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TIVISTELMA

Kehittdamishankkeen tavoitteena oli 16ytaa keinoja yhdenmukaistaa osittain
hajautetun virastotiimin toimintatapoja seurakunnassa: Kehittamistyon
tarkoituksena oli laatia kehittamissuunnitelma tiimin sisaisen dialogin ja
vuorovaikutuksen parantamiseksi seka luoda toimintamalli osittain
hajautetulle virastotiimille.

Tietoperusta muodostui hajautetun tiimin johtamista kasittelevasta
kirjallisuudesta. Erityisesti etsittiin tietoa vuorovaikutuksesta ja
luottamuksesta, tydyhteisotaitojen osaamisesta, hyvinvoinnista ja
ilmapiirista seka johtajuudesta ja johtamisesta hajautetussa tiimissa.

Tama kehittdmistutkimus oli laadullinen tutkimus, jossa tutkittavana
ilmioéna oli osittain hajautetun tiimin toiminta. Tutkimuksen aineisto kerattiin
toimintaympariston analyysilla, sahkoisella kyselylla ja prosessoivalla
tydpajatydskentelylla.

Kehittamistydn tuotokset ovat virastotiimin pelisdannot,
kehittdmissuunnitelma tiimin sisaisen dialogin ja vuorovaikutuksen
parantamiseksi ja ehdotus osittain hajautetun virastotiimin toimintamalliksi.

Asiasanat: tiimi, hajautettu tiimi, toimintamalli
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ABSTRACT

The aim of the development project was to find ways to harmonize the
partially distributed team's approaches first by finding ways to organize a
partially distributed team in the best possible way and by finding ways to
improve the team's internal dialogue and interaction. The purpose of the
development work was to develop a development plan to improve the
team's internal dialogue and interaction and to create the operating model
for a partially distributed agency team.

The database briefly defined what the team is and what is the distributed
team. Next, we discussed interaction and trust in a distributed team.
Knowledge was then discussed from the point of view of work community
skills. After that, the well-being and related challenges of the distributed
team were mapped out and lastly, the leadership was dealt with in a
distributed team.

This development study was a qualitative study in which the part of the
distributed team was investigated. The material of the study was collected
by analysis of the operating environment, by electronic questioning and by
the processing workshops.

The outputs of the development work are the rules of the agency team, the
development plan to improve the team's internal dialogue and interaction
and suggestion to the partly distributed agency team model.

Key words: team, distributed team, operational model
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1 JOHDANTO

1.1 Tydn tausta

Yhteiskunnan rakenteet ja tydelama ovat olleet muutoksessa jo pitkaan ja
vaikuttaa silta, ettd muutos on nyKyisin ja tulevaisuudessa yha nopeampaa
ja yha vaikeammin ennakoitavissa. Jotta yksilot, tiimit ja organisaatiot
selviavat muutoksen pyorteissa, ne tarvitsevat jatkuvaa uudistumista,

luovuutta ja innovatiivisuutta (Sydanmaanlakka 2012, 78.)

Toimintaympariston muutos haastaa ennen kaikkea johtajuutta ja
johtamista muuttumaan. Toimintaympariston muuttuessa entista
moniuloitteisemmaksi ja monimutkaisemmaksi vanhat johtamismallit eivat
enaa riita, vaan johtajan tulee osata kaskemisen, kontrolloinnin ja
korjaamisen lisaksi myds innostua, innostaa ja innovoida.
(Sydanmaanlakka 2012, 78.)

Muutokset kohdistuvat myo6s kirkon toimintaan. Kirkon ja seurakuntien
rakennemuutokset ovat 1ahtoisin toisaalta kuntien ja kaupunkien
rakennemuutoksista ja toisaalta seurakuntien omista tarpeista. Esimerkiksi
kahden kunnan yhdistyessa naiden alueella olevien seurakuntienkin on
yhdistyttava. Toisaalta pienten seurakuntien taloudelliset ongelmat
pakottavat miettimaan uusia ratkaisuja, kuten liittymista toiseen
seurakuntaan. Myds hiippakuntien tuomiokapitulit voivat kehottaa

seurakuntia kaynnistamaan liitosneuvottelut.

Suomen ev.lut. kirkon seurakuntien rahoitus muodostuu
kirkollisverorahoista. Kirkollisvero kerataan seurakuntien jasenilta valtion
verotuksen ja kunnallisen verotuksen yhteydessa. Aiemmin valtio myonsi
seurakunnille yhteisdverotuottoa. Vuoden 2016 alusta alkaen
yhteisGverotuoton tilalle tuli lakisdateinen valtionrahoitus, jonka avulla
rahoitetaan kirkolle maarattyja yhteiskunnallisia tehtavia, kuten
hautausmaiden, kulttuurihistoriallisesti arvokkaiden kirkkorakennusten ja

vaestokirjanpidon eli kirkonkirjojen yllapitoa. (Suomen ev.lut. kirkko 2017.)



Suomen ev.lut. kirkon viimeisen sadan vuoden aikana kohtaamat useat
sen identiteettiin, olemukseen, organisaatioon, jasenistoon,
yhteiskunnalliseen asemaan ja teologiaan vaikuttavat muutokset ulottuvat
myds paikallisseurakuntiin, niiden tyontekijoihin ja jaseniin. (Kirkon

tulevaisuuskomitean mietint6é 2016, 15.)

Seurakuntien olemuksen ja seurakuntalaisten roolin muutos seka
taloudelliset seikat muuttavat myds tydntekijdiden roolia siihen suuntaan,
ettd nama ovat seurakuntalaisten kanssakulkijoita, tyotovereita, ihmisten
rekrytoijia, seurakunnan tydmuotojen koordinoijia sekd oman alansa
asiantuntijoita. Vastuu seurakunnan toiminnasta tulee siirtymaan osittain
seurakuntalaisille. (Kirkon tulevaisuuskomitean mietintd 2016, 28.)
Vastuun siirtymisella osittain seurakuntalaisille tarkoitetaan esimerkiksi
sita, etta seurakuntalaiset toimivat vetajina erilaisissa kerhoissa, piireissa
ja tapahtumissa, mutta yhteistydssa tyontekijoiden kanssa tai naiden

ohjauksessa.

Kirkon tulevaisuuskomitean mietinndssa kirkon toimintakulttuurin
ajatellaan viittaavan ensinnakin siihen, milla tavalla seurakunnat
seurakuntalaisineen ja tyontekijoineen toimivat, toiseksi tyon tekemisen
tapoihin eli tydkulttuuriin ja kolmanneksi niihin tapoihin, joilla kirkkoa
johdetaan ja hallinnoidaan eli johtamiskulttuuriin. (Kirkon

tulevaisuuskomitean mietint6é 2016, 42.)

Suomen ev.lut. kirkkoa ja seurakuntia koskevia muutoksia ovat kirkkolain
kodifiointi (uudistaminen johdonmukaisemmaksi ja selkeammaksi) ja
huomattava keventaminen ja saantelyn siirtdminen kirkkojarjestykseen,
seurakuntarakenteiden erottaminen kuntarakenteesta, yhteiskunnalliseen
vaikuttamiseen, kehittdmistyohon ja onnistuneisiin innovaatioihin
panostaminen. Virastotiloja ja muita kiinteistdja vahennetaan ja
kirkkorakennusten monikayttoisyytta lisataan ja kirkon
tulevaisuuskomitean mukaan etatdiden mahdollisuus on avattava kirkossa

laajasti. (Kirkon tulevaisuuskomitean mietintd 2016, 30.)



Tyon ja toimeentulon arvoitus —megatrendi korostaa elinikaista uuden
oppimista elinikien pidetessa yha enemman. (Megatrendit 2017.)
Digitalisaatio, tekoaly ja automatisaatio muokkaavat toimialoja ja siten
tydelamaa voimakkaasti. Puhutaan toisaalta voimakkaasta tdiden ja
tydpaikkojen katoamisesta ja toisaalta uudenlaisista tydonteon tavoista
seka uusien tydpaikkojen synnysta. (Megatrendit 2017; Seisto, Parviainen
& Federley, 2017, 10.) Jos tyot ja tydpaikat katoavat ilman, etta uusia
tydpaikkoja syntyy, tarkoittaa se ihmisten toimeentulon heikkenemista ja

valtion, kuntien ja seurakuntien verotulojen laskua.

Suomen ev.lut. kirkon ja seurakuntien toimintaympariston muutokset
ulottuvat myos taman kehittdmishankkeen tekijan omaan tydéhon Hollolan
seurakunnan virastotiimin vetajana. Virastotiimi on osittain hajautettu,
toimien Hollolan seurakunnan kirkkoherranvirastossa, Karkdlan
kappeliseurakunnan toimistossa ja Kuhmoisten-Padasjoen
kappeliseurakunnan toimistoissa Kuhmoisissa ja Padasjoella.
Jasenmaaran vaheneminen ja kirkollisten toimitusten vaheneminen
vaikuttavat siten, etta asiakkaiden asioinnit ja jasenyyteen liittyvat
rekisterdinnit vahenevat virastopalveluissa. Toisaalta virastotiimilla on
myos muita asiakkaita kuin jasenia: virastossa ja seurakuntatoimistoissa
asioivat Suomen ev.lut. kirkkoon kuulumattomat omaiset, hautaustoimistot,

perunkirjoitustoimistot, pankit, viranomaiset, yliopistot ja sairaalat.

Seurakunnan maantieteellinen hajautuneisuus ja taloudellisten resurssien
vaheneminen haastavat pohtimaan virastopalveluiden tarjonnan laajuutta
tulevaisuudessa. On huomioitava seka taloudelliset etta strategiset tekijat,
seka pyrittava arvioimaan, mita kukin vaihtoehto kaytannossa tarkoittaa.
Nykyinen osittain hajautettu palvelu mahdollistaa seurakuntalaisten ja
muiden asiakkaiden asioinnin oman kunnan alueella sijaitsevassa
kirkkoherranvirastossa (Hollola) tai kappeliseurakuntien toimistoissa
(Karkola, Kuhmoinen ja Padasjoki). Tulevaisuudessa on paatettava,
voisiko olla mahdollista keskittaa palvelut kantaseurakunnan

kirkkoherranvirastoon joko kokonaan tai osittain?



Muuttuvat organisaatiorakenteet ja kehittyva teknologia vaikuttavat tyon
tekemisen aikaan ja paikkaan mahdollistaen tydnteon myds hajautetusti.
Humala (2007) toteaa, etta yhteisen paamaaran eteen tyoskentelevat
ihmiset voivat olla fyysisesti etaalla toisistaan ja olla yhteyksissa toisiinsa
tietotekniikan avulla. Verkosta on viestinnan valineen lisaksi tullut yhteinen
tyodtila ja lasnaolo on levinnyt fyysisen tilan lisdksi myds virtuaaliseen
tilaan, verkkoon. (Humala 2007, 15.)

Muutokset poliittisella ja lainsdadanndllisella kentalla tuovat mukanaan
vaistamatta tdiden uudelleen jarjestelya, kuten esimerkiksi
kirkonkirjojenpidon tehtavien keskittamista aluerekistereihin. Téiden
uudelleen jarjestely vaikuttaa paitsi virastotiimin tehtaviin ja toimintaan niin
my0s tiimin kokoonpanoon. Tarvittaessa tulisi kyeta tekemaan rohkeita

paatoksia.

Tassa opinnaytetydssa kasitellaan tiimityon ja sen johtamisen haasteita
monipaikkaisessa julkisyhteisdssa. Julkisyhteisd on alakasite julkiselle
sektorille, joka kattaa valtion, kunnat ja seurakunnat (Sydanmaanlakka
2015, 14). Kirkon rooli julkishallinnossa liittyy muun muassa
hautaustoimen ja vaestokirjanpidon tehtaviin, joita toteutetaan
seurakunnissa. (Kirkon tulevaisuuskomitean mietintd 2016, 32.)
Kehittamistyon kohteena on virastotiimi Hollolan seurakunnassa.
Lahtdkohtana kehittamistyolle olivat nopealla aikataululla toteutetut
seurakuntaliitokset, organisaatiorakenteen uudistaminen ja uuden

toiminnanohjausjarjestelman kayttéonotto.

1.2 Kehittamishankeen tavoitteet, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Taman kehittamistydn tavoitteena on 16ytaa keinoja yhdenmukaistaa
osittain hajautetun tiimin toimintatapoja ensinnakin etsimalla tapoja osittain
hajautetun tiimin toiminnan organisoimiseksi parhaalla mahdollisella
tavalla seka I0ytamalla keinoja tiimin sisaisen dialogin ja vuorovaikutuksen
parantamiseksi. Kehittdmistyodn tarkoituksena on laatia

kehittdmissuunnitelma tiimin sisaisen dialogin ja vuorovaikutuksen



parantamiseksi seka luoda toimintamalliehdotus osittain hajautetulle

virastotiimille.

Tavoitteista johtuen on tarkoituksenmukaista ottaa koko tiimi mukaan
kehittdmiseen, jotta tiimildiset saadaan seka innostumaan uusista

toimintatavoista ettd myds sitoutumaan niihin.
Tavoitteista nousevat kehittdmistyon paatutkimuskysymykset ovat:

1. Miten osittain hajautettu tiimi toimii ja miten toimintaa voitaisiin
kehittaa?
2. Minkalaista vuorovaikutus on osittain hajautetussa tiimissa ja miten

sita voitaisiin parantaa?
Kehittamistyon alatutkimuskysymyksia ovat:

1. Mita hyvia kaytantoja virastotiimilla on?
2. Onko joitakin toimintoja, joita voitaisiin yhdenmukaistaa ja miten?

3. Miten tydyhteisotaidot ilmenevat tiimissa?

Organisaatiomuutosten my6ta Hollolan seurakuntaan muodostui osittain
hajautettuja tiimeja virastotiimin lisaksi myds diakoniatydhon,
musiikkitydhon, kasvatuksen tydaloihin, suntio- ja vahtimestaritydhon ja
hautausmaatyohon. Tama kehittdmishanke rajataan koskemaan Hollolan

seurakunnan virastotiimia.

Tybelaman muuttuessa moni tyd muuttuu tai jopa haviaa ja uusia
ammatteja syntyy. Nykyisten ammattien osaamisen merkitys vahenee tai
haviaa, mutta tydelama- ja tyoyhteisotaitojen merkitys kasvaa.
Virastotiimin jasenten osaamisen kartoittaminen rajataan vain
tydyhteisotaitoihin, koska osaaminen itsessaan on aiheena laaja ja
moniuloitteinen, ja koska sosiaalisilla taidoilla on nykyaan yha suurempi
merkitys (Aarnikoivu 2010, 65; Jarvinen 2018, 18; Jokinen & Sieppi 2018).

Tama kehittamistutkimus on lahestymistavaltaan toimintatutkimus.
Toimintatutkimukselle voidaan 16ytaa useita ominaispiirteitda. Ensinnakin

tutkimuksen ja toiminnan samanaikainen toteutuminen, ammatillisen



oppimisen ja kehittymisen prosessi, kaytannon tydelaman ongelmien
tiedostaminen ja poistaminen, pysyva muutos, jatkuva toiminnan
parantaminen ja kaikkien niiden yhteistyd, joita ongelma koskee.
Toimintatutkimukselle ominaista on myods yksittaiseen tapaukseen
kohdistuminen, jolloin tulokset pitavat paikkansa vain tassa tapauksessa.
(Kananen 2014, 11.) Tama kehittamistyd kohdistui Hollolan seurakunnan

virastotiimiin ja toteutukseen osallistuivat kaikki tiimin jasenet.

Tama kehittamistutkimus on myds laadullinen tutkimus. Haastattelu,
kysely, havainnointi ja erilaisista dokumenteista koottu tieto ovat
yleisimmat laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmat. Niita
voidaan kayttaa vaihtoehtoisesti, rinnan tai eri tavoin yhdisteltyna. (Tuomi
& Sarajarvi 2017, 98.)

1.3 Teoreettinen viitekehys, tutkimusmenetelmat ja tydon rakenne

Tietoperustassa (kuvio 1) kuvataan tiimia, hajautettua tiimia,
vuorovaikutusta ja viestintaa, tydyhteisoétaitojen osaamista, hyvinvointia ja
ilmapiiria ja niihin liittyvia haasteita, seka johtajuutta ja johtamista
hajautetussa tiimissa. Tietoperustan aiheet valittiin siksi, ettd haluttiin lisata
ymmarrysta hajautetun tiimin vuorovaikutuksesta, tydyhteisbosaamisen
merkityksesta, hyvinvoinnista ja ilmapiiristéd hajautetussa tiimissa seka

hajautetun tiimin johtamisesta.

Kohti paremmin toimivaa osittain hajautettua tiimia
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KUVIO 1. Hankkeen tietoperusta.



Tassa tydssa etsitdan vastauksia tutkimuskysymyksiin
kahdeksankenttaisen SWOT-analyysin, sdhkoisen kyselyn ja tiimin
kehittamispaivan tydpajatydskentelyn avulla, kuten kuvio 2 osoittaa.
Hankkeessa olivat mukana kaikki virastotiimissa tyoskentelevat henkilot,
joita SWOT-analyysin tekovaiheessa oli 6 henkil6a, ja taman jalkeen 7
henkil6a, hankkeen vetdja mukaan lukien. Hankkeen vetdja ei osallistunut

kyselyyn, jossa kasiteltiin myds tiimin lahiesimiehen toimintaa.

Tutkimusmenetelmat

Toimintaympariston

e Kysely TyOpaja

N

KUVIO 2. Tutkimusmenetelmat.

Tama opinnaytetyd muodostuu viidesta paaluvusta. Ensimmainen luku on
johdanto, jossa kuvataan tutkimuksen taustaa, kehittamishankkeen
tavoitteet, tarkoitus ja tutkimuskysymykset. Toinen luku sisaltaa
kehittamistyon tietoperustan. Tietoperustassa maaritellaan tiimi ja
hajautettu tiimi, tarkastellaan vuorovaikutusta ja luottamusta,
tydyhteisbosaamista, hyvinvointia ja ilmapiiria seka johtajuutta ja
johtamista hajautetussa tiimissa. Kolmannessa paaluvussa kuvataan
kehittamishankkeen toteutus. Ensiksi esitellaan kohdeorganisaatio, sitten
kerrotaan kehittamishankkeen vaiheista ja etenemisesta. Taman jalkeen
kuvataan aineiston keruun menetelmat ja aineisto ja viimeiseksi
kasitelldan aineiston analysointimenetelmia. Neljannen luvun aiheena on
aineiston tulokset ja analysointi. Viides luku sisaltaa pohdinnan ja siina
kuvataan vastaukset tutkimuskysymyksiin, kehittamistydn tuotokset,
tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys, tulosten kaytettavyys ja siirrettavyys

ja ehdotukset jatkokehityskohteiksi.



1.4 Aiemmat tutkimukset

Hajautettua ty6ta, etatyota ja virtuaalityota tutkitaan yna enemman ja
aihetta kasittelevaa kirjallisuutta syntyy koko ajan myds Suomessa. Niina
Kokko ja Matti Vartiainen (2006) tutkivat hajautettuja tiimeja, joiden jasenet
tekevat yhteistyota useilta paikkakunnilta kasin. He tutkivat hajautetun tyon
piirteitd, vaatimuksia seka niiden yhteyksia henkiloston hyvinvointiin.
(Kokko & Vartiainen 2006,11.)

Anu Sivunen (2007) kasittelee vaitoskirjassaan vuorovaikutusta,
viestintatekniikkaa ja identifioitumista hajautetuissa tiimeissa. Sivunen etsi
vastauksia kysymyksiin 1) Millaista on hajautettujen tiimien vuorovaikutus?
2) Millainen merkitys erilaisilla viestintateknologioilla on hajautettujen
tiimien vuorovaikutuksessa? 3) Mita on tiimiin identifioituminen
hajautetuissa tiimeissa? Tutkimuksen osallistujat kuuluivat neljassa
organisaatiossa toimivaan hajautettuun tiimiin. Kaksi tiimia tyoskenteli
teknologian suunnittelu- ja kehitystehtavissa, yksi viestinnan ja
markkinoinnin tehtavissa ja yksi tiimi henkiléstohallinnon alalla. Osallistujia
oli yhteensa 35 henkil6a, joista nelja oli tiiminvetajia. (Sivunen 2007, 52-
55.)

Sivusen (2007) tutkimuksen aineistonkeruumenetelmat olivat
teemahaastattelu ja teknologiavalitteisen vuorovaikutuksen tallennus.
Tutkimusaineisto muodostui siten tallennetuista teemahaastatteluista ja
tallennetusta teknologiavalitteisesta vuorovaikutuksesta. (Sivunen 2007,
60.) Sivunen toteutti kaikki tutkimuksensa haastattelut puolistrukturoiduin
teemahaastatteluin. Haastattelujen teemat kasittelivat tiimia ja sen
viestintaa, luottamusta, tiimiin sitoutumista ja tiimin tiiviytta, tiimin jasenten
tyytyvaisyytta, viestintateknologiaa ja ajan merkitysta tiimin
vuorovaikutuksessa. Tiimin vetajien haastatteluihin sisaltyi myos
hajautettujen tiimien johtamiseen liittyva teemakokonaisuus. (Sivunen
2007, 61.)

Sivusen (2007) tutkimuksessa todettiin, ettda avoimuus, mielipiteiden

esittdmisen vapaus, valittdmyys, epamuodollisuus, vapaamuotoiset



yhteiset tilaisuudet, toisen tunteminen ja tiimin jasenten valiset suhteet
vaikuttavat tiimin vuorovaikutuksen laatuun. (Sivunen 2007, 69.)
Maantieteellinen hajautuneisuuden hajautetuissa tiimeissa voidaan
Sivusen tutkimuksen (2007, 102) mukaan nahda joko lisdavan
erimielisyyksia ja kokonaiskuvan puutetta, tai vahentavan konflikteja ja

ristiriitoja.

