jonka voisi lahettaa tyontekijoille séhkdpostilla tai
vieda paperiversiona henkildstotiloihin. Joissakin tapauksissa uuden ty6tuolin tai

tyotason hankinta voi olla tarpeellista.

Enemmiston mielesta sailytystilaa oli riittavasti. Viidennes kaipaisi kuitenkin liséa
séilytystilaa, jota voisi lisata erilaisilla sailytyskalusteilla. Tyontekijoiden on hyva
tietdd mitd papereita yms. tulee séilyttdé ja kuinka kauan, jolloin he voivat omalta
osaltaan huolehtia tarpeettomien papereiden havittdmisestd. Heidan on myds hyva
tietdd mita sailytetddn omassa tyopisteessa ja mitd arkistossa. Tarvittaessa arkistotilaa
voisi yrittad lisatd. Mikéli arkistohuoneiden kapasiteetti on taynnd, voisi kaytavaan

tai johonkin sopivaan tilaan sijoittaa lukollisia arkistokaapistoja.

Tydtilan varitykseen oltiin péaasaantoisesti tyytyvaisid. Reilu neljannes koki, ettei
varitys ole mieluisa. Varitys on makuasia, ja siksi onkin hyva suosia neutraaleja
sévyja. Varityksen mieluisuuteen voisi vaikuttaa esimerkiksi huonekalujen ja
tekstiilien sévyilla. Perusvéritykseen voi olla vaikeampi vaikuttaa ilman isompia
toimia, mutta esimerkiksi uusia verhoja, kalusteita ja tuoleja hankittaessa tulisi
kysella tyontekijoiden toiveita. Yleisesti koettiin, ettd tyopisteessd on tyd- ja
keskittymisrauha. 15% oli melko tai taysin eri mielt4: he saattavat esimerkiksi jakaa
ty6huoneen tyétoverin kanssa, jolloin puhelimen kaytto ja asiakaskaynnit saattavat
vaikuttaa tyorauhaan. Tallaisissa tapauksissa hyva véliseind voi olla valttaméaton.

Keskittymisrauhaa saattaa hairitd myos esimerkiksi tydhuoneen ohi kulkeva liikenne.

Tydtilan yleisvalaistuksen sopivuuteen oltiin hyvin tyytyvaisid. Ty0Opistevalaistuksen
kohdalla noin kuudesosa ei kokenut sen olevan riittdva. Liian vahainen valo voi
haitata yllattdvan paljon tyontekoa, joten uusia tyopistevalaisimia voisi hankkia niité
tarvitseville  (sosiaalikeskuksesta 7 henkil6d kaipasi lisdd tyopistevaloa).

Tyopisteeseen kuuluvan melun ei koettu haittaavan tyontekoa.
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Osa kaipasi parannusta tyopisteen lampétilaan ja ilmanvaihtoon. Noin kolmannes ei
pitanyt tyopisteensé lampdtilaa sopivana ja miellyttdvana ja noin 40% oli melko tai
tdysin eri mieltd ilmanvaihdon tarkoituksenmukaisuudesta ja tehokkuudesta.
Mielipiteitd lampéotilasta voisi kartoittaa vaikka osasto- tai tydpistekohtaisesti talven
ja/tai kesén jalkeen ja tarvittaessa suunnitella parantavia toimenpiteitd. Varsinkin
kesalla ilmanvaihdon tehokkuudesta ja kunnossapidosta tulee huolehtia. Mikali
ilmanvaihto ei riitd niin tarvittaessa voisi hankkia poytatuulettimia tms. viilentdmaan

ilmaa.

Tulokset olivat selvasti parhaimpia tyovélineitd koskevassa osiossa. Yli 90%
vastaajista oli tdysin tai melko samaa mieltd siitd, ettd heilld on tarvittavat ja
asianmukaiset tydvalineet seké toimistotarvikkeita on saatavilla. Noin kymmenes ei
kokenut ohjelmistojensa olevan tehtdvadn soveltuvia. Ohjelmistojen soveltuvuuden
kartoittamista ajatellen vain harvat olivat eri mieltd ja ohjelmistot eivat varmaankaan
aina tue kaikkia tehtdvid toimia. Tehtdvid laadittaessa tai muutettaessa tulisikin
huomioida ohjelmistojen rajoitukset. Tarvittaessa voisi jarjestdd pienimuotoista
koulutusta ohjelmistoista, mikéli kokemukset johtuvat siitd, ettei ohjelmaa osata
kayttad kunnolla.

