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Helsingin kaupunki koki organisaatiouudistuksen 1.6.2017. Tämän myötä kulttuuri-, kir-

jasto-, nuoriso-, liikuntapalvelut siirtyivät toimimaan kulttuurin ja vapaa-ajan toimialle sa-
man katon alle. Samalla rakentui luonnollisesti yhteisiä tavoitteita toiminnalle. Tämän työn 
tavoite on kehittää tulevaisuudessa kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan sisäistä yhteistyötä. 

Aihetta lähestyttiin kulttuurin ja vapaa-ajan tapahtumien yhteistyön kehittämistä varten pe-
rustetun työryhmän näkökulmasta. Vuonna 2019 valitut yhteistyötapahtumat ovat tarkaste-
lussa Kotterin muutosjohtajuuden portaiden sekä Erämetsän muutoksen läpiviemisen por-

taiden viitekehykseen peilaten. Kaksi edellä mainittua valikoituivat Helsingin kaupunkistra-
tegian kanssa löytyvien ihmisten johtamiseen ja huomioimiseen painottuvien yhtymäkoh-
tien vuoksi. Tueksi otettiin muutosprosessiin enemmän painottuva Russell-Jonesin muu-
tosjohtajuuden näkökulma. Tutkimusmenetelmänä on kvalitatiivinen tutkimus ja toteutuk-

sena on toiminnallinen opinnäytetyö, mikä tuottaa kehittämissuunnitelman. Havainnointi, 
keskustelut ja haastattelut ovat tiedonkeruumenetelmänä ovat synnyttäneet tulokseen 
idean tulevaisuuden yhteistyökonseptista.  

 
Kesäkuussa 2018 Helsingin kaupungin kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan johtoryhmä hyväk-
syi ehdotuksen perustaa tapahtumatyöryhmä selvittämään, miten jatkossa voidaan tuottaa 
tehokkaammin kulttuuri ja vapaa-ajan tapahtumia palvelujen yhteistyötä lisäämällä. Tämä 

yhteistyön lisäämisen malli on tarkastelun kautta mahdollista monistaa kaupungin muihin-
kin toimintoihin lisäämään eri palvelujen yhteistyötä. Kotterin ja Erämetsän muutosproses-
sit lisäävät näkemystä johdon, työryhmän ja työntekijöiden yhteistyöstä läpi prosessin.   

 
Muutosjohtajuuden eri näkökulmia tarkastelemalla pystytään hyödyntämään parhaiten las-
ten ja nuorten loma-ajan selvitystä tekevän tapahtumatyöryhmän yhteistyössä huomattuja 

menetelmiä, mitkä toimivat Helsingin kaupungin organisaatiouudistuksen jälkeisessä orga-
nisaatiomallissa. Tuloksena syntyi projektimainen kehitysidea ja etenemissuunnitelma, 
mikä on käytettävissä tulevaisuudessa yhteistyön lisäämiseen Helsingin kaupungin sisäi-
sessä toiminnassa.  

 
Yhteistyön lisäämiseen vaaditaan kehitysehdotus, mikä on rakennettu työntekijöiden ja joh-
don kanssa yhteistyössä. Kehitysehdotus tulee nojautua tutkittuun tietoon ja hankkeeseen 

tulee valikoitua oikea henkilö johtamaan projektia. Hanke voi muokkautua matkan varrella, 
palveluiden tarpeiden ja tavoitteiden mukaiseksi yhteistyömalliksi tukemaan kuntalaisille 
tarjottavaa Helsingin kaupungin strategian mukaista toimintaa. Työ nostaa esille mahdolli-

suuden lisätä yhteistyötä kulttuurin ja vapaa-ajan toiminnassa kohdistetuille asiakasryh-
mille.   
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1 Johdanto 

Lähtökohdat aiheen valitsemiseen: 

Ongelmaperustainen kehittäminen: etsitään ratkaisua käytännössä havaittuun ongelmaan.  

 

Helsingin kaupunki uusi organisaationsa 1.6.2017. Kaupungin virastot lakkautettiin ja Hel-

sinkiä johtaa nykyään poliittisesti valittu pormestari. Hänen apunaan on myös poliittisesti 

valitut apulaispormestarit, jotka vastaavat neljästä toimialasta: Kasvatuksen ja koulutuk-

sen toimiala, kaupunkiympäristön toimiala, sosiaali- ja terveystoimiala sekä kulttuurin ja 

vapaa-ajan toimiala.  

 

Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialaan kuuluu kirjasto-, kulttuuri-, liikunta-, nuoriso-, hallinto- 

ja tukipalvelut. Näiden palveluiden yhteistyö on aloitettu, mutta potentiaalia tehokkaam-

paan ja järkevämpään yhteistyöhön on olemassa. Palveluissa toimitaan edelleen paljon 

omien verkostojen sisällä ja käytetään virastoaikana rakennettuja toimimalleja.  

 

Jakamalla tietotaitoa, hyviä toimitapoja, verkostoja, markkinointikanavia, palvelupolkuja ja 

tiedonkeruujärjestelmiä keskenään, on mahdollista tehostaa toimintaa. Toiminnan tehos-

tuminen voisi vaikuttaa palveluun taloudellisesti, asiakasmäärien suhteen ja toiminnan 

monipuolistumisen ja kehittämisen mittareilla. Organisoitu toiminta voidaan nähdä aikai-

sempaa tehokkaampana, kun toiminnan arvo on noussut arvon kustannuksia suuremmiksi 

(Karlöf 2004, 14-15). Yhteistyön rakentamisella tuloksissa ehdotettujen mallien mukaisesti 

pysyvät kustannukset työpanoksissa ja tulokset näkyvät uuden toiminnan kehittymisessä 

strategian mukaisesti.  

 

Muutoksen läpiviemisen tarkasteluun on valikoitunut työkaluksi John P. Kotterin yleisesti 

arvostettu malli muutosjohtajuuden kahdeksan askelman portaista. Kotterin portaiden li-

säksi tarkastellaan vielä Timo Erämetsän muutoksen läpiviemisen myös kahdeksan aske-

len portaita. Nämä kaksi muutoksessa käytettävää työkalua keskittyvät kummatkin muu-

toksessa ihmisten johtamiseen. Asioiden johtaminen tapahtuu näiden mallien mukaan ih-

misten johtamisen kautta. Siinä missä Kotterin portaat tarkastelevat muutosta hieman 

enemmän haasteiden poissulkemisen kautta, tuo Erämetsän portaat vielä vahvemmin 

esille osallisuuden muutoksessa mukana olevaan yhteisöön. Nämä valikoituivat Helsingin 

kaupunkistrategian (Helsinki 3) yhtymäkohtien vuoksi, koska kaikissa korostetaan yh-

dessä tekemistä eri näkökulmista. Näiden lisäksi on nostettu vielä Neil Russell-Jonesin 

muutoksen tarkastelun vaiheet, jotka tukevat muutoksessa olevan prosessin tarkastelua ja 

kahden edellisen tavoin korostaa muutoksen johtamisen osuutta. Vaikka prosessijohtami-
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sen tarkastelun kautta päästäisiinkin asiakaslähtöisiin tavoitteisiin organisaatiorajat ylittä-

vällä muutosten johtamisella, kiinnittyy onnistumisten huomio Helsingin kaupungin kulttuu-

rin ja vapaa-ajan tapahtumayhteistyön kehittämisessä juuri kahden ensiksi mainitun por-

rasmallin tuomiin ihmisten johtamisten toimintamalleihin (Hannus 2013, 344 – 345). Tä-

män mallin mukainen muutosten läpiviemisen ajattelumalli nähdään opinnäytetyön mukai-

seen tulevaan yhteistyön kehittämiseen myös Helsingin kaupungille kannattavana.   

 

Suomessa kunnilla on verotusoikeus ja sitä kautta monia muita maita suurempi vastuu 

muun muassa kulttuuri- ja hyvinvointipalveluiden järjestämiseen kuntalaisille. Kuntalaki 

asettaa kunnille tehtäväksi edistää kuntalaisten hyvinvointia ja kestävää kehitystä omassa 

kunnassa. Kunnan lakisääteiset palvelut kulttuuritoimessa ovat kulttuuripalvelut, liikunta-

palvelut ja kirjastopalvelut. Kunnilla on mahdollisuus ottaa myös vapaa-ajan toiminnan 

palveluita hoidettavakseen. (Valkeinen & Vuorento 2017, 7.) 

 

 
1.1 Helsingin kaupungin organisaatiouudistus 

 

 

Kuvio 1 Helsingin kaupungin uusi johtamisjärjestelmä 2016 (Helsinki 1) 

 

Helsingissä kaupungin toiminnasta ja taloudesta vastaa kaupunginvaltuusto, missä on 85 

vaalien kautta valittua valtuutettua. 15 jäsentä on kaupunginhallituksessa, toimien valtuus-

ton käskyjen alla. Heidän tehtävä on johtaa kaupungin hallintoa, toimintaa ja taloutta. Por-

mestari toimii kaupunkihallituksessa puheenjohtajana. Muita hallitukseen kuuluvia ovat 
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apulaiskaupunginjohtajat ja valtuuston nimeämät jäsenet. Jokaista toimialaa hoitavat apu-

laispormestarit. Luottamushenkilöinä toimivat pormestari ja apulaispormestarit toimivat 

aina yhden vaalikauden kerrallaan. Helsingin kaupungin palvelut jakautuvat keskushallin-

non alle omiin toimialoihin. Näitä ovat: Kasvatuksen ja koulutuksen toimiala, kaupunkiym-

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

 

Organisaation muutos voidaan nähdä asteittaisena muutoksena tai täydellisenä muutok-

sena. Toimialarationalisointi nähdään organisaation täydellisenä muutoksena. Muutoksen 

vaiheissa nykyhetkestä siirtymän kautta tavoitteisiin tuottaa monelle organisaation jäse-

nille vaikeuksia. Tallaisia haasteita tuo mukanaan siirtyminen tunnetusta tilasta muutok-

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

 

Organisaatiouudistuksen avulla ennakoidaan tulevia ympäristömuutoksia ja pyritään edis-

tämään kestävää kehitystä organisaatiotasolla. Muutoksessa korostuu kehittämistyön ajat-

telutavan muutos olemassa olevien arvojen ja toimintatapojen uudelleenjäsentelyssä. 

Vanhan ajattelutavan muuttumisen myötä pystytään parantamaan organisaation suoritus-

kykyä niin yksilö- kuin yhteisötasoisessa toiminnassa. (Työterveyslaitos 1994, 24.) 

 

Organisaation päämääriin sitoutumiseen vaaditaan työntekijöiden mahdollisuutta kyseen-

alaistaa toimintaa ja tavoitteita. Organisaatio, joka mahdollistaa henkilöstön osallisuuden 

uusien päämäärien etsimisessä yhdessä johdon kanssa, pystyy rakentamaan entistä toi-

mivamman tulevaisuuden. Luodessaan avointa ja joustavaa organisaatioita, on hyvä kiin-

nittää huomioita näihin asioihin:  

- vaatiiko työt uudelleen muotoilua 

- onko vanha johtamistapa paras myös tulevaisuudessa 

- organisoituminen on hyvä tarkastaa uudelleen 

- arvot ja normit uudelleen tarkastelun alle 

Yrityskulttuurin muuttuminen on hyvä rakentaa vanhan pohjalle. Tämän voi tehdä kartoit-

taen työseminaareissa vanhojen arvojen, normien ja työilmapiirin tilanteen ja luoden nii-

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

 

Sydänmaalakka korostaa teoksessa Älykäs julkinen johtaminen, kuinka toiminta tehostuu 

organisaation huomioidessaan koko ympärillä oleva toimintaympäristö ja sen rakentamat 

sidosryhmät. Verkostomaiset yhteistyöt hyödyntäen pystytään nostamaan toiminnan te-

hokkuutta. Tämä vaatii kuitenkin muutamia huomioita:  

- Toimintatapojen uudelleen tarkastelu ja kyseenalaistaminen purkamalla byrokra-

tiaa ja yksinkertaistamalla tulevaa toimintaa 
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- Toimintakulttuurin uusiminen purkamalla siiloja ja rakentamalla uutta laaja-alaista 

yhteistyötä 

- Avoin verkostomainen yhteistyö 

- Kestävän ja jatkuvan uudistumisen kulttuuri 

- Strategisen ajattelun ja ketteryyden korostaminen toiminnassa auttaa kaikkia hah-

mottamaan kokonaisuuden  

- Toiminnan tulee olla tehokasta ja siihen tarvitaan operatiivista ketteryyttä 

- Jaettu johtaminen, yhteistyön johtaminen   

(Sydänmaalakka 2015, 61-64) 

 

 

1.2 Kulttuurin ja vapaa-alan toimiala  

Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialaan kuuluvat kirjastopalvelut, kulttuuri-

palvelut, liikuntapalvelut ja nuorisopalvelut. Hallinto- ja tukipalvelut ovat näillä palveluilla 

yhteiset. Kulttuuri ja vapaa-ajan toimiala tukevat Helsingin elinvoimaa ja parantaa mahdol-

lisuuksia kaupunkilaisille sivistyksen, henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin sekä aktiivisuuden 

lisäämiseen. Toimialajohtajana toimii Tommi Laitio. (Helsinki 2) 

 

Kuvio 2 Helsingin kaupunki, Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan palvelukokonaisuudet ja 

palvelut (Helsinki 2) 
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1.3 Yhteistyön rakentaminen 

 

Helsingin kaupungin kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan eri palveluiden välinen tapahtumien 

yhteistyön selvitystyö lasten ja nuorten vapaa-ajan tapahtumien suhteen aloitettiin esityk-

sestä, mikä sai hyväksynnän toimialan Johtoryhmän toimeksiannosta. Tehtävänä oli sel-

vittää, voisiko tapahtumapuolella tuottaa organisaatiokaavion mukaista yhteistyötä tehok-

kaammin ja taloudellisemmin. Tapahtumapuolen selvitystyötä nimettiin tekemään jokai-

sesta kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan palvelusta tuottajat ja vastaavaa työtä tekevät 

henkilöt sekä viestintä ja markkinointiyksikön edustaja vahvalla tapahtumapuolen koke-

muksella. Alkuperäistä selvitystyötä tekevän työryhmän selvityksen tulos esiteltiin eri ete-

nemisvaihtoehtoineen toimialan johtoryhmälle toukokuussa 2019. Myöhemmin työryhmä 

nimettiin ja se uudelleenorganisoitui, saaden palautteiden perusteella toivotun vetovas-

tuun tarkentumista. Opinnäytetyö keskittyy tarkastelemaan tämän tapahtumien yhteistyö-

mallin etenemistä erilaisilla muutoksen työvälineillä ja tuottamaan tuloksena hyväksi ha-

vaittuihin menetelmiin keskittyvän kehitysehdotuksen. Tämän tarkoituksena on lisätä tule-

vaisuudessa kulttuuri ja vapaa-ajan yhteistyötä haastattelujen, keskusteluiden ja huomioi-

den kautta syntyneissä toiminta-alueissa.  

 

 

1.4 Helsingin kaupunkistrategia 2017 – 2021 

Helsingin kaupunkistrategia 2017-2021 kulkee nimellä Maailman toimivin kaupunki. Visio 

ilmenee strategian nimestä ja siinä korostuu kansainvälisyys, palveluhenkisyys ja vetovoi-

maisuus. Nämä ominaisuudet korostuvat myös kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan tuotta-

missa olosuhteissa ja palveluissa. Kaupunkistrategiassa kerrotaan, että strategisena ta-

voitteena on tehdä helsinkiläisten elämästä mukavampaa ja vaivattomampaa kehittämällä 

joka päivä Helsinkiä tekemään asiat paremmin (Helsinki 3). Opinnäytetyön tulos on suo-

raan kohdennettavissa kaupunkistrategiaan. Tulos kertoo idean, kuinka kulttuuri ja vapaa-

ajan toimialan palveluiden yhteistyötä voidaan lisätä ja tämän 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 lähtisi kaupungin sisältä strategian mukaisesti, tulisi 

tarkastella kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan toimintoja uudelleen ja kysyä laajasti työnteki-
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jöiltä: ”Voiko toimintoja tehdä yhdessä paremmin? Onko meidän mahdollista tehdä yhteis-

työtä palveluiden välillä esimerkiksi kohderyhmittäin? Voiko toimintojen tiedon jakamisella 

saada aikaan parempia palveluita ja kehitysehdotuksia yhteistyön lisäämiseen?  

 

Toimiva kaupunki hyödyttää ennen kaikkea ikääntyneitä ja tukea sekä apua tarvitsevia. 

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus korostuvat kaupunkistrategiassa. Helsinkiläisten palvelut ja 

elämykset kuuluvat niin nuorille, ikääntyneille, kuin toimintarajoitteisillekin (Helsinki 3).   

Opinnäytetyön tuloksen esimerkit ovat nostettu esille kaupunkistrategian huomioivasti 

kohderyhmittäin.  
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2 Tavoite 

Tavoitteena oli tarkastella Helsingin kaupungin kulttuuri ja vapaa-ajan toimialalle perustet-

tua tapahtumatyöryhmän yhteistyön rakentamisen toimintoja ja kehittää tästä muutosjoh-

tajuudessa käytettävien yleisesti hyväksi todettujen periaatteiden perusteella monistettava 

yhteistyön kehittämisen malli. Sisällönanalyysi tapahtumatyöryhmästä keskittyy kehitys-

hankkeen kuvaamiseen korostaen toimivia vaikuttamisen ja muutoksen läpiviemisessä 

käytettyjä keinoja. Tuloksena syntyy kehitysehdotus Helsingin kaupungin kulttuurin ja va-

paa-ajan toiminnan yhteistyön lisäämiseksi.   

 

Tavoite:  
 

1. Tarkastelussa Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan tapahtumien 

yhteistyömalli lasten ja nuorten loma-ajan toiminnassa.  

2. Tapahtumien yhteistyömallin pohjalta esitys, miten kulttuurin ja vapaa-ajan toimin-

nan yhteistyötä voisi jatkossa lisätä entisestään, huomioiden muutoksen läpiviemi-

seen tarvittavia Kotterin ja Erämetsän kahdeksan portaan muutosprosessin vai-

heita sekä Russell-Jonesin muutosjohtajuuden prosessia.  

3. Nostaa esille potentiaalisia kehityskohteita eri kohderyhmille Helsingin kaupungin 

kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan toiminnassa.   

