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ABSTRACT

The objective of this thesis was the SATO office renovation project from a
change management perspective.

During spring and summer 2022, a comprehensive renovation project took
place in the client’s rental office premises. During the project, the office space
was converted from solid team spaces and workstations into an activity-based
workplace. In this thesis, the change management process was examined
from the employees’ perspective as well as the one of theoretical framework.

The objective of the thesis was to investigate how SATO’s personnel experi-
enced the change management for the renovation project. The aim was to
identify where the action was successful and where different measures could
have been taken. The research problems were: How did the personnel at the
SATO-house experience the change management for the renovation project?
How can changes be more successfully managed at SATO?

In the theoretical part of the thesis, change management and reasons behind
successful change are explained as well as employees’ experience of change
Work environment and different workspaces are described.

In the theoretical part of the thesis, the terms of change management and suc-
cessful change are explained as well as how company employees experience
change. Additionally, the theoretical part addresses work environment and dif-
ferent workspaces.

The thesis was executed as a quantitative and qualitative case study, where
the author investigated how the employees have experienced the office reno-
vation project from a change management perspective. Focused interviews
and questionnaires were used as research methods. The objective of this the-
sis was to create development suggestions for the client how to manage
change.

The research results provided clear development suggestions of how change

should be managed in the future, as well as opinions regarding the new prem-
ises from the employees’ perspective.

Keywords: change management, work environment, workspaces
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1 JOHDANTO

Jatkuvasti muuttuvassa maailmassa yritysten ja organisaatioiden muutostilan-
teet ovat arkipaivaa, ja sen myota muutosjohtamisesta on tullut entista tarke-
ampi osa liiketoimintaa. Muutosjohtamisessa on kyse monesta taidosta, kuten
ihmisten johtamisen taidosta, keskustelun ja viestinnan johtamisen hallinnasta
seka erilaisten muutoksen johtamisen menetelmista, joita ovat esim. strategi-
nen johtaminen, organisaation kehittaminen, organisaatiokulttuurin muutos,
toimintatutkimus, prosessien konsultaatio seka herkkyys havaita sosiaalista
ymparistda. (Juuti & Virtanen 2009, 160-162.)

Taman opinnaytetyon aiheena on toimitilamuutos muutosjohtamisen nakokul-
masta. Toimeksiantajana on SATO Oyj, jonka Helsingin toimitiloihin tehtiin ke-
vaalla ja kesalla 2022 toimitilauudistus. Toimitilamuutoksen tarve huomattiin jo
ennen kevaan 2020 alkanutta COVID-19-pandemiaa, mutta pandemian ai-
heuttaman poikkeustilanteen takia hanke viivastyi, ja kaynnistettiin uudestaan
kevaalla 2022. Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda toimeksiantajan tyonte-
kijoiden muutoksen kokemus toteutuneesta toimitilojen muutoksesta. Lisaksi
tavoitteena on tuottaa toimeksiantajalle kehittamisehdotuksia muutosjohtami-
seen, joita voidaan hyddyntaa tulevissa muutoksissa, niiden laajuudesta riip-

pumatta.

Tutkimusongelmana tassa opinnaytetydssa oli selvittaa:

e Miten SATO-talon henkilbsté koki toimitilauudistuksen muutosjohtami-
sen nékbkulmasta?

e Miten SATOssa voidaan johtaa muutoksia paremmin?

Vaikka toimitilamuutoksen tarve voidaan katsoa osittain johtuvan koronapan-
demian myota tulleesta etatyosuosituksesta, tama tyo ei kasittele sita, eika
etaty6ta ilmidona myoskaan. Opinnaytetyd on toimeksiantajalle tarkea, koska
organisaatiossa on aina muutoksia, isoja ja pienia, joita taytyisi osata johtaa.
Toimitilauudistus oli laaja ja aikaa vieva projekti, jossa kyse ei ole pelkastaan
toimitilan uudistuksesta, vaan koko tydoympariston, tyoskentelytapojen ja tyo-

kulttuurin johtamisesta.



Taman opinnaytetyon teoreettinen viitekehys perustuu muutosjohtamiseen ja
erilaisiin tyoymparistoihin. Toimitilauudistuksen muutosjohtamista tarkastel-
laan pohjoisamerikkalaisen John P. Kotterin Onnistuneen muutoksen kahdek-
san askeleen mallin kautta (2008) seka ruotsalaisten Mikal Bjorkstromin ja Ola
Rosenlindin Muutoksen viisi sudenkuoppaa -mallin (2021) kautta. Muita muu-
tosjohtamisen keskeisia lahteita ovat Juutin ja Virtasen (2009) Organisaation-
muutos, Luoman (2021) Johtoryhman kasikirja seka Pontevan (2010) onnistu
muutoksessa. Tyoymparistoon liittyvan materiaalin paaasiallisena lahteena on
Tyoterveyslaitoksen julkaisut Tietotyon tyoymparistot (2022) ja Monitilatoi-
misto, avokonttoria ja muita tilakonsepteja seka RAKLIn (2017) Tydymparisto-

muutosten johtaminen ja viestinta -klinikan materiaalia.

Opinnaytety6 on toteutettu seka kvalitatiivisen (laadullisena) etta kvantitatiivi-
sena (maarallisend) tutkimuksena. Tutkimusaineisto on keratty online-kysely-

tutkimuksen sekd SATOn HR-johtajaa haastattelemalla.

2 MUUTOSJOHTAMINEN

Muutoksista ja niiden johtamisesta kertovaa kirjallisuutta ja lahteita on saata-
villa runsain maarin, ja ne kasittelevat muutosjohtamista eri nakokulmista. Or-
ganisaatiomuutokset nayttavat hyvin erilaisilta riippuen siita, tutkitaanko niita
johdon vai tyontekijdiden nakdkulmasta (Juuti & Virtanen 2009, 10). Yhteista
monelle teorialle on se, etta johdon rooli muutoksen johtamisessa on elintar-
kea. Luoman (2021, 14) mukaan, johdon toiminta heijastuu jasenten kautta
yleisesti organisaatioon ja joko parantaa tai heikentaa organisaation kykya ka-
sitellda muuttuvia tilanteita. Jos ylin johto ei saa paatoksia aikaiseksi, niita ei to-
dennakdisesti synny mydskaan yrityksen toisissa paatoksentekoelimissa.

Kun tdman lisaksi tydpaikoilla ja tiimeilla on erilaiset toimintaymparistot, tyo-
tehtavat ja kulttuurit, jotka myos on otettava huomioon, muutosjohtaminen on

haastavaa. (Jarvinen 2020, 21.)

2.1 Muutos ja muutosjohtaminen

Muutostilanteet ovat hyvia esimerkkia siita, miten henkilostossa voi herata
huolia ja pelkoja tuntemattomasta, jotka peittavat alleen jopa muutoksen hyvat
puolet ja mahdollisuudet. Tallaisessa tilanteessa ei auta, vaikka johto yrittaa
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vakuuttaa, ettei mitaan pelattavaa ole. Esimiestyoskentelyn tekee vaikeaksi
mm. myos se, etta johtamisen kysymyksiin ja ongelmiin ei ole olemassa yhta,
oikeata kaavaa, vaan eri ihmiset reagoivat muutoksiin eri tavalla (Jarvinen
2020, 20.)

Luoman mukaan yrityksen taytyisi heti muutosagendan ja strategian paattami-
sen jalkeen siirtaa painopiste puheista ja esityksista muutokseen organisaa-
tion oikeassa elamassa. Talloin strateginen johtaminen on avainasemassa,
vaikka se ei ole ainoa tarkea tekija. (Luoma 2021, 121.) Kotter ja Rathgeber
(2014, 125) kuvailevat tata vastaavaa vaihetta niin, etta ensin pitaa luoda
tunne kiireesta seka auttaa muita havaitsemaan etta kyseessa on muutos ja

tarvitaan pikaista toimintaa.

Muutostilanteissa korostuu erityisesti asioista tiedottaminen. Henkilostolle on
tarkeaa tietaa, miksi muutos tehdaan, mitka sen tavoitteet ovat ja miten muu-
tos konkreettisesti vaikuttaa jokapaivaiseen tekemiseen. Esihenkilon taytyy tu-
kea henkilostoa muutoksessa ja auttaa heita kasittelemaan asiaa, jolloin esi-
henkiléroolin tulee olla selkea. Sitoutuminen muutosprosessiin saadaan aino-
astaan silla, etta henkilosto paasee itse vaikuttamaan muutoksen toteuttami-
seen. Kulttuuri muodostuu ihmisista, jolloin on tarkeaa, etta inmiset myos paa-
sevat vaikuttamaan siihen, millainen kulttuuri luodaan uudessa tilanteessa.
(Tyoterveyslaitos s.a.) Luoma (2021, 121) esittaa viitekehyksen, jossa koko-
naisvaltainen johtaminen on jaettu kuuteen kasitteeseen. Tata mallia voidaan

myos soveltaa muutosjohtamiseen. Viitekehys on esitelty kuvassa 1.

STRATEGIA ’ RAKENNE
( TAVOITTEET HYVAKSYTTY
\ KAYTANTO /
ARVOT
JOHTAMISTAPA

Kuva 1. Kokonaisvaltaisen johtamisen osatekijat (Luoma 2021, 121)



Kuvassa 1 vasemmalla puolella nakyy strategia, tavoitteet ja arvot. Johto-
tehtavassa toimivalle niiden riittdva osaaminen on edellytys. Voidaan sanoa,
ettd hyvan johtajan minimivaatimus on pyrkia johtamisessaan kayttamaan
kaikkia kolmea. Nama kolme kuvaavat tilannetta, niin kuin sen yrityksen joh-
don mielesta pitaisi olla. Jos naita kayttaa oikein, koko organisaation kehitys-
suunta, vauhti ja reunaehdot maarittyvat naiden kautta. On myds tarkeaa, etta
strategia, tavoitteet ja arvot ovat keskenaan yhteensopivia, koska tavoitteita ei

muuten saavuteta. (Luoma 2021, 122.)

Oikealla puolella nakyvat strategian, tavoitteiden ja arvojen vastinparit. Ra-
kenne liittyy strategiaan, hyvaksytty kaytanto tavoitteisiin ja johtamistapa
arvoihin. Rakenteella tarkoitetaan organisaation rakennetta ja siihen vaikutta-
via johtamisprosesseja. Tahan sisaltyy asiat, jotka tuovat ennustettavuutta ja
jatkuvuutta toimintaan. Hyvaksytty kaytantoé on se suoritustaso, joka sallitaan
itselleen, ja jos se on strategiasta poikkeava, niin se perustellaan olosuhteisiin
nahden hyvaksytyksi. Johtamistavalla tarkoitetaan tyoymparistdossa tapahtuva
vuorovaikutusta kahden tai useamman henkilon valilla tydymparistossa. Voi-
daan puhua lapimurrosta, kun johto on toimintaansa kehittamalla onnistu-
neesti paassyt vaiheeseen, jolloin siihen itseensa kohdistuva muutosty alkaa
heijastua muun organisaation toiminnassa muutoksina. Asia voidaan yksinker-
taistaa niin, etta ajatellaan, etta johdon tyo on joko valmistautumista lapimur-

toon tai lapimurron jalkeisen tilan hallintaa. (Luoma 2021, 12.)

Se, minne organisaatio paatyy, maarittyy oikean puolen kautta. Jos rakenne ei
seuraa strategiaa, tai jos hyvaksytty kaytanto ei tue tavoitteita, niin tavoitteisiin
ei paasta. Jos taas johtamistapa ei ole arvojen mukainen, arvoilla ei ole merki-

tysta. Todelliset arvot ovat ne, joita eletdaan vuorovaikutuksessa keskenaan.

Kuvassa 1 molempien puolten pitaisi pysya lahella toisiaan. Asioiden pitaisi
muuttua kuvan oikean puolen uudistettujen rakenteiden, vallitsevan hyvaksy-
tyn kaytannon ja terveen johtamistavan avulla. Mikali tdma ei jostain syysta
toimi, ei johtaminen ei ole kokonaisvaltaista. Muutos onnistuu silloin, kun tar-
kastellaan jatkuvasti jokaista oikean puolen osiota, erityisesti uudistamisvai-
heen aikana. Ei ole tarpeen saattaa kaikkia kolmea lopulliseen muotoonsa,
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kunhan asioita tarkastellaan niiden kautta, ja ruvetaan maaratietoisiin toimiin

kokonaisvaltaisen johtamisen puolesta. (Luoma, 2021, 122.)

Organisaatio ei muutu, jos ihmiset eivat muutu. Ketaan ei taas voi pakottaa
muuttumaan, mutta esihenkild voi ohjata ja auttaa alaistaan [6ytamaan oma
muutosinto. On tarkeaa, etta johto omalla johdonmukaisella toiminnallaan

viestivat, ettd muutos on positiivinen asia. (Ponteva, 2010, 18.)

Jarvisen (2020, 13) mukaan esihenkildn pitaisi sovittaa oma toiminta siihen,
etta jokaisella henkildlla on erityispiirteet. Tama edellyttaa, etta han tuntee joh-
dettavansa, jotta voi kasitella heita yksilollisesti. Lisaksi pelisaannot ovat tar-
peen, jotta tietyissa tarkeissa asioissa kaikki toimisivat samoin, vaikka ihnmiset
ovatkin erilaisia. On myds tarkea tiedostaa, etteivat ihmiset ole koneita, jolloin
he eivat aina toimi johdonmukaisesti tai edes jarkevasti. Taman takia heidan
tunteensa, tottumuksensa ja tarpeensa taytyy myos ottaa huomioon. Ihanneti-
lanteessa ty0ssa ja muussa elamassa on samat arvot. Mikali tydssaan joutuu
kohtaamaan arvoristiriitaa, tulee turhautumista, kyynisyytta ja motivaatio las-
kee. Ihannetilanteessa arvot on laadittu yhdessa, niihin sitoudutaan ja ne ovat

mukana jokapaivaisessa tyossa. (Huovinmaa 2021, 129.)

2.2 Muutos tyontekijan nakokulmasta

Jokainen kokee muutoksen omalla tavallaan. Yleisesti muutoksen tunnetiloja
ihmisissa kuvataan siniaaltomallin mukaan (kuva 2), jossa ihmisen perustun-
teet pelko, viha, suru ja ilo esiintyvat. Siniaaltomalli-nimike tulee siita, etta osa

reaktioista ovat nakyvia, osa nakymattémia (Luoma 2021, 151).

Muutostilanteessa, johto kay yleensa lapi muutokset vaiheet omassa keskuu-
dessaan ja ehtii kokea kaikki nelja tunnetta, pelon, vihan, surun ja ilon, ennen
kuin asiasta tiedotetaan muille. Kun vihdoin tulevasta muutoksesta tiedote-
taan, on tarkedaa ymmartaa, etta muut tyontekijat eivat viela ole samassa tilan-
teessa, vaan jokaisen heista taytyy kayda lapi samat muutoksen vaiheet, pe-
losta lahtien. (Luoma 2021, 151.) Johdon ja henkildston tuntemukset muutok-

sen aikana on esitelty kuvassa 2.
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Johdon tuntemukset

Henkiloston tuntemukset

Johtoryhman Viha llo

lapimurto

Nakyvissa .
Aika

Piilossa

Pelko

Suru

Kuva 2. Muutoksen eteneminen organisaatiossa (Luoma 2016, 152)

Pelko ei tule yhta vahvana johdolle kuin muille tydntekijoille, koska johto hallit-
see tietoa ja pystyy vaikuttamaan asioihin. Tydntekijat vuorostaan eivat viela
hahmota muutosta ja sen merkitysta. On helppoa virheellisesti luulla, etta
koko muu organisaatio on johdon tavoin seurannut muutoksen suunnittelua ja
kehitystad, kun he vasta ovat aloittamassa tunnepitoista kehitystaan, eli siniaal-
tomallin ensimmaista vaihetta. Vaikka johto on jo kokenut ns. lapimurron ja
siita tulleen ilon, muut voivat olla viela pelon, vihan tai surun vaiheessa.
(Luoma 2021, 151-153.)

RAKLIn Tydymparistomuutosten johtaminen ja viestinta -klinikan loppurapor-
tissa (2017) kavi ilmi, ettd kun muutetaan tydymparistda, kyse ei ole pelkasta
tilamuutoksesta, vaan ollaan tilanteessa, jossa toiminta ohjaa muutosta, jolloin
tydskentelytapoja seka organisaatiokulttuurin on muututtava samalla. Silloin
kun tydymparistéa muutetaan, taytyisi pyrkia luomaan silla lisdarvoa organi-
saation ydintoiminnalle, jolloin tydhyvinvointi lisdantyy ja luo parempaa suori-

tuskykya ja tuottavuutta.
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2.3 Onnistuneen muutoksen tunnusmerkkeja

Vaikka suurin osa ihmisista ymmartaa, etta asioita taytyy tehda uudella ta-
valla, niin he kaipaavat myos, etta johto arvostaa vanhaa ja vakiintunutta ta-
paa, varsinkin jos se toimii. Voidaankin sanoa, ettei kannata korjata sellaista,
joka ei ole rikki. Olisi jarkevinta, jos mietittaisiin yhdessa, miten vanhoja toi-
mintatapoja voidaan hyodyntaa uudessa tilanteessa. (Huovinmaa 2020, 97.)
Kuvassa 3 on havainnollistettu, miten Bjorkstromin ja Rosenlindin (2021, 24)
mielesta tehtavasta paastaan toivottuun lopputulokseen vain silla, etta strate-
giaan sisaltyy seka muutos rakenteessa etta kulttuurissa. Jos kulttuurin muu-
tos alkaa liian mydhaisessa vaiheessa, ei paasta ajoissa toivottuun lopputu-

lokseen.

TEHTAVA STRATEGIA TULOS

Kuva 3. Onnistuneen muutoksen perspektiivi (Bjorkstrom & Rosenlind 2021, 24)

Bjorkstromin ja Rosenlindin (2021, 28) mukaan onnistuneen muutoksen tun-

nusmerkkeja ovat usein

e tehokas kommunikointi

e muutoskeskeinen toimiva johtaminen
o tiimityd

e johtajien ja kollegojen osallistaminen
e panostuksia kulttuurin kehittdmiseen

muutoksen avainhenkilbiden korkeamman tason osallistaminen
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e riittdvét resurssit muutostybhén

e systemaattinen malli muutostydlle.

Edellisten tunnusmerkkien lisaksi on tarkeaa, etta muutosta johdetaan, kun-
nes uusi kulttuuri on juurrutettu, koska jos uusi kayttaytymismalli ei ole yksilon
mielesta entista mallia palkitsevampi, on riskina siirtyminen takaisin tuttuun,

vanhaan malliin (Bjorkstrom & Rosenlind 2021, 188).

2.4 Kotterin onnistuneen muutoksen kahdeksan askeleen malli

John P. Kotter on Harvard Business Schoolin asiantuntija seka johtamisen ja
muutoksen asiantuntijaguru. Han on vuonna 2008 kehittanyt yhdessa yritys-
johtaja Holger Rathgeberin kanssa onnistuneen muutoksen kahdeksan vai-
heen mallin. Kotter on Iahes 30 vuoden ajan tutkinut erilaisia muutoshankkeita
ja miten niihin saa kannatusta. Hanen tutkimuksissaan on ilmennyt, etta yrityk-
set eivat keskimaarin hallitse muutoksia kovinkaan hyvin ja etta 70 % ajasta
menee muutoksesta peraantymiseen, kieltaytymiseen, epaonnistuneeseen
yrittamiseen seka keskeyttamiseen, budjetin ja aikataulun ylittamiseen, vaikka
vasta puolet tavoitteista on saavutettu. On kuitenkin myods organisaatioita,
jossa on seurattu Kotterin kahdeksan askeleen mallia, ja muutos on onnistu-
nut. (Kotter ym. 2011, 181-182.)

Onnistuneen muutoksen kahdeksan askelta

Kotterin mukaan onnistunut muutos voidaan jakaa kahdeksaan eri askelee-

seen muutoksen vaiheen mukaan. Askeleet esitellaan alla.

Valmistele lahtokohdat:
1. Auta havaitsemaan, ettéa pikaiselle toiminnalle on tarvetta ja ettd ymmérre-
téén ettei voida jatkaa kuten ennen.

2. Kokoa muutosta vetdméaan vahva, sitoutunut ryhméa. Ryhméssé pitéaé olla
Johtajan taitoja, luotettavuutta, kommunikointikykyéa, auktoriteettia, analyysiky-

kyé ja Kkiireen siséistamista.
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Paata mita tehdaan:
3. Kehitd muutokselle visio ja strategia. Selvitd milla tavalla tulevaisuus poik-
keaa nykyisesté ja milla tavalla vision pystyy saavuttamaan. Pdadmaéréan pitaa

olla selkeé kaikille.

Toteuta:
4. Selvita visiosi ja kauppaa se muille. Varmista, ettd mahdollisimman moni

ymmértaéa ja hyvaksyy visiosi ja strategiasi.

5. Valtuuta toiset toimimaan. Poista mahdollisimman moni este matkan var-

relta, jotta halukkaat voisivat tehdé visiosta totta.

6. Kehita lyhyen aikavélin voittoja. Saa aikaan muutama nékyva, yksiselittei-

nen onnistuminen mahdollisimman pian.

7. Al4 luovuta. Paina péélle entistd kovemmin ja kiivaammin ensimmaéisten
menestysten jélkeen. Toteuta muutos toisensa jélkeen sinnikkaésti, kunnes vi-

sio on totta.

Juurruta se:
8. Luo uusi kulttuuri. Pid& kiinni uusista toimintatavoista ja varmista, etté ne pi-
tdvét pintansa, kunnes ne ovat valmiiksi vahvoja syrjéyttéméén vanhat perin-

teet.

