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Tyon tekeminen muuttuu, tyd on murroksessa. Tampereen seurakunnilla on
edessa siirtyminen hierarkkisesta ja tyontekijakeskeisesta johtamisesta valmen-
tavaan tybotteeseen. Yhteisonrakentamisen ja valmentavan ty6otteen omaksu-
misen yksi tyovalineista on CABLE-valmennus. Opinnaytteen tavoitteena on tut-
kia, miten hyvin CABLE-valmennuksen tavoitteet toteutuvat. Valmennuksen ta-
voitteena oli uuden ammatillisen toimintatavan kehittaminen ja vahvistaminen el
ammatillinen muutosprosessi, sen alatavoitteet olivat sitoutuminen muutokseen,
muutosprosessin omaksuminen, moniammatillinen ja verkostoitunut tapa toimia,
yhteisdlahtoinen ajattelutapa ja kehittyminen tydntekijasta yhteisévalmentajaksi.

CABLE-valmennus koostui neljasta eri tapaamisesta seka havainnointikerrasta
syksyn 2016 ja kevaan 2017 aikana. Opinnaytteen kannalta oleellista tietoa ha-
ettiin [Ahettamalla kolmen laajempaa kyselya valmennukseen osallistuneille. Sen
lisaksi kutakin valmennuskertaa arvioitiin valmennuksen onnistumisen nakokul-
masta. Kysely lahetettiin noin 30 hengelle jokainen tutkimuskerta, eli otos vaihteli
hieman valmennuskerrasta toiseen osallistujien mukaan. Vastausprosentti oli
noin 70.

Tutkimustulokset osoittavat, etta CABLE-valmennus on aloittanut uuden amma-
tillisen toimintavan kehittamisen ja vahvistamisen. Kuitenkin tuloksissa oli my6s
osa-alueita, joissa edistysta ei tapahtunut tai se oli negatiivista. 85 % vastaajista
koki yhteisOpajatoiminnan kehittdneen seurakunnan toimintaa ja 100 % vastaa-
jista on suositellut tai suosittelisi kollegalle valmennusta. CABLE-valmennukseen
osallistuneet kokivat kykenevansd hyodyntdmaan tyossdan valmennuksen
kautta opittua hyvin. Alatavoitteista CABLE-valmennuksella oli suurin positiivinen
vaikutus muutosprosessin omaksumiseen ja sitoutumiseen muutokseen. Val-
mennus on aloittanut prosessin yhteisélahtdisen ajattelutavan omaksumiseksi ja
kehittyminen tyontekijasta yhteisdvalmentajaksi omaksumiseksi, kuten myés mo-
niammatillisen ja verkostoituneen tavan toimia. Naiden kahden viimeisen alata-
voitteen tulokset olivat ristiriitaiset.

Asiasanat: kehittaminen, motivaatiojohtaminen, seurakunta, valmennus, val-
mennusmenetelmat, valmentava johtaminen, verkostoituminen, yhteiso, yhtei-
sollisyys
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Working methods are changing, work itself is changing. Tampere Lutheran Par-
ishes is undergoing a shift from hierarchical and employee centred leadership to
a coaching way of working. CABLE-training is a tool for adopting community
building and coaching way of working. The aim of this thesis was to clarify how
the objectives of CABLE-training were being implemented. The objectives of the
training were to develop a new professional method of working and how to en-
force it.

The sub-objectives were commitment to change, ability to adopt change process,
multi professional and networked way to act, the community-based way of think-
ing and developing from employee to community coach. CABLE-training con-
sisted of four training sessions and one observation session from fall 2016 to
spring 2017. Essential information regarding the thesis was gathered with three
wider surveys from people who participated in the training. In addition, each ses-
sion was evaluated on how it succeeded. The survey was sent approximately to
30 people, it somewhat varied based on the training participants. The response
rate was approximately 70.

The research showed that CABLE-training has been a start for the development
process. Although the results indicated that there are areas that have not im-
proved, or change has been negative. 85 % of the respondents said the commu-
nity project has improved their parish's activities. 100 % of the respondents had
recommended or would recommend the training for their colleagues.

CABLE-training participants stated that they can use learned skills in their work.
From sub-objectives CABLE-training has had the greatest positive impact on abil-
ity to adopt change process and commitment to change. Training has started the
process on the community-based way of thinking and developing from employee
to community coaching as well as multi professional and networked way to act.
The results of these last two objectives are contradictory.

Keywords: development, motivation leadership, parish, coaching, methods, com-
munity building, coaching way of working, community, network
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1 JOHDANTO

Olemme tilanteessa, jossa maailma muuttuu vauhdilla. Teknologia on kehittynyt
nopeasti niin, etta ihmisten arki ja tyotavat muuttuvat. Maailma on yha lahem-
pana, eikd muutos ole paikallista, vaan se on sidoksissa globaaleihin ilmigihin.
llImastonmuutos, siitd johtuvat massasiirtolaisuus, talouskriisit, islamilaisten mai-
den levottomuus ja radikalisoituminen seka poliittinen levottomuus vaikuttavat
niin yksittaisten ihmisten elamaan kuin organisaatioihin. Koska tulevia tapahtu-
mia on télla hetkelld vaikea ennakoida, vaaditaan organisaatioilta entista enem-
man sopeutumiskykya. Toisaalta muutos nakyy myos yksildiden muuttuneessa
tavassa elda. Elamanrytmi on pirstaloitunut. Tydssakayvien inmisilla ei ole aikaa.
Toisaalta yksinaisten maara, joilla kaytettavaa aikaa on paljon, on kasvanut. On
todettu, ettd mitd enemman yritys ymmartaa kuluttajien arkea, sitd paremmat
edellytykset silla on menestya. Globaali toimintakenttd haastaa myo6s yritykset
hyodyntamaan verkostomaista tyoskentelytapaa. (Kirkkohallitus 2016, 10-11,
21.) Muutokset yhdessa seurakuntien toimintavarojen merkittdvan pienentymi-
sen ohella pysayttavat miettimaan, miten kohtaamme kirkkona kansalaiset ja
teemme tyota tulevaisuudessa. Johtamiselle asetetaan siis paineita yhteiskun-
nallisesta ja taloudellisesta seka yksilon nakdkulmasta.

Menneisyytemme tukee kohtaamisen merkitysta, yhteisoéllisyytta. Ihminen on so-
siaalisen kanssakaymisen tarpeessa, yhteisollinen laumaelain jo historialliselta
perimaltaan. lhmisten etu eloonjadmistaistelussa on kyky tehda yhteistyota mui-
den kanssa. (Martela & Jarenko 2015, 53-54). Rakennamme itsellemme hyvaa
elamaa, mutta emme voi tehda sitd yksin. Martela ja Jarenko (2015) summaavat
hyvinvoivan elaméan seka tyon reseptin neljaén asiaan: 1) vapaaehtoisuus 2) ky-
vykkyys eli osaaminen 3) yhteenkuuluminen ja 4) halu tehda hyvaa. Hyvinvoivan
elaman reseptida he peilaavat suhteessa tdman ajan tydelamé&én. Jos ajatte-
lemme tata myos kirkon konseptissa, tarjotessamme mahdollisuutta vapaaehtoi-
seen hyvan tekemiseen, osaamisen karttumiseen ja yhteisollisyyteen, olemme

hyvalla tiella.



Y-sukupolvi ndkee tydon muun muassa yhdessa tekemisend, kasvavana vastuul-
lisuutena omasta tydstdan ja esimiestydon mahdollistamisena. Palaute koetaan
tarkeana ja tyo yrittajamaisena. Uudessa tyossa dialogi on entista tarkeammassa
asemassa. (Piha & Poussa 2012.) Kirkolla on asema kansalaisyhteiskunnan luo-

jana, jossa johtamisen ja nain ollen dialogin taytyy ulottua ihmisten arkeen.

Kirkko on lapikaynyt vimeisen sadan vuoden aikana merkittdvid muutoksia, ku-
ten itsenaistymisen, poliittisen vallan menettamisen, kulttuurisen dominanssin
menettdmisen, muuttumisen kansalaisyhteiskunnan palveluntarjoajaksi. Lisaksi
se on modernisoitunut ja menettanyt merkittavalla tavalla jasenia. Muutoskyvys-
taan huolimatta, se ei kuitenkaan ole pystynyt toimimaan vaadittavalla tavalla
muuttuvassa toimintaymparistossa, vaan yhteiskunta muuttuu kirkkoa nopeam-
min. Ei ole helppoa muuttaa totuttuja toimintatapoja. Kirkon on luovuttava mas-
siivisista vuosikymmenen valein lapivietavistd muutosprosesseista ja siirryttava
jatkuvan kehittamisen ajatteluun (Kirkkohallitus 2016, 15, 19, 24). Tutkiva katse
taytyy kohdistaa organisaation toimintakulttuuriin ja lisdksi ulospéin toimintaym-
paristdéon, ihmisiin ja haasteisiin, joita paikalliset ihmiset kohtaavat. Seurakuntien
jarjestaman toiminnan taytyisi tosiasiallisesti olla yhteiststa, paikallisista ihmi-
sista lahtoisin. Tamperelaisille toteutetun tutkimuksen mukaan kirkkoon yhdiste-
taan parhaiten "auttaminen” (Tampereen seurakunnat 2017). Miten voimme aut-
taa, ellemme tieda, mihin tai miten vaikuttavalla tavalla voimme auttaa? Autam-
meko parhaiten siten, etta yhdessé mietimme miten tamperelaiset I6ytavat tavan
auttaa itseaan, yhdessa kirkon kanssa? Onko yhteiséllinen, valmentava tydtapa
sellainen, jonka voi oppia? Tampereen seurakunnat tarttuivat tahan haasteeseen
ja he lahtivat muuttamaan toimintakulttuuria yhteisdpajojen ja CABLE-valmen-
nuksen avulla. Kirkon toimintaympéariston muutos, lahikirkkojen ympaérille yhtei-
sojen rakentamisen tahto ja halu kasvattaa vapaaehtoisten toimijuutta synnytti

tarpeen tuoda uudenlaista yhteisollisyyttda Tampereen seurakuntayhtymaan.

Tampereen seurakunnille perustettiin kahdeksan yhteistpajaa kesékuussa 2016.
Ne kaynnistivat toimintansa Yhteisdnrakentaja-koulutuksen eli CABLE-valmen-
nuksen avulla. Opinnaytteen tavoitteena on tutkia, miten hyvin CABLE-valmen-
nuksen tavoite toteutuu. Valmennuksen tavoitteena oli uuden ammatillisen toi-

mintatavan kehittdminen ja vahvistaminen (ammatillinen muutosprosessi), sen



alatavoitteet olivat sitoutuminen muutokseen, muutosprosessin omaksuminen,
moniammatillinen ja verkostoitunut tapa toimia, yhteisolahtdinen ajattelutapa ja

kehittyminen tyontekijasta yhteisbvalmentajaksi.

Kokonaisuudessaan Tampereen seurakunnilla oli selked halu tuoda valmentava
tyoote osaksi tyontekijdiden arkea. CABLE-valmennus koostui neljasta eri tapaa-
misesta seka havainnointikerrasta. Opinnaytteen kannalta oleellista tietoa haet-
tiin kolmen laajemman kyselyn avulla. Sen lisdksi kutakin valmennuskertaa arvi-
oitiin valmennuksen onnistumisen néakdkulmasta. Valmennukseen liittyva kysely
oli tiivis, muutaman kysymyksen kokonaisuus. Opinnaytetyéssani olen halunnut
painottaa johtamisen nakokulmaa. Tata nakokulmaa ei ole aikaisemmin kaytetty
CABLE-valmennuksen tutkimiseen.



2 UUDENLAINEN JOHTAMINEN OSANA UUTTA AMMATILLISTA TOIMIN-
TATAPAA

Opinnaytteen teorialuvuissa kayn lapi, miten valmennuksen tavoitteena ollut uu-
den ammatillisen toimintatavan omaksuminen ja sen alla olevat alatavoitteet ku-
vataan ajankohtaisten johtamisen teorioiden nakdkulmista. Sen jalkeen kuvaan
Tampereen seurakuntien toimintaympariston ja toimintakulttuurin muutosta. Vii-

meisessa teorialuvussa keskityn CABLE-valmennuksen sisaltéon.

2.1 Valmentava tyoote mahdollistamassa kehittymista yhteisdvalmentajaksi

Valmentava tydote on hyvin merkittava osa uudenlaista ammatillista toimintata-
paa. Keskityn valmentavaan tyonotteen kuvaukseen tassa luvussa. Tyén moti-
vaatio ei l6ydy endéd pelkastaan rahallisesta palkitsemisesta. Tydn luonne on
muuttumassa ulkoisesta palkitsemisesta yha enemman ihmisen omiin sisaisiin
motivaatiotekijoihin. Motivaatiotekijoita ovat esimerkiksi tyon sisaltd itsessaan,
halu kehittdd omaa tyotdan ja mahdollisuus iloita omasta tydsta. (Aaltonen, Pa-
junen, Tuominen 2011, 48-49.) Itseohjautuvassa organisaatiossa tyontekijat toi-
mivat tiimissa itsenaisesti, ilman selkedé suoraa johtamisen tarvetta. Tyontekijat
voivat esimerkiksi muodostaa tiimin, jossa tyontekijoiden keskindinen organisoi-
tumisen taso on korkea ja tilanteen tarpeiden mukainen. Vuorovaikutus tapahtuu
ihmisille mielekkaalla tavalla, ilman jaykkid hierarkioita. (Martela & Jarenko
2017a, 12-13.) Fokus siirtyy nain ollen ylhaaltd alaspain menevasta kommuni-
kaatiosta yhteiséllisyyteen, ihmisiin (tyontekijoihin) ja tavoitteisiin. Johtaminen
muuttuu enemmankin valmentavaksi johtamiseksi, jossa tuetaan ja varustetaan
yksildiden seka tiimin ammatillista kasvua. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 13,
83).

Yhteisollisyys, jossa tyontekijat ovat vapaita ja vastuutettuja tekemaan tyotaan,
on ollut toimintatapana muun muassa Googlella ja Supercellilla (Kirkkohallitus
2016, 23). Supercellilla vapaus tarkoittaa sita, etté johtajat pysyvat etaéalla arjesta

ja antavat tyontekijoilleen rauhan kehitella ideoitaan (Martela & Jarenko 2015,



68). Tama vapauttaa myos esimiesportaan tekemaan muuta; visioimaan suun-

taa ja ohjaamaan tyontekijoita valmentavalla otteella eteenpain.

Valmentava johtajuus perustuu pitkalti luottamukseen ja arvostavaan asentee-
seen, jossa halutaan toisen parasta. On yhteinen visio, johon ponnistellaan, 16y-
detddn tyon merkitys. Valmentava johtaminen on yhta aikaa aikaansaamista,
suorittamista, ohjaamista tiettyyn suuntaan ettd merkitysten rakentamista val-
mennettaville seké yksilolle etta timissé yhteisesti. Valmentava johtaja innostuu
ja motivoituu ihmisista ja heidan kehittdmisestaan. Nain ollen taysi potentiaali
saadaan vapautettua organisaation kayttoon sekd valmentajasta, ettéa valmen-
nettavasta tiimista. (Ristikangas ym. 2013, 15, 34, 43). Valmentavaan tyQottee-
seen ja johtajuuteen liittyy jatkuva oppiminen ja muutos. Mikali halutaan muuttaa
vanhat toimintatavat, valmentava esimies voi kasitella tilannetta seuraavasti: 1.
purkaminen, 2. muutos, 3. vakiinnuttaminen. Kun on kasitelty syyt, miksi muu-
tosta tarvitaan, lahdetaan kyseenalaistamaan eli purkamaan niita oletuksia, mita
tilanteesta ihmisilla on. Miksi olemme tehneet aina juuri nain ja miksi meidan pi-
taisi tehda toisin? Mitd voimme saada siitd, etta tekisimme asiat toisella tapaa?
Toinen askel on itse muutos, jossa tehdéaéan toimenpiteet, joilla halutaan muuttaa
vallitseva toimintatapa. Yksi tarkeimmistd ominaisuuksista muutoksen aikana on
kaoottisuuden hyvaksyminen, koska prosessin aikana taytyy olla tilassa, milloin
ei valttamatta nae vield lopputulosta. Viimeinen askel on vakiinnuttaminen. Tuol-
loin varmistetaan, etta ollaan menossa oikeaan suuntaan. Erityisen tarkedd on
pohtia, miksi teemme uudella tavalla tyota jatkossakin. Vakiinnuttamisvaiheessa
on hyva huomioida pienetkin onnistumiset, jotka vievat tyotéa oikeaan suuntaan.
(Aaltonen, Pajunen, Tuominen 2011, 330-332.)

Voidaan pohtia, onko oman henkiloston lisaksi tarkeaa 16ytaa tapa valmentaa ja
tukea alueen yhteisd66n kuuluvia ihmisid. Seurakunnissa pystyttaisiin nain entista
vaikuttavammalla tavalla kohtaamaan syrjaytymisvaarassa olevat ja syrjaytyneet
seka eri taustoista tulevat ihmiset. Todellinen vélittaminen, yhdessa tekeminen ja
vastuun jakaminen on osa menestyvien globaalien yrityksien arkipaivaa, olisiko

toimintatapa myds hyva tuoda paikallisseurakuntiin?
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Vapaus ja vapaaehtoisuus ovat tulevaisuudessa tyon tarkeimpia peruselement-
teja. Vapaaehtoisuutta tulisi kyeta johtamaan. On l6ydettava tila, jossa organi-
saation yhteiset tavoitteet ja yksilon oma halu tehda ty6ta kohtaavat. Toisaalta,
uusia tyontekijoité rekrytoitaessa taytyy myos loytaad inmiset, joilla on motivaatiota
tehda tyota talla tavoin. (Martela & Jarenko 2015, 67-68.) Valmentava tyootteen
omaksumiseen liittyy myo6s kulttuurinmuutos. Erityisesti rekrytointitilanteissa kan-
nattaa huomioida, ettd uudet ihmiset ovat sellaisia, jotka sopivat tdhan uuteen
tapaan toimia. Kulttuurinmuutos voi nain vahvistua uusien jasentensé kautta. Toi-
saalta, seurakunta on muutakin kuin vain siina tyéskentelevat inmiset, siihen kuu-
luu seurakuntalaiset. Ja nama seurakuntalaisetkin voivat paasta toimimaan seu-
rakunnassa tasavertaisesti, kuten tyontekijat. Seurakuntalaiset erottaa tyonteki-
joista se, ettei heilld ole mitaan pakottavaa sidetta tehda ja toimia. Heilla ei ole
irtisanomisaikaa. N&in ollen valmentava tydote paasee todelliseen testiin silloin,
kun valmennetaan seurakuntalaisia. Kirkon tulevaisuuskomitean mietinndssakin
(Kirkkohallitus 2016) todetaan, etta kirkon tulisi astua organisaatiolahtdisista ja
tyontekijakeskeisesta kansalaisyhteiskuntaan.

Valmentavan tydotteen yksi tarkoituksista on tuoda esiin tamanhetkinen tilanne.
Siihen voidaan kayttdd apuna erilaisia kyselytutkimuksia. Nain saadaan esille
muutostarve ja pystytdan nayttdmaan selkeasti kohdat, joissa muutosta tarvitaan.
(Aaltonen, Pajunen, Tuominen 2011, 331.) Toistettuna kysely tuo nakyville myds

muutoksen, joka on saatu aikaan.

2.2 Yhteisélahtoinen ajattelutapa ja yhteiskunnallinen toimijuus osana yhtei-

sOn rakentamista

Yhteis6lahtoisessa ajattelutavassa on myos sisalla ajatus siita, etta yhteisén aani
saadaan kuuluviin. Jotta aani saadaan kuuluviin, taytyy mahdollista yhteiskunnal-

linen toimijuus. Kéyn alla olevassa luvussa lapi toimijuuden kasitetta tarkemmin.
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Henkildkohtainen toimijuuteen kuuluu vastuunotto omasta elamasté, sen suun-
nittelu ja vastuu seurauksista seké erityisesti halu ja mahdollisuus kayttéda henki-
|6kohtaista toimijuutta. Yhteiskunnallinen toimijuus on mahdollisuus osallistumi-
seen yhteiskunnassa vastuullisella, tiedostavalla ja kriittisella tavalla. (Nivala
2016.)

Perinteinen sosiaalitydon nakokulma tukee yhteiskunnallisen toimijuuden nakokul-
maa. Valtakunnallisen sosiaalitydn yliopistoverkoston Sosnetin edustajat totea-
vat:

Sosiaalityolla vahvistetaan hyvinvointia edistavia olosuhteita, yhteiséjen toi-
mivuutta seka yksildiden toimintakykyisyytta (Sosnet 2003).