Kulkuvaylien kunnossapitoon ja kulkureittien esteettomyyteen oltiin yleisesti
tyytyvaisid. Sosiaalitilojen kohdalla tyytyvaisyys oli vahdisempad. Yli puolet eivat
pitdneet henkil6stétilojaan riittavan tilavina, 40% ei pitanyt niitd viihtyisind ja
miellyttavina ja vajaa kolmannes ei pitanyt niitd asianmukaisina. Vastaajat kuitenkin
kokivat, etta henkiltstotilojen siisteydestd huolehditaan. Henkilstétilojen kokoa on
todenndkdisesti vaikea muuttaa, mutta pienilld toimilla niistd voisi saada tilavamman
oloisia ja viihtyisdmpid. Esimerkiksi henkil6stotiloista voisi vieda ylimaaraisia tai
tarpeettomia huonekaluja pois, mikali sellaisia niissa on. Myds sopivalla
ruokailuryhmalld voi vaikuttaa myonteisesti tilavuuden tuntuun. Tarvittaessa
kahvitaukoja voisi porrastaa. Viihtyisyytta voisi lisata esimerkiksi uusilla verhoilla ja
viherkasveilla. Henkildstotilojen kokoon tulisi  kiinnittdd huomiota varsinkin
sosiaalikeskuksessa ja keskusvirastossa. Tarvittaessa toisen tai isomman jaakaapin ja

toisen mikron hankinta helpottamaan ruokailua voisi tyydyttdd monia.
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6.5.2 Muutos prosessina

Keskustelua ja viestintdd sekd tydympdristbn muutosta ja sen toteuttamista
koskevissa kysymyksissé vastaajat olivat enemman melko tai tdysin eri mieltd kuin
tydtiloja koskevissa kysymyksissa. Jokainen muutos on aina oma projektinsa ja
jokaisessa on omat haasteensa. Tdmén osion yleiset toimintaehdotukset toimivat

vinkkeind tulevia muutoksia ajatellen.

Kolmannes koki (melko tai tdysin eri mieltd), ettei heilld ollut mahdollisuutta
keskustella tydympariston muutoksesta tai tuoda omia mielipiteitad esille ja ettei
heidan kysymyksiinsa tyoympariston muutoksesta vastattu. Vaittaman “minua
kuunneltiin” kanssa noin 40% oli melko tai taysin eri mieltd. Keskustelu on tarkeda
muutoksen onnistumiselle ja siihen tulisikin kiinnittdd huomiota. Mikéli vain
mahdollista, olisi hyvéa keskustella muutoksesta suoraan niiden henkildiden kanssa,
joita muutos koskee. Tulevissa muutosprosesseissa voitaisiin keskustella esimiesten
johdolla esimerkiksi osastokohtaisesti tyontekijoitd askarruttavista asioista seka
vastata heidan kysymyksiinsd. Tyontekijoita tulisi myds rohkaista kertomaan omia
mielipiteitddn, esimerkiksi kysymalla mitd mieltd kukin on. Néin saattaa myds tulla
esille hyvid ideoita ja seikkoja, joita ei ole ennen osattu huomioida. N&iden
“keskustelutilaisuuksien” ei tarvitse olla pitkid ja aikaa vievid, vaan ne voisi liittda
vaikka kahvitaukoon. Taman avulla tyontekijat ehka kokisivat myonteisemmin sen,
ettd heitd kuunnellaan. Muutoksesta riippuen voisi myds harkita jonkinlaisen

séhkdisen kysymys-, ehdotus- tai palautekanavan perustamista.

