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Esipuhe

Repbu - hanke syntyi Tilankdyttdjien preferenssit ja tarpeet muuttuvassa
toimintaympdristossd (PREFE) — tutkimushankkeen (2008-2010) jatkoksi. PREFE-
hankkeessa tutkittiin toimistokdyttdjien toimistotilan ja kiinteiston fyysiseen,
sosiaaliseen ja virtuaaliseen ymparistoon liittyvia ominaisuuksia, joita tilan kayttajat ja
kayttdjaorganisaatiot arvostavat ja preferoivat. Hanke tuotti arvokasta tietoa kayttajien,
sekd organisaatioiden ettd yksittdisten tyontekijoiden, mieltymyksistd tyoymparistoihin
liittyen. Lisdksi hankkeessa tunnistettiin sekd organisaatio- ettd yksilotasolla

kayttajaprofiileja, jotka perustuivat kdyttdjien tyGymparistopreferensseihin.

PREFE-hankkeen aikana herisi kuitenkin ajatus siitd, ettd kayttdjatyytyviisyyden
saavuttamiseen liittyy muutakin kuin kiyttdjien eniten toivotut toimitila-attribuutit
sekd ndiden tayttaminen. Toimitilavalinta on kompleksinen prosessi, johon vaikuttavat
useat tekijat ja osapuolet, ja ymmartddksemme mitd kayttajat valitsevat tulee meidan
tarkastella miten kayttdjat tekevdt valintansa. Naiistd pohdinnoista syntyi
Uudelleensijoittumisen prosessit ja liiketoiminta (Relocation processes and business -
Repbu) tutkimushanke.

Tassd hankkeessa kyseessd ei kuitenkaan ollut pelkdstddn paiatoksenteosta.
Uudelleensijoittuminen nahtiin sen sijaan organisaation muutosprosessina, joka vaatii
johtamista. Saavutettuun lopputulokseen vaikuttaa lopullisen tuotteen (tyGympériston)
lisdksi myos johtamiskaytinteet ja tapa, jolla tuotteeseen paastiin (prosessi). Repbun
tarkoituksena oli lisdtd ymmarrystd organisaatioiden uudelleensijoittumisesta ja

tavoitteena kartoittaa onnistuneen uudelleensijoittumisen elementit.

Repbu rahoitettiin Tekesin Tila-ohjelmasta. Tila-ohjelma kaynnistettiin vastaamaan
tilojen ja palvelujen kayttajalahtoisen kehittdmisen tarpeeseen. Tila-ohjelman
tavoitteena oli mm. lisdtd uusien kayttajatarpeiden ymmartamistd sekd kasvattaa
tiloihin liittyvda liiketoimintaa ja kansainvilistd kilpailukykyd. Tutkimuksen muut
rahoittajat olivat Frami Oy, Helsingin Kaupunki (Elinkeinopalvelut), Lahden Tiede- ja
Yrityspuisto Oy, Technopolis Oyj, sekd TenRep ry ja tdmin kautta CBRE Finland Oy,
Colliers International Oy, DTZ Finland Oy, Jones Lang LaSalle Finland Oy, Newsec
Asset Management Oy ja Real Estate Consulto Ky.

Hanke toteutettiin Aalto-yliopiston Rakennetun ympéariston palvelut (BES) ja
Kiinteistoliiketoiminta (REB) tutkimusryhmien yhteistyond. Anna-Liisa Sarasoja ja
Seppo Junnila toimivat hankkeen vastuullisina johtajina, lisiksi Suvi Nenonen toimi
hankkeen kommentoijana. Paatutkijoiden roolissa tyoskentelivit Peggie Rothe ja Matti
Christersson. Niina Ounasvuoren, Susanna Heinon, Panu Santasalon sekd Juha Ikosen
diplomity6t tuottivat mielenkiintoisia tuloksia hankkeelle. Miikka Putto auttoi
aineistonkeruussa ja hankkeen opintomatkan toteutuksessa. Lisdksi useat
kiinteisttalouden opiskelijat suorittivat kandidaatintyonsa hankkeen aineistoa
hyodyntden. Nautinnollisia lukuhetkid uudelleensijoittumisten parissa!
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1 Johdanto

1.1 Projektin tausta

Tilojen kayttdjait ovat Kkiinteistoliiketoiminnan keskeisin intressiryhma.
Kiinteisto- ja rakennusalan koko arvoverkoston liiketoiminta on riippuvainen
kayttdjien valinnoista ja maksuhalukkuudesta. Tastd huolimatta kayttdjien
kayttaytymistd uudelleensijoittumisessa on tutkittu rajoitetusti.

Aikaisempi tutkimus on tarkastellut organisaatioiden uudelleensijoittumista
lahinna sijaintipaatoksen nakokulmasta, tavoitteena selittdd ja ennustaa mihin
organisaatiot sijoittuvat. Varhaiset neoklassiset sijaintiteoriat olettivat, ettd
organisaatiot sijoittuvat taloudellisesti optimaaliseen sijaintiin. N&itd on
kritisoitu siitd, ettd ne olettavat organisaatioiden tekevan tdydellisen tiedon
pohjalta rationaalisia paatoksia (Brouwer et al., 2004). Toimitilavalinnat tehdaan
kuitenkin kaytdnnossd rajoitetulla tiedolla ja voidaan my6s olettaa, etteivat
paatokset perustu taydelliseen rationaalisuuteen. Hieman tuoreemmat
tutkimukset, jotka voidaan laskea kuuluvan behavioristiseen suuntaukseen, ovat
usein maarillisia tutkimuksia joissa niin ikdan pyritdan lisidmaan tietoutta siita,
mihin erilaiset yritykset sijoittuvat. Muuttujina saattavat olla esimerkiksi
yrityksen ika tai koko. Vaikka kyseinen tieto sinénsd on arvokas, on kiyttdjien
toimitilavalinnan ymmartamiseksi kuitenkin keskeistd tunnistaa kayttdjien
menettelytapoja, todellisia tilavalintakriteereji, sekd padtoksentekoon

osallistuvia ja vaikuttavia osapuolia.

Kayttdjaorganisaatioiden ndkokulmasta uuden toimistotilan valinta ja siithen
muuttaminen on vuorostaan strateginen prosessi. Tdmin prosessin kayvit
vuosittain tuhannet yritykset lapi. Sijaintipdatokselld ja uuden tyGympariston
suunnittelulla  organisaatio  maééarittelee  toimintaympéristonsd  pitkalle
tulevaisuuteen. Henkiloston nakokulmasta muutos voi olla merkittava, silla
sijaintimuutoksen lisdksi uusi tyGymparistd saattaa tarkoittaa myos esimerkiksi
uusia  tyoskentelytapoja.  Prosessiin  liittyy = riskeja, silld  huono
uudelleensijoittuminen saattaa johtaa tyontekijoiden tyytyméattomyyteen ja
pahimmassa tapauksessa lisddntyneeseen vaihtuvuuteen. Prosessi tarjoaa
toisaalta myGs mahdollisuuden uudistukseen. Riskit ja mahdollisuudet jaavat

kuitenkin usein huomioimatta.



Yksittdisen yrityksen nédkokulmasta muuttoprosessi on melko harvinainen
tapahtuma ja niin ollen harvaan organisaatioon kerdéntyy tarvittavaa osaamista
hoitaa téata strategista prosessia itse. Suomessa muuttaville organisaatioille on
tarjolla prosessiin liittyvid asiantuntijapalveluita, mutta niitd hyodynnetddn
varsin vahian. Kansainvilisessd vertailussa prosessiin liittyvat palvelumarkkinat

ovat vield lastenkengissa, joten kehittdmispotentiaalia on paljon.

Jotta yritysten muuttoprosessit eivit koituisi yrityksille riskiksi ja jotta yha
useampi organisaatio voisi hyodyntdd prosessia organisaation toiminnan

tukemiseksi, tulee yritysten tietoutta muuttoprosessin merkityksesta kasvattaa.

1.2 Projektin tavoitteet ja rajaukset

Hankkeen tarkoitus oli lisata ymmarrysta toimistokayttajien
uudelleensijoittumisprosessista, ja sen paiatavoitteena oli kartoittaa onnistuneen
uudelleensijoittumisen  elementit. =~ Tami  tavoite  jakautui  kolmeen

osatavoitteeseen seuraavasti:

1. Lisdtd ymmarrysta toimistokédyttijien uudelleensijoittumisprosessista ja

selvittaa milla tavalla yritykset hoitavat muuttoprosessejaan;

2. Tunnistaa uudelleensijoittumisen vaikutuksia muuttavan organisaation

toimintaan (talous, organisaatiodynamiikka, ymparistévaikutukset); seka

3. Tunnistaa uudelleensijoittumisen palvelukysynnédn ja tarjonnan

markkinatilannetta Suomessa.

Tutkimusta ldahdettiin  toteuttamaan muutamin rajauksin. Ensinnékin,
tutkimuksessa keskityttiin lyhyen matkan uudelleensijoittumisiin. Tallainen
uudelleensijoittuminen on méiritelty sellaiseksi muutoksi, joka tapahtuu saman
maantieteellisen alueen sisilla (esim. pk-seutu) ja jossa henkiloston ei oleteta
tarvitsevan muuttaa kotiaan pysyikseen organisaatiossa. Toiseksi, mielenkiinnon
kohteena ovat toimistoissa toimivat organisaatiot ja nididen toimistojen
vaihtamiseen liittyvd prosessi. Toisin sanoen tutkimuksen ulkopuolelle rajattiin
esim. liike- tai logistiikkakiinteist6ihin liittyvét uudelleensijoittumiset.

1.3 Projektin toteutus

Projekti  jakaantui kolmeen tyOpakettiin  osatavoitteiden = mukaisesti.
Ensimmaéisessa tyOpaketissa (TP1) tarkasteltiin organisaatioiden
uudelleensijoittumisprosessia ja pyrittiin ymmaértimaian, mitd organisaatioissa
tapahtuu kun mahdollinen tarve uusille tiloille on tunnistettu. Tyopaketissa
selvitettiin mm. minkilainen organisaatio osallistuu prosessiin, minkalaisia

selvityksid organisaatiot tekevdt pédatoksenteon tueksi, minkélaisia haku- ja



paatoksentekokriteerejd organisaatiot asettavat tilaa etsiessd, sekd milla tavalla

erilaisten organisaatioiden uudelleensijoittumisprosessi eroaa toisistaan.

Toisessa tyOpaketissa (TP2) tarkasteltiin uudelleensijoittumista kestdvan
kehityksen ndkokulmista (taloudellinen, sosiaalinen ja ekologinen). Tavoitteena
oli tunnistaa uudelleensijoittumisprosessin vaikutuksia organisaation toimintaan
taloudellisesta, sosiaalisesta ja ymparistondkokulmasta sekd ymmartaa mitka
paatokset ja toimintatavat ovat keskeisid optimaalisten tulosten saavuttamiseksi.

Kolmannessa tyOpaketissa (TP3) keskityttiin uudelleensijoittumisprosessiin
liittyvdn toimialalogiikan nykytilanteen ja potentiaalin tunnistamiseen.
Tarkastelun kohteena olivat mm. vuokralaisedustuspalvelumarkkinat Suomessa
ja kehittyneemmilld markkinoilla.

Tutkimus toteutettiin péadosin laadullisin tutkimusmenetelmin, mutta myos
kvantitatiivisia menetelmid hyodynnettiin  hankkeen aikana. Hankkeen
ydinaineiston muodosti 20 organisaation haastattelututkimus sekd 7
organisaation syvillisempi tapaustutkimus. Molemmissa tutkimuksen kohteina
olivat joko vastikddn muuttaneet tai parhaillaan muuttoa toteuttamassa olevat
organisaatiot. Haastattelututkimuksen kohderyhméina olivat organisaation
uudelleensijoittumisprosessista vastaava(t) henkilo(t), joita haastattelemalla
selvitettiin organisaation toimintaa koko prosessin aikana. Tapaustutkimuksessa
kohderyhména olivat naiden lisdksi my0s organisaatioiden tyontekijat, joiden
kokemuksia ja tuntemuksia kartoitettiin sekd haastatteluin ettd piivakirjoin.
Lisdksi hankkeessa selvitettiin uudelleensijoittumisen palvelumarkkinoita
Suomessa, Australiassa, sekd USA:ssa, haastattelemalla paikallisia toimijoita,
seka analysoitiin suomalaisten organisaatioiden suhtautumista
uudelleensijoittumiseen  liittyviin  palveluihin  kyselytutkimuksen kautta.
Hankkeen toteutus on esitetty kuvassa 1.
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Kuva 1 Tutkimuksen toteutus

1.4 Raportin rakenne

Taman raportin rakenne ldhtee liikkeelle yleisemmaltd tasolta kulkien kohti
yksityiskohtaisempaa: alkuun kisitelladn tutkittavan ilmion laajuutta Suomessa
ja sen todettuja vaikutuksia jo olemassa olevan tiedon valossa, jonka jilkeen
tutustutaan tarkemmin itse uudelleensijoittumisprosessiin organisaation ja
yksittaisten tyontekijoiden tasolla. Taman jalkeen kasitellaan
uudelleensijoittumiseen liittyvien palveluiden nykytilaa sekd potentiaalia
tulevaisuudessa. Lopuksi raportti antaa ohjeita onnistuneelle
uudelleensijoittumiselle ja se paattyy viimeisen luvun esittdmiin johtopaatoksiin.

2. luvussa avataan uudelleensijoittumisen laajuutta eli kisitellddn sen
mittakaavaa ja  merkittivyyttd Suomessa. Luku pohjautuu pitkalti
tutkimusprojektille hankittuun yritysten osoitteenmuutosaineistoon ja siita

tehtyihin erilaisiin analyyseihin ja johtopdatoksiin.

3. luvussa tarkastellaan uudelleensijoittumisprosessin vaikutuksia muuttavan
organisaation kannalta. Vaikutukset jaetaan sosiaalisiin, taloudellisiin seka
ymparistollisiin - vaikutuksiin. Luku pohjautuu paljolti tutkimusprojektissa
toteutettuun systemaattiseen Kkirjallisuuskatsaukseen uudelleensijoittumiseen

liittyvista tieteellisesti kirjallisuudesta.

4. luvussa tutustutaan tarkemmin yritysten kayttdytymiseen
uudelleensijoittumisprosessin aikana seka kuvataan uudelleensijoittumisen eri

vaiheet. Luvussa esitelldin erilaisia prosessin toteuttamismalleja ja tuodaan esille
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eroja erityyppisten ja -kokoisten organisaatioiden Kkéyttdytymisessd seka

toimintatavoissa.

5. luku katsoo uudelleensijoittumista henkiloston ndkokulmasta ja pureutuu
sithen, miten erilaiset ihmiset kokevat saman prosessin eri tavalla. Myos
tyontekijoiden kokemuksia viestinnéstd sekd osallistamisesta muuton aikana

tuodaan luvussa esille. Luku pohjautuu tapaustutkimukseen.

6. luvussa kaydaan ldpi uudelleensijoittumisen palveluiden (lahinna
vuokralaisedustuksen) nykytilaa tarjonnan ja kysynnian nidkokulmista,
markkinoiden ominaisuuksia seka tulevaisuuden mahdollisuuksia. Palveluita on
tutkittu haastattelumenetelmin Suomen lisdksi Australiassa sekd Yhdysvaltain
Atlantassa.

7. luku kokoaa yhteen onnistuneen uudelleensijoittumisen elementit ja antaa
toimintasuosituksia prosessin eri vaiheisiin, kertoen my6s muutosviestinnésta ja
osallistamisesta. Luku pohjautuu paljolti tutkimuksen aikana tehtyihin

havaintoihin seka johtopaatoksiin.

8. eli viimeinen luku esittelee koko projektin johtopaatokset.



2 Uudelleensijoittumisen mittakaava ja
merkittavyys Suomessa

2.1 Uudelleensijoittuminen Suomessa

Suomessa solmitaan yksinomaan paakaupunkiseudulla uusia vuokrasopimuksia
n. 300 000 — 400 000 m2 edestd vuosittain (KTI 2013). Suhteutettuna koko
paakaupunkiseudun toimistotilakantaan, n. 8,5 miljoonaan neliometriin, voidaan
ymmartii, ettd kyse on varsin merkittdvistd madrasta erilaisten organisaatioiden
muuttoja vuositasolla.

Toinen lahestymistapa uudelleensijoittumisten L.
Muuttoaineisto:

- Yritystietojarjestelman (YTJ)
osoitteenmuutokset

Muutto aikavalilla 21.12.2005 -
12.7.2011

- Vain osakeyhti6t (poislukien
asuntoosakeyhtiot)

suuruusluokan hahmottamiseksi on tarkastella

yritysten  osoitteenmuutoksia. = Tutkimusta

varten hankittiin osoitteenmuutosaineisto, jota
menetelmin.

analysoitiin deskriptiivisin

Lopullinen aineisto koostui 49540 kpl:sta

osoitteenmuutoksia. Aineiston pohjalta tehdyt
analyysit antavat kuvan uudelleensijoittumisen
volyymeistd viime vuosina Suomessa. On

kuitenkin huomattava, ettia aineisto kattaa vain

- Jos yritykselld kdyntiosoite, sita
kaytetty vertailussa, muuten
kdytetty postiosoitetta

- Puutteellisia tietoja sisdltaneen
tietueet poistettu

- Lopullinen aineisto 49 540 kpl

sellaiset tietueita

muutot, yrityksen

paatoimipaikka on vaihtanut osoitetta. Talloin

joissa

esimerkiksi sivutoimipaikkojen muutot eivit sisilly aineistoon, joka etenkin

suurten, monitoimipaikkaisten yritysten osalta saattaa olla huomionarvoista.

Tilastokeskuksen tietojen mukaan Suomessa oli 129656 osakeyhtiGtd vuonna
2011. Kun muuttoaineiston yritysten maara (49540 kpl) suhteutetaan kaikkien
osakeyhtioiden maarian, voidaan todeta, ettd n. 38 % kaikista osakeyhtidista oli
muuttanut osoitettaan (ainakin kerran) viiden ja puolen vuoden ajanjakson
suhdeluku kertoo
muuttovilkkaudesta padkonttoritoimintojen osalta. On kuitenkin tiedostettava

aikana. Tamai osaltaan yritysten keskimaaraisesti

ettd aineistossa on mukana vain viimeisin yrityksen muutto (yritykset ovat

saattaneen siis muuttaa ajanjaksona aikana useamminkin).

Kolmasosa
yrityksista on
muuttanut 5,5
vuoden aikana
vahintaan kerran



n. 75 %yli 5
henkilon
yrityksista muutti
alle 10 kilometrin
etdisyydelle

Kuvassa 2 on esitetty muuttomaarat liikevaihtoluokan mukaan jaoteltuina.
Lukumaarallisesti valtaosa yrityksistd lukeutuu pienimpiin kategorioihin (1 —

199999 €).
tarkasteltaessa: valtaosa yrityksistd ja my6s muutoista lukeutuu pienimpain

Sama pdtee myos yritysten henkilostomaardan mukaan

henkilostokategoriaan (0-4 hlod).

Muuttomaarat liikevaihdon mukaan (n=49 540)

6431 6479
5000 | 3117 3067 408 cop

Muuttojen maara
=
o
S
o
o

> N 9 9 9
& & P @ P & & D
RO, (R . A P D S
.\‘0 \’S'Q/ N /’)) ) N v Q _
< ) N $ $ N N
NG KOS
W

Liikevaihto

Kuva 2 Muuttomaarat ja liikevaihto

Tutkittaessa yritysten keskim&drdisia muuttoetdisyyksia havaittiin, ettd itse
asiassa lyhyen matkan muutot muodostivat suurimman osan kaikista muutoista:
n. kaksi kolmasosaa kaikista yritysten muutoista, ja periti kolme neljdsosaa yli 5
henkilon yritysten muutoista oli etdisyydeltaan alle 10 kilometrid. Taulukko 1
esittdd muuttoetdisyyksien mediaanit ja keskiarvot sekd eri muuttoetdisyyksien
prosenttiosuudet koko aineistosta henkilostoluokittain. Muuttoetdisyyksien
analysoimiseksi osoitteenmuutokset muutettiin koordinaateiksi.
Etdisyysaineiston koko on yhteensd 38 695 muuttoa (osaa osoitteista ei pystytty

muuttamaan koordinaateiksi).

Taulukko 1 Muuttoetdisyydet henkilostoluokittain

Muuttoetdisyys | Muuttoetiisyyksien prosenttisuudet
(km) kaikista muutoista

Henkilosto-

luokka
Mediaani Keskiarvo
<10 km <25km <50km <100 km

0-4 30260 5,12 31,21 659% 812% 873% 912%
5-9 4107 3,19 19,69 754% 879% 922% 94,5%
10-19 3563 336 21,18 749% 87,7% 91,8% 939%
50 - 249 559 3,46 40,19 69,6% 803% 84,1% 878%
250 - 130 5,83 3547 700% 862% 87,7% 915%
N/A 76 4,76 3780 67,1% 789% 829% 855%
5+ 8359 332 21,94 74,7% 873% 914% 93,8%

Koko aineisto 38695 4,65 29,22 67,8% 825% 879% 91,7%



Suurin osa muutoista on siis etdisyydeltdan jokseenkin lyhyitd (mediaani 4,65
kilometrid) ja keskittyy ldhialueille. Ndin ollen Suomen sisdisistd muutoista
suurimmassa osassa ei muuttavan organisaation tyontekijoiden ole yleensa
tarpeen muuttaa kotiaan yrityksen muuton myo6ta. Yhtena johtopaatoksena tasta
voidaan tulkita se, ettd uudelleensijoittumisen vaikuttavuudessa tyontekijoiden
kannalta korostuvat ~ varsinainen uudelleensijoittumisprosessi, uusi

tyotilaratkaisu seka uusi mikrosijainti eikd niinkadan fyysinen muuttomatka.

Minne yritykset muuttavat Suomessa?

Suomen mittakaavassa yritysten muuttovirta hahmotettiin jakamalla Suomi
kahdeksaan alueeseen  pitkidlti noudattaen aikaisempaa  lddnijakoa.
Keskeisimpana havaintona Suomen muuttoja tutkittaessa nousi esille, ettd
merkittavan suuri osa yrityksistd, n. 90 % ei muuttanut pois omalta alueeltaan,
vaan muutot olivat alueiden sisiisii. Lahietdisyydelle tapahtuvat muutot ovat siis
varsin yleisia suhteessa kaikkiin aineiston muuttoihin. Kun tarkasteltiin yrityksia,
jotka muuttivat alueensa ulkopuolelle, suosituin muuttokohde oli Uusimaa ja
seuraavaksi suosituimmat kohteet olivat naapurialueet. Uusimaa oli erityisen
suosittu henkilomairiltdan suurten yritysten muuttokohteena. Uudenmaan
houkuttelevuutta varsinkin suurten yritysten keskuudessa selittinee mm.
padkaupunkiseudun laaja asiantuntijapalveluiden tarjonta, joita suuryritykset
hyodyntavat. (Vaisanen 2011.) Kuvassa 3 on esitetty alueiden valiset muuttovirrat

ja vastaavat prosenttiosuudet koko muuttoaineistoon nidhden.

Suurin osa
muutoista
tapahtui oman
maantieteellisen
alueen sisalla



Pk-seudulla
suurin osa
muutoista
tapahtuu saman
toimistoalueen
sisalla

Kuva 3 Muuttovirrat Uudellemaalle, Uudeltamaalta ja alueiden vililla (Vdisdnen 2011)

Uudelleensijoittuminen péadkaupunkiseudulla

Padkaupunkiseudun toimistoalueiden sisédisid ja alueiden vilisida muuttoja
tutkittaessa havaittiin lahes kaikkien toimistoalueiden kohdalla, ettd alueen
sisdiset muutot olivat yleisimpid. Seuraavaksi yleisimmaét olivat ldhes kaikilla

toimialoilla muutot naapurialueilta. (Loimijoki, 2011.)

Rahoitus ja vakuutusalan yritykset ovat suhteellisesti ja myos absoluuttisesti
merkittavampid Helsingin keskustassa seki eteldisessd keskustassa kuin muilla
toimistoalueilla (poikkeuksen muodostaa Tapiola-Westend-alue). Toisin sanoen
tdma ala on keskittynyt ensisijaisesti Helsingin keskusta-alueelle. (Loimijoki,
2011; Mustakallio, 2012.)

Tarkasteltaessa toimialoittain yritysten muuttoaktiivisuutta ja kasautumista (eli
agglomeraatiota) péadkaupunkiseudulla, havaittiin mm. ettd informaatio ja
viestintd sekid rahoitus- ja vakuutusalan toimialat muuttavat vihemman, mutta
ovat muita aloja kasautuneempia. Sen sijaan varsinkin rakennusala on selkeisti
jakautunut ympari padkaupunkiseutua. Toimialakohtaisen tarkastelun pohjalta
voidaan paatelld, ettd rahoitus- ja vakuutusalan toiminta, informaatio ja viestinta,
kiinteist6alan toiminta sekd ammatillinen, tieteellinen ja teknillinen toiminta
nayttdisivit saavuttavan  toimistokayttdjistd eniten kasautumishyotyja.
(Mustakallio, 2012.)



3 Uudelleensijoittumisen vaikutukset

Uudelleensijoittumisella on todettu olevan lukuisia vaikutuksia muuttavaan
organisaatioon. Osa niistd vaikutuksista on havaittavissa suorasti ja osa taas
enemman epidsuorasti. Toisaalta kaikki vaikutukset eivit valttiméattd esiinny
jokaisen uudelleensijoittumisen yhteydessa. Vaikutukset voidaan jakaa kolmeen
sosiaalisiin sekd ymparistovaikutuksiin noudattaen

osaan: taloudellisiin,

kestdvin kehityksen niin sanottua Triple Bottom Line — periaatetta (Elkington
1997).

Uudelleensijoittumisen vaikutukset ovat myo0s aina sidoksissa asetettuihin

tavoitteisiin  ja muuton taustalla vaikuttaviin muutosajureihin. Jos
uudelleensijoittumisella tavoitellaan esimerkiksi taloudellisia s&éstgjda, on
todennidkoistd, ettd uudelleensijoittumisen vaikutuksiin lukeutuvat pienemmit
tilakustannukset. Jos taas tavoitellaan parempaa tyomotivaatiota tai -viihtyvyytta
voidaan varsin perustellusti olettaa, ettd muutokset ndissd nimenomaisissa
tekijoissd ovat todenndkoisesti vaikutusten joukossa. Lisdksi suhtautuminen
muuttoon ja kaytettdvissd olevat resurssit vaikuttavat osaltaan saavutettavaan

lopputulokseen (Kuva 4).
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Taloudelliset
vaikutukset ovat
yleensa
selkeimmin
havaittavissa ja
mitattavissa

Mahdollisuus

\ "Best Case”
Seka toivottuja etta ei-
toivottuja vaikutuksia
Negatiiviset vaikutukset Seka toivottuja etta ei-
d korostuvat toivottuja vaikutuksia
Riski
huono <€ >  hyvd

Resursointi ja toteutus

Kuva 4 Suhtautuminen muuttoon seké resursointi ja toteutus

3.1 Taloudelliset vaikutukset

Uudelleensijoittumisen taloudelliset vaikutukset ovat usein ne kaikkein
selkeimmin havaittavissa olevat vaikutukset; monesti taloudelliset sdistot voivat
olla myos yhtena uudelleensijoittumisen taustalla vaikuttavista muutosajureista.
Kaikkia taloudellisia tekijoita voi olla kuitenkin hankala ennalta arvioida; usein
toteutuneet kustannukset saattavat loppujenlopuksi osoittautua ennakoitua

suuremmiksi (Rasila & Nenonen 2008).

