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T ämä julkaisu kertoo kirkon organisaatio-
konsultoinnista. Sen kirjoittajat ovat ke-
väällä 2025 valmistuneita organisaatiokon-

sultteja. Olemme saaneet olla kouluttaja Terttu 
Malon ohjaamina tällä tiellä. Tähän julkaisuun on 
koottu koulutuksesta valmistuneiden raportte-
ja muokatussa, tätä julkaisua varten tiivistetyssä 
muodossa. Kirjoittajiin voi olla yhteydessä, jos aihe 
kiinnostaa tiivistelmää tarkemmin. 

Johdannossa koulutuksen pääkouluttaja Terttu 
Malo kertoo kirkon organisaatiokonsultoinnin eri-
tyiskoulutuksesta. Sitä seuraa toimituskunnan jä-
senten näkökulma tähän raporttiin ja lyhyet nostot 
julkaisun raporteista.

Terttu Malo: 
Kirkon organisaatiokonsultoinnin 
erityiskoulutus
Kirkon organisaatiokonsultoinnin koulutuksel-
la on pitkä perinne, jonka juuret liittyvät kiinte-
ästi kirkon johtamiskoulutusten kehittämiseen ja 
työnohjaajien kouluttamiseen 1990-luvulla. Kou-
lutuskeskuksen ensimmäiset konsultointivalmen-
nusohjelmat oli suunnattu työnohjaajille, koska ha-
luttiin syventää heidän ymmärrystään työelämän 
ilmiöistä ja kehittämistyöstä. Ohjelma liitettiin 
kiinteästi myös johtamisen kehittämisen kokonai-
suuteen, jonka nähtiin antavan tuomiokapituleille 
resursseja seurakuntien kehittämistoiminnan tuke-
miseen. Konsulttikoulutus vakiintui siten yli kym-
meneksi vuodeksi työnohjaajien jatkokoulutuksek-
si. Ohjelma oli luonteeltaan työyhteisökehittäjien 
koulutus, jonka sisällöt ja toteutus tukivat työn-
ohjaajien koulutusta. Painopiste pidettiin proses-
sikonsultoinnissa korostaen psykodynaamista lä-
hestymistapaa ja systeemistä ajattelua. Vähitellen 
koulutuksiin hyväksyttiin myös kirkon johtajia, 
joilta ei edellytetty työnohjaajan koulutusta. Ohjel-
man tunnistettiin syventävän heidän itsetuntemus-
taan ja antavan valmiuksia muutosten johtamiseen.

2010-luvulla on tiedostettu, että konsultteja tar-
vitaan myös seurakuntien rakennemuutoksissa ja 
kriiseissä. Työyhteisöjen kehittäminen ei yksin riitä 
tukemaan seurakuntia toimintaympäristöjen muu-

toksista tai taloustilanteista nousevissa haasteissa, 
joissa on voitava vaikuttaa koko systeemiin, muo-
kattava rakenteita, määriteltävä strategian linjauk-
sia, kehitettävä johtamis- ja toimintaprosesseja tai 
vaikutettava organisaation suhteisiin ympäröivän 
yhteiskunnan tasolla. Työyhteisökysymysten rin-
nalle ovat nousseet koko organisaation uusiutumi-
sen haasteet luottamushenkilöyhteistyöstä verkos-
tojen merkityksen huomioimiseen.  

Tarve syventää laajemmin kirkon asiantuntijoi-
den, esihenkilöiden ja johdon konsultatiivista osaa-
mista on vaikuttanut erittäin voimakkaasti se-
kä koulutussisältöihin, ymmärrykseen konsultin 
osaamisesta että konsultointihankkeisiin. Asian-
tuntijakonsultointi on noussut vahvasti prosessi-
konsultoinnin rinnalle laajentaen sen vuorovai-
kutussuhteiden kehittämisestä uusiutumisen ja 
oppimisen prosessien ohjaamiseen. Kirkon organi-
saatiokonsultteina toimivat esimerkiksi viestinnän, 
talouden ja hallinnon ammattilaiset kasvatuksen ja 
diakonian asiantuntijoiden, pappien, kanttorien, ta-
louspäälliköiden ja hiippakuntasihteerien rinnalla. 
Konsultointihankkeissa verkostomaisen yhteistyön 
tarve on lisääntynyt, yhtä lailla kuin kehittämis- ja 
muutostarpeiden tunnistaminen yhdistämällä eri 
alojen osaajia ja toimimalla konsultteina rinnakkai-
sissa prosesseissa.   

Koulutuksessa huomio on siirtynyt ”konsultis-
ta” kohti sekä osallistujien muodostamaa oppimis-
yhteisöä, sen osaamista ja muotoutumista, että en-
nen kaikkea toimintaympäristöihin, organisaatio- ja 
systeemitason kysymyksiin, rakenteisiin, ilmiöihin 
ja haasteisiin. Koulutusryhmät rakentuvat moniam-
matillisiksi, korkeasti koulutettujen asiantuntijoi-
den, kokeneiden osaajien, esihenkilöiden ja johta-
jien yhteisöiksi. 

Konsultointihankkeet ovat muuttuneet tietyn 
ryhmän kanssa tehtävästä pitkästä prosessikonsul-
toinnista tehtäväksiannon, käytettävän ajan ja hae-
tun vaikuttavuuden suhteen selkeämmin rajatuiksi. 

Konsulttien osaamisessa korostuu yhteistyöky-
ky, verkostoissa toimiminen, työyhteisöjen dynaa-
misen luonteen, organisaatiorakenteiden ja pro-
sessien, johtajuuteen ja toimijuuteen liittyvien 
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ilmiöiden tunnistaminen ja kyky muokata omaa 
työotetta ja lähestymistapoja jopa tilannekohtai-
sesti, asiakkaan uusiutumisen ja oppimisen proses-
seja ohjaten.

Konsultoinnissa työskennellään viime kädes-
sä konkreettiseen työhön, toimintaan ja käytän-
töön vaikuttamisen kanssa. Voidakseen vaikuttaa 
on voitava tunnistaa, kuinka käytänteet, toiminnot, 
toimintatavat, rutiinit jne. ovat muotoutuneet ja 
mikä niitä ylläpitää. On tunnistettava mahdollisesti 
historiaan ja kulttuuriin liittyviä tekijöitä, työyhtei-
sön dynamiikkaa, ajattelumalleja, oletuksia, arvo-
ja ja normeja. Kullekin yhteisölle ja organisaatiol-
le ominaiset piirteet vaikuttavat sen uusiutumiseen 
riippumatta konsultoinnin sisällöstä.

Viestinnän kehittäminen tai talouden toiminta-
prosessien, osaamisen ja yhteistyön uudistaminen 
yhtä lailla kuin tiimien toimijuuden kehittäminen 
voivat tuoda näkyville toimintaan vaikuttavia tie-
dostamattomia prosesseja ja rakenteita. Nämä il-
miöt, suhteet ja tilanteet haastavat myös asian-
tuntijakonsultteja ymmärtämään ja tunnistamaan 
systeemien välisiä dynaamisia rakenteita ja psyko-
dynaamisia prosesseja. 

Konsultointi ja asiakassysteemin oppiminen 
suuntautuvat tulevaisuuteen ja saavat käyttövoi-
mansa siitä potentiaalista ja kyvykkyydestä, jota 
työyhteisöt sisältävät. Käyttövoimaa tuovat mah-
dollisuudet, jotka usein ovat yhtä lailla peitettyinä 
tai vaimennettuina kuin ovat historiankin luomat 
käytänteet. Konsultointiprosesseissa yhteisöjen 
luontaiselle luovuudelle ja kuvittelukyvylle tulee 
tilaa vaikuttaa toimintaan. Asiakkaan ja konsultin 
välisessä työskentelyssä oivaltaminen, ihmettely, 
intuitiivinen tunnistaminen, kysyminen, kokeilut ja 
omasta toiminnasta oppiminen mahdollistavat uu-
den tunnistamisen ja työskentelyn sen vahvistami-
seksi.

Luottamuksen ja psykologisen turvallisuuden ra-
kentaminen luovat perustan toimivalle konsultaa-
tiosuhteelle. Konsultoinnin vaikuttavuus rakentuu 
ensisijaisesti toimivasta suhteesta, joka prosessia 
ohjatessa kiteytyy konsultin roolissa. Voidakseen 
toimia asiakkaan auttamiseksi  konsultin on tunnis-

tettava omat taipumuksensa ja rajoituksensa. Hän 
tarvitsee hyvää itsetuntemusta ja valmiutta tarkas-
tella omia oletuksiaan ja mielikuviaan. Hänen on 
tarpeen kyetä ajoittain katsomaan kauempaa sekä 
konsultaatiosuhdetta, asiakassysteemiä, työsken-
telyprosessia että itseään osana tätä dynaamista ja 
kompleksista maastoa.

Konsultoinnin vaikuttavuus syntyy myös yh-
teistyön ajallisesti rajatusta luonteesta. Konsultaa-
tioprosessin dynamiikka perustuu tilapäisyyteen, 
käynnistymisen ja päättymisen väliseen kaareen. 
Konsultti on aina vierailija, joka valtuutetaan sopi-
muksella toimimaan ja jonka ainoa tarkoitus on ol-
la avuksi ja tukea sekä johtoa että koko organisaa-
tiota voimaan hyvin oppiakseen ja onnistuakseen 
työssään paremmin.

Tässä koonnissa ovat mukana Kirkon Organisaa-
tiokonsultoinnin erityiskoulutuksen 2023–2025 
kurssin töistä ne, jotka on ollut mahdollista jakaa 
julkisesti asiakastyön luottamuksellisuutta kunni-
oittaen. Töiden koulutusta varten laadituista ra-
porteista on tässä artikkelijulkaisussa esitetty teki-
jöiden ja toimituskunnan muotoilemat tiivistetyt 
raportit.

Julkaisun toimittajat, Eeva Salonen, Auli Saar-
salmi-Paalasmaa ja Hanna Kokko ovat toimitta-
neet tekstit ja kuvat, Helsingin seurakuntayhtymä 
on tukenut julkaisun tekoa taloudellisesti ja Kirkon 
tutkimus ja koulutus on saanut ihailla taitavaa ja 
konsultointityön omakseen ottanutta ja sisäistänyt-
tä tekemistä suurella kiitollisuudella ja arvostuksel-
la. Kiitos toimittajille ja koko kurssille, että teitte 
tämän mahdolliseksi!

”Tästä kannattaa kertoa!”
Aloitimme kirkon organisaatiokonsultoinnin kaksi-
vuotisen koulutuksen vuonna 2023. Jo ensimmäi-
sellä koulutuskerralla innostuneessa monitaustai-
sessa koulutusryhmässämme syntyi ajatus: tästähän 
kannattaa kertoa myös muille! Eeva Salonen heitti 
ehdotuksen ilmoille ja ideaan tarttui useampi opis-
kelukaveri. Totesimme, että koulutusta on ollut 
olemassa 20 vuotta, mutta me itsekin tunnemme 
organisaatiokonsultoinnin moninaisuutta ja mah-
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dollisuuksia vain vähän. Pohdimme, onko loppu-
raportteja julkaistu tai organisaatiokonsultoinnista 
viestitty niiden avulla? Ei ollut, ainakaan viime ai-
koina. Mietimme, olisiko nyt aika. On.

Organisaatiokonsultoinnin koulutus sisältää kah-
deksan lähiopintojaksoa, joista kuudennella pala-
simme asiaan. Halusimme, että opiskelukavereil-
lamme olisi aikaa valmistautua sekä loppuraportin 
esittelyyn koulutuksessa että sen muokkaamiseen 
loppuraporttiin sopivaksi. Hanna Kokko, Auli Saar-
salmi-Paalasmaa ja Eeva Salonen ilmoittautuivat 
kouluttaja Terttu Malon kanssa yhteistyössä teke-
mään julkaisun mahdolliseksi. Taustakeskustelut 
hiippakuntadekaanien ja Kirkon tutkimus ja koulu-
tus -yksikön toimijoiden kanssa kertoivat, että jul-
kaisu kannattaa tehdä.

Johdatimme opiskelutovereitamme miettimään 
jo loppuraporttia laatiessaan tapaa, miten materi-
aalista voisi saada kiinnostavan ja innostavan, vi-
suaalisen julkaisun. Päätimme, että mukaan pää-
sisivät kaikki he, jotka innostuvat. Konsultoinnin 
asiakkaalta tuli tietenkin pyytää lupa julkaisuun. 
Näillä perusteilla saimme mukaan kymmenen lop-
puraporttia ja yhteensä 14 kirjoittajaa — neljä kon-
sultoinneista on tehty paritöinä.

Tämän julkaisun kymmenen raporttia kertovat 
kirkon organisaatiokonsultoinnin moninaisuudesta 
ja erilaisista konsultoinnin kohteista. Niiden järjes-
tys tulee aakkosista. Halusimme esitellä moninai-
suutta tasa-arvoisesta lähtökohdasta. Moninaisuus 
kertoo samalla organisaatiokonsulttien erilaisista 
koulutus-, osaamis- ja kokemustaustoista.

Johanna Björkholm-Kallion kehittämisraportti 
kertoo seurakunnan strategian tekemisestä.

Timo-Matti Haapiainen kuvaa, miten piispantar-
kastusten osana toteutettavaa kyselyä voi kehittää.

Eriikka Jankko kertoo, miten yhden hiippakun-
nan lähes kaikkien seurakuntien ympäristödiplo-
mit saatiin kuntoon.

Heidi Juslin-Sandin kuvaa ruotsiksi yhteistyön ra-
kentamista ruotsinkielisten seurakuntien ja Kirkon 
palvelukeskuksen kesken.

Hanna Kokko ja Johanna Simpanen kuvaavat tu-
levaisuuden talousyksikön järjestämismallin (orga-
nisaation), jota voidaan hyödyntää seurakuntalii-
tostilanteissa. 

Timo Lammen konsultointiprojekti kertoo seura-
kunnan strategian laatimisesta.

Sari Lehti ja Eeva Salonen kuvaavat prosessin, 
jossa yli 100-henkiselle työyhteisölle rakennettiin 
dialogisen johtamisen malli.

Mari Paulasaari ja Sanna Uusitalo konsultoivat 
hiippakunnan laajuisesti kirkon henkisen huollon 
rakentamisesta.

Tiina Peippo kertoo, miten sairaalassa on mahdol-
lista rakentaa erilaisten toimintatapojen osastoille 
yhteinen saattohoidon malli.

Auli Saarsalmi-Paalasmaa ja Pauli Syrjö kuvaavat, 
miten seurakunnan strategiaa voidaan viedä käy-
täntöön eri-ikäisiä seurakuntalaisia koskien.
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Konsultointiprosessissa tuettiin yhden Mik-
kelin hiippakunnan alueella toimivan kau-
punkiseurakunnan strategiaprosessia vuon-

na 2024. Konsultointi toteutettiin parityönä 
yhdessä kokeneen konsultin kanssa. Tämä kon-
sultaatioraportti kuvaa konsultointiprosessia, sen 
suunnittelua ja toteutumista sekä konsultin roolia. 

Konsultointiprosessi kertoo, että yksi tapa kehittää 
seurakuntaa avoimeksi, nykyaikaiseksi ja puoleen-
savetäväksi yhteisöksi on panostaa strategiatyös-
kentelyyn. Yhdessä luotu strategia voi parhaimmil-
laan sitouttaa, motivoida ja innostaa seurakunnan 
työntekijöitä, luottamushenkilöitä ja vapaaehtoisia.

Tiivistelmä

NUNNU HALMETOJA
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Konsultointityö kolmannella vuosituhannel-
la kehittyy nopeasti ja elää jatkuvassa vuo-
rovaikutuksessa muuttuvan maailman ja 

muuttuvien työympäristöjen jännitteessä. Kirkon 
toimintaympäristön muuttumiseen vaikuttavat ki-
ristyvä taloustilanne, maailmanpoliittinen kehitys, 
demografiset muutokset ja kirkon jäsenkehitys. 
Toimintaympäristöön vaikuttavat myös kansainvä-
listyminen ja lisääntynyt polarisaatio. Tämän kai-
ken keskellä seurakuntien on pidettävä yllä ase-
maansa nykyaikaisina, monitahoisina ja avoimina 
yhteisöinä, jotka samalla luovat yhteiskuntaan jat-
kuvuutta sekä turvallisuutta. Muuttuvassa maail-
massa konsultoinnin tarve kasvaa.1 Kirkkolain 2§ 
mukainen kirkon perustehtävä on julistaa Juma-
lan sanaa ja jakaa sakramentteja sekä toimia muu-
tenkin kristillisen sanoman levittämiseksi ja lä-
himmäisenrakkauden toteuttamiseksi.2  Miten 
seurakuntien pitäisi kehittyä vastatakseen aikam-
me haasteisiin ja pystyäkseen vastaamaan väistä-
mättömään uudistumisen tarpeeseen menettämät-
tä osaa vahvasta historian luomasta henkisestä ja 
hengellisestä perinnöstä? Näihin kysymyksiin ei 
luonnollisestikaan ole tyhjentäviä vastauksia, eikä 
tämän raportin tehtävä ole tarjota niihin yksiselit-
teisiä ratkaisuja. Uskon kuitenkin, että on tärkeää, 
että kysymykset asetetaan samalla kun seurakun-
nat etsivät erilaisia ratkaisumalleja modernin yhtei-
sön luomiseksi. 

Yksi tapa kehittää seurakuntaa avoimeksi, nyky-
aikaiseksi ja puoleensavetäväksi yhteisöksi on pa-
nostaa strategiatyöskentelyyn. Onnistunut strate-
gia, joka on yhdessä luotu ja joka tunnetaan, voi 
parhaimmillaan sitouttaa, motivoida ja innostaa 
seurakunnan työntekijöitä, luottamushenkilöitä ja 
vapaaehtoisia. Tämä raportti kuvaa yhden Mikke-
lin hiippakunnan alueella toimivan kaupunkiseu-
rakunnan strategiaprosessia vuonna 2024 ja sii-
hen liittyvää konsultointihanketta. Työntekijöiden 
yksityisyyden säilymisen vuoksi kuvaan proses-
sia mainitsematta henkilöitä ja tarkkoja paikanni-
miä. Konsultointiprosessi syntyi seurakunnan vs. 
kirkkoherran ottaessa yhteyttä Mikkelin hiippa-
kunnan tuomiokapituliin toiveena saada konsul-
tointia seurakunnan uuden strategian luomiseen. 
Toimeksianto tuli kahdelle konsultille — allekirjoit-
taneelle sekä Mikkelin hiippakunnan kapitulissa 
konsultointitehtävissä pitkällä kokemuksella toimi-
valle konsultille. Tässä konsultaatioraportissa ker-
ron konsultaatioprosessista, sen suunnittelusta ja 
toteutumisesta sekä omasta roolistani konsultoin-
nin yhtenä toteuttajana. Pyrkimyksenäni on nostaa 
esille strategiakonsultoinnin merkitystä seurakun-
tien toiminnan, visioiden ja työnäyn kehittämisessä 
ja selkeyttämisessä vaativassa strategiatyössä. 

Johdanto
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Paikallisseurakunta — 
konsultoinnin ympäristö
Konsultointiprosessissa tuettiin yhden Mikke-
lin hiippakunnan alueella toimivan kaupunkiseu-
rakunnan strategiaprosessia vuonna 2024. Kon-
sultointi toteutettiin parityönä yhdessä kokeneen 
konsultin kanssa. Tämä konsultaatioraportti ku-
vaa konsultointiprosessia, sen suunnittelua ja to-
teutumista sekä konsultin roolia. Konsultointipro-
sessi kertoo, että yksi tapa kehittää seurakuntaa 
avoimeksi, nykyaikaiseksi ja puoleensavetäväksi 
yhteisöksi on panostaa strategiatyöskentelyyn. Yh-
dessä luotu strategia voi parhaimmillaan sitouttaa, 
motivoida ja innostaa seurakunnan työntekijöitä, 
luottamushenkilöitä ja vapaaehtoisia.

Strategiatyökonsultaatiota aloittaessa on välttä-
mätöntä tutustua konsultointikohteen toimintaym-
päristöön, sekä siihen olennaisesti vaikuttaviin te-
kijöihin. Siksi esitän alussa tiivistetyn kuvauksen 
paikallisseurakunnasta ja sen toimintaympäristös-
tä, jossa strategiatyökonsultaatio toteutettiin. Kon-
sultoinnin yhteistyöseurakunta oli Mikkelin hiip-
pakunnan alueella toimiva evankelis-luterilainen 
kaupunkiseurakunta. Seurakunta muodostettiin 
1.1.2017 lakkauttamalla yhtymä, jonka kolme seu-
rakuntaa perustivat uuden seurakunnan. Vuonna 
2024 seurakunnan kokonaisuuteen kuului 29 441 
jäsentä. Seurakuntaan kuului noin 58,6 % alueen 
asukkaista ja sen jäsenmäärä on ollut laskussa lä-
hes koko 2000-luvun ajan johtuen ikääntymises-
tä, muuttotappiosta ja kirkosta eroamisesta. Seura-
kunnassa on neljä kirkkoa, joista yksi toimii uuden 
seurakunnan pääkirkkona. Tämän lisäksi alueella 
on kolme siunauskappelia. Työntekijöitä seurakun-
nassa oli strategiaprosessin aikana noin 140. Seura-
kunnan taloustilanne on hyvä ja ylijäämäinen.

Konsultointiprosessin alkaessa seurakunta oli 
murrosvaiheessa, koska edellinen kirkkoherra oli 
siirtynyt 1.1.2024 toiseen tehtävään ja hänen viran-
sijaisenaan toimi yksi seurakunnan kappalaisista. 
Seurakuntatyötä tehdään työalavastaavien johdolla 
ja johtoryhmän muodostavat kirkkoherra, talous-
johtaja, kiinteistöpäällikkö sekä työaloista vastaa-
vat viranhaltijat. Ylintä päätösvaltaa käyttää kirk-

kovaltuusto. Kirkkoneuvoston alaisuudessa toimii 
seurakuntatyön johtokunta ja kiinteistö- ja hau-
taustoimen johtokunta sekä henkilöstöasiain jaos-
to. Toimintaympäristöön vaikuttavat olennaisesti 
alueen vanhusväestön kasvava ja lasten laskeva lu-
kumäärä. Työttömiä työvoimasta on noin 15 % ja 
asukkaista 9,3 % on vieraskielisiä.

Konsultointiprosessin suunnittelu 
Konsultointiprosessi lähti käyntiin helmikuussa 
2024. Strategiatyöskentely oli aloitettu jo sitä en-
nen seurakunnan Taloustutkimuksella teettämäl-
lä laajalla kyselyllä joulukuussa 2023. Tutkimus 
perustui Taloustutkimuksen Seurakuntien asiakas-
kokemus -konseptiin, jossa tuloksia verrataan vuo-
sina 2020–2023 tehtyjen vastaavien tutkimusten 
tietopankkiin. Tutkimuksen tavoitteena oli selvit-
tää seurakunnan alueella asuvien 15–79-vuotiai-
den mielipiteitä seurakunnan toiminnasta, uskosta 
ja elämästä. Tutkimus oli toteutettu sähköisenä ky-
selynä ja puhelinhaastatteluna, jolloin haastateltiin 
eri sukupuolia ja eri ikäryhmiä edustavia seurakun-
nan eri asuinalueiden asukkaita. Tutkimuksen tu-
lokset oli esitelty seurakunnan hallintoelimissä.

Strategiatyön konsultointia toteutettaessa seu-
rakunta oli murrosvaiheessa johtuen meneillään 
olevasta kirkkoherran rekrytointiprosessista, jo-
ka eteni rinnakkain strategiatyöskentelyn kans-
sa. Seurakunnan taholta strategiaprosessia johti vs. 
kirkkoherra, jolla oli myös henkilökohtaista koke-
musta konsulttina toimimisesta. Seurakunnan ja 
konsulttien kanssa pidettiin ensimmäinen tilaisuus 
Teams-palaverina 20.2.2024. Ennen tuota tilaisuut-
ta konsultit saivat etukäteisaineistona seurakun-
nan Taloustutkimuksella teettämän kyselyn laa-
jan, 39-sivuisen raportin sekä raporttia täydentävän 
erillisen epävirallisen kyselyaineiston kategorisoi-
dun laajan koonnin, jonka kirkkoherra oli tehnyt. 
Koonnista näkyivät seikkaperäisesti kyselyaineis-
ton esille tuomat näkökulmat, kehittämismahdolli-
suudet ja toiminnan strategiset painopistetoiveet.

Ennen palaveria seurakunnan kanssa pidimme 
toisen konsultin kanssa suunnittelu- ja valmiste-
lupalaverit, joissa sovimme, miten etenemme en-

Tausta
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simmäisessä konsulttitapaamisessa seurakunnan 
strategiatyöryhmän kanssa. Konsulttitapaamisen 
valmistelussa kartoitin myös konsulttitehtävään 
liittyviä tahoja, jotka tässä tapauksessa olivat: tilaa-
ja — vs. kirkkoherra, asiakkaat — alueseurakunnan 
alueella asuvat kirkon jäsenet sekä kirkkoon kuu-
lumattomat, työyhteisö — seurakunnan työntekijät 
ja sidosryhmät — alueella toimiva kunta sekä pai-
kalliset yhteisöt ja yhteistyöverkostot. Alla olevat 
kuvat havainnollistavat konsultaation viitekehystä 
ja vuorovaikutusverkostoja.3

Virpi-Liisa Kykyrin ja Risto Puution esittä-
mät mallit konsultaatioprosessin vuorovaikutuk-
sesta sekä konsultaatioprosessin viitekehyksestä 
ja toimijoista korostavat jatkuvaa kommunikaatio-
ta tilaajan, konsultin ja työyhteisön välillä strate-
giakonsultaatioprosessin aikana. Monipuolisen ko-
konaiskuvan saamiseksi on oleellisen tärkeää, että 
konsultti on yhteydessä tilaajan lisäksi työyhtei-
söön ja rakentaa luottamuksellisia suhteita strate-
giakonsultaation prosessin edistämiseksi. 

3 Mallit on otettu Kykyri & Puutio 2015, 21

Kuva 1 | Konsultaatioprosessin vuorovaikutus

Konsultti

Tilaaja Työyhteisö

1 2

3

Konsultointiprosessin viitekehys ja toimijaverkosto 
on useimmiten laaja ja siihen vaikuttavat vahvasti 
paitsi ympäristö myös erilaiset vuorovaikutussuh-
teet toimijoiden välillä. Kuten Virpi-Liisa Kykyrin 

ja Risto Puution esittämä malli osoittaa, prosessissa 
saattaa olla useita tilaajia. Myös työyhteisön sisäi-
set ja ulkoiset verkostot sekä yhteydet sidosryhmi-
in voivat olla hyvinkin monitahoiset ja laajat.
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Tilaaja Työyhteisö

Kuva 2 | Konsultaatioprosessin viitekehys ja toimijat

Konsultti

1

2

Asiakkaat Sidosryhmät

3

1a
1b

2a 2b

3a

3b

3a,
3b,

3c...

6

Konsultointiprosessin viitekehys ja toimijaverkosto 
on useimmiten laaja ja siihen vaikuttavat vahvasti 
paitsi ympäristö myös erilaiset vuorovaikutussuh-
teet toimijoiden välillä. Kuten Virpi-Liisa Kykyrin 

8

ja Risto Puution esittämä malli osoittaa, prosessissa 
saattaa olla useita tilaajia. Myös työyhteisön sisäi-
set ja ulkoiset verkostot sekä yhteydet sidosryhmi-
in voivat olla hyvinkin monitahoiset ja laajat.

75
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Konsultoinnin aloitus ja 
tilanteen kartoittaminen
Ensimmäisessä konsultointitapaamisessa seurakun-
nan strategiatyöryhmän kanssa pystyimme hyvän 
ja laajan valmistelutyön ansiosta etenemään suo-
raan asiaan. Strategiatyöryhmään kuuluivat seura-
kunnan vs. kirkkoherra, talousjohtaja sekä kaksi 
avainasemassa olevaa luottamushenkilöä. Seura-
kunnan vs. kirkkoherra oli jo konsultointiprosessin 
aloitusvaiheessa luonut selkeät strategiset toiveet, 
miten konsultointiprosessia halutaan seurakunnas-
sa viedä eteenpäin. Konsulttien läsnäoloa ja aktii-
vista roolia toivottiin ohjausryhmän kokoukseen 
sekä kirkkoneuvoston ja kirkkovaltuuston yhtei-
seen iltakouluun, johon strategiatyöskentely kul-
minoitui. Tämän jälkeen pyrkimyksenä ja seura-
kunnan toiveena oli viedä strategiaa eteenpäin 
virkamiestyönä, jossa konsultit voivat avustaa tar-
peen vaatiessa.

Ensimmäisessä konsultointipalaverissa seura-
kunnan kanssa keskustelimme strategiatyöryhmän 
kanssa strategiatyön ja konsultointiprosessin taus-
toista ja odotuksista. Lisäksi käsittelimme Talous-
tutkimuksen raportin sekä seurakunnan tekemän 
erillisen kyselyn esille nostamia näkökulmia ja nii-
den mahdollisia vaikutuksia uuteen strategiaan. 
Seurakunnalle tehdyssä erillisessä kyselyssä oli 
nostettu esille seuraavat kysymykset: 

1) Mitkä asiat näet seurakunnan 
tulevaisuuden menestystekijöinä?

2) Mikä on mielestäsi seurakunnassa 
tärkeää toimintaa? 

3) Onko jokin alue, jolla seurakunnan tulisi olla 
enemmän läsnä? 

Seurakunnan tekemä erillinen kysely oli suunnattu 
seurakunnan sidosryhmille ja luottamushenkilöille.

Ensimmäisen konsultointipalaverin tarkoitus oli 
kartoittaa tilanne ja luoda pohjaa seuraaville kon-
sulttitapaamisille. Keskustelu oli avointa ja innos-
tunutta. Strategiatyöryhmän jäsenet olivat selkeäs-
ti innoissaan uuden strategian toteuttamisesta ja 
siihen liittyvästä suunnittelutyöstä. Ensimmäises-
sä suunnitelupalaverissa haluttiin kunnianhimoisia 
visioita ja puhuttiin, miten seurakunnassa halutaan 
mennä ”rohkeasti kohti tulevaa!” Konsulttikes-
kusteluissa keskusteltiin myös siitä, mikä puuttuu 
tai mistä puhutaan vähän seurakuntakyselyn vas-
tauksissa. Näihin kysymyksiin lukeutuivat ympä-
ristöasiat, digiloikka, maailmanpoliittinen tilan-
ne sekä kriisivalmius ja seurakunnan paikka turvaa 
tuovana yhteisönä. 

Konsultointityön aloitusprosessi vaati konsulteil-
ta myös oma-aloitteista taustatietojen keräämis-
tä, mitä teimme konsultointipalaverien välissä. En-
nen seuraavaa konsultointikontaktia seurakunnan 
kanssa pidimme konsulttiparin kanssa toisen val-
mistelevan palaverin, jossa keskustelimme konsult-
tiprosessin tilanteesta ja etenemisestä. Kyseisessä 
palaverissa suunnittelimme myös mitä strategisia 
painopisteitä voisimme kyselyn pohjalta korostaa 
ja miten tukisimme strategiaryhmää löytämään hy-
vät strategiset painopisteet. Strategiatyöskentelyn 
aikataulu oli tiivis johtuen siitä, että uuden strate-
gian haluttiin astuvan voimaan seuraavan vuoden 
alussa.

Strategiakonsultointi prosessina
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Konsultointipalaveri 
ohjausryhmän kanssa
Strategiatyön konsultointi eteni seuraavaksi kon-
sulttijohtoiseen konsultointipalaveriin ohjausryh-
män kanssa. Ensimmäisessä konsulttitapaamisessa 
olimme sopineet ohjausryhmän kanssa pidettävän 
konsultoinnin tavoitteeksi työstää seurakunnan te-
kemän kyselyn tuloksia luomalla niistä vastaajien 
arvoja ja toiveita vastaava tiivistelmä. Tämä tiivis-
telmä voisi toimia työkaluna strategisten paino-
pisteiden löytämiselle tulevalle strategiakaudelle. 
Ohjausryhmän konsultointipalaveri pidettiin seura-
kunnan tiloissa konsulttijohtoisena työpajana. En-
nen tilaisuutta konsultit perehtyivät tarkasti sekä 
Taloustutkimuksen raporttiin että seurakunnan te-
kemään erilliseen kyselyyn. Taloustutkimuksen ky-
selyyn osallistuneista 62 % oli kirkon jäseniä, 7 % 
kuvasi itsensä aktiivisiksi seurakuntalaisiksi ja 47 % 
kuvasi seuraavansa kirkon asioita.

Toteutimme konsultoinnin pyöreän pöydän kes-
kustelun mallia käyttäen. Pyöreän pöydän malli 
mahdollisti dialogiin perustuvan työskentelyn, jo-
ka samalla tarjosi välineen yhdistää Taloustutki-
muksen tuottamaa tietoa ja sen tulkintaa.4 Konsul-
tit ohjasivat keskustelua asettamalla kysymyksiä ja 
kannustamalla ryhmää omien ratkaisujen löytämi-
seen. Keskustelujen aikana toinen konsultti myös 
lyhyesti esitteli erilaisia strategisia malleja, joita oli 
toteutettu erityyppisissä organisaatioissa: esimerk-
kinä Suomen Lähetysseura, Visit Tampere, Busi-
ness Finland ja Ev.lut. kirkko Tampereella. Tässä 
yhteydessä ohjausryhmässä käytiin keskustelu stra-
tegian toteuttamismuodosta.

Ohjausryhmän kanssa käydyn konsultaation, seu-
rakunnan tekemän erillisen tutkimuksen ja Talous-
tutkimuksen raportin pohjalta ohjausryhmä tote-
si strategian luomisen kannalta erityisen tärkeiksi 
näkökulmiksi seuraavat painopisteet seurakunnan 
työssä ja tehtävässä:

• Opettaa elämänarvoja ja kristillistä uskoa

• Järjestää riittävästi toimintaa alueen asukkaille

• Järjestää laadukkaita kirkollisten juhlapyhien 
tapahtumia

• Toimia vastuullisesti ja oikeudenmukaisesti

• Tarjota elämyksellisiä konsertteja

• Olla aktiivisesti esillä myös muualla 
kuin seurakunnan omissa tiloissa 

Ohjausryhmän konsultaatiossa sovittiin, että kirk-
koherra työstää seuraavaan konsultointitapah-
tumaan kirkkovaltuuston kanssa ohjausryhmän 
keskustelujen pohjalta alustavan suunnitelman 
mahdollisista strategisista painopisteistä. Ennen tu-
levaa iltakoulua kirkkoneuvoston ja kirkkovaltuus-
ton kanssa konsultit pitivät yhteisen suunnittelu-
palaverin illan toteutuksesta ja työnjaosta.

Iltakoulu seurakunnan 
valtuutettujen kanssa
Konsultit ja seurakunnan vs. kirkkoherra järjesti-
vät 12.3.2024 konsulttijohtoisen iltakoulun, jos-
sa tavoitteena oli valita tekijöitä, joiden ympärille 
seurakunnan tulisi rakentaa tuleva strategiansa. Il-
takoulu toteutettiin kirkkoneuvoston ja kirkkoval-
tuuston omien kokouksien jälkeen.

Iltakoulussa konsultit pitivät työpajan, jossa ana-
lysoitiin kysymystä, minkälainen on puoleen-
savetävä ja poistyöntävä seurakunta kuvakort-
tipakan avulla. Valituista kuvista keskusteltiin. 
Työpajan toisessa osiossa osallistujat saivat poh-
tia SWOT-analyysin avulla, mitä ovat seurakunnan 
vahvuudet, mahdollisuudet, heikkoudet ja uhat. 
Analyysi toteutettiin soveltavasti learning café -me-
netelmällä, jolloin luottamushenkilöt ensin kes-
kustelivat aiheesta pienryhmissä ja myöhemmin 
he kirjoittivat kommenttinsa isoille post-it lapuil-
le taululle. Työryhmän päätteeksi oli yhteinen kes-
kustelu. Osallistujia iltakoulussa oli noin 70 henki-
löä.

Työskentelyn tuloksena keskeisiksi vahvuuksik-
si nousivat rohkeus, avoimuus, kotiseuturakkaus, 
diakoniatyö, seurakunnan talous, hyvä lapsi- ja 
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nuorisotyö, hyvä musiikkitoiminta sekä seurakun-
nan monipuolinen toiminta. Kehittämismahdolli-
suuksina nostettiin esille keskustelun tarve, tilan 
antaminen nuorille, moniäänisyyden korostami-
nen ja maahanmuuttajien äänen kuuleminen. Seu-
rakunnan heikkouksina mainittiin ikärakenne, ti-
lojen kunto, heikko sitoutuminen seurakuntaan ja 
nuorten aikuisten pieni määrä toiminnassa. Uhkana 
koettiin muutokset toimintaympäristössä, talouden 
yleinen heikkeneminen, vapaaehtoisten vähäinen 
määrä, jäsenkato ja maallistuminen. 

Illan keskustelu oli vilkasta ja innostunutta myö-
häisestä kellonajasta huolimatta. Konsultit otettiin 
hyvin vastaan ja meille annettiin vapaat kädet toi-
mia. Prosessia johtava vs. kirkkoherra teki muis-
tiinpanoja ja esitteli tilaisuudessa myös alustavan 
strategialuonnoksen. Keskustelun ja konsultoinnin 
aikana vs. kirkkoherra muutti suunnitelmaa osallis-
tujakommenttien ja keskustelujen pohjalta. Päivän 
päätyttyä kirkkoherra kiitti konsultteja avustavas-
ta työstä ja sovimme ajankohdan jälkityöskentely-
palaverille, joka pidettäisiin etänä ohjausryhmän 
kanssa.