Kotterin onnistuneen muutoksen kahdeksan askelta perustuu siihen, etta on-

nistuneeseen muutokseen tarvitaan jokainen organisaation tydntekija, ei pel-

kastaan johto. Kuitenkin on tavallista, etta henkilosto ei ole tietoinen siita, mita
heiltd muutoksessa odotetaan, tai luulee, etta heidan apuaan ei muutoksessa
tarvita. (Kotter 2014, 133.)
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2.5 Muutoksen viisi sudenkuoppaa

Ruotsalaiset yritysgurut Mikal Bjorkstrom ja Ola Rosenlind ovat kehittaneet
mallin menestyksekkaan muutoksen viidesta tekijasta, joka perustuu muutok-
sen viiden sudenkuopan valttamiseen kaytannossa. Malli koostuu Organizati-
onal Behavior Managementin (OBM), tavanomaisen muutosjohtamisteorian
(esim. Kotterin kahdeksan askeleen muutos, Proscisin ADKAR, Lewinin kol-
miaskelmalli) seka implementointi- ja johtajuustutkimukseen. Tavoitteena on
muodostaa selkeita ohjeita ja konkreettisia vinkkeja yrityksille muutosjohtami-
seen. (Bjorkstrom & Rosenlind 2021, 31.)

Viiden muutostekijan malli I1ahtee siita, etta muutos aina haastaa nykyisen ti-
lanteen, ja tama taytyy ymmartaa, jotta muutos saadaan ajettua lapi (Bjork-
strom & Rosenlind 2021,17). Taman mallin mukaan muutoksen pienin osate-
kija on kayttaytyminen, koska muutoksen tavoite on saada ihmiset toimimaan
eri tavalla kuin ennen muutosta, eli halutaan vaikuttaa heidan kayttaytymi-
seensa. Hyvin usein muutokset maaritellaan ainoastaan rakenteelliselta puo-
lelta, eli puhutaan etta joku muutos, esim. uusi toimitila pitaa rakentaa. Jollei
alusta lahtien suunnitella tarvittavaa muutosta kayttaytymiseen ja inmisten
mukaan saamiseen, niin riski on suuri, ettei muutos onnistu (Bjorkstrom & Ro-
senlind 2021, 23—-24.) Viiteen muutoksen sudenkuoppaan on paadytty tunnis-
tamalla tarkeita syita siihen, miksi muutosaloitteet eivat ole saavuttaneet ta-

voitteitaan.

Muutoksen viisi sudenkuoppaa ovat

1. Sumussa eteneminen

Ensimmainen sudenkuoppa syntyy siita, etta suunta on asetettu tavoittee-
seen, jota ei ole maaritelty tarpeeksi tarkasti. Usein tahan on yhdistetty puut-
teellinen analyysi nykyhetkesta. Ei ole kaytetty tarpeeksi aikaa selvittadkseen
minka tyyppistd muutosta halutaan saada aikaan, ja miten jokaisen odotetaan
toimivan. Muutosjohtaja olettaa, etta hanen kasityksensa tilanteesta on sama
jokaisella. Lisaksi on mahdollista, etta muutosjohtajan toimeksiantajankin kasi-

tys on erilainen kuin muilla ja muutosjohtajalla. Hyvin usein tassa tilanteessa
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erimielisyys eri rynmien valilla on suurta, eika ole selvaa mita oikeastaan ol-

laan muuttamassa. Maalitaulua on vaikea nahda, ja niita voi nahda useita.

Sumussa etenemisessa ei tiedetd, milloin on valmista, vai liikutaanko muutok-
sessa edes eteenpain, joten ei anneta mahdollisuutta juhlia valietappeja.

Syy tahan sudenkuoppaan on usein se, ettda muutosjohtajalla/organisaatiolla
on kiire eteenpain eika ymmarreta, etta tyontekijat ovat muutosprosessissa jal-

jessa.

2. Muutosta koskevien ihmisten ohi- tai yliajo

"Mikéli haluat vihollisia, yritéd muuttaa jotakin”
Woodrow Wilson, USA: n presidentti 1913—1921

Kun organisaatio on ohi- tai yliajovaiheessa, konsultit ja tukiresurssit kutsu-
taan usein paikalle. Muutosjohtaja on huomannut, etta kohderyhma, eli he, joi-
den tahdotaan muuttavan kayttaytymistaan, eivat pida muutosta hyvana
ideana. Muutosvastarintaa ilmenee, ja deadline lahestyy. Vaikka suunnitelma
on hyva ja tukitoiminnot paikallaan, niin johto ymmartaa, etteivat he ole saa-
neet ihmisia mukaan muutokseen. Joskus tama huomataan ajoissa, ja asia
ehditaan korjata, mutta toisinaan huomataan liian myohaan, jolloin on riski,
etta joko budjetti, aikataulu tai molemmat eivat pida. Tama sudenkuoppa liittyy
usein tydpaikkakulttuuriin, eli kayttaytymisen malleihin, johtamiseen ja yh-

dessa tydskentelyyn. (Bjorkstrom & Rosenlind 2021, 62.)

Mikali ihmisten ei anneta osallistua muutokseen, on hyvin mahdollista, etta he
nakevat itsensa olosuhteiden uhreina, koska heilla ei ole mahdollisuutta vai-
kuttaa tapahtumiin. Lisdhaasteita tuo myds se, ettd mikali tiedonkulussa on
puutteita, ihminen tayttaa omin pain aukot omalla totuudella siita, mita muutos
voi tuoda tullessaan. (Bjorkstrom & Rosenlind 2021, 63.) Syita ohi- tai yliajoon
voivat olla esimerkiksi luulo siita, etta tieto itsessaan riittda ihmisten mukaan
saamiseksi, tai etta kaikki omaksuvat tiedon samalla tavalla ja samalla aika-
janteella. Johdon mielesta idea on loistava ja perustelut kattavia, "idea myy
itse itsensa”, ja yllatys onkin valtava, kun vastassa on skeptisyytta ja epaluu-

loisuutta. Usein johto on suljettujen ovien takana olettanut asioita tyontekijoi-



17

den puolesta, ja nama asiat kerrotaan faktoina, vaikka tyontekijoilta ei ole ky-
sytty mielipiteita. Talldin ns. faktat perustuvat puhtaasti olettamuksiin. Lisaksi
on riski, etta vastarinta tulkitaan yksittaisten "hankalien” yksiléiden luonteen-

piirteena.

3. Harhaluulo, ettéd yksin on vahvempi

Kolmas sudenkuoppa liittyy harhaluuloon, ettda muutosjohtajan pitaisi toimia
yksin. Organisaatiot ovat kuitenkin moniulotteisia, ja haasteet niin vaikeita rat-
kaistavaksi, etta muutosjohtaja on melkein poikkeuksetta riippuvainen muista
ihmisista onnistuakseen (Bjorkstrom & Rosenlind 2021, 66), samalla tavalla
kuin muutosjohtaja todennakdisesti on avainhenkild jonkun toisen ihmisen me-

nestykseen.

Mikali johtoa, johtajakollegoita tai muita avainhenkiloita ei aktivoida, riskina on,
ettda muutos koetaan organisaatiossa muutosjohtajan omana ideana, joka on
keksitty "huvin vuoksi”. Nain ollen myds muutosvastarinnan kohteena voi olla
pelkastaan muutoksen johtaja. Riskind on myds, joku toinen projekti voidaan
aloittaa samaan aikaan, joka kilpailee muutosprojektin kanssa, tai jopa estaa

tai hairitsee sita.

Syita, etta joudutaan kolmanteen sudenkuoppaan, voivat olla, ettei ole tullut
mieleen pyytaa nakyvaa tukea muilta. Ei olla kartoitettu muutoksen onnistumi-
sen nakokulmasta tarkeita henkildita, tai ei ole osaamista siita, miten muut
saadaan kiinnostumaan muutoksessa auttamisesta ja tukemisesta. Organi-
saatiokulttuuri voi myds olla sellainen, jossa jokainen keskittyy vain omiin teh-
taviin. On myds mahdollista, etta on koettu, ettei ole aikaa kartoittaa muutok-
selle tarkeita avainhenkiloita, joka olisi kuitenkin tarkeaa, jotta muutos saa-

daan vietya menestyksella lapi.

4. Riittamattomat resurssit

Kun muutosjohtaja ei varmista, ettd muutoksen lapiviemiseen on tarvittavat re-

surssit, on paljon mahdollista, ettei muutos tule onnistumaan. Ennen muutok-

sen aloittamista onkin tarkeaa selvittaa vastaukset kysymyksiin
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Paljonko aikaa muutos tulee vaatimaan?

Montako ihmistéd muutokseen siséltyy?

Onko muutoksen lapiviemiseen tarpeeksi aikaa?

Mitad muutos tulee tarkoittamaan ja kenelle?

Mité osaamista ja resursseja muutoksen lapiviemiseen tarvitaan?
Miten monimutkainen muutos tulee olemaan kohderyhmélle?
Miten vaikeaa muutos tulee olemaan?

Millaista koulutusta kohderyhma tarvitsee muutokseen?

© © N O O A D=~

Miten laajasti kohderyhmé&é pitdé ohjata muutokseen?

10. Miten on aikaisemmissa organisaation muutoksissa onnistuttu?

11. Miké& on kohderyhmén luottamus johtoa kohtaan?

12. Onko muita kdynnissé olevia projekteja, jotka kilpailevat timén muutoksen

kanssa?

Mikali edella olevia asioita ei selviteta, organisaation johto tulee todennakaoi-
sesti jadmaan epatietoiseksi siitd, miten hankala ja sotkuinen muutoksesta on
tulossa (Bjorkstrom & Rosenlind 2021, 71), eikd muutos tule onnistumaan.
Syita otsikossa mainittuun sudenkuoppaan ovat, ettei ole otettu aikaa muutok-
sen analysointiin, suunnitteluun ja resurssointiin. Organisaatiossa oletetaan,
ettd muutos toteutetaan kaiken muun toiminnan ohella, jolloin muutoksen lapi-
vieminen ei tule onnistumaan. Koetaan myads, etta tavoitteiden asettaminen ja
naiden tiedottaminen on mielekkdampaa kuin varsinaisen dialogin kayminen
ja sen analysointi. Mikali organisaatiokulttuuri sen lisdksi ei kannusta rakenta-
vaa kritiikkia, tyontekijat voivat kokea, etta on helpompaa olla hiljaa, jolloin

muutoksen onnistumiselle tarvittavaa dialogia ei synny ollenkaan.

5. Nuolaistaan, ennen kuin tipahtaa (tai ei ollenkaan)

Muutoksen polulta voidaan astua sivuun liian aikaisin. On havaittu muutoksen
ensimmaiset positiiviset merkit ihmisissa, jolloin oletetaan, ettd muutos menee
omaa rataansa oikeaan suuntaan. Tama voi kuitenkin johtua vain siita, etta ih-
miset ovat tietoisia siita, etta heita havainnoidaan, ja kun johto kaantaa sel-
kansa, palataan vanhaan. (Bjorkstrom & Rosenlind 2021, 71.)

Mikali muutosta ei seurata tarpeeksi lahelta tavoitteiden saavuttamiseen

saakka, eika seurata miten muutokset ihmisten kayttaytymisessa toteutuvat,
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niin on mahdollista, ettei muutostavoitteita saavuteta ollenkaan. Usein muu-
toksen alkuvaiheessa energia on korkealla ja aktiviteetteja jarjestetaan asian
ymparilla, mutta into hiipuu nopeasti, ja ajan mittaan yha harvempi palaveri
koskee muutosta. Johdon fokus on jo toisaalla ja kohti uusia haasteita, jolloin
koko muutos jaa hyvien aloitteiden joukkoon, mutta sita ei koskaan saada to-
teutettua ja vietya loppuun, eika saavuteta uutta normaalia. (Bjorkstrom & Ro-
senlind 2021, 72.)

Jollei ole selvaa, mitka ovat tavoitteet ja mita pitad muuttaa (Sumussa etene-
minen, kohta 1.), niin on luonnollisesti myos vaikeaa myds keksia tapaa seu-
rata edistymista. Jollei ole luotettavia valitavoitteita matkan varrella, niin ku-
kaan ei tieda paljonko matkaa on jaljella vai ollaanko jo maalissa. (Bjorkstrom
& Rosenlind 2021, 73). llman mittareita ei voida juhlia valitavoitteita tai analy-
soida yla- ja alamakia, joka johtaa siihen, ettei kurssia saada korjattua matkan
varrella, jos ollaan harhapolulla. On siis elintdrkedd muutoksen kannalta, etta
mitataan valitavoitteet, ja niiden avulla luodaan luotettava suunnitelma, miten
muutosprosessista paastaan uuteen normaalitilaan. (Bjorkstrdom & Rosenlind
2021, 76.)

3 TYOYMPARISTO JA TYOTILAT

Tyo6 koostuu fyysisen paikan lisaksi asioista, joita tehdaan yhdessa toisten
kanssa samassa organisaatiossa ja myos organisaatioiden valilla. Tyoympa-
ristd ei ole pelkka fyysinen tila, jossa toita tehdaan, vaan se on psykososiaali-

nen, virtuaalinen ja fyysinen kokonaisuus.

3.1 Tyoympariston osa-alueet

Koska ty0 ja tyon tekotavat muuttuvat jatkuvasti, myds monipuolisia ja jousta-
via tydymparistoratkaisuja tarvitaan yha enemman (RAKLI 2017,4). Tyoympa-

riston eri osa-alueet on kuvattu kuvassa 4.
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PSYKOSOSIAALINEN

VIRTUAALINEN
IHMISTEN
VALISET
SOSIAALISET TIETOTEKNIIKKA JA
RAKENTEET JA SOVELLUKSET,
VUOROVAIKUTUS- JOLLA TYOTA JA
SUHTEET YHTEISTYOTA
Johtaminen TEHDAAN
Yhteistyd
RAKENNETTU YMPARISTO,
JOSSA TYOTA FYYSISESTI
TEHDAAN

FYYSINEN

Kuva 4. Tydymparistdn eri osa-alueet (RAKLI 2017)

Teknologian kehityksen myota monenlainen toimistotyd on mahdollista tehda
tietokoneiden avulla ajasta ja paikasta riippumatta. Tama on johtanut toimisto-
tilojen kayttdasteen vahenemiseen, jolloin tilojen kayttda on jouduttu mietti-
maan ja optimoimaan uudestaan. (Berthelsen ym. 2018, 231.) Talla hetkella
tilojen yhteiskaytto seka esimerkiksi monitilatoimistot yleistyvat. Kevaalla 2020
alkanut koronapandemia kiihdytti tydymparistdjen kehittymissuuntaa entuu-
destaan, koska suuri osa toimistoista joutui siirtymaan etatoéihin koronarajoi-
tusten takia. (Tyoterveyslaitos s.a.) Organisaation strategiset tavoitteet ja teh-
tava tyo ovat avainasemassa siina, miten tydymparisto tulisi suunnitella. Tilo-
jen kayttajat tulee olla keskidssa siten, etta erilaisten tyotehtavien vaatimukset
ja prosessit seka tydntekijan yksityisyys, keskittyminen ja yhteistyon tarpeet

ovat tasapainossa. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Tyoymparistdjen suunnittelussa ja kehittamisessa tulee siis huomioida niin
fyysinen (tyon tekoon kaytettavissa olevat tilat kalusteineen ja varusteineen)
kuin virtuaalinenkin tydymparistd (teknologia ja valineet, sovellukset, alustat,
tietojarjestelmat), naiden ymparistdjen kayttotavat seka kayttéa ohjaavat yhtei-
set pelisdannaot. Tavoitteena tulee olla terveelliset, turvalliset ja henkildston hy-

vinvointia edistavat tilat ja tydymparistd. Tyétilojen toimivuus riippuu keskei-
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sesti niiden kayttoa tukevista tekijoista: teknologisten ratkaisujen toimivuu-
desta ja hyodyntamisesta seka monipaikkaista joustavaa tyota tukevasta joh-

tamisesta ja tyokulttuurista. (Tyoterveyslaitos s.a.)

3.2 Toimitilamuutos

Toimitilojen muutosprojektiin sisaltyy paljon eri osa-alueita. Tarkeimmat niista
ovat suunnittelu, rakennuttaminen, teknisen toteutuksen ohjaaminen, suunnit-
telijoiden ja urakoitsijoiden valinta seka riskienhallinta. Erityisesti taytyy pitaa
huolta siita, etta ydintoiminta voi jatkua normaalisti muutoksen aikana.

Jotta muutos onnistuu, toteutusvaiheeseen taytyy kuulua olennaisina osa-alu-
eina vuorovaikutus, muutosviestinta ja henkiloston osallistaminen. (RAKLI
2017, 14.)

Toimitilamuutoksen peruskysymyksen tulisi olla: Minka tyyppinen toimistotila
toimii meille parhaiten? Toimitilamuutoksessa kyse ei ole pelkastaan kustan-
nuksista tai hienosta suunnittelusta, vaan siihen sisaltyy tehokkuus, kulttuuri,
joustavuus seka ennen kaikkea toita tekevien hyvinvointi ja tyytyvaisyys.
(Meel ym. 2010, 17.)

Edella mainittujen asioiden lisaksi taytyy miettia toimistotilojen toimintoja, ku-
ten mahdollinen paperittomuus, henkilokohtaiset tyopisteiden tarve, taukotilo-
jen viintyisyys ja kalustus. Tarkea kysymys on myos se, mika on toimiston ole-
massaolon tarkoitus, onko se tarpeellinen kaikille, voiko ty6ta tehda muualla,
kotona, matkan paalla? (Meel ym. 2010,17.) Lisaksi on tarkeaa paattaa, miten
laaja muutos halutaan toteuttaa, ja mihin kaikkeen se vaikuttaa. Tuottava
muutos edellyttaa tilahankkeen lisaksi tydoympariston, tyotapojen seka organi-
saatiokulttuurin muuttamista. Samalla toimitilamuutoksen johtamisessa liiku-
taan enemman asioiden tai hankkeen johtamisesta ihmisten johtamiseen.
(RAKLI 2017, 14.)

Nyrokorpi (2017, 14) esitti RAKLIn Tyoymparistdmuutosten johtaminen ja
viestinta -klinikan toisessa tyopajassa, etta tilahankkeesta taytyy edeta organi-
saatiokulttuurin uudistamiseen, jotta muutoksen tuottavuuspotentiaali nousee.
Tama taas tarkoittaa enenevassa maarin muutoksen ja ihmisten johtamista,

jotta paamaaraan paastaan (kuva 5).
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Muutoksen

tuottavuuspotentiaali

Organisaatio-
kulttuurin
uudistaminen

d
4 5 Tybtapojen
uudistaminen
TyGympariston
uudistaminen
Tilahanke

Muutoksen ja ihmisten johtaminen

Kuva 5. Miten laaja muutos halutaan toteuttaa (Nyrokorpi 2017)

Jotta voidaan suunnitella oikeanlainen toimistotila, on tarkeaa tuntea organi-
saation tyotehtavien prosessit, identiteetti ja padmaara. Eri organisaatiot tarvit-
sevat erilaisia konsepteja, ja valinnat tulee olla huolella mietittyja ja tarkoituk-

senmukaisia. (Meel ym. 2010, 17.)

3.3 Toimiva tyotila

Liiketoiminnan nakokulmasta toimiva tydtila tarkoittaa, etta se on ymparisto,
jossa tyontekijat ovat mahdollisimman tehokkaita. Jotta tama olisi mahdollista,
tyotilan pitaisi vastata perusvaatimuksia ergonomian, sisailmaston (lampdtila,
visuaalisuus, ilmanlaatu ja akustinen viihtyvyys) osalta. Vaikkakin nama tekijat
eivat valttamatta lisaa tyon tehokkuutta, niiden huono laatutaso vaikuttavat

varmuudella tydntekoon negatiivisesti. (Meel ym. 2010, 20.)

RAKLIn (2017) mukaan hyvinvointia edistéavan tyétilan ominaisuuksia ovat

= terveellinen, turvallinen ja esteeton

= tybprosessin sujuvuutta tukeva

= vuorovaikutusta ja yhteisty6té edistavéa

= tybrauhaa ja yksityisyyttd mahdollistava

» hallittava, tarjoaa valinnan mahdollisuuksia sek& muunto-
Joustavuutta

tuottaa parhaimmillaan elvyttdvid kokemuksia
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= heréttdd mybnteisen asiakaskokemuksen
= kustannustehokas.

Tyoymparistdoa kehitettaessa taytyisi ylla olevan liséksi ennakoida tulevaisuu-
den muutoksia, jotta erityisesti tilaratkaisut voisivat palvella mahdollisimman

pitkdan myos tulevaisuudessa (Tyoterveyslaitos 2022).

3.4 Erilaiset tyotilat

Tydtilojen rakenteeseen on aikojen saatossa vaikuttanut moni asia. Tyovali-
neet ja teknologia ovat kehittyneet, mutta myos johtaminen ja suhtautuminen
tyontekijoihin yksildina on muuttunut. Kun tyo sisaltaa seka muiden kanssa
tehtavaa yhteistyota seka yksilotyota, joka edellyttaa keskittymista, nama
myo6s huomioidaan yha useammin tydtilojen suunnittelussa. (Tyoterveyslaitos

s.a.)

Toimiston ja tyodtilojen koon seka niiden luoman visuaalisen ja akustisen yksi-
tyisyyden taso maarittelevat yhdessa sen, millaista vuorovaikutusta tydnteki-
joiden valille syntyy seka miten he pystyvat keskittymaan tyontekoon. Taman
lisaksi ero erilaisten tyotilojen valilla on siina, ovatko tyopisteet nimetyt vai

useiden henkildiden kaytossa. (Meel ym. 2010, 39.)

