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Helsingin kaupunki koki organisaatiouudistuksen 1.6.2017. Taman myo6ta kulttuuri-, Kir-
jasto-, nuoriso-, liikuntapalvelut siirtyivat toimimaan kulttuurin ja vapaa-ajan toimialle sa-
man katon alle. Samalla rakentui luonnollisesti yhteisia tavoitteita toiminnalle. Tdman tyon
tavoite on kehittda tulevaisuudessa kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan sisaista yhteisty6ta.
Aihetta l&hestyttiin kulttuurin ja vapaa-ajan tapahtumien yhteistydn kehittamista varten pe-
rustetun tydryhman nakdkulmasta. Vuonna 2019 valitut yhteisty6tapahtumat ovat tarkaste-
lussa Kotterin muutosjohtajuuden portaiden sekd Erametsdn muutoksen lapiviemisen por-
taiden viitekehykseen peilaten. Kaksi edella mainittua valikoituivat Helsingin kaupunkistra-
tegian kanssa Idytyvien ihmisten johtamiseen ja huomioimiseen painottuvien yhtymakoh-
tien vuoksi. Tueksi otettiin muutosprosessiin enemman painottuva Russell-Jonesin muu-
tosjohtajuuden nakdkulma. Tutkimusmenetelmana on kvalitatiivinen tutkimus ja toteutuk-
sena on toiminnallinen opinnaytetyd, mika tuottaa kehittdmissuunnitelman. Havainnointi,
keskustelut ja haastattelut ovat tiedonkeruumenetelmané ovat synnyttaneet tulokseen
idean tulevaisuuden yhteistydkonseptista.

Kesakuussa 2018 Helsingin kaupungin kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan johtoryhma hyvak-
syi ehdotuksen perustaa tapahtumatydryhma selvittamaan, miten jatkossa voidaan tuottaa
tehokkaammin kulttuuri ja vapaa-ajan tapahtumia palvelujen yhteisty6ta lisdamalla. Taméa
yhteistydn lisddmisen malli on tarkastelun kautta mahdollista monistaa kaupungin muihin-
kin toimintoihin lisédmaan eri palvelujen yhteisty6ta. Kotterin ja Erametsan muutosproses-
sit lisdavat nakemysta johdon, tydryhman ja tydntekijoiden yhteistyosta lapi prosessin.

Muutosjo htajuuden eri nakokulmia tarkastelemalla pystytddn hyodyntamaan parhaiten las-
ten ja nuorten loma-ajan selvitysta tekevan tapahtumatyéryhman yhteistyéssa huomattuja
menetelmid, mitka toimivat Helsingin kaupungin organisaatiouudistuksen jalkeisessa orga-
nisaatiomallissa. Tuloksena syntyi projektimainen kehitysidea ja etenemissuunnitelma,
mik& on kaytettavissa tulevaisuudessa yhteistyon lisddmiseen Helsingin kaupungin sisai-
sessa toiminnassa.

Yhteistydn lisddmiseen vaaditaan kehitysehdotus, mik& on rakennettu tyéntekijdiden ja joh-
don kanssa yhteistydssa. Kehitysehdotus tulee nojautua tutkittuun tietoon ja hankkeeseen
tulee valikoitua oikea henkild johtamaan projektia. Hanke voi muokkautua matkan varrella,
palveluiden tarpeiden ja tavoitteiden mukaiseksi yhteistytmalliksi tukemaan kuntalaisille
tarjottavaa Helsingin kaupungin strategian mukaista toimintaa. Tyd nostaa esille mahdolli-
suuden lisata yhteistyota kulttuurin ja vapaa-ajan toiminnassa kohdistetuille asiakasryh-
mille.
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1 Johdanto

Lahtokohdat aiheen valitsemiseen:

Ongelmaperustainen kehittdminen: etsitdan ratkaisua kaytannoéssa havaittuun ongelmaan.

Helsingin kaupunki uusi organisaationsa 1.6.2017. Kaupungin virastot lakkautettiin ja Hel-
sinkia johtaa nykyaan poliittisesti valittu pormestari. Hanen apunaan on myds poliittisesti
valitut apulaispormestarit, jotka vastaavat neljasta toimialasta: Kasvatuksen ja koulutuk-
sen toimiala, kaupunkiympadriston toimiala, sosiaali- ja terveystoimiala seké kulttuurin ja

vapaa-ajan toimiala.

Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialaan kuuluu kirjasto-, kulttuuri-, liikunta-, nuoriso-, hallinto-
ja tukipalvelut. Naiden palveluiden yhteisty6 on aloitettu, mutta potentiaalia tehokkaam-
paan ja jarkevampaan yhteistydhén on olemassa. Palveluissa toimitaan edelleen paljon

omien verkostojen sisalla ja kaytetddn virastoaikana rakennettuja toimimalleja.

Jakamalla tietotaitoa, hyvia toimitapoja, verkostoja, markkinointikanavia, palvelupolkuja ja
tiedonkeruujarjestelmia keskenaan, on mahdollista tehostaa toimintaa. Toiminnan tehos-
tuminen voisi vaikuttaa palveluun taloudellisesti, asiakasméaéarien suhteen ja toiminnan
monipuolistumisen ja kehittamisen mittareilla. Organisoitu toiminta voidaan nahda aikai-
sempaa tehokkaampana, kun toiminnan arvo on noussut arvon kustannuksia suuremmiksi
(Karléf 2004, 14-15). Yhteistydn rakentamisella tuloksissa ehdotettujen mallien mukaisesti
pysyvat kustannukset tydpanoksissa ja tulokset nakyvat uuden toiminnan kehittymisessa

strategian mukaisesti.

Muutoksen lapiviemisen tarkasteluun on valikoitunut tytkaluksi John P. Kotterin yleisesti
arvostettu malli muutosjohtajuuden kahdeksan askelman portaista. Kotterin portaiden li-
saksi tarkastellaan viela Timo Erametsan muutoksen lapiviemisen myos kahdeksan aske-
len portaita. Nama kaksi muutoksessa kaytettavaa tyokalua keskittyvat kummatkin muu-
toksessa ihmisten johtamiseen. Asioiden johtaminen tapahtuu naiden mallien mukaan ih-
misten johtamisen kautta. Siina missa Kotterin portaat tarkastelevat muutosta hieman
enemman haasteiden poissulkemisen kautta, tuo Erametsan portaat viela vahvemmin
esille osallisuuden muutoksessa mukana olevaan yhteis6on. Nama valikoituivat Helsingin
kaupunkistrategian (Helsinki 3) yhtymakohtien vuoksi, koska kaikissa korostetaan yh-
dessa tekemista eri nakdkulmista. Naiden lisaksi on nostettu viela Neil Russell-Jonesin
muutoksen tarkastelun vaiheet, jotka tukevat muutoksessa olevan prosessin tarkastelua ja

kahden edellisen tavoin korostaa muutoksen johtamisen osuutta. Vaikka prosessijohtami-



sen tarkastelun kautta paastaisiinkin asiakaslahtdisiin tavoitteisiin organisaatiorajat ylitta-
vallA muutosten johtamisella, kiinnittyy onnistumisten huomio Helsingin kaupungin kulttuu-
rin ja vapaa-ajan tapahtumayhteistyon kehittamisessa juuri kahden ensiksi mainitun por-
rasmallin tuomiin ihmisten johtamisten toimintamalleihin (Hannus 2013, 344 — 345). Ta-
man mallin mukainen muutosten lapiviemisen ajattelumalli ndhdaan opinndytetyén mukai-

seen tulevaan yhteistydn kehittdmiseen my6s Helsingin kaupungille kannattavana.

Suomessa kunnilla on verotusoikeus ja sita kautta monia muita maita suurempi vastuu
muun muassa kulttuuri- ja hyvinvointipalveluiden jarjestamiseen kuntalaisille. Kuntalaki
asettaa kunnille tehtavaksi edistaa kuntalaisten hyvinvointia ja kestavaa kehitysta omassa
kunnassa. Kunnan lakisaateiset palvelut kulttuuritoimessa ovat kulttuuripalvelut, liikunta-
palvelut ja kirjastopalvelut. Kunnilla on mahdollisuus ottaa myds vapaa-ajan toiminnan
palveluita hoidettavakseen. (Valkeinen & Vuorento 2017, 7.)

1.1 Helsingin kaupungin organisaatiouudistus

Helsingin kaupungin

hallinnollinen Kaupunginvaltuusto
organisaatio Tarkastuslautakunta Luottamushenkilelin
1 -1 1201 9 Tarkastusyirasto Virkamieshallinto
ik Johtokunta
Kaupunginhallitus
Pormestari pj, 4 apulaispormestaria + 10 jasenta
Elinkeinojaosto — Konsermijaosto
[ I I 1
Keskushallinto Kasvatuksen ja Kaupunkiympiristén Kulttuurin ja vapaa-ajan Sosiaali- ja tervey
koulutuk imi toimial toimiala
Kaupunginkanslia Kasvatus- ja Kaupunkiympiristslautakunta Kulttuuri- ja vapaa-aika- Sosiaali- ja terveyslautakunta
Kansliapadllikko koulutuslautakunta Apulaispormestari pj lautakunta Apulaispormestari pj
Apulaispormestari pj

Palvelukeskuslikelaitoksen jk
Palvelukeskuslikelaitos

T L3

t Suomenkielinen jaosto
Ruotsinkielinen jacsto

Taloushallintopalveluliikelaitos.
Tydterveyslikelaitoksen jk
Tyoterveyslikelaitos

Rakentamispalveluliikelaitoksen jic
Rakentamispalveluliikelaitos (Stara)

»  Varhaiskasvatus ja esiopetus
us

pel

*  Lukio- ja ammatillinen koulutus
javapaa sivistystyo

* Ruotsinkieliset palvelut

* Hallinto- ja tukipalvelut

t Ymparistd- ja lupajaosto

Rakennusten ja yleisten
alueiden jaosto

L Toimialajohtaja

+  Maanksyttd ja
kaupunkirakenne

+ Rakennuksetja yleiset alueet

+ Palvelutja luvat

= Hallinto- ja tukipalvelut

— Pelastuslautakunta
Pelastuslaitos

= Liikenneliikelaitoksen jk
Liikenneliikelaitos

Apulaispormestari pj

Kulttuuri- ja kirjastojaosto
Liikuntajaosto

Nuorisojaosto

Toimialajohtaja

= Kirjasto

= Kulttuuri

= Liikunta

* Nuoriso

= Hallinto- ja tukipalvelut

l_ Sosiaali- ja terveyslautakunnan

Jjaosto.

Toimialajohtaja

+  Perhe- ja sosiaalipalvelut

+ Terveys- ja paihdepalvelut

+ Sairaala-, kuntoutus-ja
hoivapalvelut

= Hallinto- ja tukipalvelut

Kuvio 1 Helsingin kaupungin uusi johtamisjarjestelma 2016 (Helsinki 1)

Helsingissa kaupungin toiminnasta ja taloudesta vastaa kaupunginvaltuusto, missad on 85
vaalien kautta valittua valtuutettua. 15 jasentd on kaupunginhallituksessa, toimien valtuus-
ton kaskyjen alla. Heidan tehtava on johtaa kaupungin hallintoa, toimintaa ja taloutta. Por-

mestari toimii kaupunkihallituksessa puheenjohtajana. Muita hallitukseen kuuluvia ovat



apulaiskaupunginjohtajat ja valtuuston nimeamat jasenet. Jokaista toimialaa hoitavat apu-
laispormestarit. Luottamushenkildind toimivat pormestari ja apulaispormestarit toimivat

aina yhden vaalikauden kerrallaan. Helsingin kaupungin palvelut jakautuvat keskushallin-
non alle omiin toimialoihin. Naita ovat: Kasvatuksen ja koulutuksen toimiala, kaupunkiym-

pariston toimiala, kulttuuri ja vapaa-ajan toimiala ja sosiaali- ja terveystoimiala (Kuvio 1).

Organisaation muutos voidaan ndhda asteittaisena muutoksena tai tdydellisend muutok-
sena. Toimialarationalisointi nahdaan organisaation taydellisend muutoksena. Muutoksen
vaiheissa nykyhetkesta siirtymén kautta tavoitteisiin tuottaa monelle organisaation jase-
nille vaikeuksia. Tallaisia haasteita tuo mukanaan siirtyminen tunnetusta tilasta muutok-

sen kautta tuntemattomaan. (Russel-Jones 1995, 14-15).

Organisaatiouudistuksen avulla ennakoidaan tulevia ymparistomuutoksia ja pyritdan edis-
tamaan kestavaa kehitysta organisaatiotasolla. Muutoksessa korostuu kehittamistyon ajat-
telutavan muutos olemassa olevien arvojen ja toimintatapojen uudelleenjasentelyssa.

Vanhan ajattelutavan muuttumisen myoté pystytddn parantamaan organisaation suoritus-

kykya niin yksilo- kuin yhteisétasoisessa toiminnassa. (Ty6terveyslaitos 1994, 24.)

Organisaation paamaariin sitoutumiseen vaaditaan tyontekijdiden mahdollisuutta kyseen-
alaistaa toimintaa ja tavoitteita. Organisaatio, joka mahdollistaa henkilostén osallisuuden
uusien paamaarien etsimisesséa yhdessa johdon kanssa, pystyy rakentamaan entista toi-
mivamman tulevaisuuden. Luodessaan avointa ja joustavaa organisaatioita, on hyva kiin-
nittdd huomioita naihin asioihin:

- vaatiiko tyot uudelleen muotoilua

- onko vanha johtamistapa paras myos tulevaisuudessa

- organisoituminen on hyva tarkastaa uudelleen

- arvot ja normit uudelleen tarkastelun alle

Yrityskulttuurin muuttuminen on hyva rakentaa vanhan pohjalle. Téman voi tehda kartoit-
taen tydseminaareissa vanhojen arvojen, normien ja tydilmapiirin tilanteen ja luoden nii-

den pohjalta uuden perustan toiminnalle. (Juuti 1989, 242-243.)

Sydanmaalakka korostaa teoksessa Alykéas julkinen johtaminen, kuinka toiminta tehostuu
organisaation huomioidessaan koko ymparilla oleva toimintaymparisto ja sen rakentamat
sidosryhmat. Verkostomaiset yhteistydt hyddyntaen pystytadn nostamaan toiminnan te-
hokkuutta. TAma vaatii kuitenkin muutamia huomioita:

- Toimintatapojen uudelleen tarkastelu ja kyseenalaistaminen purkamalla byrokra-

tiaa ja yksinkertaistamalla tulevaa toimintaa



- Toimintakulttuurin uusiminen purkamalla siiloja ja rakentamalla uutta laaja-alaista
yhteistyota

- Avoin verkostomainen yhteistyd

- Kestéavan ja jatkuvan uudistumisen kulttuuri

- Strategisen ajattelun ja ketteryyden korostaminen toiminnassa auttaa kaikkia hah-
mottamaan kokonaisuuden

- Toiminnan tulee olla tehokasta ja siihen tarvitaan operatiivista ketteryytta

- Jaettu johtaminen, yhteisty6n johtaminen

(Sydanmaalakka 2015, 61-64)

1.2 Kulttuurin ja vapaa-alan toimiala

Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialaan kuuluvat kirjastopalvelut, kulttuuri-
palvelut, likuntapalvelut ja nuorisopalvelut. Hallinto- ja tukipalvelut ovat nailla palveluilla

yhteiset. Kulttuuri ja vapaa-ajan toimiala tukevat Helsingin elinvoimaa ja parantaa mahdol-
lisuuksia kaupunkilaisille sivistyksen, henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin seka aktiivisuuden

lisddmiseen. Toimialajohtajana toimii Tommi Laitio. (Helsinki 2)

Kulttuurin ja vapaa-ajan toimiala
Palvelukokonaisuudet ja palvelut

Toimialajohtaja Tommi Laitio

Kirjasto Kulttuuri Liikunta Nuoriso

Kirjastopalvelujen johtaja Kulttuurijohtaja Liikuntajohtaja Nuorisoasiainjohtaja
Katri Vanttinen Tuula Haavisto Tarja Loikkanen Mikko Vatka

+  Aluekirjastopalvelut «  HAM Helsingin taidemuseo «  Liikuntaan aktivointi «  Itdinen nuorisotyd

+  Keskustakirjasto Oodi - Kaupunginmuseo - Liikuntapaikat +  Léntinen nuorisotyd

«  Kirjastoverkon yhteiset +  Kaupunginorkesteri +  Ulkoilupalvelut «  Pohjoinen nuorisotyd
palvelut +  Yleiset kulttuuripalvelut

+  Valtakunnalliset
kehittamispalvelut

Hallinto

Viestinta- ja

Henkildstépalvel Kehittimispalvel Tal | Ti 1t 1 Til

Kuvio 2 Helsingin kaupunki, Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan palvelukokonaisuudet ja
palvelut (Helsinki 2)



1.3 Yhteistydn rakentaminen

Helsingin kaupungin kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan eri palveluiden véalinen tapahtumien
yhteistydn selvitysty6 lasten ja nuorten vapaa-ajan tapahtumien suhteen aloitettiin esityk-
sestd, mikad sai hyvaksynnan toimialan Johtoryhméan toimeksiannosta. Tehtavana oli sel-
vittda, voisiko tapahtumapuolella tuottaa organisaatiokaavion mukaista yhteistyota tehok-
kaammin ja taloudellisemmin. Tapahtumapuolen selvitystydta nimettiin tekemaan jokai-
sesta kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan palvelusta tuottajat ja vastaavaa tyota tekevat
henkilot seké viestinta ja markkinointiyksikdn edustaja vahvalla tapahtumapuolen koke-
muksella. Alkuperaista selvitysty6ta tekevan tyéryhman selvityksen tulos esiteltiin eri ete-
nemisvaihtoehtoineen toimialan johtoryhmalle toukokuussa 2019. Mydhemmin tyéryhma
nimettiin ja se uudelleenorganisoitui, saaden palautteiden perusteella toivotun vetovas-
tuun tarkentumista. Opinnaytety6 keskittyy tarkastelemaan tdméan tapahtumien yhteistyo-
mallin etenemisté erilaisilla muutoksen tydvalineilld ja tuottamaan tuloksena hyvéaksi ha-
vaittuihin menetelmiin keskittyvan kehitysehdotuksen. Taman tarkoituksena on lisata tule-
vaisuudessa kulttuuri ja vapaa-ajan yhteisty6ta haastattelujen, keskusteluiden ja huomioi-

den kautta syntyneissa toiminta-alueissa.

1.4 Helsingin kaupunkistrategia 2017 — 2021

Helsingin kaupunkistrategia 2017-2021 kulkee nimelld Maailman toimivin kaupunki. Visio
ilmenee strategian nimesta ja siind korostuu kansainvalisyys, palveluhenkisyys ja vetovoi-
maisuus. Nama ominaisuudet korostuvat my6s kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan tuotta-
missa olosuhteissa ja palveluissa. Kaupunkistrategiassa kerrotaan, etta strategisena ta-
voitteena on tehda helsinkilaisten elamastd mukavampaa ja vaivattomampaa kehittamalla
joka paiva Helsinkia tekemaan asiat paremmin (Helsinki 3). Opinnaytetydn tulos on suo-
raan kohdennettavissa kaupunkistrategiaan. Tulos kertoo idean, kuinka kulttuuri ja vapaa-
ajan toimialan palveluiden yhteisty6ta voidaan lisata ja tAméan johdosta tuottaa uusia pal-

veluita kuntalaisille.

Kaupunkistrategiassa korostetaan yhteenkuuluvuuden tunteen antavan Helsingille kilpai-
luvaltin, joka rakentuu avoimelle osallistavalle tavalle toimia ja vahvalle sosiaaliselle ko-
heesiolle (Helsinki 3). Jotta toiminta lahtisi kaupungin sisalta strategian mukaisesti, tulisi

tarkastella kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan toimintoja uudelleen ja kysya laajasti tytnteki-



joilta: "Voiko toimintoja tehda yhdessa paremmin? Onko meidan mahdollista tehda yhteis-
ty6ta palveluiden valilla esimerkiksi kohderyhmittain? Voiko toimintojen tiedon jakamisella

saada aikaan parempia palveluita ja kehitysehdotuksia yhteistyon lisadmiseen?

Toimiva kaupunki hyodyttda ennen kaikkea ikaantyneita ja tukea seka apua tarvitsevia.
Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus korostuvat kaupunkistrategiassa. Helsinkilaisten palvelut ja
elamykset kuuluvat niin nuorille, ikdantyneille, kuin toimintarajoitteisillekin (Helsinki 3).
Opinnaytety6n tuloksen esimerkit ovat nostettu esille kaupunkistrategian huomioivasti
kohderyhmittain.



2 Tavoite

Tavoitteena oli tarkastella Helsingin kaupungin kulttuuri ja vapaa-ajan toimialalle perustet-
tua tapahtumatydryhmén yhteistydn rakentamisen toimintoja ja kehittaa tasta muutosjoh-
tajuudessa kaytettavien yleisesti hyvaksi todettujen periaatteiden perusteella monistettava
yhteistydn kehittdamisen malli. Sisallonanalyysi tapahtumatyéryhmasta keskittyy kehitys-
hankkeen kuvaamiseen korostaen toimivia vaikuttamisen ja muutoksen lapiviemisessa
kaytettyja keinoja. Tuloksena syntyy kehitysehdotus Helsingin kaupungin kulttuurin ja va-

paa-ajan toiminnan yhteistyon lisdamiseksi.