Strategian viimeistely 
virkamiestyönä
Konsultointiprosessin viimeinen yhteinen tapaa-
minen oli etänä kaksi viikkoa iltakoulun jälkeen. 
Tilaisuudessa kirkkoherra esitteli ajatuksiaan oh-
jausryhmäkonsultaation ja iltakoulun pohjalta 
luonnostelemasta seurakunnan strategiasta vuosille 
2025–2027. Seurakunta koki saaneensa tarvittavan 
avun konsultaatioprosessista. Vielä keskusteltiin 
muun muassa strategian painopisteiden mittareis-
ta, joilla voisi arvioida strategian toteutumista. Vii-
meisessä keskustelussa konsulteilla ei enää ollut 
merkittävää roolia strategiaprosessin etenemisessä. 
Seurakunnassa oli nyt päästy työskentelyssä siihen 
pisteeseen, ettei konsultoinnin jatkumiselle enää 
koettu olevan tarvetta. Viimeisessä palaverissa to-
dettiin, että konsultteihin ollaan yhteydessä tarvit-
taessa ja että strategisten painopisteiden löydyt-
tyä lopputyöskentely toteutetaan vs. kirkkoherran 

virkamiestyönä. Valmis strategia käsiteltiin kirkko-
neuvoston kokouksessa huhtikuussa ja hyväksyt-
tiin kirkkovaltuustossa 4.6.2024. Valmis strategia 
astui suunnitellusti voimaan vuoden 2025 alussa.

Huomioita strategiatyön 
konsultoinnin prosessista
Kaupunkiseurakunnan strategiatyön konsultointi 
oli toteutusmuodoltaan tyypillinen prosessikeskei-
nen konsultaatio, jossa halutaan kehittää seurakun-
taa strategisten suunnitelmien avulla. Strategia-
konsultointi on tutkimuksen mukaan lisääntynyt 
kuluneina vuosina johtuen nopeista muutoksista 
ja kompleksisista toimintaympäristöistä.5 On erit-
täin tärkeä, että hiippakunnissa ja kirkossa huomi-
oidaan konsultoinnin mahdollisuus osana nykyai-
kaista strategiatyöskentelyä. Otimme konsultteina 
prosessikonsultaatiolle tyypilliset roolit, jossa kon-
sultti toimii taustalla, kuuntelee, antaa palautetta, 
testaa ja kerää tietoja. Emme konsultteina osallis-
tuneet strategian kirjoittamiseen tai edes päätök-
siin strategisten painopisteiden sisällöistä, vaan 
ohjasimme konsultteina seurakunnan viranhalti-
joita ja luottamushenkilöitä toteuttamaan oman 
strategiatyöskentelynsä. Konsultatiivisessa työot-
teessamme käytimme hyväksi arvostavan innos-
tamisen metodia. Kun lähdimme keskustelemaan 
uudesta työn alla olevasta strategiasta, keskuste-
limme strategiatyötyhmän kanssa kokemuksista 
ja mielikuvista, kartoitimme heidän toiveitaan uu-
den strategian sisällöistä ja merkityksestä ja lopul-
ta päädyimme keskustelemaan, miten strategiapro-
sessi viedään läpi.

Strategiatyön konsultaatioprosessin onnistumi-
seen vaikuttivat viranhaltijoiden ja luottamushen-
kilöiden suuri motivaatio ja asiantuntemus. He 
olivat erittäin sitoutuneita työhönsä ja vs. kirkko-
herralla oli selkeä näky ja suunnitelma prosessin 
toteuttamisesta. Vs. kirkkoherra otti palavereissa 
usein kuuntelijan ja kirjaajan roolin antaen samalla 
riittävästi tilaa luottamushenkilöille. Seurakunnan 
organisaatiokulttuuri oli ilmiselvästi aikaansaava ja 
rakentava, koska strategiaprosessi eteni hyvin siitä 
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Strategiatyön konsultointi kaupunkiseurakun-
nassa oli hankkeena ihanteellinen. Proses-
si oli selkeä ja sekä viranhaltijat että luotta-

mushenkilöt olivat vastuullisia ja sitoutuneita koko 
prosessin ajan. Erillistä johtamisen konsultaatio-
ta ei tarvittu, koska seurakunnasta tullut tehtä-
väksianto ja avunpyyntö oli juuri sitä, mitä asiakas 
myös tarvitsi. Johtamisella on suuri merkitys työ-
yhteisön jännitteiden säätelijänä.6 Olisi ollut myös 
mahdollista, että seurakunnan ulkoiset olosuhteet 
olisivat olleet niin haastavia, että strategiakonsul-
tointia prosessina olisi ollut vaikea tai mahdoton 
viedä eteenpäin ennen muiden haasteiden purka-
mista. 

Hankkeessa oli alusta alkaen selkeät roolit, jot-
ka toteutuivat strategiakonsultaatiota edistävällä 
tavalla. Ilmapiiri oli arvostava, toisia huomioiva ja 
kuunteleva. Keskustelut osoittivat, että sekä kon-
sulttien että asiakkaiden osaamista ja rooleja arvos-
tettiin. Seurakunnassa oli myös ilmiselvästi käyty 
riittävästi strategiaan liittyvää keskustelua ja arki-
puhetta, niin että kaikki kokivat tulleensa kuul-
luksi ja strategia koettiin yhteiseksi asiaksi myös 
seurakunnan johtoryhmän ulkopuolella. Seurakun-
nassa oli hyvä ryhmädynamiikka, joka tuki myös 
konsultointia ja sen onnistumista kaikkia tyydyttä-
vällä tavalla.

Konsultointihankkeen loppu oli mielestäni mo-
nin tavoin hyvin kuvaava. Hyvin valmisteltu ja 
suunniteltu prosessityöskentely tuli strategiakon-

sultaation loppuvaiheessa luonnolliseen päätök-
seensä. Konsultaatio loppui suunnitelmien mukaan 
siihen, että konsultointi oli toteuttanut tehtävän-
sä ja sille ei enää seurakunnassa ollut tarvetta. Vs. 
kirkkoherra viimeisteli strategian saamillaan eväil-
lä. Konsultatiivisesta näkökulmasta oli hienoa, että 
hankkeessa edettiin vahvasti asiakkaan ehdoilla ja 
asiakkaan tarpeen mukaan.

Itselleni konsulttina oli kuitenkin samalla myös 
tärkeä kuulla, miten strategiaprosessi paikallisseu-
rakunnassa päättyi. Tämän vuoksi otin seurakun-
taan vielä yhteyttä puoli vuotta prosessin loppumi-
sen jälkeen kysyäkseni kuulumisia. Seurakunnan 
vs. kirkkoherra oli tässä vaiheessa valittu vakitui-
seksi viranhaltijaksi. Strategia oli valmistunut ajal-
laan ja astui voimaan suunnitellusti 1.1.2025. Kirk-
koherra totesi, että uuden strategian positiiviset 
vaikutukset olivat jo nyt nähtävissä. Strategiapro-
sessin seurauksena luottamushenkilöistä oli synty-
nyt uusi ryhmä, joka kehittää strategiatyöskentelyn 
aikana esiin tullutta korostusta alueellisessa työs-
sä. Uusi strategia oli myös motivoinut ja innostanut 
luottamushenkilöitä ja viranhaltijoita työskente-
lyyn kylillä. Kirkkoherran arvioidessa strategiapro-
sessia vuosi hankkeen päättymisen jälkeen hän ko-
ki työskentelyn kokonaisuutena antaneen äänen 
sekä seurakunnan toimintaan aktiivisesti osallistu-
ville että sen alueella asuville. Strategiatyöskente-
ly loi dynaamista voimaa seurakuntaan ja vahvis-
ti sitä.

Pohdintaa hankkeesta ja ammatillisesta kehittymisestä 

6 Tensing, Kiviniemi, Koivisto 2017, 2

huolimatta, että seurakunta oli murrosvaiheessa ja 
keskellä kirkkoherran rekrytointiprosessia. Rekry-
tointiprosessin aikana oli myös selkeä avoimuuden 
kulttuuri, jossa vs. kirkkoherra avoimesti kertoi 
olevansa kiinnostunut hakemaan avoimeksi tulevaa 
kirkkoherran virkaa. Vs. kirkkoherralla oli selkeästi 
tässä murrostilanteessa seurakunnan hyvin tunte-
vana sitoutuneena työntekijänä seurakunnan luot-
tamushenkilöiden ja kollegoiden luottamus valmii-

na, mikä edisti strategiatyöskentelykonsultaatiota 
merkittävästi. Konsultaation aikana havainnollistui 
positiivisella tavalla konsulttien container-funktio, 
jossa konsultti kuuntelee, ottaa vastaan, tunnistaa 
tilanteet ja muotoilee asiakkaan viestin niin, että 
syntyy uusi näkökulma. Tehtävämme konsultteina 
oli ennen kaikkea kuunnella, asettaa ohjailevia ja 
avaavia kysymyksiä ja välillä myös sanoittaa seura-
kunnan itsensä esille tuomia ratkaisuja.
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Lopuksi
Kaupunkiseurakunnan strategiatyön konsultointi 
oli kiinnostava ja innostava hanke, jota leimasi pe-
rusteellinen valmistelutyö, huolellinen taustatyös-
kentely sekä tarkasti suunnitellut konsulttikoh-
taamiset strategiatyöryhmän, ohjausryhmän sekä 
seurakunnan valtuutettujen kanssa. Konsulttikoh-
taamisien välissä teimme konsulttiparini kanssa tii-
minä suunnittelu-, valmistelu- ja kartoitustyötä. 
Työskentelyssä ei ilmennyt yllätyksiä, eivätkä ul-
koiset puitteet, kuten kirkkoherranvaihdos, vai-
kuttaneet merkittävästi strategiatyöskentelyn 
konsultointiprosessiin. Päätökseen tulleen konsul-
taatioprosessin jälkeen oli hienoa myös saada mah-
dollisuus kysyä seurakunnan kuulumisia ja ajatuk-
sia strategian astuttua voimaan vuodenvaihteessa 
2025. Uusi strategia vuosille 2025–2027 oli jo nyt 
vaikuttanut myönteisesti seurakunnan elämään. Oli 
hienoa saada olla mukana tätä prosessia konsultoi-
massa.

Samalla katse suuntautuu myös tulevaan. Kysei-
sen kaupunkiseurakunnan strategia on sovitusti 
voimassa ainoastaan pari vuotta. Syynä tälle on ala-
ti muuttuva toimintaympäristö ja tarve strategian 
päivittämiseen maailman muuttuessa kovalla vauh-
dilla. Tulevatko nykyiset uuden strategian 2025–
2027 strategiset painopisteet usko, toivo, rakkaus 
ja yhdenvertaisuus olemaan keskiössä myös tule-
villa strategiakausilla? Säilyykö taustalla olevana 
visiona nykyinen ”Elämänvoimainen ja jäsenrikas 
seurakuntayhteisö, joka tarjoaa turvaa, Jumalan 
armoa ja välittämistä elämän eri tilanteissa.” Ja 
millaisia voimavaroja ja ylläpitävää työskentelyä 
näiden arvojen ja visioiden jatkuvuus vaati koko 
seurakunnalta yhteisönä? Strategiaahan ei pelkäs-
tään valmistella yhdessä, mutta sitä myös toteute-
taan ja eletään yhdessä.

Lähteet
Hellström, Eeva 2018: Dialogi tiedon ja ymmärryksen välineenä kompleksisessa maailmassa. 
Sitra, Helsinki. 

Kykyri, Virpi-Liisa ja Puutio, Risto 2015: Konsultointi keskusteluna — Vuorovaikutuksen 
vivahteita ja tilanneherkkää tasapainoilua. Metanoia Instituutti, Helsinki. 

Oikeusministeriö 2023: Kirkkolaki 652/2023. Kirkkolaki. Finlex. 
Oikeusministeriö, Helsinki.

Silvennoinen, Roni 2022: Liikkeenjohdon konsultoinnin kehitys Suomessa. Toimialaevoluutio ja alan 
dominantti logiikka. Pro gradu -tutkielma. Tampereen yliopiston johtamisen ja talouden tiedekunta. 
Tampereen yliopisto, Tampere.

Tensing, Marianne, Kiviniemi, Liisa ja Koivisto, Kaisa 2017: Työyhteisön kokemukset jännitteiden 
säätelyn ja konfliktien ratkaisun lähtökohtana. ePooki 43/2017. Oulun ammattikorkeakoulun tutkimus 
ja kehitystyön julkaisut. Oulun ammattikorkeakoulu, Oulu.

191. Paikallisseurakunnan strategiatyön konsultointi

https://www.researchgate.net/publication/288666504_Konsultointi_keskusteluna_-_vuorovaikutuksen_vivahteita_ja_tilanneherkkaa_tasapainoilua
https://www.finlex.fi/fi/lainsaadanto/saadoskokoelma/2023/652


Sisällys
21 Tiivistelmä

21 Tausta

21 Ennakkokyselyn asema 
piispantarkastuksen kokonaisuudessa

22 Kuvaus prosessista

24 Pohdintaa

25 Lähteet

Piispantarkastusten 
ennakkokyselyn 
kehittäminen

Konsultti: Timo-Matti Haapiainen

2

20



T ässä raportissa kuvaan tiiviisti Espoon hiip-
pakunnan piispantarkastuksiin liittyvän en-
nakkokyselyn kehittämistä osana Kirkon 

organisaatiokonsultoinnin erityiskoulutusta vuo-
sina 2024–2025. Kyselyiden luottamuksellisuu-

den vuoksi kuvaan hanketta yleisellä tasolla siten, 
etteivät mitkään yksityiskohdat ole liitettävissä 
hankkeeseen osallistuneisiin seurakuntiin tai hen-
kilöihin. 

Tiivistelmä

H ankkeen tehtävänä oli Espoon hiippakun-
nan piispantarkastuksiin liittyvän ennakko-
kyselyn kehittäminen.

Piispantarkastuksiin liittyvän ennakkokyse-
lyn toteuttaa hiippakunnan tuomiokapituli. Kyse-
lyn esille nostamia asioita käsitellään piispantar-
kastusprosessiin kuuluvien hallinnon, talouden ja 
suunnittelujärjestelmän tarkastuspäivien yhteydes-
sä.

Kyselyyn vastaavien henkilöiden joukko määrit-
tyy seurakuntakohtaisesti. Pienimmissä seurakun-
nissa saattavat vastata kaikki työntekijät ja johtavat 
luottamushenkilöt, suurissa seurakunnissa johtavat 
työntekijät ja luottamushenkilöt. 

Hankkeen aikana kyselyä oli tarkoitus kehittää 
siten, että se tukisi entistä paremmin seurakunnan 
itseymmärrystä ja strategisia prosesseja sekä tuo-
miokapitulin tilannekuvan muodostumista.

Tausta

P iispantarkastusten juuret ovat toisaalta sy-
vällä kirkon historiassa, toisaalta säädöksis-
sä. Piispantarkastukset ovat sekä hengellisen 

johtajuuden ilmentymiä että osa tuomiokapitulien 
valvontatehtävää. Piispantarkastuksessa tarkastel-
laan seurakuntaa sekä hengellisenä yhteisönä että 
organisaationa.  

Piispantarkastusten toteuttamista Espoon hiip-
pakunnassa ohjaavat Suomen evankelis-luterilai-
sen kirkon yhteinen säädöspohja ja ohjeistus sekä 
Espoon hiippakunnan tuomiokapitulin piispan-
tarkastusohjeistus. Yksittäisen piispantarkastuk-
sen toteuttamiseen vaikuttavat myös tarkistettavan 
seurakunnan tai seurakuntayhtymän erityiset tar-
peet.

Seurakunnan tulee toimittaa ennen piispantar-
kastusta suuri joukko seurakunnan hallintoa, talo-
utta, toimintaa ja strategista suunnittelua koskevia 
asiakirjoja. Näitä käsitellään erityisesti hallinnon, 
talouden ja suunnittelujärjestelmän tarkastuksessa, 

joka suoritetaan Espoon hiippakunnassa noin puo-
li vuotta ennen piispantarkastusviikkoa. Myös en-
nakkokyselyä käsitellään tässä yhteydessä. 

Varsinaisen piispantarkastusviikon ohjelmaan 
kuuluu Espoon hiippakunnassa hengellisen elä-
män päivä, tapaamisia työntekijöiden, luottamus-
henkilöiden sekä yhteistyötahojen ja sidosryhmien 
kanssa ja päätösmessu. Piispantarkastusta seuraa 
seurakunnalle osoitettu tarkastuspöytäkirja mah-
dollisine kehityskohteineen. Lääninrovastin suo-
rittamassa piispantarkastuksen jälkitarkastukses-
sa tarkistetaan, miten kehityskohteisiin on tartuttu. 
Piispantarkastus toteutetaan Espoon hiippakun-
nassa yleensä ja pääosin tuomiokapitulin voimin. 
Tuomiokapitulin työntekijöiden lisäksi piispantar-
kastuksen delegaatioon kuuluvat lääninrovasti ja 
notaari, joka valitaan hiippakunnan papiston jou-
kosta. 

Piispantarkastuksen ennakkokysely pureutuu 
osittain samoihin teemoihin kuin kapitulille toimi-

Ennakkokyselyn asema 
piispantarkastuksen kokonaisuudessa
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tettavat asiakirjat, hallinnon, talouden ja suunnit-
telujärjestelmän tarkastus sekä piispantarkastus-
viikko. Toisaalta kysely tarjoaa näistä poikkeavan 
näkökulman. Viralliset dokumentit ovat yleises-
ti ottaen konsensusasiakirjoja, ja vuorovaikutus-
tilanteissa äänekkäät vievät usein enemmän tilaa 
kuin hiljaiset. Kysely tarjoaa mahdollisuuden ker-
toa luottamuksellisesti myös sellaisista asioista, jot-

ka eivät näy piispantarkastusta varten kerätyissä 
asiakirjoissa. Esille voi nostaa subjektiivisia tulkin-
toja, keskeneräisiä ajatuksia, tunteita ja jännittei-
siäkin asioita. Kyselyn tulokset ovat tässä mielessä 
moniäänisempiä kuin asiakirjat. Ennakkokyselyn 
tulokset kertovat sekä organisaation ja yhteisön 
näkyvästä todellisuudesta että pinnan alla vaikutta-
vista tekijöistä. 

Kuva 1 kuvaa piispantarkastuksen prosessin ja samalla ennakkokyselyn paikan piispantarkastuksessa.

Kuvaus prosessista

Seuranta-
tarkastus

kuva 1 | Ennakkokyselyn paikka piispantarkastuksessa

Piispan-
tarkastuksen 
ajankohdan 

määrittä-
minen

Valmistelut Ennakko-
kysely

Hallinnon ja 
talouden sekä 
suunnittelu-
järjestelmän 

tarkastus

Piispan-
tarkastus-

viikko

Noin puolitoista vuotta Noin kuukausi Noin puoli vuotta Noin vuosi

Antaa syötteitä

Käsitellään

Tehtävän määrittelemisen jälkeen paneuduin piis-
pantarkastuksen ohjeistukseen ja tutustuin joihin-
kin aiempiin kyselyihin. Tein muun muassa seuraa-
via havaintoja: 

• Jos kysymykset olivat monivaiheisia, joku vaihe 
saattoi ohjata vastausten sisältöjä ohi muiden vai-
heiden. Jos esimerkiksi kysyttiin sekä muutoksis-
ta että niiden aiheuttamista haasteista, löytyi vas-
tauksista lähinnä kielteisiä muutoksia.

• Organisaatiolähtöisten käsitteiden, kuten ’toimin-
taympäristö’, ’työmuoto’ tai ’johtamisjärjestelmä’, 
käyttäminen kysymyksissä tuotti vastauksia, jois-
sa näkyy käsitteiden monitulkintaisuus. Vastaajat

saattoivat kirjoittaa vastauksissa samoilla termeil-
lä jokseenkin eri asioista, jolloin kokonaiskuvan 
muodostumisen sijaan muodostui käsitys käsittei-
den erilaisista tulkinnoista seurakunnassa.

• Yksittäinen työntekijä tai luottamushenkilö näyt-
tää usein katsovan kokonaisuutta ennen kaikkea 
omasta näkökulmastaan käsin. Tällöin toimin-
ta korostuu organisaatiokaavion sijaan, ja itseä lä-
hellä olevat ilmiöt korostuvat teoreettisemman 
asioiden tarkastelun sijaan. 

• Muutosta aiheuttavien ideoiden ja toimenpitei-
den kysyminen tuotti varsin vähän vastauksia, 
vaikka muutostarpeita olisikin tunnistettu.
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Havainnot herättivät kysymyksiä ja kehittämiside-
oita:

• Missä määrin kysymysmuoto ohjaa vastaajaa ha-
kemaan selkeitä vastauksia laveamman kerron-
nan sijaan? Millainen vaikutus olisi kehotta-
miselle vapaaseen kerrontaan pikemmin kuin 
vastaamiseen?

• Organisaatiolähtöisten käsitteiden käyttämisen 
sijaan kannattanee ohjata huomiota käsitteiden 
takana oleviin ilmiöihin ja toimintaan: johtamis-
järjestelmän sijaan kannattaa puhua johtamisesta 
ja toimintaympäristön sijaan esimerkiksi X:n kau-
pungista ja lähialueista. Organisaatiolähtöisen ky-
symyksen sijaan on syytä hakea kerrontaa eri il-
miöiden toteutumisesta vastaajan kohdalla. 

• Muutosideoiden ja toimenpiteiden kysymisen si-
jaan on mielekästä pyytää kuvailemaan haluttua 
muutoksen suuntaa tai päämäärää. Konkreettisen 
askeleiden ja kokonaisen prosessin muotoilemi-
nen voi olla liian työläs tehtävä ennakkokyselyyn, 
eikä strategioitakaan laadita yksin vaan yhdessä. 

• Jokaisen kysymyksen kohdalla tulee kysyä sen 
mielekkyyttä ja paikkaa ennakkokyselyn koko-
naisuudessa.

ja seurakunnassa, 2) arvioimaan näiden merkitystä 
sekä 3) suuntaamaan resursseja ja toimintaa oikei-
siin asioihin. Keskeistä tällaisen tavoitteen onnistu-
misessa on laaja käsitys seurakunnan toimintaym-
päristöstä ja tehtävästä. 

Keskustelun jälkeen päädyimme kysymyspatte-
riin, joka oli aiempaa lyhyempi ja kielellisesti sel-
keämpi ja jonka kysymykset tukevat seurakunnan 
strategisia prosesseja. Tämä kuvitteellinen ja kar-
rikoitu esimerkki auttanee ymmärtämään muutos-
ta — A kertoo kysymyksen muotoilumallista ennen 
muutosta, B taas muutoksen jälkeen.

Uudistettua kyselyä on käytetty kahden piispantar-
kastuksen yhteydessä. Molemmissa seurakunnissa 
dekaani ja minä laadimme kyselyn vastauksista yh-
teenvedon yhteisen keskustelun pohjaksi. Koke-
mukset ovat johtaneet pienten viilausten tekemi-
seen. Kyselyn kehittäminen on jatkuva tehtävä.

Tein konsultoinnin seurakunnassa, jonka piispan-
tarkastuksen yhteydessä oli käytetty vanhaa ky-
seylä. Konsultoinnin tulokset olivat oleellisesti sa-
mansuuntaisia havaintojeni kanssa. Keskusteluun 
nousivat myös kyselyn tekninen toteutus ja aika-
tauluttaminen suhteessa seurakunnan vuosikel-
loon. 

Seuraavaksi keskustelin tilaajan kanssa kyselyn 
uudistamisesta. Lähtökohtana oli kuunnella tilaa-
jan ajatukset ennen omien ajatusten ja muutoside-
oiden esittelyä.

Keskustelussa korostui tulevaisuusnäkökulma. 
Kysely on strateginen väline. Sen on hyvä ohja-
ta sekä täyttäjäänsä että vastausten lukijaa 1) nä-
kemään oleellisia seikkoja toimintaympäristössä 

A Miten seurakunnan johtamisjärjestelmä toimii?

B Kuvaile johtamista seurakunnassa.

• Kysymys on vaihtunut pyynnöksi kertoa. 

• Johtamisjärjestelmän sijaan puhutaan johtami-
sesta, siis siitä, kuinka ihmiset käytännön elä-
mässä toimivat. Organisaation näkökulma on 
vaihtunut yksilön näkökulmaksi. 

• Pitääkö vastaajan kuvailla johtamisjärjestel-
män toimintaa ja mahdollisesti rakennetta 
yleisesti vai arvioida sen toimivuutta?

• ’Johtamisjärjestelmä’ on haastava käsite. 
Kuinka monella seurakunnan luottamushen-
kilöllä tai työntekijällä on käsitys koko johta-
misjärjestelmästä?

• Vastaaja voi kokea, että hänen ymmärrystään 
johtamisjärjestelmästä ja sen toiminnasta mi-
tataan.
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S eurakunnat ovat yhteisöinä ja organisaatioina 
kompleksisia kokonaisuuksia — samoin kuin 
niiden toimintaympäristö. Yksittäisen seu-

rakuntalaisen tai työntekijän näkökulma korostaa 
tiettyjä asioita ja kätkee toisia. Kysely auttaa luo-
maan yhteistä tilannekuvaa seurakunnan elämästä, 
toiminnasta ja strategisista teemoista. Hyvin toteu-
tettu ennakkokysely purkuineen tekee yksittäisten 
ihmisten tai ihmisryhmien asioista yhteisiä ja tu-
kee yhteistyötä ja strategista tulevaisuustyötä seu-
rakunnissa. 

Yksittäisen ihmisen liittyminen yhteisön ja orga-
nisaation strategiatyöhön edellyttää osallisuutta. 
Ennakkokyselyllä voidaan tukea osallisuuden syn-
tymistä ja siten ihmisten sitoutumista yhteisiin ta-
voitteisiin ja niiden määrittelyyn. Osallisuuden to-
teutumisen myötä ihmiset kykenevät liittymään 
kertomukseen, jota yhteisö luo itsestään.

Piispantarkastuksen ennakkokysely tarttuu tiet-
tyyn tilaan tiettynä hetkenä luodessaan tilanneku-
vaa. Ennakkokyselyn purku on merkittävässä roo-
lissa, kun seurakunta suuntautuu yksittäisen tilan 
sijaan aikaan, jossa tila muuttuu. Muutoksen ja sii-
hen sitoutumisen kannalta on tärkeää, että vastaa-

jalle syntyy kokemus hänen äänensä kuulemisesta. 
Konsulttien on kyettävä kuulemaan vastausten ää-
net ja palautettava niiden viestit yhteisölle yhteistä 
keskustelua ja työstämistä varten. 

Selkokielen periaatteet tukevat toimivan kyselyn 
luomista. Ennakkokyselyn vastaajissa on todennä-
köisesti hyvin vähän ihmisiä, jotka välttämättä tar-
vitsevat selkokieltä selvitäkseen kyselystä. Toisaal-
ta selkokielestä hyötyviä joukkoon mahtunee jo 
jonkin verran. Selkokielessä rohjetaan käyttää im-
peratiivia tavoilla, jotka yleiskielisessä vuorovai-
kutuksessa saatettaisiin kokea tylyiksi tai kömpe-
löiksi. Perusmuodoksi ennakkokyselyn kohtiin tuli 
kehotus kertoa. Virkkeiden ja lauseiden kohdalla 
pyrin tiiviiseen ilmaisuun. Kohdat oli tarkoitus pi-
tää lyhyinä ilman ketjuttamista, jota aiemmassa ky-
selyssä oli jonkin verran.

Hanke täytti tehtävänsä. Kysely kehittyi muo-
toon, joka vastaa hankkeessa esitettyihin tarpeisiin 
paremmin kuin kyselyn edellinen versio. Hanke on 
myös — ja kenties ennen kaikkea — vaihe, josta ky-
sely kehittyy edelleen. Uudet versiot hiovat nykyi-
sen version puutteita pois ja vastaavat uusiin tar-
peisiin.

Pohdintaa
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S uomen evankelis-luterilaisen kirkon ener-
gia- ja ilmastotavoitteena on, että jokaisel-
la seurakunnalla on Kirkon Ympäristödiplo-

mi vuonna 2025. Tässä raportissa kuvaan Mikkelin 
hiippakunnan ja STEP-koulutuskeskuksen yhteis-
työssä toteuttamaa Ympäristödiplomit kuntoon 
Mikkelin hiippakunnassa -kehittämishanketta, jol-
la tuettiin Mikkelin hiippakunnan seurakuntia 
kahden vuoden ajan saavuttamaan Kirkon ympä-
ristödiplomi tavoiteajassa. 78 % Mikkelin hiippa-
kunnan seurakunnista saavutti tavoitteen kesään 
2025 mennessä ja tavoitteen saavuttanee vuoden 
2025 kuluessa 92 % seurakunnista.

Ympäristödiplomit kuntoon -kehittämispilotti 
koostui päätöksenteon tuesta, verkostojen kokoa-
misesta, lähitapaamisena marraskuussa 2023 to-
teutetusta verkostopäivästä, kerran kuussa vuonna 
2024 pidetyistä työpajawebinaareista, vertais- ja 
asiantuntijaverkostotuesta ja Teams-alustalla yllä-
pidetyistä aineistoista ja tapaamisista sekä audi-
tointiin valmistautumisesta.

Kirkon ympäristödiplomiprosessi edellyttää tek-
nisesti ja toiminnallisesti kestävien ympäristöratkai-
sujen käyttöön ottamista ja ympäristövastuullisen 
elämäntavan vahvistamista. Johtavien viranhaltijoi-
den ja luottamushenkilöiden sitoutuminen, yhteis-
työn valtuuttaminen, aikataulun vaiheistaminen ja 
sitoutunut tukiverkosto edistivät Kirkon ympäristö-
diplomin saavuttamista. Katkokset kirkkoherran tai 
talouspäällikön viranhoidossa, yksin yrittäminen, 
resurssien vähyys ja sitoutumattomuus ympäristö-
diplomiprosessiin estivät tavoitteen saavuttamista.

Usko Luojaan, luomistyöhön, Lunastajaan, luo-
makunnan toivoon ja Jumalan työtoverina toimimi-
seen tässä maailmassa ovat Raamatun ja kristinus-
kon ytimessä. Ympäristödiplomit kuntoon Mikkelin 
hiippakunnassa -pilottimallia tai sen osia voidaan 
soveltaa konkreettisena ja vaiheistettuna hankeku-
vauksena hiippakuntien ympäristötyössä ja Kirkon 
ympäristödiplomia tavoittelevien tai diplomia uu-
sivien seurakuntien tai järjestöjen kehittämistyöka-
luna.

Tiivistelmä
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S uomen evankelis-luterilaisen kirkon ener-
gia- ja ilmastostrategisena tavoitteena on, et-
tä jokaisella seurakunnalla on Kirkon Ympä-

ristödiplomi vuonna 2025.1 Mikkelin hiippakunnan 
strategiassa vuosille 2021–20252 liitytään tähän ta-
voitteeseen. Kirkon Ympäristödiplomin käsikirja3 
uudistettiin vuonna 2020. Ympäristödiplomit kun-
toon Mikkelin hiippakunnassa -hankkeessa vai-
heistettiin Kirkon ympäristödiplomiprosessi ja fa-
silitoitiin päätöksenteon ja osaamisen tukea sekä 
verkostoyhteistyötä ja yhteistoimintaa aikataulute-
tusti, jotta hankkeessa mukana olevat seurakunnat 
saavuttaisivat Kirkon ympäristödiplomin tavoiteai-
kataulussa.

Sitra nimesi vuosien 2023 ja 2024 megatrendien 
ensimmäiselle sijalle luonnon kantokyvyn mure-
nemisen.4 Uhka luonnon kantokyvyn romahtami-
sesta on tunnettu jo 1970- ja 1980-luvulta alkaen 
ja ympäristötieteet ovat pyrkineet ratkomaan ym-
päristöongelmia yhteistyössä kehittyvän ympäris-
töteknologian kanssa. Yhteiskuntatasolla monis-
sa ympäristötoimissa on kehitytty, vaikka samaan 
aikaan jatkuvan kasvun oletus ja konsumerismi 
haastavatkin ympäristövastuun edistysaskeleita.5 
Parhaillaan kansainvälisessä politiikassa ilmasto-
kysymyksiin suhtaudutaan erittäin jännitteises-
ti. Ympäristödenialismi ja vaikuttavat ympäristöte-
ot ovat totta yhtä aikaa. Kirkkojen ja seurakuntien 
tulisi siis osaltaan kyetä vastaamaan kahteen haas-
teeseen: teknisesti ja toiminnallisesti kestävien 
ympäristöratkaisujen käyttöön ottamiseen ja ym-
päristövastuullisen elämäntavan vahvistamiseen.

Usko Luojaan, luomistyöhön, Lunastajaan, luo-
makunnan toivoon ja Jumalan työtoverina toimimi-
seen tässä maailmassa ovat Raamatun ja kristinus-
kon ytimessä. Silti ympäristöteologisten sisältöjen 
kytkeytyminen konkreettisesti kirkon toimin-

taan ja kristilliseen elämäntapaan kohtaa paikoin 
haasteita. Siunauksen signaalit -tulevaisuusselon-
teko osoittaa, että kirkon tulevaisuuden kannalta 
on oleellisen tärkeää vaalia luonnon kestokykyä ja 
ammentaa esimerkiksi luontohengellisyyden mah-
dollisuuksista toivon lähteenä osana kirkon hen-
gellistä elämää. Kirkon ympäristötyö on todeksi tu-
levaa teologiaa.

Motivaatio — pystymmekö parempaan 
kirkon ympäristötyössä?

Keskustelimme taannoin perhepiirissä ympä-
ristötietoisen tyttäremme kanssa ympäristö-
teoista ja -tietoisuudesta. Vanhempina saim-
me kuulla valveutuneen nuoren näkemyksiä. 
Kun viittasin kirjahyllystäni löytyviin ympäris-
töfilosofian-, -teologian ja -tieteiden kirjoihin 
1990-luvulta, tytär ripitti: ”Mitä? Te olette tien-
neet tämän näin kauan, ettekä ole tehneet mi-
tään!”. Emme tarpeeksi, tunnustin.

Ennen hankkeen käynnistymistä lainasin näitä sa-
noja monilla seurakuntavierailuilla ja motivaatiopu-
heissa talouspäälliköille ja kirkkoherroille. Kirkon 
johtavat virka-asemat mahdollistavat ympäristö-
työn vaikuttavuutta enemmän, kuin mihin keski-
vertokansalaisilla — ja etenkään lapsilla ja nuorilla 
— on mahdollisuutta vaikuttaa. Johtaviin virkoihin 
sisältyy asemavaltaa, jossa edellytetään vastuulli-
suutta ja toimintaa. Sama pätee luottamushenkilöi-
hin.

Ympäristötyö on Mikkelin hiippakunnassa mer-
kittävää myös alueellisten erityispiirteiden vuok-
si. Tarkasteltaessa Suomen evankelis-luterilaisen 
kirkon seurakuntien metsien hiilivarastoja talous-
yksiköittäin, viisi kahdestatoista hiilivarastoiltaan 

Johdanto

1 Hiilineutraali kirkko, 2019
2 Rohkeasti kristittynä: Mikkelin hiippakunnan strategia vuosille 2021–2025
3  Ympäristödiplomin käsikirja, 2020
4 Dufva, 2024
5 Palmu, 2023
6 Hiilivarasto 2021
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suurimmasta talousyksiköstä sijaitsee Mikkelin 
hiippakunnassa ja Etelä-Savon tuomiorovastikun-
nassa.6 Ympäristötyön alueellisesta merkityksestä 
kertoo sekin, että vuonna 2024 Etelä-Savo sai tun-
nustuksen Euroopan parhaana luomualueena.7

Työssäni asiantuntijana Mikkelin hiippakunnan 
tuomiokapitulissa tunnistan, että Kirkon Ympä-
ristödiplomin hankinta on etenkin pienille seura-
kunnille työlästä suhteessa henkilöstön määrään 
ja muihin työtehtäviin. Vaikka seurakuntatyö-
tä tehtäisiin ympäristötietoisesti, ympäristödip-
lomin edellyttämät kirjaukset ovat usein jääneet 
tekemättä. Seurakunnat kaipaavat osaamisen ja in-
nostuksen jakamista sekä yhteistyön vahvistamis-
ta saavuttaakseen Ympäristödiplomin tavoiteaika-
taulussa. Myös arvot ja asenteet vaikuttavat siihen, 
miten tavoitteellisesti kirkon ympäristövastuulli-
suutta edistetään suhteessa seurakunnan muihin 
tehtäviin. Tämä korostuu etenkin pienissä seura-
kunnissa, joissa työntekijöitä on vähän.

Seurakunnille on tarjottu tietoa Kirkon ympäris-
tödiplomista mm. Kirkkohallituksen ja STEP-kou-

7 Etelä-Savon maakuntaliitto, 2024
8 Hiilineutraali kirkko 2030 — Tiekartta, 2024
9 Hallamaa, Jaana. Yhdessä toimimisen etiikka, 2017

lutuskeskuksen webinaareissa. Kirkkohallituk-
sessa työskenteli vuoden 2023 loppuun saakka 
asiantuntija Irene Erkko, jonka tehtävänä oli tu-
kea seurakuntia niiden tavoitteessa saavuttaa Ym-
päristödiplomi. Kiinteistö- ja energianeuvontaa 
kirkossa antaa talotekniikan asiantuntija Jari Pou-
tiainen. Hiilineutraali kirkko 2030-kärkihankkeen 
(2023–2025) osana marraskuussa 2024 julkaistiin 
Suomen Ympäristökeskuksen tiekartta hiilineut-
raalisuustavoitteeseen.8 Vaikka tietoa kirkon ympä-
ristö- ja ilmastotyöstä ja sen merkityksestä on run-
saasti saatavilla, ympäristödiplomitavoitteissa on 
jääty aikataulusta jälkeen. Syksyllä 2022 asetin yh-
teiskunnallisen työalani tavoitteeksi tukea Mikke-
lin hiippakunnan seurakuntia saavuttamaan Kirkon 
Ympäristödiplomi vuoteen 2025 mennessä. Ym-
päristödiplomit kuntoon Mikkelin hiippakunnassa 
-pilottihankkeessa ennakoin työhypoteeseina on-
gelmakohtia ja mahdollisia ratkaisuja yhteistyössä 
siten, että seurakunnat saisivat tarvitsemansa tuen 
diplomitavoitteen saavuttamiseen sovitussa aika-
taulussa eli vuoden 2025 loppuun mennessä.

E sittelen tiivistetysti kehittämishankkeen 
”Ympäristödiplomit kuntoon Mikkelin hiip-
pakunnassa” vaiheistetun prosessikuvauksen 

ja siirrettävissä olevat elementit. Kuvausta voidaan 
hyödyntää valtakunnallisesti eri hiippakuntien, 
seurakuntien ja järjestöjen ympäristötyössä. Arvi-
ointiosassa kuvaan kehittämishankkeen kulues-
sa havaitsemiani esteitä, joiden vuoksi pienessä 
osassa Mikkelin hiippakunnan seurakuntia Ym-
päristödiplomien hankkiminen ei toistaiseksi ole 
onnistunut. Kehittämishanke onkin paljastanut in-

dikaattoreina osatekijöitä ja haasteita, joiden vuok-
si tavoitteellinen yhdessä toimiminen on vaikeutu-
nut muutamissa seurakunnissa.