Monitilatoimisto

Monitilatoimisto, (alkup. activity-based workplace, ABW, eli toimintaperustei-
nen toimistoymparistd), tarkoittaa toimistoa, jossa on tiloja erilaisiin tarkoituk-
siin, esimerkiksi avotilaa, hiljaisen tyon tiloja, vetaytymistiloja, puhelinkoppeja
yms. Monitilatoimistoa ei pida sekoittaa monitoimitilaan, joka tarkoittaa yhta,
moneen kayttoon taipuvaa tilaa, eika avotoimistoon, koska monitilatoimistossa
tydntekijalla on mahdollisuus vaihtaa hiljaisempaan tyétilaan, ja hiljaiset ja aa-

nekkaat toiminnot on pyritty erottamaan (Tyoterveyslaitos s.a.).

Monitilatoimistoa kutsutaan myds Flexi-tilaksi (Meel 2015, 4). Tila suunnitel-
laan yleensa niin, etta tyopisteita on vahemman kuin henkilostda, eli ns. yli-
buukataan tila. Usein laskennallisesti kolmelle tyontekijan kesken on mitoitettu
yksi tyopiste, joka taytyy tyhjentaa paivan paatteeksi. (Tyodterveyslaitos s.a.)
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Konseptin taustalla on taloudelliset perusteet, koska ihmiset viettavat yha va-
hemman aikaa toimistolla ja tyopisteella, jolloin pienempi toimistotila alhaisem-
milla kuluilla riittda. (Meel ym. 2010.) Konseptissa yrityskulttuurilla on merkit-
tava rooli, koska kyse ei ole ainoastaan tyopdytien maaran vahentamisesta.
Tarkeaa olisi antaa tyontekijalle todellinen vapaus valita tyoskentelypaikka ja
fyysinen tila, jossa t6ita tekee. Lisaksi koko organisaation johdon tulee olla si-

toutunut tdhan toimintatapaan. (Meel 2015, 128.)

Monitilatoimistossa on tarkeaa huomioida, etta tyontekijat tarvitsevat henkilo-
kohtaisten asioiden hoitamiseen ja tavaroiden sailyttamiseen tilaa, esimerkiksi

puhelinkoppeja ja lukittavia lokerikkoja (Bodin-Danielsson & Bodin 2009, 245).

Avotoimisto

Avotoimisto kannustaa spontaaniin kanssakaymiseen, muttei sovellu tyohon,
joka vaatii tiukkaa keskittymista (Meel ym. 2010, 41). TyOpisteet sijaitsevat yh-
tendisessa tilassa, joka on avonainen. Yleensa Ioytyy erillisia varattavia ko-
koustiloja ja taukotiloja, muttei vapaamuotoista tyoskentelyalueita tai muita tu-
kitiloja (esim. puhelinkoppeja). Avotoimistossa tydpisteet ovat nimetyt ja tyd

hoidetaan paaosin omalla tydpisteella. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Avotoimisto on tilankayton nakokulmasta tehokas, mutta visuaalinen ja akusti-
nen yksityisyys on erittain rajallista. Pelisaannot koskien hairitsevia tekijoita,
kuten puhelinkeskusteluja, virtuaalipalavereita ja keskusteluja ovat erittain tar-

keita, jotta konsepti toimii. (Meel ym. 2010, 41.)

Huonetoimistot

Huonetoimistosta puhutaan, kun kaytdssa on joko omia ja/tai muutaman hen-
kilon kesken jaettuja tydhuoneita. Kokous- ja taukotilaa on erillisesti varatta-
vissa, mutta vapaamuotoisia tai tukitiloja kuten puhelinkoppeja ei tassa kon-
septissa ole. (Tyoterveyslaitos s.a.) Huonetoimisto edistda vuorovaikutusta
oman tiimin kesken, muttei valttamatta sen ulkopuolelle. Sen lisaksi akustista
yksityisyytta ei ole, ja visuaalistakin rajallisesti, joten pelisaannot ovat tassakin

mallissa tarpeen. (Meel ym. 2010, 43.)
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Yhteiskayttoiset tilat ja co-working tilat

Yhteiskayttotilat ja niin kutsutut co-working tilat ovat uusimpia konsepteja toi-
mistotilasuunnittelun saralla. Nama tilat eivat ole ainoastaan yhden organisaa-
tion kaytdssa, vaan tyotilan jakavat kaikki, joilla on tarvetta, esimerkiksi yk-
sinyrittajat ja eri yrityksista tulevat ihmiset. Tilat voivat kokonaan yhteisessa
kaytossa, tai tietylle organisaatiolle voi olla tietyt huoneet tai rajatut alueet.
(Tyoterveyslaitos s.a.) Oikeudesta tyétilaan tai tyopisteeseen maksetaan
usein tuntiperusteisesti tai kuukausittain. Konseptin hyotyja ovat alhaisen kus-
tannuksen lisaksi mahdollinen yhteistyd, verkostoituminen ja synergia (Meel
2015, 72.)

4 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY JA NYKYTILANTEEN KUVAUS

Tyon toimeksiantaja SATO Oyj on asuntosijoitusyhtio seka Suomen johtavia
vuokranantajia. SATO-konserni omistaa melkein 25 000 asuntoa paakaupun-
kiseudulla, Tampereella ja Turussa seka toimii vuokranantajana noin 46 000
asukkaalle. SATO-konsernissa on kolme asuntoliiketoiminnan vastuualuetta,
vuokra-asuntoinvestoinnit, asuntojen vuokraus ja yllapito seka liiketoiminnan
kehitys. Markkinointi ja viestinta, taloushallinto, tietohallinto, hankinta, henki-

|6stdhallinto seka lakiasiat tukevat naita toimintoja. (SATO 2022.)

Arvot ja strategia

SATOn arvot ovat ihminen ihmiselle, rima rohkeasti korkealle seka yh-
dessa onnistumisen ilo. Ihminen ihmiselle edustaa yrityksen mukaan valitta-
mistd, vastuunkantoa, kuuntelua, asettumista toisen asemaan, aitoa vuorovai-
kutusta, luottamusta, tuen antamista, reiluutta ja rehtiytta. Rima rohkeasti kor-
kealle tarkoittaa tydssa nakyvaa kunnianhimoa, rohkeutta ja halua vieda asi-
oita vauhdilla eteenpain seka halu tehda viela paremmin ja kantaa vastuuta it-
senaisesti. On rohkeus uudistua, kokeilla uutta ja valillda epaonnistua.
Yhdessa onnistumisen ilo on SATOn mukaan luottamusta omiin ja kollegojen
kykyihin. Avoin kommunikointi, toisten mukaan ottaminen ja kannustaminen

vie yhteisiin paamaariin. SATOn arvot on esitelty kuvassa 6.



26
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SATOLAISET
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Kuva 6. SATOn strategia ja arvot (SATO 2022)

SATOn strategian kolme kulmakivea ovat asiakaskokemus, vastuullisuus ja
kestdva asuminen seka satolaiset. SATOn mukaan asiakkaat tulee kohdata
lammoalla, ja jokainen asiakastilanne halutaan ratkaista sydamella ja vankalla
ammattitaidolla. On tarkea tietaa, mita asiakkaat asumiseltaan haluavat, myos
tulevaisuudessa. Ajantasainen tieto mahdollistaa ennakoinnin ja aina saata-
villa olevat palvelut. Tavoitteena on, etta asiakkaat pystyvat keskittymaan

heille tarkeimpaan asiaan, eli oman nakoiseen elamaan.

Vastuullisuus ja kestava asuminen ilmenee SATOIla elinkaariajatteluna, joka
ohjaa tekemista talojen rakennuttamisesta korjaamiseen. Asukkaille halutaan
tarjota vastuullinen tapa asua, ja heita kannustetaan kestaviin valintoihin ar-
jessa, esim. kierratykseen ja vedenkulutuksen saastoon. Satolaisista, eli SA-
TOn tyontekijoista halutaan edellakavijoita, joiden uudet ideat ja tapa toimia

yhdistyvat jatkuvaan kehittdmiseen ja kannattavuuteen. (SATO 2023.)

SATON Helsingin toimitilat

SATOnN paakonttori sijaitsee Helsingin Kapylassa, osoitteessa Panuntie 4.
Vuonna 2002 valmistuneen talon, jota kutsutaan myds SATO-taloksi suurim-
man vuokralaisen mukaan, omistaa kotimainen varainhoitoon ja Corporate Fi-
nance -toimintaan keskittyva yhtioryhma, eQ-konserni. SATOn kaytdssa on
kuusikerroksisesta talosta koko neljas ja viides kerros seka osittain kolmas
kerros (ns. pihan puoli). SATO-talo nakyy kuvassa 7.



Kuva 7. SATO-talo Kapylassa (eQ 2022)

Vuonna 2017 SATON henkilostomaara oli 212 hléa. Toiminnan laajentuessa
henkildomaara on viime vuosina kasvanut voimakkaasti, ja vuoden 2023 alussa
satolaisia oli 323 kpl. Ennen vuoden 2022 toimitilauudistusta, eri yksikot sijait-

sivat eri kerroksissa, ja jokaiselle tyontekijalle oli osoitettu kiintead tydpiste.

Toimitilaprojekti

Tarve toimitilauudistukselle huomattiin ensimmaisen kerran SATO-talossa
vuonna 2019, kun jotkut yksikot olivat kasvaneet niin, ettei kaikille uusille tyon-
tekijoille ollut tarjota omaa tyopistettd oman yksikon alueelta. SATOn tiloissa
jokaisella tyontekijalla oli oma, kiintea tyopiste (kuva 8). Samalla oli tieto, etta
SATO-talon ensimmaisessa kerroksessa sijaitsevaa auditoriotilaa oltiin vuok-
raamassa ulos, jolloin SATOIla ei olisi suurempaa kokoontumistilaa kaytetta-
vissa. COVID-19 pandemian aikana kevaalla 2020 siirryttiin suurimmaksi
osaksi etatoihin ja kun samalla henkildstoa palkattiin lisaa, todettiin, etta nykyi-

sella henkilostomaaralla ei olisi mahdollista osoittaa jokaiselle kiintea tyopiste.
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Kuva 8. SATO-talon neljannen kerroksen toimitilat ennen uudistusta (Kuva: Kristiina Ikavalko)

Lisaksi Helsingin keskustassa sijaitsevan Citycenterin SATON myyntiyksikon
vuokrasopimus oli vuoden 2022 lopussa tulossa paatdkseen, jolloin ruvettiin
harkitsemaan mahdollisuutta, etta koko myyntiyksikko voisi muuttaa SATO-ta-
loon Kapylaan. Edella mainituista syista lahdettiin tekemaan paikkatilannekar-
toitusta, jonka tarkoitus oli selvittaa, miten paljon henkilosto viettaa aikaa
omilla tyopisteillaan, ja paljonko neuvottelutiloja on vapaana. Kartoitus osoitti,
etta seka neuvottelutiloja etta tydpisteita oli paivan aikana vapaina, joten tilaa
oli kaytettavissa suhteellisen paljon, kyse oli siitd, miten sitd kaytetaan. (SA-
TOnN HR-johtaja 2023.)

Projektin tyoryhma

Toimitilauudistuksen tyoryhma perustettiin vuonna 2021 syksylla. Tyoryhmaan
nimettiin SATONn HR-johtaja seka sisainen projektipaallikkd. Muita tydryhman
jasenia oli projektikoordinaattori, joka toimi yhteyshenkiléna eri materiaalien
keraamisen muodossa seka hoiti muita kaytannon asioita. Lisaksi hankinnasta
oli mukana asiantuntija. Hankekehityksesta saatiin arkkitehtiosaamista ja pe-
ruskorjausosaamista tekniselta projektipaallikolta. Tydryhman jasenet valittiin

tydryhmaan kompetenssin ja saatavilla olevien resurssien perusteella.
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Projektinjohtoa ostettiin myds jossain vaiheessa ulkopuolisena palveluna,
koska tarvittiin henkild, joka olisi tiennyt missa jarjestyksessa asioita olisi pita-
nyt tehda ja aikatauluttaa kokoukset seka katsoa materiaalit. Koettiin kuiten-
kin, ettei projektipaallikké paneutunut toimitilauudistukseen tarvittavalla ta-
valla. (SATOn HR-johtaja 2023.)

Viestinta tyoryhman sisalla tapahtui viikoittaisissa kokouksissa. Projektipalave-
reissa oli mukana myos arkkitehtitoimiston sisustussuunnittelija. Pienemmissa
ryhmissa kokoonnuttiin esimerkiksi kalusteisiin tai muuttoon liittyen. Kevaalla
2022 ruvettiin pitamaan viikoittainen lyhyt palaveri opinnaytetyon laatijan, HR-
johtajan ja projektikoordinaattorin valilla muutosjohtamiseen liittyvissa asi-
oissa. Tapaamisten tuloksena perustettiin sisainen Teams-kanava, jonka
kautta satolaiset pystyivat kysymaan ja tuomaan esille mielipiteitadan toimiti-

lauudistukseen liittyen.

Toimitilauudistuksen viestinta

Vuonna 2019 henkildstolle tiedotettiin, ettd on tulossa tutkimus nykyisten tilo-
jen kaytosta, mutta ei viela mainittu toimitilauudistusta. Kevaalla 2020 alkoi
COVID-19 pandemia, jolloin henkildstolle kerrottiin, etta projekti laitetaan jaihin
toistaiseksi. Kevaalla 2021 kaynnistettiin toimitilaprojekti uudestaan, ja huo-
mattiin, etta tarpeet olivat jossain maarin muuttuneet, eika paluuta toimistolle
aiemmin ajatellussa mittakaavassa valttamatta tule toteutumaan. Nain ollen
paatettiin tehda tilankayttokysely henkilostolle, jossa kartoitettiin miten paljon
henkildsto on liikkuvassa vs. paikallaan olevassa tydssa, tydskennellaanko ta-
lon ulkopuolella, ja onko toimistolla oleva henkildstd palavereissa vai istuuko
omalla tyopisteelldaan. Nama tulokset analysoitiin yhteistyokumppanin kanssa,
ja ilmeni, etta henkilostd haluaisi tydskennella noin puolet ajasta toimistolla ja
puolet etana. Kyselyn perusteella saatiin myds ymmarrysta siihen, minkalaisia
ja minkakokoisia neuvottelutiloja tarvitaan. Kyselyn avulla kartoitettiin lisaksi,
minkakokoisia tiimialueita eri tiimeille tarvittaisiin suhteessa henkilomaaraan ja
likkuvan tyon maaraan. Tiimeille kerrottiin tastd mahdollisuudesta ja mita se
voisi heille tarkoittaa. Tassa vaiheessa toimitilauudistuksen aikataulusta pu-
huttiin, ettad se olisi mahdollinen vuoden 2022 aikana, mutta COVID-19 pande-

mia teki aikataulun laatimisesta haastavaa eika asioita tai aikataulua voitu
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viela lukita. Kun loppuvuonna 2021 projekti lahti liikkeelle uudestaan, puolet

satolaisista oli vaihtunut ja henkildstda oli tullut suuria maaria lisaa.

Toimitilauudistuksen paamaaraa ja tarvetta kaytiin lapi useassa henkilostoin-
fossa seka Tarmo-ryhmassa (Tarmo on SATOn henkiloston ja johdon valinen
keskustelufoorumi, jossa henkilostoa edustaa jokaisesta yksikosta yksi hen-
kild). Tarmon edustajat veivat asioita ja keskustelua eteenpain omiin tii-
meihinsa. Varsinaisten tilankayttosuunnitelmien ollessa valmiit jokaisen yksi-
kon kanssa kaytiin erikseen lapi mika olisi heidan tiimialueensa ja mita toimiti-

lauudistus tiimille tarkoittaa.

Tyoéryhmalla oli oma SATO-talo Teams-kanava, ja sen lisaksi perustettiin koko
SATOn tasolla oleva toimitilaprojektikanava Teamsissa. Kanavalle satolaiset
pystyivat laittamaan kommentteja ja kysymyksia, ja erityisesti remonttivai-
heessa tama oli paljon kaytetty kanava. Lisaksi intrassa oli projektiin liittyvia

tiedotteita.

Uudet toimitilat

Toimitilauudistuksen jalkeen SATOn Helsingin toimitilat voidaan todeta moni-
tilatoimistoksi, jossa on tiimikohtaista avoimempaa tydskentelytilaa (jonne
my®os tiimin ulkopuolinen satolainen on tervetullut) seka hiljaisen tyon tiloja,
vetaytymistiloja, puhelinkoppeja, lepohuone, jumppapiste seka erilaisia neu-
vottelutiloja. Neljannen kerroksen keskella on yhdistetty keittid/loungetila, jota
kutsutaan satolaisittain kodikkaasti Olohuoneeksi. Olohuoneesta I0ytyy istu-
matilojen lisaksi mm. tydpiste, jossa on kavelymatto, videotykki, uudet kahvi-
automaatit seka puolapuut. Lisdksi on hankittu hierontatuoli, jota pidetaan eril-
lisessa huoneessa. Olohuoneessa jarjestetaan koko SATOa koskevat info- ja

muut isommat tilaisuudet.
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Kuva 9. SATOn uusi loungetila eli Olohuone

Lisaksi SATO-talon ensimmaisen kerroksen aulaan on perustettu erillinen

asiakaspalvelutila, ns. Front Desk, jollaista ei aikaisemmin ole ollut.

5 TUTKIMUSMENETELMAT JA TUTKIMUSAINEISTO

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmina kaytettiin seka laadullista (kvalitatiivista)
ettd maarallista (kvantitatiivista) tutkimusta, koska ndma menetelmat taydenta-
vat toisiaan. Lisaksi naiden tutkimusmenetelmien yhdistelma lisaa tutkimuksen
kattavuutta, ja vahentaa tutkimuksen luotettavuusvirheita (Vilkka, 2007, 53—
54).

Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisessa (maarallisessa) tutkimuksessa, kysymykset on aseteltu niin,
etta vastaukset saadaan lukumaarina ja prosentteina. Tutkimustulokset esite-
taan yleensa taulukoilla tai kuvaajina. Tutkimusmenetelma sopii hyvin, kun ha-

lutaan selvittaa eri asioiden tai tekijoiden valisia riippuvuuksia tai tapahtuvia
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muutoksia tutkittavassa ilmidossa. Maarallinen tutkimus kertoo yleensa asioi-
den nykytilan, mutta silla ei valttamatta pysty riittavasti selvittdmaan syita asi-
oihin tai tapahtumiin. (Heikkila 2014, 15.)

Maarallisessa tutkimuksessa koko vastausjoukolta saadaan vakiovastaukset.
Kysymykset ovat kaikille samassa muodossa, ja samassa jarjestyksessa.
Kaikilta kyselyyn vastaajilta kysytaan toisin sanoen samat kysymykset.
(Vilkka 2015, 94.) Maarallisen tutkimuksen tuloksia on ristiintaulukoitu joissa-
kin kohdissa, jotta saadaan tarkempi kuva siita, miten vastaukset eroavat eri

yksikoiden kesken.

Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen (laadullinen) tutkimus kuvaa todellista elamaa tai tilannetta. Ta-
man takia on tarkea tutkia kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsi-
jarvi ym. 2007, 157). Tutkimus auttaa ymmartamaan kohdetta (esim. yritys), ja
sita, miksi kayttaydytaan tietylla tavalla tai paatetaan tiettyja asioita. Tavoit-
teena on ymmartaa maarien selvittamisen sijasta. Kvalitatiivinen tutkimus sopii
hyvin esim. toiminnan kehittamiseen. (Heikkila 2014, 15.) Keratty tieto on
uniikkia ja sita tulee analysoida monipuolisesti, jotta I0ytyy uusia nakokulmia
(Hirsijarvi ym. 2007, 151-154). Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ym-
martaa toisen ihmisen kertomus hanen kokemastaan todellisuudesta. Erityis-
piirteena on se, ettei ole tarkoitus I0ytaa totuutta, vaan ihmisten kokemus jos-
tain tietysta asiasta. (Vilkka 2015, 118-120.)

5.1 Aineiston hankinta ja tutkimuksen toteutus

Tutkimusaineisto hankittiin aikavalilla 10.2-24.2.2023. Maarallinen tutkimus
toteutettiin Microsoft Forms -kyselytydkalun avulla online-kyselyn muodossa.
Laadullinen tutkimus toteutettin SATOn HR-johtajan teemahaastattelun muo-
dossa. Kyselytutkimuksen yhteydessa oli myos muutama avoin kysymys, joita

tutkitaan laadullisen tutkimuksen menetelmilla.

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa, miten henkilosto koki toimiti-

lauudistuksen, mutta myos mita mielipiteita heilla on uusista toimitiloista. Ky-
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selytutkimus oli avoinna 10.2-24.2.2023. Kyselyaika oli muutaman paivan aja-
teltua pidempi, koska hiihtolomaviikko osui ajalle 20-26.2.2023, jolloin suuri
osa satolaisista oli lomalla. Kyselyn vastauslinkki lahetettiin 291 henkilolle
sahkopostitse, jonka lisaksi yrityksen intrassa oli tiedote kyselytutkimuksesta.
Muistutus tutkimukseen osallistumisesta lahetettiin 17.2.2023 seka 22.2.2023.
Kyselylomake lahetettiin etukateen tarkistettavaksi SATOn HR-johtajalle, sa-
moin kuin sahkopostiviesti yksikoiden esihenkildille kyselyn taustasta ja tarkoi-
tuksesta. Kyselyssa oli 26 kysymysta, joista paaosa monivalintakysymyksia Li-
kertin asteikolla. Kysymyksista 9 kpl olivat avoimia, ja niilla haettiin tarkempia
mielipiteita ja kehitysehdotuksia, sekd mahdollisuutta kommentoida toimiti-

lauudistukseen liittyviin asioihin.

