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Tiivistelma

Helsingin nuorisoty6té on kohdannut kahden vuoden aikana kaksi isoa muutosta, ensin Helsingin
nuorisoasiainkeskuksen organisaatiomuutos vuonna 2016 ja heti sen jalkeen koko kaupungin organisaatiomallin
muutos kesakuussa 2017. Jatkuvien muutosten turbulenssissa Helsingin nuorisopalveluiden tapahtumayksikén
prosessien kehittdminen on jaanyt kiireen jalkoihin eikd vuoden 2016 alusta lahtien toiminut yksikko ole [6ytanyt
yhteistd nakékulmaa tapahtumien tuottamiseen. Prosesseissa on ollut havaittavissa paljon ylimaaraisia tydvaiheita
eika luovan asiantuntijaorganisaation kannalta oleellista sisdista luottamusta ole paassyt kehittymaan. Kiire ja
prosessien hallitsemattomuus ovat osaltaan syoneet luovien asiantuntijoiden motivaatiota ja jaksamista, mika voi
heijastua suoraan yksittaisten tapahtumien kehittdmiseen tai uudistamiseen.

Tama kehittamistyd paneutuu edelld mainitun yksikén toimintatapojen kehittdmiseen ja yksikdn yhtenaisyyden
parantamiseen seka pyrkii samalla |6ytaméaéan keinoja yksildiden tydhyvinvoinnin lisdédmiseksi. Tyon
tutkimuskysymys on: Voidaanko tapahtumayksikdn toimintatapoja selkiyttamalla lisaté luovan
asiantuntijaorganisaation tydhyvinvointia ja yhteisollisyytta? Tyo toteutettiin toimintatutkimuksena, joka soveltuu
hyvin osallistavan nédkékulmansa takia tdman tyyppiseen organisaatioon.

Tydn materiaalit kerattiin kevaan ja alkusyksyn 2017 aikana pidetyissa tyOpajoissa. TyOpajoja pidettiin yhteensa
nelja kappaletta, joihin osallistui keskimaarin 85 % kaikista yksikdn vakituisista tyontekijoista. Yhteisen yksikon
rakentaminen aloitettiin yksilétasolta josta siirryttiin toisessa tyopajassa yksikkotasolle. Kolmas tydpaja keskittyi
erityisesti prosessien nykytilan kartoittamiseen ja neljannessa pajassa visioitiin tulevaa. Jokaisen tydpajan jalkeen
kyseisen tydpajan tulokset analysoitiin ja niista tehtiin konkreettiset koonnit seuraavaan tydpajan
orientaatiokeskusteluihin.

Ty6pajojen tuloksena tydntekijdiden keskusteluyhteyttd saatiin avattua ja yksikon prosesseista pystyttiin
nimedmaan muutamia oleellisia kehittdmiskohteita, jotka nousivat esiin jokaisessa tydpajassa. TyShyvinvointiin ja
jaksamiseen vaikuttavia kehittdmiskohteita olivat erityisesti sisdisen viestinnan ja kommunikaation parantaminen,
kokouskaytantdjen selkiyttdminen seka yhteisten kohtaamisten lisdaminen. Lisaksi tydpajojen tuloksena saatiin
luotua yksikdn pohjaa sille visiolle, missa haluamme olla vuonna 2025.

Yhteisesti nimettyihin kehittdmiskohteisiin esiteltiin konkreettisia toimenpide-ehdotuksia, jotka vastaanotettiin
positiivisesti. Toimenpiteina esiteltiin yhteisesti kdyttddn otettavaa tapahtumakorttia, jonka ajatuksena on koota
tapahtuman oleelliset tiedot yhteen paikkaan kaikkien saataville. Kokouskaytantoja tarkemmin kalenteroimalla
tiedonkulkua ja suunnitelmallisuutta saadaan sujuvoitettua ja yhteisten kohtaamisten lisaamisella pyritaan
kollegojen kiireettémaan kuulumisten vaihtoon ja hiljaisen tiedon jakamiseen. Yhteisen visioinnin avulla onnistuttiin
liséksi luomaan jo sellaista nakymaa, johon koko yksikké voisi sitoutua seka néakymaa siité, mihin kaikkien
toimenpiteiden tulisi lopulta johtaa.

Toimenpide-ehdotusten juurruttamiseksi yksikdn jokapaivaiseen toimintaan vaaditaan erityisesti esimiehelta kykya
pitaa kiinni sovituista toimenpiteista. Kaytanteiden muuttamisen hankalin vaihe liittyykin ajattelutapoihin ja
henkiseen kynnykseen muuttaa omia toimintatapojaan vaikka ne jarjella ajateltuna olisivat helposti todettavissa
toimimattomiksi. Onkin muistettava, etté tdaman tyén avulla pystyttiin luomaan vasta pohjaa sille, miten
tapahtumayksikkd voisi tulevaisuudessa toimia. Tyon lopputulemana voidaankin pitaa, ettd Helsingin
nuorisopalveluiden tapahtumayksikdn kehittdminen ja toimenpiteiden selkeyttdminen saatiin tutkimustyon aikana
hyvin alkuun, ja konkreettisia, pienidkin muutoksia tekemalla tydhyvinvointia ja tydssé jaksamisen edellytyksia
voidaan lisata.

Asiasanat tyohyvinvointi, organisaatiokulttuuri, ryhm&ytyminen, toimintatutkimus, SWOT
ty6pajamenetelma, johtamistaito, oppiva organisaatio, asiantuntijuus
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Abstract

During the past two years the youth work in Helsinki has faced two major changes - first the organizational
change in the Helsinki Youth Center in 2016, and immediately after the change of the city's organizational model
in June 2017. In the turbulence of persistent changes, the development of the processes of Helsinki Youth
Services unit of event services (tapahtumayksikkd) has been left in a hurry, and the unit has not found a common
perspective for producing events. There have been a lot of extra work in the processes, and no internal
confidence relevant to a creative expert organization has been able to develop. Urgency and lack of process
control have contributed to the motivation and endurance of creative experts, which can be directly reflected in the
development of individual events.

This work focuses on developing the processes of the aforementioned unit and improving the community in it,
while at the same time seeking ways to increase the wellbeing of individual employees in the unit. The question of
research is: Is it possible to increase the efficiency and the well-being of a creative expert organization by
enhancing processes? The work was carried out as an action research since its participatory perspective is well
suited to this type of organization.

The study materials of the work were collected in four different workshops which were held during the spring and
early autumn in 2017. The workshops involved an average of 85 % of all the permanent employees in the unit.
The construction of a communal unit was started at an individual level, from which the second workshop was
moved to the unit level. The third workshop focused specifically on mapping the current state of the processes
and the fourth workshop was spotted for the future. After each workshop, the results were analyzed and made
concrete concatenations for the next workshops orientation discussions.

As a result of the workshops, the conversation of the employees was opened and the processes of the unit were
able to name some of the development targets that are essential for work motivation and well-being. Named
development targets were, in particular, improving internal communication, clarifying meeting practices, and
increasing common meetings. In addition, as a result of the last workshop, the unit created the vision where to be
in 2025.

Proposals for these items were presented in August 2017, which were received positively. As a measure, event
card was presented, whose idea is to gather the essential information of an event in one particular place instead
of many places how it was used to be. More accurately, calendering, streamlining and planning can be made
easier, and more common encounters are aimed at exchanging reluctant members of the colleagues and sharing
tacit knowledge. However, it was also possible to create a vision that the whole unit could engage and to see
where the actions of all tasks should ultimately lead.

Although the proposals for action were received in a good spirit, to incorporate the unit's everyday activities, it is
especially important for the units’ superior to have the capability to hold the agreed measures. The most difficult
step in changing the practices is to change ways of acting, even if they are easily recognizable to be more
inoperative than the new.

All'in all, it should be remembered that this work enabled to create only the basis for how the event unit could
operate in the future.

Keywords activity analysis, work welfare, SWOT analysis, organizational culture, workshop method,
expertise
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1 JOHDANTO

Helsingin kaupungin nuorisopalveluiden tapahtumayksikkd6 on vuoden 2016
alusta lahtien toiminut yhteisd, jonka kaikki vakituiset tyontekijat ovat oman
alansa asiantuntijoita. Asiantuntijuutta 10ytyy kulttuurin ja tapahtumatuotannon
alalta laajasti niin tapahtuman tuottamisesta aani- ja valotekniikkaan kuin

viestinnasta tydllistamiseen.

Vuonna 2014 silloinen Helsingin  kaupungin nuorisoasiainkeskus teki
suunnantarkistuksen eli kartoitti laajoilla haastatteluilla sita, minkalaisia
tulevaisuuden ndkymié virastolla on samalla omaa strategiaansa, tehtavaansa
ja paamaaridan kirkastaen. Talloin kartoitettin myds nuorisotybn painopisteita,
paivitettiin kumppanuuksia sekd mietittiin miten toimia, jotta painopisteisiin
voitiin vastata. Suunnantarkistus tuotti toivotusti uusia nakdkulmia, visioita ja toi
nuorten tarpeita selkeasti néakyville. Naiden havaintojen perusteella toteutettiin
organisaatiomuutos, joka astui voimaan vuoden 2016  alussa.
Organisaatiomuutoksen johdosta aiemmin toiminut neljd tuottajavakanssia
siséltanyt tapahtumatuotantoyksikko yhdistettiin kulttuuriareena Glorian kanssa
yhteiseksi 11 vakanssia siséltavaksi tapahtumayksikoksi. Tydskentelen itse
kyseisen yksikon tuottajana ja siirryin tapahtumayksikkoon

tapahtumatuotantoyksikdsta vuoden 2016 alussa. (nuorisoasiainkeskus, 2014.)

Kummallakin aiemmin erilla&n toimineella yksikolla oli entuudestaan vahvat
profiilit ja vakiintuneet toimintamallinsa. Tapahtumatuotantoyksikkd oli toiminut
sellaisenaan vasta alle kymmenen vuotta, kulttuuriareena Gloria jo
vuosituhannen taitteesta, siis suunnilleen puolet kauemmin. L&htokohdiltaan
yhdistdminen oli perusteltua, silla molempien yksikdiden toimintaperiaatteet ja
paamaarat olivat keskenédan hyvin samankaltaisia — tuottaa nuorten tapahtumia
yhdesséa nuorten kanssa.

Nuorisopalvelujen sisainen organisaatiomuutos tapahtui vuoden 2016

vaihteessa, mutta se edelsi vasta tulossa olevaa suurempaa koko kaupungin



kattavaa muutosta. Helsingin toimialamallin mukainen organisaatio astui

voimaan vain puolitoista vuotta edellisen muutoksen jalkeen kesékuussa 2017.

Tydssa tapahtuvat muutokset muuttavat rakenteita, joiden varaan sujuva arkity®
ja toimiva tybyhteis6 rakentuvat. Esimerkiksi palvelujen uudelleen
organisoiminen ja siihen liittyvat muutokset erilaisissa rakenteissa vaikuttavat
perustehtavaan ja tyon teolle asettuviin tavoitteisiin. Myds tyon kohteessa
tapahtuu usein samalla laadullisia muutoksia. Ty6én uudelleenmaaritteleminen
on muutoksessa tyotoiminnan kannalta olennainen tekija. Kun tyon kohteessa
tapahtuu muutoksia, on tydssa tarvittavaa osaamista, valineita, malleja,
saantoja, tybnjakoa ja yhteistyota arvioita uudelleen ja pohtia, palvelevatko ne
edelleen tyon tekemiseen liittyvia tavoitteita vai yllapitavatkod sellaisia hairioita,
ettd tyon tekeminen ei toimi parhaalla mahdollisella tavalla. (Helsingin
kaupungin tyoterveyshuolto, 2012; Manka & Manka 2016, 54.)

Erilaisten organisaatioiden tai yksikdiden yhdistyessa organisaatiokulttuuriset
erot tulevat ndkyviksi. Tama nayttaytyy esimerkiksi erilaisina toimintatapoina ja
kasityksind siitd, millainen toiminta on oikeaa tai voi palvella parhaiten
tavoitteisiin paasya. Muutos edellyttaad aina ensisijaisesti uusien toimintatapojen
oppimista, mutta samalla myds aktiivista luopumista ja poisoppimista vanhoista
tavoista, jotka aiemmin on koettu tarkeiksi ja oikeiksi. (Helsingin kaupungin
tyoterveyshuolto, 2012.)

Kahden suuren muutoksen takia uuden tapahtumayksikon uudelleen
organisoinnille ei ole loytynyt aikaa, vaan se on jaanyt kiireen jalkoihin.
Tyontekoa on jatkettu muutoksista huolimatta pitkalti samalla tavalla kuin
aiemmin kuitenkin huomiomatta sitd, ettda yksikdssa on yhtakkia enemman
tyontekijoita jotka eivat varsinaisesti tunne toisiaan saati toistensa tyotapoja.
Yksikk6 on jakanut yhteiset toimistotilat syksystd 2016 lahtien, mutta on
henkisesti edelleen vahvasti kahtia jakautunut, mikd nayttaytyy erityisesti
keskustelujen tasossa - Lahes kahden vuoden jalkeen keskustelut siirtyvat
luontevasti aina vanhan organisaatiomallin  mukaiselle  Gloria ja

tapahtumatuotannot-akselille sen sijaan, ettd nakokulma olisi yhteinen me-



henkinen tapahtumayksikkd. Liséksi, vaikka kaytéssa on enemman
henkilostoresursseja tapahtumien tuottamiseen, joutuu osa tyontekijoista
venymaan  jatkuvasti  ylitdihin.  Ylitydt  voivatkin  kuvastaa  paitsi
suunnittelemattomuutta my6s keskinaisen luottamuksen puutetta, jolloin
tehtavia ei haluta jakaa muille. Jatkuvat ylityot ja pitkat tyopaivat vahentavat
joka tapauksessa tyon ja vapaa-ajan valistd suhdetta, mika vaikuttaa pitkalla
aikavalilla hyvinvointiin, kun palautumiselle ei jaa tarvittavaa aikaa. Muutosten
keskelld ei mydskdan helposti I6ydeta aikaa yhteisollisyyden rakentamiseen,
vaikka se voisi toimia tydhyvinvoinnin edistajand. Pehmeiden arvojen
huomioiminen kovien arvojen rinnalla on organisaation menestyksen kannalta
kuitenkin ensisijaisen tarkeaa. (Manka & Manka 2016, 54; Alahuhta & Himanen
2003, 171))

Tassa tydssad paneudutaan prosessien, yhteistybn ja yhteisten saantdjen
selkeyden tarkeyteen erityisesti luovan asiantuntijaorganisaation ja
tyohyvinvoinnin nakodkulmista. Tyon tavoitteena on saada selkiytettyd Helsingin
nuorisopalveluiden tapahtumayksikon sisédlla olevia, keskenaan erilaisia
toimintatapoja, seka tunnistaa ja nimeta sellaisia heikkouksia, jotka voitaisiin
kaantdd voimavaroiksi. Tydssa pyritddn myds esittdméan konkreettisia
ratkaisuehdotuksia |oydetyille ongelmakohdille. Ongelmien ratkaisulla pyritaan
ensisijaisesti vahentamaan yksittdisen tyontekijan taakkaa seka lisata sita

kautta myds tyokykya.

Tybn tutkimuskysymys on: Voidaanko tapahtumayksikon toimintatapoja
selkiyttamalla lisatd Iluovan asiantuntijaorganisaation tyOhyvinvointia ja
yhteisollisyytta?

Valillisend tuloksena toivon, ettd tutkimusprosessin aikana tyontekijat oppivat
ymmartamaan ja hyodyntdmaan paremmin toistensa ammattitaitoa,
arvostamaan erilaisia tyotapoja seka ennen kaikkea yhdistymdan yhteiseksi
yksikodksi, joka voi jakaa myds toimintaperiaatteet, visiot ja keskinaisen

luottamuksen.



1.1 Tyon tarpeet

Muutostilanteessa perustettavilta tiimeilta tai yksikdilta puuttuu usein yhteistyon
kannalta valttamaton yhteinen malli toiminnastaan ja sen tavoitteista, seka
jokaisen jasenen roolista osana tyon teon kokonaisuutta. Tall6in paadytaan
usein tyoskentelemaan vanhojen, aiemmista yksikoista periytyneiden mallien
varassa. Yhteisen mallin puuttuessa tormataan herkasti vaarinkasityksiin ja
katkoksiin, jotka nostattavat artymysta ja turhautumista. Aiemmin hyvin
toimineet tydskentelytavat eivat valttdmatta endd vastaa muuttuneen tybn
haasteisiin. Uusiin haasteisiin vanhalla toimintatavalla vastaaminen aiheuttaa
tydssa kiirettd, ylimaaraista tyota ja tarvetta korjata jo kertaalleen tehtyja asioita.
(Helsingin kaupungin ty6terveyshuolto, 2012.)

Nykytiedon mukaan selkea johtaminen ja tdiden jarjestely, oikeudenmukaiset ja
yhteiset pelisddnnot, luotettava ja avoin vuorovaikutus sek& mahdollisuus
vaikuttaa omaan ty6hon saattavat olla hyvan tyokyvyn kannalta jopa
merkittavampia asioita kuin tyontekijan terveys. Tyon ja ihmisen valinen
vuorovaikutussuhde on entistd monisaikeisempi ja tyén muutokset vaikuttavat
yha selvemmin myds tyokykyyn. Tasta johtuu, etta tyokykykasitteen rinnalle on
otettu kayttdon termi tydhyvinvointi. Tyohyvinvointi sanaa kaytetdan usein
kuvaamaan tyoyhteison tilannetta, ja silla halutaan viestia laajempaa tyon ja
tydelaman kehittamistarvetta kuin pelkastdan yksilollisten voimavarojen

edistamista. (Helsingin kaupungin tyoterveyshuolto, 2012.)

Helsingin kaupungin uutena strategiana on olla maailman toimivin kaupunki.
Strategiassa maaritellaan, etta koko kaupungin tavoitteena on pyrkia tekemaan
jatkuvasti  kaikki hieman paremmin, jotta helsinkildisten elama olisi
mukavampaa ja vaivattomampaa. Kaupungin perustehtdvdna on jarjestaa
asukkailleen laadukkaita palveluja ja luoda edellytyksia virikkeelliselle ja
hauskalle elamalle. Vahvasti tapahtumia ja elavaa kaupunkikulttuuria korostava
strategia tullee nostamaan esiin uudenlaisia tarpeita, jotka tulevat koskettamaan
niin ikd&dn myos tapahtumayksikkda. Naihin tarpeisiin, vaateisiin tai toiveisiin
tulee voida vastata ammattitaidolla ja linjakkaasti, jotta tyén tulos voi olla hyvéaa



ja tapahtumat onnistuneita. Kaupunkistrategia omalta osaltaan vahvistaa sita
ajatusmallia, jota talla tyolla haetaan — myos tapahtumayksikon tulee pyrkia
tekemaan tuotantojaan aina hieman paremmin, jatkuvan parantamisen

nakdkulmasta. (Helsingin kaupungin strategia, 2017.)

Hyva tyoOilmapiiri syntyy toisten tybn arvostamisesta, avoimuudesta,
auttamishalusta, onnistumisesta ja luottamuksesta. Tuloksellisuutta voidaan
lisata tyon kehittdmiselld, suunnittelulla ja jarjestamisella sekd yhteisella
vastuulla tavoitteiden saavuttamisesta. Kun ty0 virtaa, ty6std voi nauttia, mika
nakyy paitsi kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa myos tyon tuloksessa, mika
tassa tapauksessa on yksikon tuottamat tapahtumat. Tutkimusten mukaan
ty6hyvinvointiin vaikuttaa erityisesti tyon prosessien suunnitelmallisuus. Oikein
resursoimalla aikaa voi jaddd myos tapahtumien kehittdmiseen, nopeampiin
reagointimahdollisuuksiin seka yhteistyoverkoston kasvattamiseen. Hyvinvoivat
ja tyokykyiset tyontekijat pystyvat tuottamaan entistd parempia tapahtumia
helsinkilaisille nuorille. Sen sijaan mikali yhteison prosessit eivat ole selkeita,
uupuvat ennen pitkda niin tyontekijd kuin esimies. (Manka, Kaikkonen &
Nuutinen 2007, 6.)

