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1. Lahtétilanne organisaatiossa ja syyt hankkeen kaynnistamiseen

Ammatillisen toimintatilan rakentuminen toimintakulttuurin muutoksessa -hanke kaynnistyi
1.3.2019 Helsingin seurakuntayhtyman Yhteisesséd seurakuntatydssa. Yksikkéon kuuluu
noin 130 tyontekijad, jotka tyoskentelevat eri puolilla Helsinkia diakoniakeskus
Varustamoissa, Kampin kappelissa, sairaalasielunhoidossa, perheneuvonnassa,
Lehtisaaren nuorisokodissa, erityisnuorisotyd Snellussa, Hermannin diakoniatalossa,
kehittamisty6ta tekevassa Tilannehuone -yksikdssa ja tukipalveluissa.

Lahtotilanteessa Helsingin seurakuntayhtymassa oli kdynnissa laaja toimintakulttuurin
muutos, jonka pohjalta etsittiin uudenlaisia toimintatapoja ja -malleja, joilla voitiin paremmin
vastata helsinkilaisten tarpeisiin. Hanke kaynnistettiin, koska Yhteisen seurakuntaty0 tarvitsi
tukea vakiintuneiden toimintatapojen uudistamiseen, henkiloston ammatillisten roolien
kirkastamiseen ja johtamisen uudelleen organisointiin. Kehittamistyd oli kytkoksissa
laajemmin koko Suomen evankelis-luterialisen kirkon toimintaymparistdéssa tapahtuvaan
muutokseen, mihin liittyy kirkosta eroaminen ja kirkon yhteiskunnallisen aseman
muuttuminen.

Tyoyhteison tyontekijat kokivat hankkeen kaynnistyessa massiivista hankevasymysta, eika
heilla juurikaan ollut motivaatiota lahted uuteen kehittamistyohon. Jotta motivaatiota saatiin
vahvistettua, oli tarkedd tehda selvaksi, ettd jokainen tyontekija padsee vaikuttamaan
hankkeen toimintaan ja lopputulokseen. Menetelmd, jolla tdmé& tehtiin, oli sokraattinen
dialogi. Menetelmassa tyontekijat ovat p&ahenkilditda ja ulkopuolinen asiantuntija
sivuhenkild. Roolien vaihdos kannustaa avoimeen vuorovaikutukseen ja omien kokemusten
jakamiseen perinteista konsulttikeskeista kehittdmista paremmin.

2. Hankkeen kuvaus, tavoitteet ja merkitys organisaatiollesi ja asiantuntijalle

Hankkeen tavoitteena oli, ettd Yhteisen seurakuntatyon tyontekijat ja johtaja rakentavat
itselleen ja ty6tiimeilleen kasitteellisesti ja konkreettisesti ammatillisen toimintatilan, joka 1)
lujittaa heidan ammatillista itsekunnioitustaan, 2) antaa etenemisnakya tulevaisuuden
tyohon ja 3) vahvistaa tybyhteisfd toimintaympariston muuttumisesta johtuvassa
toimintakulttuurin muutoksessa.

Toimintatilan rakentuminen tapahtui kahdessa linjassa, joista toinen kehitti organisaation
dialogista johtamista ja toinen tyontekijoiden asiantuntijuutta ja oppimista. Toiminnallisena
tavoitteena hankkeella oli uusien ammatillisten roolien ja identiteetin vahvistuminen,
organisaation inhimillisen paaoman ja yhteiséllisen kantokyvyn vahvistuminen dialogisessa
vuorovaikutuksessa, seka tybelaman muutostarinan yhteiskehittaminen.

Prosessi oli jokaisessa tiimissd yksilollinen ja johti erilaisiin lopputuloksiin, joista
merkittdvimpand pidettiin  tehtavaroolien selkeytymistd erityisesti |&hiesimiesty6n
nakdkulmasta. Organisaation inhimillinen pddoma ja yhteisollinen kantokyky vahvistuivat
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sen myo6ta, kun eri puolilla Helsinkia toimivat yksikot alkoivat tehda enemman yhteisty6ta ja
jakaa tietoa ja osaamistaan. Aiemmin Yhteinen seurakuntatyd koettiin erillisten yksikodiden
muodostamaksi hallinnolliseksi kokonaisuudeksi, mutta hankkeen my6ta syntyi yha
laajemmin ymmarrys yhdesta yksikdsta, jossa jokainen tekee omalla asiantuntija-alueellaan
tyota yhteisen hyvan eli helsinkilaisen parhaaksi. Tydelaman muutostarinan ytimeksi
muodostui vuorovaikutustilanteiden- ja suhteiden, sekd puhetekojen keskeinen merkitys
identiteetin ja organisaation tyokulttuurin muodostumiselle. Muutoksen keskitssa oli myos
yhteisid arvoja ja tyOetiikkaa tarkasteleva itsereflektion ja tiimireflektion prosessi.