 

 

 
2.1 Tarkastelussa yhteistyötä lisäämään luotu tapahtumaryhmä 

11.6.18 Tapahtumayksikön toiminnanjohtaja ja tapahtumayksikön tuottaja esitteli Kulttuu-

rin ja vapaa-ajan toimialan johtoryhmälle ehdotuksen perustaa toimialan laajuisen tapah-

tumatyöryhmän tekemään selvitystyötä yhteistyön lisäämisestä. Lisäksi tavoitteisiin kirjat-

tiin siirtymien rinnakkain tekemisestä yhdessä tekemisen kulttuuriin. Tämä ehdotus rajat-

tiin koskemaan lasten ja nuorten loma-ajan tapahtumia (liite 1). Toimialan johtoryhmä ni-

mesi Helsingin kaupungin tapahtumaryhmän selvitystyötä tekemään Kulttuurin ja vapaa-

ajan toimialan sisältä: nuorisopalveluiden tapahtumayksikön tuottaja, liikuntapalveluiden 

tuottaja, kulttuuripalvelun tuottaja, kirjastopalvelun tapahtumissa mukana ollut pedagogi-

nen informaatikko sekä markkinointi ja viestintäyksikön työntekijä jolla on paljon koke-

musta tapahtuma-alalta. Työryhmän jäsenet nimettiin työtehtävien kautta oikeina henki-

löinä, joilla oli mahdollisuus edistää työtehtäviensä kautta yhteisiä tavoitteita sekä toimia 

linkkinä edustamaansa palveluun. Selvitystyötä tekevä ryhmä vastasi toiminnan etenemi-

sestä ohjausryhmälle, mikä koostui toimialojen johtajista. Myöhemmin tapahtui uudelleen 
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organisoituminen, minkä jälkeen ohjausryhmän alla toimi projektipäällikkö, joka oli veto-

vastuussa tapahtumaryhmästä. Tapahtumaryhmään kuului palvelukokonaisuuksien nime-

tyt vastuuhenkilöt, joiden tarkoituksena on tiedon jalkauttaminen ja koordinointi palveluihin 

(Kuvio 16).  

 

Eri palveluilla on lähtökohtaisesti omia tavoitteita, vaikka kaikki tuleekin pohjautua kaupun-

kistrategian alla oleviin yhteisiin tavoitteisiin. Yhteistyön rakentamisen kannalta huomattiin 

tärkeäksi saada työryhmästä lähtevien ajatusten pomputtelu eri palveluiden tuottajien esi-

henkilöiden kanssa, jotta yhteistyö rakentuu käytännön resurssit ja tavoitteet huomioiden. 

(Helsinki 3). 

 

 

2.2 Tuleva yhteistyön lisääminen 

Tämän työn tavoite on nostaa esille potentiaalinen yhteistyön lisääminen myös muussa 

Helsingin kaupungin sisäisessä toiminnassa. Kotterin (1996, 18) muutosjohtajuuden por-

taita ja Erämetsän läpiviemisen portaita tarkastellen, on nostettu esille yhteistyön kehittä-

misen kannalta elementtejä muutoshankkeen onnistumiseen. Yhteistyötä lisäämällä pys-

tytään tuottamaan parempia ja uusia palveluita käyttämällä resursseja tehokkaammin. Yh-

teistyön rakentuminen tulee olla suunnitelmallista, perustua tutkittuun tietoon ja pohjautua 

oikein valitun työryhmän ja sitä johtavan verkoston varaan onnistuakseen.   

 

Organisaation avoimen tiedottamisen tulee olla itsestäänselvyys. Tämä koskee henkilös-

tön mahdollisuuksia tutustua organisaation tietoon ja yhteiseen strategiaan. Sama koskee 

toiseen suuntaan tapahtuvaa viestintää henkilöstöltä johdolle mahdollisista kehittämiskoh-

teista. Tiedon jakaminen antaa henkilöstölle laajemman kuvan yrityksen strategiasta ja toi-

minnasta päätösten taustalla. Työntekijöiden tiedonjakaminen johdolle taas mahdollistaa 

johdon kokonaisvaltaisemman päätöksien tekemisen ja toiminnan kehittämisen. (Spiik 

2004, 78-79.)  

 

Vuorovaikutteinen prosessi välittää tietoa. Tehokas tapa organisaation kehittämiseen on 

työyhteisön jäsenten osallistuminen ulkopuolisiin kehityshankkeisiin, joiden kautta he ha-

vaitsevat kehittämismahdollisuuksia muussa sisäisessä toiminnassa. (Stenvall & Virtanen 

2007, 112 – 113.). Opinnäytetyö nostaa esille muutosjohtajuuden kannalta onnistuneita 

huomioita ja ajatuksia tapahtumayhteistyömallista. Organisaation oppiminen perustuu or-

ganisaation muistiin aikaisemmasta tiedosta ja kokemuksista prosesseissa ja tapahtuu 

niistä jaettujen ajattelumallien, tiedon ja oivallusten kautta (Sydänmaalakka 2007, 52-55). 
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Opinnäytetyössä nostetaan esille, miten tätä hyväksi todistettua mallia voisi hyödyntää tu-

levaisuudessa muissa havaituissa muutoskohteissa palvelemaan Helsingin kaupungin or-

ganisaatiota. Projektityyppinen kehittäminen vaatii tilaajaryhmän ja ohjausryhmän johdon 

tasolta, toteuttajaryhmän viemään yhteistyömuutosta eteenpäin organisoidusti sekä muu-

tokseen mukaan aktiivisesti otetut työntekijät kenttätasolta asiakaspinnasta.  

 

Timo Kotro kertoo opinnäytetyössään, kuinka Helsingin kaupungin useiden eri asiantunti-

jaryhmien yhteistyö tiedon jakamisessa voisi kehittyä, jos tiedonjakajalla on motivaatiota 

jakaa tietoa. Kotro tuo myös esille, että toisinaan sisäinen kilpailu saattaa johtaa tiedon ja-

kamisen hidasteeksi tai jopa esteeksi. Kotro esittää, että Helsingin kaupungin sisällä tie-

don jakamisen määrää voidaan lisätä keskittymällä yksilöiden tunteisiin ja henkilökohtai-

siin tavoitteisiin (Kotro 2018, 2-9.) 

 

Helsinki palkkasi 25 laaduntarkkailijaa pormestarin ideana kehittämään palveluja kentältä 

saadun tiedon perusteella (Helsinki 4.) Vastaavalla tavalla voi kerätä tietoa kulttuurin ja 

vapaa-ajan toiminnan yhteistyön kehittämisen tueksi. Tiedonkerääminen kentältä on mah-

dollista myös sähköisessä muodossa tai erilaisissa lähiesimiehen johtamissa kokouksissa.    
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3 Muutosjohtaminen  

Tämä opinnäytetyö antaa ensiksi Russell-Jonesin muutosjohtamisen menetelmien kautta 

käytännön työkaluja prosessimaiseen ja myös prosessikohtaiseen etenemiseen. Tämä 

tarkastelu tarvitsi kuitenkin syvempää analysointia pinnan alla tapahtuvasta muutoksesta. 

Kotterin muutosjohtajuuden portaat (kuvio 4) käsittelevät muutoksen kehittymisen vaiheita 

poistaen mahdollisia ongelmakohtia jo etukäteen. Erämetsän muutoksen läpiviemisen 

portaiden kautta saadaan prosessiin huomioitua vielä ihmisen johtaminen syvällisemmin. 

Näiden työkalujen avulla opinnäytetyö kuvaa muutosta kehittämistyössä ja antaa työkaluja 

tulevaan kehitystyöhön, kulttuuri ja vapaa-ajan toiminnassa hyväksi havaittuja menetelmiä 

esiin nostamalla. Kahta edellä mainittua mallia täydentää prosessiin enemmän keskittyvä 

Neil Russell-Jonesin muutoksen läpivieminen.  

 

 
3.1  Neil Russell-Jones muutosjohtajuuden rakenne 

Kuvio 3 Russel-Jonesin porrasmalli muutoksen prosessiin (2000, 70) 

 

Yhteistyön kehittämisen tarkastelua voidaan avata hyvin kuvion 3 käytettyjen Neil Russel-

Jones(2000) esittämien Muutosjohtajuuden toteuttamiseen luotujen portaiden avulla. 

Näissä on paljon yhtymäkohtia Kotterin ja Erämetsän muutoksen portaiden kanssa.  
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Neil Russell-Jones (2000, 76-77) kuvaa muutosjohtamisen menetelmiä, keskeisiä tehtäviä 

ja tuloksia neljän vaiheen kautta (kuvio 4). Tässä analyysivaihe on ensimmäisenä, luon-

nosteluvaihe seuraa sitä, kolmantena on suunnitteluvaihe ja lopuksi toteutus. Jokainen 

vaihe etenee tavoitteiden kautta tehtäviin, siitä menetelmiin ja lopulta tuloksiin.  

 

 

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

 

Kuvion 4 luonnosteluvaihe painottuu muutoksen tekevien henkilöiden valintaan. Juuti ja 

Virtanen kertovat, että projektiluonteisten kehittämiskohteiden tuloksiin vaikuttavat olen-

naisesti sitä edistämään valitut henkilöt. Onnistumisen kannalta on tärkeää, että viesti kul-

kee työryhmän kautta eteenpäin. Yhtä olennaista on projektiin valitun projektipäällikön va-

Analyysi (vaihe 1)

Tavoitteet: Organisaation, sen kulttuurin ja muutoskyvyn 
ymmärtäminen

Tehtävät: Arvioida rakenteita, strategiaa, kulttuuria, 
jäejestelmiä, moraalia, johtamismenetelmiä, ympäristöä

Menetelmät: Keskustelut ja haastattelut, työryhmät, 
aivoriihet

Tulokset: Organisaatioanalyysi, kulttuurikartoitus, 
muutoskykyarvio

Luonnostelu (vaihe 2)

Tavoitteet: Sopia visio, rakentaa tiimi ja yhteishenki

Tehtävät: Kehittää visio, valita henkilöt, luoda 
yhteishenki

Menetelmät: Työryhmät, kokoukset, viestintä

Tulokset: Visio, tiimi, yhteishenki, johtajat ja tukijat

Suunnittelu (vaihe 3)

Tavoitteet: Suunnitella muutoksen toteutus

Tehtävät: Kehittää suunnitelmaa, varautua 
yllätyksiin, jakaa resurssit, sopia ajoitus

Menetelmät: Keskustelut, kenttätutkimus, 
työryhmät, suunnittelumenetelmien sovellus

Tulokset: Suunnitelma, riskianalyysi, 
vastuusuhteiden kartoitus, resurssien jako

Toteutus (vaihe 4)

Tavoitteet: Toteuttaa visio ja aikaansaada muutos 
organisaatiossa

Tehtävät: Muutoksen läpivienti organisaatiossa, 
viestiä se sidosryhmille, hallita riskit

Menetelmät: Kokoukset, toimintapäivät, tiimityö, 
työryhmät, viestintä

Tulokset: Muuttunut organisaatio, tehostunut 
toiminta, henkiinjäminen, kulttuurin muutos
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linta. Tämä on vastuussa tavoitteisiin pääsemisestä. Joskus tätä työtä valitaan organisaa-

tion ulkopuolelta tekemään muutosjohtaja, joka vie projektin läpi usein rohkeammin kuin 

organisaation sisältä valittu henkilö. Projektipäällikköön kohdistuu vaatimuksia ylemmältä 

johdolta, mutta samalla työntekijöiltä ja muilta sidosryhmiltä. Projektipäällikölle jää myös 

tuloksen mittaaminen ja raportointi. Projektinhallinnan kannalta projektijohtajan on huomi-

oitava, että projektille alussa mietitty etenemispolku voi muuttua matkan varrella ja onnis-

tumisen mittarina ei tule pitää reitillä pysymistä, enemmänkin lopputuloksen tarkastelua. 

Projektin onnistumisen kriteereinä voidaan pitää taloudellisia, innovatiivisia, oppimiseen 

liittyviä tai lopputuotteeseen painottuvia. Näiden mittareiden asettaminen projektin alussa 

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

 

 

Kuvio 5 Muutosjohtajuuden portaat (Kotter, J. 1996, 18) 

 

• Markkinoiden ja kilpailutilanteen tutkiminen

• (mahdollisten) kriisien tai merkittävien mahdollisuuksien tutkiminen

1. Muutosten 
kiireellisyyden  ja 

välttämättömyyden 
tähdentäminen

• Riittävän vahva ryhmä, joka pystyy ohjaamaan muutosta

• Ryhmän saaminen tekemään työtä tiiminä

2. Ohjaavan tiimin 
perustaminen

• Vision laatiminen muutoshankkeen ohjenuoraksi

• Vision toteuttamisen varmistavien strategioiden laatiminen

3. Vision ja strategian 
laatiminen 

• Kaikkien mahdollisten keinojen käyttäminen, jotta uudesta visiosta ja uusista strategioista 
voidaan viestiä tehokkaasti

• Ohjaava tiimi näyttää mallia niistä toimintamalleista, joita henkilöstön odotetaan 
noudattavan

4. Muutosvisiosta 
viestiminen

• Esteistä irtautuminen

• Muutosvisiota heikentävien järjestelmien tai rakenteiden muuttaminen

• Riskien ottamisen sekä uudenlaisten ideoiden ja toimenpiteiden kannustaminen

5. Henkilöstön 
vakiinnuttamien vision 
mukaiseen toimintaan

• Näkyvien suorituskyvyn parannusten suunnittelu

• Näiden hyötyjen toteuttaminen

• Voitot mahdollistavien ihmisten palkitseminen

6. Lyhyen aikavälin 
muutosten 

varmistaminen  

• Uskottavuuden tähdentämien kaikkien muutosvision kanssa yhteensopimattomien 
jäejestelmien, rakenteiden ja toimintaperiaatteiden muuttamiksi

• Muutosvision toteuttamiseen pystyvien ihmisten rekrytointi, ylentäminen ja kehittäminen

• Prosessin elävöittäminen uusilla projekteilla, teemoilla ja muutosagenteilla

7. Parannusten 
vakiinnuttaminen ja 
uusien muutosten 

toteuttamien

• Parempien suoritusten aikaansaaminen asiakas- ja tuottavuuskeskeisillä toimintamalleilla 
runsaammalla ja paremmalla johtajuudella ja tehokkaammalla asioiden johtamisella

• Uusien toimintamallien ja organisaation menestymisen välisten yhteyksien esiintuominen

• Johtajuuden kehittäminen ja seuraajien löytymisen varmistavien keinojen kehittäminen

8. Uusien 
toimintatapojen 
juurruttaminen 
yrityskulttuuriin
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Kotter (1996, 18-19) korostaa kaavioiden yksinkertaistavan todellisuutta ja niiden tarkaste-

lua tulee tulkita avarakatseisesti ja varauksellisesti. Vaiheet 1-4 käsittelevät nykytilanteen 

purkamista ja tukevat muutoksessa vastaan tulevien haasteiden läpikäymiseen. Seuraa-

vat vaiheet 5-7 ovat uusien käytänteiden ja toimitapojen ottamista varten. Viimeinen kah-

deksas porras auttaa juurruttamaan toimintaa pysyväksi osaksi organisaation rakennetta.  

 

Muutosjohtajuuden portaat käydään läpi lähes kaikissa mittavammissa ja menestykselli-

sissä muutoshankkeissa. Monia askelia toteutetaan usein päällekkäin toisten kanssa, 

mutta yhdenkin askelen sivuuttaminen tuo lähes poikkeuksetta vastaan ongelmia. Muu-

tosta läpi viedessä liian nopeisiin tuloksiin tähdätessä useimmiten sorrutaan oikaisemaan, 

jolloin ei välttämättä päästä koskaan toivottuun lopputulokseen. Vaikka usein eri vaiheita 

toteutetaan yhtä aikaa toisten kanssa, on tärkeää muistaa etenemisjärjestys saadakseen 

aikaan muutoshankkeille tärkeää liikevoimaa. (Kotter 1996, 20-21.) 

 

 

Kuvio 6 Asioiden ja ihmisten johtaminen (Kotter 1996, 22)  

 

Asioiden 
johtaminen

Ihmisten 
johtaminen
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Järkevätkin johtajat sortuvat liian usein johtamaan vain asioita, koska heidät on koulutettu 

siihen. Suunnittelu, budjetointi, miehitys, ongelmien ratkaiseminen ja valvonta ovat näitä 

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 läpiviemiseksi tämä on Kotterin mukaan erittäin olennainen huomio. (Kotter 

1996, 18-23.)  

 

Menestykselliseen muutoksen läpiviemiseen Kotter kertoo julkisella sektorilla olevan hyvät 

edellytykset, kun osaa huomioida muutosjohtajuuden portaiden sisällöt ja sisällyttää ne 

muutoshankkeeseen. Tutkitusti menestyksellisten muutoshankkeiden takana on kaksi 

toistuvaa ydinkohtaa:  

1) Hyödyllisten muutoshankkeiden takana on sovellettu monivaiheista prosessia (kuten 

muutosjohtajuuden portaita) ja prosessin tulee olla tarpeeksi vahva kääntääkseen muu-

tosvastarinnan allensa.  

2) Edellä mainitussa prosessissa tulee aina olla mukana asioiden johtamisen lisäksi laa-

dukas ihmisten johtaminen, leadership.  

Näiden kahden asian huomioiminen mahdollistaa merkittävien muutosten toteuttamisen 

organisaatiossa. (Kotter 1996, 16-17.) Kotterin mallissa muutosprosessissa ei siis keski-

tytä perinteiseen prosessijohtamiseen, missä keskeisintä on yrityksen strategisen kyvyk-

kyyden nostamien korkeammalle tasolle asialähtöisellä johtamisella. Tällaista toimintaläh-

töistä prosessijohtamista kuljettaa usein taustalla ajatus taloudellisen suorituskyvyn kehit-

tämisestä. Organistatorisen muutoksen johtamisessa asialähtöisellä johtamisella saadaan 

usein haasteita juuri ihmisten arvoihin ja asenteisiin kohdistuvilla osa-alueilla (Hannus 

1993, 344-345.)   

