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hyvinvoinnin johtamisen, muutoksen hallinnan ja muutoksen johtamisen nakékulmasta.
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muutostilanteessa. Tydssa pohditaan myos sitd, millaiset toimintatavat tukevat henkiléston
valmiuksia siirtyd monitilatygskentelyyn.

Toimeksiantajaorganisaatiolle laaditussa suunnitelmassa on kuusi vaihetta. Suunnitelma
on toteutettu John Kotterin muutosteorian portaita mukaillen. Suunnitelman ensimmai-
sessd vaiheessa keskitytaan tyontekijoiden tarpeiden kartoitukseen. Toisessa vaiheessa
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osa henkildston arkea, ja tyd sujuu tehokkaasti, tuottavasti ja miellyttavasti uusissa toimiti-
loissa.

Opinnaytetydn tietoperusta pohjautuu lahdekirjallisuuteen, toimeksiantajan haastatteluun ja
kohdeorganisaation henkildstdhallinnon laatimiin materiaaleihin. Opinnaytetyon Kirjoittaja
on hyddyntanyt myds omakohtaista kokemusta seka kohdeorganisaatiossa tydskentelysta
(2016-2017), etta monitilatoimistossa tydskentelysta (2018-2019) suunnitelmaa laaties-
saan.
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1 Johdanto

Teknisen kehityksen my0ta tyd asiantuntijaorganisaatiossa ei ole endé kiinteasti aikaan ja
paikkaan sidottua. Etatyon ja tyon likkuvuuden lisaantymisen, seké toisaalta myos rajallis-
ten resurssien my6ta organisaatioilla on tarve miettia tilaratkaisuja uudella tavalla. Perin-
teisten toimistojen ja avokonttoreiden rinnalle on alettu rakentaa monitilatoimistoja, joissa
henkildstélla ei ole lainkaan omia tyopisteita. Tyo tehdaan erilaisissa yhteiskéaytossa ole-
vissa tiloissa. Monitilatydskentelyyn siirtymisen ratkaisuja tehty mm. julkishallinnossa tila-
kulujen saastamiseksi. (Ojanen 8.3.2019.)

Monitilatyoskentelyyn siirtyminen on iso muutos henkildstdlle. Fyysisen tydympariston li-
saksi muuttuvat usein myos tydskentelytavat. Muutostilanteessa arvioidaan totuttuja kay-
tanteita ja niiden toimivuutta uusissa tiloissa. Muutto on erinomainen tilaisuus toiminnan

kehittdmisen.

Suunnittelu ja ennakointi parantavat hallinnan tunnetta muutoksessa ja lisaavat tyonteki-
joiden motivaatiota ja tytssa onnistumisen kokemusta. Isosta muutoshaasteesta selviami-
nen lisda pitkakestoista hyvinvoinnin tunnetta ja merkityksen kokemusta. Hyva suunnittelu

on keskeinen osa onnistunutta muutosprojektia. (Suonsivu 2014, 174)

Taman opinnaytetyén aiheena on onnistuneen muuton suunnittelu monitilatyéskentelyyn
siirryttdessa. Tyo on luonteeltaan toiminnallinen produkti, ja sen lopputuloksena on muut-
tosuunnitelma toimeksiantajalle. Aihetta lahestytaan muutoksen hallinnan, muutoksen joh-

tamisen ja tydhyvinvoinnin johtamisen naktkulmasta.

1.1 Tyon tavoite ja rajaukset

Koska tulevaisuuden kaikkia yksityiskohtia ei viela tiedetd, tarvitaan keinoja tuoda ne pala
kerrallaan esiin. Muutostilanteessa organisaation on tarkea luoda selkea visio, jota muu-

toksella tavoitellaan. (Térméanen, Markkanen & Kadenius 2015, 15) Taman opinnaytetytn
tavoitteena on pohtia, millaisin keinoin haluttuun tavoitetilaan, onnistuneeseen toimitilarat-

kaisuun, paastaan.

Henkildston tydskentelyn tulisi sujua mahdollisimman jouhevasti muutosprosessin aikana.
Ty6sséani pohdin, mitd ovat onnistuneen toimitilamuuton elementit, ja millaisiin haasteisiin

on syyta varautua. Pohdin myds millaiset toimintatavat edesauttavat henkiléston valmiutta
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siirtya monitoimitiloissa tyoskentelyyn, ja miten tyontekijdiden hyvinvointia muutostilan-
teessa voidaan edistaa.

Keskeisimmat kysymykset, joihin opinndytetyd vastaa ovat:

1. Miten onnistunut muutto uusiin toimitiloihin suunnitellaan ja toteutetaan?

2. Millaisin keinoin henkildston hyvinvointia muutostilanteessa voidaan edistaa?

Alakysymyksena opinnaytetydssé pohditaan myos sitd, millaiset toimintatavat tukevat

tyontekijoiden valmiutta siirtya monitoimitilatyéskentelyyn.

Tyo6n lopputulos on muuttosuunnitelma, joka kuvaa ajanjaksoa lahtdtilanteesta muuton jal-
keiseen lahitulevaisuuteen. Suunnitelman viimeinen vaihe kuvaa toimintatapojen vakiin-
nuttamista kaytantéon. Vakiinnuttaminen jatkuu niin kauan, kunnes haluttu tavoitetila on

Saavutettu.

Monitilatyoskentely on kehittynyt avokonttoritydskentelysta ja sitd on tutkittu Suomessa
vasta vahan. Tyo6terveyslaitoksen teettamassa monitilatydskentelytutkimuksessa todettiin
monitilatydskentelyn lisdavan yhteistyota ja yhteisollisyytta. Vastaajat kokivat kuitenkin
monitilatydskentelyn my6s heikentavan tyétehoa. (Talouselama 2017.) TAma opinnayte-
tyd ei kuitenkaan tutki monitilatytskentelya, eikd ota kantaa sen hyddyllisyyteen. Mydskin
taloudellinen nakokulma on rajattu tyon ulkopuolelle, koska toimeksiantajan muuttobudjetti

ei ole opinnaytetydn tekijan tiedossa.

1.2 Tyon kohdeorganisaatio

Opinnaytetyd on laadittu Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan liikunta-
palvelun kumppanuusyksikélle. Kulttuurin ja vapaa-ajan toimiala muodostuu neljasta pal-
velukokonaisuudesta, jotka ovat kirjasto-, kulttuuri-, liikunta- ja nuorisopalvelut. Kumppa-
nuusyksikkd on osa liikuntaan aktivointipalvelun kokonaisuutta yhdessa liikunnan edista-
misyksikodn ja kohdennettujen liikuntapalvelujen kanssa. Kumppanuusyksikko tuottaa va-
rauspalvelut kaupungin liikuntatiloihin, koulujen liikuntasaleihin ja venepaikkoihin, kasitte-
lee avustuksia, ja koordinoi ja jarjestaa tapahtumia. Yksikdssa tydskentelee 11 vakinaista
tydntekijaad. Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalla on talla hetkella useita toimipisteita ympari

Helsingin. Hallinto ja liikuntapalvelun toimitilat sijaitsevat Kisahallilla. Tavoitteena on ollut



koko toimialan olemassaolon ajan saada keskitettyd henkilostd saman katon alle. Tavoite
on toteutumassa toimitilojen valmistuttua kesalla 2020.

Kumppanuusyksikdn varauspalvelujen kautta voi varata kerta- tai vakiovuoroja Helsingin
70 sisaliikuntapaikkaan, joiden joukossa ovat mm. Oulunkylan jaahalli, Yrjonkadun, Pirk-
kolan, Jakoméen ja Itdkeskuksen uimahallit, Ruskeasuon ratsastushalli, seké lukuisia
kuntoilu-, voimailu-, ja liikuntasaleja. Kumppanuusyksikko hallinnoi myds 134 helsinkil&i-
sen koulun liikuntasalin ilta- ja vapaa-ajan kayttda. Varattavissa on liséksi lukuisia ulkolii-
kuntatiloja, mm. jalkapallo- ja koripallokenttid, seka tekojdaratoja. Vuoroja voi varata har-
rastustoiminnan ja tapahtumien jarjestamista varten, tai yksityiskayttéon. Vakiovuorot hae-
taan talvi- ja kesdkausittain, ja ne myénnetaan liikuntalautakunnan maarittelemien vuoro-
jenjakokriteerien mukaisesti. Vuorojenjaossa etusijalla ovat kulttuuri- ja vapaa-ajan toi-
mialan jarjestamat tapahtumat ja hankkeet, kaikille kuntalaisille tarkoitetut yleisétapahtu-
mat, seka urheilu- ja likuntaseurojen ja helsinkildisten koulujen vuorot. Lapsille ja nuorille
jarjestetyn toiminnan painopiste on alkuillassa. Muita vuorojenjakoperusteita ovat toimin-
nan luonne ja laajuus, aktiiviharrastajien maara, liikuntalajien ja -muotojen, seka Kilpailu-
toiminnan eri tasojen vaatimusten huomioiminen, likunnan kansalaistoiminnan aktivoimi-
nen, terveytta edistavan liikunnan lisddminen ja likkumattomuuden vahentamiseen tah-

tddva toiminta, sekéa paikallisuus ja likuntapaikan laheisyys. (Helsingin kaupunki 2019.)

Veneilijat voivat varata kumppanuusyksikdsta venepaikan kesa- tai talvisailytysta varten.
Helsingin 12 000 venepaikasta n. 4000 vuokrataan kumppanuusyksikon varauspalvelun
kautta. Loput venepaikat on vuokrattu venekerhoille ja pursiseuroille. (Helsingin kaupunki
2019.)

Helsinkilaiset liikuntaseurat ja elake- ja erityisryhmét voivat hakea liikuntatoiminnan jarjes-
tamista varten vuosittain toiminta- ja tilankayttdavustusta. Lisaksi kumppanuusyksikén
kautta voi hakea tapahtuma- ja starttiavustusta ympari vuoden. Liikuntajaosto paattaa
vuosittain avustusmuodoista, avustuskelpoisuuden ehdoista, hakuajoista ja avustuksen

suuruuden laskentaperusteista. (Helsingin kaupunki 2019.)

Kumppanuusyksikko tuottaa, tai on yhteistyokumppanina mukana jarjestamassa lukuisia
tapahtumia Helsingissa. Vanhankaupunginkoskella jarjestetdén vuosittain jo perinteeksi

muodostunut koko perheen koskipaiva, elokuussa nautitaan pellehypyista uimastadionilla
ja syksylla vietetaan muikkumarkkinoita. Juoksutapahtumat Helsinki City Running Day ja

Helsinki City Marathon vetavat puoleensa osallistujia kauempaakin.



1.2.1 Helsingin kaupunki organisaationa

Helsingin kaupunki on Suomen suurin tydnantaja. Sen palveluksessa tyGskentelee l&hes

40 000 henkilda. Kaupungin organisaatio muodostuu keskushallinnosta ja neljasta toimia-

lasta, joita ovat kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan lisaksi kaupunkiymparisto, kasvatus ja

koulutus, seka sosiaali- ja terveystoimi. Kaupunki on lapikaynyt noin kaksi vuotta sitten

suuren mullistuksen, kun 1.6.2017 voimaan astuneessa organisaatiouudistuksessa yhdis-

tettiin kymmenet virastot neljaksi toimialaksi. Uudistuksen yhteydessa paatoksenteossa

siirryttiin pormestarimalliin ja uudistettiin lautakunnat. Tavoitteena oli saada kuntavaalitu-

los selvemmin ndkyviin johtamisessa, parantaa demokraattista paatoksentekoa ja sen vai-

kuttavuutta, seka vahvistaa kaupunginvaltuuston ja kaupunginhallituksen roolia paatok-

senteossa. (Helsingin kaupunki 2016.)

Helsingin kaupungin
hallinnollinen
organisaatio

Kaupunginvaltuusto

Luottamushenkildelin
Virkamieshallinto
Jk Johtokunta

Sosiaali- ja terveystoimiala

Sosiaali- ja terveyslautakunta

\; Sosiaali- ja terveyslautakunnan

Perhe- ja sosiaalipalvelut
» Terveys- ja paihdepalvelut

Tarkastuslautakunta
1 . 1 -201 9 Tarkastusvirasto
Kaupunginhallitus
[ ipj, 4 ispormestaria + 10 jasentd
Elinkeinojaosto ] Konsermijacsto
[ I \ \
Keskushallinto Kasvatuksen ja Kaupunkiympariston Kulttuurin ja vapaa-ajan
koulutuksen toimiala toimiala toimiala
Kaupunginkanslia Kasvatus- ja Kaup ymparistol kunta Kulttuuri- ja vapaa-aika-
Kansliapaallikkd koulutuslautakunta Apulaispormestari pj lautakunta Apulaispormestari pj
Apulaispormestari pj Apulaispormestari pj
Palvelukeskuslikelaitoksen jk i: ‘Suomenkielinen jaosto |: ‘Ymparisto- ja lupajaosto Kulttuuri- ja kirjastojaosto
i jaosto

Palvelukeskusliikelaitos Ruotsinkielinen jaosio Rakennusten ja yleisten Liikuntajaosto L

Taloushallintopalvelulikelaitoksen jk Tolmialajontaja alueiden jaosto Mime s :I'olmlalajohta]a

Taloushallintopalveluliikelaitos. « Varhaiskasvatus ja esiopetus [ Teimialajohtaja Toimialajohtaja

5 - Perusopetus + Maankaytto ja - . - - i
Tyoterveyslilkelaitoksen jk - Lukio- ja ammatillinen koulutus kaupunkirakenne + Kijasto ﬁi‘::::‘;eﬁ?lmus a
Tydterveysiikelaitos J2 Vapaa SISty - Rakennukset]a yleiset aluezt 2 el .+ Halito-[a tukipalvelut
* Ruotsinkieliset palvelut » Palvelut ja luvat ° h‘::gjr?s? L 5

Rakentamispalveluliikelaitoksen Jk
Rakentamispalveluliikelaitos (Stara)

= Hallinto- ja tukipalvelut - Hallinio- ja tuklpalvelull

[— Pelastuslautakunta
Pelastuslaitos

— Liikenneliikelaitoksen jk
Lilkenneliikelaitos

Kuva 1. Helsingin kaupungin organisaatio.