Tavoite:

1. Tarkastelussa Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan tapahtumien
yhteistydmalli lasten ja nuorten loma-ajan toiminnassa.

2. Tapahtumien yhteistyémallin pohjalta esitys, miten kulttuurin ja vapaa-ajan toimin-
nan yhteisty6ta voisi jatkossa lisata entisestéaén, huomioiden muutoksen lapiviemi-
seen tarvittavia Kotterin ja Erametsan kahdeksan portaan muutosprosessin vai-
heita sek& Russell-Jonesin muutosjohtajuuden prosessia.

3. Nostaa esille potentiaalisia kehityskohteita eri kohderyhmille Helsingin kaupungin

kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan toiminnassa.

2.1 Tarkastelussa yhteistydta lisdamaéan luotu tapahtumaryhma

11.6.18 Tapahtumayksikdn toiminnanjohtaja ja tapahtumayksikdn tuottaja esitteli Kulttuu-
rin ja vapaa-ajan toimialan johtoryhmélle ehdotuksen perustaa toimialan laajuisen tapah-
tumatyoryhman tekemaan selvitysty6td yhteistyon lisddmisesta. Lisdksi tavoitteisiin kirjat-
tiin siirtymien rinnakkain tekemisesta yhdessa tekemisen kulttuuriin. TAmé ehdotus rajat-
tiin koskemaan lasten ja nuorten loma-ajan tapahtumia (liite 1). Toimialan johtoryhma ni-
mesi Helsingin kaupungin tapahtumaryhman selvitysty6ta tekeméaan Kulttuurin ja vapaa-
ajan toimialan siséalta: nuorisopalveluiden tapahtumayksikon tuottaja, likuntapalveluiden
tuottaja, kulttuuripalvelun tuottaja, kirjastopalvelun tapahtumissa mukana ollut pedagogi-
nen informaatikko sekéa markkinointi ja viestintayksikon tyontekija jolla on paljon koke-
musta tapahtuma-alalta. Tyéryhman jasenet nimettiin tyétehtavien kautta oikeina henki-
I6ind, joilla oli mahdollisuus edistaa tydtehtaviensa kautta yhteisia tavoitteita seka toimia
linkkind edustamaansa palveluun. Selvitystyota tekeva ryhma vastasi toiminnan etenemi-

sesté ohjausryhmalle, mik& koostui toimialojen johtajista. Myohemmin tapahtui uudelleen



organisoituminen, minka jalkeen ohjausryhman alla toimi projektipaallikko, joka oli veto-
vastuussa tapahtumaryhmasta. Tapahtumaryhmaan kuului palvelukokonaisuuksien nime-
tyt vastuuhenkil6t, joiden tarkoituksena on tiedon jalkauttaminen ja koordinointi palveluihin
(Kuvio 16).

Eri palveluilla on lahtokohtaisesti omia tavoitteita, vaikka kaikki tuleekin pohjautua kaupun-
kistrategian alla oleviin yhteisiin tavoitteisiin. Yhteistyon rakentamisen kannalta huomattiin
tarkedksi saada tyoryhmasta lahtevien ajatusten pomputtelu eri palveluiden tuottajien esi-
henkildiden kanssa, jotta yhteistyd rakentuu kaytannon resurssit ja tavoitteet huomioiden.

(Helsinki 3).

2.2 Tulevayhteistydn lisddminen

Taman tyon tavoite on nostaa esille potentiaalinen yhteistyon lisddaminen myds muussa
Helsingin kaupungin sisdisesséa toiminnassa. Kotterin (1996, 18) muutosjohtajuuden por-
taita ja Erametsan lapiviemisen portaita tarkastellen, on nostettu esille yhteistydn kehitta-
misen kannalta elementteja muutoshankkeen onnistumiseen. Yhteistyota lisdadmalla pys-
tytdéan tuottamaan parempia ja uusia palveluita kayttamalla resursseja tehokkaammin. Yh-
teistydn rakentuminen tulee olla suunnitelmallista, perustua tutkittuun tietoon ja pohjautua

oikein valitun tyéryhman ja sita johtavan verkoston varaan onnistuakseen.

Organisaation avoimen tiedottamisen tulee olla itsestaanselvyys. Tama koskee henkilds-
ton mahdollisuuksia tutustua organisaation tietoon ja yhteiseen strategiaan. Sama koskee
toiseen suuntaan tapahtuvaa viestintad henkildstélta johdolle mahdollisista kehittamiskoh-
teista. Tiedon jakaminen antaa henkildstolle laajemman kuvan yrityksen strategiasta ja toi-
minnasta paatdsten taustalla. Tydntekijoiden tiedonjakaminen johdolle taas mahdollistaa
johdon kokonaisvaltaisemman paatdksien tekemisen ja toiminnan kehittamisen. (Spiik
2004, 78-79.)

Vuorovaikutteinen prosessi valittaa tietoa. Tehokas tapa organisaation kehittamiseen on
tyoyhteistn jasenten osallistuminen ulkopuolisiin kehityshankkeisiin, joiden kautta he ha-
vaitsevat kehittdmismahdollisuuksia muussa siséisessa toiminnassa. (Stenvall & Virtanen
2007, 112 — 113.). Opinnaytetyd nostaa esille muutosjohtajuuden kannalta onnistuneita
huomioita ja ajatuksia tapahtumayhteistyémallista. Organisaation oppiminen perustuu or-
ganisaation muistiin aikaisemmasta tiedosta ja kokemuksista prosesseissa ja tapahtuu

niista jaettujen ajattelumallien, tiedon ja oivallusten kautta (Syddnmaalakka 2007, 52-55).



Opinnaytetyssa nostetaan esille, miten tata hyvaksi todistettua mallia voisi hyédyntaa tu-
levaisuudessa muissa havaituissa muutoskohteissa palvelemaan Helsingin kaupungin or-
ganisaatiota. Projektityyppinen kehittdminen vaatii tilaajaryhmén ja ohjausryhméan johdon

tasolta, toteuttajaryhmén viemaan yhteistydmuutosta eteenpéin organisoidusti seka muu-

tokseen mukaan aktiivisesti otetut tyontekijat kenttatasolta asiakaspinnasta.

Timo Kotro kertoo opinnaytetydssaan, kuinka Helsingin kaupungin useiden eri asiantunti-
jaryhmien yhteistyo tiedon jakamisessa voisi kehittyd, jos tiedonjakajalla on motivaatiota
jakaa tietoa. Kotro tuo myds esille, etta toisinaan sisainen kilpailu saattaa johtaa tiedon ja-
kamisen hidasteeksi tai jopa esteeksi. Kotro esittaa, etta Helsingin kaupungin sisalla tie-
don jakamisen maaraa voidaan lisata keskittymalla yksildiden tunteisiin ja henkilokohtai-

siin tavoitteisiin (Kotro 2018, 2-9.)

Helsinki palkkasi 25 laaduntarkkailijaa pormestarin ideana kehittdmaan palveluja kentélta
saadun tiedon perusteella (Helsinki 4.) Vastaavalla tavalla voi kerata tietoa kulttuurin ja
vapaa-ajan toiminnan yhteistyén kehittdmisen tueksi. Tiedonkeraaminen kentaltd on mah-

dollista my6s sé&hkodisessa muodossa tai erilaisissa lahiesimiehen johtamissa kokouksissa.



3 Muutosjohtaminen

Tama opinnaytetyd antaa ensiksi Russell-Jonesin muutosjohtamisen menetelmien kautta
kaytannon tydkaluja prosessimaiseen ja myods prosessikohtaiseen etenemiseen. Tama
tarkastelu tarvitsi kuitenkin syvempaa analysointia pinnan alla tapahtuvasta muutoksesta.
Kotterin muutosjohtajuuden portaat (kuvio 4) kasittelevat muutoksen kehittymisen vaiheita
poistaen mahdollisia ongelmakohtia jo etukateen. Erametsan muutoksen lapiviemisen
portaiden kautta saadaan prosessiin huomioitua vield ihmisen johtaminen syvallisemmin.
Naiden tydkalujen avulla opinnaytety® kuvaa muutosta kehittamistydssa ja antaa tytkaluja
tulevaan kehitystydhon, kulttuuri ja vapaa-ajan toiminnassa hyvéaksi havaittuja menetelmia
esiin nostamalla. Kahta edella mainittua mallia tdydentaa prosessiin enemman keskittyva

Neil Russell-Jonesin muutoksen lapivieminen.

3.1 Neil Russell-Jones muutosjohtajuuden rakenne

7. Asian-
tunteva

5 Valitse Varmlsta konsulttl
4 Laadi pysyva ylimmén

y | Viestinta tiimi Johdc_:n
S suunni- oleminen

uunnit- telma mukana

Muokkaa tele
4 uunni- muutos-

telma ohjelma
Il Arvioi yrityskult-
organisaa- tuurin ja

tiosi ihmisten
muuntau- mukaan
tumiskyky

Kuvio 3 Russel-Jonesin porrasmalli muutoksen prosessiin (2000, 70)
Yhteistydn kehittdmisen tarkastelua voidaan avata hyvin kuvion 3 kaytettyjen Neil Russel-

Jones(2000) esittamien Muutosjohtajuuden toteuttamiseen luotujen portaiden avulla.

Naissa on paljon yhtymakohtia Kotterin ja ErAmetsan muutoksen portaiden kanssa.
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Neil Russell-Jones (2000, 76-77) kuvaa muutosjohtamisen menetelmia, keskeisia tehtavia
ja tuloksia neljan vaiheen kautta (kuvio 4). Tasséa analyysivaihe on ensimmaisen, luon-
nosteluvaihe seuraa sita, kolmantena on suunnitteluvaihe ja lopuksi toteutus. Jokainen
vaihe etenee tavoitteiden kautta tehtaviin, siitd menetelmiin ja lopulta tuloksiin.

Analyysi (vaihe 1) Luonnostelu (vaihe 2)

D Tavoitteet: Organisaation, sen kulttuurin ja muutoskyvyn

ymmartiminen D Tavoitteet: Sopia visio, rakentaa tiimi ja yhteishenki

Tehtdvat: Arvioida rakenteita, strategiaa, kulttuuria, Tehtdvat: Kehittaa visio, valita henkil6t, luoda
jaejestelmia, moraalia, johtamismenetelmia, ymparistoa yhteishenki

Mene_FeImat: Keskustelut ja haastattelut, tySryhmit, D Menetelméat: Tyoryhmat, kokoukset, viestinta
aivoriihet

Tulokset: Orgaplsaatloanalyysu kulttuurikartoitus, D Tulokset: Visio, tiimi, yhteishenki, johtajat ja tukijat
muutoskykyarvio

Suunnittelu (vaihe 3) Toteutus (vaihe 4)

Tavoitteet: Toteuttaa visio ja aikaansaada muutos

l:‘ Tavoitteet: Suunnitella muutoksen toteutus . .
organisaatiossa

Tehtdvat: Kehittda suunnitelmaa, varautua Tehtdvat: Muutoksen lapivienti organisaatiossa,
yllatyksiin, jakaa resurssit, sopia ajoitus viestia se sidosryhmille, hallita riskit

Menetelmat: Keskustelut, kenttatutkimus, Menetelmat: Kokoukset, toimintapaivat, tiimityo,
tyoryhmat, suunnittelumenetelmien sovellus tyoryhmat, viestinta

Tulokset: Suunnitelma, riskianalyysi, Tulokset: Muuttunut organisaatio, tehostunut
vastuusuhteiden kartoitus, resurssien jako toiminta, henkiinjaminen, kulttuurin muutos

Kuvio 4 Muutosjohtamisen rakenne (Russell-Jones, N. 2000,75)

Kuvion 4 luonnosteluvaihe painottuu muutoksen tekevien henkildiden valintaan. Juuti ja
Virtanen kertovat, etta projektiluonteisten kehittdmiskohteiden tuloksiin vaikuttavat olen-
naisesti sitd edistamaan valitut henkilot. Onnistumisen kannalta on tarkeaa, etta viesti kul-

kee tyoryhméan kautta eteenpain. Yhta olennaista on projektiin valitun projektipaallikon va-
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linta. TAma on vastuussa tavoitteisiin padasemisesta. Joskus tata tyota valitaan organisaa-
tion ulkopuolelta tekemdan muutosjohtaja, joka vie projektin lapi usein rohkeammin kuin
organisaation sisalta valittu henkild. Projektipaallikkoon kohdistuu vaatimuksia ylemmalta
johdolta, mutta samalla tydntekijéilté ja muilta sidosryhmilta. Projektipaallikélle jaa myds
tuloksen mittaaminen ja raportointi. Projektinhallinnan kannalta projektijohtajan on huomi-
oitava, etta projektille alussa mietitty etenemispolku voi muuttua matkan varrella ja onnis-
tumisen mittarina ei tule pitaa reitilla pysymista, enemmankin lopputuloksen tarkastelua.
Projektin onnistumisen kriteereind voidaan pitda taloudellisia, innovatiivisia, oppimiseen
liittyvia tai lopputuotteeseen painottuvia. Naiden mittareiden asettaminen projektin alussa

mittaa projektin onnistumisen (Juuti & Virtanen 2009, 98-100.)
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3.2 Kotterin muutosjohtajuuden portaat

1. Muutosten
kiireellisyyden ja
valttamattomyyden
tdhdentaminen

2. Ohjaavan tiimin
perustaminen

3. Vision ja strategian
laatiminen

4. Muutosvisiosta
viestiminen

5. Henkiloston
vakiinnuttamien vision
mukaiseen toimintaan

6. Lyhyen aikavalin
muutosten
varmistaminen

7. Parannusten
vakiinnuttaminen ja
uusien muutosten
toteuttamien

8. Uusien
toimintatapojen
juurruttaminen
yrityskulttuuriin

¢ Markkinoiden ja kilpailutilanteen tutkiminen
¢ (mahdollisten) kriisien tai merkittdvien mahdollisuuksien tutkiminen

o Riittavan vahva ryhma, joka pystyy ohjaamaan muutosta
® Ryhmén saaminen tekemdan tyota tiimina

e Vision laatiminen muutoshankkeen ohjenuoraksi
e Vision toteuttamisen varmistavien strategioiden laatiminen

e Kaikkien mahdollisten keinojen kdyttaminen, jotta uudesta visiosta ja uusista strategioista
voidaan viestid tehokkaasti

¢ Ohjaava tiimi ndyttaa mallia niista toimintamalleista, joita henkiloston odotetaan
noudattavan

e Esteistd irtautuminen
¢ Muutosvisiota heikentavien jarjestelmien tairakenteiden muuttaminen
o Riskien ottamisen seka uudenlaisten ideoiden ja toimenpiteiden kannustaminen

o Nakyvien suorituskyvyn parannusten suunnittelu
¢ Naiden hyotyjen toteuttaminen
 Voitot mahdollistavien ihmisten palkitseminen

¢ Uskottavuuden tdhdentamien kaikkien muutosvision kanssa yhteensopimattomien
jaejestelmien, rakenteiden ja toimintaperiaatteiden muuttamiksi

¢ Muutosvision toteuttamiseen pystyvien ihmisten rekrytointi, ylentaminen ja kehittaminen
 Prosessin elavoittaminen uusilla projekteilla, teemoilla ja muutosagenteilla

® Parempien suoritusten aikaansaaminen asiakas- ja tuottavuuskeskeisilla toimintamalleilla
runsaammalla ja paremmalla johtajuudella ja tehokkaammalla asioiden johtamisella

¢ Uusien toimintamallien ja organisaation menestymisen valisten yhteyksien esiintuominen
e Johtajuuden kehittaminen ja seuraajien lI6ytymisen varmistavien keinojen kehittaminen

Kuvio 5 Muutosjohtajuuden portaat (Kotter, J. 1996, 18)
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Kotter (1996, 18-19) korostaa kaavioiden yksinkertaistavan todellisuutta ja niiden tarkaste-
lua tulee tulkita avarakatseisesti ja varauksellisesti. Vaiheet 1-4 kasittelevat nykytilanteen
purkamista ja tukevat muutoksessa vastaan tulevien haasteiden lapikdymiseen. Seuraa-
vat vaiheet 5-7 ovat uusien kaytanteiden ja toimitapojen ottamista varten. Viimeinen kah-

deksas porras auttaa juurruttamaan toimintaa pysyvaksi osaksi organisaation rakennetta.

Muutosjo htajuuden portaat kdydaan lapi lahes kaikissa mittavammissa ja menestykselli-
sissa muutoshankkeissa. Monia askelia toteutetaan usein paallekkain toisten kanssa,
mutta yhdenkin askelen sivuuttaminen tuo lahes poikkeuksetta vastaan ongelmia. Muu-
tosta lapi viedessa liian nopeisiin tuloksiin tihdatessa useimmiten sorrutaan oikaisemaan,
jolloin ei valttamatta paadsta koskaan toivottuun lopputulokseen. Vaikka usein eri vaiheita
toteutetaan yhté aikaa toisten kanssa, on tarkeda muistaa etenemisjarjestys saadakseen
aikaan muutoshankkeille tarkeaé liikevoimaa. (Kotter 1996, 20-21.)

Asioiden lhmisten
johtaminen johtaminen

Suunnan nayttdminen

Val j vo .
vonta ja ongelmanratkaisy Vojf;ﬁ::?;nmekn taan,
' m Yrokratiaan,
yrityspolitiikkaan ja resurssejhin
liittyvit esteet

Organisointij Ja miehitys

Kannustaminen ja inspirointi

J ]
S |||nn|tteh| a b“d e‘l()l““ 'hmlsen |“|O| 1ti

Kuvio 6 Asioiden ja ihmisten johtaminen (Kotter 1996, 22)
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Jarkevatkin johtajat sortuvat liilan usein johtamaan vain asioita, koska heidat on koulutettu
siihen. Suunnittelu, budjetointi, miehitys, ongelmien ratkaiseminen ja valvonta ovat naita
asioiden johtamisen osa-alueita. Tarkastelemalla kuviota 6 (asioiden ja ihmisten johtami-
nen) ja kuviota 5 (muutosjohtajuuden portaat), nousee esille muutosjohtajuuden portaiden
koostuvan 70-90 prosenttisesti ihmisten johtajuuden osa-alueista. Onnistuvan muutos-
hankkeen lapiviemiseksi tama on Kotterin mukaan erittéin olennainen huomio. (Kotter
1996, 18-23.)

Menestykselliseen muutoksen lapiviemiseen Kotter kertoo julkisella sektorilla olevan hyvéat
edellytykset, kun osaa huomioida muutosjohtajuuden portaiden sisallét ja sisallyttad ne
muutoshankkeeseen. Tutkitusti menestyksellisten muutoshankkeiden takana on kaksi
toistuvaa ydinkohtaa:

1) Hyodyllisten muutoshankkeiden takana on sovellettu monivaiheista prosessia (kuten
muutosjohtajuuden portaita) ja prosessin tulee olla tarpeeksi vahva kaantadkseen muu-
tosvastarinnan allensa.

2) Edelld mainitussa prosessissa tulee aina olla mukana asioiden johtamisen lisaksi laa-
dukas ihmisten johtaminen, leadership.

Naiden kahden asian huomioiminen mahdollistaa merkittavien muutosten toteuttamisen
organisaatiossa. (Kotter 1996, 16-17.) Kotterin mallissa muutosprosessissa ei siis keski-
tyta perinteiseen prosessijohtamiseen, missa keskeisintd on yrityksen strategisen kyvyk-
kyyden nostamien korkeammalle tasolle asialéhttiselld johtamisella. Tallaista toimintalah-
toista prosessijohtamista kuljettaa usein taustalla ajatus taloudellisen suorituskyvyn kehit-
tamisestd. Organistatorisen muutoksen johtamisessa asialdhtdisella johtamisella saadaan
usein haasteita juuri ihmisten arvoihin ja asenteisiin kohdistuvilla osa-alueilla (Hannus
1993, 344-345.)

3.2.1 Muutosten kiireellisyyden ja valttamattomyyden tahdentadminen

Kotter (1996, 4) nostaa esille suurien muutosten lapiviemisessé ensimmaisessa portaassa
olennaisena osana lahtétilanteen muutokselle. Muutoshankkeen lapiviemiseksi tulee joh-

tajien ja henkiloston tajuta muutoksen valttamattomyys. Vallitsevaan tilanteeseen tyytyvai-
nen henkilostd ei saavuta muutoksen tavoitteita, ilman ymmarrystd muutostarpeelle. Tilan-
teiden ollessa vakaat, ilman ongelmia ja ndkyvia kriiseja, on vaikea saada tyontekijat anta-

maan muutokseen usein tarvittavaa ylimaaraista tydpanostusta (Kotter 1996, 4-19.)

Ensimmaisen portaan yksi otollisin hetki muutokseen on ndkyva kriisi. Kriisin hetkella ovat

valmiimpia muutokseen, heradtessdan ajatukseen sen valttdmattomyydesta. Kotter (1996,
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39-40) kertoo todellisten johtajien tekevan keinotekoisia kriiseja yritykselleen, saadakseen

aikaan henkildstolleen tulevien muutosten lapiviemiseen perustellun tunnetilan.