Hyödynnän taustateoriana sosiaalietiikan profes-
sori Jaana Hallamaan teosta Yhdessä toimimisen 
etiikka, jossa Hallamaa rakentaa eettisesti kestävän 
toiminnan teoriaa ja kuvaa monenkeskisen yhteis-
toiminnan ehtoja, esteitä ja vaikuttamisrelaatioi-
ta yhteisten intressien mukaisen yhteistyön aikaan-
saamiseksi.9

Ympäristödiplomit kuntoon Mikkelin hiippakunnassa
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H ankkeen käynnistysvaiheessa kesäkuussa 
2023 kahdellakymmenellä Mikkelin hiip-
pakunnan 36 seurakunnasta eli 55,6 %:lla 

seurakunnista oli Kirkon ympäristödiplomi. Diplo-
mi puuttui 16 seurakunnalta.

Hankkeen ennakko-oletetut 
haasteet ja ratkaisut
Ympäristödiplomin käsikirjan mukaan Kirkon ym-
päristödiplomin hakuprosessi etenee tiivistetysti 
kuvan 1 osoittamalla tavalla. Hankkeen valmistelu-
vaiheessa tunnistin taitekohtia, joihin seurakunnat 
todennäköisimmin tarvitsevat konkreettista tukea.

Ympäristödiplomit kuntoon -hankkeen kuvaus

kuva 1 | Ympäristödiplomin hakuprosessi

Kirkkoneuvosto päättää 
ympäristödiplomin 

hakemisesta

Tutustutaan 
ympäristödiplomin 
käsikirjaan

Toteutetaan 
ympäristökatselmus
Taulukkoon kirjataan 
diplomiin vaadittavat 
minimikriteerit ja toimen-
piteiden tuottamat piste-
määrät lisätietoineen.

Laaditaan oma 
ympäristöohjelma
Ympäristökatselmuksessa 
tehtyjen havaintojen 
pohjalta

Kirkkoneuvosto 
hyväksyy ympäristö-
ohjelman ja pyytää 
tuomiokapitulilta 

auditointia

Auditointi

Tuomiokapituli 
esittää auditoijan 

lausunnon perusteella 
ympäristödiplomin 

myöntämistä

Kirkkohallitus 
myöntää 

ympäristö-
diplomin 

Seurakunnan 
jatkuva ympäristötyö 
Seurakunta rakentaa 
kestävää tulevaisuutta 
ympäristöohjelmansa 
avulla. 

1

29

38

47

56

Seurakunnissa moni ympäristödiplomi on kaatunut 
oletuksiin yksinäisestä puurtamisesta, vastuun ka-
sautumisesta, työläydestä ja hyvän asian taka-alal-
le jäämisestä viranhaltijoiden muiden kiireiden 
vuoksi. Vaikka suomalaisessa kontekstissa on mo-
nitieteisesti tunnustettu tosiasia, että ympäristötoi-
milla on kiire, keskustelu- ja viivyttämisargumen-
tit ovat toistuneet jo vuosikymmeniä. Teologiset ja 

ideologiset taustaoletukset ja mahdolliset jännit-
teet tulee käsitellä ja keskustelu- ja toimintaedel-
lytyksiä kannattaa edelleen vahvistaa. Luottamus-
henkilöiden, työntekijöiden ja seurakuntalaisten 
yhdessä asetetut tavoitteet, osatavoitteet ja keinot 
mahdollistavat yhteistyön tehokasta onnistumista. 
Osaajia kannattaa delegoida ja valtuuttaa eri vas-
tuualueille (resurssivalta). Osallisuuden, luottamuk-

Kuva: Jari Visto 2023, Toivoa ja toimintaa, dia 35
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sen ja toimijuuden vahvistaminen seurakuntakult-
tuurissa luo edellytyksiä yhä useamman toimijan 
merkitykselliselle ja tavoitteelliselle toiminnal-
le.10 Seurakunnan ympäristötyö kytkeytyy jokaisen 
seurakuntalaisen toimintaan.

Seuraavassa hankekuvauksessa osoitan, miten 

pyrimme vaikuttamaan hankkeen eri vaiheisiin si-
ten, että hankkeeseen sitoutuminen ja ympäris-
tödiplomitavoitteiden edistäminen seurakunnissa 
sujuisi mahdollisimman hyvin. Hankkeen ennakko-
valmistelu, työskentelyvaihe ja auditointiprosessin 
tuki on tiivistetty kuvaan 2.

Hankkeen valmistelu

Teologinen tuki ja motivointi

Johtavien viranhaltijoiden tuki

Päätöksenteon tuki 
luottamuselimissä

Tavoitteen asettelu 
ja delegointi

Vaiheistettu aikataulutus

Tukiverkostojen kokoaminen

Viestintä ja ilmapiiri

Ohjattu Ympäristödiplomit 
kuntoon

Vastuu: STEP + Mikkelin hpk
ja seurakuntien valtuuttamat 

osallistujat

Prosessi vauhtiin 
lähitapaamisessa

Viestintä, verkosto ja aineistot 
teams-alustalla

Aktivoiva 
työskentelywebinaari x 9

Osaamisen ja 
vertaisuuden tuki

Ilmapiiri ja yhteydenpito

Auditointi

Auditoinnin liitteet

Auditoijan ohjeet ja 
prosessin kuvaus

Prosessi kapitulin 
ja kirkkohallituksen 

näkökulmasta

kuva 2 | Hankkeen kokonaisuus

Ammatillinen yhteistyöverkosto
Työpajawebinaarien koulutuskokonaisuuden suun-
nittelu ja toteutus rakennettiin yhteistyössä Mik-
kelin hiippakunnan ja STEP-opintokeskuksen kes-
tävän kehityksen kouluttaja Jari Viston kanssa. 
Lisäksi neuvottelin yhteistyömahdollisuuksista 
XAMK-ammattikorkeakoulun ja alueellisen energi-
aneuvonnan sekä ympäristötyössä toimivien kon-
taktieni kanssa.

Viestintä
Vastasin hankkeen aikana viestinnästä Mikkelin 
hiippakunnan uutiskirjeessä, verkkosivuilla, sosiaa-
lisen median kanavilla, Teams-kanavalla ja tapahtu-
missa sekä sähköposti- ja puhelinkonsultaatioissa.

Johtavien viranhaltijoiden 
sitouttaminen
Kirkon ympäristödiplomin käsikirjassa tunniste-
taan ennakko-oletus, että ympäristödiplomipro-
sessin onnistuminen edellyttää sekä seurakunnan 
esihenkilöiden että luottamushenkilöjohdon sitou-
tumista ympäristödiplomiprosessiin. Tästä syystä 
kirkkoneuvosto päättää ympäristödiplomin hake-
misesta. Seurakuntayhtymissä diplomin hakemi-
seen vaaditaan, että ainakin puolet seurakuntaneu-
vostoista on päättänyt seurakunnan lähtemisestä 
mukaan. Seurakunnan johtavien viranhaltijoiden 
tuki ja sitoutuminen onkin välttämätön hankkeen 
onnistumiselle, jotta he edistävät hankkeen viemis-
tä kirkkoneuvoston tai seurakuntaneuvoston pää-

Koulutusprosessi Ympäristödiplomit kuntoon

10 Hallamaa 2017, 125–206
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tettäväksi. Tästä syystä esittelin aivan ensimmäi-
senä Mikkelin hiippakunnan ympäristödiplomit 
kuntoon -hankkeen Mikkelin hiippakunnan talous- 
ja hallintopäälliköiden kokouksessa huhtikuus-
sa 2023 ja Mikkelin hiippakunnan kirkkoherrojen 
kokouksessa elokuussa 2023. Näissä tapaamisis-
sa esittelin askelmerkit ensinnäkin päätöksenteko-
prosessia varten. Kuvasin myös yhteistyöverkosto-
jen luomisen mahdollisuuksia seurakuntien tueksi.

Päätökset, luottamushenkilöt 
ja aikataulutus
Esittelin Mikkelin hiippakunnan kirkkoherroille ja 
talouspäälliköille hankkeen prosessikuvauksen ja 
tavoitteet, yhteistyökumppanit ja aikataulutuksen 
kuvan 3 mukaisesti. Hankkeen alussa kirkkoherro-
jen ja talouspäälliköiden tehtävänä oli viedä seura-
kunnissaan kirkkoneuvoston päätettäväksi

Lisäksi esittelin ja välitin viranhaltijoille STEP-kou-
lutuskeskuksen luottamushenkilöille suunnatun 
Powerpoint-materiaalin (kuva 4).

Aikataulutus ja ennakointi 
esihenkilötasolla
Esittelin hankkeen aikataulutuksen kirkkoherroille 
ja talouspäälliköille huhtikuun ja elokuun kokouk-
sissa 2023. Hanke päätettiin aloittaa lähitapaami-
sella marraskuussa 2023. Vuoden 2024 aikana Ja-
ri Viston kanssa toteutetut työskentelywebinaarit 
järjestettiin Teams-työpajoina noin kerran kuussa 
keskiviikkoisin klo 13–15. Työpajoissa käytiin lä-
pi Ympäristökatselmustaulukon kohdat tarvittavin 
toimenpitein niin, että auditointi on mahdollista 
vuonna 2024 tai 2025.

Valtuuttamisen merkitys
Ympäristövastaavan ja ympäristötyöryhmän onnis-
tunut nimeäminen ja tehtävään valtuuttaminen riit-
tävin resurssein on yksi ympäristödiplomiprosessin 
onnistumisen avaintekijä. Korostin jo kirkkoher-
roille ja talouspäälliköille sitä, että tehtävään kan-
nattaa valita motivoituneita henkilöitä ja hyödyn-

kuva 3 | Ympäristödiplomit kuntoon -prosessi

Tavoite: Kaikilla Mikkelin hiippakunnan seurakunnilla on Kirkon 
ympäristödiplomi 2025 mennessä; Hiilineutraali kirkko 2030

Kevät / syksy 2023
Päätös ympäristödiplomin
hankkimisesta
kirkkoneuvostossa
Vastuuhenkilö ja
ympäristötyöryhmä

Hankkeen käynnistys

8.11.2023 lähitapahtumassa
Mikkelissä Susiniemessä

Työpajawebinaarit 2024

Yhteistyössä STEP, XAMK,
DIAK, (HAMK, LAB, LUT?)

Dekaani ja auditointiprosessi

Teemalliset
työskentelywebinaarit  n.  1
krt / kk

Kevät — syksy 2024

Ympäristökatselmukset

Ympäristöohjelmat

Valmius auditointiin 2025

Seurakunta sitoutuu prosessiin
Hiippakunnan tuki

Työpajawebinaarit 2024

1) Kirkon Ympäristödiplomin hankkimisen

2) Ympäristötyöryhmän nimeämisen

3) Ympäristövastaavan nimeämisen 
kesän ja syksyn 2023 kuluessa.
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naisuudesta sekä 1–2 Teams-kokousta ennen lä-
hitapaamista ja jokaista työskentelywebinaaria.  
Pidimme suunnittelukokoukset prosessin kokonai-

kuva 4 | STEP-koulutuskeskuksen luottamushenkilökoulutus

suudesta sekä 1–2 Teams-kokousta ennen lähita-
paamista ja jokaista työskentelywebinaaria. Lisäk-
si kutsuin kokoontumisiin asiantuntijavieraat joko 
Mikkelin hiippakunnan diplomiseurakunnista am-
mattitaitoonsa liittyen tai muista verkostoistani, 
kuten Helsingin yliopistosta.

Prosessikokonaisuuden kokonaistilannetta hallit-
tiin yhteiskirjoittamalla Word-tiedostoa sekä koos-
tamalla diasarjoja, tiedostoja ja materiaaleja.  

Lähitapaamisen ja vertaisuuden voima 
yksinäisyyden kokemusta vastaan
Lähitapaamisena toteutetussa työpajassa Susinie-
messä Mikkelin Otavassa käynnistettiin 11 uu-
den seurakunnan ympäristödiplomiprosessi. Seu-
rakunnat saivat lähistöltään kumppaniseurakunnan 
tai -seurakuntia, jotka sparraavat toisiaan proses-
sin kuluessa. Lisäksi Ympäristödiplomin jo saavut-
taneesta seurakunnasta nimettiin seurakunnille 
”kumppanuuskummi” ja tueksi tarjottiin yhteistyö-
kumppaneita. Diplomin saavuttaneiden seurakun-
tien edustajien puheenvuorot keskittyivät onnis-
tumisten edellytysten kuvaamiseen ja haasteiden 
selättämisestä kertomiseen.

Toivoa ja toimintaa,
Jari Visto, STEP-
opintokeskus
Seurakunnan  luottamushenkilö kestävän tulevaisuuden tekijänä -aineisto pyrkii
vastaamaan siihen, miten kestävä kehitys  liittyy  luottamushenkilön tehtävään,
seurakunnan toimintaympäristön muutoksiin, kirkon strategiaan sekä yhteyiskunnan ja
seurakuntalaisten odotuksiin ja miten luottamushenkilö voi tehtävässään rakentaa
kestävää tulevaisuutta.

Materiaalipankin etusivu / Kestävä kehitys seurakunnissa / Toivoa ja toimintaa, Jari Visto, STEP-opintokeskus

19.06.2023

Toivoa ja toimintaa, Jari Visto,
STEP-opintokeskus

Lataakestava_tulevaisuus_lahtokohdat_jari_visto_step-opintokeskus_21102023-1.pdf

tää esimerkiksi luottamushenkilöiden ammatillista 
osaamista tai nuorten halua vaikuttaa seurakunnan 
ympäristöasioihin.

Kehittämishankkeen konsulttien työ-
parityöskentely ja keskeiset periaatteet
Touko- ja elokuussa 2023 suunnittelimme 
STEP-koulutuskeskuksen kestävän kehityksen 
kouluttaja Jari Viston kanssa Ympäristödiplomit 
kuntoon -hankkeen aikataulutuksen ja tapaamisten 
aiheet sekä keskustelimme, mistä kaikista elemen-
teistä mahdollisimman onnistunut kehittämishan-
ke koostuu. Pidimme keskeisenä

1) hyvän ilmapiirin ja työskentelymotivaation 
rakentamista,

2) hankkeen vaiheistamista seurakuntien 
saavutettavissa oleviksi palasiksi ja

3) verkostojen vahvistamista yhdessä työskentelyn 
kulttuuriksi, jotta kenenkään ei tarvitse kokea 
olevansa yksin hankkeen parissa.

Pidimme suunnittelukokoukset prosessin koko-
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Osaamisen tuki verkostossa

Osaamisen tuki
XAMK-ammattikorkeakoulun kanssa solmitus-
sa yhteistyökumppanuudessa syntyi synergiae-
tua ympäristötekniikan opinnäytetöissä tai harjoit-
teluissa. Lehtori Hannu Poutiainen oli ohjannut 
Kotka-Kymin seurakunnan ympäristökatselmuk-
seen liittyvän opinnäytetyön. Hän lupautui yhteis-
työhön myös Mikkelin hiippakunnan hankkeessa. 
Mäntyharjun seurakuntaan palkattu osaava opis-
kelija tarjosi mm. jätekartoitussuunnitelman laa-
timiseen liittyvää osaamista työpajawebinaarissa 
hankkeessa mukana oleville.

Kokemuksen tuki ja sparrausverkosto
Hankkeen valmisteluvaiheessa vetosin hiippakun-
nan kirkkoherroihin ja talouspäälliköihin ja toi-
voin, että niissä seurakunnissa, joissa ympäristö-
diplomi jo on, voitaisiin nimetä tukihenkilö tai 
mentori naapuriseurakunnan tueksi sinne, mis-
sä diplomia ei vielä ole. Näin muodostimme neu-
vonta- ja sparrausverkoston etenkin pienten seura-
kuntien avuksi. Pyysin tietoa myös seurakunnista 
löytyvistä asiantuntemusaloista tai ympäristödip-
lomiprosessissa syntyneistä hyvistä toimintamal-
leista. Verkostoon liittyi moniammatillinen jouk-
ko antamaan tukea tuleville diplomiseurakunnille. 
Esimerkiksi kiinteistöihin, metsiin sekä hautaus-
maiden ja viheralueiden hoitoon liittyvän erityis-
osaamisen jakaminen on pienille seurakunnille ar-
vokasta.

Vertaistuki ja kumppanuuskummi
Lähitapaamisessa seurakunnat järjestäytyivät vii-
deksi aluekumppanuusryhmäksi. Kukin niistä sai 
oman kestävyyskummin joko seurakunnasta, jos-
sa ympäristödiplomi jo oli, tai hiippakunnan audi-
toijasta.

Lähitapaamisen merkitys 
etäyhteyksien aikana
Lähitapaamisessa marraskuussa 2023 osallistujille 
esiteltiin Ympäristödiplomit kuntoon -prosessi, jos-
sa pilkottiin Kirkon ympäristödiplomiin kuuluvat 
osa-alueet osatehtäviksi. Sen aikataulutusta noudat-
tamalla voitiin luvata Ympäristödiplomin valmistu-
minen vuonna 2025.

Lähitapaamisen tavoitteena oli vahvistaa yhdes-
sä innostumisen kokemusta ja käydä keskustelua 
prosessin alkuvaiheessa nousevista kysymyksis-
tä ja mahdollisista epäilyksistä. Kokemusasiantunti-
jat vuoden 2023 uusista ympäristöseurakunnista, eli 
Satu Alander Hollolasta ja Kaija Puustinen Pieksä-
mäeltä, kertoivat parhaat vinkkinsä ja vaikeuksien 
voittamiskeinot osallistujille. Tulevia webinaare-
ja ajatellen tutustuminen lähitapaamisessa vahvisti 
keskinäisiä suhteita siten, että työskentely verkko-
ympäristössä oli mutkatonta, ilahtunutta ja pohjusti 
luottamusta ja keskinäistä yhteistyötä.

Hyvät uutiset ja esimerkin voima
Esimerkin voima lähitapaamisessa liittyi ruokailuun 
ja kiinteistöön. Lähitapaamisen paikaksi oli valit-
tu esimerkillinen kiinteistö Mikkelin Susiniemessä, 
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jossa aurinkopaneelit lämmittävät ja keittiö on pal-
kittu luomuruuan käytön Suomen mestaruudella 
viitenä vuonna.11 Talonmies ja emäntä kertoivat lei-
rikeskuksen ympäristökäytännöistä ja herkullinen 
ateria puhui hyvien ympäristövalintojen puolesta.

Teams-verkoston ja alustan 
luominen ja ylläpitäminen
Pidin viestinnässä esillä ilmoittautumismahdolli-
suutta työskentelywebinaareihin ja Teams-kanaval-
le koko prosessin ajan. Kokouskutsut ja keskuste-
lulinkit lähtivät tälle postituslistalle. Tiimiin kuuluu 
87 henkilöä. Verkosto on moniammatillinen ja mu-
kana on myös luottamushenkilöitä ympäristötyö-
ryhmistä.

Yhteiskirjoittaminen, yhteistyöalusta 
ja aineistopankki
Jaottelin Teams-kansion tiedostoihin yhteisten ma-
teriaalien osion, joka sisältää lähitapaamisen ja 
työskentelywebinaarien diasarjat, aineistot ja viri-
kemateriaalit. Teemoina ovat mm. ympäristövies-
tintä, -kasvatus, hautausmaat ja viheralueet, jäte-
lait ja jätehuoltosuunnitelmat, kiinteistöt ja energia, 
metsät, luontoalueiden monimuotoisuus, liiken-
ne, kiertotalous, ja ympäristöohjelma. Auditoin-
tiin liittyvä aineisto ja ohjeistus koottiin erikseen ja 
11 seurakuntakohtaista osiota on tarkoitettu seu-
rakuntien omaksi työskentelyalustaksi. Jokaisel-

la seurakunnalla oli täydennettävänä oma ym-
päristökatselmus. Lisäksi osiossa ”Hyviä uutisia 
hiippakunnasta” voi tutustua hiippakunnan alueel-
la julkaistuun myönteiseen ympäristöviestintään. 
Teams-ryhmän keskustelukentässä käytiin aihealu-
eisiin liittyvää keskustelua, jaettiin linkkejä ja ma-
teriaaleja.

Aktivoiva työskentelywebinaari
Kouluttaja Jari Viston kanssa suunnittelimme 
hankkeeseen työskentelywebinaarimallin. Perus-
ajatuksena oli osallistujien toimijuuden ja yhteis-
työn vahvistaminen. Tietoisku- ja asiantuntijawebi-
naarit jäävät usein passivoivalle tasolle. Ne lisäävät 
tietoa, mutta tiedon prosessoituminen siten, että 
se muuttaa toimintaa, jää usein vajavaiseksi. Työs-
kentelywebinaarin yhteisen Pomodoro-työsken-
telyn ajatuksena oli madaltaa kirjoittamisen, ku-
ten ympäristökatselmuksen täyttämisen, kynnystä, 
ja tarjota yhteistä aikaa seurakuntakohtaiselle ke-
hittämiselle säännöllisesti ja tavoitteellisesti. Jo-
kaiseen webinaariin kuului 25 minuutin mittainen 
Pomodoro-työskentely, joka oli tarkoitettu Ympä-
ristökatselmuksen ja ympäristöohjelman kenttien 
täyttämiseen.

Työskentelywebinaareissa lähdettiin liikkeelle 
ympäristöteologiasta ja palattiin siihen työskente-
lyn lopuksi. Perusrakenne oli seuraavan taulukon 
mukainen:

11 Susiniemen leirikeskus ravitsee luomulla ja luonnolla — Luomuravintola.fi

Tervehdykset ja 
alkuhartaus

Tervetuloa, kuva hiippakunnan alueella sijaitsevien kansallis-
puistojen maisemista ja rukous luontoaiheisen psalmin sanoin

5 min

Tilannekuva Kerrotaan seurakunnittain ympäristödiplomikuulumisia 
kotitehtävistä esim. Padletin avulla, ohjelma

15 min

Asiantuntija-alustukset 
ja keskustelu

Ympäristödiplomikäsikirjan aihealueiden käsittely (2 teemaa), 
parhaat konkreettiset käytännöt ja ratkaisut sekä aikaa 
kysymyksille, lyhyt tauko ja tehtävänanto

65 min

Pomodoro-työskentely Osallistujat työskentelevät mieluiten seurakunnittain 
yhteen kokoontuneena käsiteltävän aihealueen parissa. 
Sovitaan jatkotyöskentelystä.

25 min

Koonti ja päätöshartaus Koonti, kotitehtävät ennen seuraavaa kokoontumista 
sekä päätöspsalmi hiippakunnan kansallispuistomaisemassa.

10 min
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Ympäristödiplomit kuntoon -hankkeen työpaja-
konseptin rakentaminen ja toteuttaminen on mie-
luisa onnistuminen. Tapaamisten jälkeen kävimme 
kouluttajaparin kanssa palautekeskustelun ja so-
vimme tehtävien jaosta seuraavan tapaamisen val-
mistelua varten. Osallistujapalautteena saimme kii-
tosta innostamisesta, kiinnostavista esityksistä ja 
keskusteluista. Eniten haasteita seurakunnissa syn-
tyi minimikriteerien saavuttamisesta, sillä osassa 
seurakuntia puuttui keskeisiä dokumentteja.

Aikataulutus ja teemat
Olen koonnut erilliseen Excel-taulukkoon kehit-

tämishankkeen laskennallisen aikataulutuksen ja 
eritellyt siinä suunnitteluun, lähitapaamisiin, työ-
pajawebinaareihin, Teams-verkoston ylläpitoon, 
neuvontaan, viestintään, asiantuntijayhteistyöhön 
ja verkostoyhteistyöhön kuluneen työajan omalta 
osaltani.

Kevätkaudella 2024 työpajawebinaareissa pereh-
dyttiin järjestelmällisesti ympäristökatselmuksen 
osa-alueiden teemoihin ja minimikriteerien täytty-
misen edellytyksiin. Syyskaudella käsiteltiin ym-
päristöohjelmaan kuuluvia osioita ja käytiin läpi 
auditointiin valmistautumista ja siihen liittyviä ky-
symyksiä.
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Mikkelin hiippakunnan ympäristödiplo-
miseurakuntien määrä kasvoi kevääseen 
2023 verrattuna siten, että aiempien dip-

lomiseurakuntien ympäristödiplomeista oli uusit-
tu Lahden ja Kouvolan seurakuntayhtymien seura-
kuntien ympäristödiplomit (10 seurakuntaa) sekä 
Heinolan ja Hollolan seurakuntien diplomit, yh-
teensä 12 seurakuntaa. Lisäksi Kirkon ympäris-
tödiplomi on myönnetty Mikkelin hiippakunnan 
tuomiokapitulille vuosiksi 2022–2025 ja uusimis-
prosessi on vireillä.

Ohjatun työpajawebinaarisarjan päättyessä mar-
raskuussa 2024 Mikkelin hiippakunnan seurakun-
nista uuden ympäristödiplomin olivat saaneet Kot-
ka-Kymin, Parikkalan ja Pyhtään seurakunnat. 
Kotka-Kymin ja Pyhtään seurakuntien ympäristö-
diplomien sekä Kouvolan seurakuntayhtymän uu-
situn ympäristödiplomin ansiosta jokaisessa Ky-
menlaakson rovastikunnan seurakunnassa on nyt 
Kirkon ympäristödiplomi. Kymenlaakson rovasti-
kunta sai tunnustuksen Ympäristödiplomillisin ro-
vastikunta Mikkelin hiippakunnan Myö ja työ 
-hiippakuntapäivillä syyskuussa 2024.

Vuoden 2025 alkupuolella Kirkon ympäristödip-
lomit myönnettiin Iitin, Imatran, Kangasniemen, 
Ruokolahden ja Savonlinnan seurakuntiin. Auditoi-
jat on nimetty Lappeenrannan seurakuntayhtymän 
ympäristödiplomin uusimista varten. 

Mikkelin hiippakunnan seurakunnista 28:lla on 
joko hyväksytty tai auditointivaiheessa oleva Kir-
kon ympäristödiplomi. Diplomiseurakuntien määrä 
Mikkelin hiippakunnassa on 78 %.

Ilman ympäristödiplomia vuoden 2025 alus-
sa ovat Etelä-Savon rovastikunnasta Juvan, Män-
tyharjun ja Hirvensalmen seurakunnat, Etelä-Kar-

jalasta Taipaleen ja Luumäen seurakunnat sekä 
Päijät-Hämeestä Asikkalan, Orimattilan ja Tainion-
virran seurakunnat. Marraskuun webinaaritapaami-
sessa kuultujen tietojen perusteella on odotettavis-
sa, että vuoden 2025 kuluessa Mäntyharjun, Juvan, 
Orimattilan ja Tainionvirran sekä todennäköisesti 
myös Asikkalan seurakunnat saavat ympäristödip-
lomiprosessin valmiiksi. Niiden valmistuttua hiip-
pakunnan ympäristödiplomiseurakuntia on 92 % 
seurakunnista. Myös Taipaleen seurakunnassa tah-
totila on viimeistellä kirkon ympäristödiplomi.

10.1.2025 Mikkelin hiippakunnan ympäristötyö-
ryhmässä päätettiin kutsua Teams-neuvotteluun 
seurakunnat, joilta diplomi vielä puuttuu. 6. helmi-
kuuta pidetyssä neuvottelussa kuultiin, missä tilan-
teessa seurakunnat ovat ja millaista tukea he diplo-
miprosesseihinsa kaipaavat.

Oman ammatillisen kehittymiseni kannalta Ym-
päristödiplomit kuntoon -hankkeessa olen kiin-
nittänyt huomiota pitkän kehittämisprosessin 
suunnitteluun, ennakointiin, vaiheistamiseen ja do-
kumentointiin. Olen kiinnittänyt erityistä huomio-
ta innostavan ja kannustavan vuorovaikutuksen 
rakentamiseen, verkostojen vahvistamisen mahdol-
listamiseen ja tavoitettavissa olon ilmaisuun, jot-
ta rohkeus pyytää apua vahvistuisi. Uutta on myös 
prosessiin kuluneen aikataulutuksen laskeminen 
Excelissä eli metatyön näkyväksi tekeminen. Ko-
konaisarviona hanke oli mittava ja palkitseva. Kir-
kon nelivuotiskertomuksen hiippakuntaraportista12 
poimittu vertailu hiippakuntien ilmasto- ja ym-
päristötyöstä osoittaa, että työ on kannattanut ja 
Mikkelin hiippakunta on edelläkävijä kirkon ym-
päristötyössä.

Mikkelin hiippakunnan Ympäristödiplomit kuntoon 
-prosessin anti ympäristötyölle ja hiippakunnan 
verkostoyhteistyölle

12 Kirkon nelivuotiskertomus – Hiippakunnallisia tunnuslukuja, 2024
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Ympäristödiplomiprosessia 
viivästyttävät syyt
Kehityshankkeen aikana paljastui, että keskeis-
ten viranhaltijoiden eli kirkkoherran ja/tai talous-
päällikön virkasuhteiden katkokset heikensivät tai 
suorastaan estivät seurakunnan edellytyksiä hank-
kia kehittämishankkeen kuluessa ympäristödiplo-
mi, ellei seurakunnassa ollut voimakasta yhteistä 
tahtotilaa edistää prosessia. Monessa seurakun-
nassa, jossa ympäristödiplomia ei ollut saavutet-
tu, talouspäällikkö oli joko vaihtunut äskettäin 
tai parhaillaan vaihtumassa. Näissä seurakunnis-
sa oli puutteita ympäristödiplomin minimikritee-
rien täyttymisessä eli esimeriksi Basis-järjestelmä 
ei ollut käytössä, energiaseurantaa ei toteutettu 
tai keskeisiä dokumentteja puuttui. Toisinaan ta-
louspäällikön vastuualueeseen kuuluviin tehtävien 
hoitoon kytkeytyi tiedonsaantiongelmia myös sil-
loin, kun esimerkiksi opiskelija tai toinen työnte-
kijä oli valtuutettu laatimaan ympäristökatselmus-
ta tai ympäristöohjelmaa.

Toinen keskeinen ongelmakohta oli yksin yrit-
täminen ja delegoinnin puute. Toisinaan kirkko-
herra koki tehtävien kasautuvan hänelle ja joskus 
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taas ympäristövastaava koki yksinäisyyttä ja asioi-
den painoa kykenemättä jakamaan vastuuta. Ympä-
ristödiplomin hankkiminen edellyttää yhteistyötä ja 
mandaattia usealle työntekijälle tai luottamushen-
kilölle. Niinpä sitoutuneen ympäristötyöryhmän ni-
meäminen ja keskinäinen vuorovaikutus ovat en-
si askeleita kohti onnistumista. Vaikka korostimme 
koko prosessin ajan, että valtuutus tarvitaan useam-
malle henkilölle, tämä ei aina toteutunut — eikä täl-
löin ympäristödiplomikaan.

Yksi seurakunta ei osallistunut Ympäristödiplomit 
kuntoon Mikkelin hiippakunnassa -hankkeeseen ei-
kä hiippakunnan työryhmän kutsumaan Teams-ta-
paamiseen, jossa kysyttiin ympäristödiplomien ti-
lannekuvaa seurakunnista, joista se vielä puuttui. 
Hiippakunnalla tai kirkon keskushallinnolla on vä-
häiset keinot puuttua seurakuntien itsenäiseen pää-
töksentekoon tai toimintatapoihin. Vetäytyminen 
kirkon yhteisistä tavoitteista on mahdollista ja sii-
hen on vaikea puuttua sekä keskushallinnosta et-
tä hiippakunnasta käsin, kun toimivaltaa ei ole. Jat-
kamme silti työskentelyä ympäristötyöryhmän 
kanssa ja pyrimme tukemaan myös seurakuntaa, jo-
ka ei ole ottanut aiemmin tukea vastaan.
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Osa ympäristödiplomihankkeesta on puhtaasti 
hallinnon, käytäntöjen ja teknisten ratkaisujen ke-
hittämistyötä. Lisäksi keskeinen osa prosessista si-
sältää vaativaa vuorovaikutusta ja yhteistyötä edel-
lyttävää sosiaalisen kompleksisuuden hallintaa ja 
vaiheittaista, tavoitteellista kehittämistä. Ympäris-
tödiplomit kuntoon -hankkeessa ilmi tulleet vai-
keudet saattoivat olla indikaattori wicked problem 
-tyyppisistä haasteista työyhteisön toimintakyvys-
sä. Vaikka näiden seurakuntien kohdalla tavoittee-
seen ympäristödiplomien saavuttamisesta ei vie-
lä päästy, voidaan pitää arvokkaana, että hankkeen 
kautta saatiin arvokkaita vihjeitä seurakunnan toi-
mintakulttuurista ja -mahdollisuuksista. Siten kes-
kusteluyhteydessä päästään tarkastelemaan, millai-
nen seurakunnan päätöksenteko- ja toimintakyky 
on niissä tehtävissä, joita siltä kirkossa edellyte-
tään. 

Kirkon ympäristötyötä tehdään jatkossakin edel-
leen kehittäen Mikkelin hiippakunnan alueella toi-
mivien ihmisten ja luomakunnan parhaaksi. Kirkon 
ympäristötyön motivaatiotekijä on teologinen it-
seymmärrys: palvelemme tässä maailmassa Juma-
lan työtovereina.

Ammatillinen kehittyminen 
prosessin aikana
Asiantuntijatyössäni olen jo aiemminkin hyödyn-
tänyt vahvuuksiani kouluttajana, tutkijana, kehit-
täjänä, fasilitoijana, strategisena ajattelijana ja ver-
kostotoimijana. Olen toteuttanut hiippakunnan 
laajuisia kehittämishankkeita ja hyödyntänyt niis-
sä tutkimustietoa ja kyselytutkimuksia. Ympäristö-
diplomit kuntoon Mikkelin hiippakunnassa -hanke 
oli kuitenkin ensimmäinen näin laaja ja pitkäkes-
toinen hanke, jonka suunnittelin ja toteutin lähtien 
liikkeelle kouluttajaparin hankkimisesta, tukiver-
kostojen kokoamisesta, aikataulutuksen suunnit-
telusta ja vaiheistamisesta sekä motivointitapaa-
misten fasilitoinnin suunnittelusta, toteutuksesta ja 
kehittämisestä noin kahden vuoden aikana.

Hanke oli niin moniulotteinen, että tätä kurssi-
tehtävää varten käytettyä aikaa on vaikea mitoittaa 
— etenkin jälkikäteen. Exceltiedoston kokoaminen 
ja prosessikirjoittaminen toivat esiin metatyötä, jo-
ta oli runsaasti.

Ympäristödiplomit kuntoon -hankkeessa kiin-
nitin erityistä huomiota siihen, että dokumentoin 
monille eri osapuolille nähtäville hankkeen vaiheet 
ja osatavoitteet ja sanoitin niitä hankkeessa muka-
na olevien kanssa toimiessa. Toimijuuden vahvista-
misen näkökulmasta kiinnitimme huomiota myös 
vahvuuksien korostamiseen, hyvään työskentelyil-
mapiiriin ja tavoitteiden saavuttamisesta annettuun 
kiittävään palautteeseen. Hankkeen viestintä vei 
paljon aikaa ja tuotti toisaalta runsaasti yhteyden-
ottoja, jotka edellyttivät toimenpiteitä.

Hankkeen arviointia helpottaa toisaalta mitatta-
va data ja toisaalta saamani palaute. Sain hankkees-
ta erityiskiitoksen ympäristödiplomiauditoija Mari 
Ylöseltä, joka kehui hankkeen vaikutuksia Mikke-
lin hiippakunnan uusien ympäristödiplomien au-
ditointiprosessien onnistumiseen. Hänen arvionsa 
mukaan hankkeessa mukana olleiden seurakuntien 
auditoijalle lähettämät tiedot ja edellytetyt liitteet 
ovat olleet hyvässä kunnossa ja tästä syystä audi-
tointiprosessit ovat edenneet aiempaa ripeämmin. 
Hän oli myös havainnut, että etenkin niissä seura-
kunnissa, joissa ympäristödiplomihanketta oli to-
teutettu yhteistyössä, ympäristödiplomin teemat 
oli omaksuttu sisäistetymmin käytäntöön verrattu-
na niihin seurakuntiin, joissa ympäristökatselmus 
ja -ohjelma oli tilattu ulkopuoliselta toimijalta. Tä-
mä palaute vahvistaa niitä hypoteeseja, joita tein 
hanketta suunnitellessani ja tavoitteita asettaes-
sani. Palaute ilahduttaakin myös siitä syystä, että 
voimme odottaa, että Ympäristödiplomit kuntoon 
-hankkeella on vaikuttavuutta myös pitkällä aika-
välillä, kun toimintamallien muutos ja yhteistyön 
vahvistuminen seurakuntien ympäristötyössä tuot-
taa pysyvämpiä ja laajempia tuloksia kuin saavutet-
tu asiakirja Kirkon ympäristödiplomi.
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J ag har som slutarbete för kursen för kyrkans 
organisationskonsulter varit med som bro-
byggare i kundsamtal mellan kyrkans service-

central (Kipa) och församlingar i Borgå stift. Kund-
samtalen har byggt på dialogens principer och har 

varit ett steg i att närma sig varandra, trots vissa ut-
maningar att i alla lägen förstå varandra på grund 
av språkbarriär. I detta arbete reflekterar jag kring 
dessa möten och vad vi kan lära oss från dem med 
tanke på framtidens gemensamma kyrkobygge.

Sammanfattning

T anken på och planerna av kyrkans servi-
cecentral Kipa växte fram inom Finlands 
evangelisk-lutherska kyrka kring 2005 då 

man såg att personalbrist hotade kyrkan. En kom-
mande våg av pensioneringar på församlingskans-
lierna runt om i landet oroade kyrkans ledning och 
Kyrkostyrelsen.

Tanken var att ekonomi- och personalförvalt-
ningen i församlingarna kunde tas över av service-
centraler som till en början skulle blir fyra till sex 
till antalet, tänkte man; en av dem svenskspråkig.

Kipas namn kom till en början från projektet 
kring kirjanpito ja palkanlaskenta, bokföring och 
löneräkning, men har så småningom till vardags 
kommit att stå för hela Kyrkans servicecentral och 
dess namn på finska Kirkon palvelukeskus.