Jatkuvassa muutoksen virrassa parjddvat ne toimijat, jotka kykenevét
uudistumaan ja muuttamaan toimintaansa. Yhdistamalla erilaista osaamista,
voidaan tulla luoneeksi jotain hyvin ainutlaatuista ja menestyksekasta, silla
osaaminen ndhdaan myos menestyksen takeena. Vaikka tapahtumayksikké on
vain pieni osa koko Helsingin kaupungin organisaatiokokonaisuutta, kaytan siita
tydssani termia asiantuntijaorganisaatio. Asiantuntijaorganisaation
menestymisen kulmakivi on sen jasenten eli asiantuntijoiden tuottama
osaaminen, jonka varaan koko organisaation toiminta voi rakentua. (Huuhka
2010, 37)

Organisaatio, jossa tyontekijoilla on aidosti omaa tilaa tehda ty6ta luo kulttuurin,
jonka avulla voidaan houkutella kaikkein osaavimpia tyontekijoita, pitaa heidat
innostuneina ja saada heidat toteuttamaan taysin omaa potentiaaliaan.

Organisaation ja yksilon valilla voi parhaimmillaan vallita positiivinen



10

vuorovaikutus, jonka my6ta molemmat voittavat: yksilo saa riittavan usein uusia,
erilaisia haasteita, jolloin sekd organisaatio etta yksilo pystyvat yllapitamaan
luovuuttaan. (Alahuhta & Himanen 2003, 171.)

2 TILAAJA

2.1 Helsingin nuorisopalvelut

Tyon tilaaja on Helsingin kaupungin nuorisopalvelut. Nuorisopalvelut kuuluvat
Helsingin uudessa 1.6.2017 perustetussa toimialaperusteisessa
organisaatiossa osaksi Kulttuuri- ja vapaa-ajan toimialaa. Kulttuuri- ja vapaa-
ajan toimiala yllapitdd ja parantaa eri-ikaisten helsinkildisten mahdollisuuksia
henkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin, sivistymiseen sek& aktiiviseen
kansalaisuuteen ja tukee Helsingin elinvoimaisuutta. (Helsingin kaupungin

Hallintosaannon 4 luvun 7 8.)

Kulttuuri ja vapaa-ajan toimiala jakautuu kolmeen palvelukokonaisuuteen, jotka
ovat kulttuuripalvelukokonaisuus, likuntapalvelukokonaisuus ja
nuorisopalvelukokonaisuus. Nuorisopalvelukokonaisuus huolehtii nuorisotydsta
ja nuorisopolitiikasta. (Hallintosdaannon 4 luvun 7 8)
Nuorisopalvelukokonaisuudessa on kolme palvelua: itdinen nuorisotyd, lantinen

nuorisoty0 ja pohjoinen nuorisoty6 (kuvio 1). (Helsingin kaupunki, 2017.)
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Helsingin kaupunki

Sosiaali- ja
terveystoimiala

] Liikuntapalvelut
Kasvatuksen ja

koulutuksen
toimiala

Kaupunkiympariston i S \

toimiala

Kulttuuri- ja vapaa-f

; = Kulttuuripalvelut
ajan toimiala

Kuvio 1: Helsingin kaupungin organisaatiokaavioita mukaillen, Sanna Lesonen
2017.

2.2 Nuorisopalvelujen tapahtumayksikko

Lantiseen nuorisotyfosastoon kuuluva tapahtumayksikkd koostuu kahdesta,
vuoden 2016 alussa yhdistetysta tiimista — Tapahtumatuotantoyksikon jalkeen

uudelleen nimetysta tapahtumatuotantotiimista seka Kulttuuriareena Gloriasta.

Tapahtumayksikon tehtavana on tukea nuorten omia tuotantoja seka toteuttaa
nuorille suunnattuja tapahtumia yhteistydssa nuorten, kansalaisyhteiskunnan
toimijoiden ja muiden kaupungin palvelujen kanssa. Yksikkod johtaa
toiminnanjohtaja. (Helsingin kaupunki, 2017.)

Tapahtumayksikdssa on yhteensa yksitoista vakituista tyontekijaa. Yksikossa
on toiminnanjohtaja, kuusi (6) tuottajaa, tbiden jarjestelija, valosuunnittelija,
aanisuunnittelija seka vastaava nuoriso-ohjaaja. Lisdksi yksikon niin sanottuun
ydintiimiin luetaan myos kaksi maaraaikaisessa tyosuhteessa hankkeen kautta
tyoskentelevdd mediatuottajaa. Vaikka tapahtumayksikké kuuluu lantiseen

nuorisotyopalveluun, sen toimintakenttdna on koko Helsingin alue.
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Virallisesti tapahtumayksikon sisélla ei ole erillisia timeja, mutta tuotantojen
eroavaisuuksien takia on p&adytty pithmaan esimerkiksi tapahtumien
tuotantopalaverit erillaéan. Esittelen seuraavaksi tiimien toimintaperiaatteet, jotka
pohjautuvat p&dasiassa entisen nuorisoasiainkeskuksen organisaation

mukaiseen tydnjakoon.

2.2.1 Tapahtumatuotantotiimi

Tapahtumayksikkdon kuuluva tapahtumatuotantotimi on neljdn tuottajan
muodostama kokonaisuus, jonka tehtavana on jarjestaa paakaupunkiseudun
suurimmat nuorten tapahtumat. Tapahtumatuotantotiimi toteuttaa vuodessa
keskimdarin noin 4-6 tapahtumaa, joissa kay yhteensa yli 20 000 nuorta
kaupunkilaista. Vuosittaisia suurimpia satsauksia ovat talvilomatapahtuma
Reaktori, taidefestivaali Loistefestari sek& nuorten vaikuttamisjarjestelma
Ruutiin kytkeytyvat tapahtumat. Vuosittaisten tapahtumien liséksi tiimin tehtaviin
kuuluu tukea nuorten omia tuotantoja, jarjestdd tuottajakursseja nuorille ja
nuoriso-ohjaajille sekd vastata nuorilta lahtoisin oleviin tapahtumatoiveisiin.
Tapahtumat tuotetaan osallistavalla tyootteella yhdess&d nuorten kanssa, ja
tapahtumien kohderyhmaa ovat 12-18-vuotiaat nuoret. (nuorisoasiainkeskus,
2014.)

Tapahtumatuotantotiimin  tuottamille tapahtumille on oleellista, etta ne
jarjestetaan aina eri paikassa sen mukaan, mikd tapahtumavenue on kyseiselle
tuotannolle paras. Esimerkiksi talvilomatapahtuma Reaktori on jarjestetty
vuosien varrella niin Kaapelitehtaalla, Suvilahdessa kuin Messukeskuksessa,
Ruuti-tapahtumia jarjestetddn muun muassa Helsingin Kaupungintalolla ja
Loistefestarit levittaytyvat vuosittain ympari padkaupunkiseutua.
Tuotannollisesti tapahtumatuotantotiimi  joutuu siis aina mukautumaan
tuotannoissaan siihen tilaan, joka on kyseiselle tapahtumalle valikoitunut
erilaisen yhteistyon, hinnan tai saatavuuden takia.
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2.2.2 Kulttuuriareena Gloria

Kulttuuriareena Gloria on vuonna 1999 toimintansa aloittanut Helsingin
nuorisopalvelujen yllapitama tila. Pieni Roobertinkatu 12:n  entiseen
elokuvateatteriin rakennettu 600 asiakaspaikan monitoimiareena siirrettavine
katsomoineen mahdollistaa hyvin erilaisten tilaisuuksien jarjestamisen.
Toiminnan lahtokohtana on nuorten omaehtoisen kulttuuritoiminnan seka uuden
kaupunkikulttuurin  luominen ja nuorisokulttuuristen ilmididen esille tulon
tukeminen ja mahdollistaminen. Nuori on tdssd asiayhteydessa nuorisolain
mukaisesti alle 29-vuotias henkil6a (Nuorisolaki 2006). Vuositasolla Gloriassa
jarjestetaan noin 150-200 tapahtumaa. Ohjelmatarjonta koostuu musiikista,
teatterista, tanssista, seminaareista seka erilaisista messutapahtumista.
Tapahtumatoiminnan liséksi Gloria on nuoria tyollistava ja kouluttava toimija.
Vuoden aikana Gloriassa tyoskentelee noin 50 nuorta valo- ja aanitekniikassa,
tuotannossa seka vahtimestareina. Nuoria saapuu sekd TE-keskuksen kautta
tyollistettyina ettd oppilaitosharjoittelijoina. (Nyman, 2014; Kulttuuriareena
Gloria)

Glorian tiimin  tuottamat tapahtumat tuotetaan lahtokohtaisesti aina
Kulttuuriareena Glorian tiloissa Pieni Robertinkadulla. Tilaa vuokrataan paljon
ulkopuolisille tapahtumatoimijoille, jolloin p&&asiallinen tapahtumatuotanto
tapahtuu jossain muualla kuin Glorian tiloissa. Vuokratessaan Glorian
kayttoonsa, vuokrahintaan sisaltyy aina tuotannollinen tuki sek& henkilokunta
tapahtumapaivana. Vaikka henkildkunta tapahtumissa koostuu usein
padasiassa nuorista tydllistetyista, heista on aina vastuussa tapahtumayksikon
vakituinen tyontekija tai tekijat.

Suurin ero tapahtumatuotantotiimin ja Glorian tuottamissa tapahtumissa on, etta
kun tapahtumatuotantotimin tapahtumat jarjestetéaan aina vaihtuvissa
lokaatioissa, Glorian tiimin tapahtumat toteutuvat l&hes poikkeuksetta samojen

seinien sisalla.
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3 TYON KASITTEISTO

3.1 Ty6hyvinvointi

Kasitteend tybhyvinvointi on alan kirjallisuuden mukaan varsin nuori, itse
asiassa vasta 2000-luvulla muotoutunut. Se on maaritelty muun muassa
tilanteena, jossa tyontekija kokee tyytyvaisyytta ja kokonaisvaltaista hyvaa oloa,
on aktiivinen, jaksaa tyossd ja kotona sekd sietdda epavarmuutta ja
vastoinkaymisia. Asia sindnsa on vanha ja sen sisallét tunnistettu jo aikojen
saatossa. Yleiset ihmisoikeudet, kasitys tyonteosta ja varsinkin meidan
kulttuurimme ajatus yksilon itsendisesta otteesta ty6hon seka omaan
elamdansad  pakottavat perehtymaan aiheen  sisaltbéihin  vakavasti.
Tyohyvinvointikeskustelua raamittaa lisaksi tyoturvallisuuslaki. (Riikonen ym.
2003).

Tyoturvallisuuslain  tarkoituksena on parantaa tyoymparistdd ja
tydolosuhteita  tyontekijoiden  tyokyvyn  turvaamiseksi ja
yllapitdmiseksi sek& ennalta ehkaistd ja torjua tydtapaturmia,
ammattitauteja ja muita tyostd ja tyOympéaristosta johtuvia
tyontekijoiden  fyysisen ja henkisen terveyden haittoja.
(Tydturvallisuuslaki 738/2002)

Yksinkertaisimmillaan ty6hyvinvointi voidaan nahda tyohon kohdistuvana
hyvinvoinnin kokemuksena, joka koostuu myonteisista tunteista, innostuksesta,
ihmissuhteista ja merkityksellisyydesta seka tavoiteltujen asioiden, visioiden ja
unelmien saavuttamisesta. (Makiniemi ym. 2015, 11.) Tyoéterveyslaitos
maarittelee tyohyvinvoinnin tarkoittavan muun muassa turvallista, terveellista ja
tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin
johdetussa organisaatiossa. TyoOhyvinvointi syntyy siitd, ettd tyontekijat ja
tyoyhteistt kokevat tyonsa mielekkaadksi ja palkitsevaksi sekéa siita, ettd tyo
tukee heidan elamanhallintaansa. (Anttonen & Ré&asédnen 2009, 30.) Otalan ja
Ahosen (2005, 28) mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa jokaisen yksilon
hyvinvointia eli henkilokohtaista tunnetta ja viretilaa sek& koko tydyhteison
yhteista viretilaa. Erityisesti se on yksildiden ja tydyhteison jatkuvaa kehittamista
sellaiseen suuntaan, jossa jokaisella on mahdollisuus kokea tydn iloa ja
onnistumisia. Mankan, Kaikkosen ja Nuutisen (2007, 6) laaja-alaisen k&sityksen
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mukaan ty0 organisaatiossa, tyon organisoinnissa, esimiestoiminnassa tai
ryhman toiminnassa ilmenevat kehittamistarpeet toimivat ty6hyvinvointiin

pyrkivan muutossysayksen kaynnistdjina ja oppimisen mahdollistajina.

Ty6hyvinvointia on viime vuosina tarkasteltu erityisesti psykologiselta kannalta.
Puhutaan paljon tydssa jaksamisesta, jolloin usein viitataan henkiseen
hyvinvointiin. Tuoreimmassa aihetta koskevassa kirjallisuudessa korostuukin
jatkuva muutos ja sen synnyttdméa henkinen kuormitus. Tydelama on ollut alati
kiihtyvdssd muutoksessa aina 1990-luvulta lahtien, mika on suuri vaikuttava
tekija suomalaisten kokemaan ty6uupumukseen. Jatkuvassa muutostilanteessa
elaminen vaatii tyontekijaltd erityisid taitoja sekd sopeutumista. Muutos tuo
mukanaan aina tarvetta uuden oppimiseen, mika puolestaan vie aikaa
tyotehtdvien hoitamiselta ja voi verottaa kohtuuttomasti voimavaroja.
Muutoksen keskella tydhyvinvoinnin  merkitys korostuu (Aro 2002, 11,
Tyo6turvallisuuskeskus, 8).

Tyb6hyvinvoinnin on katsottu vaikuttavan suoraan organisaation toimivuuteen
tyontekijoiden keskinaisen arvostuksen, tydmotivaation ja sitoutumisen kautta.
Kun edella mainitut asiat toimivat, tyoskentely voi olla tehokkaampaa, laatu
parempaa ja esimerkiksi sairauspoissaolojen maarad on pienempi. Tehokkaan
tyOajan lisaantyminen voi selittya esimerkiksi hyvinvoivan organisaation kyvylla
suunnata tyontekijoidensd energia niin sanottuihin oikeisiin, tyontekijdiden
positiivisten ominaisuuksien ja osaamisen kannalta oleellisiin tehtaviin. Kun
turhat tyovaiheet ja paallekkaiset tyotehtavat saadaan minimoitua, ovat
prosessit hallittavia ja tyontekijdn kannalta vdhemman kuormittavia. Lis&ksi
hyvinvoivan organisaation maine kasvaa, jolloin se myos vetda luokseen
innostuneita, tehokkaita ja motivoituneita tyontekijoitd, milla voi olla suuri
merkitys esimerkiksi organisaation tulokseen. Yhteiskunnan kannalta
mielenkiintoista on, etta tyohyvinvoinnin avulla myds tyourat pitenevat. On
laskettu, ettd jokainen tybhyvinvointitoimenpiteisiin sijoitettu euro voi tuottaa
takaisin jopa kuusi euroa. (Tyoturvallisuuskeskus, 15-16.)
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Pekka Jarvinen kayttaa kirjoissaan kuuden tukipilarin mallia (kuva 1), jotka
yhdessd muodostavat toimivan tydyhteisén. Jarvisen mukaan kuusi pilaria ovat
tyontekoa tukeva organisaatio, tyontekoa palveleva johtaminen, selkeét téiden
jarjestelyt, yhteiset pelisdannot, avoin vuorovaikutus seké toiminnan jatkuva
arviointi. Kaikilla nailla pilareilla on oma tehtdvansd myds tyohyvinvoinnin
kannalta, silla jos yksikin pilari on liilan lyhyt, se vaikuttaa kattorakenteisiin eli

toimivan tydyhteison kokonaisuuteen. (Jarvinen 2008.)

TOIMIVAN TYOYHTEISON PERUSPILARIT

Toimiva tyéyhteisod

Tyontekoa tukeva organisaatio
Tydntekoa palveleva johtaminen
Selkeat tdiden jarjestelyt

Yhteistyd ja vuorovaikutuksen laatu

Selked organisaation perustehtava

Kuva 1: Toimivan tyéyhteison peruspilarit P. Jarvisen (2008) mukaan

Helsingin kaupunki on panostanut tydhyvinvointiin ja henkiloston jaksamiseen.
Tietoa on hyvin saatavilla ja kaupungilla on kaytbéssaan niin sanottu Varhaisen
puuttumisen malli. Organisaatiomuutosten keskella johto on aktiivisesti tuonut
esille yksittaisten tyontekijoiden mahdollisuuksia saada tarvittaessa apua
jaksamiseensa muun muassa tyoterveyshuollosta. Tyo6hyvinvoinnin ja
tyoturvallisuuden kehittdminen luetaankin tarkeéksi osaksi kaupungin
tyOopaikkojen  kehittamista. Kaupunki panostaa ty6turvallisuusasioiden,

tydsuojelun yhteistoiminnan ja henkildston tydhyvinvoinnin toteutumiseen ja
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kaupunginkanslia  onkin  julkaissut muun  muassa tyOGhyvinvoinnin
toimintaohjelman, viimeisin on julkaistu vuosille 2014-2017.
Seitsemantoistasivuisessa julkaisussa esitellaéan kaupungin
tyohyvinvointitoiminnan tavoitteet seka niiden saavuttamiseksi kaytettavat
keinot ja menetelmét. Toimintaohjelma perustuu kunnallisen alan tydsuojelun
yhteistoimintasopimukseen sekd kaupungin ty6suojelun yhteistoiminnan
periaatteisiin. Ohjelma on kasitelty ja hyvaksytty kaupungin
tyosuojeluneuvottelukunnassa ja henkildstétoimikunnassa. Toimintaohjelman
tavoitteita toteuttavat toimenpiteet esitetadn kaupunki-, palvelu- ja
yksikkotasolla sen mukaan, mihin tasoon toimenpiteet kohdistuvat.
Tybhyvinvoinnin mittareina kaytetaan erityisesti Tyoterveyslaitoksen kahden
vuoden valein tekemda KuntalO-seurantatutkimuksen sekd kahden vuoden
valein toteutettavan tyohyvinvointikyselyn tuloksia. (Helsingin kaupunginkanslia
2014; Helsingin kaupunki 2016)

Viimeisin KuntalO-tutkimus teetettiin vuonna 2016, jolloin Helsingin kaupunki oli
mukana toista kertaa. Tutkimukseen vastasi tuolloin 74 prosenttia kaikista
kaupungin tyontekijoista. Vuoden 2016 KuntalO-tutkimuksen tuloksissa
nuorisopalvelujen kokonaispisteet olivat laskeneet aiemmasta vuoden 2014
mittauskerrasta. Vuoden 2014 tuloksissa silloinen nuorisoasiainkeskus sai koko
kaupungin mittakaavassa parhaat pisteet, kun vuoden 2016 tuloksissa
pistemaara oli tippunut kaupungin keskiarvon tasolle. Huomionarvoista on, etta
juuri kyseisten vuosien vdlille oli osunut ensimmainen nuorisotydtd koskeva

organisaatiomuutos. (Helsingin kaupunki, 2016.)