1.2.2 Helsingin kaupungin arvot

+ Hallinto- ja tukipalvelut

Helsingin kaupungin arvot ovat asukaslahtoisyys, ekologisuus, oikeudenmukaisuus ja yh-

denvertaisuus, taloudellisuus, turvallisuus, osallisuus ja osallistuminen ja yrittdjamyontei-

syys (Helsingin kaupunki 2019). Henkiléstdjohtamisessa toteutetaan ns. pehmeéaé henki-

|6stdpolitiikkaa. Pehmeda henkilostdpolitikka tarkoittaa, ettd henkilod johdettaessa koroste-

taan inhimillista puolta, sitouttamista ja kehittdmista. Osaavat, sitoutuneet ja motivoituneet
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tyontekijat ovat voimavara organisaatiolle. (Viitala & Lehto 2014, 137.) Pehmeassa henki-
I0stopolitikassa henkilostd ndhdaan mieluummin pddomana kuin kuluerana, kuten ko-
vassa henkilostojohtamisessa (Viitala & Lehto 2014, 138). Helsingin kaupungin tavoit-
teena on edistdd tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta kaikessa toiminnassaan. Yhdenvertai-
suuslaki (30.12.2014/1325), jonka mukaan ket&dan ei saa syrjia sukupuolen, ian, alkupe-
ran, kotimaan, aidinkielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammai-
suuden tai seksuaalisen suuntautumisen perusteella ohjaa henkildstopoliittista paatdksen-
tekoa. Henkilostén monimuotoisuus nahdaan vahvuutena ja monimuotoisuuden kehittdmi-
nen n&dhdaan toimivien palvelujen menestystekijana. Kaupunginhallitus p&attaa yhdenver-
taisuuden edistdmisen tavoitteista ja toimenpiteista vuosittain. Kaupunki on myds sitoutu-
nut jarjestamaan henkildstolleen turvallisen ja terveellisen, tasa-arvoisen ja monimuotoi-
sen tyoskentely-ympariston. Tydhyvinvointiin ja turvalliseen tydymparistdéon, koulutukseen

ja kehittymiseen, seka palkitsemiseen panostetaan. (Helsingin kaupunki 2019.)

2 Viitekehys

Muuttosuunnitelman viitekehyksen muodostavat muutoksen johtamisen, projektin johtami-
sen ja tybhyvinvoinnin teoriat, seka Helsingin kaupunginstrategia ja henkilostopoliittiset

linjaukset.

2.1 Muutoksen hallinta

Tuomisen (2001, 21) mukaan hyva muutosjohtaminen vaatii maaratietoisuutta ja jarjestel-
mallisyytta toiminnan kehittamiseen. Se lahtee tarpeiden tunnistamisesta, innostavan vi-
sion ja strategian luomisesta ja sitoutumisesta muutokseen. Heiskasen (2013, 22) mie-
lesta muutoksessa on lahtdkohtaisesti kysymys asenteesta. Muutoksen on ensin tapah-
duttava mielessa. Tuominen (2001, 296) korostaa, ettd muutosta on johdettava aktiivisesti
ja organisaation johdon on ehdottomasti seisottava muutostavoitteiden takana itse. Joh-
don on kuitenkin osattava kuunnella myds tyontekijoita ja heidan toiveitaan, muistuttaa
Tuominen. Muutos on aina iso haaste. Hyvin hoidettuna organisaatio hyétyy siitd monin-
kertaisesti. Valitettavan usein muutoksen tarve jaa inmisilta ja organisaatioilta kokonaan
huomaamatta. Se voi johtua siitd, ettei tunnisteta mité pitaisi tehda, ei onnistuta toteutuk-

sessa, tai ei saada muutoksesta pysyvaa (Kotter & Rathgeber 2008, 13)



Ajattelutavan muutos auttaa muuttamaan kaytosta ja johtaa parempiin tuloksiin. Ajatteluta-
paa voi pyrkid muuttamaan kerd&malla riittavasti tietoa, analysoimalla sita ja viestimalla
loogisesti inmisille muutoksella tavoiteltavasta lopputuloksesta. Viela suurempi muutos
saadaan aikaiseksi, jos onnistutaan muuttamaan kaytoksen lisaksi myos tunteita. Yllatyk-
selliset, moniaistiset kokemukset muuttavat tiettyyn kokemukseen liittyvia tunteita, ja tun-
teiden muuttuminen voi johtaa merkittdvadn muutokseen kayttaytymisessa. (Kotter &
Rathgeber 2008, 128)

2.1.1 John Kotterin muutosteoria

John Kotterin teorian mukaan onnistunut muutos vaatii kahdeksan eri vaihetta (kuva 1).
Nelja ensimmadista vaihetta auttavat nykytilanteen purkamiseen, vaiheet 5-7 keskittyvat
toimintatapojen kayttéonottoon ja kahdeksas vaihe on muutoksen vakiinnuttaminen pysy-
vaksi. Muutos on prosessi ja jotta siind onnistutaan, taytyy kaikki ylla mainitut vaiheet
kayda lapi. (Kotter & Whitehead 2011, 182-183.)

Ensimmaisessa vaiheessa tavoitteena on lisatéd muutostahtoa. Muutos tulee ndhda mabh-
dollisuutena, ja tavoitteena on saada mahdollisimman moni suhtautumaan muutokseen
positiivisesti ja tekemaan isoja tai pienia asioita muutoksen edistamiseksi. Toisessa vai-
heessa muodostetaan ryhma, joka ryhtyy ohjaamaan muutosta. Ryhman jasenet haluavat
edesauttaa muutoksen tavoitteita, ja heilla on hyvat verkostot organisaation sisaisesti. Oh-

jaava ryhma on keskeinen voimavara muutosvision ja —strategian maarittelyssa.

Kolmannessa vaiheessa maaritellaén, miten muutos halutaan hyddyntaa, millaisia halu-
taan olla muutaman vuoden kuluttua, ja minkalaisella toimintatavalla haluttuun tavoiteti-
laan paastaan. Neljas vaihe keskittyy valitun vision ja strategian viestimiseen koko organi-
saatiolle. Muutosprosessi voi jatkua, kun riittdvan moni kannattaa esitettya ideaa. (Kotter
& Whitehead 2011, 182-183) Sisdinen viestintd on monissa organisaatioissa jatkuva kritii-
kin kohde. Ihmiset haluavat tietdd missd mennaan, ja mihin ollaan menossa. Tasta syysta
toiminnan tulisi olla taysin lapinakyvaa, ja kaikki oleellinen tieto muutoksesta jatkuvasti

koko henkiloston saatavilla. (Térmanen, Markkanen & Kadenius 2015, 106)

Koko organisaatiolla tulee olla mahdollisuus toteuttaa osaltaan muutoshankkeen edellytta-
mia asioita. Viidennessa muutoksenjohtamisen vaiheessa etsitdan tapoja tukea tata toi-

mintaa. Ohjaavan ryhman tehtavana on raivata esteitd muutoshankkeen tielta. Ihmiset,



joilla on muutostahtoa, ja mahdollisuus toimia muutoksen edesauttamiseksi, saavuttavat
yhdessa nékyvia tuloksia nopeasti. (Kotter & Whitehead 2011, 182-183)

Hyvin kayntiin [Ahtenyt muutos ei kuitenkaan takaa viela pysyvaa muutosta. Useimmat
muutokset pudottavat alkuvaiheessa suoritustasoa, koska uuden opettelu ja vanhan tavan
jattaminen vievat aikaa. Taméa alkunotkahdus on ymmarrettava ja hyvaksyttava (Erametsa
2015, 285). Teoriansa seitsemannessa vaiheessa Kotter ohjeistaa pitaméaan kiinni tavoit-
teista ja olemaan luovuttamatta, ennen kuin kaikki tarvittavat muutokset on tehty.

Kahdeksannessa ja samalla viimeisessa vaiheessa, vahvistetaan aluksi haurasta, uutta
toimintatapaa ja vakiinnutetaan sita kaytantoon. Muutoksessa on saavutettu vakiintunut
tila sitten, kun vanhat perinteet eivat endé pysty kdantamaan organisaation suuntaa. (Kot-
ter & Whitehead 2011, 182-183) Organisaatio muuttuu lopulta vain ajattelua muuttamalla
(Tormala, Markkanen & Kadenius 2015, 7).

Uusien toimintatapojen
juurruttaminen kaytantéon.

Onnistumisten varmistaminen.

Lyhyen aikavalin onnistumisten varmistaminen.

Henkiléstén valtuuttaminen vision mukaiseen toimintaan.

Muutoksesta viestiminen.

Vision ja strategian laatiminen.

Ohjaavan ydintiimin perustaminen.

‘ Muutoksen kiireellisyyden ja valttamattémyyden tahdentdminen.

Kuva 2. Muutosprosessin vaiheet John P. Kotteria mukaillen.




2.1.2 REACTT —malli muutoksen hallinnan tydkaluna

Macrimonnin ja Wehrungin (1988) riskinhallintamallista kehitetty REACTT —malli on tyo-
kalu muutoksen ymmartamiseen. REACTT —malli on ensisijaisesti kiinteistdjen muutoshal-
linnan tyokalu, mutta se soveltuu hyvin myds organisaation tyoskentely-ympariston ja tilan
kayton kehittamiseen. Malli koostuu termeista:

e Recognise
e Evaluate
e Adjust
e Carry out
e Track
e Treasure
6. 1.
Treasure Recognise
5. Track 2. Evaluate
4. Carry ;
out 3. Adjust

Kuva 3. REACTT-malli muutoksen hallinnan ty6kaluna Edvard Finchia mukaillen.

Mallin ensimmaisessa vaiheessa (recognise) tunnistetaan keskeisin ongelma/ongelmat,
jotka halutaan ratkaista. Ongelman olemassaolon ymmartaminen on usein haasteellisin
vaihe muutoksessa. Taman jalkeen arvioidaan (evaluate) lahtétasoa ja verrataan sita tule-
vaisuuden haasteisin. Pohditaan, minka asioiden on muututtava. Kolmannessa vaiheessa

(adjust), ideoidaan strategia ja suunnitellaan tarvittavat toimenpiteet. Neljas vaihe on
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suunnitelman toteuttamisen (carry out) vaihe. Testauksesta ja huolellisesta suunnittelusta
huolimatta toteutusvaiheessa kohdataan usein yllatyksia, joihin ei ole osattu varautua.
Muutosjohtaminen on valintojen tekemistd koko muutosprojektin toteutuksen ajan. Toteu-
tusvaiheen jalkeen on viela paljon opittavaa. Alkaa seuranta (track) vaihe, jossa muutok-
sen seurauksena saavutettuun tilaan vasta totutellaan, ja lopputulosta arvioidaan.
REACTT-mallin viimeinen vaihe (tresure) viittaa tulevaisuuteen. Mallin mukaan muutos on
jatkuva ympyra, johon sisaltyy useita tasoja usealla eri aikajanalla. Onnistunut lopputulos
voi paljastaa pitkalla aikavalilla arvoa, jota ei osattu ennakoida. Vastakkaisessa tilan-
teessa tunnistetaan ongelma, ja lahdetdan REACTT-mallin mukaisesti hakemaan siihen
ratkaisua. (Finch 13-15)

2.1.3 Osallistaminen muutoksessa

Osallisuus tarkoittaa ryhmaan kuulumisen kokemusta, tunnetta oman toiminnan merkityk-
sesta ja vaikutusmahdollisuuksista, seka mahdollisuutta toimia oman kiinnostuksen mu-
kaisesti. Osallisuuden kokemuksen edellytyksia ovat kuulluksi tuleminen, omien kokemus-
ten merkitykselliseksi tunteminen, mahdollisuus ja halu kuulua ryhméaéan, seké mahdolli-
suus vaikuttaa ja toimia ryhmassa. Osallisuuden tunne on osallistumisen edellytys. Sa-
malla osallistuminen kuitenkin myds liséa osallisuuden kokemusta. (Meriluoto, Marila-
Penttinen & Lehtinen 2015, 7-8)

Muutostilanteet synnyttavat usein erityisen paljon voimakkaita ja ristiriitaisia tunteita (Aar-
niokoivu 2008, 167). Erametsa (2015, 283) toteaa, ettda muutosprojektissa henkiléstda tu-
lee osallistaa jo varhain, koska muuten muutosten koetaan tulevan ulkopuolelta ja ylhaalta
annettuina, ja se heikentaa sitoutumista. Osallisuuden tukemisessa keskeista on toiminta-
ja vaikutusmahdollisuuksien luominen. (Meriluoto, Marila-Penttinen & Lehtinen 2015, 7-8)
Muutosprojektissa osallistaminen tarkoittaa, ettd ihmisia otetaan laajasti mukaan suunnit-

telemaan muutosta jo varhaisessa vaiheessa. (Aarniokoivu 2008, 172)

Aarniokoivu (2008, 172) toteaa, etta osallistaminen muutoksen suunnitteluun lisda henki-
|6stdn oppimishalua ja motivaatiota uuden opetteluun. Nain muutos on helpompi ottaa
vastaan. Suonsivu (2014, 171) muistuttaa, etta tyontekija myos voi paremmin, kun hanella

on mahdollisuus vaikuttaa oman tydnsa suunnitteluun.