Yhteis6ihin kuuluminen ja yhteiskunnallisuus ovat meille, inmisille, hyvin normaali
kokemus. Haluamme olla osa kokonaisuutta, sosiaalisena lajina. Toteutamme jo-
kapaivaistd elamaamme sosiaalisilla suhteilla ja erilaisilla verkostoilla muihin ih-
misiin, jotta voimme saada tukea ja toimia omassa yhteisossdmme. Nama yhtei-
sOt, omat sosiaaliset suhteet, ovat erittain tarkeitd myds toimijuuden rakentumi-
sen perspektiivista. Yhteisot rakentuvat hyvin monimuotoisesti niin kotona, arjen
pisteissa kuten koulussa kuin urheilupiireissa. Yhteisot ovat lasné niin fyysisesti
kuin virtuaalisesti (Pohjola 2015, 17.) Toisaalta, yhteisollisyys on myos yhteiskun-
nan kannalta valttamatonta. Jane Addams naki yhteison tarkeimmaéksi tehtavaksi
vastuunkantamisen jokaisesta ihmisestd. Jokaisen tulisi myds paasta kehitta-
maan hyvia ominaisuuksiaan ja kykyjaan. Taman toteutuminen vaatii tasa-arvoi-
suutta ja yhteisoéllisen tilan luomista. Lopulta taman edella mainitulla tavalla toi-
miminen edistaa ja on jopa valttamatonta demokratian kehittymiselle. (Puurunen
& Roivainen 2011, 27.)

Kirkko on my6s yhteisd. Kirkon erityispiirre on se, ette tarvitse olla tiettyd taustaa
tai elamantilannetta. Kirkko avaa ovensa kaikille. Kirkko haastaa yhteisona ihmi-
set kohtaamaan Jumalan, lAhimmaisen ja oman elaman. Lisdksi se mahdollistaa
vuorovaikutuksen. Kuljemme toistemme rinnalla ja viestinta puhuttelee seka
haastaa toimimaan. (Kirkkohallitus 2014, 21.) Se, mita kirkko tekee, tulisi siis olla

my0s toimijuutta edistavaa.
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Yhteiskunnallinen toimijuudessa on myds kyse integraatiosta eli siitd, miten luo-
daan yksilén ja yhteiskunnan valille vuorovaikutusta. Integraatiossa luodaan
suhde, jossa mahdollistetaan ihmisen oman paikan |6ytyminen. Parhaissa ta-
pauksissa myds olemassa olevat yhteiskunnan rakenteet uudistuvat sen jasen-
ten toimijuuden kautta. Toisaalta toimijuus rakentuu integraation lisédksi myos
emansipaation varaan. Silloin tiedostetaan ja kyseenalaistetaan tavat, jotka ra-
joittavat toimintaa. Naista rajoittavista toimintatavoista pyritaan padsemaan va-
paaksi. Rajoittaminen voi olla joko henkilon sisaisia ajattelutapoja tai toimintaym-
paristdéssa olevia rajoitteita. Olennaista on muutoksen haluaminen ja sen mah-

dollistaminen. (Nivala 2016.)

Jotta yhteiskunnallinen toimijuus mahdollistuu, tulee yhteistissa rakentaa osalli-
suutta. Pyritaan tilanteeseen, jossa osallisuuteen sisaltyy vaikuttamista ja henki-
|I6kohtaista vastuunottoa. Jotta tdma voi tapahtua, se vaatii luottamussuhdetta,
vuorovaikutusta, avoimuutta ja kuulluksi tulemisen kokemuksen. (Laitinen & Nis-
kala 2013, 14-15.) Osallisuus on mahdollista, kun yksilon ja yhteison seka yh-
teiskunnan valissa on suhde. Silloin on osallinen, kun kokee olevansa osa yhtei-

sba ja pystyy siina toimimaan. (Nivala 2016.)

Lahidisséa on toteutettu esimerkiksi kunnan toimesta osallistamisprojekteja, jossa
haastetaan ihmisia vaikuttamaan oman lahidonsa yhteiskunnallisiin asioihin.
Naistd moni epdonnistuu. Hyvaa ja onnistunutta projektia kuvaa tilanne, jossa
osallistujat tuntevat olevansa arvostettuja ja heidan mielipiteensa tulee kuulluksi.
Vaatii keskittymisté ja vaivaa luoda tilanne, jossa nain kuulluksi tulemisen tunne
valittyy. (Luhtakallio 2018.)

Stiversin (2000) mukaan Jane Addams maéaritteli, ettéd kaupunki on koti, jossa on
hyva olla yksiléna ja yhdessa. Jane Addams muutoinkin ajoi hyvin voimakkaasti
setlementtinaisten kautta parempia kaupunkiyhteisdja. Han maaritteli, etta nais-
ten kansalaisuus on aktiivista toimijuutta yhteison ongelmien ratkaisussa, eli yh-
teisbtyd oman yhteisén hyvaksi kuului osaksi naisten elamaa. (Puurunen & Roi-
vainen 2011, 33.) CABLE-metodia kaytettaessa tutkitaan yhdessa yhteison haas-
teita, joita voidaan vahvistaa tai joihin voidaan yhdessé puuttua. Prosessin aikana

ryhman tasapuolinen toimijuus vahvistuu. Nain ollen pitkalla tahtaimella voi olla
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mahdollista, etta toimijuus vahvistuu myos yleisessa seurakuntatydssa tyonteki-

joissa tapahtuvan muutoksen kautta.

2.3 Lean-mallin mukainen johtaminen osana yhteisolahtdisen ajattelutavan

muutosta

Yleinen toimintaympariston muutos, kuten digitalisaatio ja tapa tehda ty6téa haas-
taa organisaatioita. Cisco Systemsin johtaja John Chambers jopa vaittaa, etta 40
prosenttia yrityksista karsii tilanteesta merkittavasti, eika heidan liikketoimintansa
ole valttamatta enaa jarkevaa. (Marijarvi 2016, 9.) Nain ollen yritysten ja organi-
saatioiden on kyettava uudistumaan. On todettu, ettd mita enemman yritys ym-
martaa kuluttajien arkea, pystyen toimimaan siita lahtoisin, sitd paremmat edel-
lytykset silla on menestya. (Kirkkohallitus 2016, 10-11, 21.)

Lean-mallissa haastetaan tyon tekemisen tapa ja johtaminen. Sen sijaan, etta
keskityttaisiin siihen, kuinka resurssit ovat tehokkaasti kayttsséd, annetaan paino-
arvoa asiakaskokemukselle. Mikéli asiakaskokemus kohtaamisesta ja saatu pal-
velu on hyva, se on organisaation kannalta kannattavampaa kuin tehokas pro-
sessi. (Modig & Ahlstrém 2016, 7-16.) Eli se, mik& varsinainen kokemus asiak-

kaalla on, on kokonaisuuden kannalta merkittava asia.

Lean-konseptin sisdisessa startupissa keratddn korkean osaamistason tiimi tai
tiimeja. Heille annetaan autonomia tehda itse paatoksia. Uusia toimintoja, tuot-
teita tai innovaatioita lahdetaan kehittdmaan asiakkaan kanssa yhdessa. Tuotteet
tai palvelu luodaan nopeasti, testausvaiheeseen menndéan jo tuotteen ollessa
kesken. Jatkuva asiakaspalaute eli dialogi on tarkeda. Sitd mukaa, kun saadaan
palautetta, kehitetddn tuotetta. (Méarijarvi, Hokkanen & Helenius 2016, 32-35.)
Na&in ollen yritysten hierarkia on tastd nakdkulmasta lahes olematonta ja asiak-

kaan vaikutus tuotteiden sisaltéihin on merkittava.

Lean-mallia hyddyntéaen Digile-tutkimusprojektiin osallistuvissa yrityksissa on

my0Os kaynnistetty sisdiset startupit. Isot yritykset Suomessa, kuten OP-Pohjola,
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Tieto ja F-Secure ovat kayttaneet tata toimintamallia. Tavoitteena on vieda uusia
innovaatioita nopeasti markkinoille. Tehokkaalla ylla kuvatulla startup-mallilla
tdsséa on onnistuttu ja uudet innovaatiot paasevat nopeasti testaukseen. (Mari-
jarvi 2016, 10).

Miten tdmé toimii kirkon kontekstissa? Seurakunnissa néin voimakkaasti asiak-
kaan ndkdkulmasta seurakunnan kehittdminen on uusi asia. Organisaatiokeskei-
syys on ollut pitkaan tapa toimia ja tilanteet, jossa yhteison jasenten tulisi kehittaa
yhdessa tyontekijoiden kanssa toimintaa on uutta. (Pia Korri, henkilokohtainen
tiedonanto 22.2.2018.) Kirkon toimintaa on tehty niin, etté palkallisten tyéntekijoi-
den asema on korostunut. Kirkon tehtava on kuitenkin meidan kaikkien, se on
meidan yhteista tyota. Meidan tulee I0ytaa nopeasti muuttuvassa toimintaympa-
ristdssa toimivat kokonaisuudet ja uudelle tulee kyeta tehda tilaa. Rohkeus ja lupa
kokeilla on keskitssa, kun etsitaan uutta tapaa toimia. (Kirkkohallitus 2014, 15,
17-18). Jotta tAh&n paastaan, on kyettava luopumaan lilasta kontrollista ja poh-
dittava tapoja, joilla kohdataan kansalainen ja hanen tarpeensa (Kirkkohallitus
2016, 22, 24).

2.4 Monialaisuuden ja verkostoitumisen merkitys johtamisen perspektiivista

Kaksi megatrendia vahvistavat verkostoitumisen merkitysta tulevaisuudessa; Or-
ganisaatiokeskeisyyden muuttuminen itseohjautuvaan organisaatioon ja nyt elet-
tavan verkostoelamén hajanaisuus (Martela & Jarenko 2015, 164, 176). Sosiaali-
ja terveysalalla muun muassa professionalismi ja organisaatiokeskeisyys ovat ol-
leet johtamisen fokuksessa. Organisaatiokeskeisyys jattaa huomiotta ympéaroi-
van todellisuuden ja asiakkaan merkityksen kokemuksen seka osallisuuden vah-
vistamisen. Nain ollen organisaatio toimii organisaatiosta itsestaan kasin, ei ih-
misesta lahtoisin. (Kylmala 2014, 11.) ltseohjautuvassa organisaatiossa tyénte-
kijat toimivat ilman erillistd ohjausta tai kontrollia. Sen vastakohta on ylhaalta or-
ganisoituminen. Itseohjautuvaan organisaatioon ajaa valtavan nopea globaalin
toimintaympariston muutosnopeus. Komentomallinen organisoituminen hidastaa

reagointia, kun lupaa taytyy hakea ylimmaltd johdolta. Itseohjautuvuutta
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perustelee myo6s tydympariston muutos entistéd automatisoidumpaan, jossa rutii-
nityd vahenee ja se korvaantuu luovuudella seka vuorovaikutuksella. Kolmas syy
on informaatioteknologia, missa erilaiset virtuaaliset tavat olla vuorovaikutuk-
sessa ovat tulleet muuttamaan tapaa tehda tyota. (Martela & Jarenko 2017a, 12,
18-19, 22-23, 24-25.)

Itseohjautuvuuden ja sita kautta myos organisaation sisdisen verkostoitumisen
nakokulmasta johtamistapa muuttuu. Johtajakeskeisesta nakokulmasta siirry-
taan enemmin johtajuuteen, monikolliseen johtajuuteen, jossa johtaminen toteu-
tuu useamman henkilén toimintana. En&a organisaatio ei nojaudu johtajan nake-
myksiin siitéa, miten edetaan vaan I6ytad oman tavan ratkaista kasilla oleva asia.
Organisaatio voi toteuttaa johtajuutta esimerkiksi neljan eri mallin kautta, jotka
ovat jaettu tiimijohtajuus, johtajuuspooli, jaettu johtajuus ja johtajuus vuorovaiku-
tuksena. Esimerkkina johtajuudesta vuorovaikutuksena ja nain ollen verkostoitu-
misen merkityksesta voidaan ndhdéa esimerkiksi arabikevaan tapahtumat. Yksit-
tainen tunisialainen katukauppias Mohammed Bouazizin turhautui poliiseille ja
poltti itsensad. Bouaziz oli menossa torille myyméaan vihanneksia ja hedelmia. Po-
liisit halusivat hanelta lahjuksia, jotta han voisi myyda tuotteitaan. Bouazizin kiel-
taytyi ja poliisi takavarikoi hanen tavarat. Bouaziz reagoi tilanteeseen kavelemalla
kaupungintalolle ja polttamalla itsensé kaupungintalon edessa. Iltsemurha ajoi tu-
nisialaiset kadulle mielenosoituksiin. Lopulta tyytyméattoémyys tilanteeseen oli niin
valtavaa, ettd Tunisian presidentti pakeni maasta. Tyytyméattémyys hallintoon
tarttui muihin arabimaihin Pohjois-Afrikassa ja Lahi-idassa. Ihmisia yhdisti tyyty-
mattomyys yhteiskunnalliseen tilanteeseen, joka verkostonomaisesti kasvoi mie-
lenosoituksiksi tuona kevaana. (Salovaara 2017, 52-55, 58.)

Nain ollen verkostoitumisen merkityksen vahvistuminen liittyy myo6s ideologiseen
murrokseen, jossa kaikki todellisuus on muuttuvaa, virtaavaa ja jossa ei tarvita
erillisia rakenteita. Verkostot muuttuvat ja elavat tilanteen ja tarpeen mukaan. Yh-
teisollisyys on lahella tata verkostoitumista, silla verkostot muodostuvat sosiaali-
sista suhteista. (Pohjola 2015, 30.) Jokaisella seurakuntalaisella on myds omat
verkostonsa, joita han hyddyntaa tarpeiden mukaiseksi. Seurakuntien pohditta-
vaksi jaa miettid johtamisen ndkdkulmasta, mitd me tavoittelemme? Mik&a meille

olennaista, luovuttamatonta tyota, jota haluamme tehdd yhdesséa
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seurakuntalaisten kanssa ja mita verkostoja siihen tarvitaan? Kirkon strategiassa
linjataan, ettd monipuolista yhteisty6ta on tehtava yhteison hyvaksi (Kirkkohallitus
2014, 16).

Verkostotyon ja moniammatillisen tyon hyddyksi voidaan laskea myds se, etta
muutoksia saadaan aikaiseksi laajemmalla tarttumapinnalla. Rakenteiden kehit-
taminen onnistuu huomattavan paljon helpommin verkostojohtamisen ja verkos-
toitumisen avulla. Nain ollen mygs erilaiset hankkeet ja niihin liittyvat monimuo-
toiset tavoitteet ovat helpommin saavutettavissa. (Vaisanen 2011, 184-185.) Kir-
kon nelivuotissuunnitelmassa (Ketola, Hytonen, Salminen, Sohlberg & Sorsa
2016, 243) haastetaan kirkon verkostoituminen hanke-esimerkilla: Opetus- ja
kulttuuriministerio on jakanut 2013 vuonna yli 200 miljoonaa euroa nuorten syr-
jaytymista ehkaisevaan tyohon. Hakijoina ei ollut yhtaan seurakuntaa. Nain ollen
voidaankin ajatella, etté rahoituksen hakeminen ei ole tuttu alue seurakunnille.
Tulevaisuudessa aiheen tutkiminen ja siihen paneutuminen voi avata mahdolli-

suuksia esimerkiksi syrjaytymisen ehkaisyyn.

Jarjestokentalla toimijat ottavat vaikuttavuuden nakdkulmasta rohkeita askeleita.
Me-saation visio on, ettei 2050 vuonna ole yhtaan syrjaytynytta nuorta tai lasta.
S&aéation rahoittajat ovat pelimaailmasta tunnetun Supercellin omistajat. Me-saatio
tekee tyota yhdessa monenlaisten organisaatioiden kanssa. (Me-s&atio i.a..)
Saatio on hyva esimerkki siitd, ettd saa unelmoida yhteisesta paremmasta tule-
vaisuudesta ja toteutus ei onnistu ilman yhteisty6ta. Kirkko on organisaationa yksi
Suomen maantieteellisesti kattavimmista seka monialaisimmista, joka on Me-

saation kaltaisia hankekumppanuuksia etsittdessa vahvuus.

Verkostotydssa haastetaan johtamisen ajattelutapa. Organisaatioon ei enaa
kuulu vain oma tyontekijajoukko, vaan verkosto ikaan kuin laajentaa oman orga-
nisaation rajoja. Kirkkohallituksen (2016, 24-25, 29) tulevaisuuskomitean mietin-
ndssa ehdotetaankin, etta kirkon organisaatio, johon kuuluu seurakunnat, hiippa-
kunnat ja keskushallinto, nahtaisiin hierarkkisuuden sijaan verkostona. Verkos-
toon lasketaan kuuluvaksi kirkon olennaiset jarjestot, kuten lahetysjarjestot. Joh-
tamistyon osalta jaa pohdittavaksi, miten ja kuinka organisaatiossa rakennetaan

verkostoja ja jaetaan johtajuutta, sek& omia henkilokohtaisia etta alaisten
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verkostoja. Arabikevaan esimerkin mukaisesti voi miettia, miten merkittavassa
asemassa ovat yhteisén ihmisten itse nostamat aiheet? Pystymmekd kirkkona

puuttumaan vahvemmin laajempiin yhteiskunnallisiin ongelmiin?

2.5 Motivaation johtaminen osana jatkuvaa muutosprosessia

Martelan & Jarenkon (2015) kirjassa sisaisestd motivaatiosta, Outotecin toimitus-
johtaja Pertti Korhonen tarkastelee sisdisen ja ulkoisen motivaation eroja sano-
malla:

Ihminen voi elaa ja toimia joko rohkeuden tai pelon kautta. Tehtéavani johta-
jana on saada ihmiset toimimaan enemman rohkeuden kuin pelon kautta.
(Martela & Jarenko. 2015, 25)

Motivaatio on erittdin keskeinen tekija tyéhyvinvoinnin ja tydssa suoriutumisen
nakokulmasta. Motivaatiotekij6itd voidaan jaotella ulkoisiin ja siséisiin. Ulkoiset
motivointikeinot voivat olla esimerkiksi palkkaan, bonuksiin tai lahjoihin perustu-
via. (Liukkonen, Jakkola & Kataja 2006, 6—8.) Ulkoisiin, ehk& huonoihinkin, moti-
vaatiotekijoihin kuuluu perinteinen hierarkinen, kaskyihin perustuva organisaatio,
johon Korhonen ylla viittaa (Martela & Jarenko 2015, 25). Sisdinen motivaatio
tulee tyontekijdn omasta tyonteon kokemuksesta: Arvostetaanko minun tydténi,
teenkd mielestani arvokasta tyota josta muut hyotyvat, koenko tyydytysta onnis-
tumisistani, voinko tyotani tekemalla kokea kuuluvani tydyhteis66n ja olemaan
siind arvostettu? (Liukkonen, Jakkola & Kataja 2006, 6-8.) Ulkoisia motivaa-
tiotekijoitd on yleensd paljon haastavampaa lahtea muuttamaan johtamisen
avulla kuin siséaisia. Naita kaikkia motivaatiotekijoita yhdistaa myos palkitsemi-
nen. Motivaatiotekijoiden moottori, on siita saatava palkinto. Ulkoisten motivaa-
tiotekijoiden osalta se yleensa on rahallinen tai esimerkiksi yhteiset kakkukahvit,
siséisten motivaatiotekijoiden osalta suullinen palaute. Johtajan on kyettava an-
tamaan jatkuvaa palautetta onnistumisista, kehittamiskohteista. Palautteen on ol-
tava avokatista ja runsasta. Palautteen avulla kannustetaan organisaatiota muut-
tumaan johtajakeskeisesta sellaiseen, jossa jokainen tyontekija on vastuunkan-
taja. Motivoituminen ja sisainen motivaatio vaatii henkilon sitoutumista (Aaltonen,
Pajunen, Tuominen 2011, 53-55, 57).
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Mikali ihminen on motivoitunut tydstaan, voidaan ennustaa, etta se nakyy myos
hanen suoriutumisessaan. (Liukkonen, Jakkola & Kataja 2006, 7) Tutkimukset
osoittavat, etta onnistumisia tapahtuu ja syntyy uusia innovaatioita, kun tyonteki-
joiden motivaatio on korkealla, heihin luotetaan ja heitd arvostetaan, seké tyon-
teolle on luotu tila, jossa pelko virheista on minimaalinen (Kirkkohallitus 2016,
22). Kehitettdessa uutta, tarvitaan motivoituneita tyontekijoita myos siitd syysta,

ettd muutoksen tuomaa epavarmuutta voidaan kestaa.

Sisdisen motivaation johtamiseen kuuluu vapaaehtoisuuden johtaminen, kyvyk-
kyyden johtaminen, yhteenkuuluvuuden johtaminen ja hyvantekemisen johtami-
nen. Vapaaehtoisuuden johtaminen tarkoittaa, etta tyontekijan on mahdollista
tehda hanta kiinnostavia asioita siten, miten han ndkee parhaaksi. Kukaan ei pa-
kota ulkoisesti tyontekijaa tekemaan tyétaan, vaan han itse tekee tyétaan per-
soonana. Ammatillisen osaamisen kehittymiseen eli kyvykkyyden johtamiseen
kuuluu se, etta tyontekija pystyy kayttamaan hanen osaamisalueitaan ja samalla
kehittymaan. Yhteenkuuluvuuden tarpeeseen kuuluu kokemus yhteisdsta, jossa
tyontekijaa arvostetaan sellaisena kuin han on. Hyvantekemisen tarve on koke-
mus siita, ettd saan tehda hyvaa tyoni kautta muille. On pystyttava luomaan tila,
jossa tyontekija voi tehda itseé kiinnostavia asioita haluamallaan tavalla, ty6n tu-
lee olla sellaista, jossa voi kayttdad jo hankittua osaamista ja siina pystyy kehitty-
maan. Toisaalta on pystyttava luomaan yhteenkuuluvuutta, jossa tyontekija on
osa yhteisba ja kokemus, jossa tydonkautta tehdaén hyvaa. Tyontekijoiden moti-
vaatiosta syntyva innostusta ja tata kautta hyvinvointi on yrityksille kilpailutekija,
innostuneet tydntekijat ovat tuottavampia ja nain ollen silla on positiivinen vaiku-
tus kilpailukykyyn. Namé& innostuneet tyontekijat voivat myds henkisesti parem-
min, sill& heilla on burnout 125 prosenttia harvemmin kuin muilla. (Martela & Ja-
renko 2015, 17-18, 21.)