Tapahtumayksikon kohdalla kyseinen tutkimus ei kuitenkaan
kehittdAmisnakodkulmasta katsoen palvele niin hyvin kuin olisi ehka tarpeen, silla
tutkimuksen yksikkokohtaisia tuloksia ei voida eritelld, mikali yksikon
vastaajamaara jaa alle 10 henkiloon. Tapahtumayksikossd on 11 vakituista
tyontekijad, ja koska kaikki tyontekijat eivat olleet vastanneet kyselyyn, ei
yksikkokohtaisia tuloksia ole voitu irrottaa tutkimusaineistosta. Jotta taman tyén
lahtokohdat eivat kuitenkaan pohjautuisi ainoastaan havaintoihin ja
subjektiivisiin kokemuksiin, on taustamateriaalina kaytetty Nina Olinin ja Suvi
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Vesan koostamaa KuntalO-vastausten analyysia koko kulttuuri- ja vapaa-ajan
toimialan tutkimustuloksista. (Helsingin kaupunki, 2016.)

3.2 Ryhméaytyminen

Ryhmé& muodostuu joukosta ihmisid, jotka tiedostavat kuuluvansa ryhmaan ja
ovat jollain tavalla vuorovaikutuksessa toisiinsa. Ryhma on pysyvampi kuin
joukko. Isommasta ryhméstd on kyse, kun ryhmaan kuuluu yli 10 henkilda.
Isommassa ryhmassa yksilo voi helposti kokea yksinaisyytta ja tdman takia
ryhman sisalla tapahtuu jakautumista ja pienempien ryhmien muodostumista.
Ryhma ei ole kovin pitkdaikainen, ellei ole mitdan yhteista, ja ryhmalla olisi hyva
olla tavoite, jonka eteen jokainen haluaa tehdd tdita. Tunne ryhmaan
kuulumisesta ja hyvaksytyksi tulemisesta on jokaiselle tarkeaa. (Otala 2000;
MAST)

Ryhmaytyminen tarkoittaa prosessia, jossa oleellista on ryhmén
jasenten keskindinen tunteminen, vuorovaikutus, luottamus ja
viihtyminen. Ryhméaytyminen alkaa siitd, kun ryhman jasenet
oppivat tuntemaan toisensa mahdollisimman hyvin. Toisten nimien
tunteminen ei kuitenkaan riitd; prosessi vie aikaa ja tahtaa
luottamuksellisen  ilmapiirin ~ ja  todellisen  yhteistoiminnan
aikaansaamiseen. (MAST, s. 3-5)

Toisaalta tassa tyossa oleellisessa osassa on termi tiimi, joka on eri asia kuin
ryhma. Ryhmassd ihmiset toimivat yhdessa lahinnd oppiakseen toistensa
kokemuksista ja tehdakseen paatoksia, jotka auttavat yksildiden tavoitteiden
saavuttamista. (Jylhd, Paasio, Strommer 1997, 154) Sen sijaan tiimi on pieni
ryhma ihmisid, jotka ovat vuorovaikutuksessa keskendan ja joilla on toisiaan
taydentavaa osaamista. Tiimi on sitoutunut yhteiseen paamaaraan, tavoitteisiin
ja toimintamalliin, ja se kokee olevansa yhteisvastuussa suorituksestaan. Tiimi
kayttaa hyvakseen kaikkien jasentensa osaamista. (Sydanmaanlakka 2001,
259) Tiimi on oppivan organisaation perusyksikkd ja silla on kiintea yhteys
jasentensa valilla. Sen koossapitavina voimina toimivat yhteiset tavoitteet ja

tiimihenki, jotka luovat pohjan toiminnan ja ajattelun yhteisty6lle. Tiimihenki
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antaa tilaa myos oppimisen kannalta térkeille erilaisille né&kemyksille. Tiimin
vetajalla on vastuu tiimihengen luomisesta, tiimin osaamisesta ja osaamisen

jakamisesta tiimin jAsenten kesken. (Otala 2000, 183-184)

3.3 Oppiva organisaatio

Luovan asiantuntijayhteison osaamisen johtaminen liittyy oleellisesti
organisaation oppimisen teoriaan, jonka kehittajdna pidetddn Peter Sengea.
Sengen perusajatuksen mukaan yksilon oppiminen ei takaa koko organisaation
oppimista, mutta organisaatio voi oppia oppivien yksildidensad avulla. llman
kyseistd oppimisen vuorovaikutusta, ei tapahdu myo6skaan organisaation
oppimista. Sengen mukaan oppiva organisaation viisi peruselementtia ovat:
henkilokohtainen kasvu, mielen mallit, yhteisen vision luominen ja

tiimioppiminen seka systeemiajattelu. (Juuti & Sumkin, 13.)

Organisaatio muodostuu aina yksiloista eli ihmisista. Yksilon kayttaytymista ja
oppimista tydyhteisdssa on tutkittu paljon muun muassa erilaisten psykologisten
teorioiden kautta. (Juuti 2006, 23 & 90.) Yksikoissa ja tiimeissa tuotettava ja
jaettava osaaminen voi olla parhaimmillaan paljon enemméan kuin yksildiden
erilliset taidot. Muun muassa yhdysvaltalainen organisaatiotieteilija Chris Argyris
nosti tutkimuksissaan erityisesti yksildiden merkityksen suhteessa organisaation
vuorovaikutukseen. Yksilo oli Argyris’n mukaan organisaation keskeinen toimija
ja toisaalta myds oppiva organisaatio muodostuu hanen mukaansa aina
yksil6tasolta. Muun muassa Argyris'n mukaan, koko organisaation osaamisen
kokonaisuus muodostuu yksildiden ja yksikdiden erilaisten osaamisten

yhdistelmista. (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000, 12.)

Tassa tutkimuksessa yksilolla tarkoitetaan oppivan organisaation tyontekijaa.
Yksilot toimivat tiimien jasenind, ja heiddn oppimisensa on osa kahden tiimin
valista oppimista. Tiimill& tarkoitetaan pienta ryhmaa ihmisia, joilla on toisiaan
taydentdvaa osaamista, yhteiset tavoitteet ja toimintamallit, sek& yhteisvastuu
paatoksista. Tiimi on oppivan organisaation perusyksikko. (Otala 2000, 183;
Sydanmaanlakka 2001, 48)
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3.4 Tunne-energia

Sosiologi Randal Collins (2004) on tuonut tunne-energian (engl. emotional
energy) kasitteen yhdeksi merkittdvimmista yksilon kayttdytymistd ohjaavista
tekijoistd. Collinsin mukaan tunne-energia on itseluottamuksen tunnetta,
rohkeutta ryhtya seka aloitteellisuutta. Tunne-energia saa yksilon kokemaan
olevansa arvokas ja motivoi vahvasti yksilon kaytosta. Tunne-energia on yksilon
kokema energiavirta, joka kannattelee yksiloitd eteenpéin ja luo yksildiden
valille tunnesiteen, jota Collins kutsuu laatuyhteydeksi. Laatuyhteydet
synnyttavéat todellisen kilpailuedun, silla kilpailijat voivat kopioida tuotteen ja
palvelun, mutta eivat yksildiden valista tunnesidetta. (Fischer, 2012.)

Positiivisesti poikkeava kayttaytyminen on edellytys laatuyhteyksien ja
myonteisen tyoilmapiirin rakentumiselle. Saman edella mainitun positiivisen
tunne-energian nimiin vannoo myds muun muassa Barbaba L. Fredrickson,
joka on kehittanyt niin kutsutun avarra ja rakenna — mallin (engl. "broaden-and-
build”-theory). Mallin Iahtokohtana on se, etta positiivinen tunne-energia ja
ajattelu ei ainoastaan lisaa taméanhetkista onnellisuutta vaan synnyttda samalla
sisdisia voimavaroja, jotka auttavat myds tulevia haasteiden yli. Ne siis
synnyttavat voimavaroja myos tulevaisuutta varten. Positiivisilla tunteilla onkin
merkittava rooli organisaatioiden alati muuttuvissa tilanteissa ja haasteissa.
Yksiléiden henkilokohtaiset voimavarat ja sinnikkyys auttavat heita itsedén ja
koko tytyhteisoa vaikeiden aikojen yli. (Fredrickson, 2001.)

Positiivisen asiakaskokemuksen synnyttdminen edellyttda uutta ajattelua ja
toimintaa yli rajojen. Enaa ei riita se, etta organisaatiossa on yksil6a arvostavaa
johtajuutta, hyva tydilmapiiri tai ettd yksilot ovat sitoutuneet tyohonsa.
Ylivertainen asiakaskokemus syntyy naiden elementtien yhdistamisesta siten,
ettd ymmarretddn oman kayttaytymisen vaikutus muihin seké toisten yksiléiden
ja yksikdiden merkitys osana asiakaskokemuksen synnyttamista. Jotta jokainen
yksilo ja yksikkd pystyvat ymmartdmaan, miten oma toiminta vaikuttaa
asiakaskokemuksen synnyttamisessa, pitda prosessien olla riittavan
yksinkertaisia ja kuvattuna ymmarrettavalla tavalla. Tutkimukset osoittavat, etta

todellinen kilpailuetu syntyy organisaation sisdisesta laadusta, siita miten hyvin
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dialogi toimii yksikdiden valilla ja miten lapindkyvid prosessit ovat. Asiakas ei
myoskaan valttamatta ole kukaan ulkopuolinen, vaan asiakas voi olla myds
esimerkiksi saman yksikon toinen asiantuntija, joka tarvitsee omaa ty6taan

edistddkseen toisen asiantuntijan tyopanosta. (Fischer, 2012.)

4 TUTKIMUSSTRATEGIA

Tassa tutkimuksessa edella esitellyn teoriapohjan nykytilaa l|&hdettiin
kartoittamaan erityisesti osallistavan toimintatutkimuksen kautta.
Toimintatutkimuksen liséksi taustalla kulki jatkuvasti havainnointi, jonka tuloksia
hyodynnettiin erityisesti tutkimustilanteiden jalkeen tapahtuneessa tulosten
analysoinnissa. Liséksi kaytossa oli SWOT-analyysi.

4.1 Toimintatutkimus

Toimintatutkimukseksi kutsutaan tutkimusstrategiaa, jonka tarkoituksena on
vaikuttaa tutkimuskohteeseen, sen toimintaan tai ymparistoon niitd kehittavasti
ja parantavasti. Menetelmana se ei ole kiinnostunut vain siitd miten asiat ovat,
vaan siita, miten niiden tulisi olla. Toimintatutkimuksen tarkoituksena on kehittaa
uusia taitoja tai uutta lahestymistapaa johonkin asiaan seka ratkaista ongelmia,
joilla on suora yhteys toimintaan. Nimensa mukaisesti sen tarkoituksena on
toteuttaa seké toiminta etta tutkimus samanaikaisesti. Se sopii hyvin tilanteisiin,
missad toiminnan avulla pyritdédn muuttamaan jotakin ja samanaikaisesti
lisddmaan seka ymmarrysta etta tietoa muutosta kohtaan. (Ojasalo, Moilanen,
Ritalahti 2015, 58—62)

Kehittamistydn menetelmaksi valitsin toimintatutkimuksen, silla se soveltuu
taman kaltaisen yksikon kehittamiseen hyvin. Toimintatutkimus mahdollistaa
kehittdmiskohteena olevan yksikon tyontekijdiden aktiivisen mukanaolon
kaikissa kehittamistyon vaiheissa, auttaa sisdistamaan kehittAmisprosessin
kokonaisuudessaan seka aktivoi tyOyhteisbn jasenet reflektoimaan ja
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kehittamaan prosessin edetessa myds omaa tyotaan. (Kuula 2006; Ojasalo ym.
2015, 58-62)

Muutoksen aikaisessa ihmisten johtamisessa kiinnitetd&dn huomiota yksildiden ja
pienryhmien kokemuksiin, tuntemuksiin ja toimintaan tavalla, joka auttaa ihmisia
tuomaan oman nakokulmansa mukaan muutokseen. Kun ihmiset otetaan
huomioon onnistuneesti, heiddn sitoutuneisuutensa voimistuu. Yhteisesti
valikoidut ja luodut k&sitykset muutoksen tuomista vaikutuksista vaikuttavat
oleellisesti siihen, miten uudet tavoitteet pystytddn saavuttamaan ja saada

kokonaisuudessaan vietya muutos onnistuneesti maaliin. (Luomala, 12.)

Asiantuntijaorganisaation rakenteelle on ominaista, ettd se saa muotonsa sen
toiminnan ja toimijoiden kautta eikd esimerkiksi siten, ettd se on johdon
sanelema. Lisaksi on hyvin tavanomaista, ettd  yhteisollisyys
asiantuntijaorganisaatiossa syntyy aivan tavanomaisista yksinkertaisilta
vaikuttavista arjen rutiinikdytanteista, jotka kehittyvat asiantuntijoiden joukossa.
Leimallista  asiantuntijaorganisaatiolle on, ettd tiiviista yhteisollisesta
osaamisesta huolimatta siin& sailyy yksilollisyys tai jonkin asteinen autonomia.
Liiallinen itsenaisyyden rajoittaminen ehkdaisee kollektiivisen asiantuntijuuden
syntymisen, koska itsenaisyys on kiinted osa asiantuntijuutta. Yksilollisyyden ja
kollektiivisuuden véalinen tasapaino onkin herkka ja epavakaa, ja sitd joudutaan
neuvottelemaan uudelleen jatkuvasti. (Koivunen 2005, 42—-44)

Toimintatutkimus etenee aina syklisesti, jolloin uusien kierrosten aikana pyritdan
alati paraneviin tuloksiin (kuvio 2, s. 24). Tutkimuksen tavoitteet ja ongelmat
muotoiltin  osin yhdessa tapahtumayksikon henkildkunnan kanssa, ja
kehittAmiskohtia etsittiin osallistavilla tydpajamenetelmilla. Tiedonkeruu tapahtui
padasiassa yksikkokokousten yhteydessa pidettavien pienten tyOpajojen
muodossa, jolloin kehittamisosuudesta ei muodostunut tyontekijoille liian
raskaaksi ja luovalle ideoinnille jAi enemman aikaa. Kehittamisosioita pidettiin
yhteensa nelja kappaletta kevaan 2017 aikana. Tyo6pajatyoskentelyssa
kaytettiin erityisesti erilaisia innovaatiomenetelmia, jota kaikki yksikon tyontekijat
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saatiin jo alusta lahtien sitoutettua tuleviin muutoksiin ja ennen kaikkea

innostumaan uudesta. (Kuula 2006; Ojasalo ym. 2015, 58—-62)

TyOpaja on tapa saada ihmisid mukaan suunnittelun eri vaiheisiin. Tydpajoissa
voidaan kayttaa  erilaisia menetelmia  esimerkiksi ideointi-  ja
suunnitteluvaiheisiin. Tyopajan jarjestdminen vaatii huolellista suunnittelua ja
tavoitteiden maarittelyd, jotta osallistujille pystytadan kertomaan, miten
tyOpajasta saatavia tuloksia tullaan hy6dyntamaan esimerkiksi

kehittAmistyossa. (toimivakaupunki.fi)

Pajojen teemoissa ldhdettin ajatuksesta, jossa jokainen organisaatio
muodostuu paaosiltaan aina erillisista yksildistd. Taméan jalkeen saatuja tuloksia
analysoitiin ja niiden pohjalta suunniteltiin seuraavan tyopajan siséllot. Toisessa
tyOpajassa keskityttiin yksikon voimavaroihin ja heikkouksiin, jonka jalkeen
tuloksia jalleen analysoitiin ja suunniteltiin kolmannen ty6pajan sisaltoja, jossa
kasiteltiin tuotantojen prosessikuvauksia. Viimeisessd tyOpajassa visioitiin
yksikdn tulevaisuuskuvia ja esiteltin samalla jo konkreettisia toimenpide-
ehdotuksia, joilla voisi olla merkitysta yksilon prosessien kulussa ja

ty6hyvinvoinnin lisddmisessa.

Ihmisia ei voi sitouttaa, mutta ihmisid voi osallistaa, ja osallistaminen saattaa
parhaassa tapauksessa johtaa sitoutumiseen. Usein muutoksia koskeva
kritiikki, joka koskee heikkoa tiedonkulkua saattaakin merkitd tosiasiassa
ainoastaan tunnetta siita, etta ei ole tullut kuulluksi. Tietoa on saattanut olla
hyvin saatavilla, mutta yksilon vaikuttamiskokemus on jaanyt puutteelliseksi.
(Luomala & Nuutinen 2008.)
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Kuvio 2: Toimintatutkimuksen prosessi etenee sykleittéin (Lesonen 2017)

Jotta tyOpajasta saadaan todellista hyotya, eikd se jaa irralliseksi, sen
jarjestaminen vaatii huolellisen suunnittelun ja selkean tavoitteen maarittelyn.
Koska tyopaja vie henkildiden ajasta jonkin aikaa, on osattava kertoa
osallistujille, miten tydpajan tuloksia hyodynnetaan kehittamistydossa. Ennen
tyOpajaa kannattaakin maaritella, mita tuloksia tyOpajalta halutaan ja valita
kaytettavat menetelmat sen mukaan. Tydpajan jarjestaminen vaatii henkiléston
resursseja, joten myos siksi huolellinen suunnittelu on tarke&a. Yksittainen
tyOpaja kannattaa suunnitella toimimaan yksinkertaisesti ja niin ettei tehtavat ole
lian monimutkaisia. Tydpajan ilmapiiri on tarkedéd saada avoimeksi niin, etta
kaikki osallistujat tuntevat olonsa tervetulleiksi. Tyopajat ovat osallistujille
intensiivisia, joten taukoja on hyva varata riittavasti tehtavien valiin. Tydpajojen
kesto vaihtelee ryhman koon ja projektin mukaan, liian pitkakestoisessa
tyOpajassa osallistujat eivat valttamatta jaksa keskittyd endéd kunnolla, joten on
parempi pitdd useampia lyhyitd tyOpajoja eri pdaivind kuin esim. koko péaivan
kestavaa yhta tyopajaa. (Aalto yliopisto, 2014)
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Tassa tutkimuksessa aineistoa ja tietoa Kkartoitettin  paaasiassa
tyopajamenetelmalla. TyOpajat paatettiin toteuttaa tavanomaisten
yksikkokokousten lomassa, joista niille varattiin aina tietty, noin 1,5 tuntia aikaa
muiden asioiden ké&sittelyd ennen. Nain tyopajat eivat kasvaneet liian pitkiksi ja
kuormittaviksi. Kun ne sijoitettiin yksikkOkokouksen alkuun ennen muiden
asioiden kasittelya, saatiin osallistujista mahdollisimman paljon irti. Tydpajaan
osallistujat olivat aina paaasiassa vakituisia tyontekijoita. Yksikossa on myo6s
kaksi maaraaikaista tyontekijaa, joiden tydsuhteet ovat kuitenkin pitkaaikaisia.
My6s nama kaksi henkildd osallistuivat useampaan tydpajaan, silla heilla
katsottiin olevan arvokasta nakemysta koko yksikon toiminnan kannalta.