Harri Virolaisen (2010) vaitdskirja kasittelee virtuaalisen tiimin ilmapiiria.
Tutkimuksen paatavoitteena oli selvittaa virtuaalisissa timeissa
tydskentelevien ihmisten kokemuksia vallitsevasta tiimi-ilmapiirista seka
siihen vaikuttavia tekijoita ja miten sita voidaan kehittaa. Lisaksi tutkittiin,
miten tiimi-ilmapiiri vaikuttaa henkildston motivaatioon ja kayttaytymiseen.
Tutkimuksen paaongelmana oli, millainen tiimi-ilmapiiri vallitsee
tutkimuksen kohteena olevissa virtuaalisissa tiimeissa ja mista ilmapiiri on
seurausta. Tutkimuksen alaongelmia olivat, miten tiimi-ilmapiirin osa-
alueet tyypillisesti ilmenevat virtuaalisissa tiimeissa, minka tekijoiden
koetaan erityisesti vaikuttavan ilmapiiriin, ja miten ilmapiiria pyritaan
kehittamaan. Tutkimuksen kohderyhmana olivat pysyvat virtuaaliset
tyotiimit, joissa tydskenteli asiantuntijoita ja tiimin vetajia, esimiehia.
Tutkimuksessa oli mukana 10 tiimia viidesta eri organisaatiosta.
Tutkimusaineisto kerattiin teemahaastattelulla ja kyselylla. (Virolainen
2010, 16-17, 19, 23.)

Virolaisen (2010) tutkimuksessa virtuaalitimeissa korostui tyo- ja
asiakeskeinen ilmapiiri. Lisaksi ilmeni myds piirteita ihmiskeskeisesta
ilmapiirista. Itseohjautuvuus ja luottamuksellinen ilmapiiri vaikuttivat
vastanneiden mukaan tiimiin kokonaisilmapiiriin positiivisesti. Tydasioissa
tiimien viestintailmapiiri oli avoin ja viestinta oli ty6- ja asiakeskeista,
reaktiivista ja ongelmalahtoista. Pysyvissa virtuaalisissa tiimeissa ihmisten
valisilla henkilokemioilla vaikuttaisi olevan oleellinen merkitys tiimin me-
henkeen ja ilmapiiriin. Virolaisen tutkimuksessa ystavyyssuhteet
virtuaalisen tiimin jasenten valilla olivat suhteellisen yleisia, eika niiden
muodostumisessa tiimin jasenten fyysisella valimatkalla koettu olevan

vaikutusta. Fyysisen sijainnin sijaan henkilokemioiden yhteensopivuus,
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saanndllinen vuorovaikutus ja ihmisena tunteminen koettiin oleellisimpina

tekijoina ystavyyssuhteiden muodostumisissa. (Virolainen 2010, 270-271.)

Virolaisen (2010) tutkimuksen tuloksissa korostui tavoitteita viestittdessa
kasvokkainen viestinta sahkopostin ja puhelimen sijaan. Kasvokkainen
viestinta oli edellytys erityisesti tavoitteisiin sitoutumiselle. Tavoitteet
vaikuttivat ilmapiiriin toisaalta tehokkuutta lisdavasti, mutta toisaalta
ilmapiiria heikentavasti sen mukaan oliko haasteet sopivan haastavia vai
ylimitoitettuja ja sanellen esitettyja. Tehokas tydskentely ja ihmisten
sitoutuminen tydhon, "tekemisen meininki”, koettiin ilmapiiriin positiivisesti
vaikuttavina. Turvallinen ilmapiiri ilmeni siten, etta yleinen ilmapiiri koettiin
rennoksi ja vapautuneeksi, eika virheita pelatty tehda. Vastausten mukaan
virtuaalisten tiimien ilmapiiriin heijastui varsin voimakkaasti
tehokkuusajattelu. Virtuaalisuus ja fyysinen etaisyys tyotovereihin lisasi
osallistujien mielesta ilmapiirin asia- ja tehtavakeskeisyytta. (Virolainen
2010, 272.)

Virolaisen (2010) tutkimuksessa kavi ilmi, ettd monessa virtuaalisessa
tiimissa virtuaalisuus vaikutti siihen, etta tiimin sisalla vallitsi useita erilaisia
ilmapiireja. Samassa toimipaikassa olevien kesken saattoi vallita asia- ja
tehtavakeskeisen ilmapiirin lisdksi myds ihmiskeskeinen ilmapiiri, kun taas
toisessa toimipaikassa olevien tiimitovereiden kanssa keskustelu ja
yleinen ilmapiiri olivat asia- ja tehtavakeskeisia. Eripaikkaisuus ja
sahkadiset viestintavalineet vaikuttivat Virolaisen (2010) tutkimuksessa tyo-
ja asiakeskeisen ilmapiirin painottumiseen. Fyysisen toimipaikan vaikutus
henkildston toimintoihin ja ilmapiiriin ilmeni toiseen henkildon
tutustumisessa, ryhmaidentiteetissa, palautteen saannissa esimiehelta,
tuen saamisessa tyotovereilta seka viestintatyylissa. Vaikuttaa silta, etta
fyysiseen paikkaan sitomatonta tydskentelya ei virtuaalisissa

tydyhteisdissa ole viela taysin omaksuttu. (Virolainen 2010, 273.)

Virolaisen (2010) tutkimuksessa epavarmuuden ja turvattomuuden tunteet
koettiin suurimmaksi yksittaiseksi ilmapiiria heikentavaksi tekijaksi.
Epavarmuuden ja turvattomuuden tunteita ilmeni erityisesti irtisanomisen

uhan ja irtisanomisten tapahtuessa. (Virolainen 2010, 273-274.)
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Virtuaalisuus vaikeuttaa Virolaisen (2010) mukaan muun muassa toisiin
tutustumista seka spontaania vuorovaikutusta. Yhteisollisyyden, me-
hengen seka kodikkaan ja positiivisen ilmapiirin tunnetta on mahdollista
kehittdd huomioimalla virtuaalisuus entistd paremmin toiminnassa.
(Virolainen 2010, 274.)

lImapiiriin positiivisesti vaikuttavia erityisen keskeisia tekijoita Virolaisen
(2010) tutkimuksen mukaan olivat tiimin jasenten yhteiset tyotehtavat,
saanndllinen kanssakayminen ja henkildkemioiden toimivuus. Eritysesti
turvattomuuden tunne, epaluottamus seka Kiireellisyys vaikuttivat

ilmapiiriin negatiivisesti. (Virolainen 2010, 274.)

Virolaisen (2010) tutkimuksen mukaan kaikissa virtuaalisissa tiimeissa
mitattiin ilmapiiria vuosittain kyselyn avulla. Tulokset kaytiin Iapi tiimissa ja
mietittiin kehitysideoita. Taman jalkeen tyypillisesti konkreettiset
toimenpiteet jaivat puuttumaan, jolloin tiimin kehittamisprosessin koettiin
jaavan kesken. Tama koettiin monessa tiimissa turhauttavana. limapiirin
kehittamisessa oleellisena seikkana pidettiin tutustumista toisiin tiimin
jaseniin tydasioiden lisaksi hieman henkilokohtaisemmalla tasolla.
Tutustumiskeinoina koettiin kasvokkaiset palaverit seka etenkin
vapaamuotoiset tilaisuudet, joissa paasi tutustumaan toisiin muissakin kuin
tyorooleissa. Koettiin myos, etta ilmapiiri kehittyy ajan kuluessa. Pitkan
yhteisen tyoskentelyn kuluessa oli opittu tuntemaan toisten tyétapoja ja
toisia myos henkildina, mika oli lisdannyt me-hengen tunnetta ja parantanut
ilmapiiria. Harrastuksista keskusteleminen, huumorin kaytto ja nopea
viesteihin vastaaminen olivat muodostuneet kaytanteiksi ikdan kuin
itsestaan. (Virolainen 2010, 275.) Tutkimustulosten mukaan ilmapiirin
kehittdminen tiettyyn haluttuun suuntaan oli kokonaisuudessaan tiimeissa
puutteellista ja suunnittelematonta. Erityisesti virtuaalisesti toimittaessa
ilmapiirin kehittdminen oli haasteellista. lImapiirin kehittaminen ilman
johdon ja esimiesten sitoutumista on erittdin haastavaa, vaikkakin vastuu
ilmapiirista ei olekaan yksin heilla vaan myds tyontekijoilla. (Virolainen
210, 276.)
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Virolaisen (2010) tutkimuksen mukaan erityisesti tydn itsenaisyys,
mahdollisuus tehda itsenaisia paatoksia, mielekkaat tydtehtavat,
palautteensaanti ja onnistumiset vaikuttivat motivaatioon positiivisesti.
Eripaikkaisuuden koettiin vaikuttavan motivaatioon positiivisesti
mahdollistaen henkildston tydskentelyn haluamallaan paikkakunnalla,
mika koettiin hyvin merkittavana sitoutumisen ja tydmotivaation kannalta.
Motivaatiota heikentavana koettiin varsinkin koetun oikeudenmukaisuuden
puuttumisen. Virtuaalisissa tiimeissa koettiin haasteelliseksi toisten
tunteiden aistiminen ja niihin vaikuttaminen. limapiiri vaikutti
tydmotivaation lisaksi myds yrityskansalaistoimintaan. Huono ilmapiiri ja
turhaksi koettu byrokratia vahensi itsensa likoon laittamista ja
perustyotehtavien ylittavien asioiden tekemista ja heikensi yhteistyota
oman ja toisten tiimien sisalla. (Virolainen 2010, 276.) Tiimin jasenten
kesken esiintyi runsasta vuorovaikutusta ja yhteistyota tiimeissa, joissa
yhteiséllisyys ja ilmapiiri koettiin hyvaksi. Yrityskansalaismaista toimintaa
esiintyi kohtuullisen vahan myos ilmapiiriltdan hyvaksi koetuissa timeissa.
(Virolainen 2010, 277.)

Virolainen (2010) ehdottaa liikkeenjohdolle virtuaalitimien ilmapiirin
kehittdmisen kaytannon toimenpiteiksi, etta tulee kiinnittda huomiota
erityisesti vuorovaikutustilanteiden ja johtamisen uudistamiseen seka
teknologisten laitteiden entista monipuolisempaan hyddyntamiseen.
Saanndllisia kasvokkaisia tiimipalavereita tulisi jarjestaa eri toimipaikoissa
ja tapaamisten yhteyteen tulisi jarjestaa epamuodollisia
kohtaamistilaisuuksia. Nykyteknologiaa tulisi hydédyntaa paremmin
l&dsnaolon tunteen luomiseksi ja hiljaisen tiedon siirtdmiseksi. Toimintaa
tulisi kehittaa fyysisen toimipaikan sijainnista riippumattomammaksi
lisdamalla tuttuuden tunnetta tiimin jasenten valilla. Keinoja tahan voisivat
olla virtuaaliset vapaamuotoiset keskustelualustat, sdanndlliset chat-
keskustelut ja erilaiset eri paikkakunnilla tydskentelevat vertaisparit.
Esimiesten tulisi kiinnittdd huomiota entistd enemman henkildkohtaiseen
vuorovaikutukseen tiimin jasenten kanssa esimerkiksi viikoittaisilla
yhteydenotoilla. Johdon ja esimiesten tulisi pyrkia luomaan turvallisuuden

tunnetta tukeva ilmapiiri esimerkiksi avoimella viestintakulttuurilla, selkeilla
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viestintdsaannailla, proaktiivisella viestinnalla ja nopealla viesteihin
vastaamisella. (Virolainen 2010, 278.) Seka esimiesten antamaa etta
kollegoiden toisilleen antamaa palautetta tulisi lisata. Palaute osoittaa
kiinnostusta ja mahdollistaa toiminnan kehittamisen. (Virolainen 2010,
279.) Tyon tehokkuuden ja erilaisten teknisten asioiden sijan tulisi
kiinnittdd enemman huomiota yhteisdllisyyden rakentamiseen,

tydviihtyvyyteen ja me-hengen luomiseen. (Virolainen 2010, 279.)

Lilli Pollasen (2015) pro gradu —tutkielma koskee virtuaalijohtamista ja
siina keskitytaan esimiehen rooliin ja tarkeimpiin vaikuttamiskeinoihin
virtuaalisen tiimin menestyksen kannalta. Pdllasen (2015) tutkimuksessa
virtuaalisen tiimin menestystekijoina ovat aikaisemman tutkimustiedon
mukaisesti luottamus, tiimiin identifioituminen, vuorovaikutuskaytannét ja
toimintatavat, tiedon jakaminen ja hyédyntaminen seka tiimin
itseohjautuvuus. (Pdllanen 2015, 116.) Menestymisen kannalta Pdllasen
(2015) mukaan esimiehen rooleissa korostuvat valmentava johtajuus,
tukeminen, kannustaminen ja tiimin jasenten valtuuttaminen. Esimiehelta
odotetaan ihmisten johtamiseen keskittymista. Hanen odotetaan seka
tukevan jokaista tiimin jasenta yksilona etta johtavan virtuaalista tiimia
my0s kokonaisuutena. Tama mahdollistaa virtuaalisen tiimin yhteistyon

onnistumisen ja hyvan suoriutumisen. (Pollanen 2015, 116-117.)

Pdllasen (2015) tutkimuksen tulosten mukaan esimiehen tarkeimmat
vaikuttamiskeinot virtuaalisessa ymparistdssa ovat johtamiskaytannot
littyen suhteiden luomiseen, tiimin muodostamiseen, vuorovaikutukseen,
kommunikointiin ja tiedon jakamiseen. (Pdllanen 2015, 117.) Virtuaalisen
tiimin tehokkaaseen johtamiseen kuuluu Pdllasen (2015) mukaan
virtuaalisen kontekstin ulottuvuuksien ymmartaminen, mentorimainen ote,
ihmisten johtamiseen keskittyminen ja virtuaalisessa ymparistossa
toimivien johtamiskaytantojen tiedostaminen ja hyédyntaminen. Pollanen
nakee virtuaalisen tiimin yhteistydn mahdollistamisen ja itseohjautuvuuden
tukemisen tehokkaan virtuaalijohtamisen johtoajatuksena, ja painottaa
virtuaalisen ja perinteisen johtamisen eroavaisuuksien tiedostamista.
Virtuaalisen tiimin ja sen johtamisen lahestymisessa tarvitaan uudenlaista

ajattelutapaa, toimintamalleja ja johtamisstrategioita. (Pdllanen 2015, 117.)
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Kirkon alalta hajautettua ty6ta, etatyota ja virtuaalityota koskevia
tutkimuksia I0ytyy viela vahan. Erja Kaketin pro gradu —tutkielma vuodelta
2017 kasittelee etatyota palvelukeskusmallissa henkildstohallinnon
nakokulmasta. Tutkimus on case-tutkimus, jossa kohteena on Kirkon

palvelukeskus.
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2 HAJAUTETUN TIIMIN JOHTAMINEN

2.1 Tiimi ja hajautettu tiimi

Tiimi voidaan maaritellda monin tavoin. Ehka suosituimmaksi maaritelmaksi
on muodostunut Katzenbachin ja Smithin (1993) tiimimaaritelma: "tiimi on
pieni ryhma ihmisia, joilla on toisiaan tadydentavia taitoja ja jotka ovat
sitoutuneet yhteiseen paamaaraan, yhteisiin suoritustavoitteisiin ja
yhteiseen toimintamalliin ja jotka pitavat itsedan yhteisvastuussa
suorituksistaan.” (Katzenbach & Smith 2005, 162.)

Marquardt, Seng & Goodson (2010, 242) maarittelevat tiimin ryhmaksi
halukkaita yksil6ita, joita yhdistaa yhteinen paamaara, jotka ovat
riippuvaisia toisistaan ja suunniteltu tekemaan tyota yhdessa, jotka jakavat
vastuun tiimin tehtavista ja joilla on valta tehda paatoksia. Harisalo (2009,

119) toteaa, tiimeista on esitetty kolme maaritelmaa (esim. Spiik 1999, 29):
Tiimi on itseohjautuva tydryhma.
Tiimi on ryhm@, jolla on tietty tehtdvé hoidettavanaan.

Tiimi on ryhmé ihmisi&, jotka vastaavat organisaation
tavoitteita palvelevasta, tietysta tehtadvéstd mahdollisimman

itsendaisesti.

Tiimit perustuvat siis vuorovaikutukselle ja yhteistyolle. Sen jasenet ovat
riippuvaisia toisistaan ja tydskentelevat vuorovaikutuksessa toistensa
kanssa. Tiimin jasenten taidot ja tiedot taydentavat toisiaan. Tiimilla on
selkeasti maaritellyt paamaarat ja tavoitteet, joiden saavuttamisesta tiimin
jasenet vastaavat yhdessa. Yhteistoiminnan pelisaannét kuuluvat myos

tiimityohon.

Hajautetuista tiimeista on myos useita maaritelmia. Sivunen (2007, 25)

mainitsee tydssaan kolme maaritelmaa:

Virtuaaliset tiimit ovat maantieteellisesti ja/tai organisatorisesti

hajautuneita tydtovereiden ryhmia, jotka toimivat yhteisty6ssé
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kéyttéen tietoliikenne- ja tietotekniikan yhdistelmé&é& tehtédvanséa

Suorittamiseksi. (Townsend ym. 1998, 18).

Virtuaalitiimit ovat ihmisryhmié, jotka ovat sitoutuneita
yhteiseen tehtdvééan tai tavoitteeseen kommunikoiden
sdhkdisin keinoin, kuten sdhkbpostitse web-pohjaiset
viestintdalustat, video ja/tai &éni, ja joiden vuorovaikutus
verkossa on huomattavaa. (Warkenting & Beranek 1999,
271).

Virtuaalitiimi on ryhma ihmisia, joilla on yhteinen pdédmaéaéré ja
Jotka tyGskentelevét toisistaan riippuvaisina teknologian avulla
tilasta, ajasta ja organisaation rajoista riippumatta. (Lipnack &
Stamps 2000, 18).

Sivunen (2007) itse maarittelee hajautetun tiimin olevan tiimi, jossa ainakin
osa jasenista tyoskentelee maantieteellisesti eri toimipaikoissa ja tiimi
kayttaa viestintateknologiaa vuorovaikutuksen valineena. (Sivunen 2007,
52.)

Virolaisen (2010) mukaan *virtuaalinen tiimi muodostuu nimetyn tiimin tai
tybryhmén jasenista, joista ainakin yksi henkild toimii eri paikkakunnalla
kuin muut tiimin jasenet. Tiimin jdsenet tyGskentelevét yhteisen tavoitteen
saavuttamiseksi ja ovat kanssakéymisissé kesken&én paéasiassa

séhkdisten tydvélineiden avulla.” (Virolainen 2010, 22.)

Hajautetuissa tiimeissa tiimin jasenet tekevat yhteistyota erilaisten
teknologioiden valityksella ja ovat maantieteellisesti erillaan toisistaan.
(Kokko & Vartiainen 2006, 12; Sivunen 2007, 26; Virolainen 2010, 20;
Sydanmaanlakka 2012, 41.) Keskeisena hajautetun tiimin kriteerina
Virolainen (2010, 20) pitaa sita, etta ainakin yksi tiimin jasenista
tydskentelee toisella paikkakunnalla kuin muut tiimin jasenet. Hajautettu
tiimi voi olla hajautunut maantieteellisesti, ajallisesti, kulttuurisesti tai

organisatorisesti. (Sivunen 2007, 125.)
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Varsinkin englanninkielisessa kirjallisuudessa hajautetuista tiimeista
kaytetaan nimitysta virtuaalitiimi (virtual team) (Sivunen 2007, 24). Tassa
tydssa kaytetaan kuitenkin termia hajautettu tiimi, kuten suomenkielisessa

kirjallisuudessa Sivusen (2007, 24) mukaan yleisesti kaytetaan.

2.2 Vuorovaikutus ja luottamus hajautetussa tiimissa

Tiettyyn organisaatioon, yksikkdon tai tiimiin kuuluminen on
merkityksellistda monille ihmisille. Teknologiavalitteisen vuorovaikutuksen
rooli on merkittava ryhmaan kuulumisen kokemuksen syntymisessa
hajautetussa tiimissa. (Sivunen 2007, 8.) Kehittyva teknologia muuttaa
tiimin j@senten vuorovaikutusta siten, etta vuorovaikutus siirtyy yha
enemman sahkdiseen muotoon ja virtuaaliseen tilaan. Tiimildisten
yhteydenpitoon on jo nyt monia keinoja, kuten sahkdposti ja puhelin,
erilaiset keskustelufoorumit ja pikaviestinsovellukset seka puhelin- ja
videoneuvottelut. (Gilson, Maynard, Young, Vartiainen & Hakonen 2015,
1331.)