Teemahaastattelu SATOn HR-johtajan kanssa pidettiin 22.2.2023 klo 9:00-
10:20 Teamsin valityksella. Kysymykset oli lahetetty etukateen haastatelta-
valle tutustumista varten. Haastattelu nauhoitettiin Teamsissa, ja litteroitiin

Microsoftin Wordin avulla. Litteroitua materiaalia tuli 48 sivua.

5.2 Aineiston analyysi

Opinnaytetyossa on kaytetty laadullista ja maarallista tutkimuksen aineisto-
analyysia. Aineiston analyysimenetelmien valintaan on vaikuttanut se, millai-
seen ongelman asetteluun tutkimuksella halutaan vastauksia (Vilkka 2007,
99).

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen tulokset on esitelty niin, ettd kohdassa 6.1 on kvantitatiivisen tut-
kimuksen, eli kyselytutkimuksen tulokset, seka kohdassa 6.2 kvalitatiivisen tut-
kimuksen tulokset avointen kysymysten osalta. Kohdassa 6.3 esitellaan tee-
mahaastattelun tulokset sekd kohdassa 6.4 yhteenveto kvantitatiivisen, etta
kvalitatiivisen tutkimuksen tuloksista opinnaytetyon teoreettisiin viitekehyksiin

peilaten.

6.1 Kvantitatiivisen tutkimuksen toteutus ja analysointi

Kyselytutkimuksessa oli 26 kysymysta, joista 9 kpl olivat avoimia. Koska avoi-

met kysymykset kuuluvat laadulliseen tutkimusmenetelmaan, niiden vastauk-
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set on kasitelty kohdassa 6.2. Kyselytutkimukseen tuli vastauksia 127 kappa-
letta, joten vastausprosentti oli 43,6 %. Ristiintaulukoinneissa on otettu huomi-
oon yksikot, joissa oli vahintaan 10 vastaajaa. Tutkimuskysymykset vastaajan

nakymalla nakyvat liitteessa 1.

Kyselyn ensimmaiset kolme kysymysta koskivat henkilotietoja. Kysymyksessa
1 kysyttiin ikdryhmaa. Kyselyyn vastanneista 13 % olivat 29 vuotta tai alle, 32
% 30-39-vuotiaita, 24 % 40—49-vuotiaita, 23 % 50-59-vuotiaita seka 13 % 60

vuotta tai yli. Vastaajien maarat on esitelty kuvassa 10.

29 vuotta tai alle 17

30-39 vuotta 41 "
40-49 yuotta EY

50-59 vuctta 20

60 vuotta tai yli 9

Kuva 10. Kuulun ikdryhmaan (n=127)

Toisessa kysymyksessa kysyttiin, miten kauan vastaaja on tyoskennellyt
SATOlIlla. Vastaajista 34,7 % ovat olleet SATOn tydntekijoita alle 2 vuotta (44
vastaajaa) ja 33,7 % ovat olleet SATOIlla 2-5 vuotta (43 vastaajaa). 14,2 %
ovat tyoskennelleet 11-20 vuotta, 21-30 vuotta 5,5 % seka 31 vuotta tai

enemman yksi henkilo. Vastaukset on esitelty kuvassa 11.

Alle 2 vuctta 44 40
35
2-5 vuotta 43
30
6-10 vuotta 18 25
11-20 vuotta 14 20
21-30 vuotta 7 15
10
31 vuotta tai enemman 1
5 -
D —

Kuva 11. Olen tydskennellyt SATOIlla (n=127)



35

Kysymyksessa 3 kysyttiin, missa SATOn yksikdssa vastaaja tydskentelee.
40,2 % vastaajista olivat asuntoliiketoiminnasta, jossa onkin suurin henkilsto-
ryhma SATOn organisaatiossa. Investoinnit edustivat 20,5 % vastaajista sa-
moin kuin kaupallinen organisaatio. Vastaajia taloudesta ja rahoituksesta oli
7,9 %, digi ja IT:stad 5,5 %, laki ja dokumentinhallinnasta 3,9 % seka HR 1,6
%. Vastaajien maarat nakyvat kuvassa 12.

60
Asuntoliketciminta 51

Investoinnit 26
Kaupallinen organisaatio 26 40

Talous ja rahoitus 10 20

Digi & IT 7 . I I I
Laki & dokumentinhallinta 5
10
HR 2
. -

Kuva 12. Ty6skentelen yksikdssa (n=127)

Kysymyksilla 4-5 haluttiin selvittda, mista syista vastaaja tuli toimistolle ennen
toimitilauudistusta, ja mitka syyt olivat tulla toimistolle toimitilauudistuksen jal-
keen. Kysymykset eivat liity suoraan taman opinnaytetyon tutkimusongel-
maan, mutta koska tieto on toimeksiantajalle arvokas, kysymykset sisallytettiin

kyselyyn. Vastaukset on esitelty kuvassa 13.

@ Lhyt tyomatka 24 20
® Tysrauha 9 70
) . 60

. Parempi ergonomia kuin kotona 35
e . ) 50

. Tydasiociden hoito sujuvampaa 51
40

' Kivat tyckaverit 20
30

@ Esinenkils edellytti 28
20

' Palaverit 57
10

® Muw 27 .

0

Kuva 13. Syyt, miksi tulin toimistolle ennen toimitilauudistusta (n=127)
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63,0 % vastaajista tulivat toimistolle ennen toimitilauudistusta kivojen tyokave-
reiden takia (80 vastaajaa). Sen jalkeen syita olivat palaverit 44,9 % (57 vas-
taajaa) seka tydasioiden sujuvampi hoito (40,2 %, 51 vastaajaa). Ty6rauhan
takia tuli ainoastaan 7,1 % (9 vastaajaa). Yli kolmasosa (33,8 %, 28 vastaa-
jaa) kertoi, etta tuli toimistolle, koska esihenkild edellytti. Muu-kohdan vastauk-
sissa tuli esille esihenkildiden toive nahda tiimiaan seka tyotehtaviin liittyva
tarve kayda toimistolla, esim. tydkalut, avainten/materiaalien noudot. Avoi-
missa vastauksissa syita toimistolle tuloon olivat myos mm. paremmat lounas-
vaihtoehdot, tyokalut tai tehtavat, jotka sidottu toimistoon, ulkoilu tydmatkojen

lomassa ja siirtyminen ns. tydmoodiin.

Kysymyksessa 5 kysyttiin, mitka ovat syyt tulla toimistolla toimitilauudistuksen

jalkeen. Vastaukset on esitelty kuvassa 14.

Lyhyt tydmatka 20 90
Ty&rauha 1

Parempi ergonomia kuin kotona 40

60
Ty&asiciden hoito sujuvampaa 34 0
4 - 114
Kivat tyékaverit 20 40
Esihenkild edellyttasd 43 30
20
Palaverit 64
10
. , B
Muu 26 0

Kuva 14. Syyt, miksi tulen toimistolle toimitilauudistuksen jalkeen (n=127)

Toimitilauudistuksen jalkeen suurin syy tulla toimistolle oli edelleen kivat tyo-
kaverit, ja maara oli lisdantynyt 70,9 prosenttiin (90 vastaajaa). Palavereiden
takia toimistolle tulee 50,4 % (64 vastaajaa), ja tydasioiden sujuvamman hoi-
don takia 42,5 % (54 vastaajaa). Nama maarat ovat hieman nousseet, kun
verrataan vastauksia ennen toimitilauudistusta. Muu-vastauksissa tuli esille
siirtyminen henkisesti tydbmoodiin/vapaa-aikaan tydmatkojen aikana, tarvikkei-
den nouto ja tarve/halu olla sosiaalisessa kanssakaymisessa seka kodin pita-

minen kotina, ei tydpaikkana.

Kysymysten 6-9 tavoitteena oli selvittaa, miten toimitilauudistuksesta on tiedo-

tettu vastaajien mielesta. Kysymysten tulokset on esitelty kuvissa 16-20.
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Intrasta 19 35
Henkilsstsinfossa 39 30
Esihenkil&ltani 20 2
Kollegaltani 19
15
Huomasin vasta kun remontti ol... 2
10
Muu 2 .
0 | |

Kuva 15. Kuulin ensimmaisen kerran SATO-talon toimitilauudistuksesta (n=127)

e
=
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31,5 % vastaajista (40 vastaajaa) oli kuullut toimitilauudistuksesta esihenkildl-
taan, ja 30,7 % (39 vastaajaa) henkildstoinfossa. Kollegalta tieto oli tullut 19
vastaajalle (15 %) ja muu-kohdan osuus oli 6,3 % (8 vastaajaa). Toiseksi vii-
meisena ollut vastausvaihtoehto "Huomasin vasta kun remontti oli alkanut” sai
kaksi vastausta. Muu-kohdassa muutama vastaaja ei muistanut missa on asi-
asta kuullut, ja kaksi oli ollut osana projektiryhmaa, jolloin tieto tuli heille sita

kautta.

Kysymyksissa 7—9 vastaaja pystyi valitsemaan mielestaan sopivin vaittama.
Seitsemannen kysymyksen vaittdamat koskivat muutokset aikataulua ja tar-

vetta. Vastaukset on esitelty kuvassa 16.

M Taysin eri mieltd M Osittain eri mieltd ™ Ei eri eikd samaa mieltd W Osittain samaa mieltd M Taysin samaa mielta

M En osaa sanoa

Toimitilauudistuksen toteutuksen aikataulu oli minulle -

selva,

Toimitilauudistuksen sisélldstd annettiin mislestani -

riittavasti tietoa ennen remontin alkua.

Ymmarran, miksi SATO-talon toimitiloja piti uudistaa. .I_

100% 0% 100%

Kuva 16. Vaittamat koskien muutoksen aikataulua ja tarvetta. (n=127)
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Vastaajista 63,7 % olivat osittain tai taysin samaa mielta siita, etta toimitilauu-
distuksen toteutuksen aikataulu oli selva. Toimitilauudistuksen sisallosta an-
nettiin riittdvasti tietoa ennen remontin alkua (osittain samaa mielta 36,2 %,
taysin samaa mielta 32,3 %) ja 78,7 % olivat osittain tai taysin samaa mielta

siita, ettd ymmartavat miksi SATO-talon tiloja piti uudistaa.

Kysymyksen 8 tarkoitus oli selvittda vastaajien mielipidetta toimitilauudistuk-
sen tyOoryhmasta. Vastaukset on esitelty kuvassa 17. Vaittaman "Minulle oli
selvaa, ketka kuuluivat toimitilauudistuksen tyéryhmaan” taysin eri mielta oli
11 %, osittain eri mieltd 22 %, ei eri eikd samaa mielta 14,2 %, osittain samaa
mielta 34,6 %, taysin samaa mielta 8,7 % seka 9,4 % ei osannut sanoa. "Tyo-
ryhmalla oli mielestani riittdva osaaminen muutoksen lapiviemiseksi” -vaitta-
man kanssa olivat taysin eri mielta 3,9 %, osittain eri mielta 6,3 %, ei eri eika
samaa mielta 14,2 %, osittain samaa mielta 28,3 %, taysin samaa mielta 23,6

% seka 23,6 % ei osannut sanoa.

B Taysin eri mieltd ™ Osittain en mieltd Ei eri eikd samaa mieltda M Osittain samaa mieltd M Taysin samaa mieltd

M En ozaa sanoa

Minulle oli selvas, ketkd kuuluivat toimitilauudistukzen .- -.
ty&ryhmaan.
Tysryhmélld ali mielesténi riittdvs osaaminen II _
muutoksen lapiviemiseksi.

0%

100%

Kuva 17. Vaittdmat koskien toimitilauudistuksen tyéryhmaa. (n=127)

Ristiintaulukoimalla vaittama "Minulle oli selvaa, ketka kuuluivat toimitilauudis-
tuksen tydoryhmaan” vastaajan yksikon kanssa, huomataan, etta investoinnit-
yksikdssa osittain eri mielta vaittaman kanssa olivat 26,9 % ja taysin eri mielta
11,5 % (kuva 18). Kaupallisesta organisaatiosta vaittdman kanssa on taysin
eri mieltéd 19,2 %, joka on enemman kuin muissa yksikdissa. Vastaukset on

esitelty kuvassa 18.
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1,0% 10,0 % 100,0 %
Asuntoliiketoiminta Investoinnit aupallinen organisaatic Talous ja rahoitus
M T&ysin samaa miclts 9.8 % 7.7 % 154 % 0,0%
B Osittain samaa mieltd 353 % 26,9 % 26,9 % 80,0 %
1 Ei eri eiki samaa mielts 157 % 154% 11,5% 0,0%
W Osittain eri mielts 21,6% 26,9 % 11,5% 20,0 %
M T&ysin eri mielts 7% 11,5 % 19,2 % 0,0%
H En osaa sanoa 98 % 11,5% 154 % 0,0%

Kuva 18. Vaittaman "Minulle oli selvaa, ketka kuuluivat toimitilauudistuksen tydryhmaan” yk-
sikkOkohtaiset vastaukset (n=127)

Kysymyksessa 9 tutkittiin vaittdmia koskien muutoksen visiota ja strategiaa.

Vastaukset on esitelty kuvassa 19.

M Taysin eri mieltds M Osittain eri mieltd ™ Ei eri eikd samaa mieltd ™ Osittain samaa mieltd ™ Taysin samaa mielt3

M En osaa sanca

Toimitilauudistuksen visic ja strategia oli minulle selva. -_
Minulle cli selvaa, mitkd asiat tydtilojen osalta -_
muuttuu teimitilauudistuksen my&ta,

Minulle oli selvd, milld tavalla toimitilauudistus tulee -_
vaikuttamaan cmaan ty&héni,

100% 0% 100%

Kuva 19. Vaittdmat koskien muutoksen visiota ja strategiaa (n=127)

Vaittaman "Toimitilauudistuksen visio ja strategia oli minulle selva” kanssa
osittain samaa mielta 41,7 % ja taysin samaa mielta 14,2 % vastaajista. Kun
ristiintaulukoidaan kysymys "Toimitilauudistuksen visio ja strategia oli minulle
selva” vastaajan yksikon kanssa, huomataan etta talous- ja rahoitusyksikon
osalta 80 % vastaajista on osittain samaa mielta siita, ettd visio ja strategia
ovat olleet selvat, vaikkei taysin samaa mielta olevia vastaajia ole. Vastaukset

on esitelty kuvassa 20.
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Takous ja rahoitus

Kaupallinen organisaatio

Investoinnit

Asuntoliiketoiminta

1,0 % 10,0 % 100,0 %
Asuntoliiketoiminta Inwestoinnit :ragl':::ilair;fir; Talous ja rahoitus
M Taysin samaa mieltd 17,6 % 19,2 % T7% 0,0 %
W Osittain samaa mieltd 30,2% 385% 435 % 80,0 %
Ei eri eikd samaa mielta 11,8 % 15,4 % 15,4 % 10,0 %
™ Osittain eri mielts 15,7 % 15,4 % 11,5 % 10,0 %
W Taysin eri mieltd 2,0% 3,8 % 38% 0,0 %
M En osaa sanoa 13,7 % 7.7 % 19,2 % 0,0 %

Kuva 20. "Toimitilauudistuksen visio ja strategia oli minulle selva” -vaittdman yksikkdkohtaiset

vastaukset (n=127)

Vaittdaman "Minulle oli selvaa, mitka asiat tyotilojen osalta muuttuu toimitilauu-
distusten my6ta” -vaittdman kanssa osittain samaa mielta oli 41,7 % ja taysin
samaa mielta 14,2 % vastaajista. Vaittaman "Minulle oli selvaa, milla toimiti-
lauudistus tulee vaikuttamaan omaan tyohoni” -vaittaman kanssa oli osittain

samaa mielta 39,4 % ja taysin samaa mielta 25,2 %.

Kun vertaillaan vaittamaa "Minulle oli selvaa, mitka asiat tyotilojen osalta
muuttuu toimitilauudistusten myo6ta” vastaajan yksikkoon, nahdaan, etta talous
ja rahoitus -yksikosta perati 50 % olivat samaa mielta ja 30 % osittain samaa
mielta vaittamasta. Tama on huomattavasti korkeampi luku kuin muissa yksi-
koissa. Tassa tapauksessa voidaan todeta, etta tiedottaminen on ollut erityi-
sen onnistunutta, ja muutoksen paamaara ainakin tyotilojen osalta on ollut

selva. Vastaukset on esitelty kuvassa 20.
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Kaupallinen organisaatio

Investoinnit

Asuntoliiketoiminta

1,0% 10,0 % 100,0 %
Asuntoliiketociminta Investoinnit Kaupallinen isaati Talous ja rahoitus
M Taysin samaa mieltd 19,6 % 30,8 % 231% 50,0 %
W Osittain samaa mieltd 43,1% 38,5% 385% 30,0%
W Ei eri eikd samaa mieltd 38% 77 % 7.7 % 10,0 %
M Osittain eri mieltd 19,6 % 11,5 % 11,5% 10,0 %
M Téysin eri mieltd 2,0% 38% 0,0% 0,0%
W En osaa sanoa 118% 77 % 19,2 % 0,0 %

Kuva 20. Minulle oli selvaa, mitka asiat tyoétilojen osalta muuttuvat toimitilauudistuksen my6ta.
(n=127)

Kysymyksessa 10 kysyttiin tunteita, jotka parhaiten kuvaavat vastaajan reak-
tiota, kun han ensimmaisen kerran kuuli toimitilauudistuksesta. Vastaukset on

esitelty kuvassa 21.

. Pelko 7
® vihe 0 o0
® ; 30
70
@ \Mielenkiint L] 5
® 14 50
. Innostus 40 40
@ rPettymys 1 0
® Himmennys 28 0
® vslinpitamattamyys 15 12 - - l I -
. Muu 7

Kuva 21. Tunteet, jotka parhaiten kuvaavat reaktiota, kun vastaaja ensimmaisen kerran kuuli

toimitilauudistuksesta (n=127)

Ylivoimaisesti suurin osa vastaajista (70 %/89 kpl) vastasi ettd mielenkiinto ku-
vaa parhaiten tunnetta, kun ensimmaisen kerran kuuli toimitilauudistuksesta.
Seuraavaksi tulivat innostus (31,5 %/40 vastaajaa), hammennys (22,0 %/28

vastaajaa) seka valinpitamattomyys (11,8 %/15 vastaajaa) ja ilo (11,0 %/14
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vastaajaa). Muutama vastaaja koki pelkoa tai surua, mutta viha-vaihtoehtoa ei
valinnut kukaan. Muu-vastauksissa tuli esille artymys seka lieva muutoksen
pelko, meneekd huonompaan suuntaan oman tyoskentelyn kannalta, mutta

myo0s ettei koettu suurempia tunteita, koska muutos kuuluu tyéelamaan.

Kysymyksissa 11-13 oli vaittamia, jotka koskevat vastaajan omia kokemuksia
toimitilauudistukseen liittyvasta viestinnasta, osallistamisesta muutokseen

seka toimitilauudistuksen valitavoitteita. Vastaukset |0ytyvat kuvasta 22.

M Taysin eri mieltd M Osittain eri mieltd ™ Ei eri eikd samaa mielts M Osittain samaa mieltds W Taysin samaa mielta

M En osaa sanca

Omat odotukseni toimitilauudistuksesta olivat

korkealla,

Toimitilauudistuksesta viestittiin mislestdni tarpeeksi

usein sen toteutuksen alkana.

Sain teimitilauudistuksen etenemisests mielestini

riittavasti tietoa.

Viestit toimitilauudistukseen liittyvista asioista olivat .._
miglestani selkeitd,

Toimitilauudistuksen etenemisnopeus oli mielestani l

sopiva.

Havaitsin ymparillani muutosvastarintaa, .._
Tunsin itse muutcsvastarintaa taimitilauudistusta _-

kohtaan.

Toimitilauudistuksen viestinnissd ennistuttiin -_
mielestani hyvin.

100% 0% 100%

Kuva 22. Vaittamat koskien omia kokemuksia toimitilauudistukseen liittyen (n=127)

Vaittdaman "Minulle oli selvaa, mitka asiat tyotilojen osalta muuttuu toimitilauu-
distusten myota” -vaittdaman kanssa osittain samaa mielta oli 41,7 % ja taysin
samaa mielta 14,2 % seka 11 %. Muiden vaittdmien osalta mielipiteiden ja-
kauma on hyvin samantyyppinen, pois lukien vaittama "Tunsin itse muutos-
vastarintaa toimitilauudistusta kohtaan”. Taman vaittdman kanssa on seka

taysin eri mielta 39,4 % seka osittain eri mieltd 12,6 % vastaajista.

Kysymyksessa 12 oli vaittamia koskien osallistamista toimitilauudistukseen
(kuva 23).
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W Taysineri migltd  m Osittain eri mieltd ™ Bi eri eikd samaa mieltd  m Osittain samaa mieltd M@ Taysin samaa mielts

M En osaa sanca

Koen, ettd pystyin ilmaisemaan .
mielipiteenifkysymykseni teimitilauudistukseen littyen

Keoen, ettd sain vastaukset kysymyksiini

toimitilauudistukseen liittyen.

Koen, ettd pystyin vaikuttamaan uusien tilcjen -.-
suunnitteluun,

Koen, ettd mielipidettdni kuunneltiin liithyen ---
toimitilauudistuksen toteuttamiseen,

Muutoksen kdytdnndn toteuttamisessa oli -

mielestani riittdvasti henkilostéd mukana.