Osallistumisen tapoja on erilaisia. Toiselle osallistuminen on mukana oloa ja kuuntelua,
toiselle toimintaa. (Meriluoto, Marila-Penttinen & Lehtinen 2015, 7-8) Kaikki eivat kuiten-
kaan halua osallistua muutokseen vapaaehtoisesti. Aarniokoivu (2008, 167) luokittelee
muutosvastarinnan neljaan ryhmaén. Ensimmainen ryhma haluaa irtisanoutua muutok-
sesta kokonaan. He jatkavat tydskentelya totuttuun tapaansa ja vetaytyvat muutoksesta.
Toinen ryhma ei osaa samaistua muutokseen ja vastustaa sita, koska kokee, etta entinen
tapa tydskennelld oli parempi. Kolmas ryhma on hammentynyt, arka ja epavarma uudesta
suunnasta, eika tieda miten toimia. Neljas ryhmé on pettynyt muutokseen. Heilla on kiel-

teinen asenne muutosta kohtaan, eivatka he usko sen onnistuvan.

Erametsan (2009, 268) mielestd muutoksessa kaikenlaiset ajatukset ja tunteet tulisi pys-
tya kohtaamaan ja hyvaksymaan. Kriittisten mielipiteiden syita tulisi pyrkia selvittdmaan
kuuntelemalla ja kysymalla. Elaytymalla vastapuolen asemaan voi osoittaa ymmarrysta ja
késitelld asiaa. Tuomalla esiin muutoksen hyvia puolia, voi saada aikaan hyvaa dialogia

riskeista, haasteista ja onnistumiseen tarvittavista vahvuuksista.

Aarniokoivu (2008, 172) kertoo muutoksessa tukemisen tapahtuvan joko tiedon lisaami-
sen, osaamisen tason parantamisen tai muutoshalukkuuteen vaikuttamisen kautta. Vas-
tustus voi johtua virheellisista tiedoista tai kasityksistda muutoksesta. Talléin on tarkeda
pyrkia parantamaan tyontekijoiden kokonaiskuvaa muutoksesta ja siita, miten asiat linkit-
tyvat toisiinsa. Tama tapahtuu ymmarrettadvan, monikanavaisen ja riittdvan viestinnan ja
vuorovaikutuksen kautta. Osaamistasoa voidaan parantaa koulutuksella, valmennuksella
ja ohjauksella. Mikali ongelmana on haluttomuus muuttua, tulee tunteiden, asenteiden ja

pelkojen kasittelyyn varata riittavasti aikaa.

2.1.4 Muutos projektina

Projektilla on aina selkea alku ja loppu. Projekti on aina kertaluontoinen, ei jatkuva toi-
minto. Projektille maaritellaan selkea, rajattu tavoite ja luodaan aikataulutettu suunnitelma

tavoitteen saavuttamiseksi. (Ruuska 2007, 19.)

"Projekteihin liittyy johtamisen kannalta monia myonteisia piirteita:

- Projekteissa suunnitellaan ja kaynnistetaan usein jotain uutta toimintaa.
- Tyd on motivoivaa ja antaa mahdollisuuden oppia uutta.

- Tavoite on selkea.

- Tulokset ovat konkreettisesti nahtavissa kohtuullisessa ajassa.

- Tyo eiole rutiininomaista.

- Projektiryhmassa yhteistoiminta on tiivistd ja mukaansatempaavaa.
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- Tydlla on selkea paattymisajankohta, jonka jalkeen odottavat uudet teh-
tavat. ” (Ruuska 2007, 132.)

Projektin suunnittelu on parhaan toteutustavan etsimistd. Siiné tarkastellaan erilaisten te-
kijoiden vaikutuksia ja tehddan paatoksia. Lopputuloksena on toteutussuunnitelma, joka
vastaa sen hetkista parasta tietAmysta asiasta. Suunnitelma kuvaa kuka tekee, mita, mil-
loin, miten miksi ja milla resursseilla. (Pelin 2011, 83.) Hyva suunnittelu tukee projektin Ia-
pivientia ja etenemisen seurantaa. On kuitenkin hyva pitdd mielessa, etta lahes aina suun-
nitteluvaiheesta toteutukseen siirryttdessa joudutaan suunnitelmaa, mm. aikataulun ja ty6-

maédrien osalta paivittamaéan. (Ruuska 2017, 182.)

Projektipaallikkd on avainhenkild projektin suunnittelussa ja toteutuksen ohjauksessa (Pe-
lin, 2008, 67). Projektipaallikolla on paatoksenteko- ja seurantavastuu, mutta eri vaiheiden
kaytannontoteutuksesta vastaa projektiryhma. Projektipaallikén on osattava delegoida ja
koordinoida tehtavéat projektiryhmélle tarkoituksenmukaisesti. Projektin johtaminen on suu-
relta osin viestintdd. Usein juuri onnistunut viestintd on keskeistd menestyksekkéaéassa pro-
jektissa. (Ruuska 2007, 137.)

2.2 Tyohyvinvoinnin edistaminen muutostilanteessa

Ty6hyvinvointi on kokonaisvaltaista hyvan olon tunnetta, jossa tydntekija tekee turvallista,
terveellista ja tuottavaa tyota hyvin johdetussa organisaatiossa (Ty6terveyslaitos 2019).
Se tarkoittaa yksilén, seké yhteisén henkistéa vahvuutta ja mahdollisuutta kokea onnistu-
mista. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 56) Tydhyvinvointi on keskeisessa roolissa tytnte-
kijoiden kokemukseen ty6sta. Hyvinvoinnin kehittaminen on paitsi inhimillista, myos talou-
dellisesti jarkevaa, koska se parantaa tyontekijan tydssa suoriutumista ja sita kautta lisaa
tehokkuutta. (Makela & Uotila 2014, 203.) Tydhyvinvointi ndkyy arjessa tyéhén paneutu-
misena, yhteistyon sujuvuutena, palvelun laatuna ja toiminnan tuloksellisuutena. (Suon-
sivu 2014, 43)

(Manka (2015, 106) kuvaa ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat organisaation, johtamisen,
tydyhteison, tyon ja tyontekijan yksildllisten ominaisuuksien ja asenteiden summaksi (kuva
2). Hyvinvointia tukevia asioita ovat Mankan mukaan organisaation tavoitteellisuus, jous-
tava organisaatiorakenne, jatkuva kehittyminen ja toimivat puitteet. Johtamiskulttuurilla on

suuri vaikutus seka tydyhteiston etta yksiloon. Mankan mielesta hyvinvointia tukeva johta-
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minen on ensisijaisesti osallistavaa ja kannustavaa. Suonsivu (2014, 171) lisaa, etta oi-
keudenmukainen ja tasavertainen johtaminen vaikuttaa henkildston tyon hallinnan tuntee-

seen, ja sita kautta tyohyvinvointiin.

TyoOyhteis6ssa keskeistd on ryhman toimivuus ja avoin vuorovaikutus. Tyopaikan kulttuu-
rilla on iso merkitys tydntekijoille, ja sen tarkein osatekija on kunnioitus. Myos tydnteon it-
senaisyys, joustavuus ja yhteisollisyys ovat monelle tarkeitéa asioita. Tyopaikan toiminta-
kulttuuri vaikuttaa siihen, miten houkuttelevaksi tyotekijat kokevat tytnantajansa. Toimin-
takulttuurin tulisi nakya arjessa tekoina. (Vaisénen & Kujala 2019, 26.) Vaikutusmahdolli-
suudet omassa tydssd, sekd mahdollisuus uuden oppimiseen ovat tarkeita, hyvinvointia
edistavia tekijoita. (Suonsivu 2014, 45) Hyvinvointi on kuitenkin aina yksilon henkildkohtai-
nen kokemus. Kokemukseen vaikuttaa aina myos yksilon fyysinen kunto ja henkiset voi-

mavarat.

Organisaatio
= TavaitteslliEuus
»  Jaustava rakenne
= Jatkuva kehitbyminen
= Toimiva ymparstd

l

Johtaminen Yhuilt _ .

. Tydyhteisd

= Deallistuya ja - Peykolaginen | :
.. = Awoin vuarasaikutus

Kainnustavs — pEatma Avhman kairni
jahtaminen 'Tl-‘r-‘fh_-___ld yhman tmimivuus

1w5.7£ﬁ\iiuutu

!

Tyd
Waikuttamis-
mahdollisuudet
- Kannustearso:
appiminen

Kuva 4. Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat. (Manka 2015, s. 106)

Ty6n tekeminen on muuttunut voimakkaasti. Tyon fyysisen kuormittavuuden sijasta koe-

taan aiempaa enemman henkista kuormitusta. (Makela & Uotila 2014, 203) Helsingin kau-
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pungin henkildston sairaspoissaolot ovat viime vuosina vahentyneet ja ovat nyt 4,6 % ta-
solla. Mielenterveydesta johtuvat sairaspoissaolot ovat kuitenkin olleet kasvussa, ja v.
2017 niita oli ensimmaista kertaa enemman kuin tuki- ja liikuntaelinten sairauksista johtu-
via sairauspoissaoloja. (Kujala 2019, 24.) Vaikka tyd on muuttunut viime vuosikymmeniné
entista joustavammaksi, itseohjautuvuus ja vaikuttamismahdollisuudet ovat lisdantyneet ja
tehtavat monipuolistuneet, painaa toisessa vaakakupissa tyéelaman pirstoutuneisuus,

vaativuus ja jatkuva epavarmuus. (Suonsivu 2014, 117)

Muutostilanteet ja niihin liittyv& epavarmuus liittyvat oleellisesti henkildstén hyvinvaintiin.
Kuntaorganisaatiossa vaikutus on erityisen suuri siitd syysta, etta kehitys on ollut aiem-
pina vuosikymmenina melko tasaista ja yllatyksetonta. (Viitala & Lehto 2014, 143.) Toi-
mintaympariston muutostilanteessa edellytetddn johdon kykya ennakoida tulevaa. Tyonte-
kijan tunteet ja kokemukset tulee ottaa huomioon. Huomio kannattaa kohdentaa osaami-
seen, kykyihin, vahvistaa ja tukea itseohjautuvuutta, ja antaa tyontekijéille palautetta ja ar-
vostusta. Ty6hyvinvoinnin johtamisen ndkokulmasta muutoksen tulisi olla lapinakyvaa ja
avoimesti informoitua, hyvin suunniteltua ja arvioitua toimintaa. On tarkead, etta uhista ja
mahdollisuuksista voidaan keskustella avoimesti. Avoin vuorovaikutus ja ennakointi liséa-

vat muutoksen hallinnan tunnetta. (Suonsivu 2014, 171.)

2.2.1 Psykologinen pddoma

Hyvinvointiin, onnistumisiin ja vahvuuksiin keskittyvaa psykologista tutkimusta kutsutaan
positiiviseksi psykologiaksi. Psykologinen paaoma on kykya soveltaa positiivisen psykolo-
gian lainalaisuuksia kaytantoon. (Leppanen & Rauhala 2012, s. 49.) Mankan (2015, 163)
mukaan psykologinen pddoma on ihmisen kehityksen positiivinen psykologinen tila, jota
kuvataan neljalla ulottuvuudella: itseluottamuksena, sitkeytena, toiveikkuutena ja optimis-
mina. Psykologinen paaoma ei ole pysyva olotila, vaan sita voidaan kehittéda, han jatkaa.

Neljan ominaisuuden summana se vaikuttaa enemman kuin piirteet yksinaan.

Psykologisen pddoman ulottuvuudet:

Toiveikkuus: halua kulkea tavoitteita kohti ja etsia vaihtoehtoisia polkuja niiden saavutta-
miseen.