 

 

3.2.1 Muutosten kiireellisyyden ja välttämättömyyden tähdentäminen 

Kotter (1996, 4) nostaa esille suurien muutosten läpiviemisessä ensimmäisessä portaassa 

olennaisena osana lähtötilanteen muutokselle. Muutoshankkeen läpiviemiseksi tulee joh-

tajien ja henkilöstön tajuta muutoksen välttämättömyys. Vallitsevaan tilanteeseen tyytyväi-

nen henkilöstö ei saavuta muutoksen tavoitteita, ilman ymmärrystä muutostarpeelle. Tilan-

teiden ollessa vakaat, ilman ongelmia ja näkyviä kriisejä, on vaikea saada työntekijät anta-

maan muutokseen usein tarvittavaa ylimääräistä työpanostusta (Kotter 1996, 4-19.) 

 

Ensimmäisen portaan yksi otollisin hetki muutokseen on näkyvä kriisi. Kriisin hetkellä ovat 

valmiimpia muutokseen, herätessään ajatukseen sen välttämättömyydestä. Kotter (1996, 
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39-40) kertoo todellisten johtajien tekevän keinotekoisia kriisejä yritykselleen, saadakseen 

aikaan henkilöstölleen tulevien muutosten läpiviemiseen perustellun tunnetilan.   

 

Korona-epidemian vaikutukset välittyivät lähes kaikkeen maailmalla tapahtuvaan toimin-

taan ainakin välillisesti. Kulttuurin ja vapaa-ajan toimiala on myös kenttä, mihin tämän epi-

demian vaikutukset iskivät erittäin voimakkaasti. Kontaktien välttäminen vaikuttaa selke-

ästi moneen kulttuuri ja vapaa-ajan toimintaan. Tampereen Yliopisto selvitti tutkimushank-

keen avulla, kuinka kulttuurialalla on koettu tilanne ja miten siitä päästään tulevaisuudessa 

yli (Kulttuuriala koronaepidemian aikaan 2020).  

 

”Palaamien uuteen arkeen” Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialajohtaja. 

Tämä lause toistuu monessa tiedotuksessa epidemian edetessä kohti rajoitusten purka-

mista. Johdon viesti turvallisuusasioiden ja hyvien käytänteiden pysyvyydestä tukee aja-

tusta tulevaisuuden erilaisuudesta aikaisempaan verrattuna. Korona-aikana on korostunut 

jokaisen työntekijän kuuleminen uusia toimitapoja rakentaessa ja vaikuttamisen mahdolli-

suus omaan työn tekemiseen. Kun koronan ensimmäisen aallon jälkeen Suomessa aloi-

tettiin rajoitusten purkaminen, Helsingin Sanomat nostivat esille Helsingin kaupunkistrate-

giaan nostetun tapahtumien arvon, mitä ei välttämättä huomattu ennen sen puuttumista 

kriisin aikana. Tapahtumien kehittyminen on nostanut Helsingin kaupungin arvoa kansain-

välisellä arvostuksella ja toisaalta tapahtumien puuttumisen myötä sosiaalipuolella nousi 

esille ongelmia. (HS 8/2020). Koska tulevaisuudesta ja viruksen myötä tulevien rajoitusten 

määrästä ei ole tietoa, on erityisen tärkeää jatkaa toimintojen kehittämistä, jotta saavute-

taan tapahtumien hyödyt ja vältetään niiden puuttumisen ongelmat.  

 

 

3.2.2 Ohjaavan tiimin perustaminen 

Muutoksen läpiviemisessä toinen porras keskittyy muutoksen läpiviemiseen osallistuvien 

ihmisten valikoitumiseen. Johdon ja näiden muutoshanketta läpi vievien henkilöiden tulee 

viestiä muutoksesta tarpeeksi laajasti saadakseen muutoksesta kiinnostuneet työntekijät 

valtuutettua toimimaan muutoksen toteuttamisessa. Muutoshankkeen takana on vahva 

ohjaava tiimi (kuvio 7), jonka näkemys tavoitteista on yhdenmukainen ja jolla on tietämys 

yrityksen tavoitteista sekä toimivaltaa yrityksen strategian mukaiseen perusteelliseen pää-

töksen tekemiseen. Ohjaavassa tiimissä on neljä ominaispiirrettä: 1) Asemaan perustuvaa 

valtaa 2) Asiantuntemusta 3) Uskottavuutta ja 4) Johtajuutta. Johtajuudella tarkoitetaan 

tässä tapauksessa ihmisten johtamista ja pätevyyttä johtaa muutosprosessia. (Kotter 

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

 

Ohjaavan tiimin jäsenten tulee hallita johtajuuden prosessinomaisuus, saadakseen ympä-

rillä olevan ryhmän ja yksilöt saavuttamaan yhteiset tavoitteet tehokkaimmalla mahdolli-

sella tavalla. Osatessaan huomioida ympärillä olevien osaamisen, motivaation ja sitoutu-

misen määrän, pystyy ohjaavan tiimin jäsen reagoimaan tilanteeseen näiden yksittäisten 

työntekijöiden ja tiimien tarvitsemalla tavalla. Ryhmänjohtamisen seitsemän perusajatusta 

on auttaa sisällöllisen tavoitteen saavuttamisessa: 

1) Asetettu tavoite 

2) Tilanteiden ja henkilöiden ohjaaminen ja tukeminen  

3) Palaute  

4) Osaamisen kehittäminen  

5) Vuorovaikutuksellinen tehokas kommunikointi  

6) Aina pitää muistaa motivaatiotekijät  

7) Esimerkillä johtaminen. (Sydänmaalakka 2016, 34.)  

 

Organisaatiossa oleva tietotaito ja osaaminen muuttuvat toimintaa kehittäväksi osaamis-

pääomaksi vasta oikeanlaisella johtamisella. Rakentamalla tiimin, jonka toimintaa voidaan 

arvioida, luodaan osaamispääomalle kehittymisen mahdollisuudet. Hankemaiset prosessit 

luovat kasvualustan organisaation osaamisen hyödyntävälle tiimille. Selkeästi määritelty-

jen tavoitteiden ja oikean johtamisen kautta pystytään kehittämään organisaation strate-

gisten tavoitteiden lisäksi myös yksilöiden kehittymisen kautta yrityksen osaamispääomaa. 

(Otala 2008, 80-82.)  

 

Ohjaava tiimi, joka pystyy 
toteuttamaan muutoksen

ETSI OIKEAT IHMISET      
-joilla on vahvaa 
aseman tuomaa 

valtaa, laajalti 
asiantuntemusta ja 

uskottavuutta              
-joilla on asioiden ja 

etenkin ihmisten 
johtamisen taitoja

KEHITÄ KESKINÄISTÄ 
LUOTTAMUSTA            

-huolellisesti 
suunnitellut 

tapaamiset yrityksen 
ulkopuolella                 

-paljon keskusteluja ja 
yhteistä toimintaa

ETSI YHTEINEN 
PÄÄMÄÄRÄ                  

-järkeen käyvä             
-sydämeen vetoava
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Muutokseen liittyy julkisen hallinnon puolella usein myös sisäisten sidosryhmien lisäksi ul-

koisia sidosryhmiä. Ammattikunnat, järjestöt ja yrittäjät voivat olla kiinnostuneita uudistuk-

sista, joilla on yhteisiä tavoitteita. Kunnan palveluiden muutos vaikuttaa suoraan myös 

kuntalaisiin ja heidän kanssa käytävä dialogi auttaa kunnan toiminnan kehittämiseen täh-

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

 

Tiimeissä kehittyy yksin tekemistä useammin innovaatioita. Monimuotoiset organisaation 

tekemät tiimit rakentavat keskusteluja ja kontakteja, mitkä luovat innovaatioita kehittävän 

ympäristön. Tällaiset lukuisat keskustelut ja kohtaamiset antavat innovatiivisille läpimur-

toideoille kehittävän kasvualustan. (Sydänmaalakka 2009, 137.) Onnistumisten johtami-

sella voidaan rakentaa tiimi, joka tekee parhaansa sen jokaisen jäsenen onnistumisen 

eteen. Vahvat huipputiimit rakentuvat tiiviillä palautteiden vaihtamisella ja laadun tarkkai-

lulla. Esihenkilöiden tehtävänä on tukea tiimin yksilöiden toimintaa yli tiimirajojen. (Sydän-

maalakka 2014, 79-82.)  

 

  

3.2.3 Vision ja strategian laatiminen 

Vision kautta johtaminen on kaiken merkittävän johtajuuden kulmakivi. Kotterin kolmas 

muutosjohtajuudenporras keskittyy tukemaan muutosta vision avulla. Auktoritaaristen käs-

kyjen kautta synnytetään muutosvastarintaa ja mikrojohtamisella tulokset ovat usein hi-

taita ja muutokset pieniä. Vision kautta johtamalla huomioidaan muutosprosessissa ihmis-

ten tulevaisuudenkuvat kertomalla syyt tavoitteisiin pääsemiseen (kuvio 8). Vision kannus-

taa tekemään vaikeitakin toimenpiteitä, koska tiedostetaan tavoitteena olevat päämäärät. 

Kannustus auttaa yksilöitä muutoksiin, jotka eivät ole heille lyhyellä aikavälillä katsottuna 

omien etujen mukaisia. Visio helpottaa myös johtajia koordinoimaan jopa tuhansien työn-

tekijöiden toimenpiteitä tehokkaasti. (Kotter 1996, 59-61.)  

 

   

 

Kuvio 8 Vastustuksen murtaminen vision avulla (Kotter 1996, 60) 

 

Auktoritaariset käskyt Mikrojohtaminen Visio 

Vallitsevaa tilannetta tukevat voimat 
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Sydänmaalakka kertoo älykkään organisaation jatkuvasta kyvystä uusiutua, ennakoida 

muutoksia ja pystyä kehittymään. Tällaisella organisaatiolla on toiminnan takana selkeä 

visio, strategia ja visiolla johtamisen taito. Tällä energisoivalla visiolla kuvataan organisaa-

tion tarkoitus ja siksi visio tulee olla jaettu kaikille. Suuremmat visiot tulee jakaa pienem-

miksi osavisioiksi, jotka tukevat kokonaisvisiota. Näin pystytään hahmottamaan koko-

naisuus. Älykäs organisaatio ei tunne raja-aitoja ja näin se tukee jatkuvaa uusiutumista. 

Organisaatio koostuu osaamiskeskuksista, joilla on yhteinen visio ja strategia, mutta kaikki 

muu on jatkuvassa muutoksessa. Yksilöt työskentelevät oman osaamiskeskuksen lisäksi 

erilaisissa tiimeissä organisaation sisä- ja ulkopuolella. Tällainen organisaatio elää koko 

ajan ja sen itsetarkoitus ei ole organisaatio, vaan päämäärän saavuttava toimitapa. Tällai-

nen arvojohdettu organisaatio pyrkii kehittämään sen kulttuuria tukemaan päämäärän 

saavuttamista. Jatkuvan kehittämisen kulttuuria kuvasi Sydänmaalakan mukaan Abraham 

Lincoln sanoin:” Jos et halua olla parempi, et ole enää hyvä.” (Sydänmaalakka 2007, 220-

222.) 

 

 

3.2.4 Muutosvisiosta viestiminen 

Kotterin muutosjohtajuuden neljännen portaan huomio kiinnittyy muutoksen viestintään. 

Kotter kertoo, kuinka useat suurten yritysten johtajat ovat jälkikäteen epäonnistuneet muu-

toksesta viestimisessä muun muassa liian vähäisellä viestinnällä henkilöstölle. Muistiot ja 

muutamat kokoukset eivät riitä suuremman muutoksen viestinnän määräksi. Henkilöstö 

tulee saada uskomaan muutosvisioon uskottavalla viestinnällä, johon liittyy sanojen lisäksi 

tekoja. Näin johto voi vaikuttaa henkilöstön uskomaan muutosvisioon esimerkin voimalla 

näyttämällä muutoksen uhraukset ja hyödyt käytännössä (Kotter 1996, 8.) 

 

Stenvall & Virtanen kertovat viestinnän asiantuntijan Leif Åbergin sanoneen, että ei ole 

mahdollista johtaa ilman viestintää. Kun ollaan tekemässä muutosta, on viestinnän merki-

tys entistä tärkeämmässä asemassa. Johtamisen ja viestinnän välinen rooli on korostunut 

nykyisissä vähemmän hierarkiaan perustuvissa työyhteisöissä. Pelkkä verkkoviestintä ka-

navissa kerrottu tiedon jakaminen ei riitä, koska saatavilla oleva tieto ei takaa sen tavoitta-

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

 

Uudistuksen läpiviemisen kannalta on esimiesten viestittävä riittävän paljon ja saatava 

viestinnällään tiettyjen funktioiden työntekijät ymmärtämään ja sisäistämään muutoksen 

visio. Vision ymmärtäminen motivoi tulevaisuuden näkemyksellä työntekijät tekemään ja 

koordinoimaan muutokseen osallistuvia henkilöitä. Johtoryhmän tulee viestiä seuraavalle 
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portaalle myös tavoitteiden lisäksi visio tavoitteiden takana ja saatava heidät vakuuttu-

neeksi kokonaisuudesta. Muutosvision taakse saa ohjaavan tiimin parhaiten toteuttamalla 

vision yhdessä. Kotter kertoo työntekijöiden saamasta tietotulvasta esimiesten ja yrityksen 

viestinnässä olevan 0,55 prosenttia muutosviestintää. Siitä suuri osa jäljelle jäävästä vies-

tinnästä on toimintoja muutosviestinnän takaa. Yksilöiden on vaikea saada tästä tietotul-

vasta kokonaiskuvaa, jonka avulla he ymmärtäisivät johdon ajatukset visiosta muutospro-

sessissa. Hyviä keinoja nostaa visiosta viestimistä on vertauksien käyttö, useissa kana-

vissa viestiminen, yksinkertaistaminen viestinnässä, vision yhä uudestaan kertaaminen, 

erimerkkijohtaminen ja muutoksessa mukana olevien työntekijöiden kuunteleminen sekä 

kuunnelluksi tuleminen. (Kotter 1996, 74-84.) 

 

Julkisella organisaatiolla nousee kehittämishankkeissa esille strategisten valintojen välitty-

minen koko organisaatioon. Joustavan ja nopean strategisen valinnan välittyminen vaatii 

kuntahallinnossa johtajien päätöksentekokykyä ja vahvaa viestinnällistä tukea. (Virtanen & 

Stenvall 2014, 203-204.) 

 

 

3.2.5 Henkilöstön valtuuttaminen vision mukaiseen toimintaan 

Jos halutaan muuttaa ympäristöä ja kehittää toimintaa, edellyttää se myös organisaatiolta 

muuttumista. Harvoin tapahtuu mittavaa sisäistä uudistumista, ilman useiden ihmisten 

myötävaikutusta muutoksen suhteen. Siihen tarvitaan valtuuksia toteuttaa muutoksia. 

Neljä ensimmäistä porrasta edistää osaltaan valtuuksien jakamista ja sitä kautta tunnetta 

vaikuttamisen mahdollisuudesta. Kotterin viides porras keskittyy poistamaan esteitä muu-

tosvision mukaisen toiminnan tieltä. Rakenteellisten esteiden ylittäminen tapahtuu johdon 

ja muutosta tekevien työntekijöiden vuoropuhelulla, minkä avulla vision toteuttamisen mu-

kaisiin tarvittaviin muutoksiin voidaan reagoida. Organisaatiorakenteeseen on haasteel-

lista tehdä muutoksia, mutta mikäli yhdessä laadittu muutosvision toteuttaminen sitä vaa-

tii, tulisi johdon nähdä tämä myös mahdollisena ratkaisuna. Siirtämällä vastuuta ja val-

tuuksia, pystytään tarttumaan neljään yleisimpään esteeseen työntekijöiden muutoksen 

läpiviemisen tieltä: Viralliset rakenteet, järjestelmät, muutosvastaiset esimiehet, taito toi-

menpiteiden toteuttamiseen. Muutoksen mukana organisaation tulee kiinnittää huomiota 

myös näihin asioihin:  

- Työn kuvan muuttuessa tulee olla asianmukainen perehdytys uusien työtehtävien 

toteuttamiseen 

- Palkkausjärjestelmän, tulostavoitteiden, urasuunnitelmien ja muiden etujärjestel-

mien tulee mukautua muutoksen vision mukaisesti motivoidakseen tavoitteiden 

mukaiseen työhön (Kotter 1996, 87-95.) 
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Mittavat muutoshankkeet tukevat pitkällä aikavälillä työntekijöiden etuja muutoksen mu-

kana. Kotter nostaa esille viisi huomiota, joilla edistetään ihmisten valtuuttamista muutok-

sen aikaansaamiseksi:  

- Viestintä järkevästä visiosta. Yhteisen päämäärän eteen on helpompi käynnistää 

ja toteuttaa toimenpiteitä.  

- Rakenteiden muuttaminen vision mukaiseksi. Rakenteiden tulee mahdollistaa 

muutosvision mukainen toiminta.  

- Tarvittava valmennus henkilöstölle. Tarvittavat taidot ja asenteet antavat tunteen 

valtuuksista toteutukseen 

- Tieto- ja henkilöstöjärjestelmät visiota tukeviksi. Vision vastaiset järjestelmät estä-

vät vision toteuttamista.  

- Muutosvisiota jarruttavien esimiesten toimintaan on puututtava. Eniten valtuuksia 

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

 

 

3.2.6 Lyhyen aikavälin onnistumisten varmistaminen 

Kotterin kuudes porras huomioi lyhyen aikavälin muutosten palkitsemisen. Muutoshank-

keet ovat usein monivuotisia ja niiden todennäköisyys onnistua nousee muutoksen lyhyen 

aikavälin onnistumisten myötä. Innokkaimmat muutoksen toteuttajat jatkavat muutoksen 

läpiviemistä huomioimatta tuloksista, mutta suurin osa vaatii konkreettisia näyttöjä muu-

toksen onnistumisista. Muutoksen epäilijät pysyvät muutosvision takana huomatessaan 

muutoksen tuomista lyhyen aikavälin onnistumisista yhä uudelleen ja uudelleen. Muutos-

prosessi tulee siis rakentaa tarjoamaan usean vuoden ajan lyhyen aikavälin mitattavia on-

nistumisia. Lyhyiden aikavälien tuomien mitattavien tulosten avulla saadaan muutoksen 

tekijöille todisteita onnistumisista ja näyttöä muutosvastaisille vision mukaisesta muutok-

sen etenemisestä. Usein suurissa muutoshankkeissa on vielä Kotterin mallin ensimmäis-

ten portaiden vaiheet käynnissä, kun tulee ensimmäisten näkyvien tulosten esittämisen 

aika. Tämä useiden portaiden päällekkäin edistäminen on haastavaa, mutta pakollista. 