Tunnen, etta sain osallistua toimitilauudistukseen. ---

100% 0% 100%

Kuva 23. Vaittamat koskien osallistamista toimitilauudistukseen (n=127)

Kahden vaittaman osalta voidaan erityisesti huomata, etta vastaajat ovat ol-
leet enemman eri mieltd kuin muista kysymykseen liittyvista vaittamista.
"Koen, etta pystyin vaikuttamaan uusien tilojen suunnitteluun” -vaittamasta oli
taysin eri mieltéd 21,3 % ja osittain eri mieltd 23,6 %. Osittain tai tdysin samaa
mielta olivat ainoastaan 22,8 %. Samoin vaittdman "Tunnen, ettd sain osallis-
tua toimitilauudistukseen” kanssa taysin eri mielta oli 22,0 % ja osittain eri
mieltad 15,7 % kun osittain samaan mielta oli 14,2 % ja taysin samaa mielta
10,2 %. Jos ristiintaulukoidaan tdma vaittama vastaajan yksikon kanssa, nah-
daan, etta eri mielta ollaan vaittamasta erityisesti kaupallisessa organisaa-
tiossa, kun muissa yksikoissa mielipiteet ovat jakautuneet tasaisemmin. Ris-

tiintaulukointi on esitelty kuvassa 24.
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Kaupallinen crganisaatio

Investoinnit

Asuntoliiketoiminta

L
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1,0% 10,0 % 100,0 %
Aszuntoliiketoiminta Investoinnit :raguai?sll;:ir; Talous ja rahoitus
B Taysin samaa mieltd 11.8% 15,4 % 0,0 % 10,0 %%
m Osittain samaa mielts 19,6 % 11,5% 7.7 % 10,0 %
1 Ei eri eikd samaa mielts 15,7 % 34,6 % 23,1 % 50,0 %
® Osittain eri miglts 13,7 % 15,4 % 15,4 % 10,0 %
M Taysin eri mielts 15,7 % 19,2 % 385 % 20,0 %
W En osaa sanoa 235 % 3.8 % 154 % 0,0%

Kuva 24. "Tunnen, etta sain osallistua toimitilauudistukseen” -vaittdman yksikkdkohtaiset vas-
taukset (n=127)

Kysymyksessa 13 oli vaittdmia koskien valitavoitteita (kuva 25). Vastausten
perusteella koettiin, ettei matkan varrella ei juhlittu valitavoitteiden saavutta-
mista, eika ollut selvaa, milloin joku toimitilauudistuksen valitavoitteista saavu-

tettiin.

M Taysin eri mieltd M Osittain en mieltd M Eieri eikd samaa mieltd M Osittain samaa mieltd W Taysin samaa mieltd

M En osaa sanoa

Mielestani kerrottiin toimitilauudistuksen

vilitavoitteista.

Matkan varrella juhlittiin uudistuksen valitavoitteiden

saavuttamista,

Minulle oli selvda, milloin joku toimitilauudistuksen _-
vilitavoitteista saavutettiin,

100% 0% 100%

Kuva 25. Vaittamat koskien toimitilauudistuksen valitavoitteita (n=127)
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Erityisesti vaittamasta "Matkan varrella juhlittiin uudistuksen valitavoitteiden

saavuttamista” oltiin taysin (19,7 %) tai osittain eri mielta (14,2 %) tai ei osattu
sanoa (30,7 %). "Minulle oli selvaa, milloin joku toimitilauudistuksen valitavoit-
teista saavutettiin” -vaittdman kanssa oli taysin eri mieltd 18,1 % vastaajista ja

osittain eri mieltd 29,1 %. 19,7 % vastaajista ei osannut sanoa.

Kysymykset 14—-21 koskivat uusia toimitiloja. Kysymykset eivat liity suoraan
taman opinnaytetyon tutkimusongelmaan, mutta koska tieto on toimeksianta-

jalle arvokas, kysymykset sisallytettiin kyselyyn.

W Tdysin eri mieltd W Osittain eri micltd ~ m Ei en eikd samaamieltd  m Osittain samaa mieltd M Téysin samaa mielts

M En osaa sanoa

Uusi tiimialueemme on miglesténi toimiva varustelun

(nayttd, tuoli, tilat yms.) suhteen,

Osaan mielestani hyddyntda uusia tiloja erilaisiin

tydntekotapoihin,

Istun yleensd taimistolla muualla kuin omalla

tiimialueella.

Teimitilamme olivat mielestani toimivammat ennen --

uudistusta.

Teimitilamme ovat mielestani toimivammat

uudistuksen jalkeen.

Pystyn tekem&sn toitd tehokkaasti uusissa -I_
toimitiloissa.

Uudet toimitilat ovat mieluisa paikka tyéskennella. -_
Meilld on timialueellamme sovittu pelisdannst. .-_
Teimitilauudistus on mielestani saatettu leppuun. -_

100% 0% 100%

Kuva 26. Vaittamat koskien uusia toimitiloja (n= 127)

"Uusi tiimialueemme on mielestani toimiva varustelun (naytto, tuoli, tilat yms.)
suhteen” -vaittdman kanssa taysin eri mieltd ovat 8,7 % ja osittain eri mielta
23,6 % vastaajista. Osittain samaa mielta ovat 37,8 % seka taysin samaa
mieltd 21,3 %.

Vaittaman "Osaan mielestani hyédyntaa uusia tiloja erilaisiin tydntekotapoihin”
kanssa oli taysin eri mieltéd 1,6 %, osittain eri mieltd 17,3 %, ei eri eikd samaa
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mielta 10,2 %, osittain samaa mielta 37,8 % seka taysin samaa mielta 27,6 %

vastaajista.

Vaittamassa "Istun yleensa toimistolla muualla kuin omalla tiimialueella” kavi
ilmi etta 50,4 % vastaajista ovat taysin eri mieltd. Taysin samaa mielta ovat
9,4 % vastaajista. Tama osoittaa, etta timialueet ovat vahvasti olemassa, eika

vapaata liikkumista tiimin ulkopuolella paljon tapahdu.

"Toimitilamme olivat mielestani toimivammat ennen uudistusta” -vaittaman
kanssa taysi eri mielta ovat 17,3 %, osittain eri mieltd 19,7 %, ei eri eika
samaa mielta 18,9 %, osittain samaa mieltd 19,7 %, taysin samaa mielta 10,2

% ja 14,2 ei osannut sanoa.

"Toimitilamme ovat mielestani toimivammat uudistuksen jalkeen” -vaittaman
kanssa taysin eri mieltd ovat 6,3 %, osittain eri mieltd 18,1 %, ei eri eika
samaa mielta 17,3 %, osittain samaa mieltd 26 %, taysin samaa mielta 22 %
ja 10% ei osannut sanoa. Jos tama kysymys ristiintaulukoidaan vastaajan
yksikdn kanssa (kuva 28), nahdaan, etta eniten samaa mielta vaittdman
kanssa ollaan taloudessa ja rahoituksessa seka asuntoliiketoiminnassa.
Investoinneissa ja kaupallisessa organisaatiossa vastaajat ovat eniten eri

mielta vaittaman kanssa.

Talous ja rahoitus

Kaupallinen crganisaatio

Investoinnit

Asuntoliketoiminta

1,0% 10,0 % 100,0 %
Asuntoliiketoiminta Investoinnit Kaupallinen organizaatio Talous ja rahoitus
M Taysin samaa mieltd 294 % 154 % 77% 50,0 %
W Osittain samaa mieltd 17,6 % 26,9 % 30,8 % 20,0 %
Ei eri eikd samaa mieltd 19,6 % 15,4 % 15,4 % 10,0 %
B Osittain eri miglts 17,6 % 231% 19,2 % 20,0 %
B Tiysin eri mielts 0,0 % 15,4 % 11,5% 0,0%
W En osaa sanoa 157 % 3,8% 154 % 0,0%

Kuva 27. "Toimitilamme ovat mielestani toimivammat uudistuksen jalkeen” -vaittdman yksikko-

kohtaiset vastaukset
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"Pystyn tekemaan toita tehokkaasti uusissa toimitiloissa” -vaittdamasta on

taysin tai osittain samaa mieltd 59,9 % ja osittain tai taysin eri mielta 26 %.

"Uudet toimitilat ovat mieluisa paikka tyoskennella”-vaittamassa vastaukset
ristiintaulukoimalla vastaajan yksikon vaittaman kanssa (kuva 28), huomataan
etta eniten samaa mielta ovat asuntoliiketoiminnan ja talouden ja rahoituksen
vastaajat, kun taas kaupallisen organisaation puolella 46,1 % ovat osittain tai
taysin eri mielta vaittamasta. On mahdollista, etta tahan vaikuttaa avoimissa
vastauksissa esiin tulleet kolmannen kerroksen sisailma- ja tilaongelmat,

koska kaupallinen organisaatio sijaitsee kolmannessa kerroksessa.

1,0% 10,0 % 100,0 %
Asuntoliiketoiminta Investoinnit Kaupallinen organisaatio Talous ja rahoitus
W Taysin samaa micltd 37,3 % 231% 115% 30,0 %
W Osittain samaa mieka 204% 53,8% 346% 50,0%
Ei eri eikd samaa mieltd 11,8 % 3.8% 7.7 % 10,0 %
Osittain eri mieftd 11,8% 15,4 % 3469% 10,0 %
m Taysin eri migltd 0,0% 38% 11,5% 0,0%
m En osaa sanoa 9.8 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %

Kuva 28. "Uudet toimitilat ovat mieluista paikka tydskennelld” -vaittdman yksikkdkohtaiset

vastaukset

Vaittaman "Meilla on tiimialueellamme sovittu pelisdannot” kanssa taysin eri
mielta ovat 7,1 %, osittain eri mieltd 11 %, ei eri eikd samaa mielta 24,4 %,
osittain samaa mielta 19,7 %, taysin samaa mielta 20,5 % seka 17,3 % ei
osannut sanoa. Kun ristiintaulukoidaan vaittama "Meilla on tiimialueellamme
sovittu pelisaannot” vastaajan yksikon kanssa, huomataan, etta kaupallisessa
organisaatiossa koetaan, etta ne on sovittu (30,8 % taysin samaa mielta vait-

tamasta) kun taas investoinneissa taysin samaa mielta vaittamasta on vain
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7,7 % vastaajista. Talouden ja rahoituksen yksikdssa ei kukaan ole taysin sa-
maa mielta siita, etta pelisaannoista on sovittu. Ristiintaulukointi on esitelty ku-

vassa 29.

Talous ja rahoitus

Kaupallinen organisaatio

Investainnit

Asuntoliketominta

il

0,0 % 5.0% 10,0 % 15,0 % 20,0 % 250% 30,0% 35,0 % 40,0 % 45,0 %
Asuntoliiketoiminta Investoinnit Kaupallinen organisaatio Talous ja rahoitus
W Taysin samaa mieltd 235% 7.7% 30,8 % 0,0%
m Osittain samaa mieltd 13,7 % 26,9 % 23,1% 10,0 %
Ei eri eikd samaa mieltd 176% 34,6 % 19,2% 40,0 %
m Osittain eri mieltd 17,6 % 0,0% 77% 20,0 %
m Taysin eri mieltd 3,9 % 19,2 % 38% 0,0%
mEn osaa sanoa 23,5 % 115% 15,4 % 30,0 %

Kuva 29. Vaittdman "Meilla on tiimialueellamme sovittu pelisdannét” yksikkokohtaiset

vastaukset

Kysymyksessa 15 oli tarkoitus selvittaa, mita tunteita vastaaja koki uusien

toimitilojen suhteen (kuva 30).
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Kuva 30. Tunteet, jotka parhaiten kuvaavat vastaajan tunteita uusien toimitilojen suhteen

Eniten aania sai mielenkiinto (54 kpl/42,5 %) mutta myos ilo (51 kpl/40,2 %) ja
innostus (34 kpl /26,8 %) nousivat esille. Pettymys (25 kpl) ja hAmmennys (18
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kpl) seka valinpitamattdmyys (17 kpl) olivat myds esilld. Muu-vastauksissa
nousivat esille mm. "paaosin alakuloinen fiilis, mutta on uudistuksissa jotain
hyviakin juttuja tullut uudistuksen my6ta” seka "Ei toimi kaikille. Jos tarkoitus

oli yhtenaistaa ja edistdada kommunikaatiota niin siina onnistuttiin vain osittain”.

Kysymyksessa 20 pyydettiin antamaan kouluarvosana 4—10 valilla uusille ti-
loille toimivuudestaan. Annetut arvosanat vaihtelivat 4 ja 10 valilla. Suosituin
arvosana oli 8 (45 kpl/35,4 %).
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Kuva 31. "Uudet tilat saavat minulta toimivuudestaan seuraavan kouluarvosanan asteikolla 4—
10, joista 4 huonoin ja 10 paras” -vaittama (n=127)

Kysymyksessa 25 pyydettiin antamaan kouluarvosana 4—10 valilla toimitilauu-
distuksen johtamisesta kokonaisuudessaan. Suosituin arvosana oli 8 (48
kpl/37,8 %).
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Kuva 32. "Toimitilauudistuksen johtaminen kokonaisuudessaan saa minulta seuraavan koulu-
arvosanan asteikolla 4—10, joista 4 huonoin ja 10 paras” -vaittama (n=127)
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6.2 Avointen kysymysten analysointi

Opinnaytetyon kvalitatiiviseen tutkimuksen osioon kuuluvat kyselytutkimuksen
avoimet kysymykset. Avoimiin kysymyksiin tuli vastauksia kysymyksen mu-
kaan 21-64 kappaletta. Vastaukset kasitellaan seuraavassa osiossa kvalitatii-

visella sisaltdanalyysilla.

Hyvééa/huonoa tiimialueessamme on (567/63 vastausta)

Vastauksissa saivat kiitosta uusi sisaantulokerroksen asiakaspalvelun Front
Desk- tila, jollaista ei ennen ollut. Erityisesti timin Iahekkain istumisen tuoma
sujuva kommunikointi, tyokaverit ja hyva ilmapiiri tuotiin myos esille positiivi-
sina asioina. Moni kiitteli my0s avaria, valoisia tiloja, tyopoytia seka neuvotte-
lutilojen maaraa. Osan mielesta oli hyva, etta kaikki tyopisteet ovat kaikkien
kaytdssa, kun taas osa vastaajista mieluiten istuu samalla paikalla ollessaan
toimistolla. Osalle vastaajista oma tiimialue on tarked kommunikoinnin ja yh-
teisollisyyden takia. Ergonomia ja tyotuolit koettiin osalla tiimialueista hyvina ja
toimivina. Kiitosta saivat myos erilaiset tuolivaihtoehdot (satulatuolit, pallotuo-

lit) seka hiljaisen tyon tilat ja puhelinkopit.

(Hyvéa tiimialueessamme on) "Tybkaverit ja ilmapiiri. Hyvét ty6-
vélineet ja sopivasti neukkareita”

Kommentti kyselytutkimuksessa

Kritiikkia tiimialueet saivat siita, etta tila on rauhaton ja meluisa eika siella
pysty keskittymaan. Muutama tiimitila on vastaajien mielesta henkilomaaraan
suhteen niin pieni, etteivat kaikki mahdu siihen, jolloin yhteinen toimistopaiva
ei toimi toivotulla tavalla. Monissa vastauksissa tuli esille, ettd naytét ja tyotuo-
lit ovat keskenaan erilaiset, eika niita pysty saatamaan tai sdataminen on vai-
keaa, jolloin tydergonomia karsii. Koettiin, etta keskittyminen on huonoa,
koska hiljaisia tiloja on lilan vahan. Kyseenalaistettiin myos tiimitilojen olemas-

saoloa, jos tarkoitus oli, etta jokainen voisi istua toimistolla missa haluaa.

"Kaikille tiimiléisille ei tilaa. Yhdesséa sovitut toimistopéivét ei
toimi, kun kaikille ei omaa poOytéda. Toisaalta, jos toimitilauudistus
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olisi toteutettu eri tavalla, ei mitdén omia paikkoja olisi muodos-
tunut ja tyéskentely missé tahansa péin toimistoa olisi luonte-
vampaa. Nyt tosiaan tilamme ei vain téllaisenaan toimi”

Kommentti kyselytutkimuksessa

Kolmannen kerroksen tilat herattivat huolta vastaajissa, koska ilmanvaihto ko-
ettiin huonona, ja tila on monen mielesta liian pieni, tiivis, tunkkainen ja me-

luisa.
Hyvéaéa/huonoa uusissa toimitiloissa on (64/49 vastausta)

Ylivoimaisesti eniten positiivista palautetta sai neljannen kerroksen uusi
lounge-tila, eli Olohuone. Sen koetaan lisdavan yhteisollisyytta ja kohtaamisia
tyopaivan aikana. Lisatyt toiminnot, kuten juoksumatto, jumppapiste, hieronta-
tuoli, hiljaisen tyon tilat, kahvikoneet, kuplavesiautomaatti saivat kiitosta. Tyos-
kentelytilojen osalta positiivista palautetta saivat isot neuvottelutilat monissa

kerroksissa, vetaytymistilat, puhelinkopit seka tiloissa olevat moduulikalusteet.

“Erilaisia tybskentelytiloja, mikéd on kiva. Olohuone on viihtyisé,
hierontatuoli on kiva lisé. Hyvét kahvikoneet. Paljon neukkareita.
Puhelinkoppeja on muutamia ja yleensé ovat hyvin vapaina.
Yleisesti tilat ovat ihan viihtyisét.”

Kommentti kyselytutkimuksessa

Negatiivisissa asioissa vastauksissa nousi erityisesti esiin kokoustilojen huono
aanieristys ja nayttojen ja kameroiden puute joissakin seka ongelmia valais-
tuksen kanssa seka tyopisteilla ettd kokoustiloissa. Olohuoneen kahviauto-

maatit ovat aanekkaita, mika hairitsee tiloissa pidettavia yhteisia tilaisuuksia.

"Samat ongelmat ovat kuin ennenkin, mitké liittyvat meluun ja
keskittymiseen. Ero aiempaan on se, etta joutuu aina s&éata-
maéan néyttéa, etsimaéan sopivaa tuolia ja puhdistamaan péydéan
Ja hiiren ennen tydskentelyn aloittamista”

"V&hé&n jéi olo, ettéd panostettiin olohuoneeseen, mutta muuten
véhén sinnepéin. Vaikka me ajatellaan, ettg "voit menné istu-
maan mihin tahansa", tdta vastaan tavallaan on se, ettd meilla
on tiimitilat - etté oikeastaan meillé on vain tiimitiloja ja hiljaisia
huoneita, ei varsinaisesti tdysin nimikoimatonta tyéskentelytilaa”

Kommentti kyselytutkimuksessa
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Vastauksissa tuli my0s esiin se, etteivat uudet toimitilat kannusta yhteistyo-
hon, koska tiimialueita on edelleen olemassa. Neuvottelutiloissa on aanieris-
tysongelmia ja puutteita varustuksessa, esim. kaikissa neuvottelutiloissa ei ole
kameraa. MyoOs taman kysymyksen vastauksissa eritasoiset tyotuolit ja naytot

nousivat esille.

Kaipaatko toimistolle jotain toimintoja/asioita? Onko jotain, mitd mielestasi pi-

taisi viela tehda toimitilauudistuksen suhteen? (23/38 vastausta)

Vastauksissa tuli esille toive, etta venyttelytilaa siirrettaisiin Olohuoneesta hil-
jaiseen tilaan, jotta se ei ole kaiken keskella. Samoin toivottiin tydnantajan tar-
joamia valipaloja toimistolle, esim. hedelmia tai proteiinirahkaa tai saanndllista
aamiaista, joka houkuttelisi henkilostoa toimistolle. Moni haluaisi tydskennella
Olohuoneessa, mutta tilaa ei koeta ergonomialtaan tyoskentelyyn sopivaksi
nykyisten tuolien ja poytien osalta. Esille nousi myos toive infotaulusta, jossa
pyorisi uusimmat ohjeistukset, tietoa organisaation eri yksikoista seka esim.
SATOn tunnuslukuja. Kommentteja tuli lisaksi siita, etta asioita ovat viela kes-
ken esim. toimitilojen viimeistelyn, organisaatiokulttuurin, yhteisten pelisdanto-

jen ja tyovalineiden osalta.

"Homma pitéisi saattaa loppuun ja havaitut puutteet korjata +
antaa tiimeille enemmén pé&étésvaltaa mitenkd meinaavat toit4
Ja tehdé jatkossa. Ihmeellisid ohjeistuksia nuo kannanotot kuinka
paljon pitéé olla toimistolla ja milloin voi olla etédn& yms...”

Kommentti kyselytutkimuksessa

Toiveissa oli my0s jatkuvaa kehitysta, ja sita, ettei muutosmatka ei pysahdy

tahan.

Mitké asiat tehtiin toimitilauudistuksessa mielestéasi hyvin/ Mité olisi mielestasi

voinut tehdé paremmin? (23/29 vastausta)

Vastaajien mielesta hyvin tehtyja asioita toimitilauudistuksessa olivat Olohuo-
neen toteutus, sisustus ja viihtyvyys, tiedottaminen, muuttojen toteutus seka
uudet materiaalit Olohuoneessa ja neuvotteluhuoneissa. Koettiin, etta tyonte-
kijoita kuunneltiin ja tarpeet selvitettiin, ja etta myllerryksesta huolimatta loppu-

tulosta kannatti odottaa.
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Vastauksissa nousi usein esille organisaatiokulttuurin jaaminen puolitiehen. Li-
saksi usea vastaaja koki, etta kysyttiin mielipidetta asioihin, jotka olivat jo paa-
tetty etukateen. Muuttoaikataulun informoiminen jai myds osan mielesta hata-

raksi projektin loppuvaiheessa.