Suorat kustannukset

Organisaation vaihtaessa sijaintia syntyy vaistaimatta kustannuksia. Varsinainen
fyysinen muutto sekd mahdolliset uudet kaluste- sekd IT-hankinnat ovat
kertaluonteisia suoria kustannuksia, joita uudelleensijoittumisesta aiheutuu.
Organisaatiot saattavat kdyttdd myos ulkopuolisten palveluntarjoajien, kuten
valittdjien, asianajajien ja erilaisten konsulttien palveluita (McCann & Ward,
2004). Lisdksi sisustussuunnittelu aiheuttaa yleensid niin ikddn omat
kustannuksensa. Vanhojen tilojen ennallistamiseen saattaa myos liittya
vuokrasopimusvelvoitteita,  jotka  aiheuttavat = omat  kustannuksensa
organisaatiolle; kun vuokrasopimus paattyy, on tilat usein palautettava siihen
kuntoon kun ne ovat vuokrasuhteen alussa olleet. Naméa edelld mainitut suorat
kustannukset ovat kertaluontoisia ja osittain siksi mahdollisesti helpommin

tunnistettavissa.
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Taulukko 2 Uudelleensijoittumisen taloudellisia vaikutuksia (Workshop 2012)

Suorat
kertakustannukset

Vaikutukset
muuttuneina

kustannustasoina

Vaikutukset muutoksina
yrityksen liiketoiminta-
ymparistossa

Uudelleensijoittumisen (suorat)

kustannukset (mm.)

- Muuttokustannukset

- Vanhojen tilojen
ennallistamis/palauttamis-
kustannukset

- Uusien tilojen
muutostyd/sisustuskustannukset

- Kustannukset muuton
aiheuttamasta hairiosta
toiminnassa (seisokkiaika)

- Ulkopuolisten palveluntarjoajien
aiheuttamat kustannukset (mm.
valittajat, lakimiehet)

- (Ylim&araiset)
koulutuskustannukset

- Kustannukset (uusista) kalusteista

- Sopimussakot break-option
kaytosta

- Paallekkaisyydet uusien ja
vanhojen tilojen vuokra-ajassa eli
tuplavuokrakustannukset

seikat
-kausi,

Vuokrasopimukselliset
(mm.) (vuokrataso,
joustavuus)

- Vuokrakustannukset
- Hoito- ja yllapitokustannukset
- Kayttokustannukset

Muut kustannukset (mm.)

- Liikennaintikustannukset

- Tyontekijoiden
tyomatkakustannukset

- Pysdkointikustannukset

- Energiakustannukset

- Sairauspoissaolojen
kustannukset

Organisaation liiketoiminta (mm.)

- Kannattavuus

- Liikevaihto

- Tuotot

- Voitot

- Rahoitusaseman muutokset
(vuokraus vs. omistus)

- Markkinaosuus

- Tyévoiman menetys

- Osakekurssi

- Organisaation ulkoinen imago

- Varautuminen (muuttuvaan)
tulevaisuuteen

Organisaation sidosryhmat (mm.)

- Asiakkaiden laheisyys

- Kilpailijoiden laheisyys

- Tavarantoimittajien laheisyys

- Muiden sidosryhmien |aheisyys

Joissain  tapauksissa  vuokrasopimuksissa voi olla erityisia = ehtoja
vuokrasopimuksen ennenaikaista paattamistd silmalldpitden, jolloin Kkyseiset
sanktiot on luettava uudelleensijoittumiskustannuksiksi, mikili ne realisoituvat.
Tilanteissa, joissa vanhan vuokrasopimuksen

paattymistd ja uuden

vuokrasopimuksen alkamista ei syystd tai toisesta onnistuta ajoittamaan
syntya
kertaluontoisia

optimaalisesti muuttoajankohdan kannalta, saattaa

tuplavuokrakustannuksia, jotka ovat niin ikddn suoria,

uudelleensijoittumiskustannuksia.

Epésuorat kustannukset

Epésuorat kustannusvaikutukset vaikuttavat organisaation talouteen pidemmalla
tahtaimelld. Erityisen tirkeda organisaatioiden kannalta on ymmaértaa, etta
vuokrasopimuksen  solmiminen on  keskeisimpid ajankohtia, jolloin
uudelleensijoittumisen yhteydessi on mahdollista vaikuttaa tulevaisuuden
kustannustasoihin; vuokra- sekd hoito- ja yllapitokustannuksiin voi olla
haastavaa vaikuttaa endd kesken vuokrasopimuskauden. Riippuen osittain

vuokrasopimusrakenteesta organisaation mahdollisuudet vaikuttaa todellisiin
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Organisaatiot
tunnistivat
yleisimmin
muutto- ja
sisustus-
suunnittelun seka
kaluste-
hankintojen
kustannukset

hoito- ja ylldpitokustannuksiin saattavat olla rajallisemmat, koska monesti
vuokranantaja vastaa ndiden palveluiden jarjestimisestd ja kiinteiston
yllapitdmisesta.

Epdsuoremmin havaittavia kustannuksia ovat muutokset esimerkiksi
liikennointikustannuksissa  tai  vaikkapa  sairauspoissaolojen  mairissa.
Liikennointikustannukset muuttuvat, koska tyontekijoiden tyohon liittyvan
matkustamisen méaard muuttuu organisaation sijainnin vaihtumisen myo6ta.
Tami saattaa korostua etenkin sellaisilla toimialoilla, joilla organisaation, sen
asiakkaiden ja yhteistyokumppaneiden vililldi on paljon fyysistd ldsnédoloa

vaativaa vuorovaikutusta.

Tyontekijoiden sairauspoissaolojen maara voi joissakin
uudelleensijoittumistapauksissa muuttua, ainakin hetkellisesti. Tilanteissa joissa
uudet tyotilat eivdt syystd tai toisesta ole tarkoituksenmukaiset esimerkiksi
ilmastoinnin, valaistuksen ja/tai huonon ergonomian vuoksi, voi seurauksena
olla tyontekijoiden oirehtiminen ja lisddntynyt sairastelu sekd sen aiheuttamat
kustannukset. Lisaksi sellaiset fyysiset ja/tai virtuaaliset tyotilat, joka eivat tue
organisaation tyoskentelyd parhaalla mahdollisella tavalla, saattavat aiheuttaa
tyotehokkuuden laskua vaikkapa lisidntyneen stressin ja kuormittavuuden kautta

(Laframboise et al., 2003).

Taloudelliset vaikutukset haastattelututkimuksessa

Haastattelututkimuksessa pyrittiin  esitietolomakkeiden avulla selvittimaan
osaltaan sitd, muuttuivatko suorat kustannukset uudelleensijoittumisen myo6ta.
Koska suuri osa aineiston muutoista tapahtui vanhoista tiloista
uudisrakennuksiin, oli uusi nelibvuokra yleensa hieman vanhaa suurempi mutta
kokonaiskustannukset taas monasti pienemmaét. Osa vastaajista ei pystynyt
vastaamaan tarkkaan siihen miti kaikkia kustannustekijoitd vuokrakustannukset
sisdlsivat.  Kertaluonteisia ~ suoria  kustannuksia  arvioidessa =~ mm.
muuttokustannukset ja kalustehankinnat seka sisustussuunnittelun kustannukset
tuotiin yleensd ensimmadisend esille. Arviot muuttojen kokonaiskustannuksista
vaihtelivat muutamasta tuhannesta miljooniin euroihin.
Vuokrasopimusparametrien osalta osa haastatelluista ei nayttanyt tiedostavan
kaikkia neuvottelumahdollisuuksia; néin oli erityisesti niissd tapauksissa joissa

aikaisempaa kokemusta toimitilamarkkinoista ei juuri ollut.

3.2 Sosiaaliset vaikutukset

Osa uudelleensijoittuvaan organisaatioon kohdistuvista vaikutuksista on

vaikutukset eivat vilttamatta ole yhtd helposti todennettavissa tai ennakoitavissa
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verrattuna  vaikkapa  taloudellisiin  vaikutuksiin. Joka  tapauksessa
organisaatioiden on tirkeda tiedostaa ne; loppujenlopuksihan organisaatiot
koostuvat sen tyontekijoistd ja onnistunut uudelleensijoittuminen edellyttaa, etta
tyontekijoiden tarpeet huomioidaan riittdvin suurella tasolla. Keskeisid
sosiaalisia vaikutuksia ovat muutosvastarinta, muuttuvat tyoskentelytavat seka

muuttuva tyomatkaliikenne.

Muutosvastarinta

Organisaation muuttaessa tapahtuu vaistimattd muutoksia tyontekijoiden
suhteessa tyopaikkaansa. Esimerkiksi sijainnin muuttuessa ihmisten tyomatkat
muuttuvat, samoin uusi rakennus ja tyétila voivat olla melkoisen erilaisia
vanhaan tilanteeseen verrattuna. Iso osa sosiaalisista vaikutuksista on
tyontekijoiden erilaisia reaktioita muutokseen. Koska ihmisen kiyttdytymiselle
on jossain mairin tyypillistd vastustaa muutoksia, ovat ndma vaikutukset myos
luonteensa vuoksi sensitiivisia, eiviatka aina valttaméttd tdysin ennakoitavissa.
Muutosvastarintaa onkin todettu esiintyvdn usein uudelleensijoittumisten ja
tyotilamuutosten yhteydessa (esim. Laframboise et al., 2003). Esimerkiksi monet
suuren mittakaavan muutosprojektit ovat epdonnistuneet tyontekijoiden

muutosvastarinnan takia (Spiker & Lesser, 1995).

Koska uudelleensijoittumistilanne on aina muutos tyontekijoiden kannalta, on
syytd ymmartda minkéalaisia vaiheita tyontekijit saattavat kdydd muutoksen
aikana ldpi, jotta niihin pystyttiisiin myos vastaamaan. Tyontekijoiden
muutosvastarintaa voidaan hahmottaa esimerkiksi Laframboisen muutoksen
sisdistdmisen vaiheiden avulla: tilanteen havaitseminen, muutoksen kieltdminen,
vastustaminen ja lopulta tilanteen hyvaksyminen ovat eri vaiheita, joista ihminen

kiy lapi ainakin osan muutoksen aikana (Kuva 5). (Laframboise et al., 2003.)
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Kuva 5 Tyontekijéiden muutoksen sisdistamisprosessi (mukaillen Heino, 2013 ja Laframboise, 2003)

Mikili uusi sijainti, rakennus ja/tai tyotilat eivat miellytd tyontekijoita, voi
seurauksena olla pidemmailld tdhtdimelld laajamittaisempi ty6tehon, -
tyytyvdisyyden ja -moraalin lasku, sekd pahimmassa tapauksessa
tyopaikanvaihdokset (Laframboise et al., 2003; Rabianski, 2001; Willett & Green
1997). Kiintden, tyontekijoiden tyytyvaisyyteen on mahdollista vaikuttaa
positiivisesti, mikali uudelleensijoittumisen myota vaihtuvat tekijat koetaan
muutoksina parempaan. Lisaksi voivat uusien tyontekijoiden
rekrytointimahdollisuudet muuttua uuden sijainnin ja/tai  tyotilojen
houkuttelevuuden muuttumisen seurauksena: esimerkiksi uuden sijainnin
laheisyydessd olevat palvelut tai niiden puute voivat vaikuttaa tyontekijoiden

suhtautumiseen omaan tyopaikkaansa.

Muuttuvat tyoskentelytavat

Organisaation muuttaessa uusiin tyotiloihin sen sisdinen dynamiikka saattaa
muuttua. Fyysisen ympériston vaihtuminen tai wuusien IT-tyokalujen
kayttoonottaminen voivat vaikuttaa organisaatiossa tapahtuvaan yhteistyéhon,
kommunikointiin ja pddtoksentekoprosesseihin. (esim. Morgan & Anthony,
2008; Bradley & Osborne, 1999) Tyoymparisto joko osaltaan tukee tai haittaa
uusien tyoskentelytapojen omaksumista ja liiketoimintaprosessien sujuvuutta.
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Esimerkiksi avotilassa tyoskentelyyn siirtyminen voi alkuun tuottaa haasteita ja
hidastaa tydskentelyd varsinkin sithen aikaisemmin tottumattomilla
tyontekijoilla; toisaalta uudentyyppinen tyGympéristo pystyy myos vahvistamaan
haluttuja tyoskentelytapojen muutoksia ja/tai uuden liiketoimintastrategian
jalkauttamista parantaen niin ollen tyontekoa (Inalhan, 2009; Allard & Barber,
2003).

Tyomatkaliikenne

Tyomatkaliikenteessd voi puolestaan myos tapahtua muutoksia johtuen uudesta
sijainnista. Tyomatkan pitenemisestd voi esimerkiksi aiheutua lisdkustannuksia
tyontekijoille lisdantyneiden polttoaine- tai julkisen matkustamisen kustannusten
muodossa. Vaikka nama kustannukset yleensd koituvatkin suoraan
tyontekijoiden maksettavaksi, saattaa tyontekijoiden tyomatkan muuttumisella
olla myo6s valillisid vaikutuksia esimerkiksi tyGtehokkuuteen tai -motivaatioon,
mikéli tyomatka vaikeutuu oleellisesti. Tyomatkan pituudella on todettu olevan
positiivinen korrelaatio tyontekijoiden poissaoloihin; jos tyomatkan vaikutus
poistettaisiin kokonaan, tyontekijit olisivat keskim#irin yhden tyopdivin
vihemmain poissa (Van Ommeren & Gutiérrez-i-Puigarnau, 2011). Eraissi
toisessa  tutkimuksessa tutkittiin (Hanssen, 1995) tyomatkaliikenteen
toteuttamistavan muutosta yrityksen muuttaessa keskustasta sen ulkopuolelle.
Keskeisend havaintona oli se, ettd tyomatkaan kaytetty aika pysyi jokseenkin
muuttumattomana, mutta tydmatkan toteuttamistavoissa yksityisautoilu lisaantyi
julkisen liikenteen kustannuksella.

Sosiaaliset vaikutukset haastattelututkimuksessa

Suurin osa analysoiduista muuttaneista organisaatioista oli kokenut
muutosvastarintaa ja osa haastateltavista mainitsi sen jopa isohkoksi haasteeksi.
Muutosvastarintaan oli varauduttu vaihtelevasti; osa ei ollut ottanut sen
esiintymisté etukdteen huomioon ollenkaan kun taas osa organisaatioista pyrki
vastaamaan siihen varsin jirjestelmaillisen kommunikoinnin ja osallistamisen

avulla.

Tyoskentelytapojen osalta mainittiin  muuttuneet tyoskentelytavat yleensa
tavoitteellisemmasta nidkokulmasta: muuton taustatekijind ja osittain
perusteluna  kaytettiin  organisaation  tahtoa  siirtyd = modernimpiin
tyoskentelytapoihin sekd —tiloihin. Esimerkiksi parantunutta yhteistyota
tyontekijoiden valilla tuotiin erityisesti esille tapauksissa joissa oli toteutettu

konsolidointi (ts. useamman toimipisteen yhdistiminen).

Tyomatkaliikenteen huomioimisen osalta mainittiin hyva saavutettavuus osassa
organisaatioista yhtend kriteerind uudelle sijainnille. Parhaassa tapauksessa

yksittiisten tyontekijoiden asuinpaikkojen ja potentiaalisten sijaintien valisia
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etdisyyksia oli analysoitu ja sen pohjalta paddytty optimaalisimpaan sijaintiin.
Yhdessa tapauksessa julkisella liikenteelld matkustamisen tukeminen tuotiin
esille keinona huomioida muuttuvan tyomatkaliikenteen aiheuttamat sosiaaliset

vaikutukset.

3.3 Ymparistovaikutukset

Uudelleensijoittumisen vaikutukset eivdt rajoitu pelkdstdan taloudellis-
sosiaalisiin vaan niiden lisdksi organisaation muutolla on lukuisia vaikutuksia
jotka vaikuttavat yrityksen ymparistgjalanjalkeen. Sijainnin muuttumisesta
seuraa muutoksia tyomatkaliikenteen toteuttamistavoissa ja matkojen
pituuksissa, jotka vaikuttavat osaltaan organisaation tuottamaan CO.-jilkeen.
Hiilipohjaiseen liikenteeseen nojaava tyomatka- ja muu tyohon liittyva liitkenne
on merkittiva ymparistojalanjiljen kannalta. (Van de Wetering & Wyatt, 2010)

Rakennuksen vaihtuminen saa aikaan tiettyjd ymparistovaikutuksia; energian ja
vedenkulutus sekid jiatteen syntyminen ovat sidoksissa valittuihin teknisiin
ratkaisuihin, mutta myos rakennuksen kiyttijien toimiin ja tyoskentelytapoihin.
Rohkaisemalla tyontekijoita toimimaan ymparistoystaviallisemmin,
organisaatioiden on mahdollista pienentad ymparistojalanjalkeaan.

Uudelleensijoittumisen yhteydessa organisaation on mahdollista ottaa kayttoon
erilaisia ympaéristoystavillisempid kéytanteitd ja toimintatapoja, kuten
esimerkiksi julkisen tyomatkaliikenteen tukeminen tai “paperiton toimisto”-
konsepti. Myos etatydomahdollisuuksien tukeminen ja lisddminen voi osaltaan
vihentdd organisaation tyomatkaliikenteestd aiheutuvia paist6ja. Tyontekijoita
voidaan lisdksi kannustaa erilaisin koulutuksin ja tietoisuuskampanjoin
omaksumaan ympariston kannalta kestavampid toimintatapoja omassa

tyoskentelyssdidn ja ndin padsta parempaan lopputulokseen.

Usein tyontekijoiden hyvinvointi liitetddn “vihreisiin® rakennuksiin mm.
parantuneen sisdilman takia; silti “vihredn” rakennuksen aiheuttama
psykologinen hyoéty eli tietoisuus hyvasta ja turvallisesta tyoskentely-ymparistosta
voi olla suurempi kuin suoranainen tuottavuuden tai hyvinvoinnin kasvu (esim.
Kato et al., 2009)

Toisaalta se, minkilaisessa rakennuksessa organisaatio toimii, kertoo
ulkopuolisille sidosryhmille osaltaan siitd, miten organisaatio nikee oman
ymparisto- ja yritysvastuunsa. Esimerkiksi organisaation, joka toimii
energiatehokkaassa (nykyaan usein ymparistosertifioidussa)
uudisrakennuksessa, voidaan ndhda toimivan vastuullisemmin kuin sellaisen
organisaation, joka toimii vanhassa, enemméin energiaa kuluttavassa

rakennuksessa.
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Ympiristovaikutukset haastattelututkimuksessa

Haastattelututkimuksessa analysoitujen muuttaneiden organisaatioiden kohdalla
ymparistovaikutuksia pystyttiin tunnistamaan vaihtelevasti. Osa haastatelluista
tullut

juurikaan, kun taas osa

organisaatioista ei ollut ajatelleeksi ympaéristoasioita

uudelleensijoittumisprosessissaan kertoi
ymparistoasioiden tarkeyden ja huomioimisen olevan vakiintunut kaytianto ja osa
organisaation arvomaailmaa. Kuitenkin suurin osa ei. Ne seikat, joita tuotiin
esille ymparistonakokulmien osalta, olivat mm. julkisen liikenteen tukeminen,

keskeinen sijainti seki energiatehokkaat toimitilat.

3.4 Yhteenveto vaikutuksista

Jotta edelld esiteltyja uudelleensijoittumisen taloudellisia,
pystyttiisiin
vaikutukset jakaa sen mukaan, mistd ne ovat ensisijaisesti 1dhtdisin (Kuva 6).

sosiaalisia ja

ympdristovaikutuksia ymmartimdan paremmin, voidaan

Uudelleensijoittumisen vaikutukset organisaatioon voivat olla 1aht6isin joko:

e Sijainnin muuttumisesta
o Rakennuksen muuttumisesta
o Fyysisen (ja virtuaalisen) tyotilan muuttumisesta

e Uudelleensijoittumisprosesseista (muutosjohtaminen, muutto,

neuvottelut)
o Edelld olevien tekijoiden yhteisvaikutuksesta.

Organisaatioiden pyrkiessa hyvin toteutettuun uudelleensijoittumiseen on syyta
tiedostaa, etteivit sijainnin ja rakennuksen valitseminen ole ainoita seikkoja
joihin tulee keskittyd, vaan se miten uudelleensijoittuminen toteutetaan ja
viestitdan tyontekijoille, on yhtaalta tarkedi. Ei siis ole pelkastaan tarkeda se,
mitd tehdadn vaan miten se tehddin. Niistd uudelleensijoittumiseen liittyvista
prosesseista ja niiden toteuttamisesta aiheutuu vaistimatta vaikutuksia
muuttavalle  organisaatiolle = ja  siksi  niiden  tiedostaminen  jo
uudelleensijoittumisprosessin  alussa on keskeistd onnistuneen prosessin

aikaansaamiseksi.
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Kuva 6 Uudelleensijoittumisen vaikutusten viitekehys
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4 Yritysten kayttaytyminen
uudelleensijoittumisprosessissa

4.1 Prosessin vaiheet

Edellisissa luvuissa esitetyt tilastot seka erilaiset vaikutukset antavat hyvian kuvan
yritysten muuttoliikkeistd ja muuttojen seurauksista. Parempi ymmarrys
organisaatioiden  uudelleensijoittumisesta  vaatii  kuitenkin = tarkemman

tarkastelun organisaatioiden muuttokayttaytymisesta.

Vaikkakin uudelleensijoittumisia tapahtuu Suomessa vuositasolla iso maara, on
kyseinen prosessi yksittdisen organisaation nikokulmasta melko harvinainen.
Kyselyymme vastanneista organisaatioista vain 12 % kertoi muuttavansa alle
viiden vuoden vilein, kun vuorostaan melkein puolet vastaajista arvioi
muuttavansa yli kymmen vuoden vélein. Tasta johtuen harvalla organisaatiolla
on kokemuksia muuttoprosessin ldpiviemisestd, johtaen usein siihen, ettd
prosessin suunnittelu ldhtee ns. puhtaalta poydéaltd. Niin ollen toteutusmuotoja
on monia: tietojen kerddminen ja analyysien formaalisuus, tilavaihtoehtojen
hakeminen, osallistuva organisaatio, aikataulut, yms. eroavat organisaatiosta
toiseen. Eroista huolimatta prosessi seuraa useimmiten kuvassa 7 esitettya

kaavaa.

5 Uuden tilan Kaytto ja
Valmistelut LELY] . Muutto bl
valmistelut seuranta

Muutto-

iviwiot Vaihtoehdot Layout
pa&tos
Tarpeet Vertailu Muutostydt
kriteerit Neuvottelut

Kuva 7 Uudelleensijoittumisprosessin vaiheet
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Kun jokin asia, “triggeri”, on laukaissut prosessin kayntiin, seuraa usein
valmisteluvaihe. Téassd vaiheessa mietitddn organisaation tarpeita, listataan
kriteerit  mahdollisesti  haettavalle  tilalle ja  pohditaan,  mikali
uudelleensijoittumisprosessia lihdetddn viemian eteenpdin. Taman jilkeen
kdynnistetdan haku-vaihe, johon kuuluu vaihtoehtojen kartoittaminen ja vertailu
sekd neuvottelut vuokranantajien kanssa. Kun tila on valittu, ryhdytdéan kyseisen
tilan wvalmisteluun, joka tarkoittaa lopullisen tilasuunnitelman laatimista,
mahdollisten muutostéiden toteuttamista, sekd my0s sisustamista ja
kalustamista. Varsinainen muutto toteutetaan usein muutaman tiiviin paivin
aikana, joskin siivous- ja pakkaustoimet on usein aloitettu jo aikaisemmin.
Taman jilkeen alkaa kdytto ja seuranta-vaihe, joskin haastattelututkimuksemme
osoitti, ettd seuranta ei usein ole kovin aktiivista etenkidan niissa organisaatioissa,

joissa ei ole erillisti tila- tai kiinteistoorganisaatiota.

Organisaatioiden kayttdytymisen ymmartdmiseksi haastatteluiden avulla
tunnistettiin mitd tietoa organisaatiot keradsivat ja minkélaisia analyyseja he
suorittivat paatoksenteon tueksi. Haastatteluissa mainittiin yhteensa 11 erilaista
analyysid, jotka sijoittuivat prosessin eri vaiheisiin (Kuva 8). Kokonaisuutena
kuvassa 8 havainnollistettu analyysien ketju muodostaa asiaan hyvin
perehtyneen organisaation tiedonkeruun. TAma ideaalitilanne on kuitenkin luotu
yhdistamalld kaikkien tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden tekemét
analyysit. Todellisuudessa suurin osa selvityksistd jdi suurimmalta osalta

tekematta.

= tehd&én vain harvoin
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#

. POE * ) Markkina-
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I tekijéiden 2

o R Yrityksen
t!IaFOIVglsta /’ tarpeiden
- '\“Jfldims?f ’ misrittely
p: T -
S selitys o
| tyoskentely- ! ldeonef ja
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tydntekijoilta

11 erilaista analyysia

Viimeisten
vaihto-
ehtojen
vertail

Tilatarpeen
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madrittely

Vaihto-
ehtojen
short-listaus

Selvitys tyon-
tekijoiden
tydmatkoista

Vaihto-
ehtojen long-
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Kuva 8 Organisaatioiden suorittamat analyysit

Seuraavaksi kdydadn tarkemmin lapi uudelleensijoittumisprosessin eri vaiheet

seka tutkimuksen 16ydokset néissa.
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4.2 Muuton triggerit

Organisaatiot muuttavat useista eri syistd, ja usein tarve muuttaa syntyy usean
tekijan yhteisvaikutuksesta (Buda, 1999). Brouwer et al. (2004) mukaan
uudelleensijoittumisprosessin kdynnistymiseen liittyy usein henkilGstoméaran
muutos (positiivinen tai negatiivinen) tai yritysostot ja fuusiot. Buda (1999)
mainitsee henkilostomaiardn kasvun lisdksi mm. teknologiset muutokset,
liiketoimintamuutokset sekd vuokrasopimuksen paittymisen mahdollisina
muuttoprosessin  kdynnistdjind. Tornroos (1997) vuorostaan jaottelee
Sisdiset tekijat syntyvit yrityksen liiketoiminnan kehittymisesti tai siitd, etta
yritys ymmaértda paremmin toimitilatarpeensa ja haluaa sijoittua toisiin tiloihin,
kun vuorostaan ulkoiset tekijit liittyvat rakennukseen, ymparistoon tai

esimerkiksi kuntaan, jossa toimitila sijaitsee.

Usealle tassa hankkeessa haastatellulle organisaatiolle tarkea tekija oli lahestyva
vuokrakauden loppu. Vaikkakin vuokrasopimus usein toimii “herdtyksend”
organisaatiolle, on sen rooli muuttoprosessin kaynnistyksessd kuitenkin
pikemmin mahdollistaja kuin aiheuttaja. Tamai tarkoittaa sitd, ettd vuokrakauden
paattyminen on harvoin yksindén syy kdynnistdd muuttoprosessi, mutta tima on
usein se hetki jolloin organisaatio pysdhtyy miettimdan, mikili syitd lahted

etsiméddn uusia tiloja on olemassa.

Haastattelututkimuksessa muuton kaynnistavind tekijoind esille nousi niin
liiketoimintaan kuin tiloihin liittyvit tekijat (Kuva 9). Kuten Buda (1999) totesi,
syntyi lopullinen muuttotarve usein usean tekijan yhteisvaikutuksesta. Usein
oletetaan esimerkiksi kustannussdéstojen olevan yleinen syy muuttoprosessin
kiynnistdmiseen. Haastattelut kuitenkin osoittivat, kuinka kustannussaastot
usein ovat toisen tekijan seuraus, ja ndin ollen “perimmaéinen syy” lOytyy
muualta. Esimerkiksi toimintojen uudelleenorganisointi ja siirtiminen muualle
on saattanut johtaa tilanteeseen, jossa organisaatiolla on tarpeeseensa nihden
liian paljon tilaa. Ndin ollen luonnollinen toimenpide on vihentdi tilaa, jotta
turhat kulut saadaan leikattua. Myos tiloihin liittyvat tekijat voidaan usein
yhdistdd liiketoiminnassa tapahtuneeseen muutokseen (esim. kasvu johtaa
kasvaneeseen tilatarpeeseen), mutta haastatteluissa kivi ilmi, ettd tapauksissa
joissa tilat tai IT-infrastruktuuri oli vanhentunut, saattoi suurin syy muuttoon
kaikesta huolimatta olla tiloihin liittyva.
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* Kustannussadstot padttyminen tarjoaa tilaisuuden

«  Muutto lihemmas harkita uusia vaihtoehtoja

sidosryhmia (esim. yliopiston)

Kuva 9 Muuton triggerit

Taméan hankkeen tutkimuksessa ei haastateltu sellaisia organisaatioita, jotka
olivat paittdneet uusia vuokrasopimuksensa ja jaada samoihin tiloihin, joten
vuokrasopimuksen uusimiseen liittyvia tekijoita ei ole tunnistettu. Sanderson ja
Edwards (2013) tarjoavat kuitenkin artikkelissaan, aikaisempien tutkimusten
perusteella, listan tekijoistd, jotka on todettu vaikuttavan paatokseen jaada

samoihin tiloihin:
o Fyysiset ja taloudelliset tekijat;
e vuokranantajan asiakasldht6inen ja korkealaatuinen toiminta;
e tyytyviisyys vuokralais-vuokranantajasuhteeseen;
e tyytyvaisyys vuokraukseen yleensi; seka

o vaihtamisen esteet.