Hyvässä lyhyen välin onnistumisessa voidaan nostaa esille kolme ominaisuutta:  

1) Onnistuminen tehdään näkyväksi. Suuren joukon on nähtävä tuloksien todenmu-

kaisuus.  

2) Tulos on kiistaton. Tätä tulosta ei pitäisi pystyä kyseenalaistamaan sellaisenaan.  

3) Onnistumisen tulos on selvästi osana muutoshanketta. 

 

Näillä kolmella ominaisuudella saavutetaan seuraavia tuloksia:  

- Näytöt onnistumisista antavat perusteet lyhyen aikavälin kustannuksiin 
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- Muutosagentit saavat motivaatiota nostavaa tunnustusta tekemästään työstä 

- Konkreettinen palaute auttaa vision ja strategian hienosäätämiseen ja palautteen 

tiimin ideoiden kelvollisuudesta 

- Muutosvastaisten epäilijöiden väitteiltä saadaan vietyä pohja 

- Näyttö esimiehille ja ylemmälle tasolle uudistumisen oikeaan suuntaan etenemi-

sestä 

- Muutoshanke saa liikevoimaa muuttaa ihmisten asenteita positiivisemmaksi ja 

muutosmyönteisemmäksi 

 (Kotter 1996, 101-106.) 

 

 

3.2.7 Parannusten vakiinnuttaminen ja uusien muutosten toteuttaminen 

Muutosjohtajuuden seitsemäs porras Kotterin rappusissa keskittyy muutoksen tuomien 

parannusten vakiintumiseen ja uusien muutosten tuottamiseen. Siinä missä kuudes por-

ras nosti esille lyhyen aikavälin onnistumisten tärkeyden, muistuttaa seitsemäs porras pit-

käjänteisen muutosprosessin nälkäisyyden tunteen ylläpitämisestä. Liian aikainen tunne 

muutoksen valmiiksi saamisesta hidastuttaa tulevaa muutostyötä. Kotter muistuttaa, että 

muutoksen aikaansaavan liikevoiman hidastaminen liian ajoissa muutosprosessin ollessa 

vielä käynnissä, saattaa johtaa muutoksen taantumiseen.  Organisaatiossa tehtävän ra-

kennemuutoksen alussa ei koskaan voida olla tietoisia kaikista tulevista muutoksista, 

koska siellä on niin paljon toisistaan riippuvaisia ja sidonnaisia työnkuvia. Oikein jaetun 

vastuun kautta johtajilla voi olla samanaikaisesti useita kymmeniä muutosprojekteja käyn-

nissä, koska vastuu kokonaishankkeista on siirretty alaisten huoleksi. Muutoshankkeen 

onnistumisen kannalta on välttämätöntä, että johtajat delegoivat uudistamishankkeissa 

vastuun organisaation alemmille tasoille. Siellä voidaan ajan kanssa ratkoa ristiriidat. Tätä 

varten on kuitenkin tärkeää, että näillä alemman tason esimiehillä on kaikki tarvittavat tie-

dot muutosvisiosta ja siitä, miten kaikki tavoitteet nivoutuvat strategian mukaiseen muu-

tokseen. Kotter on nostanut viisi tekijää viemään muutoshankkeen seitsemäs porras me-

nestyksellisesti maaliin:  

1) Muutosten määrän lisääntyminen. Ohjaava tiimi herättää uskottavuuden lyhyen ai-

kavälin onnistumisilla saadakseen tilaa tarttua suurempiin muutoksiin.  

2) Muutoksen auttajien määrä kasvaa. Uusia muutoshankkeeseen kuuluvia kehite-

tään ja ylennetään kykeneviksi muutoksen toteuttajiksi.  

3) Ylimmän johdon johtajuus on tärkeässä roolissa pitämään kokonaishankkeen pää-

määrä kirkkaana ja nostamaan esille muutoksen tärkeys.  

4) Johtajuus ja projektinhallinta alemmilla tasoilla. Alemman tason johtajille jää ihmis-

ten ja asioiden johtaminen muutoshankkeessa.  
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5) Tarpeettomien keskinäisten riippuvuuksien poistaminen ja vähentämien esimies-

ten toimesta helpottaa sekä lyhyen, että pitkän aikavälin 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 ihmisryhmän sisällä olevia toimintatapoja ja yhteisiä arvoja niiden ta-

kana. Kulttuurin ja vision johtamiseen kuuluu eritoten ihmisten johtamisen taito. Raken-

netta ja järjestelmiä sen sijaan johdetaan asioiden johtamisen näkökulmasta. Yrityskult-

tuurin yksinkertainen esimerkki on työntekijän palkkaaminen työtehtävään tasaväkisessä 

tilanteessa usein juuri henkilön arvojen sopimisen yrityskulttuurin arvoihin ja näin ollen to-

dennäköisimmin saaden aikaan positiivisen ympäristön työympäristöön. Yrityskulttuurin 

muuttamien ei tapahdu ensimmäisenä vaan muutoshankkeen viimeisenä askeleena. Muu-

tosten juurruttamiseen yrityskulttuuriin auttavat seuraavat viisi huomiota:  

1) Vasta muutosprosessin viimeisessä vaiheessa juurtuvat useimmat normit ja yh-

teisten arvojen muutokset   

2) Tulokset määrittävät, juurtuvatko muutokset entistä toimitapaa parempina menetel-

minä yrityskulttuuriin 

3) Jatkuva puhe, ohjeet ja tuki edesauttavat haluttomia myöntämään uusien toimita-

pojen toimivuuden 

4) Vaihtuvuus muutosta tekevien henkilöiden osalta on joskus välttämätöntä muutok-

sen juurruttamisen kannalta 

5) Ylentämiskäytännön muuttaminen uusia toimitapoja tukevaksi on tärkeää vanhan 

kulttuurin hävittämissä uuden tieltä 

(Kotter 1996, 127-137.) 

 
Rakenteelliset muutokset ovat hyvä kasvualusta muutokselle, mutta ne eivät vielä yksin 

takaa muutoksen pysyvyyttä toiminnassa. Muutoksen taakse saatava tiedon jakamisen 

kulttuuri lähtee yksilöiden ja yhteisön toiminta- ja asennemaailmasta. Tämä koskee niin 

kentällä olevaa toimintaa kuin suunnittelu ja kehitystyötä. Vanhasta toiminnasta ja totu-

tuista tavoista luopuminen avaa ovet uudelle yhdessä tekemisen kulttuurille. (Takanen  

& Petrow 2010, 48-51.) 
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3.3 Erämetsän muutoksen läpiviemisen portaat 

 

 

Kuvio 9 Muutoksen läpiviemisen portaat (Erämetsä 2003 154-155) 

 

Kotterin muutosjohtajuuden portaita hyödyntäen Timo Erämetsä on rakentanut muutoksen 

läpiviemisen portaat. Hän kuvaa itse myös kahdeksan asteisia portaita pääelementeiltään 

1. Selvillä oleminen

2. Analyysi ja päätökset

3. Visiot, strategia, tavoitteet ja 
mittarit

4. Muutoksen läpiviemisen 
suunnittelu kulttuuriin 

sopeuttaen

• Muutosvastarinta 
ja sen voittaminen

•Ymmärryksen 
synty

•Usko

•Tahto

5. Muutoksen myyminen ja 
vaikuttaminen

6. Luopuminen ja esteiden 
poistaminen 

7. Osaamisen kehittäminen

8. Sitkeä tekeminen ja pysyvyys
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samantapaisena kuin Kotterin mallissa, mutta on keskittynyt Kotterin tarjontakeskeisestä 

ajattelumallista enemmän muutosvisiosta viestimiseen ja henkilöstön valtuuttamiseen. 

Erämetsä korostaa, että monet vaiheet toimivat toistensa kanssa päällekkäin muutoksen 

edetessä (Erämetsä 2003, 153-234.) 

 

3.3.1 Muutosvalmius työntekijässä 

(Kuvio 9) Erämetsä näkee muutoksen alun olevan koko ajan läsnä. Hän kuvaa ensim-

mäistä vaihetta, selvillä olemista, myös terveellä nälällä. Tällä hän tarkoittaa, että hyvä or-

ganisaatio on tehnyt työntekijöilleen tietoiseksi jatkuvan tarpeen kehittyä ja tuottaa tehok-

kaampia toimimalleja. Näin työntekijätkin ovat valmiita kehittymään organisaation mukana 

varmistaakseen oman työn pysyvyyden. (Erämetsä, T. 154-155).  

 

Muutoksessa on mahdollisuus päästä kehittämään omaa osaamistaan. Omaa osaamisen 

kehittämistä luonnostaan alttiit työntekijät ovat myös usein valmiimpia muutokselle, kuin 

oman työn pariin juurtuneet henkilöt. Osallistamalla työntekijät muutokseen, on mahdol-

lista saada lisättyä henkilölähtöisyyttä ja tiedon hyödyntämistä muutokseen. (Virtanen & 

Stenvall 2014, 192-193.) 

 

Liz Wiggins nostaa esille ihmisten käsittelevän muutosta eri tavoin. Muutoksen käsittely 

noudattaa usein tiettyä kaavaa, mihin sisältyy:  

1) Shokki ja kieltäminen 

2) viha, katuminen ja masennus 

3) hyväksyminen ja ymmärrys (Melcrum Publishing, 2008) 

 

Näiden tunteiden etenemisen nopeuteen vaikuttaa ihmisen historia vastaavista kokemuk-

sista. Wigginsin mukaan nämä tuntemukset koskevat niin positiivisten kuin negatiivisten 

muutosten käsittelemistä. Muutoksen tunteiden tulemista ei voi estää, mutta niiden käsit-

telemistä voi edesauttaa. Kuuntelemalla ja tarkkailemalla voi hahmottaa missä kohtaa 

muutosprosessia ihminen on sillä hetkellä. Näin voi esimerkiksi menneeseen haikailevaa 

ohjata keskusteluiden avulla katsomaan tulevaisuuteen. Kuvio 10 näyttää, kuinka ajoissa 

reagointi muutoksen tuomiin tunteisiin voi hidastaa tulevaisuuteen osallistumista. 

(Melcrum Publishing, 2008) 
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Kuvio 10 Yksilön huomioiminen muutoksessa (Melcrum Publishing 2008) 

 

Hyvänä esimerkkinä muutoksen eri vaiheessa olevista henkilöistä tulee esille Helsingin 

kaupungin sisäiseen viestintään tarkoitetulla Helmi- uutiskanavalla. Siinä ”Kaupungin johto 

kokoontui työstämään johtamiskulttuuria” otsikon alla puhutaan me-ajattelun merkityk-

sestä. Pormestarin mukaan johtamisessa kaupunkistrategiaa voi tulkita jokaisen työn kan-

nalta niin että mukavuusalueen laajentaminen tapahtuisi työyhteisöä tukevalla tavalla. 

Tätä artikkelia on alla kommentoitu työntekijöiden toimesta muun muassa näin:  

”Nyt ei pidä unohtaa vastakkainasettelua. Me=työntekijät, ne=työnantajan edustajat. Ero 

rooleissa on selvä. Harmaat pantterit kuvassa ovat mitä suurimmassa määrin osastoa ne. 

Ylenpalttinen "me" sanan viljely alkaa vaikuttaa talkookutsulta. Ja talkoisiin osallistun 

omalla, en työajalla.” ja ”Ottaisin mielelläni itsekin Helsinki-hupparin. Ai niin, eihän alim-

man portaan työntekijälle tarvitse mitään ilmaiseksi antaa.” Kuvassa on ollut 63 Helsingin 

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

 

Tällaisen muutosvastarinnan näkyminen voi heijastaa yrityksen sisällä olevan työntekijöi-

den eri tapoja käsitellä muutosta tai on mahdollista, että se kertoo jostain muusta. Yllä ku-

vatun johtoon liittyvän kommentoinnin takana voi olla asenteelliset hidasteet. Kun tällaiset 

epävarmuustekijät on käsitelty oikein, on yritys entistä vahvempi. Asenteelliset vastarinnat 

ovat usein syntyneet yrityskulttuurista, eivätkä aina heijastu absoluuttiseen totuuteen. Tä-

hän työkaluna toimii yksinkertaisimmillaan kolme kysymystä:  
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1. Mitä tulee muuttumaan? Kun tähän hakee aidosti vastauksia yksilö ja yritystasolla, 

saavutetaan samalla vastaus toiseen olennaiseen kysymykseen, mikä tulee säily-

mään? 

2. Mistä työntekijä luopuu ja mistä työyhteisö tulee luopumaan?  

3. Mitkä kaikki asiat ovat muutoksessa hyviä puolia ja mitä hyötyjä muutos tuo muka-

naan? (Erämetsä, T. 2003, 198-199).  

 

 

 

3.3.2 Analyysi ja päätökset 

Analyysi ja päätökset-vaiheessa Erämetsä (2003, 156) kuvaa tiedon arvon lisääntymistä 

Joseph Pinen pyramidimalleissa ylöspäin noustessa (Kuvio 11). Se kuvaa, kuinka Pine 

näkee tärkeänä, minne strategia on viemässä toimintaa ja suodattaa tutkimuksista ja pa-

lautteista saadun tiedon analysoimista. Oikeanpuoleinen pyramidi kuvaa, kuinka yksittäi-

set tiedonpätkät ja palautteet eivät vielä johda muutokseen. Nämä tiedot tulee suodattaa 

kokonaisuuksiksi ja liittää kerättyyn tietoon sekä strategiaan. Näiden perusteella pystytään 

luomaan tulevaisuudessa hyödyllisiä tavoitteita ja toimimalleja (Erämetsä 2003, 156.) 

 

 

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

 

 

3.3.3 Visio, strategia, tavoitteet ja mittarit 

Timo Erämetsä (2003, 158) tuo esille kaksi asenteisiin upotettua ajatusta, jotka olisi hyvä 

nostaa aika-ajoin kehittämään kolmannen portaan strategiaa, rooleja, visioita ja tavoitteita.  

Muutos

Elämys

PAlvelu

Kestokulutushyödyke

Kertakulutushyödyke

Viisaus

Tietämys

Tieto

Data

Häly



 

 

28 

1. Mikä tehtävä meillä on työn näkökulmasta ja työntekijän näkökulmasta? Toimintasuun-

nitelma ja strategia vastaavat tähän työntekijän puolesta ja työntekijän tiimin puolesta.  

2.  Mitä voi (oman tehtävän ja tiimin tehtävän huomioiden) tehdä paremmin?  

Visio auttaa näyttämään suunnan monelle pienemmälle kysymykselle.  

 

Vision avulla johtajat antavat työntekijöille tarkoituksen ja merkityksen toiminnalle. Visiota 

voi määritellä yhdessä, mutta tärkeintä on saada kaikki tiedostamaan se ja toimimaan yh-

teisten tavoitteiden mukaisesti. Vain yhteiseen visioon sitoutunut ryhmä voi toimia tehok-

kaasti pitkällä tähtäimellä. (Sydänmaalakka 2004, 118–199.) 

 

Pentti Sydänmaalakka kertoo vision kautta olevan mahdollista keskittyä organisaation 

ydinosaamisalueisiin. Visio kertoo strategiasta ja sen toteuttamiseen olevasta työvoimasta 

ja ammattiosaamisesta. Organisaatio on jaettu ”osaamiskeskuksiin”, jotka voivat kertovat 

heidän kriittisen osaamisen. Kehitystarpeet tarkastellaan rajatusta alueesta, jotta voidaan 

kertoa oman ammattiosaamisen kautta mitä on nyt olemassa, mitä pitäisi olla olemassa 

sekä mistä pitäisi luopua muutoksen rakentuessa. Nämä visioiden mukaiset kehityssuun-

nitelmat viedään osaamiskeskuksista sitten yksilötasolle toteutettavaksi (Sydänmaalakka 

2007, 132-133.) 

   

Muutostarpeeseen ja muutoksen tarkasteluun on käytössä monia erilaisia mittareita. Timo 

Erämetsä näyttää kuviossa 11, kuinka mittaamisen avulla voidaan tukea jatkuvaa muu-

tosta ja kehitystä. Erämetsä korostaa, että on eri asia mitata muutoksen tulosta ja muutos-

halukkuutta. Muutoshalukkuuden kannalta mittarina voi lähteä keskustelemaan henkilös-

tön kanssa asioista, joita voisi parantaa ja tarkastella tuloksista mahdollista muutoskykyi-

syyttä. Muutoksen tulosten mittareina ovat tavoitteiden kautta asetetut kohteet. Itse muu-

tosta mitattaessa tulee tarkastella muutosta kehitysvaiheessa olevana kokonaisuutena. 

Mittareina tulisi myös olla kehitetty tulevaan toimintaan sopivat tarkastelumuodot, koska 

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

 

 

 

3.3.4 Kulttuuriin soveltuvat tavat muutokselle 

Muutosvaiheessa isot yritykset ovat huomanneet vuoropuhelun suunnitteluvaiheessa 

työntekijöiden ja heidän johdon välille lisäävän muutoshalukkuutta. Lisäksi yhteistyöllä voi-

daan saavuttaa tietoa tarvittavista haasteista muutoksen suunnitteluun. Muutos tulisi pe-

rustua tutkitun tiedon pohjalta lähteviin näkemyksiin, mistä on hyvä pitää jo muutoksen 

suunnitteluvaiheessa tietoisena myös koko muutoksessa olevaa henkilökuntaa (Juuti, P. 
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2013 178; Erämetsä, T. 2003 158-167). Muutoksessa yleisesti hyväksi todistettuja mene-

telmiä ovat muun muassa: Pohtiminen, yön yli vapaaharjoittelu, luovuusharjoittelu, aivorii-

het, skenaariotyöskentely, seminaarit ja alustukset ja vetäytyminen luovan työn tekemi-

seen. Tässä neljännessä portaassa astutaan visiosta käytännön tasolle ja haetaan kult-

tuuriin soveltuvat tavat tehdä muutosta. (Erämetsä 2003 158-167).  