Raappana & Valo (2015) tutkivat virtuaalitimien tapaamisiin liittyvia
vuorovaikutustehtavia ja l0ysivat niita 21. Tehtavat jaettiin viiteen ryhmaan
niiden merkityksen mukaan: koordinoivat, operatiiviset, innovatiiviset,
relationaaliset ja kehittavat tehtavat. Koordinoivilla tehtavilla tarkoitetaan
sita, kun tehdaan yleiskatsaus tai varmistetaan, miten eteneminen sujuu,
tai kun sovitaan tydnjaosta ja aikataulusta, suunnitellaan, lykataan
paatosta tai jaetaan virtuaalinen hetki toisten kanssa. Operatiivisilla
tehtavilla tarkoitetaan paatdoksen tekemista, ongelman osoittamista ja
ongelman ratkaisemista. Innovatiivisista tehtavista puhutaan jaettujen
tydtehtavien suorittamisen, tiedonjakamisen, mielipiteiden jakamisen ja
ideoiden luomisen kohdalla. Relationaalisiin tehtaviin luetaan taas
sosiaalisen tuen jakaminen, yhteistydn vahvistaminen ja epavirallisten
asioiden jakaminen. Kehittavat tehtavat pitavat sisallaan tiimin ja sen
tulosten arvioimisen seka tiimin ja sen teknologiankayton kehittamisen.
(Raappana & Valo 2015, 115-121.)
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Hyvaa vuorovaikutusta tarvitaan luottamuksen rakentamisessa. Luottamus
on tiimitydn onnistumisen kannalta merkityksellista ja hajautetussa tiimissa
luottamuksen merkitys korostuu. (Pollanen 2015, 74; Virolainen 2010, 67-
68.) On pystyttava luottamaan siihen, etta tyontekija tekee tydonsa, vaikka

taman esimies ja tydkaverit olisivat kaukana.

Lencionin (2017) mukaan luottamuksen puute on yksi tiimin
toimintahairidista, johon johtaja voi vaikuttaa osoittamalla luottamusta
ensin itse. Myds Juuti & Vuorela (2015, 108) painottavat esimiehen roolia
luottamuksen ja avoimuuden luomisessa ihmisten valille. Luottamuksen
rakentaminen vaatii sdanndllista, avointa ja rakentavaa viestintaa ja
kommunikointia seka positiivista, ystavallista ja rehellista seka arvostavaa
kaytosta. (Lepsinger & DeRosa 2010, 63; Kokko & Vartiainen 2006, 92.)
Lepsinger & DeRosa (2010, 63) painottavat luottamuksen rakentamisessa
my0s tavoitettavissa olemista. Pdllasen (2015, 76) tutkimuksen mukaan
erityisesti esimiehen tulee olla hyvin tavoitettavissa ja reagoida
yhteydenottoihin nopeasti. Kokon ja Vartiaisen (2006, 92) mukaan
luottamusta voi lisaksi rakentaa valttamalla ironiaa ja
monimerkityksellisyytta, tekemalla mita lupaa ja toimimalla Iapinakyvasti,
olemalla johdonmukainen ja toimimalla ennustettavasti seka vastaamalla

viesteihin esimerkiksi sanomalla, ettei tieda vastausta.

Kylmala toteaa luottamuksen rakentuvan pienista asioista
vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa. Kylmalan mukaan luottamus
muodostuu sitoutumisesta, yhteisista kokemuksista ja niiden jakamisesta,
aidosta lasnaolosta ja kuuntelusta eri tilanteissa. Luottamuksen
rakentumiseen vaikuttavat myos palaute ja siihen reagointi. (Kylmala
2015, 81-82, 86.)

Luottamus on perusta arvostuksen kokemukselle. Luottamus kasvaa ajan
kanssa ja rakentuu tekojen ja kohtelun kautta. (Kuusela 2015, 24.) Vasta
riittdva luottamuksen ja avoimuuden ilmapiiri tekee mahdolliseksi sen, etta
tydntekijat alkavat jakamaan osaamistaan keskenaan, ja etta tyontekijat
voivat tuntea olevansa arvostettuja tydyhteiséssa. (Juuti & Vuorela 2015,
114.)
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2.3 Tyodyhteisbosaaminen hajautetussa tiimissa

Tassa kehittamishankkeessa keskitytaan varsinaisen

substanssiosaamisen sijaan tydelamataitoihin tai tydyhteisotaitoihin.

Jarvinen (2018, 18) toteaa, etta pelkka tyén osaaminen ei riita, vaan on
tarkeaa hallita myds vuorovaikutus-, yhteistyo-, tunne- ja neuvottelutaitoja.
Myos Jokinen & Sieppi (2018) toteavat, etta sosiaaliset taidot ovat
tydelamassa aiempaa tarkeampia. Roos & Monkkonen (2018) uskovat
myds, ettd yksintoimijoiden aika alkaa olla ohi, ja etta tulevaisuudessa
tarvitaan erityisesti tyOyhteisotaitojen osaamista. (Roos & Monkkodnen
2018, 13.)

Vuorovaikutustaidot, yhteistyokyky ja viestinta sijoittuvat tydelamataitojen
karkeen. Naissa onnistumiseksi tarvitaan tunnealykkyytta, kykya
empatiaan ja kuunteluun. Itsensa johtamisen taitoa tarvitaan myds, on
osattava priorisoida ja keskittya. Tydelamassa tarvitaan luovuutta ja
vaihtoehtojen etsimista seka kykya innostua ja kokeilla uutta seka oppia
nopeasti. Yrittdjahenkista asennetta tarvitaan uuden tavoittelussa.
(Kauhanen 2018, 96.)

Isoherranen (2012) nostaa vaitdskirjassaan esiin nelja tiimin jaseniin
kohdistuvaa keskeista taitovaatimusta. Tiimin jasenelta odotetaan taitoa
reflektiiviseen arviointiin, taitavaan keskusteluun ja dialogiin, seka
valmiutta jaettuun johtajuuteen ja joustavuuteen rooleissa. (Isoherranen
2012, 152.) Roos & Monkkonen (2018) kuvaavat dialogisen suhteen
vastavuoroisena. Siina yhteista ymmarrysta tilanteesta rakennetaan
yhdessa. (Roos & Moénkkdnen 2018, 37.)

Tyobelamataitojen rinnalla tai sijaan kaytetaan myods termia
tydyhteisotaidot. Aarnikoivu (2010) muistuttaa, ettd puhuttaessa
tydyhteisotaidoista ei puhuta pelkastaan alaistaidoista tai pelkastaan
esimiestaidoista, vaan naista molemmista. Alaistaidoista on hyotya
esimiehelle ja esimiestaidoista alaiselle. Hyville esimies- ja alaistaidoille on

yhteistd oman roolin ja tehtavan tiedostaminen seka sitoutuminen,
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vastuullisuus, oikeudenmukaisuus, arvostaminen, rakentava toiminta ja

vuorovaikutteisuus. (Aarnikoivu 2010, 69-70.)

2.4 Hyvinvointi ja ilmapiiri hajautetussa tiimissa

Hajautettuja tiimeja kasittelevassa kirjallisuudessa tiimin jasenten
hyvinvoinnin on arvioitu olevan merkittavaa jasenten suoriutumiselle.
Toisaalta hyvinvoinnin vaikutusta ja sita, vaikuttaako virtuaalinen
tydskentely hyvinvointiin positiivisesti vai negatiivisesti, on tutkittu vahan.
Esimerkiksi toiset virtuaalitiimin jasenet voivat tuntea eristyneisyytta tai
yksindisyytta, kun taas toiset suurempaa autonomiaa ja riippumattomuutta.
(Gilson & al. 2015,1330.)

Tyohyvinvoinnin osatekijoita ovat tyo ja sen mielekkyys, terveys,
turvallisuus ja hyvinvointi. Hyvalla ja motivoivalla johtamisella seka
tydyhteison ilmapiirilla ja tyontekijdiden ammattitaidolla voidaan lisata
tydhyvinvointia. Hyvinvoiva tyontekija jaksaa paremmin tydssaan ja
sitoutuu tydhdn paremmin, tyon tuottavuus lisdantyy ja sairauspoissaolot

vahenevat. (Sosiaali- ja terveysministerio.)

Jarvisen (2014) mukaan tydyhteison tehokas toiminta ja henkinen
hyvinvointi perustuvat organisaation selkean perustehtavan paalla oleviin
peruspilareihin, joita havainnollistetaan kuviossa 3. Peruspilarit ovat
tydntekoa tukeva organisaatio, tydntekoa palveleva johtaminen, selkeat
toiden jarjestelyt, yhteiset pelisdannot, avoin vuorovaikutus ja toiminnan
jatkuva arviointi. Yhdenkin peruspilarin huono kunto tai puuttuminen
aiheuttaa ongelmia seka varsinaisen tyon tekemiselle etta tydpaikan

ilmapiirille.
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Toimiva tydyhteisé

Tyontekoa tukeva organisaatio
Tyéntekoa palveleva johtaminen
Selkedt téiden jarjestelyt
Yhteiset pelisaannct

Avoin vuorovaikutus

Toiminnan jatkuva arviointi

Selked organisaation perustehtava

KUVIO 3. Toimivan tydyhteison peruspilarit. (Jarvinen 2014.)

Myo6s Sheardin & Kakabadsen (2002, 133-134) ja Harisalon (2009, 120)
mukaan toimiva organisaatio on edellytys henkiloston tehokkaalle
toiminnalle. Isoherrasen (2012, 147) mukaan hyva ja toimiva tiimi on
tydhyvinvoinnin kannalta hyvin merkityksellista ja tuo tyoyhteis6on
sosiaalista tukea. Selkeat tavoitteet, suunta, mahdolliset prioriteetit seka
tiimin jasenten roolit auttavat tiimia menestymaan ja kehittymaan.
(Lepsinger & DeRosa 2010, 7-12; Sheard & Kakabadse 2002, 148.)

Manka (2015) on kehittanyt tydhyvinvointiin vaikuttavat osa-alueet
huomioivan tyohyvinvoinnin mallin, jota kuvataan kuviossa 4. Mallin
tavoitteena on hyodyttaa seka tydpaikkaa etta tyontekijaa siten, etta
tydpaikka voisi toimia mahdollisimman hyvin ja menestyksekkaasti ja
tydntekija olisi hyvinvoiva ja terve, jotta han voisi kokea tyoniloa ja —imua.
Mallissa keskidssa ovat yksilo ja taman psykologinen paaoma seka
terveys ja fyysinen kunto ja yksilon asenteet. Myonteisesti yksilon
tydhyvinvointiin vaikuttavat osallistava ja kannustava johtaminen,
organisaation tavoitteellinen, joustavuus ja jatkuva kehittyminen
toimivassa ymparistossa, tydyhteison avoin vuorovaikutus ja ryhman
toimivuus seka mahdollisuus vaikuttaa tydhon ja oppia tydssa. (Manka
2015.)
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Organisaatio

* tavoitteellisuus

* joustava rakenne

* jatkuva kehittyminen
« toimiva ymparistd

Johtaminen . Tybyhteisd
TR Yksilo g » !
+ psallistava ja * avoin vuorovaikutus
kannustava <«>» - tydyhteisétaidot
johtaminen * ryhman toimivuus

pelisdannot

Tyd

* vaikuttamismahdol-
lisuudet

* kannustearvo:
oppiminen

KUVIO 4. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat. (Manka 2015)

Kokon ja Vartiaisen (2006, 16-17.) mukaan henkildstdon hyvinvointi vaatii
huolehtimista ja kehittamista. Tydhyvinvointia luodaan tydyhteison
jasenten yhteistoiminnassa, joka on siirtynyt usein perinteisista tiloista
kokonaan tai osittain verkkoon. Hajautetussa tydyhteisdssa tydskentely
haastaa niin hyvinvoinnin yllapitamisen kuin mittaamisenkin. (Kokko &
Vartiainen 2007, 143.)

Kasvokkaisten tapaamisten vahyys, etaisyys ja puutteellinen tai olematon
tiedon jakaminen vaikuttavat tiimin jasenten hyvinvointiin heikentavasti.
(Lepsinger & DeRosa 2010, 7-12; Kokko & Vartiainen 2006, 90.) Tiimin
johtajan tulisikin mahdollistaa, etta tiimin jasenet voisivat kohdata toisiaan
maantieteellisesta etaisyydesta huolimatta myds kasvotusten. On
helpompaa tutustua toisiin kasvotusten kuin puhelimen, sahkdpostin tai
Skypen valityksella. Toisiin tutustuminen luo ja syventaa luottamusta ja

helpottaa tiedon jakamista.

Hyvan tyGilmapiirin perusta on ihmisten valisessa luottamuksessa,
avoimuudessa ja avuliaisuudessa. (Juuti & Vuorela 2018, 125.) Mankan ja
Partin (2011) mukaan hyvan ilmapiirin kehittaminen hyodyttaa seka

tydntekijaa, tydnantajaa etta asiakasta. Hyvan ilmapiirin kehittaminen
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vahentaa stressia, kasvattaa motivaatiota, parantaa tuloksellisuutta seka
nakyy asiakkaalle siten, ettd hanesta on mukava asioida. (Manka & Partti
2011, 92.)

Virolainen (2010) tutki tiimin ilmapiiria virtuaalisen tiimin kontekstissa. Han
selvitti virtuaalisissa tiimeissa tyoskentelevien kokemuksia vallitsevasta
ilmapiirista tiimissa seka ilmapiiriin vaikuttavia tekijoita. Tutkimuksen
kohderyhmana olivat pysyvat virtuaaliset tyGtiimit, joissa tyoskentelevat
olivat asiantuntijaty6ta tekevia tyontekijoita ja tiimin vetajia eli esimiehia.
Virolaisen tutkimuksessa nousivat keskeisiksi ilmapiiriin positiivisesti
vaikuttaviksi tekijoiksi me-henki, toisten tunteminen henkil6kohtaisella
tasolla, palaute, toimivat henkilokemiat, sdanndllinen viestinta,
persoonallisuuden esille tuominen ja yhteisollisyyden ilmentaminen.
Palkitseminen, rooliodotukset, esimiestoiminta, tasa-arvo, luottamus,
autonomia ja riittavat resurssit ovat ilmapiiriin laskevasti vaikuttavia

tekijoita, jos ne eivat ole kunnossa. (Virolainen 2010, 20, 274-275)

Yksi tyoilmapiiriin vaikuttava asia on tydpaikalla vallitseva kulttuuri
(Kuusela 2015, 19). Organisaatiopsykologian alan perustaja ja auktoriteetti
Edgar H. Schein on yrityskulttuurin asiantuntija, joka painottaa kulttuurin
olevan syvan, laajan ja pysyvan ja tiivistaa kulttuurin olevan “ne ryhmén
yhteiset piilevét oletukset, jotka se on oppinut selviytyesséan ulkoisista
tehtévista ja kasitellessdan siséisia suhteita”. Kulttuuri ilmenee mm.
arvoina, symboleina, rituaaleina, vuorovaikutus- ja pukeutumistyyleina.
Kulttuuri ohjaa organisaation toimintaa, ajattelua, tavoitteita ja ihmisten
kayttaytymista. (Schein 2009, 202-203.)

Luukka (2019, 34) toteaa, etta jokaisesta organisaatiosta |0ytyy kulttuuri.
Kuuselan (2015, 18) mukaan jokaisessa organisaatiossa on monenlaisia
kulttuureja, kuten esimerkiksi koko organisaation henkilostda yhdistava
kulttuuri, jonka lisaksi voi olla yksikdiden, osastojen, projektien ja

tydryhmien omia kulttuureja.

On helpompaa rakentaa kulttuuri nollasta kuin muuttaa olemassa olevaa

kulttuuria. Kulttuurin muodostuminen on pitka prosessi, ja se voi olla
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tietoista tai tiedostamatonta. Kulttuurin muodostuminen voi sisaltaa tekoja
tai tekematta jattamisia. Johtamalla on mahdollista saada toivotunlainen
kulttuuri. (Luukka 2019, 34.) Kulttuuri on merkityksellista organisaation ja
sen tyontekijoiden lisaksi myOs asiakkaille, jotka altistuvat yrityksen
kulttuurille asiakasrajapinnassa. (Luukka 2019, 40.) Kuuselan (2015)
mukaan organisaatiokulttuurin keskioon sijoittuvat normit, tunteet ja

sosiaalinen arvostus. (Kuusela 2015, 18.)

Kalliomaan ja Kettusen (2010) mukaan palautteen antaminen ja saaminen
liittyvat ihmisen tydn arvostukseen. Palaute on tarkeda onnistumisten
viestinnassa tyontekijalle, samoin palautetta tarvitaan, jotta pystytaan
suuntaamaan omaa toimintaansa ja kehittdmaan omaa osaamistaan.
Palautteella halutaan 1) saada aikaan toivottu kayttaytyminen tai muutos,
2) varmistaa myonteisen kayttaytymisen jatkuminen ja lisdantyminen, 3)
vaikuttaa motivaatioon ja asenteisiin ja 4) varmistaa toisen osapuolen

arvostuksen kokemus. (Kalliomaa & Kettunen 2010, luku 4.)

Lepsingerin ja DeRosan (2010) mukaan erilaisuuden hyvaksyminen ja sen
johtaminen tehokkaasti vaikuttaisivat olevan yksi tiimin menestystekija.
Erilaisia mielipiteita ilmenee etenkin stressaavissa tilanteissa ja
virtuaalisessa ymparistdssa toisten sanomisten vaarinymmartaminen on
yleisempaa kuin muissa tiimeissa. Tiimin jasenet tarvitsevat taitoja
erimielisyyksien rakentavaan kasittelyyn ja ratkaisuun. (Lepsinger &
DeRosa 2010, 64.)

Erilaisuus ja eriavat mielipiteet eivat suinkaan ole pahasta. Manka & Partti
(2011) nimeavat erilaisuuden voimaksi, jota tarvitaan kokonaisuuden
hyvaksi, ja toteavat yhteisollisyyden perustuvan juuri erilaisuuden
hyvaksymiselle. On haastavaa kohdata ja hyvaksya erilaisuutta, koska
siina joutuu kohtaamaan omat epaluulot ja pelot sekd oman
epavarmuuden. Mutta tdma kannattaa, silla parhaimmillaan erilaisuuden
mukanaan tuomat ajatusten ristiriidat ja kyseenalaistaminen tuovat
luovuutta, terveytta ja kriittisyytta. Erilaisuuden todellinen ymmartaminen
edellyttaa kykya kohdata asiat myos toisen nakokulmasta. (Manka & Partti
2011, 122-130.)
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2.5 Johtajuus ja johtaminen hajautetussa tiimissa

Johtamiseen liittyvat haasteet johtuvat virtuaalisen ympariston
kompleksisuudesta. Epaselvat vastuut, erilaiset epavarmuustekijat, eri
vaihtoehtojen maara ja tyoyhteisdssa eri suuntiin vetavat voimat tekevat

virtuaalisen ympariston monimutkaiseksi. (Pollanen 2015, 76.)

Osittain tai kokonaan hajautetussa tiimissa johtajan tulee perinteisten
johtamistaitojen lisaksi opetella myos verkossa toimivat pelisaannot seka
hallita uudet teknologiset verkkotydkalut. (Humala 2007, 20.) Pdllasen
(2015, 117) mukaan esimiehen on tiedostettava ero perinteiseen
johtamiseen ja lahestya virtuaalista tiimia ja sen johtamista uudenlaisella
ajattelutavalla, toimintamalleilla ja johtamisstrategioilla. Vaikka virtuaaliset
tyodtilat ja —valineet olisivat kuinka toimivia, johtajan ei pida unohtaa
ihmisten koollekutsumista ja kasvotusten puhumista. (Humala 2007, 20;
Virolainen 2010, 275; Pdllanen 2015, 117.)

Roos & Monkkdnen (2018) toteavat, etta yhteiset pelisaannét ja niiden
noudattaminen on edellytys yhdessa toimimiselle. (Roos & Mdnkkdnen
2018, 30.) Vikman (2016) toteaa myds, etta hyva etajohtaja huolehtii, etta
tiimissa sovitaan pelisdannat, joihin sitoudutaan ja joita noudatetaan. Han
huolehtii myds tiimin dialogin jatkuvuudesta ja tukee yhteisollisyytta ja nain
lisda luottamusta, arvostusta ja avoimuutta tiimissa. Hyva etajohtaja on

tavoitekeskeinen, joustava ja sosiaalisesti taitava. (Vilkkman 2016, 139.)

Hyva etajohtaja on kiinnostunut tiiminsa jasenista ja pitaa heihin aktiivisesti
yhteytta seka tarjoaa heille apua ja tukea. Han pyrkii aktiivisesti
innostamaan ja motivoimaan toisia rohkaisten osallistumaan, tekemaan
yhteisty6ta ja jakamaan tietoa. (Sivunen 2007, 110-113; Pdllanen 2015,
76-77; Vilkman 2016, 139; Kuusela 2015, 24.)

Tiimin johtaja voi tukea tiimin jasenia tiedollisesti, valineellisesti ja
emotionaalisesti. Tiedollisesta tuesta on hyotya ja apua tyon
suorittamiseen liittyvissa asioissa. Valineellisesta tuesta on kyse, kun
tiimin johtaja tarjoutuu auttamaan, jakamaan tehtavia tai tekemaan jotakin

jasenten puolesta. Emotionaalinen tuki ilmenee tiimin jasenten
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rohkaisemisena, empatian ja hyvaksynnan osoittamisena ja
kuuntelemisena. (Sivunen 2007, 114-115.) Empatia tuli esille myds
Pdllasen (2015, 117) tutkimuksessa ja hanen mukaansa virtuaalinen

konteksti vaatii esimieheltd vahvaa empatiaa tiimin jasenia kohtaan.

Tavoitteista keskusteleminen korostuu hajautetuissa tiimeissa etenkin
organisaatiomuutosten yhteydessa, koska toimintatavat voivat poiketa
hyvinkin paljon paikallisesta yksikosta riippuen. Konkreettiset ja yhteiset
tavoitteet seka tiimin vision asettaminen ovat edellytys tiimin
mahdollisimman yhtenaiselle ja samansuuntaiselle toiminnalle. (Sivunen
2007, 123-124.)