Mitd muuta haluaisit sanoa? (21 vastausta)

Tassa viimeisessa kysymyksessa tuli kommentteja, etta uudet toimitilat ovat
viihtyisat ja luovat yhteisOllisyyttd. Muutamassa vastauksessa nostettiin esiin
epaselvyys siita mika oli muutoksen todellinen syy, koska se olisi ollut mahdol-
linen myos niin, etta kaikista tiimialueista olisi luovuttu, ja tilat olisi jaettu koko-
naan toimintojen mukaan hiljaisiin tiloihin, yhteistydalueisiin, puhealueisiin jne.
Moni halusi kiittda tydryhmaa hyvasta tyosta, uusista tydétiloista ja muutoksen

lapiviemisesta.

6.3 Teemahaastattelun analysointi

SATON HR-johtajan haastattelun runkona kaytettiin liitteessa 1 olevia kysy-

myksia.

HR-johtajan rooliksi toimitilauudistuksessa oli sovittu vastuu muutosjohtami-
sesta henkildston nakdkulmasta ja henkildston toiveiden keraamisesta. Lisaksi
HR-johtajalla oli kokonaisvastuu kommunikaatiosta ja vuorovaikutuksesta hen-

kiloston kanssa.

Kysyttaessa tydoryhman muodostamisesta HR-johtajan mukaan johtoryhmata-
solla esitettiin kysymys, olisiko henkiloita, joita olisi hyva nimeta projektiin,
muttei varsinaisesti kartoitettu henkildstoa, silla ajatuksella, kuka olisi muutok-
sen onnistumisen nakdkulmasta oikea henkild tydryhmaan esim. osaamisensa
tai kokemuksensa perusteella. limeni, etta resursseja ei ollut johdon mielesta
ollut oikein mahdollista irrottaa tahan projektiin. Tyoryhman jasenille oli selvaa,
miksi toimitilauudistusta lahdettiin tekemaan, koska siita oli jo keskusteltu pi-

dempaan aikaisemmin. Muuhun henkilostdon liittyen HR-johtaja arveli, etta
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riippuen siitd tydosuhde SATOIlla on alkanut, kokemus siita paljonko toimitilauu-

distuksesta viestittiin, voi vaihdella.

Toimitilauudistuksen visiona oli luoda hybridity6ta hyvin tukevat tilat ja mah-
dollistaa satolaisten kokoontuminen myods isoimmissa joukossa vuokratuissa
tiloissa. Tavoitteena oli myos, etta satolaiset voisivat kohdata ympari organi-
saatiota ja haluttiin mahdollistaa kaikille kokemus, etta tila on yhteinen ja etta
kuka tahansa voi menna mille tahansa tiimialueelle tydskentelemaan. Strate-
giana oli informoida henkilostdinfon kautta, henkilostoinfot seka pelisaantojen
luominen Tarmo-ryhmassa. Lisaksi tilankayttdluonnokset olisivat kaikkien saa-
tavilla ja niihin pystyi antamaan kommentteja ja kayda keskustelua. Tahtotilaa
katsoa yhdessa henkiloston kanssa uusien toimitilojen piirustuksia oli, mutta
COVID-19-pandemian aikana ei ollut mahdollista jarjestaa tapaamisia toimis-

tolla.

Haastattelussa kavi ilmi, ettei tydoryhman sisalla ollut paatetty, kuka tekee toi-
mitilauudistuksiin liittyvat paatokset esim. hankinnoista, jolloin HR-johtajan
rooli kasvoi kaytanndssa koskemaan my0s osittain naita asioita. Lisaksi pro-
jektikoordinaattori joutui kevaalla jaamaan pidemmaksi aikaa pois tdista, ja toi-
nen henkild vaihtoi tydpaikkaa, jolloin kaytannon asiat projektiin liittyen veivat
HR-johtajalta aikaa ja resursseja muutosjohtamisesta. Resurssointi ja roolitus
ovatkin asioita, joita HR-johtaja tekisi projektin osalta toisin jalkeenpain ajatel-
tuna. Projekti olisi hanen mielestaan tarvinnut projektin johdon, jolla olisi ollut
kokemusta vastaavien projektien lapiviemisesta. Muita haasteita olivat aika-
taulun venyminen ja materiaalien saatavuushaasteet johtuen Ukrainan so-

dasta.

Olohuoneesta on tullut paljon positiivisia kommentteja, ja toimii HR-johtajan
mielesta juuri sellaisena yhteisollisena tila mita oli suunniteltukin. Tiimitiloja ei
mydskaan kayteta niin paljon siten, etta kuka tahansa tydskentelee missa
vaan, jota ajateltiin tapahtuvan. HR-johtaja on kuitenkin itse tyytyvainen uu-
sien tilojen toiminnallisuuteen, ehka viihtyvyytta olisi viela voinut lisata sisus-

tuksen saralla.
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Jalkeenpain ajateltuna HR-johtaja pohti, ettd muutosjohtamisen olisi aiheena
pitanyt olla omana alueena osana projektista, ja silla olisi pitanyt olla suunni-

telma, joka olisi kulkenut mukana koko projektin ajan.

6.4 Yhteenveto kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen osalta

Kvantitatiiviset ja kvalitatiiviset tutkimustulokset on seuraavaksi yhdistetty pei-
laten opinnaytetyon kahteen teoreettiseen viitekehykseen. Kotterin onnistu-
neen muutoksen kahdeksaan askeleeseen liittyvat huomiot esitellaan seuraa-

vassa osiossa.

Askel 1. Auta havaitsemaan, etta pikaiselle toiminnalle on tarvetta ja etta

ymmadrretdan ettei voida jatkaa kuten ennen.

Toimitilauudistuksen tarpeista kerrottiin useaan otteeseen henkildstdinfoissa
seka intranetin kautta. Vaikka uudistuksen tarve huomattiin jo vuonna 2019,
COVID-19 pandemia aiheutti projektiin tauon, josta ilmoitettiin henkildstolle.
Vuonna 2021 projektia paastiin jatkamaan. "Toimitilauudistuksen toteutuksen
aikataulu oli minulle selva” -vaittdman kanssa oli taysin tai osittain samaa
mieltad 63,7 % vastaajista, ja 78,7 % vastaajista ymmartaa miksi SATO-tilojen
toimitiloja piti uudistaa, joten voidaan todeta, etta Kotterin ensimmaisessa as-
keleessa onnistuttiin suhteellisen hyvin COVID-19 aiheuttamassa aikatauluvii-
vastyksesta ja epatietoisuudesta huolimatta. Kysymyksen 7 vastaukset myos

tukevat tata toteamusta.

Askel 2. Kokoa muutosta vetamaan vahva, sitoutunut ryhmé. Ryhméssa
pitdé olla johtajan taitoja, luotettavuutta, kommunikointikykya, auktori-

teettia, analyysikykya ja kiireen sisdistdmista.

Tydryhmassa keskusteltiin roolitarpeista, mutta kaytannossa ei sovittu niissa
rooleissa mita oli alun perin sovittu. Lisdksi tydryhman jasenilla ei juurikaan ol-
lut aiempaa kokemusta toimitilauudistuksen johtamisesta. Kysymyksen 8 vas-
tauksista kaykin ilmi, etta henkilostolle oli osittain epaselvaa, ketka kuuluivat

toimitilauudistuksen tyoryhmaan.

"En tied& kuka toimitilauudistuksesta vastasi tai sita johti. Siksi
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on vaikea antaa arvosanaa johtamisesta kohdassa 25. Tiedén

vain yhden ihmisen, joka osallistui projektiin, mutta en ole varma

oliko hén projektin vetéja.”

Kommentti kyselytutkimuksessa

Tydryhman roolitus jai osittain epaselvaksi, eivatka kaikki tyoryhman jasenet
tienneet etukateen mihin sitoutuivat. Projektinjohto oli suuri haaste, koska ei
osoitettu kokoaikaista projektinjohtajaa, vaan kyseinen projektinjohtaja hoiti
samalla muita tehtaviaan, jolloin ei tapahtunut omistautumista toimitilaprojek-
tiin.

"Projektille olisi pitdnyt nimeté joku selkeé projektipaéllikko, joka

keskittyy vain ja ainoastaan tahan projektiin. Nyt projekti tuntui

vievén ihan liikaa aikaa henkiléilta, joiden omalla asiantuntijuus-
alueella téllainen projekti ei edes ole”

Kommentti kyselytutkimuksessa

Tyoéryhman suurimmat haasteet olivat COVID-19-pandemian aiheuttama aika-
taulutuksen vaikeus, monimutkaiset lahtokohdat siihen, mita loppupeleissa ha-
lutaan tehda seka se, ettei tydryhmassa ollut henkildita, jotka olisivat aikai-
semmin vieneet johtotasolla tamantyyppista muutosprojektia lapi. Lisaksi pro-
jektijohtoa ei ollut riittavasti resursoitu. Muutosprojektin johtamiselle 63 % vas-
taajista antoi kuitenkin arvosanan 8 tai enemman (kysymys 25), joka on hyva

tulos.

Askel 3. Kehita muutokselle visio ja strategia. Selvitd milla tavalla tule-
vaisuus poikkeaa nykyisesta ja milléd tavalla vision pystyy saavuttamaan.

Paamaaran pitaé olla selkea kaikille.

Tyoéryhmalle toimitilauudistuksen visio vaikutti nain ollen olevan selva. Strate-
giassa oltiin tassa vaiheessa keskittymassa enemman tiedottamiseen kuin

vuorovaikutukseen.

Kyselyn mukaan toimitilauudistusten aikataulu ei kaikille vastaaijille ollut selva.
Tama johtuu varmasti osittain COVID-19-pandemian aiheuttamista haasteista
muutoksen aikatauluun, joten tarkkaa aikataulua ei myoskaan ollut tyoryhman
tiedossa. Kysymyksen 9 mukaan 64,6 % vastaajista olivat kuitenkin osittain tai
taysin samaa mielta siita, etta oli selvaa, milla tavalla toimitilauudistus tulee

vaikuttamaan omaan tyéhon, ja 66,1 % olivat osittain tai tdysin samaa mielta
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siita, etta oli selvaa, mitka asiat tyotilojen osalta muuttuvat toimitilauudistuksen
myota. Voidaan todeta, etta toimitilauudistuksen paamaara oli vastaajille suh-

teellisen selkea.

Askel 4. Selvita visiosi ja kauppaa se muille. Varmista, ettd mahdollisim-

man moni ymmartaa ja hyvaksyy visiosi ja strategiasi.

Kysymyksen 11 mukaan 66,2 % vastaajista olivat osittain tai taysin samaa
mielta vaittamasta "Toimitilauudistuksesta viestittiin mielestani tarpeeksi usein
sen toteutuksen aikana”. Etenemisesta saatiin tarpeeksi tietoa, ja muutoksen
etenemisnopeus oli suurimman osan mielesta sopiva. Muutosvastarintaa ha-
vaittiin, mutta harva koki sita itse. Toimitilauudistuksen aikana tuli paljon lisaa
henkilostoa, joten kaikkia ei valttamatta viestinnalla tavoitettu. Tata tukee
myos kysymysten 10 ja 15 tulokset, joissa tuli vastauksia valinpitamattomyy-

den tunteesta.

"Toimitilamuutoksen yhteydesséa puhuttiin siita, etté paikat eivét
olisi endé nimettyja. Siitd huolimatta on tiimialueet ja ihmiset
ovat kokemukseni mukaan omilla tiimialueillaan, eli minulle (suht
uutena) ei tdysin koskaan avautunut, mika tasséa oli taustalla.”

Kommentti kyselytutkimuksessa

Kaiken kaikkiaan voidaan kuitenkin todeta, etta aikatauluun etta viestintaan ol-

tiin tyytyvaisia.

Askel 5. Valtuuta toiset toimimaan. Poista mahdollisimman moni este

matkan varrelta, jotta halukkaat voisivat tehda visiosta totta.

Henkilostd pystyi osallistumaan suunnitteluun ja omaa tyéskentelya koskeviin
paatoksiin keskustelemalla ja kommentoimalla henkilostdinfoissa seka ole-
maan tyoryhmaan suoraan yhteydessa. Lisaksi Tarmo-ryhman edustajat toivat
ryhmaan kommentteja, ja SATO-talo Heart Teams-kanava oli avoinna ke-

vaasta 2022 saakka.

"Tehdyt muutokset oli tosi hyvié ja oli kiva, ettd henkilostoé paasi
vaikuttamaan muutossuunnitelmia tehtdesséa.”

"Mielipiteité kysyttiin mutta osittain tuntuu, etté se oli vain néén
vuoksi, vaikka tosiasiassa asiat oli jo paétetty.”
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Kommentteja kyselytutkimuksessa

Koska vastuuta toimitilojen suunnittelusta tiimeille tai muille ryhmille ei dele-
goitu, se voi olla mahdollisesti yksi syy siihen, miksi kysymyksen 12 vastauk-
set osoittavat, ettad 37,7 % vastanneista ei tuntenut saavansa osallistua toimiti-
lauudistukseen. Tama on askel, jota olisi voinut hoitaa toisella tapaa osallista-
malla henkiléstda enemman, jolloin he olisivat kokeneet olevansa osa uudis-

tusta.

Askel 6. Kehité lyhyen aikavélin voittoja. Saa aikaan muutama nékyva,

yksiselitteinen onnistuminen mahdollisimman pian.

SATOssa ei juhlittu tai huomioitu projektin valietappeja. Tama johtui osittain
siitd, ettd ammattimaisen projektinjohdon puuttuessa, ei valitavoitteita hahmo-
tettu. Tydryhman sisalla havaittiin valietappien saavuttamista, mutta tata ei
laajemmin huomioitu. Kyselyssa tuli esille, etta henkiloston mielesta kerrottiin
toimitilauudistuksen valitavoitteista (40,9 % osittain tai taysin samaa mielta),
mutta "matkan varrella juhlittiin valitavoitteiden saavuttamista” -vaittamasta, oli
vastaajista vain 13,4 % osittain tai tdysin samaa mielta. 17,3 % vastaajista oli-
vat osittain samaa tai taysin samaa mielta vaittamassa “oli selvaa, milloin joku
toimitilauudistuksen valitavoitteista saavutettiin”. Valietappien maarittamiseen
ja niiden juhlimiseen kannattaa panostaa tulevissa muutoksissa paremmin,

jotta varmistetaan, etta ollaan oikealla polulla kohti tavoitetilaa.

Askel 7. Ald luovuta. Paina péélle entistd kovemmin ja kilvaammin en-
simmadisten menestysten jdlkeen. Toteuta muutos toisensa jalkeen sin-

nikkadsti, kunnes visio on toftta.

Muutosvastarintaa ei juurikaan tassa projektissa koettu, mutta osa muutok-
sista on vastaajien mukaan viela kesken, joten visiota ei ole viela saavutettu,

eika voida puhua uudesta normaalitilasta kaikkien yksikdiden osalta.

"Muutos meni hyvin, mutta vielé pitéisi séataa asiat kiitettavélle
tasolle tydntekijéiltéd keréttdvan palautteen perusteella”

"Asiat ovat niin monen tekijan yhteinen summa - kaikki meni lois-
tavasti siihen néhden”
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“Olisiko hyvé miettia, etté hiljaiset tilat voisivat olla myds tarpeen
mukaan huoneita, missa voi pitdé/ osallistua palaveriin missé
itse joutuu puhumaan tai esittdméaéan? Iltselleni ei ole ihan selkeé,
onko huone ns. tila, missd puhuminen on "kiellettya"

Kommentteja kyselytutkimuksessa

Avointen vastausten kautta on tullut selvaksi, etta suhteellisen pienilla toimen-
piteilld muutoksen saisi vietya loppuun, ja osallistettua ne ihmiset, jotka koke-

vat eivat ole viela paasseet muutokseen osallistumaan.

Askel 8. Luo uusi kulttuuri. Pida kiinni uusista toimintatavoista ja var-
mista, etta ne pitavét pintansa, kunnes ne ovat valmiiksi vahvoja syrjayt-

tdmaan vanhat perinteet.

Muutosjohtamisen ja uuden organisaatiokulttuurin nakékulmasta SATOn toi-
mitilaprojekti ole viela paattynyt. Kyselyssa tuli esille monta asiaa, jotka autta-

vat SATOa luomaan ja juurruttamaan uuden kulttuurin.

“Kulttuurin muutos jéi toteutumatta: iso osa porukasta (ml. johto)
on taas "omilla paikoilla” ja toisaalta odottavat I6ytdvénséa kolle-
gan aina tietylta "omalta paikalta"

*Vapaus valita tyéskentelypaikkansa toimistolla ei ehké toteudu
ihan niin kuten ennen toimitilauudistusta kuvittelin”

Kommentteja kyselytutkimuksessa

Hyvaa tiimialueissa koettiin olevan se, etta kaikki henkilot ovat samassa ti-
lassa, jolloin kommunikointi ja yhteistydhenki on hyvaa ja on helppo kysya asi-

oita toisilta.

"Toimistolle tulemiseen motivoiminen vaatii nykypaivana jotain
sellaista mité ei helposti saa kotoa tai kodin léheltad. Kahvikoneet
ovat kivat, mutta nykypdivdnd monella on sellaisia jo hankittu ko-
tia korona -aikana. Kotona hiljaista tyétilaa on koronan aikana
lisétty, joten sen perdan ei tarvitse toimistolle tulla”

“Ne tiimit, jotka ovat eniten toimistolla, pitéisi saada ilmavimpiin
tiloihin. Ne, jotka tulevat paikalle harvoin tai ei koskaan - siirret-
tdvaa pienempiin, pimedmpiin ja ahtaampiin tiloihin. Siséilma-
asia saatava kuntoon. lhmiset oireilevat, joten siinéd on oltava jo-
tain vikaa”

“Jokaiselle tydpisteelle ns. samat systeemit, ettd pédivan voi vaan
aloittaa iskemaélla piuhan kiinni”
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Kommentteja kyselytutkimuksessa

Bjorkstrom ja Rosenlindin muutoksen viisi sudenkuoppaa -teorian nakokul-

masta tehdyt huomiot esitellaan seuraavassa osiossa.

1. Sumussa eteneminen

Visio ja strategia olivat SATOn toimitilauudistuksessa tyoryhmalle selvat,
mutta analyysi nykyhetkesta oli osittain puutteellinen, koska se tehtiin ennen
COVID-19-pandemiaa. Pandemian aikana oli palkattu huomattavasti enem-
man henkilostda, mutta silti paatoksenteossa kaytettiin vanhentunutta kyselya.
Tavoite oli suhteellisen selkea, mutta koska valitavoitteita ei kommunikoitu, ei
my0dskaan juhlittu valietappeja. Vaikka aikaa oli kaytettavissa vuodesta 2019
lahtien, ei valttamatta selvitetty tarpeeksi, minka tyyppistd muutosta halutaan

saada aikaan, ja miten jokaisen odotetaan muutoksessa toimivan.

2. Muutosta koskevien ihmisten ohi- tai yliajo

Toimitilaprojektissa oli niin paljon yksityiskohtia, etta kaikkien lankojen pitami-
nen kasissa oli erittain haastavaa. Ulkoisen avun hankkiminen on tyypillista
ohi- tai yliajovaiheessa. Vaikka muutosvastarintaa ei merkittavasti ilmennyt,
rittamattomat resurssit ja tydoryhman roolien epaselvyys seka projektinjohdon
puuttuminen alkoi todennakoisesti painaa tyoryhman harteilla. Mikali olisi kay-
tetty alkuvaiheessa aikaa kartoittaa oikeanlaisen osaamisen hankkiminen tyo-
ryhmaan SATOn sisalta seka ymmarretty projektin laajuus jo pelkastaan ajan-
kayton osalta, tiedonkulku olisi ollut sujuvampaa, ja henkildsto olisi todenna-

koisesti myos enemman kokenut saavansa vaikuttaa muutosprojektiin.

3. Harhaluulo, ettéd yksin on vahvempi

Koska kukaan ei voi toimia muutoksen johtamisessa yksin, vaan muutoksessa
taytyy turvautua muihin ihmisiin. Tasta syysta tyéryhmaan olisi ollut tarkea
saada mukaan avainhenkil6ita. Koska kilpailevia projekteja ei samaan aikaan
toimitilauudistuksen kanssa ollut, resursseja olisi siita nakokulmasta pitanyt
olla saatavilla.
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“Toimitilaprojekiryhma oli turhan pieni ja alussa ldhes kaikki vas-
tuu tuntui kaatuvan yhden henkilén niskaan”

Kommentti kyselytutkimuksessa

Taman sudenkuopan toteutumisen syyna on hyvin todennakadisesti se, ettei ai-
kaisempaa kokemusta projektinjohdosta ollut tyéryhmassa. Oli mahdotonta
etukateen arvailla, miten laajasta projektista on kyse, ja etta kyse ei ole pel-
kastaan toimitilauudistuksesta, vaan kokonaisen uuden tyokulttuurin luomi-
sesta. SATOn organisaatiokulttuuri ei ole sellainen, jossa jokainen keskittyy
vain omiin tehtaviinsa, vaan kulttuuri on hyvin avoin ja auttavainen, joten tama
olisi ollut mahdollisuus, jota olisi kannattanut kayttaa, jotta muutos olisi onnis-

tunut vield paremmin.

4. Riittamattomaét resurssit

Muutoksessa on hyvin tavallista, etta siihen kaytetaan liian vahan aikaa ja re-
sursseja, ja luullaan etta se on helpompaa, kuin mita se oikeasti sitten on. Re-
surssointi on yksi tarkeimmista onnistuneen muutoksen tekijoista. SATOn HR-
johtajaa pyydettiin vastaamaan kylla tai ei alla oleviin kysymyksiin siita nako-
kulmasta, kasiteltiinkd kuvassa 34 olevat kysymykset tyoryhmassa vai ei. Ky-
symykset ovat osa Bjorkstromin ja Rosenlindin Muutoksen viisi sudenkuop-

paa, numero 4, joka on esitelty aiemmin osiossa 2.5.