 

Suuret organisaatiot mahdollistavat sisäisen yhteistyön kehityksen kautta palveluiden ke-

hittämisen. Uusia yhteistyömalleja vastaavanlaisesti kuin aikaisemmin mainitussa tapahtu-

makentällä tehtäessä, on hyvä nostaa esille muutama kysymys Timo Erämetsän (2003, 

167-168) portaikkomallin mukaisesti:  

- Mistä voidaan innostua (Johtoryhmä voi aluksi pohtia missä haluttaisiin tulevaisuu-

dessa olla) 

- Missä on mahdollista olla paras (Tässä visiota tulee laskea käytännön tasolle miet-

tien missä ollaan nyt ja missä voidaan tulevaisuudessa olla muutoksen jälkeen) 

- Mikä vaikuttaa eniten taloudelliseen kokonaisuuteen? Mistä raha tulee ja miten 

sen numeron saa muuttumaan kaikkien ymmärtämällä tavalla paremmaksi?  

(Erämetsä 2003, 167-168) 

 

  

 

 

Kuvio 12 Mittarit muutoksen pyörässä (Erämetsä, T. 2003, 176) 

 

Muutoksen 
suunnittelu

Uudenlainen 
toiminta

Tekemisen 
mittaamien

Palaute

Uudenlainen 
korjattu toiminta

Tulosten 
mittaaminen

Palaute

Uudenlainen 
korjattu toiminta
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Yrityksen sisäisiä mittausmenetelmiä voi olla esimerkiksi: tuloskortti, työtyytyväisyysky-

sely, asiakastyytyväisyystutkimukset ja määrälliset mittarit tarkastelevat asiakkaiden mää-

rän kasvua, asiakkaiden tyytyväisyyttä ja myyntimäärää. Stenvall & Virtanen (2007, 123-

124) kertoo, että 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. Tämä myös 

mahdollistaa palkitsemiset ja onnistumisten esiin nostamiset.  

3) Kaksoissilmukkainen oppiminen = Kyseenalaistamalla omia olemassa olevia ar-

voja ja normeja, organisaatio kehittää toimintaansa (Stenvall & Virtanen 2007, 

123-124) 

 

Neljännen portaan tärkeä tarkastelun paikka on miettiä, miten viedä läpi muutos huomioi-

malla yrityskulttuurin. On saatava muutosta läpiviemään oikeanlaisia henkilöitä. Tässä on 

lueteltu henkilötyyppejä ja heidän ominaisuuksia, mitkä auttavat muutoshalukkuuteen.  

- Ankkurit. He ovat yrityksessä arvostettuja henkilöitä, jotka osaavat liittää muutok-

sen yrityksen arvoihin ja historiaan.   

- Terveesti muutosvastarintaiset kyseenalaistajat. Osaavat nostaa oikeita konkreetti-

sia kysymyksiä muutoksen suunniteluun 

- Läpimurtajat. Pystyvät viemän asian läpi henkilöstön huomioiden ja toisaalta myös 

muutosvastarintaisuudesta huolimatta 

- Kantajat. Pitävät tärkeät asiat esillä muutoksen tapoja mietittäessä 

- Viimeistelijät. Varmistavat muutoksen lopputuloksen ja sen tulevan kehityksen. 

(Erämetsä 2003, 180-182.) 

 

Henkilöitä, jotka eivät kuulu edellä mainittuihin ryhmiin vaan ovat enemmänkin muutos-

vastustajien puolella, ei pidä poissulkea muutoksesta. He eivät välttämättä ole parhaita 

viemään läpi muutosta, mutta he ovat kuitenkin samassa muutosveneessä ja haasteena 

on saada heidät ymmärtämään muutos ja siihen kuljettava tie.  (Erämetsä 2003, 180-182). 

Kirsi Lehto (2017, 24-25) tuo julkaisussaan Johda rohkeasti-Oivalluksia esimiestyöstä ja 

johtajuudesta esille, kuinka muutostilanteessa esihenkilön tulee johtaa yksilöitä erilaisilla 

johtamistyyleillä. Jokaista ei voi johtaa samalla tavalla, vaan on oivallettava yksilöiden tar-

peet ja reagoida niiden avulla muuttuviin tilanteisiin. Asiantuntijaorganisaatiossa on myös 

osattava jakaa vastuu päätöksien läpiviemiseen saadakseen esille työntekijöiden osaa-

mispotentiaalin (Lehto 2017, 24-45.)  
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Muutoksen tuomien ristiriitojen ja vastakohtien hyväksyminen, hyödyntäminen ja hallinta 

ovat olennainen osa muutosprosessia. Muutoksen tulee lähteä yrityksen johdosta ja on 

tärkeää, ettei kaikki ajattele samalla tavalla muutoksesta. Näin saadaan erilaisiin näke-

myksiin perustuvaa ajattelua kehityksen läpiviemiseksi ja yrityksen johdon tulisi nimen-

omaan kannustaa tällaiseen eriävien mielipiteiden esiin nostamiseen. Tämä ristiriitojen 

salliminen ja luovan jännitteen hyödyntäminen poikkeavat perinteisestä käyttäytymismal-

lista, mutta on uudistumisen kannalta välttämätöntä. (Hannus, Lindroos & Seppänen, 

1999, 92-93.)  

 

 

Muutosjohtajuuden ensimmäisiä askelia on varmistaa, että kaikki ymmärtävät tavoitteet ja 

tietävät mistä muutoksessa on kyse. Åhman (2012, 33-34) korostaa Johtoryhmän ja pro-

jektijohtajan ajattelussa MENU-maailman ajattelutapaa. MENU-maailma tulee Åhmanin 

mukaan 40 vuotta tulevaisuuden maailman kuvaa tehneen Bob Johanssenin tulevaisuu-

dentutkimuksien sanoista monimutkaisuus, epävarmuus, näkökulmanvaihtelut ja 

usea/monimerkityksellisyys. Lisäksi MENU-ajattelu sisältää organisaatiossa uusien toimin-

tatapojen kokeilun merkityksen. Joustavuutta piti muutoksessa menestymisen kannalta 

kriittisenä ominaisuutena Åhmanin mukaan Johanssenin tutkimukseen osallistuneista joh-

tajista 90%.  

 

 

Kuvio 13 Organisaation kehittäminen (Juuti 2013, 188) 

 

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

ajan tapahtumien yhteistyön määrätietoinen kehittäminen kulki jossain määrin Pauli Juutin 
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(2013, 188) organisaation kehittämisen kaavioita mukaillen (kuvio 13). Tässä on havaittu 

ongelma tai kehittämiskohde, mitä on lähdetty yhdessä johdon ja asiantuntijoiden kanssa 

ratkaisemaan. Muutostoimenpiteiden muodostaminen tapahtuu johdon antamien raamien 

mukaan, mutta vastuu toteutuksesta jää työryhmälle ja työntekijöille. Tulokset esitetään 

takaisin johdolle ja jatkuvan muutoksen ja kehittämisen kehä on näin valmis. Tämä todis-

taa, että julkisella sektorilla tiedetään, miten toimintaa kehitetään. 

 

 

3.3.5 Muutoksen myyminen ja vaikuttaminen 

Viides porras käsittelee muutoksen ymmärtämistä. Ymmärryksen vahvistaminen vähentää 

muutosvastaisuutta ja lisää muutoksen tahtotilan löytämistä. Tätä onkin hyvä käsitellä yk-

silön tasolla. Myyntipuheeseen muutoksesta tulisi viedä tieto muutoksen tavoitteiden li-

säksi yksilön muutokseen johtavat syyt. Mitä yksilö saa muutoksesta ja mitä yritys saa 

siitä. Mikä muutos, miksi ja miten se tehdään? Näiden vieminen erilaisille tiedon vastaan-

ottajille, tuo erilaisia tuloksia, joihin kaikkiin löytyy keinoja käsitellä reaktioita. (Erämetsä, 

T. 2003, 184-185). 

 

Viestin kulkemisen kannalta on mahdollista vaatia muita toimimaan halutulla tavalla. Päät-

täväisyys on hyväksi viestin lähettäjän kannalta, mutta viestinnässä on huomioitava myös 

viestin vastaanottaja. Vaikka viestin lähettäjä on suuresti vastuussa viestin oikeasta ym-

märtämisestä, on vastaanottajalla myös vastuu viedä organisaation tavoitteiden mukaista 

tietoa ja toimintaa eteenpäin. Muutostilanteessa viestin lähettäjällä on siis suurin vastuu, 

mutta hyvä tapa varmistaa viestin ymmärrettävyys, on kysyä vastaanottajalta varmis-

tukseksi, mitä seuraavaksi tulee tapahtumaan. Väärinymmärryksien poistaminen yhtei-

sessä suunnittelussa viestintä vaiheessa vaatii johtajuutta. Tässä keskustelussa toimiva 

malli on rakentavan palautteen antaminen tahtotilasta poikkeavan ymmärryksen poista-

miseksi. (Erämetsä, T. 2003, 185-186). 

 

 

3.3.6 Luopuminen ja esteiden poistaminen 

Kuudes porras Timo Erämetsän muutoksen läpiviemisen portaissa käsittelee luopumista 

ja esteiden poistamista. Tietämättömyys ja ymmärryksen puute ovat usein muutosvasta-

rinnan takana. Pelko johtaa muutoksen vastustamisista, mutta tiedostamalla tämän, on 

mahdollista vähentää ja poistaa tunteiden aiheuttamia haasteita. Turvallisuuden tunteen 

lisääminen vähentää muutosvastarintaa (kuvio 14). Turvallisuuden tunnetta voi nostaa 

esimerkiksi ryhmän ja yrityskulttuurin tuella. Turvallisuuden tunteen lisäämisessä on huo-

mioitava yksilölliset ajatukset mahdollisen pelon takana ja käsiteltävä niitä yksilötasolla 
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tuomalla menettämisen tunteen tilalle ajatuksia muutoksen tuomista eduista työntekijän 

työn kuvaan. Asenteellisen muutosvastarinnan poistamiseen on tärkeää saada tällaiset 

työntekijät puolelleen mahdollisimman pian, koska heidän vaikutus ympäristöön on usein 

laaja-alaista ja vaikuttaa näin ollen koko työympäristöön. Laiskuus muutosvastarinnassa 

edustaa nykyisen työn helppouden häviämistä ja siihen asenteellinen muutos toimii hy-

vänä työkaluna, saaden työntekijän ajattelemaan, että kehitys on hyvästä ja haluan osal-

listua tähän yhteiseen haasteeseen. Tässä Erämetsä tuo kuvion 14 avulla esille, kuinka 

poistamalla mahdollisia ympärillä olevia muutoksen haasteita, päästään haluttuun loppu-

tulokseen. Tärkeintä muutosvastarinnan käsittelyssä on, että siitä aiheutuvia tunteita ei 

pidä kieltää, vaan niihin tulee löytää yksilölliset ratkaisut (Erämetsä 2003, 187-195.) 

 

Kuvio 14 Ymmärryksen syntymisen haasteet (Erämetsä, T. 2003,187)  

 

Muutosvastarinnan poistamisessa keskeisessä roolissa on projektin vetovastuussa olevat 

henkilöt ja ylemmät esihenkilöt. On myös hyvä käsittää, että asenteisiin liittyvät pitkän ajan 
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kuluessa syntyneet kokemukselliset ajatukset, eivät muutu hetkessä. Tähän esteiden 

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

 

Russell-Jones (1995, 92-93) listaa usein muutosvastarinnan takana olevia todellisia tai ku-

viteltuja syitä, mitkä muutosjohtajan tulee huomioida ja poistaa: Epävarmuus, häviävä 

kontrolli, pelko erilaisuudesta, uhat, työtaakan mahdollinen lisääntyminen, vallan menetyk-

sen tunne ja väärinkäsitykset. Näihin hän listaa kuitenkin työkaluja muutosvastarinnan 

murtamiseen: 

- ota työntekijät mukaan tekemään muutosta 

- Kouluta ja valmenna muutoksessa mukana olevia työntekijöitä 

- Kerro muutoksen sisältö mahdollisimman helposti ymmärrettävällä tavalla 

- Kehitä työntekijöiden kanssa muutoksesta yhteinen näkemys ja luo yhteishenkeä 

- Kerro selkeästi, miksi muutosta ruvetaan toteuttamaan 

- Huomioi sidosryhmien nostamat huolet muutoksessa 

- Viestinnän tärkeys muutoksen alusta loppuun kaikissa vaiheissa on erityisen tär-

keää  

 

3.3.7 Osaamisen kehittäminen 

Seitsemäs porras liittyy osaamiseen ja sen kehittämiseen. Jokaisen strategian tulisi perus-

tua sen henkilöstön osaamisen, heidän tiedon ja itse työntekijöiden varaan. Muutoksen 

yhteydessä on mahdollisuus uudistaa henkilökohtaisten tietotaitojen materiaalipankkia. 

Työntekijän kehittämismahdollisuuksien tulee kehittää muutoksen suuntaista osaamista. 

Tässä on Erämetsä (2003, 214-216) nostanut esille osaamiseen liittyviä kysymyksiä:  

- Mikä on tämän hetkinen osaamisemme tilanne? Missä olemme yhdessä yrityk-

senä erittäin hyviä? 

- Mikä uusi osaaminen olisi muutoksessa kaikille hyödyksi ja mikä on tässä proses-

sissa ehdottomasti välttämätöntä? 

- Miten tämä kouluttautuminen ja opiskelu tukevat tätä muutosprosessia? 

- Ymmärtääkö esimies muutoksessa jokaisen työntekijän yksilölliset osaamistar-

peet? 

- Onko tärkeämpää kehittää ammatillista ydinosaamista vai ihmissuhdetaitoja, kuten 

asiakastyöhön, johtamiseen ja kommunikointiin liittyviä osa-alueita? 

 

Työntekijöiden henkisen kasvun mahdollisuudet lisäävät hyvien tulosten mahdollisuutta. 

Esihenkilön arvonanto on suoraan yhteydessä kaikkiin työntekijän käyttäytymisalueiden 

hallintaan. Arvonantoa voi konkreettisesti lisätä avoimuudella, arvostuksen näyttämisellä, 

luottamuksen näyttämisellä ja henkilökohtaisten valmiuksien kehittämismahdollisuuksia 
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lisäämällä. Antamalla työntekijälle tunteen arvostuksesta, saa nostettua työilmapiiriä työ-

yhteisössä tai kehittämishankkeessa. Arvostetussa työympäristössä työskentelevällä hen-

kilöllä on ihanteelliset olosuhteet tuoda luovuus esille ja kehittää samalla omaa henkilö-

kohtaista osaamista työympäristössä. (Pirnes 2002, 48-49; Antola & Pohjola 2006, 91-93.) 

 

 

3.3.8 Pysyvä muutos 

Viimeinen kahdeksas porras käsittelee pysyvyyttä muutoksessa. Mitä paremmin muutos 

on valmisteltu, sitä vähemmän haasteita matkan varrelle tulee vastaan. Muutoksen no-

peudella on myös pysyvyyden kannalta suuri merkitys. Pidempi kestoinen muutoksen läpi-

vieminen nostaa todennäköisyyttä pidempi kestoisten tuloksien kannalta. On tärkeää 

muistaa muutoksen matkan varrella vahvistaa uskoa, ennen kuin se rupeaa hiipumaan. 

Erämetsä (2003, 218-219) nostaa esille muutoksen arvioinnin tärkeyden. Muutosproses-

sissa aika ei ole niin sanotusti rahaa, vaan itse matka on tässä se arvokas tekijä. Koko 

muutoksen läpivieminen kaikkine virheineen tulee olla arvokas oppimiskokemus kaikille 

siihen osallistuville.  

 

Pysyvän muutoksen saaminen organisaation kulttuuriin vaatii aikaa. Brend Gleeson nosti 

esille 5 asiaa huomioitavaksi pysyvän muutoksen saamiseksi Inc.:n pääartikkelissa” 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) Pysyvän muutoksen tekeminen alkaa aina nollapisteestä ja vaatii organisoitua toi-

mintaa kohti tavoitetta.  

2) Onnistumisten huomioiminen saa ihmiset kääntymään muutoksen puolelle 

3) Jatkuvan keskustelun ylläpitäminen on tärkeää. Varsinkin haasteiden tullessa vas-

taan, on muistutettava miltä onnistunut päämäärä tulee näyttämään 

4) Muutoksen matkan varrella muutoksen tekijöiden vastuuhenki löiden on toisinaan 

vaihduttava, jotta päästään tavoitteisiin 

5) Struktuurin pitää tukea palkitsemisten ja työnkuvien kautta pysyvää muutosta. 

 
Lisäksi Gleeson painottaa osallistamaan muutoksentekemisen prosessiin mahdollisimman 

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

 

Kuvio 15 opinnäytetyön aikajana  

 

Yksinkertaisuudessaan opinnäytetyö on nelivaiheinen (kuvio 15). Ensimmäisessä vai-

heessa se keskittyy Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan lasten ja nuorten vapaa-ajan tapah-

tumien yhteistyön tarkasteluun. Sitä kuvataan tässä kappaleessa 4 Projektin kulku tar-

kemmin. Toinen vaihe on tarkastella kolmea muutosjohtajuuden teoriaa, mitkä ovat vali-

koituneet sopimaan kaupunkistrategiaan sen ihmislähtöisen ajattelutavan takia. Kolman-

nessa vaiheessa on läpi työn käyty keskusteluja ja niistä on muutama nostettu haastatte-

luina liitteisiin. Vuoropuhelu aiheesta Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialla on nostanut idean 

yhteistyön lisäämisestä myös neljännen vaiheen mukaisesti eri asiakasryhmien piireissä.    

 

4.1 Nykytilanteen analysointi 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena on tarkastella Helsingin kaupungin Kulttuurin ja vapaa-

ajan toimialan loma-ajan tapahtumien yhteistyön kehittymistä organisaatiouudistuksen jäl-

keen ja luoda yhteistyön parhaiten toimivien mallien pohjalta konkreettinen ja toteuttamis-

kelpoinen kehittämissuunnitelma myös muuta organisaatiouudistuksen jälkeistä yhteis-

työtä lisäämään. Opinnäytetyön viitekehyksenä käytetään John P. Kotterin muutosjohta-

juuden portaikkoa ja Timo Erämetsän muutoksen läpiviemisen portaita sekä Russell-Jone-

sin muutoksen toteuttamisen vaiheita.  
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Työelämälähtöinen kehittämishanke hyödyntää innovaatiopedagogiikan keskeistä tehtä-

vää vahvistaen yhteistyötä monenlaisten tiimien kanssa työskentelyn kautta. Yhteistyöver-

kostoissa toimiminen mahdollistaa luovan ongelmanratkaisun kautta päämäärätietoisen 

kehittämishankkeen toteuttamisen. (Kotter, J. 1996, 11). Oman työelämän kehittämis-

hankkeen avainasemassa on työryhmät ja eri palveluiden parissa olevat työntekijät, joiden 

kautta tietoa kerätään. Tietoa on kerätty myös kuuntelemalla eri näkökulmista tulevaisuu-

den näkymiä, jotta kehittämistyö voidaan rakentaa menemään organisaation kanssa sa-

maan tulevaisuuden kehittämissuuntaan.  