Hanke oli merkityksellinen seké organisaatiolle etta asiantuntija Minna Lehmusjoelle. Suurin
vaikutus hankkeella oli organisaation johtamisjarjestelmddn ja asiantuntijaidentiteetin
kirkastumiseen. Molemmissa tapahtui isoja muutoksia, joilla saatiin vakautta organisaation
toimintaan.

3. Hankkeessa sovellettu tutkimus ja ulkopuolinen asiantuntija

Hankkeessa sovellettu tutkimus pohjautui teoriaan, joka tiivistetysti on “henkinen
muodonmuutos tulevaisuudesta kasin samalla, kun tulevaisuus muodostuu dialogisesti”.
Tutkimustaustaan liittyva kirjallisuutta edustavat Theory U: Leading From teh Future As It
Emerges (Otto Scharmer) ja Dialogic Organization Development: The Theory and Practice
of Transformational Change (Gervase R. Busche ja Robert J. Marshak).

Hankkeen asiantuntijana toimi Forum Nexin luova johtaja Minna Lehmusjoki. H&n on
koulutukseltaan kauppatieteiden, filosofian ja kasvatustieteiden maisteri. Han teki hankkeen
ajan tiivista yhteistyota seka johtajiston etta lahijohtajien kanssa, reflektoi kehittamistyon
etenemisté tavoitteiden suuntaisesti seka arvioi kehittamistyon toteutusta systemaattisesti
ja reaaliaikaisesti yhteistydssa henkiloston kanssa.

4. Hankkeen toteutuminen ja eteneminen

Kehittamishanke toteutus sujui suunnitelmien mukaan 12.3.2020 asti, minka jalkeen
toiminta oli tauolla 1.8.2020 asti COVID-19 -pandemian aiheuttaman toimintojen sulun takia.
Maalis-kesakuulle kalenteroidut asiantuntijatapaamiset siirrettiin elo-lokakuulle. Kaikki
sovitut ryhmatapaamiset tyotiimien, lahijohtajaryhmien ja hankkeen ohjausryhman kanssa
saatiin pidettya lokakuun loppuun mennessa. Suurin muutos hankkeen ohjauksessa
tapahtui lokakuun 2019 aikana, jolloin paadyttiin siirtdmaan hankkeen luotsaaminen
seurakuntatydn johtoryhmalta ohjausryhmaélle, joka koottiin eri tydalojen edustajista.

Samaan aikaan kaynnissd ollut toimintakulttuurin muutosprosessi vaikutti Yhteisen
seurakuntatyon tiimirakenteeseen ja johtamisjarjestelméén. Taman seurauksena yksikkoon
nimettiin uusia lahiesimiehia (lahijohtajia) ja ylimman johdon (johtoryhméan) henkilomaaraa



supistettiin. Isot toimintayksikét perheneuvonta ja sairaalasielunhoito jaettiin pienempiin
tyotiimeihin, seka nimettiin uusia tiimeja Varustamo- ja kehittamistoimintaan.

Hankkeen toteutus perustui vaiheittain etenevaan elinkaariajatteluun ja elinkaaren eri
vaiheiden mukaisiin  toimenpiteisiin. Hankkeen alussa panostettin  vahvasti
toimintaedellytysten luomiseen, kuten psykologisen turvallisuuden ja luottamuksen
synnyttamiseen, “hankevasyneiden” toimijoiden motivoimiseen seka vaikutuspolkujen
synnyttamiseen koko tydyhteison sisalla.

Hankkeen loppupuolella keskityttin puolestaan vahvemmin ja konkreettisemmin
vaikutuspolkujen  kautta  vaikutusten aikaansaamiseen mm.  konkretisoimalla
kehittdmisteemoja ja muuttamalla niitd toimenpiteiksi. Lisédksi aivan hankkeen lopussa
huomioitiin  exit-toimenpiteiden toteuttaminen, jolla pyittiin turvaamaan kehittymisen
jatkuvuus hankkeen paattymisen jalkeen.