Korona-epidemian vaikutukset valittyivat 1ahes kaikkeen maailmalla tapahtuvaan toimin-
taan ainakin valillisesti. Kulttuurin ja vapaa-ajan toimiala on myds kentta, mihin taman epi-
demian vaikutukset iskivat erittdin voimakkaasti. Kontaktien valttaminen vaikuttaa selke-
asti moneen kulttuuri ja vapaa-ajan toimintaan. Tampereen Yliopisto selvitti tutkimushank-
keen avulla, kuinka kulttuurialalla on koettu tilanne ja miten siita paastaan tulevaisuudessa

yli (Kulttuuriala koronaepidemian aikaan 2020).

"Palaamien uuteen arkeen” Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialajo htaja.
Tama lause toistuu monessa tiedotuksessa epidemian edetessa kohti rajoituste n purka-
mista. Johdon viesti turvallisuusasioiden ja hyvien kaytanteiden pysyvyydesta tukee aja-
tusta tulevaisuuden erilaisuudesta aikaisempaan verrattuna. Korona-aikana on korostunut
jokaisen tyontekijan kuuleminen uusia toimitapoja rakentaessa ja vaikuttamisen mahdolli-
suus omaan tyon tekemiseen. Kun koronan ensimmaisen aallon jalkeen Suomessa aloi-
tettiin rajoitusten purkaminen, Helsingin Sanomat nostivat esille Helsingin kaupunkistrate-
giaan nostetun tapahtumien arvon, mitd ei valttamattd huomattu ennen sen puuttumista
kriisin aikana. Tapahtumien kehittyminen on nostanut Helsingin kaupungin arvoa kansain-
vdlisella arvostuksella ja toisaalta tapahtumien puuttumisen myoéta sosiaalipuolella nousi
esille ongelmia. (HS 8/2020). Koska tulevaisuudesta ja viruksen my6ta tulevien rajoitusten
maarasta ei ole tietoa, on erityisen tarkedd jatkaa toimintojen kehittdmista, jotta saavute-
taan tapahtumien hyddyt ja valtetddn niiden puuttumisen ongelmat.

3.2.2 Ohjaavan tiimin perustaminen

Muutoksen lapiviemisessa toinen porras keskittyy muutoksen lapiviemiseen osallistuvien
ihmisten valikoitumiseen. Johdon ja ndiden muutoshanketta lapi vievien henkildiden tulee
viestia muutoksesta tarpeeksi laajasti saadakseen muutoksesta kiinnostuneet tydntekijat
valtuutettua toimimaan muutoksen toteuttamisessa. Muutoshankkeen takana on vahva
ohjaava tiimi (kuvio 7), jonka nakemys tavoitteista on yhdenmukainen ja jolla on tietamys
yrityksen tavoitteista seka toimivaltaa yrityksen strategian mukaiseen perusteelliseen paa-
toksen tekemiseen. Ohjaavassa tiimissa on neljd ominaispiirretta: 1) Asemaan perustuvaa
valtaa 2) Asiantuntemusta 3) Uskottavuutta ja 4) Johtajuutta. Johtajuudella tarkoitetaan
tassa tapauksessa ihmisten johtamista ja patevyytta johtaa muutosprosessia. (Kotter
1996, 57.)
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Ohjaava tiimi, joka pystyy
toteuttamaan muutoksen

ETSI OIKEAT IHMISET
-joilla on vahvaa
aseman tuomaa

valtaa, laajalti
asiantuntemustaja
uskottavuutta

-joilla on asioiden ja
etenkin ihmisten

johtamisen taitoja

Kuvio 7 Ohjaava tiimi, joka pysyy toteuttamaan muutoksen (Kotter 1996, 57)

KEHITA KESKINAISTA
LUOTTAMUSTA

-huolellisesti ETSIYHTEINEN
suunnitellut PAAMAARA

tapaamiset yrityksen -jarkeen kayva
ulkopuolella -sydameen vetoava

-paljon keskustelujaja

yhteista toimintaa

Ohjaavan tiimin jasenten tulee hallita johtajuuden prosessinomaisuus, saadakseen ympa-
rilld olevan ryhman ja yksilét saavuttamaan yhteiset tavoitteet tehokkaimmalla mahdolli-
sella tavalla. Osatessaan huomioida ymparilla olevien osaamisen, motivaation ja sitoutu-
misen maaran, pystyy ohjaavan tiimin jasen reagoimaan tilanteeseen naiden yksittaisten
tyontekijoiden ja tiimien tarvitsemalla tavalla. Ryhmé&njohtamisen seitseman perusajatusta
on auttaa sisallollisen tavoitteen saavuttamisessa:

1) Asetettu tavoite

2) Tilanteiden ja henkildiden ohjaaminen ja tukeminen

3) Palaute

4) Osaamisen kehittdminen

5) Vuorovaikutuksellinen tehokas kommunikointi

6) Aina pitda muistaa motivaatiotekijat

7) Esimerkilla johtaminen. (Sydanmaalakka 2016, 34.)

Organisaatiossa oleva tietotaito ja osaaminen muuttuvat toimintaa kehittavaksi osaamis-
paaomaksi vasta oikeanlaisella johtamisella. Rakentamalla tiimin, jonka toimintaa voidaan
arvioida, luodaan osaamispaaomalle kehittymisen mahdollisuudet. Hankemaiset prosessit
luovat kasvualustan organisaation osaamisen hyddyntavalle tiimille. Selkeésti maaritelty-
jen tavoitteiden ja oikean johtamisen kautta pystytdan kehittdmaan organisaation strate-
gisten tavoitteiden lisaksi myos yksildiden kehittymisen kautta yrityksen osaamisp&domaa.
(Otala 2008, 80-82.)
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Muutokseen liittyy julkisen hallinnon puolella usein my6s sisdisten sidosryhmien lisaksi ul-
koisia sidosryhmid. Ammattikunnat, jarjestot ja yrittajat voivat olla kiinnostuneita uudistuk-
sista, joilla on yhteisia tavoitteita. Kunnan palveluiden muutos vaikuttaa suoraan myos

kuntalaisiin ja heidan kanssa kaytava dialogi auttaa kunnan toiminnan kehittamiseen tah-

tadvassa muutoshankkeessa. (Stenvall & Virtanen 2007, 90-92.)

Tiimeissa kehittyy yksin tekemista useammin innovaatioita. Monimuotoiset organisaation
tekemat tiimit rakentavat keskusteluja ja kontakteja, mitk& luovat innovaatioita kehittavan
ympariston. Tallaiset lukuisat keskustelut ja kohtaamiset antavat innovatiivisille lapimur-
toideoille kehittavan kasvualustan. (Sydanmaalakka 2009, 137.) Onnistumisten johtami-
sella voidaan rakentaa tiimi, joka tekee parhaansa sen jokaisen jasenen onnistumisen
eteen. Vahvat huipputiimit rakentuvat tiiviilla palautteiden vaihtamisella ja laadun tarkkai-
lulla. Esihenkildiden tehtavana on tukea tiimin yksildiden toimintaa yli tiimirajojen. (Sydan-
maalakka 2014, 79-82.)

3.2.3 \Vision ja strategian laatiminen

Vision kautta johtaminen on kaiken merkittavan johtajuuden kulmakivi. Kotterin kolmas
muutosjohtajuudenporras keskittyy tukemaan muutosta vision avulla. Auktoritaaristen kas-
kyjen kautta synnytetddn muutosvastarintaa ja mikrojohtamisella tulokset ovat usein hi-
taita ja muutokset pienid. Vision kautta johtamalla huomioidaan muutosprosessissa ihmis-
ten tulevaisuudenkuvat kertomalla syyt tavoitteisiin pAédsemiseen (kuvio 8). Vision kannus-
taa tekemaan vaikeitakin toimenpiteitd, koska tiedostetaan tavoitteena olevat paamaarat.
Kannustus auttaa yksildita muutoksiin, jotka eivat ole heille lyhyelld aikavalilla katsottuna
omien etujen mukaisia. Visio helpottaa myds johtajia koordinoimaan jopa tuhansien tydn-
tekijoiden toimenpiteita tehokkaasti. (Kotter 1996, 59-61.)

Auktoritaariset kaskyt Mikrojohtaminen

Vallitsevaa tilannetta tukevat voimat

Kuvio 8 Vastustuksen murtaminen vision avulla (Kotter 1996, 60)
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Sydanmaalakka kertoo alykkaan organisaation jatkuvasta kyvysta uusiutua, ennakoida
muutoksia ja pystya kehittyma&éan. Tallaisella organisaatiolla on toiminnan takana selkea
visio, strategia ja visiolla johtamisen taito. Talla energisoivalla visiolla kuvataan organisaa-
tion tarkoitus ja siksi visio tulee olla jaettu kaikille. Suuremmat visiot tulee jakaa pienem-
miksi osavisioiksi, jotka tukevat kokonaisvisiota. Nain pystytaan hahmottamaan koko-
naisuus. Alykas organisaatio ei tunne raja-aitoja ja nain se tukee jatkuvaa uusiutumista.
Organisaatio koostuu osaamiskeskuksista, joilla on yhteinen visio ja strategia, mutta kaikki
muu on jatkuvassa muutoksessa. Yksilot tydskentelevat oman osaamiskeskuksen liséksi
erilaisissa tiimeissa organisaation sisa- ja ulkopuolella. Tallainen organisaatio eléé koko
ajan ja sen itsetarkoitus ei ole organisaatio, vaan paamaaran saavuttava toimitapa. Tallai-
nen arvojohdettu organisaatio pyrkii kehittdmaan sen kulttuuria tukemaan padaméaaran
saavuttamista. Jatkuvan kehittdmisen kulttuuria kuvasi Sydanmaalakan mukaan Abraham
Lincoln sanoin:” Jos et halua olla parempi, et ole enda hyva.” (Sydanmaalakka 2007, 220-
222.)

3.2.4 Muutosvisiosta viestiminen

Kotterin muutosjohtajuuden neljannen portaan huomio kiinnittyy muutoksen viestintaan.
Kotter kertoo, kuinka useat suurten yritysten johtajat ovat jalkikateen epaonnistuneet muu-
toksesta viestimisessd muun muassa liilan vahaisella viestinnalla henkilostélle. Muistiot ja
muutamat kokoukset eivat riitd suuremman muutoksen viestinn&n maaraksi. Henkilosto
tulee saada uskomaan muutosvisioon uskottavalla viestinnalla, johon liittyy sanojen lisaksi
tekoja. N&in johto voi vaikuttaa henkiloston uskomaan muutosvisioon esimerkin voimalla

nayttamalla muutoksen uhraukset ja hyddyt kaytanndssa (Kotter 1996, 8.)

Stenvall & Virtanen kertovat viestinnan asiantuntijan Leif Abergin sanoneen, etté ei ole

mahdollista johtaa ilman viestintaa. Kun ollaan tekemassa muutosta, on viestinnan merki-
tys entista tarkeammassa asemassa. Johtamisen ja viestinnan valinen rooli on korostunut
nykyisissa vAhemman hierarkiaan perustuvissa tydyhteisoissa. Pelkka verkkoviestinta ka-
navissa kerrottu tiedon jakaminen ei riitd, koska saatavilla oleva tieto ei takaa sen tavoitta-

van kaikkia ja eiké ole mahdollisuutta vuoropuheluun (Stenvall & Virtanen 2007, 60-67.)

Uudistuksen lapiviemisen kannalta on esimiesten viestittava riittdvan paljon ja saatava
viestinnallaan tiettyjen funktioiden tydntekijat ymmartamaan ja sisdistamaan muutoksen
visio. Vision ymmartaminen motivoi tulevaisuuden nakemyksella tyontekijat tekemaan ja

koordinoimaan muutokseen osallistuvia henkil6ita. Johtoryhmén tulee viestia seuraavalle
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portaalle myds tavoitteiden lisaksi visio tavoitteiden takana ja saatava heidét vakuuttu-
neeksi kokonaisuudesta. Muutosvision taakse saa ohjaavan tiimin parhaiten toteuttamalla
vision yhdessa. Kotter kertoo tyontekijoéiden saamasta tietotulvasta esimiesten ja yrityksen
viestinnassa olevan 0,55 prosenttia muutosviestintda. Siitd suuri osa jaljelle jaavasta vies-
tinnasta on toimintoja muutosviestinnan takaa. Yksildiden on vaikea saada tasta tietotul-
vasta kokonaiskuvaa, jonka avulla he ymmartaisivat johdon ajatukset visiosta muutospro-
sessissa. Hyvia keinoja nostaa visiosta viestimista on vertauksien kayttd, useissa kana-
vissa viestiminen, yksinkertaistaminen viestinnéassa, vision yha uudestaan kertaaminen,
erimerkkijohtaminen ja muutoksessa mukana olevien tyontekijoiden kuunteleminen seka
kuunnelluksi tuleminen. (Kotter 1996, 74-84.)

Julkisella organisaatiolla nousee kehittAmishankkeissa esille strategisten valintojen valitty-
minen koko organisaatioon. Joustavan ja nopean strategisen valinnan valittyminen vaatii
kuntahallinnossa johtajien paatoksentekokykya ja vahvaa viestinnallista tukea. (Virtanen &
Stenvall 2014, 203-204.)

3.2.5 Henkiloston valtuuttaminen vision mukaiseen toimintaan

Jos halutaan muuttaa ymparistda ja kehittaa toimintaa, edellyttdd se myos organisaatiolta
muuttumista. Harvoin tapahtuu mittavaa sisaista uudistumista, ilman useiden ihmisten
myo6tavaikutusta muutoksen suhteen. Siihen tarvitaan valtuuksia toteuttaa muutoksia.
Nelja ensimmaista porrasta edistaad osaltaan valtuuksien jakamista ja sitéd kautta tunnetta
vaikuttamisen mahdollisuudesta. Kotterin viides porras keskittyy poistamaan esteitd muu-
tosvision mukaisen toiminnan tieltd. Rakenteellisten esteiden ylittAminen tapahtuu johdon
ja muutosta tekevien tydntekijdiden vuoropuhelulla, minké& avulla vision toteuttamisen mu-
kaisiin tarvittaviin muutoksiin voidaan reagoida. Organisaatiorakenteeseen on haasteel-
lista tehdd muutoksia, mutta mik&li yhdessa laadittu muutosvision toteuttaminen sita vaa-
tii, tulisi johdon ndhda tam& myds mahdollisena ratkaisuna. Siirtamalla vastuuta ja val-
tuuksia, pystytaan tarttumaan neljaan yleisimpéaéan esteeseen tydntekijdiden muutoksen
lapiviemisen tielta: Viralliset rakenteet, jarjestelmét, muutosvastaiset esimiehet, taito toi-
menpiteiden toteuttamiseen. Muutoksen mukana organisaation tulee kiinnittda huomiota
myds naihin asioihin:
- Tyon kuvan muuttuessa tulee olla asianmukainen perehdytys uusien tyotehtavien
toteuttamiseen
- Palkkausjarjestelméan, tulostavoitteiden, urasuunnitelmien ja muiden etujarjestel-
mien tulee mukautua muutoksen vision mukaisesti motivoidakseen tavoitteiden
mukaiseen tydhon (Kotter 1996, 87-95.)

20



Mittavat muutoshankkeet tukevat pitkalla aikavalilla tyéntekijéiden etuja muutoksen mu-
kana. Kotter nostaa esille viisi huomiota, joilla edistetddn ihmisten valtuuttamista muutok-
sen aikaansaamiseksi:
- Viestinta jarkevasta visiosta. Yhteisen paamaaran eteen on helpompi kaynnistaa
ja toteuttaa toimenpiteita.
- Rakenteiden muuttaminen vision mukaiseksi. Rakenteiden tulee mahdollistaa
muutosvision mukainen toiminta.
- Tarvittava valmennus henkildstolle. Tarvittavat taidot ja asenteet antavat tunteen
valtuuksista toteutukseen
- Tieto- ja henkilostojarjestelmat visiota tukeviksi. Vision vastaiset jarjestelmat esta-
vat vision toteuttamista.
- Muutosvisiota jarruttavien esimiesten toimintaan on puututtava. Eniten valtuuksia

ihmisilta vie huono esimies. (Kotter 1996, 87-95.)

3.2.6 Lyhyen aikavalin onnistumisten varmistaminen

Kotterin kuudes porras huomioi lyhyen aikavalin muutosten palkitsemisen. Muutoshank-
keet ovat usein monivuotisia ja niiden todennakdisyys onnistua nousee muutoksen lyhyen
aikavalin onnistumisten my6ta. Innokkaimmat muutoksen toteuttajat jatkavat muutoksen
lApiviemista huomioimatta tuloksista, mutta suurin osa vaatii konkreettisia nayttdja muu-
toksen onnistumisista. Muutoksen epailijat pysyvat muutosvision takana huomatessaan
muutoksen tuomista lyhyen aikavalin onnistumisista yha uudelleen ja uudelleen. Muutos-
prosessi tulee siis rakentaa tarjoamaan usean vuoden ajan lyhyen aikavalin mitattavia on-
nistumisia. Lyhyiden aikavalien tuomien mitattavien tulosten avulla saadaan muutoksen
tekijoille todisteita onnistumisista ja naytt6d muutosvastaisille vision mukaisesta muutok-
sen etenemisestad. Usein suurissa muutoshankkeissa on vield Kotterin mallin ensimmais-
ten portaiden vaiheet kdynnisséd, kun tulee ensimmaisten nakyvien tulosten esittdmisen
aika. Tama useiden portaiden paallekkain edistdminen on haastavaa, mutta pakollista.
Hyvassa lyhyen valin onnistumisessa voidaan nostaa esille kolme ominaisuutta:

1) Onnistuminen tehdaan ndkyvaksi. Suuren joukon on nahtava tuloksien todenmu-

kaisuus.
2) Tulos on kiistaton. Tata tulosta ei pitdisi pystya kyseenalaistamaan sellaisenaan.

3) Onnistumisen tulos on selvasti osana muutoshanketta.

Nailla kolmella ominaisuudella saavutetaan seuraavia tuloksia:

- Naytot onnistumisista antavat perusteet lyhyen aikavalin kustannuksiin
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- Muutosagentit saavat motivaatiota nostavaa tunnustusta tekemastaan tydsta

- Konkreettinen palaute auttaa vision ja strategian hienosaatdmiseen ja palautteen
tiimin ideoiden kelvollisuudesta

- Muutosvastaisten epéilijdiden vaitteiltad saadaan vietya pohja

- Nayttd esimiehille ja ylemmalle tasolle uudistumisen oikeaan suuntaan etenemi-
sesta

- Muutoshanke saa likevoimaa muuttaa ihmisten asenteita positiivisemmaksi ja
muutosmyonteise mmaksi
(Kotter 1996, 101-106.)

3.2.7 Parannusten vakiinnuttaminen ja uusien muutosten toteuttaminen

Muutosjohtajuuden seitsemas porras Kotterin rappusissa keskittyy muutoksen tuomien
parannusten vakiintumiseen ja uusien muutosten tuottamiseen. Siind missé kuudes por-
ras nosti esille lyhyen aikavalin onnistumisten tarkeyden, muistuttaa seitseméas porras pit-
kajanteisen muutosprosessin nalkdisyyden tunteen yllapitamisesta. Liian aikainen tunne
muutoksen valmiiksi saamisesta hidastuttaa tulevaa muutostyota. Kotter muistuttaa, etta
muutoksen aikaansaavan liikevoiman hidastaminen liian ajoissa muutosprosessin ollessa
viela kdynnissa, saattaa johtaa muutoksen taantumiseen. Organisaatiossa tehtavan ra-
kennemuutoksen alussa ei koskaan voida olla tietoisia kaikista tulevista muutoksista,
koska siella on niin paljon toisistaan riippuvaisia ja sidonnaisia tyonkuvia. Oikein jaetun
vastuun kautta johtajilla voi olla samanaikaisesti useita kymmenid muutosprojekteja kayn-
nissd, koska vastuu kokonaishankkeista on siirretty alaisten huoleksi. Muutoshankkeen
onnistumisen kannalta on valttamatonta, etta johtajat delegoivat uudistamishankkeissa
vastuun organisaation alemmille tasoille. Siella voidaan ajan kanssa ratkoa ristiriidat. Tata
varten on kuitenkin tarkeaa, etta nailla alemman tason esimiehilla on kaikki tarvittavat tie-
dot muutosvisiosta ja siita, miten kaikki tavoitteet nivoutuvat strategian mukaiseen muu-
tokseen. Kotter on nostanut viisi tekijaa vieméaan muutoshankkeen seitsemas porras me-
nestyksellisesti maaliin:
1) Muutosten maaran lisddntyminen. Ohjaava tiimi herattaa uskottavuuden lyhyen ai-
kavélin onnistumisilla saadakseen tilaa tarttua suurempiin muutoksiin.
2) Muutoksen auttajien méard kasvaa. Uusia muutoshankkeeseen kuuluvia kehite-
tédén ja ylennetdan kykeneviksi muutoksen toteuttajiksi.
3) Ylimman johdon johtajuus on tarkeassa roolissa pitamaan kokonaishankkeen paa-
maara kirkkaana ja nostamaan esille muutoksen tarkeys.
4) Johtajuus ja projektinhallinta alemmilla tasoilla. Alemman tason johtajille ja& ihmis-

ten ja asioiden johtaminen muutoshankkeessa.
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5) Tarpeettomien keskinaisten riippuvuuksien poistaminen ja vahentamien esimies-
ten toimesta helpottaa seka lyhyen, etta pitkan aikavalin muutoksia.
(Kotter 1996, 114-124.)