4.2 Havainnointi

Havainnointi on tieteellisen tutkimuksen perusmetodi, jota kaytetaan
havaintojen kerddmiseen tutkimuksessa. Havainnoinnin voidaan katsoa olevan
tietoista tarkkailua eika vain asioiden ja ilmididen nakemistd. Havainnoinnilla
saadaan tietoa muun muassa siitd, toimivatko ihmiset siten kuin he sanovat
toimivansa. Havaintoja voidaan keratd tutkimusta varten havainnoinnilla seka
luonnollisessa ymparistossa eli siella, missa ihmiset elavat, ettd laboratorio—
olosuhteissa. Luonnollisessa ymparistdossa tehtyjen havaintojen etuna on, etta
havainto tehdaan aina siind asiayhteydessda, jossa se ilmenee. Havainnointi
sopii erityisesti sellaisiin tutkimuksiin, joissa tutkitaan yksittdisen ihmisen
toimintaa ja h&nen vuorovaikutustaan toisten inmisten kanssa. (Vilkka, 2007.)

Osallistuva havainnointi (engl. participant observation) merkitsee sita, etta
tutkija on lasna tutkimuskohteessaan. Tutkija ei usein varmuudella tieda, mihin
kysymyksiin tulee saamaan menetelménsa ansiosta vastauksia, siksi tutkijan on
elettava tutkimusymparistdossa ja -ilmapiirissa, jotta tutkimusaineistosta tulee
validi. Havainnointimenetelman etuna on, ettd voidaan tehdd havaintoja
todellisuudesta silla hetkella kun asiat tapahtuvat. Havainnointitilanne ei ole
sidottu verbaaliin kommunikointiin ja siksi voidaan tehd& havaintoja myos

eleistd, ilmeista, liikkkeista, toimintaprosesseista yms. Osallistuvan havainnoinnin
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tutkimuskohteena ovatkin yleensd sosiaalinen vuorovaikutus seka erilaiset
kulttuuriset merkitykset. Lisdksi samassa tutkimuksessa kaytetddn usein eri

havainnointitapoja luotettavuuden ja tulkinnan lisaamiseksi. (Vilkka, 2007.)

Kun tutkimusaineisto perustuu havainnointiin, havainnoija ei koskaan havainnoi
ilman omia tunteitaan ja tuntemuksiaan. (Gronfors 1985, 182.) Jokaiseen
tehtyyn havaintoon siséltyy aina esitieto. Esitietoon nojaten kerdtd&n uutta
tietoa, jota tulkitaan tutkimuksessa. Tama tarkoittaa, ettd kaikki havainnot ovat
olemassa ja mahdollisia vain aiemmin tiedostettujen havaintojen kautta. Kun
havainto toistuu, totumme ja tiedostuksemme totuttujen havaintojen suhteen
heikkenee. (Vilkka, 2007.)

Havainnointi oli tdss& kyseisessa tutkimuksessa padasiassa siis jasentamatonta
ettd melko vapaasti muotoutuvaa. Kirjasin kevdadn 2017 aikana vapaasti
sellaisia huomioita yksikon tyontekijdiden kayttdytymisesta, yksittaisia
kommentteja tai mita tahansa, mik& kiinnitti jostain syystd huomioni. Huomiot
kirjattiin aina kyseisen tilanteen aikana sellaisina, joina ne on siind hetkessa
havaittu. Havainnointia tapahtui my6s niin sanotusti ennakkoon suunniteltujen
kehittAmishetkien ulkopuolella kahvi- ja lounashetkien tai satunnaisten
kohtaamisten aikana. Tall6in havaintomerkintéihin  johtaneet tilanteet
tapahtuivat todennékdisesti luonnollisemmassa kontekstissaan kuin ennalta
maaréattyjen tutkimustybpajojen aikana, jolloin osallistujat olivat jo erilaisessa

tunnetilassa tutkimustilanteeseen osallistuessaan.

Martti  Gronfors on 1985 ilmestyneessa kirjassaan  Kvalitatiiviset
kenttatydmenetelmat jaotellut viisi havainnointitapaa sen mukaan, miten tutkija
osallistuu itse  tutkimuskohteensa  toimintaan. Hanen mukaansa
havainnointitavat ovat tarkkaileva havainnointi (ulkopuolinen havainnointi),
osallistuva havainnointi (sisdlla toiminnassa havainnointi), aktivoiva osallistuva
havainnointi (toimintatutkimus), kokeilemalla oppiminen (etnografia), seka
pilohavainnointi. Taman luokittelun perusteella siis myds aiemmin esitelty

toimintatutkimus luettaisiin osaksi havainnointia.
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Havainnoinnin keinoin saavutetut tulokset padasiassa tukivat
tutkimustyopajoissa kaytyja keskusteluja ja auttoivat ymmartdmaan paremmin
kokonaiskuvaa seka tyopajoissa kasiteltyja asioita. Havainnoinnin merkitys talle
tutkimukselle ei lopputuloksen kannalta ollut kenties kovin merkittava, mutta se
auttoi tutkijan roolissa tarkentamaan niitd toimintatapoja, jotka vaativat eniten

kehittamista.

4.3 SWOT

SWOT on nimensd mukaisesti analyysi, jonka tarkoituksena on tuottaa
organisaation, tai tdssa tapauksessa organisaation osan, selkea kokonaiskuva
nykytilanteesta. Hyvin tehdyn analyysin perusteella, esille pitdisi nousta pari
keskeisinta teemaa, joihin (johdon) tulisi keskittya. Nimi SWOT tulee sanoista
strenghts (suom. vahvuudet), weaknesses (suom. heikkoudet), opportunities
(suom. mahdollisuudet) ja threats (suom. uhat). (PitkAmaki 2011, 78, 84-85)

Parhaimmillaan SWOT-analyysi auttaa tunnistamaan uusia strategioita, joiden
avulla yrittdjan on helpompi reagoida muutoksiin ja kehittdd yritystaan oikeaan
suuntaan. Listausten ollessa valmiit, jokainen kentta kaydaan lapi kohta
kohdalta ja etsitddn ratkaisuja, millainen toiminta tukee minkakin kentan
tunnistettua tavoitetta. Kun analyysi on valmis ja strategia mietitty, ei ole syyta
jadda pyorittelemaan peukaloita. Tarkein vaihe SWOT-analyysissa on ottaa
toimintasuunnitelma konkreettisesti kayttoéon organisaation arjessa. (Pitkamaki
2011, 78, 84-85)

SWOT-analyysi on sopiva kaytettavaksi kaiken tyyppisissd organisaatioissa
seka yrityksissd. SWOT-analyysin kohteena voi olla my6s jonkin yrityksen
toiminta koko laajuudessaan, jonkin tuotteen tai palvelun asema ja kilpailukyky
tai esimerkiksi kilpailijan toiminta ja kilpailukyky. SWOT analyysin voi kohdentaa
vain tiettyyn aihealueeseen tai laajuudessaan koskemaan koko yrityksen
toimintaa. SWOT-analyysin avulla yritys voi muun muassa verrata omaa
palveluaan tai tuotettaan Kkilpailevan yrityksen vastaavaan tuotteeseen tai
palveluun. SWOT-analyysin kohteena voi olla jonkin yrityksen toiminta koko
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laajuudessaan, jonkin tuotteen tai palvelun asema ja kilpailukyky tai esimerkiksi
kilpailijan toiminta ja kilpailukyky. (Pitkamaki 2001, 84-85)

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Yksiléiden vahvuudet asiantuntijaorganisaatiossa

Yksilon sitoutumisella tyohdnsa on merkittdva rooli organisaation toiminnassa.
Vahva sitoutuminen ilmenee positiivisena suhtautumisena organisaation
toimintaan ja tavoitteisiin, ja sitoutuminen lisAnnee myds  yksilén
muutosmyonteisyyttd. Yksilon ja yhteison suhde toisiinsa on kuitenkin lopulta
vastavuoroinen, silla molemmat tarvitsevat toisiaan. (Perttula & Syvajarvi 2012,
57.) Hyvin johdetussa muutoksessa huomiota kiinnitetddn henkiloston
sitoutumiseen, motivoituneisuuteen, samastumiseen ja ammatilliseen
osaamiseen seka vastuullisuuteen ja hyvaan tyonjakoon, mitkd kaikki tekijat
edistavat sitoutumista ja toisaalta sita kautta myos ty6hyvinvointia. (Keskinen
2005, 25-33.)

Ensimmainen tyopaja pidettiin maaliskuussa 2017. Tyopajasta haluttiin tehda
sisalloltdan yksinkertainen, ja sen tarkoituksena oli heratella tyontekijoita
huomaamaan, miten paljon asiantuntijuutta yksikossd on sek& heratella
keskustelua siitd, miten itse nakee itsensd muiden silmissa ja toisaalta, miten

muut nakevat sinut osana yksikkda. Tydpajaan osallistui 10 tyontekijaa.

TyOpaja aloitettiin  kysymyspatteristolla. Samat kysymykset esitettiin kaikille
samaan aikaan ja jokainen sai kirjoittaa vastaukset omalle paperille.
Vastausvaihtoehtoja ei ollut ennalta méaaritelty vaan kaikki saivat vastata
vapaasti oman mielensa mukaan. Vastausten kirjoittamisen jalkeen kysymykset
kaytiin yhdessa lapi. Samalla yksikon tyontekijat saivat pohtia, kohtaavatko
omat nakemykset muista yksikon tyontekijoista heidan omien ndkemystensa
kanssa.
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Kaikille esitetyt kysymykset olivat:
1. Kuka sina olet?
* Kuvalile itseési kolmella sanalla
2. Mitké ovat erityisosaamisalueitasi?
3. Miten edella mainitsemasi ominaisuudet paasevat esiin tydssasi?

Paasevatko?

Motivaatio on kaiken toiminnan lahde, joka saa ihmisen paitsi toimimaan, myds
yllapitaméaan ja tavoittelemaa asioita. Edward Decin ja Richand Ryanin
itsemaaraamisoikeusteorian mukaan motivaatio voidaan jakaa seka sisaiseen
ettd ulkoiseen motivaatioon, tai se voi toisinaan puuttua kokonaan. Kyseisen
teorian mukaan sisdinen motivaatio pysyy toiminnassa sellaisessa
ymparistossa, joka antaa ihmiselle mahdollisuuden tyydyttdd kolme
psykologista perustarvetta: patevyyden, yhteenkuuluvuuden ja autonomian.
Sisdinen motivaatio 16ytyy yleisimmin omien vahvuuksien ja mukavuusalueiden
kautta, ja siitd kaytetddn toisinaan my0ds termid kutsumus. Toisinaan,
esimerkiksi muutostilanteissa, omien vahvuuksien ja motivaation lahteita voi olla
hankala nimeta. Talléin niita voisi kayda lapi yhdesséa esimerkiksi tydyhteisossa.
(Moksi, 2016.)

Kuka sina olet — kysymyksen ja itsensa kuvailun oli tarkoitus herattaa yksikon
tyontekijoita pohtimaan itseddn osana yksikkoa. Kuka min& olen tassa
yksikdssa, ja mitd lisdarvoa voin siihen omalla persoonallani tuoda? Kaikkia
yksilon ominaisuuksia ja osaamista ei aina tarvita tai osata hyddyntaa
tyotehtdvissa.  Osaamisen  kayttdmattd  jattdminen  saattaa  johtaa
turhautumiseen (Tyoturvallisuuskeskus, 31).

Asiantuntijoiden osaamisella on siis ensisijaisen tarkea merkitys erilaisten
yritysten ja organisaatioiden tuloksessa. On sanottu, ettd yksilot ovatkin
kaikenlaisen liiketoiminnan agentteja, silla heiddn osaamisensa on
organisaation kaytdssa olevia nakymattamid resursseja, joiden avulla luodaan
nakyvia resursseja — tassad tapauksessa siis tapahtumia. Erilaiset
luonteenpiirteet ovat myds organisaation hiljaista tietoa. Hiljaisesta tiedosta on
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paljon erilaisia teorioita, ja se voidaan luokitella hyvin monella eri tavalla, mutta
yleisen luokittelun mukaan hiljainen tieto nakyy erityisesti yksilon
vuorovaikutuksessa muiden kanssa, kommunikoinnissa ja organisointitaidoissa.
Hiljaiseen tietoon vaikuttavat lisdksi vahvasti yksilon tunteet, arvot,

kiintymyssuhteet ja erilaiset emootiot. (Onnismaa 2008, Nuutinen)

Voimakas
7 %

Luova

Muut
30 %

Utelias
10 %

Innovatiivinen
10 %

Luotettava

liginen 13 %

10 %

Janesteimallinen
13 %

Kuvio 3: Kuvaile itseasi kolmella sanalla — kysymyksen tulokset (Lesonen 2017)

Ammatillinen osaaminen ja kokemus luovat tyontekij6ille tunteen tydssa
parjadmisesta, jolloin myos luottamus omiin kykyihin paasee kasvamaan.
Tybssa onnistumiset lisdavat tyomotivaatiota ja haasteiden kohtaaminen
kuormittuminen on vahaisempaa. Tyontekijoiden osaamisen vahvistaminen
vapauttaa myOs voimavaroja ideoinnille ja innovaatioiden tuottamiselle
tuottavuuden ja tybhyvinvoinnin lisdantyessa. Osaamistaan hyodyntavéat ja
ennen kaikkea kehittdvat tyOyhteisot pystyvat selviytymaan kilpailijoitaan
menestyksekkdammin uusista eteen tulevista haasteista. My0s uusien

toimintatapojen omaksuminen ja muutostilanteisiin sopeutuminen kayvéat
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osaamista ymmartavilta organisaatioilta ketterammin. (Tyo6turvallisuuskeskus,
31))

Hanna Haapio on vuonna 2008 kuvaillut Tampereen yliopiston
johtamistieteenlaitokselle tekeméassaan Pro gradu-tutkielmassa projektipaallikon
roolin jakautuvan neljddn vaiheeseen, joihin kuuluvat myyntivaihe,
kaynnistaminen, johtaminen ja toteutus. Naiden lisdksi projektipaallikon
tehtaviin - kuuluu projektin  paattdmisen vaihe. Tutkimuksen mukaan
projektipdallikkona toimiminen edellyttdd paljon erilaista osaamista seka
henkilokohtaisia ominaisuuksia, jotta projektit pystytdéan hoitamaan
kunniakkaasti. Haapion tutkimustyossa esitellddn lopussa listauksena erilaisia
projektipdallikbiden  ominaisuuksia, joissa nousevat erityisesti esille
projektinhallinta, verkostot, viestintd, organisointi- ja ratkaisukyvykkyys seké&

suunnitelmallisuus.

Vaikka tapahtumayksikon tyontekijat eivat ole projektipaallikéita, on
tapahtumien toteutus verrattavissa l&hestulkoon mihin tahansa projektin
vaiheisiin aina suunnittelusta tuotannon kaynnistdmiseen tai tuotannon
kokonaishallinnasta toteutukseen ja raportointiin. Jokaisella yksikon tyontekijalla
on vahvasti oma roolinsa koko projektin eli tapahtuman onnistumisen kannalta.
TyOpajassa listatuissa yksildiden vahvuuksissa korostuvatkin hyvin pitkalti juuri
sellaiset ominaisuudet joita esimerkiksi edella mainitussa Hanna Haapion

tutkimuksessa on listattu projektip&allikdiden ominaisuuksiksi.

Eniten erityisosaamista tyOpajan materiaalien mukaan tapahtumayksikosta
l6ytyy nimenomaan organisointi- ja ongelmaratkaisukyvystd, jonka mainitsi
erityisosaamisekseen  lahes puolet vastaajista (45 %). Toiseksi
erityisosaamiseksi nousi viestinta- ja verkostotyd (23 %). Lisaksi vahvuuksiksi
koettiin sisdltdosaaminen (16 %), mika nayttaytyy yksikossa erityisesti erilaisten

kulttuurien tuntemuksena sekéa tuotantoteknisina taitoina.

Kaiken kaikkiaan tapahtumayksikdssa on valtavasti sekd ammatillista ettd niin
sanottua hiljaista tietoa. Hiljainen tieto on henkilokohtaista tietoa, joka syntyy
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padasiassa kokemuksen pohjalta. Sen ymmartaminen, siitd oppiminen ja sen
tietoinen ké&sittely onnistuvat parhaiten vuorovaikutustilanteissa. Tydyhteistssa
vallitseva luottamuksen ja avoimuuden ilmapiiri helpottaa hiljaisen tiedon
jakamista. (Karkkainen 2005, 57 — 58.)

Muut (IT)
3%

Innovativisuus
13 %

Projektinhalinta,
organisointi- |
ongelmanratkaisukyky
45 %

Viestinté ja
verkostotys
23%

Sisaltdosaaminen (kulttuurin tuntemus,
tuotantotekninen osaaminen)
16 %

Kuvio 4: Mitk& ovat erityisosaamisaluettasi -kysymyksen vastaukset (Lesonen
2017)

Miten edell& mainitsemasi ominaisuudet paésevat esiin tydssasi — kysymyksen
oli tarkoitus herattaa yksikon tyontekijoita miettimaan, kohtaavatko vahvuuksiksi
mielletyt ominaisuudet tdman hetkisen tyonkuvan kanssa. Todennakdisesti
kysymys olisi pitanyt muotoilla hieman toisin, jotta se olisi herattanyt pohtimaan
tarkemmin ty6tehtavia vahvuuksien kautta. Tallaisenaan se ei heréattanyt juuri
lainkaan keskustelua aiheen tiimoilta, ja kaytannossa kaikki vastanneet olivat
sitd mieltd, ettd omiksi nimetyt ominaisuudet paasevat hyvin esille nykyisissa
tyotehtavissa. Tapahtumayksikdssa on toisaalta tyonkuvia, jotka ovat tarkkaan
maariteltyja kuten aani- tai valosuunnittelija, ja joissa ammattinimike kertoo jo
melko tarkastikin osaamisen tason. Toisaalta myds puolet yksikdn vakituisesta
henkilokunnasta on tuottajia, joiden osaamisen tulee olla projektinhallinnan
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osalta kokonaisuutena hyvin laajaa. Samalla se herattdd myos kysymyksen,
onko kaikkien tuottajien oltava tasavahvoja kokonaisuuksien hallinnassa, vai
voisiko heidan kohdallaan tehda tarkempia rajauksia tyotehtavissa sen mukaan,
mitd kukin kokee osaavansa ja tekevansa mielella&n? Tyotehtavida tarkemmin
rajaamalla yksilon motivaatio saattaisi nousta, kun tydssdén saisi tehda
enemman sitd, missd on hyva kuin vahan kaikkea. Tam& on luovassa

organisaatiossa erityisen tarkeaa.

Innokyla on Suomen sosiaali ja terveys ry:n, Suomen Kuntaliiton (KL) ja
Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL) vyllapitama, kaikille avoin
innovaatioyhteisd, joka on saanut alkunsa Sosiaali- ja terveysministerion
Innokyla-hankkeesta (2012-2013). Jotta keskusteluun saatiin erilaista ja myds
muiden yksikon tyontekijdiden nakokulmaa, kaytettin leikkimielisena
nakokulman luojana Merja Lyytikdisen, Hanne Heikkisen ja Helena
Virokannaksen Innokylalle kehittAmad Testaa sisdinen propellipaasi -testia.
Testin tarkoituksena on edistda erilaisten roolien kautta yhteisen kasityksen

muodostumista.

Innokylan testissd on kaytossa viisi alla lueteltua kehittajaprofiilia (kuvio 5).
TyOpajassa profiilit esiteltiin, ja jokainen osallistuja nimesi omasta mielestdan
sen mukaan, minkalaisena muut kyseisen tyontekijdn nékevat. Alla olevia
profilointeja hytdynnetd&dn muun muassa Innokylén tapahtumatoiminnassa ja
viestinnassa sekd kayttgjien sitouttamisessa. Kehittgjaprofilien kuvauksia
voidaan hyoddyntaa rooleista ja vastuista keskustellessa. (innokyla.fi)

Positiivisesti tulevaisuuteen suuntautuva visionaari. Liihottelee
joskus ideoineen maan pinnan ylapuolella ja siksi kaytannollisten
ihmisten tuki on hanelle arvokasta. Siséinen propellipda on aina
tdydessa vauhdissa. Sukkuloi sujuvasti pajoissa ja erilaisissa
kehittdmisverkostoissa. Haasteena korkeat sfaarit, miten ideat
saadaan ankkuroitua myds konkretiaan?