Sisdinen motivaatio (TAULUKKO 1) ndkyy myds ulospain innostumisena, positii-
visuutena, siina toimitaan proaktiivisesti. Tyon tekeminen on itsessdédn miele-
kasta. Nain myos lopputulos on hyva, tydntekijalla on mahdollisuus laajentaa
omaa nakokulmaansa, han ndkee tydssaan mahdollisuuksia ja n&in myds mah-
dollistaa innovaatioita. Ty0 itsessaan antaa energiaa. On myds huomioitava, etta

arjessa toimivat tyontekijalla yhta aikaa molemmat, seka ulkoinen etta sisainen
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motivaatio. (Martela & Jarenko 2015, 26—-27.) Ty6n autonomia, eli paatdsvalta
omista tyotehtavista kasvattaa lukuisten tutkimusten perusteella siséista motivaa-
tiota. (Martela & Jarenko 2017a, 24.)

TAULUKKO 1. Siséisen ja ulkoisen motivaation eroja (Martela & Jarenko 2015,
27)

Lahde

Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset Sisdinen innostus tekemiseen
Negatiiviselta suojautuminen Positiiviseen etsiytyminen

Tuntuu
Reaktiivista Proaktiivista
Ihminen tyontaa itsedan kohti Tekeminen vetda puoleensa
Pelko Rohkeus
Stressaavaa, ahdistavaa Innostavaa, iloista
"Keppi ja porkkana” "Leikki”

Seuraus
Kaventaa nakdkulmaa Laajentaa nakokulmaa
Nakee uhkia Néakee mahdollisuuksia
Kuluttavaa Energisoivaa

Esimiehella on tarkea tehtava sisdisen motivaation suuntaamisessa. On tarke&a
luoda nakyma mité tavoitellaan. Nain ollen oikea suunta tai visio on tarkea tekija
myOs motivaation johtamisessa. Jotta organisaatiota voidaan johtaa kohti yh-
teista visiota, taytyy sita varten olla tavoitteita. Motivaatio syntyy siitd, etta on ta-
voitteita ja osatavoitteita, joita on mahdollista tavoittaa. (Liukkonen, Jakkola &
Kataja 2006, 208.) Projektia edistettdessa tavoitteet taytyy olla kirkastettuna jo
ennen projektin aloittamista ja edistymista taytyy pystya seuraamaan projektin
aikana. Nain yllapidetaan tyontekijoiden motivaatiota ja kykya suoriutua. Tavoit-
teiden tulee olla tarpeeksi ylatasolla, jotta se mahdollistaa projektin luovuuden

toteutuksen osalta.
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2.6 Tiedolla johtaminen muutoksen mahdollistajana

Yha monimuotoisemmassa ja kompleksisemmassa maailmassa, paatosten tu-
eksi tarvittavan tiedon maara on korostunut. Tieto paatoksenteossa -kyselyn mu-
kaan tietoa ei hyddynneta paatbksenteossa tarpeeksi. Tiedon ja paatoksenteon
valistd dialogin kehittdminen on strategisen johtamisen tulevaisuuden haaste.
Tama vaatii seka digitalisaation hyddyntamista eli digiloikkaa, etta toimintakult-
tuurin muutosta. Tiedon kayttd on satunnaista ja yksipuoleista, eiké paatoksen-
tekoon ole aikaa. Tietoa haetaan tarkoitushakuisesti ja tiedonlukutaito on heik-
koa. (Hellstrom & lkaheimo 2017, 2-3.) Kuluttajapuolella asiakkaista pyritdédn
saamaan mahdollisimman paljon tietoa erilaisten markkina-, fokusryhma- ja os-
tokayttaytymistutkimusten avulla. Ne antavat jonkin verran kuluttajan kayttayty-
mismalleja. Teknologian avulla pystytddn nykyddn my6s ennustavaan algoritmei-
hin big datan avulla. (Hiltunen 2017, 15-16, 20.)

Organisaatioilla on kaytossa hyvin erilaisia tiedonlahteitd. On asiakasjarjestel-
mat, omien tydssa kaytettavien jarjestelmien tuottamat tiedot (esimerkiksi tuotan-
tojarjestelmat), henkildstohallinnon ja talouden jarjestelmét. Monet yritykset ja or-
ganisaatiot lisdksi mittaavat henkilosto- ja asiakastyytyvaisyyttd. Olen tavannut
satoja yrityspaattgjia ja yleinen huomio on ollut, ettei asiakkuuksien muissa jar-
jestelmissa olevia tietoja oteta huomioon palautekyselyja tehtdessa. Lisaksi pa-
lautetta ker&tdan historiallisesta ndkokulmasta, mité viimeisen vuoden tai kahden

aikana on tapahtunut.

Palautekyselyja kaytetadn harvemmin ajantasaisen tiedon kerddmiseksi. Esimer-
kiksi projektin aikana voidaan mitata eri nivelkohdissa asiakastyytyvaisyytta. Ky-
sely voidaan lahettaa heti projektin kaynnistyksen jélkeen ja itse tuotteen toimi-
tuksen jalkeen. Nain voidaan parantaa asiakaskokemusta ja sita kautta projektin
kokonaislaatua. Kysely ei itsessaan paranna merkittavasti asiakaskokemusta
vaan sen avulla pystytdan puuttumaan ongelmatilanteisiin tai saamaan onnistu-
miskokemukset esiin. Kyselyssa voidaan pyytaa palautetta esimerkiksi yhteys-
henkilon kyvysta palvella. Nain ollen palautteen avulla pystytdan vaikuttamaan
yhteyshenkilon ammatilliseen kehittymiseen. Onnistumisten jakaminen, hyvien

mallien kerddminen ja lapindkyvyyden lisaéaminen on helpompaa. Palautteen
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saamisella on myos vaikutusta tyontekijan motivaation lisaantymiseen (Aaltonen,

Pajunen, Tuominen 2011, 54).

Ajantasaisuuden lisaksi yrityksille ja organisaatioille tuo mahdollisesti merkittavan
lisdn, mikali organisaatiossa oleva tieto yhdistetdan kyselytietoon. Esimerkki or-
ganisaatiossa olevasta tiedosta on asiakasluokitus (A, B, C) tai yll& mainittu yh-
teyshenkild. Nain on mahdollista ennustaa entistd paremmin asiakaskayttayty-

mista tai suunnittelemaan eri asiakassegmenteille tehtavia toimenpiteita.

Organisaatioissa on myos hiljaista tietoa, johon kuuluu tydntekijdiden osaaminen,
ammattitaito ja tietamys. Osaamisen nakyvaksi saaminen voidaan toteuttaa esi-
merkiksi nykytilakartoituksen avulla. Osaamisen jakaminen on mahdollista myds
dialogin avulla. Tiedon jakaminen luo yhteisollisyytta, ja sitoutuneisuutta tyéhon.
Entisaikainen malli, jossa tiedon jakaminen merkitsi vallan menetysta, on histo-
riaa. (Virtainlahti 2009, 110-111, 151-152.)

Tiedolla johtamiseen liittyy siis vahvasti lapinakyvyys. Jotta pystytaan saavutta-
maan organisaatio, jossa ihmiset toimivat itseohjautuvasti, on tiedon oltava
avointa, lapindkyvaa ja saavutettavissa. Se on nykyaikaisen, itseohjautuvan or-
ganisaation elinehto. Tiedon ollessa lapinakyvaa tyontekijat pystyvéat parhaalla
mahdollisella tavalla luomaan tilannekuvan kokonaisuudesta. Nain kyetaan teke-
maan paatoksia nopeasti eri puolilla organisaatiota ja organisaatio voi kehittya.
Tiedon taytyy olla myo6s siind muodossa, jossa sita kayttavat ihmiset tiedon ym-
martavat. Nain ollen on panostettava tiedon tarkoituksenmukaiseen visualisoin-
tiin. Tiedolla johtamisessa tarvitaan apua myos fokusointiin. Tydntekijoiden on
kyettava valitsemaan ne tiedonlahteet, jotka ovat heidan tyonsa kannalta merkit-
tavia. (Martela & Jarenko 2017b, 320-321.)

Tassa opinnaytteessa kasitelty tydotteen muutos liittyy hyvin vahvasti henkils-
téjohtamiseen. Valmentavan tyootteen yksi ensimmaisista askeleista muutoksen
osalta on tuoda esiin taman hetkinen tilanne. Siihen voidaan kayttda apuna eri-
laisia kyselytutkimuksia, kuten henkilostétutkimus. Nain saadaan esille muutos-
tarve ja pystytddn nayttdmaan selkeasti kohdat, mitd muutosta tarvitaan. (Aalto-

nen, Pajunen, Tuominen 2011, 331.)
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Tiedon avoimuuden lisdaminen on myds mahdollistanut kansalaisten itseorgani-
soitumisen. Internet on mullistanut tiedonjakamisen, sisalléntuottamisen ja sovel-
tamisen. (Martela & Jarenko 2017b, 324.) Tampereella kaupunki on avannut esi-
merkiksi linja-autoliikenteen aikatauluihin ja linja-autojen sijaintiin liittyvan datan,
jota hyddyntamalla kansalaiset ovat luoneet omia kannykkasovelluksia. Olen itse
ollut seuraamassa internetissa streemattua suoraa istuntoa, jossa Helsingin kau-
punginvaltuutetut keskustelivat paperittomien asemasta Suomessa. Samalla luin
viestittelyd some-kanavassa, jossa valtuutettu keskusteli paperittomien kanssa
seka tyota etta vapaaehtoistyotéd tekevien kanssa. Somessa kaydyn keskustelun
pohjalta valtuutettu pystyi puuttumaan istunnossa kaytyyn keskusteluun kentalta
saadun tiedon avulla. TAma ei olisi ollut mahdollista, ellei tiedonjakamisen kana-

via ja saatavilla olevaa tietoa olisi mietitty uudelleen.

Tiedon lapinakyvyys ja jakaminen liittyy myo6s kulttuuriin. Kun tyontekijat voivat
olettaa kaiken tiedon olevan saatavilla, se madaltaa "virallisten toimijoiden” man-
daattia ja mahdollistaa tyontekijoiden itseohjautuvuuden. (Martela & Jarenko
2017b, 324.)
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3 TAMPEREEN SEURAKUNTIEN TOIMINTAYMPARISTON JA TOIMINTA-
KULTTUURIN MUUTOS

Megatrendit ovat muutossuuntauksia, jotka vaikuttavat paikallisesti, etté globaa-
listi. Ne méaarittelevét nykyisyyden ja johdattelevat tulevaisuuteen. Halusimme tai
emme, ne vaikuttavat sek& henkildiden tapaan elaa ettd organisaatioiden johta-
mistapaan. Megatrendit ovat: vaestonkasvu, vaeston ikd&ntyminen, globalisaa-
tio, kaupungistuminen, varallisuuden ja keskiluokan kasvu, kulutuksen kasvu ja
resurssien vaheneminen, eriarvoisuuden lisddntyminen, ilmastonmuutos ja ym-
pariston saastuminen, digitalisaatio ja teknologian kehitys. (Hiltunen 2017, 37.)
Maailma tulee lahemmaksi monella eri tapaa, isot kasvukeskukset kasvavat kas-
vamistaan, vaeston ikaantymisella on yhteiskuntaan monenlaisia muutostarpeita
muun muassa palveluntarpeen lisdantyminen, eriarvoisuuden lisaantymisen
merkitys seurakunnille, digitalisaation mahdollistaminen tyon vaikuttavuuden
kasvamiselle. My6s yksindisyyden lisaantyminen tuo haasteita. Megatrendit vai-
kuttavat sekd toimintaympariston muutokseen, ettd toimintakulttuurin muutok-
seen. Neurotieteellisen tutkimuksen perusteella toimintakulttuuri muuttuu kayt-
taytymisen kautta. Eli organisaation siséalla lahdetdan tekemé&éan uudenlaisia asi-
oita tavalla, joita niita ei ole aiemmin tehty. Toiminta l&htee ruohonjuuritasolta.
(Kirkkohallitus 2016, 40.)

Toimintaympariston muutoksen vuoksi tyontekijoiden nékdkulma vahvistuu ja
valta on jopa siirtymassa tyonantajilta tyontekijoille. Kilpailu tydpaikoista tulee tu-
levaisuudessa olemaan kovaa. Tyontekijat ovat entistd valmiimpia tekem&an
maarallisesti enemman tyota ja enemman tyotunteja. Tama asettaa vaatimuksia
mya0s tyonantajille, taytyy pystya tarjoamaan mielekas tyopaikka. (Kirkkohallitus
2016, 38.) Yhteiskunnallinen tilanne haastaa organisaatiot my6s muutosvalmiu-
teen, strategiseen ajatteluun, yhteiseen toimintakulttuuriin ja kykyyn reagoida no-
peasti. Kun paatettavat asiat ovat entistda monimutkaisempia ja vaikeammin hah-
motettavia, on kyettdva muuttamaan toimintatapoja. (Sydanmaalakka 2015, 94.)
Toisaalta myo6s kansalaiskenttéd on muutoksessa. Kirkko mielletaan yhteiskunnal-
liseksi organisaatioksi, mutta samalla se on saanut entista yrityksen omaisia piir-

teitd. Mikali seurakunnan jasen kokee, ettei han saa "rahoilleen vastinetta”, han
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voi erota kirkosta. N&in ollen kirkolla tulee olla valmiuksia kuunnella seurakunta-
laisen mielipidettd, miten hén haluaa olla kristitty. (Kirkkohallitus 2016, 23—-24.)
Seurakuntalaisten arki on my6s muuttunut, ihmisten elamanrytmi on sirpaloitunut
ja elama on kiireen varittAmaa. Toisaalta, yksindisten maara kasvaa huomatta-
vasti (Kirkkohallitus 2016, 21). Jasen360-tutkimuksen perusteella vuorovaikutus
ja kosketuspinta seurakunnan kanssa vahenee jatkuvasti. Perinteet ovat nykyih-

misilla aivan erilaisia mita sukupolvi sitten. (Insight360 i.a.)

Tampere on muuttovoittoinen kaupunki ja sen vaesto kasvaa tasaisesti. Arvioi-
daan, etta seuraavan 20 vuoden aikana vaestd kasvaa 18 prosenttia. Tampe-
reella asuu paljon nuoria aikuisia ja suhteellinen osuus elékelaisista on kasvussa.
Vieraskielisten maara on kasvanut nopeasti, ollen vuonna 2016 seitseméan (7)

prosenttia. (Tampereen kaupunki 2017.)

Tampereen seurakuntayhtym&an kuuluu viisi seurakuntaa: Etelainen seura-
kunta, Harjun seurakunta, Messukylan seurakunta, Tuomiokirkkoseurakunta ja
Tampereen ruotsalainen seurakunta (Tampereen ev.lut seurakunnat, i.a). Tam-

pereen seurakuntayhtyma kuuluu Tampereen hiippakuntaan.

Tampereen seurakuntayhtyman jasenmé&ara suhteutettuna kaupungin vékilu-
kuun on 63,9. Kirkosta eronneiden maara (KUVIO 2) on suurempi, mita siihen
liittyvien (KUVIO 1). Tampereella kastettujen osuus syntyneista on 61,1 %, las-
kusuuntainen sekin. (Suomen evankelis-luterilainen kirkko 2016a; Suomen evan-
kelis-luterilainen kirkko 2016b, 2). Suunta on samanlainen koko Suomessa, eika
nain ollen ole vain Tampereen ilmi6 (Kirkkohallitus 2016, 17.)
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KUVIO 2. Tampereen seurakunnat, kirkosta eronneet (pl. ruotsink.seurakunta)

Vuoteen 2014 asti Tampereen seurakunnat olivat 11 erillistd seurakuntaa.
Vuonna 2014 seurakuntien maarad vahennettiin niin, etta jaljelle jai viisi seura-
kuntaa. (Tampereen seurakunnat 2015.) Johtamisen nakdkulmasta vallan kes-
kittyminen uusien seurakuntien johtoon haluttiin pysayttaa yhteisépajojen avulla.
Lahikirkon toimijuutta haluttiin vahvistaa. Liséksi toivottiin muutosta tydalakeskit-

tyneeseen seka organisaatiosta lahtoisin tehtavaan tyéhon. Lahikirkolle haluttiin
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luoda sellaista toimintaa, joka olisi alueen yhteisosta lahtdisin. Toisaalta haluttiin
my0s lisata uudenlaista tapaa tehda tyota, jossa tyontekija toimii enemman val-
mentajana, kuin toiminnan toteuttajana (Pia Korri, Hanne von Weissenberg, hen-
kilbkohtainen tiedonanto 22.2.2018.)

Jasenlahtdinen toimintatapa on Tampereen seurakuntien strategiassa. Toiminta-
ajatus on: Lahelle ihmista - lahellda Jumalaa. Ymmartamalla seurakuntalaisen ela-
maa, toiveita ja tarpeita, pystytaan paremmin muuttamaan toimintaa vuorovaikut-
teisemmaksi. Nain seurakunta voi tarjota tamperelaiselle tavan olla kristitty itsel-
leen merkityksellisella tavalla. (Tampereen ev.lut. seurakuntayhtyma i.a..) Tam-
pereen seurakuntien yksi tavoitteista on myo6s yhteisdjen rakentaminen. Talla
hetkella Iapi koko Tampereen seurakunnan eri toimintasuunnitelmista 16ytyy yh-
teis6jen rakentaminen, johon myds olennaisesti kuuluu vapaaehtoisten toimijuu-

den mahdollistaminen. (Tampereen ev.lut. seurakuntayhtyma 2016.)
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4 YHTEISONRAKENTAMISTA CABLE-MENETELMALLA

Tampereen seurakuntayhtymalle toteutettiin valmennus kayttden CABLE-yhtei-
sotyovalmennusmenetelmdd. CABLE tulee sanoista Community Action Based
Learning for Empowerment. (Kylmala, Rinta-Panttila & Korhonen 2011, 3).
CABLE-valmennus on erityisesti suunnattu yhteisonrakentamisen menetelmaksi.
Yhteisollisia menetelmid on alettu kayttdmaan ensimmaisid kertoja Yhdysval-
loissa 1900-luvun alkupuolella setlementtilikkeessa. Englannissa tyota kehitettiin
edelleen mielenterveystytssa vuodesta 1942 alkaen. Suomessa yhteisollisyyden
juuret ovat setlementtilikkeessa ja diakoniaty6ssé, mutta taalla yleisempaa ovat
olleet muut kuin yhteisolliset tavat, kuten yksiloty6. (Helsingin Diakonissalaitos
la..)

Yhteis6évalmennuksessa tavoitellaan yhteisen oppimisen tilaa, jossa oppiminen
tapahtuu yhteisesta kokemuksesta ja jakamisesta. Asettumalla havainnoimaan
tasavertaisena asioita, seka omasta etta muiden nakokulmasta, asetetaan it-
semme ymmartamaan ja nain ollen oppimaan muiden kautta. Jakamalla ja kes-

kustelemalla oppiminen on yhteista. (Hooks 1994, 144.)

CABLE-valmennusta Suomessa on kehittanyt Helsingin Diakonissalaitos ja Dia-
konia-ammattikorkeakoulu. Helsingin Diakonissalaitos toteuttaa valmennusta
kaytannossa. (Kylmala, Rinta-Panttila & Korhonen 2011, 3). Valmennusta on to-
teutettu muun muassa l&hiotydssa ja kodittomien asumispalveluissa (Elenius
2011, 5).

CABLE-valmennuksen tarkoituksena on tyén kokonaisvaltainen reflektointi, toi-
mintatapojen kehittdminen ja yhteisévalmentamisen valmiuksien lisaéaminen. Op-
piminen tapahtuu kokemuksellisesti. Valmennus on kehitetty siten, etta jokaisen
osallistujan omalla persoonalla ja kokemuksella on vaikutusta. CABLE-valmen-
nuksessa havainnoidaan ymparistda, ja silla on merkittdva vaikutus oppimispro-
sessiin. Prosessissa rooleilla (kuten asiantuntija, asiakas) ei ole enéaa niin merki-
tysta, vaan dialogi ja havainnointi ovat keskiossa. (Kylméala, Rinta-Panttila & Kor-
honen 2011, 6.) Ylipdataan oppivan yhteison rakentamiseen kuuluu dialogiosaa-

minen. Sosiaaliset tilanteet, kielellinen taitavuus ja ylipaataan dialogisuus voivat
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olla haastavia nyky-ymparistéssa. (Aarnio 2012, 41-43.) CABLE-valmennus pe-
rustuu pitkalti dialogisuuden harjoitteluun, havainnoinnin ja olemassa olevan tie-

don yhdistamiseen.