Tavoitteista keskustelemisen liséksi tiimin on hyva sopia pelisdannoista ja
toimintatavoista yhdessa3, jotta jokaiselle voi syntya tunne, etta on voinut
olla mukana vaikuttamassa niihin. Yhteinen nakemys saantdjen sisallosta
ja merkityksesta voidaan saavuttaa juuri keskustelulla. Sopimalla yhdessa
pelisaannoista rakennetaan hyvaa yhteistyota, johon kuuluu toisten
kunnioittaminen, tehokkuus, tyon eteenpain vieminen. (Vilkman 2016, 37.)
Nummi (2018) toteaa pelisaantdjen olevan perusta tiimin yhteistyolle.
Pelisdannot ohjaavat niin tiimin vuorovaikutusta, tyéta kuin
paatoksentekoakin. Nummen mukaan pelisaantoja tarvitaan usein muun
muassa tydnjaossa, paatoksenteossa, toisten auttamisessa, positiivisen
ilmapiirin vahvistamisessa, kokouskaytannodissa, erimielisyyksien

ratkaisemisessa ja tiimin viestinnassa. (Nummi 2018, 156.)

Sivusen tutkimuksessa hajautetun tiimin johtajan aktiivisuus ja tiimin
jasenten aktivoiminen nousivat keskeisiksi viestinnassa. Erityisesti tiimin
etajasenet pitivat johtajan aktiivista yhteydenpitoa tarkeana. Tiimin
jasenten aktivoinnissa tiimin johtaja kannustaa tiimin jasenia
osallistumaan, yhteistydn tekemiseen ja tiedon jakamiseen esimerkiksi
luomalla yhteisia projekteja tiimin jasenten valille. Tdma voi
parhaimmillaan lisata jasenten keskinaista vuorovaikutusta. Myos
yhtenaisilla viestintakaytanteilla ja rutiineilla on mahdollista aktivoida tiimin

jasenten vuorovaikutusta. (Sivunen 2007, 124.)
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Esimiehen aktiivisuus nousee esille myos Pdllasen tutkimuksessa, jossa
tutkittiin esimiehen merkitysta ja roolia virtuaalisessa ymparistossa.
Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, mitka tekijoista virtuaalisen tiimin
tehokas johtaminen muodostuu. Tutkimusaineisto kerattiin
haastattelemalla kuutta virtuaalijohtajaa ja kuutta asiantuntijaa, jotka olivat
virtuaalisen tiimin jasenia. Aktiivisuuden lisaksi vastausten mukaan
esimieheltd edellytetaan energista otetta, aitoa kiinnostusta ja lasnaoloa.
(Pollanen 2015, 2, 78.)

Sivusen tutkimuksessa seka tiimin johtajat etta jasenet nostivat tuen
tarjoamisen my0s tarkeaksi tekijaksi hajautettujen tiimien johtamisessa.
Hajautetuissa tiimeissa jasenet ovat usein oman alansa asiantuntijoita ja
tekevat tietoperustaista ty6ta, joten tiimin johtajan roolissa korostuvat
jasenten valmentaminen ja tukeminen tyon tekemiseen ja sen
yksityiskohtiin puuttumisen sijaan. (Sivunen 2007, 124.) Pdllasen (2015,
76) tutkimuksen tulosten mukaan esimiehen apua ja tukea tarvitaan

paatoksenteossa ja priorisoinnissa.

Virtuaalitiimien johtajat kohtaavat samankaltaisia ongelmia kuin tavallisten
tiimien johtajat, mutta virtuaalitimien johtajien haasteisiin vaikuttavat myos
valimatka ja eri aikavyohykkeet. Virtuaalitimien johtajat kohtaavat myos
muita haasteita, kuten epasaannolliset kasvokkaiset tapaamiset,
resurssien puute, vaikeudet rakentaa virtuaalisesti yhteistyoilmapiiria, ajan
puute, tiimin ja organisaation prioriteettien valittdminen ja vaikeudet johtaa
huonosti menestyijia. (Lepsinger & DeRosa 2010, 84.) Hajautettujen tiimien
johtamisessa erityisen haasteellisia ovat Sivusen (2007) mukaan
tavoitteiden asettaminen ja konkretisointi. Tavoitteista ei keskustella
rittavasti eika niita konkretisoida tarpeeksi tai lainkaan. Myos
organisatorinen hajautuneisuus ja organisaatiomuutokset vaikeuttavat

tavoitteiden asettamista. (Sivunen 2007, 107.)

Vaikka Reikko, Salonen & Uusitalo (2010) eivat tutkimuksessaan
kasittelekaan tiimityota, tiimeja eika tiimin johtamista, heidan
tutkimuksessaan kuvataan lahijohtamista siten, etta taman

kehittamishankkeen vetajan, tutkittavan tiimin lahiesimiehen, on helppo
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samaistua kuvattuihin Iahijohtajuuden haasteisiin. Lahijohtajiin kohdistuu
monenlaisia odotuksia ja vaatimuksia eri tahoilta ja Iahijohtajien asema
tydyhteisdssa kuvattiin olevan puun ja kuoren valissa tai ikaan kuin
"rajalla”. Lahijohtaja toimii puskurina oman ja eri yksikodiden valissa.
Lahijohtajat pitivat tarkeana ylemman johdon tukea ja arvostusta ja kokivat
l&hijohtamisen kehittamisessa tarkeind mm. saanndllisia viikkopalavereita
muiden lahijohtajien kanssa ylemman johdon vetamina, osaamisen
jakamista ja yhdessa innovointia. (Reikko, Salonen & Uusitalo 2010, 65,
71,73))

Hyva lahiesimiestyo voi toteutua vain vuorovaikutuksessa toisten kanssa.
Hollolan seurakunnassa tama tarkoittaa tutkijan mielesta sita, etta
lahiesimiehella tulee olla oman esimiehensa, kappeliseurakunnan
kappalaisten, toisten tydalojen lahiesimiesten ja tiimilaisten kanssa toimiva

ja luottamuksellinen vuorovaikutus.
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3 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS JA MENETELMAT

3.1 Kohdeorganisaation esittely

Hollolan seurakunta on yksi Suomen evankelis-luterilaisen kirkon
seurakunnista ja silla on muiden seurakuntien tapaan laaja toiminnallinen
ja taloudellinen itsenaisyys. Hollolan seurakunnalla on kolme
kappeliseurakuntaa: Hameenkosken kappeliseurakunta 1.1.2007 alkaen,
Karkolan kappeliseurakunta 1.1.2017 alkaen ja Kuhmoisten-Padasjoen
kappeliseurakunta 1.1.2017 alkaen. Kappeliseurakunnat ovat alueellisia
jumalanpalvelusyhteisja, joilla on oma pappi seka kaytdossaan kirkko,

kappeli tai muu toimitila.

Toiminta- ja taloussuunnitelmassa vuosille 2017 — 2019 todetaan, etta
1.1.2017 kaynnistyva seurakuntaliitos edellyttda organisaation yhtenaisten
toimintatapojen 16ytamista ja erilaisten toimintakulttuurien yhdistamista.
Valttamatonta on myos toimintakulujen vahentaminen verotulokehityksen

tahdissa. (Hollolan seurakunta 2016, 1.)

Seurakuntaliitosten yhteydessa liittyneiden seurakuntien
kirkkoherranvirastoista tuli seurakuntatoimistoja, joista jokaisessa
tydskentelee yksi toimistosihteeri. Hollolan seurakunnan organisaatiota
uudistettiin seurakuntaliitosten valmisteluvaiheessa.
Organisaatiouudistuksen jalkeen kappeliseurakuntien kappalaiset
vastaavat kappelien toiminnasta, ja joillakin kappalaisilla on alaisena yksi
tai kaksi seurakuntapastori, muuten lahiesimiehina toimivat vastaavan
tydntekijaryhman lahiesimies Hollolan kantaseurakunnassa.
Kirkkoherranviraston toimistonhoitajasta eli taman opinnaytetyon tekijasta
tuli myds kappeliseurakuntien toimistosihteerien lahiesimies ja virastotiimin

vetaja.

Uusi virastotiimi muodostuu Hollolan kantaseurakunnan
kirkkoherranvirastosta, Karkolan kappeliseurakunnan
seurakuntatoimistosta ja Kuhmoisten-Padasjoen kappeliseurakunnan

seurakuntatoimistoista. Hollolan kantaseurakunnan kirkkoherranvirastossa
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tydskentelee toimistonhoitajan lisaksi kaksi toimistosihteeria, Karkolan
kappeliseurakunnan seurakuntatoimistossa yksi toimistosihteeri,
Kuhmoisten-Padasjoen kappeliseurakunnan Kuhmoisten toimipisteessa
yksi toimistosihteeri ja Padasjoen toimipisteessa yksi toimistosihteeri.

Virastotiimi on siten osittain hajautettu tiimi.

Tiimin kaikilla jasenilla on takanaan pitka tyokokemus ja kaikki ovat
tottuneet itsenaiseen tydskentelyyn. Pienissa yksikdissa itsenainen
tydskentely on ollut myods tydn tekemista yksin. Uudessa tiimissa
hajautuneisuus eri paikkakunnille on meille kaikille uutta. Lisaksi kappelien
toimipisteiden toimistosihteerit eivat enaa tyoskentelekaan yksin tai

kirkkoherran alaisuudessa, vaan ovat osa virastotiimia.

Tiimin toiminnan haasteiksi ovat osoittautuneet toiminnan alkuvaiheessa
pitkat valimatkat, erilaiset toimintakulttuurit ja tyotehtavat seka
kappeliseurakuntien vahvat omat perinteet. Virastotiimin lahiesimies on
kokenut haastavana myds kappeliseurakunnan kappalaisen ja tiimin
lahiesimiehen maarittelemattomat vastuut, puutteellisen vuorovaikutuksen
suhteessa kappelin kappalaiseen ja kirkkoherraan. Uudessa tilanteessa
tarvittaisiin myds yhteytta toisten tiimien lahiesimiehiin muun muassa
yhteisten toimintatapojen muodostamiseksi. Liitosneuvottelut kaytiin
kokonaisuudessaan korkealla tasolla, joten moni kaytannon asia jai
huomioimatta. Virastotiimin Iahiesimiehen tehtavana on yhdenmukaistaa
eri toimipisteiden toimintaa. Yhdenmukaistaminen edellyttaa toimivaa
dialogia ja vuorovaikutusta seka toimivaa tiimirakennetta. Nama kaikki

vaikuttavat tyéhyvinvointiin ja tydhyvinvointi vaikuttaa naihin kaikkiin.

Virastotiimi palvelee niin kastettuja seurakuntalaisia kuin myos
seurakunnan hallintoa, toisia tyontekijoita seka myds muita asiakkaita
(esim. kirkkoon kuulumattomat, pankit, hautausliikkeet, maistraatti ja muut
viranomaiset). Virastotiimin sisaisia ja ulkoisia asiakkaita

havainnollistetaan kuviossa 5.
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Sisdiset asiakkaat

e Esimiehet

e Muut tyoalat
* Henkilosto

e Hallinto

Ulkoiset asiakkaat

e Seurakuntalaiset

e Muut henkiléasiakkaat
e Hautaustoimistot

e Muut yritykset

¢ Vranomaiset

KUVIO 5. Virastotiimin sisaiset ja ulkoiset asiakkaat.

Virastotiimi osallistuu seurakunnan perustehtavan toteuttamiseen mm.

huolehtimalla kirkolliset ilmoitukset jumalanpalveluksiin ja lehtiin, ottamalla

vastaan kaste- ja muita kirkollisia toimitusvarauksia, ottamalla
jasenrekisterista eri tydalojen (kasvatuksen ja opetuksen, sielunhoidon,

diakonian ja lahetystyon) tarpeisiin tulosteita Kirjuri-

jasentietojarjestelmasta, osallistumalla hautaustoimen toimistotehtaviin ja

kirkonkirjojenpidon tehtaviin. Kirkonkirjojenpidon tehtavien myota
virastotiimi osallistuu myds valtakunnallisen vaestotietojarjestelman

yllapitamiseen.

Virastotiimissa seurakunnan vision eri kohdat toteutuvat siten, etta
virastotiimi palvelee seurakuntaa, seurakuntalaisia ja muita asiakkaita
muistaen olevansa osa hengellista yhteis6a. Kirkon ja seurakunnan
ainutlaatuinen sanoma kulkee mukana tiimilaisten tydssa. Virastotiimin
toiminta-ajatus on, etta se palvelee seurakuntalaisia ja seurakuntaa
monipuolisesti ja ammattitaitoisesti arjessa ja elaman taitekohdissa.
Virastotiimissa kunnioitetaan kristillisia perinteita, joista kerrotaan

seurakuntalaisille mm. kirkollisten toimitusvarausten yhteydessa.

Virastotiimissa etsitaan ja kehitetdan yhdessa yhteisia toimintatapoja ja

yhdistetaan erilaisia toimintakulttuureja yhteisissa palavereissa. Tiimin
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palaverit toteutetaan paaosin Skype-palavereina. Virastotiimista yksi
toimistosihteereista elakoityi vuoden 2017 alkupuolella, eika hanen
tilalleen ole palkattu uutta tyontekijaa. Elakkeelle jaaneen toimistosihteerin

tyot jaettiin toisten kesken.

Virastotiimissa edellytetdan tradenomin tai muuta soveltuvaa tutkintoa.
Virastotiimissa tehtavien hoitamisessa menestymiseksi tarvitaan paitsi
itsenaista tyoskentelyotetta ja kykya hankkia ja arvioida itsenaisesti tietoa,
niin myos yhteistyotaitoja, tasmallisyytta, luotettavuutta ja jarjestelykykya.
Asiakaspalvelutaitoja tarvitaan asiakkaiden kohtaamisessa kasvotusten,
puhelimitse seka sahkaoisesti. Virastopalvelutydssa edellytetaan myods

tietotekniikan ja alan toimisto-ohjelmien osaamista.

Virastotiimin jasenilla on monenlaista osaamista. Jasenten koulutustausta
antaa valmiuksia tydskennella toimisto- ja sihteeritehtavissa. Varsinainen
kirkonkirjojenpidon ja kirkkoherranvirastonhoidon osaaminen on kertynyt
kaytannon tydssa. Lisaksi kirkkohallitus on jarjestanyt naihin liittyvaa
koulutusta. Eri atk-ohjelmiin on saatu koulutusta ohjelmistojen toimittajilta.
Pienissa yksikdissa on saanut tehda toita laidasta laitaan —
taloushallinnon, hautaustoimen, kirkonkirjojenpidon,
kirkkoherranvirastonhoidon seka tiedotuksen ja viestinnan tehtavia.
Seurakuntaliitosten toteutumisen yhteydessa ja sen jalkeen suuri osa
taloushallinnon tehtavista keskitettiin Hollolan kantaseurakunnan
taloustoimistoon ja joitakin kirkonkirjojenpidon ja
kirkkoherranvirastonhoidon tehtavia keskitettiin Hollolan

kantaseurakunnan kirkkoherranvirastoon.

Kirkonkirjojenpidosta, arkistonhoidosta ja hautaustoimesta saadetaan
kirkkolaissa ja —jarjestyksessa. Lisaksi myds monet muut lait, sdadokset ja
ohjeet ohjaavat virastotiimin toimintaa, kuten yhteisesti sovitut tydpaikan
pelisaannot. Myos perinteet ohjaavat virastotiimin toimintaa. Useamman
vuosikymmenen aikana muotoutuneet toimintatavat vaikuttavat
voimakkaasti tyon tekemiseen. Samoin tietenkin olemme sitoutuneita yli
kahdentuhannen vuoden aikana muotoutuneiden kristillisten perinteiden

noudattamiseen ja valittamiseen.
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3.2 Kehittdmishankkeen vaiheet ja eteneminen

Tutkimuksen tavoitteena oli osittain hajautetun tiimin toimintatapojen
yhdenmukaistaminen 16ytamalla tapoja osittain hajautetun tiimin toiminnan
organisoimiseksi parhaalla mahdollisella tavalla seka I0ytamalla keinoja

tiimin sisaisen dialogin ja vuorovaikutuksen parantamiseksi.

Tama kehittdmishanke on lahestymistavaltaan toimintatutkimus, joka
sijoittuu Hollolan seurakunnan virastotiimiin. Toimintatutkimus kohdistuu
Kanasen (2014, 15) mukaan lahes paasaantodisesti ihmisen toiminnan
muuttamiseen ja se soveltuukin erityisesti tilanteisiin, joissa tutkitaan
ryhmaa ja sen toimintaa. Toimintatutkimuksen tavoitteena Ojasalon,
Moilasen ja Ritalahden (2015) mukaan on muuttaa nykyista todellisuutta ja
ratkaista kaytanndn ongelmia toiminnan ja teoreettisen tutkimuksen
valisessa vuorovaikutuksessa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 58-
60.)

Toimintatutkimukselle on luonteenomaista se, etta organisaatio osallistuu
aktiivisesti kehittamistyohon. Kaytettavien tutkimusmenetelmien tulee siis
mahdollistaa aktiivinen osallistuminen ja vuorovaikutuksen
hyddyntaminen. (Ojasalo ym. 2015, 37.) Osallistujien hiljaiseen tietoon,
ammattitaitoon ja kokemukseen on mahdollista paasta kiinni juuri
osallistavilla menetelmilla. (Ojasalo ym. 2015, 61.) Tassa
kehittamishankkeessa koottiin virastotiimin skypepalaverissa virastotiimin
SWOT-analyysi, toteutettiin internet-kysely ja virastotiimin
kehittamispaivassa tydskenneltiin kolmessa tydpajassa, joiden lopuksi
luctiin virastotiimin pelisdannoét palautteen antamiseen ja
vastaanottamiseen seka haastavien tilanteiden esille ottamiseen.

Kehittamishankkeen vaiheet on koottu taulukkoon 1.



TAULUKKO 1. Kehittamishankkeen eteneminen.
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Vaiheet

Menetelma ja sisalto

Tuotos

Vaihe1, helmikuu
2018

Tyo6paja (virtuaalinen):
tiimin toiminnan
mahdollisuuksien ja uhkien
kartoittaminen 8-
kenttaisella SWOT-

analyysilla

Vaihe 2, elokuu
2018

Kysely: tiimilaisten
kasitysten ja kokemusten
kartoittaminen tiimin
toimivuudesta,
vuorovaikutuksesta,
hyvista kaytannoista,
toimintojen

yhdenmukaistamisesta

Vaihe 3, syyskuu
2018

TyOpajatydskentely tiimin
kehittamispaivassa:
tydskenneltiin hyvan
ilmapiirin, tyokulttuurin ja
kaytoksen teemojen

parissa

Tiimin pelisaannot

Vaihe 4, lokakuu
2018

Tutkimusaineiston
analysointia, raportin

kirjoittamista

Kehittamissuunnitelma

Ehdotus virastotiimin

toimintamalliksi

Vaihe 5, tammi-
huhtikuu 2019

Raportin
puhtaaksikirjoittamista ja

hankkeen reflektointia

Loppuraportti valmis
huhtikuu 2019
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Kehittdamishankkeen ensimmaisessa vaiheessa toteutettiin virtuaalinen
tydpaja virastotiimin 8-kenttaisen SWOT-analyysin muodostamiseksi.
TyOpaja toteutettiin Skype-palaverin yhteydessa, jossa kaytettiin Padlet-
seinda, joka on virtuaalinen yhteistytalusta. SWOT-analyysilla kartoitettiin
tiimildisten kasityksia tiimin nykyisista vahvuuksista ja heikkouksista seka
tulevaisuuden mahdollisuuksista ja tulevaisuuden uhkista. Lisaksi
kartoitettiin tiimilaisten ajatuksia siita, miten mahdollisuuksia voi kayttaa
hyvaksi, miten heikkouksia voi muuttaa vahvuuksiksi, miten tulevaisuuden
mahdollisuuksia voi hyddyntaa ja tulevaisuuden uhkia valttaa. Tuloksia

kaytettiin seuraavien vaiheiden perustana.

Toisessa vaiheessa toteutettiin sahkoinen kysely, jossa kysyttiin
tiimilaisten ndkemyksia virastotiimin toimivuuteen, vuorovaikutukseen,
hyviin kaytantoihin ja toimintojen yhdenmukaistamiseen liittyen. Kyselyn
yhteydessa kartoitettiin myds tiimilaisten kasityksia omista, koko
tydyhteison ja lahiesimiehen tyOyhteisotaidoista. Kysely valittiin siksi, etta
tiimin jasenet voisivat mahdollisimman anonyymisti esittaa ajatuksiaan.
Kyselyn sijaan tai lisdksi harkittiin myos teemahaastattelua, mutta siita
luovuttiin, koska hankkeen vetaja on myads tiimin lahiesimies, mika
saattaisi haastateltaville olla kiusallista ja vaikuttaisi mahdollisesti
vastauksiin. Kyselyn vastauksia verrattiin aiemmin toteutetun SWOT-

analyysin vastauksiin ja pyrittiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin.

Kolmannessa vaiheessa toteutettiin virastotiimin kehittdmispaiva, jossa
keskityttiin hyvaan ilmapiiriin, hyvaan tydkulttuuriin ja hyvaan kaytokseen
tydpaikalla. Kehittamispaivassa tyostettiin virastotiimille pelisaannaot.
Neljannessa vaiheessa analysoitiin kertynytta aineistoa, kirjoitettiin
raporttia ja tuotokseksi syntyi kehityssuunnitelma ja ehdotus virastotiimin

toimintamalliksi.