Itseluottamus: luottamusta omiin kykyihin onnistua haasteellisista tehtavista

Sitkeys: lannistumattomuutta esteita kohdattaessa, voimaa aloittaa alusta

Optimismi: uskoa omaan menestykseen tassa hetkessa seka tulevaisuudessa

(Manka 2015, s. 163)
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Leppanen & Rauhalan (2012, 49) mukaan psykologisen padoman kasvattamisen tarkey-
den oivaltaneet tydyhteisot menestyvat parhaiten muutostilanteissa. Positiivisella psykolo-
gialla on tarkea rooli stressinhallinnassa ja tyontekijoiden hyvinvoinnissa (Rana 2015,
203-206). Psykologinen paaoma on yhteydessa tyotyytyvaisyyteen, organisaatioon sitou-
tumiseen, tydssa suoriutumiseen ja vahaisempiin poissaoloihin toteaa mytés Manka (2015,
s. 164). Psykologinen pddoma liséda tyoniloa ja kehittaa tuottavuutta kiteyttda Leppénen &
Rauhala (2012, 49). Rana (2015, 203) ilmaisee saman asian organisaationakokulmasta:
miellyttdva ja samaan aikaan tuottava tydymparisto tukee psykologista pddomaa tydpai-
koilla.

Kuka olet ja ke-
neksi voit tulla?
Psykologinen
padoma

Mita omistat? Mita osaat? Keitd tunnet?

Inhimillinen Sosiaalinen
paaoma pddoma

Taloudellinen
padoma

Kuva 5. Pdaoman lajit (Manka 2015, s. 163)

2.2.2 Tyohyvinvoinnin neliapila

Helsingin kaupungin tyéhyvinvoinnin johtaminen perustuu tyéhyvinvoinnin neliapilaan. Ne-
liapilan paateemat ovat tydyhteisén toimivuus ja johtaminen, tyoolot ja turvallisuus, omat

voimavarat seké tyon hallinta.

Esimiehen tehtdvana on huolehtia, etta tyonteolle on parhaat mahdolliset edellytykset.
Johtamisen tulee olla oikeudenmukaista, kannustavaa ja palkitsevaa. Esimiehen tulee olla
tietoinen alaistensa tydtehtavista, ja tydntekijoilla on oikeus saada palautetta tyostaan.
Johdon vastuulla on myds tavoitteiden seuranta ja toiminnan kehittaminen. Kun tyontekijat
tuntevat perustehtavansa, ja heille asetetut realistiset ja saavutettavat tavoitteensa, hei-
dan on mahdollista suunnata toimintansa olennaiseen. Terveessa tydyhteisossa hyvaksy-
taan erilaisuus, toimitaan tasa-arvoisesti ja yhdenvertaisesti. Epakohdista puhutaan avoi-
mesti ja ongelmia ratkotaan yhdessa. TyOnantajan ja tydntekijdiden yhteistoimintaan pa-
nostetaan. On tarkead, ettd jokaisella tydyhteison jasenella on mahdollisuus osallistua toi-

mintaa ja tydoloja koskevien asioiden késittelyyn jo suunnitteluvaiheessa.
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Jokaisen tyontekijan tulisi voida tehda ty6tansa turvallisessa, tyon sujuvuutta ja terveytta
tukevassa ymparistossa. Helsingin kaupungilla on kaytdssaan tydsuojelupakki —ohjelma,
jolla riskitekijat pyritadn ennakoimaan ja eliminoimaan. Turvallisuudesta huolehtiminen on
paivittiista toimintaa, ja epakohtiin, uhkatilanteisiin ja epdasialliseen kohteluun puututaan
valittdmasti. Tydmenetelmien ja tydvalineiden tulee edistaa tavoitteiden saavuttamista. Er-

gonomiaan, tyopisteiden mitoitukseen ja hygieniaan kiinnitetdan huomiota.

Ty6kyky muodostuu tydntekijan voimavarojen ja tyon tasapainosta. Tyokykyyn vaikuttaa
muutokset tyontekijan henkilokohtaisissa voimavaroissa, seké muutokset tydssa. Erilais-
ten elamantilanteiden huomioiminen arjessa tasoittaa kuormitusta. Lisaksi Helsingin kau-
punki jarjestaa tyontekijoille hyvinvointi- ja tyokyky valmennuksia niille, joilla on havaittu
tarve kuntoutukseen alentuneen tydkyvyn takia.

Tyon hallinta, eli kokemus siité, ettd osaa tyonsa, on merkittava tekija tyohyvinvoinnille.
Tata tuetaan ammattitaidon ja osaamisen kehittamisella. Oppimisen tukeminen, kehitty-
mismahdollisuudet ja palaute onnistumisista lisdédvat motivaatiota ja tydhon sitoutumista.
Tyo6ntekijalla tulee olla mahdollisuus itsendiseen tydskentelyyn ja tydkuormituksen riitta-
vaan vaihteluun ja esimiehen seka tydyhteison apuun ja tukeen. Tydpaikan vaara- ja kuor-
mitustekijdiden hahmottaminen on myds tarkea osa tydn hallintaa ja ammattitaitoa.

Kuva 6. Tyéhyvinvoinnin neliapila (Helsingin kaupunki).
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2.3 Helsingin kaupunkistrategia

Helsingin kaupungin visio on olla maailman toimivin kaupunki. Kaupunkistrategia on tehty
v. 2017-2021 ja se maarittda kaupungin toiminnan suunnan talla ajanjaksolla. Toiminta
halutaan perustaa tasa-arvolle, yhdenvertaisuudelle, vahvalle sosiaaliselle koheesiolle,
seka avoimelle ja lapinékyvélle toimintatavalle.

Kaupunkistrategia jakautuu viiteen paateemaan, joita ovat:

Maailman toimivin kaupunki
Kestavan kasvun turvaaminen
Uudistuvat palvelut
Vastuullinen taloudenpito
Edunvalvonnan vahvistaminen

ohwhpE

Liséksi strategia on jaettu karkihankkeisiin, joita ovat kiinteistéstrategia, kavelykeskusta ja
maanalainen kokoojakatu, maapolitiikka, merellisen Helsingin kehittdminen, eriarvoisuu-
den vahentadminen ja nuorten syrjaytymisen ehkaisy, likkumisohjelma ja hyvinvoinnin ja

terveyden edistaminen.

Maailman toimivin kaupunki on strategian mukaan mukava, vaivaton, virikkeellinen ja

hauska. Toimiva kaupunki on myds turvallinen, viihtyis&, sujuva, helppo ja valittava. Hel-
singin tavoitteena on olla elava, omaperainen, moderni ja dynaaminen. Puitteet halutaan
rakentaa turvallisiksi, luotettaviksi ja toimiviksi. Korkeaan teknologiseen osaamiseen pa-
nostetaan, ja suvaitsevaisuutta ja monimuotoisuutta kehitetdén kansainvalisyyden lisaa-

miseksi. Helsinki haluaa olla osallisuuden ja avoimuuden kansainvélinen edellakavija.

Kaupungin perustehtava on palvella kaupunkilaisia. Toimintakulttuuri halutaan tehda halli-
tulla rytminmuutoksella ketteraksi. Tyytyvaisten kaupunkilaisten uskotaan my6s lisaavan
henkiloston tyotyytyvaisyytta. Helsingin tavoitteena on olla maailman parhaiten digitalisaa-
tiota hyodyntava kaupunki. Paatoksentekojarjestelmad, ennakointia ja reagointikykya ha-
lutaan tehostaa. Myds kumppanuuksiin (kansalaisjarjestot, yritykset, asukkaat) panoste-

taan. Kaupungin tavoitteena on olla luotettava toimija ja yhteistybkumppani.

Helsinki haluaa olla hyva tydpaikka. Sen tavoitteena on erinomainen ihmisten johtaminen.
Johtamisty6hdn ja viestinnan kehittamiseen halutaan panostaa. Toimintamallin halutaan
perustuvan mahdollisimman suureen avoimuuteen ja lapindkyvyyteen. Asukaslahtdisyy-
den, osallisuuden ja kustannustehokkuuden toteutuminen, seké kaupunkikokonaisuuden
ohjattavuuden paraneminen halutaan varmistaa organisaatiouudistuksen tavoitteiden mu-
kaisesti.
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My6s kaupungin toimintojen ja palvelujen kokonaisuuden tarkoituksenmukaisuus halutaan
varmistaa asukasluvun kasvaessa n. 1 % vuosivauhtia. Palveluja halutaan kehittéa ni-
menomaan yhdessa kaupunkilaisten kanssa. Tavoitteena on elavéiset, omaleimaiset kau-
punginosat, seka ilmastovastuullinen toiminta. Sahkaisiin palveluihin panostetaan ja pal-
velujen halutaan olevan saavutettavia ja yhden luukun periaatteella toimivia. Monialainen
osaaminen halutaan varmistaa koulutuksella ja henkiloston hyvinvointiin ja osallisuuteen

palveluiden uudistamisessa panostetaan.

Karkihankkeista erityisesti liikkumisohjelma ja hyvinvoinnin ja terveyden edistaminen kos-
kettavat laheisesti kuntalaisten lisdksi myods Helsingin kaupungin henkildstéa. Liikkumatto-
muuden nahd&éan olevan yksi merkittdvimmista hyvinvointia vahentavista tekijoista. Liikun-
tapalvelujen kehittamisen lisdksi mm. henkilostoa kannustetaan likkumaan tydpaivan ai-
kana. Tata tavoitetta tukemaan on lanseerattu erilaisia toimenpiteita, kuten taukojumppa-
ohjelma Ergo Pron asennuttaminen jokaisen tyontekijan koneelle, seké tyonantajan kus-

tantama kaupunkipyodréaetu koko henkilostolle.

Helsingin kaupunkistrategiaan on kirjattu vastuullisen, kestavan ja tuottavan taloudenpi-
don tarkeys. Talouden perustana on vahva tydllisyysaste, jota pyritdan edelleen vahvista-
maan. Strategiaan on kirjattu myds vastuulliseen henkilostopolitikkaan panostaminen.
Helsinki ei irtisano vakianista henkilostéa tuotannollisista tai taloudellisista syista. (Helsin-
gin kaupunki 2019.)

3 Produkti

Tassa luvussa kasitellaén produktia, sen merkitystd kohdeorganisaatiolle, suunnittelua ja
toteutusta. Muuttosuunnitelman vaiheet, tavoitteet ja tyokalut kdydaan lapi vaiheittain lu-

vuissa 3.4. Muuttosuunnitelma tiivistettyna 16ytyy opinnaytetydn liitteesta 2.

3.1 Tydn merkitys kohdeorganisaatolle

Viitala & Lehto analysoivat v. 2013 tehdyn HR-barometrikyselyn tuloksia artikkelissaan
Kovat ajat kuntien henkildstdjohtamisessa. Siina kuntien suurimmiksi henkiléstéjohtami-
sen haasteiksi todettiin toimintatapa- ja toimintaymparistén muutokset, elakdityminen,
haasteet rekrytoinnissa, seka tiukentuva talous. Toimintatavat ja toimintaymparistét muut-

tuvat ja niitd kehitetaan jatkuvasti myos Helsingissa. Rakenteellisten muutosten lisaksi
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painetta toiminnan kehittamiseen luovat kuntalaisten odotukset ja muutokset palvelutar-
peissa. Naiden odotusten ja tarpeiden pohjalta on laadittu kaupungin yhteinen strategia
vuosille 2017-2020. Strategian keskidsséa on Helsingin slogan, maailman toimivin kau-
punki. Asukaslahtdisten, arkea helpottavien ja toimivien palveluiden tuottaminen edellyttaa
myds toimivia tiloja ja toimintatapoja henkilostolle.

Kohdeorganisaatio on muuttamassa uusiin toimitiloihin kesakuussa 2020. Opinnaytetyon
lopputuloksena kohdeorganisaatiolle valmistuu muuttosuunnitelma, mité se voi halutes-
saan hyodyntaa ja toteuttaa muutostilanteessa. Suunnitelma on laadittu kaupungin peh-
medan henkildstopolitiikkan linjan mukaisesti, Helsingin kaupungin arvot huomioiden. Kuten
edella todettu, toimintatapa- ja toimintaympariston muutos on kuntien henkildstdpolitiikan
yksi suurimmista haasteista. Vaikka toimintaymparist6lla tdssa yhteydessa tarkoitetaan
tiloja laajempaa kasitettd, vaikuttaa monitoimitilaan muutto silti oleellisesti henkiloston pai-

vittdiseen tekemiseen ja pakottaa pohtimaan toimintatapoja uudelleen.

Muutostilanteet ja niihin liittyva epavarmuus liittyvat oleellisesti henkildstén hyvinvaintiin.
(Viitala & Lehto 2014, 143.) Kohdeorganisaatiossa on toteutettu l&hivuosina organisaatio-
uudistus ja liikuntatilojen varausjarjestelmauudistus, joiden vaikutus on ollut iso tyontekijoi-
den arjessa. MyoOs venepaikkojen varausjarjestelmauudistus on suunnitteilla. Kohdeorga-
nisaation ty6ta avustus- ja varaustiimeissa linjaa vahvasti kaupungin liikuntapoliittinen
paatoksenteko. Se velvoittaa muuttamaan toimintaa paatdésten mukaisesti. Mm. naista
syista arki on hyvin hektistd, ja kiireellisia ongelmia on ratkottavana jatkuvasti. Alkukartoi-
tushaastattelun toteutusajankohtana kevaalla 2019 muuttoa ei ole ehditty viela kovin pal-
joa ajatella. Opinnaytetyon aihe on kohdeorganisaatiolle tasta syysta erittdin ajankohtai-

nen.