3.2.8 Uusien toimitapojen juurruttaminen yrityskulttuuriin

Kotterin (1996, 127-138) viimeinen kahdeksas porras juurruttaa uudet toimitavat yrityskult-
tuuriin. Kulttuuri on ihmisryhman sisélla olevia toimintatapoja ja yhteisia arvoja niiden ta-
kana. Kulttuurin ja vision johtamiseen kuuluu eritoten ihmisten johtamisen taito. Raken-
netta ja jarjestelmia sen sijaan johdetaan asioiden johtamisen nakdkulmasta. Yrityskult-
tuurin yksinkertainen esimerkki on tydntekijan palkkaaminen tyétehtavaan tasavakisessa
tilanteessa usein juuri henkildn arvojen sopimisen yrityskulttuurin arvoihin ja nain ollen to-
dennakadisimmin saaden aikaan positiivisen ympariston tydymparistoon. Yrityskulttuurin
muuttamien ei tapahdu ensimmaisenéd vaan muutoshankkeen viimeisena askeleena. Muu-
tosten juurruttamiseen yrityskulttuuriin auttavat seuraavat viisi huomiota:
1) Vasta muutosprosessin viimeisessa vaiheessa juurtuvat useimmat normit ja yh-
teisten arvojen muutokset
2) Tulokset maarittavat, juurtuvatko muutokset entista toimitapaa parempina menetel-
min& yrityskulttuuriin
3) Jatkuva puhe, ohjeet ja tuki edesauttavat haluttomia mydntdmaan uusien toimita-
pojen toimivuuden
4) Vaihtuvuus muutosta tekevien henkilbiden osalta on joskus valttdmatontd muutok-
sen juurruttamisen kannalta
5) Ylentamiskaytanndn muuttaminen uusia toimitapoja tukevaksi on tarkead vanhan
kulttuurin havittdmissa uuden tielta
(Kotter 1996, 127-137.)

Rakenteelliset muutokset ovat hyva kasvualusta muutokselle, mutta ne eivat vield yksin
takaa muutoksen pysyvyytta toiminnassa. Muutoksen taakse saatava tiedon jakamisen
kulttuuri lahtee yksiléiden ja yhteisdn toiminta- ja asennemaailmasta. Tama koskee niin
kentalla olevaa toimintaa kuin suunnittelu ja kehitysty6ta. Vanhasta toiminnasta ja totu-
tuista tavoista luopuminen avaa ovet uudelle yhdessa tekemisen kulttuurille. (Takanen

& Petrow 2010, 48-51.)
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3.3 Eradmetsdn muutoksen lapiviemisen portaat

1. Selvilla oleminen

2. Analyysi ja paatokset

3. Visiot, strategia, tavoitteet ja
mittarit

4. Muutoksen lapiviemisen
suunnittelu kulttuuriin
sopeuttaen

e Muutosvastarinta
ja sen voittaminen

5. Muutoksen myyminen ja eYmmirryksen
vaikuttaminen Sy
eUsko
eTahto

6. Luopuminen ja esteiden
poistaminen

7. Osaamisen kehittaminen

8. Sitkea tekeminen ja pysyvyys

Kuvio 9 Muutoksen lapiviemisen portaat (Erametsa 2003 154-155)

Kotterin muutosjohtajuuden portaita hyddyntden Timo Erametsa on rakentanut muutoksen

lapiviemisen portaat. Han kuvaa itse myds kahdeksan asteisia portaita padelementeiltdan
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samantapaisena kuin Kotterin mallissa, mutta on keskittynyt Kotterin tarjontakeskeisesta
ajattelumallista enemman muutosvisiosta viestimiseen ja henkildstdn valtuuttamiseen.
Erametsé korostaa, ettd monet vaiheet toimivat toistensa kanssa paallekkain muutoksen
edetessa (Erametsa 2003, 153-234.)

3.3.1 Muutosvalmius tyontekijassa

(Kuvio 9) Erametsa nakee muutoksen alun olevan koko ajan lasna. Han kuvaa ensim-

maisté vaihetta, selvilla olemista, myds terveelld ndlalla. Talla han tarkoittaa, etta hyva or-
ganisaatio on tehnyt tyontekijilleen tietoiseksi jatkuvan tarpeen kehittya ja tuottaa tehok-
kaampia toimimalleja. Nain tydntekijatkin ovat valmiita ke hittymaéan organisaation mukana

varmistaakseen oman tyon pysyvyyden. (Erametséa, T. 154-155).

Muutoksessa on mahdollisuus paasta kehittamaan omaa osaamistaan. Omaa osaamisen
kehittamista luonnostaan alttiit tydntekijat ovat myds usein valmiimpia muutokselle, kuin
oman tydn pariin juurtuneet henkilot. Osallistamalla tyontekijat muutokseen, on mahdol-
lista saada lisattya henkilolahtdisyytta ja tiedon hyddyntamista muutokseen. (Virtanen &
Stenvall 2014, 192-193.)

Liz Wiggins nostaa esille ihmisten kasittelevdn muutosta eri tavoin. Muutoksen kasittely
noudattaa usein tiettya kaavaa, mihin sisaltyy:

1) Shokki ja kieltdminen

2) viha, katuminen ja masennus

3) hyvaksyminen ja ymmarrys (Melcrum Publishing, 2008)

Naiden tunteiden etenemisen nopeuteen vaikuttaa ihmisen historia vastaavista kokemuk-
sista. Wigginsin mukaan nama tuntemukset koskevat niin positiivisten kuin negatiivisten
muutosten kasittelemista. Muutoksen tunteiden tulemista ei voi estad, mutta niiden kasit-
telemista voi edesauttaa. Kuuntelemalla ja tarkkailemalla voi hahmottaa misséa kohtaa
muutosprosessia ihminen on silla hetkella. Nain voi esimerkiksi menneeseen haikailevaa
ohjata keskusteluiden avulla katsomaan tulevaisuuteen. Kuvio 10 ndyttaa, kuinka ajoissa
reagointi muutoksen tuomiin tunteisiin voi hidastaa tulevaisuuteen osallistumista.
(Melcrum Publishing, 2008)
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tietdmys osallisuus

muutosprosessi ilman tukea

muutosprosessiin reagointi ja tuki

< menneisyys tulevaisuus >

tukeminen visio

Kuvio 10 Yksildn huomioiminen muutoksessa (Melcrum Publishing 2008)

Hyvéana esimerkkind muutoksen eri vaiheessa olevista henkildista tulee esille Helsingin
kaupungin siséiseen viestintaan tarkoitetulla Helmi- uutiskanavalla. Siind "Kaupungin johto
kokoontui tyéstamaan johtamiskulttuuria” otsikon alla puhutaan me-ajattelun merkityk-
sesta. Pormestarin mukaan johtamisessa kaupunkistrategiaa voi tulkita jokaisen tydn kan-
nalta niin ettd mukavuusalueen laajentaminen tapahtuisi tydyhteis6a tukevalla tavalla.
Tata artikkelia on alla kommentoitu tyontekijdiden toimesta muun muassa nain:

"Nyt ei pidd unohtaa vastakkainasettelua. Me=tydntekijét, ne=tybnantajan edustajat. Ero
rooleissa on selva. Harmaat pantterit kuvassa ovat mita suurimmassa maarin osastoa ne.
Ylenpalttinen "me" sanan viljely alkaa vaikuttaa talkookutsulta. Ja talkoisiin osallistun
omalla, en tydajalla.” ja "Ottaisin mielelldni itsekin Helsinki-hupparin. Ai niin, eihan alim-
man portaan tyéntekijélle tarvitse mitdén ilmaiseksi antaa.” Kuvassa on ollut 63 Helsingin

kaupungin johtoon kuuluvaa henkil6d harmaissa Helsinki-huppareissa. (Helmi 2020).

Tallaisen muutosvastarinnan nakyminen voi heijastaa yrityksen sisalla olevan tyontekijoi-

den eri tapoja kasitelld muutosta tai on mahdollista, ettéd se kertoo jostain muusta. Ylla ku-
vatun johtoon liittyvan kommentoinnin takana voi olla asenteelliset hidasteet. Kun tallaiset
epavarmuustekijat on kasitelty oikein, on yritys entistd vahvempi. Asenteelliset vastarinnat
ovat usein syntyneet yrityskulttuurista, eivatka aina heijastu absoluuttiseen totuuteen. Ta-

han tydkaluna toimii yksinkertaisimmillaan kolme kysymysta:
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1. Mitd tulee muuttumaan? Kun tahan hakee aidosti vastauksia yksilo ja yritystasolla,
saavutetaan samalla vastaus toiseen olennaiseen kysymykseen, miké tulee saily-
maan?

Mista tyontekija luopuu ja mista tydyhteiso tulee luopumaan?
Mitka kaikki asiat ovat muutoksessa hyvia puolia ja mitd hy6tyja muutos tuo muka-
naan? (Erametsa, T. 2003, 198-199).

3.3.2 Analyysi ja paatdkset

Analyysi ja paattkset-vaiheessa Erdmetsa (2003, 156) kuvaa tiedon arvon lisddntymista
Joseph Pinen pyramidimalleissa ylospéin noustessa (Kuvio 11). Se kuvaa, kuinka Pine
nékee tarkeand, minne strategia on viemassa toimintaa ja suodattaa tutkimuksista ja pa-
lautteista saadun tiedon analysoimista. Oikeanpuoleinen pyramidi kuvaa, kuinka yksittéi-
set tiedonpatkat ja palautteet eivat viela johda muutokseen. Nama tiedot tulee suodattaa
kokonaisuuksiksi ja liittad kerattyyn tietoon seka strategiaan. Naiden perusteella pystytaan

luomaan tulevaisuudessa hyodyllisia tavoitteita ja toimimalleja (Erametsa 2003, 156.)

Kuvio 11 Joseph Pinen tiedon arvon pyramidi (Erametsa, T. 2003, 156)

3.3.3 Visio, strategia, tavoitteet ja mittarit

Timo Erametsa (2003, 158) tuo esille kaksi asenteisiin upotettua ajatusta, jotka olisi hyva

nostaa aika-ajoin kehittamaan kolmannen portaan strategiaa, rooleja, visioita ja tavoitteita.
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1. Mika tehtava meilla on tydn ndkbdkulmasta ja tyontekijan ndkdkulmasta? Toimintasuun-
nitelma ja strategia vastaavat tdhan tyontekijan puolesta ja tydntekijan tiimin puolesta.
2. Mita voi (oman tehtavan ja tiimin tehtdvan huomioiden) tehda paremmin?

Visio auttaa nayttamaan suunnan monelle pienemmalle kysymykselle.

Vision avulla johtajat antavat tydntekijoille tarkoituksen ja merkityksen toiminnalle. Visiota
voi maadritella yhdessa, mutta tarkeintd on saada kaikki tiedostamaan se ja toimimaan yh-
teisten tavoitteiden mukaisesti. Vain yhteiseen visioon sitoutunut ryhma voi toimia tehok-
kaasti pitkalla tahtaimelld. (Sydanmaalakka 2004, 118-199.)

Pentti Sydanmaalakka kertoo vision kautta olevan mahdollista keskittya organisaation
ydinosaamisalueisiin. Visio kertoo strategiasta ja sen toteuttamiseen olevasta tydvoimasta
ja ammattiosaamisesta. Organisaatio on jaettu "osaamiskeskuksiin”, jotka voivat kertovat
heidan kriittisen osaamisen. Kehitystarpeet tarkastellaan rajatusta alueesta, jotta voidaan
kertoa oman ammattiosaamisen kautta mita on nyt olemassa, mita pitaisi olla olemassa
seka misté pitdisi luopua muutoksen rakentuessa. Nama visioiden mukaiset kehityssuun-
nitelmat viedddn osaamiskeskuksista sitten yksilotasolle toteutettavaksi (Sydanmaalakka
2007, 132-133.)

Muutostarpeeseen ja muutoksen tarkasteluun on kaytdssa monia erilaisia mittareita. Timo
Erametsa nayttdd kuviossa 11, kuinka mittaamisen avulla voidaan tukea jatkuvaa muu-
tosta ja kehitystd. Erametséa korostaa, ettd on eri asia mitata muutoksen tulosta ja muutos-
halukkuutta. Muutoshalukkuuden kannalta mittarina voi lahte& keskustelemaan henkilts-
ton kanssa asioista, joita voisi parantaa ja tarkastella tuloksista mahdollista muutoskykyi-
syyttd. Muutoksen tulosten mittareina ovat tavoitteiden kautta asetetut kohteet. ltse muu-
tosta mitattaessa tulee tarkastella muutosta kehitysvaiheessa olevana kokonaisuutena.
Mittareina tulisi my6s olla kehitetty tulevaan toimintaan sopivat tarkastelumuodot, koska

toimintaa ei voi mitata menneisiin malleihin perustuvilla mittareilla (Erametsa 2003, 176.)

3.3.4 Kulttuuriin soveltuvat tavat muutokselle

Muutosvaiheessa isot yritykset ovat huomanneet vuoropuhelun suunnitteluvaiheessa
tydntekijoiden ja heidan johdon vdlille lisddvan muutoshalukkuutta. Lisaksi yhteisty6lla voi-
daan saavuttaa tietoa tarvittavista haasteista muutoksen suunnitteluun. Muutos tulisi pe-
rustua tutkitun tiedon pohjalta lahteviin nakemyksiin, mistd on hyva pitad jo muutoksen

suunnitteluvaiheessa tietoisena myos koko muutoksessa olevaa henkilokuntaa (Juuti, P.
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2013 178; Erametsa, T. 2003 158-167). Muutoksessa Yyleisesti hyvaksi todistettuja mene-
telmi& ovat muun muassa: Pohtiminen, yon yli vapaaharjoittelu, luovuusharjoittelu, aivorii-
het, skenaariotydskentely, seminaarit ja alustukset ja vetaytyminen luovan tydn tekemi-
seen. Tassa neljadnnessa portaassa astutaan visiosta kaytannon tasolle ja haetaan kult-

tuuriin soveltuvat tavat tehdéd muutosta. (Erdmetsa 2003 158-167).

Suuret organisaatiot mahdollistavat sisaisen yhteistyon kehityksen kautta palveluiden ke-
hittamisen. Uusia yhteistydmalleja vastaavanlaisesti kuin aikaisemmin mainitussa tapahtu-
makentalla tehtdesséd, on hyva nostaa esille muutama kysymys Timo Erdmetsan (2003,
167-168) portaikkomallin mukaisesti:
- Mista voidaan innostua (Johtoryhma voi aluksi pohtia missa haluttaisiin tulevaisuu-
dessa olla)
- Missd on mahdollista olla paras (Tassa visiota tulee laskea kaytannon tasolle miet-
tien missa ollaan nyt ja missa voidaan tulevaisuudessa olla muutoksen jalkeen)
- Mika vaikuttaa eniten taloudelliseen kokonaisuuteen? Mista raha tulee ja miten
sen numeron saa muuttumaan kaikkien ymmartamalla tavalla paremmaksi?
(Erémetsa 2003, 167-168)

Muutoksen
suunnittelu
Uudenlainen Uudenlainen
korjattu toiminta toiminta

Tekemisen
Palaute . )
mittaamien

Tulosten
. : Palaute
mittaaminen
Uudenlainen
korjattu toiminta

Kuvio 12 Mittarit muutoksen pyorassa (Erametsa, T. 2003, 176)
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Yrityksen siséisia mittausmenetelmia voi olla esimerkiksi: tuloskortti, tyotyytyvaisyysky-
sely, asiakastyytyvaisyystutkimukset ja maaralliset mittarit tarkastelevat asiakkaiden maa-
ran kasvua, asiakkaiden tyytyvaisyytta ja myyntimaaraa. Stenvall & Virtanen (2007, 123-
124) kertoo, etta tietoa luovan organisaation mittaamisten tuoma arviointi tukee kolmea
tavoitetta:

1) Organisaation toiminnanohjaus tarvitsee tietoa asiantuntijuuteen perustuvaan joh-
tamiseen.

2) Organisaation toimitapojen ja tulosten kontrolli tarvitsee mittaamiseen perustuvaa
tietoa osoittamaan saavutetut toiminnalliset ja taloudelliset tavoitteet. Tama myds
mahdollistaa palkitsemiset ja onnistumisten esiin nostamiset.

3) Kaksoissilmukkainen oppiminen = Kyseenalaistamalla omia olemassa olevia ar-
voja ja hormeja, organisaatio kehittdd toimintaansa (Stenvall & Virtanen 2007,
123-124)

Neljannen portaan tarkea tarkastelun paikka on miettia, miten vieda lapi muutos huomioi-
malla yrityskulttuurin. On saatava muutosta lapiviem&éan oikeanlaisia henkilditd. Tassa on
lueteltu henkildtyyppeja ja heidan ominaisuuksia, mitkd auttavat muutoshalukkuuteen.
- Ankkurit. He ovat yrityksessa arvostettuja henkil6ita, jotka osaavat liittdéd muutok-
sen yrityksen arvoihin ja historiaan.
- Terveesti muutosvastarintaiset kyseenalaistajat. Osaavat nostaa oikeita konkreetti-
sia kysymyksid muutoksen suunniteluun
- Lapimurtajat. Pystyvat vieman asian lapi henkildstén huomioiden ja toisaalta myos
muutosvastarintaisuudesta huolimatta
- Kantajat. Pitavat tarkeat asiat esilla muutoksen tapoja mietittdessa
- Viimeistelijat. Varmistavat muutoksen lopputuloksen ja sen tulevan kehityksen.
(Erametsa 2003, 180-182.)

Henkiloita, jotka eivéat kuulu edelld mainittuihin ryhmiin vaan ovat enemmankin muutos-
vastustajien puolella, ei pida poissulkea muutoksesta. He eivat valttamatta ole parhaita
viemaan lapi muutosta, mutta he ovat kuitenkin samassa muutosveneessa ja haasteena
on saada heidat ymmartdma&n muutos ja siihen kuljettava tie. (Erametsa 2003, 180-182).
Kirsi Lehto (2017, 24-25) tuo julkaisussaan Johda rohkeasti-Oivalluksia esimiestydsté ja
johtajuudesta esille, kuinka muutostilanteessa esihenkilon tulee johtaa yksilgita erilaisilla
johtamistyyleilla. Jokaista ei voi johtaa samalla tavalla, vaan on oivallettava yksiléiden tar-
peet ja reagoida niiden avulla muuttuviin tilanteisiin. Asiantuntijaorganisaatiossa on myos
osattava jakaa vastuu paatoksien lapiviemiseen saadakseen esille tydntekijdiden osaa-
mispotentiaalin (Lehto 2017, 24-45.)
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Muutoksen tuomien ristiriitojen ja vastakohtien hyvaksyminen, hydédyntadminen ja hallinta
ovat olennainen osa muutosprosessia. Muutoksen tulee Iahted yrityksen johdosta ja on
tarkead, ettei kaikki ajattele samalla tavalla muutoksesta. Nain saadaan erilaisiin nake-
myksiin perustuvaa ajattelua kehityksen lapiviemiseksi ja yrityksen johdon tulisi nimen-
omaan kannustaa tallaiseen eridvien mielipiteiden esiin nostamiseen. Tama ristiriitojen
salliminen ja luovan jannitteen hyddyntaminen poikkeavat perinteisesta kayttaytymismal-
lista, mutta on uudistumisen kannalta valttdmatonta. (Hannus, Lindroos & Seppéanen,
1999, 92-93.)

Muutosjohtajuuden ensimmaisia askelia on varmistaa, etta kaikki ymmartavat tavoitteet ja
tietavat mistd muutoksessa on kyse. Ahman (2012, 33-34) korostaa Johtoryhman ja pro-
jektijohtajan ajattelussa MENU-maailman ajattelutapaa. MENU-maailma tulee Ahmanin
mukaan 40 vuotta tulevaisuuden maailman kuvaa tehneen Bob Johanssenin tulevaisuu-
dentutkimuksien sanoista monimutkaisuus, epavarmuus, nakokulmanvaihtelut ja
usea/monimerkityksellisyys. Lisdksi MENU-ajattelu sisaltdd organisaatiossa uusien toimin-
tatapojen kokeilun merkityksen. Joustavuutta piti muutoksessa menestymisen kannalta
kriittisen& ominaisuutena Ahmanin mukaan Johanssenin tutkimukseen osallistuneista joh-
tajista 90%.

Muutostrategian

tekeminen

Ongelmien Organisaation

: : : : Palaute Toimenpiteet
havaitseminen diagnoosi

Tulosten

mittaus ja
arviointi

Kuvio 13 Organisaation kehittdminen (Juuti 2013, 188)

Julkisella sektorilla toimiva Helsingin kaupungin Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan loma-

ajan tapahtumien yhteistyon maaratietoinen kehittaminen kulki jossain maarin Pauli Juutin
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(2013, 188) organisaation kehittdmisen kaavioita mukaillen (kuvio 13). Tassa on havaittu
ongelma tai kehittdmiskohde, mita on lahdetty yhdessé johdon ja asiantuntijoiden kanssa
ratkaisemaan. Muutostoimenpiteiden muodostaminen tapahtuu johdon antamien raamien
mukaan, mutta vastuu toteutuksesta jaa tyéryhmalle ja tydntekijoille. Tulokset esitetaan

takaisin johdolle ja jatkuvan muutoksen ja kehittdmisen keha on nain valmis. Tama todis-

taa, etta julkisella sektorilla tiedetéaan, miten toimintaa kehitetaan.

