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Johdanto

Uudistuva esimiesty0 hanke toteutettiin 1/2021-10/2021 aikana. Hanke kohdistui Lahden
seurakuntayhtyman ldahiesimiehiin. Hanketta ohjasi Kirsi Koistinen Vervesta. Hankkeen val-
mistelijana ja yhteyshenkilona toimi henkilostopaallikko Tiina Juurinen. Hanke mahdollistui
Tyosuojelurahaston kehittdmisavustuksen turvin. Lahden seurakuntayhtyma ja KK-Verve Oy
kiittavat Tyosuojelurahastoa hyvasta yhteistyosta. Samat tahot kiittavat myos innokkaita
Lahden seurakuntayhtyman lahiesimiehia, jotka tyoskentelivat sitoutuneesti hankkeen ajan.

Lahtotilanne kohdeorganisaatiossa ja syyt hankkeen kdynnistamiseen

Hanke kohdistui Lahden seurakuntayhtyman viiden seurakunnan lahiesimiehiin, joita on yh-
teensa 35. "Lahden seurakuntayhtyma on osa Suomen evankelis-luterilaista kirkkoa — Kirkko
Lahdessa. Lahden seurakuntayhtyman muodostavat viisi paikallisseurakuntaa: Keski-Lah-
den, Launeen, Joutjarven, Salpausseldn ja Nastolan seurakunnat. Henkil6st6a on 300 ja ke-
saaikaan on lisaksi 100 kausityontekijaa. Jokaisella seurakunnalla on omaa toimintaa ja jase-
nia on yhteensa lahes 80 000 jasentd. Seurakuntayhtyman vuosibudjetti on 25 milj. euroa.
Seurakunnissa on haasteita tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin kanssa, sairauspoissaolot vaivaavat.
Tyoterveyshuollon kanssa on haettu uusia ratkaisuja tukea henkilést6a, mm. uutena mene-
telma lyhyt psykoterapia. Henkil6std on ikaantynyttd, 54 % on yli 50- vuotiaita, tyoterveys-
yhteistyolld on haettu tukea siihen, ettd henkilosto jaksaisi olla toissa eldkeikdan asti. Sai-
rauspoissaolot olivat vuonna 2019 oli 13,6 pv/hl6/v eli sairauspoissaoloprosentti oli 3,7.
2018 oli luku oli 14,5 pv/hl6/v eli 4,0 %. Koko seurakuntayhtymdssa sairauspoissaolopaivia
oli v. 2018 yli 4800 paivaa ja v. 2019 yli 4200 paivaa. Vuoden 2019 poissaolopadivista yli 1300
johtui mielenterveyden hairidista.

Lahiesimiehet ovat avainasemassa sekd toiminnan ettad tyokyvyn johtamisessa. Viime vuo-
sina he eivat ole saaneet riittavasti tukea ja lahiesimiehet ovat olleet melko yksin esimies-
tydssdan. Huoli sekad henkiloston ja ldhiesimiesten jaksamista on noussut, kun tyon ja toi-
minnan muutos on jatkuvaa (taloudellisiin asioihin, tyotiloihin, johtamiseen, eldkoitymiseen
ja henkilostovaihdoksiin ja digitaalisuuteen liittyvat muutokset). Lisdksi koronaepidemia on
tuonut aivan uusia ilmidita ja ratkaistavia asioita seurakuntiin. Edella mainittujen asioiden
vuoksi oli noussut tarve jarjestaa heille prosessi, jossa he voivat tunnistaa omaa esimiesosaa-
mistaan, identiteettidan ja nykyisen esimiestyon haasteita. Tavoitteena oli myds kehittaa ja
vahvistaa roolia esimiehind, saada uusia esimiestaitoja ja verkostoitua muiden seurakuntien
Iahiesimiesten kanssa.