Kyrkans servicecentral Kipa grundades efter 
många diskussioner och digert förarbete år 2012 
för att centralisera bokförings- och löneräknings-
tjänsterna inom den evangelisk-lutherska kyrkan. 
Enligt kyrkoordningen hade församlingarna 5 år på 
sig att ansluta sig till Kipa senast år 2017. Vid grun-
dandet blev det en centralenhet i Uleåborg samt 
en svensk filial i Borgå, som sedan stängdes efter 
pandemin. Nu arbetar alla utgående från enheten i 
Uleåborg. 

Ur Borgå stifts synvinkel fungerade tjänsterna vid 
Kipa i början rätt bristfälligt och den största kri-
tiken handlade då om kostnaden. Kipa blev dyr, 
framför allt för små församlingar, och denna kri-
tik var speciellt högljudd just i Borgå stift, eftersom 

många av stiftets församlingar hör till de minsta i 
landet.

Under årens lopp har Kipas verksamhet blivit 
mycket smidigare och både bokföringstjänster och 
löneräkningen fungerar på ett tillfredsställande 
sätt ur församlingarnas synvinkel. Den kritik som 
under de senaste åren höjts från de svenskspråki-
ga församlingarna är kvalitén på den svensksprå-
kiga servicen. Speciellt församlingarna på Åland 
är utsatta, eftersom där inte finns något språkkrav 
gällande finska språket. Också från servicecentra-
lens sida hade man vaknat gällande språkfrågan 
och framför allt gällande de många språkliga miss-
förstånd som skett under den senaste tiden, som 
sedan inverkat negativt både på arbetet inom Ki-
pa, men givetvis också i de berörda församling-
arna. För att råda bot på detta föreslog man från 
Kipas håll att man skulle köra i gång med samar-
betsmöten med de svenskspråkiga församlingarna, 
men att man i detta arbete önskade sig stöd av nå-
gon som dels var svenskspråkig, dels hade en god 
kännedom om församlingarna i Borgå stift. Man 
sökte alltså efter en person som kunde stöda dia-
logen mellan Kipa och församlingarna, och det var 
där jag kom in i bilden. Jag var glad att stiftet och 
domkapitlet sågs som en möjlig samarbetspart-
ner i detta arbete och hoppade därför gärna med 
på tåget. Att denna process samtidigt möjliggjor-
de ett slutarbete i mina studier till kyrkans organi-
sationskonsult gjorde saker och ting ännu mera in-
tressant. 

Bakgrund
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I planeringen utgick vi från dialogprincipen. Vi 
utgick från tanken på att i förändringssamarbe-
te kommer man ganska långt med att informera 

om förändringen, men det avgörande för att lyckas 
är att kommunicera med alla berörda och då krävs 
det möjlighet till dialog. I detta fall gällde dialogen 
i första hand dem som jobbar med löneräknings- 
och bokföringsärenden i församlingarna. Dialogen, 
tänkte vi, är viktig för att alla ska få möjlighet att 
ställa frågor och kanske även ifrågasätta olika delar 
av förändringssamarbetet för att göra det förståe-
ligt och hanterbart.  

Organisering av samarbetsmöten
Från början hade man från Kipas sida tänkt att 
man skulle möta samtliga församlingar i Borgå stift 
inom loppet av cirka ett år, men redan i plane-
ringsskedet insåg vi att den tidtabellen skulle va-
ra alldeles för ambitiös med tanke på allas tidta-
beller. Från Kipas sida skulle både löneräkningen 
och bokföringen representeras av varsin medarbe-
tare, förutom kundansvariga, som ledde mötena, 
och att redan få ihop dessa tidtabeller och matcha 
det med mina tidtabeller var utmaning som het-
te duga. 

I detta skede av processen hittade vi ett rätt så 
behändigt sätt att använda oss av kalenderfunk-
tioner, så att församlingarna kunde boka oss un-
der sådana tider som vi meddelat att är tillgängliga 
för oss. Här fanns dock en fälla: vi behövde komma 
ihåg att alltid boka bufferttider, både före och ef-

ter samarbetsmötena, för i annat fall kunde det bli 
problem med att hinna. 

Vi märkte också att församlingarna behöver en li-
ten vänligt ”puff” för att göra bokningen till sam-
arbetsmötet, så det blev en del telefonsamtal för 
kundansvariga att ringa eller mejl att skriva för att 
påminna församlingarna om denna möjlighet. När 
vi väl kom med påminnelsen om samarbetsmöte-
na, så var församlingarna rätt aktiva i att hitta mö-
tesdatum som passade dem.

Vi kom i gång med själva samarbetsmötena i bör-
jan av 2024 och i skrivande stund har vi ännu någ-
ra möten inbokade, så processen blev en hel del 
längre än vad vi tänkt oss från början. Vi hade ock-
så planerat in ett fysiskt möte för församlingarna 
på Åland, men detta möte har inte ännu blivit av.
Det finns goda och förståeliga orsaker till detta och 
i och med att just den delen av processen inte lig-
ger i fokus för detta arbete, väljer jag att lämna den 
aspekten därhän och i stället rikta blickarna mot 
själva samarbetsmötena och deras uppbyggnad 
och vad som hände under samtalen. 

Då vi planerade samarbetsmötena valde vi att 
använda oss av en rätt enkel modell, där försam-
lingarna stod i fokus. Alla möten ägde rum på 
Teams, vilket förstås har sina begränsningar, men 
som samtidigt möjliggjorde mötena, eftersom den 
geografiska avstånden stundvis var stora. Vid Kipa 
jobbar man nästan uteslutande via Teams, vilket 
gjorde valet av plattform enkelt.

Processen, hur utformades den
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Välkommen och 
presentation av 
de närvarande

Feedback från 
församlingen
• Samarbetet
• Bra och besvärligt
• Utvecklingsidéer

Framtidsutsikter
• Behov av tjänster
• Personalstrukturen
• Kommande 

personalbyten

bild 1 | Samarbetsmötenas förlopp

Aktuell information 
från Kipa

Igenomgång av vad 
vi kom överens om 

på mötet

Tack för mötet och 
på återhörande

Samarbetsmötenas förlopp
Samarbetsmötena planerades att hålla en tidsram 
på 60 minuter och här lyckades vi riktigt bra. Med 

tanke på att mötena skedde digitalt var längden 
ganska optimal. Mötenas struktur såg ut som föl-
jande:

Deltagarna i samarbetsmötena
Från Kipas sida deltog alltid den kundansvariga 
samt en representant från löneräkningen och en re-
presentant från bokföringen (dessa personer kunde 
variera). Från församlingarnas sida var ofta den per-
son eller de personer som jobbar med bokföring 
och löneräkning representerade. Ibland var även 
kyrkoherden närvarande på mötet. Då mötet gäll-
de en samfällighet var ofta förvaltningschefen med 
på mötet. Vi var för det mesta mellan sex och åt-
ta personer på mötena, vilket var ganska lämpligt 
med tanke på struktur och tidsanvändning.

Min roll i samtalen var mest att finnas med i bak-
grunden. Samtalen leddes av den kundansvariga 
och det viktiga var att dialogen mellan församling-
en och Kipa fick det utrymme som behövdes. Min 
roll hade ganska mycket att göra med att stöda för-
ståelsen av varandra, då få av Kipas representanter 
har svenska som första språk. Ibland fick jag flika 
in då jag kände att det fanns språkliga missförstånd 
i luften eller så hjälpte jag till att översätta ord el-
ler begrepp, antingen till svenska (oftast) eller till 
finska. Det hände också att jag någon gång fick rol-
len som ”kulturtolk”, då det var uppenbart att den 

ena parten inte förstod ett kulturellt sätt att se det 
man just då diskuterade. Då jag reflekterade vilken 
min roll kom att bli i samtalen, valde jag att, som 
rubriken till detta slutarbete påvisar, kalla mig för 
brobyggare. Jag diskuterar detta närmaren senare 
i texten.

Under den period som jag deltog i samtalen, det 
vill säga april 2024 till april 2025 var jag med om 
totalt åtta samarbetsmöten. 

Av församlingarna som deltog fanns representan-
ter för liten församling, medelstor församling och 
för samfällighet. Orsaken till att ingen stor försam-
ling finns representerad här, beror på det att samt-
liga, i Borgå stifts mått mätt, stora församlingar in-
går i tvåspråkiga samfälligheter som hör till något 
annat stift.

Anmärkningar om 
samarbetsmötenas innehåll
Då jag följde med samtalen slogs jag av hur viktigt 
det är att man förstår och kan använda rätt termi-
nologi. I detta fall handlade det ju mycket om lö-
neräkning och bokföring och termer som har med 
det att göra, men även terminologi som har med 
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Kipa-samarbetet att göra. Det räcker alltså inte 
med vardagssvenska i dessa sammanhang, fast man 
har stor nytta av den vid kommunikationen med 
andra. Det var också tydligt att man från Kipas si-
da ville göra ett så bra arbete som möjligt för att 
nå ut till församlingarna och diskutera gemensam-
ma angelägenheter, samtidigt som man ibland kun-
de skönja en viss skepsis hos församlingarna och 
det tog ofta en stund innan man kom i gång med 
samtalet. Man försökte, så gott det gick, att undvi-
ka olika typer av polarisering och dikotomier, men 
ibland hörde jag något av martyrskapstal hos för-
samlingarna, då de inte har något annat val än att 
anlita Kipa. Samtidigt upplevde jag en viss lyhörd-
het hos de allra minsta församlingarna, att Kipa 
faktiskt har möjlighet att göra deras rätt sårbara si-
tuation mindre sårbar. Det var också rätt tydligt att 
samtalet flöt till en början lite lättare med de två-
språkiga församlingarna, där medarbetarna var va-
na vid finska ord och begrepp.

Innehållet i samtalen kretsade kring olika aktu-
ella ämnen, varav exempelvis användningen av AI 
i hanteringen av fakturor var något av en ”het po-
tatis” under år 2024. Det var många som var irri-
terade över förändringen, eftersom den i det ske-
det ledde till en del felaktigheter och missförstånd 
hos församlingarna. Fakturorna gick helt enkelt till 
fel person för godkännande. Man var alltså allmänt 
ganska kritisk till denna förnyelse, men också un-

dantag förekom i några församlingar, där man såg 
detta som en möjlighet och förstod att de nuvaran-
de problemen kommer att försvinna. Och intres-
sant nog såg jag detta hända under den period som 
jag deltog i samarbetsmötena: under 2025 har ing-
en mera ens nämnt AI-styrningen av inköpsfaktu-
ror längre.

Ett annat diskussionsämne som ofta kom upp i 
samtalen var möjligheten att få snabba svar på oli-
ka frågor. Helt tydligt var att det för kunderna, 
dvs församlingarna kändes trögt att för varje frå-
ga skicka in en servicebegäran och sedan vänta på 
svar. Under mötena diskuterades möjligheten att 
vara i kontakt per Teams och den vägen erbjöd 
man även från Kipas sida gällande korta frågor. Jag 
kan någonstans skönja, att just denna fråga varit på 
tapeten i många olika sammanhang, eftersom man 
i början av 2025 infört telefonservice vid Kipa var-
je vardag. Man har tagit väl emot denna förnyelse i 
församlingarna.

Över lag kunde jag konstatera att samtalen vid 
samarbetsmötena löpte väl och i en anda av re-
spekt och god vilja. Ibland behövde jag hoppa in 
och lätta på stämningen lite genom att spegla nå-
got församlingen sade mot sådant som man på för-
samlingshåll kände igen. För det mesta kunde vi 
hålla oss till den agenda vi planerat på förhand och 
den tidtabell vi satt för samarbetsmötena visade 
sig vara bra och tillräcklig.
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Samarbetsmötenas mönster
När jag ser tillbaka på de samtal som jag närvara-

Mönstret för en trevande dialog

bild 2 | Dialogernas mönster

Det vanligaste mönstret var att samtalet kom i gång 
lite trevande, att en viss skepsis fanns i luften till en 
början, men att man efter ett tag kom bra in i samta-
let och att man från församlingarnas sida vågade lyf-
ta fram både problem och glädjeämnen. Jag upplev-
de att det tog längre tid för dem som representerade 

Kipa att prata om sådant i församlingarnas samar-
bete som skulle hjälpa dem att göra sitt jobb bätt-
re. Kanske blev deras roll som ”svarsautomater” för 
definierad just som sådan. Jag upplevde också att 
enbart de medarbetare vid Kipa som talade en god 
svenska hade möjlighet att föra en riktig dialog.

Skolelevsmönster
Ett annat mönster var något av ett skolelevsmöns-
ter, där man egentligen inte i något skede tog upp 
något besvärligt, utan höll sig enbart till sådant som 
fungerade bra. Kanske var det så för de församling-
arna, men skeptikern i mig vaknar till liv i situationen 

där allting är ”för bra”. Var man rädd för att kritise-
ra eller ville man undvika extra arbete? Jag har inga 
svar på dessa frågor, de är enbart en reflektion av 
vad jag hörde vid samtalen.

Utvecklingsmönster
Ett tredje mönster som jag kunde uppfatta vid sam-
arbetsmötena var något man kunde kalla för utveck-
lingsmönstret. I dessa samtal var man väl förberedd 
från församlingens sida och visste vilka ärenden 
man ville dryfta tillsammans. Här fanns också en 

genuin vilja till att tillsammans utveckla verksam-
heten. Det handlade ofta om att hitta fungerande 
lösningar på något praktiskt problem, ett problem 
som också andra församlingar brottats med.

de vid och tänker på hur dynamiken i samtalen ut-
vecklades, ser jag några olika mönster.

Det oväntade i mötena
Hände något oväntat i dynamiken under samtalen? 
Jag tänker mig att denna fråga är relevant i sam-
manhanget. Det oväntande ger ofta oanande möj-
ligheter. Det kräver att de som samtalar är alerta i 
situationen och tar vara på den, i stället för att vif-
ta bort den. För att svara på min egen fråga: i ett av 
samtalen kunde jag höra något oväntat hända. Det 
var frågan om en liten församling, där vardagen 
är rätt så skör på grund av få medarbetare. I bör-
jan av samtalet var attityden gentemot Kipa gan-
ska avog. Det lät på samtalsparten att detta samtal 
är ett nödvändigt ont och inget annat. Under sam-
talet vände det ändå plötsligt. Kipas medarbetare 
som ansvarar för löneräkning förklarade tålmodigt 
hur man kunde gå till väga i församlingen för att 
få en bättre beredskap att med Kipas hjälp betala 
ut löner och arvoden under perioder då man i för-
samlingen exempelvis är tjänstledig. Plötsligt vän-

de samtalet och personen man talade med från för-
samlingen förstod att det fanns hjälp att få, att hen 
inte var ensam i arbetet utan kunde få stöd från 
Kipa. 

Vad var det som gjorde att samtalet vände? Jag 
tänker att det är svårt om inte omöjligt att sätt 
fingret på exakt vad det var som hände, men allt 
pekar på att man i samtalet tog varandra på all-
var, att man lyssnade in varandra. I samtalet för-
sökte man inte heller överrösta varandra, utan man 
lyckades skapa ett lugnt samtalsklimat, trots att ut-
gångsläget var allt annat än lätt.

I de flesta samtalen upplevde jag att dynamiken 
fungerade och att det faktiskt var frågan om dia-
log. Man visade varandra hänsyn och hjälpte varan-
dra i dialogen. Det hände visserligen några gånger 
att jag fick hoppa in och förklara något eller hjälpa 
till med att översätta något begrepp, både till fin-
ska och svenska.
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V ilken var min roll i allt detta? Vilken är 
konsultens roll? Detta är frågor som jag 
försökt hålla presenta hela tiden och rollen 

har inte varit alldeles enkel att axla. En utmaning 
i sammanhanget är att jag jobbar på domkapit-
let i Borgå, och får således lätt rollen ”som domka-
pitlets utsträckta arm” och det blir svårt att förbi-
se det. Samtidigt som jag inser denna utmaning, så 
är samma sak också en styrka. Jag upplever att det 
finns en sorts sammanhållning genom låga trösklar 
i Borgå stift, som gör att domkapitlet inte alls i alla 
situationer behöver sess som ett övervakande or-
gan, utan som någon som kan förknippas med stöd 
och som "en vän i nöden". Med denna dubbelhet 
i ryggsäcken har jag närmat mig samarbetsmötena 
med tanke på att bygga broar.  Jag har varit noga 
med att i början av samtalen vara öppen med vad 
jag jobbar med och samtidigt understryka att jag i 
detta samtal inte är domkapitlets representant, ut-
an att jag finns med för att stöda samtalet. Jag tän-
ker att min roll har varit en möjliggörares och en 
betraktares, inte någon som styr eller ställer, än 
mindre leder mötet. Mitt val visade sig fungera rätt 
väl, åtminstone vad jag själv kan bedöma. 

För det mesta satt jag tyst under mötena och 
lyssnade på vad de andra samtalade om. Jag gjorde 
vissa anteckningar, men förde inga regelrätta pro-
tokoll över samarbetsmötena. Den rollen inneha-
des av den kundansvariga. Enbart om jag hörde att 
det blev missförstånd av något slag eller om någon 
bad mig, så gick jag in i samtalet. Någon enstaka 
gång märkte jag att jag behövde gå in för att skapa 
”lite god stämning” i samtalet, då jag kände isen för 
stunden höll på att lägga sig i Teams-rummet

Men brobyggare, varför valde jag det begrep-
pet för att beskriva det jag gjorde? Jag tänker så 
här: dialogen, speciellt en som av karaktären är 
flerspråkig i grunden, kan stödas av någon som inte 
är inne i själva samtalet. Den personen (i detta fall 
jag) kan hjälpa de samtalande att nå varandra och 
förstå varandra bättre. Det blir med andra ord som 
att bygga broar, att hjälpa varandra att se varandra 
och närma sig varandra. Det är som om det man ta-
lar om blir synligare för båda, och till min förvå-

ning, också för mig.

Vad lärde vi oss
Det är nu dags att sammanfatta vad vi lärde oss ge-
nom och vid samarbetsmötena. I detta fall tän-
ker jag att vi:et syftar mest på Kipas representan-
ter och på mig. Jag behöver också reflektera över 
lärde jag mig av och hur min roll blev i denna pro-
cess? Som beskrivningen ger vid handen, så blev 
processen en del annorlunda än vad man tänkte sig 
från början. Våra respektive tidtabeller gjorde att vi 
mötte betydligt färre församlingar i samarbetsmö-
ten under perioden än vad vi hade planerat. Ock-
så det fysiska mötet med församlingarna på Åland 
blev framflyttat. Trots dessa motgångar tänker jag 
att jag fått en fin inblick i hur Kipa jobbar och hur 
man närmar sig kunderna (församlingarna) i frågor 
som berör utveckling och samarbete. 

En lärdom som jag tar med mig är att dialogens 
medel för längre än enbart skrivna instruktioner el-
ler rekommendationer eller (än värre) befallning-
ar. Det var tydligt i samtalen att man kom längre i 
förståelsen av varandra, än om man enbart skulle 
ha tagit emot skriftliga instruktioner, som i värsta 
fall kanske skulle vara översatta till lite dålig svens-
ka. Jag märkte också att det var tydligt att man tog 
hänsyn till den som inte fick tala sitt modersmål 
och lät hen till exempel alltid tala till punkt, trots 
att det av naturliga skäl tog längre tid. Samtidigt 
som jag skriver detta är jag medveten om att det 
inte är helt problemfritt att så få medarbetare vid 
Kipa har svenska som första språk. Risken för miss-
förstånd finns i dagens läge och det märkte jag tyd-
ligt i några samtal, där begreppsförvirringen blev 
ganska påtaglig. Jag tänker att det svenska språket 
fortfarande bör vara en viktig prioritet, då man re-
kryterar nya medarbetare till Kipa. 

Sedan vill jag i detta sammanhang lyfta frågan 
om samarbete inom den evangelisk-lutherska kyr-
kan i vårt land. Jag tänker att vi alltför mycket sit-
ter i våra egna bubblor eller ser på varandra från 
våra egna högsäten, i stället för att fråga hur vi kan 
göra något tillsammans. Jag inser att språkfrågan är 
och förblir en utmaning för oss, men ibland har jag 
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känslan av att vi gömmer oss bakom den i stället 
för att sträcka ut en hand. 

Jag hoppas att det samarbete vi nu har påbörjat 
kan vara en liten öppning till att faktiskt se varan-
dra i vardagen och att inse att olika saker är svåra 

och jobbiga för personer från olika regioner, samti-
digt som vi också ser att vi kämpar med samma sa-
ker, oberoende av vilket språk vi talar som första 
språk.
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T ämä raportti on lyhennelmä lop-
puraportista, jonka kirjoitimme 
kirkon erityiskonsultointikoulu-

tukseen kuuluneen konsultoinnin harjoitus-
työmme pohjalta. Teimme työn Turun ark-
kihiippakunnan toimeksiannosta heidän 
ROVA2030-hankkeensa tueksi. Tavoittee-

namme oli luoda rovastikunnan kokoiseen 
seurakuntatalouteen taloushallinnon järjes-
tämismalli, jota voitaisiin hyödyntää seura-
kuntaliitoksissa maanlaajuisesti. Raportis-
samme emme ota kantaa hengellisen työn 
organisointiin emmekä sen johtamisjärjes-
telmään.

Tiivistelmä

TIMO JAKONEN
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T urun arkkihiippakunnassa on käynnistet-
ty keskustelu keväällä 2021 ennakoivas-
ta rakennepohdinnasta teemalla rovasti-

kunta 2030 (ROVA2030). Etsimme konsultoinnin 
harjoitustyöhön sopivaa toimeksiantoa ja Turun 
arkkihiippakunnan tuomiokapituli tarjosi kevättal-
vella 2024 meille itseämme kiinnostavan ja mie-
lenkiintoisen konsultointitoimeksiannon, mistä 
olimme hyvin motivoituneita. Tehtävänämme oli 
laatia Turun arkkihiippakunnassa meneillään ole-
van ROVA2030-hankkeen käyttöön taloushallin-
non järjestämismalli. Turun arkkihiippakunnan 
ROVA2030-hankkeen tavoitteena on, että kusta-
kin hiippakunnan nykyisestä rovastikunnasta muo-
dostetaan vuonna 2030 yksi seurakunta/seurakun-
tatalous. Hankkeen taustalla on ajatus siitä, että 
suurempi seurakuntatalous pystyy paremmin koh-
taamaan tulevaisuuden haasteet ja näin seurakun-
nallinen toiminta voidaan säilyttää omaleimaisena 
ja elävänä jatkossakin koko hiippakunnan alueel-
la. Vaikka toimeksianto koski aluksi vain talous-
hallinnon järjestämismallia, meille selvisi pian, 
ettei taloushallinnon järjestämismallia ole tarkoi-
tuksenmukaista laatia huomioimatta selvityksessä 
seurakuntatoimistossa tehtävää hallinnollista työ-
tä kokonaisuudessaan. Päädyimme näin arvioimaan 
työssämme yhteistyössä konsultoitavien työnteki-
jöiden kanssa sitä, minkälaisia työtehtäviä tulevai-
suudessa seurakuntatoimistossa tehtäisiin tai oli-
si tarpeen tehdä ja kuinka paljon henkilötyövuosia 
tähän tarvittaisiin. 

Turun arkkihiippakunnalta saamamme toimek-
sianto oli selvittää, millä henkilömäärällä ja toi-
menkuvilla rovastikunnan kokoinen talousyksikkö 
(noin 60 000–100 000 jäsentä) voisi toimia. Toi-
meksiantomme rajattiin koskemaan Paimion ro-
vastikuntaa pian aloitettuamme, jottei työstäm-
me tulisi liian laaja. Paimion rovastikunta valikoitui 
muiden rovastikuntien joukosta, koska se oli pi-
simmällä muutosprosessissa ja siellä suhtautumi-
nen yhdistymishankkeeseen oli myönteisintä. Pai-
mion rovastikunnan on tarkoitus toimia pilottina ja 
suunnan näyttäjänä muille rovastikunnille, mikäli 

rovastikunnan seurakuntien päätöksentekijät roh-
kenevat tehdä liitokseen tarvittavat ratkaisut jo en-
nen vuotta 2030.

Työn alkuvaiheessa huomasimme, ettei talousyk-
sikön järjestämismallin luominen onnistu huomi-
oimatta kiinteistö- ja hautaustoimen sekä yleis- ja 
henkilöstöhallinnon tehtäviä, koska lähes kaikissa 
näissä tehtävissä on liittymäpinta taloushallintoon. 
Tämä tarkoittaa pääosin kaikkia niitä tehtäviä, joita 
tehdään seurakuntatoimistossa. Mallissa huomioi-
taisiin niin ikään Kirkon palvelukeskuksen, Kipan, 
laajempien palveluiden hyödyntäminen kirkkojär-
jestyksen mukaisesti ja digipalveluiden käyttämi-
nen seurakunnissa. Tavoitteenamme oli, että mallia 
ja tuottamaamme tietoa voitaisiin hyödyntää sekä 
päätöksenteossa että käytännön valmistelutyössä 
niin ROVA2030-hankkeessa kuin muissakin vastaa-
vankokoisissa seurakuntaliitostilanteissa koko kir-
kossa. 

Teimme konsultointityön pääosin yhdessä Pai-
mion rovastikuntaan kuuluvien seurakuntien (Sa-
lon seurakunta, Liedon seurakunta, Pöytyän seura-
kunta, Paimion seurakunta, Loimaan seurakunta ja 
Someron seurakunta) hallinnon henkilöstön kans-
sa. Osallistimme työhön myös Turun arkkihiip-
pakunnan talouspäälliköitä aina, kun se oli mah-
dollista. Raportoimme työmme edistymisestä 
kirkkoherroille säännöllisesti. Kirkkoherrojen oli 
mahdollisuus osallistua pitämiimme työpajoihin ja 
muutama heistä osallistuikin. Kerroimme Paimion 
rovastikunnan luottamushenkilöille konsultointi-
työstä heidän kokouksissaan niin Salossa kuin lai-
vaseminaarissakin. Pidimme arkkihiippakunnan 
tuomiokapitulin kanssa Teams-kokouksen työhöm-
me liittyen ja kävimme kertomassa kirkkohallituk-
sen täysistunnolle työstämme ja sen etenemisestä.

Organisaatiokonsultointi ei keskittynyt ottamaan 
kantaa mitenkään toiminnallisen (hengellisen) työn 
tehtäviin, tehtävänkuviin eikä johtamisjärjestel-
mään. Tämä raportti keskittyy pääosin talousyksi-
kön tehtäviin, tehtävänkuviin ja henkilöstön orga-
nisoitumiseen.

Tausta
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Kuva 1 | Konsultointiprojektin kuvaus

Maaliskuu 2024
Konsultointiprojektin alkukartoitus.
Selvitettiin Turun arkkihiippakunnan 
talouspäälliköiden kanssa 
ROVA2030-muutosprosessin 
tilannekuva eri rovastikunnissa.

Toukokuu 2024
Konsultointisopimuksen tekeminen
Turun arkkihiippakunnan kanssa.
Konsultointi päätettiin toteuttaa
Paimion rovastikunnassa.

Syys-, loka- ja marraskuu 2024
Työpajat Paimion rovastikunnan 
työntekijöiden kanssa 3 x 1 päivä ja 
työpajat 3 x 1 päivä rovastikunnan 
talouspäälliköiden kanssa. Marraskuu 2024

7.112024 Taloushallintoliitto piti luennon
Turun arkkihiippakunnan työntekijöille
taloushallintoalan murroksesta ja
tulevaisuuden haasteista.

26.11. Turun arkkihiippakunnan 
talouspäälliköiden sisäisen 
laskennan työpaja.

Tammikuu 2025
Johtamismallin rakentamista varten 
suurten seurakuntien ja seurakuntayhty-
mien johtavien viranhaltijoiden haastatte-
lut johtamisjärjestelömää varten.

Toukokuu 2025
Konsultointiraportin valmistuminen ja
toimittaminen toimeksiantajalle, kon-
sultointiin osallistuneille työntekijöille 
sekä haastatelluille viranhaltijoille.

A lla olevassa kuvassa on kuvattu konsultoin-
tiprojektin vaiheita yli vuoden kestäneessä 
konsultoinnissa. Alkuperäisessä raportissa 

on kuvattu yksityiskohtaisesti prosessin eri vaiheet. 

Kuvaus prosessista
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T ämä raportti on lyhennelmä loppuraportis-
tamme, jonka kirjoitimme konsultointihar-
joituksemme pohjalta. Loppuraportissam-

me olemme kuvanneet yksityiskohtaisesti työmme 
johtopäätökset. Tässä osuudessa on lyhyesti esi-
telty päätelmiä ja lopputuloksia sekä kuvattu tar-
kemmin johtamisrakenne, joka oli alkuperäisen 
toimeksiannon vaatimus. Konsultoinnin yhteydes-
sä teetimme kuitenkin tavoitteen saavuttamiseksi 
seurakuntatoimiston henkilökunnalle työajan seu-
rannan. Seurannan perusteella saimme koostettua 

yhteenvedon siitä, miten työaika jakautuu palvelu-
toimistossa esimerkiksi talous- ja palkkahallinnon 
sekä hauta-, kiinteistötoimen, esihenkilötyön se-
kä hallinnon kesken. Saatujen tulosten perusteel-
la voimme olettaa, että tulokset edustavat hyvin 
työajan jakautumista pienissä ja keskisuurissa seu-
rakunnissa. Seurakuntaan jäävien työtehtävien lä-
pikäynti ja prosessien yhtenäistäminen sekä säh-
köisten järjestelmien käyttöönotto esimerkiksi 
hautatoimessa tehostaisi toimintaa jatkossa merkit-
tävästi. 

Johtopäätökset

Hengellisen työn tuki
(toimitusvaraukset, 

katrinakirjaukset)
22 %  

Kuva 2 | Työajan jakautuminen palvelutoimistossa

Kipaan 
talous-

hallinnosta
11 %  

Kipaan 
henkilöstö-
hallinnosta

4 %  

Talous-
hallinto

10 %  

Henkilöstö-
hallinto

(työsopimukset, 
kokemuslisä-

laskenta)
4 %  

Kiinteistöhallinto
5 %  

Esihenkilötyö
6 %  

Hautatoimi
(haudanhoitosopimukset, 

hallinta-ajat, laskutus)
14 %  

Työntekijän 
oma työ

(kouluttautuminen, 
tyky-päivä)

9 %  

Yleishallinto
(sihteerityö, 
kokoukset)

15 %  
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Toteutettu työajanseuranta toi myös esille sen, et-
tä työntekijät tekevät työtehtävät tunnollisesti juu-
ri niin kuin heidät on perehdytetty tai heille on oh-
jeistettu vuosia tai jopa kymmeniä vuosia aiemmin 
eivätkä he kyseenalaista tekemistään. Mikäli toi-
mintaa halutaan tehostaa tai yhteisiä toimintamal-
leja luoda, on tärkeää tunnistaa olennaiset työteh-
tävät ja linjata, millä tavalla ja miten tarkalla tasolla 
asioita halutaan jatkossa tehtävän. Tehty työajan 
kartoitus toi näkyväksi sen, miten monilla eri ta-
voilla työntekijät tekevät saman työtehtävän eri 
seurakunnissa. Tässä yhteydessä kävimme läpi ro-
vastikunnan työntekijöiden kanssa prosessien ku-
vaamisen tärkeyttä.

Teetetyssä työajanseurannassa nousi esille tois-
tuvia hallinnollisia työtehtäviä, joita jokainen ta-
louspäällikkö tai muu viranhaltija joutuu tekemään 
joko vuosittain tai muutaman vuoden välein jokai-
sessa seurakuntataloudessa. Laskimme näille ta-
louspäällikön hallinnollisille tehtäville laskennal-
lisen hinnan ja toimme raportissa esille sen, miten 
paljon esimerkiksi kuuden seurakunnan seurakun-
taliitos toisi laskennallisesti säästöjä vuositasolla.

Työhömme sisältyy myös seurakunnan henkilös-
töpäällikön luoma pitkän tähtäimen henkilöstö-
suunnitelmamalli. Valmis henkilöstösuunnitelma-
malli on loppuraporttimme liitteenä. Henkilöstö 
on seurakunnan tärkein resurssi, mutta myös mer-
kittävin kuluerä. Siksi pitkän tähtäimen henkilös-
tösuunnitelma on tärkeä työkalu, kun muutok-
siin valmistaudutaan tai kuluja pitää sopeutussyistä 
karsia. Pitkän tähtäimen henkilöstösuunnitelman 
on hyvä olla konkreettinen suunnitelma, jossa on 
selkeästi otettu kantaa, miten toimitaan, kun jokin 
paikka vapautuu.

Pohdimme konsultoitavien työntekijöiden kanssa 
myös uuden palvelutoimiston (ent. seurakuntatoi-
miston) tehtäviä, toimiston nimeä ja toimipisteiden 
määrää seurakuntaliitostilanteessa. Seurakuntalii-
toksen taustalla on usein talouteen liittyvät tekijät, 
minkä vuoksi liitoksella tavoitellaan taloudellista 
tehokkuutta ja säästöjä. Säästöjä ei usein saavuteta 
aivan heti, mutta hallintoa tehostamalla niitä kyl-
lä muutaman vuoden kuluessa syntyy. Tavoitteena 
on, että seurakuntatalouden hallinnossa tehdään 
vain ne työtehtävät, jotka siellä lainsäädännön tai 

käytännön tarpeen vuoksi on pakko tehdä. Työteh-
tävien määrään vaikuttavat myös ne työtehtävät, 
joita nykyisin ei tehdä, mutta joiden tekeminen 
nähdään tarpeelliseksi jatkossa (sisäisen laskennan 
työtehtävät). Konsultoinnin yhtenä lopputulokse-
na oli luokittelu talous- ja palkkahallinnon työteh-
tävistä, joita Kipa voi tehdä ja mitä Kipaan ei voi 
siirtää tehtäväksi. Lisäksi tuotimme konsultoinnin 
lopputuotoksena arkistoitavan materiaalin ohjeis-
tuksen.

Konsultoinnin päätavoitteena oli luoda rovasti-
kunnan kokoiseen seurakuntatalouteen taloushal-
linnon järjestämismalli, jota voitaisiin hyödyntää 
seurakuntaliitoksissa maanlaajuisesti. Taloushal-
linnon järjestämismallia varten haastattelimme ny-
kyisiä isojen seurakuntatalouksien ja seurakun-
tayhtymien viranhaltijoita sekä kirkkohallituksen 
työmarkkinalaitoksen lakimiestä. Haastateltavat 
pitivät pääsääntöisesti parempana johtamisjärjes-
telmää, jossa kirkkoherra ja talouden johtava vi-
ranhaltija toimivat rinnakkaisina johtajina, eikä 
kirkkoherra toimi taloudesta vastaavan viranhalti-
jan esihenkilönä. Järjestely, jossa kirkkoherra toi-
mii koko henkilöstön esihenkilönä, voi toimia, kun 
henkilö on persoonaltaan tehtävään sopiva. Kirk-
koherran tehtäväkenttä muodostuu tässä mallissa 
kuitenkin helposti liian kuormittavaksi erityisesti 
vähänkin suuremmissa seurakuntatalouksissa.

Kirkon hallintohierarkiaan on sisäänkirjoitettu-
na kaksinapainen seurakunnan johtamisjärjestelmä, 
mikä tarkoittaa, että kirkkoherra on hengellisen 
työn viranhaltijoiden ja työntekijöiden esihenki-
lö ja seurakunnan taloudesta vastaava viranhaltija 
on muun kuin hengellistä työtä koskevan henkilös-
tön esihenkilö. Kirkkoherra toimii tuomiokapitu-
lin ja piispan alaisuudessa. Johtavalle taloudesta 
vastaavalle viranhaltijalle ei ole kirkollisessa lain-
säädännössä erikseen määritelty esihenkilöä, mikä 
on vaikuttanut siihen, että käytännöt vaihtelevat 
seurakuntatalouksittain. Joissakin seurakuntata-
louksissa talouden johtava viranhaltija on kirkko-
neuvoston alainen ja joissakin yhtymäjohtajan tai 
kirkkoherran.

Seurakunta, jossa on kaksi samalla organisaatio-
tasolla työskentelevää johtavaa viranhaltijaa (kirk-
koherra ja taloudesta vastaava viranhaltija) on 
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riskien hallinnan ja työhyvinvoinnin kannalta kan-
natettavin vaihtoehto. Seurakuntaliitoksessa, jonka 
seurauksena syntyvän seurakunnan jäsenmäärä on 
noin 60 000–100 000 jäsentä, suosittelemme haas-
tattelujen ja muiden työmme puitteissa käymiem-
me keskustelujen perusteella organisaatiota, jota 
johtavat kirkkoherra ja hallintojohtaja. Tämän mal-
lin heikkoutena voidaan kuitenkin pitää sitä, ettei 
hallintojohtajalla ole henkilöä esihenkilönä. Haas-
tattelemistamme johtavista viranhaltijoista useam-
pi piti seurakunnan kannalta tarkoituksenmukai-
simpana hallintojohtajan koulutusvaatimuksena 

oikeustieteen ylempää korkeakoulututkintoa.
Konsultointityön loppuraportissa on otettu kan-

taa johtavien viranhaltijoiden palkan määräytymi-
seen. Teimme kaikille organisaatiokaavion rooleille 
tehtävänkuvaukset, jotka ovat liitteenä alkuperäi-
sessä konsultoinnin loppuraportissa. 

Olemme rakentaneet organisaatiokaavion hallin-
non työn (seurakuntatoimistossa tehtävän työn) or-
ganisoitumista varten. Emme ota kantaa hengel-
lisen työn emmekä kiinteistö- ja hautaustoimen 
kokonaisorganisoitumiseen.

Talous-
päällikkö

Kuva 3 | Organisaatiokaavio

Kiinteistö-
päällikkö

Viestintä-
päällikkö

Henkilöstö-
päällikkö

Hautatoimen
päällikkö

Hallinnon
asiantuntija

Hallinto-
johtaja

Controller 
1–2 hlöä 

(vas-
tuualueet 
talous ja 

kiinteistöt)

Kiinteistö-
kehitys-

päällikkö

Viestintä-
asian-
tuntija

HR-asian-
tuntija

Hauta-
asioiden

asian-
tuntija

(2 hlöä)

Talous-
hallinnon

asian-
tuntija

Raken-
nuttamisen
asiantuntija 

(1 hlö) 
Talotekniikan 
asiantuntija

(1 hlö)

Kulttuuriperintö-
asiantuntija 

(1 hlö) ja
huoltopäällikkö

(1 hlö)

Kiinteistö-
sihteeri

Palvelu-
neuvoja
(2 hlöä)
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Paimion rovastikunnan kokoisen seurakunnan 
henkilöstömitoitus on laadittu sillä oletuksella, et-
tä kaikki mahdolliset taloushallinnon työt on siir-
retty Kipaan ja seurakuntataloudella on käytössä 
sähköinen asiointi, jonka kautta hoituvat toimi-
tus- ja tilavaraukset. Hautaustoimen prosessit (hau-
ta-ajan jatkaminen, haudanhoitosopimukset, hauta-
kartta) on digitalisoitu.