4.3 Valmistelu ja haku: Tarpeiden maarittely, tilan etsiminen ja
paatos
Tarpeiden méirittely
Uudelleensijoittumisprosessin ensimmaisessd vaiheessa organisaatio pohtii ja
madrittelee tarpeensa. Ideaalitilanteessa aloitetaan pohtimalla organisaation
tarpeita, jonka jalkeen ndma kadnnetadn tilakriteereiksi. Haastattelututkimus
kuitenkin osoitti, ettd suurin osa organisaatioista ei késittele organisaatiotarpeita
laisinkaan, vaan lahdetain suoraan maéritteleméén tilatarpeita. Organisaatio- ja
tilatarpeiden vilinen ero voi tuntua hiuksenhalkomiselta, mutta ero on kuitenkin
merkittdva: organisaatiotarpeet ovat liiketoiminnan pyorittdmiseen liittyvia
seikkoja, kun vuorostaan tilatarve liittyy sananmukaisesti suoraan tiloihin.
Organisaatiotarve voi olla esimerkiksi sisdisen viestinndn parantaminen,
organisaatiorakenteen muuttaminen, dynaamisuuden lisddminen, ty6ilmapiirin
parantaminen, jne. Tilatarve voi vuorostaan olla enemmin/vihemmain tilaa,
saavutettavuus, tietty tilatyyppi, jne.
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Haastattelututkimuksessa vain harva organisaatio oli aloittanut miettimalla
liiketoimintansa tahtotilaa. Vaikuttaa siis silt4, etta tilatarpeen listaaminen tulee
luonnostaan, mutta organisaation tarpeen méarittely ei ole yhtd itsestdan selvaa.
Mikili lahdetddn suoraan miettimdin tilatarvetta ja tilanhakukriteereja,
pohtimatta ensin organisaation oikeita tarpeita, on olemassa riski, ettei uusi
tyOymparistd tue organisaation toimintaa. Ennen kaikkea, on hyvin
todennakoistd, ettd uudelleensijoittumisen mahdollistama toiminnan hienosaato

tai jopa suuren muutoksen lapivienti jaa hyodyntamatta.

Tilanhakukriteerit

Useat tutkimukset ovat tarkastelleet eri sijainti- ja tilakriteerien painoarvoa
organisaatioiden sijoittumispaatoksissa. Kun varhaiset sijaintipaatokseen liittyvat
tutkimukset padosin keskittyivit eri sijaintitekijoiden tarkeyteen, Louw (1996 ja
1998) oli ensimméiinen joka toi esille muut vaikuttavat tekijit, kuten
rakennukseen ja toiminnallisuuteen liittyvat asiat. Lisdksi, Louw ldhestyi asiaa
behavioristisesta n#dkokulmasta, tarkastellen haastattelututkimuksella eri
tekijoiden painoarvoa paatoksentekoprosessin eri vaiheissa (Taulukko 3). Hin
osoitti, ettd rakennus-, toiminnallisuus- seki tekniset tekijit muodostavat lahes
yhtd suuren osan péaiatoksestd kuin sijaintitekijat, ja ettd kaikkien edella
mainittujen seikkojen tarkeys korostuu paitoksenteon orientaatio- ja
valintavaiheissa. P#adtoksenteon viimeisessd vaiheessa, neuvotteluvaiheessa,

korostuvat vuorostaan taloudelliset ja sopimukselliset tekijat.

Taulukko 3 Mainittujen tekijéiden jakaantuminen aiheisiin ja prosessin vaiheisiin (%) (Louw (1996), Louw
(1998) mukaan)

Painottuminen Jakaantuminen vaiheittain

15 12 7

Rakennustekijat 11

Toiminnallisuus 15 19 18 7
Tekniset tekijat 4 3 4 2
Taloudelliset / sopimukselliset tekijat 21 12 14 53
Sijaintitekijat 35 44 36 12
Muut tekijat 14 6 15 19
Yhteensa (%) 100 100 100 100

Taman hankkeen haastattelututkimuksessa useimmiten mainitut haku- ja
paatoksentekokriteerit liittyivit sijaintiin ja saavutettavuuteen, rakennukseen ja
tilaan, sekd sopimukseen ja aikatauluun (Taulukko 4). Tassd on syyta
huomauttaa, ettd toisin kuin useimmissa aikaisemmissa tutkimuksissa,

haastateltaville ei tissd tutkimuksessa annettu vaihtoehtoja, joista valita, vaan
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taulukkoon 4 on kerdtty ne kriteerit jotka haastateltavat itse spontaanisti

mainitsivat.

Taulukko 4 Haastattelututkimuksessa mainitut haku-, paatoksenteko- ja poissulkevat tekijat

Hakukriteerit
valmisteluvaiheessa

Paatoksentekokriteerit
vertailuvaiheessa

Poissulkevia tekijoita

Sijainti ja
saavutetta tyontekijoiden
vuus tyomatkaan)
- Sijainti lahella entista
- Sijainti (keskeinen,
radan varressa)
- Pysdkointipaikkojen
maard ja kustannus
- Saavutettavuus
julkisilla
- Alueen imago (josta
tingittiin)
Tietty deadline
muutolle
- Hintaraja/
hintahaarukka
- Vuokrasopimuksen
minimipituus

Sopimus ja
aikataulu

Rakennus -
jatila -

Tietty neliomaara

Tilojen

muuntelukelpoisuus

- Soveltuvuus eri
tyoskentelytapoihin

- Neuvotteluhuoneiden
maara ja koot

- Soveltuvuus yrityksen
arvoihin ja historiaan

- Ensiluokkaista tilaa
joka tukee tehokasta
tyoskentelya

- Kasvuvara

- Kustannustehokkuus

- llmastointi

- Tila, jossa tieto liikkuu

- Tilaa koko

organisaatiolle

- 2. kerros tai ylempana

- Varastotilaa
katutasossa

- Business Park-
tyyppinen (tuttu)
ratkaisu

- Moderni tila

- Toiminnallinen tila

Palvelut - Lounasruokailu

Tietyt alueet (vaikutus

- Saavutettavuus

julkisella liikkenteella

- Aikataulun
soveltuvuus

- Hintarajasta tingittiin

- Kustannukset:

viimeisen short-listan

kohteet samalle
tasolle
neuvottelemalla

- Parempi
kerrosratkaisu kuin
toisessa kohteessa

- Ei mainittu
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- Ei mainittu

- Epdvarma aikataulu

- Jakautuminen
useampaan
kerrokseen

- Eivarastoa
ensimmaisessa
kerroksessa

- Palveluiden puute



Muut - "Yrityksen nakoinen” -  Eiollut "yrityksen
tila nakoinen” tila
- Mahdollisuus
ensimmaisena valita
tilat rakennuksesta
- Rakennuksen ylimpien
kerrosten
houkuttelevuus
- Suunnitelmien
toteutettavuus
- Edustavuus ja imago

Haastatteluiden perusteella sijainti paatetaan useimmiten jo alkuvaiheessa. Vain
harvalla tutkimukseen osallistuneella organisaatiolla oli vield vertailuvaiheessa
vaihtoehtoja eri maantieteellisiltd alueilta. Haastatteluista kivi myos ilmi, ettid
organisaatiot hakevat mieluiten uutta tilaa lahella entistd, mikéli painavaa syyta
vaihtaa aluetta ei ole. T&lla halutaan etenkin valttda suuria tyomatkamuutoksia
tyontekijoille.

Sijaintiin sekd rakennukseen ja tilaan liittyvat kriteerit painottuivat prosessin
alkuvaiheisiin. Paitoksentekovaiheessa esille nousi vuorostaan asiat, jotka
haastateltavien oli vaikea selittaa: tila yksinkertaisesti tuntui “oikeimmalta”.
Toisin sanoen, hakuprosessin alkuvaiheessa kartoitus néayttdisi nojautuvan
enemmén konkreettisiin kriteereihin, kun vuorostaan loppua kohden “hyvin

tunteen” merkitys nousee.

Kiytannossd tdmid tarkoittaa, ettd organisaatiot etsivit alkuvaiheessa
vaihtoehtoja, jotka tayttavit ennalta asetetut tilanhakukriteerit. Tassd vaiheessa
kaikki kriteerit tayttavat kohteet siirtyvat pitkalta listalta lyhyelle listalle. Nain
ollen seuraavassa vaiheessa jaljelld on enai sellaisia kohteita, jotka tdyttavat
vaatimukset, jolloin organisaatiot siirtyvét vertailemaan kohteita keskendan. Se
kohde, joka tuntuu eniten oikealta, valitaan.

Kenties hieman yllattavasti hinta ei tutkimuksen perusteella sinidnsa ollut
ratkaiseva tekiji, etenkdan paitoksenteon loppuvaiheissa. Tima johtuu pitkalti
siitd, ettd tietty hintakatto on usein asetettu jo prosessin alussa, jolloin haku on
kohdistunut samantyyppisiin ja -hintaisiin kohteisiin. N&in ollen suuria
hintaeroja ei ole padssyt syntymain, tai mikali eroja on, pyritdan hinnat saamaan
neuvottelemalla samalle tasolle, jolloin hinta ei padse vaikuttamaan valintaan.
Usean kohteen vieminen neuvotteluvaiheeseen mainittiinkin neuvotteluvalttina.

Yllattavaa oli, ettd palvelutarjontaa ei juurikaan mainittu, mika viittaa siihen, etta
peruspalveluita pidetddn jo melkein itsestddn selvyyksind. Samaan viittaa myos
se, ettd palveluiden puute mainittiin poissulkevana tekijan4, eli asiana jonka takia

tietty vaihtoehto tiputettiin pois.
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Ymparisto-
tehokkuus ei ollut
ratkaiseva tekija

Kasvuvara uudessa tilassa mainittiin harvoin yhtena hakukriteerind. Tama
saattaa olla seuraus siitd, ettd harva organisaatio mietti prosessin alkuvaiheessa
omia tarpeitaan, vaan laati tilatarpeensa usein peilaten tiloihin liittyvaa tahtotilaa
silloisiin tiloihin.

Toinen harvoin mainittu kriteeri oli ymparistétehokkuus. Viime vuosina useat
kyselytutkimukset ovatkin tarkastelleet ymparistotehokkuuden merkitysta ja
tarkeyttd muiden attribuuttien rinnalla, ja tulos on usein ollut samansuuntainen.
Esimerkiksi sekd Dixon et al. (2009) ettd Rothe et al. (2010) tulivat
kyselytutkimuksissaan tulokseen, ettd ymparistotehokkuutta ja sen osatekijoita
merkitseva tekija tilan valinnassa. Taméan hankkeen haastatteluiden 16ydokset
tukevat tati tulosta: kysyttdessd mitkd organisaation tilahakukriteerit olivat, eivét
haastateltavat tuoneet ymparistétehokkuutta esille. Vasta kun haastattelija otti
ymparistotehokkuuden puheeksi, totesi osa haastateltavista ettd tita oli pyritty
huomioimaan mahdollisuuksien mukaan. Kaytannossa tdma tarkoitti, ettad
yritykset eivdt varsinaisesti ldhteneet hakemaan ympéristotehokasta tai
sertifioitua rakennusta, mutta mikdli asia nousi esille, otettiin se
mahdollisuuksien mukaan huomioon. Yksi haastateltavista totesi, ettd he eivat
ole valmiita maksamaan ympéristétehokkuudesta enempai koska he eivit voi
toimia ympaéristoprojektin sponsorina. Tdhidn hin lisdsi myo6s, ettd mikali

rakennus on energiatehokas, pitdisi sen niakya myos vuokrassa.

Levy ja Peterson (2013) haastattelivat tutkimuksessaan 13 yritysedustajaa, joiden
edustamat organisaatiot olivat dskettdin sijoittuneet Green Star —luokitettuihin
kohteisiin Uudessa-Seelannissa. He tulivat tulokseen, ettd ymparistétehokkuus ei
ollut yksi painavimmista syistd, miksi organisaatiot olivat sijoittuneet kyseisiin
kohteisiin, ymparistotehokkuus kuvailtiin pikemminkin mukavana bonuksena.

Tama hankkeen yhteydessd tehtiin kysely, jossa pyrittiin vertailemaan
ymparistotehokkaiden ja tavanomaisten kohteiden vuokralaisten
sijaintipaatoksia keskendin. Kyselyn toteutti Juha Ikonen osana diplomityGtaan.
Tkonen (2012) ldhetti kyselyn kahdeksan ymparistosertifioitujen kohteiden, ja
ndiden sijainnin ja rakennusvuosien perusteella valittujen tavanomaisten
vastinkohteiden, vuokralaisille. Kyselyn vastaajamaara jai valitettavasti melko
pieneksi (20 vastausta ymparistotehokkaista ja 17 vastausta tavanomaisista
kohteista, vastausprosentti 16,2), joten tuloksia ei pidd suoraan yleistda, mutta
tdman otoksen ymparistotehokkaissa ja tavanomaisissa kohteissa toimivat
yritykset olivat valinneet toimitilansa perustuen pitkilti samoihin kriteereihin.
Ympiristotehokkuuteen liittyvid ominaisuuksia ei koettu kovin tirkeind uuden

tilan valinnassa. Tama4a sekd useat muut tutkimukset viittaavat siis siihen, etti
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ymparistétehokkuus koetaan sindnsa tdrkednd, mutta ainakaan vield se ei ole
noussut organisaatioiden prioriteettilistalla korkeimmalle riville.

Tilan etsiminen ja paitos

Teoreettisesti voidaan sanoa, ettd vuokralainen paattdd mikéli sijoittuu tiettyyn
kohteeseen seuraavien tekijoiden perusteella:

o Fyysiset ja taloudelliset tekijat (sijainti, kiinteistén muoto ja
toiminnallisuus, hinta/laatu-suhde);

o Maineeseen liittyvat tekijat (omistajan/valittdjan maine, suositukset); ja

o Vuokraukseen ja kohteen johtamiseen liittyvat tekijat (hyva suhde
valittajan kanssa, asioinnin helppous, asiakaskeskeisyys, operatiivinen

ylivertaisuus) (Sanderson & Edwards, 2013).

Kuten jo edelld todettiin, nousi niista tassa haastattelututkimuksessa vahvimmin
esille ensimmaiinen ryhmad, eli fyysiset ja taloudelliset tekijat. Kuitenkaan
vuokraukseen ja kohteen johtamiseen liittyvid tekijoitda ei voi véhatelld, vaikka
haastateltavat harvemmin kertoivat tietoisesti valinneen tietyn kohteen niista
syistd. Tutkimuksessa kivi kuitenkin ilmi, ettd osalla oli taipumus lihted
etsimddn uutta tilaa sijainnillisesti 1aheltd mutta myos sopimuksellisesti 1dhelt,
nimittdin aloittamalla tilanhakuprosessin kysymaélla nykyiseltd vuokranantajasta
minkélaisia vaihtoehtoisia tiloja heilld olisi tarjolla. Vaikutti siltd, etta tallaista
kiytosta esiintyi etenkin yrityspuistoissa. Vuokranantajan nakokulmasta tama
tarkoittaa, ettd aktiivisuus vuokrakauden lopun ldhestyessé on tarkeda. Toisaalta
on suositeltavaa olla sddnnollisesti  yhteyksissd vuokralaisiinsa  koko
vuokrakauden aikana ja ndin olla tietoinen vuokralaisen tarpeista ja
tyytyvaisyystasosta.

Tilan haussa melkein kaikki organisaatiot hyodynsivit ulkopuolista apua, joko
vuokralaisedustajaa tai valittdjad/valittdjid. Ndiden toimijoiden tehtdvdna oli
yksinkertaisimmillaan esittdd organisaatiolle tilavaihtoehtoja, jonka jilkeen

organisaatio itse vertaili kohteita ja teki paatoksensa.

Haastateltavien  organisaatioiden  tilanhakuprosesseissa  oli  kuitenkin
havaittavissa kaksi eri toimintatapaa. Ensimmainen, yleisempi, toimintatapa oli
jasentyneempi vertaileva tilanhakuprosessi (Kuva 10). Naissd tapauksissa
organisaatio listasi potentiaaliset kohteet, jonka jilkeen nami vertailtiin ja
parhaimpien vaihtoehtojen edustajien kanssa ryhdyttiin neuvottelemaan. Naista

valittiin lopulta se, mika tuntui paras.
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Tilavalinnan tekee
usein prosessia
hoitava henkilo,
vaikka virallinen
paatos tehdaan
muualla

Vertaileva — "Tiputettiin vaihtoehtojen maaraa ja
vertailtiin kolmea parasta”

Vaihtoehdot —> Vertailu —)-

Kuva 10 Vertaileva tilanhakuprosessi

Toisessa, hieman harvemmin kéytetyssd toimintatavassa tilan etsiminen eteni
pikemminkin tila kerrallaan. Sopivaa tilaa etsittiin, kunnes sopiva osui kohdalle.
Tassa tapauksessa minkdinlaista formaalia vertailua ei tehty, vaan paatos tehtiin

kun oikealta tuntuva kohde 16ytyi (Kuva 11).

Satisficing — ”Sit t34 vaa kolahti”

Vaihtoehto Vaihtoehto —)-

Vaihtoehto —> Vaihtoehto

Kuva 11 Tarpeet tyydyttava tilanhakuprosessi

Aikaisemmassa tutkimuksessa on havaittu, ettd suurempien organisaatioiden
tilanhakuprosessi seuraa usein vertailevaa mallia, kun vuorostaan pienemmilla
organisaatioilla on taipumus hakea sopivaa tilaa niin kauan, kunnes sopiva osuu
kohdalleen (Greenhalgh, 2008). Taman hankkeen tutkimuksessa havaittiin myos
tietty yhteys mahdollisen muuton takarajan ja toimintatavan vélilla. Havainnot
viittaavat siihen, ettad ilman varsinaista takarajaa tilaa etsivilla oli taipumus jatkaa
etsimistd kunnes jokin tila “kolahti”, kun vuorostaan organisaatiot, jotka toimivat
tietty deadline mielessa, tekivit tilakartoituksen, vertailivat ja valitsivat. Lisdksi
naytti siltd, ettd organisaatioldhtGinen muuton draiveri” johti vertailevaan

malliin.

Haastattelut indikoivat, ettd tilavalinnan tekee useimmiten henkilo, joka hoitaa
tilanhakuprosessia. Varsinainen virallinen paitos saatetaan tehdd muualla,
esimerkiksi hallitustasolla, mutta tilanhakuprosessia johtavan vaikutusvalta
tilavalintaan on merkittdvd. Virallisen pédatoksenteon muodollisuus vaihteli
kuitenkin organisaatiosta toiseen, organisaatiomuodosta riippuen. Esimerkiksi
ulkomaalaisomistuksessa olevaan konserniin kuuluvissa organisaatioissa tehtiin
lopullinen piités usein konsernitasolla ulkomailla. Suomalainen yhtié vastasi
kuitenkin tilanhausta ja -valinnasta ja teki ehdotuksen konsernille, joka usein

vaati ylimaaraisia selvityksid ja laskelmia ehdotuksen perustelemiseksi. Yksi
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haastateltava kertoi lopullisen paatoksen vaativan 18 eri ihmisen allekirjoituksen.
Niin mittava hyviaksymisketju oli kuitenkin harvinainen.

Uuden tilan valmistelut ja muutto

Kun uusi tila on valittu, seuraa uuden tilan valmisteluvaihe ja muutto.
Mielenkiintoinen havainto haastatteluista oli kuitenkin yleinen nikemys naista
kahdesta periakkaisestd vaiheesta. Vaikutti nimittéin siltd, etta tilavalinta koettiin
tarkeidksi johtotason asiaksi, mutta kun siirryttiin tilasuunnitteluvaiheeseen, oli
ylemmain johdon huomio siirtynyt muualle ja vastuu siirretty henkildlle, jolle
annettiin tehtaviaksi koordinoida tilasuunnittelua, toteutusta sekd muuttoa.
Uuden tilan suunnitteluun liittyy paljon kaytdnnon tehtdvida, joita ei ole
perusteltua ajatella johdon hoitavan, mutta siitd huolimatta on yllattavaa kuinka
monessa organisaatiossa tilavalinta ja vuokrasopimuksen allekirjoittaminen
koettiin strategisena tehtdvina ja uuden tyOympariston toteutus pikemminkin
kiytannon asioiden jarjestelemisend. Téssa vaiheessa tehdddn nimittdin viela
suuria paatoksia, joilla voi olla merkittidva vaikutus organisaation toimintaan ja

toimintatapoihin.

Lihes kaikki organisaatiot kayttivat ulkopuolista apua tilan suunnittelussa. Osa
kaytti apunaan huonekalutoimittajansa palvelua ja sai taltd erilaisia layout-
kaytti
tyoymparistokehittimispalvelua hyodynnettiin vain muutamassa organisaatiossa.

ehdotuksia, osa sisustussuunnittelijaa. Laajempaa

Itse muutto toteutettiin usein muutaman tiiviin paivan aikana, joskin siivous- ja
pakkaustoimet usein aloitettiin jo aikaisemmin. Hyviksi kiytédnteiksi oli todettu
siivoustalkoiden jarjestiminen eradidnlaisina yhteishenkea luovina ja muuttoon
valmistavina tapahtumina. Varsinaiset muutot olivat sujuneet tutkimukseen
osallistuneissa organisaatioissa hyvin. Osalla oli ollut kovia aikataulupaineita,
jotka johtivat siihen, etteivit tilat olleet tdysin valmiita tyontekijoiden palatessa

toihin, mutta suuremmilta katastrofeilta oli valtytty.

Kiytto ja seuranta

Muuton jilkeen alkaa kdytté ja seuranta-vaihe. Tyontekijit tottunevat
pikkuhiljaa uuteen ympérist6on ja rutiinit 10ytyvit. Tdssd vaiheessa esille tulee
usein asioita, jotka kaipaavat vield hienosditéd, silli harvoin kaikki
yksityiskohdat ovat tdysin kohdillaan heti alussa. Tassad vaiheessa olisi erittdin
tarkedta kerata palautetta tyontekijoilta, jotta mahdolliset ongelmat saadaan heti
korjattua. Lisdksi kdyttoonoton jilkeinen tutkimus, esimerkiksi kysely, on hyva
tapa tunnistaa muuton ja uuden tyOympariston aikaansaamia muutoksia.
Haastattelututkimus kuitenkin osoitti, ettd seuranta ei usein ole kovin aktiivista,
etenkddn  niissa erillistda  tila- tai

organisaatioissa, joissa ei ole
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kiinteistborganisaatiota. Hyvin harva tutkimukseen osallistunut organisaatio oli
muuton jalkeen tutkinut uuden tyOympariston toimivuutta.

4.4 Isojen ja pienien organisaatioiden uudelleensijoittuminen

Kirjallisuuden perusteella (esim. Greenhalgh, 2008) on isojen ja pienien
organisaatioiden  uudelleensijoittumisten  vilillA  havaittavissa  tiettyja
eroavaisuuksia. Isot yritykset tekevdt kokonaisvaltaisempia sekd harkitumpia
paatoksid, pohjautuen laajempaan informaatioon. Pienten ja keskisuurten
yritysten sijaintipddtokset ovat sen sijaan useammin osaoptimaalisia ja ne
tehdddn enemmaian “mutu”-tuntumalla. Naillad yrityksilld on my6s useimmiten
rajoittuneempi paikallinen toimitilamarkkinatuntemus sekd puutteellisemman
resurssit kaikkien keskeisten uudelleensijoittumiseen liittyvien asioiden

huomioimiseksi.

Tarkastellessa projektin case-yritysten haastatteluita nousi esille seuraavanlaisia

eroja lahestymistavoissa uudelleensijoittumiseen:

Isoilla yrityksilli on useammin vakiintuneita tilakonsepteja kiytossdin, jotka
voivat olla koko konsernissa kiytossid. Verrattuna pienempiin yrityksiin, isot
yritykset myo6s tekivat enemman analyyseja ja saattoivat osallistaa henkilostoaan
enemman. Lisdksi, isoissa organisaatioissa oli yleensd muodostettu erillinen
muuttotyoryvhma  jonka  tyoskentelytavat olivat  strukturoidumpia ja
sdannollisempid;  pienilld  organisaatioilla  toiminta on  enemman

itseohjautuvampaa.

Pienilld organisaatioilla prosessi ldhti useasti liikkeelle siitd, ettd kartoitetaan
markkinoilla vapaana olevia tiloja. Esimerkiksi henkiloston preferensseihin tai
optimaalisen sijainnin etsimiseen liittyvid analyyseja tehtiin harvemmin kuin

isommissa organisaatioissa.

Taulukko 5 Isojen ja PK-organisaatioiden eroja uudelleensijoittumisessa

Isot organisaatiot PK-organisaatiot

- Kokonaisvaltaisempia ja harkitumpia - Paatokset enemman intuitiolla
paatoksia - Rajoittuneempi paikallinen

- Osalla myos paikallista toimitilamarkkinatuntemus
toimitilamarkkinatuntemusta - Puutteellisemmat resurssit

- Strukturoidummat prosessit - Lahestyminen enemman

- Lahestyminen useammin tarjontalahtoista (tilatarjonta edelld)

tarvelahtoista
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Haastatteluanalyysin perusteella néyttéisi siis siltd, ettd organisaation koolla on
merkitystd sithen, miten uudelleensijoittuminen organisaatiossa toteutetaan.
Niin ollen organisaation koko on syytd tiedostaa sekd huomioida kehitettdessa
esimerkiksi erilaisia palvelukokonaisuuksia erikokoisille organisaatioille, jotta
pystyttdisiin mahdollisimman hyvin huomioimaan niiden erilaiset tarpeet. Siina
missd isommat organisaatiot todennikoisemmin tarvitsevat strategisempaa
lahestymistapaa, pienemmille yrityksille saattaa jo yksinkertaisemmiltakin

tuntuvien asioiden esiin nostaminen tuottaa lisdarvoa.

4.5 Uudelleensijoittumisen organisoitumismallit

Yksi tdmédn hankkeen kysymyksistd oli, minkélainen sisdinen ryhméi vastaa
organisaation uudelleensijoittumisen toimeenpanemisesta. Tarkastelemalla
tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden projektiorganisaatioita pyrittiin

ymmairtimaan milla eri tavoilla prosesseja hoidetaan.

Tutkimuksessa tunnistettiin nelji eri organisoitumismallia, joissa prosessia
varten koottu ”projektiryhmid” eroaa siihen osallistuneiden henkildiden ja
paatosvallan jakautumisen perusteella. Mallista riippumatta projektien vetdjana
ndhtiin  eri organisaatioissa  henkil6itd eri rooleista. Suuremmissa
organisaatioissa, joissa organisaatiossa toimi erillinen tila- tai kiinteistGyksikko,
oli uudelleensijoittumisprojektin vetdja lahes poikkeuksetta tdmin yksikon
vastuuhenkilo. Koska tutkimukseen osallistui suuri maara pk-yrityksia, ei useassa
kuitenkaan varsinaista tilayksikko6a ollut, vaan osassa tiloihin liittyvét asiat oli
selkedsti vastuutettu tietylle henkilolle, osassa niitd hoidettiin niiden tullessa
esille. Ndissd organisaatioissa projektin vetdjana nahtiin vaihtelevasti toimitus-,
talous-, HR- tai IT-johtajia, tosin tavallisimmin vastuullisena toimi toimitus- tai
talousjohtaja.