Valtaosa  koki, ettd  muutoksesta  keskusteltiin  tyOpaikkakokouksissa/
henkilostopalavereissa. Tamé& on hyva, silld silloin kaikki kuulevat samat asiat ja
keskustelut. Myo6s néissa kokouksissa voisi rohkaista tyontekijoita keskustelemaan ja
kertomaan omia mielipiteitddn. Noin kolmannes oli melko tai tdysin eri mielta siita,
ettda tyOympériston muutoksen mahdollisista kielteisista puolista keskusteltiin.
TyoOntekijat saattavat suhtautua myonteisemmin itselle negatiiviseen muutokseen,
mikali Kielteisia puolia ei yritetd peitelld. Niistd voisi keskustella juuri

tyopaikkakokouksissa tai keskustelutuokioissa.
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Enemmiston mielestd viestintd muutosta ja muuton aikana oli selkedd ja riittdvaa ja
valiaikatiedoista tiedotettiin —kolmannes oli melko tai taysin eri mieltd. Viestinnan
selkeyteen, oikea-aikaisuuteen, riittdvyyteen ja paikkansapitavyyteen tulee kiinnittaa
huomiota.  Varsinkin ~ laajoissa ~ muutoksissa  viestintdsuunnitelman  ja
vastuuhenkiloiden rooli on suurempi. Esimiehistd 40% oli melko samaa mieltd
viestinnadn selkeydestd ja riittdvyydestda. My0s esimiehiltda voisi kyselld

parannusehdotuksia viestintaan ja sen suunnitteluun ja toteutukseen liittyen.

Lahes kaikki tiesivét tyotilojen muutokseen johtaneet syyt. Muutoksen organisoinnin
selkeyteen ja muutoksen hyvéan toteutukseen ei oltu taysin tyytyvéisia. Reilu 40%
oli molempien véittdmien kohdalla melko tai taysin eri mieltd. Mikéli mahdollista,
muutoksen toteuttamiseen liittyvid ehdotuksia voisi tiedustella suoraan niiltd, joita
muutos koskee. Muutoksen organisoijat eivat vélttdmattd osaa huomioida joitakin
kaytanndn  asioita muutoksen toteuttamista  suunnitellessaan.  Muutoksen
organisoinnin selkeyttamista voisi tukea viestinnan parantaminen sekd tyonjaosta ja

vastuualueista informointi.

Voidaan todeta, ettd tydympériston muutos onnistui kokonaisuudessaan hyvin, silld
77% oli taysin tai melko samaa mieltd. Valtaosa tiesi muutoksen yhdyshenkil6t
omassa tydyksikdssaan. Enemmistd koki myos, ettd konkreettisista toimenpiteista ja

aikatauluista tiedotettiin.

Noin kolmannes ei ollut tyytyvéinen esimiehensa toimintaan muutoksen aikana ja
noin viidennes ei kokenut, ettd esimies oli valmis keskustelemaan ja jakamaan tietoa
muutoksesta. Muutoksesta ja esimiehen roolista riippuen heille voi olla tarpeellista
jarjestdd koulutusta muutosjohtamisesta ja esimiehen merkityksestd muutoksessa.
Muutosjohtajana voi toimia my6s joku muu kuin esimies, esimerkiksi muutoksen
vastuuhenkild. Tyontekijoitd tulee rohkaista aktiiviseen keskusteluun, mielipiteiden
esiintuomiseen ja rakentavaan vaittelyyn. Esimiesten tulee olla rehellisia

tyontekijoilleen, kuunnella heitd ja vastata heidan kysymyksiinsé.

Lahes kaikki olivat sopeutuneet hyvin uusiin tydymparistoihinsd. Enemmist6é Kkoki,

ettd heiddn tyohyvinvointinsa koheni muuton ansiosta. Samoin muutolla oli
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myOnteinen vaikutus enemmiston tyomotivaatioon. Osa kuitenkin Kkoki, ettei

muutolla ollut vaikutusta tyéhyvinvointiin tai —motivaatioon tai ne laskivat.