Hankkeen tavoite oli tukea lahiesimiesty6ta ja tuottaa lahiesimiehille heidan nykyisen ja Ia-
hitulevaisuuden tyo6tilanteensa vaatimia uusia tyovalineita ja kdaytantoja ohjata tyontekijoi-
tadan omissa seurakunnissaan. Hanke tarkoituksena oli tukea osaamista ohjata ja johtaa la-
hiesimiesten tyontekijoita. Hankkeen taustalla oli ajatus, etta tyohyvinvointi rakentuu suju-
vasta ja tekijoilleen mielekkaasta tyosta. Sen vuoksi ldhiesimiehet tarvitsevat itselleen ty6-
ja analyysivalineita, joilla tunnistavat oman arkityonsa sudenkuopat ja tyohyvinvointia ve-
rottavat tilanteet. Hankkeessa he saivat tydkalupakkinsa vahvistukseksi valineitd, joilla voi-
vat muokata omaa esimiesty6td, mutta samanaikaisesti pystyvat johtamaan alaisiaan tulok-
sellisemmin. Tavoitteena oli siten tukea lahiesimiesten tyokykya tukemalla heidan tyoiden-
titeetin vahvistumista esimiehend ja ammatillista kehittymistdaan. Viiden seurakunnan



l[ahiesimiesten verkostoituminen ja toisilta oppiminen tuki myos osaltaan ldhiesimiesten
omaa tyokykya ja tydhyvinvoinnin kehittymista.

Hankkeen kuvaus, tavoitteet ja merkitys organisaatiollesi ja soveltajalle/asiantuntijalle
Hankkeen kuvaus

Hanke toteutettiin Lahden seurakuntayhtymassa. Hanke kohdistui yhtyman 35 esimieheen
(joista hankkeeseen osallistui 25 henkil6d) ja valillisesti kaikkiin heidan alaisiinsa, koska |a-
hiesimiehet veivat kehittamishankkeessa kehittdamidan valineita kokeiluun omiin tydyhtei-
soihinsa. Lahiesimiehet olivat hautaustoimesta, kiinteistotoimesta, kasvatus- ja perhetyosta,
leirikeskuksesta, diakonia- ja sairaalasielunhoidosta, IT-osastolta seka talous- ja henkilosto-
hallinnosta. Hankkeen tarve oli noussut keskusteluista, jotka oli jo pitkdan kayty seurakun-
nissa. Ylemmat esimiehet ovat osallistuneet valmennuksiin ja koulutuksiin, mutta ldhiesimie-
het eivat.

Hankkeen tavoitteet

1. tavoite: tunnistavat oman esimiestyon tilanteensa ja oman henkilokohtaisen ammatillisen
kehitysvaiheensa- alati muuttuva toiminta ja yllattavat poikkeusolot vaativat pysahtymista
ja oman tilanteen arviointia

2.tavoite: laativat ohjatusti omat kehittymissuunnitelmansa, joiden avulla paasevat eteen-
pdin esimiestydssa-muuttuva tyo ja oman tydalan uudet haasteet vaativat seurakunnissa uu-
denlaista oppimista ja kehittamisaskelten systemaattista suunnittelua

3. tavoite: saavat tukea toisilta lahiesimiehiltd, yhteisollisyys lisdantyy- muuttuvissa tilan-
teissa kukaan ei parjaa yksin ja siksi uudenlainen yhteistyo ja verkostoiminen takaa toimin-
nan laadun ja tuloksellisuuden sdilymisen ja kehittymisen

4. tavoite: saavat uusia nakdkulmia ja tyokaluja omien alaistensa toiminnan ja tyokyvyn joh-
tamiseen- kun tydé muuttuu, tyohyvinvointi vaatii uudenlaisia tukemisen muotoja sekd am-
matillisen tilanteen arviointia seka henkiléstolla etta esimiehilla.