Viidennessa vaiheessa raportin kirjoittamista jatkettiin reflektoiden tuloksia

ja teoriaa. Loppuraportti valmistui huhtikuussa 2019.
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3.3 Aineiston keruun menetelmat ja aineiston kuvaus

Tassa kehittamishankkeessa tutkimusaineiston keraamisessa kaytettiin

toimintaymparistdanalyysia, ideointitydpajamenetelmaa ja kyselya.

Tassa kehittamishankkeessa tutkimusaineisto muodostuu SWOT-
analyysista, kyselyn vastauksista ja kehittamispaivan tuotoksista. SWOT-
analyysin avulla toimintaympariston tarkastelu on mahdollista tuoda
lahemmaksi ei vain tiimi- vaan myds yksildtasolle. SWOT analyysissa
kartoitetaan organisaation ja sen toiminnan vahvuuksia, heikkouksia,
mahdollisuuksia ja uhkia (Ojasalo ym. 2015, 147). Laakson & Lehtisen
(2014, 24) mukaan SWOT-analyysi on hyva tyokalu, etenkin
laajennettaessa perinteinen nelikenttainen SWOT-analyysi
kahdeksankenttaiseksi. SWOT-analyysi toteutettiin
ideointitydpajamenetelmalla, jossa Ojasalon ym. (2015, 159-160) mukaan
johonkin ongelmaan pyritaan ideoimaan uusia lahestymistapoja tai

ratkaisuja avoimessa ja kiireettomassa ilmapiirissa.

SWOT-analyysilla haettiin vastauksia ensimmaiseen
tutkimuskysymykseen, jossa kysyttiin, miten osittain hajautettu virastotiimi
toimii ja miten toimintaa voitaisiin kehittaa. SWOT-analyysi toimi myds

perustana kehittdmishankkeen seuraaville vaiheille.

Tassa kehittamishankkeessa haluttiin osallistaa koko tiimi kartoittamaan
tiimin hyvia puolia ja huonoja puolia, mahdollisuuksia ja uhkia, seka
pohtimaan miten hyvia puolia ja mahdollisuuksia voisi hyddyntaa
paremmin, miten huonoja puolia voisi kdantaa hyviksi puoliksi, ja miten
uhkat voisi kdaantaa mahdollisuuksiksi. Tydpaja pidettiin virastotiimin
Skype-palaverin yhteydessa 20.01.2018. Tyopajaan osallistuivat kaikki
virastotiimin sen hetken jasenet, yhteensa kuusi henkil6a, mukaan lukien

taman kehittamishankkeen vetaja.

TyOpaja toteutettiin Padlet-seinalla, joka oli jaettu sarakkeisiin.
Sarakkeiden otsikot olivat: nykyiset vahvuudet, nykyiset heikkoudet,
tulevaisuuden mahdollisuudet, tulevaisuuden uhat, miten voimme kayttaa

hyvaksi vahvuuksiamme, miten voimme hyoddyntaa tulevaisuuden
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mahdollisuuksia, miten voimme valttaa tulevaisuuden uhat ja sana on
vapaa. Jokaiseen sarakkeeseen sai jokainen kirjoittaa omia ajatuksiaan
otsikkoon liittyen idealla, etta yksi asia laatikkoa kohti. Lisaksi kaikilla ol
mahdollisuus joko tykata tai ei-tykata vastauksesta antamalla peukku

yléspain tai peukku alaspain, tata on havainnollistettu kuvassa 1.

Nykyiset vahvuudet : Nykyiset heikkoudet
+ Osaava henkilosto = Heterogeeniset tydymparistot ja
e —— kulttuuri
Pitka tyokokemus &1 §lo
i1 §0
— voimakas muutosvastarinta
~ joustava ja sopeutuva = 3 &0
henkilgsto S — |
" & 0 gl Korkea ikirakenne
— ]

= i1 §o
Apu on lyhytnumerosoiton
paassa

eritasoinen osaaminen

KUVA 1. SWOT-analyysin toteuttaminen Padlet-seinalla.

Toisena aineiston kerdysmenetelmana oli sahkdinen kysely. Sahkoisen
kyselyn eduksi voidaan nimeta aineiston nopea ja taloudellinen
keraaminen suureltakin vastaajajoukolta seka tutkijan ajan ja vaivannadn
saastaminen. Toisaalta kyselytutkimuksessa ei voi tietaa, kuinka tosissaan
vastaajat ottavat kysymykset ja miten rehellisesti he vastaavat
kysymyksiin. Kysymykset voidaan myds ymmartaa vaarin. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 195; Ojasalo ym. 2014, 128-129.)

Kyselylomake yritettiin suunnitella mahdollisimman huolellisesti ja
kysymykset yksiselitteisiksi. Kyselyn laatija testasi kyselylomakkeen
toimivuutta etukateen tayttamalla lomakkeen itse, eika ongelmia ilmennyt.
Kyselylomakkeen testaamisesta huolimatta jalkeenpain ilmeni, etta
tydyhteisbosaamiskartoituksen kohdalla jokaiseen vaittamaan olisi voinut
vastata useammalla rastilla. Nain kavi kahden vaittdaman kohdalla: tiedan,
mika on seurakunnan perustehtava, ja tiedan, miten oma tyoni liittyy

seurakunnan perustehtavaan. Tydyhteisdosaamiskartoituksessa
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asteikosta puuttui vaihtoehto paljon, koska haluttiin selvempaa eroa
siihen, kokivatko vastaajat vaittdaman vastaavan kokemuksiaan jonkin
verran tai erittain paljon vaihtoehtojen valille. Tama saattoi kuitenkin olla
vaara ratkaisu. Jalkeenpain kyselyn laatija pohti myés sita, olivatko
vastaajat ymmartaneet kysymykset oikein ja samalla tavalla. Olisi ollut
hyva, jos lomake olisi testattu testiryhmassa, tosin taysin samankaltaista

testiryhmaa olisi ollut vaikea, ellei perati mahdoton I6ytaa.

Virastotiimin toimistosihteerien (n=6) ajatuksia virastotiimin toiminnasta,
vuorovaikutuksesta, toiminnoista, yhteenkuuluvuuden tunteesta,
tydyhteisbosaamisesta ja esimiestoiminnasta kartoitettiin kyselylla. Kaikki
toimistosihteerit vastasivat kyselyyn. Kysely oli tiimin toimistosihteereille
ennakkotehtava viraston kehittamispaivaan liittyen. Kyselylomake (liite 4)
toteutettiin sahkdisesti Google Driven lomaketydkalulla ja
kyselylomakkeen linkki Iahetettiin toimistosihteereille sahkdpostikutsun
(lite 2) yhteydessa. Vastaajien taustatietoja ei kysytty, koska haluttiin
turvata vastaajien anonyymiys ja ndin kannustaa vastaamaan

mahdollisimman rehellisesti ja rohkeasti.

Sahkdisen kyselyn kysymysten sisaltd perustui tutkimuskysymyksiin ja
kirjallisuuteen. Kehittdamishankkeen vetaja muotoili kysymykset yksin.
Kysymyksiin sisallytettiin myds tydyhteisdosaamista koskevia kysymyksia,
koska tydyhteisdssa toteutetun tydyhteisdselvityksen mukaan mm. hyvan
tydilmapiirin ja tydkulttuurin seka hyvan kaytoksen asioihin tulisi
tydyhteisdssa kiinnittda huomiota ja nostaa ne tiimeissa keskustelun
aiheiksi. Sahkoisella kyselylla haettiin vastauksia tutkimuskysymyksiin ja
taydennysta SWOT-analyysin tuloksiin. Kysely tuki myos
kehittamishankkeen seuraavaa vaihetta, tiimin kehittamispaivan

tydpajatydskentelya.

Aineistoa kerattiin myos tiimin kehittdmispaivassa. Prosessoiva
tydpajatydskentely valittiin tahan siksi, etta se sopi parhaiten tiimin
kehittamispaivaan, jossa nain pystyttiin harjoittamaan vuorovaikutustaitoja.
TyOpajoja oli kolme ja niissa keskityttiin hyvaan ilmapiiriin, hyvaan

tydkulttuuriin ja hyvaan kaytokseen. Kehittamispaivan ensimmainen
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tydpaja alkoi yksilotydskentelylla ja jatkui ryhmakeskustelulla.
Kehittamispaivan toisessa tyOpajassa tarkasteltiin annettua teemaa
kolmesta eri nakokulmasta. Tama toteutettiin paritydskentelyna ja
tuotokset jaettiin koko tiimille ja niista keskusteltiin. Kehittamispaivan
kolmas tyOpaja, jonka tavoitteena oli pelisaanndn tai pelisaantojen
luominen, toteutettiin ryhmakeskusteluna. Pelisdanndilla tassa tarkoitetaan
tiimin yhdessa sovittuja toiminta- ja kayttaytymistapoja, jotka ohjaavat
tiimin toimintaa. Pelisaantdjen luomisessa sovellettiin Kontiaisen & Skytan
(2010, 216-219) mallia, jossa jokaista pelisdantéa kohti on nelja otsikkoa:
pelisdannon aihe, pelisaannon tarkoitus, pelisaantd lauseena ja sanktio
pelisdannon rikkomisesta. Nummen (2010, 160) mukaan yhdessa

tydpajassa on hyva maaritella noin kolmesta kuuteen pelisaantoa.

Koska tyokulttuuri saattoi olla vaikeasti ymmarrettava kasite, oli tarpeen
avata tyokulttuurin kasitetta lyhyesti kaikille. Tiimilaisille kerrottiin, etta
tydkulttuurilla tarkoitetaan tydyhteison jasenten toimintaa ohjaavia normeja
ja tydyhteisdssa yhteisesti hyvaksyttyja arvoja. Tyokulttuuri iimenee
esimerkiksi inmisten kayttaytymisessa, johtamisessa, vuorovaikutuksessa
ja paatdksenteon tavassa, organisaation rakenteissa, tavoitteiden

asettelussa ja toiminnan mittaamisessa.

Hollolan seurakunnan tydkulttuuria avattiin kertaamalla Hollolan
seurakunnan arvot: Pyhan kunnioitus, vastuullisuus, oikeudenmukaisuus,
totuudellisuus ja yhteisdllisyys. Kerrattiin myos tydyhteisdssa kehitetyt
tydpaikan pelisaannot, jotka kayvat ilmi kuviosta 6. Lisaksi todettiin, etta
tydkulttuuria saatelevat monet lait ja pykalat, kuten esimerkiksi

tyoturvallisuuslain 18 § 3 mom., ja tyoturvallisuuslain 28 §.
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( 1. Kdytamme asiallista eKiinnitdmme huomiota rakentavaan ja
kielts ja kuuntelemme reiluun kommunikointiin.
toisiamme.
N /
p-

2. Arvostamme toisiamme [*Annamme tilaa erilaisuudelle
enemman. Arvostelemme |eSitoudumme yhteisesti sovittujen

vahemman. asioiden hoitamiseen.
\ 4
P
3. Kunnioitamme eSuomme toisillemme tyérauhaa ja tyon
toistemme tyo_ ja vapaa- UlkOpUO“Sta elamaa.
aikaa.
N\ J

KUVIO 6. Tydpaikan pelisaannoét. (Hollolan seurakunta 2017, 1-2

mukaillen.)

TyOkulttuuria ohjaavat myos erilaiset suositukset. Esimerkiksi kevaalla
2018 Kirkon tydmarkkinalaitos, Julkisalan koulutettujen neuvottelujarjesto
JUKO ry., Kirkon alan unioni r.y. ja Kirkon alat ry ovat laatineet mallit
hyvaa tyodkulttuuria koskevaksi sitoumukseksi ja toimintaohjeiksi
ristiriitatilanteita varten. (Kirkkohallitus 2018.) Mallien olemassaolosta

kerrottiin osallistujille.

3.4 Aineiston analysointimenetelmat

Tassa tutkimuksessa vastaukset analysoitiin aineistolahtodisesti.
Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa on Tuomen ja Sarajarven (2009,
108) mukaan kolme vaihetta, jotka ovat aineiston pelkistaminen, ryhmittely
ja teoreettisten kasitteiden luominen. Yksinkertaisimmillaan pelkistaminen
tapahtuu alleviivaamalla tekstista tutkimuksen kannalta olennaiset ilmaisut.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 109.)

Seuraavassa vaiheessa ryhdytaan ryhmittelemaan aineistoa, eli
tutkimuksen kannalta olennaisista ilmaisuista etsitdan samankaltaisuuksia
ja yhtenevaisyyksia. Aineistosta muodostetaan alaluokkia, jotka yhdistyvat
ylaluokiksi, jotka yhdistyvat paaluokiksi. Luokittelun kanssa
samankaltaisen aineiston analyysitekniikka on teemoittelu. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 97, 109.)
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Tassa tutkimuksessa puhutaan teemoista ja kategorioista. Kertynyt
aineisto luettiin [&pi useaan kertaan ja listattiin Excel-taulukkoon ja

ryhmiteltiin tutkimuksen paakategorioihin ja tarvittaessa alakategorioihin.

Tiimipaivan kolmas tydpaja, jossa muotoiltiin tiimille pelisaannét, paatettiin

jattaa analysoimatta, koska siina ei enaa syntynyt uutta tietoa.
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4 TULOKSET

4.1 Virastotimin SWOT-analyysi

Tiimilaiset kokivat vahvuuksiksi tiimin jasenten osaamisen,
palvelualttiuden, sitkeyden, joustavuuden ja sopeutuvaisuuden.
Vahvuutena on myos avunsaaminen ja etta digiaineisto on valmis.
Sitkeyden kuvattiin tarkoittavan sita, ettei anneta helposti periksi, vaan
yritetaan vaikeuksista ja esteista huolimatta. Digiaineistolla tarkoitetaan
digitoituja kirkonkirjoja. Vahvuuksia voidaan kayttaa tiimilaisten mukaan

hyvaksi tietoa jakamalla ja yhteistyota lujittamalla.

Nykyisina heikkouksina tiimildiset kokivat voimakkaan muutosvastarinnan,
tydymparistdjen ja kulttuurien heterogeenisyyden, korkean ikarakenteen,
tydn pirstaleisuuden, eritasoisen osaamisen ja perehdytyksen.
Heikkouksien muuttaminen vahvuuksiksi onnistuu tiimilaisten vastausten
perusteella koulutuksella, etsimalla aktiivisesti yhteisia tydskentelytapoja ja

avoimella vuorovaikutuksella.

Tulevaisuuden mahdollisuuksina tiimilaiset nakivat yhteisen
hautakirjaohjelman, yhteiset toimintatavat, seurakuntien palvelujen
siirtymisen verkkoon, téiden siirtymisen aluerekistereihin ja etta porukasta
IOytyy tekija, vaikka itse ei pystykaan. Tassa yhteydessa todettiin, etta
seurakuntien palveluiden siirtyminen verkkoon ja téiden siirtyminen
aluerekistereihin voivat olla tiimille myds uhka. Tulevaisuuden
mahdollisuuksien hyédyntamisen suhteen tiimildiset kokivat epavarmuutta,
jonka eras tiimilaisista puki kirjoituksessaan sanoiksi: "Vaikea sanoa, kun

el tiedd mité tulevaisuus tuo tullessaan.”

Uusien apuvalineiden, kuten Skype ja Padlet, kayttdonotto auttaa
tiimildisten mielestd hyddyntamaan tulevaisuuden mahdollisuuksia.
Samoin helppojen varausten siirtdminen verkkoon. Helpoilla varauksilla
tarkoitetaan esimerkiksi kotikasteen varaamista, jolloin varataan vain
pappi. Varaukset tulevat monimutkaisemmiksi, kun varaukseen liitetaan

useampia henkildita ja seurakunnan tiloja.
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Tulevaisuuden uhkina tiimilaiset kirjasivat tdiden siirtymisen
aluerekistereihin, hiljaisen tiedon katoamisen, ev.lut. kirkon jaseniston
pienenemisen, elakditymisen ja ettei saada tilalle uusia tyontekijoita, seka
seurakuntien palvelujen siirtymisen verkkoon. Tassa yhteydessa todettiin,
etta tdiden siirtyminen aluerekistereihin ja palvelujen siirtyminen verkkoon
voivat olla my6s mahdollisuus. Tulevaisuuden uhkien valttdminen onnistuu

tiimilaisten mukaan koulutuksella, jakamalla ja dokumentoimalla tietoa.

Sana on vapaa —kenttaan yksi vastaajista oli antanut palautetta
tydskentelysta. "Tama tydskentelymalli tuntui ihan mukavalta. Klikkasin

peukkua ylds, kun olin samaa mielta.”

4.2 Kysely

Vastanneiden mielesta virastotiimissa toimii hyvin erityisesti avun ja tiedon

saaminen toisilta, mika kiteytyi eraan vastaajan vastauksessa:

Saa tehda tyoté itsenéisesti, kuitenkaan unohtamatta, ettéa
aina voi kysya neuvoa ja pohdiskella kiperié ja askarruttavia

tilanteita yhdessa.

Vastanneiden mielesta virastotiimissa olisi viela kehitettavaa toisten tyon
ja tydympariston ymmartamisessa, kommunikoinnissa, vaikeiden
tapausten jakamisessa koko tiimissa, kokeneempien tyontekijoiden
neuvojen kuuntelemisessa seka positiivisen ajattelutavan kehittdmisessa

muutoksiin ja eri tilanteisiin nahden.

Vastanneiden mielesta virastotiimin vuorovaikutuksessa toimii hyvin
erityisesti Skype seka neuvojen ja avun saaminen. Eras tiimildinen kuvasi

toimivaa vuorovaikutusta nain:

Tiimin jGsenené& on kokenut, etté tieto on kulkenut, eiké ole

tuntunut, etté olisi jdanyt ulkopuoliseksi.

Vastanneiden mielesta virastotiimin vuorovaikutuksessa olisi viela

kehitettavaa palautteen antamisessa asiallisesti ja rakentavasti, seka
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laadittujen ohjeiden noudattamisessa. Toivottiin myds enemman
yhteisty6ta ja askarruttavien asioiden kasittelya tiimipalaverissa yhdessa ja

luottamuksellisesti.

Tiimilaisilta kysyttiin, mita toimintoja heidan mielestaan ei kannata
yhdenmukaistaa ja miksi. Kaksi (33,33 %) tiimilaisista vastasi "En osaa
sanoa.”, ja yksi jatti vastaamatta. Yhden mielesta erilaisista tydonkuvista
johtuen vain kirkonkirjojen yllapitoon liittyvat toiminnot ovat ainoat, jotka
ovat kokonaan yhtenaistettavissa. Yhden mielesta hautatoimen ohjelmia ei
kannata yhdenmukaistaa, koska se olisi liilan tydllistavaa. Toisen vastaajan
mielesta siunauksista sopimista ei voisi yhdenmukaistaa, koska kaytannot

ovat erilaisia eri paikoissa.

Tiimilaisilta kysyttiin myds, mita toimintoja heidan mielestdan ei kannata
keskittaa yhteen toimipisteeseen ja miksi. Yksi vastaajista ei osannut
vastata ja yksi jatti vastaamatta. Vastanneiden mielesta asiakaspalvelua
esimerkiksi hautatoimen osalta ei kannata keskittaa yhteen
toimipisteeseen, koska asiakkaat pitda kohdata henkildkohtaisesti, ja
keskusrekisteriasioita ja pyhainpaivaan liittyvia asioita seka varauksia ei
kannata keskittda yhteen toimipisteeseen. Yksi vastaajista ei nimennyt
yhtaan toimintoa, mutta perusteli yhteen toimipisteeseen keskittamista

vastaan seuraavasti:

Seurakuntalaisille liian pitkét asiointimatkat. Kappeleissa
tarvitaan paikallistuntemusta. Toimistosihteerin tietédmysta ja
lasné&oloa tarvitaan myds kiinteistén hoitoon, talous- ja
palkkahallintoon, tiedotukseen, vahtimestarin yms. liittyvissé

tehtévissa.

Vastanneiden mielesta turhia tai vanhentuneita toimintoja ovat mahdolliset
rinnakkaiset rekisterit, virkatodistusten laatiminen sukututkijoille yli sata
vuotta vanhoista kirkonkirjoista, kirkkokuulutusten tekeminen muuten kuin
varausohjelman mahdollisuutta kayttaen, vessavahtina oleminen ja

I6ytétavaroitten noutopiste.
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4.2.1 Yhteenkuuluvuuden tunne

Tiimin jasenet arvioivat kuuluvansa virastotiimiin kohtalaisesti, melko

voimakkaasti tai erittdin voimakkaasti, kuten kuviossa 7 havainnollistetaan.

@ Enlainkaan

@ Jonkin verran
Kohtalaisesti

@ Melko voimakkaasti

@ Erittain voimakkaasti

KUVIO 7. Yhteenkuuluvuuden tunne virastotiimiin.

Vastanneiden mielesta etenkin kasvotusten tapaamiset auttaisivat
tuntemaan paremmin yhteenkuuluvuutta virastotiimiin. Vastauksissa ilmeni
myds laajemman ja syvemman tyotehtavien osaamisen seka ajan
merkitys. Seurakuntaliitosten ja nain ollen uuden virastopalvelutiimin
toteutuminen tapahtuivat vuoden 2017 alusta, joten tutustuminen on viela

kesken.

Eras vastaajista kuvasi kappeliseurakuntien ja kantaseurakunnan

toimistosihteerien yhteenkuuluvuuden tunteiden mahdollisia eroja nain:

Kappelien toimistosihteereilléd on viela tutustuminen kesken.
He vielé totuttelevat yhteen kokonaisuuteen kuulumista niin
viraston kuin koko seurakunnan uusina tyontekijéind. Hollolan

osalta yhteisia tyévuosia on jo niin paljon.