7 YHTEENVETO

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten tyontekijat kokevat
organisaatiossa tapahtuneen tydtilojen muutoksen. Tutkimuksen avulla pyrittiin
selvittdméan henkiloston mielipiteitd ja ajatuksia heiddn uudesta tydympaéristostaan
sekd mahdolliset epakohdat nykyisissé tyotiloissa. Tutkimuksella pyrittiin my6s
selvittamaan henkildston kokemuksia muutoksesta prosessina: miten muutos heidéan
mielestddn onnistui ja mitkd seikat onnistuivat hyvin ja mitkd huonommin.
Tutkimuksen kohteena oli Rauman kaupunkitalokortteli. Aihe on ajankohtainen ja
tydtiloista on paljon keskustelua muun muassa kuntaliitosten ja avokonttoreihin

siirtymisen vuoksi.

Tutkimuksen teoriaosassa kasiteltiin  fyysistd tyOympéristdd sek& muutoksen
kokemista. Fyysisen tyOympériston osa-alueet kaytiin l&pi: tyotilat, tyovélineet,
sosiaalitilat ja kulkuvaylat sekd tyojarjestelyt. Tyotilojen osalta kasiteltiin
toimistokalusteita, valaistusta, lampdétilaa, melua ja siisteyttd. Toisessa 0sassa,
muutoksen kokemisessa, késiteltiin hieman muutosta yleisesti, muutosprosessia seké
sen seurantaa ja arviointia. Liséksi tutustuttiin muutokseen reagointiin: miten yksilo
ja ryhma kohtaavat muutoksen. Keskeistd on myds onnistuneen muutosprosessin

kasitteleminen.

Empiirisessd osassa tarkoituksena oli selvittdd, miten henkilostd kokee fyysisen
tyoympaériston eri osa-alueet, mitd mieltd he ovat uudesta ty0ympéristostadn seka
miten henkilostd kokee muutoksen prosessina. Kyselyn avulla pyrittiin 10ytdmaan

mahdollisia parannuskohteita sek& saamaan vinkkeja tuleviin muutosprosesseihin.

Tutkimusaineiston perusteella voidaan todeta, ettd tyontekijat olivat tyytyvéisia
uusiin tyotiloihinsa. 79% oli tyytyvéisiad (tdysin tai melko samaa mieltd) uusiin

tyopisteisiinsa. TyOpisteeseen ja valaistukseen oltiin  yleisesti tyytyvaisia.
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Parannettavaakin 10ytyi, silla vahemman tyytyvaisia oltiin tyopisteen lampdtilan
sopivuuteen ja ilmanvaihtoon sek& henkildstotilojen viihtyisyyteen ja riittavaan
kokoon. Lampdétilaa voisi Kkartoittaa ja tarvittaessa hankkia poytatuulettimia
ilmanvaihdon rinnalle. Liian pieniltd tuntuvista henkildstotiloista tulisi poistaa
tarpeettomat huonekalut ja tavarat ja viihtyisyyttd voisi lisatad esimerkiksi uusilla
tekstiileilld ja viherkasveilla. Myo6s ty6tilojen vérityksen mieluisuuteen tulisi
Kiinnittdd huomiota. Varsin tyytyvéisid puolestaan oltiin tydvalineitd koskeviin

seikkoihin.

Muutos onnistui prosessina melko hyvin, silld kaikissa keskustelua ja viestintad seka
muutosta ja sen toteuttamista koskevissa kysymyksissa kolmea kohtaa lukuun
ottamatta vahintdan 65% oli taysin tai melko samaa mieltd. Noin kolmannes toivoi
parannusta keskusteluun, kuunteluun, omien mielipiteiden esille tuomiseen sekéa
viestintd&n. Tahan voisi kiinnittdd huomiota tehostamalla viestintdd seka pitamalla
keskustelutuokioita esimiesten/vastuuhenkiléiden johdolla esimerkiksi kahvitauon
yhteydessd. Myos jonkinlaisen séhkdisen ehdotus- tai palautekanavan perustamista
voisi harkita. Tutkimusaineiston perusteella tulevissa muutoksissa tulisi Kiinnitt&a
huomiota muutoksen organisoinnin selkeyteen ja sen toteuttamiseen. Myos tahan
voisi auttaa viestinndn parantaminen sekd toteutusehdotusten tiedustelu ja

vastuualueista informointi.