5.tavoite: saavat vahvan otteen omaan rooliinsa esimiehena
6. tavoite: kehittavat kykya johtaa erilaisia ihmisia ratkaisukeskeisesti

7. tavoite: kdyttavat tyokaluja ihmistuntemukseen ja oman tunnealyn jatkuvaan kehittami-
seen

Hankkeen merkitys Lahden seurakuntayhtymdille ja asiantuntijalle eli Vervelle

Lahden seurakuntayhtyman kannalta hanke edusti uudenlaista kokonaisuutta, jossa la-
hiesimiehet saivat yhdessa jakaa kokemuksiaan esimiestyonsa nykytilanteesta. Kuten aiem-
min mainittua, lahiesimiehille ei ole viime vuosina jarjestetty tukea ja siksi hankkeen merki-
tys oli suuri. Tarkeinta oli, etta ldhiesimiehet vahvistivat omaa ldhiesimiehen tydidentiteet-
tidan, tunnistivat omia henkilokohtaisia kehittymishaasteitaan seka saivat kokeiluun uusia
tyoyhteison tukemiseen liittyvia tydkaluja. Hanke tuotti jatkotyoskentelya lahiesimiesten
kesken. He kokoontuvat pienemmissa ryhmissa mm. linjaamaan yhteisia pelisdantoja.



Verven kannalta hanke edusti uudenlaista kehittamisasetelmaa: viidesta eri seurakunnasta
lahiesimiehet kokoontuvat yhteiseen hankkeeseen, jossa poikkeusolojen vuoksi ei voitu ko-
koontua yhteen. Verve oli toiminut hiippakuntien kanssa aiemmin, mutta tallaista usean seu-
rakunnan lahiesimiesten hanketta ei oltu paasty toteuttamaan. Ajatuksena oli, ettd hank-
keessa Verve padsee tunnistamaan kyseisen ldhiesimiesjoukon tydn luonnetta juuri nyt, kun
poikkeuksellisen isot, eritasoiset muutokset haastavat toimintaa. Hanke oli pilottihanke Ver-
velle ja syntyvaa mallia ja kokemusta voidaan vieda muihin seurakuntiin, joita Suomessa on
lahes 400.

Hanke toteutettiin pddosin etdayhteyksin Teamsilld ja se vaati hankkeen toteuttamiselta eri-
laisia tapoja kuin ldhivalmennuksessa. Hanke vaati erilaista yhteydenpitoa osallistujiin kuin
jos hanke olisi toteutettu lahikontaktissa. Vervelle tdma oli tarkea ja kiinnostava mahdolli-
suus kehittada joustavia yhteistydmuotoja (digitaalisen kanssakdymisen uusi kieli, monologi-
sesta ajattelusta yhdessa ajatteluun) ja myo6s innostavia valitehtdvia jokaiseen jalostamota-
paamiseen (itsendiset kokeilut, kollektiivinen oppiminen). Jalostamoiden ideana oli se, etta
Verve tuo ns. syotteitd erilaisista tyokaluista ja ldhiesimiehet muokkaavat ja kokeilevat niita.
Toisin sanoen vadlineet ja menetelmat jalostuvat tassa verkostohankkeessa nimenomaa seu-
rakuntien tarpeisiin.

Hankkeessa sovellettu tutkimus ja ulkopuolinen asiantuntija

Kehittamishankkeen keskeinen idea oli tuoda yhteiseen tarkasteluun tyékyvyn ja tyohyvin-
voinnin ilmiét. Hanke nosti esimiestyén, henkil6kohtaisen tyéuran vaiheiden ja toiminnan
muutoksen yhteyden tyéhyvinvoinnin rakentumiseen (kts esim Hakanen 2004, Mékitalo
2005). Tama tarkoitti hankkeen kannalta sita, ettd hankkeen osallistujat, ldhiesimiehet, sai-
vat seka teoreettista johdatusta, kadsitteita etta tyokaluja, joissa nivottiin yhteen ndma tee-
mat. Ajatuksena oli, ettd tama lisda osallistujien kykya ymmartaa esim. sairauspoissaolojen
taustaa.