Opinnaytetyd tuo esiin tydntekijoiden nakdkulman, ja tarjoaa johdolle apua ja ideoita to-
teutettavaksi muuttoa suunniteltaessa ja johdettaessa. Valmis opinnaytetyd helpottaa toi-
vottavasti my6s kohdeorganisaation resurssi- ja aikatauluhaastetta, tarjoamalla valmista

toimintamallia ja ty6kaluja muuton toteuttamiseen ja muutoksen hallintaan.

3.2 Lahtotilanteen kuvaus

Kulttuurin ja vapaa-ajan toimitilat sijaitsevat talla hetkella hajautetusti eri puolilla kaupun-
kia. Kohdeorganisaation, likuntaan aktivointipalvelun kumppanuusyksikdn toimitilat sijait-

sevat Kisahallilla yhdessa toimialan hallinnon kanssa. Tavoitteena on ollut jo muutaman
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vuoden ajan keskittda toiminnot saman katon alle yhteistyon ja yhdessa tekemisen lisaa-
miseksi. Hallinto- ja tukipalveluiden on koettu olevan kaukana hallinnosta ja palveluista, ja
toimintatapojen uudistaminen on koettu haasteelliseksi nykyisissa hajautetuissa tiloissa.
Kumppanuusyksikon nykyiset toimitilat ovat menossa remonttiin. Lisaksi muuttopaatoksen
taustalla on myds taloudellinen peruste, tavoite sdastéaa toimitilakuluissa. Tarve muutok-
selle on kiistaton.

Uusiksi toimitiloiksi on valittu Fredriksbergin kiinteistd Helsingin Vallilassa. Kulttuurin ja va-
paa-ajan toimialan tiloja tulee sijoittumaan kiinteiston A ja B —rakennuksiin. A —taloon
paastiin muuttamaan syksylla 2018. B —talo, jonne kohdeorganisaatio muuttaa, valmistuu
kesékuussa 2020. A —taloon jo muuttaneista toimialan kulttuuri-, nuoriso-, hallinto- ja tuki-
palvelun henkildstdsta on saatu arvokas pilottiporukka, jonka kokemuksesta opitaan. A —
talossa toimii talotoimikunta, jossa ratkotaan arjen asioita, ja sovitellaan erilaisista toimin-
takulttuureista tulleiden henkildiden ajatuksia yhteen. Mallia pelisa&dnndgisté ja hyvaksi to-
detuista toimintatavoista poimitaan B —taloon muuttaville sieltd. B —taloon muuttoa suun-
nittelemaan on nimetty toimialatasolla tydryhma. Tyéryhmassa kumppanuusyksikkda

edustaa liikuntaan aktivointipalvelun paallikko.

Litkkuntaan aktivointipalvelu

'Kohdennetut Kumppanuusyksikko
e - Liikuntapaikkojen ja
venepaikkojen varaustoiminta

. - Koulujen likkuntatilojen vapaa-
- Liikuntaneuvonta ajan varaukset

- Liikkuntatapahtumien tuottaminen

= Liikunnan ohjaus

seuratoiminnan tukeminen
- Liikuntatapahtumien koordinointi

Kuva 7. Kumppanuusyksikdn rooli osana lilkkuntaan aktivointipalvelua. (Helsingin kau-

punki)

Uudet toimitilat ovat monitoimitilat, joihin henkildstolle ei tule omia henkilokohtaisia tyopis-
teitéd. Talla hetkella jokaisella kumppanuusyksikon tyontekijalla on joko oma tydpiste avo-
konttorissa, tai oma tybhuone. Avokonttorissa tydskentelevilla on liséksi kiertavasti mah-

dollisuus siirtya hiljaisen tyon tiloihin jaettuun tybhuoneeseen.
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3.3 Muuttosuunnitelma

Produktin toteutuksen keskiossé on toimeksiantajan alkukartoitushaastattelu, ja sen teki-
jalle antama informaatio lahtttilanteesta. Muuttosuunnitelma on laadittu vahvasti Kotterin
muutosteorian vaiheita mukaillen. Muita suunnitelman toteutusta ohjaavia tekijoita ovat

muutoksen hallinnan ja tyéhyvinvoinnin teoriat, seka Helsingin kaupungin arvot, strategia
ja HR-ohjeistukset. Produktissa on hyodynnetty myés REACTT-mallia muutoksen hallin-

nan tyokaluna.

Suunnitelma alkaa kohdeorganisaation tilanteesta alkukartoitushaastattelun ajankohtana
huhtikuussa 2019. Talléin muuton valttdmattdmyys on todettu ja muuttotydryhma toimiala-

tasolla on aloittanut toimintansa.

Muuttosuunnitelman vaiheet ovat:

Henkildston tarpeiden tunnistaminen.

Innostavan vision ja strategian luominen.

Muutosta viestiminen.

Henkildston sitouttaminen muutokseen.
Onnistumisen varmistaminen.

Uusien toimintatapojen vakiinnuttaminen kaytantoon.

oukwnpE

Suunnitelma on vaiheittainen. Seuraavaan vaiheeseen on mahdollista edeta vasta sitten,
kun edellisen vaiheen tavoitteisiin on paasty. Suunnitelma etenee siis kronologisesti,
mutta muutoin sen tarkempi aikataulutus on jatetty sitd mahdollisesti hyodyntavalle kohde-

organisaatiolle.

Muutto nahdaan produktissa projektina, jonka projektipaallikkdna kumppanuusyksikossa
toimii yksikon paallikkd. Yksikon paallikdn tehtavana on toimia avainhenkiléna kumppa-
nuusyksikéssd muuton suunnittelussa ja toteutuksen ohjauksessa. Tiedonkulun varmista-
minen suunnittelutydryhman ja yksikon kumppanuusyksikdn valilla on keskeista suunnitte-

lun onnistumisen nakdkulmasta.

Luvuissa 3.3.1-3.3.6 kadydaan lapi suunnitelma vaiheittain. Jokaiselle vaiheelle on oma
kappaleensa, jossa kasitelladn kunkin vaiheen ydinteemat, tavoitteet ja tydkalut, joiden
avulla teemoja tydstetaan tavoitteen saavuttamiseksi. Lopputuloksena on suunnitelma,
joka ohjaa onnistuneen muuton suunnittelua ja toteutusta henkiléstdn hyvinvointia edista-

valla tavalla.
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kevat/2019 kevit 2020

Innostavan

vision ja Henklloqton Uusien
sitouttaminen

muutokseen

toimintatapojen

strategian vakiinnuttaminen

luominen

Kuva 8. Kumppanuusyksikdn muuttosuunnitelman vaiheet.

3.3.1 Vaihe 1. Tydntekijoiden tarpeet

Tyo6n ja tyontekijéiden tarpeiden ja monitoimitilan puitteiden yhteensopivuus vaikuttaa
oleellisesti henkilostén kokemukseen tyon sujuvuudesta. (Talouselama 2017.) Tasta
syysta on tarkeaa, etta henkildston tarpeet ovat tiedossa, kun toimitiloja aletaan
suunnittelemaan. Muutto on luonteva paikka uudistaa ty6tapoja, toisaalta myds miettia
mitk& ovat niita asioita, jotka halutaan sailyttda. Muuttosuunnitelman ensimmaisessa vai-
heessa pysédhdytdan miettimaan, millaisia toiveita ja tarpeita tyontekij6illa on tydtilojen
suhteen. Mitd halutaan sailyttaa, ja toisaalta mihin ongelmiin muuton tavoitellaan tuovan

ratkaisuja?

Henkildston tarpeiden kartoitus alkaa tydn sisallon ja vaatimusten analysoinnilla. (Talous-
elama 2017.) Yksikdn paallikkd keraa tiedot henkildstén ja tyon tarpeista kumppanuusyk-
sikdssa. Jokainen on oman tydnsa paras asiantuntija, joten tarvekartoitus kannattaa to-
teuttaa henkilostéad osallistamalla, kysymalla ja kuuntelemalla. Kuulluksi tuleminen, omien
kokemusten merkitykselliseksi tunteminen, mahdollisuus vaikuttaa ja toimia ryhmassa
ovat tarkeitd osallisuuden kokemuksen muodostumiselle. (Meriluoto, Marila-Penttinen &
Lehtinen 2015, 7-8) Osallisuuden tunne vahvistaa muutokseen sitoutumista ja myonteista
asennetta muutosta kohtaan muuton myéhemmissa vaiheissa. (Suonsivu 2014, 171)
Osallisuuden tunteen vahvistaminen kannattaa tasta syysta aloittaa heti suunnittelun alku-
vaiheessa. Muuton hyvistd, sekd myds huonoista puolista keskustelemalla saadaan ai-
kaan arvokasta dialogia riskeista, haasteista ja onnistumiseen tarvittavista elementeista.
(Erametsan 2009, 268).

Kumppanuusyksikdssa on kehitetty toimintaa tavoitteellisesti jo usean vuoden ajan, mutta

nykyiset toimitilat Kisahallilla ovat rajoittaneet kehittamismahdollisuuksia tahan asti.
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Muutto tarjoaa mahdollisuuden kehittda tyétd monimuotoisempaan, joustavampaan ja va-
hemman aikaan ja paikkaan sidottuun suuntaan. Talla hetkellad asiakkaiden keskeisimmat
palvelupolut ovat puhelinpalvelu, sdhkdposti ja likuntapaikkavarausten séhkoinen varaus-
jarjestelma. Venepaikkavaraustydohon on rakenteilla sahkdinen varausjarjestelma, jonka
kayttoonoton on tarkoitus tapahtua ennen muuttoajankohtaa. Talla hetkella prosessit vaa-
tivat kuitenkin viela paljon paperin kasittelya, johon on syyta varautua vield jonkin aikaa.

Nykyisissa toimitiloissa kay asiakkaita paikan paalla, mutta kasvotusten asioinnin tarve on
vahentynyt sdhkoisen jarjestelmén myota oleellisesti. Sahkdiseen asiointiin siirtyminen on
kirjattu myos tavoitetilaksi Helsingin kaupunkistrategiaan. Tasta syysta kasvotusten asi-

ointimahdollisuudesta ollaan luopumassa kokonaan.

Kumppanuusyksikon tarpeita kartoitettaessa etsitdan vastaukset seuraaviin kysymyeksiin:

1. Mitéd toiveita ja tarpeita kumppanuusyksikon tyontekijoilla on?

2. Mitd kumppanuusyksikkd haluaa muutoksella?

3. Mit& ongelmia tyontekijoilla on, joihin muuton avulla toivotaan ratkaisuja?
4. Mita palveluita kumppanuusyksikko tarjoaa nyt/tulevaisuudessa?

Alkukartoitushaastattelussa kumppanuusyksikon paallikon tiedossa on seuraavat tiedot
lahtotilanteesta: Uudet tilat tuovat joustavuutta tydhon, ja etatydén mahdollisuus lisdantyy.
Halyisessa asiakaspalvelutilassa tydskentelysté luopuminen tuo kumppanuusyksikon
tyontekijoille toivottua keskittymisrauhaa ja ajattelurauhaa. My6s yhteisty6 toimialan si-
sdlla helpottuu, ja henkiléstdlla on uudenlainen mahdollisuus keskindiseen tydtoveruuteen
ja tutustumiseen. Muuton etuna on myds hallinto- ja tukipalveluiden parempi

Saavutettavuus.

Kumppanuusyksikon asiakaspalvelu- ja varaustyota tekevien tydntekijéiden tydt nivoutu-
vat tyonkuvallisesti vahvasti toisiinsa. Talla hetkella my6s vélineet sitovat henkildstoa kiin-
teisiin toimipisteisiin. Esimerkiksi tydskentely kahdella naytdlla koetaan valttamattomaksi
tydn tehokkuuden ja sujuvuuden kannalta. Henkilostod huolettaa erityisesti puhelurauhan
varmistaminen ja tydrauhan toteutuminen uusissa tiloissa. Kollegan etsimiseen pelataan
menevan aikaa, ja tydskentely ilman omaa tyopistettd nahdaan haastavana, osin jopa
mahdottomana. Huolimatta painopisteen siirtymisesta sahkoiseen asiointiin ja palveluun,
on Helsingin kaupungilla edelleen lukuisia paperia, niiden sailyttamista ja siirtelya vaativia

prosesseja, joiden takia monitilatydskentely nahdaan haasteellisena.
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Myos kaytannon asiat, kuten autopaikat, polkupyéran kiinnitystolpat ja pukutilojen riitté-
vyys huolettavat. Liikunnallinen tiimi kokee suurena puutteena sen, ettei uusissa toimiti-

loissa ole lainkaan liikuntatiloja eik& kuntosalia.

Kumppanuusyksikon paallikko vie tiedon kumppanuusyksikon tarpeista toimialan muutto-
tyéryhmaan oman edustajansa, likuntaan aktivointipalvelun paallikon kautta. Tyontekijoi-
den tarpeiden ja tyon vaatimusten pitdisi olla monitilatoimiston suunnittelun lahtékohta

alusta alkaen. (Talouselamé 2017.)