Todellinen
propellipdéa

Synnynndéinen tiimipelaaja jolle ryhm&n me-henki ja luottamus
Hyvantuulinen | ovat tarkeita. Kannustava ja kokoaa yhteen verkostoja.
tiimipelaaja Hankalien asioiden kanssa toimiminen tuo sopivasti jannitysta
elamaan ja tybyhteis6on. Haasteena piiloutua usein yleisen
mielipiteen alle. Oma &ani esiin!
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Vastuu tuntuu kasautuvan hanelle kuin itsestdédn. Hanen
ansiostaan hommat eivat jaa puolitiehen. Kontrolloit itsevarmasti
asioita ja tilanteita sekd otat mielellasi valtaa ja toimit
auktoriteettina. Haasteena paalle pasmarginti. Joskus kannattaa
kuunnella myds muiden mielipiteitd ja heittaytya yhteisiin
tyoprosesseihin mukaan.

Tehokas
organisaattori

Omaa paljon tietoa, joka olisi hyvd saada yhteiseen kayttoon.
Ahkera Korvaamaton tietopankki ja yksityiskohtien selvittelija, joka ei
asiapentti kaipaa hehkutusta ja kiitosta. Pohtijatyyppi, joka toimii vasta, kun
ratkaisu on selvd. Haasteena miten kaikki tieto saadaan tuotua
my6s muiden ulottuville?

Kriittinen tarkkailija, jonka mielipiteet ovat ryhmassa paikallaan.
Tarkkaavainen | Omaa laajaa nakemysta asioista ja tuo sen ryhméassa mielellasi
kriitikko julki. Ei lahde mukaan kaikenlaisiin "haihatuksiin”, vaan haluaa
miettia tarkkaan yhteisen paatoksen asioille. Haasteena
kriittisyyden muodostuminen negativiisuudeksi.

Kuvio 5: Testaa sisdinen propellipdasi — testin kehittdjaprofiilit (Innokylaa
mukaillen Lesonen 2017)

Kehittgjaprofilienkin  perusteella voitiin todeta, etta tapahtumayksikdossa
tydskentelee hyvin erilaisia persoonia (kuvio 6). "Hyvantuulisia tiimipelaajia” oli
joukossa ehdottomasti eniten eli tasan puolet tyopajoihin osallistuneista
henkildista. Hyvin toimivalle organisaatiolle timipelaaminen on erittéin oleellinen

taito, jotta tuotannot ja muut projektit saadaan kuljetettua jouhevasti eteenpain.

Mielenkiintoista oli, ettéa paitsi suurin osa tyontekijoistd, myds yksikon esimies
nahtiin kyseisten profillien kautta vahvana tiimipelaajana. Esimiehen rooli on
aina myods hyvin yksinaista, silla hdnen tehtdvandan on ensisijaisesti johtaa
toimintaa strategisesti mutta samalla luoda omalle henkilostolleen parhaat
edellytykset tyoskennelld taitojensa ja osaamisensa mukaisesti. Esimiehen on
myos osattava kuunnella aktiivisesti tyontekijoitddn ja osallistua yhdesséa
tekemiseen ja kehittamiseen, jotta han pystyy vastaamaan nopeasti
esimiestydta vaativiin tilanteisiin, jotka puolestaan I0ytyvat parhaiten
vuorovaikutustilanteissa. Mikali kaikki edella mainitut ominaisuudet toimivat
organisaatiossa, esimies tiimipelaajan roolissa voi kuvastaa oikein toimivaa
johtajuutta. Jos taas esimies on ainoastaan tiimipelaaja muiden joukossa,
saattaa strateginen johtajuus jadda taka-alalle, kun henkil6ston kanssa yhdessa
tekeminen hajauttaa myds paatoksenteon liian laajalti henkildston keskuuteen.
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Paatokset ja niista juontuva vastuu kuuluvat kuitenkin aina esimiehelle. (Juuti &
Sumkin, 39-43.)

Tarkkaavainen kritikko
8 % Todellinen propellipaa

17 %

Tehokas organisaattori
25 %

Hyvantuulinen tiimipelaaja

50 %
Ahkera asiapentt 2

0%

Kuvio 6: Kehittajaprofiilien jakauma tapahtumayksikdssa (Lesonen 2017)

Toinen oleellinen huomio leikkimielisestd ryhmittelysta oli, ettd joukosta ei
[6ytynyt yhtaan "Ahkeraa asiapenttia”, joka toimisi koko yksikén tietopankkina.
Tama voidaan toisaalta nahda positiivisena asiana, kun kaikki tieto ei keraanny
vain yhdelle henkildlle, jolta se saattaa olla hankalasti saatavissa, mutta
toisaalta se saattaa kuvastaa myos aktiivisesti sita yksikon ongelmaa, josta oli
ollut jo viitteitd ennen tutkimuksen aloittamista. Tapahtumayksikon kaikki
tyontekijat ovat oman alansa asiantuntijoita, ja havainnoinnin perusteella suurin
osa myods edelld mainittuja Asiapentteja, joilta tieto ei vality eteenpain muille
tyontekijoille - Osa enemman, osa vahemman, mutta oleellista yksikon
kehittAmisen kannalta lienee tunnistaa se tieto, joka saattaa olla tarkedd muiden
tyontekijoiden tai profiilien mukaisten henkildiden tyon tekemiselle.

5.2 Yksikon voimavarat ja heikkoudet
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Toisen tyOpajan teemaksi nostettiin yksikon SWOT-analyysin tekeminen
yhdessa yksikon tyontekijoiden kanssa. TyOpajaan osallistui 11 yksikon
tyontekijga. SWOT-analyysin periaate on esitelty aiemmin luvussa 4.3.

Vahvuudet

Sisaiset vahvuudet (engl. strenghts) liittyvat yrityksen ytimeen ja siihen, mika
tekee yrityksestéa ainutlaatuisen ja mitka ovat sen oleellisimmat menestystekijat.
Tarkeaa on tassa kohdassa miettia asiaa objektiivisesti ja avoimesti: valttamatta
se, minka itse tunnistaa yrityksen vahvuudeksi, ei ole lopulta se tarkein. Asioita
kannattaa myos tarkastella siitd nakokulmasta, mitk& ovat organisaation
vahvuudet suhteessa kilpaileviin toimijoihin, jotta analyysista tulee tarkempi ja
realistisempi. Vahvuuksien kohdalla strategiana on vahvistaa ja kayttaa niita
toiminnassa hyvaksi myos jatkossa sekd miettid, miten niitd voi kehittdd

tulevaisuudessa. (Kuisma, Larsen & Kuusijarvi.)

Kaikissa toissa ja tyoyhteisdissa on voimavaratekijoita, jotka ovat samalla myds
ty6hyvinvointia  edistavia vahvuuksia. Voimavarat lisdavat Iluovuutta,
positiivisuutta ja aloitteellisuutta. Ne my6s auttavat kohtaamaan tydssa
iimenevia haasteita ja tasapainottavat tyon kuormittavuutta. Myds kaikilla
tyoyhteison jasenilla on omia voimavaratekijoitdan, jotka auttavat jaksamaan
tyossa ja lisdavat tyohyvinvointia. Henkilokohtaiset voimavarat vaikuttavat
siihen, kuinka hyvin tytssa esille tulevat voimavarat pystytddn hyodyntamaan

tyossa. (Tyoturvallisuuskeskus, 8.)

TyOpajassa tapahtumayksikon vahvuuksiksi listattiin:
- ammatillinen ja sisélléllinen osaaminen
- yhteishenki ja arvopohja
- tyontekijaresurssit
- innostuneisuus ja luovuus

- pitkgjanteisyys ja kauaskatseisuus
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Heikkoudet

Heikkouksien (weaknesses) maarittelyssa on mahdollisuus sukeltaa syvalle
niihin asioihin, jotka omassa toiminnassa kaipaavat kehitystd. Kun tunnistaa
heikkoutensa, voi analyysivaiheessa miettia, millaisella toiminnalla
heikkoudet saadaan kaannettya vahvuuksiksi tai miten niista paéastaan
eroon. Vaikka heikkouksista ei olisi kokonaan mahdollista paasta eroon, on
tarkeaa miettia keinoja, joilla niiden vaikutusta saadaan haivytettya. (Kuisma,

Larsen & Kuusijarvi.)

Oppiva organisaatio on termi, jolla kuvataan organisaation toimintatapaa.
Osaamisen kehittamisen avulla organisaatio rakentaa omaa kilpailuetuaan, jolla
voi varmistaa menestymisensd myds tulevaisuudessa. Organisaatio, joka
pystyy nimedmaan omat kriittiset kohtansa kehittamisnakokulmasta katsoen, ja
kykenee paitsi muuttamaan toimintaansa, tekemaan sen myos nopeammin kuin

muut, omaa todellista kilpailukykya. (Huuhka, 85.)

TyOpajassa tapahtumayksikon heikkouksiksi nostettiin:
- 0saamisen hyddyntaminen
- yksikdn kahtiajako ja erilaisten toimintatapojen hyvéaksyminen
- tybn epéatasainen jakautuminen (priorisointi, kiire, vasyminen)
- negatiivisuus ja sisdinen viestinta

- kaavoihin kangistuminen

Paitsi positiivisia voimavaroja, tyossa ilmenee aina my0s negatiivisia,
haitallisia  voimavaratekijoita. = TyoOyhteis6 voi  toimia  positiivisena
voimavarana, kun sen ilmapiiri on avoin, kannustava ja luottamusta
herattava. Liséksi tarkeita tekijoita on roolien ja vastuiden selkeys.
Voimavaratekijoissa on kaksi oleellista nakodkulmaa, tunnistaminen ja
vahvistaminen. Tyon haitallisia tekijoita ja ongelmia on pyrittava poistamaan.
Mikali haitallisia tekijoita ei pystyta poistamaan tai vAhentamaan, positiivisia
puolia korostamalla ja lisdamalla haittojen vaikutusta pystytaan

vahentdmaan. (Tyoturvallisuuskeskus, 8.)
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Tarkasteltaessa tapahtumayksikon vahvuuksia ja heikkouksia keskenaan, oli
heti huomioitava, ettd suurin osa mainituista ominaisuuksista liittyi vahvasti
toisiinsa (kuvio 7). Vaikka jokin asia oli juuri aiemmin mainittu vahvuutena,
seuraavaksi jouduttiin useimmissa kohdin toteamaan, ettd sama asia oli talla
hetkella myods heikkous. Tallainen ndkemys toisaalta kertoo myds siita, etta
tapahtumayksikéssd on melko hyvd ymmarrys asioiden realistisesta tilasta.
Asioita pystytaan lukemaan vahvuuksiksi, mutta niiden toteuttamisessa on

viela paljon kehitettavaa.

Vahvuus Heikkous

Ammatillinen ja sisalléllinen osaaminen =~ Osaamisen hyddyntadminen

Yksikon kahtiajako ja erilaisten

Yhteishenki ja arvopohja toimintatapojen hyvaksyminen

Tybn epéatasainen jakautuminen

Tyontekjjaresurssit (ajankaytto, kiire, vasyminen)

Innostuneisuus ja luovuus Negatiivisuus ja viestinta

Pitkajanteisyys ja kauaskatseisuus Kaavoihin kangistuminen

Kuvio 7: tapahtumayksikén vahvuudet ja heikkoudet ovat tiiviisti yhteydessa
toisiinsa (Lesonen 2017)

Mahdollisuudet

Mahdollisuuksien (engl. opportunities) tunnistaminen ja |0ytaminen
ulkopuolelta voi olla haasteellista, mutta my6s palkitsevaa. Sisaista
kristallipalloaan, joka perustuu hankittuun tietoon ja taitoon, kannattaa
rohkeasti hyddyntaa ajatusleikissa. Mahdollisuuksien kartoituksessa on
tarkeada, ettd on perehtynyt oman yrityksensa toimialaan. Herkat tuntosarvet
ja luova ajattelu voivat avata nakokantoja, joista on hyotya analysoidessa
tulevaisuuden mahdollisuuksia. On fiksua luoda strategia, joka ennen
kaikkea hyodyntaa positiivisia mahdollisuuksia rohkeasti. Naita kartoittaessa

kannattaa pitaa mielessa, ettd yrityksen toiminnassa ketteryys ja valmius
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vastata asiakkaan muuttuviin tarpeisiin ovat kultaakin kalliimpia. (Kuisma,

Larsen & Kuusijarvi.)

Tapahtumayksikdn mahdollisuuksiksi koettiin
- Helsingin toimialauudistus, uusi toimintaympéaristo
- tulossa olevat muutokset
- yhteistyoverkostot ja kumppanuudet
- 0saamisen hyddyntaminen

- monipuolinen osaaminen

Uhat

Uhkan (threaths) muodostaa ulkoinen ympéariston tekij&, johon toimija ei voi itse
toiminnallaan vaikuttaa. Uhka voi olla joko globaali muutos tai
toimintaymparistoon liittyva tekija, kuten esimerkiksi alueellinen muuttokato.
Vaarana on, ettda SWOT-analyysin tekija ei tunnista oleellisia asioita omasta
organisaatiostaan tai ympariston vaikutuksista eikd katso asioita riittdvan
orientoituneena tulevaisuuteen. Jos tutkimuksen listausvaiheessa toimija lahtee
vaaraan suuntaan keskittyen ep&olennaiseen, loppuanalyysia on hyvin
hankalaa kayttaa toimivan toimintasuunnitelman perustana. (Kuisma, Larsen &

Kuusijarvi.)

Tapahtumayksikon uhiksi nostettiin
- Helsingin toimialauudistus, uusi toimintaymparisto
- tulossa olevat muutokset
- tydn kuormitus
- mahdolliset saastot
- poukkoileva tydvoimapolitiikka

Kuten vahvuuksien ja heikkouksien kohdallakin oli jo kaynyt, myds
mahdollisuudet ja uhat kulkivat selvasti hyvin tiiviisti kasi kadessa (kuvio 8).

Esimerkiksi Helsingin toimialauudistus ei ollut viela kyseisen tydpajan aikana
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astunut voimaan, joten se heratti hyvin paljon keskustelua siitd, miten kaikki
jalleen ajankohtaiset muutokset tulisivat vaikuttamaan tydyksikkoon.
Muutokset koettiin kuitenkin voimakkaammin mahdollisuutena kuin uhkana,

vaikka ne kirjattiinkin molempiin kohtiin.

Mahdollisuus Uhka

Helsingin toimialauudistus, uusi Helsingin toimialauudistus, uusi
toimintaymparisto toimintaymparisto

Tulossa olevat muutokset Tulossa olevat muutokset

Yhteistytverkostot ja kumppanuudet Tyon kuormitus
Osaamisen hyédyntaminen Mahdolliset saastot

Monipuolinen osaaminen Poukkoileva tyévoimapolitiikka

Kuvio 8: tapahtumayksikén mahdollisuudet ja uhat ovat tiiviisti yhteydessa
toisiinsa (Lesonen 2017)

5.3 Prosessit

Prosessinomaisuus on oleellinen osa tehostamista. Kustannussaastot
tavoitetaan, kun palveluprosessit ovat standardeja ja tehokkaita. Laadullisesti
tehokkaat prosessit antavat lisdarvoa myos asiakkaille. Prosessilahtdinen
ajattelutapa mahdollistaa olemassa olevien rakenteiden muuttamisen tietoisesti
myos entista asiakaslahtbéisempaan suuntaan. (Virtanen & Wennberg 2005.)
Lisaksi viime vuosina on organisaatioiden kehittdmisessa perehdytty erityisesti
prosessitoimintatapoihin. Prosessiorganisaatioissa kehittdmisen taustalla on
ajatus parantaa matriisinomaisten eli vaakatasoisten ydinprosessien
toimivuutta. Tallaisten organisaatioiden toiminnan edellytyksend on sitoutunut
ja koko organisaation toiminnan kehittamiseen kykeneva henkil6sto. (Juuti &
Vuorela, 150.) Asiantuntijoiden osaaminen maarittyy siind, miten asiantuntija
osaa toimia eri tlanteissa oikealla tavalla. Tama vaati kykya olla

vuorovaikutuksessa muiden asiantuntijoiden kanssa, jotta tehtdva saadaan
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suoritetuksi. Sen lisdksi ettd asiantuntija tietaa, mita tehda, hanen pitaa myos
tajuta, milloin ja missa tehtavia kannattaa suorittaa. (Koivunen, 2005.)

Kolmannen tydpajan teemana oli kayda yksikon taméan hetkisia prosesseja lapi
suullisesti ja kasitella tuotantoja yksityiskohtaisemmin eri kanteilta. Ty6pajaan
osallistui seké tuottajia ettda tekniikan tyontekijoita yhteensd kymmenen
henkilb6a. Tybpaja aloitettiin kaymalla 1api molempien tapahtumayksikon tiimien
tuotantokaaviot tai -suunnitelmat mink&a jalkeen keskusteltin melko vapaasti

siitd, miten tuotantoprosessit nayttaytyvat nykyisellaan kaikille tyontekijoille.

Glorian ja tapahtumatuotantotimin tapahtumat kulkevat melko erilaisessa
syklissa ja niiden tuotannoissa on paljon eroavaisuuksia. Suurten tapahtumien
tuotannot ovat pitkgjanteisia, ja niiden tuotannot aloitetaan yleensa jopa puoli
vuotta ennen tapahtumaa. Tuotantotiimin isoilla tapahtumilla on aina yksi
tuottaja, joka on vastuussa koko tapahtumakokonaisuudesta aina budjetista
sisaltoihin, ja vie sita eteenpain omalla tuottamistyylilladn. Isot tapahtumat ovat
siis myds hyvin henkilésidonnaisia, ja monet tuottajista ovat pydrittdneet samoja
tapahtumia jo monta vuotta. Tapahtuman toteuttamisen kannalta tilanteessa on
puolensa ja puolensa. Toisaalta aina saman tuottajan toteuttamana tydlle
muodostuu rutiini, jolloin tyontekijdn kuormitus ei kasva niin suureksi. Toisaalta
vastuutuottajan vaihtaminen voisi tuoda tapahtumalle uutta nakokulmaa ja
kiinnostavuutta. Luovissa tapahtumissa rutiininomaisuus ei valttamatta
nayttaydy tapahtuman toteutuksen kannalta positivisena elementting, ja
toisaalta aina saman tapahtuman toteutukseen jamahtaneen tuottajan
ammatillinen kasvu ei ole kovin vahvaa. Samat tyttehtavat vuodesta toiseen
vahentavat tyontekijat oppimista ja ammatillista kehittymista, eli voimavaroja.
Kun ty0 ei tarjoa voimavaroja, jd& my0Os tyontekijan kokema tyon imu

saavuttamatta. (Tyoturvallisuuskeskus, 9.)

Tybn imua pidetddn yhtend tydhyvinvoinnin mittarina. Silla tarkoitetaan tyolla
saavutettavaa positiivista tunne ja motivaatiotilaa, innostumista ja tyosta
koettavaa iloa. Tyon imu lisad myos aloitteellisuutta ja tehtavistd suoriutumista,

innovatiivisuutta ja sitoutumista. Tyontekijd, joka saa tydstaan iloa on ylipaataan
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tyytyvaisempi elaméansa ja tyohonsa kuin sellainen, jolta tybn imu jaa
kokematta. Organisaation ndkokulmasta katsoen tyon imua kokevat tyontekijat
tuottavat my6s menestysta, silla positiivisesti tyOtehtaviinsd suhtautuvat
tyontekijat saavat enemman tulosta aikaan. Kun esimerkiksi tuottaja tekee
tapahtumia innovatiivisella otteella, se nakyy suoraan my6s tapahtumien
laadussa ja siséllbissd. Silla on siis mydés suoraa vaikutusta

asiakaskokemukseen. (Tyoturvallisuuskeskus, 9.)