 

Tunnistettu kehittämisen tarve ja yhdessä mietitty tavoite tämän ratkaisemiseen, ovat läh-

tökohtia kehittämistoiminnan aloittamiseen. Työyhteisön osallisuus ja oikein johdettu kehit-

tämistyö ovat kaksi muuta kulmakiveä tavoitteellisen työn toteuttamiseen. (Kotter 1996, 

16). Organisaatio uudistus on avannut mahdollisuuden laajempaan yhteistyöhön, kuin se 

oli virastojen ollessa vielä olemassa ja kaupunkistrategian yhtenä painopisteenä on juuri 

näiden toimialamuutosten tuomien hyötyjen varmistaminen (Helsinki 3). Tahtotila yhteis-

työn kehittämiselle on olemassa. Näen tämän opinnäytetyön olevan oiva paikka tarttua 

tunnistetun ongelman ratkaisemiseen.  

 

Organisaatiouudistuksen kanssa samaan aikaan tapahtui nuorisopalvelujen tapahtumissa 

iso muutos: kävijämääriltä, yhteistyökumppaneiden määrän suhteen, kokonaisbudjetin ja 

varmasti myös vaikuttavuuden mittareilla ajatellen, selkeästi suurin yksittäinen tapahtuma 

Reaktori päätettiin lopettaa laskevien kävijämäärien ja kävijäkohtaisten kustannusten 

vuoksi (liite 1). Tapahtumassa oli tehty virastojen välistä yhteistyötä jo vuodesta 2005 läh-

tien. Tämä vuosittainen tapahtuma oli ollut suuri osa tapahtumapuolen vuosikelloa ja vai-

kuttanut nuorisopalveluiden tapahtumayksikön työhön. Tämän tapahtuman lopettaminen 

vapautti resursseja nuorisopuolen tapahtumayksikölle. Tämä oli myös tapahtuma, missä 

Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan palvelut toimivat tapahtumapuolella yhteistyössä viras-

tojen kautta. Samoihin aikoihin, kun tapahtui Helsingin kaupungin organisaatiouudistus, 

tuli Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan johtoryhmässä 10.6.2018 esitys siitä, että ”Kulttuurin 

ja vapaa-ajan toimialalle perustetaan erillinen tapahtumatyöryhmä selvittämään, miten las-

ten ja nuorten loma-ajan tapahtumia voidaan jatkossa tuottaa järkevästi ja taloudellisesti 

yhdessä koko toimialan kanssa” (liite 2). Ehdotus oli kaupunkistrategian mukaista yhteis-

työn lisäämistä (Helsinki 3). Kotterin toisen portaan tavoin perustettiin ohjaava tiimi edistä-

mään selvitystä.  

 

Tapahtumapuolen yhteistyön rakentaminen ja kehittäminen selvityksen kautta aloitettiin 

vuosi sen jälkeen, kun organisaatiouudistus oli tehty. Tahtotilasta puhuttiin jo ennen orga-
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nisaatiouudistusta. Tavoitteena oli luoda yhteistyötapahtumia, missä pystytään tehok-

kaammin tavoittamaan asiakkaita, markkinoida yhdessä ja tuottaa parempia palveluita 

(liite 2). Kotterin ja Erämetsän ensimmäisten portaiden tavoin muutos on hyvä aloittaa sil-

loin, kun työntekijät ovat valmiita muutokselle tai ainakin helpommin muutoksen vastaan-

ottavia.  

 

Kulttuuri- ja vapaa-ajan tapahtumien selvitystä tekevät jäsenet valikoituivat pitkälti työteh-

tävän kautta (tuottajat). Kirjastopalveluilla ei ole tuottajia, joten heidän osaltaan työtehtä-

vään valikoitui vastaavia työtehtäviä sisältävä pedagoginen informaatikko, joilla on mah-

dollisuus myös jakaa työryhmässä keskusteltavat asiat ja saada tiedonkulku jatkumaan 

omassa organisaatiossa. Myös viestintä ja markkinointiyksikkö on ollut alusta lähtien mu-

kana edustettuna. Työryhmän jäsenet eivät välttämättä suoranaisesti toteuta kaikkea yh-

teistyötä, joten tiedonkulun kannalta on tärkeää saada työryhmään oikea henkilö, joka 

pystyy kertomaan oman palvelun näkemyksen ja etsimään yhteisen strategian mukaista 

ratkaisua toteutukseen. Moniammatillinen yhteistyö mahdollistaa perinteisten rajojen ylittä-

misen kautta työn laadun ja tehokkuuden parantamisen. (Isoherranen 2012, 10-35.) Selvi-

tystä valikoituneet henkilöt kokoontuivat säännöllisesti ja veivät yhdessä käsiteltyjä asioita 

omaan palveluun ja toivat mukanaan palveluiden näkemyksiä yhdessä käsiteltäviksi.  
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Kuvio 16 Kuvan tapahtumien vuosikello (© Helsingin kaupunki / Sanna Lesonen) 

 

 

Helsingin kaupungin kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan lasten ja nuorten vapaa-ajan selvi-

tystyöhön nimetty ryhmä rupesi systemaattisesti keräämään tietoa, missä olemme tällä 

hetkellä ja miten olisi mahdollista yhteistyön avulla kehittää toimintaa. Kuvio 16 on Kulttuu-

rin ja vapaa-ajan tapahtuminen lasten ja nuorten loma-ajan tapahtumista. Työryhmä ke-

räsi yhteen lasten ja nuorten tapahtumia kulttuuri ja vapaa-ajan eri palveluista. Nuoriso-, 

liikunta-, kirjasto- ja kulttuuripalveluiden suuria tapahtumakokonaisuuksia kerättiin työryh-

män asiantuntijoiden avulla yhteen ja saatiin kuvion 16 vuosikello selvityksen tavoitteiden 

mukaisesti (liite 1). Vuosikelloa oli rakentamassa eri palveluiden tuottajia ja kirjastopalve-
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luiden osalta pedagoginen informaatikko sekä viestinnän edustaja. Vuosikellon avulla pys-

tyttiin hahmottamaan miten eri palveluiden tapahtumat keskittyvät vuoden eri aikajaksoilla. 

Huomattiin, että palveluiden suunnittelussa eletään hieman eri sykleissä, mikä nosti esille 

huomion suunnittelun ja ennakoinnin tärkeydestä yhteistyön lisäämisessä. Työryhmä to-

teutti vuosikellon avulla Erämetsän neljännen portaan mukaan kulttuurille sopivia tapoja 

yhteistyölle.  

 

Kuvio 17 on kulttuuri ja vapaa-ajan kaupunkilaisprofiilien työkirjan pohjaan rakennettu osa 

palveluprosessin kehittämistä. (Kulttuuri ja vapaa-ajan kaupunkilaisprofiilit, 2019.) Tämä 

käytiin läpi lasten ja nuorten loma-ajan toiminnan selvitystä tehdyn ryhmän kanssa osana 

muita kehittämistoimenpiteitä. Kaupunkilaisprofiilien avulla pysytään tarkastelemaan toi-

mintaa asiakkaiden näkökulmasta. Erämetsän toinen porras nostaa esille tiedon tulkitse-

misen merkitystä muutoksessa.  

 

Kuvio 17 Tapahtumien palvelumallin kuvaus 2019 

 

Organisaation tehokkuus rakentuu sen kykyyn saada tuloksia asiakkaillensa. Sen voi ja-

kaa seitsemään eri osa-alueeseen: Organisaatiorakenteeseen, resursseihin, ohjausjärjes-

telmään, palkitsemisjärjestelmään, osaamiseen, johtamistapaan ja organisaatiokulttuuriin. 

Näistä jokainen kokonaisuus avautuu tarkemman tarkastelun kohteeksi ja sieltä on tärkeä 

löytää omaan toimintaan tärkeimmät vahvuuden ja kehityskohteet ja priorisoida toimintaa 

näiden taustalle. Organisaation muuttuessa tulisi uuden organisaation rakenteen seuraa-

vien kriteerien täyttyä: Asiakaskeskeisyys, kilpailukeskeisyys, ihmiskeskeisyys, tuloskes-

keisyys, resurssien käytön tehokkuus sekä rakenteen oikea vaikeusaste. Rakentaessa 

näihin kriteereitä, tulee usein ristiriita sisältöjen kanssa ja siinä tulee huomioida rakenteen 

yksinkertaisuus päästäkseen 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 pysyvää”.    

 

Ensimmäisiä Kulttuurin ja vapaa-ajan yhteisiä tapahtumia rakennetiin jo kesällä 8.8.2017. 

Tapahtuman nimeksi annettiin BackToSchool (kuvio 18). Se oli virastoajan jälkeisen Hel-

singin kaupungin organisaatiouudistuksen ensimmäisiä yhteisiä tapahtumia. Se sijoitettiin 

koulun alkamisen läheisyyteen, jolloin saatiin markkinoitua samoihin aikoihin alkavaa syk-

syn toimintaa. Tapahtumassa liikuntapalvelut vastasivat liikunnan osuuksista, nuorisopal-

velut toivat nuorisolle sopivaa sisältöä, kulttuuripalvelut vastasivat musiikista ja tanssipa-

joista ja kirjastopalvelut toivat kirjaston asioita samaan tapahtumaan. Tapahtuman sisältö 

jaettiin painottumaan ensin lapsiperheille ja lopputapahtuma enemmän nuorille koululai-

sille. Tapahtuma ei ole Kulttuurin ja vapaa-ajan Johtoryhmän linjaamissa tapahtumissa, 

mutta siinä toteutettiin ensimmäisen kerran organisaatiouudistuksen jälkeen kaikkien eri 

toimialojen yhteistyötä tapahtumissa. Tämä tapahtuma on alku kaikille kulttuurin ja vapaa-

ajan toimialojen yhteiselle tekemiselle yksittäisessä tapahtumassa organisaatiouudistuk-

sen jälkeen. Samaan aikaan edettiin lasten ja nuorten loma-ajan tapahtumissa yhteistyön 

parissa kehittäen uusia tapoja toimia ja hyödyntää yhteisiä voimavaroja selvityksen kautta.  

  

 

Kuvio 18 BackToSchool-tapahtuman mainos  
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Muita yhteisiä tapahtumia ja tapahtumakokonaisuuksia rakennettiin lasten ja nuorten 

loma-ajoille selvitystyötä tekevän työryhmän voimin tästä eteenpäin. Tämän työn tarkoitus 

ei ole mennä yksityiskohtaisesti kaikkien näiden tapahtumien sisältöihin. Toimintakulttuuri 

sen sijaan on oleellista. Aikaisemmin esille nostettu yhteinen vuosikello (kuvio 16) auttoi 

hahmottamaan palveluiden toimivan eri sykleissä ja huomattiin muun muassa ennakoinnin 

ja suunnitelmallisuuden tärkeys yhteisessä tekemisessä.  

 

Helsingin kaupungin organisaatiouudistuksen jälkeinen yhteistyö on vielä alussa, mutta jo 

onnistuneita yhteistyön aloituksia tulee jatkossa nostaa kaikille tietoiseksi ja pyrkiä yleistä-

mään useammassa toiminnassa kehittämään koko organisaation yhteistyön rakentumista. 

Esimerkiksi resurssien käytön tehokkuuteen on kiinnitetty loma-ajan tapahtumien osalta 

suurta huomioita ja täten pystytty toimimaan järkevämmin yhteistyötä kehittäen ja työtun-

teja säästäen ja saaden toimivampaa lopputuloksen kuin ilman yhteistyötä olisi saatu. 

Juuti & Virtanen (2009, 95-96) korostavatkin, että vaikka yksilöt reagoivat eri tavoin orga-

nisaatiossa tapahtuviin muutoksiin, on projektilähtöiset kehittämishankkeet hyvä tapa uu-

distaa organisaatiota. Nämä hankkeet antavat mahdollisuuden hyödyntää yhteisiä resurs-

seja tehokkaammin ja vähentää organisaatiotasoista resurssijäykkyyttä. Toimintakulttuurin 

uudistamisen ja ketteryyden näkökulmasta tällä on suuri kehittävä merkitys.    

 

Ison organisaation sisällä voi olla samat tavat toimia ja tavoitteetkin yhteisiä, mutta yhteis-

työn määrä täysin toisistaan poikkeava. Syitä tähän voi olla monia, mutta yksi yhteinen te-

kijä on usein vuorovaikutus. Tarkastellessa vuorovaikutusta voidaan jakaa se eri vuorovai-

kutuksen kenttiin:  

- Yksikköjen vuorovaikutus toisiinsa nähden 

- Mikä on toimintojen välinen vuorovaikutus 

- Eri tiimeissä on oma sisäinen ja ulkoinen vuorovaikutussuhde 

- Alaisen vuorovaikutussuhde esimieheen 

- Yleisesti ihmisten välinen vuorovaikutussuhde  

Näiden analysoimiseen perehtymällä on mahdollista saada rakennettua yhteisiä tavoitteita 

tukevat järjestelmät organisaatioon. (Kamensky 2002, 298.) 
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Kuvio 19 Selvityksen jälkeisen yhteistyön organisoituminen ja rakenne (Helsinki 4)  

 

Kotterin seitsemännen portaan (muutosten vakiinnuttaminen ja uusien synnyttäminen) 

mukaan tapahtumatyöryhmä piti Johtoryhmän päätöksen (liite 2) mukaisesti 2019 kehittä-

mispäivät. Kehittämispäiville osallistuivat monta kymmentä esihenkilö- asiantuntija- ja 

kenttätason työntekijää sekä liikunta-, kulttuuri- ja nuorisopalveluiden tuottajat, kirjaston 

työryhmän edustajia, viestinnän työryhmän edustaja ja toimialajohtaja. Kuvio 16 kertoo, 

kuinka selvityksen aikana syksyllä 2019 kokoontunut tapahtumatuottajien kehittämispäi-

vällä nousseisiin muutosehdotuksiin on reagoitu ja miten yhteistyön rakennetta on muo-

kattu muun muassa lisäämällä johdon tukea ohjausryhmän ja projektipäällikön osalta oh-

jaamaan toimintaa.  

 

Organisoituminen (kuvio 19) loi tapahtumaryhmän, minkä koordinointivastuuseen tuli pro-

jektipäällikkö. Projektipäällikkö toimii ohjausryhmän ja tapahtumaryhmän linkkinä. Tapah-

tumatyöryhmä keskittyy Kuvan loma-ajan tapahtumiin ja jalkauttaa yhteisiä toimintoja pal-

veluihin.  
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4.2 Lasten ja nuorten loma-ajan tapahtumayhteistyön aikajana 

 

 

Kuvio 20 Tapahtumayhteistyön aikajana organisaatiouudistuksesta nykyhetkeen 

 

 

Ennen uudistusta

• Virastoilla omat tavoitteet 

• Kaupungin sisäisen yhteistyön tahtotila olemassa

1.6.2017 
Organisaatiouudistus

• Toimialauudistuksen keskeisimpiä tavoitteita oli yhteisen tekemisen lisääminen

4.4.2018 Suurin 
yksittäinen tapahtuma 

lopetettiin

• 4.4 2018 Nuorisopalveluiden johtoryhmässä käyty käpi Reaktorin tilanne ja päätetty, ettei Reaktoria järjestetä enää vuonna 2019. Aloitetaan yhteistyön rakentaminen muiden palveluiden kanssa

• Palautteiden perusteella oleva lähtökohta: ”Yhteistyö kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan kanssa. Tehdään yhdessä yhteinen helsinkiläisten talviloman riemutapahtuma. Mukana museot, 
nuorisotalot, liikuntapaikat, musiikki- ja kulttuuritalot. Yhteinen tulostavoite! Yhteinen tapahtumakortti, jolla vapaa pääsy tapahtumiin.”

• "Erityisesti nuorten tapahtumissa liikunta on merkittävässä asemassa, mutta siihen ei pystytä tällä tuotantomallilla ja resursseilla vastaamaan kunnolla tarvitaan vahvempaa yhteistyötä mm. 
liikuntapalveluiden kanssa"

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

tapahtumien yhteistyön 
selvitys

• Kesällä 2018 johtoryhmän päätöksen mukaan aloitettu selvitys, miten lasten ja nuorten tapahtumia voidaan jatkossa tuottaa yhdessä ja taloudellisesti koko toimialan kanssa

• Selvitystä varten oleva rakenne kuva 1.3

Mahdollisuudet

• Toimialan yhteishenki sekä osaamisen jakaminen ja uuden oppiminen

• Voimavarojen ja resurssien tehokas käyttö. Tehokkaampi markkinointiviestinnän sisällönkeruu ja tuotanto

• Yhteisten lisäarvoa tuovien sisältöjen tai materiaalien mahdollistuminen, Hankintojen parempi koordinointi

• Henkilöstöresurssien laaja alaisempi käyttö ja koordinoidumpi

2019 Syksy.

kehittämispäivä

• Rakenne: vastuuhenkilö puuttuu, yhdenmukainen johtaminen ja esihenkilöiden sitouttaminen

• Resurssit: Henkilökunnan mukanan oleminen, yhteisen tekemisen budjetti puuttuu

Selvitys päätökseen

• suunnittelu: Asiakaskokemus

• Lomatiedot yhdestä paikasta. Toimialan palveluiden uudenlainen markkinointi ja toiminnallinen kokonaisuus.

Selvityksen jälkeen 
yhteistyön jatko

• Yhteistyö jatkuu loma-ajan tapahtumissa

• Selvityksen jälkeen jatkava työryhmän rakenne kuvio 16 ertoo kuinka rakenne on kehittynyt palautteiden avulla

Tuleva

• Yhteiset verkkosivut

• Yhteistyömallin hyödyntäminen

• Hyväksi havaittujen menetelmien kopioiminen



 

 

45 

Kuvio 20 mallin mukaisesti Kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan tapahtumayhteistyötä kehittä-

essä on työryhmä käynyt läpi muutoksen suunnittelun, uudenlaisen toiminnan, mitannut 

tekemistä tuottamalla johtoryhmälle selvityksen yhteistyömallien kehittämisestä ja hakenut 

palautetta johdon lisäksi yhteistyötä tekeviltä toimijoilta (Liite 3). Nyt tapahtumapuolen yh-

teistyö jatkaa kehittymistä uudenlaisella toiminnalla joka, jatkaa edelleen kehittymistään 

tulevaisuudessa. Myös jatkossa on hyvä tuottaa kyselyiden avulla mitattua tietoa toimin-

nan kehittymisestä (Stenvall & Virtanen 2007, 123-124). 