Edelliseen liittyen hanke lahti niin ikdan nakemyksesta, etta on hyodyllista tarkastella esi-
miesten ja henkiloston tydhyvinvointia erilaisista tulokulmista, ns. tydhyvinvoinninikku-
noista. Tydn muutoksen ikkunasta tyohyvinvointi-ilmiot ja niihin liittyvat ratkaisut ovat eri-
laisia kuin jos tarkastelee ilmi6itd kokemusikkunan kautta (kts Gerlander & Launis 2007).
Tyohyvinvointi-ikkunatarkastelu auttaa hankkeen toimijoita jasentamaan tyéhyvinvointi-
ilmididen kenttaa uudella tavalla.

Kehittdmistoimijuuden muutos oli hankkeen yksi peruslahtokohdista (kts. Ylisassi ym 2016).
Kyse on siita, etta kehittamistoimijuutta voidaan tarkastella ja vahvistaa seka yhteisollisen,
etta yksilon ajattelu- ja toimintatapojen muutoksena. Kehittamistoimijuuden uudenlainen
rakentuminen seurakuntien tilanteeseen on valttamatonta, jotta jatkuviin muutoksiin voi-
daan vastata. Kun kehittamistoimijuus laajenee lahiesimiesten tydyhteisdissa, se vaatii
myo6s uudenlaista johtamiskulttuuria. Tama toteutui hankkeessa kehittavina kokeiluina |a-
hiesimiesten tyoyhteisoissa.

Esimiehen rooli on usein liian yksindinen. Esimiehet saattavat tydon muutoksien ja uudis-
tuen korissa jaada ammatillisesti yksindisiksi tai tyén uran kuluessa jumiutua johonkin



tilanteeseen. Puhutaan ammatillisesta jumiutumisesta tai ammatillisesta liikkkumattomuu-
desta (kts. Turunen 2020, Seppala 2020). Taman hankkeen yksi tavoite oli tuoda erillisina
toimivat lahiesimiehet eri seurakunnista yhteen ja auttaa heita tunnistamaan omaa tilan-
nettaan ja kehitysvaihettaan ja kehittaa joustavia yhteistydmuotoja: digitaalisen kanssa-
kédymisen uusi kieli, monologisesta ajattelusta yhdessé ajatteluun (Shotter 2005)

Tarkea oivallus lahestymistavassa on, etta kun tyé muuttuu, niin myés tyéhyvinvointi ja
henkiléstén ammatillinen tilanne muuttuu. Silloin tarvitaan uudenlaista orientaatiota ja
tyoviilineistéd. Kun tyd on nyt seurakunnissa isoissa rakenteellisissa muutoksissa ja lisdksi
kun eletdan poikkeusoloja, tarvitaan uudenlaista kollektiivista, expansiivista oppimista.
Enaa ei riitd arkipaivdinen selviytymisoppiminen, vaan tarvitaan uudenlaista oppimisjarjes-
telmaa, jossa oppiminen alkaa rakentua jokapdivaiseen tyohon. (Ahonen 2005). Hanke
pohjautui tydlahtoisiin, toiminnan teoriaan ja kehittdavaan tyontutkimukseen perustuviin
kehittamismenetelmiin (Kts esim. Sannino & Engestrom 2014, Makitalo ym. 2014, Makitalo
2005, Ahonen 2008).

Hankkeen toteutuminen ja eteneminen

Hanke toteutui suunnitelman mukaisesti. Hankkeeseen otettiin mukaan Howspace-oppi-
misalusta, joka mahdollisti paremman tyoskentelyn etdayhteydelld. Hankkeen kaksi viimeista
tilaisuutta voitiin toteuttaa livetapaamisena Lahden seurakuntayhtyman tiloissa. Kaksi vii-
meista tapaamista oli hankkeen kannalta merkittavia. Osallistujajoukko pystyi tapaamaan

toisensa, tekemaan pari- ja ryhmataoita, joita oli tehty myds Teamsia hyvaksikayttaen.