Tunnistetut organisoitumismallit on nimetty seuraavasti: "Yhden miehen show”,
“Virkamieshallitus”, “Orkesterijohtaja ja orkesteri” ja "Demokratia” (Kuva 12).
“Yhden miehen show” on nimensi mukaan yhden tai kahden henkilon johtama ja
toteuttama prosessi. Tadmid henkil6(t) hoiti itsendisesti suurimman osan
tehtdvistd ja teki ndin ollen my0s suurimman osan paatoksistd. Koska
paatoksenteko oli yhden tai kahden henkilon varassa, osoittautuivat télla tavalla
hoidetut prosessit tehokkaiksi. Toisaalta, tima tyoskentelytapa tarkoittaa myos,
ettd koko tyomaira jad yhden tai kahden henkilon varaan mika saattaa vaikuttaa
heidan omien tehtavien hoitamiseen. Liséksi kavi ilmi, ettd muulle organisaatiolle

kantautunut tieto jai hyvin vahaiseksi.

“Virkamieshallitus” on vuorostaan malli, jossa projektiorganisaatio koostuu
useasta asiantuntijasta, jotka ovat valittu mukaan kyseiseen projektiryhmaan
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“virkansa” puolesta. Esimerkiksi IT-paillikko on mukana varmistamassa IT-
infrastruktuurin toimivauden, HR-paallikko tuo mukaan henkilostondkokulmaa,
tiedotuspaillikko on vastuussa ulkoisesta viestinnésti, jne. Osallistujilla oli omat
vastuualueensa ja projektin vetdjilli enemmaian koordinaattorin kuin paattijan
rooli. Tassda mallissa tyGtehtavat jakaantuivat ndin ollen useammalle henkildlle,
jolloin prosessi ei ylityollistinyt yhtd henkilod. Mallia sovellettiin suurempiin
muuttoprosesseihin, joissa organisaation eri toimintojen mukaan ottaminen oli
keskeista. Edelliseen malliin verrattuna paatoksenteko oli kuitenkin hitaampaa,
johtuen suuremman projektiorganisaation kankeudesta. Paatoksia ei tehda sita
mukaan kuin ratkaistavia asioita ilmenee, vaan suuremmat paatokset vaativat

ryhmén kutsumista koolle.

Henkil6std
osallistuu
”, - .
’ Orkesteri j.ohta ja "Demokratia”
ja orkesteri”
Pddvastuullinen Vastuu siirretty
Jjohtaa projektia henkiléston
varten koottua edustajille
henkilbstotyéryhmdd
L . Projekti-
Projektijohtaja
Je ! koordinaattori
"Yhden miehen ”Virkamieshallitus”
show”

Pddvastuullinen johtaa
projektia varten
koottua
asiantuntijaryhmad

1-2 henkiléd hoitavat
itsendisesti kaikki
tehtdvat

Henkildsto ei
osallistu

Kuva 12 Uudelleensijoittumisen organisoitumismallit

Kahdessa ensimmaiisessd mallissa henkilosto ei osallistunut projektiryhmén
toimintaan. Joissakin tapauksissa esiintyi kuitenkin henkiloston osallistamista,
esimerkiksi kyselyilld tai tyOpajoilla. Kolmannessa mallissa, ”Orkesterijohtaja ja
orkesteri?” —mallissa projektin vastuuhenkilo muodostaa henkilostoedustajista
projektiryhmén, jota hin johtaa. Téssa mallissa valituilla henkilGston edustajilla
oli mahdollisuus esittdda mielipiteensd ja vaikuttaa paatoksiin, mika saattaa
helpottaa muutosten hyvaksymistd. Tosin lopullinen paitintavalta pysyi
projektijohtajalla. Malli mahdollisti henkiloston mukaan ottamisen prosessiin,
mutta kaikkien toiveita ja mielipiteitd on kuitenkin mahdoton huomioida, etenkin

kun asioista ollaan eri mielta.
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Neljas organisoitumismalli on ”Demokratia”, jossa prosessi on kokonaan
henkilostoedustajista koostuvan ryhman kasissd. Ryhma toimii demokraattisesti
ja sen vetdja on enemman koordinaattorin kuin johtajan roolissa. Tdssd mallissa
tyontekijoitd valittiin mukaan edustamaan organisaation eri yksikoitd mutta
myo0s, koska heidat koettiin “oikeiksi” henkil6iksi ideoimaan ja innostamaan
muita. Mallin suurin etu sijoittuu ehdottomasti tyontekijoiden laajaan
osallistumiseen ja sitouttamiseen. Tehokas paatoksenteko saattaa olla haaste,
mutta ei mahdottomuus. Tassdkin mallissa tehtdvit jakaantuivat usealle eri
henkil6lle, mutta usein heilla ei ollut aikaisempaa kokemusta kyseisten tehtavien
hoitamisesta.

Edelld esitetyt nelja eri mallia esiintyivat vaihtelevasti tutkimukseen
osallistuneissa organisaatioissa. Kuten edelld on esitetty, on kaikilla malleilla
vahvuuksia ja heikkouksia, joten sopiva malli tulee valita organisaation tilanteen
mukaan. Tutkimuksessa kavi lisdksi ilmi, ettd organisoitumismalli ei kaikissa
organisaatioissa aina ollut sama lapi koko prosessin, vaan osassa malli muuttui
tilavalinnan jilkeen. Yhdessd organisaatiossa kaytettiin esimerkiksi “Yhden
miehen show”-mallia tilanhaussa, jonka jalkeen vastuu tilojen suunnittelusta
siirrettiin tdysin henkiléstoryhmalle. Toisessa organisaatiossa siirryttiin "Yhden
miehen show”-mallista ”"Virkamieshallitukseen”, kolmannessa ”Orkesterijohtaja
ja orkesteri” hoiti tilanhakua ja -valintaa, jonka jilkeen tilasuunnittelu
toteutettiin  "Yhden miehen show:na”. Tastd voidaan myos paitelld, ettd
uudelleensijoittumisprosessissa ndhdaan kaksi erillistd vaihetta; tilanhaku seka
tilan valmistelu ja muutto. Mikéli vastuuhenkil6t vaihdetaan ensimmaisen
vaiheen jilkeen, on haasteena kuitenkin varmistaminen, ettd prosessin

alkuvaiheessa asetetut tavoitteet saavutetaan myos prosessin toisessa vaiheessa.

4.6 Muuttavan organisaation haasteet

Yksittdisen organisaation ndkokulmasta uudelleensijoittuminen on usein melko
harvinainen tapahtuma. N&in ollen monelta muuttoa suunnittelevalta
organisaatiolta puuttuu kaytinnon kokemus siitd, mitd prosessi vaatii. TAméan
hankkeen haastattelututkimuksessa kivi ilmi, ettd organisaatiot eivit valttaimatta

prosessiin ryhtyessd hahmota, miten moniulotteinen prosessi heilld on edessaan.

Rasila ja Nenonen (2008) tunnistivat viisi eri riskiryvhmii, jotka liittyvat
prosessiin. Taloudellisia riskeja ovat mm. kustannusten ennustamisen vaikeus ja
kustannusarvion epavarmuus. Vaikeus arvioida tarvittavan tilan maaraa seka
epdvarmuus siitd, milld tavalla uudet tyGskentelytavat pitdisi huomioida
tilanhaussa, ovat toiminnallisia riskeja. Yrityskulttuuriin liittyvat riskit ovat
uuden tilan soveltuvuus organisaatiokulttuuriin nahden sekd vaikutukset
tyontekijoiden tyytyvdisyyteen. Muutolla saattaa myos olla vaikutus
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organisaation saavutettavuuteen sidosryhmien ja tyontekijoiden nakokulmasta,
tatd kutsutaan sidosryhmariskiksi. Lisdksi, uusien tilojen kyky vastata
tulevaisuuden tarpeisiin on tulevaisuuteen liittyva riski.

Tamén hankkeen haastattelututkimuksessa selvitettiin vastikian muuttaneiden
organisaatioiden prosessissa kohtaamia haasteita. Osa haasteista oli
organisaatioiden itse tunnistamia, toiset vuorostaan haastatteluissa esille tulleita
asioita, joita haastateltavat eivat itse tunnistaneet. Haasteet voidaan jakaa
kolmeen paaryhmaiain, jotka ovat prosessin johtaminen, substanssiosaamisen
puute, seka organisaatiomuutoksen johtaminen.

Prosessin johtaminen

Monelle organisaatiolle itse prosessin johtaminen osoittautui hankalaksi. Yksi
haasteista oli tarkoituksenmukainen resursointi ja organisointi (Taulukko 6).
Prosessin laajuus ja moniulotteisuus tuli monelle yllityksend ja ndin ollen ei
prosessin  hoitamiseen  ollut allokoitu riittdvdsti  resursseja.  Kun
uudelleensijoittumiseen liittyvid tehtdvid hoidettiin omien tehtdvien ohessa,
karsivat siitd omat tehtdvat. Lisaksi useat haastateltavat kertoivat, etta
kokonaisuuden  johtaminen  kaikkine tehtdvineen, paitoksineen ja
alihankkijoineen oli ollut haasteellista. Osalta puuttui tdysin projektinjohtaja,

joka olisi ollut vastuussa kokonaisuudesta.

Yleinen ongelma uudelleensijoittumisprosessissa on aikataulu. Vanhasta tilasta
pitda luopua tiettyyn midrdaikaan mennessid ja pahimmassa tapauksessa sen
suhteen ei joustoa ole, vaikka uuden tilan valmistuminen myohastyisikin. Taméan
totesivat myos haastateltavat. Aikataulutukseen liittyvdit ongelmat mainittiin
johtuvan toisaalta myohaisesta projektin aloituksesta sekd myos eparealistisesta
aikataulutuksesta. Esimerkiksi uusien kalusteiden pitkét toimitusajat yllattivit ja

aiheuttivat mutkia matkaan.

Kolmas esille tullut prosessin johtamiseen liittyva haaste oli projektin sisdinen
viestintd. Prosessin moniulotteisuudesta johtuen yksittaiset ratkaisut, paatokset
ja toimenpiteet vaikuttavat useaan muuhun ratkaisuun, péditokseen ja
toimenpiteeseen. Niin ollen onnistunut prosessi vaatii sujuvaa tiedonsiirtoa seka
projektiorganisaation sisilla ettd alihankkijoille ja nédiden wvalilla. Taman
toteuttaminen oli kuitenkin tuottanut vaikeuksia osassa organisaatioissa.
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Taulukko 6 Prosessin johtamiseen liittyvat haasteet

Prosessin Resursointi ja Prosessin hoitaminen aikaa vievad, johtaen
oman tyon karsimiseen

Kokonaisuuden johtaminen haasteellista

johtaminen organisointi

Alihankintaketjun hallitseminen
Projektin kokonaisuus ei kenenkdan hallussa

Aikataulutus Mydéhdainen projektin aloitus
Epérealistinen aikataulutus
Aikataulun tarkeyden aliarvioiminen

Viestinta Projektiorganisaation sisdinen viestinta
Viestinta alihankkijoiden kanssa

Substanssiosaamisen puute

Uudelleensijoittuminen ei ole tavalliselle organisaatiolle kovin yleista toimintaa.
Niin ollen harvalla organisaatiolla on ennestdin laaja osaamispohja asioista,
jotka prosessiin liittyy. Haastatteluissa tuli esille useita substanssiosaamisen
puutteeseen liittyvid haasteita, jotka organisaatiot olivat kohdanneet. Prosessin
alussa organisaation tarpeiden maarittely oli tehty puutteellisesti, tai jatetty
tekemattd, joka kostautui myohemmin prosessin vaiheissa tai lopputuloksessa.
Esimerkiksi yksi haastateltava kertoi, ettd prosessin aikana ilmaantui erinaisia
ongelmia, koska prosessin alussa ei mietitty teknisid vaatimuksia riittdvin

kattavasti.

Myos tilavaihtoehtojen Kkartoittaminen, vertailu ja padtoksenteko mainittiin
haastavina tehtivina. Osalle haku oli tuottanut ongelmia vahaisten vaihtoehtojen
takia, joillekin tilanne oli pdinvastainen ja haaste muodostui vaihtoehtojen
suuresta maarasta. Lisaksi vilittdjien toiminta aiheutti hdmmennysta, silla
haastateltavat eivéit tdysin ymmartianeet heidin toimintatapaansa. Tilanhakua

kuvailtiin jopa “viidakkona”, koska useat valittajit esittelivit samoja tiloja.

Kohteen valinnan jdlkeen vaikeuksia tuotti riittdimaton ymmarrys teknisista
tarpeista sekd huonot paiatokset tilasuunnittelussa. Lisdksi IT-ratkaisun
toteuttamista pidettiin vaikeana, mutta toiminnan kannalta erittdin tirkedna
tehtdvdnd.  Organisaation  toimialasta  riippuen,  IT-infrastruktuurin
valmistumisen myG6héstymisella voi olla merkittaviakin vaikutuksia organisaation

toimintaan.

Niiden lisdksi haastatteluissa tuli esille erityisosaamista, jota organisaatiot
olisivat kaivanneet uudelleensijoittumisprosessinsa aikana. Naihin kuului

parempi ymmarrys sopimusjuridiikasta, verotusasioista (esim. toiminnasta
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riippuva alv:in vdhennysoikeus), Kkiinteistéjen ymparistotehokkuudesta ja
kustannusestimoinnista. Lisdksi parempi kasitys toimistomarkkinoista ja ndiden
toimintatavoista ja toimijoista olisi antanut organisaatioille paremman
neuvotteluaseman kiaytyihin keskusteluihin mahdollisten vuokranantajien

kanssa.

Taulukko 7 Substanssiosaamisen puutteeseen liittyvat haasteet

Substanssi- Tarvemaarittely Puutteellinen tavoitteiden maarittely
osaamisen puute Puutteellinen tilaominaisuuksien maarittely
Kritiikin puute

Vaihtoehtojen Vaihtoehtojen |6ytaminen
Iytaminen ja Vaihtoehtojen vertailu
vertailu

Haun toteutus
Valittdjien toiminta

Tilan toteutus Huonot paatokset tilasuunnittelussa
Riittdmaton ymmarrys teknisista tarpeista

IT-ratkaisun IT-muuton riskin hallinta
toteuttaminen [T-vaatimusten méaarittely ja varmistus
IT-muuton toteutus aikataulussa

Muun substanssi-  Markkinaymmarryksen puute

osaamisen puute  yerotusasioiden ymmartiminen
Sopimusjuridiikan ymmartaminen
Ympadristotehokkuuden ymmartaminen
Kustannusestimointi

Organisaatiomuutoksen johtaminen

Muutoksen ldpivieminen henkiloston kanssa osoittautui useasti haasteeksi.
Uusien tyontekotapojen kayttoonotto ei ollut niin mutkatonta kuin ennakkoon
ajateltiin, ja moni haastateltava oli yllattynyt henkiloston muutosvastarinnasta ja
muutoskritiikistd. Todettiin vaikeaksi hallita henkiloston Iyhyen ja pitkan
aikavilin suhtautumista organisaatioon. Yksi haastateltava mainitsi, ettd ilmapiiri
joidenkin yksikoiden valilla oli kdrsinyt muuton johdosta, toinen haastateltava
vuorostaan esitti huolensa organisaation kyvystd toimia houkuttelevana
tyonantajana siitd huolimatta, ettd nykydin toimittiin avotilassa. Lisdksi yhtena
haasteena oli ollut henkiloston muutosvastarinnan viestiminen ylimmalle

johdolle, joka ilmeisesti oli pysynyt tietamattomana henkiloston reaktioista.

Osassa organisaatioissa tyontekijoitd oli osallistettu jollain mairin prosessin
aikana, esimerkiksi kyselyilld, tyopajoilla tai jatkuvilla palautekanavilla. Néista
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ponnistuksista huolimatta, osa haastateltavista totesi etta kaikkia tyontekijoita ei
onnistuttu kuuntelemaan ja ettd ensi kerralla henkilostoa tulee osallistuttaa
paremmin.  Toisaalta, yksi  haastateltava  mainitsi ~ demokraattisen
tilasuunnitteluprosessin aiheuttaneen kaaosta ja toinen haastateltava totesi
osallistavan prosessin olleen sen verran tyolds ja aikaa vievi, ettd seuraavalla

kerralla ei valttamatta ryhdyta samaan.

Taulukko 8 Organisaatiomuutoksen johtamiseen liittyvat haasteet

Organisaatiomuutoksen Muutoksen Henkiloston lyhyen tahtdimen
johtaminen toteuttaminen reaktioiden hallitseminen
henkiloston Henkiléston pitkén aikavalin
TR suhtautumisen hallitseminen
Toimintatapojen muuttaminen
Muutosvastarinnan valittaminen
johdolle
Henkiloston Ei ymmarretty osallistuttaa
osallistaminen Koko henkildstéon huomioinen
Osallistuttaminen haastavaa ja aikaa
vievaa
Viestinta Viestinta henkil6stolle

Huhujen hallitseminen ja vaaran tiedon
liikkumisen estaminen
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5 Uudelleensijoittuminen henkiloston
nakokulmasta

Kuten jo edelli on todettu, voi uudelleensijoittumisella olla merkittavia
vaikutuksia muuttavan organisaation henkilostoon. Néin ollen ei ole
samantekevad, milla tavalla prosessi hoidetaan ja mita henkilosto on siitd mielta.
Kuitenkin aikaisempia tutkimuksia henkiloston kokemuksista
uudelleensijoittumisprosessista on hyvin vidhan. Aikaisemmat tutkimukset
henkiloston ~ kokemuksista  uudelleensijoittumisesta  keskittyvdat  ldhes
poikkeuksetta pitkdn matkan uudelleensijoittumisiin. Pitkdn matkan muutoiksi
katsotaan sellaiset muutot, joissa organisaatio siirtda toimintansa satoja, tai jopa
tuhansia kilometreji, tdysin eri maantieteelliselle alueelle, jolloin tyontekijoiden
on siirrettdva myos kotinsa, mikali jatkavat tyoskentelyansa organisaatiossa (kts.
esim. Carter (1999) ja Rabianski (2007)). Tamiankaltaiset uudelleensijoittumiset
ovat kieltamatta suuri muutos henkilGstolle, mutta tilanne onkin niin erilainen,
etteivat tutkimusloydokset kuvaile henkiloston kokemuksia lyhyen matkan

organisaatiomuutoista.

Toinen kirjallisuudessa usein toistuva ldhestyminen henkiloston kokemuksiin
organisaatiomuutoista liittyy itse tilan vaikutukseen. Timéankaltaiset tutkimukset
fokusoivat usein henkiloston kokemuksiin tilasta ennen ja jialkeen muuton.
Kaytossd on usein erilaiset kyselyt, joissa mitataan esimerkiksi
henkilostotyytyvéisyytta ja/tai koettua tuottavuutta vanhassa ja uudessa tilassa.
Tutkimuksen kohteena on ndin ollen kuinka eri tilaratkaisut ja —konseptit
vaikuttavat henkilostoon. Kyseiset tutkimukset ovatkin erittdin tirkeits, silla ne
lisddvat ymmarrysta eri tilaratkaisujen toiminnallisuudesta ja kiytettavyydesta,

jota tarvitaan uusien tilojen suunnittelussa.

Esimerkiksi monitilatoimisto-konseptista on todettu, ettd suurin haaste on, etti
tilaa ei kdytetd niin kuin on suunniteltu, johtaen tuottavuuden ja
kayttajatyytyvaisyyden laskuun (Appel-Meulenbroek et al., 2011). Aktiviteetteihin
perustuvassa monitilatoimistossa kéyttéjille tarjotaan erilaisia tiloja, joiden on
tarkoitus palvella Kkiyttdjien pdivin aikana vaihtelevien tyotehtidvien ja
tyontekotapojen sekd mieltymysten perusteella muuttuvia tarpeita. Hollannissa

toteutetussa tutkimuksessa kuitenkin havaittiin, ettd perdti 68 % tutkimukseen
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osallistuvista kayttdjistd ei vaihtanut tyOpistettd kertaakaan paivan aikana.
Tutkijat  ehdottavat  ratkaisuiksi ~ tdhan  kayttajien osallistamista
suunnitteluprosessiin sekd opastamista ja valmennusta uuteen tyontekotapaan

osana implementointiprosessia (Appel-Meulenbroek et al., 2011).

My6s Bull ja Brown (2012) sekd Vischer (2011) ovat todenneet, ettid viestinti,
osallistaminen ja osallistuminen edesauttavat muutoksen hyviksymistd uuden
tilan kdyttoonottoprosessissa. Niin olleen muutoksen toteuttajia suositellaan,
muutoksen laajuudesta riippuen, antamaan myos kiyttdjille sananvaltaa ja
vastuuta uuden tyOympériston suunnittelussa. Tiedottamista muutoksen eri
vaiheissa pidetdan erittdin kriittisena.

Haastetta lisda kuitenkin se, ettd tyontekijat ovat kaikki erilaisia. Thmisilld on
erilaisia aikaisempia kokemuksia, he ovat luonteeltaan erilaisia ja suhtautuvat
muutokseen eri tavalla. TyOympéaristomuutoksia tarkastelevat tutkimukset
kisittelevat usein henkilostod yhtend homogeenisena ryhmaini, eikid yksiloina
joilla kaikilla on omat taustansa. Talld hetkella tiedetdan siis hyvin vdhan yksilon
kokemuksista uudelleensijoittumisprosessista. Tassa hankkeessa pyrittiin viidella
tapaustutkimuksella lisddmadn ymmarrysta siitd, kuinka yksilon kokemus
uudelleensijoittumisesta muotoutuu. Kohteina oli viisi dskettdin muuttanutta
organisaatiota, joista haastateltiin kahta eri ryhmé#a: muuttoprosessia hoitaneet
henkilot seka yksittdiset tyontekijat. Prosessia hoitaneiden henkiliden
haastattelujen perusteella pystyttiin luomaan ymmarrys siitd, mitd organisoivan
tahon nakokulmasta oli tehty ja miten prosessi oli edennyt. Tyontekijat, joilla ei
ollut muuttoprosessissa virallista tehtdvda, vuorostaan kertoivat oman
nikemyksensd ja kokemuksensa prosessista. Tamin jilkeen ndiden kahden
ryhmaén vastauksia vertailtiin organisaatiokohtaisesti.

Viestintd ja henkiloston osallistuminen ja osallistaminen oli hyvin eri tasoilla
tutkimukseen osallistuneissa organisaatioissa. Vahimmilldan viestintd oli
koostunut muutamasta sidhkopostista, enimmillidn uuden tySympariston
suunnittelu oli taysin luovutettu henkiloston edustajille. On siis luonnollista, etta
tutkimukseen osallistuneiden henkiléiden kokemukset vaihtelevat suuresti,
mutta tdmé on otettu huomioon analyysiad tehdessa. Kokemusten vilittamiseksi

tassd luvussa on kiytetty suoria lainauksia haastattelunauhoituksista.

5.1 Prosessi tyontekijan silmin

Tutkimus osoitti, ettd harvalla tyontekijalld oli selked ymmarrys siitd, mitd heidin
organisaation uudelleensijoittumisprosessissa oli tapahtunut. Useilta puuttui
ymmarrys siitd, miksi organisaatio oli muuttanut, milla perusteella uutta tilaa oli
etsitty ja miksi kyseinen tila oli valittu, kuka hoiti prosessia, milla tavalla prosessi
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kaikissa
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Mikali tietoa ei ole
saatavilla, luodaan
selitys usein omaa
paattelykykya
kayttaen

oli hoidettu, seka miksi tietyt paatokset oli tehty. Monet kysymykset olivat jadneet
vastaamatta, mutta virallisen tiedon puuttuminen ei kuitenkaan tarkoittanut ettei
tyontekijat yrittdneet ymmartad tapahtunutta. Huhuja ja etenkin spekulointia
henkiloston keskuudessa ilmeni kaikissa organisaatioissa. Tama kaynnistyi

viimeistaan kun virallinen tiedotus uuden tilan etsimisesti oli annettu:

”[...] siiné vaiheessa ku oli tiedotettu ettd muutetaan ja etsitédn vaihtoehtoja, niin
siin vaiheessa varsinki spekuloitiin hyvinki paljon” (Yritys A)

Vaihtoehtoisesti, kahvipOytdkeskustelu oli saattanut ldhtea kayntiin jo

aikaisemmin jonkin ymparistostid saadun “vihjeen” perusteella:

”[...] kesén jédlkeen ku me tultiin téihin ni oli semmosia huhuja kahvipdyddssd ettd
joo ettd nyt se, meiddn toimitusjohtaja Tanskasta on kéynyt tddlld etté nyt me
varmaan muutetaan jonnekin” (Yritys E)

Ymmarryksen luominen muuttui siis sosiaaliseksi prosessiksi, jossa tyontekijét

yhdessi pyrkivit luomaan kisityksen siitd, mita oli tapahtumassa.

Yleisesti tyontekijoilla oli hyvin rajallinen ja suoraviivainen ymmarrys siitd, miksi
organisaatio 1dhti hakemaan wuutta tilaa ja minkélaista tilaa haettiin.
Haastateltavat mainitsivat paasaantoisesti syiksi joko kustannussaastot, tai
tarpeen lisata tai vihentia tilaa.

“Kallis vuokra. Paljon tilaa ja eikéhdn se siitd Idhteny sitte et haluttiin karsia
kustannuksia.” (Yritys D)

Suurin osa haastateltavista ei siis tunnistanut organisaation mahdollisia muita
“pehmeampia” motiiveja ja tavoitteita, kuten esimerkiksi toimintakulttuurin
muutosta, uusien tyontekotapojen Kkéyttoonottoa tai sisdisen viestinnidn
parantamista. TAma peilautui myos haastateltavien nidkemykseen siitd, milla
perusteella tiloja oli etsitty ja valittu. Yleisin vastaus tdhin kysymykseen oli
“hinta”. Kun lopullinen sijainti ja tila oli valittu ja tyontekijat olivat saaneet tista
tiedon (joko virallista tai epavirallista tietd), yrittivat he ymmartaa miksi kyseinen
sijainti ja tila oli valittu. Koska useimmat eivit olleet tietoisia organisaation
hakukriteereista, kayttivat he usein omaa paittelykykya selityksen luomiseksi.
Yleinen tapa oli paitella lopputuloksen perusteella mitka tilanhakukriteerit olivat
saattaneet olla:

“[...] sijainneista pddtellen, niin md uskosin ettd ne yritti kattoo sellasta, joka olis
mabhollisimman Idhellé nykystd, tai sillosta sijaintia, jollon tulee mahollisimman
vdhdn jurputusta” (Yritys A)

Tdma saattoi kuitenkin johtaa pikemminkin henkiléiden nadkokulmasta
uskottaviin kuin paikkansapitaviin paatelmiin, ja antoi usein tyontekijélle hyvin
yksiselitteisen selityksen siitd, mitd organisaatio haki ja miksi kyseiseen tilaan
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paadyttiin. Yhdessa organisaatiossa osa tyontekijoistd oli ryhtynyt jopa hieman
rohkeampiin spekulointeihin:

“[...] kylhdn siit nyt kaikenndkéistd epdvirallista keskustelua kéytiin, tyyliin sitd ettd
missd johto itse asuu suhteessa tdhdn [sijaintiin]” (Yritys E)

Suurimmalla osalla haastateltavista, organisaatiosta riippumatta, oli hyvin
rajallinen ymmarrys siitd, miten uutta tilaa oli haettu ja mitd asioita oli
huomioitu. Hakuprosessin kompleksisuus ei siis kulkeutunut henkilostolle asti.
Tama saattoi vuorostaan johtaa tyytymattomyyteen ja epdoikeudenmukaisuuden
tunteeseen, koska uskottiin ettd henkiloston toiveita oli joko tietoisesti jatetty
huomioimatta tai ei viitsitty ottaa selville. Mikali tyontekijat olisivat ymmartaneet
organisaation tilatarpeita, mukaan lukien mahdollisia erityisvaatimuksia (kuten
lastauslaituri, tietty maara varastotilaa ensimmaisessa kerroksessa ja toimistotila
vahintdan kolmannessa kerroksessa), olisivat he kenties ymmartineet, ettei
montaa vaihtoehtoa ollut tarjolla. Tamia olisi vuorostaan voinut auttaa
tyontekijoitd hyvaksymaéaan lopullisen sijainti- ja tilapaatoksen paremmin.