Tiimin jasenten kokemuksia kuulumisestaan koko Hollolan seurakunnan
tydyhteis6on kuvataan kuviossa 8. Kaksi kuudesta koki kuuluvansa melko
voimakkaasti ja nelja kuudesta koki kuuluvansa kohtalaisesti koko

tydyhteisoon.
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@ En lainkaan

@ Jonkin verran
Kohtalaisesti

@ Melko voimakkaasti

@ Erittiin voimakkaasti

KUVIO 8. Yhteenkuuluvuuden tunne koko tydyhteisoon.

Tiimilaisilta kysyttiin, mika auttaisi heita tuntemaan paremmin
yhteenkuuluvuutta koko Hollolan seurakunnan tydyhteisoon. Yksi
vastaajista vastasi, etta hanella ei ole tarvetta tuntea paremmin
yhteenkuuluvuutta koko tydyhteis6on. Kaksi vastaajista oli sitéa mielta, etta
aika auttaisi heita tuntemaan paremmin yhteenkuuluvuutta koko
tydyhteisdon ja kolme tydtovereihin tutustumiseen. Yhden vastaajan
mielesta tasa-arvoisuus tyontekijoiden kesken ja tyontekijoiden
oikeudenmukainen kohtelu auttaisivat tuntemaan paremmin

yhteenkuuluvuutta koko tydyhteisoon.

Hankkeen vetdja jai pohtimaan ajan apua yhteenkuuluvuuden tuntemiseen
ja tulkitsee sen viittaavan siihen, etta 1.1.2017 toteutuneista
seurakuntaliitoksista on viela niin vahan aikaa, etta uusiin tyokavereihin ja

tydyhteisdon tutustuminen on kesken.

4.2.2 Tyoyhteisbosaaminen

Tiimilaisille esitettiin vaittamia, joiden vastaavuutta heidan tuli arvioida

omiin kokemuksiinsa. Vastaukset on koottu taulukkoon 2.
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TAULUKKO 2. Tyodyhteisbosaamisen arviointi

Tiedan, miten oma Samaa tyota
Tiedan, miké on  tyoni liittyy Muiden tyd on voidaan tehdé eri  Suunnittelen
seurakunnan seurakunnan Tiedén, mitkéd ovat Oma tyoni on mielestani tavoilla ja silti tyésséani
perustehtava. perustehtavaan. tyoni tavoitteet. merkityksellista. merkityksellista. oikein. ajankayttéani.
Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon
Erittéin paljon Erittain paljon Erittain paljon Erittéin paljon Erittain paljon Erittéin paljon Erittain paljon
Jonkin verran, Jonkin verran,
Erittain paljon Erittéin paljon Erittain paljon Erittéin paljon Erittain paljon Erittéin paljon Erittain paljon
Erittéin paljon Erittain paljon Erittain paljon Jonkin verran Jonkin verran Erittéin paljon Jonkin verran
Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon Jonkin verran
Jonkin verran Erittain paljon Erittain paljon Erittéin paljon Erittain paljon Erittéin paljon Jonkin verran
Kohtelen toisia Autan toisia
ystavallisesti tasapuolisesti Muut tiimin
asemasta Minua kohdellaan asemasta Saan apua timin ~ Saan apua Arvostan muita jasenet arvostavat  Lahiesimieheni
riippumatta. ystavallisesti. riippumatta. muilta jasenilta. lahiesimieheltani.  tiimin jasenia. minua. arvostaa minua.
Jonkin verran Jonkin verran Jonkin verran Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon Jonkin verran Erittain paljon
Erittain paljon Jonkin verran Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon
Jonkin verran Jonkin verran Erittain paljon Erittéin paljon Jonkin verran Erittéin paljon Erittain paljon Jonkin verran
Erittain paljon Jonkin verran Erittain paljon Jonkin verran Erittain paljon Erittéin paljon Erittain paljon Erittain paljon
Erittain paljon Jonkin verran Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon Jonkin verran Jonkin verran
Erittain paljon Jonkin verran Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon Jonkin verran Jonkin verran
Arvioin
saanndllisesti Seuraan
Tarvittaessa omaa tapaani seurakunnan ja Kokeilen oma- Pyrin vaikuttamaan
Annan muille Saan muilta timini  Saan pyydan itse oma-  tehda tyéta ja kirkon aloitteisesti uusia  ty&honi liittyviin
palautetta heidan  j&senilta palautetta |&hiesimieheltani  aloitteisesti onnistumistani toimintaympéristén teknologioita ja asioihin
tyostaan. tydstani. palautetta tydstani. palautetta tyostani. siina. muutoksia. tapoja tehda tyota. rakentavasti.
Erittain paljon Jonkin verran Erittain paljon Erittain paljon Erittain paljon Jonkin verran Erittain paljon Jonkin verran
Erittéin paljon Vahan Erittain paljon Jonkin verran Jonkin verran Jonkin verran Ei lainkaan Jonkin verran
Vahan Véahéan Vahéan Ei lainkaan Vahéan Vahan Véahéan Vahéan
Jonkin verran Jonkin verran Jonkin verran Vahan Vahan Jonkin verran Ei lainkaan Erittain paljon
Jonkin verran Jonkin verran Jonkin verran Ei lainkaan Jonkin verran Erittéin paljon Jonkin verran Erittain paljon
Véhén Jonkin verran Jonkin verran Jonkin verran Jonkin verran Jonkin verran Jonkin verran Jonkin verran

Tiimi arvioi tydyhteisotaidot paasaantoisesti hyviksi tai erittain hyviksi.
Tutkimuksen tekijan huomio kiinnittyi kohtiin, joissa vastauksena oli vahan

tai ei lainkaan.

Viisi vahan-vastausta ja kaksi ei lainkaan —vastausta sijoittui palautteen
antamiseen ja saamiseen seka sen pyytamiseen. Kaksi vahan vastausta
sijoittui oman tydn arviointiin, yksi toimintaympariston muutosten
seuraamiseen ja yksi rakentavaan vaikuttamiseen omaan tyohon liittyviin
asioihin. Kaksi ei lainkaan —vastausta ja yksi vahan-vastaus sijoittuu oma-
aloitteiseen uusien teknologioiden ja tydn tekemisen tapojen

kokeilemiseen.

Olennaista vaikuttaisi olevan, etta 1) paasaantoisesti tydoyhteisotaidot ovat
kunnossa, 2) palautteen antamiseen, saamiseen, pyytamiseen ja oman
tydn arviointiin tulee kiinnittdd huomiota, ja 3) yhdella vastaajista oli naihin
edelld mainittuihin vaittamiin seitseman vahan-vastausta ja yksi ei lainkaan

—vastaus.
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Virastotiimin toimistosihteereilta kysyttiin myos, mita muuta he
mahdollisesti haluaisivat sanoa tydyhteisoétaitoihin liittyen. Yksi vastaajista
nosti esille asiallisen ja mydnteisen kayttaytymisen tydtovereita ja
esimiesta kohtaan, myos silloin, kun mielipiteet ja ohjeistukset eriavat
toisistaan. Yhden vastaajan vastaus sisalsi myos viittauksen varsinaisen

tydn tekemisen taitoihin. Yksi vastaajista jatti vastaamatta.
En osaa sanoa.
Aina on parannettavaa kaikilla.

Avoin mieli; toisten kuunteleminen; ei jyrda heti toista, jos on
eri mielta; tybrauhan antaminen; pitda osata kysya neuvoa, ei
saa tehda itse ratkaisuja, jos on vdhédnkin epdvarma (huomioi
asioiden oikeellisuus); tdssé tybssé El saa olettaa - tdssé
tydssé pitéé tietédé oikea tieto tai jos ei tieda, pitéé selvittédé

asia.
Yksi vastaajista reflektoi tyOyhteisotaitoja muita henkilokohtaisemmin:

Itsellé olisi kylléd parannettavaa. Tulee sanottua turhankin
tiukasti asioista, jotka mielestani voisi hoitaa paremmin tai
oikeudenmukaisemmin. Kuitenkin olisi muistettava

tybyhteis6ssé, etta joskus asiat riitelee, ei ihmiset.

Lopuksi virastotiimilaisilta kysyttiin, miten heidan lahiesimiehensa voisi
parantaa toimintaansa. Vastausten mukaan he toivoivat tarttumista
hankaliin tapauksiin rohkeammin ja sita, etta lahiesimies muistaisi

huolehtia myds itsestaan ja tydssa jaksamisestaan.

4.3 Virastotiimin kehittdmispaiva

Virastotiimin kehittamispaiva pidettiin Kuhmoisten seurakuntakodissa
12.9.2018. Kaikille oli hyvissa ajoin toimitettu aiemmin toteutettuun
tydyhteisoselvitykseen liittyva materiaali. Kehittamispaivan teema "Hyvan

ilmapiirin ja tydkulttuurin rakentaminen ja hyva kaytds” pohjautui aiemmin



49

toteutettuun tydyhteisdselvitykseen. Kehittamispaivan tavoitteeksi oli

asetettu pelisaannon tai pelisaantdjen sopiminen.

4.3.1 Tyopaja 1: Hyva tydilmapiiri, hyva tyokulttuuri ja hyva kaytos
tydpaikalla

Poytaryhman paahan oli pystytetty poydalle sijoitettava flappitaulu, johon
oli kirjoitettu kaikkien nahtaville paivan kysymys ja tavoite. Paivan
kysymyksena oli: Miten rakennamme hyvaa ilmapiiria ja tyokulttuuria seka
edistdmme hyvaa kaytdsta virastotiimissa? Paivan tavoitteena oli

pelisaannot.

Osallistujia ohjeistettiin kirjoittamaan hyvaan tydilmapiiriin ja tyokulttuuriin
seka hyvaan kaytokseen liittyvia asioita tarralapuille, yksi asia yhdelle
tarralapulle. Tydskentely eteni kirjoittamisvaiheen jalkeen siten, etta
jokainen kertoi ryhmalle, mita oli kirjoittanut ja kavi kiinnittamassa lapun
flappitauluun. Taman vaiheen alussa oli aistittavissa epavarmuutta ja
rohkeuden puutetta, joten vetaja aloitti kierroksen. limapiiri vapautui ja
muutkin rohkaistuivat vuorollaan puhumaan ja viemaan tuotoksensa
taululle. Havaittiin, etta taululle alkoi keraantymaan useita samaa asiaa
kuvaavia lappuja. Namakin laput kiinnitettiin ryhmitellen ne yhteen
aiempien kanssa. Taulu oli lopulta taynna erivarisia tarralappuja. Vareilla
ei ollut merkitysta. Tiimi totesi, ettda mitaan tarkeysjarjestysta lappuihin
kirjoitetuille asioille ei voida maaritella, koska tyopaikalla tilanteet

vaihtelevat ja erilaisissa kohtaamisissa tarvitaan erilaista lahestymistapaa.

4.3.2 TyoOpaja 2: Hyva kaytos tyopaikalla

Kehittamispaivan toisessa tyOpajassa tarkasteltiin Hyva kaytos tyopaikalla
—teemaa kolmesta eri nakokulmasta: asiakkaan, tyotoverin ja esimiehen
nakokulmat. Tiimildiset jakautuivat kolmeen kahden hengen ryhmaan ja
jokaiselle parille annettiin eri teema. Paritydskentely kesti noin 20
minuuttia, minka jalkeen kokoonnuttiin yhteisen poydan aarelle ja jokainen

pari esitteli tuotoksensa koko tiimille. Esittelyn jalkeen kaytiin keskustelua,
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jossa jokaisella oli mahdollisuus tuoda omia ajatuksiaan tuotoksesta.

Taman jalkeen tuotokset kiinnitettiin tydpajan seinalle.

Asiakasnakokulmaa kasitellyt tiimi nosti esille kuuntelutaidon,
asiallisuuden (tarvittaessa huumoria unohtamatta), neuvomisen ja
opastamisen, asioiden selvittamisen, sovitun tydn loppuun viemisen ja

lupauksen pitamisen.

Tyotoverin ndkdkulmaa kasitelleen tiimin mielesta hyva kaytos tyopaikalla
tarkoittaa sita, etta tervehditaan ja huomioidaan toiset, kuunnellaan toisia,
hyvaksytaan ja kunnioitetaan ihmisten erilaisuutta ja eri tydtapoja,
autetaan ja neuvotaan tyotoveria, annetaan palautetta positiivisessa

hengessa, annetaan my0s kiitosta aaneen ja etta ei puhuta pahaa.

Esimiesnakodkulmaa kasitelleen tiimin mielesta hyva kaytos tydpaikalla
tarkoittaa sita, etta esimies kuuntelee ja neuvoo, vaatii tyotehtavien
hoitamiseen, kohtelee alaisia tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti, osaa
asettua miettimaan tydympariston erilaisuutta, osaa antaa seka positiivista
ettad negatiivista palautetta, on suoraselkainen "suomalainen” eli on

edessa ja takana samaa mielta eika suosi "kuppikuntien” muodostumista.

4.3.3 Tyopaja 3: Pelisaantdjen luominen

Kehittamispaivan kolmannen tydpajan tavoitteena oli pelisaannon tai
pelisaantojen luominen tiimille. Tiimildiset johdatettiin paivan viimeiseen
teemaan avaten pelisdantokasitetta ja kerraten paivan teema ja paivan
aikana esiin tulleita asioita. Koska vetaja koki, etta kehittamispaivan
aikana oli syntynyt avoin, rehellinen ja luottamuksellinen ilmapiiri,

toteutettiin pelisdantdvaihe ryhmakeskusteluna.

Vetdja kysyi, mista asiasta tai asioista osallistujien olisi hyva sopia
pelisaanto tai pelisdannot? Yksi osallistujista rohkaistui ja nosti esiin
palautteen antamisen ja kertoi, miten itse toivoisi, ettd hanelle annetaan

palautetta.
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Palautteen antamisesta keskusteltaessa nousi esille negatiivisen
palautteen antaminen. Todettiin, etta negatiivinen palaute tulisi antaa
kahden kesken ja positiivista palautetta voi antaa myds toisten kuullen.
Tiimilaisten mielesta tassakin tulisi huomioida erilaisuus, kaikki eivat
valttamatta halua saada positiivistakaan palautetta toisten kuullen.

Palautteen antamisessa tulisi huomioida aika, paikka ja tapa.

Palautteen vastaanottamisesta keskusteltaessa nousi esille palautteen
aitous. Osallistujien mielesta aito positiivinen palaute lammittaa mutta
epaaidoksi koettu positiivinen palaute saa jopa vihaiseksi. Todettiin, etta
negatiivisen palautteen saaminen ei tunnu mukavalta, mutta sekin olisi
hyva oppia ottamaan vastaan asiallisesti ja rakentavasti, ehka jopa

kiittaen.

Koska vetajan mielesta palautteen antamista ja vastaanottamista lahella
on ristiriitojen kasittely, vetaja nosti taman keskusteltavaksi.
Keskusteltaessa ristiriitojen kasittelysta tiimilaiset totesivat, etta ristiriidat
olisi hyva ottaa esille mahdollisimman pian, rohkeasti, asiallisesti ja
rakentavasti sen kanssa, jota asia koskee. Pohdittiin myds tilannetta,
missa ristiriidan esille ottaminen on vaikeaa. Tiimilaiset totesivat
tallaisessa tilanteessa hyvaksi vaihtoehdoksi tydsuojeluvaltuutetun

mukaan ottamisen keskusteluun.

Keskusteltiin myds siita, miten voi toimia, jos huomaa, ettei toinen noudata
sovittuja pelisaantdja? Tiimilaiset totesivat, etta poislahteminen tai puhelun
katkaiseminen todennakoisesti vain pahentaa tilannetta, ja etta asiallisinta

on muistuttaa toista sovitusta pelisdanndsta.

4.3.4 TyoOpajatyoskentelyn palautteet

TyOpajatydskentelyn lopuksi osallistujilta kerattiin palautelomakkeet, jotka

olin jakanut tydpajatydskentelyn alussa. Palautelomake I0ytyy liitteena 6.

Kysymykseen, mika tydpaja tydskentelyssa oli hyvaa, oli jokainen

vastannut jotakin.
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Keskustelutaito.
Tavattiin kaikki kasvokkain.
Se, etté tiimi oli yhdessé.

Yhteenkuuluvaisuuden tunne lisééntyi. Voitiin puhua

"hymyssé suin” vaikeistakin asioista.

Yleinen keskustelu ja vuorovaikutus.

Saimme jakaa ajatuksia, tutustua enemmaén tyétovereihin.
Vain yhdelta tuli kehittamisidea:

Seuranta 7z v kuluttua. Tapaaminen Kalliopirtill&.

Osallistujia pyydettiin vield arvioimaan asteikolla 1-5 (1 erittdin huono — 5
erittain hyva) paivan ilmapiiria, vuorovaikutusta paivan aikana, omaa
tydskentelya, koko tiimin tydskentelya, tavoitteiden saavuttamista,

materiaalia ja tyovalineita seka ymparistoa.

Nelja vastaajaa antoi ilmapiirista 4 ja kaksi 5. Kaksi antoi
vuorovaikutuksesta 3, yksi 4 ja kolme 5. Yksi antoi omasta tyoskentelysta
2, kaksi 3 ja kolme 4. Koko tiimin tydskentelysta nelja antoi 4 ja kaksi 5.
Tavoitteiden saavuttamisesta nelja antoi 4 ja kaksi 5. Materiaalista ja

tydvalineista nelja antoi 4 ja kaksi 5. Ymparistdsta kaikki antoivat 5.

Muuta palautetta —kohtaan yksi vastaajista oli piirtanyt kolme sydanta ja

yhden mielesta ruokapaikka oli ok.

4.4 Tutkimusaineiston analysointi

SWOT-analyysin jalkeen vetaja kirjoitti vastaukset paperille ja luki niita,
kunnes aineistosta alkoi erottua yksi iso kokonaisuus: osaaminen.
Osaamiseen vetdja sijoitti avun antamisen ja saamisen, tiedon jakamisen,
perehdytyksen, koulutuksen, yhteiset tyoskentelytavat, yhteiset ohjelmat,

uudet apuvalineet, hiljaisen tiedon katoamisen ja tiedon dokumentoimisen.
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Osaamiseen voi liittda myds palvelualttiuden ja joustavuuden,
vuorovaikutuksen seka sen, etta ei saada uusia tyontekijoitd. Osaamisen
ulkopuolelle jaavat digiaineiston valmius, seurakuntien palvelujen
siirtyminen verkkoon, tdiden siirtyminen aluerekistereihin, ev.lut. kirkon

jasenistdn pieneneminen seka ikarakenne.

Kyselyn toteuttamisen jalkeen vetdja luki vastauksia monta kertaa ja
kirjoitti vastaukset yl6s. Taman jalkeen muodostettiin kategoriat. Seka
tiimin toiminnassa ja vuorovaikutuksessa nousivat esille kategoriat apu,
tieto, jakaminen, kuunteleminen, arvostaminen ja luottamus. Tiimin
toiminnassa ja toiminnoissa nousi kummassakin esiin erilaisuus. Naiden
lisaksi tiimin toimintaan liittyvia asioita ovat viestinta ja vuorovaikutus,
kuunteleminen, ja asenne. Tiimin vuorovaikutuksessa nousivat lisdksi esiin

palaute, tapa, noudattaminen ja yhteistyo.
Tyopaja 1

Kehittamispaivan jalkeen vetaja luki tarralaput Iapi ja kirjasi ne Excel-
taulukkoon ja taman jalkeen lahti teemoittelemaan aineistoa sen
analysoimiseksi. Teemoiksi muotoutuivat ilmapiiri, tydkulttuuri ja toiminta.
Teemoittelun helpottamiseksi muodostettiin aineistosta ensin kategoriat,
jotka sijoitettiin teemojen alle. Kategoriat nimettiin seuraavasti:
positiivisuus, vastuullisuus, toisten arvostaminen ja kunnioittaminen,
perinne, rehellisyys ja luottamus, palaute, tuen ja kannustuksen
antaminen, osaaminen, rohkeus, pelisaanto, yhteydenpito, tutustuminen,
seka avoimuus. Monen asian pystyi sijoittamaan useampaan eri
kategoriaan, joten tarralappujen sisalté kopioitiin kaikkiin niihin
kategorioihin, joihin asia kuuluisi. Tassa vaiheessa havaittiin, etta
aineistosta alkoi hahmottua iso kokonaisuus: toisten arvostaminen ja
kunnioittaminen. Tasta aineistosta puolestaan nousi esiin vahvasti
erilaisuus, joka muodostettiin toisten arvostaminen ja kunnioittaminen —

kategorian alakategoriaksi.
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limapiiri-teeman alle sijoittuivat kategoriat positiivisuus, rohkeus ja
avoimuus. Positiivisuus ilmeni ilmapiiri-teemassa nelja kertaa. Yhden

kerran ilmenivat rohkeus, avoimuus, palaute ja pahan puhuminen.

Osallistujien mukaan hyva ilmapiiri sisaltaa positiivisen huumorin,
asenteen ja suhtautumisen tyéhon. Hyva ilmapiiri rohkaisee avoimuuteen
ja kysymaan myos "tyhmia”. Rehellisen palautteen saaminen vaikuttaa

ilmapiiriin positiivisesti ja pahan puhuminen negatiivisesti.

Toiminta-teeman alle sijoittuivat kategoriat toisten arvostaminen ja
kunnioittaminen, perinne, rehellisyys ja luottamus, palaute, tuen ja
kannustuksen antaminen, osaaminen, pelisdanto, yhteydenpito,

tutustuminen, seka avoimuus.