Kysymysaihe Kasiteltiin
tyoryhmassa

Paljonko aikaa muutos tulee vaatimaan? Ei

Montako ihmistd muutokseen sisaltyy? Kylla

Onko muutoksen lapiviemiseen tarpeeksi aikaa? Ei

Mita muutos tulee tarkoittamaan ja kenelle? Kylla

Mita osaamista ja resursseja muutoksen lapiviemiseen Kylla

tarvitaan?

Miten monimutkainen muutos tulee olemaan kohderyh- Kylla

malle?

Miten vaikeaa muutos tulee olemaan? Kylla

Millaista koulutusta kohderyhma tarvitsee muutokseen? Ei, pelisdantéjen luomisesta
keskusteltiin

Miten laajasti kohderyhmaa pitda ohjata muutokseen? Kylla
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Miten on aikaisemmissa organisaation muutoksissa onnis- | Ei

tuttu?
Mika on kohderyhman luottamus johtoa kohtaan? Ei
Onko muita kaynnissa olevia projekteja, jotka kilpailevat Ei, mutta tieto oli, ettei ollut.

tdman muutoksen kanssa?

Kuva 34. Kylla/ei -vastaukset tydryhmassa liittyen resurssointiin

SATON HR-johtaja (2023) painotti, ettd osaa kysymyksista ei valttamatta kasi-
telty koko tyoryhmassa, vaan asiasta keskusteltiin tydryhman jasenten valilla.
Vastauksista voi todeta, etta muutama onnistuneen muutoksen kannalta tar-
kea avainkysymys jai tyoryhmalta kasittelemattd. Tama johti todennakaoisesti
siihen, etta tyoryhmalle itselleen ja sita kautta henkilostolle jai epatietoisuus,

miten suuresta muutoksesta oli oikeastaan kyse.

”....Minulta kdvi moni urakoitsijan edustaja ja satolainen kysele-
massé, ettd mitas nyt tehdéaén jne. En osannut auttaa enka edes
tiennyt kenelta olisi pitdnyt kysya apua. Toisinaan annoin jotain
ohjeita ihan maalaisjérjella, mutta sité pystyi tekeméaén vain tiet-
tyyn rajaan asti. Yleisesti ottaen yhteinen vastuu ei oikein toimi-
nut téllaisessa projektissa. Urakoitsijat olisivat selvésti tarvinneet
yhden yhteyshenkilbn, jonka kanssa he olisivat voineet hoitaa
asiointinsa, ja joka olisi myés valvonut téiden edistymista....

...Itse lopputulos on kuitenkin oikein hyva, eli kaikki jérjestyi taas
télldkin kertaa kuten eldméssé on tapana :-) Kommenttini liittyvét
1&hinné siihen, etté talossa, missé tyoskentelee roppakaupalla
projektip&éllikkojé, ei ehkdpé osattu olla tdmén projektin suhteen
ihan mallikelpoisia asiakkaita urakoitsijoidenkaan suuntaan.
Mutta kaikki siis hyvin ja nyt on tosi hyvé olla! Kiitos kaikille,
Jotka ovat homman hoitaneet! Nyt on hienot toimitilat!”

Kommentti kyselytutkimuksessa

Resurssoinnin osalta tdssa projektissa ei taysin onnistuttu aikataulu- ja henki-

I6resurssoinnin osalta, joka nakyy myds kyselyvastauksissa.

5. Nuolaistaan, ennen kuin tipahtaa (tai ei ollenkaan)

Avoimissa vastauksissa tuli usein esille, etta koetaan etta toimitilauudistuk-
sessa olisi viela tehtavaa. Esimerkiksi kysymyksen 14 vastauksista kay ilmi,
etta vain 36,2 % on taysin samaa mielta siita, toimitilauudistus on saatettu lop-

puun. Tama voi olla merkki siita, etta johdon fokus on jo muualla, ja toimiti-
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lauudistuksen jalkauttaminen on jaanyt kesken. Koska valitavoitteita ei julki-
sesti asetettu, niita ei voitu kayttda luomaan suunnitelmaa siita, miten muutos-

prosessista paastaan uuteen normaalitilaan.

” (Huonoa uusissa toimitiloissa on) pelisdantéjen puute, peli-
sdantéjen toimimattomuus tiloihin”

“Osa tiimeista pitda tiimipalavereita omissa tiloissaan ja meteli
kantautuu naapureille, silloin ei voi tehdé ajatusta vaativaa tyété”

"Pelisdénndt eivéat ehké kaikille selvét - missé tyéskennellaéan
hiljaa ja missé ei yms.”

Kommentteja kyselytutkimuksessa

On tarkeaa, etta muutokselle olisi olemassa suunnitelma, miten siirrytaan
muutosvaiheesta uuteen normaaliin. Jos tama suunnitelma puuttuu, riskina
on, etta kulttuuri ei muutukaan, ja ihmiset toimivat samalla tavalla kuten ennen

muutosta, joka luo epaselvyytta. (Bjorkstrom & Rosenlind 2021, 76.)

7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tutkimuksen johtopaatokset seka kehittamisehdotukset toimeksiantajalle esi-
tella@n seuraavassa osiossa. Useimmat muutosprojektit, suunnitellaan sen va-
raan, etta kaiken pitaisi sujua hyvin ilman suurempia haasteita (Bjorkstrom &
Rosenlind 2021, 71). Haasteita kuitenkin nousi esille tassakin projektissa, ku-

ten kaikissa muutosprojekteissa on tapana.

7.1 Johtopaatokset

Toimitilauudistusta Iahdettiin suunnittelemaan vuonna 2019. Projekti tuli kui-
tenkin tauko kevaalla 2020 COVID-19 pandemian takia ja kaynnistettiin uu-
destaan kevaalla 2022. Tydryhma koottiin uudestaan syksylla 2021. Sen yh-
teydessa ei riittavasti kartoitettu, onko SATOn sisalla henkil6ita, joilla on koke-
musta toimitilamuutoksista (kyselyvastauksissa on tullut esille, ettad on). Ei
myoskaan sovittu riittavan tarkasti kaytettavista resursseista esim. sopimalla,
etta tyoryhman jasenet tyoskentelevat projektin aikana tietyn osan tyoajas-
taan. Erityisesti projektin johdon osalta oli ongelmia resurssoinnin kannalta,

joka heijastui myds muutosjohtamiseen. Jos naita olisi tehty, muutostyo olisi
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saanut oikeanlaiset resurssit kayttoonsa, joka olisi helpottanut muutoksen lapi-
viemista. Osaamiskartoituksen olisi myds voinut tehda hyvissa ajoin ennen
syksya 2021, koska toimitilauudistuksen tarve oli tiedossa, vaikka aikataulu
viivastyi. Muutoksen analysointiin, suunnitteluun ja resurssointiin tarvitaan ai-

kaa, jotta muutos onnistuu.

Tydryhman kokoonpanon osalta oli tiettyjen yksikdiden kohdalla epaselvaa,
ketka siihen kuuluivat. Siitd huolimatta paaasiassa koettiin, etta tietoa tuli riitta-
vasti, vaikkei osattu arvioida oliko tydryhmassa osaamista tarpeeksi (koska ei
tiedetty tydoryhman jasenia). Vaikka tyoryhmalla oli haasteita aikataulun
kanssa COVID-19-pandemiasta ja materiaalitoimituksista johtuen, toimitilauu-
distuksen aikataulu oli vastaajien mielesta selva, koska nama tyoryhman koe-

tut haasteet eivat olleet nakyvissa henkilostolle.

Projektin vision ja strategian ymmartaminen vaihteli riippuen yksikdsta samoin
kuin selvyys siita, mitka asiat tulisivat tyotilojen osalta muuttumaan toimitilauu-
distuksen myota. Yksikoiden valilla nakyi myos eroja siind, miten ne kokivat
toimitilauudistuksesta tiedottamisen. Toimitilauudistuksen visio tiimialueiden
tarpeellisuudesta vaikuttaa my0s osittain jaaneen hamaraksi. Jos tavoitettiin
vapaata liikkumista tilojen sisalla, joka olisi tuonut enemman verkostoitumista
ja vahemman siiloja, niin tiimialueita ei olisi tarvittu lainkaan. Paaasiassa koet-
tiin kuitenkin, etta toimitilauudistuksen aikataulusta sekd muutoksen tarpeesta

tiedotettiin kuitenkin onnistuneesti ja tarpeeksi.

Melkein puolet vastaajista kokivat, ettei heidan mielipidettaan kuunneltu toimi-
tilauudistukseen liittyen, eivatka he kokeneet pystyvansa vaikuttamaan uusien
tilojen suunnitteluun. Samoin koettiin, ettei saatu osallistua toimitilamuutok-
seen. Tama koski erityisesti kaupallista organisaatiota. Henkiloston osallista-
minen olisi ollut tarkeimpia onnistuneen muutoksen edellytyksia (Bjorkstrom &
Rosenlind 2021, 28). Avoimeksi tassa tutkimuksessa jaa, onko kyseessa kes-
kustan Citycenterin myyntiyksikosta siirtyneet satolaiset, vai entuudestaan
SATO-talolla tydskennelleet satolaiset, toisin sanoen, oliko kommunikaatiossa

eroa riippuen yksikon sijainnista.

Valitavoitteiden kommunikoinnissa oli epaselvyyksia silta osin, etta vaikka niita

havaittiin tydryhman sisalla, vastaajat kokivat, ettei niista ollut tietoa, eika niita
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juhlistettu. Muutosta taytyy seurata lahelta aina maaliviivalle asti. Tama on tar-
keaa siksi, etta silloin valitavoitteet ovat nakyvissa, ja muutoksen kurssia voi-
daan viela muuttaa, jos ollaan poikkeamassa oikealta polulta. (Bjorkstrom &
Rosenlind 2021, 73.)

Varsinaisten tutkimuskysymysten ulkopuolelta johtopaatoksia voidaan myos
vetaa itse toimitilojen nakokulmasta. On selvaa, etta tydtilojen perusvaatimus-
ten pitaa olla kunnossa sisailmaston ja ergonomian osalta (Meel ym. 2010,
20) ja etta tilojen tulee olla terveelliset, turvalliset ja henkiloston hyvinvointia
edistavia. Vastaajien mielesta SATO-talon kolmannen kerroksen osalta tama
ei taysin pida paikkaansa uusissa tiloissa. Tiloja on tutkittu sisailman osalta
(SATO 2023), ja on ensisijaisen tarkeaa, etta ne saadaan kuntoon mahdolli-
simman pian. Suurin osa vastaajista, erityisesti talous- ja rahoitusyksikosta ko-
kee, etta uudet toimitilat ovat toimivat, kun investoinnit ja kaupallinen organi-
saatio ovat vahemman sita mieltd. Kaupallinen organisaatio on sijoitettu kol-
manteen kerrokseen, josta tuli myos kommentteja huonosta sisailmasta. He
ovat myds vahiten sita mielta, etta uudet toimitilat ovat mieluisa paikka tyos-

kennella.

Toimistolle tullaan eniten kivojen tyokavereiden takia, vaikka muita syita toi-
den sujuvuudesta esihenkilon edellyttamiseen nakyi vastauksissa. Uusissa
toimitiloissa kehutaan erityisesti uutta oleskelu-/kokoontumistilaa Olohuonetta,
seka sisaantulokerroksen Front Desk -asiakaspalvelutilaa. Tyytyvaisyytta tuo
myos uudet varusteet kuten esim. kahviautomaatit, juoksumatto ja hieronta-
tuoli, kun taas tyonteolle tarkeat valineet kuten tyotuolit, naytot, neuvottelutilo-
jen varustetaso ja aanieristys saavat laajaa kritiikkia. Meelin (2010, 20) mu-
kaan tyétilan pitda vastata perusvaatimuksia myos mm. ergonomian ja akusti-

sen viihtyvyyden osalta, jotta tydonteko on tehokasta.

Tyoterveyslaitoksen (s.a.) mukaan tydympariston kayttotavat seka kayttdéa oh-
jaavat yhteiset pelisaannot taytyy sopia, jotta tydymparistd on toimiva.
Kulttuuri muodostuu ihmisista, jolloin on tarkeaa, etta ihmiset myos paasevat
vaikuttamaan siihen, millainen kulttuuri luodaan uudessa tilanteessa. (Tyoter-
veyslaitos s.a.) Kotterin (2021, 101) mukaan organisaatiokulttuuri on voimak-
kaampi muutosajuri kuin strategia. Pelisdantojen puuttuminen joiltakin tiimialu-

eilta estavat uuden kulttuurin luomisen ja uuden normaalitilan saavuttamisen,
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joka taas vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon. Paallimmaisena tunteena vas-
taajilla on kuitenkin ollut seka ennen toimitilauudistusta etta sen jalkeen mie-
lenkiinto. Tata tunnetta kannattaa hyodyntaa ja vieda muutos onnistuneesti

loppuun, mm. antamalla henkiloston laatia pelisaannot omille tiimialueilleen.

Tama tutkimus osoittaa, etta SATON henkilostd on suurimmalta osin tyytyvai-
nen seka uusiin toimitiloihin etta toimitilauudistuksen muutosjohtamiseen. Mi-
taan kriittisen huonoa toimitilauudistuksen muutosjohtamisessa ollut. Suurim-
mat kehittdmisaiheet ovat projektin resurssointi projektijohdon ja osaaminen
osalta, henkiloston osallistaminen projektiin, valitavoitteiden huomioon ottami-
nen, tyovalineiden ergonomia, tilojen jakautuminen yksikoiden kesken seka

muutoksen loppuun vieminen kulttuurin ja pelisaantojen osalta.

7.2 Kehittamisehdotukset SATOIlle

Riippumatta siita, miten laaja muutos on kyseessa tyoskentelytapojen ja kult-
tuurin kannalta tai onko kyseessa pienempi muutos, muutosta taytyy aina joh-
taa. Alusta pitaen taytyy tarpeeksi aikaa ja henkildstoresursseja muutoksen Ia-
piviemiseen. Projektijohtoon tarvitaan ainakin yksi henkild, joka tyoskentelee
projektin parissa kokoaikaisesti, ja jolla on kokemusta vastaavien projektien
johtamisesta. Muutoksen lapivieminen vie enemman energiaa kuin jokapaivai-
sen toiminnan yllapitaminen, jolloin siihen tarvitaan myos jokapaivaista toimin-
taa enemman resursseja, etenkin aikaa. Muutosta voidaankin jatkossa johtaa
SATOssa paremmin kayttamalla tarpeeksi aikaa muutoksen suunnittelun en-
nen muutosprojektiin ryhtymista. Muutoksen johtamisen avuksi voi myos ottaa
muutosjohtamisen viitekehyksen, kuten esimerkiksi tdssa opinnaytetydssa
kaytetyt Kotterin onnistuneen muutoksen kahdeksan askelta tai Bjorkstrom &
Rosenlindin Muutoksen viisi sudenkuoppaa. Vaihtoehtoisesti muutosjohtami-
sen voi ulkoistaa konsultille. Tarkeinta on kuitenkin, ettd muutosta ylipaataan
johdetaan, muutosprosessi suunnitellaan huolellisesti sovittua tavoitetilaa

kohti, ja ettd muutos johdetaan loppuun asti.
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Tulevissa muutoksissa on hyva tehda visio ja muutoksen jalkeinen tilanne sel-
vaksi, jotta sen pystyy kommunikoimaan selkeasti. Valietapit ovat myos tar-
keita tuoda esille tulevaisuuden muutosprojekteissa ja juhlistaa henkiloston

kesken. Nain luodaan tunne siita, etta projekti on yhteinen, ja etta se etenee.

Koska osa henkilostosta viettaa vahemman aikaa toimistolla kuin myynti, olisi
varmasti tarkoituksenmukaista osoittaa myynnille avarimmat ja valoisimmat ti-
lat viihtyvyyden ja jopa tyon tehokkuuden kannalta. Joissakin vastauksissa on
tullut esille, ettd muiden kerrosten tyotilojen koetaan jopa olevan liian suuret,

joten tamankin nakodkulman takia asiaa kannattaisi tutkia.

Ergonomian osalta olisi syyta kayda jokainen tyopiste lapi, ja katsastaa naytot,
tyopoydat ja tyotuolit, jotta kaikki ovat paikat tasavertaisia ja saadettavissa
helposti. Paikkojen saadettavyytta ja yhdenvertaisuutta helpottaisi se, etta
kaikki tuolit olisivat samanlaisia, ja jokaisella tyopisteella olisi samanlaiset nay-
tot. Ongelmia ei kuitenkaan ole kaikissa tiimitiloissa, koska tydpisteet ja ergo-

nomia saivat myos kiitosta.

Vastauksissa on tullut esille paljon mielipiteita ja ehdotuksia tietoa siita, miten
toivotaan muutoksen jatkuvan. Tama on erittain arvokasta tietoa, jota kannat-
taa hydodyntaa. Koskaan ei ole liian myohaista kuunnella tilan kayttajia ja
tehda pienia muutoksia, esimerkiksi tilojen kayton tai yhteisten pelisaantojen
osalta. Nama eivat vaadi isoja kustannuksia, mutta lisaisivat lisaisi tydteho-
kuutta ja motivaatiota ja osoittaisivat, etta itseaan ja tiimiaan koskeviin asioihin
voi edelleen vaikuttaa, ja ettda muutos on jatkuvaa. Tyoryhmaa ei pelisaantojen
sopimiseen tarvita, sen tekevat tiimit itse, mutta pitaa olla selvaa kuka voi
tehda paatoksia toimitiloja koskien, jos esimerkiksi pienia hankintoja tarvitsee
tehda.

Mikali SATOssa paatetaan vieda tama toimitilauudistus loppuun saakka myds
kulttuurin ja uuden normaalitilan osalta, on mahdollista lopputuloksena paasta

onnistuneeseen muutosprojektiin.
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7.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi opinnaytetydssa tarkoittaa sita, etta opis-
kelija arvioi oman tutkimuksensa tekemisen ja tulosten raportoinnin luotetta-

vuutta. Tama on tarkeaa, silla tutkimuksen luotettavuus vaikuttaa sen hyodylli-
syyteen ja merkityksellisyyteen. (Kinnunen ym. 2014, 104—120.) Tama on tar-
keaa, silla tutkimuksen luotettavuus vaikuttaa sen hyodyllisyyteen ja merkityk-
sellisyyteen. Tutkimuksen luotettavuus tarkoittaa sita, etta tutkimuksen tulok-

set voidaan toistaa samalla tavalla ja saada samankaltaisia tuloksia. Luotetta-
vuus vaikuttaa my0s siihen, kuinka hyvin tutkimuksen tulokset vastaavat tutki-

muskysymyksia ja hypoteeseja. (Metsamuuronen 2018, 56-58.)

Tutkimuksen luotettavuus voidaan jakaa kolmeen osaan: sisaiseen luotetta-
vuuteen, ulkoiseen luotettavuuteen ja tutkijan uskottavuuteen. Sisainen luotet-
tavuus tarkoittaa sita, etta tutkimuksen tulokset ovat johdonmukaisia ja toistet-
tavissa. Sisaista luotettavuutta voidaan arvioida esimerkiksi tarkastelemalla
tutkimusmenetelmia ja aineiston keruuta. On tarkeaa, etta tutkimusmenetel-
mat ovat selkeita ja yksiselitteisia, ja etta aineiston keruu on systemaattista ja
luotettavaa. Tama kriteeri liittyy tutkimuksen sisaltoon, tutkimusmenetelmiin ja
tutkimuksen tuloksiin (Tuomi & Sarajarvi, 2011, 129-131). Ulkoisella luotetta-
vuudella tarkoitetaan tutkimuksen yleistettavyytta. Se tarkoittaa sita, etta tutki-
muksen tulokset ovat yleistettavissa laajemmin kuin vain kyseisen tutkimuk-
sen kohteena olleeseen ryhmaan tai tilanteeseen (Tuomi & Sarajarvi, 2011,
130-131). Tutkimuksen luotettavuus on sita, etta tutkimuksen tulokset voidaan
toistaa samalla tavalla ja saada samankaltaisia tuloksia. Luotettavuus vaikut-
taa myos siihen, kuinka hyvin tutkimuksen tulokset vastaavat tutkimuskysy-

myksia ja hypoteeseja.

Vilkan (2015, 194) mukaan kokonaisluotettavuus muodostuu tutkimuksen pa-
tevyydesta ja luotettavuudesta. Perusjoukko pitaa olla edustettuna kyselyssa,
ja mittaamisessa pitaa olla mahdollisimman vahan satunnaisuutta, jotta koko-
naisluotettavuus olisi hyva. Tassa tutkimuksessa asetettiin kyselyn tavoitteet
ja teemat mahdollisimman tarkasti ennen kyselyn lahettamista, jotta vastauk-
sia voitaisiin tutkia teemojen mukaan, ja varmistuttiin siita, etta kysyttiin teo-
reettisiin viitekehyksiin perustuvia kysymyksia. Perusjoukkona oli SATOn Hel-

singin SATO-talolla tydskenteleva henkildsto, jotta saatiin vastauksia juuri
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niiltd ihmisilta, joita toimitilauudistus koski, ja joilla oli kasitys myos tyotilojen
nykytiloista. Toimeksiantajalle on tehty esitys saaduista kyselyvastauksista ja
havainnoista, jossa kaydaan lapi asiat kysymyskohtaisesti, ja esitellaan avoi-

mia vastauksia.