Haastattelemamme viranhaltijat toivat haastat-
teluissa esille, että suuressa seurakunnassa hallin-
tojohtajalla olisi hyvä olla juristin koulutus, mistä 
olisi hyötyä seurakunnan edunvalvonnassa. Organi-
saatiokaaviossa hallintojohtajan alaisuudessa ovat 
talouspäällikkö, kiinteistöpäällikkö, viestintäpääl-
likkö, henkilöstöpäällikkö, hautatoimen päällikkö 
sekä hallinnon asiantuntija. Hallinnon asiantuntijan 
vastuu on seurakunnan hallinnon käytännön työ-
tehtävien hoitaminen.

Talouspäällikön alaisuudessa työskentelee ta-
loushallinnon asiantuntija sekä kaksi controlleria. 
Nämä henkilöt työskentelevät tiiminä ja sijaistavat 
tarvittaessa toisiaan. Controllereista toisen työteh-

täviin tulisi lisätä selkeästi kiinteistöihin liittyvät 
taloushallinnon työt. Henkilöstöpäällikön alaisuu-
dessa työskentelee HR-asiantuntija. He sijaistavat 
tarvittaessa toisiaan.

Huomattakoon, että vaikka toimeksiantomme 
laajeni talous- ja henkilöstöhallinnon järjestämis-
mallista koskemaan koko seurakuntatoimiston 
henkilökuntaa, tämä ei kuitenkaan vaikuttanut ar-
vioomme talous- ja henkilöstöhallinnon tulevaisuu-
den resurssitarpeesta. 

Hautatoimen päällikön alaisuuteen olemme ku-
vanneet seurakuntatoimistossa työskentelevi-
en työntekijöiden tehtävänkuvat, joita ovat hau-
ta-asioiden asiantuntija ja palveluneuvoja. Emme 
ota kantaa muihin hautatoimen päällikön alaisuu-
dessa työskenteleviin työntekijöihin. Yhtenäinen 
hautakarttajärjestelmä ja hauta-asioiden hoidossa 
yhtenäiset toimintamallit toisivat työajan säästöjä, 
mikä mahdollistaisi organisaatiokaavion mukaisen 
henkilömitoituksen. Alkuperäisessä konsultoinnin 
loppuraportissa otimme kantaa myös kiinteistötoi-
men henkilöstömitoitukseen.

K onsultointihanke oli mielenkiintoinen ko-
kemus, joka opetti meille paljon uutta seu-
rakuntatalouksien arjesta ja haasteista. Heti 

ensimmäisessä työpajassa opimme, miten tärkeää 
konsultin on tietää lähtötilanteesta mahdollisim-
man paljon etukäteen. Saimme heti alkuun huo-
mata, ettei meillä olut riittävää tietoa työpajoihin 
kutsuttujen henkilöiden tehtävänkuvista ja ennak-
ko-odotuksemme seurakuntatoimistossa tehtäväs-
tä työstä osoittautui virheelliseksi. Olimme aluksi 
siinä käsityksessä, että kaikki seurakuntatoimistos-
sa työskentelevät henkilöt tavalla tai toisella työs-
kentelevät taloushallintoon liittyvien tehtävien 
parissa ja olimme laatineet ensimmäisen työpaja-
päivän ohjelman tähän oletukseen perustuen. Jos 
olisimme syventyneet henkilöstön tehtävänkuviin 
ennen työpajapäivää, tätä virhettä ei olisi tapah-
tunut. Kun osa henkilöstöstä ilmaisi lounaalla, et-
tä ohjelma ei oikeastaan kosketa ollenkaan heitä ja 
että he kokevat olevansa turhaan mukana, meidän 

oli reagoitava nopeasti ja tehtävä muutos loppu-
päivän ohjelmaan. Meistä toinen otti loppupäiväk-
si tuon ryhmän ohjauksen itselleen ja toinen meis-
tä jatkoi suunniteltua ohjelmaa sen ryhmän kanssa, 
jonka tehtävät linkittyivät taloushallintoon. Henki-
löstöltä saamamme palautteen mukaan tämä inter-
ventio onnistui.

Opimme työssämme myös, ettei mitään asiaa 
voi kyllin selvästi sanoittaa. Ihmiset ymmärtävät 
asiat jokainen omalla tavallaan, minkä vuoksi tiet-
tyyn lopputulokseen pääsemiseksi tehtävä tai asia 
tulee sanoittaa monella eri tavalla ja toistaa use-
ampaan kertaan. Tämä tuli esille kahdessakin ta-
pauksessa. Ensimmäisessä työpajassa kerroimme 
konsultin roolista ja siitä, mikä meidän roolimme 
ROVA2030-prosessissa on. Työpajapäivän jälkeen 
saimme kuitenkin talouspäälliköiden kautta vies-
tiä, että olimme aiheuttaneet yhdessä seurakun-
nassa pienimuotoisen kriisin, koska osalle henki-
löstöstä oli syntynyt sellainen käsitys, että meillä 

Mitä opimme?
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konsulteilla olisi määräysvaltaa heidän prosessis-
saan. Korjasimme tilanteen toisessa työpajassam-
me, jossa sanoitimme ja selvensimme uudelleen 
rooliamme ja korostimme sitä, että me ainoastaan 
harjoittelemme konsultointia heidän kanssaan eikä 
meillä ole minkäänlaista määräysvaltaa ROVA-pro-
sessissa. Konsultin tehtävä on ehdottaa ja antaa 
vaihtoehtoja, seurakunta kuitenkin päättää itse. Sa-
noituksen/ohjeistuksen selkeyden merkitys koros-
tui myös työajan seurantaa koskevassa ohjeistuk-
sessa. Työajan seuranta jouduttiin toteuttamaan 
kaksi kertaa, koska ensimmäisellä kerralla emme 
olleet riittävän selkeästi sanoittaneet sitä, mitä seu-
rannassa tuli ottaa huomioon ja miten odotimme, 
että tehtävät tulisi kirjata. Lopputuloksesta pää-
tellen toisen työajan seurannan ohjeistus onnistui 
paremmin, vaikkakin exceleitä jouduttiin silti jat-
kotyöstämään verraten paljon, jotta niistä saatiin 
tehtyä yhteismitallisia ja saatiin aikaiseksi luotetta-
va yhteenveto.

Ensimmäisestä työpajasta saamamme oppimis-
kokemus oli myös se, että olisi tärkeää antaa alus-
sa osallistujille aikaa kysymysten tekemiseen, ku-
ten miksi konsultointia tehdään, mitä siitä seuraa ja 
miten minulle työntekijänä käy konsultointiproses-
sin jälkeen. Tämän voisi toteuttaa helposti pienryh-
missä ja pohditut asiat tulisi esitettyä ääneen koko 
ryhmälle ja niihin konsulttina pääsisi tarttumaan.

Toinen ja kolmas työpaja sujuivat ensimmäis-
tä jouhevammin. Tähän varmasti vaikutti se, että 
aloimme tulla henkilöstön kanssa tutuiksi, Paimion 
rovastikunnan eri seurakuntien henkilöstö alkoi 
tuntea toisensa, roolimme konsultteina selkiytyi ja 
työpajapäivien rakenne toistui pääpiirteissään sa-
mankaltaisena. Henkilöstö tiesi työpajoihin tulles-
saan, mitä suurin piirtein oli tiedossa.

Työpajoissa meille välittyi tunne siitä, että hen-
kilöstö on valmis työskentelemään rovastikunnan 
kokoisessa seurakunnassa. He ovat valmiita muut-
tamaan toimintatapojaan ja tarkastelemaan työ-
tehtäviään uudesta näkökulmasta ja he olivat kii-
tollisia uusista vaihtoehtoisista toimintamalleista, 
joita toimme heille tiedoksi. Konsultointia auttoi 
merkittävästi se, että ROVA2030-hanke on ollut 
käynnissä jo useamman vuoden ja työntekijät ovat 
vähitellen tottuneet ajatukseen suuremmassa seu-

rakunnassa työskentelystä. Kokemuksemme mu-
kaan henkilöstöä havahdutti eniten Taloushallinto-
liiton luento taloushallinnon nopeasta kehityksestä 
ja siitä, että on elintärkeää pysyä kehityksessä mu-
kana. Myös erilaiset kustannuslaskelmat (mm. 
oman työn hinta ja arkistotyöhön käytetyn työajan 
hinta) pohdituttivat.

Seurakuntien johtavat viranhaltijat tunnistavat 
haastattelujen perusteella johtamiskulttuurin ja toi-
mintatapojen muutostarpeen. Kirkon kaksinapai-
nen johtaminen tuo muutokseen kuitenkin oman 
haasteensa. Tiedostamme, miten haastavaa on saa-
da eri tehtävänkuvissa olevat viranhaltijat toimi-
maan kohti yhteistä päämäärää. Tähän tuo lisäksi 
oman haasteensa johtavien viranhaltijoiden per-
soonat, heidän välisensä dynamiikka, roolit ja hen-
kilökemiat. Yhdessä seurakuntayhtymässä tätä oli 
ratkaistu kirjoittamalla jokaiselle johtoryhmään 
kuuluvalle viranhaltijalle toimintakäsikirjat.

Konsultointityön aikana osallistuimme Paimion 
rovastikunnan luottamushenkilöiden, kirkkoherro-
jen ja muiden viranhaltijoiden kanssa tapahtunee-
seen risteilyyn. Risteilyn tavoitteena oli yhteinen 
keskustelu Paimion rovastikunnan tulevaisuuden 
suunnista ja mahdollisuuksista. Konsultteina esitte-
limme lyhyesti alustavia tuloksia ja havaintoja työ-
pajoista. Kerroimme onnistuneen seurakuntalii-
toksen edellytyksistä ja ennakoinnin tärkeydestä 
talouden näkökulmasta. Koimme oman osuutem-
me tuovan luottamushenkilöille tärkeää uutta tie-
toa seurakunnan työntekijöiden arjesta ja näkökul-
mia päätöksentekoon. Tätä kokemusta myös tuki 
se, että saimme useita kysymyksiä luottamushen-
kilöiltä esitysten aikana ja niiden jälkeen. Risteilyn 
aikana oli myös vapaamuotoista keskustelua luot-
tamushenkilöiden kanssa. Huomasimme, että he 
saavat monenlaista viestiä, jopa virheellistä tietoa, 
eri suunnista, mikä ymmärrettävästi vaikeuttaa hei-
dän päätöksentekoaan.

Konsultointihanke oli mielenkiintoinen ja opet-
tavainen työ niin oman ammatillisen osaamisen 
kannalta kuin seurakuntaosaamisenkin näkökul-
masta. Syvennyimme konsultointitehtävässä seu-
rakunnan käytännön arkeen ja työtehtäviin, mikä 
lisäsi ymmärrystämme ja tietämystämme seurakun-
nassa tehtävästä työstä sekä sen moninaisista haas-
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teista. Tulemme jakamaan työssämme saamaamme 
tietoa työyhteisöissämme (Kipassa ja Kirkkohalli-
tuksessa) ja hyödynnämme tietoa prosessien ke-
hittämisessä. Pääsimme konsultointihankkeessa 
tekemään yhteistyötä hyvin laajasti eri sidosryhmi-
en, kuten tuomiokapitulin, luottamushenkilöiden, 
konsultoitavien työntekijöiden kuin kirkkohalli-
tuksen asiantuntijoidenkin kanssa.

Yhteistyömme konsultteina sujui hyvin ja ko-
emme, että meillä oli toisiaan tukevat vahvuudet 
suunnitella ja toteuttaa syksyn työpajoja sekä ylei-
sesti johtaa konsultointiprosessia. Pystyimme kon-
sultteina luottamaan toisiimme ja se näkyi mm. 
työpajoissa, että jatkoimme lauseita toisen jälkeen 
ja puhuimme kuin yhdestä suusta taloushallinnon 
kustannustehokkaan tekemisen puolesta. Pystyim-
me avoimesti sparrailemaan konsultoinnista Pai-
mion rovastikunnan talouspäälliköiden kanssa sekä 
Turun arkkihiippakunnan hiippakuntasihteeri Mi-
ka Piittalan kanssa. Saimme heiltä konsultointiin 
apua eri vaihtoehtojen tarkastelussa, ongelmanrat-
kaisussa, palautteen muodossa sekä ihan käytän-
nön järjestelyissä, koska työpajat järjestettiin Salon 
seurakuntatalolla. Lisäksi saimme sekä Mikalta että 
talouspäälliköiltä paljon kannustusta sekä motivaa-
tiota erinäisten haasteiden edessä.

Konsultointityössämme aktiivisen työskentelyn 
osuus asiakkaiden kanssa jäi työssämme valitet-
tavasti hyvin pieneksi, sillä viestintään ja muuhun 

valmistelutyöhön sekä loppuraportin kirjoittami-
seen meni odotettua enemmän aikaa. Olisi ollut 
mukavaa, ja ehkä hyödyllistäkin, työskennellä kon-
sultointiasiakkaan kanssa hieman pidempään, jol-
loin konsultointitilanteita olisi ollut mahdollisuus 
harjoitella enemmän.

Me taloushallinnon edustajat pidämme 
ROVA2030-hanketta tarkoituksenmukaisena ja 
kustannustehokkaana. Henkilöstö toivoo liitok-
sen toteutuvan, koska liitos lisäisi työhyvinvoin-
tia. Liitos mahdollistaisi henkilöstölle enemmän 
kollegiaalista tukea ja mahdollisuuden kehittyä ja 
keskittyä tiettyihin tehtäviin aiempaa enemmän. 
Taloushallinnon tehtävien keskittäminen Kipaan 
mahdollistaisi uudet, vaativammat tehtävänku-
vat seurakunnissa sekä taloushallinnon proses-
sien tehokkaan kehittämisen kirkossa, mikä on Ki-
pan ydintehtävä. Seurakunnissa tarvitaan kuitenkin 
myös muiden kuin taloushallinnon prosessien ku-
vaamista ja kehittämistä sekä sähköisten palve-
lujen käyttöönottoa. Paimion rovastikunnan seu-
rakuntien yhdistymisestä koituvat säästöt eivät 
synny välittömästi. Pitkällä aikavälillä liitoksella ja 
prosessien kehittämisellä voidaan kuitenkin saa-
vuttaa huomattavia säästöjä.

Älykäs organisaatio osaa tasapainottaa kolmea 
tekijää, jotka ovat tehokkuus, uudistuminen ja hy-
vinvointi.1

1 Sydänmaanlakka, 2015, 55
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H einolan seurakunta on pieni kaupunkiseu-
rakunta Lahden seudulla. Seurakunnassa 
on noin 40 työntekijää. Puolet työntekijöis-

tä on hengellisen työn tekijöitä ja puolet työsken-
televät seurakunnan tukitoimissa. Seurakunnan jä-
senmäärä on noin 12500.

Seurakunta päätti aloittaa strategiaprosessin 
vuonna 2024. Päätöksen taustalla oli se, että kulu-
va strategiakausi oli päättymässä. Strategiaproses-
sin tavoitteeksi määritettiin tuottaa uusi strategia 
niin, että prosessiin osallistuvat seurakunnan työn-
tekijät ja luottamushenkilöt.

Konsultoinnista sovittiin etätapaamisessa huh-

tikuussa 2024. Seurakunnan edustajina palaveris-
sa olivat kirkkoherra ja talouspäällikkö. Palaverissa 
luotiin työskentelylle raamit ja aikataulu sekä laa-
dittiin konsulttisopimus. Tavoitteena oli, että kirk-
kovaltuusto voi hyväksyä uuden strategian marras-
kuussa 2024.

Strategiatyötä ei tarvinnut aloittaa alusta. Heino-
lan seurakunta oli jo tilannut Taloustutkimuksel-
ta kyselytutkimuksen. Tutkimus kartoitti Heinolan 
asukkaiden asiakokemusta seurakunnasta. Sama 
tutkimus oli tehty jo useassa muussa seurakunnas-
sa. Siten tuloksia oli mahdollista verrata muiden 
seurakuntien tuloksiin.

Tausta

H einolan seurakuntaan tehtiin konsulttien 
tuella strategia vuosille 2025–2029. Työ 
perustui Taloustutkimuksen kyselytutki-

mukseen, jonka avulla kartoitettiin heinolalais-
ten kokemuksia seurakunnasta. Konsultaatio kesti 
huhtikuusta 2024 tammikuulle 2025.

Strategiaprosessi toteutettiin yhdessä luottamus-
henkilöiden ja seurakunnan työntekijöiden kans-
sa. Työtä helpotti se, että seurakunnan johdolla oli 

aikaisempaa kokemusta strategiatyöstä. Prosessin 
aikana Heinolan seurakunnalle määritettiin perus-
tehtävä, visio ja keskeiset tavoitteet. Lisäksi strate-
giakaudelle luotiin vuosittaisia tavoitteita.

Konsultointiprosessissa sovellettiin valmentavan 
johtamisen mallia. Malli auttoi konsultteja hyödyn-
tämään dialogista työotetta, rakentamaan luotta-
musta ja tukemaan seurakuntaa hyödyntämään eri-
laisten työntekijöiden osaamista.

Tiivistelmä
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K onsultointiprosessi perustui työskentelyi-
hin, jotka toteutettiin yhdessä luottamus-
henkilöiden ja seurakunnan työntekijöiden 

Prosessin kulku
kanssa. Lisäksi työntekijöille annettiin niin sanot-
tuja välitehtäviä. Kuva 1 tiivistää kuvauksen kon-
sultointiprosessin kulusta.

MILLOIN KETKÄ MITÄ HUOMIOT

Huhti-
toukokuu 
• kolme 

 työstöä

Luottamushenkilöt 
ja työntekijät 
yhdessä

Taloustutkimuksen 
kyselyn purkaminen,
 toimintaympäristön 
muutokset, 
perustehtävän 
määrittäminen

• Ryhmät, joissa luottamushenkilöitä ja 
työntekijöitä yhdessä 

• Työ yhteisen tavoitteen eteen innostunutta 
MITÄ TAPAHTUI: 
Perustehtävä määritettiin uudelleen, 
ryhmät löysivät runsaasti puutteita 
vanhasta perustehtävästä.

Syyskuu
• yksi 

 työstö

Työntekijät Vision työstäminen, 
arvotyöskentely 1

• Työskentelyssä työstettiin kuvia, joita työn-
tekijät olivat ottaneet hahmotellessaan 
seurakunnan visiota vuodeksi 2029. 

MITÄ TAPAHTUI: 
Työskentelylle onnistuttiin luomaan 
turvallinen tila, jossa työntekijät 
saattoivat jopa hullutella.

Lokakuu 
• kaksi 

 työstöä

Luottamushenkilöt 
ja työntekijät 
erikseen

Vision työstäminen, 
arvotyöskentely 2, 
strategiset polut, 
resurssit, yhteistyö 
ja yhteistyö-
kumppanit

• Luottamushenkilöt työstivät visiota pien-
ryhmissä ja virikekuvien avulla. 

• Tiimit pohtivat, miten uusi visio voi olla tot-
ta vuonna 2029. Henkilöstö ei hyväksynyt 
strategiaryhmän tuottamaa sanamuotoa.

MITÄ TAPAHTUI: 
Keskustelu herätti huomaamaan 
avoimen viestinnän merkityksen.

Marraskuu 
• kaksi 

 työstöä

Työntekijät ja 
strategiaryhmä 
erikseen

Strategian mittarit • Sana mittari aiheutti sekaannusta. 
Lisäksi työntekijät pohtivat, voiko 
seurakuntatyötä ylipäänsä mitata. 

MITÄ TAPAHTUI: 
Työntekijät hahmottelivat mittareita ja 
evästivät strategiaryhmää suunnittelemaan 
arviointeja myös kesken strategiakautta.

Joulukuu Hallinnolliset 
päätökset 

Tammikuu Palaute • Todettiin, että konsultoinnin 
tavoitteet on saavutettu. 

• Seurakunnassa oli alkanut keskustelu 
laadullisista mittareista.

• Seurakunnassa harkittiin uutta hanketta 
seurakuntatyön vaikuttavuuden 
arvioinnin kehittämiseksi. 

MITÄ TAPAHTUI: 
Konsultointihanke päättyi ja 
pohdittiin jatkoaskelia.

Kuva 1 | Prosessin kulku
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S trategiakonsultaatio Heinolan seurakunnassa 
oli palautteen perusteella hyvä kokemus niin 
konsulttien, työntekijöiden kuin luottamus-

henkilöiden näkökulmasta. Suuri syy strategiatyön 
onnistumisen kannalta oli se, että strategiatyö oli 
seurakunnassa entuudestaan tuttua. Henkilöstö to-
sin totesi palautteessa, että strategian laatimiseen 
tarvittu työmäärä oli kuitenkin yllättävän suuri. 

Työntekijät antoivat hyvää palautetta erityises-
ti yhdessä tekemisestä. Se, että koko henkilös-
tö oli mukana prosessissa, tuotti yhteenkuuluvuu-
den tunnetta ja me-henkeä. Erityisen ilahduttavaa 
oli, että seurakunnan tukitoimista vastaavat työn-
tekijät kokivat olevansa merkityksellinen osa hen-
kilöstöä. Prosessin myötä vahvistuneella me-hen-
gellä on merkitystä, kun seurakunnassa laaditaan 
uuden strategian mukaisia toiminta- ja taloussuun-
nitelmia.

Konsultit saivat kriittistä palautetta epäselvistä 
välitehtävistä ja siitä, ettei työntekijöillä ollut aina 
tietoa, miten prosessi etenee. Kävi ilmi, että hen-

kilöstöllä ei ollut käytössään esimerkiksi tiedosto-
kansiota, josta jokainen olisi voinut seurata strate-
giaprosessin kulkua ja prosessin aikana tuotettua 
materiaalia. Vaikka työstötapaamiset alkoivat aina 
tilannepäivityksillä, henkilöstöllä kesti siis aikan-
sa orientoitua työskentelyihin. Sisäisen viestinnän 
merkitystä ei voi korostaa liikaa.

Kirkkoherra pohti myös, että seurakunnan väli-
portaan johdon kanssa olisi ollut hyvä käydä laa-
jempaa keskustelua strategiatyön eteenpäin vie-
misestä. Keskustelun myötä strategiaprosessi olisi 
pysynyt paremmin liikkeessä. Lisäksi ylin johto oli-
si voinut tarkistaa, että kaikki työtiimit ymmärtä-
vät asioita samalla tavalla.

Heinolan seurakunta oli valinnut joukostaan stra-
tegiaryhmän. Konsulttien kokemus oli, että ky-
seistä ryhmää kohdattiin liian harvoin. Yhteiset 
tapaamiset konsulttien kanssa järjestyivät vasta 
marraskuussa ja tammikuussa, aivan työn loppuvai-
heessa.

Lopputulokset
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Konsulttihankkeen aikana pohdimme kon-
sultin roolia strategiaprosessissa. Keskeisek-
si taustateoriaksi valikoitui niin sanottu ”val-

mentavan johtamisen malli”1. Malli rakentuu viiden 
eri perusperiaatteen mukaisesti. Kuva 2 näyttää 
valmentavan johtamisen mallin.

Mitä opimme

Konsultti voi hyödyntää valmentavan johtami-
sen mallia monella eri tavalla. Esimerkiksi johta-
minen hetkessä, dialoginen johtaminen, erilaisten 
ihmisten johtaminen, yhdessä tekemiseen kannus-
taminen ja tiimijohtamiseen liittyvä systeeminen 
ajattelu luovat hyvää pohjaa konsultin työlle. Val-
mentavan työotteen mahdollisuudet on toki hy-
vä todeta tilaajan kanssa jo ennen prosessin aloitta-
mista. Siten tilaaja voi esittää omat näkemyksensä 

valmennuksen tarpeesta. Myös Heinolassa seura-
kunnan kirkkoherra ja talouspäällikkö ajattelivat 
samalla tavalla. He sanoittivat jo prosessin aluk-
si, että ulkoinen toimija on hankittu vetämään stra-
tegiaprosessia juuri siksi, että organisaatio on hel-
posti sokea omille ajatuksilleen. Tarvitaan siis 
valmennusta, jotta organisaatio voi hoksata itse ke-
hittämisen kohdat.

On kuitenkin huomattava, että konsultointiin liit-

1 Ristikangas 2017
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Johtaja suhtautuu johdettaviinsa tasa-arvoisesti, arvostavasti, kokonaisvaltaises-
ti ja inhimillisesti. Johtaminen kohdistuu persoonallisen ja ammatillisen kasvun 
tukemiseen. 

Asenne toisia 
ihmisiä kohtaan

Johtaja ymmärtää, että johtaminen on vaikuttamista hetkessä ja vuorovaikutus-
tilanteissa. Johtaja uskaltaa olla työpaikalla ns. tavallinen ihminen. Lisäksi hän 
tunnistaa tunteiden merkityksen.

Vuorovaikutus-
taidot

Johtaja rakentaa organisaatiota eri ryhmien avulla. Johtaja hyödyntää eri työnteki-
jöiden erilaista osaamista organisaation toimintaympäristöön vastaamiseksi.

Ryhmätyön 
merkitys

Johtaja ymmärtää, että valmentava johtaminen kuuluu kaikille. Jokaisen työyhtei-
sön jäsenen tulee ottaa vastuuta tiimin ja koko organisaation tavoitteiden saavut-
tamisesta. Tiimit tarkastelevat toimintatapojaan, hyväksyvät keskeneräisyytensä 
ja pyrkivät kehittämään toimintaansa.Yhteistyö

Johtaja ymmärtää, että johtaminen perustuu luottamukseen. Luottamus raken-
tuu vuorovaikutuksessa. Luottamukseen vaikuttaa sopimuksista kiinni pitämi-
nen, avoin kommunikaatio ja toisen osaamiseen uskominen. Mikäli luottamusta 
löytyy, ryhmässä voidaan vapaasti iloita onnistumisista ja rohkeasti ottaa esille. Luottamus

Kuva 2 | Valmentavan johtamisen malli
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tyy valmentamisen lisäksi myös auktoriteettiin liit-
tyviä kysymyksiä. Konsultti tilataan, jotta saadaan 
neuvoja, miten asioissa päästään eteenpäin. Tä-
mä ”auktoriteettiasetelma” tulee tunnistaa. Tunnis-
tamista auttaa konsultaatiosopimus, jossa rajataan 
konsulttien tehtävä.

Heinolassa luottamuksen rakentuminen konsult-
tien, luottamushenkilöiden ja työntekijöiden välillä 
lähti siitä, että kerroimme avoimesti, keitä olemme 
ja miksi työskentelemme Heinolassa. Sanoitimme, 
että meillä oli konsultoitavan joukon kanssa yh-
teinen tavoite: tuottaa yhdessä seurakunnalle stra-
tegia. Lisäksi kerroimme selvästi, miten prosessi 
etenee, mikä osaltaan lisäsi luottamusta ja ennakoi-
tavuutta.

Kiinnitimme myös huomiota vuorovaikutukseen 
ja yhdessä tekemisen meiningin luomiseen. Toki 
on todettava, että yhteistyön rakentaminen ei ollut 
vaikeaa. Päinvastoin — Heinolassa työntekijöiden 
välillä ei ole esimerkiksi suuria konflikteja, jotka 
olisivat pakottaneet pohtimaan niin sanottuja jää-
vuoren pinnan alla vaikuttavia asioita. Lisäksi työn-
tekijöillä on takanaan erimittaisia työuria ja työyh-
teisöön kuuluu eri-ikäisiä ihmisiä. Moni oli tehnyt 
työtä yhdessä jo pitkään, osa työntekijöistä oli uu-
dempia. On kiinnostavaa, että eniten työntekijöi-
den joukossa herätti hämmennystä se, kuinka eri-
laiset lähestymistavat tukitoimien työntekijöillä 
ja hengellisen työn tekijöillä oli eri asioihin. Häm-
mennys kääntyi kuitenkin innoksi ja uusien mah-
dollisuuksien hahmottamiseksi.

Varsinkin tiimien valmentavassa johtamisessa ja 
konsultin työssä on useita yhtäläisyyksiä. Molem-
missa tiimin dynamiikan havainnointi on tärkeää 

tulosten saavuttamiseksi. Havaintojen käsittely on 
myös herkkä vaihe ja konsultin on pohdittava, mis-
sä vaiheessa tunnistetut asiat on hyvä palauttaa tii-
min pohdittavaksi (container-funktio). Heinolassa 
palauttamista ja ajatuksien tukemista tehtiin stra-
tegiaryhmän tapaamisessa. Juuri ennen kuin stra-
tegiaan liittyvä kirjoitustyö alkoi ja strategiaryh-
mältä kaivattiin selkeitä sanoituksia strategisiin 
polkuihin, valmistimme työparin kanssa omia aja-
tuksiamme takaporteiksi. Mikäli kävisi niin, ettei 
strategiaryhmän jäsenet saisi sanoituksia aikaisek-
si, voisimme pyytää heitä makustelemaan omia aja-
tuksiamme. Näin kävikin ja lopulta nimenomaan 
konsulttien sanoitukset avasivat heille työstää stra-
tegisia polkuja eteenpäin.

Valmentavan johtamisen hyödyntäminen nä-
kyi myös työntekijöiden palautteessa. Esimerkik-
si itse sain kiitosta siitä, että osasin olla tavallinen 
ihminen muiden rinnalla. Toisin sanoen saimme 
luotua luottamuksellisen tilan, jossa jokainen työn-
tekijä saattoi olla oma itsensä ja tuoda vahvuuten-
sa yhteiseen käyttöön. Dialogi oli monenkeskistä ja 
elimme hetkessä. Tästä saa myös kiittää kirkkoher-
raa ja talouspäällikköä, jotka ovat pitkäjänteisellä 
työllä luoneet henkilöstön keskuuteen yhteisen te-
kemisen meiningin. 

Kaiken kaikkiaan olen itse tyytyväinen kon-
sultaatioprosessiin Heinolassa. Konsultaation ko-
konaisuuden hahmottaminen aina tilauksesta ja 
sopimuksen teosta prosessin kuljettamiseen, lop-
putulosten löytämiseen ja päätöksentekoon as-
ti antoi hyvän kuvan siitä, miksi konsulttien työtä 
tarvitaan. Lisäksi prosessi antoi motivaatiota oman 
työn pohtimiseen laajemminkin. 
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D ialogi 2.0 on Helsingin seurakuntien yh-
teisen seurakuntatyön kehittämisprojekti. 
Sen omistajana on toiminut yhteisen seu-

rakuntatyön johtaja Stefan Forsén. Projektissa oli 
kaksi konsulttia: Sari Lehti ja Eeva Salonen. Pro-
jektipäällikkönä toimi Eeva Salonen. Sari Lehti on 
Raision kirkkoherra. Eeva Salonen toimii Helsingin 
seurakuntien yhteisessä seurakuntatyössä kehittä-
mistyön johtavana asiantuntijana ja seurakuntien 
kehittämispalvelut -tiimin lähijohtajana. Dialogi 2.0 
-projekti kesti vuoden 2024. Sitä valmisteltiin mar-
raskuusta 2023 lähtien ja tulokset esiteltiin Release 
Partyssa tammikuussa 2025. Tavoitteena projektil-
la oli kirjata selkeästi näkyviin yhteisen seurakun-
tatyön dialogisen johtamisen periaatteet, rakenteet 
ja prosessit.

Helsingin seurakuntien yhteisellä seurakunta-
työllä on noin 110 työntekijää. He toimivat sekä 
Helsingin 19 seurakunnan tukena että tekevät it-
se suoraa seurakuntatyötä. Yhteisessä seurakun-
tatyössä tehdään seurakuntien puolesta mm. per-
heneuvontaa, oppilaitostyötä, sairaalasielunhoitoa 
sekä erilaisten erityisryhmien kanssa tehtävää työ-
tä, kuten erityisdiakoniaa, erityisnuorisotyötä ja 
vammaistyötä. Tukitoimintoihin kuuluvat mm. 
kasvatuksen, rippikoulutyön, leirikeskusten ja ke-
hittämisen tuki. Kuva 1 kertoo koko Kirkon Hel-
singissä tilanteesta avainlukuina. Helsingin seu-
rakuntayhtymässä on 1200 työntekijää ja jäseniä 
seurakunnissa on yli 300 000. Yhteinen seura-
kuntatyö tukee työtä koko Helsingin kaupungin 
alueella.

Tiivistelmä

Kuva 1 | Kirkko Helsingissä avainlukuina

1 200
työntekijää seurakunnissa 

ja yhteisissä palveluissa

19
seurakuntaa

(16 suomenkielistä, 
3 ruotsinkielistä)

44,9 %
Helsingin väestöstä kuului 

ev.lut. kirkkoon vuoden 
2024 lopussa

307 247
jäsentä seurakunnissa 
vuoden 2024 lopussa

Dialogi 2.0 -projekti toteutettiin hyödyntäen usei-
ta erilaisia menetelmiä, osa oli muotoilullisia me-
netelmiä. Koko projekti on toteutettu vuorovai-
kutteisesti, dialogissa asianosaisten eli yhteisen 
seurakuntatyön työntekijöiden kesken. Yhteisessä 

tekemisessä keskeistä on aito mahdollisuus vaikut-
taa1. Tämä toteutui projektissa eli osalliset, toisin 
sanoen yhteisen seurakuntatyön työntekijät, olivat 
alusta lähtien mukana tekemisessä.

1 Pohjantaival 2022, 81
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Mitä on dialoginen johtaminen?
Dialogilla tässä yhteydessä tarkoitetaan keskuste-
lua, johon osallistutaan mahdollisimman matalalla 
kynnyksellä eikä siinä etsitä konsensusta. Keskus-
telu on tasavertaista ja sen osallistujat moninai-
sia. Sen tarkoituksena on ”lisätä ymmärrystä, op-
pia itsestä ja muista sekä pohtia syvemmin jotakin 
asiaa”.2 Johtamisella taas tarkoitetaan vuorovaiku-
tuksessa tapahtuvaa toimintaa. Silloin puhutaan 
yhdessä johtamisesta, johtamisesta, joka tapahtuu 
vuorovaikutuksessa3. Dialogin hengessä sanoilla on 
tärkeät merkitykset. Tiiminvetäjistä puhutaan lähi-
johtajina. Tässä on kyse samasta kuin mihin Laura 
Maria Latikka viittaa sanoillaan:

”Eivät vain piispat, kirkkoherrat ja kirkkoneu-
vokset johda. Eivät myöskään vain puheenjoh-
tajat, lähiesihenkilöt ja leirien johtajat. ”Tiimin-
vetäjät”, ”vastaavat” ja ”vapaaehtoistoiminnan 
koordinaattorit” johtavat, vaikka heille ei an-
nettaisi nimikkeitä, joissa käytetään sanoja joh-
tava ja johtaja. Yhdessä johtaminen toimii, kun 
oikeat ihmiset ovat oikeilla paikoilla, kun vas-
tuu ja tehtävät on jaettu selkeästi ja kun johta-
jat saavat tukea toisiltaan ja johdettaviltaan.”4

Johtajan tehtävänä on mahdollistaa vuorovaikutus 
sekä yhteinen merkitysten etsiminen ja puhe5. Dia

logisen johtamisen avulla on haluttu mahdollistaa 
kuuntelua, luottamuksen syntymistä, työniloa sekä 
parasta mahdollista onnistumista. Dialogisen toi-
mintamallin voi sanoa myös edistävän muotoilun 
käyttämistä hyödyksi organisaatiossa.

Dialoginen johtaminen on yhteisessä seurakun-
tatyössä käytetty termi. Muissa yhteisöissä vastaa-
vanlaisista toimintatavoista voidaan käyttää mui-
ta nimiä. Dialogista johtamista voidaan rinnastaa 
vaikkapa valmentavaan tai palvelevaan johtami-
seen. Valmentavassa johtamisessa keskitytään ak-
tiiviseen vuorovaikutukseen, jossa työntekijä tuo 
avoimesti ajatuksiaan esille vaikuttaen samalla työ-
yhteisöönsä6. Palveleva johtaja taas arvostaa työn-
tekijää olemalla kiinnostunut hänen tekemises-
tään sekä tarjoamalla mahdollisuuksia kasvaa ja 
kehittyä työssä sekä motivoimalla antamalla mah-
dollisuuksia vaikuttaa omaan työhön. Tällaiset toi-
mintatavat tukevat työntekijän ajatusta siitä, et-
tä johtaja haluaa aidosti hänen parastaan — tällöin 
myös työntekijä haluaa antaa parastaan. Arvostus 
taas tukee sitoutumista, innovoimista, luovuutta ja 
vastuun ottamista.7

Tässä loppuraportissa kuvaamme Dialogi 2.0 
-projektin kulun, opit siitä sekä projektin tulokset. 
Lopuksi reflektoimme, mitä opimme hankkeessa. 
Liikkeelle lähdetään narratiivisella kuvauksella sii-
tä, mistä ja miten kaikki lähti liikkeelle.

2 Arikka 2019, 28
3 Latikka 2019, 75

4 Latikka 2019, 75
5 Silfverhuth 2019, 127

6 Silfverhuth 2019, 124–125
7 Kairavuo 2019, 44
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D ialogi 2.0 -nimi kertoo, että projekti on jat-
koa, se on toinen osa tarinaa. Ennen Dialogi 
2.0 -projektia yhteisessä seurakuntatyössä 

oli eletty moninaisen muutoksen aikoja ja työyh-
teisössä oli kohdattu erilaisia haasteita. Taustalla 
oli muun muassa koko Helsingin seurakuntayhty-
män toimintakulttuurin muutoshanke sekä useita 
seurakuntien ja yhteisten työmuotojen pohdinto-
ja ja peräkkäisiä muutosprojekteja. Yhteisen seu-
rakuntatyön uuden johtajan Stefan Forsénin aloit-
taessa tehtävässään vuodenvaihteessa 2018–19 
selvisi, että työyhteisön luottamusindeksi oli pai-
nunut tasolle -21. Työyhteisössä tehtiin tuolloin 

Työsuojelurahaston tuella Muutoksen tuki -projek-
ti, jonka tuella muutettiin viestintää kaksisuuntai-
semmaksi, rakennettiin toimivaa johtajuutta eri-
tyisesti lähiesihenkilöiden osalta, vahvistettiin 
työntekijöiden identiteettiä seurakuntatyöntekijöi-
nä ja yhteisen seurakuntatyön työntekijöinä sekä 
luotiin organisaatio, joka tukee työtä. Useat uudis-
tukset vuosina 2019–23 olivat taustana Dialogi 2.0 
-projektille. Kuva 2 kuvaa muutoksista saatuja hy-
viä tuloksia, kuten organisaation muutokset, lähi-
johtajuuden tukeminen, säännöllinen kokousrytmi 
sekä selkeät viestintätavat.