Seuraavaan taulukkoon on tiivistetty hankkeen eteneminen ja tulokset.

Ty6vaiheen sisalto

Tavoite

Tulokset

Hankkeen aloitus:
Infotilaisuus

Motivointi, yhteinen suunnittelu, si-
touttaminen

Tutustuminen: osallistujien esittaytymi-
nen

Hankkeen kulun lapikaynti

Osallistujien tilanne ja erilaiset kehitta-
mistarpeet

1: Yhteiséllisyysja-
lostamo

Lahiesimiehet yhteiselle oppimispo-
lulle; Idhiesimiehet toistensa tukena,
erilaiset tyOprosessit ja tyontekijat joh-
tamisen kohteena. Yhteinen pohdinta
ja analyysi, miten oppiminen ja kehitta-
minen vaatii uusia valineita; tunnistaa
lahiesimiestyon muutos; mista-mihin-
menetelman kokeilu. Kehittamistoimi-
juuden muutos.

Kehitetdan uusia valineita tunnistaa
kunkin lahiesimiehen henkil6kohtainen
kehittyminen tahan padivaan

Lahiesimiesten tilanne juuri nyt; na-
kyma ja huolenaiheet yhteiseen keskus-
teluun

Lahiesimiesten tyéhyvinvoinnnin ldh-
teet ja haasteet

Henkilokohtaisen ammatillisen kehityk-
sen analyysi parityoskentelyna, tyoka-
lun saaminen tahan ja jatkokayttéon
omassa esimiestyossa




2: Oman tilan tun-
nistamis-jalostamo

Teemana mina esimiehena. Yhteistyo
muiden esimiesten kanssa. Omat per-
soonalliset suhtautumistavat. Oma lahi-
kehitykseni esimiehena. Oman tilan-
teeni sdataminen ja tydidentiteetti,
Ammatillinen yksindisyys.

Miksi tarvitaan juuri nyt uusia valineita
Oman lahiesimiestyon tilanteen tunnis-
taminen, analyysi parityoskentelyna

3: Uudistamisjalos-
tamo:

Teemana jatkuvan oppimisen ja kehit-
tymisen idea. Miten mahdollistan oman
ja tyoyhteisoni oppimisen. Yhdessa
ajattelu. Osallistujien ideat, kehittymis-
suun-nitelmat ja kokeilu-suunnitelmat
yhteiseen kasittelyyn

Tyon, ylirasittumisen ja ihmissuhdeon-
gelmien noidankehat tyopaikalla; miten
katkaista kehat

Tyohyvinvoinnin ikkunat: kokemus,
kuormitus ja tyon muutos; mita nakyy,
kun tarkastelee tyohyvinvoinnin ilmi-
oita eri nakdkulmista

Lahiesimiehen tydidentiteetin muutos;
milta oma tilanne nayttaa

Omat henkilékohtaiset kehittymissuun-
nitelmat

4: Tyokalupakki-ja-
lostamo

Kehitetdan uusia ketteria menetelmia
ja tyokaluja lahiesimiesty6hon

Tyokaluja tyoyhteisdn tukemiseen ja
johtamiseen

Lahiesimiehen ty6identiteetin muutos;
miltd oma tilanne nayttaa

Miten tunnistaa tyon sujumattomuutta
oman tiimin ty6ssa; sujuvan tyon es-
teet- menetelmia

Miten tunnistaa oman tiimin keskuste-
lukulttuuri; mitka teemat jaavat var-
joon

5: Tehddiéin yh-
dessd-jalostamo

Lahiesimiesten yhteiset foorumit ja yh-
teistyo.

Digitaalisen yhteistyon pelisaannot.
Kollektiivinen oppiminen.