3.3.2 Vaihe 2. Visio ja muuttostrategia

Strategia kuvaa pitkan tahtaimen valintoja ja se on suunnitelma, jolla organisaatio uskoo
menestyvansa. (Eramaa 2009, 78.) Muuttosuunnitelman toisessa vaiheessa toimialan hal-
linto maarittelee, miten muutto halutaan hyddyntaa, millaisia halutaan olla muutaman vuo-
den kuluttua, ja minkalaisella toimintatavalla haluttuun tavoitetilaan paastaan. Maaritelty
strategia toimii punaisena lankana muuton suunnittelulle ja toteutukselle kaikissa myo-
hemmissa vaiheissa. Mitd paremmin strategiassa on huomioitu henkildston tarpeet, sen
helpompi henkilostén on ymmartaa ja sisaistda odotukset, jotka kohdistuvat heidan ty6-
honsa. (Eramaa 2009, 78.)

Helsingin kaupunki on laatinut kaupunkistrategian vuosille 2017-2021. Sen mukaan Hel-
sinki haluaa olla maailman toimivin kaupunki: turvallinen, viihtyisa, sujuva, helppo ja valit-
tava. Tavoitteena on olla my6s moderni ja hyddyntaa digitalisaatiota ja korkeaa teknolo-
giaa. Paatdksenteko on strategian mukaan avointa, lapinakyvaa ja osallistavaa. Kaupunki
on myos sitoutunut jarjestamaan henkildstolleen turvallisen ja terveellisen, tasa-arvoisen
ja monimuotoisen tydskentely-ympariston. Oikeudenmukaisuus, yhdenvertaisuus, tasa-
arvo ja osallisuus korostuvat Helsingin kaupungin arvoissa. Tydhyvinvointiin ja turvalliseen

tydymparistodn halutaan panostaa. (Helsingin kaupunki 2019.)

Muuttoa ja uusia toimitiloja suunniteltaessa on tarkeaa huomioida seka tydn ja tydntekijoi-
den tarpeet, etta Helsingin kaupunkistrategia ja arvot. Niiden myoétavaikutuksella luodaan
tavoitetila siitd, millaiset puitteet, pelisaannot ja toimintatavat uusiin toimitiloihin halutaan.
Tata tavoitetilaa nimitdn opinnaytetydssani muuttostrategiaksi, erottaakseni sen Helsingin
kaupunkistrategiasta. Muuttostrategia vastaa kysymykseen mitd muutolla tavoitellaan, mil-

laisilla toimintatavoilla tavoitteeseen paastaan, ja mita tyontekija hyétyy muutosta.
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Strategiaty0 organisaatiossa vaatii rakenteita, joilla koko henkiléston ideat tulevat kuul-
luiksi. Tarvitaan toimivia keskustelufoorumeita ja kykya viestia tehokkaasti ryhmien valilla.
(Suonsivu 2014, 171.) Kulttuurin- ja vapaa-ajan toimialalla muuttoa suunnitteleman ja to-
teuttamaan on nimetty tydryhma, jonka tehtdvana on myos varmistaa, etta silla on kaytos-
s&an yksikoista keratty tieto henkildston tarpeista riittavalla laajuudella. Kumppanuusyksi-
kon henkil6ton ja tyon tarpeiden kartoituksesta on vastannut kumppanuusyksikon paal-
likk6. Han on tuonut kumppanuusyksikon henkildston ja tyon tarpeet tiedoksi muuttoty6-
ryhmalle. Muuttotydryhma laatii muuttostrategian kayttssaan olevien tietojen ja visionsa
perusteella. Muuttostrategiaa laadittaessa ratkaistaan samalla, milla tekijoilla toivottu lop-
putulos taataan tyontekijoille, ja miten henkilostén kokemiin ongelmiin, uhkiin ja pelkoihin

muutosta kohtaan vastataan.

Onnistunut muuttostrategia kuvaa, mika on henkiléstén saama hyoty muutosta (kuva 9).
Strategia kuvaa vision, mitd muutolla halutaan tavoitella. Se vastaa, minkalaisen ongel-
man muutto ratkaisee, ja miksi tyontekijoiden kannattaa opetella uusi tydtapa monitilatoi-

mistossa.

Visio:
Mitd monitoimitilaan

muutolla halutaan
tavoitella?

Mitka ovat
tyontekijdn saamat
hyodyt?

Kuva 9. Onnistunut muuttostrategia kuvaa mika on tyontekijan saama hyodty muutosta.
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3.3.3 Vaihe 3. Viestinta

Muuttosuunnitelman kolmannessa vaiheessa keskitytd&dn muuttostrategian ja vision viesti-
miseen kaikille uusiin toimitiloihin muuttaville henkilGille. Muuttostrategian valmistuttua
kerrotaan henkilgstdlle missd menndan ja mihin ollaan menossa. Muutosprojektissa johta-
misen ja paatoksenteon tulisi olla ehdottoman lapinakyvaa. Kaiken muuttoon liittyvan tie-
don tulisi olla ajan tasaista ja helposti saatavilla olevaa (Térmanen, Markkanen & Kade-
nius 2015, 106). Siksi muutosta kannattaa laatia viestintdsuunnitelma, johon kirjataan
mit&, miten ja milla kanavilla muutosta viestitaan toimialatasolla. Suunnitelman avulla var-
mistetaan viestinnan riittavyys, monipuolisuus, oikea-aikaisuus ja saatavuus. Ruuskan
(2007, 137) mukaan projektin johtaminen on suurelta osin viestintad, ja usein juuri onnis-

tunut viestinta on keskeista onnistuneessa projektissa.

Viestintdsuunnitelman ja sen toteuttamisen ohella johdon rooli viestinndssa on merkittava.
Muutos tapahtuu ensin mielessa, ja on ensiarvoisen tarkeaa, etta johto nayttad esimerkkia
ja on itse sitoutunut siihen. (Tuominen 2001, 296) Kumppanuusyksikdssa paallikon on pe-
rehdyttdva muuttostrategiaan erityisen huolellisesti, oltava motivoitunut muutokseen ja
viestittava siitd puheellaan, kayttaytymisellddn ja toiminnallaan. Tall6in muutos onnistuu
helpommin. (Tuominen 2001, 296) Viestintd on seka tiedon jakamista viestintdsuunnitel-
man mukaisesti (Juholin 2013, 23.), etta vuorovaikutusta kumppanuusyksikon tyéntekijoi-

den, muuttotyéryhman ja yksikdn paallikon valilla.

Muutosta on viestittavd ymmarrettavasti, konkreettisesti ja monipuolisesti. Nain varmiste-
taan, ettd henkiloston erilaiset tavat oppia, ymmartaa ja saavuttaa tietoa tulee huomioi-
duksi (Tuominen 2001, 296). Viestinnassa on tarke&a kertoa muutoksen kokonaiskuvasta
ja perustella selkeasti, miksi toimintatapoja halutaan muuttaa. On myds tarked varmistaa,
ettd kaikki ovat ymmartéaneet muuton tavoitteet halutulla tavalla. Muuttoprojektissa kaytet-
tavat kasitteet ja niiden merkitykset kannattaa kayda lapi heti muutosprosessin alussa.
(Pirinen 2014, 54-55) Viestintaa on myds ei-kielellinen viestinta. Jos kielellinen ja ei-kielel-
linen viestinta ovat ristiriidassa, viestin vastaanottaja uskoo ensisijaisesti ei-kielelliseen
viestintaan. (Pirinen 2014, 54-55)

Muutosviestinnassa keskitytdan tulevaisuuteen. Toisaalta nykyhetkeakaan ei voi unohtaa.
(Juholin 2013, 23.) On tarkeaa, etta viestinnassa kiinnitetdan huomiota konkreettisiin, hen-
kiloton arkea koskettaviin kaytdnnon asioihin. Useat kumppanuusyksikon tydntekijoista
ovat tydskennelleet Kisahallin toimitiloissa useita vuosia. Oman tydhuoneen kaappeihin

on kertynyt tyohon liittyvia papereita ym. runsain mitoin. Henkildsto tarvitsee hyvissa ajoin
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toimintaohjeet nykyisten tyotilojen tyhjennysta varten. Myds henkilokohtaisen ergonomian

varmistaminen on tarke& huomioida, ja viestia tyontekijille.

Henkiloston saatavilla on ollut pohjakartat uusista toimitiloista. Koska A-talo on jo valmis-
tunut, on henkildston ollut mahdollista kayda siella tutustumassa vastaaviin tiloihin. Kump-
panuusyksikon péaallikké on kannustanut henkildstoa vierailuihin. Talla tavoin henkildsto
saa kokemusperéista tietoa uusista toimitiloista, mik& auttaa sopeutumaan muuttoajatuk-
seen lisda ymmarrysta halutusta lopputuloksesta. Tiedon lisdamisen ja muutoksen herat-
tamien tunteiden kasittelyn, seka avoimen ja l&pindkyvan vuorovaikutuksen kautta voi-
daan lisatd myonteista suhtautumista muutokseen. Kotter & Rathgebergin (2008, 128)
mukaan yllatykselliset, moniaistiset kokemukset johtavat merkittavadn muutokseen tun-
teissa ja kayttaytymisessa. Tasta syysta tutustumiskaynnit monitilatoimistoon ovat erin-

omainen tapa valittaa viestid tulevasta kumppanuusyksikdn henkildstolle.

3.3.4 Vaihe 4. Henkilostdn sitouttaminen

Muuttosuunnitelman neljinnessé vaiheessa sitoutetaan henkildsto toteuttamaan muu-
tosta. Tydntekijoiden motivoiminen on sitouttamisessa tarke&aé. (Suonsivu 2014, 171.)
Henkildston vaikuttamisen ja hallinnan tunnetta muutoksessa on lisannyt kokemus siitd,
ettd heidan tarpeensa ja toiveensa on huomioitu muuttostrategiassa. Vaikuttamisen ja hal-
linnan tunne vahvistaa henkiléstdn jaksamista ja hyvinvointia, seka mahdollistaa aktiivisen
roolin ottamisen muuttoa valmistellessa ja sita toteuttaessa. Osaavat, sitoutuneet ja moti-
voituneet tyontekijat ovatkin voimavara kumppanuusyksikdssa. Hyvinvointiin, onnistumi-
siin ja vahvuuksiin, eli positiiviseen psykologiaan kannattaa panostaa tydyhteisdssa jat-
kossakin. Osallistavalla ja kannustavalla johtamisella lisataan henkiléston uskoa tulevaan

ja luottamusta yhdessa tekemiseen. (Suonsivu 2014, 45)

Sitouttamisvaiheessa etsitaan tapoja toteuttaa muuton edellyttamia toimia kumppanuusyk-
sikdssd. Kumppanuusyksikdssa muuttoon valmistautuminen voidaan jakaa kahteen paa-
teemaan: fyysisen ympariston muuttamiseen, seké uusien tydskentelytapojen opetteluun.
Kumppanuusyksikon paallikén tehtavana on poistaa esteitda muutoksen tieltd. Esimerkiksi
Kiire ja epétietoisuus voivat haitata henkiléstdn muuttovalmisteluja. Priorisointi auttaa hen-
kilostda keskittymaéan oikeisiin asioihin oikeaan aikaan. Henkilostolla tulee olla my6s ym-
marrys siitd, mitd he voivat muuton edistamiseksi tehda. Selkeét ohjeet ja aikataulu miten

muuttoon tulisi yksikdssa varautua auttavat muuttovalmistelujen toteutuksessa. Selvitetta-
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via kaytadnnon asioita ovat mm. huonekalut, ICT-valineet, sailytystilat, arkistoinnin jarjesta-
minen ja ergonomia. Hyva suunnittelu tukee projektin lapivientia ja etenemisen seurantaa.
(Ruuska 20017, 182.) Onnistumisen kannalta on tarke&a, etté toimialan muuttotydéryhman
paatoksista on kaikki tarvittava tieto kumppanuusyksikdsséa. Kumppanuusyksikon paal-
likkd vie muuttotydryhman ratkaistavaksi mahdolliset kysymykset liittyen muuton toteutuk-
seen. On myo0s tarkeaa, etta kaikilla tyontekijoilla on tasavertainen mahdollisuus osallis-
tua muuttoprojektin toteutukseen. (Kotter & Whitehead 2011, 182-183)

Monitoimitiloihin siirtyminen ja oman tyopisteen menetys ovat iso muutos henkildstolle.
Kokemus tyon hallinnasta on keskeinen osa hyvinvointia, ja uudenlaisten tyotapojen opet-
telu muutenkin kiireisessa arjessa tuntuu kumppanuusyksikéssa kuormittavalta. Muutosti-
lanteessa arvioidaan totuttuja kaytanteitd ja niiden toimivuutta uusissa tiloissa. Uusien tyo-
tapojen opettelu kannattaa aloittaa pienilla asioilla jo etukateen. Mikali uusien toimitilojen
pelisdantdihin kuuluu esimerkiksi poydan siistiminen tyhjaksi jokaisen tyopaivan paat-
teeksi, voi tdhan alkaa totutella heti. Monitoimitiloissa tydskennellessa tyopisteelta toiselle
siirtymista helpottaa, mitd vahemman mukana siirrettavia papereita ja tavaroita tyonteki-
jalla on mukanaan. Tasta syysta tiedon saavutettavuuteen séahkdisessa muodossa, ja tie-
don hakemiseen sahkdisista jarjestelmista kannattaa kiinnittdd huomiota jo ennen muut-
toa. Henkilostoa kannattaa kannustaa tarkkailemaan ja arvioimaan omia toimintatapojaan
objektiivisesti, ja miettimaan onko oma toimintatapa tottumus, vaiko aidosti tydn etenemi-

sen kannalta edullisin ratkaisu.