 

4.3 Muutoksen toteuttamisen keskeiset vaiheet 

 

Russell-Jonesin prosessimainen tarkastelu näyttää, miten lasten ja nuorten loma-ajan ta-

pahtumissa oltiin toimittu prosessin edetessä ja miten tätä voitaisiin hyödyntää tulevissa 

yhteistyön lisäämiseen tarkoitetuissa prosesseissa. Kuvan numeroitujen asiakokonaisuuk-

sien alle on kirjattu, kuinka vasemmalla puolella KUVAn tapahtuma yhteistyö toimi yhteis-

työn kehittämisen vaiheissa ja oikealla puolella on hyväksi malliksi todistettu työn etene-

mistä johtava työkalu monistettavaksi vastaavanlaisen yhteistyön kehittämiseen (kuvio 

21).   

 

 

3. Suunnittele muutosohjelma

KUVAN:n Jory antoi toimeksiantona tapahtumayksikön vastaavalle 
tuottajalle valtuudet muodostaa asiantuntijaryhmän toteuttamaan 

yhteistyötä lisäävää tehtäväksiantoa. 

Johdolta tuleva tehtäväksianto työryhmälle, jolla on mahdollisuudet 
kehittää yhteistyötä johdon toiveiden mukaisesti. Työryhmän jäsenten 

tulee olla halukkaista yhteistyön kehittämiseen. 

2. Muokkaa suunnitelma yrityskulttuurin ja ihmisten mukaan

Kulttuuri ja vapaa-aika vei palveluja saman katon alle. Yhteistyön 
kehittämiselle nähtiin tapahtumapuolella edellytykset ja hyödyt 

työnantajien ja työntekijöiden näkökulmasta. 
Suunnitelmaa tehtäessä tulee tekijöiden olla mukana luomassa ideoita 

johdolle mahdollisista yhteistyön hyödyistä ja toimitavoista. 

1 Arvioi organisaation muuntautumiskyky

Helsingin kaupunki tukee yhteistyön kehittämistä Johdon tuki ja työntekijöiden resurssit kehittämistyöhön
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Kuvio 21 Muutoksen toteuttamisen keskeiset vaiheet, Russel-Jones (70, 2000) 

 

Uudistamisessa ja tehtävien muutoksissa yksilöiden itsenäisyyden ja päätäntävallan lisää-

misellä saadaan aikaan organisaatiota ja yksilöitä hyödyttävää toimintaa. Yksityiselämäs-

säkin ihmiset tekevät jatkuvasti suuria päätöksiä käyttämällä osaamistaan ja harkintakyky-

ään. Esimiesten tulee antaa muutokseen riittävästi tilaa ajattelulle ja päätöksille yksilö- ja 

6. Varmista ylimmän johdon mukanaolo; anna heille vastuu onnistumisesta

Tehtäväksianto on lähtenyt ylhäältä ja raportoinnin kautta he ovat 
tietoisia toiminnan etenemisestä ja tuloksista

Yhteistyön kehittämisen taustalla on aina oltava johto ja heidän tuki 
tekemiseen

5. Valitse pysyvä tiimi

Selvitystyötä tekevässä yöryhmässä on ollut vastuuhenkilöt, jotka 
raportoivat tuloksista ja työryhmässä on ollut jatkuvasti edustus 

yhteistyötä lisäävistä palveluista. Tiimin jäsenet vievät tiedon palveluun 
jalkautettavaksi

Selkeä nimeäminen tehtäviin ja tehtävän edellytykset on hyvä käydä läpi 
ennekkoon, jotta tiedon kulku ei pysähdy henkilöihin vaan menee 

käytännön toteutukseen palveluihin. 6. 

4. Laadi viestintäsuunnitelma

Viestintä- ja markkinointiyksikkö on ollut alusta lähtien mukana 
työryhmässä

Viestintä ja markkinointiyksikkö on hyvä olla mukana viemässä 
yhteistyön kehittämistä eteenpäin

Ratkaisevassa roolissa on yhteistyötä kehittävän työryhmän jäsen

Työryhmän jäsenet keskustelivat oman palvelun kesken asiaa 
edistävissä  foorumeissa ja työryhmissä. Näin palveluiden 
yhteistyötä kehitettiin yhdessä ja niiden toteutus sovittiin 

yhdessä kaikkia parhaiten palvelevaksi toteutukseksi

Tiedonkulku tulee olla keskustelevaa ja palvelun toteuttajien 
kanssa yhteistyössä tehtävää, päästäkseen parhaaseen 

lopputulokseen ja saadakseen kaikki sitoutumaan toimintaan.

7. Asiantunteva konsulttiapu
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tiimitasolla. Esimiesten on tärkeää muistaa tukea opastaen ja kannustaen tätä vastuuta. 

(Spiik 2004, 76-77.)  

 

 

4.4 Muutto yhteisiin toimitiloihin 1.7.2020 

Muutokset toimialalla jatkuivat kulttuuri ja vapaa-ajan toimijoista suuren osan toimistotyön-

tekijöiksi luokiteltavista esihenkilöistä ja asiantuntijoista muuttaessa yhteisiin toimitiloihin. 

Tämä mahdollistaa yhteistyön kehittämisen tulevaisuudessa entistä ketterämmin.  

 

 

 

Kuvio 22 Muutosjohtaminen yhteisiin toimitiloihin siirtyessä (Helsinki 5)  

 

Yhteisiin tiloihin siirryttäessä käytiin kaikkien muuttajien kesken läpi vaikuttamisen mah-

dollisuudet yhteisten tilojen ja pelisääntöjen suhteen. Kuvio 22 kertoo muuttoon liittyvistä 

muutosjohtamisen vaiheista avoimesti kaikkien nähtäväksi. Tämä kaavio on jaettu Helsin-

gin kaupungin työntekijöille. Kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan työntekijöitä siirtyy tekemään 

työtä saman katon alla jatkossa ihan konkreettisesti. Opinnäytetyön kautta on tarkoitus 

viedä myös toiminta saman strategisen katon alle.  
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4.5 Viestintä 

Tapahtumien yhteiset verkkosivut rakennettu ja aukeavat 2021 alkuvuodesta. Näitä on ra-

kennettu yhdessä jo vuosia ja tämä on erittäin merkittävässä osassa viestinnän ja markki-

noinnin uutena tiedotuskanavana kertomassa toiminnasta ja keräämässä uutta tietoa asi-

akkaiden toimintatavoista.  

 

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

 

Kaikkien Helsingissä olevien tapahtumien viemien yksien verkkosivujen taakse on ollut 

Helsingin kaupungin tapahtumien viestinnän ja markkinoinnin kannalta jo pitkään tavoit-

teena. Useat työryhmät ovat ratkoneet haasteita näin isojen sivustojen tavoitteiden, asia-

kaslähtöisyyden, toimivuuden, näkyvyyden, ajan tasalla pysyvyyden ja monien muiden 

haasteiden parissa. Verkkosivujen kehittämistä varten perustetussa työryhmässä tuotiin 

esille eri toimialojen toiveita ja tavoitteita asiakasnäkökulmasta peilattuna tämänhetkiseen 

toimintaan (kuvio 23). On tärkeää, että uudet sivustot tavoittavat uusien käyttäjien lisäksi 

myös aikaisemmat asiakkaat.  
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5 Projektin tulos 

Helsingin kaupungin kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan tapahtumapuolella oli tilaus organi-

saatiorakenteen muuttuessa käyttää resursseja tehokkaammin ja taloudellisemmin. Tä-

män muutoshankkeen tarkastelun kautta opinnäytetyön tuloksena syntyi monistettava 

malli (kuvio 25 ja 26). Mallin kautta kehitys on (Kotterin mallin mukaisesti kuudennen por-

taan kohdalla) juurruttamassa muutoksen mukana tulleita toimintoja. Opinnäytetyön tulok-

sena nostetulla mallilla voidaan lisätä toimialan sisällä keskusteluiden ja haastatteluiden 

avulla esiin nousseiden tietojen avulla myös muita toimialan palveluja. Kahden vuoden ai-

kana eri toimialojen työntekijöiden kanssa käytyjen keskustelujen eri asiantuntijoiden ja 

kenttätyöntekijöiden kanssa, on noussut esille toivomuksia tiedonjakamisen lisäämisestä, 

jota voidaan helpottaa projektin tuloksen avulla. Keskusteluiden avulla saadut tiedot ovat 

vastaavia kuin liitteessä 5 ja liitteessä 6 esiin nousevat haastatteluiden vastaukset. Lasten 

ja nuorten loma-aikojen tapahtumayhteistyömallin voisi nähdä pilottimallina. Luodessa uu-

sia yhteistyön avauksia tarkasteluun Kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalla eri asiakasryh-

missä, voisi tämän työn nostamilla elementeillä (Kotter, Erämetsä & Russell-Jones) saada 

asiakaspinnasta muutoksen taakse aktivoitua työntekijöitä ja heiltä tärkeitä näkökulmia to-

teutukseen. Mitä lähempää asiakaspintaa muutoksen takana olevia työntekijöitä saadaan, 

sitä helpommin päästään kuulemaan muutokseen mukaan myös asiakkaan näkökulmaa.   

 

Tämä opinnäytetyö nostaa esille hyväksi todetun menetelmän organisaation tehokkaam-

paan resurssien käyttöön ja organisaatiomuutoksen jälkeisen yhteistyön lisäämiseen toi-

mialan sisällä. Tapahtumissa ja palveluissa käytyjen keskusteluiden perusteella on kult-

tuuri ja vapaa-ajan toimialan sisällä edelleen epätietoisuutta eri palveluiden järjestämästä 

saman kohderyhmän toiminnasta. Tuloksena esitetyt esimerkit nostavat esille mahdollisia 

yhteistyökenttiä, missä tietoisuuden lisäämisen kautta voidaan lähteä rakentamaan yh-

teistä muutosvisiota. Lisäksi kehitysehdotuksena opinnäytetyö herättää ajattelemaan, mi-

ten tapahtumissa käytettyä muutosta voisi toteuttaa myös tulevaisuudessa toteuttamaan 

helsinkiläisille entistä parempia palveluja.  

 

Uudistuminen vaatii konkreettisia tekoja ja toimenpiteitä, jotka etenevät nykytilanteesta vi-

sion mukaiseen tahtotilaan, saaden aikaan strategisten tavoitteiden mukaisia tuloksia. 

Nämä toimenpiteet lähtevät johtamisaloitteista ja erilaisista kehittämisprojekteista. Menes-

tyvällä organisaatiolla on kyky löytää kilpailuetua tuovat ideat tehokkaaseen toteutukseen. 

(Hannus, Lindroos & Seppänen 1999, 91-92.) Modernin organisaation yhteinen tekijä ei 

ole organisaatiokaavio, vaan sen takana oleva yhteinen arvopohjainen tarkoitus. (Hannus, 

Lindroos & Seppänen 1999, 91-92; Ruohotie & Honka 1997, 15.)  
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Tämän opinnäytetyön osoittama Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toiminnan 

yhteistyön lisääminen olisi ajankohdaltaan hyvä alkaa rakentaa mahdollisimman pian. 

Ajankohta yhteistyön lisäämiseen sopisi kolmesta syystä hyvin lähivuosille: 1) On huo-

mattu tarve kehittämiseen ja lopputuloksena saataisiin kaupunkistrategian mukaisesti kun-

talaisille tuotettua parempia palveluita 2) Kotterin (1996, 4-16) ensimmäisen portaan mu-

kaisesti johto ja henkilöstö on helpompi saada mukaan muutokseen silloin, kun on selke-

ästi huomattavissa olevia kriisejä nähtävissä. Korona-epidemia on pakottanut katsomaan 

toimintaa uudestaan ja hakemaan muutoksia aikaisempaan toimintaan. 3) Yhteistyötä te-

hostamalla voidaan todistetusti tuottaa parempia palveluita ja säästää niin resursseja kuin 

taloudellisia kustannuksia. Korona-epidemia on vaikuttanut merkittävästi myös kunnalli-

seen budjettiin ja taloudellinen tehokkuus on entistä tärkeämpää tulevassa toiminnassa 

myös kaupungin sisäisessä sisällön tuottamisessa. Järkevä organisaatio pystyy hyödyntä-

mään ajankohtaisen tiedon ja tekemään toimintaa kehittäviä muutoksia johdon välittämän 

vision avulla.  

 

Opinnäytetyön sisältö ja tulos ovat osuvia lähes kaikkiin Pentti Sydänmaalakan (2004, 

103-104) neljätoistakohtaiseen määrittelyyn älykkään organisaation tunnusmerkeistä:  

1) Strategia ja visio ovat selkeitä 

2) Uusiutumista tukeva organisaatiorakenne 

3) Jatkuvaan oppimiseen tukevat arvot ja kulttuuri 

4) Organisaatiossa toteutetaan kokonaisvaltaista laatuajattelua 

5) Henkilöstö on organisaatiolle arvokkain ja tärkein resurssi 

6) Toimintaprosessit ovat selkeät ja ne ovat jatkuvan kehityksen alla 

7) Käytännössä tehokkaasti toimiva suorituksen johtaminen 

8) Systemaattinen osaamisen johtaminen 

9) Tiedon jakamisen kulttuuri  

10)  Tiimien johtaminen ja tiimityöskentely ovat osana käytännön arkea 

11)  Systemaattinen palautteen kerääminen 

12)  Uuden teknologian tehokas hyödyntäminen  

13)  Ihmisten johtaminen korostuu organisaation avainosaamisena 

14)  Suuri muutosvalmius ja kyky uusiutua  
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Kuvio 24 Opinnäytetyön hyödyntämisen askelet  

 

 
 

 

5.1 Monistettava malli 

Projektiluontoinen malli on toiminut tapahtumissa eri palveluiden yhteistyön lisäämisessä 

lasten ja nuorten loma-ajan tapahtumien toiminnan osalta. Lisäksi on huomattu projektin 

edetessä lisää uusia kehittämiskohteita tavoitteiden aikaan saamiseksi. Täten tehokkaam-

man resurssinkäytön ja yhteistyön lisäämisen kautta tulevien taloudelliset ja viestinnälliset 

hyödyt tukevat Helsingin kaupungin yhteisiä strategisia tavoitteita ja muodostavat kuntalai-

sille entistä parempia palveluita.   

 

Kuviot 25 ja 26 ovat erimerkkejä, miten opinnäytetyön tulosta voidaan lähteä hyödyntä-

mään. Tulee nähdä kehittämiskohde ja lähteä viemään sitä järjestelmällisesti kohti tavoi-

tetta. Huomioimalla opinnäytetyössä esiin nousseita muutosjohtajuuden portaita ja läpivie-

misen portaita sekä muita esiin nousseita organisaation kehittämiseen liittyviä kokonai-

suuksia, on Helsingin kaupungilla tämän opinnäytetyön kautta työkalu kehittää jatkossa 

organisaation sisäistä yhteistyötä. Lasten ja nuorten loma-ajan tapahtumayhteistyön kehit-

tämisessä nousseita onnistumisia tulisi myös tarkastella, koska ne ovat jo todettu toimi-

viksi kyseisessä organisaatiossa.  

 

Tuleva askel 1

•Työn esitys johdolle ja asiantuntijoille
•Miten hyödynnettävissä

askel 2

•tiedon keruu ja työryhmän perustaminen

askel 3

•Opinnäytetyön tiivistelmän pohjalta tehty ehdotus kehittämään Helsingin kaupungin sisäistä 
yhteistyötä eri kohderyhmille

Askel 4

•Yhteistyömallin kehittäminen menee toimintaan uudelle työryhmälle, joka käsittelee ja jakaa 
kerättyä tietoa yhteistyön mahdollisuuksista, hyvistä toimintamalleista ja yhteistyöverkoista
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5.1.1 Seniorit 

Kuvio 25 Senioreille suunnatun kulttuuri ja vapaa-ajan toiminnan yhteistyön kehittäminen 

 

 

Kuvio 25 osoittaa, kuinka senioreille suunnattua toimintaa, on mahdollista viedä eteen-

päin. Helsingissä seniorit kuuluvat suureen ikäpolveen, joiden palveluita tulee jatkuvasti 

kehittää. Markkinoinnin muuttuessa enemmän sähköiseen muotoon, on todettu, ettei tämä 

tavoita välttämättä samoin kuntalaisia kuin aikaisemmat markkinointikanavat. Lisäksi Ko-

rona-epidemia on osoittanut ikäihmisten olevan suuressa vaarassa jäädä palveluiden ul-

kopuolelle tällaisten kriisien sattuessa. Nyt kun valmistaudutaan tulevaan, on nähtävä 

myös tämä tärkeänä kehittämiskohteena sen ongelmalähtöisyyden kautta. Kuten opinnäy-

tetyössä on todettu esimerkiksi Kotterin muutosjohtajuuden- ja Erämetsän muutoksen lä-

piviemisenportaiden avulla tämän olevan hyvä lähtökohta alkaa rakentaa organisaation 

avulla sitä kehittävää toimintaa.  

 

Kokoamalla työryhmä eri palveluiden suunnittelijoista ja muista tätä kohderyhmää kehittä-

vistä työntekijöistä sekä lisäämällä siihen organisaation visiota tukemaan johdosta henki-

löitä, voidaan saada aluille kehittämisprosessi ratkaisemaan, kuinka toimintaa voitaisiin 

toteuttaa organisaation yhteisillä voimavaroilla taloudellisemmin ja tehokkaammin. Tämä 

voi johtaa joko kuvion 25 mukaiseen yhteiseen palvelumalliin, mitä voi myydä tuotteena 

kuntalaisille tai johonkin muuhun ongelman ratkaisuun. Korona epidemia osoitti, että 

Yleisradion kanssa tehtävä yhteistyö tuottaa kuntalaisille ja koko Suomen kansalle jump-

pia, voidaan nähdä onnistuneena tapana uudenlaiseen sisällön tuottamiseen. Onnistu-

neeksi sitä voisi kuvata, koska toiminta sai paljon positiivista palautetta ja siihen toivottiin 
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jatkoa sekä uusintoja televisioon. Nyt Helsinki on nostanut uuden kanavan, Helsinki-kana-

van, mihin on tuotettu sähköisessä muodossa toteutettua sisältöä. Myös tämä voisi olla 

toimiva vaihtoehtoinen tapa, pyrkiä tavoittamaan kotona olevat seniorit ja tarjota heille 

Kulttuuri ja vapaa-ajan palveluita säännöllisesti. Työryhmän perustaminen ja sen järjestel-

mällinen eteneminen huomioiden muutokseen tarvittavat elementit, on kuitenkin olen-

naista näinkin suuren uuden muutoshankkeen toteutumisen kannalta.   