Valmennuskertoja varten on luotava turvallinen ymparistd, oppiminen on mahdol-
lista. Luottamuksellisessa ja turvallisessa ymparistossa omista ajatuksista, tun-

teista ja kehittAmisenkohteista on helppo kertoa (Aarnio 2012, 44).

CABLE-valmennus koostuu viidesta valmennuskerrasta: 1) In, 2) In&Out, 3)
Out&Exposure, 4) Action, 5) Change (Helsingin Diakonissalaitos i.a2). Kuvaan

alla lyhyesti kunkin vaiheen sisallon.

In

In-vaihe on omaeldmaénkerrallinen, jossa pohditaan kysymyksia: mista mina tulen
ja mik& minua kannattelee? Mita arvoni ovat ja mista ne periytyvat? Tutkimalla
omaa menneisyyttdan ja tdmanhetkista tilannettaan osallistuja selkiyttdd omia
taustojaan ja pystyy loytamaan motiiveja elamaélleen tai tydlleen. (Kylmala 2014,
12-13))

In&Out

In&Out -vaiheessa kaydaan lapi sukupolvitydskentelyd. Valmennukseen osallis-
tuvilla on varhaisaikuisuuden vaiheessa koettu, osallistujia yhdistava sukupolvi-
kokemus. Sukupolvet voidaan jakaa vuosikymmenten mukaan. Tyoskentelysséa
osallistujat pohtivat sek& oman kokemustaan, ettd yhteiskunnallista tilannetta.
(Kylméala 2014, 14.)

Out&Exposure

Out&Exposure, eli havainnointivaineessa kd&dnnetddn huomio vield enemman
ymparoivaan yhteiskuntaan. Osallistujat astuvat ulos lahiymparisto6n havainnoi-
maan ja tarkkailemaan millainen se on ja mité siella tapahtuu. Havainnoinnista
tehdaan kenttapaivakirjaa. Nain mahdollistetaan ihmisten valottuminen niille ti-
lanteille ja ihmisille, joita heidan ymparistossaan on. Pienet keskustelut ja tark-
kaavainen huomiointi avaavat ymmarrysta muiden ihmisten todellisuudelle. (Kyl-
mala 2014, 15.)
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Naistéa havainnoinneista koostetaan oman valmennusryhman kanssa sosiaalinen
analyysi kayttaen avuksi muita saatavilla olevia tietolahteita ja yhteista koke-
musta havainnoinnista. Nain luodaan kokemuksellisuuteen perustuva todelli-
suus, jossa ammattilainen joutuu hylkdamaan niin kutsutun todisteisiin perustu-

van ajattelutavan. (Kylmala 2014, 16.)

Action ja change

Action-vaiheessa toteutetaan ilmid, joka on noussut yhteisen tydskentelyn tulok-
sena. lImi6lla ei sindnsa ole rajoitteita, mika se voisi olla. Sen taytyy nousta niista
ihmisista ja heidan tilanteistaan seka havainnoinnista. Change-vaiheessa juurru-
tetaan ilmi6 tai toiminta tarvittaessa organisaation toimintatavaksi. T&mé on 0soit-
tautunut haastavaksi osuudeksi CABLE-valmennusta. Aiemmista kokemuksista
kuitenkin CABLE-valmennus on onnistunut siind, ettd se tuo esille niiden aénen,

joka jaa yleensa kuulematta. (Kylmala 2014, 20, 22).

Tampereella CABLE-valmennus alkoi elokuussa 2016, jonka jalkeen kolme val-
mennusta ja havainnointivaihe. Neljas valmennuskerta oli maaliskuussa 2017.
Valmennuksen toteutti kdytannéssa Helsingin Diakonissalaitos ja toteutusta oh-
jasi ohjausryhnma, jossa oli jasenid Tampereen seurakuntayhtymésta, Tampe-

reen hiippakunnasta, Diakonia-ammattikorkeakoulusta ja Martinus-saatiosta.
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Kirkon toimintaympariston muutos, yhteiséjen rakentamisen tahto ja halu kasvat-
taa vapaaehtoisten toimijuutta synnytti tarpeen tuoda uudenlaista yhteisollisyytta
ja uusi ammatillinen toimintatapa Tampereen seurakuntayhtymaan. Yhteistyona
Tampereen hiippakunnan, Helsingin Diakonissalaitoksen ja Diakonia-ammatti-
korkeakoulun kanssa Tampereen seurakuntayhtyma paatti toteuttaa kahdeksan
yhteis6pajaa eri puolilla Tamperetta. Yhteisdpajojen toteutus kaynnistettiin Yhtei-
sonrakentaja-koulutuksella, johon kutsuttiin seka tyontekijoita etta vapaaehtoisia.
Koulutusmetodina kaytettiin CABLE-valmennusta. Menetelmasta kaytetaan jos-
kus myds kansanomaista nimea Kaapeli. Yhteisbpajaprojekti on ajoitettu vuosille
2016-2018 ja sitad ohjaa ohjausryhmé. CABLE-valmennuksessa

CABLE-valmennus koostui neljasta eri tapaamisesta seka havainnointikerrasta
syksyn 2016 ja kevaan 2017 aikana. Opinnaytteen kannalta oleellista tietoa ha-
ettiin [Ahettamalla kolmen laajempaa kyselya valmennukseen osallistuneille. Sen
lisaksi kutakin valmennuskertaa arvioitiin valmennuksen onnistumisen nakokul-
masta. (KUVIO 3.)
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KUVIO 3. Prosessin kuvaus
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Tiedolla johtaminen, eli tutkimuksen toteuttaminen jokaisen valmennuskerran jal-
keen ja aivan valmennuksen aluksi seka paatteeksi oli Tampereen seurakunnille
uutta. Nain oli mahdollista kokeilla, olisiko valmennus vaikuttavampi, mikali tietoa

olisi saatavilla lapi prosessin.

Tampereen seurakuntien yhteisdpajat olivat seuraavat:

Tampereen tuomiokirkkoseurakunnasta:
1) Aleksanterin kirkko

2) Kaupin vastaanottokeskus

3) Lasten katedraali

Eteldisesta seurakunnasta:
4) Vuores
5) Hervannassa oleva TEKO-hanke

Harjun seurakunnasta:
6) Lielahden alue
7) Pispalan alue

Messukylan seurakunnasta:
8) Linnainmaan seurakuntakodin Linnainmaa-hanke yhdessa nuorisotyon
kanssa.

Kullekin yhteistpajalle nimettiin vetaja ja lisaksi he saivat Tampereen seurakun-
tayhtymalta tai Tampereen hiippakunnalta oman sparraajan. CABLE-valmennuk-

seen osallistui tiiminvetaja, tiimilaisia seka sparraajat.

Opinnaytteen tavoitteena oli tutkia, miten hyvin CABLE-valmennuksen tavoite to-
teutuu. Tampereen seurakunnat asetti CABLE-valmennukselle tavoitteeksi uu-
den ammatillisen toimintatavan kehittamisen ja vahvistamisen eli ammatillisen
muutosprosessin. Sen alatavoitteet olivat sitoutuminen muutokseen, muutospro-
sessin omaksuminen, moniammatillinen ja verkostoitunut tapa toimia, yhteisélah-
téinen ajattelutapa ja kehittyminen tyontekijasta yhteisévalmentajaksi. Prosessin
aikana huomattiin, ettei toista tavoitetta, uudenlaisen kansalaistoiminnan kehitta-
mista ja vahvistamista paikallisyhteis6issa, voinut tutkia. TAma siita syysta, ettei
se lyhyen valmennuksen aikana voi toteutua. Kyselyiden avulla halusin myds

tuottaa kokemuksen siitd, miten jatkuvan kyselytiedon avulla mahdollistetaan
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projektin parempi johtaminen, vaikka se ei varsinaisesti ollut opinnaytetyon ta-

voite.
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6 TUTKIMUKSEN METODOLOGIA, TUTKIMUSAINEISTO JA SEN KASIT-
TELY

Aineisto saatiin kayttaen kvantitatiivista lahestymistapaa. N&ain voidaan saada ky-
selytieto kayttoon pian valmennuksen jalkeen, jotta sita voidaan hyddyntaa en-
nen seuraavaa valmennuskertaa. (Heikkila 2014, 15). Usean tutkimuskerran
avulla haluttiin tehda nékyvaksi mahdollinen tyontekijan kokemuksen muutos
CABLE-valmennuksessa ja milla tapaa valmennus varusti tyontekijaa kaynnista-
maan yhteistpajatoiminnan. On myos merkittavaa huomata, etta kyselyt lahetet-
tiin hyvin lahella valmennuskertoja, joten kokemus on tuolloin vastaajilla tuore.
Tutkimusmenetelmé&na oli empiirinen tutkimus, jolloin valmennukseen osallistu-
vat paasevat kertomaan kokemuksiaan ja odotuksiaan valmennuksen yhtey-

dessa.

Tutkimus toteutettiin survey-tutkimuksena, aktivointikeinona kaytettiin sdhkopos-
titse lahetettavid muistutuksia ja tekstiviesteja. Nain saatiin luotettavalla tavalla
kerattya vastaajilta kokemuksellista tietoa valmennuksesta. Tutkimusalustana
kaytin Webropol-tutkimusjarjestelmaa ja tutkimus toteutettiin sdhkdpostitse lahe-
tettdvan linkin kautta internetlomakkeella. Nain mahdollistettiin vastaajien valinta
sopivan vastaamisajan valitsemiseksi. Lomakkeen ulkon&kd vaikuttaa siihen,
paattaddko vastaaja vastata kyselyyn (Heikkila 2014, 46). Lomake pyrittiin visuaa-
lisesti tekemdaan erittain lahestyttavaksi taustakuvan ja toiminnallisuuksien osalta.
Vastaaminen onnistui luontevasti seka mobiilisti (kannykalla tai tabletilla) etta tie-
tokoneen kautta, silla lomake skaalautui automaattisesti kaytettyyn valineeseen

sopivalla tavalla.

Liséksi suunnittelussa kaytettiin Heikkilan (2014, 47) suosittamia hyvan tutkimus-
lomakkeen tunnusmerkkeja:

- Se on selkea, siisti ja houkuttelevan nakdinen.

- Teksti ja kysymykset on hyvin aseteltu.

- Vastausohjeet ovat selkeat ja yksiselitteiset.

- Kysytadéan vain yhta asiaa kerrallaan.

- Kysymykset etenevét loogisesti.

- Kysymykset on numeroitu juoksevasti.

- Samaa aihetta koskevat kysymykset on ryhmitelty kokonaisuuksiksi, joilla
voi olla selkeat otsikot.
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- Alussa on helppoja kysymyksia.

- Kontrollikysymyksilla varmistetaan vastausten luotettavuus.
- Lomake ei ole liian pitka.

- Lomake saa vastaajan tuntemaan vastaamisen tarkeaksi.

- Lomake on esitestattu.

- Se on helppo sy6ttaa ja kasitella tilasto-ohjelmalla.

Liséksi saatekirje oli laadittu niin, etta siind kavi selkedasti esille se, kuka tutkimuk-
sen toteuttaa ja miksi se tehdaan. Saatteella kavi ilmi mihin mennessa vastauksia
toivottiin, keskimaarainen lomakkeen vastausaika ja vastausten anonyymisyys.

Kirjoitusasu oli laadittu vastaajalle houkuttelevaksi.

Kysely lahetettiin noin 30 hengelle jokainen tutkimuskerta eli kaikille kyseessa
olevassa valmennuksessa mukana olleille. Vastausprosentti oli noin 70 kullakin
kyselykerralla. Aineisto kerattiin yhteensa viitena eri kertana elokuun 2016 ja huh-
tikuun 2017 valisena aikana. Naista kolme kertaa sisélsi kattavamman maaran
kriteereja ja kaksi tutkimuskertaa keskittyi vain valmennuksen lyhyeen arviointiin.
Ensimmainen laht6tasokysely (Liite 1) l&ahetettiin jo ennen ensimmaista valmen-
nusta. Toinen kattavampi véliarviokysely (Liite 2) oli valmennuksen puolen valin
jalkeen ja viimeinen loppuarvio (Liite 3) viimeisen valmennuskerran jalkeen. Ai-
neiston luotettavuuden vuoksi tutkimukseen pystyi vastaamaan nimettomana ja
vastaaja-aktiivisuutta pyrittiin lisddméaan kannustamalla vastaajia vastaamaan
valmennusten aikana. Tutkimussisaltéja suunniteltin yhdessd CABLE-valmen-
nuksesta vastanneen tiimin kanssa, johon kuului jasenia seké Helsingin Diako-
nissalaitokselta, Tampereen hiippakunnasta ettd Tampereen seurakuntayhty-
masta. Tutkimuslomakkeella CABLE-valmennuksesta kaytettiin termia kaapeli-
valmennus. Vuonna 2017 Helsingin Diakonissalaitos otti kayttdonsa termin

CABLE-valmennus, jota tdssa opinnaytetydssa olen myods paattanyt kayttaa.

Tutkimus lahetettiin sparraajille, vastuuvetdjille ja tiimilaisille. Tassa aineistossa
kuitenkin kasittelen vain tiiminvetgjien ja tiimilaisten vastauksia. Kaikki sparraajat
eivat osallistuneet valmennuksiin ja heidan kokemuksensa eroaa muista vastaa-

jaryhmista.

Tutkimussisallot jaettiin seuraaviin kokonaisuuksiin: yhteisdpajatoiminnan vaikut-

tavuus ja tavoitteet, viestintda, motivaatio/motivointi ja muutosprosessi. Liséaksi
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jokaisesta valmennuskerrasta pyydettiin palautetta muutamalla tdsmakriteerilla.
Lomakkeesta ei tehty pitkaa, jotta vastaajien mielenkiinto sailyisi ja vastaukset
olisivat luotettavia. Padosin lomakkeiden kysymykset olivat asteikollisia moniva-
lintakysymyksi&, joiden liséksi taydentamassa oli muutamia avoimia kysymyksia.
Avoimia kysymyksia kaytettiin lomakkeen eri vaiheissa syventamaan asteikollista
tietoa. Tarkeitd kysymyksia suositellaan kysyttdvan ensimmaisena, jolloin vas-
taaja harkitsee pidempéaan (Heikkila 2014, 46). Alkuun sijoitettiin muutama avoin
kysymys, jotta kokemuksia saatiin spontaanisti, iilman mahdollisesti johdattelevaa
monivalintakysymysta. Osa kysymyksista esitettiin vain vetdjille ja osa vain tiimi-
laisille. Jako toteutettiin tutkimustydkalulla niin, ettéa vastaajalle tuli vastaajaryh-

man mukaiset kysymykset.

Tutkimuksen asteikkona kaytin Likertin asteikkoa. Se on hyva kuvaamaan mieli-
pidevaittamia (Heikkilda 2014, 51). Tutkimuksessa arvioitiin kunkin kriteerin tar-
keytta asteikolla 1-5, jossa 1 on "ei lainkaan tarke&” ja 5 on "erittain tarked”. Li-
saksi vastaajia pyydettiin arvioimaan kunkin kriteerin paikkansapitavyytta samalla
asteikolla, jossa 1 on "ei pida lainkaan paikkaansa” ja 5 on "pitaa erittain hyvin

paikkaansa”.

Liséksi erityisesti tutkimuksen loppuarvioinnissa kaytettiin monivalintakysymyk-
sid, jotka liittyivat valmennuksen suositteluun ja oman seurakunnan kehittymi-
seen valmennuksen kautta. Lisdksi avoimena kysymyksena pyydettiin arvioi-
maan omaa ammatillista kehittymista, oman tydotteen kehittymisté, valmennuk-

sen onnistumista kokonaisuutena ja mita tekisi toisin eli kehittdmiskohteet.

Tutkimustuloksista tehtiin erilliset tulosraportit jokaisen kyselykerran jalkeen. Ra-
portit noudattelivat lyhytta kyselyraportin mallia, jossa alussa oli kyselyn péatu-
lokset tiivistelmana ja sen jalkeen kyselyn kaikki tulokset graafeina ja avoimet
palautteet sellaisenaan. Koin, ettd nain jokainen raporttia hyodyntava voi lukea
tuloksia siita nakdkulmasta, joka hanelle on tarked. Taman opinnaytteen tuloslu-
kuun olen valinnut tutkimuksen tavoitteisiin liittyvat tulokset. Osa tarkemmista tu-
loksista jaa opinnaytetyon ulkopuolelle. En ole esimerkiksi kasitellyt valiarvioinnin
tuloksia omana kokonaisuutenaan ja osa avoimesta palautteesta on jatetty pois.

Sen liséksi yksittaisten valmennusten tulosarvioinnit ovat taulukkotasolla, eli en
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ole tarkemmin kaynyt niita 1api tdssé opinnaytetytssa. Avoimen palautteen ana-
lysoinnin osalta olen kayttanyt metodina teemoittelua, eli niputtanut avoimessa

palautteessa mainittuja aiheita eri teemojen alle.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kayn lapi tutkimuksen tulokset. Tutkimuksen tavoitteiden ja erityi-
sesti alatavoitteiden arviointitavan kuvaan seuraavissa neljassa taulukossa
(TAULUKKO 2, TAULUKKO 3, TAULUKKO 4, TAULUKKO 5), jossa tutkittavat
kriteerit on maaritelty tavoitteen ja kunkin alatavoitteen alle. Tutkimustulokset
olen avannut ilman alla kuvattua jaottelua, jotta vertailua muihin kriteereihin voi-

daan tehda ja etta lukijalle valittyisi kokonaiskuva tuloksista.

TAULUKKO 2. Tavoitteen arvioinnissa kaytetyt tekijat.

TAVOITE: Uuden ammatillisen toimintatavan kehittdminen ja

vahvistaminen (ammatillinen muutosprosessi)

» Alatavoitteiden tulokset

» Kokemus, kehittadkd oman yhteisdpajatiimin toiminta koko seurakunnan
toimintaa

* Suosittelisiko valmennusta kollegoille
* Voiko valmennuksessa opittua hydédyntdéd omassa tydssa
* Avoin palaute

TAULUKKO 3. Sitoutuminen muutokseen, muutosprosessin omaksuminen —
alatavoitteen arvioinnissa kaytetyt tekijat.

1. alatavoite: Sitoutuminen muutokseen, muutosprosessin

omaksuminen

» Uskallan olla toteuttamassa ilmiota, vaikka se ei ole hiottu loppuun asti
» Pystyn sietimé&an epavarmuutta
* Sitoudun jatkuvaan muutoksen prosessiin

* Ymmarran, miten kaapelivalmennuksessa tavoiteltu ammatillinen muutos
liittyy laajempaan muutokseen kirkossa ja yhteiskunnassa
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TAULUKKO 4. Moniammatillinen ja verkostoitunut tapa toimia —alatavoitteen ar-
vioinnissa kaytetyt tekijat.

2. alatavoite: Moniammatillinen ja verkostoitunut tapa toimia

» Kyky kytkea yhteisOpajaan vapaaehtoisia

» Avoin palaute

» Pystyn kytkemaan yhteis6pajaan verkostotoimijoita (julkinen-
/kolmassektori)

» Toimintaympaéristd: Oma seurakuntani on merkittava toimija
alueellisesti/yhteiskunnallisesti

» Toimintaymparistd: Tavoitamme seurakunnassani talla hetkella riittavalla
tasolla apua tarvitsevat

TAULUKKO 5. Yhteisolahttinen ajattelutapa ja kehittyminen tydntekijasta yhtei-
sOvalmentajaksi

3. alatavoite: Yhteisdlahtdinen ajattelutapa ja kehittyminen

tyontekijasta yhteisévalmentajaksi

* Ymmarran, miten voin hy6dyntaa yhteisdpajatiimini jAsenten vahvuuksia
» Olen motivoitunut osallistumaan yhteistpajatoimintaan
» Uskallan olla toteuttamassa ilmiota, vaikka se ei ole hiottu loppuun asti

* Ymmarran, miten kaapelivalmennuksessa tavoiteltu ammatillinen
muutos liittyy laajempaan muutokseen kirkossa ja yhteiskunnassa

» Avoin palaute
* Minulle on selvaa, miten motivoin yhteis6pajatiimini

* Yhteisollinen projekti edistdd oman seurakuntani alueella asuvien
ihmisten toimijuutta seurakunnassani

» Minulle on tarkeaa, etté yhteistpajatiimin jAsenet toimivat
tasavertaisesti yhteisopajassa

Tuloksissa kaydaan lapi lahtotasokysely (Liite 1), valiarviointikysely (Liite 2) ja
loppuarviointi (Liite 3). Tuloksissa on myds nahtavilla valmennusten jalkeen teh-
dyt lyhyet kyselyt. Ensimmainen l&htbtasokysely toteutettiin ennen ensimmaista
valmennusta, starttihetken jalkeen. Valiarviointi oli hieman valmennuksen puoli-
valin jalkeen. Loppuarviointi toteutettiin vimeisen valmennuksen jalkeen. Tulok-
sissa keskitytaan erityisesti lahtotasokyselyn ja loppuarvioinnin valiseen vertai-
luun, jotta voidaan tarkastella muutosta.
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Vastaajaryhmat tutkimuksessa olivat vastuuvetajat, tiiminjasenet ja sparraajat
(KUVIO 4). Taman opinnaytetyon tuloksissa kasitelladn paaosin vastuuvetgjan ja
tiiminjasenten tuloksia. Sparraajat-vastaajaryhma jatettiin pois suurimmasta
osasta analyyseista, silla heista kaikki eivat osallistuneet koko valmennusprojek-
tiin ja tarttumapinta kaytantdon oli osalla vastaajista ohuehko. Sparraajien vas-
taukset nakyvat kuitenkin alla olevassa kuvioissa (KUVIO 4 ja TAULUKKO 6) ja

avoimen vastausten analysoinnissa.

vastuuvetaja 30 %
tiiminjasen 35 %
sparraaja 35 %
0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

KUVIO 4. Vastaajaryhmien jakauma, loppuarvio (n= 20). Tassa tuloksessa mu-
kana sparraajat, muutoin sparraajien vastaukset ovat tuloksista otettu pois, avoi-
mia vastauksia lukuun ottamatta.