Rauman kaupunkitalokorttelin tyo6tiloja koskevia tuloksia ei voi yleistaa, silla
tydympariston kokeminen on yksilollista ja tydymparistét ovat erilaisia. Tulokset
antavat yleiskuvan vain kaupunkitalokorttelin tyotiloista. Myds muutosprosessia

koskevia tuloksia on vaikea yleista, sill& jokainen muutos on oma projektinsa.

Opinnaytetyoni tekeminen oli mielenkiintoista, koska olen itse tydskennellyt
kaupunkitalokorttelissa ja ndin oli kiinnostavaa selvittaa henkiloston mietteitd uusista
tyotiloistaan. Myds kiinnostus muutosjohtamista kohtaan toi  mielenkiintoa
muutosprosessin onnistumisen selvittdmiseen. Kiinnostava jatkotutkimuksen aihe
olisi tutkia henkildston tyytyvaisyyttd tyoympdristoonsa esimerkiksi muutaman
vuoden kuluttua. My6s muutosprosessin onnistumista ja henkiloston kokemuksia

voisi tutkia jonkin muun muutoksen jalkeen.
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LITE 1

Kysely tyotilojen muutoksesta Rauman kaupunkitalokorttelin

tyéntekijdille

TAUSTATIEDOT

Sukupuoli
Nainen
Mies

Ika
Alle 35
35-44
45-55
Yli 55

Valitse organisaatio, jossa tydskentelet
Kasvatus- ja opetusvirasto

Keskusvirasto

Sosiaalikeskus

Tekninen virasto

Ymparistovirasto

Tydskenteletkd esimiesasemassa
Kylla
En

Vastaa kysymyksiin valitsemalla omaa nékemystési parhaiten kuvaava vaihtoehto.

0SI0 1: TYOTILAT

Tyopiste

Tydpisteeni kalusteet on sijoitettu asianmukaisesti

Tydtasoalpdytatilaa on riittavasti

Pystyn sdatamaan itselleni hyvan tydasennon
Tydtuolille ja sen liikkeille on tarpeeksi tilaa
Tyotuolissani on riittavasti saatdmahdollisuuksia
Sailytystilaa on riittavasti

Tydatilani varitys on mieluisa

Minulla on tyo- ja keskittymisrauha fyopisteessani

Olen tyytyvdinen uuteen tydpisteeseeni

Valaistus, lampédtila ja melu

Tydtilani yleisvalastus on sopiva ja riittava
Tydpistevalaistukseni on riittava

Tydpisteeni lampodtila on sopiva ja miellyttava
Tydpisteessani ei ole vetoa

lImanvaihto on tarkoituksenmukainen ja riittavan tehokas
Tyopisteeseeni kuuluva melu ei hairitse tyéntekoani

Taysin  Melko Melko Taysin
samaa samaa er eri
mieltd mieltd mieltd mieltd

Taysin  Melko Melko Taysin
samaa Samaa er eri
mielta mieltd mieltd mielta



Taysin  Melko Melko Taysin
Tyovilineet samaa samaa eri er
mieltd mieltd mieltd mielta
Minulla on tarvittavat tyovalineet
Tyovalineeni ovat asianmukaiset
Pienia toimistotarvikkeita on tarvittaessa saatavilla
Kaytossani olevat ohjelmistot ovat tehtavaani soveltuvia

Taysin  Melko Melko Taysin
Sosiaalitilat ja kulkuvaylat samaa samaa  eri eri
mieltd mieltd mieltd mielta
Henkilastétilamme ovat asianmukaisia
Henkilostdtilamme ovat viihtyisia ja miellyttavia
Henkildstétilamme ovat riittavan tilavia
Henkilastétilojemme siisteydesta huolehditaan
Lattiat, portaat ja kulkuvaylat pidetdén kunnossa ja siisteind
Kulkureittini tydpisteeseen ja tyopisteessa on esteeton