Kanasen (2019, 30—-33) mukaan tutkimuksen saturaatio tarkoittaa tilannetta,
jossa uusien haastattelujen tekeminen tai aineiston keraaminen ei enaa tuo
merkittavaa uutta tietoa tutkimuskysymyksiin. Saturaation saavuttaminen on
tarkeaa laadullisessa tutkimuksessa, koska se varmistaa tutkimuksen luotetta-
vuuden ja validiteetin. Saturaation saavuttaminen edellyttaa, etta tutkimusky-
symykset ja tavoitteet ovat selkeasti maariteltyja ja etta aineistonkeruu ja ana-
lyysi ovat riittavan kattavia. Saturaation saavuttaminen voi kestaa vaihtelevan

ajan ja vaatia useiden haastattelujen tai havainnointien tekemista.

Saturaation arviointi voidaan tehda useilla tavoilla, kuten aineiston kyllasty-
vyysanalyysilla, jossa arvioidaan, kuinka paljon uutta tietoa tulee esiin uusissa
haastatteluissa verrattuna jo kerattyyn aineistoon. Myos tutkimuksen aikataulu
ja resurssit voivat vaikuttaa saturaation saavuttamiseen. Saturaation maaritta-
minen on ihmisten omakohtaisia kokemuksia tutkiessa hankala maarittaa,

koska kokemus on aina ainutkertainen (Vilkka 2015, 152).

Taman tutkimuksen johtopaatokset ovat muodostuneet peilaten teoreettisiin
viitekehyksiin. Luotettavuuden varmistamiseksi on lisaksi kaytetty useampaa
tutkimus- ja tiedonkeruumenetelmaa. Tulokset ovat yhtenevaisia, samoja tee-
moja toistuu lapi vastausten, ja saturaatio on hyva. Luotettavuuteen vaikuttaa
se, ettd opinnaytetyon tekija tydskentelee toimeksiantajalla, jolloin omat mieli-
piteet voivat mahdollisesti vaikuttaa kirjoittamistapaan ja tulosten analysointiin.
Toimitilauudistus tehtiin SATO-talolla kesalla 2022, mutta kyselytutkimus
vasta helmikuussa 2023, jolloin on myos mahdollista, etta kaikki vastaajat ei-
vat muistaneet ajatuksiaan uudistuksen ajalta, tai etta aika on muuttanut kasi-
tysta tai mielipidetta asioista. Tutkimuksen ja teemahaastattelun kysymysten
asettelu vastasi hyvin tutkimuskysymyksia, ja vastauksia oli helppo tutkia tee-

mojen mukaan viitekehyksiin nojaten.
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8 LOPPUSANAT

Tama tutkimus osoitti, ettd muutosjohtaminen ei ole helppoa. SATOn toimiti-
lauudistuksessa oli kyse seka toimitilojen, ihmisten johtamisen seka organi-
saatiokulttuurin muutoksesta, mika tekee projektista erityisen haastavan ja tut-

kijan nakokulmasta erityisen kiinnostavan.

Johtamiseen liittyvat kurssit ovat olleet koko Xamkissa opiskeluaikanani kai-
kista mieluisimmat, koska koen, etta hyvan johtamisen lopputulokset nakyvat
nopeasti ihmisten hyvinvointina ja motivaation kasvamisena ja tama on tietysti
paitsi palkitsevaa, niin organisaation kannalta yksi menestystekija. Kun kuulin,
etta tydnantajani toimitiloihin on tulossa uudistus, olin siind vaiheessa opiske-
luja, etta piti keksia opinnaytetydn aihe. Olin hieman aikaisemmin opiskeluteh-
tavan yhteydessa loytanyt Kotterin Onnistuneen muutoksen kahdeksan aske-
leen mallin, ja oivalsin, etta tassa voisi olla muutosjohtamisen kannalta mielui-
nen viitekehys. Lahteita etsiessani 10ysin Bjorkstromin ja Rosenlindin kirjan
Muutoksen viisi sudenkuoppaa (2021), ja paatin hyédyntaa opinnaytetydssani

lisaksi sita julkaisua.

Opinnaytetyon tekemisen polku on ollut pitka, mutta erittdin mielenkiintoinen.
Tuntui, etta olisin voinut jatkaa teoriaosuutta melkein loputtomiin, koska seka
muutosjohtaminen etta erilaiset tyotilat aiheina ovat aarimmaisen mielenkiin-
toiset, ja kirjallisuutta I0ytyi yha vain lisaa. Kyselytutkimuksen ja haastatteluky-
symysten laatiminen oli suhteellisen vaivatonta erinomaisen opinnayteohjaa-
jan ansiosta, mutta materiaalin karsiminen ja olennaisten asioiden poimiminen
itse tydhon oli haastavaa. Sain paljon tutkimusmateriaalia, jonka karsiminen

oli haastavaa, koska jokaisen vastaajan mielipide tuntui tarkealta.

Olen tassa opinnaytetydssa pyrkinyt osoittamaan, etta pienilla muutoksilla voi
saada aikaan suuria asioita, ja tausta-ajatukseni on, etta oppimalla tasta mat-
kasta seuraavasta muutosmatkasta tulee helpompi ja entista parempi.

Jatkotutkimuksen aiheena tdhan opinnaytetyohon liittyen voisi olla esim. tyo-

hyvinvointi ja johtaminen hybriditydssa, jossa tutkitaan tarkemmin, miten siirty-
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minen Kiinteista tyopisteista ja paaosin lasnaolotyosta hybriditydhon on vaikut-
tanut tyohyvinvointiin seka mita onnistunut johtaminen hybridityossa edellyt-

taa.
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LITTEET

Liite 1

Haastattelukysymykset SATOn HR-johtajalle

Toimitilauudistus muutosjohtamisen nakdkulmasta.
Viitekehyksina kysymyksille kaytetaan Kotterin onnistuneen muutoksen 8 as-
kelta / Bjérkstrém & Rosenlindin Muutoksen viisi sudenkuoppaa.

N =

©CoOoNoOOA

Mika on roolisi SATOIlla?

Mika oli roolisi toimitilauudistuksessa?

Milloin/missa vaiheessa henkilostolle ensimmaisen kerran kommunikoi-
tiin, etta toimitilauudistus on tulossa?

Mita silloin kerrottiin?

Millainen aikataulu toimitilauudistuksen kestolle annettiin henkildstolle?
Ketka kuuluivat projektin tyéryhmaan?

Milla perusteella henkil6t valittiin tyoryhmaan?

Miten vastuualueet jaettiin jokaiselle tydryhmaan kuuluville?
Kartoitettiinko henkildstosta mahdollisia avainhenkildita viemaan muu-
tosta lapi sen onnistumisen nakékulmasta?

10.Oliko tydryhmalle selvaa, mika toimitilauudistuksen tavoite on ja miten

jokaisen henkildéstdoon kuuluvan odotetaan toimivan?

11.Koitko ettad sait tukea muilta tydryhmassa olevilta/johdolta/muilta kolle-

goilta?

12.Miten viestinta tyéryhman sisalla tapahtui?
13. Mita haasteita tydoryhma koki toimitilauudistusta koskevan prosessin ai-

kana?

14. Mita positiivista tydryhma odotti, etta toimitilauudistus tuo henkilostolle

toimistolla oloon liittyen?

15. Mita naista kysymyksista kasiteltiin tydryhmassa (KYLLA/EI)

Paljonko aikaa muutos tulee vaatimaan?

Montako ihmistd muutokseen siséltyy?

Onko muutoksen lapiviemiseen tarpeeksi aikaa?

Mitd muutos tulee tarkoittamaan ja kenelle?

Mité osaamista ja resursseja muutoksen lapiviemiseen tarvitaan?
Miten monimutkainen muutos tulee olemaan kohderyhmaélle?
Miten vaikeaa muutos tulee olemaan?

Millaista koulutusta kohderyhma tarvitsee muutokseen?

Miten laajasti kohderyhmdaa pitdd ohjata muutokseen?

Miten on aikaisemmissa organisaation muutoksissa onnistuttu?
Miké on kohderyhmén luottamus johtoa kohtaan?

Onko muita kdynnissé olevia projekteja, jotka kilpailevat tdmdn muutoksen kanssa?

13.Mista tarve toimitilauudistukseen syntyi ja milloin?

14.Mika oli toimitilauudistuksen tavoite?

15.Miten toimitilauudistuksen paamaara kommunikoitiin henkiléstolle?
16.Miten varmistettiin, ettd paamaara oli selkea kaikille?
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17.Mika oli toimitilauudistuksen visio ja strategia?

18.Miten se kommunikoitiin henkildstdlle?

19.Miten varmistettiin, etta jokainen ymmarsi ja hyvaksyi toimitilauudistuksen
vision ja strategian?

20.Delegoitiinko vastuuta toimitilojen suunnittelusta tiimeille/muille ryhmille?
Miten?

21.Miten viestinta tyoryhman ja henkiloston valilla tapahtui?

22.Miten kasiteltiin tulleita ehdotuksia/mielipiteita?

23.Milla tavalla henkilosto pystyi osallistumaan suunnitteluun/omaa tyoskente-
lya koskeviin paatoksiin?

24 Delegoitiinko vastuuta toimitilauudistusta koskevasta muutosjohtamisesta
eteenpain? Kenelle? Miten seurattiin mitd/miten kommunikoitiin ja etta toi-
vottu viesti meni perille?

25. Seurattiinko muutoksia ihmisten kayttaytymisessa? Mitd muutoksia havait-
tiin?

26.Oliko projektilla valietappeja/-tavoitteita? Mita ne olivat?

27.Milla tavalla huomioitiin jos/kun ne saavutettiin/ei saavutettu?

28.Mita haasteita koettiin toimitilauudistuksen toteutuksen aikana? Miten sil-
loin toimittiin?

29.Mita haasteita koettiin toimitilauudistuksessa muutosjohtamisen/kommuni-
koinnin kannalta? Miten silloin toimittiin?

30. Miten kommunikoitiin/kommunikoitiinko henkildstolle, ettad projekti on saa-
tettu loppuun? Milloin?

31.0nko uusi kulttuuri havaittavissa toimistolla? Onko se vision mukainen?
Miten sita voi muuttaa/juurruttaa?

32.Miten onnistuneiksi koet uudet tilat? Onko jotain mika voisi olla toisin?

33. Miten koet, etta toimitilauudistuksessa onnistuttiin muutosjohtamisen nako-
kulmasta?

34.Mita mielestasi toimitilauudistuksessa olisi voinut tehda toisin? Miksi?

35.Mita tassa projektissa opittua/esiin tullutta voi hyodyntaa jatkossa muutok-
sissa SATOlla?

36. Mita itse tekisit toisin? Miksi?
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Liite 2

Kyselytutkimus henkilostolle

Kysely SATO-talon toimitilauudistuksesta

muutosjohtamisen nakokulmasta.

Toimitilauudistuksella tarkoitetaan SATO-talossa kevailld/kesalld 2022 toteutettua toimitilojen remontointia ja
siirtymista omista, kiinteistd tyopisteistd monitilatoimistossa tydskentelyyn. Muutosjohtamisella tarkoitetaan
tapaa, jolla muutosta johdettiin, ja toteutettiin. Kysely on osa Johanna Narhen Liiketalouden tradenomi (AMK)
opinnaytetyota, jonka tavoitteena on luoda SATOlle muutosjohtamisen malli tuleviin tilanteisiin. Vastaukset
kasitelladn taysin luottamuksellisesti ja nimettémana. Yksikkokohtaiset vastaukset voidaan toimittaa yksikdn
esihenkildlle, jos vastaajien maara on vahintaan viisi. Vastaukset toimitetaan anonyymisti.

* Pakollinen

1. Kuulun ikdryhméan *
O 29 vuotta tai alle
O 30-39 vuotta
O 40-49 vuotta
O 50-59 vuotta

O 60 vuotta tai yli

2.0len tydskennellyt SATOlla *
() Alle 2 vuotta
(_) 2-5 vuotta
(’_} 6-10 vuotta
(_) 11-20 vuotta

(:) 21-30 vuotta

O 31 vuotta tai enemmdan

3. Tyoskentelen yksikdssa *
(_) Asuntolitketoiminta
(_} Investoinnit
(_} Kaupallinen organisaatio
(_} Talous ja rahoitus
() DigiaIT
() Laki & dokumentinhallinta

O HR
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4. Syyt, miksi tulin toimistolle ennen toimitilauudistusta. (Voit valita useampia) *
E] Lyhyt tyématka
E] Tydrauha
E] Parempi ergonomia kuin kotona
D Tydasioiden hoito sujuvampaa
D Kivat tydkaverit
[ ] Esihenkils edellytti

E] Palaverit

[] Muu

5. Syyt, miksi tulen toimistolle toimitilauudistuksen jélkeen. (Voit valita useampia) *
E] Lyhyt tyomatka
E] Tydrauha
E] Parempi ergonomia kuin kotona
E] Tydasioiden hoito sujuvampaa
E] Kivat tydkaverit

[ ] Esihenkils edellyttss

E] Palaverit
E] Muu

6. Kuulin ensimmaisen kerran SATO-talon toimitilauudistuksesta *
() Intrasta

() Henkiléstsinfossa

() Esihenkilsltani

"::) Kollegaltani

() Huomasin vasta kun remontti oli jo alkanut

b

|'\_/‘| Muu

7.Seuraavat vaittdmat koskevat muutoksen aikataulua ja tarvetta. Valitse sopivin vaihtoehto. *

Taysin eri Osittain eri Ei eri eik3 QOsittain ~ Taysin samaa En osaa
mieltd mieltd samaa mieltd samaa mieltd mielts sanoa

Toimitilauudistuksen
= = ~ Y P P . Y
toteutuksen aikataulu oli ) L/ L W ! e A

minulle selva.

Toimitilauudistuksen

sisdlldsta annettiin mislestani — ~ ~ ~ ~ —~
riittavasti tietoa ennen i
remontin alkua.

Ymmarran, miksi SATO-talon = —~ ~ ~
toimitiloja piti uudistaa. -
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8. Seuraavat vaittamat koskevat toimitilauudistuksen tydryhmaé. Valitse sopivin vaihtoehto. *

Taysin eri Osittain eri
mielts mieltd
Minulle oli selvaa, ketka
kuuluivat ~ e
toimitilauudistuksen s
tyéryhmaan.
Tydryhmalla oli mielestani y

rittdvd osaaminen ( ¥ L
muutoksen lapiviemiseksi.

Ei eri eikd Osittain  Tdysin samaa  En osaa
samaa mieltd samaa mieltd mieltd 53noa
P P - gl o
7 ) 3 7

9. Seuraavat vaittamat koskevat muutoksen visiota ja strategiaa. Valitse sopivin vaihtoehto. *

Taysin eri Osittain eri
mieltd mieltd
Toimitilauudistuksen visio ja I Y
strategia oli minulle selva. ~ -
Minulle oli selvaa, mitkd asiat y

tydtilojen osalta muuttuu (
toimitilauudistuksen myd&ta.

Minulle oli selvds, mill3
tavalla toimitilauudistus — —

tulee vaikuttamaan omaan
tydhdni.

10. Tunteet, jotka parhaiten kuvaavat reaktiotani, kun
toimitilauudistuksesta. (Voit valita useampia) *

[] Pelko
(] viha
Suru

Mielenkiinto

llo

Innostus

Pettymys
Hammennys
Valinpitamattémyys

Muu

mE B BEE B

Ei eri eiki Osittain ~ Tdysin samaa  En osaa
samaa mieltd samaa mieltd mieltd sanoa
P e ¢ P P
{1 {1 () [
P F i | -
[ ] () { ] { ]
P 2 - e i ¢
] L] 1 [

i\
\

ensimmaisen kerran kuulin
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11. Seuraavat vaittdmat koskevat omia kokemuksiasi toimitilauudistukseen liittyen. Valitse sopivin
vaihtoehto. *

Taysin eri Osittain eri Ei eri eiki Osittain ~ Tdysinsamaa  Enosaa
migltd mieltd samaa mieltd samaa mieltd mieltd 5anoa
Omat odotukseni N B B
toimitilauudistuksesta olivat Y J ) LJ

karkealla.

Toimitilauudistuksesta

viestittiin mielestani —~ S — R
tarpeeksi usein san = : il
toteutuksen aikana.

Sain toimitilauudistuksen

etenemisestd mielestani 1 )
riittavasti tietoa,

Viestit toimitilauudistukseen

liittywista asioista olivat @ i) ) i\ J J )

mielestdni selkeits.

Toimitilauudistuksen

etenemisnopeus oli o
mielestdni sopiva.

Havaitsin ympérillani o = e oy
muutosvastarintaa. et

Tunsin itse

muutosvastarintaa ()]
toimitilauudistusta kohtaan.

Toimitilauudistuksen

viestinndssd onnistuttiin )
mielestdni hyvin.

12. Seuraavat vaittamat koskevat osallistamista toimitilauudistukseen. Valitse sopivin vaihtoehto. *

Taysin eri Osittain eri Ei eri eikd Osittain ~ Tdysin samaa  En osaa
miglts mieltd samaa mieltd samaa mielts mieltd sanoa
Koen, ettd pystyin
ilmaisemaan — oy e - ) )
Eratats e 8 p—_ p— L R N
mielipiteeni/kysymykseni Bt
toimitilauudistukseen liittyen
Koen, ettd sain vastaukset
keysymylksiini — & . Yy Y Y
o e - - p— p— p— p—
toimitilauudistukseen A
liittyen.
Koen, ettd pystyin
- . . . — i N P P i
vaikuttamaan uusien tilojen L Lot A4 A L) L)
suunnitteluun.
Koen, ettd mielipidettani
kuunneltiin liittyen ™ Y ™y - ' '
. Fa 5 N p— - g L
toimitilauudistuksen e
toteuttamiseen.
Muutoksen kdytannon
toteuttamisessa oli e I ™ iy Ty Ty
5 e :: L L Ly L S
mielestani riittavasti i
henkil&sté3 mukana.
Tunnen, ettd sain osallistua — % 3 r 1 - ™
Ly L L | - -

toimitilauudistukseen.
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13. Seuraavat véittdmat koskevat toimitilauudistuksen vélitavoitteita. Valitse sopivin vaihtoehto. *

Taysin eri Osittain eri Ei eri eikd Osittain ~ Taysin samaa  En osaa
mielta mielta samaa mieltd samaa mielts mielts sanoa

Mielestani kerrottiin

toimitilauudistuksen

vilitavoitteista.

Matkan varrella juhlittiin
uudistuksen vilitavoitteiden (@)

saavuttamista.

Minulle cli selvis, milloin
Jjoku toimitilauudistuksen
vilitavoitteista saavutettiin.

14. Seuraavat vaittdmat koskevat uusia toimitiloja. Valitse sopivin vaihtoehto. *

Taysin eri Osittain eri Ei eri eik3 QOsittain ~ Taysin samaa  En osaa
migltd mieltad samaa mieltd samaa mieltd mieltd 5anoa
Uusi tiimialueemme on
mielestdni toimiva varustelun ™ I I & e =
. e L . . o L L
{nayttd, tuoli, tilat yms.) =z
suhteen.
Osaan mielestani hyédyntaa
& = 5 g S S P P 7 " i 7 i
uusia tiloja erilaisiin () ! - k. L )
tyéntekotapoihin.
Istun yleens3 toimistolla
] — i P - 7o 7ol
muualla kuin omalla ) o ) kg U L)
tiimialueella.
Toimitilamme olivat
= - g — e —~ —~ P Y
mielestdni toimivammat - L) L/ L) L/ W/
ennen uudistusta.
Toimitilamme ovat
) . - - - F i Y P ~ ol P P
mielestini toimivammat ) i) L k) L L
uudistuksen jilkeen.
Pystyn tekemaan toita
7 7 — P P o N P
tehokkaasti uusissa ) L L ) L \_J -
toimitiloissa.
Uudet toimitilat ovat — I & ) Y Y
: = 3 . ) \ ) / /S - v/ \_/
mieluisa paikka tydskennella.
Meilld on tiimialuesllamme — - - ) ) )
[ )
i Ao e h - - - - e
sovittu pelis3annst. :
Toimitilauudistus on — ~ ~ — —~ —
[ &8 &8 1@ () ()

mielestini saatettu loppuun.



81

15. Tunteet, jotka parhaiten kuvaavat tunteitani uusien toimitilojen suhteen. (Voit valita useampia) *

[] Pelko
[] viha
E] Suru

[] Mielenkiinto

(] 1o

[] Innostus
() Pettymys

[ ] Hammennys

E] Valinpitamattdmyys

(] Muu

16. Hyvaa tiimialueessamme on: (vapaaehtoinen kysymys)

Kirjoita vastaus

17. Huonoa tiimialueessamme on: (vapaaehtoinen kysymys)

Kirjoita vastaus

18. Hyvéa uusissa toimitiloissa on: (vapaaehtoinen kysymys)

Kirjoita vastaus

19. Huonoa uusissa toimitiloissa on: (vapaaehtoinen kysymys)

Kirjoita vastaus
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20. Uudet tilat saavat minulta toimivuudestaan seuraavan kouluarvosanan asteikolla 4-10, joista 4
huonoin ja 10 paras: *

.\‘_"‘. 4

e

21. Kaipaatko toimistolle jotain toimintoja/asioita? (vapaaehtoinen kysymys)

Kirjoita vastaus

22.0nko jotain, mitd mielestasi pitaisi vield tehda toimitilauudistuksen suhteen? (vapaaehtoinen
kysymys)

Kirjoita vastaus

23. Mitka asiat tehtiin toimitilauudistuksessa mielestasi hyvin? (vapaaehtoinen kysymys)

Kirjoita vastaus

24. Mita olisi mielestasi voinut tehdd paremmin? (vapaaehtoinen kysymys)

Kirjoita vastaus
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25. Toimitilauudistuksen johtaminen kokonaisuudessaan saa minulta seuraavan kouluarvosanan
asteikolla 4-10, joista 4 huonoin ja 10 paras: *

.

26. Mitd muuta haluaisit sanoa? (vapaaehtoinen kysymiys)

Kirjoita vastaus