Tausta: Mistä ja miten kaikki lähti liikkeelle

Kuva 2 | Uudistukset ja tulokset ennen Dialogi 2.0 -projektia

Perinteisen 
hierarkian 

poistaminen

Neljän 
aiemman 
osaston 

lakkauttaminen

Johtajan rinnal-
la kaksi pääl-

likköä apulais-
johtajina eli 

johtokolmikko

Poistettiin 
organisaatio-

hierarkian 
välitaso

Selkeä tiimi-
organisaatio, 
tiimeissä 5–8 

jäsentä.

Tavoite: kaikilla 
mahdollisuus 
tulla nähdyksi 
ja kuulluksi se-

kä osallistua

Tiimikoko 
parasta dynaa-
misuutta ja mo-
nimuotoisuutta 

ajatellen

Tiiminvetäjistä 
lähijohtajia

Lähijohtajille 
suuremmat 
valtuudet. 
Tehtävänä 

johtaa tiimejä 
dialogissa.

Säännölliset 
lähijohtajien 

kokoukset

Selkeät 
viestintätavat

Teams työyhteisön 
viestintäkanavana

Johtajan esittely 
päätöksiä edellyttä-

vien asioiden käsitte-
lyyn, mukana kaikki 

lähijohtajat

Koko työyhteisön 
kohtaamiset
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Jo ennen Dialogi 2.0 -projektia oli saatu aikaan 
monia hyviä asioita työyhteisössä. Kuva 3 listaa nii-
tä tarkemmin. Tuloksia olivat mm. tietoisuuden li-

sääntyminen tehdyistä päätöksistä ja päätösten pe-
rusteista sekä dialogin lisääntyminen.

Kuva 3 | Millaisia tuloksia oli saatu

Toisten työn 
tunteminen on 

lisääntynyt

Työntekijöiden 
käsitys mahdolli-

suudesta vaikuttaa 
omaan työhönsä 

lisääntynyt

Tietoisuus tehdyistä 
päätöksistä ja 
perusteista on

lisääntynyt

Dialogi on 
lisääntynyt

Tyytyväisyys 
johtamiseen 

organisaatiossa 
parantunut

Kokemus 
dialogisesta 

johtajuudesta 
yhteisessä seura-

kuntatyössä

Lähijohtajien 
käsitys itsestään 

työnantajan edusta-
jina vahvistunut

Sairauspoissaolot 
vähentyneet

Lähijohtajuuden vahvistaminen oli tärkeä tavoi-
te ja onnistuminen jo ennen Dialogi 2.0 -projektia. 
Työntekijöiden käsitys mahdollisuudesta vaikuttaa 
omaan työhönsä oli lisääntynyt, samoin toisten töi-
den tunteminen. Iloa tuotti myös sairauspoissaolo-
jen vähentyminen.

Mihin tarvittiin Dialogi 2.0 ja 
miten sitä lähdettiin tekemään
Dialogi 2.0 -kehittämisprojekti käynnistyi Helsin-
gin seurakuntayhtymän yhteisen seurakuntatyön 
johtaja Stefan Forsénin yhteydenotosta Eeva Sa-
loseen lokakuussa 2023. Eeva toimii Stefan Forsé-
nin suorassa alaisuudessa kehittämistyön johtavana 
asiantuntijana. Stefan pyysi, että Eeva miettisi, mi-
ten saadaan kuvattua yhteisen seurakuntatyön di-
alogisuuden toimintamalli niin, että se selkeytyy ja 
on kaikille yhteisen seurakuntatyön työntekijöil-
le toimintatapana tuttu. Hän toivoi, että dialogisuu-
den toimintatapa tulee yhä vahvemmaksi osaksi 
yhteisen seurakuntatyön toimintatapaa. Eeva pyy-
si konsultointityöpariksi Raision kirkkoherra Sari 
Lehden, joka opiskeli samaan aikaan organisaatio-
konsultiksi. Ajatuksena oli, että organisaation si-
sältä tuleva konsultti ja työpari organisaation ulko-
puolelta täydentävät toisiaan.

Sari kertoo: Omassa johtamisessani dialogisuus 

on keskeinen, ehkä jopa lähtökohtainen toiminta-
malli, josta uskon olevan missä tahansa organisaa-
tiossa ainakin loppujen lopuksi hyötyä. Koska kyse 
oli 2.0-versiosta, tiesin, ettemme todennäköisesti 
joudu taistelemaan tuulimyllyjä vastaan vaan pää-
semme antamaan jo kehittyneen hyvän kehkeytyä 
eteenpäin. 

Heti alkuun huomasin, että kyseessä oli hyvin ta-
vallinen työyhteisö. Ihmisiä oli monenlaisia. Joku 
oli dialogisuuden ajattelemisessa ja eteenpäin vie-
misessä jo pitkällä, joku ei ollut ainakaan varauk-
setta dialogista innostunut. Oli myös ilmeistä, et-
tei johtajan myönteistä asennoitumista prosessiin 
käynnistämiseen ja läpikäyntiin voinut yliarvioi-
da. Johtajan vuorovaikutus toimii organisaatios-
sa mallina muille8. Eevan ja Stefanin välisen luon-
tevan vuorovaikutussuhteen myötä meillä olikin 
koko ajan ikään kuin kolmas “komppaaja” konsul-
taatiossa. Myös jo aiemmin tehdyllä organisaation 
rakennemuutoksella oli suuri merkitys konsultaati-
on onnistumiselle. Jotkin muurit oli jo murrettu ja 
rakenteet muodostettu mahdollistamaan dialogia. 
”Valtaa delegoivan on myös ymmärrettävä, miten 
omalla toiminnalla vahvistetaan johtajuutta toimin-
nan tehokkuutta edistäviä rakenteita. On osatta-
va tunnistaa, milloin on kyse johtamisen rakentei-
den murtamisesta, missä kohdin tarvitaan alaisen 

8 Laukkarinen 2015, 22 9 Laukkarinen 2015, 61

7. Dialogi 2.0 -konsultointiprojekti 71



esimiesroolin vahvistamista ja milloin joistakin so-
vituista johtamiskäytännöistä onkin muodostunut 
lähinnä este toiminnan tehokkuudelle ja hyvälle, 
mutkattomalle vuorovaikutukselle.”9

Dialogisuus työvälineenä on sillä tavalla erikoi-
nen, ettei ketään voi pakottaa sen käyttämiseen. 
Toisen vilpitön ja arvostava kohtaaminen, avoi-
muus, rohkeus kuunnella eri mieltä olevia an-
tautuen aitoon dialogiin, luottamus — ne eivät 
onnistu itsestään ja saattavat jopa pelottaa. Ke-
hittymisen kohteena se puolestaan on haastava 
ainakin sillä tavalla, ettei siinä koskaan voi tulla 
valmiiksi. Dialogille on ominaista, että se toteu-
tuessaan kehrää lisää uutta ymmärrystä, itsetunte-
musta ja toisten tuntemista. Dialogi jää ikään kuin 
aina kesken. 

Työparin kanssa työskentely osoittautui hyö-

dylliseksi heti alusta lähtien. Työparina käytim-
me menetelmiä, jotka olivat kummallekin konsul-
tille luontevia. Eeva käyttää palvelumuotoilullisia, 
ihmiskeskeisiä yhteiskehittämisen menetelmiä, ja 
sai nyt ensimmäistä kertaa soveltaa niitä kirkolli-
sessa organisaatiokonsultointiprosessissa. Yhteis-
kehittämisellä tarkoitetaan yhteisöllistä oppimis-
ta ja uuden ymmärryksen rakentamista. Siinä kaksi 
tai useampi toimija ratkaisee yhdessä ongelmaa tai 
tehtävää. Yhteiskehittämisessä tavoitellaan osallis-
tujille yhteistä tiedon jakamisen ja luomisen tilaa, 
jossa keskiössä on osallistujien välinen vuorovaiku-
tus ja sen fasilitointi. Menetelmänä käytetään esi-
merkiksi tietojen, henkilöstön, ideoiden tai osaami-
sen jakamista ja vaihtamista. Tieto rakennetaan eri 
toimijoiden välisessä vuorovaikutuksessa, yhdes-
sä.10

10 Kauppinen, Kesäniemi, Luojus, Lange & Lönn 2020, 4; Pöyry-Lassila 2017, 26–27.

Startti
• 20.11.23 Projektin 

esittely YSK-infossa
• 30.11.23 Tilannehuone-

työpaja: mitä dialogisuus 
on, opit aiemmasta

Alkukartoitus 07/2024
• Anonyymi verkkokysely
• 48 vastaajaa
• Vastausprosentti 37,5

Haastattelut 03-04/24
• Tarkennuksia alkukartoi-

tuksessa kerrottuun
• 21 työntekijää
• Aineistot kaikille jakoon 

Teamsissa

Periaatteiden työstö
• Tilannehuonetyöpaja 

3.5.24
• 21 työntekijää
•	Aineistot kaikille jakoon 

Teamsissa
• Periaatteet esiteltiin

työyhteisökokouksessa 
9.9.24

Kuva 4 | Dialogi 2.0 projektina
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Rakenteet ja prosessit
• Pohjustus lähijohtajien 

tapaamisessa 21.8.: 
johtajan esittely ja lähi-
johtaja-kokoukset

• Tilannehuonetyöpaja 
20.9.24: vuosikello

• 20 osallistujaa

Lopulliset muotoilut
• 11.11. työyhteisökokous

• Materiaalit jakoon 
kaikille Teamsissa

Valmista! Kerrotaan 
kaikille
• Release Party 20.1.25
• Kutsut myös yhteistyö-

kumppaneille
•	Tulokset sekä pohdintaa: 

luottamus, ymmärrys, 
kunnioitusPeriaatteet valmiiksi

• Konsultit kiteyttivät
• Lähijohtajat käsittelivät 

21.8.24
•	Johtokolmikko 

päätti 08/24
• Periaatteet esiteltiin

työyhteisökokouksessa 
9.9.24

D ialogi 2.0 -projekti toteutettiin dialogisil-
la toimintamenetelmillä. Tämä oli kon-
sulttityössä tärkeä periaate. Sari oli hyvä 

muistuttaja konsulttikumppanina, jokaisessa työs-
kentelyn suunnittelussa hän muistutti: miten tämän 
voisi tehdä dialogissa? Ja näin tehtiin. Dialogi toimi! 
Dialogia käytettiin ensimmäisistä esittelyistä ja työ-
menetelmistä lähtien Release Partyyn saakka, jossa 
jokainen esittely toteutettiin dialogina eli vähintään 
kahden henkilön keskusteluna. Dialogi näkyi jokai-
sessa vaiheessa. 

Kuva 4 kerää yhteen eri vaiheet projektin esitte-
lystä ja ensimmäisestä tilannehuonetyöpajasta ky-
selyn ja haastattelujen kautta periaatteiden, pro-
sessien ja rakenteiden luomiseen sekä Release 
Partyyn. Näitä vaiheita kuvataan tarkemmin alla.

Alkukartoitus ja haastattelut
Liikkeelle lähdettiin yhteisillä pohdinnoilla. En-
simmäinen työpaja toteutettiin vauhdikkaasti, sen 
pohjustus oli siis enemmän Eevan tehtävä. Ensim-
mäisessä työpajassa lähdettiin liikkeelle yhteisen 

seurakuntatyön työntekijöiden esimerkeistä dia-
logista. Tärkeä yhteinen huomio heti alusta läh-
tien oli luottaa työntekijöiden osaamiseen: työn-
tekijäjoukosta löytyi monia dialogiosaajia, joiden 
asiantuntemusta oli tärkeä käyttää hyödyksi teke-
misessä. Näin myös dialogisuus yhteisessä seura-
kuntatyössä määritettiin vuorovaikutuksessa. Var-
sinaisesti työskentely käynnistettiin tammikuussa 
2024 kartoituskyselyllä, johon saatiin 48 vastaus-
ta eli vastausprosentiksi tuli 37,5. Tuossa vaihees-
sa yhteisessä seurakuntatyössä oli 128 työnteki-
jää. Vastauksia saatiin monipuolisesti eri puolilla 
yhteistä seurakuntatyötä eri aikoja työskennelleil-
tä henkilöiltä, joten niiden pohjalta saatua koko-
naiskuvaa voi pitää luotettavana. Kuva 5 tiivistää 
kokonaiskuvan kehittämiskohteista alkukartoi-
tuksen pohjalta. Kehittämiskohteiksi nostettiin 
se, että pääsee itse vaikuttamaan itseä koskeviin 
päätöksiin, käymään dialogia ylimmän johdon 
kanssa sekä yleisesti ottaen läpinäkyvyys ja avoi-
muus.

Kehittämisprosessin kuvaus toteutusvaiheittain
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Alkukartoituksessa kehittämiskohteiksi nostettiin

Pääsee itse vaikuttamaan 
itseä koskeviin päätöksiin

Näimme tärkeäksi tarkentaa alkukartoituksessa 
saatuja näkökulmia anonyymihaastatteluilla, joi-
ta tehtiin yhteensä kuusi. Haastateltavat valikoitiin 
kyselyn yhteydessä kiinnostuksensa haastattelui-
hin ilmaisseista työntekijöistä, jotka olivat eri teh-
täväalueilta ja työskennelleet erilaisia aikoja yhtei-
sessä seurakuntatyössä. Sari haastatteli kolme ja 
Eeva kolme työntekijää. Haastateltavien jakamises-
sa keskenämme pyrimme siihen, että mahdollinen 
tuttuus haastateltavan henkilön kanssa minimoi-
tiin. Haastattelut kestivät noin tunnin. Haastattelut 

toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastattelui-
na, joissa osa haastattelun näkökohdista on lyöty 
lukkoon, mutta ei kaikkia11. Näiden haastattelujen 
osalta perusrunko oli kaikissa haastatteluissa sama, 
mutta haastateltavalla oli mahdollisuus kertoa lisää 
itselleen tärkeistä aihealueista, jolloin haastattelija 
pystyi kysymään lisää näistä aiheista. Haastattelus-
sa käytettiin hyödyksi myös valokuvia, joista haas-
tateltavat saivat kertoa. Kuva 6 esittelee haastatte-
lurungon ja käytetyt valokuvat.

Dialogi ylimmän 
johdon kanssa

Läpinäkyvyys ja 
avoimuus

11 Hirsjärvi & Hurme 2022, 4.3

Haastattelut palvelumuotoiluhaastatteluina

Kuva 5 | Alkukartoituksen pohjalta löydetyt kehittämiskohteet

Kuva 6a | Haastattelurunko

KERROTAAN MITÄ TEHDÄÄN:
Johdanto- ja lämmittelykysymykset

Miten kauan yhteisessä seurakuntatyössä, 
työn luonteesta yleisesti (ettei tunnistettava 
henkilö), rooli työpaikalla: työntekijä, 
lähijohtaja, johdon edustaja
• Miksi halusit osallistua haastatteluun? 

Mitä erityisesti haluaisit sanoa aiheesta?

TYÖ?
a. Kerro mulle sun työstä. 

Esimerkkejä jatkokysymyksistä 
(kerro lisää, kerro esimerkki):
• Mitä tekee yhdessä muiden kanssa?
• Millaisia tilanteita yhdessä muiden yhteisen 

seurakuntatyön työntekijöiden kanssa?
• Kerro esimerkin kautta mitä teitte viimeksi 

yhdessä yskäläisten kanssa?

MITÄ TULEE ENSIMMÄISENÄ MIELEEN AIHEESTA? 
MITÄ RUTIINEJA?
b. Dialogi

• Mitä tulee ensimmäisenä mieleen dialogista?
Mitä dialogi  merkitsee sinulle? Miksi?

• Mistä haluaisit kertoa, kun puhutaan yhteisen 
seurakuntatyön dialogisuudesta

• Kerro esimerkkejä siitä, miten käytät Teamsia. 
Mitä parannettavaa löydät Teamsin käytöstä 
yleisesti tai itsessäsi?

• Dialogikuvia — millainen voisi olla tavoitetila 
yhteisen seurakuntatyön dialogisuudesta

• Itse vaikuttamaan itseä koskeviin päätöksiin, 
dialogi ylimmän johdon kanssa, läpinäkyvyys 
ja avoimuus nämä asiat nousivat esille alku-
kartoituksessa. Mitä ajattelet näistä? Onko 
sinulla näistä tai muista esimerkkejä, joita 
haluaisit kertoa? Jos näissä on ongelmia, mitä 
niille asioille mielestäsi voisi tehdä?

Haastattelurunko
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Haastattelupohja luotiin yhdessä. Tukena olivat 
molempien kokemukset haastattelijoina. Eevan 
kokemukset ovat kahtaalta: palvelumuotoiluhaas-
tattelujen kouluttajana ja tekijänä sekä tutkimus-
haastattelujen tekijänä erilaisissa akateemisissa 
ympäristöissä. Sari toi mukaan arkisemman osaa-
misen muun tyyppisten haastattelujen tekijänä ja 
analysoijana seurakuntatyön ja tuomiokapitulin 
tehtävien mukanaan tuoman kokemuksen kaut-
ta. Haastatteluissa käsiteltiin viittä osa-aluetta. En-
simmäiseksi pohdittiin oman työn luonnetta se-

kä miten siinä näkyy dialogi. Sen jälkeen edettiin 
dialogiaiheeseen laajemmin ja pohdittiin yhteisen 
seurakuntatyön dialogisuutta. Neljäntenä käsitel-
tiin alkukartoituksessa esille nousseita teemoja se-
kä viimeisenä käsittelyssä oli kuvien avulla dialogi 
yhteisessä seurakuntatyössä haastatteluhetkellä se-
kä ihannetilanteessa.

Kuva 7 näyttää haastattelujen pohjalta ihanneti-
lanteen, jossa on kuvattu toiveet dialogille. Toivot-
tiin luontevaa keskusteluyhteyttä toisia tavaten.

Kuva 6b | Haastattelussa käytetyt valokuvat

Kuva 7 | Ihannetilanne: että dialogi yhteisessä seurakuntatyössä olisi tällaista
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Tulokset haastatteluista koottiin Miro-ohjelman 
(Miro.com) virtuaaliselle valkotaululle. Siinä oli 
helppo koota haastattelutulokset virtuaalisille tar-
ralapuille ja käsitellä niitä yhdessä. Sarin ja Eevan 
työskentelytavoiksi vakiintuivat Teams-kokoukset, 
joissa työskenneltiin yhdessä joko pelkästään kes-
kustellen tai Miro-alustaa ja Powerpoint-diasarjo-
ja yhdessä luoden ja tarkentaen. Tapaamisten välil-
lä työskenneltiin yhdessä sovittujen välitehtävien 
parissa. Työskentelytavat luotiin yhdessä pohtien. 
Dialogisuus oli merkittävässä roolissa myös työpa-
rina työskennellessä. Työskentelyissä havaittiin, et-

tä työparin osaamiset täydensivät toisiaan.
Kuva 8 näyttää Miro-alustalle kootut tutkimus-

seinän. Tutkimusseinällä tarkoitetaan palvelumuo-
toilusta tuttua tapaa kerätä tutkimusdata seinälle 
visuaaliseksi koonniksi. Tutkimusseinä mahdollis-
taa erilaisten kuvioiden, mallien tai kaavojen löy-
tymisen tutkimusmateriaalin pohjalta.12 Dialogi 2.0 
-tutkimusseinä sisältää haastattelujen koonnin se-
kä niiden ja alkukartoituksen pohjalta tehdyn pe-
riaatteiden työstön. Kuva on tarkoituksella sumen-
nettu, koska yksittäisten haastattelujen tulosten on 
tarkoitus olla vain haastattelijoiden tiedossa.

kuva 8 | Tutkimusseinä Mirossa

Haastatteluissa löytyi keskeisiä voimavaroja, joita 
olivat tyytyväisyys omaan työhön, hyvä kokemus 
kontaktista omaan lähijohtajaan, dialogiosaaminen 
sekä dialogin merkityksen tunnistaminen. Dialo-
gin nähtiin haastatteluissakin olevan hyvin tärkeää. 
Sillä tarkoitettiin kuuntelemista ja kunnioittamista 
sekä sen nähtiin olevan vähintään kahdensuuntais-
ta vuorovaikutusta. Keskeisinä näkökulmina tulivat 
esille myös luottamuksen rakentamisen merkitys 
sekä kuuntelemisen vaikuttavuus ja voima. Esille 
nousi myös yksityiskohtia, kuten kiireettömän kes-
kustelukulttuurin ja ateriayhteyden merkitys.

Haastattelujen pohjalta oli hyvä lähteä työstä-
mään yhdessä pohjaa periaatteille. Prosessin aika-
na selkiytyi toimintamuoto, jonka olimme yhdes-
sä valinneet:

1) Eeva ja Sari valmistelivat dialogitoteutukset eli 
erilaiset työpajat

2) luotettiin työntekijöiden osaamiseen ja osalli-
suuteen sisällön tuottamisessa eli toteutukset 
tehtiin dialogissa

3) johto päätti valinnat siitä, mitkä sisällöt olivat 
lopulliset tehdyn työn pohjalta

12 Stickdorn, Lawrence, Hormess & Schneider 2018, 128
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Periaatteet
Dialogisuuden periaatteet olivat ensimmäinen 
konkreettinen kehittämiskohde projektissa. Peri-
aatteiden pohdintaan päästiin alkukartoituksen ja 
haastattelujen pohjalta kevään tilannehuonetyöpa-
jassa. Se tuotti laajan aineiston periaatteiden poh-
jaksi. Sari ja Eeva valitsivat työpajan jälkeen yh-
dessä toimintatavan, jossa molemmat konsultit 
miettivät alustavia periaatteita kuullun ja kirjatun 
sekä analysoidun pohjalta. Molemmat kirjoittivat 
tutkimusseinälle omat ensimmäiset ajatuksensa pe-
riaatteista. Huomattiin, että tehtävään oli tartut-
tu hiukan eri kulmista, mikä oli hyväksi lopullisille 
muotoiluille. Erilaiset näkökulmat, dialogi, täyden-
sivät ajatuksia ja sen pohjalta löydettiin yhteisessä 
keskustelussa ja työstössä kolme keskeistä näkö-
kulmaa: luottamus, ymmärrys ja kunnioitus.

Tutkimusseinän pohdinnoista näkee ajatusten 
evoluution pidemmistä lauseista ja ajatuksista yk-
sinkertaistuksiin ja tiivistyksiin. Oli hyvä antaa pe-
riaatteiden pohdinnalle aikaa, koska niistä tuli kes-
keisimmät sisällöt koko projektissa. Eeva ja Sari 
työstivät periaatteita kesän ajan, oli myös hyvä an-
taa ajatusten välillä levätä ja palata niihin lomatau-
on jälkeen. Kesän jälkeen työpari esitteli ajatuk-

set johtokolmikolle Teams-tapaamisessa. Yksi hyvä 
toimintatapa oli myös tavata myös muita sillä taval-
la Teamsissa, että sekä Eeva että Sari olivat molem-
mat etänä. Tämä toimintatapa muotoutui työnteon 
aikana. Sari asui kauempana, joten tapaamiset yh-
teisen seurakuntatyön kanssa olivat pääsääntöisesti 
etänä, ja tämä yhteinen toimintatapa antoi molem-
mille konsulteille samanlaisen asennoitumisen roo-
lin suhteessa asiakkaaseen.

Yhteisen seurakuntatyön johtokolmikko näki pe-
riaatteet hyvinä. Ne päätettiin viedä vielä yhteisen 
seurakuntatyön lähijohtajien pohdittavaksi. Työs-
kentely tapahtui paikan päällä lähijohtajien työs-
kentelypäivässä, joka toteutettiin Mustasaaren ke-
säsaaressa elokuulla. Eeva osallistui siihen ja veti 
työskentelyn yhdessä yhteisen seurakuntatyön 
johtokolmikon kanssa. Sari oli tuona päivänä esty-
nyt osallistumaan. Työskentelyn osana lähijohta-
jat työstivät myös lähijohtajien osalle osuvia työ-
hön linkittyviä rakenteita, joiden työstäminen oli 
aloitettu syyskauden alettua. Lähijohtajilta saatiin 
hyvää palautetta periaatteista sekä yhteen periaat-
teeseen tärkeä tarkennus, jonka pohjalta kaikkiin 
periaatteisiin saatiin positiivinen kirjaus. Tätä en-
nen yksi periaatteista oli kirjattu Ei-alkuisena. Dia

Luotan toisen hyvää 
tarkoittavaan tahtoon

Haluamme rakentaa yhdessä 
ymmärrystä: olemme 
rehellisiä ja avoimia

Viestin kunnioittavasti niin 
kiitokset kuin vaikean-

tuntuiset asiat

Puhun hänelle,
en hänestä

Ymmärrän, että jokaisella 
työyhteisössämme on oma 

roolinsa ja tehtävänsä

Arvostan toisen
tekemää työtä

Pidämme asianosaiset ajan 
tasalla päätöksiä tehtäessä

Tarkistan, että olen 
ymmärtänyt oikein

Tervehdin 
jokaista

Sitoudun Teamsin seuraami-
seen. Se on pääasiallinen 

viestintävälineemme

Tuemme toisiamme moni-
kielisyyden ja moninaisuuden 

opettelussa

Määritämme pakollisen 
osallistumisen kokoukset ja 

mahdollistamme niihin 
osallistumisen

Luottamus Ymmärrys Kunnioitus

Kuva 9 | Olemme dialoginen yhteisö, se tarkoittaa:
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Dialogisuuden periaatteita kirjatessamme poh-
dimme todella paljon sanamuotoja ja merkityksiä. 
Muokkasimme yhdessä järjestyksiä ja kokeilim-
me tutkimusseinällä erilaisia tapoja saattaa aja-
tukset visuaaliseksi muodoksi. Oli kiinnostava ha-
vainnoida, miten yhteinen ajattelumme rakentui. 
Esimerkiksi aloimme muokata lauseita minä- tai 
me-muotoisiksi ja pohdimme periaatteiden hierar-
kioita. Kuljetimme mukana kummankin haastatte-
luista ja alkukartoituksesta sekä kuullusta keskus-
telusta keskeisiksi havainnoimia asioita. Tällainen 
oli esimerkiksi periaate ”tervehdin jokaista”. Se 
kulki mukana alkukartoituksesta haastatteluihin ja 
sen jälkeen joka tapaamisessa. Se on selvästi työ-
yhteisölle tärkeä. Teamsin käytön seuraaminen ja 
Teamsin käyttäminen on myös tärkeää — sinänsä 
teknistä, mutta mahdollistavaa ja vapauttavaa. Työ-
yhteisö on sitoutunut Teamsin käyttöön pääasial-
lisena viestintävälineenä jo vuodesta 2019, jolloin 
yhteisen seurakuntatyön johtaja vahvisti koko työ-
yhteisölle, että tämä on tuleva suunta. Periaatteilla 
haluttiin myös vastata alkukartoituksesta noussei-
siin tarpeisiin, joten niihin palattiin jatkuvasti. Ko-
konaisuuden oli tärkeä mahdollistaa omiin asioi-
hin vaikuttaminen, kunkin paikan tunnistaminen 
ja kunnioittaminen, läpinäkyvyys ja avoimuus sekä 
jokaisen vastuu.

Periaatteet esiteltiin työyhteisölle työyhteisöko-
kouksessa ja niiden pohjalta jatkettiin prosessien 
sekä rakenteiden työstämistä.

Prosessit ja rakenteet
Kesän keskusteluissa Sari ja Eeva olivat tunnis-
taneet vuosikellon ja Teamsin käytön periaatteet 

tärkeimmiksi dialogisuutta tukeviksi rakenteik-
si työyhteisössä. Niinpä seuraavat työskentelyt ra-
kennettiin seuraavaan tilannehuonetyöpajaan vuo-
sikellon pohjalta. Teamsin käytön periaatteet olivat 
jo olemassa, ja niiden tarkentaminen nähtiin suh-
teellisen yksinkertaiseksi tehtäväksi. Niinpä se jä-
tettiin loppusyksyn työyhteisökokouksen tiivii-
seen työstöön. Vuosikellon osista lähijohtajien 
kokouksen ja johtajan esittelyn sisältöjä tarkennet-
tiin lähijohtajien työskentelyssä, koska ne koske-
vat pääosin lähijohtajia.

Työpajassa työstettävät vuosikellon sisällöt Sari 
ja Eeva valitsivat havaintojensa pohjalta: keskityt-
tiin niihin sisältöihin, jotka vaikuttivat havaintojen 
pohjalta työyhteisölle tärkeimmiltä. Työstettävät 
otsikot olivat kustakin kokoontumisesta samat, 
jotta rakenteiden ja prosessien kuvauksista saatai-
siin mahdollisimman hyvin keskenään verrannolli-
set. Teams-tilannehuonetyöpajojen suhteen olim-
me oppineet luottamaan, että paikalle tulevat juuri 
oikeat ihmiset. Tämä oli myös yksi dialogityösken-
telyn periaatteista. Tilannehuonetyöpajat eivät ole 
pakollisia, vaan suositeltuja kokoontumisia. Osal-
listumista toivottiin jokaisesta tiimistä. Paikalle tu-
lijat nähtiin sitten juuri oikeiksi ihmisiksi työstää 
juuri näitä asioita juuri tässä kohdassa. Kantaa sai 
ottaa myöhemminkin, esimerkiksi vuosikellon si-
sältöjen osalta työyhteisökokouksessa marraskuus-
sa.

Työpajassa tehtiin merkittävä havainto: vuosikel-
lo ei ollut kaikille tuttu. Keskusteluissa saatettiin 
pyytää tietoa tapaamisista tai takarajaa materiaa-
lin tuottamiselle, vaikka kumpikin oli jo sovit-
tu ja viestitty yli vuodeksi eteenpäin. Myöskään 
Teamsin käyttö ei ollut kaikille helppoa. Kumpi-
kin havainto kertoi siitä, että dialogissa ja dialogi-
suudessa on kyse yhtä aikaa asenteesta ja silkasta 
tekniikasta, myös perehdytyksestä.

logiset keskustelut lisäsivät samalla periaatteisiin 
sitoutumista. Kuva 9 listaa luottamuksen, ymmär-
ryksen ja kunnioituksen pohjalle rakentuvat dialo-
gisuuden periaatteet.
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Kuva 10 | Yhteisen seurakuntatyön vuosikello

Kuva 10 kuvaa yhteisen seurakuntatyön vuosikel-
lon. Se on ollut käytössä jo dialogisuuden kehittä-
misen aikaisemmissa vaiheissa, ja siksi se oli hyvä 
pohja ottaa rakenteiden ja prosessien rakentami-
sen pohjaksi. Tavoitteiden mukaisesti työskente-
lyssä tarkennettiin sen sisällöt ja sovittiin aikatau-
lut. Vuosikellon päivämäärät luodaan vuosittain 
lokakuussa ja kirjataan jokaisen yhteisen seurakun-
tatyön työntekijän sähköiseen työkalenteriin.

Vuosikellon sisällöt tarkennettiin samanlaisen 
pohjan mukaisesti, jonka näyttävät esimerkit Kuva 
11 ja Kuva 12. Kukin vuosikellon tapahtuma esi-
teltiin samalla tavalla. Sisällöt rakennettiin työpa-

joissa, jonka jälkeen Eeva ja Sari kiteyttivät löydöt 
sekä toivat ne tarkastettavaksi ja täsmennettäväk-
si marraskuun työyhteisökokoukseen. Samanlai-
set esittelyt tiivistettiin samanlaisten otsikoiden 
alle. Otsikoita olivat esimerkiksi osallistujat, vasta-
ukset kysymyksiin ”mitä”, ”missä”, ”milloin”, ”miten 
valmistellaan ja viestitään” sekä tavoite. Keskei-
siä näkökulmia alkukartoituksesta, haastatteluis-
ta ja työskentelyistä kuljetettiin koko ajan mukana. 
Näin esimerkiksi työyhteisökokoukset sovittiin ai-
na livetilanteiksi ja niiden aikataulu myöhennettiin 
puolenpäivän jälkeen, jotta kaikki työyhteisön jä-
senet pääsevät osallistumaan.
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Kuva 11 | Johtajan esittely

Osallistujat: Johtokolmikko, lähijohtajat, viestijä, kaksikielisyysasiantuntija, 
johtajan assistentti ja HR-kumppanit

Mitä: Johtajan päätösvallan alla olevien asioiden dialoginen käsittely eli 
viranhaltijapäätösten (VIPS) yhteinen valmistelu. 
Tulossa: YKN:n käsittelyyn menevien asioiden yhteinen valmistelu.

Tavoite: Dialogisuuden ja tiedonsaannin lisääminen

Missä: Teamsissa, asiat Planneriin lähijohtajien Teams-kanavalle

Milloin: 10 pv ennen YKN kokousta eli joka toinen maanantai klo 13

Miten 
valmistellaan:

Kukin lähijohtaja tuo asiat käsittelylistalle edeltävään torstaihin klo 17 mennessä. 
Listalla olevan asian sisältöä voi täydentää ma klo 10 saakka.

Miten 
viestitään:

YKN:n listalla olevista asioista ja tehdyistä VIPS:eistä viestitään 
päätöksenteon jälkeen Teams-kanavalla Viestintä – Johto, lähijohtajat, YKN

Muuta oleellista: Listalle voidaan tuoda myös valmistelussa olevia asioita keskustelua varten. 

Kuvien kertomista esimerkeistä johtajan esittely 
on yhteisen seurakuntatyön oma innovaatio, joka 
mahdollistaa tiedon jakamisen ja käsittelyn liittyen 
viranhaltijapäätösten valmisteluihin. Tämä kokoon-
tuminen vastaa esimerkiksi toiveisiin ja tarpeisiin 
läpinäkyvyydestä ja avoimuudesta.

Konsultteina halusimme pitää mielessä myös 
ison vastuun, joka yhteisiin tapaamisiin liittyy. Nii-
tä ei voi olla liikaa, tulee muistaa myös resurssi-
tehokkuus. Niitä pitää olla juuri sopivasti. Tämä 
työyhteisö haluaa panostaa tapaamisiin, ja kos-
ka livetilaisuuksia pidetään tärkeänä, niihin osal-
listuminen halutaan mahdollistaa mahdollisimman 

monelle. Toisaalta muita tilaisuuksia pidetään sit-
ten Teamsissa ja osa tilaisuuksista on sellaisia, et-
tä ne voi katsoa jälkikäteen tallenteelta tai niihin 
ei odotetakaan kaikkien osallistuvan. Tasapainon 
löytämistä pidimme konsultteina tärkeänä ja huo-
masimme havaintojemme pohjalta, että nykyinen 
vuosikello vaikuttaa täyttävän näitä toiveita sekä 
johdon että työntekijöiden osalta.

Osana rakenteita ja prosesseja tarkennettiin 
myös vuonna 2019 luodut Teamsin käytön periaat-
teet. Ne ovat osin hyvin käytännölliset. Keskeisintä 
on pääviesti: Teams on yhteisen seurakuntatyön vi-
rallinen sisäisen viestinnän kanava.

Kuva 11 Esimerkki 1 vuosikellon sisällöstä: johtajan esittely
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Kuva 12 | Tiimikokous

Nimi: Tiimikokous

Osallistujat: Tiimin jäsenet

Mitä: Vuosikellon mukaisten sekä muiden yhteisten ja tiimien omien asioiden käsittelyä. 
Keskustelua, suunnittelua, sopimista, rajaamista, infot muuta kautta

Tavoite: Työn sujuminen, yhteisten asioiden tiedon jakaminen ja työn suunnittelu, yhteinen 
keskustelu, koulutuksellisuus, työnohjauksellisuus, jaksamista tukevaa, yhteistä 
työtä tukevaa yli tiimi- ja organisaatiorajojen

Missä: Lähi tai Teams — ei joka kerta Teams

Milloin YSKän yhteinen vuosikello huomioiden, min. 1 krt/kk — max 1 krt/vko eli säännölli-
sesti mutta tiimin tarve huomioiden

Miten valmistellaan: Kalenterointi hyvissä ajoin, asialista etukäteen saavutettavana yhdessä täyden-
täen

Miten viestitään: Muistio saavutettavana – koko YSKän nähtävänä (paitsi case-asiat ja muut vastaa-
vat). Jakelu yskän Teamsissa.

Muuta oleellista: Pj tarvittaessa rohkeastikin rajaa puheenvuoroja, kutsuminen yhteisiin juttuihin, 
isoissa tiimeissä ei ole mahdollista käydä case-työskentelyä kovin syvältä

Kuva 12 Esimerkki 2 vuosikellon sisällöstä, tiimikokous
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Kuva 13 | Teamsin käytön periaatteet (1/2)

Teams on Yhteisen seurakuntatyön virallinen sisäisen viestinnän kanava

1. Käy lukemassa säännöllisesti (pari kertaa viikossa) Yhteisen seurakuntatyön Teamsia. 
Ainakin Yleinen ja Viestintä – Johto, lähijohtajat, YKN -kanavia kaikkien tulee seurata. 

a) Yleinen-kanavalla kaikki voivat viestiä kaikkia koskevista tärkeistä asioista. 
Jos asia koskee vain pienempää joukkoa, voit avata teille erillisen Teamsin ryhmäkeskustelun. 
Keskeistä YSK-tietoa -kansiosta löydät kootusti kaikille hyödyllisiä tiedostoja.

b) Viestintä – Johto, lähijohtajat, YKN -kanavalta voit lukea ajankohtaisia asioita 
liittyen päätöksentekoon ja osallistua keskusteluun

c) Kahvihuone-kanava on paikka epävirallisemmalle viestinnälle. 
Sieltä löytyvät mm. Teams-kahvivarttien tallenteet.

2. Silloin kun viestiisi liittyy tiedosto, laita se mukaan liitteenä tai linkkinä. (ei pelkästään tiedostoihin 
lataamalla).