Kaikkiaan viisitoista tarralappua sijoittui toisten arvostaminen ja
kunnioittaminen —kategoriaan. Seitsemassa toisten arvostaminen —
kategoriaan sijoittuvassa tarralapussa kasiteltiin erilaisuutta. Osallistujat
toivoivat erilaisuuden hyvaksymista ja ymmartamista. Erilaisuuden
hyvaksymisen ja ymmartamisen lisaksi tarralapuissa kasiteltiin
kuuntelemista, palautteen antamista, toisten huomioimista, toisten

kunnioittamista, tervehtimista ja korrektia kaytosta.

Pelisaannot ja palaute ilmenivat toiminta-teemassa kolme kertaa, tuen ja
kannustuksen antaminen kaksi kertaa ja perinne, rehellisyys ja luottamus,
osaaminen, yhteydenpito, tutustuminen ja avoimuus kerran. TyOpajassa
tuli esille, etta pelisaanndista on hyva sopia yhdessa ja yhdessa sovittuihin
pelisaantoihin tulee sitoutua ja niita tulee noudattaa. Osallistujien mielesta
palautteen antamisessa on hyva muistaa oikea aika, paikka ja tapa seka
arvostava suhtautuminen. Vaikuttava palaute on rehellista. Palautetta on

hyva osata myds ottaa vastaan rakentavasti, jopa kiittéaen.

Tyokulttuuri-teeman alle sijoittuivat kategoriat pelisaanto ja perinne, jotka
esiintyivat kerran kumpikin. TyOpajassa painotettiin luotujen pelisaantojen

noudattamista ja muotoutuneiden perinteiden kunnioittamista.



Tyopaja 2

Kehittamispaivan jalkeen vetaja luki tydpajan aikana kertyneita teksteja
lapi useaan kertaan ja havaitsi, etta jokaisesta kolmessa nakokulmassa
tulivat esille kuunteleminen ja neuvominen, ja kahdessa nakokulmassa

palautteen antaminen ja erilaisuus.
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5 POHDINTA

5.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tassa tutkimuksellisessa kehittdamishankkeessa etsittiin
tutkimuskysymyksiin vastauksia tietoperustan lisaksi ja rinnalla Skype-

tydpajassa, sahkoisella kyselylomakkeella ja tiimipaivan tyopajoissa.
Tavoitteista nousevat kehittdmistyon paatutkimuskysymykset olivat:

1. Miten osittain hajautettu tiimi toimii ja miten toimintaa voitaisiin
kehittaa?
2. Minkalaista vuorovaikutus on osittain hajautetussa tiimissa ja miten

sita voitaisiin parantaa?
Kehittamistyon alatutkimuskysymyksia olivat:

1. Mita hyvia kaytantoja virastotiimilla on?
2. Onko joitakin toimintoja, joita voitaisiin yhdenmukaistaa ja miten?

3. Miten tydyhteisotaidot ilmenevat tiimissa?

SWOT-analyysin mukaan virastotiimin vahvuuksia on osaava, palvelualtis,
sitked, joustava ja sopeutuva henkilostd. SWOT-analyysin mukaan
virastotiimin heikkouksia on voimakas muutosvastarinta, tydymparistojen
ja kulttuurien heterogeenisyys, korkea ikarakenne, tyon pirstaleisuus,

eritasoinen osaaminen ja perehdytys.

Talla hetkella virastotiimilaisten keski-ika on korkea ja elakoitymiset
toteutuvat tulevaisuudessa todennakadisesti perattaisina tai jopa samoina
vuosina. Elakoitymisen myo6ta on vaarassa kadota paljon hiljaista tietoa
liittyen kirkonkirjojenpidon tehtavien osalta etenkin sukuselvitysten
laatimiseen, hautaustoimen tehtaviin ja paikalliseen historiaan niin
kantaseurakunnan kuin kappeliseurakuntienkin kohdalla. Toisaalta
kirkonkirjojenpidon-tehtavista on Suomen ev.lut. kirkossa jo tehty paatos,

etta ne tullaan siirtdmaan aluerekistereissa tehtavaksi. Vanhojen
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kirkonkirjojen tietosisallon merkitys sukuselvitysten teossa vahenee ja
varsinkin nuorempien henkildiden kohdalla riittavat tiedot ovat yha
useammin saatavissa suoraan eri tietojarjestelmista. Voidaankin siis

kysya, miten arvokasta nykyinen hiljainen tieto on tulevaisuudessa.

SWOT-analyysissa esiin tulleen osaamisen hankkeen vetaja tulkitsee
viittaavan varsinaisen tydon osaamiseen. TyOyhteisotaitoihin viitataan
vetajan mielesta puolestaan joustavuudella, sopeutuvuudella,
palvelualttiudella ja sitkeydella. Tyon muuttuessa tydon osaamisenkin tarve
ja sisaltd muuttuvat. Tyodyhteisotaitoja tarvitaan aina tyon sisallosta ja

henkildn asemasta riippumatta.

Toteutetun kyselyn vastausten perusteella virastotiimissa toimii hyvin
erityisesti avun ja tiedon saaminen toisilta. Kehitettdvaa olisi toisten tyon ja
tydympariston ymmartamisessa, kommunikoinnissa, vaikeiden tapausten
ja niiden ratkaisuista kertomisessa koko tiimille, kokeneempien
tydntekijoiden neuvojen kuuntelemisessa seka positiivisen ajattelutavan

kehittamisessa muutoksiin ja eri tilanteisiin nahden.

Vuorovaikutus virastotiimissa koetaan paasaantoisesti hyvaksi, erityisesti
Skype ja neuvojen ja avun saaminen toimivat hyvin. Sita voitaisiin viela
parantaa palautteen antamisella asiallisesti ja rakentavasti, laadittujen
ohjeiden noudattamisella seka askarruttavien asioiden tuomisella
luottamuksellisesti tiimipalavereihin. Kyselyn vastausten perusteella
kasvotusten tapaamiset auttaisivat tuntemaan paremmin
yhteenkuuluvuutta virastotiimiin, samoin kuin tyétehtavien laajempi ja

syvempi osaaminen seka aika.

Skype-palaverit, virastotiimin virtuaalikahvit, ovat olleet hyva asia jo senkin
vuoksi, etta aikaa ja rahaa on saastynyt, kun palaveriin on voinut osallistua
paikasta riippumatta. Toisaalta vetajan nakdkulmasta on huonoa se, etta
ei voi koskaan olla taysin varma, kuinka lasna kukin on. Vetajan
kokemuksen mukaan Skype-palaverit eivat yksin riita, vaan tarvitaan
tapaamisia myos kasvotusten. Yhteiset palaverit mahdollistavat

tutustumista tyotovereihin ja vahvistavat myds tiimin jasenten
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yhteenkuuluvuuden tunnetta virastotiimiin ja koko tydyhteisoon.

Tutustuminen tyotovereihin lisaa luottamuksen ilmapiiria.

SWOT-analyysin ja kyselyn vastausten perusteella tiimissa hyvia
kaytantoja ovat toisten auttaminen ja tukeminen seka Skype-palaverit.
Vaikka virastotiimissa koetaan saavan apua ja tukea, niin toisaalta

toivotaan enemman osaamisen jakamista ja perehdytysta.

Myds vetdjan oman kokemuksen mukaan virastotiimissa saa apua ja
tukea, mutta toisaalta koetaan puutetta osaamisen jakamisessa ja
perehdytyksessa. Osaamisen jakaminen toteutuu todennakdisemmin
yksittaisissa tapauksissa. Osaamisen jakamista koko tiimille samaan
aikaan ilmeisesti arastellaan. On myds osaamista, joka on vain yhdella
ihmiselld, mika ei ole hyva asia ja vaikuttaa tyon sujuvuuteen loma-
aikoina, seka heijastuu viimekadessa myds asiakkaisiin. Vetajan
kokemuksen mukaan tiimissa on myds vaikea suostua oppimaan toisilta.
Kaikki eivat kuitenkaan voi osallistua samoihin koulutuksiin, joten olisi hyva

osata jakaa tietoa toisille ja ottaa vastaan tietoa toisilta.

Kun naita tiimin puutteita osaamisen jakamisessa, perehdyttamisessa ja
toisilta oppimisessa tarkastelee teoriaosuuden lahteiden (Kokko &
Vartiainen 2006; Lepsinger & DeRosa 2010; Juuti & Vuorela 2015) kautta,
niin vaikuttaisi silta, etta luottamuksen rakentamiseen ja vahvistamiseen
tulisi jatkossa panostaa. Luottamuksen rakentamisessa esimies on
avainasemassa. Esimiehen tulee osoittaa luottamusta ensin (Lencioni
2017), ja luoda tilaa saanndlliselle, avoimelle ja rakentavalle
vuorovaikutukselle ja ystavalliselle ja arvostavalle kaytdkselle (Lepsinger &
DeRosa 2010; Kokko & Vartiainen 2006, 92) riittavien tiimipalaverien,

johtamiskeskusteluiden ja muiden keskusteluiden muodossa.

Kyselyn vastausten perusteella vain kirkonkirjojen yllapitoon liittyvat
toiminnot voidaan yhtenaistaa, eika asiakaspalvelua kannattaisi keskittaa
yhteen toimipisteeseen. Vetajan kasityksen mukaan kirkonkirjojen
yllapitoon liittyvat toiminnot ovat kivuttomimmin yhtenaistettavissa, jopa

siirrettavissa yhteen toimipisteeseen. Toisaalta esimerkiksi varausten teko
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voi myds olla yhtenaistettavissa ja keskitettavissa, jos esimerkiksi
kirkollisten toimitusten varauksiin liittyvat kaytannot ja toimenpiteet

yhdenmukaistetaan.

Asiakaspalvelun keskittaminen yhteen toimipisteeseen on vetajan mielesta
paperilla helposti toteutettavissa oleva, mutta kdytanndssa ei niin
yksiselitteinen asia. Paatettavia asioita ovat esimerkiksi, halutaanko
palvelut sailyttaa lahelld seurakunnan jasenia, vai halutaanko saavuttaa
taloudellista hyotya, onko taloudellinen hyoty asiakkaiden kustannuksella
jarkevaa ja pidemmalla tahtaimella kannattavaa, missa laajuudessa
asiakaspalvelu tulisi sailyttaa lahella asiakkaita, tarvitaanko
asiakaspalvelussa virastotiimia, vai voisiko tarvittavan asiakaspalvelun
toteuttaa kappeliseurakunnan muu tyontekija? Hameenkosken
kappeliseurakunnan osalta lahes kaikki asiakaspalvelu on siirretty Hollolan
kirkkoherranvirastoon. Hautapaikkojen osalta seurakuntamestari palvelee
asiakkaita. Kappeliseurakunnan muut tyontekijat ovat tavoitettavissa
sopimuksen mukaan ja huolehtivat yhteisvastuullisesti esimerkiksi

kappeliseurakunnan tiedotuksesta.

Osaamisen kartoittaminen rajattiin varsinaisten tyétehtavien osaamisen
sijaan tyoyhteisbosaamiseen. Paasaantoisesti vastaajat arvioivat
tydyhteisotaidot hyviksi. Palautteen antamiseen toivottiin parannusta. Osa
tiimilaisista koki, etta saatu palaute oli annettu epaasiallisesti. Palautetta
kuitenkin halutaan ottaa vastaan, mutta sen tulisi olla asiallista ja toista
arvostavaa ja kunnioittavaa. Vetajan eli tiimin [&hiesimiehen oman
kokemuksen mukaan tiimista I0ytyy kylla tyoyhteisbosaamista, mutta
palautteen antaminen, pyytaminen ja vastaanottaminen ovat olleet
haasteellisia. On ehka ollut epavarmuutta siita, kuka voi antaa palautetta,
miten palautetta pitaisi antaa tai ottaa vastaan, eika ole ehka uskallettu
pyytaa palautetta omasta tyosta. Taman kehittdmishankkeen aikana tiimi
sopi yhdessa pelisaannot palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen

seka ristiriitojen esille nostamiseen.
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5.2 Kehittamistydn tuotokset

Kehittamistyon tuotokset ovat virastotiimin pelisdannot,
kehittdmissuunnitelma tiimin sisaisen dialogin ja vuorovaikutuksen

parantamiseksi ja ehdotus osittain hajautetun virastotiimin toimintamalliksi.

Kehittamistyon tarkoituksena oli laatia virastotiimille kehittdmissuunnitelma
tiimin sisaisen dialogin ja vuorovaikutuksen parantamiseksi. Tiimin
vuorovaikutuksessa on koettu haasteellisena palautteen antaminen
rakentavasti, seka ristiriitojen esille nostaminen. Taman kehittdmistyon
yhteydessa tiimi sopi pelisdanndét palautteen rakentavaan antamiseen ja
vastaanottamiseen seka ristiriitojen esille nostamiseen. Kehittamispaivan
jalkeen vetaja muotoili pelisaannot taulukkoon 3 soveltaen Kontiaisen &
Skytan (2010, 219) mallia, jossa jokaista pelisaantéa kohti on nelja
otsikkoa: pelisdanndn aihe, pelisdannon tarkoitus, pelisaantd lauseena ja
sanktio pelisadnnon rikkomisesta. Tiimin pelisdanndissa on huomioitu

kolme ensimmaista otsikkoa.

TAULUKKO 3. Virastotiimin pelisaannat.

Pelisaannon aihe | Palautteen antaminen

Tarkoitus Estetaan kuppikuntien ja juorujen syntymista.
Autetaan toista korjaamaa toimintaansa. Jaetaan

onnistumista.

Sisélto Annan palautetta asiallisesti ja rakentavasti oikeaan

aikaan ja oikeassa paikassa.

Pelisaannon aihe | Palautteen vastaanottaminen

Tarkoitus Oman toiminnan tarkastelu ja tarvittaessa

korjaaminen. Oppiminen ja kehittyminen.

Sisélto Otan palautteen vastaan asiallisesti.

Pelisdannoén aihe | Ristiriitojen esille nostaminen
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Tarkoitus Estetaan kuppikuntien ja juorujen syntymista. Oman ja
toisen toiminnan tarkastelu ja yhteisen ymmarryksen

muodostuminen. Ristiriitojen ratkaisu.

Sisélto Otan ristiriidat rohkeasti, asiallisesti ja rakentavasti
esiin mahdollisimman pian sen kanssa, jota asia
koskee. Tarvittaessa pyydan tukea esimerkiksi

tyésuojeluvaltuutetulta.

Kehittamishankkeen teoriaosuuden ja eri vaiheiden tulosten perusteella
vetaja laati kehittamissuunnitelman tiimin sisaisen dialogin ja

vuorovaikutuksen parantamiseksi:

Rakennetaan ja vahvistetaan luottamusta tiimissa
a. noudattamalla yhdessa sovittuja pelisaantoja, kertaamalla
niitd saannollisesti ja sopimalla yhdessa niiden
muuttamisesta, poistamisesta ja lisaamisesta
b. seuraamalla pelisdantdihin sitoutumista ja niiden
noudattamista ja puuttumalla pelisdantdjen noudattamatta
jattamisiin
c. lisdamalla Skype-tiimipalavereiden maaraa ja pitamalla
Skype-tiimipalavereita sadanndllisesti
d. lisdamalla tapaamisia kasvotusten
e. lisdamalla tiimin jasenten valista dialogia ja vuorovaikutusta
i. rohkaisemalla tiimilaisia jakamaan osaamistaan ja
myo6s oppimaan toisiltaan
ii. kokeilemalla paritydskentelya
iii. kokeilemalla ja omaksumalla osallistavia

tydskentelymenetelmia.

Luottamuksen rakentamisen ja vahvistamisen merkitys on noussut
vahvasti esiin teoriaosuudessa: Kokko & Vartiainen (2006); Lepsinger &
DeRosa (2010); Virolainen (2010), Juuti & Vuorela (2015); Lencioni
(2017). Pelisaantaoihin liittyvia asioita ovat kasitelleet muun muassa

Vilkman (2016) ja Jarvinen (2014), ja tiimipalavereita ja kasvokkaisia
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tapaamisia muun muassa Kokko & Vartiainen (2006), Virolainen (2010)
seka Lepsinger & DeRosa (2010). Dialogin merkitys ilmenee mm.
Isoherrasen (2012) ja Vilkmanin (2016) teksteissa. Vuorovaikutukseen
littyvia asioita on noussut esiin muun muassa Sivusen (2007), Virolaisen
(2010) ja Pollasen (2015) tutkimuksissa. Virolainen (2010) mainitsee eri
paikkakunnilla tydskentelevien tiimin jasenten paritydskentelyn edistavan

vuorovaikutusta.

Teorian ja tutkimustulosten yhteisvaikutuksella rakentui viela ehdotus
hyvin toimivan osittain hajautetun virastotiimin toimintamalliksi.
Toimintamalli on kuvattu pelkistetysti kuviossa 9. Toimintamallia on avattu

sanallisesti kuvion jalkeen.

Kirkkoherra Muiden tydalojen
l&hiesimiehet

Seurakunnan
perustehtava,
arvot, visio,
strategia ja

Kappelien Tiimin \ painopisteet.
kappalaiset Iahiesimies

Johtaminen
kunnossa
le?rllrrrllilt:gIaun& Selket roolit, _ Lait,
ek tehtdvat ja s&adokset,
arV|0|n'E| tydnjako suositukset,
yhdessa .
ohjeet,
H . n pelisaannot.
Osaamisen tO“ I Hva
jakaminen ja . oo . Hyva
toisilta Vl ra Stotl | | I l | asiakaspalvelu
oppiminen
Toista
. kunnioittava &
Toimivat
. . arvostava
tiimipalaverit .
vuorovaikutus
ja kaytos

KUVIO 9. Osittain hajautetun virastotiimin toimintamalli.
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Virastotiimi sijoittuu kontekstiin, jossa vaikuttavat mm. seurakunnan
perustehtava, arvot, visio ja strategia seka toimintaa ohjaavat lait,

saadokset, suositukset, ohjeet ja pelisaannot.

Jotta tiimi ylipaataan voisi toimia hyvin, on johtamisen oltava kunnossa.
Tiimin lahiesimies tukee ja auttaa tiimia ja sen jasenia toiminnassaan ja
osallistuu tiimin toimintaan mahdollisuuksien mukaan. Tiimin lahiesimies
tarvitsee tuekseen kirkkoherran seka kappelien kappalaiset. Kirkkoherra
on seka tiimin l&hiesimiehen, etta kappelien kappalaisten esimies.
Kappelien kappalaiset johtavat kappeliseurakuntien toimintaa ja osa
virastotiimin toimistosihteereista tydskentelee kappeliseurakuntien
seurakuntatoimistoissa. Toimiva vuorovaikutus tiimin lahiesimiehen,
kirkkoherran ja kappelien kappalaisten kanssa on oleellista hyvan
toiminnan saavuttamiseksi. Vuorovaikutusta tarvitaan toki myods tiimin
l&hiesimiehen ja muiden tydalojen tiimien lahiesimiesten kanssa, jotka
toimivat myos vertaistukena toisilleen. (Vrt. esim. Reikko, Salonen &
Uusitalo 2010.)

Selkeat roolit, tehtavat ja tydnjako ohjaavat tiimin jasenia toimimaan
tehokkaasti ja mahdollistavat tydrauhan tiimissa (esim. Lepsinger &
DeRosa 2010; Sheard & Kakabadse 2002; Jarvinen 2014). Kun tiimi toimii
hyvin, se nakyy ja kuuluu myds niin sisaisille kuin ulkoisille asiakkaille.
Virastossa ja seurakuntatoimistoissa asiointi koetaan mieluisaksi, asiat
hoituvat ammattitaitoisesti, palvelualttiisti ja viivytyksetta. Hyvalla

asiakaspalvelulla vahvistetaan myos koko seurakunnan mainetta.

Hyvin toimivassa tiimissa vuorovaikutus ja kaytds on toista kunnioittavaa ja
arvostavaa (mm. Lepsinger & DeRosa 2010). Toista kunnioittavan ja
arvostavan vuorovaikutuksen ja kaytoksen merkitys korostuu ristiriitojen
esille nostamisessa ja kasittelemisessa seka palautteen antamisessa ja
vastaanottamisessa, joihin luotiin tiimin kehittamispaivassa pelisaannaot.
Toista kunnioittava ja arvostava vuorovaikutus ja kaytos rakentavat ja
vahvistavat luottamusta seka mahdollistavat erilaisuuden hyvaksymisen,
avoimen dialogin seka yhteisen nakemyksen saavuttamisen. (Vrt. esim.
Pdllanen 2015; Lepsinger & DeRosa 2010; Kokko & Vartiainen 2006.)
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Hyvin toimivassa tiimissa pidetaan tiimipalavereita sadannollisesti (esim.
Lepsinger & DeRosa; Kokko & Vartiainen 2006). Virastotiimissa
tavoitteena on kokoontua saanndllisesti Skype-palavereihin, joiden nimena
on VIRPA:n virtuaalikahvit. Etapalaverit saastavat matkustusaikaa ja siten
matkakustannuksia. Virtuaaliset palaverit eivat kuitenkaan yksin riitd, vaan
tarvitaan tapaamisia myos kasvokkain (mm. Virolainen 2010; Lepsinger &
DeRosa 2010, Kokko & Vartiainen 2006). Kasvotusten pyritaan
tapaamaan koko tydyhteis6a koskevien tyopaikkakokousten yhteydessa
seka tiimin kehittdmispaivien yhteydessa. Tiimin lahiesimies kay
johtamiskeskustelut jokaisen tiimildisen kanssa kahden seka pitaa yhteytta

etaalla tydskenteleviin saannodllisesti myds puhelimitse ja sahkopostitse.