3.3.5 Muutoksen myyminen ja vaikuttaminen

Viides porras kasittelee muutoksen ymmartamista. Ymmarryksen vahvistaminen vahentaa
muutosvastaisuutta ja lisda muutoksen tahtotilan |6ytamista. Tata onkin hyva kasitella yk-
silon tasolla. Myyntipuheeseen muutoksesta tulisi vieda tieto muutoksen tavoitteiden li-
séaksi yksilon muutokseen johtavat syyt. Mité yksilo saa muutoksesta ja mitd yritys saa
siitd. Mik& muutos, miksi ja miten se tehdaan? Naiden vieminen erilaisille tiedon vastaan-
ottajille, tuo erilaisia tuloksia, joihin kaikkiin l1oytyy keinoja kasitella reaktioita. (Erametsa,
T. 2003, 184-185).

Viestin kulkemisen kannalta on mahdollista vaatia muita toimimaan halutulla tavalla. Paat-
tavaisyys on hyvaksi viestin lahettdjan kannalta, mutta viestinnassa on huomioitava myos
viestin vastaanottaja. Vaikka viestin lahettdja on suuresti vastuussa viestin oikeasta ym-
martamisestd, on vastaanottajalla myds vastuu vieda organisaation tavoitteiden mukaista
tietoa ja toimintaa eteenpéin. Muutostilanteessa viestin lahettdjalla on siis suurin vastuu,
mutta hyva tapa varmistaa viestin ymmarrettavyys, on kysyé vastaanottajalta varmis-
tukseksi, mitd seuraavaksi tulee tapahtumaan. Vaarinymmarryksien poistaminen yhtei-
sessé suunnittelussa viestinta vaiheessa vaatii johtajuutta. Tassa keskustelussa toimiva
malli on rakentavan palautteen antaminen tahtotilasta poikkeavan ymmarryksen poista-
miseksi. (Erametsa, T. 2003, 185-186).

3.3.6 Luopuminen ja esteiden poistaminen

Kuudes porras Timo Erametsan muutoksen lapiviemisen portaissa kasittelee luopumista
ja esteiden poistamista. TietAmattomyys ja ymmarryksen puute ovat usein muutosvasta-
rinnan takana. Pelko johtaa muutoksen vastustamisista, mutta tiedostamalla tamén, on
mahdollista vahentaé ja poistaa tunteiden aiheuttamia haasteita. Turvallisuuden tunteen
lisdaminen vahentaa muutosvastarintaa (kuvio 14). Turvallisuuden tunnetta voi nostaa
esimerkiksi ryhman ja yrityskulttuurin tuella. Turvallisuuden tunteen lisddmisesséa on huo-

mioitava yksilolliset ajatukset mahdollisen pelon takana ja kasiteltava niita yksilétasolla
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tuomalla menettamisen tunteen tilalle ajatuksia muutoksen tuomista eduista tyéntekijan
tyon kuvaan. Asenteellisen muutosvastarinnan poistamiseen on tarkedé saada tallaiset
tyontekijat puolelleen mahdollisimman pian, koska heidan vaikutus ympéristéon on usein
laaja-alaista ja vaikuttaa nain ollen koko tydymparistodn. Laiskuus muutosvastarinnassa
edustaa nykyisen tyon helppouden haviamista ja siihen asenteellinen muutos toimii hy-
vana tydkaluna, saaden tyontekijan ajattelemaan, etta kehitys on hyvasta ja haluan osal-
listua tahan yhteiseen haasteeseen. Tassa Erametsé tuo kuvion 14 avulla esille, kuinka
poistamalla mahdollisia ymparilla olevia muutoksen haasteita, paastaan haluttuun loppu-
tulokseen. Tarkeintd muutosvastarinnan kasittelyssa on, etta siitd aiheutuvia tunteita ei

pida kieltda, vaan niihin tulee loytaa yksilolliset ratkaisut (Erametsa 2003, 187-195.)

Valhe,

tietoinen
vaaristely

Virheellizen
tiedon
tiedostomaton
komimurnikoin

Tietopahjainen
Iyt onyys

ymmart3a

Yhteinen,
jaettu,

varmistettu
ymmarrys

Taitamaton, Dikean tiedon
tahdoton tai taitamaton

wasynyt kuuntelu ko rmrmumni kointi

Kuvio 14 Ymmarryksen syntymisen haasteet (Erametséa, T. 2003,187)

Muutosvastarinnan poistamisessa keskeisessa roolissa on projektin vetovastuussa olevat

henkilt ja ylemmat esihenkilét. On myds hyva kasittaa, etta asenteisiin liittyvat pitkan ajan
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kuluessa syntyneet kokemukselliset ajatukset, eivat muutu hetkessa. Tahan esteiden

poistamiseen on varattava aikaa. (Pelin 1999, 49-50.)

Russell-Jones (1995, 92-93) listaa usein muutosvastarinnan takana olevia todellisia tai ku-
viteltuja syita, mitk& muutosjohtajan tulee huomioida ja poistaa: Epéavarmuus, haviava
kontrolli, pelko erilaisuudesta, uhat, tydtaakan mahdollinen lisaantyminen, vallan menetyk-
sen tunne ja vaarinkasitykset. Naihin han listaa kuitenkin tydkaluja muutosvastarinnan
murtamiseen:

- otatyontekijat mukaan tekemaan muutosta

- Kouluta ja valmenna muutoksessa mukana olevia tydntekijéita

- Kerro muutoksen sisélté mahdollisimman helposti ymmarrettavalla tavalla

- Kehita tyontekijoiden kanssa muutoksesta yhteinen ndkemys ja luo yhteishenkea

- Kerro selkeasti, miksi muutosta ruvetaan toteuttamaan

- Huomioi sidosryhmien nostamat huolet muutoksessa

- Viestinndn tarkeys muutoksen alusta loppuun kaikissa vaiheissa on erityisen tar-

keaa

3.3.7 Osaamisen kehittaminen

Seitsemas porras liittyy osaamiseen ja sen kehittdmiseen. Jokaisen strategian tulisi perus-
tua sen henkiléston osaamisen, heidan tiedon ja itse tydntekijoiden varaan. Muutoksen
yhteydessa on mahdollisuus uudistaa henkilokohtaisten tietotaitojen materiaalipankkia.
Tyontekijdn kehittamismahdollisuuksien tulee kehittdd muutoksen suuntaista osaamista.
T&assé on Erametsa (2003, 214-216) nostanut esille osaamiseen liittyvid kysymyksié:
- Mika ontdman hetkinen osaamisemme tilanne? Missa olemme yhdessa yrityk-
sena erittain hyvia?
- Mik& uusi osaaminen olisi muutoksessa kaikille hyddyksi ja miké on tdssa proses-
sissa ehdottomasti valttamatonta?
- Miten tama kouluttautuminen ja opiskelu tukevat tatd muutosprosessia?
- Ymmartdako esimies muutoksessa jokaisen tyontekijan yksildlliset osaamistar-
peet?
- Onko tarkeampéaéa kehittaa ammatillista ydinosaamista vai ihmissuhdetaitoja, kuten

asiakasty6hon, johtamiseen ja kommunikointiin liittyvid osa-alueita?

Tyontekijoiden henkisen kasvun mahdollisuudet lisdavat hyvien tulosten mahdollisuutta.
Esihenkilon arvonanto on suoraan yhteydessa kaikkiin tydntekijan kayttaytymisalueiden
hallintaan. Arvonantoa voi konkreettisesti lisata avoimuudella, arvostuksen nayttamisella,

luottamuksen nayttadmiselld ja henkiloko htaisten valmiuksien kehittdmismahdollisuuksia
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lisaamalla. Antamalla tydntekijalle tunteen arvostuksesta, saa nostettua tyoilmapiirid tyo-
yhteistssa tai kehittdmishankkeessa. Arvostetussa tydymparistossa tydskentelevalla hen-
kil6lla on ihanteelliset olosuhteet tuoda luovuus esille ja kehittdd samalla omaa henkil6-
kohtaista osaamista tydymparistossa. (Pirnes 2002, 48-49; Antola & Pohjola 2006, 91-93.)

3.3.8 Pysyva muutos

Viimeinen kahdeksas porras kasittelee pysyvyyttd muutoksessa. Mitd paremmin muutos
on valmisteltu, sita vahemman haasteita matkan varrelle tulee vastaan. Muutoksen no-
peudella on my6s pysyvyyden kannalta suuri merkitys. Pidempi kestoinen muutoksen lapi-
vieminen nostaa todennakdisyytta pidempi kestoisten tuloksien kannalta. On tarkeaa
muistaa muutoksen matkan varrella vahvistaa uskoa, ennen kuin se rupeaa hiipumaan.
Erametsé (2003, 218-219) nostaa esille muutoksen arvioinnin tarkeyden. Muutosproses-
sissa aika ei ole niin sanotusti rahaa, vaan itse matka on téssa se arvokas tekija. Koko
muutoksen lapivieminen kaikkine virheineen tulee olla arvokas oppimiskokemus kaikille

siihen osallistuville.

Pysyvan muutoksen saaminen organisaation kulttuuriin vaatii aikaa. Brend Gleeson nosti
esille 5 asiaa huomioitavaksi pysyvan muutoksen saamiseksi Inc.:n paaartikkelissa” 5
Ways to Ingrain Organizational Change into the CultureLasting organizational improve-
ments are only as good as how deeply rooted they are in the culture”.
1) Pysyvan muutoksen tekeminen alkaa aina nollapisteesté ja vaatii organisoitua toi-
mintaa kohti tavoitetta.
2) Onnistumisten huomioiminen saa ihmiset kdantymaan muutoksen puolelle
3) Jatkuvan keskustelun yllapitdminen on tarkeaa. Varsinkin haasteiden tullessa vas-
taan, on muistutettava miltd onnistunut padmaara tulee nayttamaan
4) Muutoksen matkan varrella muutoksen tekijéiden vastuuhenkildiden on toisinaan
vaihduttava, jotta paastaan tavoitteisiin

5) Struktuurin pitda tukea palkitsemisten ja tydnkuvien kautta pysyvaa muutosta.

Liséksi Gleeson painottaa osallistamaan muutoksentekemisen prosessiin mahdollisimman

monta henkiléd matkan varrella. (Inc Newsletters 2017).
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4 Projektin kulku

Opinnaytetydon aikajana
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1 Tarkastelu 2 Kaupunkistrategiaa 3 Keskustelua eri 4 Tuloksena syntynyt ajatus ja
Lasten ja tukevien teorioiden tkcnmljcnden esitys yhteistydn liséadmistd
nuorten avulla anssa myds eri kohderyhmille
loma-ajan muutosjohtaminen kulttuurin ja vapaa-ajan
tapahtumat

toimialalle: erityisryhmille,
senioreille ja
ulkomaalaistaustaisille

Kuvio 15 opinnaytety6n aikajana

Yksinkertaisuudessaan opinnaytetyd on nelivaiheinen (kuvio 15). Ensimmaisessa vai-
heessa se keskittyy Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan lasten ja nuorten vapaa-ajan tapah-
tumien yhteistydn tarkasteluun. Sitd kuvataan tassa kappaleessa 4 Projektin kulku tar-
kemmin. Toinen vaihe on tarkastella kolmea muutosjohtajuuden teoriaa, mitk& ovat vali-
koituneet sopimaan kaupunkistrategiaan sen ihmislahtdisen ajattelutavan takia. Kolman-
nessa vaiheessa on lapi tyon kayty keskusteluja ja niistd on muutama nostettu haastatte-
luina liitteisiin. Vuoropuhelu aiheesta Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialla on nostanut idean

yhteistydn lisdéamisesta myos neljinnen vaiheen mukaisesti eri asiakasryhmien piireissa.

4.1 Nykytilanteen analysointi

Taman opinnaytetytn tavoitteena on tarkastella Helsingin kaupungin Kulttuurin ja vapaa-
ajan toimialan loma-ajan tapahtumien yhteistyon kehittymista organisaatiouudistuksen jal-
keen ja luoda yhteistyOn parhaiten toimivien mallien pohjalta konkreettinen ja toteuttamis-
kelpoinen kehittamissuunnitelma myds muuta organisaatiouudistuksen jalkeista yhteis-
tyota lisaamaan. Opinnaytetydn viitekehyksena kaytetaan John P. Kotterin muutosjohta-
juuden portaikkoa ja Timo Erdmetsdn muutoksen lapiviemisen portaita sekd Russell-Jone-

sin muutoksen toteuttamisen vaiheita.
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Tyobelamalahtdinen kehittamishanke hyédyntdaa innovaatiopedagogiikan keskeista tehta-
vaa vahvistaen yhteisty6td monenlaisten tiimien kanssa tydskentelyn kautta. Yhteistyver-
kostoissa toimiminen mahdollistaa luovan ongelmanratkaisun kautta paamaaratietoisen
kehittamishankkeen toteuttamisen. (Kotter, J. 1996, 11). Oman tydeldman kehittamis-
hankkeen avainasemassa on tydryhmat ja eri palveluiden parissa olevat tyontekijat, joiden
kautta tietoa keratddn. Tietoa on keratty myds kuuntelemalla eri nakdkulmista tulevaisuu-
den ndkymi, jotta kehittdmistyo voidaan rakentaa menemaan organisaation kanssa sa-

maan tulevaisuuden kehittdmissuuntaan.

Tunnistettu kehittdmisen tarve ja yhdessa mietitty tavoite taman ratkaisemiseen, ovat lah-
tokohtia kehittdmistoiminnan aloittamiseen. Tydyhteisdn osallisuus ja oikein johdettu kehit-
tamisty0 ovat kaksi muuta kulmakivea tavoitteellisen tydn toteuttamiseen. (Kotter 1996,
16). Organisaatio uudistus on avannut mahdollisuuden laajempaan yhteisty6hdn, kuin se
oli virastojen ollessa viela olemassa ja kaupunkistrategian yhtena painopisteena on juuri
naiden toimialamuutosten tuomien hyotyjen varmistaminen (Helsinki 3). Tahtotila yhteis-
tyon kehittamiselle on olemassa. Naen taman opinndytetydn olevan oiva paikka tarttua

tunnistetun ongelman ratkaisemiseen.

Organisaatiouudistuksen kanssa samaan aikaan tapahtui nuorisopalvelujen tapahtumissa
iso muutos: kavijamaarilta, yhteistydkumppaneiden maaran suhteen, kokonaisbudjetin ja
varmasti myo6s vaikuttavuuden mittareilla ajatellen, selkeasti suurin yksittdinen tapahtuma
Reaktori paatettiin lopettaa laskevien kdvijamaarien ja kavijakohtaisten kustannusten
vuoksi (lite 1). Tapahtumassa oli tehty virastojen valista yhteistyota jo vuodesta 2005 lah-
tien. Tama vuosittainen tapahtuma oli ollut suuri osa tapahtumapuolen vuosikelloa ja vai-
kuttanut nuorisopalveluiden tapahtumayksikdn tydhdn. Taman tapahtuman lopettaminen
vapaultti resursseja nuorisopuolen tapahtumayksikdlle. Tama oli myds tapahtuma, missé
Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan palvelut toimivat tapahtumapuolella yhteisty6ssé viras-
tojen kautta. Samoihin aikoihin, kun tapahtui Helsingin kaupungin organisaatiouudistus,
tuli Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan johtoryhmésséa 10.6.2018 esitys siita, ettd "Kulttuurin
ja vapaa-ajan toimialalle perustetaan erillinen tapahtumatyéryhma selvittamaan, miten las-
ten ja nuorten loma-ajan tapahtumia voidaan jatkossa tuottaa jarkevasti ja taloudellisesti
yhdessa koko toimialan kanssa” (liite 2). Ehdotus oli kaupunkistrategian mukaista yhteis-
tyon lisdamista (Helsinki 3). Kotterin toisen portaan tavoin perustettiin ohjaava tiimi edista-

maan selvitysta.

Tapahtumapuolen yhteistydn rakentaminen ja kehittdminen selvityksen kautta aloitettiin

vuosi sen jalkeen, kun organisaatiouudistus oli tehty. Tahtotilasta puhuttiin jo ennen orga-

37



nisaatiouudistusta. Tavoitteena oli luoda yhteistydtapahtumia, missa pystytaan tehok-
kaammin tavoittamaan asiakkaita, markkinoida yhdessa ja tuottaa parempia palveluita
(liite 2). Kotterin ja Erdmetsan ensimmaisten portaiden tavoin muutos on hyva aloittaa sil-
loin, kun tydntekijat ovat valmiita muutokselle tai ainakin helpommin muutoksen vastaan-

ottavia.

Kulttuuri- ja vapaa-ajan tapahtumien selvitysta tekevat jasenet valikoituivat pitkalti tyéteh-
tavan kautta (tuottajat). Kirjastopalveluilla ei ole tuottajia, joten heidan osaltaan tyotehta-
vaan valikoitui vastaavia tydtehtavia sisaltdva pedagoginen informaatikko, joilla on mah-
dollisuus myds jakaa tydéryhmassa keskusteltavat asiat ja saada tiedonkulku jatkumaan
omassa organisaatiossa. Myds viestinté ja markkinointiyksikkd on ollut alusta lahtien mu-
kana edustettuna. Tyéryhman jasenet eivat valttdmatta suoranaisesti toteuta kaikkea yh-
teisty6td, joten tiedonkulun kannalta on tarke&a saada tydryhmaéan oikea henkild, joka
pystyy kertomaan oman palvelun ndkemyksen ja etsiméaan yhteisen strategian mukaista
ratkaisua toteutukseen. Moniammatillinen yhteisty® mahdollistaa perinteisten rajojen ylitta-
misen kautta tyén laadun ja tehokkuuden parantamisen. (Isoherranen 2012, 10-35.) Selvi-
tysta valikoituneet henkilot kokoontuivat saannéllisesti ja veivat yhdessé kasiteltyja asioita

omaan palveluun ja toivat mukanaan palveluiden nakemyksia yhdessa kasiteltaviksi.
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KUVA:n tapahtumien vuosikello

Liikuntapalveluiden tapahtumat Nuorisopalveluiden tapahtumat Kulttuuripalveluiden tapahtumat

Kirjastopalveluiden tapahtumat

Kuvio 16 Kuvan tapahtumien vuosikello (© Helsingin kaupunki / Sanna Lesonen)

Helsingin kaupungin kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan lasten ja nuorten vapaa-ajan selvi-
tysty6hon nimetty ryhma rupesi systemaattisesti keraamaan tietoa, missa olemme talla
hetkella ja miten olisi mahdollista yhteistydn avulla kehittdad toimintaa. Kuvio 16 on Kulttuu-
rin ja vapaa-ajan tapahtuminen lasten ja nuorten loma-ajan tapahtumista. Tyéryhma ke-
rési yhteen lasten ja nuorten tapahtumia kulttuuri ja vapaa-ajan eri palveluista. Nuoriso-,
liikunta-, kirjasto- ja kulttuuripalveluiden suuria tapahtumakokonaisuuksia kerattiin tyoryh-
man asiantuntijoiden avulla yhteen ja saatiin kuvion 16 vuosikello selvityksen tavoitteiden

mukaisesti (lite 1). Vuosikelloa oli rakentamassa eri palveluiden tuottajia ja kirjastopalve-
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luiden osalta pedagoginen informaatikko seka viestinnan edustaja. Vuosikellon avulla pys-
tyttiin hahmottamaan miten eri palveluiden tapahtumat keskittyvét vuoden eri aikajaksoilla.
Huomattiin, etté palveluiden suunnittelussa eletdan hieman eri sykleissa, mika nosti esille
huomion suunnittelun ja ennakoinnin tarkeydesta yhteistydn lisadmisessa. Tydryhma to-
teutti vuosikellon avulla Erdmetsan neljannen portaan mukaan kulttuurille sopivia tapoja

yhteistyélle.

Kuvio 17 on kulttuuri ja vapaa-ajan kaupunkilaisprofiilien tydkirjan pohjaan rakennettu osa
palveluprosessin kehittamista. (Kulttuuri ja vapaa-ajan kaupunkilaisprofiilit, 2019.) Tama
kaytiin 1api lasten ja nuorten loma-ajan toiminnan selvitysta tehdyn ryhméan kanssa osana
muita kehittdmistoimenpiteitd. Kaupunkilaisprofiilien avulla pysytdén tarkastelemaan toi-
mintaa asiakkaiden nakdkulmasta. Erametsan toinen porras nostaa esille tiedon tulkitse-

misen merkitystd muutoksessa.