Monitilatyoskentely vaatii vahvaa itsensa johtamisen taitoa. Tietoisuutta omista valmiuk-
sista ja vahvuuksista voidaan lisata koulutuksella, valmennuksella ja ohjauksella. (Ojanen
2019) Helsingin kaupunki jarjestaa runsaasti henkildstokoulutuksia, joihin osallistumiseen
kumppanuusyksikdn henkildstéa voi tarvittaessa kannustaa. Esimerkiksi psykologi Ojasen
webinaari "Vinkkeja itsensé johtamiseen” on raataldity monitilatoimistossa tyoskenteleville.
Mita parempi kokonaiskuva kumppanuusyksikon henkilostolla on monitilatydskentelyssa

tarvittavista valmiuksista, sen paremmin he pystyvét valmistautumaan tulevaan.

3.3.5 Vaihe 5. Onnistumisen varmistaminen

Kotterin mukaan hyvin kayntiin lahtenyt muutos ei kuitenkaan takaa viela pysyvaa muu-
tosta. Muuttoprojektin ollessa kyseessa, uusiin toimitiloihin siirrytddn varmasti, mutta uu-
sien ty6- ja toimintatapojen omaksuminen monitoimitiloissa vaatii onnistumisen varmista-

mista. Taméa tapahtuu muuttosuunnitelman viidennessa vaiheessa.
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Uusien toimintatapojen kayttoonotto muuttuneessa tyoymparistdssa on parhaiten toimi-
vien kaytanteiden etsimisté. Toteutussuunnitelma vastaa aina sen hetkista parasta tieta-
mystéa asiasta. (Pelin 2011, 83.) Huolellisesta suunnittelusta huolimatta muuton jalkeen
kohdataan melko varmasti yllatyksia, joihin ei ole osattu varautua. Yllatyksia ja mahdollisia
epakohtia, tai tyota haittaavia seikkoja on tuotava muuton jalkeen aktiivisesti muuttotyo-
ryhman tietoon. Tama siitakin syysta, ettd kaupunki on myds sitoutunut jarjestamaan hen-
kilostolleen turvallisen ja terveellisen, tasa-arvoisen ja monimuotoisen tyoskentely-ympa-
riston. (Helsingin kaupunki 2019.) Parannusehdotusten tekeminen on koko henkiloston
etuoikeus ja velvollisuus. Strategian mukaan Helsinki haluaa olla maailman toimivin kau-
punki, ja tAma voi soveltaa myos toimitilaratkaisuissa. Parhaaseen lopputulokseen paas-
taan osallistamalla tekemiseen kaikki asianosaiset. Muutoksen johtaminen on valintojen
tekemista koko muutosprojektin toteutuksen ajan. (Finch 13-15) Kannattaa varautua sii-
hen, ettd muuton jalkeen joudutaan paivittamaan suunnitelmia esim. pelisdantdjen osalta
entista toimivimmiksi. Uusien tydtapojen opettelu vie aikaa, joten tavoitteista kannattaa pi-

taa kiinni sinnikkaasti haasteista huolimatta.

Muutostilanteet ja niihin liittyva epavarmuus liittyvat oleellisesti henkildstén hyvinvointiin.
(Viitala & Lehto 2014, 143.) Toimintaymparistdn muutostilanteessa tyontekijan tunteet ja
kokemukset tulee ottaa huomioon. Muutos vaatii tyontekijalta luottamusta omiin kykyihin,
sitkeytta ja karsivallisyytta uuden opetteluun. Tarvitaan myds halua kulkea tavoitetta kohti
ja etsid monitilatoimistossa itselle sopiva tapa tyéskennella. Usko omaan onnistumiseen
antaa voimaa kuormittavassa tilanteessa. (Manka 2015, s. 163) Johtamisen nakdkulmasta
huomio kannattaa kohdentaa osaamiseen, vahvistaa ja tukea itseohjautuvuutta, ja antaa

tyontekijoille palautetta ja arvostusta. (Suonsivu 2014, 171.)

Muutosvaiheen aiheuttamista ajatuksista ja tunteista keskustelemiseen on hyva varata ai-
kaa. Onnistumisiin ja kannustamiseen keskittyva vuorovaikutus lisda henkiléston hyvin-
vointia ja psykologista pddomaa. Hyvan johtamisen, vaikuttamismahdollisuuksien ja toimi-
van vuorovaikutuksen lisaksi jokaisen on tarkeaa huolehtia omasta hyvinvoinnistaan.
Kumppanuusyksikdssa henkildstéa on kannustettukin huolehtimaan jaksamisestaan,

mutta erityisen tarkeaksi tima seikka nousee muutostilanteessa.

28



3.3.6 Vaihe 6. Uusien toimintatapojen vakiinnuttaminen

Muuttosuunnitelman viimeisessa vaiheessa vakiinnutetaan uutta toimintatapaa kaytan-
toon. Uusiin toimitiloihin ja ty6tapoihin totutellaan, ja uutta toimintaymparistda ja toiminta-
tapaa arvioidaan. Koko henkildstolla on viela paljon opeteltavaa. Uudet toimitilat ovat pa-
kottaneet kumppanuusyksikon tyéntekijat muuttamaan toimintaa heti muuttopaivasta al-
kaen. Toiminta hakee kuitenkin viela muotoaan, ja lopputulos ei valttamatta ole taysin
suunnitellun kaltainen. Tydmenetelmien ja tyévalineiden tulee edistaa tavoitteiden saavut-
tamista (Helsingin kaupunki 2019). Mikali jokin suunniteltu toimintatapa ei toimi kaytan-
ndssad, muutetaan suunnitelmaa. Henkildston ja johdon aktiivisella yhteisty6lla havaittuihin

epakohtiin tehdaan parannuksia.

Uuden toimintatavan vakiinnuttamisessa on tarkeda huomioida onnistumiset, viestia saa-
vutetuista hyddyista ja palkita tyontekijoita. Palautteen ja kokemusten kerddminen henki-
|6stolta auttaa arvioimaan mité ollaan opittu, ja mitd jatkossa kannattaisi tehda toisin.
Muutoksen vakiinnuttaminen edellyttdd aktiivista havainnointia ja uusien toimintatapojen
vahvistamista hyvaksi havaittuja tyotapoja levittamalla ja pelisaannosta kiinni pitamalla.
(I'marinen 2019)

REACTT -mallin mukaan muutos on jatkuva ympyra. Uusia ongelmia havaittaessa niihin
etsitdan ratkaisuja. Tyoelaman muutos on jatkuva prosessi, joka heijastuu myo6s tydtapoi-
hin ja tiloihin. Helsingin kaupungin tyéhyvinvointiohjelman mukaisesti turvallisuudesta huo-
lehtiminen ja epékohtiin puuttuminen on paivittaista toimintaa. Uusi toimintatapa voidaan
maaritella vakiintuneeksi sitten, kun vanhat perinteet eivat enaa pysty kaantamaan kump-
panuusyksikon suuntaa. (Kotter & Whitehead 2011, 182-183) Monitoimitiloissa tdma tar-
koittaa sopeutumista uusiin toimitiloihin, uusien pelisdanttjen hyvaksymista ja niiden mu-

kaan toimimista.

4 Yhteenveto

4.1 Pohdinta

Kaupunki ei ole koskaan valmis, mutta sita rakennetaan joka paiva yhdessd, todetaan
Helsingin vuosien 2017-2021 kaupunkistrategiassa. Tata ajatusta voi mielestani soveltaa
hyvin my6s toimitila- ja toimintataparatkaisuja suunniteltaessa. Tyon tekeminen on muut-

tunut viime vuosikymmenina voimakkaasti, ja muutoksesta on tullut tydéelamassa pysyva
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tila. Ympariston ja asiakkaiden tarpeiden muuttuessa on muutettava myos toimintatapoja.
Tasta syysta tandan tehty suunnitelma on aina vain sen hetkinen paras tietdmys asiasta.
(Pelin 2011, 83.)

Muutosprojektin suunnittelu on parhaan toteutustavan etsimista. (Pelin 2011, 83.) Tassa
opinnaytetytssa pyrittiin etsimaan parasta muuton toteutustapaa kumppanuusyksikélle.
Lahes aina suunnitteluvaiheesta toteutukseen siirryttdessa muutosprojektissa joudutaan
paivittdmaan suunnitelmaa. (Pelin 2011, 83.) Tassa tapauksessa suunnitelman laatiminen
perustui niin etdiselle toimeksiantajan havainnoinnille, etté sen toteuttamiskelpoisuus sel-
laisenaan tuntuu hyvin epatodennéakdiseltéa. Suunnitelman muuttaminen ja paivittdminen ei
ole Ruuskan (2017, 182) mukaan merkki siita, ettd suunnitelma olisi epdonnistunut. Hyva
suunnittelu tukee hanen mielestddn muuton Iapivientia ja etenemisen seurantaa. Nain ol-
len toimeksiantaja saa muuttosuunnitelmasta hyvan pohjan, jota voi muokata ja soveltaa

kaytantoon haluamallaan tavalla.

Kumppanuusyksikén muuttosuunnitelmassa on kuusi vaihetta, joiden avulla toteutetaan
onnistunut muutto monitoimitiloihin. Suunnitelman laatimisessa on kaytetty tietoperustana
paaosin Kotterin muutosteoriaa, mika mielestani toimii hyvin sovellettuna myds muuttopro-
jektin toteuttamisessa. Suunnitelma on pyritty pitaméaan mahdollisimman pelkistettyna,

jotta sen toteuttaminen kaytanndssa kaiken muun tyon ohella olisi realistista.

Suunnitelman ja siina ehdotettujen toimenpiteiden toteutus jad kohdeorganisaatiolle. Pro-
duktin alkukartoitushaastattelussa sain alustavat tiedot mm. henkildston tarpeista ja joh-
don visiosta tulevasta muutoksesta. Naita seikkoja on kaytetty esimerkkind produktissa,
mutta ne eivat ole kattava ja kokonaisvaltainen nakemys kyseisista teemoista. Suunni-
telma toimii mielestani kohdeorganisaation nakdkulmasta hyvin. Se antaa valmiita teo-
riatiedolla perusteltuja ehdotuksia ja ideoita muuton ja muutoksen lapivientiin kohdeorga-
nisaatiossa. Yksityiskohtaisempi havainnointi olisi vaatinut opinnaytetyon tekijalta tiiviim-
paa roolia kohdeorganisaatiossa. Opinnaytetyota ei toteutettu toimeksiantajan pyynnosta,
joten tdma olisi todennakdoisesti kuormittanut kohdeorganisaatiota enemman, kuin hyddyt-
tanyt.

Onnistuneen muuttosuunnitelman toteutus alkaa suunnitelmassa henkiléstén ja tyon tar-
peiden kartoituksella. Helsingin kaupungin arvojen mukainen tydymparistd on turvallinen,
terveellinen, tasa-arvoinen ja monimuotoinen. Tydhyvinvointiin halutaan myds panostaa,
ja osallisuus on vahvasti esilla Helsingin kaupungin strategiassa (Helsingin kaupunki

2019.) Tybnantajan on mielestani tarke&a nayttaa toiminnallaan tyontekijoille, etta arvot ja
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strategia eivét ole pelkkia korulauseita. Arvot ovat tarkeitd myds siksi, etta tyontekijat voi-
vat peilata omia arvojaan suhteessa tydnantajan arvoihin. Halusin tuoda tyéssa esiin Hel-
singin kaupungin arvot, koska arvoristiriita on haittaava tekija muutokseen sopeutumi-
sessa. Tyontekijoiden tarpeiden huomioiminen, ja Helsingin kaupungin arvojen mukaan
toimiminen tarkoittaa, etta jokaisen tyontekijan tulisi saada tulla kuulluksi ja omaan tyohon
liittyvat tarpeet huomioiduksi koko muutosprojektin ajan. Tarpeiden huomioiminen lisda
osallisuuden- ja vaikuttamisen tunnetta. Osallisuuden tunne vahvistaa my6s muutokseen
sitoutumista ja myonteistd asennetta muutosta kohtaan. (Suonsivu 2014, 171) Henkilos-
ton myonteinen asenne muutosta kohtaan on mielesténi muutoksen onnistumisen edelly-

tys, ja siksi on tarke&a aloittaa projekti henkilostén tarpeita ja toiveita kuunnellen.