Sijaintipdatoksen lisdksi myoOs osa tilaan liittyvistd paatoksistd oli joillekin
tyontekijoille epaselvid. Esimerkiksi tilanteissa, joissa kaikille tyontekijoille ei
ollut mahdollista jarjestdd nimettya pysakointipaikkaa, ihmettelivat jotkut
haastateltavat milld perusteella paikat oli jaettu. Lisdksi organisaatiossa, jossa
uudessa tilassa osalle annettiin oma huone ja osalle tyoOpiste avotilasta,
ihmeteltiin kriteerejd, joilla tyontekijit oli sijoitettu naihin eri vaihtoehtoihin.
Tama  epaselvyys  aiheutti  epidoikeudenmukaisuuden  tunnetta ja
tyytymattomyytti, jota olisi voitu ainakin lieventdi kertomalla milla perusteella
paatokset oli tehty, jolloin epidoikeudenmukaisuuden tunne olisi kenties ollut

hieman vihaisempi.

Epioikeudenmukaisuuden aiheuttama tyytyméttomyys paheni vield entisestiin,
kun annettu selitys ei vaikuttanut uskottavalta. Nadin kertoi esimerkiksi
tyontekija, jolle sanottiin, ettei han voi saada omaa huonetta koska huoneita ei
ole. Kuitenkin han naki vield kuukausien paasta vapaita huoneita kaytavalla:

”[...] pyysin huonetta sitten heti ku me tultiin ténne. Md en tienny ettd missd md
istun, niin sitten se, tos oli tyhjié huoneita useampia muun muassa. Mulle vaan
ilmotettiin ettd ei ole vapaina ja sit se silti oli kuukausia, tyhjilldén ja tavallaan
mun omasta mielestd siin on edelleen yks tyhjilldén niin.. Ndéd on niinku sellasia
asioita ettd, sitd ei kykene ymmdrtdmddn. Ja ne on sellasia ainaki niinku
henkilékohtasesti mé voin sanoo joo et ne on, se loukkaa. Se on, se on toisen
tietoista tallaamista joka on tyhmdd. Se voi olla, motivaattorin dissaaja [...]. Osalla
varmaan on, parempiki ettd se on esimerkiks istuu avokonttorissa se toimii
paremmin. Mun oma tyénkuva on sellanen ettd se ei taas toimi.” (Yritys C)
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Toisessa organisaatiossa oikeudenmukaisuuden ja johdon tulemisen samalle

viivalle kerrottiin auttavan siirtymista omista huoneista avotilaan:

“[...] alkuunhan se oli kauheen se ettd kun, ettei saatu omia, mitddn omia tiloja,
sanotaan ettd tietyn tason esimiehetkddn, niin se oli alkuun kauhee kolaisu, mut
dkkidhdn siihen tottui. Ja sitten sanotaan, ettd tddlldhdn oli sitten johtokin aika
silleen, miten md sanoisin, osa johtajista, siis ihan johtoryhmdn jdsenistékin tuli
samalle viivalle, eli ei nekédn halunnu mitédn omia koppeja ja muuta. Ettd sekin
must tuntui ettd se auttoi sitd sulautumista, ettd tddlldhdn ei ollu kuin sit, tai
edelleenkddn kuin joillakin henkilGillé oma huone.” (Yritys A)

Useimmille haastateltaville oli kuitenkin epéselvdad, ketkad tarkalleen olivat
osallistuneet prosessiin ja ketkd olivat tehneet péditoksid liittyen niin sijaintiin
kuin  tilothin. Tam& saattaa osaltaan vield vdhentdd prosessin
oikeudenmukaisuuden tunnetta ja toisaalta se tarkoittaa my0Gs, etteivat

tyontekijit tienneet kenelta kysya lisdtietoja epaselvissa tilanteissa.

Tyontekijat kuvailivat prosessinaikaisen tunnelman henkiloston keskuudessa
odottavaisena mutta myos skeptisenid. Huolenaiheina olivat mm. uusi sijainti,
milla tavalla avotilassa tyoskentely tulee sujumaan, sekd pysidkointipaikkojen
sekd arkistointitilojen riittavyys. Monelle ndma huolet osoittautuivat turhiksi ja
tyytymattomyys oli jo lieventynyt.

Tutkimuksessa kysyttiin haastateltavilta myos mita mieltd he niin jalkeenpain
olivat lopputuloksesta sekid prosessista. Odotetusti, mielipiteet vaihtelivat
tyontekijoiden kesken. Yleisesti voidaan kuitenkin todeta, ettd seka sijainti etta
tilaratkaisu nostattivat tunteita. Vaikka kaikki organisaatiot muuttivat
padkaupunkiseudun  sisilld, esiintyi  sijaintiin = liittyen = merkittavaa
tyytymattomyytta jopa siihen asteeseen, ettd kerrottiin joidenkin harkitsevan tai

jo vaihtaneen tyopaikkaa timan takia.

Haastateltavat mainitsivat myos useita positiivisia seurauksia
uudelleensijoittumisesta. Kerrottiin, ettd uusissa tyctiloissa oli huomattavasti
tehokkaampaa tyoskennelld, uudet tilat olivat tuoneet ihmiset lahemmaksi
toisiaan, yleinen tunnelma tyopaikalla oli parantunut, ja sisdinen kommunikaatio
oli parantunut. Uuteen tyOympéaristoon muuttaminen symboloi myo6s uuden

alkua:

“Fiilis sillon oli ettd ”nytte tds on uusi alku, ja siirrytdén vidhdn vanhasta ja
nyhjdsestd ilmeestd ja koko hommast tavallaan moderniin, nykyaikaseks, ja
tavallaan, moderniks ja nykyaikaseksi yritykseksi kaikin puolin”. Et kyl se, kyl silld
tavalla niin se kylld, toimi kylld ihan motivaattorina ja sai aikaan semmosta
yhteistd henkee” (Yritys A)
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5.2 Tyontekijoiden kokemukset viestinnasta ja osallistamisesta
Vallitseva mielipide viestinnistd henkil6iden keskuudessa oli, ettd sitd oli liian S
Yleisin mielipide
oli, ettei annettu
rajoittunutta, mutta myos muissa organisaatioissa jotkut yksilot kokivat, ettei riittavisti tietoa

vahan. Tama oli yleisintd organisaatioissa, joissa viestintd oli ollut hyvin

heille kerrottu riittavasti.

Tutkimus kuitenkin osoitti, ettd saman organisaation sisilla saattoi esiintya
suuriakin  eroja eri tyOntekijoiden mielipiteissd tiedotuksesta  sekid
tietoisuustasoissa. Jotkut tyontekijat tiesivat enemman kuin toiset, vaikka heihin
teoriassa oli kohdistunut samat viestintatoimenpiteet. Yksi esimerkki téasta liittyi
uuden tilan hakemiseen, jossa yksi tyontekija kertoi:

“Joo, kyl se tiedotettiin, ettd oli tietty ryhmd, joka oli kdynyt katsomassa oliko 17
eri paikkaa ja tdmmdistd. Ja etsittiin tddltd Helsingin ja Espoon suunnasta, koska
tddltd pdin on kaikki nykyset tyontekijét, asuvat tddlla.” (Yritys D)

Hianen kollegansa samasta yrityksesta vuorostaan totesi:

“Md en itse siitd oikein pddssyt perille, ettd kuka tekee, kuka pddttdd ja minne..
Ndd ei ndkyny meille asti mun mielestd ollenkaa.” (Yritys D)

Annettu tieto ei siis tavoita kaikkia samalla tavalla. Haastatteluista nousi esille ) .
Annettu tieto ei

kolme selitystd néille eroavaisuuksille. Ensiksi havaittiin, ettd tyontekijan tavoita kaikkia
sosiaalinen piiri ja kontaktit organisaation sisélld saattoivat vaikuttaa tdmén samalla tavalla
tietdmyksen tasoon. Esimerkiksi tima haastateltava totesi, ettd hin mahdollisesti

sai enemmaén tietoa kuin muut:

“Kyl md oikeesti sain ihan riittdvdsti [tietoa]. Mulla tosin oliki siind vieressd
istumassa henkils, joka oli aina sisélld niist asioista, et saatoin saada vdhén
enemmdn ku muut.” (Yritys A)

Lisaksi tyontekijan oma aktiivisuus ja nidkemys omasta vastuusta aktiivisesti
hakea tietoa néayttivat vaikuttavan siithen, miten he kokivat tiedotuksen. Kun

yhden tyontekijan kokemus tiedotuksesta oli tima:
“Siis tiedottaminenhan oli ihan retuperdll@” (Yritys E)
Totesi hidnen kollegansa:
“Kyllé md sain [riittdvdsti tietoa] et jos md en tienny, md kysyin.” (Yritys E)

Jalkimmainen haastateltava ei ollut ainut, joka koki tdysin luonnolliseksi kayda
kysymissa lisitietoja, mikéli jokin asia askarrutti. Samalla toiset harmittelivat,
etteivit he tienneet riittavasti, eivatka varsinaisesti ajatelleet sitd mahdollisuutta,
ettd olisivat itse oma-aloitteisesti kysyneet. Vaikutti siltd, ettd heidan
nikemyksensd mukaan tiedon toimittaminen heille oli ennen kaikkea prosessia

hoitaneiden vastuu.
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Kolmas, ja kenties yksinkertaisin, selitys erilaisiin kokemuksiin prosessin
tapahtumista oli ajankohta, jolloin eri tyontekijat olivat aloittaneet tyonsa.
Muutama haastateltava oli tullut organisaation palvelukseen vasta prosessin
kaynnistymisen jilkeen, jolloin he olivat jadneet paitsi alkupdin mahdollisista
tyontekijaselvityksistd ja tiedotuksista. Esimerkiksi yhdessd tapauksessa
tyontekija ei tiennyt, ettd organisaatio oli prosessin alussa selvittdnyt
tyontekijoiden tyomatkoja sijaintipadtoksen tueksi, ja harmitteli turhaan ettei
tyontekijoita ollut huomioitu.

Organisaatioiden toimenpiteet osallistuttaa henkilost6d prosessiin vaihtelivat.
Osassa tutkitussa organisaatiossa tyontekijoiden osallistuminen rajoittui
pelkdstadn omien tavaroiden pakkaamiseen, eikd tyontekijoille annettu
mahdollisuuksia vaikuttaa paatoksiin millddn tasolla. Niissd haastateltavat
mainitsivat, ettd he olisivat halunneet tuoda &inensa esille etenkin

sijaintivalintaan ja oman tiimin tilan suunnitteluun liittyen.

Ne tyontekijat, joilla oli ollut mahdollisuus osallistua, olivat sithen tyytyvaisia.
Haastatteluissa mainittiin, kuinka tyoskentely on motivoivaa tyOymparistossa,
jota on itse ollut toteuttamassa:

“Ja toisaalta se lisd myds omalla tapaa tyémotivaatiota kun on, tydskentelee
olosuhteissa mihin on itse saanu vaikuttaa ja mitd on saanu olla itte tekemdssd.”
(Yritys B)

My®s itse prosessilla ja sen johtamistavalla todettiin olevan vaikutus ilmapiiriin:

“Mutta kyl, tavallaan just se ettd miten se tehtiin niin superinnostavasti, se
homma, niin mun mielestd se oli ehkd jopa erinomainen esimerkki siitéd et miten
voidaan saada aikaan semmosta, fiilistd organisaatiossa silld ettd muutetaan
uusiin tiloihin. Et kyl toi mun mielest kaikkinensa, oikeen jopa erittdin hyvd. (Yritys
A)”

Lisédksi prosessin toteutuksen mainittiin, sekéd hyvéssa ettd pahassa, heijastavan

organisaation toimintatapaa:

”[...] se, ehkd heijastaa siis semmosta et yritykselld ihan oikeesti ja johdolla on
halu kuulla henkilékuntaa ja henkil6kunta saa osallistua, elikd semmonen niin
sanotusti henkilbkunnan arvostaminen ja heiddn mielipiteiden arvostaminen [...].
Niin kylld se henkii siis semmosta et halutaan sitouttaa henkil6kuntaa ja
henkilékuntaa halutaan kuulla.” (Yritys B)

Tdssd organisaatiossa mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa tyOympariston
toteutukseen oli luonut hyvén ilmapiirin tyontekijoiden keskuudessa. Kuten ylla
oleva sitaatti kertoo, koettiin tima osoituksena, ettda tyontekijat ovat tarkeita ja

ettd organisaation johdolla on aito halu kuunnella alaisiaan.
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Toisessa organisaatiossa osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuuden puute
johti vuorostaan painvastaiseen johtopaatokseen:

“[...] siis tdd selvensi sitd ettd meil ei 0o paljoo mitddn sanottavaa tddlld, loppujen
lopuks et kaikki, se on tdd sanelupolitiikka tuolt, putkesta, kerrotaan mitd tehddn.”
(Yritys E)

Tassé tapauksessa vaikuttaa siltd, ettd jo kenties olemassa oleva tyytyméttomyys
organisaatiokulttuuriin vahvistui entisestdan, kun tyontekija tunsi, ettd hin ja
hénen tyotoverinsa oli tdysin ohitettu ja paatokset oli tehty korkeammalla

organisaation hierarkiassa.

5.3 Yksilon ominaisuuksien vaikutus kokemukseen

Edelld oleva kuvaus tyontekijoiden kokemuksista uudelleensijoittumisprosessista
osoitti selkedsti sen, kuinka saman organisaation tyontekijoiden kokemukset
saattavat olla hyvinkin erilaisia. Tama herattda kysymyksen siitd, mitka
yksilolliset asiat vaikuttavat kokemuksen muodostumiseen. Tata aihetta tutkittiin
tarkemmin yhdessid Melbournen yliopiston kanssa, jossa yksi laitos (Faculty of
Architecture, Building and Planning) muutti kampusalueella viliaikaisiin tiloihin.
Laitos on rakennuttamassa kokonaan uutta rakennusta kahden edellisen tilalle,
mika tarkoitti koko laitoksen toiminnan siirtdmista valiaikaisiin tiloihin, kahden
vanhan rakennuksen purkamista ja kokonaan uuden rakennuksen pystyttdmista
vanhojen rakennusten paikalle. Téasséd tutkimuksessa haastateltiin 15 tyontekijaa
(10 % henkilostostd) ennen ja jalkeen viliaikaisiin tiloihin muuton, ja toiset 15
tyontekijaa tayttivat sdhkoista paivakirjakyselya 2-3 kertaa, henkilokohtaisesta
muuttoajankohdasta riippuen.

Tutkimus lisdsi ymmarrysta siitd, mitka yksilolliset tekijat vaikuttavat yksilon
muuttokokemukseen, ja milld tavalla ne vaikuttavat. Vaikuttavina tekijoini esille
nousivat aikaisemmat tilakokemukset, aikaisemmat muuttokokemukset,
toimenkuva ja tyontekotapa, luonne, ja elaméntilanne. Seuraavaksi kuvaillaan

lyhyesti milld tavalla kukin naisté vaikutti tyontekijoiden kokemuksiin.

Aikaisemmat tilakokemukset

Tutkimus osoitti, kuinka tyontekijin aikaisemmat tilakokemukset vaikuttivat
sithen, mitd tdm& odotti uusilta tiloilta ennen muuttoa, ja mitd mieltd oltiin
uusista tiloista muuton jilkeen (Kuva 13). Aikaisemmilla tilakokemuksilla
tarkoitetaan seka tilaa, jossa organisaatio toimi ennen muuttoa, mutta myos

tyontekijan tilakokemukset edellisilld tyopaikoilla.

Kysyttdessa mitd osallistujat odottivat uusilta tiloiltaan, nojautuivat vastaukset
usein vanhoihin tiloihin. Uuden tilan oletettiin olevan védhintdadn yhta “hyva” ja

sisdltavan vahintddn samat toiminnallisuudet kuin organisaation vanhat tilat.
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Voidaan siis sanoa, ettd saavutettu etu oli kehittynyt tietynlaiseksi oletusarvoksi.
Moni tutkimukseen osallistunut kuvaili myos jalkeenpdin mielipidettdan uusista
tiloista vedoten organisaation vanhoihin tiloihin, toisin sanoen tiloihin, joissa
toimittiin ennen kyseessi olevaa muuttoa. Useat vastaukset olivat komparatiivin
muodossa, uusi tila on “suurempi”, *parempi” tai “valoisampi”. Mielenkiintoista
oli my6s, kuinka uudessa tilassa esiintynyttd ongelmaa ilmastoinnin kanssa

vahateltiin, koska myos vanhassa tilassa oli ollut kyseisid ongelmia.

Odotukset (tilasta)

Organisaation Suhtautuminen
vanhat tilat muuttoon
Tybntekijan aikaisemmat Tyytyvaisyys (tilaan)
tilakokemukset
Kokemus
muutoksesta

Kuva 13 Aikaisempien tilakokemusten vaikutus kokemukseen

Tutkimuksessa tuli esille myos hyvin konkreettinen esimerkki siitd, kuinka
kokemus vanhasta tilasta vaikutti tyontekijéiden kokemukseen uudesta tilasta.
Kahdella tyontekijalla, jotka uudessa tilassa sijoittuivat saman kéytavan varrelle,
oli tdysin painvastaiset kokemukset sisdisen viestinndn mahdollisuuksista uusissa
tiloissa. Samasta tilasta huolimatta, toisen mielesta tieto liikkui uudessa tilassa
erittidin hyvin, toinen kertoi etti sisdinen viestinti ja hiljaisen tiedon siirtyminen
tulee olemaan haaste. Tama johtui yksinkertaisesti siitd, ettd kyseiset tyontekijat
olivat vanhoissa tiloissa istuneet eri paikoissa ja olivat tottuneet téysin
eritasoiseen kanssakdymiseen ymparilla olevien tyontekijoiden kanssa.

Liséksi, osa haastateltavista toi esille kokemuksensa aikaisemmilta tyopaikoilta.
Yksi tyontekija kuvaili esimerkiksi uutta tilaa tylséksi, silla hanen aikaisemmalla
tyopaikalla oli ollut hienoja taidekuvia seinilld, eikd hdn ymmartanyt minka takia
seinid ei nyt voitu koristaa taiteella. Kaksi muuta tyontekijaa totesi uuden tilan
olevan hyvaksyttavilla tasolla, koska he olivat aikaisemmilla tyopaikoilla
kokeneet heiddn sanojensa mukaisesti “surkeita” tyoolosuhteita, ja tima uusi tila

oli kuitenkin niita parempi.
Aikaisemmat muuttokokemukset

Tutkimus ilmensi, kuinka yksittdisen tyontekijin aikaisemmat kokemukset
muuttoprosesseista vaikuttivat tdméan yleiseen suhtautumiseen muuttoon sekia
prosessiin kohdistuviin odotuksiin (Kuva 14). Mikili aikaisemmin koetut

muuttoprosessit olivat olleet héiiritsevid ja stressaavia, odotti tyontekija myos
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tulevaa muuttoa kauhulla. Jélkeenpain kuitenkin todettiin, ettd muutto ei
ollutkaan niin jarkyttava kokemus.

Tutkimukseen osallistuneilla henkil6illd oli erilaiset odotukset prosessin
viestinndstd ja osallistumismahdollisuuksista. Yhtend selittivani tekijana
paljastui niin ikddn aikaisemmat kokemukset. Esimerkiksi tyontekija, joka
aikaisemmalla tyopaikalla oli kokenut osallistavan muuttoprosessin, jossa
odotti
osallistumismahdollisuutta my0s tdssa prosessissa. Ndin ollen tyontekija pettyi,

tyontekijat osallistuivat tyOympariston suunnitteluun, vastaavaa

kun mahdollisuutta ei tullut. Samanaikaisesti tyoyhteisossd oli muita
tyontekijoita, joilla ei ollut kdynyt edes mielessa, ettda tyontekijoille voisi tarjota

mahdollisuutta osallistua suunnitteluun.

Suhtautuminen
muuttoon

Tydntekijan aikaisemmat
>

muuttokokemukset
Odotukset
viestinnasta

Tyontekijan aikaisemmat
kokemukset viestinndsta

Odotukset
osallistumisesta

Tyontekijan aikaisemmat
kokemukset osallistumisesta

Kuva 14 Aikaisempien prosessikokemusten vaikutus kokemukseen

Toimenkuva ja tyontekotapa

Aikaisempien kokemusten lisdksi, merkittaviksi tekijoiksi osoittautuivat
tyontekijan tyosuhteeseen liittyvit seikat ja tyontekotapa (Kuva 15). Ensinnakin
osa-aikaisessa tai maéaardaikaisessa tyosuhteessa olevilla tyontekijoilla oli
odotukset
tyoymparistostd. Lisdksi harva odotti mahdollisuutta vaikuttaa tulevan

kollegoihinsa verrattuna vaatimattomammat tulevasta
tyOympariston suunnitteluun, jarkeillen itse ettd heiddn on paras pysytelld taka-
alalla kun kuitenkin ovat “vain” osa-aikaisessa tai mairdaikaisessa tyosuhteessa.
Samanlaista ajattelua oli havaittavissa my0s tyontekijoilld, jotka suorittivat
organisaatiossa ns. tukitehtivia tai jotka kokivat sijoittuvansa ruohonjuuritasolle

organisaation hierarkiassa.

Liséksi tyosuhteen luonteella oli myos hyvin kaytannollinen vaikutus yksittdisen
tyontekijan tietoisuuteen prosessin tilasta ja suunnitelmista. Yksi osa-aikaisesti
tyoskenteleva haastateltava kertoi, kuinka merkittava osa prosessiin liittyvasta
tiedosta viestittiin organisaation kuukausipalavereissa. Nama palaverit pidettiin
aina samana viikonpaivina, joka sattui olemaan yksi niista paivisté, jolloin hin ei

koskaan ollut paikalla. Vaikka ongelma ei ollut yleinen, vaikutti timéan erittdin
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yksinkertainen asia merkittavasti kuitenkin kyseisen tyontekijan kokemukseen
koko prosessista.

Toinen hyvin kaytannoéllinen vaikuttava tekijd oli yksittdisten tyontekijoiden
tavaroiden maiira. Kuten yleensd yliopistoissa, oli osa akateemisista
tyontekijoistd ollut talossa hyvinkin pitkddn ja vuosien varrella kerryttineet
melkoisia maaria henkilokohtaisia tavaroita. Samalla nuoremmilla akateemikoilla
sekd tukipalveluita suorittavilla tyontekijoilla oli huomattavasti vidhemman
arkistoitavaa ja sdilytettdvad. Moni haastateltava vetosi tdhan pohdittaessa omaa
suhtautumista muuttoon: joko todettiin muuton olevan helppo, koska tavaroita
on vihéan, tai vaihtoehtoisesti néhtiin tuleva prosessi erittdin tyolaana ja

héiritsevana silla pakattavaa on paljon eika kaikille tavaroille tule uudessa tilassa

I6ytymain paikkaa.

Odotukset tilasta

Toimenkuva Ofiotuk_set
osallistumisesta

Tyosuhteen laatu Tietoisuus
Tavaroiden maara Suhtautuminen

muuttoon

Tyytyvaisyys
muuttoon

Kuva 15 Toimenkuvan ja tyontekotavan vaikutus kokemukseen

Luonne ja elimintilanne

Viimeinen ryhma tekijoit4, jotka vaikuttivat yksittdisen tyontekijan kokemuksiin,
oli tyontekijan luonne ja elaméntilanne (Kuva 16). Huomioitavaa on, ettd tidssi
tutkimuksessa ei suoritettu luonnetesteji, vaan kyseessa on henkildiden itse esille
tuomat ja mainitsemat luonteenpiirteet ja ndiden vaikutukset heidan
kokemuksiin.

Henkil6t, jotka eivit olleet kovin huolestuneita tulevasta muutoksesta ja
muutosta, huomauttivat usein olevansa muutoskykyisid, hetkessa elavii, ja virran
mukana kulkevia. He uskoivat, ettd kaikki sujuu hyvin eivatkd esimerkiksi
murehtineet sitd, miltd uusi tila nayttdisi. Toisaalta huolta uudesta tilasta
esittavat saattoivat samaan hengenvetoon todeta, ettd he ovat vdhan nirsoja
eivatka halua tyytya mihin tahansa.
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Haastateltavat ~ mainitsivat  luonteenpiirteensd  myods liittyen  heidédn
suhtautumiseen prosessiin ja etenkin tiedotukseen. Huolettomiksi itsensa
kuvailevat eiviat kokeneet tarvetta tietdd sen enempidd tulevasta tai prosessin
kulusta, kunhan heilld olisi riittavasti tietoa siitd, mitd heidan itse oli tehtava
ennen muuttoa. Toiset, enemmin Kkontrollihaluiset, toivoivat vuorostaan

mieluummin enemman kuin vahan tietoa.

Luonteenpiirteen lisdksi my6s henkilokohtainen eldméntilanne mainittiin
yksittaisissad tapauksissa vaikuttaneen kokemukseen. Periti kaksi tyontekijaa oli
samanaikaisesti muuttanut uuteen kotiin ja he totesivat molemmat, ettd kodin
muuttaminen oli lisinnyt toimistomuuton jo ennestddn aiheuttamaa stressia.
Naméi olivat vain yksittdisid sattumia mutta ne kuitenkin osoittavat, ettd
tyontekijan yksityiselamassa tapahtuvat merkittdvit asiat saattavat vaikuttaa

yksittdisen tyontekijain kokemukseen.

Odotukset

tilasta
Luonne

Odotukset

prosessista
Elamantilanne

Tyytyvaisyys

prosessiin
Kuva 16 Luonteen ja elamantilanteen vaikutus kokemukseen

5.4 Tyodntekijoiden kokemuksista opittua

Taman luvun tarkoituksena oli antaa parempi kuva siitd, kuinka tyontekijat
yksiloind kokevat uudelleensijoittumisen. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd
yksilon kokemus on monimutkainen ja siithen vaikuttaa moni muu tekija, kuin
pelkdstdan lopullinen tyGympéristoratkaisu. Henkiloston odotukset, tietoisuus,
oikeudenmukaisuuden tunne ja tyytyvaisyys perustuvat nimittdin osittain
muutosjohtamisen toimenpiteisiin, joihin organisaatio ryhtyy seki siihen, milla
tavalla ne toteutetaan. Mikili esimerkiksi paatoksii ei perustella ja viestitty tieto

ei tunnu uskottavalta, saattaa se johtaa epdoikeudenmukaisuuden tunteeseen ja
tyytymattomyyteen (Kuva 17).
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Tyontekijat
eivat ole
homogeeninen
ryhmd, johon
muutos-
johtamisen
toimenpiteet
vaikuttavat
samalla tavalla

Lopputuloksen oikeudenmukaisuus:

Epéoikeudenmukaisuuden tunne,
koska paatoksia ei perusteltu

Prosessin oikeudenmukaisuus: chsslrm:(;l:: :.T( 'a:l)wnee" tai Tiadon uskottavus:
"Hylatty” tunne, koska vaikutti

silté ettei henkildstén tydmatkoja

huomigitu vaikka tieto olisi ollut

saatavilla (eli ilmeisesti tieto ei

kiinnostanut)

Tyytymattomyys, koska annettu
tieto ei uskottava: ei omaa
huonetta koska niita ei ole (vaikka

° 0 @ kaytavalld tyhja huone edelleenkin)

iJi“Jl“JL INUINLTN

Johtamistavan merkitys: \

Prosessin johtaminen
heijastettiin mielikuvaan koko
organisaatiosta, sekd hyvissa
ettd pahassa!