Kontaktipisteet |“*<mus

Asiakkaan toiminta |iapan

Asiakkaalle nakyvat | °7"°""
prosessit

Asiakkaalle naky-
mattomat prosessit | p:

Tukitoiminnot |edonker:

Kuvan kaupunkilaisprofiilit - TySpohjat

Kuvio 17 Tapahtumien palvelumallin kuvaus 2019

Organisaation tehokkuus rakentuu sen kykyyn saada tuloksia asiakkaillensa. Sen voi ja-
kaa seitseméaan eri osa-alueeseen: Organisaatiorakenteeseen, resursseihin, ohjausjarjes-
telmaén, palkitsemisjarjestelmaan, osaamiseen, johtamistapaan ja organisaatiokulttuuriin.
Naista jokainen kokonaisuus avautuu tarkemman tarkastelun kohteeksi ja sielta on tarkea
I6ytdd omaan toimintaan tarkeimmat vahvuuden ja kehityskohteet ja priorisoida toimintaa
naiden taustalle. Organisaation muuttuessa tulisi uuden organisaation rakenteen seuraa-
vien kriteerien tayttya: Asiakaskeskeisyys, kilpailukeskeisyys, ihmiskeskeisyys, tuloskes-
keisyys, resurssien kayton tehokkuus seké rakenteen oikea vaikeusaste. Rakentaessa
naihin kriteereitd, tulee usein ristiriita sisaltdjen kanssa ja siina tulee huomioida rakenteen

yksinkertaisuus paastéakseen sulavasti yhteiseen lopputulokseen. (Kamensky 2002, 149-
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153; Tainio & Valpola 1996, 10.) Tainio ja Valpola (1996, 10) nostavat esille Herekleitok-

sen sanat: "Vain muutos on pysyvaa”.

Ensimmaisia Kulttuurin ja vapaa-ajan yhteisia tapahtumia rakennetiin jo kesalla 8.8.2017.
Tapahtuman nimeksi annettiin BackToSchool (kuvio 18). Se oli virastoajan jalkeisen Hel-
singin kaupungin organisaatiouudistuksen ensimmaisia yhteisia tapahtumia. Se sijoitettiin
koulun alkamisen laheisyyteen, jolloin saatiin markkinoitua samoihin aikoihin alkavaa syk-
syn toimintaa. Tapahtumassa liikuntapalvelut vastasivat liikunnan osuuksista, nuorisopal-
velut toivat nuorisolle sopivaa sisaltéd, kulttuuripalvelut vastasivat musiikista ja tanssipa-
joista ja kirjastopalvelut toivat kirjaston asioita samaan tapahtumaan. Tapahtuman sisaltd
jaettiin painottumaan ensin lapsiperheille ja lopputapahtuma enemman nuorille koululai-
sille. Tapahtuma ei ole Kulttuurin ja vapaa-ajan Johtoryhman linjaamissa tapahtumissa,
mutta siind toteutettiin ensimmaisen kerran organisaatiouudistuksen jalkeen kaikkien eri
toimialojen yhteistyota tapahtumissa. Tama tapahtuma on alku kaikille kulttuurin ja vapaa-
ajan toimialojen yhteiselle tekemiselle yksittaisessa tapahtumassa organisaatiouudistuk-
sen jalkeen. Samaan aikaan edettiin lasten ja nuorten loma-ajan tapahtumissa yhteistyén

parissa kehittden uusia tapoja toimia ja hyddyntda yhteisid voimavaroja selvityksen kautta.

l Helsinki I
Back to
school

(© Kumpulan maauimala
(© 8.8.14.00-20.00 %

Klo 14-16
Vesitemppurata, pellehyppyopetusta, Jytajyrsijét, tanssiopetusta,
parkouria, pinssipaja, kirj , puist ja
graffitimaalausta, tegball, sirkuspaja

1
peleja, i -

Kio 16-18

Vesitemppurata, pellehyppyopetusta, T: iopetusta, parkouria,
imaal a, tegball, sirkuspaja, Too Hot for Radios -bandi
www.hel.fi [ Back to school

Kuvio 18 BackToSchool-tapahtuman mainos

41



Muita yhteisia tapahtumia ja tapahtumakokonaisuuksia rakennettiin lasten ja nuorten
loma-ajoille selvitystyota tekevan tydryhman voimin tasté eteenpain. Taman tyon tarkoitus
ei ole menna yksityiskohtaisesti kaikkien ndiden tapahtumien sisaltéihin. Toimintakulttuuri
sen sijaan on oleellista. Aikaisemmin esille nostettu yhteinen vuosikello (kuvio 16) auttoi
hahmottamaan palveluiden toimivan eri sykleissa ja huomattiin muun muassa ennakoinnin

ja suunnitelmallisuuden tarkeys yhteisessé tekemisessa.

Helsingin kaupungin organisaatiouudistuksen jéalkeinen yhteistyd on vield alussa, mutta jo
onnistuneita yhteistydn aloituksia tulee jatkossa nostaa kaikille tietoiseksi ja pyrkia yleista-
maan useammassa toiminnassa kehittdmaan koko organisaation yhteistydn rakentumista.
Esimerkiksi resurssien kaytén tehokkuuteen on kiinnitetty loma-ajan tapahtumien osalta
suurta huomioita ja taten pystytty toimimaan jarkevammin yhteistyota kehittden ja tyotun-
teja saastaen ja saaden toimivampaa lopputuloksen kuin ilman yhteisty6ta olisi saatu.
Juuti & Virtanen (2009, 95-96) korostavatkin, ettéa vaikka yksil6t reagoivat eri tavoin orga-
nisaatiossa tapahtuviin muutoksiin, on projektilahtdiset kehittdmishankkeet hyva tapa uu-
distaa organisaatiota. Nama hankkeet antavat mahdollisuuden hyddyntda yhteisia resurs-
seja tehokkaammin ja vahentda organisaatiotasoista resurssijaykkyytta. Toimintakulttuurin

uudistamisen ja ketteryyden nakdkulmasta talla on suuri kehittdva merkitys.

Ison organisaation sisélla voi olla samat tavat toimia ja tavoitteetkin yhteisia, mutta yhteis-
tydn maara taysin toisistaan poikkeava. Syitd tdhan voi olla monia, mutta yksi yhteinen te-
kija on usein vuorovaikutus. Tarkastellessa vuorovaikutusta voidaan jakaa se eri vuorovai-
kutuksen kenttiin:

- Yksikkdjen vuorovaikutus toisiinsa ndhden

- Miké& on toimintojen valinen vuorovaikutus

- Eri timeiss& on oma sisainen ja ulkoinen vuorovaikutussuhde

- Alaisen vuorovaikutussuhde esimieheen

- Yleisesti ihmisten valinen vuorovaikutussuhde
Naiden analysoimiseen perehtymalla on mahdollista saada rakennettua yhteisia tavoitteita

tukevat jarjestelmat organisaatioon. (Kamensky 2002, 298.)
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Organisoituminen "Tapahtumaryhma”

”Ohjausryhma”

"projektipaallikko”

Kuvio 19 Selvityksen jalkeisen yhteistydn organisoituminen ja rakenne (Helsinki 4)

Kotterin seitseménnen portaan (muutosten vakiinnuttaminen ja uusien synnyttaminen)
mukaan tapahtumaty6ryhma piti Johtoryhméan paatdksen (lite 2) mukaisesti 2019 kehitta-
mispaivat. Kehittamispaiville osallistuivat monta kymmenta esihenkild- asiantuntija- ja
kenttatason tydntekijaa seka liikkunta-, kulttuuri- ja nuorisopalveluiden tuottajat, kirjaston
tyéryhman edustajia, viestinnan tydéryhman edustaja ja toimialajohtaja. Kuvio 16 kertoo,
kuinka selvityksen aikana syksylla 2019 kokoontunut tapahtumatuottajien ke hittamispai-
valla nousseisiin muutosehdotuksiin on reagoitu ja miten yhteistydn rakennetta on muo-
kattu muun muassa lisaadmalla johdon tukea ohjausryhman ja projektipaéllikon osalta oh-

jaamaan toimintaa.

Organisoituminen (kuvio 19) loi tapahtumaryhman, minka koordinointivastuuseen tuli pro-
jektipaallikkd. Projektipaéllikko toimii ohjausryhmén ja tapahtumaryhman linkkin&. Tapah-
tumatyoryhma keskittyy Kuvan loma-ajan tapahtumiin ja jalkauttaa yhteisia toimintoja pal-

veluihin.
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4.2 Lasten ja nuorten loma-ajan tapahtumayhteistydn aikajana

Ennen uudistusta

1.6.2017
Organisaatiouudistus

4.4.2018 Suurin
yksittdinen tapahtuma
lopetettiin

* Virastoilla omat tavoitteet

. sisdisen yhteistyon tahtotila

 Toi oli yhteisen tekemisen lisdaminen

* 4.42018 j y a kayty kapi tilanne ja paatetty, ettei Reaktoria jarjestetd enaa vuonna 2019. Aloit y y muiden p: kanssa

. i pe oleva la : "Yhteisty6 kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan kanssa. Tehdadn yhdessé yhteinen helsinkildisten talviloman riemutapahtuma. Mukana museot,
nuorisotalot, [ii musiikki- ja i hteinen tulg ite! Yhteinen i, jolla vapaa padsy tapahtumiin.”

. i nuorten likunta on ivassd mutta siihen ei pystyta talla tuotantomallilla ja resursseilla vastaamaan kunnolla B tarvitaan vahvempaa yhteisty6td mm.

“Erity
likuntapalveluiden kanssa"

Kulttuuri ja'vapaa-ajan
toimialan lasten ja
nuorten loma-ajan

tapahtumien yhteistyon

selvitys

Kesall

* Selvitystd varten oleva rakenne kuva 1.3

2018 johtoryhman paatoksen mukaan aloitettu selvitys, miten lasten ja nuorten tapahtumia voidaan jatkossa tuottaa yhdessa ja taloudellisesti koko toimialan kanssa

Mahdollisuudet

2019 Syksy.

kehittamispaiva

* Toimialan y i seka ja uuden

* Voimavarojen ja resurssien tehokas kaytto. Te i uu ja tuotanto
* Yhteisten lisdarvoa tuovien sisaltdjen tai Hankintojen parempi inti
ot il6sto ien laaja i kéyttd ja

. il6 puuttuu, y ja

* Resurssit: H I yhteisen tek budjetti puuttuu

Selvitys paatokseen

* suunnittelu: Asiakaskokemus

* Lomatiedot yhdestd paikasta. Toimialan p:

Selvityksen jalkeen
yhteistyon jatko

* Yhteisty jatkuu loma-ajan tapahtumissa

* Selvityksen jalkeen jatkava tyéryhman rakenne kuvio 16 ertoo kuinka rakenne on kehittynyt palautteiden avulla

Yhteiset verkkosivut

* Yhteistyémallin hyédyntdminen

Hyvaksi

Kuvio 20 Tapahtumayhteistytn aikajana organisaatiouudistuksesta nykyhetkeen
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Kuvio 20 mallin mukaisesti Kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan tapahtumayhteistyéta kehitta-
essa on tyoryhma kaynyt 1api muutoksen suunnittelun, uudenlaisen toiminnan, mitannut
tekemista tuottamalla johtoryhmalle selvityksen yhteistydmallien kehittdmisesta ja hakenut
palautetta johdon liséksi yhteistydta tekevilta toimijoilta (Liite 3). Nyt tapahtumapuolen yh-
teisty® jatkaa kehittymista uudenlaisella toiminnalla joka, jatkaa edelleen kehittymistaan
tulevaisuudessa. Myds jatkossa on hyva tuottaa kyselyiden avulla mitattua tietoa toimin-
nan kehittymisesta (Stenvall & Virtanen 2007, 123-124).

4.3 Muutoksen toteuttamisen keskeiset vaiheet

Russell-Jonesin prosessimainen tarkastelu nayttaa, miten lasten ja nuorten loma-ajan ta-
pahtumissa oltiin toimittu prosessin edetessé ja miten tata voitaisiin hy6dyntaé tulevissa
yhteistyon lisdédmiseen tarkoitetuissa prosesseissa. Kuvan numeroitujen asiakoko naisuuk-
sien alle on kirjattu, kuinka vasemmalla puolella KUVAnN tapahtuma yhteisty6 toimi yhteis-

tydn kehittamisen vaiheissa ja oikealla puolella on hyvaksi malliksi todistettu tyén etene-

mista johtava tytkalu monistettavaksi vastaavanlaisen yhteistyon kehittamiseen (kuvio
21).

1 Arvioi organisaation muuntautumiskyky

Helsingin kaupunki tukee yhteistyon kehittamista Johdon tuki ja tyontekijoiden resurssit kehittamistyohon

2. Muokkaa suunnitelma yrityskulttuurin ja ihmisten mukaan

Kulttuuri ja vapaa-aika vei palveluja saman katon alle. Yhteistyon
kehittdmiselle nahtiin tapahtumapuolella edellytykset ja hyGdyt Suunnitelmaa tehtaess3 tulee tekijéiden olla mukana luomassa ideoita
tyénantajien ja tyontekijiden ndkékulmasta. johdolle mahdollisista yhteistyon hyodyisté ja toimitavoista.

3. Suunnittele muutosohjelma

KUVAN:n Jory antoi toimeksiantona tapahtumayksikon vastaavalle Johdolta tuleva tehtdvaksianto tyéryhmalle, jolla on mahdollisuudet
tuottajalle valtuudet muodostaa asiantuntijaryhman toteuttamaan kehittaa yhteistyotd johdon toiveiden mukaisesti. Tydoryhméan jasenten
yhteisty6ta lisaavaa tehtavaksiantoa. tulee olla halukkaista yhteistyon kehittamiseen.
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4. Laadi viestintasuunnitelma

Viestinta- ja markkinointiyksikkd on ollut alusta ldhtien mukana Viestinta ja markkinointiyksikkd on hyva olla mukana viemassa
tyéryhmassd yhteistyon kehittamista eteenpain

5. Valitse pysyva tiimi

Selvitystyota tekevéssa yoryhmassa on ollut vastuuhenkil6t, jotka
raportoivat tuloksista ja tydryhméassa on ollut jatkuvasti edustus
yhteisty6ta lisaavistd palveluista. Tiimin jasenet vievat tiedon palveluun
jalkautettavaksi

Selked nimedminen tehtaviin ja tehtdvan edellytykset on hyva kayda lapi
ennekkoon, jotta tiedon kulku ei pysdhdy henkil6ihin vaan menee
kaytannon toteutukseen palveluihin. 6.

6. Varmista ylimman johdon mukanaolo; anna heille vastuu onnistumisesta

Tehtdvaksianto on lahtenyt ylhaalta ja raportoinnin kautta he ovat Yhteistyon kehittamisen taustalla on aina oltava johto ja heidan tuki
tietoisia toiminnan etenemisestd ja tuloksista tekemiseen

7. Asiantunteva konsulttiapu

Ratkaisevassa roolissa on yhteistyota kehittavan tyéryhman jasen

Tyéryhman jasenet keskustelivat oman palvelun kesken asiaa
edistavissa foorumeissa ja tyéryhmissa. Nain palveluiden
yhteistyota kehitettiin yhdessa ja niiden toteutus sovittiin

yhdessa kaikkia parhaiten palvelevaksi toteutukseksi

Tiedonkulku tulee olla keskustelevaa ja palvelun toteuttajien
kanssa yhteistyossa tehtavaa, paastakseen parhaaseen
lopputulokseen ja saadakseen kaikki sitoutumaan toimintaan.

Kuvio 21 Muutoksen toteuttamisen keskeiset vaiheet, Russel-Jones (70, 2000)

Uudistamisessa ja tehtdvien muutoksissa yksildiden itsenaisyyden ja paatantavallan lisaa-
misella saadaan aikaan organisaatiota ja yksil6ita hyddyttavaa toimintaa. Yksityiselamas-
sakin ihmiset tekevat jatkuvasti suuria paatoksia kayttamalla osaamistaan ja harkintakyky-

aan. Esimiesten tulee antaa muutokseen riittavasti tilaa ajattelulle ja paatoksille yksilo- ja
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tiimitasolla. Esimiesten on tarkedad muistaa tukea opastaen ja kannustaen tata vastuuta.
(Spiik 2004, 76-77.)

4.4 Muutto yhteisiin toimitiloihin 1.7.2020

Muutokset toimialalla jatkuivat kulttuuri ja vapaa-ajan toimijoista suuren osan toimistotyon-
tekijoiksi luokiteltavista esihenkiltista ja asiantuntijoista muuttaessa yhteisiin toimitiloihin.

Tama mahdollistaa yhteistydn kehittdmisen tulevaisuudessa entista ketterammin.

Muutosjohtaminen

Muutosjohtamisen ty6pajat esimiehille liittyen monipaikkaiseen tyéhon, helmikuu-toukokuu
Tyopistekierrokset tilakonseptin ja monitilatoimiston infon puitteissa

Tyétapojen uudistamisen keskustelumalli esimiehille, joka kaydaan lapi oman yksikon kanssa
Yhteinen keskustelu Pelisaannéista

Yhteisten ty6tapojen ja tilan Kick off

DA WON =

1. vaihe

(s-posti esimishille
26.11.2019)

tiimitaso Fredrlksberglssa 1.7.2020
KUVA taso
Yhteinen
Yhteisen keskustelu
tavoitetilan Fredriksbergin
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Kuvio 22 Muutosjohtaminen yhteisiin toimitiloihin siirtyessa (Helsinki 5)

Yhteisiin tiloihin siirryttdessa kaytiin kaikkien muuttajien kesken lapi vaikuttamisen mah-
dollisuudet yhteisten tilojen ja pelisdantdjen suhteen. Kuvio 22 kertoo muuttoon liittyvista
muutosjo htamisen vaiheista avoimesti kaikkien nahtavéksi. Tamé kaavio on jaettu Helsin-
gin kaupungin tyontekijéille. Kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan tydntekijoita siirtyy tekemaan
tydta saman katon alla jatkossa ihan konkreettisesti. Opinnaytetyon kautta on tarkoitus

vieda myds toiminta saman strategisen katon alle.
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45 Viestinta

Tapahtumien yhteiset verkkosivut rakennettu ja aukeavat 2021 alkuvuodesta. N&ita on ra-
kennettu yhdessa jo vuosia ja tama on erittain merkittdvassa osassa viestinnan ja markki-
noinnin uutena tiedotuskanavana kertomassa toiminnasta ja kerddmassa uutta tietoa asi-

akkaiden toimintatavoista.

Kokoavat verkkopalvelut

Kuvan tasokkaat palvelut kootaan verkkoon selkeiden
kayttajalahtoisten kokonaisuuksien alle. Saumaton palvelupolku
tehostuu, kayttajan on helppo saada kokonaiskuva kaupungin
palveluista ja |6yt&a tarvitsemansa tieto.

Kayttaja voi kokoavista verkkopalveluista muun muassa:

Ioytaa perustiedot palveluista
inspiroitua sisalloista

etsia tekemista ja tapahtumia

selata harrastusmahdollisuuksia
ilmoittautua, varata tilan seka ostaa liput

Kulttuuri Tapahtumat Nuoret Liikunta

Kuvio 23 Kuvan verkkopalveluiden tiekartta 2019-2022 (Helsinki 6)

Kaikkien Helsingissé olevien tapahtumien viemien yksien verkkosivujen taakse on ollut
Helsingin kaupungin tapahtumien viestinnan ja markkinoinnin kannalta jo pitkaan tavoit-
teena. Useat tydryhmat ovat ratkoneet haasteita nain isojen sivustojen tavoitteiden, asia-
kaslahtdisyyden, toimivuuden, nakyvyyden, ajan tasalla pysyvyyden ja monien muiden
haasteiden parissa. Verkkosivujen kehittamista varten perustetussa tyéryhmassa tuotiin
esille eri toimialojen toiveita ja tavoitteita asiakasndkdkulmasta peilattuna tamanhetkiseen
toimintaan (kuvio 23). On tarke&, etta uudet sivustot tavoittavat uusien kayttajien lisaksi

myds aikaisemmat asiakkaat.
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5 Projektin tulos

Helsingin kaupungin kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan tapahtumapuolella oli tilaus organi-
saatiorakenteen muuttuessa kayttaa resursseja tehokkaammin ja taloudellisemmin. T&-
méan muutoshankkeen tarkastelun kautta opinnaytetydn tuloksena syntyi monistettava
malli (kuvio 25 ja 26). Mallin kautta kehitys on (Kotterin mallin mukaisesti kuudennen por-
taan kohdalla) juurruttamassa muutoksen mukana tulleita toimintoja. Opinnaytety6n tulok-
sena nostetulla mallilla voidaan liséta toimialan sisalla keskusteluiden ja haastatteluiden
avulla esiin nousseiden tietojen avulla myds muita toimialan palveluja. Kahden vuoden ai-
kana eri toimialojen tydntekijoiden kanssa kaytyjen keskustelujen eri asiantuntijoiden ja
kenttatyontekijoiden kanssa, on noussut esille toivomuksia tiedonjakamisen lisddmisesta,
jota voidaan helpottaa projektin tuloksen avulla. Keskusteluiden avulla saadut tiedot ovat
vastaavia kuin liitteessé 5 ja liitteessa 6 esiin nousevat haastatteluiden vastaukset. Lasten
ja nuorten loma-aikojen tapahtumayhteistyomallin voisi ndhda pilottimallina. Luodessa uu-
sia yhteistydn avauksia tarkasteluun Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalla eri asiakasryh-
missa, voisi taman tyén nostamilla elementeillda (Kotter, Erdmetsa & Russell-Jones) saada
asiakaspinnasta muutoksen taakse aktivoitua tyéntekijéita ja heilta tarkeitd nakdkulmia to-
teutukseen. Mita lahempaa asiakaspintaa muutoksen takana olevia tydntekijoitd saadaan,

sitd helpommin p&aéstédan kuulemaan muutokseen mukaan myos asiakkaan ndkodkulmaa.