Hankkeessa oli tarkoitus kokeilla myds "poeettista tyOpajaa”’, joka on toiminnallinen
tyomuoto, jossa osallistujien suhdetta omaan tyoéhon ja tyOyhteis6on tutkitaan
runouttamisen avulla. Tata tydmuotoa ei kuitenkaan hyédynnetty hankkeen toteutuksessa,
koska sille ei [6ytynyt luontevaa toteutusajankohtaa.

5. Hankkeen tulokset, hyddyt ja vaikutukset

Hankkeen tarkoituksena oli, etta tyontekijat ja johtaja rakentavat itselleen ja tydtiimeilleen
kasitteellisesti ja konkreettisesti ammatillisen toimintatilan, joka 1) lujittaa heidan
ammatillista itsekunnioitustaan, 2) antaa etenemisnakya tulevaisuuden tyohon ja 3)
vahvistaa tydyhteisb6a toimintaympériston muuttumisesta johtuvassa toimintakulttuurin
muutoksessa.

Toimintatilan rakentuminen tapahtui kahdessa linjassa, joista toinen kehitti organisaation
dialogista johtamista ja toinen tyontekijoiden asiantuntijuutta ja oppimista. Toiminnallisena
tavoitteena hankkeella oli uusien ammatillisten roolien ja identiteetin vahvistuminen,
organisaation inhimillisen padoman ja yhteisollisen kantokyvyn vahvistuminen dialogisessa
vuorovaikutuksessa, seka tydelaméan muutostarinan yhteiskehittdminen. Nama tavoitteet
saavutettiin kiitettavasti.

Erityinen vaikutus hankkeella oli asiantuntijaidentiteetin vahvistumiseen, mik& oli aiemmin
muodostunut vahvasti perustehtavan suorittamiseen ja yksin tekemiseen. Hankkeen kautta
ryhdyttiin aiempaa vahvemmin puhumaan yhteisesta tyosta ja asiantuntijatydsta suhteessa
kollegoihin.

Asiantuntijaidentiteettia vahvistettiin kuuntelemalla tyontekijoitd ja antamalla heille
mahdollisuus tuoda yksil6llisen tyOhistoriansa ja osaamisena esiin dialogisen prosessin
kautta. Prosessi oli jokaisessa tiimissa yksildllinen ja johti erilaisiin lopputuloksiin, joista



merkittavimpana pidettiin  tehtdvaroolien selkeytymistd erityisesti lahiesimiestyon
nakokulmasta.

Organisaation inhimillinen paaoma ja yhteisollinen kantokyky vahvistuivat sen myoéta, kun
eri puolilla Helsinkia toimivat yksikot alkoivat tehda enemman yhteisty6ta ja jakaa tietoa ja
osaamistaan. Aiemmin Yhteinen seurakuntaty6 koettiin erillisten yksikdiden muodostamaksi
hallinnolliseksi kokonaisuudeksi, mutta hankkeen myo6ta syntyi yha laajemmin ymmarrys
yhdesté yksikosta, jossa jokainen tekee omalla asiantuntija-alueellaan tyota yhteisen hyvan
eli helsinkilaisen parhaaksi.

Tybeldman muutostarinan ytimeksi muodostui vuorovaikutustilanteiden- ja suhteiden, sekéa
puhetekojen keskeinen merkitys identiteetin ja organisaation tydkulttuurin muodostumiselle.
Muutoksen keskidssa olivat myds yhteisia arvoja ja tyOetiikkaa tarkasteleva itsereflektion ja
tiimireflektion prosessi.

6. Hankkeen arviointi ja mahdolliset jatkotoimenpiteet

Hanke pyrki kokonaisvaltaisen tydkulttuurin ja sen myota hyvinvoinnin kehittamiseen, jossa
huomioidaan samanaikaisesti tyon tuottavuuteen ja tydelaman laatuun liittyvid tekijoita.
Keskeistd oli luottamuksen ja yhteistyon rakentaminen eri toimijoiden valilla. Naista
lahtokohdista pyrittin - rakentamaan suuntaa tyOyhteison tulevaisuudelle siten, etta
tydyhteiso voi omin voimin jatkaa tydkulttuurin kehitysty6ta ja onnistua siina tavalla, joka on
ihmisten hyvinvoinnin edistamisen nakokulmasta perusteltua erityisesti tyén muutoksen
ulkopuolisten tekijoiden vaikuttaessa organisaation elamaan.