Kumppanuusyksikkd on kertonut tarvitsevansa uusissa toimitiloissa ensisijaisesti tydrau-
haa, puhelinrauhaa ja yksikon sisaisen yhteistyon jatkumista. Osa kokee tarvitsevansa
mahdollisuutta tydskennella kahdella naytolla jatkossakin. Myos autopaikat, polkupydréan
kiinnitystolpat ja liikuntatilat ovat merkityksellisia kaytdnnon seikkoja henkilostélle.

Johdon vastine tyontekijoiden tarpeisiin tulisi tehda nakyvéksi visiolla ja muuttostrategialla.
Visio kuvaa haluttua tavoitetilaa muuton jalkeen, ja strategia kertoo, miten tavoitetilaan on
tarkoitus paasta. Muuttostrategia vastaa kysymykseen mita muutolla tavoitellaan, millai-
silla toimintatavoilla tavoitteeseen paastaéan, ja mita tydntekija hydtyy muutosta. Esimer-
kiksi muuton tavoitteena kulttuurin- ja vapaa-ajan toimialalla on yhteistyén helpottuminen
toimialan sisalla, hallinto- ja tukipalveluiden parempi saavutettavuus, seké entista jousta-
vampi mahdollisuus tyéskennelld. Strategian tulisi kertoa, miten tyéntekijat kumppa-
nuusyksikdssa hyétyvat muutosta, ja miksi heidan kannattaa opetella uusi tydskentely-
tapa, ja miten varmistetaan tyontekijoiden tarpeet, kuten mahdollisuus tyérauhaan uusissa

toimitiloissa.

Strategiatyd organisaatiossa vaatii rakenteita, joilla koko henkiléstdn ideat tulevat kuul-
luiksi. (Suonsivu 2014, 171.) Toimialan nimeama muuttotydryhma laatii muuttostrategian
kaytdssaan olevien tietojen ja visionsa perusteella. Kumppanuusyksikon paallikén rooli
tdssa suunnitelman vaiheessa on varmistaa, etta kumppanuusyksikkd on mukana keskus-
telussa pohdittaessa henkildston tarpeiden vaikutusta strategiaan. Koska muutto koskee
suurta maaraa kulttuuri- ja vapaa-ajan henkilostosta, joiden tyot ja sita kautta myos tar-
peet poikkeavat melko paljon toisistaan, on tama vaihe mielestani suurin riski suunnitel-
man toteutuksen kannalta. Ei riita, ettd kumppanuusyksikon tarpeet saadaan mukaan

strategiakeskusteluun. Taman liséksi niiden vaikutus tulisi my6ds nakya kumppanuusyksi-
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kon henkilostolle, jotta he aidosti kokisivat tulleensa huomioiduksi. Strategialla on muutto-
suunnitelman onnistumisen kannalta erittéin keskeinen rooli. Kuitenkin kumppanuusyksi-

kon mahdollisuus vaikuttaa suoraan strategiaan on pieni.

Muuttosuunnitelman ensimmaiset vaiheet, tarvekartoitus ja muuttostrategia, ovat kuin pe-
rustukset rakennettavalle talolle. Kun ne on rakennettu vahvasti, ke stavasti ja onnistu-
neesti, voi muutos jatkua. Strategian laatimisen jalkeen viestitdadn henkilokunnalle mita
muutolla tavoitellaan, miten tavoitteisiin aiotaan paasta, ja miten kukin voi omalla toimin-
nallaan vaikuttaa lopputulokseen. Muuttoon liittyvaa tietoa ei voida jakaa liikaa. Jokaisella
on oma tapansa tulkita viestej, joten on pyrittava kertomaan asioista selkedsti, ymmarret-
tavasti ja yksiselitteisesti. Ruuskan (2007, 137) mielesta projektin johtaminen on suurelta
osin viestintaa, ja usein juuri onnistunut viestintd on keskeistda menestyksekkaassa projek-
tissa. Tasta syysta viestintasuunnitelmaan ja sen toteutukseen kannattaa satsata. Vaikka
viestintdsuunnitelman toteutuksesta vastaa kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalla viestintayk-
sikkd, on kumppanuusyksikdsséa hyva varata aikaa muuttoon liittyvélle keskustelulle, ja
mahdollisten lisatietojen selvittdmiselle, sekd ohjeiden tulkinnalle oman tyén ja oman yksi-

kon nakokulmasta.

Vaikka edessa oleva muutto ja uudenlaiset tekemisen muodot tuovat myds uusia mahdol-
lisuuksia, tarvitaan muuton toteutukseen ja uusien toimintatapojen opetteluun myoés voi-
mavaroja (Ojanen 8.3.2019). Muuttolaatikot tulee pakata ohjeiden mukaisesti, ja sen li-
saksi uusissa tiloissa on opeteltava aivan uudenlainen tapa tydskennellda. Valmiudet uu-
den opetteluun ovat yksildlliset. Muuttosuunnitelman neljannessa vaiheessa sitoutetaan
henkilostéa toimimaan muuton hyvaksi. Tama tapahtuu suunnitelmassa motivoimalla,

kannustamalla ja tukemalla jokaista tyontekijaa yksilollisella tavalla.

Kotterin mukaan muutos hyvin kayntiin lahtenyt muutos ei kuitenkaan valttamatta takaa
onnistunutta lopputulosta. Muutos aiheuttaa usein alkunotkahduksen toiminnassa, mutta
tavoitteista kiinni pitamalla ja aluksi haurasta toimintatapaa vahvistamalla padstaan onnis-
tuneeseen lopputulokseen. (Kotter & Whitehead 2011, 182-183) Muuton jalkeinen aika on
varmasti haastavaa myots kumppanuusyksikoéssa. Uusiin tiloihin ja toimintatapoihin opet-
telu vaatii karsivallisyytta ja voimavaroja. Tilojen ja pelisdéanttjen toimivuus ndhdaan kay-
tanndssa vasta muuton jalkeen, ja niihin joudutaan mahdollisesti tekemaan muutoksia
tydnteon sujuvuuden varmistamiseksi. Henkildston ja johdon vuoropuhelu on mielestani
onnistumisen varmistamisessa erityisen tarkead, jotta havaittuihin epakohtiin padstaan te-

keméaan korjauksia. Hyvin suunnitellut tilat mahdollistavat tehokkaan toiminnan (Ojanen
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8.3.2019). Uusi toimintatapa on vakiintunut sitten, kun vanhat perinteet eivat pysty enédéa

kdantaméaan kumppanuusyksikon suuntaa.

Muutokseen sopeutumiseen vaikuttaa yksildllisten voimavarojen liséksi itsensa johtamisen
taito. Tarvitaan tietoisuutta omasta tunnetilasta muutosta kohtaan, kykya hyvaksya ti-
lanne, ja keinoja muuttaa omaa ajatteluaan tilanteeseen sopeutumista vaatimalla tavalla.
(Ojanen 8.3.2019.) Naistéa syistd muuttosuunnitelman lahes jokaisessa vaiheessa koroste-
taan viestintad, vuorovaikutusta ja kuuntelua, joiden avulla johto voi valmentaa tyénteki-
joitd muutosprosessin aikana. Monitilatyoskentelyyn siirtyminen on henkiléstdlle oppimis-
prosessi, ja uuden oppiminen lisda tyon hallinnan tunnetta ja ty6hyvinvointia. Oppimisen
tukeminen ja kannustava palaute lisdd motivaatiota ja sitoutumista muutokseen. (Helsin-
gin kaupunki 2019)

Ojasen (8.3.2019) mukaan monitoimitila rikastuttaa ymmarrysta siitd, mitd muut ihmiset
tekevat. Kontakti ja vuorovaikutuksen maara lisaantyvat, ja verkostoituminen helpottuu.
Monitila parantaa johtamista ja purkaa hierarkiaa, kun avainhenkilét enemméan lasna ar-
jessa. Ryhmassa tytskentelysta tulee Ojalan mielestad joustavampaa. Monitoimitilojen on-
kin todettu lisdavéan yhteistyota ja yhteisollisyytta. (Talouselama 2017.) Moni kokee toimi-
vassa monitoimistossa avokonttoria vahemman keskeytyksia, hairidita ja "vapauden me-
netysta” sekd enemman viihtymista, aikaansaamista ja yhteiséllisyytta. (Ojanen 8.3.2019.)
Mielestani on kuitenkin aina yksilollisestd kokemuksesta kiinni, miten monitilatyéskentely
koetaan. Tasta syysta palautteen ja arvion keraaminen on tarkeaa, jotta voidaan mitata,
onko muutolle asetetut tavoitteet saavutettu, ja kehittdd toimintaa edelleen. Vaikka muut-
toprojekti paattyy, kun toimintatavat ovat vakiintuneet, ei toimintaymparisto silti pysy jat-
kossakaan muuttumattomana. Tasta syystd REACTT-mallin ajatus muutoksesta jatku-

vana ympyrana soveltuu toimitila ja toimintatapamuutokseen mielestani erinomaisesti.

4.2 Oman oppimisen arviointi

Produktin aihe valikoitui omien mielenkiinnonkohteitteni, muutoksen hallinnan, henkildsto-
johtamisen ja tydhyvinvoinnin johtamisen pohjalta. Tydskentelen itse monitoimitiloissa, ja

kiinnostuin siitd, miten tydnantaja voi valmistella henkiléstéa muutokseen, ja tukea uuteen
tydskentelytapaan- ja ymparistdon sopeutumista. Monitilatytskentely on ajankohtainen il-

mio, ja monitilatoimistoratkaisuja on tehty Helsingin kaupungin toimialoilla useita. Tyon
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kohdeorganisaatio 16ytyi Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalta, jossa
tydskentelin vuosina 2016-2017.

Aloitin opinnaytetydsuunnitelman laatimisen maaliskuussa 2019. Perehdyin aiheeseen liit-
tyvaan kirjallisuuteen ja kirjoitin tyon viitekehyksen huhtikuussa. Samalla hahmottelin ky-
symykset toimeksiantajan alkukartoitushaastatteluun. Haastattelupaivaksi valikoitui
29.4.2019 ja tuolloin allekirjoitettiin myds tyon toimeksiantajasopimus. Toimeksiantajan
haastattelussa sain runsaasti uutta toimeksiantajan lahtétilanteesta ja sen hetkisista suun-
nitelmista. Koska muuton suunnittelu oli organisaatiossa jo kaynnistynyt, jouduin pohti-
maan nakoékulmaa muuttosuunnitelman laatimiseksi uudelleen. Aiheen uudelleen rajauk-
sen ja ndkokulman valinnan jalkeen suunnitelman laatiminen paasi k&ynnistymaan.
Produktin viimeistely ohjaajalta saadun palautteen ja yhteisen pohdinnan perusteella ta-
pahtui syksylla 2019.

Opinnaytetyon laatiminen oli minulle erittéin palkitseva oppimisprosessi, joka kasvatti asi-
antuntijuuttani valitulla aihealueella merkittavasti. Tavoitteellinen tydskentely, itsendinen
paatoksenteko ja ratkaisujen keksiminen tydn jumittuessa, lisasivat onnistumisen tunnetta
ja vahvisti itseni johtamisen taitoa. Tavoitteeni oli saada kohtuullinen lopputulos rauhalli-
sesti mutta varmasti edeten, ja tdssa tavoitteessani mielestéani onnistuin. Siséll6llisesti tyo-
hon jai laajentamisen ja syventamisen varaa, enka ole sen hyddyllisyydesta toimeksianta-
jalle taysin vakuuttunut, mutta opinnaytetydna se on mielestani toimiva kokonaisuus,
jonka jatkokehitys olisi mahdollista kiinteammaéssa suhteessa toimeksiantajaan. Kiitan toi-

meksiantajaa siita, etté sain mahdollisuuden tehda opinnaytetydn ko. aiheesta heille.
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Liitteet

Liite 1.

10.

11.

Toimeksiantajan alkukartoitushaastattelun kysymykset

. Tiedot taman hetkisestd muuttoaikataulusta.

Muuttopaatdkseen johtaneet syyt?

Muuton tavoitteet / ongelma joka halutaan ratkaista? Visio mita kohti ollaan me-
nossa?

Tiedot taman hetkisistd muuttosuunnitelmista. (monitoimitilat, ankkuripaikat, asia-
kaspalvelun toteutus, kerrosjako, kalusteet)

Onko tulevan toimitilan pelisaantdja suunniteltu / pelisadnnoista keskusteltu?
Mitd palveluja yksikko talla hetkelld tuottaa?
Mita palveluja halutaan sailyttaa? Onko jotain, josta voidaan luopua?
Mita toiveita ja tarpeita tyontekijoilla on muuttoon liittyen?
a. Mita tyontekija saa/hyotyy muutosta?
b. Mitd ongelmia tydntekijéilla on, joihin he toivovat ratkaisuja?

c. Miten tydntekijoiden ongelmiin vastataan?

Onko tydntekijoilla ennakkoluuloja / pelkoja mitd muutto tuo tullessaan?

Miten muutto vaikuttaa taman hetkisiin asiakkaisiin? Tuoko muutto muutoksia asi-
akkaan palvelupolkuun?

Totuttujen ty6tapojen ja kaytanteiden sopivuus uusiin toimitiloihin?
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Liite 2. Tiivistelm& muuttosuunnitelmasta
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