Tama opinnaytetyd nostaa esille hyvéaksi todetun menetelméan organisaation tehokkaam-
paan resurssien kayttdon ja organisaatiomuutoksen jalkeisen yhteistyon lisdamiseen toi-
mialan siséllda. Tapahtumissa ja palveluissa kaytyjen keskusteluiden perusteella on kult-
tuuri ja vapaa-ajan toimialan sisalla edelleen epéatietoisuutta eri palveluiden jarjestamasta
saman kohderyhmén toiminnasta. Tuloksena esitetyt esimerkit nostavat esille mahdollisia
yhteistydkenttia, missa tietoisuuden lisdamisen kautta voidaan lahted rakentamaan yh-
teistd muutosvisiota. Lisaksi kehitysehdotuksena opinndytetyd herattaa ajattelemaan, mi-
ten tapahtumissa kaytettya muutosta voisi toteuttaa myds tulevaisuudessa toteuttamaan

helsinkilaisille entistéd parempia palveluja.

Uudistuminen vaatii konkreettisia tekoja ja toimenpiteitd, jotka etenevat nykytilanteesta vi-
sion mukaiseen tahtotilaan, saaden aikaan strategisten tavoitteiden mukaisia tuloksia.
Nama toimenpiteet lahtevat johtamisaloitteista ja erilaisista kehittAmisprojekteista. Menes-
tyvalla organisaatiolla on kyky I6ytaa kilpailuetua tuovat ideat tehokkaaseen toteutukseen.
(Hannus, Lindroos & Seppéanen 1999, 91-92.) Modernin organisaation yhteinen tekija ei
ole organisaatiokaavio, vaan sen takana oleva yhteinen arvopohjainen tarkoitus. (Hannus,
Lindroos & Seppénen 1999, 91-92; Ruohotie & Honka 1997, 15.)
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Taman opinndytetydn osoittama Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toiminnan
yhteistyon lisdédminen olisi ajankohdaltaan hyva alkaa rakentaa mahdollisimman pian.
Ajankohta yhteistydn lisddmiseen sopisi kolmesta syysté hyvin lahivuosille: 1) On huo-
mattu tarve kehittdmiseen ja lopputuloksena saataisiin kaupunkistrategian mukaisesti kun-
talaisille tuotettua parempia palveluita 2) Kotterin (1996, 4-16) ensimmaisen portaan mu-
kaisesti johto ja henkilostd on helpompi saada mukaan muutokseen silloin, kun on selke-
asti huomattavissa olevia kriiseja nahtéavissa. Korona-epidemia on pakottanut katsomaan
toimintaa uudestaan ja hakemaan muutoksia aikaisempaan toimintaan. 3) Yhteistyota te-
hostamalla voidaan todistetusti tuottaa parempia palveluita ja sdastaa niin resursseja kuin
taloudellisia kustannuksia. Korona-epidemia on vaikuttanut merkittavasti myds kunnalli-
seen budijettiin ja taloudellinen tehokkuus on entista tdrkeampaa tulevassa toiminnassa
myds kaupungin sisdisessa sisallon tuottamisessa. Jarkeva organisaatio pystyy hyddynta-
maan ajankohtaisen tiedon ja tekemaan toimintaa kehittévid muutoksia johdon valittdman

vision avulla.

Opinnaytetydn siséltd ja tulos ovat osuvia lahes kaikkiin Pentti Sydanmaalakan (2004,
103-104) neljatoistakohtaiseen maarittelyyn alykkaan organisaation tunnusmerkeista:

1) Strategia ja visio ovat selkeita

2) Uusiutumista tukeva organisaatiorakenne

3) Jatkuvaan oppimiseen tukevat arvot ja kulttuuri

4) Organisaatiossa toteutetaan kokonaisvaltaista laatuajattelua

5) Henkilostd on organisaatiolle arvokkain ja tarkein resurssi

6) Toimintaprosessit ovat selkeét ja ne ovat jatkuvan kehityksen alla

7) Kaytanndssa tehokkaasti toimiva suorituksen johtaminen

8) Systemaattinen osaamisen johtaminen

9) Tiedon jakamisen kulttuuri

10) Tiimien johtaminen ja tiimityskentely ovat osana kéytannon arkea

11) Systemaattinen palautteen kerédminen

12) Uuden teknologian tehokas hyddyntaminen

13) Ihmisten johtaminen korostuu organisaation avainosaamisena

14) Suuri muutosvalmius ja kyky uusiutua
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*Tyon esitys johdolle ja asiantuntijoille
ek *Miten hyodynnettavissa

etiedon keruu ja tydryhman perustaminen

eOpinnaytetyodntiivistelman pohjalta tehty ehdotuskehittdmaan Helsingin kaupungin sisdista
yhteistyota eri kohderyhmille

eYhteistyomallin kehittdminen menee toimintaan uudelle tyéryhmalle, joka kasittelee ja jakaa
kerattya tietoa yhteistyén mahdollisuuksista, hyvista toimintamalleista ja yhteistydverkoista

Kuvio 24 Opinnaytetydn hyddyntamisen askelet

5.1 Monistettava malli

Projektiluontoinen malli on toiminut tapahtumissa eri palveluiden yhteistydn lisdamisessa
lasten ja nuorten loma-ajan tapahtumien toiminnan osalta. Liséksi on huomattu projektin
edetessa lisda uusia kehittamisko hteita tavoitteiden aikaan saamiseksi. Taten tehokkaam-
man resurssinkayton ja yhteistydn lisdamisen kautta tulevien taloudelliset ja viestinnalliset
hyddyt tukevat Helsingin kaupungin yhteisia strategisia tavoitteita ja muodostavat kuntalai-

sille entistd parempia palveluita.

Kuviot 25 ja 26 ovat erimerkkeja, miten opinndytetyon tulosta voidaan lahtea hyodynta-
maan. Tulee ndhda kehittdmiskohde ja lahted viemaan sité jarjestelmallisesti kohti tavoi-
tetta. Huomioimalla opinnaytetytssa esiin nousseita muutosjohtajuuden portaita ja lapivie-
misen portaita seka muita esiin nousseita organisaation kehittamiseen liittyvia kokonai-
suuksia, on Helsingin kaupungilla tAman opinnaytetydn kautta tydkalu kehittdé jatkossa
organisaation sisaista yhteistyota. Lasten ja nuorten loma-ajan tapahtumayhteisty6n kehit-
tdmisessa nousseita onnistumisia tulisi myds tarkastella, koska ne ovat jo todettu toimi-

viksi kyseisesséa organisaatiossa.
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5.1.1 Seniorit

Ikaihmisten kulttuurin ja vapaa-ajan toiminnan kehittaminen

—— Muodostuu tuote
Nihdaan kehittimiskohde. Tyoryhma aloittaa Ikdihmisile yhteinen kortti,
Johto paattaa Kuittuunin ja hankkeen kuuntelemalla mika kattaa katkkia
vapaa.ajan yhteistyd Johtoryhma tekee katkkia palveluita ja Wytaa kulttuuri ja vapaa.sjan
aloittamisesta Ikaihmisite, paataksen aloittas palveluista nousevia Rakennetaan sisdfojd vilkottaiseen
Perustetaan tyoryhma yhteistyonkehittameshanke ajatuksia tuk yhteistybmalleja kiyténtdan. toimintaan. Paivelut
muokkaamaan tavoitteet. Tavoitteisin passtikseen tosmintaa, Tyoryhman Kokelllaan ja kerataan itoutuvat tuotteen
ukana johto nimetisin oikeat henkadt fisen toimi linkkind palautetta ja kehitys jatkuu. tarjonnan rakentamiseen.
palveluista hankk ja Raportoidaan johdolle. olminta vol olla my&s
palvelulhin, paivelutalokohtaista.

Kuvio 25 Senioreille suunnatun kulttuuri ja vapaa-ajan toiminnan yhteistydn kehittaminen

Kuvio 25 osoittaa, kuinka senioreille suunnattua toimintaa, on mahdollista vieda eteen-
pain. Helsingissa seniorit kuuluvat suureen ikapolveen, joiden palveluita tulee jatkuvasti
kehittdd. Markkinoinnin muuttuessa enemman sahkoiseen muotoon, on todettu, ettei taiméa
tavoita valttamatta samoin kuntalaisia kuin aikaisemmat markkinointikanavat. Liséksi Ko-
rona-epidemia on osoittanut ikdihmisten olevan suuressa vaarassa jaada palveluiden ul-
kopuolelle tallaisten kriisien sattuessa. Nyt kun valmistaudutaan tulevaan, on ndhtava
myds tama tarkeana kehittamiskohteena sen ongelmalahtdisyyden kautta. Kuten opinnay-
tetydssa on todettu esimerkiksi Kotterin muutosjohtajuuden- ja Erdmetséan muutoksen la-
piviemisenportaiden avulla tdméan olevan hyva lahtokohta alkaa rakentaa organisaation

avulla sita kehittdvaa toimintaa.

Kokoamalla tydryhma eri palveluiden suunnittelijoista ja muista tata kohderyhmaa kehitta-
vista tyontekijoista seké lisddmalla siihen organisaation visiota tukemaan johdosta henki-
I6itd, voidaan saada aluille kehittamisprosessi ratkaisemaan, kuinka toimintaa voitaisiin
toteuttaa organisaation yhteisilla voimavaroilla taloudellisemmin ja tehokkaammin. Tama
voi johtaa joko kuvion 25 mukaiseen yhteiseen palvelumalliin, mita voi myyda tuotteena
kuntalaisille tai johonkin muuhun ongelman ratkaisuun. Korona epidemia osoitti, etta
Yleisradion kanssa tehtava yhteisty6 tuottaa kuntalaisille ja koko Suomen kansalle jump-
pia, voidaan ndhda onnistuneena tapana uudenlaiseen sisallon tuottamiseen. Onnistu-

neeksi sita voisi kuvata, koska toiminta sai paljon positiivista palautetta ja siihen toivottiin
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jatkoa seka uusintoja televisioon. Nyt Helsinki on nostanut uuden kanavan, Helsinki-kana-
van, mihin on tuotettu sahkdisessa muodossa toteutettua siséltod. Myos tama voisi olla
toimiva vaihtoehtoinen tapa, pyrkia tavoittamaan kotona olevat seniorit ja tarjota heille
Kulttuuri ja vapaa-ajan palveluita sdannéllisesti. Tyoryhman perustaminen ja sen jarjestel-
mallinen eteneminen huomioiden muutokseen tarvittavat elementit, on kuitenkin olen-

naista nainkin suuren uuden muutoshankkeen toteutumisen kannalta.

5.1.2 Erityisryhmaét

Erityisryhmien kulttuurin ja vapaa-ajan toiminnan kehittaminen

a‘;

‘Muodostuu

Nihdasn kehittamiskohde. Tyoryhma aloittaa .
Johto paittaa Kulttuurin ja hankk § Entyisryhmile yhteinen
vapaa.ajan yhteistydn Johtoryhma tekee kaikkia patveluita ja loytaa Rakennetaan tapahtuma kerrran
aloittamisesta paato palveluist: i yhteistyomall mika kattaa
. P yhteistyonkehittémish aj ia tuk \ kaytantdon. Kokeillaan ja katkkia kulttuuri ja vapaa-
tydryhmi muokk Tavoittetsiin p ¥ imi Tydryhman jasen kerataan palautetta ja ajan sisdltéjE. Palvelut
tavoitteet. Mukana johto, nimetaidn olkeat henkilot toimii linkkin& kehitys jatkuu. sitoutuvat tuotteen
lveluista edistimidn hankk ja pah i Raportoidaan johdoll tarjonnan rakentamiseen.
hanketta Toimi voi olia
mukana myos muita
yhteisty Skumppaneita.

Kuvio 26 Erityisryhmien kulttuurin ja vapaa-ajan toiminnan yhteistydn kehittaminen (Eri-

tyisliikunnankuva: © Helsingin kaupunki / Maarit Hohteri)

Kuvion 26 kuvaamassa erityisryhmien toiminnassa on yhteistyon lisdamisesta paljon hyo-
tya. Liikuntapalveluiden Lasten ja nuorten aktiivisuuden askeleet-hankkeen kautta on huo-
mattu erityisryhmien lisddmisen kautta tarvetta tehostaa Helsingin kaupungin erityisryh-
mien toimintaa. Hankkeen avulla tehty laaja yhteistyd muun muassa kasvatuksen ja kou-
lutuksen kehitysvammaisten iltapaivatoiminnan kanssa toi esille toiminnan kehittdmisen
tarpeen. Haastattelujen (Liite 5 Haastattelu erityisryhmat) kautta selvisi, ettd on epatietoi-
suutta toimialoilla tapahtuvasta saman kohderyhman palveluista. Tietoisuuden lisédminen
avartaisi yhteistydmahdollisuuden tapoja ja pystyisi luomaan tehokkaammin tavoitettavaa
kohdistettua toimintaa. Tahan tarvelahtoisyyteen voisi vastata juuri tallaisella projektiluon-

toisella yhteistydhankkeella Helsingin kaupungin kulttuuri ja vapaa-ajan toiminnassa. Tyo0-
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ryhma pystyisi jatkojalostamaan yhteistyon kehittdmista ja saamaan aikaan resurssien te-
hokkaampaa kayttadmista seka kuntalaisille tarvelahtoista palvelun kehittamista. 16.8 pide-
tyssa Korona-tiedotustilaisuudessa Helsingin pormestari totesi, etta virtuaalista toimintaa

erityisryhmille suunnitellaan, koska palveluita ollaan jouduttu perumaan erityistoimenpitei-

den vuoksi.

5.1.3 Ulkomaalaistaustaiset

Ulkomaalaistaustaisten maara on 16% helsinkilaisistd vuonna 2019 (Helsinki 7). Jos las-
ketaan pelkastaan Uudellamaalla olevat ulkomaalaiset (joilla on oleskelulupa, mutta ei
kansalaisuutta), on heita 150 000 kesalla 2020 (Yle 7/2020). Ulkomaalaisten kotiuttami-
seen on tehty useita hankkeita, jotka ovat todistaneet niiden tarpeellisuuden ja kysynnan
heihin kohdistuvalle toiminnalle. Nyt hankkeet ovat olleet viela palvelukohtaisia. Yhdista-
malla voimavarat oikeiden henkildiden kautta, on mahdollisuus tavoittaa yha suurempi
kohderyhma ja saada resurssit taloudellisempaan kayttdon seka tuottaa parempia palve-
luita tulevaisuudessa. Mikko Ylisuvanto kertoo artikkelissaan Kulttuurisesti monimuotoinen
organisaatio — kokemuksia monikulttuurisen organisaation kehittamistyosta ja johtami-
sesta, kuinka organisaatioiden tulisi huomioida tulevaisuuden visioissa tama kohderyhma,
jonka ennustetaan olevan vuonna 2035 jo 25% helsinkilaisista (Ylisuvanto 2020). Kotiutta-
vaa toimintaa seuraavan ja aktiivisesti kehittdvan tyo-ja elinkeinoministerion kanssa Hel-
singin kaupunki on vaestorakenteensa puolesta tarkedssa asemassa kehittamaan toimin-
taa nyt ja tulevaisuudessa. Tassa naen toiminnan kehittdmisen kannalta erityisen tarke-
aksi yhteisty6n Kulttuurin ja vapaa-ajan ulkopuolisten tahojen kanssa, ajankohtaisen tie-
don ja yhteisten tavoitteiden vuoksi. Laki jo sitoo Helsingin kuntana tarjoavan pysyvais-
luonteisesti Suomeen muuttaville neuvontaa, ohjausta ja muuta kotoutumista tukevaa toi-
mintaa ja viela yhteistydssa TE-toimiston kanssa (Ty6- ja elinkeinoministerion julkaisuja
2017, 13)

5.1.4 Tapahtumayhteistyon kehittaminen pilkottuna pienempiin osa-alueisiin

Muutosprosessin sisalla on usein pienempid muutosprosesseja, jotka johdattavat samaa
muutoskaavaa. Opinnaytetytssa tarkastelun kohteena ollutta tapahtumayhteistydn kehit-
taminen lasten ja nuorten vapaa-ajan tapahtumissa, voisi hyvin tarkastella muutosjohta-
juuden eri portaiden avulla esimerkiksi, miten viestinnéllisen yhteistydn saisi ndissa tapah-

tumissa kehittyma&an entista tehokkaammaksi. Viestinnan nakdkulmasta katsottuna ristiin

54



markkinoinnin lisdédminen mahdollistaisi suuren maaran uusia asiakaskontakteja ja mah-
dollisen suoran myynnin kautta voisi saada nakyvia taloudellisia tuloksia. Muutosproses-
sin tulisi tassa keskittya opinnaytetydn esimerkkien tavoin ihmisten johtamiseen, saadak-
seen taakseen eri palveluiden tietotaidon ja tuen yhteisten pdamaarien saavuttamiseksi.
Yhdessa pohditut tavoitteet muutostilanteessa nostaa eri ryhmille tarkeéat asiat esille
(Stenvall & Virtanen 2007, 64). Tapahtumien uusien verkkosivujen julkaiseminen edesaut-

taisi my0ds tata tavoitetta.

5.1.5 Esimerkit eivat rajaa tiedon kayttdmisen mahdollisuuksia

Mahdollisuudet opinndytetydn hyddyntamisessa eivat rajoitu vain Helsingin kaupungin
kulttuurin ja vapaa-ajan toimialaan. Kaupunkiorganisaatiossa on paljon mahdollisuuksia
rakentaa entistd tehokkaampia tapoja tuottaa palveluita my6s isommassa mittakaavassa.
Kasvatuksen ja koulutuksen toimiala, kaupunkiympariston toimiala, kulttuurin ja vapaa-
ajan toimiala ja sosiaali- ja terveystoimiala yhdessa mahdollistavat monia kehittamiskoh-
teita yhteistyota lisdamalla. Muutosprosessin lapiviemiseen on kuitenkin huomioitava
muutosjo htajuuden tarkeys, jotta saadaan ihmisten johtamisen kautta vietya muutospro-
sessi tuloksekkaasti tavoitteisiin.

5.2 Yhteiskuntavastuu ja toimialan yhteiset tavoitteet

K aa
ja

Kuvio 27 Yritysvastuun tasot (Juholin 53-57)



Helsingin kaupunki on kunnallinen sektori, mika on sitoutunut noudattamaan yhteiskunnan
lakeja ja sdant6ja ja sitd ohjaa poliittinen sektori. Sen sisalla on asetettu yhteisia tavoit-

teita, joita ohjaavat toimialan arvot ja eettiset koodit (Kuvio 27). Kulttuuri ja vapaa-alan toi-
mialalla tapahtumasektorilla tulee olla yhteiset tavoitteet, jotka ohjaavat liikkunta-, nuoriso-,

kirjasto ja kulttuuripalveluiden toimintaa. (Juholin, E. 2004. 53 -57).
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6 Pohdinta

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tarkastella kehittdmishankkeena rakennettua mallia
tapahtumien yhteistydsta Helsingin kaupungin organisaatiouudistuksen kautta syntyneelle
kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalle. Rakentamalla kuvatulla tavalla tydryhma tekemaan oh-
jatusti strategian mukaista kehittamistyota yhteistyon lisdamiseksi, on mahdollista saada
aikaan uusia toimintamalleja. Avaamalla taman yhteistyémallin rakenteita, huomataan pal-
jon yhteisia tekijéita yhteistydmallin onnistumisissa ja opinndytetydssa nostetuissa muu-
tosta kasittelevissa Kotterin ja ErAmetsan viitekehyksissa. Viitekehykset korostavat muu-
toksen osallistamiseen viela tapahtumapuolella tehdyn yhteistydn liséksi ottamaan mu-
kaan muutokseen kenttatason tydntekijdiden ideoita. Viitekehykset yhdessa tarkastelussa
olevan yhteistydmallin kanssa antavat tyokalun kehittda Helsingin kaupungin kulttuurin ja

vapaa-ajan toimintaa hyvaksi todistetuilla menetelmilla.

Opinnaytetyon tuloksena syntyi uudistettava malli tulevan yhteistyon kehittamiseen. Huo-
mioimalla opinnaytetytssa nostettuja argumentteja muutosjohtajuudesta ja muutoksen
matkan varrella tarvittavista eritoten ihmisten johtamiseen liittyvista tydkaluista, voidaan
opinnaytetyon perusteella jatkaa Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan
yhteistydn kehittamista. Nain on mahdollista saada aikaan kuntalaisille entisté taloudelli-
sempia ja parempia palveluita. Opinnaytety0 nostaa esille muutaman kehitysehdotuksen,
miten askel askeleelta saataisiin luotua tydryhmat kehittdmaan tata yhteisty 6td myds muu-
alla kuin tapahtumien osalta. Kehitysehdotukset ovat syntyneet opinnaytetydta tehdessa,
kun on huomattu kohderyhmi&, jotka voisivat hy6tya yhteistyén tehostamisesta. Niiden
syntymiseen on ideat tulleet palautteista, mitka pohjautuvat kulttuurin ja vapaa-ajan toi-

minnassa yhteistyon kehittamiseen liittyviin keskusteluihin (kuten liite 5 ja 6).