TAULUKKO 6. Vastaajien lukumaara vastaajaryhmittain Tassa tuloksessa mu-
kana sparraajat, muutoin ne on tuloksista otettu pois avoimia vastauksia lukuun
ottamatta.

N, %, N, %, N, %,

maalis17 maalis17 joulul6 joulul6 syysl6 syys16
vastuuvetaja 6 30 % 5 25% 5 26 %
tiiminjasen 7 35 % 9 45% 9 47 %
sparraaja 7 35 % 6 30% 5 26 %
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Vastaajilta kysyttiin lahtotasokyselyssa, mita he odottavat CABLE-valmennuk-
selta. Vastaajilla oli selked nakemys siitd, ettd valmennuksella olisi vaikutusta
oman tydtavan muutokseen. Myds sana "uusi” esiintyi kymmenessa (10) palaut-
teessa. Uusi yhdistettiin muun muassa sanoihin tapa tehda ty6ta ja tyovaline.
Odotan oppivani uusia tapoja tehda tyota ja toisaalta myds uutta itsestéani
ihmisena ja tyontekijana.
Odotan ymmartavani paremmin miten kaapeli voi muuttaa ammatillista ajat-
telua "asiantuntijasta” "mahdollistajaksi".

Uusia metodeja kaytdnnon tydhon, innostavaa ilmapiiria, seurakuntakonteks-
tin tuntevaa ja huomioivaa valmennusta.

Vastaajia pyydettiin kuvaamaan, miten he toivoisivat, ettd yhteisOpajatoiminta
muuttaisi seurakuntaa. Vastauksissa nékyi toive seurakuntalaisten aktiivisuuden
ja osallisuuden vahvistumisesta.

Seurakuntalaisten aktiivisuus lisdantyy. Vapaaehtoisuutta tulee lisaa.

Seurakuntalaisten valtaistaminen lisdantyy, [dydamme ja opimme tavan elaa
Aleksanterin kirkon kansalaistalon visiota todeksi.

Yhteisotllisempaan suuntaan. Vahvistusta seurakuntalaisten osallisuuteen
osana seurakuntaa ja sen toimintaa.

Vastaajia pyydettiin myos ottamaan kantaa, miten kirkon missio nékyy yhteiso-
pajan toiminnassa. Vastauksissa ei ollut yhtendista linjaa tai selkeda yhta tai
kahta nakemysta. Vastaukset liittyivat seurakuntalaisiin ja heidan osallisuuteensa
kirkossa.
Tekemalla ihmiset sitoutuvat ja alkavat ajatella enemman uskon asioita. L&-
himmaisen rakkaus!

Rinnalla kulkemisena, taakkojen jakamisena, mahdollistajana...

Yhteistpajassa kirkon missio nakyy toivottavasti ihnmisten yhtélaisina, tasa-
vertaisina toimintamahdollisuuksina. Jokaisella on tilaa ja paikka toimia, ky-
kyja ja lahjoja, joita han voi antaa yhteiseen kaytt66én. Samalla ihminen voi
olla osa yhteis64, aktiivinen toimija ja kokea merkityksellisyytta elamassaan.

Hyva kysymys miettia! Seurakunta on yhteisd. Yhteis6pajassa rakennetaan
yhteis6a, nyt siis seurakuntaa ja seurakuntayhteyttda uudenlaisia valineita
kayttaen reilusti kristittyna.
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Jokaisessa kyselyssa pyydettiin arvioimaan eri kriteerien onnistumista ja sen tar-
keytta. Loppuarvioinnin kaikista onnistuneimmat kriteerit (KUVIO 5) olivat Sitou-
dun jatkuvan muutoksen prosessiin -kriteeri ja Uskallan olla toteuttamassa il-
miotd, vaikka se ei ole hiottu loppuun asti -kriteeri. Heikoimmat arviot annettiin
Minulla on tarvittavat resurssit/osaaminen markkinoida yhteisépajaa seurakun-
tani alueella asuville inmisille -kriteerille ja pystyn kytkemaan yhteisdpajaan ver-
kostotoimijoita -kriteerille.
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Sitoudun jatkuvan muutoksen prosessiin

Uskallan olla toteuttamassa ilmidtd, vaikka se ei ole hiottu loppuun asti
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Olen motivoitunut osallistumaan yhteisopajatoimintaan

Ymmadrrdn miten kaapelivalmennuksessa tavoiteltu ammatillinen muutos
liittyy laajempaan muutokseen kirkossa ja yhteiskunnassa.
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KUVIO 5. Loppuarvioinnin kriteerien tarkeys ja onnistuminen: Asteikot: Tarkeys:
1= ei lainkaan tarked tekija...5= erittain tarkea tekija, Onnistuminen: 1= ei pida
lainkaan paikkaansa...5= pitaa erittdin hyvin paikkaansa

Tarkeimmaksi seikaksi(KUVIO 5) vastaajat kokivat loppuarvioinnissa, etta he us-
kaltavat olla toteuttamassa ilmiota, vaikka se ei ole hiottu loppuun asti ja yhteis6-
pajatiimin jasenet toimivat tasavertaisesti yhteisdpajassa. Lisaksi tarkeaksi koet-
tiin yhteisOpajatiimin motivoinnin selkeys, jatkuvaan muutokseen sitoutuminen ja

vapaaehtoisten kytkeminen yhteisopajaan.
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Tuloksissa verrattiin onnistumisen ja merkityksen suhdetta (KUVIO 6). Analyy-
sissa kuilu on onnistumisen suhde odotustasoon eli asian tarkeyteen. Mita suu-
rempi kuilu on, sitd kauempana se on odotustasosta. Toisaalta, mitd pienempi
kuilu, sitd lahempana ollaan odotustasoa. Kaikista suurin kuilu (-1,7) on kyvyssa
kytked verkostotoimijoita ja yhteisépajan markkinointiin liittyvissé resursseissa ja
osaamisessa seurakunnan alueella. Pienimmat kuilut 16ytyvét sitoutuneisuudesta

muutoksen prosessiin ja motivoituneisuudesta osallistua yhteisbpajatoimintaan.

Minulle on tarkeds, ettd yhieistipajatiimin jdsenet toimivat tasavenaisesti yhieisipajassa 10
i Lty I TIICY e 1,0 I

Oma seurakuntani on merkittava toimija alueelisestifyhteiskunnallise sti 10
Pystyn kyt kemdin yhieistpagaan vapaaehioisia 09 I

Ymmarrin, miten voin hyGdyntdd yhieisopajatiimini jdsenten vahvuuksia 0,9 I

Olen motivoitunut osallistumaan yhieisGpajatoimintaan 0,3
Sitoudun jatkuvan muutoksen prosessiin 0.2 W

-3,0 -2,0 -1.0 0,0 1.0 20 30 4.0

KUVIO 6. Loppuarvioinnin kuiluanalyysi. Sininen: asian merkitys, punainen: kuilu.
Kuilu= onnistuminen — merkitys, Onnistunut tekija, kuilu<0,5, Parantamisen va-
raa-tekija, kuilu 0,5-0,99, Kriittinen tekija, kuilu=<-1,0

Verrattaessa lahtdtasokyselya loppuarviointiin (TAULUKKO 7), kokonaisuudes-
saan kriteerien onnistumiskeskiarvo parantui 0,2 yksikkda (lahtokysely: 3,5; lop-
puarviointi: 3,7). Kyselyn osa-alueista muutosprosessi ja viestinta kehittyi positii-
visesti, yhteisdpajatoiminnan vaikuttavuus ja tavoitteet heikentyi hieman. Kritee-
ritasolla 9/14 kriteereista, muutos oli positiivinen. Tulokset olivat parhaimmillaan
joulukuun kyselyssa (kaikkien kriteereiden kokonaiskeskiarvo: 3,9), kun valmen-

nus oli hieman yli puolivalin.
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TAULUKKO 7. Kriteerien onnistumisarvosanojen kehitys lahtétasokyselysta lop-
puarviointiin. Kriteerien onnistumisarviot ja niiden muutos, (N, syysl16=14; N,

joulul6=14; N, maalis 17=13)

MUUTOS| Onnistu- | Onnistu- | Onnistu-
(syys16->| minen, minen, minen,
Kriteerit maalis17)| maalis1l7 | joulul6 syys16
Yhteisopajatoiminnan vaikuttavuus ja tavoitteet
Oma seurakuntani on merkittava toimija alueellisesti/yhteiskunnallisesti - 3,5 3,5 3,9
Yhteisdllinen projekti edistdd oman seurakuntani alueella asuvien ihmisten
yhteiskunnallista toimijuutta 0,1 3,2 3,6 3,1
Yhteisollinen projekti edistdd oman seurakuntani alueella asuvien ihmisten
toimijuutta seurakunnassani 3,5 3,8 3,7
KESKIARVO 34 3,6 3,6
Viestintd
Minulla on tarvittavat resurssit/tieto kaapelivalmennuksesta viestimiseen
tiimilleni (vetaja) 0,2 2,8 3,6 2,6
Minulla on riittava tuki (seurakunnilta/hiippakunnalta) yhteisGpajan
toteuttamiseen (vetdjd) 04 3,0 3,3 2,6
Pystyn kytkemdan yhteisdpajaan verkostotoimijoita (julkinen-
/kolmassektori) (vetaja) 2,7 3,3 3,0
Pystyn kytkemdin yhteisdpajaan vapaaehtoisia (vetdja) 08 4,0 4,2 3,2
KESKIARVO 0,3 31 3,6 2,9
Motivointi / Motivaatio
Minulle on selvad, miten motivoin yhteisépajatiimini (vetdja) 3,5 3,8 3,8
Minulle on tarkeds, ettd yhteistpajatiimin jasenet toimivat tasavertaisesti
yhteisdpajassa 3,8 4,2 4,0
Ymmarran, miten voin hyddyntaa yhteisépajatiimini jdsenten vahvuuksia 0,5 3,7 4,0 3,2
Olen motivoitunut osallistumaan yhteisdpajatoimintaan (tiimi) 04 43 4,6 3,9
KESKIARVO 0,1 3,8 4,2 3,7
Muutosprosessi
Sitoudun jatkuvan muutoksen prosessiin 04 4,5 4,4 4,1
Uskallan olla toteuttamassa ilmiotd, vaikka se ei ole hiottu loppuun asti 0,7 4,4 4,6 3,7
Ymmarran miten kaapelivalmennuksessa tavoiteltu ammatillinen muutos
liittyy laajempaan muutokseen kirkossa ja yhteiskunnassa. 0,6 4,2 4,3 3,6
KESKIARVO 0,6 4,4 4,4 3,8
| KESKIARVO 0,2 37 3,9 3,5

Suurin positiivinen muutos tuloksissa (TAULUKKO 8) liittyi yhteis6pajan kykyyn

kytked yhteisbpajaan vapaaehtoisia ja uskalluksessa olla toteuttamassa iimiétéa,

vaikka se ei ole hiottu loppuun asti. Myés ymmarrys ammatillisen muutoksen suh-

teesta laajempaan muutokseen kirkossa seka yhteiskunnasta ja ymmarrys yhtei-

sOpajatimin jasenten vahvuuden hyddyntamisessa tapahtui positiivista muu-

tosta.
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TAULUKKO 8. Kriteerien onnistumisarvosanojen kehitys lahtétasokyselysta lop-
puarviointiin, suurin positiivinen muutos (N, syys16=14; N, joulu1l6=14; N, maa-
lis17=13)

Pystyn kytkemaan yhteisdpajaan vapaaehtoisia (vetaja) 0,8 4,0 42 3,2
IUskallan oIIe_l toteuttamassa ilmiota, vaikka se ei ole hiottu 0,7 4.4 46 37
oppuun asti

Ymmarran miten kaapelivalmennuksessa tavoiteltu ammatillinen

muutos liittyy laajempaan muutokseen kirkossa ja 0,6 4,2 43 3,6

yhteiskunnassa.
Ymmarran, miten voin hyédyntaa yhteisdpajatiimini jasenten

) 0,5 3,7 4,0 3,2
vahvuuksia
Sitoudun jatkuvan muutoksen prosessiin 0,4 4,5 4.4 4,1
Minulla on riittdva tuki (seurakunnilta/hiippakunnalta) 04 30 33 26
yhteisdpajan toteuttamiseen (vet&jad) ! ! ! ’
Olen motivoitunut osallistumaan yhteisdpajatoimintaan (tiimi) 0,4 4,3 4,6 3,9

Vertailtaessa lahtotasokyselya loppuarviointiin (TAULUKKO 9), osa kriteereista
oli heikentynyt. Suurin negatiivinen muutos oli Oma seurakuntani on merkittava
toimija alueellisesti/yhteiskunnallisesti -kriteerissa. Vetajien arvio kyvyistaan kyt-
ke& verkostotoimijoita ja heidan kasityksensa siitd, miten motivoida oma yhteiso-
pajatiiminsa, oli heikentynyt. Yhteisollinen projekti edistaéa oman seurakuntani
alueella asuvien ihmisten toimijuutta seurakunnassani -kriteeri ja minulle on tar-
kedd, etta yhteisOpajatiimin jasenet toimivat tasavertaisesti yhteisopajassa -kri-

teeri oli myds heikentynyt.

TAULUKKO 9. Kriteerien onnistumisarvosanojen kehitys lahtétasokyselysta lop-
puarviointiin. Suurin negatiivinen muutos (N, syys16=14; N, joulu16=14; N, maa-
lis 17=13)

Oma seurakuntani on merkittdva toimija

alueellisesti/yhteiskunnallisesti e o 2 e
Pystyn kytkemaan yhteistpajaan verkostotoimijoita (julkinen- -0.3 27 33 30
/kolmassektori) (vetaja) ! ! ! !
Minulle on selvda, miten motivoin yhteisdpajatiimini (vetdja) -0,3 3,5 3,8 3,8
Yhteisollinen projekti edistaa oman seurakuntani alueella asuvien -0,2 3,5 3,8 3,7
ihmisten toimijuutta seurakunnassani

Minulle on tarkeaa, etta yhteisdpajatiimin jasenet toimivat -0,2 3,8 42 4,0

tasavertaisesti yhteisdpajassa
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Laskettaessa kaikkien valmennusta arvioivien kriteerien keskiarvot neljalta eri tut-
kimuskerralta (TAULUKKO 10), valmennusta arvioitaessa parhaiten onnistunut
oli Pystyn hyddyntdmaan opittua tyéssani -kriteeri. Valmennuksen heikoiten on-
nistunut oli Minulla on riittdva materiaali kyseessa olevan valmennuskerran tois-
tamiseen yhteisOpajassa -kriteeri. Loppuarvioinnin yhteydessa pyydettiin vastaa-
jia arvioimaan koko CABLE-valmennusta. CABLE-valmennus sai kokonaiskes-

kiarvon 3,7.

TAULUKKO 10. Yksittaisten valmennusten arviointi, onnistuminen kyselyvaiheit-
tain.

Pystyn hyddyntamaan opittua tydssani 3.9 4,2 4,3 4,2
Valmennuksen sisdltd oli esitetty mielenkiintoisella tavalla 3,9 43 41 3,8
Minulla on riittava materiaali kyseessa olleen valmennuskerran toistamiseen yhteisopajassa 3,1 3,7 3,8 3,5
Minulla on riittava osaaminen kyseessa olleen valmennuskerran toistamiseen yhteisopajassa 3,7 3,9 4,0 3,7
Kokonaisarvioni valmennukselle 3,8 4,2 4,1 3,8
Kokonaisarviosana koko kaapelivalmennukselle 3,7

Kehitysta arvioitaessa (KUVIO 7), oman yhteisOpajani toiminta on kehittynyt hie-
man parempaan suuntaan 85%:n mielesta. 15 % kokee, ettei yhteistpaja ole ke-

hittdnyt seurakuntani toimintaa suuntaan tai toiseen.



on kehittényt seurakuntani toimintaa selkeasti
parempaan suuntaan

on kehittényt seurakuntani toimintaa hieman
parempaan suuntaan

ei ole kehittanyt seurakuntani toimintaa
suuntaan tai toiseen

on vienyt seurakuntani toimintaa heikompaan
suuntaan
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KUVIO 7. Loppuarvioinnissa pyydettiin arvioimaan, onko yhteisopaja kehittanyt

seurakunnan toimintaa. Oma yhteisOpajani toiminta...

Vastaajilta pyydettiin my0s sanallista palautetta siitda, miten he ovat ndhneet ke-

hityksen. Palautteessa kuvataan suurimmaksi syyksi se, etta ty6 on vasta alussa.

Viela on tyota jaljella. Osa tyoyhteisosta on hamalaisia, eli lampeaa hitaam-

min. Kaikki aikanaan.

Olemme vasta alussa.

Noh ymmartadkseni ylipdatansa vapaaehtoisten kayttaminen on uutta. Hyp-

pays tuntemattomaan.

Loppuarvioinnissa vastaajilta kysyttiin suositteluhalukkuutta neliportaisella as-

teikolla (KUVIO 8). Kyselyyn vastanneista 100% suosittelisi tai on jo suositellut

CABLE-valmennusta kollegoille.
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kylld, olen jo suositellut ja suosittelisin _ 319
kysyttdessa [ampimésti 0

kylla, suosittelisin kysyttaessa lampimasti _ 54%

kylld, suosittelisin tietyin ehdoin ja varauksin - 15%

en suosittelisi

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

KUVIO 8. Loppuarvioinnissa kysyttiin, suosittelisitteko kaapelivalmennusta kolle-
goillenne.

Ammatillista kehittymista kysyttiin loppuarvioinnin yhteydessa. Avoimessa pa-
lautteessa mainittiin yhdessa tekemisen merkityksen ymmartaminen, verkostojen

laajentuminen ja rohkeuden lisd&ntyminen.

Rohkeutta tullut hieman lisaa, nakokulmat ja verkostot ovat laajentuneet.”
Olen saanut uusia ideoita ja voimaantunut porukasta”

Antanut ty6kalun / tydtavan jonka kanssa on tullut rohkeutta lahted "tunte-
mattomaan" maastoon”

Ehk& huomioi enemman nykyaan miten voisi mahdollistaa vapaaehtoisten
tekemista.

Yhteistydon mahdollisuudet ovat avautuneet minulle uudella tavalla. Rohkeus
ottaa kontaktia uusiin ihmisiin ja uusiin toimialoihin on lisdéntynyt.”

- muutosten hyvaksyminen helpompaa - minusta on tullut yhteison rakentaja
- ndkdalani laajentuneet

Loppuarvioinnissa pyydettiin myds arvioimaan tydotteen muutosta. Siiné tuli sel-
vasti esille valmentavan tyéotteen omaksuminen, suunnittelu seurakuntalaisten

lahtékohdista. Lisaksi luottamus seurakuntalaisia kohtaan on kasvanut, on opittu
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tunnustamaan ja arvostamaan seurakuntalaisten ymmarrysta oman elamansa ja
alueensa asioista.
Tuonut halun kehittda tyota seurakuntalaisista lahtdisemmaksi tydmuodoksi
tyontekijalahtdéisemman sijaan.

Ajattelen entistd enemman, mitd seurakuntalaiset toivovat tydltamme.

Se on antanut luottamusta siihen ryhnmaan jonka kanssa toimii, etta tieto ja
tarve nousee kylla heistd, oman alueensa/ elaméantilanteensa ammattilai-
sista.

Erityisen onnistuneeksi koettiin loppuarvioinnin avoimessa palautteessa muun

muassa yhteen kokoontuminen monialaisesti tyontekijdiden kanssa, yhteisolli-

syys seka yhteisolahtbinen tyd, hyvat valmentajat ja itsensa tutkiminen.
Merkityksellista oli rakentaa yhteista kasitysta yhteisélahtoisesta tyosta ja
saada konkreettisia polun alkuja yhteis6pajoissa.

Itsensa ja taustansa tutkiminen on todella tarkeaa. Oli myds erittdin merkityk-
sellista, ettd eri alojen ja yksikoiden tyontekijat ja seurakuntalaiset olivat yh-
teisessé prosessissa — tasavertaisina.”

Laaja-alaisuus ja ihmisten sitoutuminen. Suht nuoret tyontekijat toteuttajina.

Loppuarvioinnissa kehittdmispalautteessa korostui kirkon kontekstin huomioimi-
nen valmennuksessa, toive tihedmmasta tapaamiskerroista ja opiskelijoiden
seka vapaaehtoisten pieni lukumaara. Vastaajille oli alussa epéselvaa, mihin he
olivat lAhteneet mukaan ja vaikka sita yritettiinkin selittaa, niin koettiin, ettei asia
siltikaan ollut selva.