Johdon kéayttdaytymisen vaikutus

Huoneesta luopuminen
helpompaa kun johto
samassa veneessi

Kuva 17 Prosessin toteutuksen merkitys

Tyontekijét eivat kuitenkaan ole homogeeninen ryhma, johon muutosjohtamisen
toimenpiteet vaikuttavat samalla tavalla, jolloin lopputuloksena saadaan
keskenddn yhtd tyytyvidinen tai tyytymiton ryhmé tyontekijoitd. Usein todetaan
kuitenkin helposti, ettd keskiméarin henkilosto oli tyytyvdinen, mutta “ainahan
joukosta 16ytyy muutama valittelija”. Tassd tutkimuksessa osoitettiin, kuinka
tyontekijoiden odotuksiin, tietoisuuteen ja tyytyvéisyyteen vaikuttavat niin ikdan
heidan aikaisemmat tila- ja prosessikokemukset, toimenkuva ja tyosuhde, seka
luonne ja elamintilanne (Kuva 18). Ymmartdmalld paremmin mitkd asiat
aiheuttavat valituksia ja miksi tyontekijit kokevat asiat eri tavalla, voidaan

jatkossa kasvattaa tyytyviisten osuutta timantyyppisissd muutosprosesseissa.
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Ratkaisu
[ Sijainti M Tyéympéristdratkaisu }
s T T === ~
[ Yksilon kokemus \l
| Tyytyvaisyys |
I Tulosoikeuden- Prosessi- I
| mukaisuuden tunne oikeudenmukaisuus |
l Odotukset Tietoisuus /I
\ ___________ -

/ Muutosjohtaminen / Yksilolliset tekijat \
SRR T a I Aikaisemmat Aikaisemmat prosessi-
Virallinen viestinta Epévirallinen viestinta L tilakokemukset kokemukset
{ Osallistuminen J ‘ Osallistaminen L I;gmnf:tout‘;?’g: ‘ { Luonne J

Esimerkking toimiminen

Kuva 18 Yksilon uudelleensijoittumiskokemuksen muodostuminen

‘ Eldméntilanne
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Suomeen
vuokralais-
edustus on
rantautunut
kansainvalisten
vuokralaisten ja
palvelun-
tarjoajien kautta

6 Uudelleensijoittumisen palvelut nyt ja
tulevaisuudessa

6.1 Nykyinen asiantuntijapalvelutarjonta

Uudelleensijoittumista  harkitsevalle organisaatiolle on tarjolla erilaisia
asiantuntijapalveluita, kuten esimerkiksi vuokralaisedustus,
tyOymparistokonsultointi, ja sisustussuunnittelu. Hankkeessa keskityttiin
kuitenkin tarjonnan osalta pddosin vuokralaisedustuspalveluihin, eli niin

sanottuihin ‘tenrep’-palveluihin.

Suomessa kaupalliseen ndkokulmaan fokusoituneita vuokralaisedustuspalveluita
tarjoavat  toistaiseksi ldhinnd  kansainviliset  konsulttitalot  p&dosin
kansainvilisille ja suurille organisaatioille, jotka ovat tottuneet kayttamadn
palvelua kansainvilisilldi markkinoilla toimiessaan. Sen sijaan kotimaisten

yritysten tietoisuus palvelusta ndyttisi olevan verrattain heikohkoa.

Vuokralaisen etuja ajava vélitystoiminta on suhteellisen uusi, mutta selkeisti
kasvava palvelukenttd. Se on yleistynyt laajemmassa mittakaavassa
Yhdysvalloissa jo 1980-luvulla. Saadakseen varmasti markkinatilannetta ja yleisia
ehtoja vastaavan sopimuksen vuokralaiset alkoivat kiyttaa kiinteistomarkkinat ja
omistajat hyvin tuntevia konsultteja, jotka neuvoivat ja olivat heidan tukenaan
neuvotteluissa. Tatd kautta syntyi markkinarako vuokralaisten edustamiselle
uudelleensijoittumisessa, vuokrasopimuksen uudelleenneuvottelussa sekd uusien

tilojen rakentamisessa. (Morris 2000.)

Suomeen vuokralaisedustuspalvelut ovat rantautuneet toimitilamarkkinoiden
kansainvilisten vuokralaisten ja kansainvilisten palveluntarjoajien kautta.
Kansainvilisesti toimivat palveluntuottajat sekd kansainvilisiin kaytintoihin
tottuneet vuokralaiset ovat osaltaan muuttaneet ja tulevat muuttamaan
suomalaisten toimitilamarkkinoiden toimintatapoja kansainvilisten kiytantojen
mukaisiksi, kun ne esittelevit uusia ulkomaisia kaytantoja ja palveluita.

Kansainvilisten toimijoiden tulo uusine, aiemmin tuntemattomine
palvelumalleineen, ja toisaalta yritysten tarve tehostaa toimintaansa ja keskittya
ydinliiketoimintaansa ovat luoneet pohjan erikoisasiantuntijuutta edellyttéville

palveluille. Tdmén erikoistuneen tietotaidon kysynnin lisiantyminen on antanut
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palveluntarjoajille mahdollisuuden edelleen kehittdd toimintaansa ja tuoda
markkinoille yha enenevissa maarin uusia palvelumalleja. Kansainvalistyminen
ja uusien kansainvilisten palveluntarjoajien tulo Suomen markkinoille on
toisaalta my6s kiristinyt kilpailua palveluntuottajien vililld. Kilpailun
kiristyminen on pakottanut palveluntuottajat erikoistumaan yha enemmaén seka
kiinnittdimaan huomiotaan palvelujen laatuun ja kokonaisvaltaisuuteen.
Erikoistuminen on tapahtunut esimerkiksi uusia palvelukonsepteja
lanseeraamalla, mika antaa selityksen myos vuokralaisedustuspalveluille.

Vaikka vuokralaista edustavan konsultin rooli on perusteltua niin alan
kirjallisuuden kuin haastattelututkimuksen havaintojenkin perusteella, on
Suomessa toimeksiantojen méaira toistaiseksi jaanyt suhteellisen vahiiseksi,
noin viiteenkymmeneen vuosittain. Toisaalta, koska suuri osa
toimeksiannoista on isojen kansainvilisten vuokralaisten kanssa solmittuja ja
koska ndma yritykset myos kayttavat pinta-alallisesti isoja méaria toimitiloja,
on neliometreissd mitattuna toimeksiantojen osuus ollut suhteellisesti
suurempi, luokkaa 100 000 — 140 000 m2 vuosittain. Verrattuna titi siihen,
ettd n. 300 000 — 400 000 m2 (KTI 2013) edesti solmitaan vuosittain uusia
vuokrasopimuksia paidkaupunkiseudulla, on vuokralaisedustuspalveluiden

markkinaosuus vilitystoiminnasta suurempi.

TenRep-toimeksiannot (kpl ja m2) 2010-2012

70 160 000
60 140 000
- 120 000

100 000
40

80 000
30

60 000
20 40 000
10 20 000

0 — — L 0
2010 2011 2012 (arvio)

Lukum@éaré yhteensa  «@»Pinta-ala yhteensd m2
Kuva 19 Vuokralaisedustuspalveluiden toimeksiannot 2010-2012

6.2 Asiantuntijapalvelut kansainvélisilla markkinoilla

Suomen vuokralaisedustuspalvelumarkkinoiden lisdksi tutkittiin palvelua
Yhdysvaltojen Atlantassa sekd Australiassa. Palvelut ovat kehittyneet kahdella eri
tapaa: paikallisesta kysynnisti alkaneesta paikallisesta kehityksestd (Atlanta sekd
Australia) ja muista maista tapahtuneen palvelukysynnan laajenemisen myota
(Suomi). Atlantassa vuokralaisedustuspalvelut vastasivat markkinoiden
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Intressiristiriidat
ja palkkio-
rakenteet ovat
keskeisia
kysymyksia

Ideaali-
tilanteessa
markkinoilla
olisi vain yksi
kaytanto
palkkion-
maksajan
maardytymisen
suhteen

Vuokralais-
edustuksessa
tulee painottaa
strategista
neuvonantoa

kysyntétarpeeseen: valittajat tunnistivat tarpeen sille, ettd joku edustaisi
vuokralaisia neuvotteluissa vuokranantajan kanssa. MyoOs Australiassa on koettu
paljon paikallista kehitystd palvelussa, olkoonkin ettd osa kaytdnndistd on

saatettua omaksua myohemmin muista maista.

Mahdollisesti yksi keskeisimmistd aiheista koskien vuokralaisedustusta ovat
intressiristiriidat sekd palkkiorakenteet ja se, kuka palkkion maksaa. Erityisesti
Australian markkinoilla intressiristiriidat nayttaisivat olevan ajankohtainen aihe.
Atlantan markkinoiden sanottiin toimivan luottamuksen ja konsulttien maineen
perusteella, eikd vakiintuneita palkkiorakenteita juuri kyseenalaisteta. Toiminta
on myo0s lapindkyvaa koska kaikki osapuolet tietdvat miten palkkiot maaraytyvat

ja kuka maksaa ne.

Keskeistd markkinoiden toimivuuden kannalta olisikin tilanne jossa ei vallitse
samanaikaisesti useita erilaisia kdytanteitd palkkionmaksajan ja/tai palkkion
maidrdytymisperusteen suhteen. Australiassa episelvi tilanne vaikuttaisi olevan
yksi isoimpia haasteita yhdistettynd kovaan kilpailuun. Naiistd haasteista
huolimatta palvelun kiytolle tuntuisi olevan yhad kasvupotentiaalia kun taas
kaikki kayttavat  jo

kasvupotentiaalia ei juuri endi ole.

Atlantassa  ldhes organisaatiot palvelua jolloin

Palvelun sisélto kaikilla kolmella markkinoilla nayttdisi noudattavan vastaavaa
kaavaa jossa uudelleensijoittumisen eri vaiheissa toteutetaan erilaisia tehtavia.
Haastattelututkimuksen perusteella voitiin kuitenkin ndhda eroavaisuuksia sen
suhteen minka vaiheen painoarvoa korostetaan ja missd nahddin olevan suurin
palvelun lisdarvo. Yleisesti vuokralaisedustuksen lisdarvon voidaan n#hda
koostuvan kahdesta seikasta: 1) tuen saamisesta organisaation todellisten
tarpeiden ymmartamisessd sekd nama tarpeet tayttavan ratkaisun 1oytdmisessa,
ja 2) ajan sekd rahan sddstamisessa siten, ettd kaytossd on joku, jolla on
markkinatuntemusta kartoittaa vaihtoehdot sekéd huolehtii vuokraneuvotteluista.
Siind missd Atlantassa fokuksen koettiin olevan enemmin markkinoiden
ymmartamisessd, tilavaihtojen 16ytdmisessd sekd vuokrasopimusneuvotteluissa
edustamisessa, Australialaiset enemman

vuokralaisedustaja  painottivat

vuokralaisen bisnestarpeiden todellista ymmartamista.

Taulukossa 9 on eritelty yhteenvetona Atlantan, Australian sekd Suomen
markkinoiden erityispiirteita.
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Taulukko 9 Vuokralaisedustuksen markkinoiden erityispiirteitd eri maissa

Maaéritelma

Alkupera
kehitys

Tenrepin
markkina-
osuus

Palvelun
tarjoajat

Asiakas-
organisaatiot

USA (Atlanta)

Palvelu, jossa yksi
eksklusiivinen neuvonantaja
tukee vuokralaista
optimaalisten tilojen
|6ytamisessa seka
optimaalisten
vuokrasopimusehtojen
neuvottelussa tai nykyisen
vuokrasopimuksen
uudelleenneuvottelussa.

Kehittynyt 80-luvun aikana,
alkupera on perinteisessa
vuokravalityksessa. Tarve
tukea vuokralaisia
vuokraneuvotteluissa
tunnistettiin valittajien
toimesta, jotka alkoivat ndin
ollen edustaa vuokralaisia.

Noin 95-98% kaikista
vuokrasopimuksista
solmitaan siten ettd mukana
on vuokralaisen edustaja.

Léhes kaikki
kiinteistokonsultit tarjoavat
jotain vuokralais-
edustuksen muoto. Voidaan
jakaa kolmeen ryhmaan:
isot — toimivat kansallisella
ja kansainvaélisella tasolla,
nahddan “"varmana
valintana”; keskikokoiset —
erikoistuneet sekd joustavat
palveluntarjoajat

pienet — usein erikoistuneet
tietylle maantieteelliselle
alueelle, tarjoavat myos
muita palveluita

Kaikenlaiset ja kaiken
kokoiset organisaatiot.

Ne harvat, jotka eivat kayta
palvelua ovat joko erittdin
pienia tai erittdin isoja
(resurssit omasta takaa
talon sisalla)

Riippuu keneltd kysytdan.
Yleisesti palvelu néhdaan
neuvonantona
uudelleensijoittumista
harkitseville vuokralaisille,
jonka keskiossa on
vuokralais-vuokranantaja
suhteen. Joidenkin mukaan
keskeistd on ettd
vuokralainen maksaa
palkkion.

Kehittynyt 90-luvun aikana.
Osa kiinteistdneuvonantoa
tarjoavista tahoista alkoi
keskittya kayttaja-
organisaatioihin tarjoten
my0s vuokralaisedustusta.

Vaihtelevia arvioita. Erdan
arvion mukaan Sydneyssa n.
25 % vuokrasopimuksista
tehddan vuokralais-
edustuksen kautta, toisen
arvion mukaan n. 70 % yli
1000 m2
vuokrasopimuksista mukana
on vuokralais-edustus.

Voidaan ryhmitelld kahdella
eri tavalla:

1) Isot globaalit
kiinteistokonsultit / pienet
itsendisesti toimivat
yritykset

2) Lahella perinteisen
valitystoiminnan
toimintatapoja toimivat /
ne, joiden palvelu keskittyy
vuokralaisen tarpeiden
ymmartamiseen.

Kaikenlaiset organisaatiot,
mutta yleensad yli 1 000 m’
tilatarpeen omaavat; lisdksi
myds pienemman
tilatarpeen omaavia.
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Kaupallinen
neuvonantopalvelu jota
tarjotaan vuokralaisille.
Palvelun sisallén ja palkkion
maksajan osalta
markkinakdytdnnot eivat ole
yksiselitteisia.

Kehittynyt 2000-luvun
aikana. Konsepti on
alunperin tuotu Suomeen
globaalien
kiinteistokonsulttien
toimesta, alunperin
tayttdamaan olemassa
olevien kansainvalisten
asiakkaiden tarpeita.

Noin 50-60 projektia
vuosittain koko maassa.

Padasiassa isot globaalit
kiinteistokonsultit, mutta
my®ds joitain Euroopan
tasolla toimivia seka
paikallisia yrityksia.

Padasiassa isot globaalit
asiakkaat jotka tottuneet
kayttamaan palvelua
muillakin markkinoilla.
Yleensa tilatarve yli 500 m2



Palvelun
sisalto

Keskeinen
lisdarvo

Palkkion
maksaja

Palkkio-
rakenne ja -
taso

Markkinoide
n haasteet

Tulevaisuus

Vaihtelee riippuen
asiakkaasta, yleensa alkaa
strategisella suunnittelulla
ja paattyy vuokrasopimus-
neuvotteluihin ja
vuokrasopimuksen
allekirjoittamiseen.

Asiakkaan ymmartaminen,
parhaan tilan I6ytdaminen ja
optimaalisimman ratkaisun
saavuttaminen
markkinatietamyksen ja
kontaktien avulla.

Aina vuokranantaja
--> ei vuokrasopimusta, ei
palkkiota

Palkkiorakenteet hyvin
vakiintuneita: 1 kk:n vuokra
+3-4 % jaljelld olevasta
vuokra-ajasta.

Kova kilpailu, asiakkaiden
16ytaminen, markkinoiden
syklisyys.

Isot palveluntarjoajat
jatkavat kasvuaan ostamalla
pienempia toimijoita.
Pienet, erikoistuneet
toimivat tulevat
parjadmaan.

Vaihtelee riippuen
asiakkaan tarpeista ja
palveluntarjoaja-
organisaation
palvelukokonaisuudesta.

Organisaation tukeminen
sen todellisten tarpeiden
ymmartamisessa.

Joko vuokralainen tai
vuokranantaja.

Useita tapoja
palkkionmuodostumiselle:
Kiintea hinta per m2; 1 kk:n
vuokra; tuntiveloitus;
kiinteat palkkiot projektin
eri vaiheille; tai
prosenttiosuus
neuvotelluista saastoista.
Palkkiotaso asettuu yleensa
n. 30-40 AUD/m2-tasolle.

Kilpailu joka johtaa hintojen
polkemiseen, osa nakee
my®os intressikonfliktit
haasteena.

Perinteisen
vuokraustoiminnan
markkinaosuus tulee
vahenemaan kun taas
vuokralaisedustus-
markkinat kasvaa.

6.3 Vuokralaisten tiedostamat palvelutarpeet

Yleensa pitaa sisallaan
(ainakin) markkina- ja
tarveanalyysin,
tilavaihtoehtojen
kartoituksen ja vertailun
seka vuokrasopimus-
neuvottelut.

Markkinatietamys,
taloudelliset saastot,
saastetty aika ja vaiva seka
erityisosaamista vaativien
tilanteiden hoitaminen.

Ensisijaisesti vuokranantaja
mutta erilaisia kdytantoja
esiintyy.

Prosenttiperustainen
palkkio joka vastaa n. 1-2
kk:n vuokraa. Myds muita
palkkiorakenteita kaytetaan.

Vuokranantajien valittajien
perinteiset toimintatavat,
puutteellinen tietamys
konseptin olemassaolosta
paikallisten toimijoiden
keskuudessa, rakennusliike-
vetoisuus toimialalla.

Vuokralaisedustus-
markkinan kasvulle on
potentiaalia. Tama kuitenkin
edellyttaa suurempaa
tietoisuutta palvelusta
kotimaisten yritysten
keskuudessa.

Uudelleensijoittuminen on yksittdiselle organisaatiolle melko harvinainen
tapahtuma. Niin ollen harvalle organisaatiolle on kerdantynyt sellaista laajaa
osaamista, jota prosessin onnistunut toteuttaminen vaatii.
Uudelleensijoittuminen koostuu lukuisista tehtdvistd ja paitoksistd, jotka
vaativat sekd erityisosaamista, ettd yksinkertaisesti paljon resursseja. Tdman

perusteella voisi ajatella, ettd organisaatiot hakisivat ulkopuolista asiantuntija-
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apua, kun mahdollinen muuttopaatos lahestyy. Tata palvelutarvetta ja -kysyntda
selvitettiin hankkeessa seka kyselyn etta haastattelututkimuksen avulla.

Kysely lahetettiin kaikille organisaatioille pk-seudulla, joissa henkilostomaara
ylitti 50 henkilod. Vastauksia saatiin 95 kpl, joista 83 otettiin mukaan analyysiin
(1 vastaus jatettiin analyysin ulkopuolelle keskenerdisend, 11 vastausta jatettiin

pois koska samasta organisaatiosta oli useampi vastaus).

Kyselyssd pyydettiin vastaajia kertomaan, mikdli he olivat kéyttdneet
palveluntarjoajaa, eivat kayttdneet mutta olisi tarvetta, tai ei ole tarvetta
palveluntarjoajalle eri nimettyjen tehtavien osalta. Vastaukset osoittivat selvasti,
ettd uudelleensijoittumisen palveluiden kysyntd on Suomessa melko alhainen
(Kuva 20). Lahes kaikissa tehtdvissi enemmistd0 vastasi Kkielteisesti

palvelutarpeeseen.

Missii seuraavissa toimipisteen muuttoon liittyvissd tilanteissa kdytdtte tai
teillé olisi tarvetta kéyttdd ulkopuolisia palveluntarjoajia? (n=83)

Tarvittavien tilojen méardn ja ominaisuuksien maarittelyssa

Tydympéristdn tarvittavien toiminnallisuuksien méarittelyssa

Tarjolla olevien tilavaihtoehtojen kartoittamisessa

Vaihtoehtojen arvottamisessa ja valinnassa

juridiikan ja sopil dytdntojen ymmartamisessa
Vuokrasopimusneuvotteluissa

Muuton kéytdnndn asiciden jarjestelyissd

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

pi Kildstan kanssa

Kéytdmme m Emme ole kiyttineet, mutta olisi tarvetta ~ mEi ole tarvetta En osaa sanoa

Kuva 20 Uudelleensijoittumisen palveluiden kysynta

Eniten ulkopuolisia palveluntarjoajia oli kdytetty tarjolla olevien tilavaihtoehtojen
kartoittamisessa (45%, joiden lisdksi 16% koki tarvitsevansa apua) kun
vuorostaan vaihtoehtojen arvottamisessa ja valinnassa vain 17 % oli kayttanyt
palveluntarjoajaa, mika kuvastaa kuinka vilittdjit dominoivat markkinoita.
Kenties hieman ylldttden, vastaajat kaipasivat viahiten ulkopuolista apua
vuokrasopimusneuvotteluissa sekd sopimusjuridiikan ja sopimuskiytintojen
ymmirtadmisessa, silld vain 24% kertoivat kiyttineensa tai tarvitsevansa tukea
neuvotteluithin ja 28 %  sopimusjuridiilkan ja  sopimuskaytantjen
ymmartamiseen. Lienee perusteltua kysya, mikali yritysjohtajat todellakin nain
laajasti ovat perehtyneet kiinteistéalan kaytdntoihin, mekanismeihin ja
esimerkiksi erilaisten vuokranantajien strategioihin? Lisdksi vain 28 % kertoi
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kayttdneensa tai tarvitsevansa apua muutoksen ldpiviennissa henkiloston kanssa,
mika viittaa joko kehittyneeseen muutosjohtamisosaamiseen tai pdinvastoin
muutosjohtamisen tidrkeyden tunnistamattomuuteen. Kysely ei valitettavasti
anna  vastausta  tihdn, mutta asiaan  perehdyttiin = tarkemmin

haastattelututkimuksessa.

Kuten jo aikaisemmin tdssd raportissa todettiin (kts. kohta 4.6 Muuttavan
organisaation = haasteet), olivat haastattelututkimukseen  osallistuneet
organisaatiot kohdanneet monenlaisia haasteita liittyen prosessin johtamiseen,
substanssiosaamisen puutteeseen sekid organisaatiomuutoksen johtamiseen.
Kuitenkin harva oli kayttdnyt asiantuntijapalveluita kattavasti. Syyksi tdhan
osoittautui ensinnékin suhtautuminen uudelleensijoittumisprosessiin: harva oli
etukidteen ymmartinyt, miten monimutkainen prosessi oli kyseessi ja kuinka
paljon aikaa sen toteuttaminen vaatisi. Moni haastateltava totesi, ettd
kokemuksesta oppineena hakisivat apua seuraavalla kerralla. Toinen syy
asiantuntijoiden vahiiseen kayttoon oli epatietoisuus kyseisten palveluiden
olemassaolosta. Esimerkiksi vuokralaisedustuspalvelut olivat useimmille téysin
vieras kisite ja lisdksi vuokralaisedustuksen seka valittdjatoiminnan valinen ero

aiheutti selkedsti hammennysta.

6.4 Asiantuntijapalvelutarjonta tulevaisuudessa

Tallda hetkelld vuokralaisten itse tiedostama tarve asiantuntija-avulle on
suhteellisen véhéistd, ja mikdli vuokralaiset kokevat tarvitsevansa ulkopuolisia
palveluita, yleisimmin tarve on ldhinnd avulle eri tilavaihtoehtojen
kartoittamisessa sekd muuton kiytannon asioiden jarjestelyissd. Tasta huolimatta
voidaan organisaatioiden kohtaamiin haasteisiin seka kansainvalisiin vertailuihin
nojautuen todeta, ettd uusien palveluiden kehittimiselle on potentiaalia.
Ideaalitilanteessa uudelleensijoittumista harkitseville organisaatioille olisi
tarjolla palveluita, jotka

e tarjoavat organisaatiolle tarvittavaa tietoa ja osaamista, jotta he voivat
valistuneesti tehdi oikeita paatoksia;

o vihentdvat organisaatiolle kertyvaad taakkaa ja antavat organisaation
omien henkiloresurssien keskittyd ydintoimintaan;

e kattavat koko prosessin aina tarveselvityksestd kaytOnaikaiseen
seurantaan asti; ja

e toimivat yhden luukun -periaatteella, jossa yksi taho koordinoi
monimutkaista prosessia, eikd organisaation tarvitse asioida lukuisten

alihankkijoiden kanssa.
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Uudelleensijoittumiseen liittyvien asiantuntijapalveluiden tulisi jatkossa kattaa
mahdollisimman laajasti uudelleensijoittumisprosessin  kaikkia vaiheita.
Nykyinen tilaldhtéinen ja tilanhakuun keskittyva palvelutarjonta voisi jatkossa
kohdistua prosessin kaikkiin tehtaviin, esim.:
e Projektin johtaminen:
o Alihankkijoiden valinta ja koordinoiminen;
o Aikataulutus;
o Viestinta;
o Kustannusestimointi;
e Organisaation tarpeiden ja tahtotilan selvittiminen, pohjautuen yrityksen
strategiaan ja vision;
¢ Organisaatiotarpeiden tulkitseminen tilatarpeiksi;
o Tilanhaku:
o Tilanhakukriteerien maarittiminen;
o Tilavaihtoehtojen kartoittaminen;
o Tilavaihtoehtojen vertaileminen;
o Neuvominen ja tukeminen paitoksenteossa;
e Vuokrasopimusneuvottelut;
e TyOympariston suunnittelu ja toteutus:
o Tyoskentelytapojen kartoittaminen;
o Tilasuunnittelu ja toteutus;
o IT-infrastruktuurin suunnittelu ja toteutus;
e Muutosjohtaminen:
o Tyontekijéiden osallistaminen/osallistuminen;
o Viestinta;
o Tilankiyton seuranta ja kehitystoimenpiteet.
Koska tietoisuuden taso saatavilla olevasta palvelusta on heikko, kysyntaa ei talla
hetkelld saada kanavoitua palveluntarjoajille. Vaikka markkinavolyymit ovat
vuokralaisedustuspalveluissa jaaneet suhteellisen matalalle tasolle, ja kotimaisten
yritysten tietoisuuden taso on vield heikkoa, on palvelulle odotettavissa valoisa
tulevaisuus. Tatd ndkemystd voidaan perustella esimerkiksi silld, ettd
ulkoistamisen ja ydinliiketoimintaan keskittymisen ylipditddn on tunnistettu

olevan tulevaisuuden selkei trendi, josta vuokralaisedustus saa todennikdisesti

oman osansa.
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Toisaalta yrityksiin kohdistuu paljon kustannuspaineita, joihin voidaan ldhtea
etsimddn ratkaisua toimitilojen optimoinnista asiantuntijan avulla. Vaikka
tulevaisuus voidaan nahda jokseenkin valoisana, ottaa muutoksen tapahtuminen
ja tietoisuuden leviaminen oman aikansa, erityisesti kotimaisten yritysten
keskuudessa, joissa olennaisin palvelun kasvupotentiaali piilee. Kasvua voi
tapahtua Suomen markkinoilla myds yhdessd muun maailman kanssa. Kun
vuokralaisedustuspalvelut levidvat Euroopassa, alkavat myos suomalaiset
kansainvilisilld markkinoilla toimivat yritykset kayttimaan palvelua ja
huomaavat sen edut ja saattavat sitd kautta rantauttaa mallin my6s Suomeen.

nykyisten
kansainvilisten yritysten uudelleensijoittumisprosessien hoitamiseen ei kasvata

Toisaalta suurten konsulttitalojen  keskittyminen pelkastaan
palveluiden markkinoita, koska uudelleensijoittumisten ja piadkonttoreiden
madrd on Suomen markkinoilla rajallinen. Vuokralaisedustuksen markkinoiden
tulevaisuuden kasvun takaamiseksi olisikin syytd saada levitettya tietoisuutta
uudelleensijoittumisesta yleisesti seka siihen liittyvistd asiantuntijapalveluista
kenttityon ja onnistumistarinoiden kautta myo0s pienten ja keskisuurten

organisaatioiden muodostamalle yrityssektorille.