Kulttuuriareena Gloriassa jarjestettavat tapahtumat ovat usein ulkopuolisten
tyoryhmien jarjestamia, jolloin oleelliseksi tapahtumatyontekijéiden
nakokulmasta nousee viestintd. Havainnoinnin perusteella oli jo aiemmin kaynyt
ilmi, ettd useimmat Glorian tuotantoihin liittyvat ristiriidat johtuivat siita, etta
koettiin, ettei asioita oltu tiedetty ajoissa tai lainkaan. Kun tapahtumayksikon
tuottaja sopi Gloriassa jarjestettdavadn tapahtumaan liittyvia kaytannon asioita
ulkopuolisen tuottajan kanssa, koettiin, ettd osa tyontekijatasolle oleellisesta
tiedosta jai matkan varrelle esimerkiksi tapahtumien sisaltbjen tai
tyontekijatarpeiden osalta. Kun sisalldista ei ollut tietoa tarpeeksi aikaisessa
vaiheessa, esimerkiksi tyovuorojen suunnittelu saattoi viivastyd tai lyhyen
aikavélin muutokset aiheuttivat valtavasti ylimaaraista ty6ta. Lopulta tilanteet
saattoivat pahimmillaan johtaa kovaaaniseen sanailuun ja syyllisten aktiiviseen

etsimiseen.

Pekka Otollinen puhuu kirjassaan Osallistamisen oivalluskirja kaikille (2016)
asiantuntijoiden erakoitumisesta tyopaikalla, vaikka heidan roolinsa olisi
organisaatiossa hyvinkin keskeinen. Asiantuntijoiden ryhmatydkyky saattaa olla
yllattavankin heikko, mik& saattaa nayttaytyd esimerkiksi prosessien eri
vaiheiden tyontekijoiden ymmarryksen puutteena. Kun tuotannon eri vaiheet
nayttaytyvat esimerkiksi tapahtumatyontekijoille eri tavoin kuin tuottajille, ei
ristiriidoiltakaan voida valttya.

Olennaisena osana asiantuntijaorganisaation toimintaa on jakaminen. Tama on
kriittinen tekija kollektiivisen asiantuntijuuden muodostumisessa, ja se edellyttaa
organisaation toimijoilta halua ja kykyé jakaa tietoa. Tama ei valttamatta synny
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ilman kitkaa, koska toimijoilla saattaa olla pelko omien ideoiden varastamisesta
tai vaarinkaytosta, heidan valilladn saattaa esiintya liiallista kilpailua tai heilla on
puutteelliset vuorovaikutustaidot. Kollektiivisessa asiantuntijaorganisaatiossa on
luonteenomaista olettaa, ettd jakaminen ja anteliaisuus perustuvat tietdmisen
vaihtokauppaan, jolloin itsekin on tarvittaessa saavana osapuolena. Kyseinen
kulttuuri  edellyttddkin avointa kannustavaa ilmapiiria. Monesti tallaista
osaamisenvaihtoa tapahtuu kertovassa muodossa, jolloin sen sisalté on
helposti ymmarrettavissa, vaikka se esiintyisi eri kontekstissa. Tiedon
sekoittumiselle ja jalostumiselle on niin ikdan ominaista erilaista osaamista ja
ajattelutapaa tukevat kaytanteet, kuten yhteiset toimitilat eri alojen toimijoiden
valilla sekéa kokoukset, joihin osallistuu henkildst6a myods muilta kuin omalta
alalta. (Koivunen 2005, 42—-44.)

Toisaalta erilaiset tyOyhteison sisalla olevat nakemykset ovat rikkaus ja auttavat
yhteisda kehittyméan. Kuitenkin ndkemyserot saattavat tuottaa myds akuutteja
ja voimakkaita ristiriitoja, jotka hankaloittavat tyon sujumista. TallGin ristiriitojen
syyt tulee pystya purkamaan pikaisesti yhdessa, silla hairidtekijat syntyvat
toimimattomien asioiden ymparille. Samat asiat jotka aiheuttavat
ristiriitatilanteita tyoyhteisossa, hankaloittavat tydprosessien etenemista. Siksi
nithin tulisikin pystya reagoimaan nopeasti (Ty6terveyslaitos, 46 & 52). Pitkdan
on myos tiedetty, ettd ihmisten osallistuminen ongelmien ratkaisemiseen ja
tyoskentelyn kehittamiseen parantaa muun muassa ihmisten sitoutumista
tyohonsa (Juuti & Vuorela, 149).

Koska seka keskusteluissa, havainnoinnissa ettd muun muassa ensimmaisessa
tyOpajassa oli noussut niin selvasti esille viestinnan heikkous, tytpajaa jatkettiin
siten, ettd jokainen tyOpajaan osallistuja sai kertoa yhteisesti mitd olivat ne
tiedot, jotka olivat juuri hdnen tydnsa hyvin suorittamisen kannalta oleelliset.
Tiedot kerattiin suunnittelu-, toteutus- ja raportointivaineiden perusteella.
Kaikissa vaiheissa eriteltiin tiedot joita tuottajat tarvitsivat, mita tekniikka tarvitsi
sekd muut tuotannon kannalta oleelliset tiedot (kuva 2). Raportoinnin tietojen
kohdalla korostettiin erityisesti niitd tietoja, jotka ovat kehittamisen ja jatkon
kannalta tarkeimpia.
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Kuva 2: TyOpajassa tarvittavia tietoja kartoitettiin postit-lappumenetelmalla
(Lesonen 2017)

5.5 Tapahtumayksikon visio 2025

Motivoituneet ja luovat asiantuntijat pyrkivat aina parhaimpaansa ja tekevat
kaikkensa organisaation eteen. Organisaatioon ollaan sitoutuneita, sen etu
koetaan henkilokohtaisena etuna, tyoyhteis6 ja kollegat ovat laheisia ja heihin
luotetaan. Yhteinen visio ja ne tavoitteet joihin on sitouduttu, koetaan tarkeita ja
ennen kaikkea inspiroivina, jopa henkilokohtaisina. (Huuhka, 39.)

Maailman menestyneimpiin yrityksiin ja organisaatioihin on pystytty liittamaan
yhdistavia piirteitd, joka liittyvat kaikki vahvaan strategiseen ymmarrykseen,
osaamisen hyddyntamiseen sekéa kehittymiseen omassa arkitydossa. Strategian

kaytantoon pano oman tyon ja osaamisen kautta on keskeinen menestysta
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luova tekijd muutoksessa olevassa toimintaymparistossa. (Moilanen 2001,
Tuomi & Sumkin 2012; Virtainlahti 2009.)

Keskeinen tekija organisaation kehittymisen kannalta on sen visio.
Visiondarisyys on johtajuuden keskeinen ominaisuus ja sen avulla
organisaatiota viedaan realistisesti ja uskottavasti kohti tulevaisuutta, joka on
jollakin tavoin nykyista tilannetta parempi. Innostava visio saa henkilostossa
aikaan sitoutunutta motivaatiota toteuttaa vision maaritteleméda suuntaa ja
mahdollistaa kyseisen suunnan vaativan muutoksen. (Juuti 2013, 166.)
Muutosta voidaan parhaiten perustella luomalla visio halutusta tulevaisuudesta.
Vision taytyy tukea organisaation yleistavoitteita ja toimintaideaa, ja sen on
vastattava organisaation yleisid arvoja seka toimintaperiaatteita. (Fernandez &
Rainey 2006, 169)

Kun ihmiset kokevat tybnsd merkittavaksi, kasvaa myods tyodmotivaatio,
sitoutuminen ja tydmoraali. Merkittavyyden tunne vetoaa erityisesti ihmisen ja
tyontekijan tarpeeseen kokea itsensa tarkeaksi ja hyodylliseksi. Toisaalta vision
omaksuminen ja siihen sitoutuminen ruokkivat inspiraatiota ja luottamusta paitsi

itseensd myds yhteisiin paamaariin. (Huuhka, 60-62.)

Strategiaa voidaan kutsua toimintamalliksi, jolla visio voidaan toteuttaa.
Toimintaympariston nopeat muutokset edellyttdvat ennakoivaa ja aktiivista
toimintaa osaamisen johtamista unohtamatta, jotta visio voidaan saavuttaa.
Helsingin kaupungin strategiaesitys julkaistiin elokuussa 2017 ja se hyvaksyttiin

kaupungin valtuustossa syyskuussa 2017.

Helsinki on vetovoimainen ja elinvoimainen kaupunki. Se tarjoaa
tapahtumia, elamyksia, tiloja, virikkeellisia alueita ja taidekokoelmia,
tukea kansalaistoiminnalle, oppimiselle ja kasvatustyOlle sek&
asiantuntijapalveluja. Kulttuuri- ja vapaa-ajan toimiala haluaa tukea
kaupunkilaisten henkista ja fyysistd hyvinvointia, aktiivista
kansalaisuutta ja sivistysta. (Helsingin kaupungin strategia, 2017.)

Tapahtumayksikodn visiota pohdittiin toukokuun 2017 ty6pajassa. Visioinnilla oli
tarkoitus tuoda saman poydan aareen ne nakemykset, joita jokaisella yksikon
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asiantuntijalla oli siita, missa olemme vuonna 2025. Kaupungin toimijana
tapahtumayksikolla ei ole valttamatta vahvaa konkreettista sananvaltaa siing,
mihin toimintaa tullaan lopulta suuntaamaan, mutta visiota voidaan pitdd myaos
toivetilana sille, miten ja minkalaisena toimijana meidat voidaan nahda. (Tuomi
& Sumkin 2010, 47.)

Visiotyopajan lahtékohtana oli tarkoitus myds konkretisoida aiemmissa
tyOpajoissa  kaytyja keskusteluja  yksildiden osaamisesta yhteisena
voimavarana. Visiointi toteutettiin vetaytymispéivan yhteydessa, jolloin mukana
oli myds muutamia hanketydntekijoita vakituisten tyontekijoiden lisaksi.
Visiointiin osallistuikin yhteensa 15 tyontekijaa.

Ty6pajan osallistujille esitettiin kysymykset
Mitd teemme vuonna 20257

Kenelle teemme?

Miksi teemme?

w0 NP

Miten teemme?

Visiointi heratti jalleen kiivasta keskustelua ja viritti osallistujat selvasti
pohtimaan kaikkia erilaisia tulossa olevia mahdollisuuksia. Osaltaan sen
onnistui my0s vahvistaa tunnetta siitd, etta oikeita asioita tehdaan jo tallakin
hetkelld laajan yhteistydverkoston avulla. Vastauksissa korostui pitkalti teemat
ainutlaatuisuus, monipuolisuus, verkostojen merkitys seka niin sanotusti isolla

volyymilla tekeminen:

- Erilaisia tapahtuma- ja kulttuuripalveluita yhteistydssa muiden
toimijoiden kanssa

- Ammattioppilaitosten kanssa tydssaoppimista

- Tapahtumia, nuorisoty6ta ja yhteisojen fasilitointia

- Maailman parhaita kulttuuritapahtumia

- Ainutlaatuisia elamyksia

- Suvilahden alueen yhteistuotantoja

- Monipuolista toimintaa

- Elamyksia

- Kulttuuria yhdessa kaupunkilaisten kanssa
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Vastauksissa ja keskusteluissa nousi myds vahvasti esiin toivetila uudesta ja
erilaisesta kulttuurikeskittymasta jollaista on viime vuosien aikana suunniteltu
Helsingin Suvilahden alueella sijaitsevaan Kaasukelloon. Hankkeen toteutuessa
on keskusteltu tapahtumayksikon mahdollisuudesta olla mukana yhtena
toimijana uudessa tapahtumakeskittymassa. Vaikka hankkeen tulevaisuus
nayttdd tata Kkirjoitettaessa viela hyvin epavarmalta, on uuden toimitilan
mahdollisuus ollut selvasti sellainen tekija, joka on kannatellut yksikkéa jo
muutamia vuosia eteenpdin. Toive oli vahvasti Iasnd myds visioinnissa, ja lahes
kaikki tyontekijat halusivat nahda yksikon mukana uudessa ja erilaisessa

toimintaymparistossa.

Kuva 3: Tapahtumayksikon visiointitydpajan tuloksia (Lesonen 2017)

Vastausten perusteella seka tyopajan tunnelmaa havainnoiden voidaan
paatelld, etté tapahtumayksikosta 16ytyy valtavasti tahtotilaa tehdad nimenomaan
enemman, isommin ja olla vahvasti luomassa omalta osaltaan varikkaampaa ja

tapahtumarikkaampaa kaupunkia.
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Merkittdvaa oli lisaksi huomioida, ettd uudesta toimitilasta tai -ymparistosta
puhuttaessa myo6s keskustelujen tunnetila muuttui hetkessa taysin erilaiseksi
kuin aiemmin. Keskustelun taso oli tdhan saakka ollut hyvin selkedasti tiimiytynyt,
ja puheissa palattiin lAhes aina entisen nuorisoasiainkeskuksen kahden vuoden
takaiseen yksikkdjakoon, jossa Gloria ja tapahtumatuotantoyksikko olivat
erilliset toimijat. Uudesta toimintaymparistostd keskusteltaessa vanhat
puhetavat ja organisaatiomuodot siirtyivat luontevasti syrjaan, ja keskusteluissa
puhuttiin ensisijaisesti tapahtumayksikosta yhteisena yksikkona. Tama tapahtui

saanndllisesti joka kerta.

Vaikka voidaan pitdd jopa todennakoisend, etta tapahtumayksikkda tulee
koskettamaan lahivuosina taas uudet muutokset, oli kyse sitten uudesta
toimintaymparistostd tai jostain muusta, yksikon tyontekijat eivat ainakaan
keskustelujen perusteella olleet muutoksista pahoillaan vaan enemmankin
painvastoin. Lahes poikkeuksetta tulevaisuudesta puhuttaessa sivuttiin tulossa
olevaa isompaa muutosta, joka nahtiin ensisijaisesti yhteisesti motivoivana
tekijdna. Toisaalta osassa puheenvuoroja oli myds havaittavissa asennetta,
jossa mahdollinen muutos koettiin positiivisena, mutta toisaalta siltd kantilta,
ettd muutoksenkin jalkeen nykyiset toimintatavat voisivat jatkua sellaisenaan
my0s tulevaisuudessa. Muutoksessa erityisen tarkedaa on kuitenkin huomioida
kaikki muuttujat, eikd muutosta saada koskaan toteutettua toistamalla
pelkastaan samoja vanhoja ty6tapoja.

Vision on oltava verrattavissa unelmatilaan, johon halutaan tulevaisuudessa
paasta. Visio ei voi siis olla tilanne, johon voidaan jo tallaisenaan tyytya.
Yhteisena lopputulemana saatiin tyopajatydoskentelyn tuloksena tiivistettya
yksikdlle tahtotila siita, missd haluamme olla vuonna 2025. Tapahtumayksikoén
visio vuodelle 2025 on:

Vuonna 2025 teemme monipuolisia, ainutlaatuisia ja samalla
maailman parhaita elamyksia helsinkilaisille kaupunkilaisten seka
yhteistydverkostojen kanssa yhdessa tekien, uutta oppien.
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5.4 Kaytadnnon toimenpide-ehdotukset

Pelkan tiedostamisen lisdksi analyysin ja kehittAmisen tavoitteena oli saada
kasaan toiminnallinen strategia, jolla vahvuuksia voidaan saada hy6tykayttoon,
heikkouksia voidaan ka&antdd vahvuuksiksi, uhat vaistettyd seka
mahdollisuuksia tunnistettua. Jotta toimintasuunnitelmasta tulisi
mahdollisimman laadukas ja kattava, on jo kartoitusvaiheessa tarkeda virittaa
taajuus kohti tulevaisuutta. Ensiarvoisen tarkeaa on tuntea oma organisaation ja
koko toimialan kenttd monipuolisesti sekd pohtia tulevaisuuden skenaarioita

myo6s laajemmassa mittakaavassa. (Kuisma, Larsen & Kuusijarvi.)

Kaikessa tyOpajatydskentelyssa oli noussut esiin hyvin realistinen nadkemys
kokonaisuudesta ja siita, mitkd ovat organisaation pullonkauloja, missa tyo
sakkaa ja mita parantamalla myds tydhyvinvointia voitaisi saada parannettua.
Tutkijana analysoin tyOpajoissa saavutettuja tuloksia sekd havainnoimiani
keskusteluja, ja tein niiden pohjalta konkreettisia toimenpide-ehdotuksia, jotka
kasiteltiin yksikkokokouksessa elokuussa 2017.

TyOpajatydskentelyn tuloksena oli onnistuttu nimedmééan padasiassa Yyksi
ydinongelma, johon kaikki muut ongelmatilanteet nojautuivat.
Tapahtumayksikon ydinongelmana oli viestinta. Kaikissa edella kuvailluissa
tyopajoissa keskioon nousi heikko informaation kulku (kuvio 8), joka ontuessaan
johtaa jatkuviin kompastuksiin tuotannon eri vaiheissa, kuten tydvuorojen
suunnittelun hankaluudet ja epaselvyydet tydtehtavissa. Nama lahes paivittaiset
ongelmatilanteet  juontavat jatkuvaan  kiireen  tuntuun,  prosessien
hallitsemattomuuteen ja lopulta vasymiseen ja negatiivisuuteen, joka heijastuu

muuhun tydyhteiséon.

Useimmiten merkittdvimmat ongelmat syntyvat, kun ihmiset Iluulevat
ymmartavansa toisiaan, mutta eivat ole kuitenkaan osanneet kertoa asiaansa
ymmarrettavasti. Projektit menevét pieleen, kun esimerkiksi tuottaja, tekniikka ja
asiakas kuvittelevat erilaista lopputulosta. Usein erilaisiin kuvitelmiin johtaa
kommunikaation puute. Kun ei tiedetda, oletetaan. On myds yleistd, ettd kiire
koetaan turvallisena tydskentelymuotona, ja jonossa odottavat tyét merkkina
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tarkeydesta. Kuitenkin  ulkopuolisen silmin  katsottuna jatkuva tyon
kasautuminen voi nayttaytya esimerkiksi odottamisaikojen kasvamisena ja sita

kautta huonona asiakaspalveluna. (Torkkola, 58—60.)

Sisdisen viestinndn tarkoitus on edesauttaa tyOyhteistjen tyoskentelya ja
organisaation toimintaa. Sisaisen viestinnan avulla tydyhteiso voi ennen kaikkea
yllapitdéd parempana omaa toimintaansa, vahvistaa ja kehittda itseaan seka
oppia yhdessd uutta. Tehokas siséinen viestintd on merkittavassa roolissa
tyontekijoiden  positiivisen asenteen muodostumisessa, organisaatioon
sitoutumisessa, tyotyytyvaisyydessa seka sitd kautta tyonantajan myonteisen
tyonantajakuvan muodostumisessa. (Juholin 2008, 78-80.)

Kehamaisenad nayttaytyva tilanne esiteltiin yksikon kuukausipalaverissa kaikille
vakituisille tyontekijdille (11 henkil6d), ja se otettin mielenkiinnolla vastaan
(kuvio 9). Keha heratti paljon keskustelua, mutta se koettiin padasiassa

realistisena arviona.