Enemman tamperelaisia mukana

Valmentajien valmentamisen nakoékulma ja oppijoiden oma kontekstin huo-
mioon ottaminen vahvemmin laht6kohdaksi heti alussa.

Alku oli jotenkin todella sekavaa. Huomasi, etté kouluttajille homma oli niin
selvaa, etta eivat ajatelleet, ettd me osallistujat ei tiedeta yhtaddn mihin ollaan
iImoittauduttu.

Meidat myds houkuteltiin mukaan sanomalla, ettéa jokaiseen pajaan tulee iso
liuta opiskelijoita, todellisuus olikin sitten ihan eri.

Tapaamiset tihedmmin, intensiivisyys sailyisi. Liian pitkat tauot tallaiselle pro-
sessille. Nyt mukana oli vaihtelevasti porukkaa eri kerroilla. Ei syntynyt kovin
tiivista yhteytta koko porukan kesken.
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Joitain kriteereja kysyttiin vain lahtotaso- ja véliarviointilomakkeella (TAULUKKO
8), jotta loppuarvioinnin lomakepituus pysyisi maltillisena. Pois jatettavat kriteerit
valittiin yhteistydssd Tampereen seurakuntien ja Tampereen hiippakunnan
kanssa. Tuloksista (TAULUKKO 11) nékee selkean positiivisen kehityksen tren-
din. Erityisesti valmennuksesta viestiminen ja vastuiden maarittely oli kehittynyt

merkittavasti.

TAULUKKO 11. Kriteerit, joita kysyttiin vain lahtdtaso- ja valiarviointilomakkeella.
Kriteerien onnistumisarviot ja niiden muutos elokuusta joulukuuhun 2016 (1/2),
(N, syys16=14; N, joulul6=14)

Onnistu | Onnistu

minen, | minen,
Kriteerit Muutos | joulul6 | syys16
Olen sitoutunut kaapelivalmennuksen tavoitteisiin 0,1 3,9 3,8
Kaapelivalmennuksesta on viestitty minulle riittavalla tasolla (tiimi) 0,9 4,2 3,3
Yhteis6valmentajana tyoskentely yhteis6pajassa on minulle luontevaa (vetdja) 0,4 4,0 3,6
Pystyn priorisoimaan téitani siten, ettd minulla riittaa aikaa yhteis6pajan toteutukseen 0,2 3,1 2,9
Minun on helppo heittdytya luovaan prosessiin 0,4 4,2 3,8
Pystyn sietdamdan epavarmuutta 0,5 4,4 3,9
Osaan havaita yhteisépajan mahdolliset haasteelliset pisteet ja ratkaista ne yhdessa
tiimildisten kanssa (vetaja) 0,4 3,6 3,2
Vastuut on madritelty selkeasti 0,7 3,5 2,8
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8 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS JA EETTISYYS

Tutkimusta toteutettaessa on pyritty noudattamaan tutkimuseettisen neuvottelu-
kunnan (2012) ohjeita, joissa perusperiaatteena ovat rehellisyys, huolellisuus ja
tarkkuus. Tutkimuksessa tulee hytdyntaa eettisesti kestavia menetelmia tiedon-
hankinnassa, tutkimus- ja arviointimenetelmissa. Tutkimus tulee julkistaa niin,
ettd se noudattelee vastuullista ja avointa tiedeviestintad. Muiden tekemaa ty6ta
taytyy kunnioittaa ja viitata heidan tyohonsa asianmukaisella tavalla. Tutkimus
tulee suunnitella, toteuttaa ja raportoida niin, ettd materiaali on tallennettu vaati-
musten mukaisesti. Tutkimusaineistojen kaytto taytyy olla sovittu kaikkien osa-

puolten kesken.

Tutkimusaineistojen kaytdsta on sovittu ennen tutkimusprosessin alkua. Koko tut-
kimusprosessi on ollut lapinéakyva, liséksi kaikki tulokset on |lahetetty nahtavaksi
seka valmennukseen osallistuville, valmentajille etta yhteisdpajaprosessin oh-
jausryhmalle. Tutkimuksen kirjoittamisen aikana on pyritty huolehtimaan toisten
tyon kunnioittamisesta asianmukaisin viittauksin. Olen pyrkinyt kayttamaan tutki-
jana harkintaa tulosten analysoinnissa ja halunnut |apinakyvalla tavalla selventéaéa

tekemiani valintoja.

Diakonia-ammattikorkeakoulu painottaa opiskelijoita toteuttamaan Durhamin yli-
opistossa (2012) maariteltyja eettisia periaatteita, jotka ovat keskinainen kunnioi-
tus, tasa-arvo ja inkluusio, demokraattinen osallistuminen ja vastavuoroisuus, ak-
tiivinen oppiminen, kehittamisella ja tutkimisella tavoitellaan muutosta, positiivi-
nen muutos ja yhteistoiminta. Olen pyrkinyt naihin tavoitteisiin erityisesti
naiCABLE-valmennuksen infotilaisuudessa kesakuussa 2016 kerrottiin tutkimus-
projektin k&ynnistymisesta. Olen itse ollut lAsna niin tuossa tilanteessa kuin koko
valmennusprosessissa, joka on myds osaltaan motivoinut vastaajia osallistu-
maan tutkimukseen ja auttanut tutkimuksen luotettavammassa analysoinnissa.
Toisaalta se voi vaikuttaa myds tutkimustuloksiin, mikali olen liian syvalla mukana
tutkittavassa aiheessa. Olen pyrkinyt huomioimaan asian tutkimustuloksia tarkas-
teltaessa. Tutkimusaineistoa kerattaessa on huolehdittu tarpeeksi korkeasta vas-

tausprosentista, jotta mahdollisimman moni on pééssyt vastaamaan. Tutkimus
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on lahetetty kaikille valmennukseen osallistuneille. Osallistujien lukumaara on
vaihdellut valmennuskerrasta toiseen. Kaikki vastaajat ovat olleet taysi-ikaisia.
Aineistonkeruun metodina on ollut sahkdinen tutkimus, joka tuo helpommaksi
vastaajille olla mukana tutkimuksessa, kun vastaamisajan saa valita itse. Tutki-
mustuloksista on tehty johdon yhteenvetoanalyysit heti tulosten valmistuttua. Ku-
ten ylla mainitsin, ndma analyysit on toimitettu kaikille tutkimukseen osallistu-
neille, sekd valmennukseen liittyville sidosryhmille. Tutkimustuloksista on kayty
aktiivista keskustelua yhteisopajojen ohjausryhman kanssa aina niiden ollessa
saatavilla ja on pyritty nédin oppimaan ja kehittamaan valmennusprosessia. Ta-
voitteet ovat olleet yhteisia ja lapinakyvid ja niiden toteutumista on pyritty tutki-
maan talla opinnaytetyolla. Tutkimuksen perusteella opinnaytetyon yhteistytta-
hot ovat kyenneet kehittAm&an valmennusta parempaan suuntaan. N&in ollen on
pystytty vastaamaan mielestdni hyvin Diakonia-ammattikorkeakoulun eettisiin

vaatimuksiin.

Diakonia-ammatikorkeakoulun (i.a.) eettisissa periaatteissa tutkivassa ja kehitta-
vassa tydssa mainitaan myods aineiston keruun, analyysin ja raportoinnin ohjeita,
kirjallisten lahteiden kaytosta, aineiston sailyttamisen ohjeista, raportoinnin ja jul-
kistamisesta, ja tekijanoikeuksista. Olen ndita tavoitteita kasitellyt tassa luvussa

useammassa eri kohdassa.

Tutkimuksen tavoitteet taytyy olla selkeasti maaritelty, jotta tutkimus on validi
(Heikkila 2014, 27). Tutkimuksen tavoitteet olivat alusta lahtien selkeét, silla ne
oli kirjattu Diakonia-ammattikorkeakoulun tarjoaman Yhteisonrakentaja-koulutuk-
sen, eli CABLE-valmennuksen tavoitteisiin. Tutkimuksen alkuvaiheessa tiivis-
timme tavoitteita, silla yhta tavoitteista, uudenlaisen kansalaistoiminnan kehitta-
minen ja vahvistaminen paikallisyhteisoissa, ei voitu tutkia tdssa opinnaytteessa.
Totesimme, ettad tavoite on liian suuri ratkaistavaksi yhdella valmennuskokonai-
suudella. Kysymykset lomakkeelle valittiin peilaamaan tarkasti tavoitteita ja teo-

riaa.

Validiteettiin liittyy myos tarkka kohderyhman maarittely, edustava otos ja hyva
vastausprosentti (Heikkila 2014, 27). Tutkimuksen kohderyhma oli kaikki

CABLE-valmennukseen osallistuneet. Validiteetin varmistamiseksi sparraajat-
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vastaajaryhma jatettiin pois analysoinnista, silla heista kaikki eivéat osallistuneet
koko valmennusprojektiin ja tarttumapinta kaytantéon oli osalla vastaajista
ohuehko. Kyselyiden vastausprosentti oli noin 70, joka on mielestani korkea. Tut-
kimusprosessi oli myos tarkasti maaritelty, sita varten luotiin aikataulutus, johon

oli merkitty kyselyn aikataulu ja vastuuhenkil6t.

Luotettavuus, eli reliabiliteetti tarkoittaa tulosten tarkkuutta, tai toistettavuutta.
Tutkimustietojen tulee olla kaytdssa silloin, kun ne ovat ajankohtaisia. (Heikkila
2014, 28, 30). Kohderyhman motivointi vastaamiseen oli suhteellisen helppoa.
Kysely lahetettiin yleensad samana paivana valmennuksen loppupuolella tai het-
keen, joka tuki valmennusprosessin vaihetta. Kunkin valmennuspaivan paatty-
essa kyselyn merkityksesta muistutettiin ja kunkin valmennuspaivan alussa kay-
tiin tarvittaessa aiemmasta kyselystd nousseet aiheet. Kuhunkin kyselyyn lahe-
tettiin useampia muistutusviesteja, mutta ne lahetettiin vain vastaajille, jotka eivat
viela olleet vastanneet. Webropol-kyselyssa oli tdhan automaattinen mahdolli-
suus. Kiinnostava valmennuskokonaisuus aktivoi vastaajia vastaamaan, liséksi
mahdollisiin valmennuksessa esiin tulleisiin ongelmakohtiin pystyttiin puuttu-
maan heti. Kyselylomakkeella kysymykset olivat helposti ymmarrettavia ja hyvin
jasenneltyja aihealueittain. Tutkimuskysymykset toistuivat paaosin lapi tutkimuk-
sen niin, ettd yksi tutkimuskysymys oli vahintaan kahdessa tutkimuksessa. Osa
tutkimuskysymyksista oli vain vetdjille, ja osa vain tiiminjasenille. Sahkoinen lo-
make oli toteutettu niin, ettd molemmille vastaajaryhmille oli omat lomakkeet.
N&in vastaaminen pyrittiin tekemaan vaivattomaksi. Mikali vastaaja ei halunnut
tai osannut vastata kysymykseen, sen pystyi jattamaan tyhjaksi. Talla tavalla ky-
selyssé vastattiin vain kysymyksiin, joihin vastaajalla on mielipide ja johon han
haluaa itse vastata. Kyselyn tulokset olivat kaytettavissa seka toimeksiantajilla
ettd vastaajilla heti noin kaksi viikkoa tiedonkeruun paatyttya, eli heti tulosten val-

mistuttua.

Tutkimuksen tuloksien esittelyssa taytyy huomioida tietosuoja, kenenkaan vas-
tauksia ei saa tunnistaa (Heikkila 2014, 29). Vastaajille kerrottiin tutkimuksen
saatteissa heidan anonymiteetistadn ja se sailyi lapi tutkimuksen. Vastaukset
analysoitiin kokonaisuutena ja taulukoista tai graafeista ei pysty tunnistamaan yk-

sittista vastaajaa.
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Tutkimuksen tulee olla hyddyllinen ja kayttokelpoinen, relevantti ja sen tulee
tuoda esille jotain uutta (Heikkila 2014, 29). Johtamisen arvioinnin nakékulmasta,
kyselytutkimus oli mielesténi sopivin. Nain pystyttiin usealla tutkimuskerralla mit-
taamaan, miten kokemus oli muuttunut. Nain myds saatiin mahdollisimman laaja
mielipide. Sahkdinen kysely on myds vastaajille helpoin, kukin voi vastata silloin,
kun itselle sopii. Vastaamiseen meni keskimaarin viidesta kymmeneen minuuttiin,
joka on kohtuullinen aika vastata. Kyselylomakkeen kysymyksista mihinkaan ei
ollut pakko vastata, joka mahdollisti sen, etté vastaa vain kysymyksiin joihin itsella
on mielipide. Tutkimus toi uutta ndkdkulmaa, silla CABLE-valmennusta ei ole en-
nen tutkittu johtamisen perspektiivistd. CABLE-valmennuksen tavoitteet peilaa-
vat johtamisen muutosta, jossa muun muassa hierarkinen johtaminen muuttuu
valmentavaksi yhteison johtamiseksi. Nain ollen on luontevaa pohtia asiaa johta-
misen nakokulmasta. Tutkimuksen teoria on kerétty johtamisen ja lisdksi yhtei-
sonrakentamisen nakdkulmasta. Tama on poikkeuksellinen tapa suhteessa
CABLE-valmennuksesta tehtyihin aiempiin tutkimuksiin, jossa vahva painotus on
sosiaalipedagogiikalla, ei johtamiseen liittyvalla muutoksella. Valmennusta on
aiemmin toteutettu esimerkiksi asunnottomien yksikdssa, joten kohderyhméakin
eli pdaosin seurakunnan tyontekijat oli uudenlainen. Tampereen seurakunnat ta-
voittelivat johtamistavan muutosta, joten sen vuoksikin, erityisesti johtamiseen
liittyva tutkimus ja siihen liittyva teoria on mielestani perusteltua. Valmennuksen
alussa todettiin myos se, ettd CABLE-valmennusta ei ole aiemmin toteutettu nain
vahvasti seurakuntaymparistéssa vaan enemman sosiaalialalla. Tutkimuskoko-
naisuus antoi kokemuksen toimeksiantajille siitd, millaista on johtaa kyselytiedon

avulla valmennusprojektia.

Tutkimusta suunniteltaessa olisin voinut paremmin huomioida loppuarvioinnin ja
kokonaistulosten l&pikaynnin eri organisaatiotasoilla Tampereen seurakuntayh-
tymassa. Olisin talléin voinut saada paremmin ja kattavammin palautetta tulosten
hyodynnettavyydesta, toisaalta tulokset olisivat olleet myds kattavammin organi-
saation kaytossa. Nain ollen olisimme voineet tehda kokonaisuudessaan suunni-
telman seurakunnittain, miten yhteisopajatoimintaa jatketaan siten, etta palaute
tulee huomioitua. Luotettavuutta paransi merkittavasti se, etta pystyin itse
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osallistumaan valmennusprosessiin. Nain itsella oli kokemus paivan tapahtu-

mista ja pystyin reflektoimaan kysymysten sopivuutta valmennukseen.
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9 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Millainen seurakunta merkityksellinen, miten luodaan merkityksellisyytta ja rele-
vanttiutta toimintaan osallistuvalle? Mikali visiona on lahetyskésky, olemmeko
seurakuntana tarjoamassa merkityksellisyytta ei-seurakuntalaisillekin? (Eerola &
Piipponen 2017, 108).

Opinnaytteen tavoitteena on tutkia, miten hyvin CABLE-valmennuksen tavoitteet
toteutuvat. Valmennuksen tavoitteena oli uuden ammatillisen toimintatavan ke-
hittdminen ja vahvistaminen (ammatillinen muutosprosessi), sen alatavoitteet oli-
vat sitoutuminen muutokseen, muutosprosessin omaksuminen, moniammatilli-
nen ja verkostoitunut tapa toimia, yhteisélahtéinen ajattelutapa ja kehittyminen
tyontekijasta yhteisdvalmentajaksi. Kayn lapi alla kunkin alatavoitteen ja kokonai-

suuden onnistumisen.

9.1 Uuden ammatillisen toimintatavan kehittdminen ja vahvistaminen

Kokonaisuudessaan CABLE-valmennusprojekti ja yhteisGpajatoiminnan aloitus
oli onnistunut. Kuitenkin tuloksissa oli myos osa-alueita, joissa edistysta ei tapah-
tunut tai se oli negatiivista. 85% vastaajista koki yhteisopajatoiminnan kehitta-
neen seurakunnan toimintaa ja 100% vastaajista oli jo suositellut tai suosittelisi
kollegalle valmennusta. Suositteluhalukkuus viittaa my6s sitoutumiseen eli tAméan
perusteella CABLE-valmennukseen ollaan sitoutuneita. CABLE-valmennukseen
osallistuneet kokivat kykenevansa hyvin hydédyntamaan tydossaan valmennuksen
kautta opittua. Nain ollen voidaan sanoa kokonaisuuden olleen hyvéa, mutta voi-
daan sanoa etta tuloksissa on myds alueita, joissa muutos on ollut jopa negatii-
vista. Seuraavaksi kayn lapi taméan paatavoitteen alatavoitteet ja niiden onnistu-

misen.
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9.2 Sitoutuminen muutokseen, muutosprosessin omaksuminen

Jotta voidaan muuttaa tyOotetta, niin tdytyy muuttaa tapaa tydskennelld organi-
saatiossa. Taytyy kyseenalaistaa ja purkaa olemassa olevia toimintatapoja, ym-
martaa miksi muutosta tarvitaan ja sitoutua muutokseen. (Aaltonen, Pajunen,
Tuominen 2011, 330.) CABLE-valmennuksen tavoitteena ollut sitoutuminen muu-
tokseen ja muutosprosessin omaksuminen nayttaytyy tuloksissa erittain positiivi-
sesti. Valmennuksella nayttaisi olleen suurin vaikutus kokemukseen itse muutos-
prosessista. Muutosprosessin yksi tarkeimpia ominaisuuksia on kyky pystya hy-
vaksymaan kaoottisuus (Aaltonen, Pajunen, Tuominen 2011, 332). Uskallan olla
toteuttamassa ilmiota, vaikka se ei ole hiottu loppuun asti -kriteeri oli loppuarvi-
oinnissa seka yksi onnistuneimmista kriteereista, kaikista merkityksellisin vastaa-
jille, ettd eniten kehittynyt. Tulosta tukee vain l&ht6- ja valiarvioinnissa kysytty
pystyn sietamaan epavarmuutta -kriteeri, joka oli kehittynyt positiiviseen suun-
taan. Muutoksen tavoitteet, miksi tata tehdéaan, ja visio uudesta tulee olla muu-
tosprosessissa selvilla (Aaltonen, Pajunen, Tuominen 2011, 330, 332). Yksi ke-
hittyneimmista kriteereista oli ymmarran, miten kaapelivalmennuksessa tavoiteltu
ammatillinen muutos liittyy laajempaan muutokseen kirkossa ja yhteiskunnassa -
kriteeri. Sitoutuneisuus muutokseen seka vapaaehtoisuus on hyvin tarked osa
seka sisaistd motivaatiota, valmentavaa tyOotetta, ettd muutosprosessia (Martela
& Jarenko 2015, 67-68; Liukkonen, Jakkola & Kataja 2006, 6—8; Aaltonen, Paju-
nen, Tuominen 332). Kolmas tekija muutokseen liittyen oli sitoudun jatkuvaan
muutoksen prosessiin -kriteeri. Se oli kehittynyt lahtétasoon verrattuna, kokonais-
keskiarvoltaan onnistunut ja erittdin merkityksellinen vastaajille. Nain ollen voi-
daan sanoa, ettd CABLE-valmennuksella on positiivinen vaikutus muutokseen

sitoutumiseen ja muutosprosessin omaksumiseen.

9.3 Moniammatillinen ja verkostoitunut tapa toimia

Verkostoituminen on tulevaisuudessa merkittdva organisaation kehittamisen néa-
kOkulmasta, ja se liittyy ideologiseen murrokseen, jossa kaikki todellisuus on
muuttuvaa, virtaavaa ja jossa ei tarvita erillisia rakenteita. Verkostot muuttuvat ja

elavat tilanteen ja tarpeen mukaan. (Pohjola 2015, 30.) Nain ollen seka
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vapaaehtoisten, ettéd muiden yhteison rakentamiseen sopivien tahojen ottaminen
mukaan toiminnan kehittdmiseen on tarke&aa. Nain voidaan tehda paikallisesti en-
tistd vaikuttavampaa tyota, yhdessa eri tahojen kanssa. Verkostoituminen julki-
sen ja kolmannen sektorin kanssa voi johtaa mygs siihen, etta yhteison rakenta-

miseen osallistuvien vapaaehtoisten yhteiskunnallinen toimijuus vahvistuu.