Kokeilujen raportointi ja toisten |a-
hiesimiesten kokemusten kuuleminen
ja arviointi

Oman lahiesimiestyon viimeaikaisen
héiriotilanteen tunnistaminen ja erit-
tely

Ikdjohtaminen: eri-ikdisten alaisten tu-
keminen; oman tilanteen sdataminen-
tyokalu

Ajan hallinta; nakékulmia ja valineita

5. Hankkeen tulokset, hyodyt ja vaikutukset

Hankkeen keskeisin tulos oli, etta lahiesimiehet saivat seka itsensa etta tyoyhteisonsa kayt-
toon tyodvalineitd, joita voivat kayttaa jatkossa.




Hankkeen tulokset voisi pelkistaa kolmeen padkohtaan:
1. Osallistujat saivat foorumin
-pysahtyda oman lahiesimiestydnsa aarelle
-tunnistaa omia henkilokohtaisia kehityskohteitaan
-saivat tukea toisilta esimiehiltd seka toisten tilanteiden kuulemisen kautta etta
myos henkildkohtaisissa parityoskentelyissa

Edelld mainittuun tulokseen liittyen muutaman osallistujan kommentti:

”Vuoropuhelu sujui hienosti, parini oli hyvé kuuntelija! Aika meni nopeasti ja sain uusia
hyvié nékékulmia tyéhéni.”

”Vuoropuhelu oli oikein miellyttdvd ja oli mukava "hoksata" asioita tiimin vetdmiseen.”

2. Osallistujat oppivat ja sovelsivat useita, uusia ketteria tydkaluja oman tyoyhtei-
sonsa kayttoon

Edelld mainittuun tulokseen liittyen muutaman osallistujan kommentti:

“Kaavio noidankehdstd toissd ylirasittumisen ja ihmissuhdeongelmien kohdalla tyépai-
kalla oli erittdin avaava ja kuvaa hyvin ja selkedsti tyypillistd tilannetta, kaavio helpot-
taa asian ja kierteen eli noidankehén hahmottamista.”

”"Monia hyvid vdlineitd arjessa kéytettdvdéiksi. Tapoja néhdd, kuulla ja puhua asioista,
sekd ymmidrtdd kokonaisuus, syyt ja seuraukset.”

“Kuinka tdrkedd on dédneen puhuminen ja oikeasti asian kuuleminen. Hdiriéiden ndky-
vdksi tekeminen on tdrkedd, ettei pieni asia kasva suureksi.”

3. Osallistujat verkostoituvat ja saivat mahdollisuuden vaihtaa kokemuksia kehitta-
mistydkalujen kdytosta. Hankkeen jalkeen ldhiesimiehet jatkavat yhteisty6ta pie-
nemmissa ryhmissa.

Edelld mainittuun tulokseen liittyen muutaman osallistujan kommentti:

"Hyvd keskustelu (vuoropuhelu), siind havaitut samankaltaiset haasteet ja kehitys-
kohteet vaikka niin suuret erot tyétehtdvissd. Kiva/ikévd kuulla ettd muutkin painivat
samankaltaisten ongelmien kanssa. Hyvié ajatuksia ja kehitysideoita tulevaisuuteen!

“Kdsitys siitd, ettd kaikkia lankoja ei ole pakko pitéié esimieskdsissé, vahvistui. Tyén-
tekijéitd voi ottaa avuksi ja tarjoutujia I6ytyy. Tyédntekijd motivoituu uudella tavalla,
kun saa olla mukana "johtamassa, pédivystimdssd" ym.”

Tassa lisaksi muutaman osallistujan loppuarviointi, jotka osallistujat kirjoittivat Howspace-
oppimisalustalle:



”Sain hyvid ja simppeleité tyékaluja arkeen. Edellisestd esimiehille suunnatusta koulu-
tuksesta minulla onkin aikaa vierdhtdnyt, joten koulutus tuli hyvddn aikaan.”