Informaation heikko
kulku

Yksikén
jakautuminen

Priorisoinnin puute,
ronsyily

Kaavoihin Tyon epatasainen

kangistuminen, jakautuminen
passiivisuus

Negatiivisuus

Uupuminen ja
vasymys,
arvottomuuden tunne

Kuvio 9: Ensisijaisesti ensimmaisen ja toisen tydpajan materiaalien pohjalta
koottu tapahtumayksikon ongelmien kehéa (Lesonen 2017)
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Taman hetkisen tilanteen kasittelyn jalkeen esiteltin mahdollinen ratkaisu
tilanteen parantamiseksi. Tilanteen parantamisen mahdollisuudet on esitetty
kuviossa 10. Kun informaationkulkua saadaan teravoitettya, on suunnittelu ja
ennakointi huomattavasti yksinkertaisempaa niin sanottujen pullonkaulojen
vahentyessa. Kun prosessit selkiytyvat myods tyot ja sita kautta tyOtaakka on
helpompaa jakaa tasaisemmin. Kun ty¢ ei vie kaikkea energiaa, yleisvire pysyy
positiivisempana ja uudet avaukset tai tapahtumien kehittdminen on entista
helpommin toteutettavissa.

Selkea informaatio

Mielenkiintoiset
tapahtumat

helsinkilaisille nuorille : ,
Suunnittelu ja

ennakointi

Reagointikyky, uudet
avaukset, yksittaisten
tuotantojen
kehittaminen

Selkeat roolit,
vastuut ja prosessit,
osaamisen
hyédyntaminen

Yhteinen
tapahtumayksikko

Toiden tasaisempi
Jakautuminen

Positiivisuus ja luovuus,
toisten arvostus

Kuvio 10: Tapahtumayksikon prosessien parantamisen mahdollisuudet
(Lesonen 2017)

Kaiken kaikkiaan yhdeksi prosessien kannalta oleellisimmaksi kehityskohteeksi
nousi siis yksimielisesti informaation kulun selkiyttdminen. Siséista viestintaa ei
voida nykyaan pitaa enda pelkastaan johdon tai viestintayksikon vastuulla, silla
tyoyhteison jokaisella jasenella on vastuu olla itse aktiivinen, hankkia tietoa ja
toisaalta valittaa sita muille tyontekijoille. Sisaistd viestintdd ja tiedonkulkua
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voidaan kuvata omana systeemindan, jossa tyontekijat jakavat tietoa, luovat ja
yllapitavat suhteita seka luovat ja yllapitavat organisaation arvoja ja -kulttuuria.
(ProCom 2012.)

Tapahtumayksikkd on ottanut kayttoon Google Drive -kalenterin talvella 2017.
Google Drive on Googlen tarjoama pilvipalvelu, johon sisaltyy 15 gigatavua
iimaista tallennustilaa. Google Drivea voi kayttaa tietokoneelta, selaimelta tai
mobiililaitteilta. Tiedostoja voi kayttaa myods ilman verkkoa, jos ne on ladattu
kaytettavaksi offline-tilaan. Kalenterin kayttd on opittu hyvin, ja se on koettu
helpoksi, silla kalenteriin p&&sy onnistuu my6s esimerkiksi puhelimen
valityksella ilman kirjautumista kaupungin verkkoon. Kalenteriin viedaan
paivatasolla kuukausittain jokainen yksikon tuottama tai Glorian tiloissa

jarjestettava tapahtuma.

Tietotekniikan kehittymisen avulla myds sisdinen viestinta on voinut kehittya ja
muuttua huomattavasti vuorovaikutteisemmaksi. TyoOyhteisbn jasenet eivat
valttamatta tyoskentele fyysisesti samoissa tiloissa, ja henkilokohtaiset
kohtaamiset saattavat olla hyvinkin satunnaisia tyOtehtdvien hoituessa
esimerkiksi verkossa. Digitalisaatio voi helpottaa tyotd ja lisatd uusia
organisoitumistapoja samalla matkustustarvetta vahentden. Toisaalta se
vahentaa ihmisten kohtaamista ja asettaa erilaisia ammatillisia vaatimuksia.

(Tyoturvallisuuskeskus, 7.)

Tapahtumayksikon kaikki tapahtumat ovat |0ytdneet oman paikkansa
sahkoisesta kalenterista sen kayttoonoton jalkeen. Kuitenkin tapahtumiin
littyvat huomiot ja lisatiedot eivat vality eteenpain tuottajien tyopoydalta
tarpeeksi nopealla aikavalilla esimerkiksi tekniikalle, ravintoloitsijalle tai
jarjestyksenvalvontaan. Pahimmassa tapauksessa tietojen puute johtaa
tyovuorosuunnittelun ongelmiin, kun tyontekijatarpeet eivat ole kaikkien

tiedossa ajoissa.

Konkreettiseksi toimenpiteeksi tilanteen korjaamiseksi ehdotettiin

tapahtumakortin  kayttéonottoa. Jokaisen kalenterista 16ytyvan tapahtuman
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taakse linkitetddn niin ikd&dn Google Driveen oma tapahtumakortti (LIITE 1),
johon jokainen tapahtumaan liittyvd kommentti on yksinkertaista kéayda
lisdamassa. Tapahtumakortista l0ytyvat tapahtuman toteutukseen oleelliset
tiedot niin tekniikalle, jarjestyksenvalvojille kuin ravintoloitsijoille. Tiedot oli
keratty aiemmin pidetyssa yksikon yhteisessa prosessitydpajassa. Lisaksi
samaan korttiin lisataan jokaisen tapahtuman raportoinnin kannalta oleelliset
tiedot. Tahan saakka raportointi on tehty paperiversiona Glorian
tapahtumavenuen takahuoneen kansioon, jolloin raporttien seuranta on muualta
hankalaa. Lopputuloksena toivotaan paastavan tilanteeseen, jossa Kkaikki
tapahtumien tiedot on jaettu kaikille tietoa tarvitseville tahoille samanaikaisesti,
ja oman tyon kannalta oleelliset faktat on yksinkertaista tarkistaa nopeallakin
aikavalilla. Lisaksi ylimaaraiset tydvaiheet, kuten tarkentavien tietojen kysely

puhelimitse tai sahkodpostitse tapahtuman tuottajilta saataneen minimoitua.

Toisena sisaisen viestinnan konkreettisena parantamiskohteena esiteltiin
tapahtumayksikon kokousten selkedmpi kalenterointi. Tah&n saakka kokouksia
ei oltu kalenteroitu systemaattisesti, vaan kokouksia oli pidetty silloin, kun sille
oli nahty olevan akuutti ja pakottava tarve. Tapahtumayksikon
kokousaikataulujen epaselvyyden takia jouduttiin muun muassa elokuussa 2017
toteamaan, ettd esimerkiksi tuotantotiimin viikkopalaveria ei ollut pidetty
huhtikuun 2017 jalkeen. Kuitenkin tiedon esteeton kulku ja yksikon
toimintavalmius vaativat sellaisia rakenteita ja rutiineja, jotka tukevat toisiaan
organisaation kaikilla tasoilla. Toimivat palaverikaytdnnot ovat perusta toimivalle
tiedonkululle ja vuorovaikutukselle organisaation sisalla. (Kaakinen 2008.)

Ihmisten muutosjohtamisessa kasvokkain tapahtuvat tapaamiset ovat oleellisia,
silla vuorovaikutuksessa tapahtuva aito dialogi on tarkedd. Tydelamassa
kasvokkain tapahtuvien kohtaamisten paikka on useimmiten kokous. Erityisesti
tiedonkulun onnistumisessa ja tasa-arvoisuuden kannalta kokous on varsin
tarkea yhteistoiminnan muoto ja péaatoksenteon paikka. Kokous on myo6s
johtamisen vadline, silla se tuo yhteen organisaation paatoksenteon ja
tiedonkulun kannalta tarkeéat henkilot. Kasiteltavat asiat ja niihin liittyva tieto
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antaa nopean kommunikointikanavan muun maussa kokemusten ja tiedon

vaihtoon. (Kangasharju ym. 2003, 262.)

Viestintd mahdollistaa tyOyhteison jasenten vuorovaikutuksen, jossa
vaihdetaan, jaetaan ja tulkitaan erilaisia ideoita, mielipiteitd, kasityksia ja
tuntemuksia. Tyoyhteisoviestinta edistda yhteisdllisyyden rakentumista
tyontekijoiden valilla, organisaation arvoja tukevaa toimintakulttuuria seka
tavoitteiden saavuttamista. TyoyhteisOviestinndlla on oleellinen  rooli
tyoskentelyyn  kohdistuvan  positivisen  asenteen = muodostumisessa.
Tyytyvaisyys omaan tyohon edistaa tybhyvinvointia, organisaatioon sitoutumista
sekd sita kautta my6s positivisen ty6nantajakuvan muodostumista.
(Hakkarainen 2017.)

Ajan kuluessa palavereista saattaa muodostua tilaisuuksia, jossa kasitellaén
vain kulloinkin ajankohtaisia asioita. Tehottomat ja epaselvat palaverikaytannot
ovat useiden erilaisten organisaatioiden ongelma. Kun pidettaviin palavereihin
ei valmistauduta kunnolla, keskustelu harhautuu aiheesta tai osallistujat eivat
ole selvilla palaverin tarkoituksista ja tavoitteista. Toisaalta yksikdn kehittdmisen
kannalta on keskeista, ettd vuorovaikutus ja viestinta on yksiléiden ja tiimien

valilla riittavaa ja luonteeltaan kannustavaa. (Tuomi & Sumkin 2012, 51-52.)

Vuorovaikutuksen lisddmiseksi ehdotettiin ratkaisua, jossa kaikki yksikon
kokoukset kalenteroidaan hyvissd ajoin yhteisiin kalentereihin. Kokouksille
luodaan yhteiset syklit, jotta jokainen voi paatella, minkalainen kokous on
tulossa, ja kenen siihen on osallistuttava (kuvio 11). Pa&adyttiin ratkaisuun, jossa
koko yksikkod koskevat yksikkokokoukset pidetaan kolmen viikon valein.
Yksikkokokouksessa kéasitelladn koko yksikk6a koskevia asioita, jotka usein
tulevat tiedoksi palvelukokonaisuuden tai toimialan ylemmilta tahoilta.
Yksikk6kokouksen lisaksi yksikon siséisilla tiimeilla on tarve pitaa erilladn
kulkevien projektien aikataulu- ja sisaltokysymysten tiimoilta omat palaverit,
joissa kasitelladn niin sanotusti juoksevia, ajankohtaisia asioita yksittaisten
tuotantojen kohdalla. Tiimien kokoukset sovittiin kalenteroitavaksi keskimaarin
kahden viikon vélein tiistaille. Tiimikokouksista nousevia asioita voidaan tuoda
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tarvittaessa yksikkokokoukseen kasiteltdvaksi tai tiedoksi. Naista sovitaan

erikseen esimiehen kanssa.

Mika Milloin Kasiteltavat asiat

Koko yksikkda koskevat yhteiset
asiat, nuorisopalveluiden
johdosta tippuvat yhteiseen
kasittelyyn tulevat asiat

Keskiméaarin 3 viikon valein,
Yksikkokokous tiistai-iltapaivisin,
kalenterivaraus 2,5h

Isojen tuotantojen kaytannon
asiat, tapahtumatiimid koskevat
asiat, tarvittaessa tuodaan
aiheita yksikkokokoukseen
kasiteltavaksi tai tiedoksi

Keskimaarin 2 viikon véalein,

Tuotantotiimi tilstaisin, kalenterivaraus 2h

Glorian viikoittaisia tapahtumia
koskevat asiat, mukana
tarvittaessa myds mm.
ravintoloitsija, tarvittaessa
tuodaan aiheita
yksikkdkokoukseen yhteisesti
kasiteltavaksi tai tiedoksi

Keskimaarin 2 viikon véalein,

Glorian tiimi tiilstaisin, kalenterivaraus 2h

Kiireettoméat kohtaamiset, jolloin

Kiireettomat . kollegojen kanssa voi vaihtaa
) Kerran viikossa L -
tapaamiset kuulumisia ja tutustua toisiinsa

paremmin.

Kuvio 11: Kokousten syKlit ja niissa kasiteltavat asiat (Lesonen 2017)

Yhteisollisyyden nakokulmasta katsoen tyohyvinvoinnille on oleellista saada
kokemus yhteen hiileen puhaltamisesta seka yhteisen tydskentelyn
saumattomuudesta. Erilaiset positiiviset tunnekokemukset, jotka liittyvat
tydyhteis66n ja sen ilmapiiriin, mielletd&n tydhyvinvoinnin kannalta merkittaviksi.
(Paasivaara & Nikkila 2010, 22.). Lisaksi tutkimuksilla on voitu osoittaa, etta
positiiviset tunteet synnyttavat yksildiden hyvinvointia sekd lisdavat
henkilokohtaisia resursseja kuten sosiaalista paaomaa, fyysisia ja henkisia

voimavaroja seka tydsta saatua iloa. (Fredrickson 2004.)
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Yleisia, koko palvelukokonaisuuden tai kaupungin kannalta tarkeitd asioita
kasitteleva  yksikkdkokous oli saanut jo hieman raskaan leiman.
Yksikk6kokouksia pidettiin yleisesti uuvuttavina kokonaisuuksina, joihin menee
valtavasti aikaa ja energiaa. Tasta syysta yhtend uutena toimintaehdotuksena
esiteltiin  yksikk6kokousta keventava arvonta. Arvonta suoritettaisiin aina
yksikkokokouksen péaatteeksi, ja siihen saisi osallistua aina euron panoksella.
Ehdotus hyvéaksyttin  yksimielisesti ja p&atetin ottaa kaytant6on heti
seuraavasta yksikkokokouksesta alkaen. Se, jota arpaonni suosi, hankkisi

seuraavassa yksikkdkokouksessa arvottavan palkinnon.

Jotta tydyhteisdssa paastaan muodostamaan yhteistda kéasitystd muutoksen
syistd ja vaikutuksista, tarvitaan vaistimattd runsaasti keskinaista
vuorovaikutusta. Esimiehen on hyva huolehtia siitd, etta tallaiseen tarkoitukseen
soveltuvia foorumeita on riittavasti, ja rakentaa tilanteet sellaisiksi, ettd niissa
tarjoutuu mahdollisuus aktiiviseen ja avoimeen keskusteluun. Esimiehen oma
asenne erilaisia palavereita ja keskustelufoorumeita kohtaan ratkaisee pitkalti
sen, miten ndaihin tyodyhteis6ssa asennoidutaan ja miten niissd toimitaan.
Palaverit ja foorumit tulisikin n&dhda keskeisind johtamisen vélineina, joiden
avulla esimiehella on mahdollisuus vaikuttaa myds muutoksen toteutumiseen,
tyotoimintaan ja jopa organisaatiokulttuuriin ja sen kehittymiseen. Sosiaalinen
pddoma on menestystekij, joka on tunnusomainen piirre hyvin toimiville
yhteisdille. Sosiaalinen padoma ilmenee esimerkiksi yhteisina arvoina,
normeina ja luottamuksena sek& arvostuksena toimijoiden valilla. Sosiaalinen
pddoma syntyy yhdessa tekemisesta ja jaetuista kokemuksista. Sen
kehittyminen edellyttdd nain ollen aktiivista toimintaa ja vastavuoroisuutta.
Voidaankin sanoa, ettda sosiaalinen paaoma on itseaan ruokkiva systeemi.

(Helsingin kaupungin ty6terveyshuolto, 2012.)

Niin sanottujen tiukkojen kokouskaytanteiden lisaksi oli yhteisissa epavirallisissa
keskusteluissa noussut esille selked tarve tai tahtotila kohdata kollegoja
useammin. Saattoi kulua jopa viikkoja niin, ettei osa yksikon tyontekijoista
nahnyt toisia yksikon tyontekijoita lainkaan. Kohtaamisten lisddmiseksi sovittiin
kollektiivisesti, etta kerran viikossa pyrittaisi pitdmaan yhteisia kahvihetkia
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yksikdn toimiston tiloissa, joissa kollegoja voisi tavata kiireettdmasti ja toisaalta
vaihtaa epaviralliset kuulumiset tai tydn kannalta oleelliset tiedot kasvotusten.

Erilaiset epaviralliset tilaisuudet ovat hyvid hiljaisen tiedon jakamisen hetkia.
Virallisten kokousten ulkopuolella ihmiset ovat usein valmiiksi rennompia, ja
pystyvat kohtaamaan toisiaan avoimemmin kuin tiukan kokouslistan tiimoilta.
Kokemusten ja kuulumisten vaihtaminen auttaa jakamaan hiljaista tietoa

eteenpain ja toisaalta kehittaa sita. (Virtainlahti, 123-124.)

6 YHTEENVETO JA KATSE TULEVAISUUTEEN

Organisaation toimintaa muuttavia kaytantoja tulee johtaa aktiivisesti. Usein
kehittAmisehdotukset kuvaillaan tekstind ja kaavioina, mutta niiden kaytantéon
paneminen sakkaa. Vaikka puheet ja esitykset olisivat eteenpéin suuntautuvia
ja innovatiivisia, mutta niiltd puuttuu asioita kaytannon tasolle johdonmukaisesti
ohjaava johtaja tai vastuuhenkild, muutos tulee jA&dméaan puolitiehen.
Valitettavan usein muutokset jadvatkin puheiden tasolle, eikd niitd vieda

kaytannon tasolle saakka. (Tuomi & Sumkin. 2012.)

Tassa tyossa keskityttiin erityisesti yksildiden merkitykseen muutoksen
aikaansaamiseksi, mutta siina sivuttin myos organisaatiokulttuurin ja oppivan
organisaation nékodkulmasta oleellisia seikkoja, kuten yksilon oppimista ja
erityisesti motivaation merkitysta tyohyvinvoinnin nakékulmasta. Kehittamistyon
alussa esitettiin kysymys siitd, voidaanko tapahtumayksikdon toimintatapoja
selkiyttamalla lisatd Iluovan asiantuntijaorganisaation tyOhyvinvointia ja

yhteisollisyytta?

Tybhyvinvoinnilla tarkoitetaan henkiloston fyysista, psyykkista ja sosiaalista
toimintakykya, joka liittyy tyon hallintaan, motivoitumiseen ja tyfdsséa
vilhtymiseen. Tyytyvaisyyden tunteen kokeminen ty6taan kohtaan on selvasti

korkeampaa silloin, kun jokainen yhteis6n jasen voi tuntea kuuluvansa
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ryhmaan, jossa kommunikointi on avointa, ja voi kokea tulevansa hyvaksytyksi.
(Lindstréom & Kiviranta 1995, 24, 52.)

Tapahtumayksikkd koostuu vahvoista persoonista, ja kaikilla tyontekijoilla on
omat vahvuusalueensa. Tyotta tehdessa heréasi kuitenkin kysymys, osataanko
kaikkien erilaisten persoonien osaamista ja tietoa hyodyntda siten, ettd silla
voidaan lisatd esimerkiksi tyohyvinvointia? Kaikki eivat tietenk&déan voi tehda
ainoastaan sita mika on omasta mielestddn mukavaa, mutta uusien
tuotantotapojen kokeileminen esimerkiksi tyonkierrolla, ja sopivasti omalta
mukavuusalueelta poistumalla voisi yksikén tuotantoihin tulla uutta vivahdetta,
joka motivoisi toimimaan eri tavoin. Toisaalta samalla voisi l0ytdad itsestaan
uusia kehitettavia osa-alueita, joita tulevaisuudessa voitaisiin hyddyntaa myo6s
tapahtumien tuotannoissa. Tapahtumia on Helsingissa valtava maard jo nyt

mutta uuden kaupunkistrategian myo6ta ne eivat tule ainakaan vahenemaan.