Jos Helsingin kaupungin organisaatiouudistuksen ansiosta rakentuneita toimialoja tarkas-
telee organisaatiokaavioista kasin jokaisen organisaation sisalla olevan tyontekijan koh-
dalla, uskon monen olevan viela ajatusmaailmaltaan vanhan virastopohjaisen vision si-
salla. Tydntekijoille tulisi ensisijaisesti nostaa uudestaan ja uudestaan esille visio uusien
rakenteiden takaa. Jos taas jokaiselta tyontekijalta kysyttaisiin tamén vision kanssa esiin
nousevassa vuoropuhelussa, kuinka heidan mielestaan organisaatiorakenteen ja vision
mukaista yhteisty6ta voitaisiin kehittdd, saataisiin varmasti kymmenia, tai kuka tietaa, jopa

satoja kehittdmisehdotuksia uuden yhteistyon kehittamistydn pohjalle.

Voimavaroja yhdistdessa on kuitenkin hyva huomioida kuvion 16 vuosikellon rakentami-

sessa tullut huomio ison organisaation hidasteista. Eri palveluissa on eri tapoja toimia ja
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eri aikajaksoja, missa toimitaan. Uusien yhteistdiden avautuessa on aluksi katsottava tar-
peeksi pitkélle eteenpéin saadakseen kaikki mukaan suunnittelusta toteutukseen. Vuosi-
kellojen synkronisoinnille on siis muistettava antaa riittvasti aikaa. Se on kertaalleen
tehty tapahtumien lasten ja nuorten loma-aikojen puolella ja sen voi hyvin tehda myds esi-

merkiksi senioreiden, ulkomaalaistaustaisten tai eritysryhmienkin osalta.

Avainasemassa tdman opinnaytetytn tuomien tulosten, kulttuurin ja vapaa-ajan yhteistyon
kehittdmisen edistamisesséa on kulttuuri ja vapaa-ajan johdossa olevat henkiltt seka kehit-
tamistyOn parissa suunnittelijat ja muut eri nimikkeilla olevat tydntekijat. Vastuu taman tie-
don jakamisessa oikeille kanaville on ensisijaisesti opinnaytetyontekijalla. Tiedon jakami-
sen jalkeen siirtyy tietoa jarkevasti kayttavalle organisaatiolle. Opinndytetyén avulla voi

ke hitysehdotuksen johdolle tehda kehittamistydn parissa oleva tyéntekija. Johto voi myés
antaa opinndytetydn ehdotusten mukaisesti tehtéavaksi annon yhteistydn lisdamiseen tar-

vittavan tiedon keraémisesta ja rattaat saadaan pydérimaan.

Nykyhetki ja
tuleva
*Yhteiset
verkkosivut
*Yhteistyéma
llin
hyddyntami
2020 nen
hiihtoloma eHyviksi
havaittujen
menetelmie
n
kopioiminen

Selvitys
1.6.20 442018  Kulttuurija péatoks
A ; eenja
o e e " selvityk
Organ yksittdinen  toimialan 2019 Syksy. y
isaati tapahtuma  yhteistyon Tar;(af;tvuwat'uogayen mlsken
ouudi lopetettiin ~ kehittamis ehittamispaiva jalkeen
3 yhteisty
stus td varten yhte
] = o6n jatko
ty6ryhma

Kuvio 28 Aikajana lasten ja nuorten vapaa-ajan tapahtumissa

Kuvio 28 osoittaa osan yhteisista tapahtumista, mita lasten ja nuorten loma-ajan tapahtu-
missa on tehty seka muutaman merkittdvan ydinkohdan, kuten organisaatiouudistuksen,
mikéa virastoja saman toimialan alle. Nyt ollaan vaiheessa, misséa voidaan vaikuttaa siihen,
miten tydn nostama tieto kdytetdan organisaatiota parhaiten palvelevalla tavalla hyddyksi.
Kuvion 28 keltainen pallo ei kuvasta pelkastaan Helsingin kaupungin kulttuuri ja vapaa-
ajan toimialan lasten ja nuorten tapahtumapuolen yhteisty6tad, vaan se oikein kasiteltyna
kattaa kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan yhteisen tekemisen alkua yhteisena kokonaisena
toimialana. Yhteisen tavoitteiden eteen yhdessa toimiminen vaatii toimintamallien muutok-

sia ja toiminnan uudelleen katsomista ylhaalta alas ja alhaalta ylos. Kertomalla ylh&alta
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selkedasti yhteiset tavoitteet ja strategiat auki tydntekijoille ja toisaalta kuuntelemalla kent-
tatasolta tulevia nakemyksia yhteistydmahdollisuuksista koko toimialan kattavassa toimin-

nassa, voidaan rakentaa entistd vahvempi ja yhtenaisempi organisaatio.

Opinnaytety6 on osallistanut sen tydryhmaa, mihin kuuluu kumppanuusyksikén paallikko,
tapahtumien suunnittelija, projektipaallikkd (myods tapahtumayksikén tuottajana osan pro-
jektin ajasta) ja markkinointiasiantuntija. Erityisesti kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan tapah-
tumien yhteistydn hanketta edistamaan nimitetty nuorisopalveluiden tapahtumayksikon
vastaava tuottaja on ollut oleellisessa roolissa tulkittaessa taman yhteistydn vaikutuksia,
koska han on ollut vastaamassa lasten ja nuorten loma-ajan tapahtumayhteistydn toimek-
siannosta. Lisdksi Stadin maali-hankkeen kautta on saatu ajankohtaista tietoa mahdolli-
suuksista yhteistyon kehittdmiseen maahanmuuttajien toimintaan ja kirjaston pedagogisen
informaatikon kautta on saatu tukea yhteistyon lisddmisen hyddyistd. Haastatteluja ja kes-
kusteluja on tehty tuloksen kohdalle senioreiden, erityisryhmien ja muiden tulosten osa-
alueisiin Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan asiantuntijoille ja havain-

toja on keréatty useamman vuoden ajalta.

Laajemman otannan opinndytetyon tuloksiin olisi saanut haastattelujen sijasta tekemalla
laajan kyselyn Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan henkilostélle. Tama
on kuitenkin laajuudeltaan liian suuri tahan tydohén, koska sen purkaminen tulee avaa-
maan todenndkoisesti uusia ideoita ja vaatimaan siihen reagointia. Nain se paatettiin jat-
tédd Helsingin kaupungin vastuulle, odottamaan opinnaytety6n tuloksiin reagointia ja mah-
dollisesti yhteistytn lisdamistad kaupungin sisdiseen toimintaan.
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Liitteet

Liite 1 Esitys tydbryhman perustamiseen.

Lasten ja nuorten loma-ajan

Lasten ja nuorten loma- tapahtumat Helsingissa
ajan tapahtumat S —

Kulttuunin Ja vapaa-ajan toimialalle perustetaan erilinen tapahtumaty&ryhma

H e Is i n iss a selvittamaan, miten lasten ja nuarten loma-ajan tapahtumia voidaan

jatkossa tuottaa jarkevasti ja taloudellisesti yhdessa kako toimialan kanssa.

+ Helsingin kaupunkistrategia
Helsinki on kaupunki, jossa myos tapahtumat suunnitellaan kéyttajien
tarpeiden ei palveluperinteiden perusteella Selvityksen avulla toimialan
yhdessa tekemisen kulttuuria saadaan parannettua ja
palvelukokonaisuuksien resurssit mitoitettua kustannustehokkaammin, kun
sisainen kilpailu vahenee.

Tapahtumayksikké/ nuorisopalvelut
Kulttuuri ja vapaa-aika

@ 082018 Kutmuurin ja vapaa-ajan toimidia

Vaikutukset toimialaan Lasten ja nuorten loma-ajan

tapahtumat Helsingissa

[Paves | | Osallisuus Yha Vaikuttavuus
Toimiala x alsuu + Vastuu
Kulttuuri % L Tyoryhmén koollekutsumisvastuu on nuorisopalveluiden tapahtumayksikdlla. Tydryhmaan
e TS vl kutsutaan asiantuntijoita kakista eri palvelukokonaisuuksista (fikunta, kuitiuuri, nuoriso,
- [ZE = kirjasto, vimpa).
Nuoriso  x ooty
Hallinto 5 ilGsts: Raken
W e b s + Alkataulu
Tyoryhmé kootaan syksylld 2018 ja selvitys tehdaan vuoden 2019 aikana. Tyoryhma
ST e kokoaa Kuvan lasten ja nuorten loma-ajan tapahtumien vuosikellon.
palveluden nakemyksa 3 ‘DiKE33N 333N POVOUE
osaamista. tulokset.

+ Taloudelliset vaikutukset
Talousvaikutukset todentuvat selvityksen mydita. Hypoteesina kustannustehokkuuden,
= suunnitelmallisuuden ja resursoinnin parantuminen.

Ta\uudel_lisul.lsja EEnE

%
TEEUISSEa Via3et.

@ 2082018 Kutuurinja vapsa-ajan toimiaia @ 0820018 Kuttuurin ja vapaz-ajan toimiala

Taustaksi

« Kuvan tapahtumakentta melko rikkonainen ja skaala valtava
« Toimialalla on tapahtumia, jotka kilpailevat keskenaan paitsi
kohderyhmasta erityisesti resursseista (mm. Reaktori seka talviloman
liikuntarieha Kisahallilla)
* Nuarisopalveluiden johtoryhma puolsi Nupan tapahtumayksikon esitysta
luopua Reaktorista vuonna 2019
- Esityksen perusteluina mm. tapahtuman kavijamaarien lasku (v. 2017 -7 %, v. 2016 -

23 %) seka kokonai nusten nousu indeksikorotuksiin =
tapahtumabudjetin lisddminen kohdentuu suoraan fasiliteettikustannuksiin ei
sisdltdihin

- Erityisesti nuorten tap liikunta on merkittdvassa asemassa, mutta siihen ei

Ppystytd talld tuctantomallilla ja resursseilla vastaamaan taloudellisesti erityisesti, kun
likuntapalveluiden resurssit ovat samanaikaisesti kaytdssa muualla >
likuntatoimintoja hankittava mm. ostopalveluina

- Toimialan tapahtumayhteistyon vahvistamista tarvitaan

(pezn]

Taustaksi: Reaktorin kidvijdmadérien Taustaksi: Toimenpiteiden tavoittee
%av“a k.hlttym'“.n V. 2005-201 8 « Tapahtumatydryhma kokoaa Kuvan lasten ja nuorten loma-ajan
[ —— tapahtumien vuosikellon
14000 wpe

+ Tapahtumamarkkinointia suunnitellaan tiiviisti my&s Vimpan kanssa,
o000

e jotta tapahtumille saadaan kayttajaystavallista yhteismarkkinointia
12000 sas « Vuasikello auttaa kartoittamaan myds mahdollisia tapahtumatarpeita ja
11000 e ajankohtia, joista puuttuu sisaltoa - tarpeeseen voidaan jatkossa
1ocon s vastata yhdessé koko toimialan osalta
2000 ee « Tapahtumien suunnittelu voi auttaa myas viestinnan ja markkinoinnin
j: E\:: paineessa, kun tarvittavat toimenpiteet on tiedossa aiemmin
x I ::: = Tavoitteena siirtyé rinnakkain tekemisesté yhdessé tekemisen kulttuuriin
000

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 W16

@ Sanna Lesonen I tapahtumayksikks. nuerisopalvelus. KuVa @

64



Liite 2 joryn poytakirja (27.5.2019, nimet poistettu)

5
Lasten ja nuorten loma-ajan tapahtumien selvi-
tys (P)

Johtoryhma kasitteli kokouksessaan 11.6.2018
nuorisopalvelujen tapahtumayksikén ehdotusta
perustaa toimialalle erillinen tapahtumatyéryhma
selvittdmaan, miten lasten ja nuorten loma-ajan
tapahtumia voidaan jatkossa tuottaa jarkevasti ja
taloudellisesti yhdessa koko toimialan kanssa. Joh-
toryhma piti ajatusta erinomaisena ja paatti esityk-
sen mukaisesti.

Johtoryhma piti esitysta hyvin valmisteltuna ja
paatti seuraavaa:

- toimialan organisoitumismallina noudate-
taan verkostomaista toimintamallia. Verkos-
ton vetdjana toimii tuottaja Iy
joka sijaistaa taman van-
hempainvapaan ajan.

- yhteisesti jarjestettavat tapahtumat vuonna
2020 ovat ensisijaisesti talviloma ja syys-
loma. Lisaksi syyskauden avauksen ympa-
rilla tehdaan yhteisia, padosin viestinnallisia
toimia. Johtoryhma antoi verkostolle harkin-
taan Unelmien Liikuntapdivéan ja kesélo-
mien ensimmaisten viikkojen tapahtumien
jarjestamisen.

- verkosto laatii toimintasuunnitelman kolmel-
le vuodelle niin, ettd ensimmaiselle vuodel-
le laaditaan tarkempi aikataulu ja kahdelle
seuraavalle yleisluonteisempi.

- toimialan johdosta valitaan henkil6, joka on
vastuussa tapahtumista ja niiden yhteydes-
ta kaupunkistrategiaan.

- syksylla jarjestetaan tapahtumatuottajien
kehittamispaiva, johon osallistuu toimiala-
johtaja. Kehittdmispaivan toteuttamisvastuu
on tuottaja
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Liite 3 Hiihtolomakysely

1. Toimintaan osallistuvan ika:

[ o

[] 712w
[ 1318w
[7] wiaw

2. Postinumero:

Talviloma 2020

2. Mista ldysit tiedon talvilomachjelmasta?

[] wmomsines (esim. matroasemills)

[] sosisslinen medie (Facebaok, Instegram yms.)

[ uusin kaverits

[7] Main julisteen (esim. kijastossa, nuarisatalalls tms )

[ ] Munstadifi -shustolta

[ muitta wwwe-sivuita

[ Muusits, mista?

Talviloma 2020

8. Haluatko kertoa tarkemmin, mika oli hyvé tai huonoa?

Edallinen

66

4. Laysitks talvilomaohjslmistosts tekemista?

Loistavasti
Hyvin

ok
Huanast:
Surkeasti

Enosaa sanos

5. Oletko ollut tyytyvainen osallistumaasi ohjelmaan? *

En lsinkazn tyyiyvainen ExittSin tyytyvginen



Liite 4. Hiihtolomakysely yhteisty6kumppaneille

Talvilomapalaute toimijoille 2020

Kiitos, kun olitte osaltanne toteuttamassa kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan talvilomachjelmistoa. Keraamme nyt palautetta, jotta voisimme jatkossa toteuttaa

tapahtumiamme tehokkaammin ja lisaten toimijoiden valista yhteistyota

1. Vastaa kyseisiin vaittamiin

1=tdysin erimieltd, 5=tdysin samaa mielta

Tiedonkeruu yhteiseen markkinointiin
toteutettiin hyvin

Tapahtumien yhteinen markkinointi
(munstadi.fi) toteutettiin hyvin

O O O
O O O
O O O

Yhteistyt eri palveluiden ja toimijoiden valilla
toimi hyvin

2. Teimme talvilomalla yhteistyota toimialan eri palveluiden valilla:

() Kylia, mita?
O Ei

O En osaa sanoa

3. Toteutettiinko yhteistyon avulla talvilomalle jotain uutta?

O Kylia, mita?

O Ei

O En osaa sanoa

4. Mika talvilomaohjelmassanne ja -yhteistyossa toimi hyvin?
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4 5 En osaa sanca

O
O

O O O
O O O



5. Mita loma-ajan tapahtumissa kannattaisi miettia tarkemmin?

6. Miten kehittaisit loma-ajan tapahtumia tulevaisuudessa?

N

7. Miten toimialat: ista yhteista tekemista voisi asi vahvistaa?

N

8. Jaiko jokin viela mielenpaalle?
Sana on vapaal
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Liite 5 Haastattelu erityisryhmat

Puhelinkeskustelu 7.8.2020
Haastattelija: Juhana Harlin. Liilkuntapahvelut Helsink
Haastateltava: Sini Mattila. Liikuntapalvelut Helsinki

Erityisryhmien toiminta nyt ja Kulttuuri ja vapaa-ajan yhteistyon tuomat mahdollisuudet
tulevaisuudessa

wastazva liilkunnanohjasja [lapset ja perheet), Easysport-toiminta, kohdennetut likuntapahvelut

7.8.2020 puhelinhazstattelu. Vapaamuctoinen avoin keskustelu, milld haettiin wastauksia alla oleviin kysymyksiin.
Sini Mattilz, sini.mattila@hel fi

1. Erityisryhmien tilanne nyt?

Easysport tarjosa kuntalzisille kohdennettuja liikuntzpalveluita. Lasten ja nuorten aktiivisuuden
askeleet-hanke lisdsi hanketydntekijoiden m3irén yhdestd kahteen toiminnan kysynndn ja tarpeesn
noustessa hankkeen kehityksen mydts.

Mita yhteistydkumppaneita nyt on palvelun toteuttamiseksi?
Seurst

Kasko

Yhsityinen sektori

Liitot

" ® % % pa

Onko Kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan yhteistydtad
Nuorisopalveluiden kanssa yhteistyd aluilla

LN

4. Naethd mahdollisuuksia lisatd yhteistyotad

= KyllE. Tiedonkulku toisten tekemisistd ja yhteistySkumppaneista voisi ollz avoimempaa

# Nyt mahdollista pdéllekkiin tekemistd omisn palveluiden ndkikulmasta voisi tarkastellz uvudelleen
avoimesti. MEin voitaisiin hyddyntia jo sloitettuja yhteistyokumppaneita koko palvelun sisalla ja
tavoittaa jatkossa entistd enemmiEn tavoiteltavaa kehderyhmas.

#  Siz3lldn tuottamisessa voisi tarjota koko palvelun tarjoamia mahdollisuuksia kohderyhmalle

»  Awvaamallz avoimeksi eri pslveluiden tarjoamia nykyisia sis8ltdjd, on mahdollista synnyttad vusiz
ideoita ja kehittda palveluita koko kulttuuri ja vapaa-zjan visioin mukaizesti

Tarjottavat palvelut (ydinpalvelut)
»  Viikoittzinen toiminta
» Tapahtumat
»  Kehitystyo
* Asiantuntijatyd

Lihtitietojen perusteella ddn vastaamaan seuraaviin k ksiin:
1. Mitd ongelmaa ollaan ratkaizemasza?
Yhteistydta halutaan lisata. Palveluiden kehittdminen.

2. Miten pEastidn tavoitteesesn?
Eri palveluiden kehitystyota tekevit kokoavat palvelun sisaltd asiakasryhman parizsa tydskentelevien
mielipiteet toiminnasta nyt ja sen yhteistydn mahdollisuuksista. Tydryhma kasittelee ajatukset ja kokoavat
tiedot yhieen. Yhteizstydn kehittdminen prosessin omaisesti, yhdesza johdon ja asiakaspinnasss olevien
tydntekijdiden aktiivisella vuoropuhelulla.
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Liite 6. Haastattelu pedagoginen informaatikko

Erityisryhmien toiminta nyt ja Kulttuuri ja vapaa-ajan yhteisty6n tuomat mahdollisuudet
tulevaisuudessa

e Pedagoginen informaatikko, kirjasto, aluekirjastopalvelut

Tehtavat: Lasten ja nuorten palvelut, Kouluyhteistyo

15.10.2020 puhelinhaastattelu. Vapaamuotoinen avoin keskustelu, milld haettiin vastauksia alla oleviin
kysymyksiin.

1. Verkostoiden hyédyntaminen?

Kirjastot tekevat yhteistyota kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan eri palveluiden kanssa. Kaikki hyotyvat
siitd, etta tiedetdan minkalaisia verkostoja muut palvelut kdyttavat eri asiakasryhmien tavoittamiseksi.
Tassd on mahdollisuus tiedonjakamiseen.

2. Naetké mahdollisuuksia lisata yhteistyota

Alue- ja toimintokohtaisesti voisi nousta ideoita yhteistyon tekemisesta jatkuvassa toiminnassa.
Esimerkiksi lasten tai senioreiden toimintaa suunnittelevien tyontekijoiden pariin voisi vieda ideoita eri
palveluiden kautta ja miettid miten eri palveluiden toiminnat voisivat hyotya yhteistyon lisdamisesta.

Lahtotietojen perusteella pystytdadn vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:
1. Mita ongelmaa ollaan ratkaisemassa?
Yhteistyota halutaan lisata. Palveluiden kehittaminen.

2. Miten paastaan tavoitteeseen?
Eri palveluiden kehitystyota tekevat kokoavat palvelun sisalta asiakasryhman parissa tyoskentelevien
mielipiteet toiminnasta nyt ja sen yhteistydon mahdollisuuksista. Tyéryhma kasittelee ajatukset ja kokoavat
tiedot yhteen. Yhteistyon kehittdminen prosessin omaisesti, yhdessa johdon ja asiakaspinnassa olevien
tyontekijoiden aktiivisella vuoropuhelulla.
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