 

 

5.1.2 Erityisryhmät 

 

Kuvio 26 Erityisryhmien kulttuurin ja vapaa-ajan toiminnan yhteistyön kehittäminen (Eri-

tyisliikunnankuva: © Helsingin kaupunki / Maarit Hohteri) 

 

Kuvion 26 kuvaamassa erityisryhmien toiminnassa on yhteistyön lisäämisestä paljon hyö-

tyä. Liikuntapalveluiden Lasten ja nuorten aktiivisuuden askeleet-hankkeen kautta on huo-

mattu erityisryhmien lisäämisen kautta tarvetta tehostaa Helsingin kaupungin erityisryh-

mien toimintaa. Hankkeen avulla tehty laaja yhteistyö muun muassa kasvatuksen ja kou-

lutuksen kehitysvammaisten iltapäivätoiminnan kanssa toi esille toiminnan kehittämisen 

tarpeen. Haastattelujen (Liite 5 Haastattelu erityisryhmät) kautta selvisi, että on epätietoi-

suutta toimialoilla tapahtuvasta saman kohderyhmän palveluista. Tietoisuuden lisääminen 

avartaisi yhteistyömahdollisuuden tapoja ja pystyisi luomaan tehokkaammin tavoitettavaa 

kohdistettua toimintaa. Tähän tarvelähtöisyyteen voisi vastata juuri tällaisella projektiluon-

toisella yhteistyöhankkeella Helsingin kaupungin kulttuuri ja vapaa-ajan toiminnassa. Työ-
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ryhmä pystyisi jatkojalostamaan yhteistyön kehittämistä ja saamaan aikaan resurssien te-

hokkaampaa käyttämistä sekä kuntalaisille tarvelähtöistä palvelun kehittämistä. 16.8 pide-

tyssä Korona-tiedotustilaisuudessa Helsingin pormestari totesi, että virtuaalista toimintaa 

erityisryhmille suunnitellaan, koska palveluita ollaan jouduttu perumaan erityistoimenpitei-

den vuoksi.  

 

 

 

5.1.3 Ulkomaalaistaustaiset 

 

Ulkomaalaistaustaisten määrä on 16% helsinkiläisistä vuonna 2019 (Helsinki 7). Jos las-

ketaan pelkästään Uudellamaalla olevat ulkomaalaiset (joilla on oleskelulupa, mutta ei 

kansalaisuutta), on heitä 150 000 kesällä 2020 (Yle 7/2020). Ulkomaalaisten kotiuttami-

seen on tehty useita hankkeita, jotka ovat todistaneet niiden tarpeellisuuden ja kysynnän 

heihin kohdistuvalle toiminnalle. Nyt hankkeet ovat olleet vielä palvelukohtaisia. Yhdistä-

mällä voimavarat oikeiden henkilöiden kautta, on mahdollisuus tavoittaa yhä suurempi 

kohderyhmä ja saada resurssit taloudellisempaan käyttöön sekä tuottaa parempia palve-

luita tulevaisuudessa. Mikko Ylisuvanto kertoo artikkelissaan Kulttuurisesti monimuotoinen 

organisaatio – kokemuksia monikulttuurisen organisaation kehittämistyöstä ja johtami-

sesta, kuinka organisaatioiden tulisi huomioida tulevaisuuden visioissa tämä kohderyhmä, 

jonka ennustetaan olevan vuonna 2035 jo 25% helsinkiläisistä (Ylisuvanto 2020). Kotiutta-

vaa toimintaa seuraavan ja aktiivisesti kehittävän työ-ja elinkeinoministeriön kanssa Hel-

singin kaupunki on väestörakenteensa puolesta tärkeässä asemassa kehittämään toimin-

taa nyt ja tulevaisuudessa. Tässä näen toiminnan kehittämisen kannalta erityisen tärke-

äksi yhteistyön Kulttuurin ja vapaa-ajan ulkopuolisten tahojen kanssa, ajankohtaisen tie-

don ja yhteisten tavoitteiden vuoksi. Laki jo sitoo Helsingin kuntana tarjoavan pysyväis-

luonteisesti Suomeen muuttaville neuvontaa, ohjausta ja muuta kotoutumista tukevaa toi-

mintaa ja vielä yhteistyössä TE-toimiston kanssa (Työ- ja elinkeinoministeriön julkaisuja 

2017, 13) 

 

5.1.4 Tapahtumayhteistyön kehittäminen pilkottuna pienempiin osa-alueisiin 

 

Muutosprosessin sisällä on usein pienempiä muutosprosesseja, jotka johdattavat samaa 

muutoskaavaa. Opinnäytetyössä tarkastelun kohteena ollutta tapahtumayhteistyön kehit-

täminen lasten ja nuorten vapaa-ajan tapahtumissa, voisi hyvin tarkastella muutosjohta-

juuden eri portaiden avulla esimerkiksi, miten viestinnällisen yhteistyön saisi näissä tapah-

tumissa kehittymään entistä tehokkaammaksi. Viestinnän näkökulmasta katsottuna ristiin 
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markkinoinnin lisääminen mahdollistaisi suuren määrän uusia asiakaskontakteja ja mah-

dollisen suoran myynnin kautta voisi saada näkyviä taloudellisia tuloksia. Muutosproses-

sin tulisi tässä keskittyä opinnäytetyön esimerkkien tavoin ihmisten johtamiseen, saadak-

seen taakseen eri palveluiden tietotaidon ja tuen yhteisten päämäärien saavuttamiseksi. 

Yhdessä pohditut tavoitteet muutostilanteessa nostaa eri ryhmille tärkeät asiat esille 

(Stenvall & Virtanen 2007, 64). Tapahtumien uusien verkkosivujen julkaiseminen edesaut-

taisi myös tätä tavoitetta.   

 

5.1.5 Esimerkit eivät rajaa tiedon käyttämisen mahdollisuuksia 

 

Mahdollisuudet opinnäytetyön hyödyntämisessä eivät rajoitu vain Helsingin kaupungin 

kulttuurin ja vapaa-ajan toimialaan. Kaupunkiorganisaatiossa on paljon mahdollisuuksia 

rakentaa entistä tehokkaampia tapoja tuottaa palveluita myös isommassa mittakaavassa. 

Kasvatuksen ja koulutuksen toimiala, kaupunkiympäristön toimiala, kulttuurin ja vapaa-

ajan toimiala ja sosiaali- ja terveystoimiala yhdessä mahdollistavat monia kehittämiskoh-

teita yhteistyötä lisäämällä. Muutosprosessin läpiviemiseen on kuitenkin huomioitava 

muutosjohtajuuden tärkeys, jotta saadaan ihmisten johtamisen kautta vietyä muutospro-

sessi tuloksekkaasti tavoitteisiin.  

 

 
5.2 Yhteiskuntavastuu ja toimialan yhteiset tavoitteet 

 
Kuvio 27 Yritysvastuun tasot (Juholin 53-57) 

Kunnioittaa 
universaaleja 

"lakeja"

Sitoutunut kansainvälisiin 
sopimuksiin, aloitteisiin 

jne.

Määritellyt omat arvot ja/tai noudattaa 
toimialan arvoja tai eettisiä koodeja

Noudattaa yhteiskunnan lakeja ja sääntöjä
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Helsingin kaupunki on kunnallinen sektori, mikä on sitoutunut noudattamaan yhteiskunnan 

lakeja ja sääntöjä ja sitä ohjaa poliittinen sektori. Sen sisällä on asetettu yhteisiä tavoit-

teita, joita ohjaavat toimialan arvot ja eettiset koodit (Kuvio 27). Kulttuuri ja vapaa-alan toi-

mialalla tapahtumasektorilla tulee olla yhteiset tavoitteet, jotka ohjaavat liikunta-, nuoriso-, 

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

Tämän opinnäytetyön tavoitteena on tarkastella kehittämishankkeena rakennettua mallia 

tapahtumien yhteistyöstä Helsingin kaupungin organisaatiouudistuksen kautta syntyneelle 

kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalle. Rakentamalla kuvatulla tavalla työryhmä tekemään oh-

jatusti strategian mukaista kehittämistyötä yhteistyön lisäämiseksi, on mahdollista saada 

aikaan uusia toimintamalleja. Avaamalla tämän yhteistyömallin rakenteita, huomataan pal-

jon yhteisiä tekijöitä yhteistyömallin onnistumisissa ja opinnäytetyössä nostetuissa muu-

tosta käsittelevissä Kotterin ja Erämetsän viitekehyksissä. Viitekehykset korostavat muu-

toksen osallistamiseen vielä tapahtumapuolella tehdyn yhteistyön lisäksi ottamaan mu-

kaan muutokseen kenttätason työntekijöiden ideoita. Viitekehykset yhdessä tarkastelussa 

olevan yhteistyömallin kanssa antavat työkalun kehittää Helsingin kaupungin kulttuurin ja 

vapaa-ajan toimintaa hyväksi todistetuilla menetelmillä.    

 

Opinnäytetyön tuloksena syntyi uudistettava malli tulevan yhteistyön kehittämiseen. Huo-

mioimalla opinnäytetyössä nostettuja argumentteja muutosjohtajuudesta ja muutoksen 

matkan varrella tarvittavista eritoten ihmisten johtamiseen liittyvistä työkaluista, voidaan 

opinnäytetyön perusteella jatkaa Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan 

yhteistyön kehittämistä. Näin on mahdollista saada aikaan kuntalaisille entistä taloudelli-

sempia ja parempia palveluita. Opinnäytetyö nostaa esille muutaman kehitysehdotuksen, 

miten askel askeleelta saataisiin luotua työryhmät kehittämään tätä yhteistyötä myös muu-

alla kuin tapahtumien osalta. Kehitysehdotukset ovat syntyneet opinnäytetyötä tehdessä, 

kun on huomattu kohderyhmiä, jotka voisivat hyötyä yhteistyön tehostamisesta. Niiden 

syntymiseen on ideat tulleet palautteista, mitkä pohjautuvat kulttuurin ja vapaa-ajan toi-

minnassa yhteistyön kehittämiseen liittyviin keskusteluihin (kuten liite 5 ja 6).  

 

Jos Helsingin kaupungin organisaatiouudistuksen ansiosta rakentuneita toimialoja tarkas-

telee organisaatiokaavioista käsin jokaisen organisaation sisällä olevan työntekijän koh-

dalla, uskon monen olevan vielä ajatusmaailmaltaan vanhan virastopohjaisen vision si-

sällä. Työntekijöille tulisi ensisijaisesti nostaa uudestaan ja uudestaan esille visio uusien 

rakenteiden takaa. Jos taas jokaiselta työntekijältä kysyttäisiin tämän vision kanssa esiin 

nousevassa vuoropuhelussa, kuinka heidän mielestään organisaatiorakenteen ja vision 

mukaista yhteistyötä voitaisiin kehittää, saataisiin varmasti kymmeniä, tai kuka tietää, jopa 

satoja kehittämisehdotuksia uuden yhteistyön kehittämistyön pohjalle.  

 

Voimavaroja yhdistäessä on kuitenkin hyvä huomioida kuvion 16 vuosikellon rakentami-

sessa tullut huomio ison organisaation hidasteista. Eri palveluissa on eri tapoja toimia ja 



 

 

58 

eri aikajaksoja, missä toimitaan. Uusien yhteistöiden avautuessa on aluksi katsottava tar-

peeksi pitkälle eteenpäin saadakseen kaikki mukaan suunnittelusta toteutukseen. Vuosi-

kellojen synkronisoinnille on siis muistettava antaa riittävästi aikaa. Se on kertaalleen 

tehty tapahtumien lasten ja nuorten loma-aikojen puolella ja sen voi hyvin tehdä myös esi-

merkiksi senioreiden, ulkomaalaistaustaisten tai eritysryhmienkin osalta.   

 

Avainasemassa tämän opinnäytetyön tuomien tulosten, kulttuurin ja vapaa-ajan yhteistyön 

kehittämisen edistämisessä on kulttuuri ja vapaa-ajan johdossa olevat henkilöt sekä kehit-

tämistyön parissa suunnittelijat ja muut eri nimikkeillä olevat työntekijät. Vastuu tämän tie-

don jakamisessa oikeille kanaville on ensisijaisesti opinnäytetyöntekijällä. Tiedon jakami-

sen jälkeen siirtyy tietoa järkevästi käyttävälle organisaatiolle. Opinnäytetyön avulla voi 

kehitysehdotuksen johdolle tehdä kehittämistyön parissa oleva työntekijä. Johto voi myös 

antaa opinnäytetyön ehdotusten mukaisesti tehtäväksi annon yhteistyön lisäämiseen tar-

vittavan tiedon keräämisestä ja rattaat saadaan pyörimään.  

 

Kuvio 28 Aikajana lasten ja nuorten vapaa-ajan tapahtumissa  

 

Kuvio 28 osoittaa osan yhteisistä tapahtumista, mitä lasten ja nuorten loma-ajan tapahtu-

missa on tehty sekä muutaman merkittävän ydinkohdan, kuten organisaatiouudistuksen, 

mikä virastoja saman toimialan alle. Nyt ollaan vaiheessa, missä voidaan vaikuttaa siihen, 

miten työn nostama tieto käytetään organisaatiota parhaiten palvelevalla tavalla hyödyksi. 

Kuvion 28 keltainen pallo ei kuvasta pelkästään Helsingin kaupungin kulttuuri ja vapaa-

ajan toimialan lasten ja nuorten tapahtumapuolen yhteistyötä, vaan se oikein käsiteltynä 

kattaa kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan yhteisen tekemisen alkua yhteisenä kokonaisena 

toimialana. Yhteisen tavoitteiden eteen yhdessä toimiminen vaatii toimintamallien muutok-

sia ja toiminnan uudelleen katsomista ylhäältä alas ja alhaalta ylös. Kertomalla ylhäältä 
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selkeästi yhteiset tavoitteet ja strategiat auki työntekijöille ja toisaalta kuuntelemalla kent-

tätasolta tulevia näkemyksiä yhteistyömahdollisuuksista koko toimialan kattavassa toimin-

nassa, voidaan rakentaa entistä vahvempi ja yhtenäisempi organisaatio.  

 

Opinnäytetyö on osallistanut sen työryhmää, mihin kuuluu kumppanuusyksikön päällikkö, 

tapahtumien suunnittelija, projektipäällikkö (myös tapahtumayksikön tuottajana osan pro-

jektin ajasta) ja markkinointiasiantuntija. Erityisesti kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan tapah-

tumien yhteistyön hanketta edistämään nimitetty nuorisopalveluiden tapahtumayksikön 

vastaava tuottaja on ollut oleellisessa roolissa tulkittaessa tämän yhteistyön vaikutuksia, 

koska hän on ollut vastaamassa lasten ja nuorten loma-ajan tapahtumayhteistyön toimek-

siannosta. Lisäksi Stadin maali-hankkeen kautta on saatu ajankohtaista tietoa mahdolli-

suuksista yhteistyön kehittämiseen maahanmuuttajien toimintaan ja kirjaston pedagogisen 

informaatikon kautta on saatu tukea yhteistyön lisäämisen hyödyistä. 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 kerätty useamman vuoden ajalta.  

 

Laajemman otannan opinnäytetyön tuloksiin olisi saanut haastattelujen sijasta tekemällä 

laajan kyselyn Helsingin kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan henkilöstölle. Tämä 

on kuitenkin laajuudeltaan liian suuri tähän työhön, koska sen purkaminen tulee avaa-

maan todennäköisesti uusia ideoita ja vaatimaan siihen reagointia. Näin se päätettiin jät-

tää Helsingin kaupungin vastuulle, odottamaan opinnäytetyön tuloksiin reagointia ja mah-

dollisesti yhteistyön lisäämistä kaupungin sisäiseen toimintaan. 
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Liite 6. Haastattelu pedagoginen informaatikko 

 

Puhelinkeskustelu 15.10.2020 
Haastattelija: Juhana Harlin. Liikuntapalvelut Helsinki 
Haastateltava: Outi Hokkinen. Kirjastopalvelut Helsinki 
 

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

 Pedagoginen informaatikko, kirjasto, aluekirjastopalvelut 
Tehtävät: Lasten ja nuorten palvelut, Kouluyhteistyö 
 

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

  
  
1. Verkostoiden hyödyntäminen?   
Kirjastot tekevät yhteistyötä kulttuuri ja vapaa-ajan toimialan eri palveluiden kanssa. Kaikki hyötyvät 
siitä, että tiedetään minkälaisia verkostoja muut palvelut käyttävät eri asiakasryhmien tavoittamiseksi. 
Tässä on mahdollisuus tiedonjakamiseen.  

  
 

2. Näetkö mahdollisuuksia lisätä yhteistyötä 
  

Alue- ja toimintokohtaisesti voisi nousta ideoita yhteistyön tekemisestä jatkuvassa toiminnassa. 
Esimerkiksi lasten tai senioreiden toimintaa suunnittelevien työntekijöiden pariin voisi viedä ideoita eri 
palveluiden kautta ja miettiä miten eri palveluiden toiminnat voisivat hyötyä yhteistyön lisäämisestä.  

     
Lähtötietojen perusteella pystytään vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:   

1.  Mitä ongelmaa ollaan ratkaisemassa?    
Yhteistyötä halutaan lisätä.  Palveluiden kehittäminen.  
  

2. Miten päästään tavoitteeseen?  
Eri palveluiden kehitystyötä tekevät kokoavat palvelun sisältä asiakasryhmän parissa työskentelevien 
mielipiteet toiminnasta nyt ja sen yhteistyön mahdollisuuksista. Työryhmä käsittelee ajatukset ja kokoavat 
tiedot yhteen. Yhteistyön kehittäminen prosessin omaisesti, yhdessä johdon ja asiakaspinnassa olevien 
työntekijöiden aktiivisella vuoropuhelulla.  
   

 

 

 

 

 