3. Teams-viesti on hyvä tapa ottaa yhteyttä esimieheen tai työkavereihin. Lähetä henkilötietoja sisältä-
vä viesti sähköpostilla suojauksen vuoksi, samoin esimerkiksi sairauspoissaolot ja virkavapausano-
mukset.

Kuva 13 tiivistää käytännöllisiä toimintatapoja, jot-
ka mahdollistavat yhden viestintäkanavan käytön 
ja velvoittavat samalla kaikkia työntekijöitä seuraa-
maan tätä viestintäkanavaa.

Rakenteiden ja prosessien tarkentamisen myö-
tä käyttöön on otettu myös uusia toimintamalle-
ja, kuten tiimikokousten muistioiden jakaminen 
kaikkien luettavaksi. Tämä uusi toimintatapa he-
rätti työyhteisössä paljonkin kysymyksiä. Sarilla oli 
kertoa omien hyvien kokemustensa pohjalta roh-
kaisevia sanoja muistioiden jakamisesta. Kokeilu-
kulttuurin hengessä työyhteisö päätti lähteä kokei-
lemaan muistioiden avoimuutta ensin kevään 2025 
ajan, jonka jälkeen kerätään kokemukset uudesta 
toimintatavasta. Kehittämisestä on opittu myös, et-
tä se ei tule koskaan kokonaan valmiiksi, ja niinpä 
esimerkiksi yksi uusi vuosikellon sisältö luotiin he-
ti projektin valmistuttua: Lähijohtajat kokivat tar-
peen vuosittaiselle yön yli tapahtuvalle yhteiselle 
työstöseminaarille.

Kerrotaan kaikille!
Projektin päätöksen lähestyessä aloimme yhdes-
sä pohtia, että dialogisessa johtamisessa on taatus-
ti sellaisia asioita, että niistä kannattaa kertoa muil-
lekin. Yhdessä johtokolmikon kanssa kehitimme 

idean Release Partysta eli julkistustilaisuudesta. So-
vimme myös tekevämme projektista visualisoidun 
esitteen. Se toteutettiin suomeksi ja ruotsiksi. Eeva 
muistaa miettineensä jo syyskauden alkupuolella, 
että kirkossa ja muuallakaan julkishallinnossa har-
vemmin johdetaan näin voimaannuttavalla ja vuo-
rovaikutteisella tavalla. Luottamus työntekijöihin ja 
vuorovaikutuksen korostaminen sekä valmistelun 
avoin ja läpinäkyvä jakaminen ei ole välttämättä 
erityisen yleistä. Dialogisessa johtamisessa on pal-
jon sellaista, josta moni muukin voisi haluta oppia. 
Siksi Eeva ehdotti Stefanille ja Sari oli heti muka-
na, että aiheesta kannattaa kertoa mahdollisimman 
monelle. Innostuimme yhdessä rakentamaan Dialo-
gi 2.0 Release Partyn, jossa Sarin ideoimana kaikki 
toteutettiin dialogissa.

Release Party sovittiin tammikuulle 2025. Se jär-
jestettiin hybridinä ja siihen kutsuttiin mukaan 
pääkaupunkiseudun seurakuntayhtymistä ja Kirk-
kohallituksesta osallistujia sekä esimerkiksi kaik-
ki Helsingin kirkkoherrat ja yhteinen kirkkoneu-
vosto. Osallistumaan eivät kaikki päässeet, mutta 
viesti toivottavasti kuitenkin tavoitti. Esite toimi-
tettiin jälkikäteen kaikille kutsutuille. Esitteeseen 
koottiin keskeisimmät löydöt projektista ja siitä 
ovat luettavissa esimerkiksi dialogisuuden periaat-
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teet. Toimintatapa on herättänyt innostusta ja kiin-
nostusta.

Release Partyn jälkeen aihetta on esitelty muil-
lekin kiinnostuneille. Esimerkiksi Eeva kirjoitti ai-
heesta blogitekstin12 sekä on esitellyt aihetta jul-
kishallinnon muotoiluhenkisille virkahenkilöille 
(Julkis-muotoilijat). Aiheesta on saanut hyvää ma-
teriaalia erilaisiin koulutuksiin, kuten Elämän-
kaari ja ihmislähtöisyys -nimiseen uuteen erityis-
koulutukseen. Aihe selvästi kiinnostaa. Meitä saa 

mielellään kutsua puhumaan aiheesta erilaisille 
yleisöille!

Projektien toteutukseen Helsingin seurakuntayh-
tymässä liittyy jälkiarviointi noin vuoden kuluttua 
projektin päättymisestä. Dialogi 2.0 -projektin on-
nistumista tullaan siis vielä arvioimaan Sarin ja Ee-
van yhdessä toteuttamalla jälkikartoituskyselyl-
lä. Siinä on tarkoitus vertailla alkukartoituskyselyn 
vastauksia projektin jälkeen saatuihin vastauksiin. 
Jälkiarviointi toteutetaan vuoden 2025 aikana.

S ari ja Eeva kävivät yhdessä läpi, mitä oli-
vat oppineet projektista ja keräsivät opit ku-
vaan 14.

Konsultaatioprosessi osoitti vahvasti sen, kuin-
ka merkityksellinen konsultaation onnistumiselle 
on johtajan myötävaikuttaminen. Pelkkä läsnäolo-
kin jo osoittaa jotain, aktiivinen läsnäolo alleviivaa 
konsultaation tavoitteiden merkityksellisyyttä. Jos 
johtaja toimii vastoin tavoitteena olevia toimintata-
poja, murentaa se konsultin ja konsultaation mer-
kitystä.

Työparina toinen sisältä organisaatiosta, toinen 
ulkopuolelta toimii ainakin tällaisessa konsultaa-
tiossa, jossa jo ollaan hyvän äärellä. Konfliktin kes-
kellä elävän organisaation konsultaatiossa sen si-
jaan pitäisi tämä asetelma harkita hyvin tarkkaan.

Konsultaatio voi olla myös jo valmiin hyvän edis-
tämistä ja sen kehityksen tukemista. Konsultaa-
tio on hyvä keino tukea työyhteisön keskittymistä 
asiaan. Konsultaatiolla alleviivaa asian merkityksel-
lisyyttä, luo tilaa sen pohtimiselle ja kehkeytymi-
selle. 

Kasvokkaisten kohtaamisten merkitys nousi pro-
jektissa esille toistuvasti. Samalla me ihmiset olem-

Oppeja projektista

11 Salonen 2025

me laiskoja kulkemaan. Siirtyminen vie aina lisää 
aikaa. Etänä on helppoa näkymättömissä, ”moni-
touhuta” olematta aidosti läsnä dialogissa. Rajoit-
teettomana aikana on hyvä jopa edellyttää kas-
vokkaisia kohtaamisia. Sekin tukee dialogia ja 
ihmisten hyvinvointia.

Projekti toi esiin rakenteiden merkityksen. Ilman 
kaikkia palvelevia organisaatiorakenteita syntyy 
turvattomuutta, käytäväpuheita, epäluottamusta. 
Rakenteet sellaisina kuin ne Yskässä olivat, tuntui-
vat palvelevan dialogisuutta.

Minkä tahansa konsultaation jälkeen on helppoa 
valahtaa takaisin vanhaan. Nyt, kun projektissa oli 
vahva johtajan tuki ja toinen meistä organisaation 
sisältä ja kun rakenteita kehitettiin edelleen dia-
logisemmiksi, on meillä eväitä luottaa siihen, ettei 
vanhaan palata vaan että dialogisuutta pyritään yl-
läpitämään ja edelleen kehittämään. 

Ei riitä, että organisaatiossa kerrotaan siitä, mi-
tä kukin tekee. Dialogisuus synnyttää yhteistä ym-
märrystä, johdattaa pohtimaan kuinka saada teke-
miselle synergiaetua, miten voisimme kehittää jo 
olemassa olevaa ja saada uutta aikaan.
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Kuva 14 | Oppeja projektista — Eeva & Sari

Toimintakulttuuri 
kulminoituu johtajaan.

Johtaja näyttää 
esimerkkiä.

Perustavanlaatuinen tapa 
toimia ja metavire — voi tulla 

vain ylimmästä johdosta.

Työpari toimii: 
ulkopuolinen ja 
organisaation sisältä.

Hyvä kokemus. 
Tuotti erilaista 
perspektiiviä.

Saimme viedä 
eteenpäin hyvää.

Live-kohtaamiset tärkeitä Organisaatio nähnyt 
käytännössä, miten 

livekohtaamiset toimivat.

Ei ole kyse 
vain asioista vaan ihmisistä 

asioiden takana.

Rakenne tukee 
ja mahdollistaa

On tärkeää, että 
on rakenne ja siinä on 
selkeys ja avoimuus.

Kaikki tietävät rakenteen 
osat ja omat kohtansa siinä 
sekä toinen toisensa työstä.

Muutosta johdettava 
johdonmukaisesti

Toimintakulttuuri 
muuttuu hitaasti.

Sitä pitää 
johdonmukaisesti

 johtaa.

Yhteinen tekeminen 
rakentaa yhteistä 
ymmärrystä

Tekeminen tuottanut 
yhteistä ymmärrystä osaston 

kokonaisuudesta.

Aiemmin 
toimittiin 
siiloissa.

Kehittämistä 
on tärkeä jatkaa

Muutosta tapahtunut 
projektin aikana ja 

jälkeen.

Lähijohtajien yön yli 
työskentely uutena 

mukaan.

Työyhteisö-
kokouksissa uusia 

tapoja toimia.
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Rovastikunnan suuronnettomuus-
valmiuden vahvistaminen ja
yhteistyö hyvinvointialueen kanssa

Sisällys
87 Tiivistelmä

88 Tausta

88 Kokonaisturvallisuus ja yhteiskunnan 
turvallisuusstrategia 

89 Kirkon henkinen huolto 
suuronnettomuustilanteissa (HeHu)

90 Kuvaus prosessista

90 Konsultaation lähtökohdat ja tavoite

92 Harjoituskonsultaatioprosessin aikana 
havaitut tarpeet, huolet ja toiveet 

94 Lopputulokset ja sana oppimisesta

94 Mitä opimme?

95 Lähteitä ja virikemateriaalia

T ämän harjoituskonsultaation tavoite oli 
vahvistaa rovastikunnan suuronnettomuus-
valmiutta sekä yhteistyötä hyvinvointi-

alueen toimijoiden kanssa. Haluttu lopputulos oli 
muodostaa alueelle HeHu-ryhmä, joka toimii suu-
ronnettomuustilanteissa sosiaali- ja kriisipäivys-
tyksen tukena sekä kouluttaa työntekijät henkisen 
huollon työtehtävään.

Kirkkolaki velvoittaa seurakuntia valmiussuun-
nitteluun ja poikkeusolojen toiminnan etukä-
teisvalmisteluun. Seurakunnan tulee varautua 
henkisen huollon tarjoamiseen kriisitilanteis-
sa. Toimintakyky kriisissä edellyttää, että kirkon 
palvelut toimivat normaalioloissa ja kriisitoimin-
taa harjoitellaan. Kirkon Henkinen Huolto, HeHu, 
on Suomen ev.lut. kirkon yhteinen toimintamal-
li henkisen huollon järjestäytymiseen ja toimin-
taan suuronnettomuustilanteissa. HeHu-työntekijät 
ovat kirkkoherrojen tehtävään nimeämiä hengelli-
sen työn tekijöitä (diakonit, papit ja nuorisotyön-
tekijät).

Toteutunut harjoituskonsultaatio oli luonteel-
taan valmentava ja prosessi oli kestoltaan reilun 
vuoden mittainen. Konsultaatio muodostui yhtei-
sestä suunnittelusta, tapaamisista, päätöksistä ja 
konsulttiparin HeHu-työntekijöille antamasta val-
mennuksesta. Tapaamisia eri toimijoiden kanssa 
konsulteilla oli noin kymmenen kappaletta. Kon-
sultaatioprosessin ehdottomasti suurin panostus 
olivat rovastikunnan HeHu-työntekijöille suunna-
tut valmennukset, joita järjestettiin kaksi. Toinen 
valmennuksista toteutettiin etäyhteydellä ja toinen 
päivän mittaisena lähitapaamisena. Osallistujia val-
mennuksissa oli yli 40 henkeä. Valmennukset si-

Tiivistelmä
sälsivät HeHu-toimintamalliin perehtymisen lisäksi 
myös kriisitilanteessa toimimiseen, kohtaamistyö-
hön, ammatilliseen vuorovaikutukseen sekä jatku-
vuudenhallintaa tukevaan palautumisosaamiseen 
liittyviä tavoitteita. Toiminnan käynnistämistä ja ti-
lannekuvan luomista harjoiteltiin mm. konsultaati-
on yhteydessä kartoitettujen uhka- ja kriisiskenaa-
rioiden avulla. Konsultaatioprosessi aloitti uuden 
yhteistyön seurakuntien ja hyvinvointialueen toi-
mijoiden kanssa, mutta ennen kaikkea konsultaa-
tioprosessi oli investointi seurakuntien työnte-
kijöiden ammatillisen osaamisen kehittämiseen. 
Konsultaation sisällöissä käsiteltiin myös työssä-
jaksamiseen liittyviä teemoja, jolloin suuronnet-
tomuusvalmiuden lisäksi prosessilla on vaikutusta 
myös työntekijöiden arjen työhyvinvointiin.

Suuronnettomuustilanteessa seurakunta toi-
mii yhteistyössä kirkon ulkopuolisten toimijoi-
den kanssa, mm. kaupunki, hyvinvointialueen toi-
mijat ja eri järjestöt. Suuronnettomuusvalmiutta ja 
poikkeusolojen yhteistyötä rakennetaan myös kir-
kon sisällä. Tämän konsultaation aikana yhteistyös-
sä toimittiin seurakunnan, alueen rovastikunnan, 
seurakuntayhtymän, hiippakunnan ja Kirkkohalli-
tuksen kanssa. Suuronnettomuustililanteessa tar-
koituksellisen ja hallitun toiminnan perusta on 
ennakoidussa yhteistyössä, yhteisessä toimintamal-
lissa sekä sitoutumisessa yhteisen valmiustoimin-
nan kehittämiseen. Konsultaatiossa hyödynnet-
tiin Kirkkohallituksen asiantuntijoiden tuottamaa 
HeHu-materiaalia. Tässä kohtaa, lämmin kiitos eri 
toimijoille yhteistyöstä ja uuden yhteistyön aloitta-
misesta, halusta toimia suuronnettomuustilantees-
sa onnettomuuden uhrien parhaaksi.
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Kokonaisturvallisuus ja yhteiskunnan 
turvallisuusstrategia 
Suomen valtiossa varautumisessa toteutetaan ko-
konaisturvallisuuden yhteistoimintamallilla, jon-
ka perusta on viranomaisten, elinkeinoelämän, jär-
jestöjen ja kansalaisten yhteistyö. Varautumistyön 
lähtökohta, kaikissa olosuhteissa ylläpidettävät yh-
teiskunnan elintärkeät toiminnot ovat: 

1) johtaminen,

2) kansainvälinen ja EU-toiminta,

3) puolustuskyky,

4) sisäinen turvallisuus,

5) talouden infrastruktuuri, huoltovarmuus,

6) väestön toimintakyky ja palvelut,

7) henkinen kriisinkestävyys.

Tausta
Suomen ev.lut. kirkon rooli varautumisessa painot-
tuu henkisen kriisikestävyyden sektoriin. Varau-
tumisella varmistetaan perustehtävän hoitaminen 
myös poikkeusoloissa sekä valmistaudutaan toi-
menpiteisiin, joiden avulla turvataan yhteiskunnan 
toimintaa ja henkistä kriisinkestävyyttä. Yhteiskun-
nan kokonaisturvallisuusstrategian mukaan henki-
sellä kriisinkestävyydellä on kolme ajallista ulottu-
vuutta

1) normaaliolojen toiminta, 

2) kriisinaikainen toimintakyky ja

3) toipumisen toimintakyky.

Henkisen kriisinkestävyyden kolme ajallista ulottuvuutta kirkon toiminnassa

Normaaliajan 
toiminta

Henkisen kriisinkestävyyden 
perustan luominen normaali-

olojen toiminnalla

Valmiussuunnittelu ja 
valmiusharjoittelu

Henkisen huollon 
toimintavalmiuden ylläpito 

ja harjoittelu

Yhteistyösuhteiden 
rakentaminen

Kriisinaikainen 
toimintakyky

Toipumisen 
toimintakyky

Perustehtävän toteuttamisesta 
huolehtiminen 

(KL 1:1-2§ ja 3:1§)

Henkinen huolto ja kriisin 
uhrien tukeminen osana 

yhteiskunnan psykososiaalisen 
tuen palveluja

Hautaustoiminnan hoitaminen 
kaikissa turvallisuustilanteissa

Valmiussuunnittelun 
mukainen viranomaisyhteistyö 

(mm. viestintä, evakuoinnit, 
tilojen käyttö, hätämajoitus)

Toipumista edesauttava 
henkinen huolto ja kriisien 

uhrien psykososiaalinen jälki-
hoito osana yhteiskunnan 

palveluja

Yhteisöllinen toiminta 
ja yhteenkuuluvuuden 

vahvistaminen

Kansalaisaktiivisuus, 
kuten vapaaehtoisen avun 
suunnittelu, organisointi 

ja kanavointi

Kuva: Petri Patronen, kirkkohallitus

Henkinen kriisikestävyyden perusta viranomaisten, 
järjestöjen ja yhteisöjen yhteistyön edellytykset 
luodaan normaaliolojen toiminnassa, varautumal-

la. Kriisinaikaisessa toimintakyvyssä korostuu eri 
toimijoiden yhteistyö, selkeä vastuunjako, arjen ra-
kenteiden ylläpitäminen ja perustarpeiden täytty-
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misen varmistaminen. Toipumisen toimintakyvyssä 
korostuu eri toimijoiden yhteistyö ja kriisin jälkeis-
tä toipumista edesauttavien toimenpiteiden järjes-
täminen. 

Suomen ev.lut. kirkon varautumista poikkeuso-
loihin ohjaa kirkkolaki ja seurakuntien varautumis-
ta johtavat ja valvovat tuomiokapitulit. Kirkkola-
ki velvoittaa seurakuntia valmiussuunnitteluun ja 
poikkeusolojen toiminnan etukäteisvalmisteluun. 
Seurakuntien tulee varautua henkisen huollon tar-
joamiseen kriisitilanteissa.

Kirkon henkinen huolto suuronnettomuus-
tilanteissa (HeHu)
Suuronnettomuustilanteissa Suomen ev.lut. kirkos-
sa on valtakunnallisesti yhtenäinen toimintamalli, 
HeHu (Kirkon Henkinen Huolto suuronnettomuus-
tilanteissa). HeHu on suuronnettomuus- ja kriisi-
tilanteisiin liittyvää toimintaa, jonka tavoitteena 
on antaa henkistä tukea onnettomuuden uhreille, 

heidän omaisilleen ja tarvittaessa pelastustoimin-
taan osallistuvalle henkilöstölle. HeHu-työntekijät 
ovat kirkon viranhaltijoita, jotka ovat saaneet eri-
tyiskoulutusta henkisessä kriisissä olevien auttami-
seen. Suuronnettomuustilanteissa HeHu-toiminta 
ja työskentely tapahtuu sosiaali- ja kriisipalvelui-
den toimintaa johtavan viranomaisen alaisuudessa. 
Viranomaisyhteistyön lisäksi työtä tehdään yhteis-
työssä muiden henkistä tukea tarjoavien järjestöjen 
(mm. SPR) kanssa.

Kirkon henkisen huollon kokonaisuuden kan-
nalta olennaista on tiedostaa, että kriisi- ja poik-
keusoloissa, suuronnettomuustilanteessa, kirkon 
toiminta ja yhteiskunnan henkisen kriisikestävyy-
den vahvistaminen muodostuu paikallisella tasol-
la seurakunnan perustoiminnan ylläpidosta (esim. 
suruhartaudet, kirkkotilassa tarjottu keskustelua-
pua) sekä sosiaali- ja kriisipäivystyksen alaisuudes-
sa tehtävästä viranomaisyhteistyöstä (valtakunnal-
lisesti yhtenäinen HeHu-toimintamalli).

Yhteiskunnan kokonaisturvallisuuden strategia

Hiippakunnat

Hiippakunnan johtama valmiussuunnittelu Hiippakunnan johtama HeHu-valmius 

Henkinen huolto seurakunnassa

Kirkkoherran johtama seurakunnan kriisitoiminta, 
mm. paikalliset suruhartaudet

Suuronnettomuustilanteessa HH1 johtama 
HeHu-ryhmän toiminta yhteistyössä

hyvinvointialueen kanssa

Henkinen huolto - toiminta kriisitilanteessa

Seurakuntien perustoiminnan ylläpitäminen 
kriisitilanteessa

HeHu-työntekijöiden toiminta hyvinvointialueen 
sosiaali- ja kriisipäivystyksen alaisuudessa

Yllä olevassa kaavioissa on esitettynä yhteenve-
to Kirkon henkisen huollon jäsentymisestä suuron-

nettomuudeksi luokiteltavassa kriisi- ja poikkeus-
tilanteissa. 
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Konsultaation lähtökohdat ja tavoite
Vuonna 2023 astui voimaan SOTE-uudistus, jonka 
yhteydessä vastuu sosiaali- ja terveydenhuollon ja 
pelastustoimen järjestämisestä siirtyi uusille hyvin-
vointialueille. Tämä muutos on vaikuttanut myös 
seurakuntien viranomaisyhteistyöhön ja muodos-
tanut tarpeen hiippakuntien HeHu-ryhmien laajen-
tamiselle hyvinvointialueita kattavaksi, yhtenäisek-
si toiminnaksi.

Harjoituskonsultaatio toteutettiin tilaukses-
ta hiippakunnan alueella, jossa hyvinvointialueen 
rajat olivat uudistuksen yhteydessä muuttuneet 
ja laajentuneet merkittävästi. Hyvinvointialuei-
den uudistuksen jälkeen saman hiippakunnan ja 
hyvinvointialueen sisällä oli seurakuntayhtymän 
HeHu-ryhmä, jossa seurakunnat olivat jo kehittä-
neet HeHu-toimintaa ja yhteistyötä sosiaali- ja krii-
sipäivystyksen kanssa aktiiviesti ja pitkäjänteises-
ti, sekä kuuden seurakunnan rovastikunta, jossa 
yhteistyötä hyvinvointialueen toimijoiden kans-
sa ei ollut vielä aloitettu. Harjoituskonsultaation ta-
voitteena oli aloittaa rovastikunnan alueella yhteis-

Kuvaus prosessista
työ sosiaali- ja kriisipäivystyksen kanssa ja perustaa 
HeHu-ryhmä, jonka hälytysjärjestelmä ja toiminta-
malli on yhtenäinen alueen hiippakunnan ja seura-
kuntayhtymän toiminnan kanssa.

Varautuminen ja jatkuvuudenhallinta luovat krii-
si- ja valmiustoiminnan perustan. Kriisivalmiu-
den toiminnan perusrakennetta sekä kriisityössä 
hyödynnettäviä menetelmiä sovellettiin myös tä-
män harjoituskonsultaation yhteydessä. Konsultaa-
tioprosessin alkuvaiheessa toteutettiin HeHu-val-
miuden arviointi ja työyhteisön osaamistarpeiden 
kartoittaminen. Johdon tahtotila valmiuden ja toi-
minnan kehittämistyölle oli vahva. Prosessin al-
kuvaiheessa järjestettiin tapaamisia hiippakunnan 
edustajan, rovastikunnan kirkkoherrojen sekä hy-
vinvointialueen sosiaali- ja kriisipäivystyksen kans-
sa. Lisäksi konsultoinnin yhteydessä toteutettiin 
uhka- ja kriisikartoitus, jossa kerättiin työntekijöi-
den ajatuksia mahdollisista suuronnettomuustilan-
teista alueella. Seuraavassa kaaviossa on kuvattu-
na harjoituskonsultoinnin prosessi ja kokonaisuus 
kriisivalmiuden näkökulmasta.

Arviointi, osaamisen ja työyhteisön tarpeen kartoittaminen

Konsultaation alku-
vaiheen teemat:
• Johdon tahtotilan 

määrittäminen
• Jo olemassa olevan 

valmiussuunnitelman 
arviointi

• Yhteisölähtöisesti 
toteutettu uhka- 
ja riskikartoitus

Varautuminen ja jatkuvuudenhallinta luovat kriisityön ja kriisitoimintamallien perustan

Konsultaatioprosessin 
sisällölliset teemat:
• Valmius, tilannetietoi-

suus ja ammatillinen 
osaaminen

• Tilannekuva
• Johtamisen ja toiminnan 

käynnistäminen, viran-
omaisyhteistyö

• Operatiivinen toiminta

• Tiedottaminen

Jatkuvuudenhallinta

Valmennuksen yhteydes-
sä esiin nostetut teemat: 
• Palautuminen
• Toipuminen ja arviointi
• Normaalitoimintaan 

palaaminen
• Kriisin jälkihoito

Toiminta kriisitilanteessa
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Suuronnettomuusryhmän toimintaa edellyttää ai-
na ennakoivaa yhteistyötä. Sosiaali- ja kriisipäivys-
tyksen lisäksi paikallista HeHu-ryhmän toimintaa 
rakennetaan yhteistyössä Kirkkohallituksen, hiip-
pakunnan ja seurakuntien kanssa. Yhteistyötä ja 
toimintaa kehitettäessä huomioidaan aina alueel-
liset erityispiirteet, yhteistyön tarpeet ja mahdol-
lisuudet. Toteutunut harjoituskonsultaatioprosessi 

oli kokonaisuus, johon vaikuttivat useat eri ohjeis-
tukset, taustatekijät, tavoitetekijät ja prosessite-
kijät sekä työyhteisön vuorovaikutukseen ja ryh-
mädynamiikkaan liittyvä ulottuvuus. Seuraavassa 
kaaviossa on kuvattuna harjoituskonsultaation ta-
voitteita ja prosessin sisältöä ohjaavat strategiat ja 
ohjeistukset sekä hahmotelma muista konsultointi-
prosessiin vaikuttaneista tekijöistä.

Yhteiskunnan kokonaisturvallisuuden strategia

Kirkon henkinen huolto suuronnettomuustilanteissa HeHu-toimintaohjeet seurakunnille

Hiippakunnan toimintamalli alueen HeHu-ryhmän järjestäytymiseen

Konsultaatioprosessin kokonaisuuteen vaikuttaneet tekijät

Taustatekijät
• Työntekijän 

kriisityönkokemus
• Työntekijän hen-

kilökohtainen elä-
mänkokemus ja 
elämäntilanne

• Työyhteisön hyvin-
vointi ja luottamus

Prosessitekijät
• Konsultin 

ammattitaito
• Ryhmän jäsenten 

välinen luottamus 
ja valmiudet vuoro-
vaikutukseen

• Ryhmän sitoutumi-
nen yhteiseen pro-
sessiin

• Konsultaatio-
prosessin aikana 
käytävät neuvotte-
lut ja keskustelut

• Prosessissa käyte-
tyt strategiat ja me-
netelmät

Tavoitetekijät
• Työntekijöiden 

kouluttaminen 
HeHu-tehtävään 
(toimintaohje)

• Uusien HeHu-
työntekijöiden 
liittäminen osaksi 
hiippakunnan
HeHu-ryhmää

• Työntekijöiden 
kriisiosaamisen
kehittäminen, 
työssäjaksamisen 
sekä palautumis-
osaamisen 
vahvistaminen

Konsultaatioprosessiin vaikuttaneet vuorovaikutustekijät
mm. osallistujien tarpeiden ja toiveiden kuuleminen ja huomioiminen, 
näkökulman vaihto, psykologisesti turvallinen työskentelyilmapiiri, 
osallistujien kokemuksen hyödyntäminen, läsnäolo…

Mukaelma Jonathan Neelandsin prosessidraaman oppimispotentiaalia esittävästä mallista
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Harjoituskonsultaatioprosessin aikana 
havaitut tarpeet, huolet ja toiveet 
Harjoituskonsultaatioprosessi oli luonteeltaan val-
mentava. Prosessin pedagogisena perustana olivat 
HeHu-toimintamallin sisäistämisen lisäksi osallistu-
jien tarpeiden (henkilökohtaisten oppimistavoittei-
den) huomioiminen sekä henkilökohtaisen kehit-
tymisen mahdollistaminen konsultaatioprosessin 
aikana. Suuronnettomuustilanteessa työskente-
ly on vaativaa ja paineistettua. Työn onnistumi-
sen kannalta olennaista on, että HeHu-työntekijät 
hyväksyvät oman ja toistensa erilaisuuden työyh-
teisön voimavarana sekä hahmottavat kriisityön 
onnistumisen edellytykset: toimintaohjeiden nou-

dattamisen tärkeyden, pitkäjänteisen sitoutumisen 
ja luottamuksen merkityksellisyyden HeHu-toi-
minnan ja yhteistyön perustana. Työssäjaksamisen 
ja jatkuvuudenhallinnan näkökulmasta on tärkeää, 
että työntekijä tunnistavat oman jaksamisen rajat, 
vahvuutensa ja voimavaransa.  

Seuraavassa kaaviossa on kuvattuna harjoitus-
konsultaation tavoite, prosessin aikana havaittuja 
kehityskohteita ja tarpeita sekä eri tahojen välisen 
yhteistyön vaikutus konsultaatioprosessin sisäl-
töön. Oppimisen, muutoksen keskiössä on yksilön 
ymmärryksen syveneminen sekä muutos työyhtei-
sön vuorovaikutuksessa ja toiminnassa, erityisesti 
kriisi- ja poikkeusolojen aikana. 

Skenaariot

Huoli työntekijöiden jaksamisesta

Hiippakunta

Kriisityön valmennus, 
HeHu-ryhmän lähitapaaminen          

Osallistujat: rovastikunnan työntekijät

Kriisityöhön pakotettu 
työntekijä

    HeHu-koulutus Teams          
Osallistujat: Hiippakunnan edustajat 

ja rovastikunnan työntekijät

Lääninrovasti ja 
kirkkoherrat 

Konsultaatioprosessin lähtökohta on 
hiippakunnan tarve päivittää suur-

onnettomuusvalmiusryhmän toiminta 
uuden HeHu-toimintaohjeen- ja hyvin-
vointialueen mukaiseksi yhteistyöksi.

Huoli oman seurakunnan 
kriisiviestintäsuunnitelmasta

Työntekijän epävarmuutta 
hiippakunnan HeHu-valmiuden 

ja seurakuntayhtymän 
valmiussuunnittelun 
yhteensopivuudesta

Huoli oman seurakunnan 
kriisivalmiussuunnitelmasta

Yllä olevassa kaaviossa kuvatut vaaleanvihreät 
laatikot ilmaisevat harjoituskonsultaation yhtey-
dessä olleita tapaamisia. Harmaat alueet tapaa-
misten ympärillä kuvastavat sisällön ja tavoittei-
den herättämiä ajatuksia työyhteisössä. Punaiset 
nuolet kaaviossa ilmaisevat konsultaation aikana 

havaittuja tarpeita, joiden huomioimiseen proses-
sin yhteydessä ei ollut mahdollisuutta. Konsultaa-
tioprosessin aikana havaitut, yhteiset huolet ja to-
teutettavissa olleet toiveet ovat ilmaistuna kaavion 
vasemmalla puolella, vihreillä nuolilla. Näihin ha-
vaittuihin tarpeisiin vastattiin konsultaatioproses-

Ruotsinkielisen HeHu-
yhteistyön puuttuminen
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sin aikana ja ne otettiin osaksi yhteistä prosessin 
sisältöä. Kaaviossa oikealla puolella, vihreillä nuo-

lilla merkittynä, on yksittäisten työntekijöiden tar-
peita, jotka myös huomioitiin prosessin aikana.

Tilaajan harjoituskonsultaatioprosessille asettamat 
toteutuneet tavoitteet:

• Hiippakunnan HeHu-ryhmän ja uuden 
hyvinvointialueen sosiaali- ja 
kriisipäivystyksen yhteistyötä 
vahvistettiin. 

• Prosessin tuloksena oli koko uuden 
hyvinvointialueen kattava HeHu-ryhmä, 
jonka toimintamalli on yhteneväinen 
valtakunnallisen HeHu-toimintamallin 
kanssa. 

• Konsultaation yhteydessä myös 
seurakuntien toimintavalmiutta 
suuronnettomuustilanteessa, 
työntekijöiden kriisityönosaamista 
vahvistettiin.

Konsultaatioprosessi mahdollisti rovastikunnal-
le rakenteet ja verkoston toimia suuronnettomuus-
tilanteessa yhteisesti sovitulla tavalla sekä syvensi 
työntekijöiden osaamista ja ymmärrystä HeHu-toi-
minnasta. Kriisivalmiuden näkökulmasta konsul-
taatioprosessin lopetus on ainoastaan välivaihe. 
Kriisi- ja suuronnettomuusvalmiutta on ylläpidet-
tävä harjoittelulla ja toiminnan aktiivisella kehittä-
misellä. 

Mitä opimme?
Konsultille itselleen konsultaatioprosessissa tapah-
tuva työssäoppiminen on kokemuksellinen, dy-
naaminen ja ajattelua muuttava prosessi. Tämän 
konsultin moniulotteisen oppimiskokemuksen sa-
nallistaminen on haastavaa. Kokemus on aina sub-
jektiivinen ja parhaimmillaankin se kilpistyy vain 
prosessin aikana tehdyiksi havainnoiksi ja väitteik-
si, joiden todentaminen tai toistaminen seuraavan 
konsultaatioprosessin yhteydessä ei ole itsestään 
selvää tai aina edes mahdollista. Tässä kuitenkin 

Lopputulokset ja sana oppimisesta
sanallistettuna muutamia tämän prosessin herättä-
miä ajatuksia suuronnettomuusvalmiuden kehit-
tämisestä sekä työyhteisön henkisen kriisinkestä-
vyyden vahvistamisesta valmentavan konsultaation 
keinoin:

Kriisivalmiuteen liittyvässä valmentavassa 
konsultoinnissa konsultin kontekstituntemus 
on välttämätöntä. Suuronnettomuustilanteessa 
konsultaatioon osallistuneet työntekijät muodos-
tavat HeHu-työntekijöiden työyhteisön, joka toi-
mii tavoitteellisesti viranomaisyhteistyössä, etu-
käteen sovitun toimintamallin mukaisesti. Tämän 
kaltaisessa valmentavassa konsultaatioissa kon-
sultilla on oltava syväymmärrys valmennettavasta 
asiasisällöstä ja toimintaympäristöstä sekä peda-
goginen osaaminen vuorovaikutustaitojen, kriisi-
työosaamisen ja palautumisosaamisen kouluttami-
seen. Konsulttiparina työskenneltäessä olennaista 
on jaettu yhteinen ymmärrys prosessin tavoitteis-
ta, vahvuuksille perustuva yhteistyö sekä työparin 
luottamuksellinen vuorovaikutussuhde, joka mah-
dollistaa prosessin aikana reflektoinnin ja yhtei-
sen arvioinnin. Konsultointiprosessi ja sen sisältö 
on sidoksissa konsultin kompetenssiin. Valmenta-
van konsultaation pedagoginen sisältö rakentuu 
konsultin ja valmennettavan asiasisällön välises-
sä suhteessa. Konsultoinnin perusta on konsultin 
osaamisesta, koulutuksesta ja aikaisemmasta työ-
kokemuksesta. 

Konsultointiprosessin sisältö muodostuu hen-
kilösuhteessa — tilaajan, konsultin ja työyh-
teisön välisessä vuorovaikutuksessa ja luotta-
muksessa. Valmentavan konsultaatioprosessin 
yhteydessä tapahtuva muutos on vuorovaikutteis-
ta, kokemuksellista ja yhteisöllistä oppimista. Kon-
sultaation asiasisältö ja työyhteisön jäsenet koh-
taavat valmennuksen didaktisessa suhteessa ja 
oppimisen ja muutoksen edellytys on selkeästi 
asetetut realistiset tavoitteet. Tässä konsultaatios-
sa vuorovaikutus ja kohtaaminen olivat osa asiasi-
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sältöä ja siksi konsulttiparin välinen vuorovaiku-
tus sekä työyhteisön luottamuksellisen ja avoimen 
oppimisympäristön rakentuminen oli erityisen tär-
keää. Kokemuksellisessa oppimisessa olennaista 
on kuuluksi ja nähdyksi tulemisen kokemus. Kon-
sultilta tämänkaltainen valmennus edellyttää jat-
kuvaa reflektointia ja prosessin arviointia, tavoit-
teiden mukauttamista sekä kyvykkyyttä ohjata 
prosessia siten, että tilaajan asettamien tavoittei-
den ohessa myös osallistujien henkilökohtaiset ta-
voitteet tulevat huomioiduksi. Henkilösuhteen 
merkitys ja vuorovaikutusosaaminen korostuu 
myös HeHu-työntekijän perustyössä. Miten koh-
data asiakas siten, että herättää luottamusta, vah-
vistaa turvallisuuden tunnetta, asiakkaiden välistä 
yhteisöllisyyden vertaisuuden kokemusta ja sekä 
toivoa?  

Muutos vaatii keskeneräisyyden sietämis-
tä, rohkeutta ja vaivannäköä. Kriisinkestävyy-
dessä ja jatkuvuuden hallinnassa olennaista on toi-
mintakyvyn säilyttäminen, halua kehittyä ja mennä 
eteenpäin. Konsultaatioprosessi ja sen jälkeinen 
tulevaisuus on riippuvainen mm. työyhteisössä to-
teuttavasta priorisoinnista, työyhteisön kollektiivi-
sesta tahtotilasta ja halusta muutokseen sekä tilaa-

jan kyvykkyydestä ylläpitää konsultaatioprosessin 
aikana aloitettua muutosprosessia.