Toisaalta organisaatio ei enda nojaudu johtajan nakemyksiin siita, miten edetéaan
vaan tyontekijat voivat itse |0ytaa oman tavan ratkaista kasilla oleva asia (Salo-
vaara 2017, 52). Liséksi yhteiskunnan rakenteiden kehittaminen onnistuu huo-
mattavan paljon helpommin, kun se tehdaan verkostotyon avulla. Erilaiset hank-
keet ja niihin liittyvat monimuotoiset tavoitteet ovat helpommin saavutettavissa
yhteistyon avulla. (Vaisdnen 2011, 184-185.) CABLE-valmennuksen moniam-
matillinen ja verkostoitunut tapa toimia -tavoitteen toteutuminen on kaksijakoinen.
Kyky kytkea yhteisdpajaan vapaaehtoisia oli kaikista kehittynein kriteeri koko ai-
neistosta, hyvin onnistunut (4,0) ja myos yksi tarkeimmisté (4,7). . Kyky kytke&
vapaaehtoisia toimintaan oli tuloksissa kehittynyt erinomaisesti, mutta itse val-

mennuksessa heita ei ollut montaa mukana.

Toisaalta, pystyn kytkemaan yhteisOpajaan verkostotoimijoita (julkinen-/kolmas-
sektori) -kriteerin kehitys on ollut negatiivinen suhteessa lahtdtasoon ja kokonais-
onnistuminen oli heikko (2,7). Suhteessa odotustasoon (4,4), onnistuminen oli
myo6s heikkoa. Yhteisdpajatiimien moniammatillisuutta kiitettiin avoimen palaut-
teen perusteella. Valmennus oli my6s suunniteltu niin, etta kuhunkin yhteisopa-
jaan osallistui moniammatillisesti tyontekijoita. Yhteisbpajatimien osanottajat oli-
vat [6yhasti yhteistpajatiimin vetdjan vastuulla, joten itseohjautuvuutta tai organi-
soitumista ei CABLE-valmennuksen osallistujien osalta tapahtunut. Voidaan kui-
tenkin ajatella, ettd valmennuksen jalkeen tapahtui verkostoitumista, jolloin yhden
yhteis6pajan toiminnassa oli mukana Tampereen vastaanottokeskuksen henkil6-
kuntaa. Eli voinee todeta, etta moniammatillisuuden osalta tavoite on toteutunut,

mutta verkostotoimijuus vaatii vield jatkotydskentelya.
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9.4 Yhteis6lahtoinen ajattelutapa ja kehittyminen tydntekijasta yhteisévalmen-

tajaksi

CABLE-valmennuksen tavoitteena olleet yhteis6lahtbinen ajattelutapa ja siirtymi-
nen tyontekijasta yhteisévalmentajaksi on vastaajien kokemuksen perusteella
hieman ristiriitainen. Valmentavaan ty6otteeseen kuulu hyvin vahvasti luottamuk-
sen rakentaminen, ihmisten tunteminen, sisdinen motivaatio ja muutosprosessi
(Ristikangas ym. 2013, 15, 34, 43; Aaltonen, Pajunen, Tuominen 2011 48—
49;332). Rohkeus tehda nopeita kokeiluja, itsendinen tasa-arvoinen tiimin toi-
minta on osa LEAN-mallia kuten muutosprosessiin sitoutumisen tarkeys (Mari-
jarvi 2016, 10; 32-35). Tulosten perusteella valmennukseen osallistuneiden ym-
marrys siita, miten he voivat hyodyntaa yhteisdpajatiimin vahvuuksia on kehitty-
nyt, kuten myds motivaatio osallistua yhteisdépajatoimintaan. Aiemmin mainittu
ymmarrys ammatillisesta ja tydotteen muutoksesta kehittyi huomattavasti. Avoi-
messa palautteessa korostui positiivinen kokemus yhteisollisyydesta, rohkeuden
lisdantyminen, epavarmuuden sietdminen ja positiivinen kokemus vapaaehtois-

ten mukaan ottamisesta toimintaan.

Valmentavaan tydotteeseen ja johtajuuteen liittyy jatkuva oppiminen ja muutos.
(Aaltonen, Pajunen, Tuominen 2011, 330-332.) Muutosprosessiin sitoutuminen
ja omaksuminen, uskallus olla toteuttamassa ilmi6ta -kriteerit ovat myos osa yh-
teisbvalmentajaksi kehittymiseen liittyvia tekij6ita, kuten aiemmin tuloksissa mai-
nitsen. Toisaalta, avoimen palautteen perusteella valmennuksen alussa vastaa-
jilla oli epatietoisuutta, mitd valmennuksella tavoitellaan. Loppuarvioinnissa ke-
hittdmispalautteessa toivottiin kirkon kontekstin huomioimista. Myds toisessa
opinnaytetydssa, jossa tutkittin CABLE-valmennusta, tulosten perusteella etuka-
teistiedottamista tulisi parantaa (Laajala 2018, 38). Ehdottaisin, ettd valmennuk-
sen alussa kaytaisiin enemman lapi yleisempaa yhteiskunnallista muutosta ja
johtamisen muutosta kirkossa, seka valmentavan johtajuuden perusteita tavoit-
teiden ohella. Tamé&n ymmarryksen pohjalta on osallistujalla parempi pohja val-
mennukseen osallistumiselle. Lisaksi yhteisdpajatiimien organisoitumiseen olisi

voinut kayttad enemman aikaa, jotta vapaaehtoisten osuus olisi ollut suurempi.
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CABLE-valmennusprosessissa rooleilla (kuten asiantuntija, asiakas) ei ole enéa
niin merkitysta, vaan dialogi ja havainnointi ovat keskiossa. (Kylmala, Rinta-
Panttila & Korhonen 2011, 6.) Kuitenkin tuloksista kay ilmi, ettéa yhteisopajatiimin
tasa-arvoisuuteen liittyva kriteeri on heikentynyt. Kriteeri on myf6s aineiston

toiseksi tarkein kriteeri.

Yhteiskunnallinen toimijuuden avulla pystytaan mahdollistamaan yksil6iden osal-
listuminen yhteiskuntaan (Nivala 2016). Myds seurakunnissa pyritdan edista-
maan toimijuutta (Kirkkohallitus 2014, 11). Jotta osallisuutta ja sita kautta toimi-
juutta voi syntyd, se vaatii luottamussuhdetta, vuorovaikutusta, avoimuutta ja
kuulluksi tulemisen kokemuksen. (Laitinen & Niskala 2013, 14-15.) Tulosten pe-
rusteella vastaajat kokivat, ettd yhteisollinen projekti ei edista yhteiskunnallista tai
seurakunnallista toimijuutta (3,2/3,5). Toimijuuden edistdmisen puutteellisuuteen
voi vaikuttaa se, ettd valmennukseen osallistuneista suurin osa oli seurakunnan
tyontekijoitd. Nain ollen todellinen kokemus seurakuntalaisen toimijuuden lisdan-
tymisesta jai puuttumaan ja kyselyyn vastattiin mielikuvan perusteella. Toinen
vaihtoehto voi olla se, ettd kokemus yhteiskunnallisesta toimijuudesta jai yksin-
kertaisesti puutumaan. Kolmas vaihtoehto voi olla dialogin ja luottamuksellisen
tilan syntymisen puute valmennuksen aikana. Varsinaista syyta ei talla kyselylla

selvinnyt.

Mikali ihminen on motivoitunut tydstaan, voidaan ennustaa, etta se nakyy myos
hanen suoriutumisessaan. (Liukkonen, Jakkola & Kataja 2006, 7). N&in ollen mo-
tivaatiota on kyettava johtamaan. Erityisesti yhteis6lahtbisenavalmentajana, on
kyettavd motivoimaan muutokseen. Yhteis6pajatiimin motivoinnin selkeys koet-
tiin yhdeksi tarkeimmista kriteereista (4,7), mutta se oli yksi heikoiten onnistu-
neista (3,3). YhteisOpajatiimin motivoinnin selkeyden puutteellisuuden kokemus
voi johtua siita, ettei valmennuksessa ollut sille varsinaisesti tilaa. CABLE-val-
mennus itsessaan oli taynnd ohjelmaa, jolloin yhteinen dialogi saa vahemman
tilaa. Johtajuuden nékdkulmasta valmennuksen tavoitteita ei kayty lapi. Toisaalta
tiimilaiset olivat erittdin motivoituneita osallistumaan yhteisdpajaan (4,3), joten
valttamaétta erillistd motivointia ei tarvinnut. Korkea motivaatio voi olla myos seu-
rausta siita, etta pystyy sietdmaan epavarmuutta eli uskallan olla toteuttamassa

iImiotd, vaikka se ei ole hiottu loppuun asti. Motivaatioon voi vaikuttaa myds
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hieman heikohko tulos kriteereille minulla on riittava materiaali kyseessa olleen
valmennuskerran toistamiseen yhteisopajassa (3,5) ja minulla on riittava osaami-
nen kyseessa olleen valmennuskerran toistamiseen yhteisépajassa (3,7). Mikali
valmennusta toteutetaan uudelleen, nakisin tarkeanda, etta tiimin motivoimiseen
liittyva keskustelu kaydaan ohjausryhman tai vetéjien kanssa ennen itse valmen-

nuksen alkamista.

Toimintaymparistoon liittyen mielenkiintoista tuloksissa oli negatiivisen muutok-
sen kriteerit. Oma seurakuntani on merkittava toimija alueellisesti/yhteiskunnalli-
sesti-kriteeri oli heikentynyt. Nain voisi ajatella, etta valmennuksella oli vaikutusta
siihen, miten valmennukseen osallistujat ndkevat toimintaympariston. Valmen-
nus on avannut silmia toimintaymparistolle ja sille, millainen merkitys seurakun-
nalla on yhteiskunnallisesti. Taté tulosta tukee myos lahtdtaso- ja valiarviointiky-
selyssa olleen Tavoitamme seurakunnassani talla hetkella riittavalla tasolla apua
tarvitsevat -kriteerin heikko onnistumisarvosana (3,2/3,0). Samalla tekijan korkea
tarkeysarvio (4,6/4,4) kuvaa sita, etta seurakunnan tyolle nahdaéan suurempi tar-

vitsijajoukko, mita se talla hetkella tavoittaa.

Avoimessa palautteessa kehittamisehdotuksena annettiin useaan otteeseen val-
mennuksen pitkd ajallinen kesto. Ensimmainen valmennuskerta oli syyskuussa
ja vimeinen helmikuussa, eli kokonaiskesto oli liki puoli vuotta. My6s alussa tulisi
palautteen mukaan kayda tarkemmin valmennuksen tavoitteet lapi. Osallistujien
motivaation lisddmiseksi tulisi kdyda tarpeeksi tarkasti lapi, mita valmennuksella
haetaan siin& organisaatiossa, jossa sita toteutetaan. Suhteuttamista kirkon kon-
tekstiin kannattaa miettia, mita valmennuksesta halutaan tuoda esille. Kyselyssa
oli myds mukana kriteereja liittyen viestintadan ja niidenkin tulosten perusteella
sekd CABLE-valmennuksesta viestiminen, etté osallistujien oma yhteis6pajan

markkinointi/toteuttaminen vaatii kehittamista.

9.5 Tutkimuksen suhteutuminen muihin tehtyihin tutkimuksiin

Suhteessa muihin tutkimuksiin, CABLE-valmennusta ei ole tutkittu aiemmin niin-

kdan johtamisen nékdkulmasta, vaan on keskitytty sosiaalipedagogiseen ja
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oppimisen nadkdkulmaan. CABLE-valmennus tuottaa kokemuksellista oppimista,
kun asetetaan itsensa ja persoonansa alttiiksi uusille toimintatavoille (Valve 2011,
6). Valmennuksen aikana tutkitaan, miten maailmaa voidaan hahmottaa kolmella
eri tavalla: miten kokeminen, merkitys ja tieto suhteutuvat toisiinsa ja ovat lasna
meidan maailmassa (Kylmala 2014, 11). Tassa opinnaytetydssa aihetta tutkitaan
enemman johtamisen ja muuttuvan tydelamén nakoékulmasta, miten pystymme
CABLE-valmennuksen avulla omaksumaan uudenlaisen tydtavan ja miksi johta-
misen ndkdkulmasta se on erityisen tarkeda kirkon tulevaisuuden kannalta. Tut-
kimusaineistossa pohditaan tiimin tasa-arvoisuutta, verkostoitumista ja muutok-
sen omaksumista. Toimintakulttuurin ja johtamisen muutos lahtee liikkeelle ruo-
honjuuritasolta (Kirkkohallitus 2016, 40).

9.6 Tiedolla johtamisen merkitys uuden ammatillisen toimintatavan omaksumi-

Sessa

Yh& monimuotoisemmassa ja kompleksisemmassa maailmassa, paatdsten tu-
eksi tarvitaan enenevissa maarin tietoa (Hellstréom & lkédheimo 2017, 2). Tiedolla
johtamisen nakokulmasta tuloksista tehtiin heti tulosten valmistuttua johdon ana-
lyysiraportit ja laajempien kyselyjen tulokset kaytiin [&pi heti niiden valmistuttua
Tampereen seurakuntayhtyman ja Tampereen hiippakunnan tyéntekijan, seka
yhteisdpajojen ohjausryhman kanssa. Tavoitteena oli saada kyselyn tulokset jal-
kautettua mahdollisimman nopeasti toimenpiteiksi. Lahetin tulokset myds Helsin-
gin Diakonissalaitoksen valmentajille ja kaikille valmennukseen osallistuville. En-
simmaisen kyselyn jalkeen tulokset esiteltiin seurakuntien johtoryhmissa. Olin
itse purkamassa tuloksia kahdessa johtoryhméssa. Koin keskustelun tuloksista
erinomaisena tapana jasentdd valmennukseen osallistuvien kokemusta. Tulos-
ten pohjalta pystyttin myds hyvin nopeasti puuttumaan vastaajien esiintuomiin
kehittdmiskohteisiin. Vastausprosentti pysyi myos hyvana lapi prosessin, tasta on
mahdollista paatelld, ettéd lomake oli helppo vastata, mahdollisiin ongelmakohtiin
puututtiin heti ja nain ollen motivaatio vastaajilla oli hyva. Lean-konseptin siséi-
sessa startupissa tiimille annetaan autonomia tehda itse paatoksia. Uusia toimin-
toja, tuotteita tai innovaatioita lahdetaan kehittdmé&én asiakkaan kanssa. Kun

saadaan asiakkaalta palautetta, tuotetta kehitetddn. (Marijarvi, Hokkanen &
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Helenius 2016, 32—-35.) Lean-mallin mukaisesti CABLE-valmennuksen avulla yh-
teisbpajatoimintaa kehitettiin tiukasti asiakkaiden eli valmennukseen osallistuvien
nakokulmasta. Myos itse yhteisdpajalla oli seurakuntajohdon luottamus toimin-
taan ja he paasivat kehittamaan yhteisbpajaa suhteellisen itsenéisesti.

Tassa opinnaytteessa kasitelty tydotteen muutos liittyy hyvin vahvasti henkils-
téjohtamiseen. Valmentavan tyootteen yksi ensimmaisista askeleista muutoksen
osalta on tuoda esiin tAméan hetkinen tilanne. Siihen voidaan kayttda apuna eri-
laisia kyselytutkimuksia, kuten henkilostotutkimus. (Aaltonen, Pajunen, Tuomi-
nen 2011, 331.) Valmentava tyootteen kehittdmisen seuraaminen seurakun-
nassa ei ole mielestani pelkastaan yksittaisten projektien osalta tehtavaa mittaa-
mista vaan se tulisi olla osa systemaattista henkiléstén johtamisen suunnitelmaa.
Toimintatavan muutoksen edistymista voisi seurata saannollisilla henkildstotutki-
muksilla. Mielenkiintoista oli, ettei kirkon nelivuotissuunnitelma (Kirkon tutkimus-
keskus 2016) tai kohtaamisen kirkko-strategia (Kirkkohallitus 2014) ottanut kan-
taa tyontekemisen muutokseen valmentavan tydotteen tai johtamisen mittaroin-
nin, kuten henkilostotutkimusten osalta. N&in ollen voisi ajatella, ettd mita Tam-
pereella yhteisbpajoissa on tehty, valmentavan tydotteen ensiaskeleet, muokkaa-

vat parhaimmillaan koko kirkon tydkenttaa.

9.7 Yhteenveto

Valmennuksen tavoitteena oli uuden ammatillisen toimintatavan kehittaminen ja
vahvistaminen eli ammatillinen muutosprosessi. Sen alatavoitteet olivat sitoutu-
minen muutokseen, muutosprosessin omaksuminen, moniammatillinen ja ver-
kostoitunut tapa toimia, yhteisolahtdinen ajattelutapa ja kehittyminen tyonteki-

jasta yhteisévalmentajaksi.

Na&in ollen voidaan todeta, ettd CABLE-valmennus on aloittanut uuden ammatilli-
sen toimintavan kehittamisen ja vahvistamisen. Mutta my6s negatiivisia muutok-
sia loytyi Alatavoitteista CABLE-valmennuksella oli suurin vaikuttavuus muutos-
prosessin omaksumiseen ja sitoutumiseen muutokseen. Valmennus on aloittanut

prosessin yhteisodllisen ajattelutavan ja valmentavan tydotteen omaksumiseksi,
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kuten myds verkostoituneeseen tapaan toimia. CABLE-valmennus muuttaa seu-

rakuntaa positiiviseen suuntaan.

Tama ensimmainen Tampereen seurakuntayhtymassa toteutettu CABLE-val-
mennus on osoittautunut hyvaksi kehittamisprojektin kaynnistykseksi. Ainakin
kuusi CABLE-valmennusta on toteutettu tai ollaan toteuttamassa noin vuosi siita,
kun ensimmainen péaattyi. Yhteis6pajojen osallistujat ovat jatkaneet tapaamista
eri aiheiden ymparilla ja tekevat myods yhteisty6ta mestarivalmentajien kanssa.

Tyoskentely valmentavan tydotteen omaksumiseksi etenee.

Yksi ehk& nopeimmin kaynnistyneista yhteisdpajoista oli Kaupin vastaanottokes-
kuksen yhteistpaja, jossa jarjestettiin turvapaikanhakijanaisille oma CABLE-val-
mennus kevaalla 2017. Vastaanottokeskuksen CABLE-valmennusta oli mukana
toteuttamassa useita vapaaehtoisia ja sosiaalialan opiskelijoita. CABLE-valmen-
nuksen ilmioksi osallistujat valitsivat retken paikalliselle elaintilalle, joka toteutui
loppukevéaastad 2017. Valmennuksen jalkeen yhteisOpajan toiminta liittyi osaksi
kesakuussa 2017 ovensa avannutta kulttuurien valistd kohtaamispaikkaa eli Mar-
haban-keskusta. Keskus on avoinna maanantaista torstaihin ja se on olohuone-
mainen paikka, jonne voi tulla innostumaan, tutustumaan ja rentoutumaan. Kes-
kuksessa turvapaikanhakijanaisten osallisuutta ja toimijuutta on lahdetty raken-
tamaan ihan paivittaisissa toiminnoissa seka esimerkiksi naisten hemmotteluil-
lalla. (Pia Korri, henkil6kohtainen tiedonanto 22.2.2018.)

Mikali jatkotutkimusta tehd&éan, ehdottaisin porautumaan innostamisen merkityk-
seen valmentavassa tyootteessa ja yhteison rakentamisessa. Innostamisen
avulla luodaan osallistumisen prosesseja, jossa ihmiset kasvavat aktiivisiksi toi-
mijoiksi yhteis6ssaan (Kurki 2011, 59). Yhteisdpajatoiminnan tutkimista Tampe-
reella jatkettu. Tampereen hiippakunta, Tampereen seurakunnat, Kirkon tutki-
muskeskus ja Diakonia-ammattikorkeakoulu ovat lahteneet syventamaan Tam-
pereella yhteisopajojen tutkimista yhteisella tutkimushankkeella. Tutkimustyotani
on myo6s hyddynnetty edelleen. Suunnittelemani kyselykokonaisuus on kayttssa
Helsingin Diakonissalaitoksella CABLE-valmennuksissa. Nain Helsingin Diako-
nissalaitos pystyy myos vertailemaan tuloksia eri valmennusten valilla ja hyddyn-

tamaan tiedolla johtamisen mahdollisuuksia.
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10 AMMATILLINEN KASVU

Diakoniatyontekijan ydinosaamisalueisiin (Suomen evankelis-luterilainen kirkko
2010) kuuluu hengellisen tydn osaaminen, diakonisen asiakastydon osaaminen,
organisaatio- ja kehittdmisosaaminen ja yhteisollinen seka yhteiskunnallinen
osaaminen. Oman ammatillisen kehittymisen kannalta, seka itse koettu CABLE-
valmennus, tutkimusprojekti, ettd opinnaytteen kirjoittaminen vahvisti omaa am-
matillisuuttani kaikilla ylla mainituilla alueilla. Erityisesti ammatillista kasvua ta-
pahtui suhteessa uudenlaiseen yhteisélliseen tyéhon, joka tavoittaa niin seura-
kuntalaiset kuin ei-seurakuntalaiset. Ymmarran paremmin vapaaehtoistyon joh-
tamista. Liittyen organisaatio- ja kehittAmisosaamiseen, uskon, ettd uudenlainen
seurakuntatyon valmentava johtamistapa ei ole endé kaukana tulevaisuudessa,
vaan sen aika on nyt. Kuvaamani tydn murros haastaa organisaatioita, ja myos
minua yksilon&, tekem&én asioita uudella tavalla. CABLE-valmennus on yksi tapa
seurakunnille lahteé jalkauttamaan valmentavaa tydotetta, mutta uskon, etta ta-
poja on muitakin. Oma ymmarrys seurakuntatyon johtamiskulttuurista, tavasta

tehda tyota ja inmisten motivaatiosta kasvoi.