“Valmennus antoi erittdin hyvié viélineitd omaan tyéhon. Lisdksi oli hyvin ajatuksia he-
rattdvdd kuunnella keskusteluita ja "raportteja”. Nyt kun muutamia pdivié on jo kulu-
nut, niin valmennuksen anti ja kokonaisuus on tuntunut ehkd vieldkin paremmalta.
Omat ajatukset ovat ehtineet paremmin jésentyd ja samalla on saanut huomata,
kuinka oppeja on pystynyt ottamaan kdytdnt66n.”

Itse opin kdyttdd erilaisia tybkaluja esimiestydssd, etenkin tuo “mistd meillé puhu-
taan” avasi omaa pohtimista roolistani tiimin esihenkilond.

Omaa tyétd ja sen jdrjestelyjé tdmda koulutus sai myds miettimddn uudella tavalla.
Itselle oli hyvi kokemus pohtia tydn syklisyyttd ja huomata kuinka esimerkkitapaus
oma tyéurani siitd onkaan! Iso kiitos myés X:lle kuuntelemisesta! Oman tyén suunnit-
teluun ja kehittdmiseen oman tyéhistorian analysointi avasi monia nékoékulmia, myés
siihen "urautumiseen" ja tyén ja arjen samankaltaisuuden sietémiseen. Itse voin on-
neksi kehittdd tydssdni uutta ja tehdd asioita uudella tavalla. Se liséié mielenkiintoa,
kun ymmdrtdd paremmin ty6tddn ja omaa itseddn.

Minulle kiireestd ja téiden tekemisen tdrkeysjéirjestyksestd saatu ohjeistus nelikentti-
neen oli mielenkiintoinen. Aion ehdottomasti sité kéyttdd! Myds Y:lle kiitos aiem-
masta kommentista siitd, ettd ikdvimmdit tyét tahtovat jaddd kiirelistauksessa sinne
tulevaisuuteen. Tdmd oli niin totta! Nyt pyrin aloittamaan pdivdn ja viikon juuri niillG
tehtdvilld, niin ne saa pois rasittamasta!”

”Kokonaisuus oli kattava, monipuolinen ja antoi tyévdlineitd, joita kokeillaan ja var-
masti kdytetddn. Kiitos kaikille, kiitos parilleni ja kiitos Vervelle Kirsin lainasta.”

6. Hankkeen arviointi ja mahdolliset jatkotoimenpiteet

Hanke oli esimerkki uudenlaisesta hankkeesta, jossa eri puolilla Lahden seurakuntayhtymaa
(eri seurakunnista) toimivat lahiesimiehet muodostavat ensi kertaa digitaalisen verkoston,
joka yhdessa kehitti ja kokeili tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin tukemisen tydkaluja. Kuten
edelld mainittiin, nykyisessa tilanteessa tdma vaatii uudenlaista digitaalisen kehittamisen
kielta, pelisdantoja ja uudenlaisen yhteisollisyyden rakentamista, tdssa tapauksessa Team-
sin ja Howspace-oppimisalustan avulla. Naista kokemuksista on hyotya kirkollisille organi-
saatioille kuin myos laajemmin suomalaiselle tyoelamalle, jossa on korona-ajan myota hae-
taan uudenlaisia kehittamisen tapoja.

Lahiesimiehet tukivat hankkeessa toisiaan ja tasta saatiin hyvaa kokemusta ja tietoa organi-
saatioille, joissa esimiehet toimivat yksin ja tarvitsevat uudenlaista verkostotukea. Hank-
keen aikana tuettiin |ahiesimiesten mahdollisuuksiin oppia yhdessd, oppia toisten tyosta,
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vaikka fyysinen tapaaminen ei toteutunut hankkeessa kevaan 2021 aikana. Hanke myos ra-
portoi, millaisia tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn tukemisen tarpeita juuri tallaisena isojen eri
suuntiin vetdvien muutosten aikana syntyy ja millaisin ratkaisuin niihin voidaan puuttua.