Vuokranantajien olisi niin ikdan syytd kehittdd omia vuokrausprosessejaan kohti
asiakaslahtoisempaa suuntaa silla varsinkin vuokralaisten aseman vahvistuessa
suurehkon vajaakdyton vallitessa my0s heiddn neuvotteluasemansa on
voimakkaampi. Tdma yhdistettynd kasvavaan tietoisuuteen saatavilla olevista
palveluista johtanee tilanteeseen jossa aktiivisimmat ja palvelualttiimmat
liittyvien

asiantuntijapalvelujen kuten sisustussuunnittelun, tilasuunnittelun, muuton

vuokranantajat  tulevat  erottumaan  edukseen. = Muuttoon

koordinoinnin, it-infrastruktuurin siirtojen jarjestamisen tai muutosviestinnassa
avustamisen ja siten vuokralaisen sujuvan uudelleensijoittumisprosessin avulla
voidaan saada parempi asiakaskokemus aikaiseksi ja sitd kautta tyydyttavampi
lopputulos. Keskeista on

kokonaisvastuullisempi ldhestyminen

uudelleensijoittumisen palveluihin.
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7 Onnistuneen uudelleensijoittumisen
elementit — suositukset muuttavalle
organisaatiolle

7.1 Uudelleensijoittumisen organisointi

Kuten tidssd raportissa useasti on todettu, on uudelleensijoittuminen
monimutkainen prosessi, joka vaatii sekd osaamista etti paljon
henkiloresursseja. Organisaatioita suositellaan hyodyntdméaan tarjolla olevia
asiantuntijapalveluita aina, kun organisaation sisalta ei 16ydy riittdvda osaamista,
kun halutaan taata ammattimainen projektin lapivienti sekd yksinkertaisesti
oman ajan vapauttamiseksi ydintehtaviin. Ulkopuolisten asiantuntijoiden pitéisi
olla yhta luontevaa uudelleensijoittumisessa, kuin esimerkiksi konsultin
palkkaaminen wuuden IT-jarjestelmdn hankinnassa ja implementoinnissa.
Asiantuntijoiden kiyttdmisestd huolimatta muuttavassa organisaatiossa tulee
luonnollisesti olla my6s ryhméi, joka vie asioita sisdisesti eteenpdin. Tahan
sisdiseen organisoitumiseen ehdotamme neljad eri mallia, joiden soveltuvuus
riippuu muutoksen laajuudesta ja organisaation tilanteesta, kuten muuton
kiireellisyydesta.

Muutoksen laajuus

Omaa organisoitumismallia valittaessa, on otettava huomioon oman
uudelleensijoittumisen muutoksen laajuus, silla uudelleensijoittumiset eivat ole
muutoksena samankaltaisia. Maantieteellisen siirtymisen ja
tyoymparistomuutoksen laajuuden perusteella skenaarioita on nelja (Kuva 21).
Mikéli organisaatio muuttaa hyvin lyhyen matkan, esimerkiksi saman
toimistoalueen sisélld, hyvin samankaltaiseen tyGymparistoon, jossa tilakonsepti
on sama ja tyontekotavat sidilyvdt samana, on Kkyseessd rutiinimuutto. Tassd
tapauksessa muutos on henkiloston niakokulmasta vaatimaton. Mikéli vuorostaan
muutetaan hieman kauemmas, voi muutos jo olla merkittava. Jopa muutaman
kilometrin siirtyminen saattaa aiheuttaa logistisia muutoksia, sekéd henkildstolle
ettd muille sidosryhmille. Kuten tissé tutkimuksessa nahtiin, voi taiméankaltainen
logistinen muutos, jossa tyOymparistokonsepti siilyi samana mutta sijainti
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muuttui merkittdvasi, aiheuttaa paljon mielipahaa ja tyytyméattomyytta
henkiloston keskuudessa.

Kolmas vaihtoehto on tilanne, jossa sijainti sdilyy lahes samana, mutta
tyOymparistokonsepti muuttuu merkittivisti. Tillaiseen muutokseen liittyy ldhes
poikkeuksetta organisaatiokulttuurin muutos, oli se sitten suunniteltu tai ei.
Suurin muutos vuorostaan tapahtuu, kun organisaatio muuttaa uuteen sijaintiin
ja samalla implementoidaan taysin uusi tyoymparistokonsepti. Tassa tapauksessa
uudelleensijoittuminen on kuin uusi alku, silld muuton yhteydessd organisaatio
on jattanyt taakseen vanhat tutut kaytdnnot ja tyontekotavat sekd sijaintiin
liittyvat mielikuvat ja rutiinit.

Uusi tybymparists- — ”Qrganisaatio-

konsepti , ”Uuden alku”

kulttuurin muutos”

Vanha tyoymparisto-
konsepti ”Rutiinimuutto” ”Logistinen muutos”

J

Vanha alue Uusi alue

Kuva 21 Uudelleensijoittumisen muutoksen laajuus

Organisoitumisen mallit

Luvussa 4.5 esitimme tutkimuksessa esille nousseet nelja eri
organisoitumismallia, jotka erosivat tyoskentelyyn osallistuneiden henkil6iden ja
henkiloston perusteella. Kaikilla malleilla on etunsa ja haittansa, eikd yksi malli
ole ylitse muiden vaan parhaiten soveltuva malli riippuu muuttavan

organisaation tilanteesta.

Yhden miehen show-mallissa yksi tai kaksi henkil6d hoitaa lahes kaikki tehtavat
itsendisesti. Mallin suurin etu on sen tehokkuus, silla paatokset syntyvit nopeasti
kun vaihtoehtoja vertailemassa on vain yksi henkilo. Tama tietysti olettaen, ettid
vastuuhenkil6lld on riittavasti mandaattia tehdd paatokset itsendisesti. Mallin
riskit ovat toisaalta, ettd kaikki ty6 kasaantuu yhdelle henkilolle. Lisdksi

tyoskentely ei ole kovin lapindkyvad, joten tima tyoskentelytapa saattaa aiheuttaa
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spekulointia  paatosten subjektiivisuudesta. Niin ollen  suosittelemme

valitsemaan taman mallin, mikali

o Lkyseessd on rutiinimuutto, jossa henkiloston ndkokulmasta muutos on
pieni; ja

o aikataulu on kirea.
On kuitenkin muistettava viestid mitd on tehty, mitd paitetty ja miksi. Lisaksi
tassd mallissa olisi erittdin suositeltavaa palkata asiantuntijoita avuksi, silla
tyourakka saattaa kasvaa isoksi ja mikdli tehtdvaa hoitaa yrityksen
toimitusjohtaja tai muu johtoryhmén tasoinen henkilo, lienee perusteltua ettd
hénen aikansa siastetaan yrityksen johtamiseen.

Virkamieshallitus —mallissa projektia varteen kootaan tyoryhmai, joka koostuu
oman aihepiirinsd asiantuntijoista, jotka ovat mukana ryhméssd “virkansa”
puolesta. Ryhmassa edustettuina ovat usein mm. HR, IT ja viestintd ja tasta
johtuen malli varmistaa, ettd toteutettavassa muutoksessa on huomioitu kaikkia
nakokulmia. Lisdksi tdmén tyoskentelytavan etuna on tyomadran jakaminen
usealle henkildlle. Riskind on kuitenkin, ettd paidtoksenteko hidastuu, etenkin
mikali padtokset vaativat koko ryhmén kokoontumisen ja hyviksynnan.

Suosittelemme organisoitumaan tdmén mallin mukaisesti, mikali

¢ muutos on laaja ja vaatii monen asiantuntijan osaamista ja tyoméairian

jakamista usealle henkildlle.

Tyoskentelyn ja paatoksentehon tehostamiseksi on kuitenkin syyta jakaa selkeit

vastuut tyoryhman sisélla. Lisdksi tulee muistaa henkil6ston osallistaminen.

Orkesterijohtaja ja orkesteri-malli muistuttaa virkamieshallitus-mallia, mutta eri
aihepiirin asiantuntijoiden sijaan ryhmén jasenet koostuvat pdadosin henkiloston
edustajista. Hyvin toteutettuna malli on siis hyvd muutosjohtamisen viline. TAama

malli on hyvi valinta, mikali

o muutos on henkiloston nikokulmasta laaja;

e on olemassa visio lopputuloksesta, jota toivotaan henkilGston tyOstdvan
omannikéoisekseen ja hyviksyvin; ja

e halutaan mahdollistaa henkiloston osallistumisen mutta kuitenkin itse
ohjata prosessia oikeaan suuntaan.

Tyoryhmain jasenten valinta on kuitenkin tehtiva tarkasti. Jasenet on hyva valita
laajasti organisaation eri yksikoisti, jotta mahdollisimman moni tuntee olevansa
edustettuna ryhméassia. On jopa mahdollista antaa henkiloston itse valita
edustajansa ryhmaan. On myos syyta harkita, mikali tiedossa olevat mahdollisesti
eniten muutoskriittiset saisi sitoutettua muutokseen tyoryhmatyoskentelyn
avulla. Lisdksi on muistettava, ettd malli lupaa henkilostolle jonkin asteista
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paatantavaltaa. Sitd on myos oltava, silld muuten saattaa syntya tilanne, jossa
osallistumisesta huolimatta henkil0sto6 tuntee itsensa jyratylta.

Demokratia-mallissa tarkoituksena on, edellisen mallin tavoin, koota ty6ryhma
henkiloston edustajista. Tassa mallissa ryhmélle annetaan kuitenkin taysi vastuu
prosessin tietyn osan hoitamisesta. Malli on erinomainen sitouttamiskeino,
mikéli muutoksen laajuus on henkil6ston nakokulmasta laaja, silli se antaa
henkilostolle mahdollisuuden tehda itsendisida paatoksid. Lisdksi vastuun
antaminen henkilostolle osoittaa, ettd heihin luotetaan. Mallia ei kenties ole
realistista ajatella kaytettivin uuden tilan hakuvaiheessa, mutta esimerkiksi
tyOympariston suunnittelussa on se osoittautunut olevan oiva sitouttamiskeino.
Vaihtoehtoisesti on mahdollista my0s antaa henkilostotyoryhmalle vastuu jonkin
tietyn alueen, esimerkiksi kokoontumistilojen, suunnittelusta mikali vastuu koko
suunnitteluprojektista olisi liian iso pala. N&in ollen, hyodynnd demokratia-

mallia, kun

e muutos on henkiloston ndkokulmasta laaja ja vaatii perusteellisen

sitouttamisen; ja

o henkiloston keskuudesta 10ytyy henkil6itd, joilla on aikataulullisesti
mahdollisuus antaa panoksensa projektiin.

On kuitenkin hyva nimeta projektille vetdja, sekd antaa projektiryhmalle selkedt
ohjeet heidan valtuuksista. Lisdksi tyoryhmille on annettava riittdvat evaat
tehtavin hoitamiseen, jotta osaamisen puute ei aiheuta ongelmia, silld tyéryhman
jasenilla ei luultavasti ole kokemusta vastaavan projektin hoitamisesta.

"Orkesterijohtaja + orkesteri” “Demokratia”

Pddvastuullinen johtaa projektia varten koottua
henkiléstotyoryhmdd

Vastuu siirretty henkilostén edustajille
+ Henkiloston laaja osallistuminen

+ Henkilostolla edustus

+/- Tydpanos jakaantuu usealle henkilélle
- Mahdollisesti hidastunut paatéksenteko
- Kaikkien toiveita ei voida huomioida,
orkesterijohtaja saattaa jyrata

+/- Tyopanos jakaantuu usealle henkil6lle
- Hidas paatéksenteko

- Mahdollinen osaamisen puute

-> Sopii tilanteisiin, joissa halutaan henkildstén

=> Sopii tilanteisiin, joissa haetaan toimintatapojen
ideoita ja/tai hyvaksynta tietylle asialle

ja organisaatiokulttuurin muutosta

“Yhden miehen show” "Virkamieshallitus”

1-2 henkilod hoitavat itsendisesti kaikki tehtdvat Pddvastuullinen johtaa projektia varten koottua

+ Tehokas paatoksenteko asiantuntijaryhmaa

+ Mahdollisuus tehokkaaseen prosessiin +/-Tybpanos jakaantuu usealle henkilolle

- Vaikuttaminen yhden henkilon kasissa
- Henkilston tarpeita ei huomioida
- Vie paljon aikaa vastuussa olevalta henkil5ilta

-> Sopii parhaiten, kun muutos ei kovin laaja
(rutiinimuutto)

- Mahdollisesti hidastunut paitoksenteko
- Ei henkildston edustusta
-> Sopii parhaiten hieman haastavampiin

muutoksiin, jossa ei kuitenkaan henkildston
nakdkulmasta laajoja muutoksia

Kuva 22 Uudelleensijoittumisen organisoitumismallit
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Edelld esitettyja malleja voi myos tilanteen mukaan yhdistdd saman prosessin
aikana. Tama tarkoittaa, ettd esimerkiksi tilanhaku hoidetaan yhdella
organisaatiolla, jonka jilkeen tyOympéristosuunnittelua varten muodostetaan
uusi tyoryhma. Mikili vastuuhenkilot vaihtuvat prosessin aikana, on kuitenkin
tarkedta varmistaa, ettd kaikki tarvittava tieto jaetaan uusien vastuuhenkiléiden
kanssa. Muuten on olemassa riski, ettd projektin alussa asetettuja tavoitteita ei
saavuteta.

7.2 Suositukset prosessin eri vaiheisiin

Seuraavaksi kasitelladn uudelleensijoittumisprosessin eri vaiheita sekid annetaan
suosituksia niihin. Vaiheita on kaiken kaikkiaan viisi: valmistelu-, haku-, uuden
tilan valmistelu-, muutto- seka kaytto- ja seurantavaihe.

Uuden til Kaytto j
Valmistelut Haku SOST IS Muutto i
valmistelut seuranta
MHHtEO- Vaihtoehdot Layout
péatos
Tarpeet Vertailu Muutostyot
kriteerit Neuvottelut
Valmisteluvaihe

Organisaation on syytd jo uudelleensijoittumisen valmisteluvaiheessa miettia sen
tarpeita tulevaisuutta silmailla pitden. Huolellinen suunnittelu on tirkeda ja sen
tulee ldhted liikkeelle nimenomaan organisaation tarpeista, eikd sen
tarvitsemasta tilatarpeesta. Organisaatiotarvetta voidaan hahmottaa mm.

o Liiketoiminnan mahdollisten muutosten lihtokohdista

¢ Organisaation muuttuneen koon ja/tai rakenteen lahtékohdista

o Organisaatiokulttuurin kehittdmisen lahtokohdista

e Organisaatiodynamiikan parantamisen lahtokohdista

e Organisaation tavoitteiden ja vision ldhtékohdista
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Varsinaisen muuttopaatoksen tulisi perustua rationaalisiin argumentteihin, jotka
myoOs viestitdan tyontekijoille. Tatd kautta pystytddn minimoimaan
tyontekijoiden keskuudessa liikkuvia huhuja ja tulevaisuuteen liittyvaa
epitietoisuutta, sekd saadaan heiddt sitoutettua hankkeeseen alusta asti.
Tarpeiden ja muuttopditoksen pohjalta muodostuvat ensimmdiiset kriteerit

uusille toimitiloille jotka yleensa tarkentuvat vielad lisaa hakuvaiheessa.

Hakuvaihe

Varsinaisessa soveltuvien tilojen kartoitus- ja hakuvaiheessa tulisi organisaation
suorittaa tarvittavan laaja-alainen kartoitus hyodyntden mahdollisimman montaa
eri kanavaa. Tadma pitdd sisdllddn niin julkisesti tarjolla olevat tilat kuin ei-
julkisesti markkinoilla olevat tilat. Joissakin tapauksissa toimitilavalittjilld ja -
konsulteilla voi olla tarjolla tiloja jotka esimerkiksi ovat alivuokrattavia toisten
kayttajaorganisaatioiden tiloja, mutta jotka syysta tai toisesta eivat ole julkisesti
tilamarkkinoilla.

Toteuttamalla mahdollisimman laajan kartoituksen organisaation asettamien
kriteerien pohjalta on suurempi todennikdéisyys saavuttaa parempi lopputulos.
Esimerkiksi optimaalisinta sijaintia pohtiessa tyontekijoiden kotien ja
suunnitellun uuden sijainnin vilisid etaisyyksid voidaan analysoida ja hakea sita
kautta soveltuvimmat sijainnit. Toisaalta sama pitee my6s keskeisiin
sidosryhmiin:  joissakin  tapauksissa voi uudelleensijoittuminen olla
sijaintikriittisempaa esimerkiksi kriittisten liikekumppanien sijaintien vuoksi.

Uusia tiloja hakevan organisaation on my0s syytd ymmartdid oma
neuvotteluasemansa kulloisessakin tilamarkkinatilanteessa suhteessa
vuokranantajiin, rakennusliikkeisiin ja muihin neuvottelukumppaneihin ja
kayttaa sitd hyodyksi parhaalla mahdollisella tavalla.

Viimeistddn tdssd vaiheessa tulisi ottaa myos keskeiset henkiloston edustajat
mukaan uudelleensijoittumisprosessiin silld mitd aikaisemmassa vaiheessa
tilasuunnitteluratkaisujen ja erilaisten tyontekijaprofiillien huomioiminen
aloitetaan, sitd enemmin jdd aikaa my6s mahdollisille muutoksille seka

muutoksen sisdistamiselle ja lapiviemiselle.

Uuden tilan valmistelut

Parhaiten tilasuunnittelu toteutetaan henkilostoa osallistamalla, kuuntelemalla ja
seuraamalla. Uusia tiloja suunniteltaessa on my6s paikallaan huomioida
erilaisten tyontekijoiden ja tiimien toisistaan poikkeavat tarpeet. Yksi
keskeisimpii seikkoja onnistumisen kannalta on se, ettd tilojen tulisi olla ajoissa

valmiina ennen muuttovaihetta.

Tyontekijoille voidaan jarjestdad tutustumiskdynteja uusiin tiloihin ennen

varsinaista muuttoa. Tutustumiskayntien avulla voidaan esimerkiksi pienentia
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epatietoisuutta tulevaisuutta kohtaan. Lisédksi on syytad kdyda lapi mahdollisesti
muuttuvia tyoskentelytapoja ja sitd, kuinka uusissa tiloissa kayttaydytdan. On
mahdollista muodostaa esimerkiksi uuden tilan "pelisaannot”, ts. toimistoetiketti,
jonka muoto, sisilto sekid sitovuus toki riippuvat organisaation luonteesta ja

tavoitellusta organisaatiokulttuurista.

Muutto

Onnistunut sekd samalla usein kustannuksiltaan tehokas muutto on hyvin
johdettu, koordinoitu ja informoitu. Keskeistd on minimoida hairiét. Etukéiteen
ilmoitetut ohjatut siivous-, pakkaus- ja muuttopiiviat ovat yksi keino muuton
aiheuttaman héirion minimoimiseksi. Lisdksi muutto olisi syytd aikatauluttaa
tarkasti ja miettida etukiteen esimerkiksi vaihtoehtoa ajoittaa muutto
viikonlopulle, jolloin liiketoiminnalle aiheutuvat héiri6t ovat pienemmat.

Muutto on myds oivallinen tilaisuus hankkiutua eroon esimerkiksi vanhoista
kalusteista tai tarpeettomasta materiaalista, joka osaltaan mahdollistaa
tehokkaamman tilankayton uusissa tiloissa. IT:n ja muiden vastaavien kriittisten
erityisseikkojen muuttaminen on syytd huomioida erikseen: esimerkiksi niiden
siirtdimisen vaatimat aikataulutarpeet ja/tai uusien laitteistoiden toimitusajat

saattavat poiketa fyysisen muuton muista aikatauluista.

Tarvittavat sopimukset, kuten sahko-, tietoliikenne- ja siivous- sekd mahdolliset
tavarantoimitussopimukset on siirrettaviat kohdistumaan uusiin tiloihin. IT:n ja
muiden vastaavien kriittisten erityisseikkojen muuttaminen on syyta huomioida
erikseen. Muuton yhteydessa myos kyseisten sopimusten

uudelleenkilpailuttaminen saattaa tulla kyseeseen.

Kiytto- ja seuranta

Tilojen kdyton aikana havaitut epikohdat ja puutteet on syyta tiedostaa ja kirjata
ylos, seka kerdtd mahdollisia parannusehdotuksia tyontekijoilta. Organisaation
on my0s varauduttava tarvittaessa tekemadn reaktiivisia toimenpiteitd, joilla
muokataan tyotiloja vastaamaan tarvetta, koska yleensa ei ole mahdollista ottaa
aivan jokaista yksityiskohtaa huomioon etukiteen; tarpeet saattavat myos

muuttua prosessin aikana.

Uusien kiytdnteiden ja rutiinien omaksuminen uusissa tiloissa vie aina oman
aikansa, joten on tirkeaa ettd seurannalle ja reaktiivisille toimenpiteille varataan
riittavasti aikaa; palautteen kerddminen ja kyselyiden toteuttaminen on hyva
ajoittaa tarpeeksi pitkén ajanjakson sisélle. Palautetta on kuitenkin voitava antaa
siten, ettd selkeitd epédkohtia havaitessa niithin puututaan mahdollisimman
tehokkaasti. Ndin mahdollistetaan todennikéisemmin nopeampi sopeutuminen
muutokseen ja optimaalisemmat tilat tyoskennelld sekd parempi tyontekijoiden

tyytyvaisyys.
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7.3 Suositukset paatettavien asioiden ndkokulmasta

Uudelleensijoittumiseen liittyy useita eri paidtoksid, jotka organisaation on
tehtdva prosessin eri vaiheissa. Nama paatOkset voidaan jakaa sijaintiin ja
rakennukseen, fyysisiin ja virtuaalisiin tyotiloihin seki prosessin toteuttamiseen
liittyviin paitoksiin. Seuraavassa on esitetty yhteenvetona joukko kysymyksia,

joiden avulla voidaan lahestya kyseisia paatoksia.

Sijainti ja rakennus

Makrotason sijaintipadtos on yksi keskeisimpid ja ensimmdiisid padtoksia
uudelleensijoittumisessa monessa mielessi. Sijainnille asetettavat tarkat kriteerit
vaihtelevat eri organisaatioissa mutta sijaintia tulisi liiketoiminnan ehtojen
lisdksi pohtia ainakin imagon, saavutettavuuden, organisaatiodynamiikan,
hairiéiden, tyontekijoiden reaktioiden ja tyoskentelyolojen,
uudelleensijoittumiskustannusten sekd ymparistdjalanjiljen ndkokulmista.
Rakennuksen valintapaatoksiin patevat samat nakokulmat.

Imago
*  Mita haluamme sijainnin viestittavan itsestdmme organisaationa?
Organisaatiodynamiikka, tyoskentelytavat ja organisaation muutosherkkyys
e Tekevatko tyontekijamme tditd muissa sijainneissa? Missa?
* Miten voimme tukea tydskentelya eri sijainneissa?
e Miten uusi sijainti suhteessa organisaatiomme muihin toimipisteisiin
sijoittuu?

Saavutettavuus
*  Misséa tyontekijamme asuvat ja mitkd alueet ovat parhaiten
saavutettavissa heidédn kannaltaan?
*  Miten tyontekijamme haluavat tehda tyématkansa?
e Mika sijainti olisi optimaalisin ulkopuolisten sidosryhmiemme
nakokulmasta?

Hairiot
e Kuinka voimme minimoida sijainnin muuttumisesta
liiketoiminnallemme aiheutuvat hairiot?

Tyontekijoiden reaktiot, tyytyvaisyys, hyvinvointi ja vaihtuvuus
¢ Kuinka voimme minimoida sijainnin vaihtumisen negatiiviset
vaikutukset tyontekijoihimme?
* Minkalaisia asioita tyontekijamme arvostavat alueella?
*  Mika sijainti on soveltuvin nykyisille tyontekijoillemme?
*  Missa sijainneissa voimme parhaiten houkutella uusia kykyja?

Ymparistojalanjalki ja sertifioinnit
*  Mitka sijainnit ovat parhaiten saavutettavissa julkisella liikenteelld?
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Uudelleensijoittumiskustannukset ja vuokrasopimusattribuutit
*  Minkalaisia ovat vuokratasot eri toimistoaluemarkkinoilla?
*  Tunnemmeko markkinatilanteen potentiaalisissa sijainneissa ja
voimmeko hyédyntaa sitd eduksemme?

Imago
e Mita haluamme rakennuksen viestittavan itsestimme organisaationa?

Organisaatiodynamiikka, tyoskentelytavat ja organisaation muutosherkkyys
* Mahdollistaako rakennus tarvittaessa tilamaaran
kasvattamisen/vahentamisen?
* Ovatko vuokraehdot joustavia?

Saavutettavuus
* Tukevatko potentiaaliset rakennusvaihtoehdot polkupyorailya
(pyorakatokset, suihkut) ja autoilua (parkkipaikat)?
* Onko rakennuksessa tiloja ulkopuolisten sidosryhmien tapaamista
varten?

Hairiot
*  Kuinka voimme minimoida sijainnin muuttumisesta
liilketoiminnallemme aiheutuvat hairiét?

Tyontekijéiden reaktiot, tyytyvaisyys, hyvinvointi ja vaihtuvuus
* Mita seikkoja tyontekijamme arvostavat rakennuksessa?
*  Minkalaisia palveluita tarvitsemme rakennuksessa?

Ympdristojalanjalki ja sertifioinnit
* Haluammeko sijoittua uuteen rakennukseen vai korjattuun vanhaan
rakennukseen? Kuinka tarkeda on rakennuksen ymparistosertifiointi
organisaatiollemme?

Uudelleensijoittumiskustannukset ja vuokrasopimusattribuutit
* Tulisiko rakennuksen olla olemassa oleva vai uudisrakennus?
*  Miten tdman vaikuttaa vuokrakustannuksiin? Minkalaisia
irtautumisoptioita (vuokrasopimuksesta) tarvitsemme?

Fyysinen ja virtuaalinen tyoympéristo

Uudelleensijoittumisessa sijainti- ja rakennuspéaitosten lisdksi organisaation on
tehtdva tyOymparistoon liittyvid paatoksia. Tilaratkaisun, sen joustavuuden,
fyysisten ja virtuaalisten ulottuvuuksien seki tarvittavan tilan méairdan suhteen
tehtivit paatokset vaikuttavat mm. organisaation toimivuuteen tulevaisuudessa.

Paitoksia tehdessi seuraavat apukysymykset toimivat ohjenuorana.
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Fyysinen tyoymparisto

Imago
e Mitd haluamme fyysisen tydympariston viestittdvan itsestamme
organisaationa?

Organisaatiodynamiikka, tydskentelytavat ja organisaation muutosherkkyys
*  Minkéalainen tydymparisto olisi optimaalisin tydntekijéidemme ja
heidan tyotehtadviensa kannalta?
* Onko tila joustava? Voimmeko pienentaa tai laajentaa ty6tilaamme
viereisiin kerroksiin tai huoneistoihin?

Saavutettavuus
e Onko paasy eri kerroksiin sovelias tyontekijéidemme kannalta?
* Haluammeko mahdollistaa helpon saavutettavuuden ulkopuolisille
sidosryhmille vai tarvitseeko organisaatiomme enemman yksityisyytta
ja turvallisuutta?

Hairiot
¢ Aiheuttaako tydympariston vaihtuminen hairi6ita tyontekijoillemme?
Kuinka voimme minimoida tdman vaikutuksen?

Tyontekijéiden reaktiot, tyytyvaisyys, hyvinvointi ja vaihtuvuus
* Minkalaisia seikkoja tyontekijamme arvostavat tydymparistossaan?
e Tuleeko uusi tydymparistdmme saamaan isoja muutoksia aikaan
tyontekijoidemme kannalta?
e Kuinka voimme saada aikaan kuuluvuudentunteen tyontekijoille
uudessa tyoymparistossa?