Sosionomin osaamisvaatimuksiin (Sosiaalialan AMK-verkosto 2016) kuuluu so-
siaalialan eettinen osaaminen, asiakastydn osaaminen, sosiaalialan palvelujar-
jestelmé@osaaminen, kriittinen ja osallistava yhteiskuntaosaaminen, tutkimukselli-
nen kehittdmis- ja innovaatio-osaaminen ja tydyhteis6-, johtamis- ja yritta-
jyysosaaminen. Uskon, ettd pystyn jatkossa entistd paremmin puuttumaan
huono-osaisuutta tuottaviin rakenteisiin, ehkdaisemaan epatasa-arvoisuutta ja eri-
tyisesti lisddmaan yksildiden ja yhteisén osallisuutta. Ymmarran paremmin yh-
teiskuntaa muuttavat trendit ja trendeihin liittyvan tyokulttuurin muutoksen. Pys-
tyn toteuttamaan yhteiskunnallista vaikuttamistyotd yhdessa muiden asiaa kos-
kettavien ihmisten tai toimijoiden kanssa. Osaan hahmottaa tarkemmin verkosto-
maisen tavan toimia, joka muodostaa tarvittavat verkostot niin tyontekijoista, kan-
salaisista kuin kolmannen sektorin toimijoista. Erityisesti teoriaosuutta kirjoitta-
essa vahvistui johtamiskulttuurin muutos, asiakaslahtdinen tyéskentely ja tiedon
merkitys paatoksia tehtdessa. Pystyn etsimé&én ja tarvittaessa tuottamaan tietoa
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paatoksenteon tueksi. Ymmarran muutoksen lapivientia entista paremmin ja ky-

kenen toimimaan muutoksen edistgjana.
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LITTEET

LIITE 1. Lahtéarvio-kyselylomake

YHTEISOPAJATOIMINNAN MITTAROINTI 2016
Starttikysely
1. Oletko..

vastuuvetdja
tiiminjasen

sparraaja

Sparraaja: Vastaathan kyselyn asteikallisiin kriteereihin vastuuvetajan nakokulmasta, eli miten ajatielet
hanen nakevan kyselyn vastaukset. Avoimiin toivomme entyisesti sinun oman mielipiteesi.

2. Kuvaile muutamalla sanalla, mita odotat kaapelivalmennukselta?

J. Kuvaile muutamalla sanalla, miten toivot yhieistpajatoiminnan muuttavan seurakuntaasi?
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Arvioi asteikolla 1-5, kuinka tarkeana naet seuraavat yhieisdpajaan liittywat tekijat.
{1=gi lainkaan trkesd, S=entidin tarkes).

Arvioi sen jalkeen kuinka hyvin seuraavat kriteerit pitéavat talla hetkelld paikkaansa.
{1=gi pid& lainkaan paikkaansa, S=pitdd enttdin hyvin paikkaansa)

HUOM! Joitakin seuraavista asioista kasitelldan vasta mydhemmin, arvioithan niiden osalta taman hetkisen
tilanteen. Main pystymme seuraamaan osaamisesifilantzen kehitysta.

YHTEISOPAJATOIMINNAN VAIKUTTAVUUS JA TAVOITTEET

4. Kaapelivalmennuksen tavoitteet on viestitty selkeasti
1=ei Isinkasn farkes, S=ariffain tarkes
1=gi pids lainkaan paikkasnza, S=pitdsd enftdin hyvin paikkasnzs
1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

5. Olen sitoutunut Kaapelivalmennuksen tavoitteisiin

1 2 3 4 5

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

6. Oma seurakuntani on merkittédva toimija alueellisesti/yhteiskunnallisesti

1 2 3 4 5

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys
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7. Tavoitamme seurakunnassani talla hetkella riittavalla tasolla apua tarvitsevat
1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

8. Yhteisdllinen projekti edistdaa oman seurakuntani alueella asuvien ihmisten
yhteiskunnallista toimijuutta

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

q, Yhteisdllinen projekti edistdd oman seurakuntani alueella asuvien ihmisten toimijuutta
seurakunnassani

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

10. Miten Kirkon missio mielestasi nakyy yhieisopajassatoiminnassa?

VIESTINTA
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11. Minulla on tarvittavat resurssit/tieto kKaapelivalmennuksesta viestimiseen tiimilleni
1=l lainkaan farkes, S=eriftain taried
1=ei pids lainksan paikkasnzs, S=pifdd entidin hyvin paikkasnzs

1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

12. Minulla on tarvittavat resurssitfosaaminen markkinoida yhteisdpajaa seurakuntani
alueella asuville ihmisille

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

13. Minulla on riittava tuki (seurakunnilta/hiippakunnalta) yhteisopajan toteuttamiseen

1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

14. Pystyn kytkemaan yhteisopajaan verkostotoimijoita (julkinen-'kolmassektori)

1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

15. Pystyn kytkemaan yhteisipajaan vapaaehtoisia

1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitavyys



16. Kaapelivalmennuksesta on viestitty minulle riittavalla tasolla

1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitawyys

17. Minulla on riittava materiaali markkinoida yhteisopajaa omille verkostoilleni

1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitawyys

MOTIVOINTI/ MOTIVAATIO

18. Minulle on selvaa, miten motivoin yhteisdpajatiimini
1=ei lainkasn farkes, S=ertfain f5ries
1=eJ pidd lainksan paikkasnss, 5=pitad enftdin hyvin paikkasnzs

1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitawyys

19. Minulle on téarkead, ettéd yhteistpajatiimin jasenet toimivat tasavertaisesti yhteisOpajassa

1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitawyys
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20. Yhteisovalmentajana tydskentely yhteisGpajassa on minulle luontevaa

1 2 3 4 5

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

21. Ymmarran, mitd haasteita toimintatapojen muutos asettaa tiimityoskentelylle

1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

22, Pystyn priorisoimaan téitani siten, ettd minulla riittda aikaa yhteistpajan toteutukseen
1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

23. Ymmarran, miten voin hyddyntéa yhteistpajatiimini jasenten vahvuuksia
1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansza pitavyys

24. Olen motivoitunut osallistumaan yhteisdpajatoimintaan
1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

MUUTOSPROSESSI



25. Minun on helppo heittaytya luovaan prosessiin
1=ei lainkaan farkes, H=eriftdin farked
1=gi pidd lainksan paikkasnszs, S=pit3s entidin hyvin paikkasnzs

1 2 3 4
asian tarkeys
paikkaansa pitavyys
26. Pystyn sietdmaan epavarmuutta
1 2 3 4
asian tarkeys
paikkaansa pitavyys

27. Sitoudun jatkuvan muutoksen prosessiin

1 2 3 4
asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

728 Osaan havaita yhteisopajan mahdolliset haasteelliset pisteet ja ratkaista ne yhdessa
tiimildisten kanssa

1 2 3 4
asian tarkeys
paikkaansa pitavyys
20, Uskallan olla toteuttamassa ilmidtd, vaikka se ei ole hiottu loppuun asti
1 2 3 4 5

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys
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30. Ymmarran miten kaapelivalmennuksessa tavoiteltu ammatillinen muutos liittyy
laajempaan muutokseen kirkossa ja yhteiskunnassa.

1 2 3 4
asian tarkeys
paikkaansa pitavyys
31. Vastuut on maaritelty selkeasti
1 2 3 4

aszian tarkeys

paikkaansa pitavyys

32.
Muu palaute, idea, kommentti, ajatus?




LIITE 2. Valiarviointi-kyselylomake

TAMPEREEN v
TAMPEREEN EV.LUT. [p— HELSINGIN
HIIPPAKUNTA SEURAKUNTAYHTYMA ".Fl....,"'ﬂ : --,Dla k §? DIAKONISSALAITOS

Suomen ev.lut. kirkko

YHTEISOPAJATOIMINNAN MITTAROINTI 2016
Valiarviointi

13

1. Oletko.. *

() vastuuvetsja
() timinjasen

() sparraaja

Sparraaja: Vastaathan kyselyn asteikollisiin kriteereihin vastuuvetajan nakokulmasta, eli miten ajattelet
hénen nakevan kyselyn vastaukset. Avoimiin toivomme entyisesti sinun oman mielipiteesi.

213

2. Kuvaile muutamalla sanalla, mika oli edellisessi valmennuskerrassa erityisen
onnistunutta? (Mikili et osallistunut valmennuskertaan, voit jattaa taman tyhjaksi)
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3. Kuvaile muutamalla sanalla, mité tulisi edellisesséd valmennuskerrassa erityisesti
kehittda? (Mikali et osallistunut valmennuskertaan, voit jattda taman tyhjaksi)

4. Kuvaile muutamalla sanalla, miten toivot yhteistpajatoiminnan muuttavan seurakuntaasi?

Arvioi asteikolla 1-5, kuinka tdrkedna naet seuraavat yhteisdpajaan liittyvat tekijat.
(1=ei lainkaan tarkes, S=eriftdin tarkea).

Arvioi sen jalkeen kuinka hyvin seuraavat kriteerit pitdvat tdlla hetkelld paikkaansa.
(1=ei pida lainkaan paikkaansa, 5=pitad erftain hyvin paikkaansa)

HUCMI Joitakin seuraavista asioista kasitellaan vasta mydhemmin, arvioithan niiden osalta taman hetkisen
tilanteen. Nain pystymme seuraamaan osaamisesiftilanteen kehitysta.

YHTEISOPAJATOIMINNAN VAIKUTTAVUUS JA TAVOITTEET

5. Kaapelivalmennuksen tavoitieet on viestitty selkeésti

1=ei lainkaan térkes, S=eritfain tdrked
1=el pidé lainkaan paikkaansa, S=pitdd srittain hyvin paikkaansa

1

i8]
i)
=
%3]

asian tarkeys

O O
O O
O O
O O
O O

paikkaansa pitavyys



6. Olen sitoutunut kaapelivalmennuksen tavoitteisiin
1 2 3 4 5

@)
@)

asian tarkeys O O O
O Q O

O O

paikkaansa pitavyys

7. 0ma seurakuntani on merkittdva toimija alueellisestilyhteiskunnallisesti

1 2 3 4 5

asian tarkeys

O @) O O
O O O O

ONO)

paikkaansa pitavyys

8. Tavoitamme seurakunnassani talld hetkella riittavilla tasolla apua tarvitsevat
1 2 3 4 5

@) O O
O O O

asian tarkeys

O
O

o O

paikkaansa pitavyys

9. Yhteistllinen projekti edistdd oman seurakuntani alueella asuvien ihmisten
yhteiskunnallista toimijuutta

1 2 3 4 5

O
O

asian tarkeys O O O
O O O

O O

paikkaansa pitavyys

10, Yhteisdllinen projekti edistdd oman seurakuntani alueella asuvien ihmisten toimijuutta
seurakunnassani

paikkaansa pitavyys

asian tarkeys O O O O O
O O O O
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11. Miten kirkon missio mielestédsi ndkyy yhteistpajassatoiminnassa?

VIESTINTA

12. Minulla on tarvittavat resurssit/tieto kaapelivalmennuksesta viestimiseen tiimilleni
1=ei lainkaan térkes, S=cntidin tdrkesd
1=ei pidd lainkaan paikkaansa, 5=pilda erittain hyvin paikkaansa

1 2 3 4 5
asian tarkeys

O O O O O
paikkaansa pitavyys O O O O O

13. Minulla on tarvittavat resurssit/osaaminen markkinoida yhteistpajaa seurakuntani
alueella asuville ihmisille

1 2 3 4 5

asian tarkeys

O O O O O
paikkaansa pitavyys O O O O O

14. Minulla on riittdva tuki (seurakunnilta’hiippakunnalta) yhteisopajan toteuttamiseen

1 2 3 4 5

asian tarkeys

O O

O O O O
paikkaansa pitavyys O O O O

15. Pystyn kytkemé&an yhteisbpajaan verkostotoimijoita (julkinen-/kolmassektori)

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

OO,
ONO,
OO,
O O
OO
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17. Kaapelivalmennuksesta on viestitty minulle riittavalla tasolla

1 2 3 4

(5]

asian tarkeys

OO

O O O O
paikkaansa pitavyys O O O O

18. Minulla on riittdvd materiaali markkinoida yhteisbpajaa omille verkostoilleni

1 2 3 4 5

asian tarkeys O O O O O

paikkaansa pitavyys O O O O O
MOTIVOINTI/ MOTIVAATIO

19. Minulle on selvida, miten motivoin yhteisopajatiimini
1=ei lainkaan térkes, S=erittdin tdrkes
1=ei pidéd lainkaan paikkaansa, S=pitda erittain hyvin paikkaansa

1 2

[¥3)
=Y
(5]

asian tarkeys

O
O

ONO)
ONO)
O O

O
O

paikkaansa pitavyys

20. Minulle on tarkeid, etta yhteistpajatiimin jdsenet toimivat tasavertaisesti yhteistpajassa

asian tarkeys O O O O O
paikkaansa pitavyys O O O O O



21. Yhteistvalmentajana tyoskentely yhteistpajassa on minulle luontevaa
1 2 3 4 5

asian tarkeys O O O O O
paikkaansa pitavyys O O O O O

22. Ymmarrdan, mitd haasteita toimintatapojen muutos asettaa tiimityoskentelylle
1 2 3 4 5

asian tarkeys O O O O
O O O O

paikkaansa pitavyys

O 0

23. Pystyn priorisoimaan tditéni siten, ettd minulla riittéiéd aikaa yhteistpajan toteutukseen
1 2 3 4 5

O O
O O

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

O O
O O

O 0

24, Ymmaérrdan, miten voimme hytdyntda yhteisbpajatiimini jasenten vahvuuksia

1 2

]
=
3]

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

O O
O O

O O
ON®)
O O

25. Olen motivoitunut osallistumaan yhteisopajatoimintaan

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

O O
O O
OO
O O
O O
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26. Minun on helppo heittdytyd luovaan prosessiin
1=el lsinkaan tirkes, S=enttain tdrked

1=el pidd lainkaan paikkaansa, S=pitdd srittain hyvin paikkaansa

1

O
O

P
LS5}

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

ONE
O O

27. Pystyn sietamaan epdavarmuutta

1 2 3
asian tarkeys O O O
paikkaansa pitavyys O O O

28. Sitoudun jatkuvan muutoksen prosessiin

1
O
O

%]
[¥5]

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

O O
O O
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O O
O O

29, Osaan havaita yhteistpajan mahdolliset haasteelliset pisteet ja ratkaista ne yhdessa
tiimildisten kanssa

1 2 3
O O O
O O O

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

30. Uskallan olla toteuttamassa ilmittd, vaikka se ei ole hiottu loppuun asti

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

O O
O
O

4

[ S}

@) @)
@) @)

=
o

O 0



31. Ymmaéarrdn miten kaapelivalmennuksessa tavoiteltu ammatillinen muutos liittyy
laajempaan muutokseen kirkossa ja yhteiskunnassa.

1 2 3 4 5

O O O O O
paikkaansa pitavyys O O O O O

asian tarkeys

LOPUKSI: Pyytaisin sinua lyhyesti arvioimaan 17.11. pidettya kaapelivalmennusta

13, Arvioi asteikolla 1-5, kuinka onnistuneena niet seuraavat kaapelivalmennukseen liittyvat
tekijét.
(1=ei lainkaan onnistunut, 5=erittdin onnistunut).

1
Pystyn hyadyntamaan opittua tydssani

Walmennuksen sisiltd oli esitetty
mielenkiintoisella tavalla

Minulla on riittava materiaali kyseessa
olleen valmennuskerran toistamiseen
yhieisbpajassa

o O O

© O O~
O 0O O w
©C O O -
O O 0O =

Minulla on riittdva osaaminen kyseessa
olleen valmennuskerran toistamiseen
yhteisdpajassa

O
O
O
O
O

Havainnainti lisda merkittavasti
ymmarmystani hyvinvoinnin O O O O O

mahdollisuuksista ja esteista

Kokonaisarvioni valmennukselle| O O O O O

M.
Muu palaute, idea, kommentti, ajatus?
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LIITE 3. Loppuarviointi-kyselylomake

YHTEISOPAJATOIMINNAN MITTAROINTI - Loppuarviointi

Sivu 113

1. Dletkn..

vastuuvetaja
tiiminjasen

sparraaja

Z. Kuvaile muutamalla sanalla, miten olet ammatillisesti kehittynyt?

3. Kuvaile muutamalla sanalla, miten kaapelivalmennus on muuttanut tydotettasi?

4, Kuvaile muutamalla sanalla, mika koko kaapelivalmennuskokonaisuudessa oli erityisen
onnistunutta?




5. Jos voisit paattad, mita tekisit kaapelivalmennuskokonaisuudessa toisin?

6. Koetko tarvitsevasi jatkossa apua yhteisdpajan toteutuksessa seuraavien osa-alueiden
osalta? Millaista? Keneltd?

a. limidn/ilmididen toteutuksessa
b. Valmentavassa tydotteessa

. Toimijoiden rekrytoinnissa

d. Viestinnassa

e. Muussa, missa?

Sivu 23

Arvioi asteikolla 1-5, kuinka tarkedana néet seuraavat yhieisdpajaan liithyvat tekijat.
{1=ei lainkaan tériked, S=erittdin térked).

Arviol sen jalkesn kuinka hyvin seuraavat kriteerit pitavat talla hetkella paikkaansa.
{1=ei pida lainkaan paikkaansa, S=pitdd enttdin hywvin paikkaansa)

7. Oma seurakuntani on merkittava toimija alueellisestilyhteiskunnallisesti
1=ei [sink=aan farkesd, H=eriftdin tarkes
1=gl pidd lainksan paikkasnezs, S=pifas enfidin hyvin paikkasnzs

1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitavyys
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8. Yhteisdllinen projekti edistda oman seurakuntani alueella asuvien ihmisten
yhteiskunnallista toimijuutta

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

g, Yhteisdllinen projekti edistdd oman seurakuntani alueella asuvien ihmisten toimijuutta
seurakunnassani

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

10. Minulla on tarvittavat resurssit/osaaminen markkinoida yhteisopajaa seurakuntani
alueella asuville ihmisille

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

11. Minulla on riittéva tuki (seurakunnilta/hiippakunnalta) yhteisdpajan toteuttamiseen
1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

12. Pystyn kytkemdan yhteisdpajaan verkostotoimijoita (julkinen-'kolmassektori)
1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitavyys



13. Pystyn kytkem&ddn yhteistpajaan vapaaehtoisia
1 2 3 4 5

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

14. Minulle on selvad, miten motivoin yhteisdpajatiimini

1 2 3 4 5

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

15. Minulle on tarkead, etta yhteisdpajatiimin jasenet toimivat tasavertaisesti yhteistpajassa
1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

16. Ymmarran, miten voin hyddyntaa yhteisdpajatiimini jasenten vahvuuksia
1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

17. Olen motivoitunut osallistumaan yhteisdpajatoimintaan
1 2 3 4 5
asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

91



18. Sitoudun jatkuvan muutoksen prosessiin

1 2 3

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

19. Uskallan olla toteuttamassa ilmidta, vaikka se ei ole hiottu loppuun asti

1 2 3

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

did e el LN I RES55A 1AW

20. K :
laajempaan muutokseen kirkossa ja yhteiskunnassa

1 2 3

asian tarkeys

paikkaansa pitavyys

VALMENNUKSEN ARVIOINTI
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21.9.2. pidetty valmennus:
Arvioil asteikolla 1-5, kuinka onnistuneena naet seuraavat kaapelivalmennukseen liittyvat

tekijat.
(1=ei lainkaan onnistunut, 5=erittain onnistunut).

1 2 3 4 5
Pystyn hyddyntamaan opittua tybssani

Valmennuksen sisald ol esitetiy
miglenkiintoisella tavalla

Minulla on rittava matenaali kyseessa
olleen valmennuskerran toistamiseen

yhieisdpajassa

Minulla on riittA3va osaaminen kyseessa
olleen valmennuskerran toistamiseen
vhieisépajassa

Kokonaisarvioni valmennukselle

22
Jos arvioit viimeista reilua puolta vuotta, koko kaapelivalmennusta, minka
kokonaisarvosanan antaisit valmennukselle?

1 2 3 4 5

Kokonaisarvosana koko
kaapelivalmennukselle

23. Onko oman yhteisdpajatiimisi tolminta..

on kehittanyt seurakuntani toimintaa selkeasti parempaan suuntaan
an kehittanyt seurakuntani toimintaa hieman parempaan suuniaan
ei ole kehittAnyt seurakuntani toimintaa suuntaan tai toiseen

on vienyt seurakuntani toimintaa heikompaan suuntaan
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24. Perustelusi:

25. Kokemuksesi perusteella, suosittelisitko kaapelivalmennusta kollegallesi?
kylla, olen jo suositellut ja suosittelisin kysytiaessa I3mpimasti
kylla, suosittelisin kysyttiessa [ampimast
kylla, suosittelisin tietyin ehdoin ja varauksin

en suosittelisi

26. Perustelusi

27. Muu palaute, idea, kommentti, ajatus?
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