Jo visiointipajan tydskentely antoi vahvoja viitteita siitd, etta tyontekijoilla on
tahtotilaa toimia uudella tavalla, ja katseen siirtaminen pitkalle tulevaisuuteen toi
keskusteluun aivan erilaista kipinda kuin pelkissd tavanomaisissa
keskusteluissa oli aiemmin ollut. Vaikka kiireen keskella tyontekijat joutuvat
suoriutumaan tehtavistddn liukuhihnnamaisella ty6otteella, motivoituneet ja
innovatiiviset tyontekijat ovat edelleen olemassa. Jatkon kehittamisehdotuksena
voisikin ajatella, ettd nimenomaan tuottajien tybnkuvia voitaisi tarkastella
lahemmin ja luoda esimerkiksi sellaisia tehtavia, joissa kunkin erityisosaaminen
ja motivaatio padsevat paremmin esille. Jos yksi tuottaja on esimerkiksi
selkeammin organisoija ja toinen haluaa tytskennella enemman kadet savessa
tapahtuman tiimellyksessa, naita kannattaisi hydédyntaéa ehdottomasti enemman.
Kaikkien ei tarvitse tehda kaikkea, vaan tyotehtavia voisi siis jakaa keskenaan
enemman sen perusteella, missé kukin kokee olevansa hyva. Toiden selkeampi

jakaminen ei kuitenkaan poista niin sanotun projektipaallikdn tarvetta.

Tapahtumayksikon kehittdminen saatiin vuoden 2017 aikana kayntiin, ja koen,
etta erityisesti tyOpajamenetelma oli tassa kontekstissa oikea. Vahvat
asiantuntijat ja ylipdataan erilaiset persoonat saatin mukaan yksikdn
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kehittAmiseen, kun osattiin l&htea tarpeeksi alhaalta tasolta niin, etta jokainen
pystyi saamaan kokemuksen kuulluksi tulemisesta. Osallisuus on my6s koko
kaupungin kattava periaate, jota pyritdan jatkuvasti kaikissa asiakaspinnoissa
korostamaan ja kokeilemaan entistd vahvemmin. Myds siltd kannalta

tyopajamenetelma oli tassa kehittdmiskokonaisuudessa perusteltu valinta.

Ensimmaisen tyOpajan alussa eniten hammennysta herétti selvasti se, miksi
yksikdn tyontekijd yhtakkia hyppasi fasilitoijan rooliin ja johti yksikén
kehittAmiseen keskittyvia tyopajoja. TyOpajojen teemoja, tavoitteita ja tuotoksia
haluttiinkin juuri tasta syysta kuljettaa mukana mahdollisimman l&pinakyvasti
koko prosessin ajan, jotta kaikki askeleet olivat jatkuvasti kaikkien tiedossa.
Samalla luotiin kuvaa siitd, ettéa tarkoituksena on tehda tata tyotd nimenomaan
yhdessa pohtien, avoimen vuorovaikutuksen ja keskustelun kautta. Lopulta
tuntui, etta yksikbn tyontekijat jopa odottivat kehittamiseen keskittyvia

kokouksia.

Ty6pajoihin osallistuneilla tyontekijoilla teetatettiin tyopajojen jalkeen lyhyt,
anonyymi kysely (LIITE 2) siita, miten he olivat kokeneet tydpajat muun muassa
niiden sisaltéjen ja esitettyjen kehitystoimenpiteiden kautta. Vastauksia saatiin
80 % osallistujista. Vastanneista 67 % koki, ettd kehittAmisehdotuksina esitellyt
toimenpiteet tulevat helpottamaan ty6ta ja tydhyvinvointia, 33 % ei osannut viela
vastata kysymykseen vyksiselitteisesti. Kukaan vastanneista ei kuitenkaan
kokenut, ettd kehittdmisehdotukset olisivat olleet suoraan hyodyttomia. Myo6s
esimerkiksi sellainen vastaaja, jonka mielesta tyopajoihin ei ollut mukava
osallistua koki, etta pajoista oli kuitenkin ollut koko yksikén nakdkulmasta

katsoen hyotya. Siksi tutkijana koen, etta tyolle oli tarvetta.

Jotta tyontekijat voisivat sitoutua uuteen kulttuuriin, tulisi ensisijaisesti pystya
oppimaan pois vanhoista toimintatavoista ja pystya muodostamaan ja
hyvaksymdan wuusi toimintakulttuuri. Muutoksen alkuvaiheessa onkin
avainasemassa saavutetaanko yhdistyvissa toimintayksikdissa aidosti uusi ja
sisalloltaan kehittyneempi toimintakulttuuri sekd muodostuuko henkiloston
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keskuudessa yhteinen identiteetti, vai jadvatko vanhat toiminta- ja ajattelumallit
elamaan muutoksesta huolimatta. (Kinnunen & Lindstrom 2005, 253-254.)

Yksi vanhoja rakenteita yllapitavad toimintamalli, josta luopuminen saattaisi
edesauttaa yksikdn aidompaa yhdentymista, on yksikon sisdinen keskustelu
tiimeista. Kun uuteen yksikkdon on kuin varkain ilmestynyt kaksi tiimia, joiden
nimitykset pohjautuvat vanhalle organisaatiomallille, on melko loogista, etta
tapahtumatuotantotiimista ja Glorian tiimistd puhuminen jatkuvasti yllapitaa sita
juopaa, joka kahden entisen yksikon valilla on muodostunut. Tiimeja ei ole
myoskaan virallisesti luotu, jolloin niilla ei ole varsinaista tiiminvetgjaa.
Tiiminvetdjana toimii toki yksikdn toiminnanjohtaja, mutta lienee pohdittava,
mihin saakka toiminnanjohtaja ehtii istua yksittaisid tuotantoja koskevissa
palavereissa. Kun epavirallisilla tiimeilla ei ole selkeita tiiminvet&jia tiimimaisena
nahtdva rakenne saattaa olla my6s yksi aktivinen tekija sille, miksi
palaverikaytannot ovat olleet sekad sekavia ettd satunnaisia.

Entisella nuorisoasiainkeskuksella oli aiemmin kaytdssa tiiminvetdja-malli, jossa
kunkin yksikon tiimille nimettiin vuodeksi kerrallaan tiiminvetgja, jonka tehtavana
oli huolehtia tiimille maarattyjen tavoitteiden toteuttamisesta ja sisaisesta
vuorovaikutuksesta. Lisdksi tiiminvetgjalla oli viestinnéllinen tehtava
toiminnanjohtajan ja tiimin valisen vuorovaikutuksen ja viestinnan varmistajana.
(nuorisoasiainkeskus, 2013). Tiiminvetgjanimikkeesta kuitenkin luovuttiin
organisaatiomuutosten aikana. Tapahtumayksikon kohdalla tallaiseen
tiiminvetdja-tyyppiseen malliin palaaminen tai sellaisen uudelleen kehittaminen
saattaisi kuitenkin olla toimiva ratkaisu. Kun yhdella tiimistd olisi vastuu
esimerkiksi tiedon aktiivisesta jakamisesta tiimikokousten suunnitteluineen,
lisdantyisi mahdollisesti avoimuus ja tiedon jakaminen. Mikali tiimimuotoa
yllapidetaan tai sille toivottaisiin virallista statusta, voisi olla vahintaan
perusteltua ainakin nimetd tiimit uudestaan. Uudelleen nimetty ryhméa voisi
naennaisesti vapautua myds vanhoista toimintamalleista ja auttaa ideoimaan
uusia  tuotantotapoja.  Voisivatko  esimerkiksi  nykyisiin  tuotantojen
eroavaisuuksiin  perustuvat sisd- ja ulkotuotannot Kkuvastaa paremmin

tuotantojen malleja ja madaltaa samalla keskindisen jakamisen kynnysta?
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Yksikkd voisi samalla yhdessa pohtia, mitka olisivat sisd- ja ulkotuotannon
kriteerit ja miten ty6t jatkossa jaettaisiin. Nain tuotantoja voitaisiin saada myo6s
jaettua enemméan nimenomaan vahvuuksiin pohjaten ja yh& useammalla
tuotannolla voisi olla ympaérilladn aivan erilainen tydryhma, joka voisi tuottaa

taas uusia ndkemyksia tapahtumiin.

Kaytantbjen muuttaminen on kuitenkin aina huomattavasti haastavampaa kuin
todeta ne kohteet, joihin muutosta tarvitaan. Tyon yhtena konkreettisena
kehittAmiskohteena ja tyOkaluna ehdotettin tapahtumakorttia, joka voisi
nopeuttaa ja yksinkertaistaa viestin kulkua yksikon sisalla. On eri asia todeta ja
ehdottaa muutoksia kuin saada otettua ehdotukset kaytt6oén konkreettisesti.
Valitettavan usein oletuksena muutoksissa on, etta kun jokin asia on paatetty
ottaa kayttoon, henkilostd osaisi itseohjautuvasti lahted soveltamaan
esimerkiksi uutta jarjestelmaa tai toimintatapaa. Tosiasiassa ihmiset kuitenkin
kayttavat mahdollisimman pitkd&n tutuksi havaittuja toimintamalleja, vaikka ne
voitaisiinkin todeta jarjelld nopeasti sek& hitaammaksi ettd vaivalloisemmaksi.
Kaytanteiden muuttamisen hankalin vaihe liittyy ajattelutapoihin ja henkiseen
kynnykseen muuttaa omia toimintatapojaan. Tyontekijoille jalkikateen teetetyssa
palautekyselyssa 89 % vastaajista kuitenkin koki, etta kehittdmisehdotuksina
esitellyt  toimenpiteet olivat perusteltuja, joten Ilahtokohtia  uusille
toimintamalleille ja niiden juurruttamiselle voidaan pitda hyvina. (Puro, 107—
110.)

Muutos ja kehittaminen edellyttavat kuitenkin erityisesti esimiehelta kykya pitaa
jamakasti kiinni sovitusta suunnasta. Toisaalta tydyhteisén kehittamisessa on
aina pitkalti kyse suhteista seka siitd miten ne toimivat tai eivat toimi. Jokainen
tyoyhteisbn jdsen varmasti osaa nimeté ja tiedostaa muutoksessa olevat esteet,
mutta niiden ylittdmiseksi on kaikkien tehtdvad yhdessa tyota eikd kaikkea
vastuuta uusien toimintamallien kayttonotosta voida syséta ainoastaan
esimiehelle. Kehittdmistyosta on joka tapauksessa vield pitka matka toimintaan.
(Monkkénen & Roos 2010, 169-170; Puro, 107-110.)
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Alun perin tutkimuksessa oli tarkoitus kayttdd teoreettisena viitekehyksena
erityisesti Lean-toimintametodia. Lean on Toyotan autotehtaalla kehitetty
toimintametodi, joka  kokoaa yhteen useita eri  johtamis- ja
prosessinhallintanakemyksid. Sen perusoppeja on auttaa organisaatiota
tunnistamaan omista prosesseista olennaisin, eli prosessien kohdat, joilla
voidaan tuottaa asiakkaalle lisdarvoa kustannustehokkaasti. Leanin
keskeisimpid kasitteitd on kaizen, jatkuva toiminnan kehittdminen, josta vastuu
kuuluu koko tydyhteisolle. Kehitys ndhd&aéan pienind, jatkuvina askelina, joiden
avuin prosesseja voidaan kehittdd jatkuvasti. Jokainen kehitysaskel tuo esiin
uuden parannettavan kohteen, jolloin jatkuva parantaminen toteutuu
syklimaisesti. (Kouri 2010, 14-15.)

Leanille merkityksellista on kuitenkin kulkeminen koko organisaation
lapileikkaavana kehittdmismallina, johon sitoutuu ensisijaisesti organisaation
ylin johto. Tassa tydssa termid organisaatio kaytettiin kuitenkin kuvaamaan vain
hyvin pientd Helsingin kaupungin alaisuudessa toimivaa yksikkoda, ja koin, etta
toteutuakseen Lean tarvitsee taakseen vahvempaa mandaattia kuin Helsingin
kaupungin kulttuuri- ja  vapaa-ajan toimialan nuorisopalveluiden
tapahtumayksikon tuottajalla on. Lean on kuitenkin vaikuttanut ty6n
nakokulmaan vahvasti. Lean korostaa erityisesti niin sanottua perhosefektia,
jossa hyvin pienilla arkisilla muutoksilla voi olla isommassa mittakaavassa
suurempia vaikutuksia. Helsingin kaupungin strategisiin valintoihin kuuluu my6s
ailemmin mainittu jatkuva kehittdminen, joten Lean voisi tulevaisuudessa olla
hyva lisd koko kaupungin johtamisnakokulmaksi. Esimerkiksi Helsingin ja
Uudenmaan sairaanhoitopiiri HUS on Lean-organisaatio, joten toimintametodi
toimii my6s  verrattain suurten organisaatioiden lapileikkaavana

kehittdmismallina.

Kuten aiemmin mainittu, tapahtumayksikon tyontekijoita on ollut mukana viime
vuosien aikana myds Suvilahden Kaasukellohankkeen suunnittelussa ja
tapahtumayksikon mahdollisesta  siirtymisesta uuteen luovien alojen
tapahtumakeskittymaan on keskusteltu aktiivisesti. Mikali tAmé kyseinen hanke
tullaan lahitulevaisuudessa toteuttamaan ja tapahtumayksikkd olisi mukana
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yhtend alueen toimijana, on edessa jalleen uudet myllerrykset ja prosessien
selkiyttamistoimenpiteet. Fyysisesti uudessa toimintaymparistossa olisi varmasti
edessa paljon haasteita, mutta toisaalta se voisi auttaa myods nykyisté yksikk6a
loytamaan uuden kipinan tekemiseen, kun niin sanotut vanhat seinat eivat
velvoittaisi toimimaan tavalla, joka on toiminut viimeiset 20 vuotta. Toisaalta, jos
tahan uuteen toimintakompleksiin muutamien vuosien kuluttua paadytaan, on
ensisijaisen tarkeada, etta tapahtumayksikon siséaiset toimenpiteet ja prosessit
ovat siihen mennessd ainakin paapiirteittdin  kunnossa. Siksikin tdma
kehittamisty® on ollut oleellisen tarke& aloittaa juuri nyt. Ainoa pysyva asia on
kuitenkin muutos, ja hyvin organisoituneena myds tulossa olevat muutokset on
yksikbn ja ennen kaikkea vyksilon nakokulmasta helpompaa tai ainakin

vahemman kuluttavaa ottaa vastaan.

Palaan vield kerran tuoreeseen Helsingin kaupungin strategiaan:

Kaupunki kukoistaa ja kehittyy ilmapiirissd, jota leimaa uuden
oppiminen, avoimuus, toisten kuuleminen ja huomioiminen, ja jossa
toisille annetaan tilaa ja otetaan heidat mukaan. (Helsingin
kaupungin strategia, 2017.)

Vaikka taméa strateginen paamaara kulkee niin sanotusti ylemmilla tasoilla, se
antaa raamit kuitenkin myds nuorisopalvelujen tapahtumayksikon toiminnalle.
Siksi strategiaa mukaillen: Nuorisopalveluiden tapahtumayksikko voi kukoistaa
ja kehittya ainoastaan ilmapiirissa, jota leimaa uuden oppiminen, avoimuus,
toisten kuuleminen ja huomioiminen, ja jossa toisille annetaan tilaa ja otetaan

heidat mukaan.
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LIITE 1: Tapahtumakortti

PAIVAMAARA

VASTUUHENKILO TAPAHTUMAYKSIKOSSA:

TAPAHTUMAN NIMI
PAIVAMAARA
SHOWTIME
LIPPUHINTA

Lk

JARJESTAJA

LISATIEDOT (esim.
Facebook-sivu)

MARKKINOINTI
KOHDERYHMA (kenelle)
ODOTETTU KAVIJAMAARA
TAPAHTUMAN TAVOITE
SISALTO

KAYTOSSA OLEVAT TILAT

SOVITTU TALOUS (lippudiili
tms.)

A

AIKATAULU:

RAKENNUS
LOAD IN
SOUNDCHECK
OVET AUKI
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SHOWTIME
OVET KIINNI PURKU

wehkd

TEKNIIKKA:

VASTUU
ESIINTYJAT

MUU OHJELMA
TEKNISET TARPEET

VIDEO (taltiointi, streamaus
tai muut erntyistehtavat)

HUOMIOT TAPAHTUMASTA

Lre sy

VAKSIT:

LIPUNMYYNTI (vastuu)

Ennakkomyynti/ muut
erikoisliput

Lippukassa
SALIN KALUSTUS
MUU SISUSTUS
BAKKARI

Valvonta

Catering
TUOLIT
YLAKERTA
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MUUT ASIAT

HUOM! Joka tapahtumaa ennen:

« varmistakaa etta varastojen yms tilojen ovet on lukittu
vanhat julisteet pois seinilta ja kadulta / ajankohtaiset julisteet esiin.
Palaneet lamput vaihdettava uusiin.
Tuolit ja poydét jarjestykseen ja roskat yms roina pois nakyvilta.
Hatauloskaynnit tyhjaksi esteista.

R

POKET:

NARIKKAMAKSU
(sisdltyykd lipun hintaan?)

MAARA
KELLONAJAT
NIMET

HUOMIOT
TAPAHTUMASTA

ik

RAVINTOLA:

TIEDOT JA TOIVEET
ALKOHOLIMYYNTI

HUOMIOT
TAPAHTUMASTA

i



RAPORTOINTI:

KAVIJAMAARA
alle 18-vuotiaat
18-29-vuotiaat
yli 29-vuotiaat
ESIINTYJIEN MAARA

ULKOPUOLISET
TYONTEKIJAT
(miksaajat, paitamyyjat,
tuottajat yms.)

ILLAN dB (miksaajalta)

HUOMIOT
TAPAHTUMASTA

MUUT ASIAT:
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LIITE 2: Kysely tyopajoihin osallistujille

Yhteinen tapahtumayksikko

Tapahtumayksikon yksikkokokouksizsa kaytiin kevian ja alkusyksyn aikana 13pi vksikin kehittdmizta erilaisissa
fasilitoiduissa keskusteluissa ja tydpajoissa. Teemoina kokouksizsa ofivat:

1. Yksiloiden vahvuudet

2. Yksikdn vahvuudet (swot)
3. Yksikdn prosessit

4 ksikén tulevaisuus

Vastaa vaittamiin, jotka koskevat kehittamista ja tyopajatyoskentelya:

Yhoessé tehdystd kehittdmisestd ja
keskusteluista oli hydtyd
tapahtumayksikalle

Tyopajojen sisalldt olivat hyvin
suunniteltuja

Kehittamisen idea esitettiin
zelkedsti

Esitellyt kehittdmistoimenpitest
{mm. kokousten kalenterointi ja

suunnitelmallisuus, yhieinen
tapahturnakortti} clivat perustehuja

Dsallistuin tydpajoihin mielelldni

TyopajatySskentely paransi vksikén
yhteisdllizyymd

Tyopajatytskentely paransi vksikon
keskusteluyhteytts

Uskon tuntevani kollegojani taas
vahan paremmin

T&ysin samaa Jokseenkin Eizamaaeikd Jokseenkin eri Taysin eri
mieltd samaa mieltd eri mieltd mieltd miehtd

Mika tyoskentelyssa oli hyvaa?

Missa olisi voinut petrata?




Uskotko, ettd kehittamisehdotuksina esitellyt toimenpiteet (mm. kokousten
kalenterointi ja suunnitelmallisuus, yhtendinen tapahtumakortti) helpottavat
tyotasi ja tyohyvinvointiasi?

kylla
En

Ehk&

Muuta mainitsemisen arvoista kokonaisuuteen liittyen?
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