Ympdrist6jalanjalki ja sertifioinnit
e Kuinka voimme minimoida tydymparistomme ymparistojalanjaljen?
Haluammeko sertifioida tydymparistomme tai toimintatapamme?
(Esim. Green Office)

Uudelleensijoittumiskustannukset ja vuokrasopimusattribuutit
e Kuinka paljon ja minkalaista tilaa oikeasti tarvitsemme?
*  Voimmeko kayttda olemassa olevia kalusteitamme?
e Tuleeko meidan tehda uusiin tiloihin muutostoita tai
vuokralaisparannuksia? Mitkd ovat ndiden muutostdiden

kustannukset?
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Virtuaalinen tyoymparisto

Imago
* Heijastaako virtuaalinen tydymparistomme sellaista imagoa ja
identiteettia jota tavoittelemme?

Organisaatiodynamiikka, tydskentelytavat ja organisaation muutosherkkyys
*  Minkalaisia muutoksia meidan on tehtava organisaation IT-
infrastruktuuriin? Tulisiko meidan uusia tydkalujamme ja
laitteistojamme?
*  Kuinka voimme tukea viestintaa virtuaalitydkalujen avulla?
* Mahdollistaako virtuaalinen tydymparistdmme joustavan tydskentelyn
ja muutokset fyysisessa tydymparistdssa?

Saavutettavuus
* Mahdollistaako IT-infrastruktuurimme mobiilityoskentelyn?
*  Kuinka voimme parantaa virtuaalista saavutettavuuttamme
(virtuaalikokoukset, kotisivut jne.)?

Hairiét
*  Kuinka varmistamme etta uuden IT-infrastruktuurin kdyttéonotto
sujuu joustavasti? Kuinka turvaamme kriittisten datayhteyksien
jatkuvuuden koko muuttoprosessin ajan?

Tyontekijoiden reaktiot, tyytyvaisyys, hyvinvointi ja vaihtuvuus
*  Kuinka varmistamme ettd uuden IT-infrastruktuurimme
implementointi otetaan positiivisesti vastaan tyontekijéidemme
toimesta? Tuleeko meidan huomioida erilaiset tyoprofiilit, ika-ryhmat
ja persoonallisuudet eri tavoin?

Ympdristojalanjalki ja sertifioinnit
e Voimmeko siirtya taysin paperittomaan toimistoon?
e Kuinka voimme minimoida tietokoneiden ja muiden laitteiden
energiankulutuksen?

Uudelleensijoittumiskustannukset ja vuokrasopimusattribuutit
*  Voimmeko kdyttaa olemassaolevaa IT-infrastruktuuria vai
investoimmeko uusiin?
* Tuleeko meidan huomioida virtuaalinen tydymparisto

vuokrasopimuksessa jollakin tavalla?

Uudelleensijoittumisprosessi

Varsinaisten sijainti-, rakennus- ja tyotilapaatosten lisdksi muuttavan
organisaation paitantdvallassa on, kuinka prosessi toteutetaan. Prosessiin
suhtautuminen, sithen varattava aikataulu, kustannukset sekd resurssit
vaikuttavat sen onnistumistodennédkdisyyteen mutta viestittavit myos osaltaan
aina organisaatiosta ja sen arvoista niin sen tyontekijoille kuin ulkopuolisille
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sidosryhmillekin. Seuraavat kysymykset toimivat apuna tehdessd valintoja ja
paatoksia prosessin suhteen.

Imago
* Mita haluamme prosessin viestittavan tyontekijoillemme ja
sidosryhmillemme?

Organisaatiodynamiikka, tyoskentelytavat ja organisaation muutosherkkyys
e Tarvitsemmeko koulutusta uusia tyoskentelytapoja varten ja uuden IT-
infrastruktuurin kayttoa varten?
e Kuinka varmistamme etta organisaation joustavuus sailytetdan muutos-
ja muuttoprosessin ajan?
* Mita tapahtuu, jos organisaatiomme tarpeet muuttuvat prosessin
aikana?

Saavutettavuus
e Kuinka voimme tukea julkisella liikenteelld tapahtuvaa
tyomatkustamista ja/tai mobiilityoskentelya?

Hairiot
e Kuinka varmistamme etta fyysinen muutto on tehokas ja toteutuu
aikataulussa? Mita tapahtuu, jos aikataulu viivastyy?

Tyontekijéiden reaktiot, tyytyvaisyys, hyvinvointi ja vaihtuvuus
e Kuinka voimme tukea tyontekijoitamme muutosprosessissa?
e Kuinka kommunikoimme uudelleensijoittumiseen liittyvat asiat
tyontekijoillemme?
* Minkalaisissa seikoissa voimme osallistaa tyontekijéitimme prosessiin?

Ympdristojalanjalki ja sertifioinnit
* Mita uusia kestdvia kdytanteita haluamme ottaa kaytt6on
muutosprosessin aikana?

Uudelleensijoittumiskustannukset ja vuokrasopimusattribuutit
e Tulisiko meidan tehda uudelleensijoittumisprosessi itse vai hankkia
vuokralaisedustus? Mika on oman ajankdyton kustannusten ja
ulkopuolisen palveluntarjoajan tuoman lisdarvon vélinen suhde?
*  Onko meilla riittava tietotaito hoitaa neuvotteluprosessit organisaation
omin voimin?
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7.4 Muutosviestinta ja osallistaminen

Onnistunut uudelleensijoittuminen vaatii selkedad tavoitteellisuutta. Mikali
alkuvaiheessa ei tehda “kotilaksyja” kunnolla, koko projekti ei todennikoisesti
saavuta parasta mahdollista lopputulosta. Tamaén lisdksi selkedt tavoitteet
auttavat osaltaan my6s muutosprosessin ldpiviemistd ja muutosvastarinnan

huomioimista.

Muutosviestintd ja osallistuminen ovat tirkedssd sekd keskeisessd roolissa
muutosvastarinnan kohtaamisessa. Koska muutosvastarintaa ldhes aina esiintyy
(esim. Kleasan & Foster, 2002), pyrkimyksena tulisi olla auttaa tyontekijoita
ymmartamaan, hyvaksymaan ja sopeutumaan muutokseen. On kuitenkin syyta
huomioida eri tyontekijoiden erilaiset tarpeet. TyoOntekij6illdi on omat
aikaisemmat kokemukset, jotka tekevit heistd ainutlaatuisia muutoksen ja
muuton objekteja. Nama yksilolliset tekijat vaikuttavat siihen, milla tavalla
tyontekijat kokevat muuttoprosessin ja lopputuloksen. Nimai asettavat omat
haasteensa muuttoprosessin  johtamiselle, silla esimerkiksi aikaisempia
tilakokemuksia on erittdin haasteellista hallita. Tdma korostaa jo entisestdan
tyontekijoiden osallistumisen tarkeytta.

Muutosviestintd on onnistuneessa uudelleensijoittumisprosessissa keskeisessa
osassa, silld kuten haastattelututkimus osoitti, saattaa viestinndn puute johtaa
vadrinkasityksiin, epdoikeudenmukaisuuden tunteeseen, sekd yleiseen
tyytymattomyyteen. Viestinnassa olisikin syyta kayttdd mahdollisuuksien mukaan
tarpeeksi laajaa kirjoa erilaisia keinoja. Kaikkea ei kuitenkaan tarvitse eika
pidakaan tiedottaa, silla kaikki asiat eivat ole kaikille relevantteja ja liilan suuri
tietotulva saattaa johtaa kyllastymiseen. Tasta syysta olisikin tarkeaa raataloida
tieto niin, ettei yksiloille viestitd liikaa heille epdoleellista tietoa. Toisaalta on
oltava varuillaan, ettei tima johda tunteeseen, ettd tietoa yritetddn tahallisesti
olla jakamatta. Yksi ratkaisu onkin panostaa ldhestyttavyyteen, toisin sanoen
varmistaa ettd tyontekijit tietdvit ketka vastuuhenkilot ovat ja keneltd voi kysya
prosessiin liittyvistd asioista. Ja ennen kaikkea tulee kannustaa tyontekijoita

kysymaan, mikali jokin asia on jaanyt epaselviksi.

Lisdksi on varmistettava, etta tiedotus on tismallisti ja jatkuvaa. Yhdessa tahdn
tutkimukseen osallistuneissa organisaatiossa pitkd tauko tiedotuksessa aiheutti
epavarmuutta ja epdilysts, ettd hanke oli “herran hallussa” ja ettei organisaatio
kenties sittenkdaan muuta. Tosiasiassa hanke oli tietoisesti laitettu jaihin, mutta

tasta el tiedotettu henkilostolle.

Aina ei pelkdn informaation jakaminen ole riittdvad; tyontekijoitd tulisi joko
osallistaa tai heille tulisi jarjestdd mahdollisuus osallistua prosessiin.
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Osallistaminen tarkoittaa, ettd tyontekijoitd sitoutetaan hetkellisesti prosessiin
yksittiisilla toimenpiteilld. Osallistamisen keinoja ovat mm.

o [Erilaiset kyselyt, esimerkiksi nykyisten tilojen vahvuuksista ja
kehitystarpeista seka tarpeista ja toiveista uusiin tiloihin liittyen;

o TyGpajat, jossa tyontekijit voivat vapaasti vaihtaa ajatuksia eri teemoista,
kuten mm. tyopaikkaetiketti, uusien tyGtilojen sisustus ja uudet
tyoskentelytavat; ja

o Kahdenkeskiset luottamukselliset esimies — alainen —keskustelut, joissa
tyontekijan on mahdollista késitella odotuksiaan, toiveitaan seki seikkoja
jotka mietityttavat.

Osallistuminen vuorostaan tarkoittaa, ettd tyontekija osallistuu muuttoon
liittyvaan projektiryhmityoskentelyyn, joko prosessin tietyssi vaiheessa, tai koko
prosessin  aikana. Tavallisimmin  yksittdiset tyontekijit osallistuvat
tyoryhmatyoskentelyyn tilojen suunnitteluvaiheessa, mutta osallistuminen on
my6s mahdollista prosessin muissa vaiheissa, esim. tilanhaussa. On kuitenkin
muistettava, ettd harvassa organisaatiossa, mikro-yrityksia lukuun ottamatta, on
mahdollista jarjestaa kaikkien tyontekijoiden osallistuminen — sen sijaan kaikkia
voidaan osallistaa ja aktivoida kyselyilld ja tyopajoilla. Tarpeen mukaan voidaan
kayttdd organisaation ulkopuolisia asiantuntijoita apuna: esimerkiksi
muutosjohtamiskonsulttien, tyopsykologin tai ergonomia-asiantuntijoiden

kayttaminen voi olla avuksi muutoksen lapiviemisessa.

Osallistuminen

P projektiryhmatyoskentelyyn koko
prosessin aikana

Osallistuminen projektiryhmatydskentelyyn prosessin
tietyssa vaiheessa

P Osallistaminen yksittaisilla toimenpiteilld (kyselyt, tyépajat, yms.)

Ei osallistamista tai osallistumista

Kuva 23 Henkil6ston osallistumisen tasot
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Muutosjohtamisen né&kokulmasta kannattaa ottaa huomioon seuraava

muistilista:

Kaynnistd prosessi tarpeeksi aikaisin jotta tyontekij6illd on riittavasti
aikaa sopeutua, sisdistda ja hyviksyd muuttuva tilanne
Panosta viestintaan

o Perustele pddtokset — kerro mitd tapahtuu seka miksi se tapahtuu.
Perustele paatokset ja kerro tyontekijoille miten niihin paastiin.

o Pidd henkilosto ajan tasalla — my6s mikéli prosessiin tulee
yllattavia muutoksia tai viivastyksii

o Ole uskottava ja johdonmukainen - tyontekijoiden tulkinta
tapahtumista perustuu heille uskottaviin selityksiin eika

valttamatta totuuteen.

o Rohkaise kysymddn ja ole saavutettava — kaikkea ei voi eika
varmasti kannata viestittaa. Sen sijaan kannattaa rohkaista ihmisia
kysymaan, panostaa siihen, ettd on saavutettava ja ettéd tyontekijat
tietavit keneltéd kysya

Johda sekd sijainti- ettd tilamuutos — seka sijainti- ettd tilamuutos ovat
tyontekijoille muutoksia, joten muutosjohtamisessa huomio tulee
kiinnittaa seka sijainti- ettd tyotilamuutokseen

Kohtele thmisid yksiloind - tyontekijat eivit ole yksi iso kokonaisuus, vaan
ryhma yksittdisia henkiloitd. Heitd ei tulisi kohdella yhtend isona
muutoksen kohteena, silld jokainen kdy ldpi henkilokohtaisen

muutosprosessinsa.

Ald unohda uusia tai osa-aikaisia tyéntekijoitd — Varmista, ettd kaikki
tieto saavuttaa myOs osa-aikaiset tyontekijat sekd prosessin aikana
organisaatioon liittyvit henkilot.
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8 Johtopaatokset

Tassd raportissa on esitetty Uudelleensijoittumisen prosessit ja liiketoiminta
(Repbu) —hankkeen 16ydoksid. Hankkeen tarkoituksena oli lisdtd ymmarrysta
organisaatioiden uudelleensijoittumisesta ja tavoitteena kartoittaa onnistuneen
uudelleensijoittumisen elementit. Tutkimuksessa perehdyttiin organisaatioiden
kayttaytymiseen uudelleensijoittumisessa, tutkittiin uudelleensijoittumisen
vaikutuksia muuttavaan organisaatioon, seki selvitettiin uudelleensijoittumiseen
liittyvien palveluiden nykyista kysyntaa ja tarjontaa.

Havaintojen perusteella voidaan kiteyttda uudelleensijoittuvien organisaatioiden
kayttdytyminen ja ndin ollen markkinoiden kysynndn erityispiirteet viiteen
kohtaan, jotka vuorostaan tuovat esille tarjonnan, eli kiinteistéalan, mahdollisia
valttikortteja.

Ensimmainen kysynnén erityispiirre on osaamisen ja resurssien puute (kuva 24).
Tutkimus osoitti selkedsti, kuinka organisaatioilta puuttuu onnistuneen
uudelleensijoittumisprosessin vaatimaa substanssiosaamista, mikd on tdysin
loogista, silla ne eivat toimi kiinteistomarkkinoilla eivdatkda ole
toimistomarkkinoiden ja tyGymparistokehittimisen asiantuntijoita.
Yhtildisyyksia voi vetdd esimerkiksi IT-alaan: harvalla organisaatioilla on
riittdvaa osaamista itse kehittdd tai rddtdloidd olemassa olevaa IT-ratkaisua
omaan tarpeeseen, sekid toteuttaa implementointi ongelmitta. IT-konsulttien
kayttaminen on kuitenkin jo melko vakiintunut kaytanto. Lisaksi tutkimus osoitti,
kuinka useat organisaatiot yllattyivit uudelleensijoittumisen suuresta
tyomaarasta. Tdhan kysynndn erityispiirteeseen tarjonnan valttikorttina on
asiantuntemus. Koska apua selkeisti tarvitaan, on asiantuntijuudelle paikkansa.
Lisdksi on kysyntdd prosessin johtamiseen ja koordinoimiseen liittyville
palvelulle, joka mahdollistaa prosessin optimaalisen ldpiviennin ja vapauttaa
organisaation omia resursseja takaisin ydintehtiviinsi. Kun osaaminen kehittyy
entisestdan ja kiytdnnot hioutuvat tarjonnan puolella, sekd kysyntd kasvaa,
mahdollistaa volyymi palveluiden tarjoamisen entista tehokkaammin.
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Kysynnan erityispiirre: Tarjonnan valttikortti:

Osaamisen ja resurssien puute Asiantuntemus
¢ Organisaatioilla substanssiosaamisen puute ¢ Apua tarvitaan
. Omasta tarpeestaan . Osaamisen tdydentdmiseen
¢ Tilatarjonnasta *  Prosessin johtamiseen ja
+  Tilojen vertailusta koordinoimiseen
«  Tydympéristdsuunnittelusta ¢ Palveluiden myymisen haaste lisdarvon

. Kustannusten arvioimisesta tunteen synnyttaminen

. Askettsin muuttaneet organisaatiot
tiedostavat kuitenkin haasteet ja
palvelutarpeen

. Organisaatioilta puuttuu osaaminen ja resurssit . Tall3 hetkelld palvelut eivit kata koko prosessia
johtaa prosessia

*  Ympéristévaikutuksista

¢ Jne.

*  Volyymi mahdollistaa palveluiden tarjoamisen
. Haasteet osittain tiedostamattomia, osittain tehokkaasti
tiedostettu

Kuva 24 Kysynnan erityispiirre: osaamisen ja resurssien puute

Toinen kysynnin erityispiirre on kysynnin tilaldhtoisyys (kuva 25). Talla
hetkelld tila ndghdadn padsaantoisesti tilana, eikd ymparistond, joka vaikuttaa
organisaation toimintaan monella eri tasolla. Koska tilan strategista merkitysta
tyOymparistona ei tunnisteta, ei myoskdan ndhdd tilan vaihtamisprosessia
strategisena prosessina. Organisaation tarpeen ja tahtotilan seka tilatarpeen
yhteyttd ei nidhda, jolloin uudelleensijoittumisprosessi alkaa usein tilatarpeiden

madrittelemisesta.

Tdhén erityispiirteeseen tarjonnan valttikortti on organisaatiotarpeen
ymmirtiminen ja siitd nousevan lisdarvon tuottaminen. Kun tilanhakuun
kohdistuva asiantuntijapalvelu jaa analytiikan tasolle, on asiantuntijapalvelu joka
sisdltda organisaatiotarpeiden ymmartamistd ja muutosjohtamista ldhempéana
strategiakonsultointia. TAmA ero on osattava myyda, jotta kysynta olisi valmis
maksamaan palveluista. Kysynnidn puolella tila ndhddan tilana, jolloin
organisaatioiden on vaikea ymmairtdd organisaatiolle syntyvaa lisdarvoa
asiantuntijan kayttdmisesta. Jotta ala voisi kehittya, pitia siis johtoporras saada

ymmartidmain tilan strateginen merkitys.

Kuitenkin palvelutarjonta on vield tilld hetkelld hyvin tilaldht6inen. Tdhan
vaikuttaa osaltaan myds se, ettd mikdli muuttavat organisaatiot hakevat
asiantuntija-apua, tapahtuu tdma usein vasta silloin kuin tilanhakukriteerit ovat
jo madaritelty, jolloin organisaatiota on vaikea enda saada miettimaan
ydintoiminnan tarvetta ja asiantuntijoiden on haastavaa endi tdssd vaiheessa
myyda prosessin alkuvaiheeseen kuuluvaa organisaatiotarpeiden analysointia.
Muuttoa harkitsevia organisaatioita pitdisi pystyd 16ytimain jo aikaisemmassa
vaiheessa. Ongelmaksi nousee kuitenkin markkinapaikan puuttuminen, jossa

kysynti ja tarjonta kohtaisivat oikea-aikaisesti. Kysynnén puolella ei tunneta alan

78



toimijoita, tai niiden toimintaa, eikd néin ollen osata etsid asiantuntijoita ajoissa.
Liséksi kysynnén ja tarjonnan kentilld puhutaan eri kieltd. Voisi kuvitella, ettd
harvalle maallikolle tulee mieleen syottaa hakusanaksi
“vuokralaisedustuspalvelut”,  kun  uudelleensijoittuminen  on  tulossa
ajankohtaiseksi. Tastd syystd viestintdd tulee kehittdd niin, ettd muuttoa

harkitsevat organisaatiot 16ytavat tietoa.

Kysynnan erityispiirre: Tarjonnan valttikortti:
Tilalahtoisyys Organisaatiotarpeen ymmartaminen
*  Prosessi alkaa usein tilatarpeen e Palvelutarjonta tall4 hetkell3 tilaldhtdinen
méérittelemisestd *  Tilatarve # yrityksen tarve
¢  Hakukriteereissa paapaino tilaominaisuuksissa o Kiinteistdkonsultointia vai
*  Organisaation tahtotila unohtuu organisaatiokonsultointia?

e Tenant repistd Tenant advisor

*  Tarvitaan rohkeutta kyseenalaistamaan
tilatarvetta

*  Vaatii oikeiden kysymysten esittdmista
*  Vaatii lisdarvon osoittamista ja myymista

Kuva 25 Kysynnén erityispiirre: tilaldhtoisyys

Kolmas kysynnan erityispiirre on muutospotentiaalin vdhdinen hyédyntdminen
(kuva 26). Uudelleensijoittumisella voi olla merkittavia vaikutuksia muuttavaan
organisaatioon, jota parhaimmassa tapauksessa voidaan hyodyntda eduksi
strategisen muutoksen katalysaattorina. Tutkimus kuitenkin osoitti, ettd harva
organisaatio suhtautuu muuttoprosessiin riittavilla vakavuudella, eikd muuton
vaikutuksia osata ottaa  huomioon. Tutkituissa organisaatioissa
uudelleensijoittuminen oli padprosessi ja organisaatiossa tapahtuvat muutokset
vain mahdollisia “sivuvaikutuksia”, muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta.
Tdma pohjautuu my6s osaltaan kysynnidn tilaldhtoisyyteen. Tédhdn
erityispiirteeseen tarjonnan valttikorttina on vaikutusten tiedostaminen ja
todentaminen. Tutkimuksessa on todettu uudelleensijoittumisen vaikuttavan
mm. henkilOst6on, tyytyvéisyyteen, tyoskentelytapoihin, sisdiseen viestintdan ja
organisaatiokulttuuriin. Alan toimijoiden on siis panostettava ndiden vaikutusten

todentamiseen ja onnistumistarinoiden kertomiseen.
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Kysynnan erityispiirre: Tarjonnan valttikortti:

Muutospotentiaalin vahdinen

.. . Vaikutusten tiedostaminen
hyédyntaminen

*  Muuttoon ei osata suhtautua riittavalla ¢ Hankkeessa todettu, ettd
vakavuudella uudelleensijoittumisella merkittavat

¢ Muuton vaikutuksia ei tiedosteta eika osata vaikutukset muuttavan organisaation
ottaa huomioon —  Henkilsstdén

—  Tybskentelytapoihin

*  Muuttoprosessia hyédynnetéén harvoin o
—  Kommunikaatioon

muutokset katalysaattorina
—  Imagoon

*  Uudelleensijoittuminen paaprosessi, —  Kustannuksiin
organisaatiomuutos mahdollinen - lne.

sivuvaikutus e Hyddyntdminen markkinoinnissa

¢ Vaikutusten todentaminen ja
onnistumistarinoiden jakaminen

Kuva 26 Kysynnén erityispiirre: muutospotentiaalin vihdinen hyédyntdaminen

Neljas kysynnin erityispiirre on muutosvastarinnan tiedostamattomuus (kuva
27). Henkilostolle muuttoprosessi on selkedsti merkittava tapahtuma ja
muutoskritiikkia ja -vastarintaa esiintyy lahes aina. Tunteita saattaa herattaa seka
tilamuutos, sijaintimuutos, ettd prosessin toteutus. Kuitenkin muutosjohtamisen
tarkeytta ei tiedosteta, eikd tiedotukseen tai henkiloston osallistumiseen ja
osallistamiseen ymmairretd panostaa, johtuen pitkilti kokemuksen puutteesta
sekd tilan merkityksen ymmartimattomyydestd. Tahan erityispiirteeseen
tarjonnan valttikortti on muutosjohtamisen tuki. Niin asiantuntijapalveluita
tarjoavat toimijat kuin vuokranantajatkin voisivat tarjota
muutosjohtamispalveluita. Organisaatiolle ulkopuolisen muutosjohtajan ja
asiantuntijan kéytto olisi etu, silld tima ndhd&aéan objektiivisena asiantuntijana ja
samalla organisaation ulkopuolisena “syntipukkina”, mikédli muutokset
aiheuttavat negatiivisia tunteita. Standardoidut muutosjohtamisen tyokalut
mahdollistaisivat tehokkaan palvelutuotannon, jota voidaan raataloida

organisaation tarpeen mukaan eri tasoille.
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Kysynnan erityispiirre:

Muutosvastarinnan tiedostamattomuus

*  Muuttoprosessi on henkilstélle merkittava

tapahtuma

. Muutosvastarintaa tai muutoskriittisyytta
esiintyy ldhes aina

*  Kohdistuu seka tilaan, sijaintiin, ettd prosessiin

*  Muutosjohtamisen térkeytta ei tiedosteta

Tarjonnan valttikortti:

Muutosjohtamisen tuki

*  Uudelleensijoittuminen vaatii ldhes aina
muutosjohtamista

*  Ulkopuolinen muutosjohtaja ndhd&én etuna

*  Standardisoidut muutosjohtamisen tydkalut
mahdollistavat tehokkaan muutosjohtamisen
palvelun

. Muutosjohtamisen tasot
- Informoi — moderoi - integroi

Kuva 27 Kysynnén erityispiirre: muutosvastarinnan tiedostamattomuus

Viides ja viimeinen kysynnan erityispiirre on vathteleva muutoksen laajuus (kuva
28). Uudelleensijoittumiset eiviat kaikki ole muutoksena samankaltaisia.
Muutoksen merkitsevyys vaihtelee niin tyGymparistoon ettd sijaintiin
tapahtuvasta muutoksesta riippuen. Lisaksi taustalla saattaa olla jokin
organisaatioon liittyva erityistilanne, kuten yt-neuvottelut tai konsolidointi. Nain
ollen ei ole olemassa yhtddn prosessisabluunaa, joka sopisi kaikille yrityksille ja
kaikkiin muuttoprosesseihin. Tahan erityispiirteeseen tarjonnan valttikorttina on
palvelutarjonnan dynaamisuus, joka on keskeistd onnistumisen kannalta.
Optimaalinen prosessi riippuu muutoksen laajuudesta, organisaation koosta,
organisaatiokulttuurista, sekd muista ulkoisista tekijoistd. Palveluita tulee
moduloida ja skaalata yksinkertaisista analyyseista strategiseen tukeen asiakkaan
tarpeen mukaan.

Kysynnan erityispiirre: Tarjonnan valttikortti:

Vaihteleva muutoksen laajuus Palvelutarjonnan dynaamisuus

*  Eiole olemassa yhté prosessisabluunaa, joka
sopii kaikille yrityksille

. Rutiinimuutto
. Logistinen muutos

+  Organisaatiokulttuurin muutos *  Optimaalinen muuttoprosessi riippuu

« Uuden alku — Muutoksen laajuudesta
— Organisaation koosta
— Organisaatiokulttuurista
— Ulkoisista tekijéista (esim. aikataulu)
*  Palvelun réataldiminen organisaation tarpeen
mukaan

Kuva 28 Kysynnén erityispiirre: vaihteleva muutoksen laajuus
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Yhteenvetona todettakoon, ettd onnistuneiden uudelleensijoittumisten
saavuttaminen vaatii prosessin strategisen merkityksen laajempaa tunnistamista.
Tama vuorostaan ldhtee tilan merkityksen muuttamisesta pelkistd tilasta
strategiseksi tyOympdristoksi. Niin kauan kuin tila nidhddin tilana, nahddan
uudelleensijoittuminen pelkkdnd tilavaihtona ilman suurempaa merkitysta.
Kasityksen muuttamiseksi vaaditaan alan toimijoilta sinnikasta viestin jakamista

sekd oman alan arvostusta ja uskoa oman asian tarkeyteen ja omaan osaamiseen.

Onnistuneen uudelleensijoittumisprosessin lahtékohtana on organisaation tarve,
ei tilatarve. Se toimii muutoksen katalysaattorina, mikili organisaatiossa
nahdddn tarvetta ja potentiaalia organisaation kehittdmiselle. Se on hyvin
suunniteltu ja toteutetaan johdonmukaisesti. Siind hyodynnetidin tarjolla olevia
resursseja, eikid se ole yksin puurtamista. Lisdksi siihen sisillytetdan tarvittavia
muutosjohtamisen elementtejd, jotta muutos tapahtuu organisaation kaikilla

tasoilla.
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