Hyvin toimivassa tiimissa jaetaan osaamista ja opitaan toisilta (esim.
Pdllanen 2015). Tavoitteena on, ettd mikaan tehtava ei ole vain yhden
ihmisen takana. Tama vaikuttaa myos asiakaspalvelun sujuvuuteen ja

laatuun.

Virastotiimissa toimintaa suunnitellaan ja arvioidaan yhdessa (mm.
Vilkman 2010; Nummi 2018). Tarvittaessa toimintaa myos korjataan.
Toiminnan suunnitteluun ja arviointiin tulee varata aikaa. Tiimin kehittamis-

ja arviointipaivat voisivat olla toimiva ratkaisu.

Tiimin yhdessa kehittdmat pelisaannaét, kehittamistydn tuloksena syntynyt
kehittdmissuunnitelma ja hyvin toimivan osittain hajautetun tiimin
toimintamalli esiteltiin tiimin jasenille tiimipalaverissa ja kirkkoherralle
kirjallisesti lokakuun alussa. Olisi toivottavaa, etta pelisaantéjen osalta

tiimissa voitaisiin viela sopia sanktiosta pelisaannon rikkomisesta.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Useiden eri menetelmien kaytto tutkimusta tehdessa tarkentaa
tutkimuksen validiutta. Tasta menetelmasta kaytetaan nimitysta
triangulaatio, ja talla menetelmalla saatuja tietoja vertaillaan keskenaan eri
lahteista saatuihin tietoihin. (Hirsjarvi ym. 2008, 228; Tuomi & Sarajarvi

2002, 141-142.) Tutkimustydssa kaytettiin kahta menetelmaa:
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tydpajamenetelmaa SWOT-analyysin tydstamisessa ja tiimipaivassa, seka

sahkadista kyselya naiden valissa.

Jokaisessa tyoskentelyvaiheessa virastotiimin jasenille kerrottiin, miksi
tutkimusta tehdaan ja mihin vastauksia kaytetaan. Osallistujien
taustatietoja ei kysytty missaan vaiheessa luottamuksellisuuden

turvaamiseksi.

Vetaja koki ilmapiirin tyopajoissa olleen aluksi jokseenkin varauksellisen.
Virtuaalityopajan tyoskentely Padlet-seinan avulla oli tiimilaisille vierasta ja
vieraus saattoi vaikuttaa ilmapiiriin negatiivisesti. Tiimin kehittamispaivan
ensimmaisessa tydpajassa ilmapiiri oli vetajan mielesta myds aluksi
varautunut, mutta alkukankeuden jalkeen ilmapiiri kehittyi avoimemmaksi
ja luottamuksellisemmaksi. Vetaja koki keskustelun etenkin tiimipaivan

tydpajoissa olleen hyvaa, rehellista ja toisia arvostavaa.

Tutkija, joka on myos kohdetiimin Iahiesimies, oli tietoinen tutkittavasta
iimiosta. Taten ei voi taysin sulkea pois sita, etteivatkd ennakko-oletukset
olisi vaikuttaneen tutkimuksen ja aineiston analysoinnin eri vaiheissa.

Taman tutkija nakee tutkimuksen luotettavuutta heikentavana seikkana.

Tutkimusaineisto ei ollut kovin runsas, mutta koostui useasta eri
tydskentelysta ja oli siten monimuotoinen. Tama teki tutkimuksesta
jokseenkin haastavaa. Monimuotoinen tutkimusaineisto vaikutti
teemoitteluun, jonka tutkija ja kehityshankkeen vetaja koki jaavan jotenkin

kesken.

5.4 Tulosten kaytettavyys, siirrettavyys ja ehdotukset

jatkokehityskohteiksi

Tama tutkimuksellinen kehittdmishanke rajattiin koskemaan Hollolan
seurakunnan virastotiimia ja vaikka tuloksilla ja teorialla on
yhtenevaisyyksia, niin tulosten voidaan katsoa koskevan vain virastotiimia,
eika niitd voida sellaisenaan siirtdd muihin osittain hajautettuihin tiimeihin

edes Hollolan seurakunnan sisalla.
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Tutkimuksen tulokset ovat aikaan, paikkaan ja kyseiseen tiimiin sidottuja,
joten tutkimuksen tulokset eivat ole toistettavia. Ajan kuluessa osallistujien
kasitykset ja ajatukset virastotiimin toiminaan liittyen ovat saattaneet

muuttua ja muun muassa tasta syysta vastaajat voisivat vastata toisin.

Osittain hajautetun tiimin toimintamallista nouseva tarkein kehitettava asia
on hankkeen vetajan mielesta tiimin lahiesimiehen ja muiden tiimin
jasenten roolien, tehtavien ja tyonjaon selkiyttaminen. Taman
kehittamistyon aikana vetaja, tiimin lahiesimies, alkoi viela paremmin
tiedostamaan myds oman I&hiesimiesroolin merkityksen tiimin toiminnalle.

Oman esimiestydn kehittdminen on aina ajankohtainen kehittamiskohde.

Olisi mielenkiintoista selvittda koko Hollolan seurakunnan toimistotyon
kokonaisuus ja onko se mahdollista ja jarkevaa keskittaa yhdeksi
kokonaisuudeksi ja miten. Virastotiimin lisaksi toimistotyota tekevia on
johdon sihteeri, tiedottaja, taloustoimisto (talouspaallikko, taloussihteeri,
palkanlaskija, toimistosihteeri, henkildstosihteeri), hautausmaan toimisto
(seurakuntapuutarhuri ja hautausmaan tydntekija). Lisaksi toimistotyota
tehdaan myos seurakunnan muissa tydmuodoissa, joita ovat diakonia,
varhaiskasvatus, kasvatus, musiikki, lahetys, leirikeskuspalvelut ja

kiinteistohallinto.
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LITTEET

Liite 1. Sahkoposti 12.2.2018 virastotiimin toimistosihteereille liittyen

virastotiimin SWOT-analyysi —tydpajaan.

VIRPA:n virtuaalikahveilla 14.2.2018 virastotiimin SWOT-analyysi -
tyOpaja

Hei,

kehittamistyota ei ole mahdollista toteuttaa onnistuneesti yksin,
vaan siihen tarvitaan meita kaikkia. Kokeillaanpa kehittamistyota
tydpajamenetelmalla.

Lampimasti tervetuloa kehittamaan virastotiimin toimintaa
seuraavaan virtuaaliseen ty6pajaan:

Virastotiimin SWOT-analyysi —tydpaja 14.2.2018 klo 14.15-
15.30.

Tila: Skype.

Tyopajassa kartoitetaan virastotiimin nykytilaa (vahvuuksia ja
heikkouksia) ja tulevaisuudennakymia (mahdollisuuksia ja
uhkia), seka mietitdan, miten voisimme kayttaa vahvuuksiamme
hyddyksi, miten voisimme kaantaa heikkouksiamme
vahvuuksiksi, miten voimme hyoédyntaa tulevaisuuden
mahdollisuuksia ja valttaa tulevaisuuden uhkia.

Tybpajassa kaytetaan Padlet-viestiseinaa. Olen tehnyt
harjoitusseinan, jossa voit etukateen kokeilla sen toimintaa.
Harjoitusseinalta 16ytyvat myds ohjeet seindan kayttamiseen.
Harjoitusseinadlle paaset tasta

linkista: https://padlet.com/jaana pyyhtia/. Padlet-viestiseina
toimii parhaiten Firefox-selaimella.

Kehittamistyd on myds osa Lahden ammattikorkeakoulun
lilketalouden ammattikorkeakoulututkintoon kuuluvaa
opinnaytetyo6tani. Opinnaytetydni tyénimena on Kohti paremmin
toimivaa osittain hajautettua tiimia. Opinnaytetyoni liittyy
tehtavankuvauksessani olevaan kohtaan: seurakuntaliitosten
myo6ta muodostuneen virastotiimin toiminnan
yhdenmukaistamiseen.



Tybpajassa esille tulevat asiat kasitelldaan opinnaytetydssani
siten, etta osallistujien nimet eivat tule ilmi. Missaan ei kysyta
eika tallenneta mitaan yksiléa koskevaa tietoa.

Tule tybpajaan avoimella ja rakentavalla mielellad yhdessa
etsimaan vastauksia tiimimme parhaaksi.

Ystavallisin terveisin

Jaana



Liite 2. Virastotiimin SWOT-analyysi

Nykyiset vahvuudet

osaava henkildsto

pitka tydkokemus (yksi tykkays)

joustava ja sopeutuva henkilosto (yksi tykkays)

apu on lyhytnumerosoiton paassa (yksi tykkays)

laaja osaaminen (yksi tykkays)

sitkeys (ei anneta helposti periksi, vaan yritetaan vaikeuksista ja
esteista huolimatta)

digiaineisto on valmis

palvelualttius (yksi tykkays)

Nykyiset heikkoudet

heterogeeniset tydymparistot ja kulttuuri (yksi tykkays)
voimakas muutosvastarinta (kolme tykkaysta)

korkea ikarakenne (yksi tykkays)

eritasoinen osaaminen

tydn pirstaleisuus (kaksi tykkaysta)

perehdytys

Tulevaisuuden mahdollisuudet

yhteiset toimintatavat (yksi tykkays)

yhteinen hautakirjaohjelma (kaksi tykkaysta)
seurakuntien palvelut siirtyvat verkkoon (myds uhka)
porukastamme |0ytyy tekija, vaikka itse en pystyisikaan
téiden siirtyminen aluerekistereihin (my6s uhka)

Tulevaisuuden uhat

Ev.lut. kirkon jéseniston pieneneminen

toiden siirtyminen aluerekistereihin (kaksi tykkaysta) (myos
mahdollisuus)

hiljaisen tiedon katoaminen (yksi tykkays)

elakoityminen ja ettei saada tilalle uusia tyontekijoita
seurakuntien palvelut siirtyvat verkkoon (myds mahdollisuus)

Miten voimme kayttaa hyvaksi vahvuuksiamme?

jakamalla tietoa (kaksi tykkaysta)
yhteistyon lujittaminen (yksi tykkays)

Miten voimme muuttaa heikkoudet vahvuuksiksemme?

koulutuksella
etsimalla aktiivisesti yhteisia tydoskentelytapoja



e avoimella vuorovaikutuksella
Miten voimme hyddyntaa tulevaisuuden mahdollisuuksia?

e Vaikea sanoa, kun ei tieda mita tulevaisuus tuo tullessaan.
Markkinoille tulevien uusien apuvalineiden kayttéonotto, hyva
esimerkki on tama Skype ja Padlet. Ei tarvitse matkustella.

e Palvelujen siirtamisella verkkoon? (Helpot varaukset.)

Miten voimme valttaa tulevaisuuden uhat?

e koulutuksella
e jakamalla tietoa
e dokumentoimalla tietoa

Sana on vapaa

e Tama tydskentelymalli tuntui ihan mukavalta. Klikkasin peukkua
ylés, kun olin samaa mielta. (yksi tykkays)



Liite 3. Sahkdposti virastotiimin toimistosihteereille

Ennakkotehtava VIRPAN kehittamispaivaan 12.9.
liittyen - vastaa kyselyyn 31.8. klo 15 mennessa
Pyyhtia Jaana

ma 27.8.2018 9:38
Lahetetyt

Hei,

olen valmistelemassa VIRPAN kehittdmispdivaa 12.9.2018 Kuhmoisissa. Kehittamispaivan
teemana on seuraavat tydyhteisoselvityksestda nousevat asiat: hyvan ilmapiirin ja
tyokulttuurin rakentaminen, kdyttaytyminen ja pelisddnnot. Tahan kaikkeen liittyen
tarkastelemme virastotiimin toimintaa, vuorovaikutusta, toimintoja ja esimiestoimintaa.

Jotta paasen kehittdmispadivan valmisteluissa eteenpadin, tarvitsen teidan apuanne.
Allaolevasta linkista padsette kyselylomakkeelle, jossa oleviin kysymyksiin pyydan
vastaamaan 31.8.2018 klo 15 mennessa. Mitddn taustatietoja en kysele ja kaikki
vastaukset kasitellaan taysin luottamuksellisesti, joten vastatkaa mahdollisimman
rehellisesti ja rohkeasti.

Tama kysely liittyy samalla ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinndytetyohoni
Kohti paremmin toimivaa osittain hajautettua tiimia.

Linkki kyselyyn: https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlpQLScwewUCunJWoHrSEZXgN-
Ve67ri3FtSULBP1auWGTsrCUVo4g/viewform?usp=pp url

Ystavallisin terveisin ja avustasi etukateen kiittden.

Jaana

PS.

1) Liitteena vield tyoyhteisoselvitykseen liittyvd materiaali.
2) Tassa kysymykset, jos haluat tutustua niihin ennakkoon(vastaukset vain tuon
lomakkeen kautta, jotta luottamuksellisuus sailyy):

*Pakollinen

Virastotiimin toimintaKuvaile omin sanoin virastotiimin toimintaa vastaamalla alla
oleviin kysymyksiin.

Mika virastotiimissa toimii mielestasi hyvin? *

Missd meilla olisi mielestdsi kehitettdavaa? *

Virastotiimin vuorovaikutus
Kuvaile omin sanoin virastotiimin vuorovaikutusta vastaamalla alla oleviin kysymyksiin.



Mika virastotiimin vuorovaikutuksessa toimii mielestasi hyvin? * Missa
virastotiimin vuorovaikutuksessa olisi viela kehitettavaa? *

Virastotiimin toiminnot

Kuvaile omin sanoin virastotiimin toimintojen yhdenmukaistamista, keskittdmista ja
tarpeellisuutta vastaamalla alla oleviin kysymyksiin.

Mita toimintoja ei mielestdsi kannata yhdenmukaistaa? Miksi? *
Mita toimintoja ei mielestdsi kannata keskittaa yhteen toimipisteeseen? Miksi? *
Mitka toiminnot mielestasi ovat meilla turhia tai vanhentuneita? *

Yhteenkuuluvuuden tunne
Arvioi omaa tunnettasi kuulumisesta virastotiimiin, seka koko tydyhteis6on vastaamalla
seuraaviin vaittamiin ja kysymyksiin.

Tunnen kuuluvani virastotiimiin *
En lainkaan - Jonkin verran — Kohtalaisesti - Melko voimakkaasti - Erittdin voimakkaasti
Mika auttaisi sinua tuntemaan paremmin yhteenkuuluvuutta virastotiimiin? *

Tunnen kuuluvani koko Hollolan seurakunnan tyéyhteis6on*
En lainkaan - Jonkin verran — Kohtalaisesti - Melko voimakkaasti - Erittdin voimakkaasti

Mika auttaisi sinua tuntemaan paremmin yhteenkuuluvuutta koko Hollolan seurakunnan
tyoyhteis6on? *

Tyoyhteisbosaaminen

Arvioi omia ja koko tiimin tydyhteisttaitoja vastaamalla allaoleviin vaittamiin kuinka
hyvin ne vastaavat kokemustasi. Ei lainkaan — Vahan - Jonkin verran - Erittdin paljon

Tiedan, mika on seurakunnan perustehtava.

Tiedan, miten oma tyoni liittyy seurakunnan perustehtavaan.
Tiedan, mitka ovat tyoni tavoitteet.

Oma tyoni on merkityksellista.

Muiden ty6 on mielestani merkityksellista.

Samaa tyota voidaan tehda eri tavoilla ja silti oikein.
Suunnittelen tydssani ajankdyttdani.

Kohtelen toisia ystavallisesti asemasta riippumatta.

Minua kohdellaan ystavallisesti.

Autan toisia tasapuolisesti asemasta riippumatta.

Saan apua tiimin muilta jasenilta.

Saan apua lahiesimieheltani.

Arvostan muita tiimin jasenia.

Muut tiimin jasenet arvostavat minua

Lahiesimieheni arvostaa minua.

Annan muille palautetta heidan tydstdan.

Saan muilta tiimini jaseniltd palautetta tyostani.

Saan ldhiesimieheltani palautetta tyostani.

Tarvittaessa pyydan itse oma-aloitteisesti palautetta tydstani.



Arvioin sddnnéllisesti omaa tapaani tehda tyota ja onnistumistani siina.
Seuraan seurakunnan ja kirkon toimintaympariston muutoksia.
Kokeilen oma-aloitteisesti uusia teknologioita ja tapoja tehda tyota.
Pyrin vaikuttamaan ty6honi liittyviin asioihin rakentavasti.

Mitd muuta haluat sanoa tyoyhteisotaitoihin liittyen?

Esimiestoiminta
Arvioi lahiesimiehesi toimintaa vastaamalla seuraavaan kysymykseen.
Miten lahiesimieheni voisi parantaa omaa toimintaansa? *



Liite 4. Virastotiimin kysely

Virastotiimin toiminta

Kuvaile omin sanoin virastotiimin toimintaa vastaamalla allaoleviin

kysymyksiin.

Mika virastotiimissa toimii mielestasi hyvin?
Missa meilla olisi mielestasi kehitettavaa?
Virastotiimin vuorovaikutus

Kuvaile omin sanoin virastotiimin vuorovaikutusta vastaamalla allaoleviin

kysymyksiin.
Mika virastotiimin vuorovaikutuksesssa toimii mielestasi hyvin?

Missa virastotiimin vuorovaikutuksessa olisi viela kehitettavaa?
Virastotiimin toiminnot

Kuvaile omin sanoin virastotiimin toimintojen yhdenmukaistamista,

keskittamista ja tarpeellisuutta vastaamalla alla oleviin kysymyksiin.
Mita toimintoja ei mielestasi kannata yhdenmukaistaa? Miksi?
Mitka toiminnot mielestasi ovat meilla turhia tai vanhentuneita?
Yhteenkuuluvuuden tunne

Arvioi omaa tunnettasi kuulumisesta virastotiimiin, omaan fyysiseen
toimipaikkaasi ja sen muihin tydntekijoihin, seka koko organisaatioon

vastaamalla seuraaviin vaittamiin ja kysymyksiin.



Tunnen kuuluvani virastotiimiin

o En lainkaan

o Jonkin verran

o Kohtalaisesti

o Melko voimakkaasti

o Erittdin voimakkaasti
Mika auttaisi sinua tuntemaan paremmin yhteenkuuluvuutta virastotiimiin?
Tunnen kuuluvani koko Hollolan seurakunnan tydyhteis6on

o En lainkaan

o Jonkin verran

o Kohtalaisesti

o Melko voimakkaasti

o Erittain voimakkaasti

Mika auttaisi sinua tuntemaan paremmin yhteenkuuluvuutta koko Hollolan

seurakunnan tyoyhteisoon?
Tyoyhteisoosaaminen

Arvioi omia ja koko tiimin tydyhteisotaitoja vastaamalla allaoleviin
vaittamiin kuinka hyvin ne vastaavat kokemustasi asteikolla ei lainkaan,
vahan, jonkin verran, erittain paljon.

Tiedan, mika on seurakunnan perustehtava.

Tiedan, miten oma tyoni liittyy seurakunnan perustehtavaan.

Tiedan, mitka ovat tyoni tavoitteet.

Oma tyoni on merkityksellista.

Muiden tyd on mielestani merkityksellista.

Samaa ty6ta voidaan tehda eri tavoilla ja silti oikein.

Suunnittelen tydssani ajankayttoani.

Kohtelen toisia ystavallisesti asemasta riippumatta.



Minua kohdellaan ystavallisesti.

Autan toisia tasapuolisesti asemasta riippumatta.

Saan apua tiimin muilta jasenilta.

Saan apua lahiesimieheltani.

Arvostan muita tiimin jasenia.

Muut tiimin jasenet arvostavat minua.

Lahiesimieheni arvostaa minua.

Annan muille palautetta heidan tyostaan.

Saan muilta tiimini jaseniltd palautetta tyostani.

Saan lahiesimieheltani palautetta tyostani.

Tarvittaessa pyydan itse oma-aloitteisesti palautetta tyostani.
Arvioin sdanndllisesti omaa tapaani tehda tyota.

Seuraan seurakunnan ja kirkon toimintaympariston muutoksia.
Kokeilen oma-aloitteisesti uusia teknologioita.

Pyrin vaikuttamaan ty6hani liittyviin asioihin rakentavasti.

Mitd muuta haluat sanoa tydyhteisétaitoihin liittyen?
Esimiestoiminta

Arvioi lahiesimiehesi toimintaa vastaamalla seuraavaan kysymykseen.

Miten lahiesimieheni voisi parantaa omaa toimintaansa?



Liite 5. Virastotiimin kehittamispaivan tyopajatydskentelyn palautekysely

VIRPA:n kehittamispaivan
12.9.2018 tyopajatyoskentelyn
palautekysely

Kiitos osallistumisestasi virastotiimin kehittamispaivan
tydpajatydskentelyyn. Annathan palautetta tydpajasta ja siihen liittyvista

jarjestelyista. Kayta tarvittaessa myos paperin kdantopuolta.
Mika tyopajatyoskentelyssa oli hyvaa?
Kehittamisideoita?

Arvioi viela seuraavia asioita asteikolla 1-5 (1 erittain huono - 5

erittdin hyva)

_‘
)
w
o
(o)

llmapiiri paivan aikana
Vuorovaikutus paivan aikana
Oma tyoskentelysi

Koko tiimin tyoskentely
Tavoitteiden saavuttaminen

Materiaali ja tyovalineet

O O o ooogood
o oo ooogo o™
o oo o0ooogood
O O o o oo od
O O o oo g o™

Ymparisto

Muuta palautetta?

Kiitos palautteestasi!