Hankkeen johtotahdeksi muodostui toimivan, terveellisen ja turvallisen tyokulttuurin
rakentaminen. Tallainen tyokulttuuri maariteltin yhdessa sellaiseksi, joka on 1.) vakaa,
mutta joustava, 2.) ennakoitava, selkea, avoin ja arvostava, 3.) ystavallinen puheen ja
kohtaamisen tasolla, sekd 4.) toivoa ja iloa luova. Tyokulttuurin rakennusty® jai kesken
kesken, mutta siihen saatiin hyva pohja hankkeen ja organisaation rakenteissa tehtyjen
muutosten avulla.

Kokonaisuutena hanke onnistui hyvin ja sen toimintaan oltiin tyytyvaisia. Se lisasi seka koko
tyoyhteison ja eri tyoyksikdiden, ettd johdon ja yontekijoiden yhteisymmarrysta
tybhyvinvointia vahvistavista kehittdmisen tarpeista. Se aktivoi eri tydyksikdista niiden
omista tarpeista lahtevan tyokulttuurin kehittdmiseen seka tuki kutakin yksikkda
onnistumaan paremmin omassa tydssaan. Erityisen vaikuttava se oli niissa tyoyksikoissa,
joissa oli vuorovaikutukseen ja johtamiseen liittyvid haasteita. Nama haasteet otettiin
vakavasti ja niita ratkottiin mm. johtamisjarjestelmaa uusimalla.

Hankkeen toiminta péaéattyi lokakuun 2020 lopussa, minka jalkeen Minna Lehmusjoki jatkoi
tyoskentelya yhdesséa lahijohtajien kanssa vuoden loppuun asti. Taméan tybskentelyn
tarkoituksena oli kehittdda Yhteisen seurakuntatyOn johtamista eettisten periaatteiden
luomisen ja yhteisen identiteetin vahvistamisen kautta.
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7. Viestinta ja yleinen hyddynnettavyys suomalaisessa tyoelamassa

Hankkeen keskeisimmat tiedotuskanavat olivat Yhteisen seurakuntatyén Muutoksen tuki -
teams kanava (digitaalinen alusta) ja infot tyontekijakokouksissa. Ulospain hankkeesta
informoitiin  seurakuntayhtyméan intranetissd, uutiskirjeessa ja ulkoisilla nettisivuilla.
Luottamushenkil6t saivat tiedon hankkeen aloituksesta heille suunnatun uutiskirjeen kautta.

Viestintd ei onnistunut aivan suunnitelman mukaisesti ketterdn johtajaviestinnan
nakokulmasta. Tama johtui siitd, ettd johtamisen prosessit eivat huomioineet riittavasti
sisdisen viestinnan tarkeytta, minka takia sisainen tiedottaminen ei ollut niin saannollista ja
aktiivista kuin tyontekijoiden taholta olisi toivotta. Tama johti siihen, etta kaikilla ei ollut
yhtalaista/yhtaaikaista tietoa hankkeen kokonaisuudesta monitoimijaisessa ja -paikkaisessa
organisaatossa.

Hanke syntyi pyrkimyksestéa vaikuttaa ihmisten tydelinoloihin heiddn omista tarpeistaan ja
tavoitteistaan kasin. Keskeinen tuotos oli dialogisuuden aikaansaamiseen tarvittavien
taitojen seka tyohyvinvoinnin ja johtamisosaamisen kehittyminen. T&téa tuotosta voidaan
hyodyntad myds muualla suomalaisessa tydelaméassa. Dialogisuuden aikaansaamiseen
tarvittavien taitojen seka tyohyvinvoinnin ja johtamisosaamisen kehittyminen edistavat
tyontekijoiden tydssa jaksamista. Naiden taitojen oppimiseen kannattaa panostaa
tyontekijoiden ikaéan tai koulutustasoon katsomatta. Hyvat vuorovaikutustaidot ovat edellytys
toimivalle tyokulttuurille, jossa ihmisten ammattiosaamista ja kokemusta omasta
tydymparistosta hyodynnetddn parhaalla mahdollisella tavalla.

8. Organisaatiosi ja ulkopuolisen asiantuntijan yhteystiedot

Hankekoordinaattori, Yhteinen seurakuntatyd, hanketoiminnan asiantuntija Riina Lilja,
sposti: riina.lilja@evl.fi

Ulkopuolinen asiantuntija Minna Lehmusjoki, sposti: minna.lehmusjoki@forumnexi.fi
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