Hankkeen toteutuminen ja hyvat tulokset toteutuivat ainakin kolmesta syysta: 1) hankkeen
osallistujat olivat motivoituneita osallistumaan, tyoskentelemaan ja kokeilemaan oppi-
maansa omissa tyoyhteisoissaan; 2) kaytetty kehittamisote ja tyokalut olivat riittavan ket-
teria ja sopivat seurakuntien tarpeeseen ja 3) Teams-yhteys sekd Howspace-oppimisalusta
mahdollistivat innostavan ja tiiviin tyoskentelyn etdayhteyksin.

Viestintd ja yleinen hyddynnettdvyys suomalaisessa tyoelamassa

Hanketta on kasitelty ja tiedotettu sisdisesti seurakuntayhtymassa. Hankkeen tuloksena on
syntynyt pienryhmia [ahiesimiehista, jotka hakevat yhteisid pelisadntdja esimiestyohonsa.

Verven asiantuntija kirjoittaa hankkeesta blogin alkuvuodesta 2022. Blogi julkaistaan Ver-
ven nettisivuilla, mutta sitd on tarkoitus jakaa etenkin kirkollisille organisaatioille. Tavoite
on, etta eri puolilla Suomea seurakunnat voivat lukea hankkeen tuloksista ja millaisia aja-

tuksia se on osallistujissa herattanyt.

Ensi vuoden aikana Verve pitaa Tyokykystudion(webinaarin), jossa kasitelldan kirkollisten
organisaatioiden ikdjohtamista (fokus “arvokkaasti elakkeelle”-teemassa). Ikdjohtamiskysy-
mys nousi tassa hankkeessa esiin ja se oli mm. Vervelle ponnahduslauta ldhtea kehitta-
maan uutta tyokalustoa ko. haasteisiin.

Kuten edellda mainittiin, hanke on suomalaisella tydelamalle hyva esimerkki siitd, etta kehit-
tamistyo onnistuu, vaikka osallistujaryhma ei tapaa toisiaan kuin verkon valityksella. Sellai-
sen tyoskentelyn edellytyksena kuitenkin on, etta osallistujilla on yhteinen oppimisalusta,
johon keskustelu, tehtavat ja tyokalut kertyvat. Nain syntyy ns. yhteinen muisti, joka tukee
hankkeeseen sitoutumista, punaisen langan muodostumista seka yhteista oppimista.

Hanke oli verkostohanke, jossa eri tyota tekevat lahiesimiehet kokoontuivat yhteiseen
hankkeeseen. Osallistujat eivat tehneet samanlaista tyotd, mutta pystyivat silti oppimaan
toisiltaan, kuulemaan toisten tilanteista ja tukemaan eri tyota tekevaa kollegaa.

Hanke nosti esiin myos ketterien, riittdvan nopeasti toteutettavien kehittamistydkalujen
tarpeen. Kiireisessd, muuttuvassa tyossa on tarkeds, ettad esimiehelld on kehittdmiseen tyo-
kaluja, joita voi ottaa kayttoon, kun halutaan tarttua esim sujumattoman tyon haasteisiin.

Hanke tuki lahiesimiesten muuttuvan tydidentiteetin vahvistamista. Hanke osoitti sen, etta
my0s esimiehet tarvitsevat pysahdyspaikkaa, jossa arvioivat omaa tilannettaan, omia haas-
teitaan ja kehitysaskeliaan. Tallainen tyoskentely onnistuu parhaiten, kun siihen saadaan
toimiva dialogityokalusto seka riittava aika yhteiseen luottamukselliseen keskusteluun.
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8. Organisaatiosi ja ulkopuolisen asiantuntijan yhteystiedot

Henkilostopaallikké Tiina Juurinen, Lahden seurakuntayhtyma, tiina.juurinen@euvl.fi,
0500832944

Konsultointitoiminnan johtaja Kirsi Koistinen, KK-Verve Oy, Kkirsi.koistinen@verve.fi,
0407712296
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