Omia kommentteja ja mielipiteita tyotiloihin liittyen

08I0 2: FYYSISEN TYOYMPARISTON MUUTOKSEN KOKEMINEN

Téaysin Melko Melko Taysin
Keskustelu ja viestinta samaa samaa er er
mieltd mieltd mieltd mielta
Minulla oli mahdollisuus keskustella tydymparistén muutoksesta
Minulla oli mahdollisuus tuoda omia mielipiteitani esille
Minua Kuunneltiin
Kysymyksiini tydympériston muutoksesta vastattiin
Tydympariston muutoksesta keskusteltiin tydpaikkakokouksissa/henkilostdpalavereissa
Tydympaéristén muutoksen mahdollisista kielteisista puolista keskusteltiin
Viestintd muutosta ja muuton aikana oli selkeda
Viestintd muutosta ja muuton aikana oli riittévaa
Viliaikatilanteista tiedotettiin

Taysin Melko Melko Taysin

Tydympariston muutos ja sen toteuttaminen samaa samaa efi e
mieltd mieltd mieltd mielta

Tiesin tydtilojen muutokseen johtaneet syyt

Tydympariston muutoksen organisointi oli selked

Tydympéristén muutos toteutettiin hyvin

Konkreettisista toimenpiteisté tiedotettiin

Aikatauluista tiedotettiin

Tiesin muuton yhdyshenkilot omassa tyoyksikéssani

Tydympariston muutos onnistui kokonaisuudessaan hyvin

Olen tyytyvédinen esimieheni toimintaan tydymparistdon muutoksen aikana

Esimieheni oli valmis keskustelemaan ja jakamaan tietoa tydympaéristén muutoksesta

Tydhyvinvointini koheni muuton ansiosta

Muutolla oli mydnteinen vaikutus tydmotivaatiooni

QOlen sopeutunut hyvin uuteen tydyhteisooni

Omia kommentteja, mielipiteitd ja parannusehdotuksia tydympériston
muutoksen lapivientiin ja organisointiin liittyvista asioista

| Laheta |
| Tyhjenna |



LIITE 2

Sahkopostin aihe: Kysely tyotilojen muutoksesta kaupunkitalokorttelin tyéntekijoille

Tervehdys teille kaupungintalokorttelin tyontekijat!

Valitan teille Enni Mé&kilan opinnéytetydhon liittyvan kyselyn silla toivomuksella,
ettd ehtisitte siihen vastata. Muutot ja muutokset ovat aina oppimisprosesseja.

Taman vuoksi on tarkedd, ettd saamme palautetta ja arvokasta tietoa jonka avulla
pystymme kehittdm&&n erilaisia tukitoimia jatkossakin. Enni Makild esittelee
tulokset kaupungin johtoryhmassa.

Sen liséksi tuloksista kerrotaan KK:n Kuulumiset-lehdessa.

Yst.terv.

Tuija Maki
Henkildstokehittaja/Henkilostopalvelut
Rauman kaupunki

Hei

Nimeni on Enni Makil& ja opiskelen liiketaloutta Satakunnan ammattikorkeakoulun
Rauman yksikdssa. Teen tutkintooni kuuluvaa opinnéytety6té aiheesta Muutos
fyysisessa tydymparistdssa, kohteena Rauman kaupunkitalokortteli. Tutkimukseni
avulla selvitetdan henkildston ajatuksia ja mielipiteitd uusista ty6tiloista seka siita,
miten tydympériston muutos henkildstén mielesta meni.

Kyselylomake taytetdan ja lahetetaddn vaivattomasti séhkoisesti. Vastaamiseen menee
noin 5 minuuttia. Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti, eikéd vastauksista kay
ilmi kenenk&an henkil6llisyys tai muita tunnistetietoja.

Paaset vastaamaan Kyselyyn tasta

Vastaathan kyselyyn 23.10.2009 mennessa.

Tarvittaessa minuun voi ottaa yhteytta enni.makila@student.samk.fi tai 044 270
9639.

Kiitos jo etukateen arvokkaasta tutkimusavustasi!


https://owa.samk.fi/owa/redir.aspx?C=840c95910e09473c94f1453d5884b6f2&URL=http%3a%2f%2fwww.liketomorrow.com%2fkysely%2flomake.htm
https://owa.samk.fi/owa/redir.aspx?C=840c95910e09473c94f1453d5884b6f2&URL=mailto%3aenni.makila%40student.samk.fi
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