Kriisi- ja poikkeusolojen asiantuntijakonsul-
toinnille sekä kriisityön vuorovaikutusvalmen-
nukselle on tälle hetkellä selkeä tarve ja tilaus. 
Elämme epävarmuuden aikaa, jossa erilaiset krii-
sit vaikuttavat elämän arkeen. Muutos suhteessa 
koettuun turvallisuustilanteeseen on ollut nopea ja 
varautumis- ja valmiusajattelusta on tullut osa kan-
salaistaitoja. Muuttuneesta tilanteesta huolimatta 
edelleen useissa työyhteisöissä valmiussuunnittelu 
ja kriiseihin varautuminen rakentuu työryhmäajat-
telulle, jolloin se helposti rajautuu pienen sisäpiirin 
sisäiseksi tiedoksi ja osaamiseksi. Henkisen kriisin-
kestävyyden sekä osaavan ja hallitun kriisitoimin-
nan kannalta on tärkeää kehittää koko työyhteisön 
toimintavalmiutta kriisitilanteissa. Kriisinkestä-
vyys, resilienssi, on yksilön ja yhteisön taito, jota 
on mahdollista vahvistaa, kehittää ja oppia. Kirkon 
Organisaatiokonsultoinnin erityiskoulutus antoi 
meille osaamista ja valmiuksia konsultointiin sekä 
rohkeutta soveltaa konsultaatioprosessissa myös 
aikaisemmin hankittua ammatillista osaamista, krii-
si- ja poikkeusolojen asiantuntijuutta.  
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Turvallisuuskomitea 2025: Yhteiskunnan turvallisuusstrategia. Valtioneuvoston periaatepäätös. 
Valtioneuvoston julkaisuja 2025:1. Valtioneuvosto, Helsinki.

Haapiainen, Timo-Matti, Huttunen, Satu, Laitinen, Aappo ja Patronen, Petri 2025: Suomen ev.lut 
kirkko. Valmius ja varautuminen. Seurakunnan valmiussuunnitelman laatimisohje 2025. 
Tuomiokapitulit ja kirkkohallitus, Helsinki.

Kirkkohallitus 2024: Henkisen Huollon toimintaohje seurakunnille 2024. 
Kirkkohallitus, Helsinki.

Kirkkohallitus 2020: Kirkon henkinen huolto suuronnettomuuksissa. Henkisen huollon 
työntekijöiden toimintaohjeet 2020. Kyrkans stöd i kris vid storolyckor. Instruktioner till 
anställda inom stöd i kris 2020. Kirkkohallitus, Helsinki.

Lähteitä ja virikemateriaalia
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Prosessikonsultointia 
saattohoidon maastossa: 
Henkinen ja hengellinen tuki 
Hyvinkään sairaalan akuutti-
osastojen saattohoidossa

Konsultti: Tiina Peippo

You must give birth to your images.
They are the future waiting to be born.
Fear not the strangeness you feel.
The future must enter you
Long before it happens.
Just wait for the birth,
For the hour of new clarity.

Rainer Maria Rilke
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K onsultointiprosessin tähtäimessä oli saatto-
hoidon kehittäminen osaksi toimivaa osas-
toelämää Keusoten alueella, Hyvinkään 

sairaalan kolmella erilaisella akuuttiosastolla. Ta-
voitteena oli parantaa akuuttiosastojen toimin-
tavalmiuksia laadukkaan henkisen ja hengellisen 
tuen toteuttamiseksi saattohoidossa. Taustalla oli 
muutos palliatiivisen hoidon toteuttamisessa tässä 
sairaalassa.

Kehittämistyössä luotiin rakenteita, käytäntei-

Tiivistelmä
tä ja koulutuksia kolmeen erilaiseen ympäristöön. 
Toimintatapoina olivat mm. yhteistyöpalaverit, 
koulutus, asenneilmapiirin muokkaus ja materiaali-
hankintojen edistäminen. Lisäksi tehtiin suunnitel-
ma ja toteutus saattohoidon vapaaehtoisten tuomi-
sesta osastoille.

Tässä raportissa keskitytään sisäisen konsultin 
rooliin. Se toi moniammatillisen työyhteyden avaa-
misen avulla vaikuttamismahdollisuuden prosessin 
sisältöihin ja itse prosessiin terveydenhuollossa.

K onsultoinnin kehittämistehtäväni liittyi pro-
sessiin, jossa saattohoitoa kehitetään osak-
si toimivaa osastoelämää Keusoten kolmel-

le erilaisella akuuttiosastolla Hyvinkään sairaalassa 
syksystä 2023 jouluun 2024. 

Hankkeen tavoitteena oli akuuttiosastojen toi-
mintavalmiuksien parantaminen laadukkaan hen-
kisen ja hengellisen tuen toteuttamiseksi saatto-
hoidossa. Aikaisemmin kuolevat siirrettiin saman 
talon palliatiiviselle osastolle, mikäli se vain oli 
mahdollista. Vuoden 2023 lopun palliatiivisen kes-
kuksen muotoutumisen myötä saattoja oli kai-
killa akuuttiosastoilla, jotka olivat historiallisesti, 
toimintatavoiltaan ja konkreettisilta tiloiltaan kes-
kenään erilaisia. 

Toimin prosessissa sisäisen konsultin roolissa. 
Minun osaamiseni keskittyi henkiseen ja hengel-
liseen tukeen kuolevalle ja omaisille sekä henki-
lökunnan osaamisen kehittämiseen em. tuessa ja 
henkilökunnan jaksamisessa.

Kehittämistyö oli rakenteiden, käytänteiden ja 
koulutuksien luomista lähtökohtaisesti kolmeen 
erilaiseen ympäristöön, mutta tavoitteena oli sa-

Lähtökohdat ja tavoitteet
ma hoitotyön laadullinen taso. Sisäinen konsultoin-
ti käsitti palavereja eri tahojen kanssa, koulutusta, 
asenneilmapiirin muokkausta, saattohoitoa tuke-
vien materiaalien hankkimisen edistämistä sekä 
suunnitelman ja toteutuksen saattohoidon vapaa-
ehtoisten tuomisesta osastoille.

Sisäisen konsultin rooli muotoutui normaalin 
moniammatillisen työyhteyden myötä juuri tuohon 
rajattuun, henkisen ja hengellisen tuen, tulokul-
maan liittyen. Keskityn moniammatillisen työyh-
teyden avaamaan sisäisen konsultin roolin mah-
dollisuuteen vaikuttaa prosessin sisältöihin ja itse 
prosessiin terveydenhuollossa.

Saattohoidon toimintavalmiuksien parantaminen 
pohjautuu käypähoito-suositukseen: Palliatiivinen 
hoito osana terveydenhoitojärjestelmää (2018)1, 
sosiaali- ja terveysministeriön (STM) palliatiivis-
ta hoitoa ja saattohoitoa koskeviin raportteihin 
(2019, 2021, 2022)2 sekä STM:n kansalliseen laa-
tusuositukseen (2022)3 ja sen osaksi tehtyyn valta-
kunnalliseen henkisen ja hengellisen tuen malliin4, 
jota olen ollut Kirkkohallituksessa laatimassa. Malli 
löytyy Terveystalon ammattilaisosiosta.

1 Palliatiivinen hoito, 2018
2 Palliatiivisen hoidon ja saattohoidon tila Suomessa, 2019. Palliatiivisen hoidon ja saattohoidon säädösmuutosten 
 kustannusvaikutusten arviointi, 2021. Kohti palliatiivisen hoidon laaturekisteriä, 2022.

3 Palliatiivisen hoidon ja saattohoidon kansallinen laatusuositus, 2022
4 Henkinen ja hengellinen tuki palliatiivisessa hoidossa ja saattohoidossa –toimintamalli
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P alliatiivisella hoidolla tarkoitetaan parantu-
mattomasti sairaan potilaan aktiivista oireen-
mukaista hoitoa. Hoidon viimeisiä päiviä tai 

tunteja lähellä kuolemaa kutsutaan saattohoidok-
si. Lääkäri tekee lääketieteellisin perustein saatto-
hoitopäätöksen yhteistyössä potilaan ja omaisten 
kanssa.

Saattohoito
Saattohoidossa kuolemaa lähestyvälle pyritään 

takamaan mahdollisimman arvokas ja oireeton lop-
puelämä sekä mahdollistetaan kuolevalle ja hänen 
läheisille heidän tarvitsemansa tuki. Keskeistä on 
potilaan ja läheisten yksilöllinen, kokonaisvaltai-
nen kohtaaminen. Hoidossa huomioidaan potilaan 
psyykkiset, sosiaaliset, henkiset, hengelliset ja va-
kaumukselliset tarpeet.5

P otilaan laadukas henkinen ja hengellinen 
hoito edellyttää, että se ymmärretään osaksi 
potilaan kokonaisvaltaista hoitoa. Silloin se 

on myös osa toimintastrategiaa ja toiminnan tavoit-
teita.6 Käytännössä se merkitsee toimintakäytän-
teiden luomista ja niihin sitoutumista. Tätä tukevat 
vuorovaikutuskeinojen kehittäminen ja henkilös-
tön hyvinvointi. Koulutus ja työnohjaus ovat osa 
henkilökunnan voimavaroja. Riittävät henkilös-
tön, talouden ja ajan resurssit luovat pohjan hyväl-
le hoitotyölle.

Sipola määrittelee, että henkinen ja hengellinen 
tuki sisältää eksistentiaaliset eli olemassaolon ky-
symykset, ihmisen maailmankuvaan, arvomaail-
maan ja asenteisiin sekä vakaumukseen liittyvät 
teemat, suhteessa olemisen kysymykset, elämän 
tarkoituksen ja merkityksen etsiminen, kysymyk-
set kärsimyksestä, kuolemasta, pahuudesta, ajan 
rajallisuudesta, vastuusta ja syyllisyydestä. Tavoit-
teena on tukea potilaan arvokkuuden ja elämän 
merkityksellisyyden kokemusta vahvistamalla hä-
nen omia arvojaan ja voimavarojaan.7 

Henkisen ja hengellisen tuen tarpeet voivat liit-
tyä meneillään olevaan tilanteeseen. Ihmisellä on 
tarve etsiä merkitystä sairaudelle tai elämäntapah-
tumille, miettiä toivon ja toivottomuuden element-

Henkinen ja hengellinen tuki osana saattohoitoa
tejä, löytää yhteys itseen tai pohtia ihmissuhteisiin 
liittyviä teemoja. Tuen tarve voi liittyä elämänta-
rinaan ja moraaliin. Ihmisellä on tarve tarkastella 
oman elämän kulkua ja omia valintoja, halu liittyä 
muihin ihmisiin tai tarve etsiä itsenäisyyttä ja riip-
puvuutta. Tuen tarve voi myös liittyä vakaumuk-
seen. Ihmisellä on tarve pohtia Jumala-suhdetta, 
vahvistaa uskoa, saada yhteys hengelliseen yhtei-
söön tai keskustella kuolemaan liittyvistä teemois-
ta.8

Arvostava, lämmin ja kuunteleva keskustelu, jos-
sa voi käydä läpi ja jakaa omia tunteita, kannat-
telee ja luo turvaa. Se vähentää ahdistusta ja vah-
vistaa selviytymisen tunnetta ja toivoa. Potilaan 
elämäntarinan kuunteleminen arvottamatta sitä 
auttaa selkiyttämään ajatuksia, tunteita ja identi-
teettiä.9 Myönteisten asioiden muistelu luo toivoa. 
Se on erityisen tärkeää muistisairaille henkilöille.

Jokaisen potilaan oma tapa puhua, olla ja vies-
tiä tarvitsee aikaa pysähtyä. Aina potilas ei pysty 
sanoittamaan oloaan, vaan pukee tietämättäänkin 
pelokkuuden tai ahdistuksen vaikkapa soittokel-
lon päällä istumiseen tai vetäytymiseen. Ihminen 
tarvitsee kohdatuksi tulemisen uudestaan ja uudes-
taan, jotta pystyy viestimään itsestään toiselle, saa-
ti ymmärtämään itseään.

5 Palliatiivisen hoidon laatusuositus 2022, 18. Saattohoidon vapaaehtoisen käsikirja, 20–21
6 Henkinen ja hengellinen tuki -malli, 4. Palliatiivisen hoidon laatusuositus, 2022, 25–26.
 Potilaan spiritualiteetin tukeminen 2021, 67–71

7 Henkinen ja hengellinen tuki -malli, 1. Sipola 2024, 8-9
8 Henkinen ja hengellinen tuki -malli, 1. Potilaan spiritualiteetin tukeminen, 2021, 21–22, 33–36
9 Sipola 2022, 45–47. Sipola 2024, 9
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Korkeatasoinen 
osaaminen

Apuna tuki-interventioissa voidaan käyttää ar-
vokkuusterapian (Dignity Therapy), Ars Morien-
di -mallin tai AVAUS-mallin kysymyksiä. Mallit 
tarjoavat ihmiselle mahdollisuuden elämäntari-
nan kertomiseen, muisteluun, tärkeiden asioiden 
reflektointiin ja niiden välittämiseen lähimmil-
le ihmisille. AVAUS-malli tarjoaa ammattilaisel-
le apuvälineen henkisten ja hengellisten tarpeiden 
kartoittamiseen.10 

Kartoittamisen jälkeen potilaan henkisen ja hen-
gellisen tuen keinojen määrittelyssä tulee arvioida 
millainen tuki voisi auttaa parhaiten ja mitä tuki-
palveluita on saatavilla viipymättä ja oikea-aikai-
sesti. Lisäksi tulee arvioida kuka ammattilaisista 
— sairaalapappi, potilaan oman uskonnollisen yh-
teisön edustaja, sosiaalityöntekijä, psykiatrinen 
sairaanhoitaja, psykologi, perhetyöntekijä — voi-
si parhaiten auttaa juuri nyt. Tuen kartoittaminen 
ja hankkiminen läpäisee koko hoitoprosessin diag-
noosista kuolemaan asti. Se kattaa myös vainajan 
kunnioittavan kohtelun ja omaisten ohjaamisen su-
rutuen piiriin.11

10 Henkinen ja hengellinen tuki -malli,1–4. Karvinen ym., 2020, 13–15. 
 Potilaan spiritualiteetin tukeminen 2012, 91–97

11 Henkinen ja hengellinen tuki -malli, 4
12 Henkinen ja hengellinen tuki -malli, 2–3. Potilaan spiritualiteetin tukeminen 2021, 27–28, 64–65
13 Palliatiivisen hoidon laatusuositus, 2022, 19

Potilaan henkinen ja hengellinen tukeminen on 
jokaisen terveydenhuollon ammattilaisen vastuul-
la. Tukeminen edellyttää ammattilaiselta sisäisen ja 
ulkoisen tilan luomista keskustelulle, kykyä kuun-
nella ja olla avoin erilaisille näkökulmille. Potilaan 
vakaumukseen liittyvät henkisen ja hengellisen 
tuen tarpeet sekä niihin valitut hoitotoimenpiteet 
arviointeineen tulee kirjata potilaan hoitosuunni-
telmaan systemaattisesti koko hoidon ajan.12

Alusta asti oli tavoite, että akuuttiosastojen saat-
tohoidossa hoitaja pystyy tunnistamaan potilaan, 
omaisen tai oman tuen tarpeensa ja että hän tietää, 
miten toimia. Samoin tavoitteena oli kiireetön, ko-
konaisvaltainen hoito. 

Palliatiivisen hoidon ja saattohoidon tavoite on 
fyysisen, psykososiaalisen ja eksistentiaalisen kär-
simyksen lieventäminen ja elämänlaadun vaalimi-
nen. Se tapahtuu eri alueiden saumattomalla yh-
teistyöllä (kuva 1).13 Psykososiaalisella, henkisellä 
ja hengellisellä tuella on kokonaisuudessa oma 
paikkansa.

kuva 1 | Laatusuosituksen laatualueet

Riittävä 
henkilöstö ja tar-

koituksenmukaiset 
muut voimavarat

Hyvä palveluketjun 
koordinointi ja 

johtaminen

Sujuva tiedonkulku 
ja vaikuttava 

viestintä

Oikea-aikainen 
hoitoon pääsy ja 

saumaton hoidon 
jatkuvuus

Ennakoiva 
hoidon suunnit-

telu

Inhimillinen 
saattohoito ja 

arvostava kuo-
leman jälkeinen 

tuki

Kokonaisvaltai-
nen yksilö- ja 

perhekeskeinen 
hoito

Yksilökeskei-
nen, elämän-
laatua ylläpi-

tävä hoito

Vaikuttava 
oirehoito sekä 
psykososiaali-
nen, henkinen 
ja hengellinen 

tuki

Läheisen 
tukeminen ja 
osallisuuden 
mahdollista-

minen
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A jattelen vahvasti, että tein prosessikonsul-
tointia. Prosessi viittaa toisaalta konsul-
toinnin kohteeseen ja toisaalta tapaan teh-

dä konsultointia. Koko konsultointityön kohteena 
on organisaation kehittymisprosessi. Konsultointi-
työn muoto on prosessinomainen ja sen tavoitteet, 
tehtävät ja työtavat muokkautuvat työn kuluessa.14 
Vaikka oma osaamiseni saattohoidon kehittämi-
sessä liittyy erityisesti ihmisen kohtaamiseen vai-
keissa tilanteissa sekä henkiseen ja hengelliseen 
tukeen, konsulttina liityin koko prosessin kehittä-
miseen, koska terveydenhuollolla on vastuu myös 
henkisestä ja hengellisestä tuesta.

Prosessikonsultoinnissa konsultti pyrkii olemaan 
asiakkaalle avuksi. Avun merkitys voi näyttäytyä 
eri tavalla prosessin eri vaiheissa. Siksi myös kon-
sultin rooli voi saada eri muotoja (tässä konsul-
toinnissa mm. ohjaaja, näkijä, kouluttaja, prosessin 
eteenpäin viejä). Myös se kenen kanssa konsult-
ti prosessin aikana työskentelee voi vaihdella. Pyr-
kimyksenä on, että asiakas oppii auttamaan itse it-
seään. Prosessikonsultointimallissa on siedettävä 
prosessin epävarmuutta ja hitautta.15

Prosessikonsultoinnissa työskentelyn suunta on 
”alhaalta ylöspäin”. Konsultti ei neuvo tai jaa rat-
kaisuja vaan tukee keskusteluyhteyksien syntymis-
tä, jotta vuoropuhelu ja keskinäinen kuuntelu edis-

Teoriaa prosessikonsultoinnista
tyvät.16 Yhä useampi muutostilanne työelämässä 
edellyttää monen toimijan yhteen saattamista, 
moniammatillisuutta ja asiaan liittyvien tahojen 
verkottumista toisiinsa ilman käskyvaltaa.17 

Prosessikonsultoinnissa asiakkaan ongelmanku-
vaus on lähtölaukaus yhteistyölle, jolla ongelman 
luonnetta, ajankohtaisuutta, vaikutuksia ja ratkai-
sumahdollisuuksia aletaan tutkia. Ongelman luon-
netta on tutkittava, mutta samalla on selvitettävä, 
keitä kaikkia se koskee ja keiden vastuulla rat-
kaisujen etsiminen on. Perusoletus on, että on-
gelman ”omistajat” ovat vastuullisia toimijoita ja 
ovat siis myös kykeneviä hakemaan parhaat rat-
kaisut.18  

Konsulttia voidaan tarvita väliaikaiseksi kump-
paniksi ongelman tutkimiseen ja jäsentämiseen 
sekä prosessin kannatteluun. Konsultti ei ole 
asian kannalta ulkopuolinen tai neutraali vaan 
vaikuttaa kaikella tekemisellään ja valinnoil-
laan ongelmaa käsittelevään suhdeverkostoon. 
Konsultin käyttämät käsitteet ja esittämät kysy-
mykset vaikuttavat ongelman jäsentelyyn. Kon-
sultin pyrkimyksenä on lisätä asiakassysteemin 
kykyä hahmotta tilannettaan ja tunnistaa toimi-
juuttaan.19 Tavoitteena on synnyttää sellainen yh-
teistyökokemus, joka antaa taitoja tunnistaa, mää-
ritellä ja ratkaista myös tulevia ongelmia.

14 Konsultointi keskusteluna, 12
15 Konsultointi keskusteluna, 24

16 Konsultointi keskusteluna, 24, 103
17 Konsultointi keskusteluna, 27

18 Konsultointi keskusteluna, 25
19 Konsultointi keskusteluna, 25

H yvinkään sairaalassa on vuoden 2024 alus-
ta toiminut palliatiivinen keskus kokonaan 
hyvinvointialueen toimintana. Siihen kuu-

luu palliatiivinen osasto (kahdeksan paikkaa), pal-
liatiivinen poliklinikka ja alueellinen kotisairaala. 

Keusoten palliatiivisen keskuksen toimintaa ke-
hitetään Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen 
(THL) palliatiivisen hoidon ja saattohoidon laa-

Organisaatiomuutos Hyvinkään sairaalan 
palliatiivisessa hoidossa

tusuositusten mukaisesti. Keusote määrittelee, et-
tä yhteisöohjautuvuus näkyy kaikessa palliatiivisen 
keskuksen toiminnassa ja kehittämisessä. Toimin-
nan kehittämisen keskiössä on aina asiakas. Laadu-
kas kehittäminen kuitenkin sekä edellyttää yhteen 
hiileen puhaltavaa henkilöstöä että toisaalta pa-
rantaa työelämän laatua.  Useissa Keusotea koske-
neissa tutkimuksissa ja opinnäytetöissä keskeisiksi 
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akuuttiosastot muutettiin selkeästi yleisosastoiksi, 
joissa myös kuollaan. Totta kai aiemminkin kaikil-
la osastoilla oli ollut kuolevia potilaita, mutta siirrot 
palliatiiviselle osastolle helpottivat osastojen arkea 
ja hoitotyötä. Siirrot helpottivat arkea ja hoitotyö-
tä. Kuolemaan hoitamisen kulttuuri oli osin jäänyt 
kokemuksen puutteen vuoksi ohueksi. Siksi myös-
kään hyvät, helpottavat toimintatavat eivät olleet 
osa arkea. Valmistuvien hoitajien kokemus kuole-
masta voi olla suorastaan olematon. Toiminnallinen 
muutos osastolla tuo mukanaan aina paljon arjen 
kysymyksiä.

Osastojen konkreettiset tilat olivat hyvin erilai-
sia. Viidennessä kerroksessa on yhden hengen huo-
neet, jotka soveltuvat hyvin saattohoitoon, vaikka 
paikalla olisi omaisia. Neljännessä kerroksessa oli 
vain kahden hengen huoneita. Kolmannessa ker-
roksessa oli ison osaston kahden hengen huoneet ja 
kaksi yhden hengen huonetta, joita pyrittiin mah-
dollisuuksien mukaan käyttämään saattoihin. Jaettu 
huone tuo omat haasteensa saatolle, mikäli huone-
kaveri on äänekäs, rauhaton, vahvasti muistisairas 
tai pelokas. Saatto taas voi ahdistaa huonekaveria. 
Työntekijöiden ja omaisten läsnäolo ja käyminen 
voi väsyttää ja ärsyttää. 

Kuolemakulttuuri on useilla nykypäivän omaisil-
la ja potilailla ohut. Kuolema voi näyttäytyä outona 
ja pelottavana. Nykypäivän omaiset osaavat myös 
pyytää tietoa ja vaatia hoitoa. Samaan aikaan he 
voivat olla tavattoman huolissaan ja peloissaan. Ter-
veydenhuollon ammattilainen tasapainoilee siinä, 
miten tavoittaa tiedon ja tunteen vastaanottamisen 
ja jakamisen tasapaino.

Sairaalapappien sisäisessä työnjaossa kolme 
akuuttiosastoa oli jaettu lähtökohtaisesti kahdelle 
sairaalapapille. Itse vastasin viidennestä kerrokses-
ta ja kollega neljännestä ja kolmannesta. Jako säilyi 
koko ajan. Palliatiivisella osastolla käymme aktiivi-
sesti molemmat, jotta jaamme työkuormaa ja tuem-
me jaksamistamme. Jos toinen on poissa, sujuvasti 
aina paikkaamme toista.

20 https://www.keusote.fi/palliatiivisen-keskuksen-toiminta-kiitettya-ja-palkittua/

asioiksi ovat nousseet työn merkityksellisyys, val-
mentava johtaminen ja vaikuttamismahdollisuu-
det omaan työhön työvuoroista prosesseihin. Laa-
tukyselyissä palliatiivisen keskuksen NPS-luku on 
ollut 92–98 % vuonna 2024.20 

Lääketieteellisiä rajoja sille, kuka sijoitetaan pal-
liatiiviselle osastolle, tarkennettiin vahvasti vuo-
den 2024 alussa. Pyrkimyksenä oli, että siellä hoi-
detaan monikysymyksiset kansallisen suosituksen 
B-tason potilaat ja vaikeat kipuhoidon tilan-
teet. Tavoitteena oli, että ns. tavalliset saattohoi-
dot, joissa ei odoteta mitään erityistä, hoidetaan 
kaikilla Keusoten akuuttiosastoilla ympäri koko 
alueen tasalaatuisesti. Aiemmin saattohoitopoti-
laat siirrettiin Hyvinkään sairaalan sisällä pitkäl-
ti palliatiiviselle osastolle, mikäli siellä suinkin oli 
tilaa.

Tämä konsultointityö osui siis kohtaan, jossa 
akuuttiosastoille kotiutettiin saattohoitoa normaa-
liksi työksi muun ohella. Sairaalapapit ovat olleet 
osa palliatiivisen osaston moniammatillista tiimiä 
alusta asti (vuodesta 2019 lähtien). Henkisen ja 
hengellisen tuen antaminen kuuluu sairaalapapeil-
le. Psykiatrisen hoitajan palveluja oli huonosti saa-
tavilla. Papit tulevat nopeasti, yleensä heti samana 
päivänä. Vuonna 2023 oli pilotti, jossa psykologi 
(50 %) toimi osana palliatiivista hoitoa, mutta sitä 
ei saatu elimellisesti niveltymään hoitotyöhön.

Saattohoitoon liittyviä arjen asioita 
hankkeen alussa
Akuuttiosastoilla oli paljon keikkahoitajia vie-
lä vuonna 2024. Naapurihyvinvointialue imi yht-
äkkiä paljon palliatiivisen erityiskoulutuksen 
käyneitä lääkäreitä. Henkilökunnassa oli paljon 
muutoksia. Muutamat hoitajat pääsivät palliatiivi-
seen erityiskoulutukseen. 

Akuuttiosastot olivat toimineet vajaat viisi vuot-
ta (2019–2023) painottuneita eri osaamisalueisiin: 
kuntoutukseen, infektiotauteihin ja päivystyksen 
vastaanottavana yleisosastona toimimiseen. Nyt 
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21 Konsultointi keskusteluna, 19

S airaalapapin perustyötä terveydenhuollos-
sa ovat henkisen ja hengellisen tuen keskus-
telut potilaiden, omaisten ja henkilökunnan 

jäsenten kanssa. Hän toimittaa pyydettäessä ru-
koushetkiä, ehtoollisen ja kirkollisia toimituksia. 
Sairaalapappi kouluttaa ja työnohjaa henkilökun-
taa. Hän toimii yhteistyölenkkinä muihin uskon-
toihin päin. Hän pitää yllä yhteistyötä terveyden-
huollon toimijoiden, kouluttavien tahojen ja alan 
yhdistysten kanssa. Mahdollisesti hänelle kuuluu 
mm. saattohoidon vapaaehtoisten koordinointi- ja 
koulutusvastuu. Sairaalapappien työn vaikuttavuus 
kehräytyy oman työn laadukkaan tekemisen, ava-
usten, keskustelujen ja toimintaympäristön oikean 
lukemisen ympärille.

Kykyrin ja Puution mukaan sisäinen konsultti 
on organisaatiossa toimiva henkilö, jonka asiantun-
temusta ja ongelmanratkaisukykyä käytetään orga-
nisaation hyväksi.21 Tästä juuri oli kyse!

Moniammatillisesta työyhteydestä nousemi-
nen konsultiksi osana toimintatapojen ja -kulttuu-
rin muutosta ei ollut suoraviivaista. Asiantuntijuus 
korostui. Sairaalapappi on henkisen ja hengelli-
sen tuen asiantuntija ja osaaja. Hänellä on siihen 
koulutus ja kokemus. Konsultatiivisella työotteel-
la sairaalapapilla on myös kyky tunnistaa oleellisia 
asioita ja kehittää niitä oikeaan suuntaan. Sisäisel-
lä konsultilla täytyy olla myös näky siitä, mitä juuri 
tämä yhteisö tarvitsee. Hänen tulee olla aktiivinen. 
Sisäisenä konsulttina toimiminen voi olla etu: tun-
nen ja tunnistan asioita paremmin tai hidaste: en 
näe riittävän objektiivisesti tai kaukaa. 

Sisäisenä konsulttina työskentely sairaalapapin työssä
Tässä hankkeessa sairaalapapin ja konsultin työn 

tulokulmien erillään pitäminen oli suhteellisen 
helppoa. Perussairaalapapin työ on selkeää ja sii-
hen on Hyvinkään sairaalassa pitkät, toimivat pe-
rinteet. Konsultin työ keskittyi selkeästi kolmeen 
osastoon ja saattohoidon kehittämiseen. 

Totta kai viime vuoden aikana kävin normaalisti 
pyynnöstä noilla osastoilla pitämässä sairaalapap-
pina kuolevan rukouksia ja tapaamassa omaisia. Se 
erosi selkeästi kehittävästä työstä. Samaan aikaan 
se antoi toiminnan sisäisen position katsoa saatto-
hoitoa ja arvioida työn vaikuttavuutta. Huomasin 
tarkkailevani vielä herkemmin osasten toimivuut-
ta. Olin herkempi mutta myös päättäväisempi etsi-
mään ratkaisuja käytännön kysymyksiin.

Itselleni kahden roolin erottaminen oli täysin sel-
keää. Oliko se osastojen henkilökunnalle, en tie-
dä. En näe sitä edes kovin tärkeäksi kysymyksek-
si, koska sairaalapapin perustyöotteeseen kuuluu 
asioita edistävä luonne. Oman pääni sisällä erotte-
lu oli selkeä ja liittyi sisäiseen konsulttina kasvami-
seen.

Asiantuntijapositiosta kutsutun sisäisen konsul-
tin rooliin kuuluu kouluttaa oman osaamisen tulo-
kulmasta. Tässä hankkeessa se korostui ja palveli 
prosessia hyvin.

Yhteisellä keskustelulla osastonhoitajien kanssa 
tavoitteeksi oli asetettu mm. saattohoidon vapaa-
ehtoisten tuominen osaksi osastojen toimintaa. Se 
oli selkeä tavoite. Prosessin luominen ja läpivienti 
oli osa konsultin toimintaa ja osaamista.
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P alliatiivisen keskuksen muotoutuessa vuo-
den 2023 lopulla havahduin itse siihen, et-
tä itse asiassa toimin tässä hyvinvointialueen 

prosessissa konsulttina. Liityin Keusoten menossa 
olevaan prosessiin, jossa sairaalapapit ovat olleet 
mukana osana moniammatillista tiimiä alusta asti. 
Samalla oli hahmottunut aivan selkeä tarve tunnis-
taa ja kehittää henkistä ja hengellistä tukea muu-
toksessa olevilla akuuttiosastoilla. Tähän tarvittiin 
muutoksen tunnistaja, suunnan näyttäjä ja proses-
sin ohjaaja eli konsultti.

Tunnistin kohdan toimia. Minulla ei ollut he-
ti organisaation selkeää paperilla olevaa mandaat-
tia konsultiksi, mutta kutsu muuttamaan toimin-
takulttuuria yhdessä, yhteisen päämäärän (hyvä 
saattohoito) saavuttamiseksi oli kirkkaana olemas-
sa. Tuo kutsu oli kaikkien tunnistama ja tunnusta-
ma.

Vuodenvaihteen 2023–24 tienoilla aloin kysel-
lä ajattelun virallistamista Keusoten tutkimusluvan 
muodossa. Akuuttiosastojen ylilääkäri Anni Karp-
pila ja hoitotyön esimies Ulla Palomäki lupautui-
vat tutkimustyön ohjaajiksi. He pitivät henkisen 
ja hengellisen tuen sekä sisäisen konsultin roolin 
miettimistä kokonaisuudessa tärkeänä. Siten ase-
mani konsulttina kokonaisuudessa virallistui ke-
vään 2024 myötä. Vein tiedon lyhyesti akuutti-
osastojen osastonhoitajille ja palliatiivisen hoidon 
vastuuhoitajille.

Jo yhden akuuttiosaston kokonaisuus on niin 
valtava laiva, että sen organisaatiokulttuurin muut-
taminen on mahdollista vain kärsivällisesti pala, 
kokous ja koulutus kerrallaan. On toimittava, ko-
keiltava ja tehtävä asioita. On yhdessä opittava ko-
kemuksista. Nostettava positiivinen esiin ja yritet-
tävä uudelleen. Henkinen ja hengellinen tuki oli 
osa muutoksessa olevaa saattohoidon prosessia. 
Siis muutosta oli yhdessä elettävä. Oivallukset ja 
havahtumiset loivat muutosta. Vaikuttamistyö pe-
rustui käytännön kautta organisaatiokulttuurin ke-
hittämiseen. Samalla konsultin rooli oli huoleh-
tia siitä, että prosessi rakentuu oikeaan suuntaan ja 
systeemiin saadaan oikeita, toimivia osasia. Systee-
mi eli akuuttiosasto eli oma vahvaa elämäänsä ja 

oli vain luotettava siihen, että saattohoitoon liitty-
vä kehittämisprosessi myös elää ja vahvistuu. Siten 
tämä oli vahva kokemus prosessin kantavuudesta.

Kehittämisprosessin suunnittelu muuttui matkan 
varrella. Toimintamalli oli yhteiskehittäminen, ei 
alussa paperille luotu kaavio, joka toteutetaan, eikä 
myöskään suora sovellus Henkinen ja hengellinen 
tuki -mallista. Itse asiassa malli jäi taka-alalle. Käy-
tännön asioiden edistäminen otti tilan.

Sisäisen konsultin roolin ottaminen erotti vahvan 
kehittämistyön omasta arkityöstä sairaalapappina. 
Se antoi luvan pohtia ja hahmottaa prosessin vai-
heita paperille ja tulla yhteistyöpalavereihin selke-
än agendan kanssa.

Henkisen ja hengellisen tuen toimintamallin laa-
timista ei suoraan noudatettu, vaikka hoitotyön ar-
jesta nousseet asiat olivat paljolti samoja kuin mal-
lissa tunnistetut. Tuen kartoittamisen keinoihin 
ja painoarvoon keskityttiin aivan liian vähän, eikä 
mittaria tuen tarpeen arviointiin luotu. Tarpeen ja 
tukikeinojen kirjaamista hoitosuunnitelmaan ei var-
mistettu. Tuen arviointi jäi ilmaan. Palaute keräytyy 
Keusoten palautekanavien myötä. Tukimateriaalei-
hin panostettiin hartiavoimin. Vainajan kohtelusta 
omaiset antavat hyvää palautetta. Tieto uskonnol-
lisista yhteisöistä löytyy Vakaumuksen kunnioitta-
minen -lehtisestä intrasta ja sairaalapapeilta. Henki-
sen ja hengellisen tuen kehittämisen vastuuhenkilö 
on asemansa puolesta osastonhoitaja ja muuten 
osastojen saattohoidon vastuuhoitajat. Osaamisen 
kehittäminen jää esihenkilöiden ja heidän kutsu-
miensa kouluttajien varaan. Riittävien resurssien 
turvaamisesta positiivinen signaali on vuonna 2025 
alkanut psykiatrisen sairaanhoitajan työskentely 
palliatiivisella osastolla. Osastojen arki määräsi ne 
kohdat, joista lähdettiin ja oli tarve lähteä liikkeel-
le, siksi malli jäi taka-alalle.

Vaikka itselläni oli selkeitä vaiheistamisajatuk-
sia seuraavassa esitellyn viiden kokonaisuuden suh-
teen, elävässä elämässä asiat lomittuivat lukuisista 
syistä johtuen. Dokumentointi kaiken työn keskel-
lä jäi merkintöihin kalenterin reunassa, palaverien 
asialistoihin, kokousmerkintöihin ja koulutussuun-
nitteluun.

Prosessin viisi kehittämisjuonnetta
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Yhteistyö palliatiivisen hoidon kehittä-
misen koordinaattorin kanssa
Keusoten palliatiivinen poliklinikka aloitti koko 
laajuudessaan tammikuussa 2024. Poliklinikan sai-
raanhoitaja jatkoi samalla osa-aikaisesti palliatiivi-
sen hoidon kehittämisen koordinaattorina, olihan 
toimintamallin muutos merkittävä. Palliatiivisen 
hoidon ja saattohoidon kehittämisen juna oli koko 
ajan vahvassa liikkeessä.

Palliatiivisen hoidon kehittämisen koordinaatto-
rilla on rakenteellisesti esittämisen, edistämisen ja 
yhteistyön toteuttamisen valtaa, mutta päätösval-
ta puuttuu. Yhteistyöpalaverit pidettiin 16.1.2024, 
26.3.2024 ja 14.5.2024. Sitten koordinaattorin 
työnkuva vaihtui poliklinikkatyöpainotteiseksi.

Tammikuussa 2024 aloin koordinaattorin kans-
sa kerätä asioita, joita on edistettävä. 16.1.2024 ko-
kosimme osastoille hankittavia asioita: nojatuo-
li omaiselle, kahden hengen huoneiden väliverhot, 
led-kynttilät, tekokukat ja pöytäliina. Omaisruoan 
tilaukset on huolehdittava. Osastoille on luotava 
”saattohoidon check-kaappi”, josta tarvittava infor-
maatio, koulutusmateriaalit ja saattohoidon väli-
neet löytyvät. On selvitettävä, mitkä ovat osasto-
jen saattohoidon yhdyshenkilöiden vastuualueet 
ja tehtävät. Lääkärin ja hoitajien yhteistyötä on li-
sättävä. Hyviä kokemuksia on jaettava osastojen 
kesken. Osastoille on saatava monipuolisesti kou-
lutusta saattohoidosta. On mietittävä, tarvitseeko 
hoitohenkilökunta koulutusta yksinkertaisen saat-
torukouksen pitämiseen, jos omaiset toivovat ja 
sairaalapappeja ei ole saatavilla. On varmistettava, 
että sairaalapappien osaaminen silloittaa tilanteita 
muihin uskontoihin päin.

Erikseen pitää miettiä tunnustuksettomien poti-
laiden hoito ja saatto silloin, kun sairaalapappi ei 
tule hyväksyttynä ammattilaisena kyseeseen. Ek-

sistentiaaliset kysymykset voivat olla heille hy-
vin akuutteja, miten ja mistä he saavat henkinen 
tuen itselleen ja omaisilleen. Sairaalapapit olivat jo 
aiemmin tehneet materiaalia hoitajille avuksi eri-
laisiin siirtymätilanteisiin kuoleman läheisyydes-
sä ja kuoleman jo tapahduttua. Kysymykseksi nou-
si, pystyykö Keusote turvaamaan psykologin ja/tai 
psykiatrisen sairaanhoitajan työpanoksen.

Poliklinikalle tehtiin heti jaettavaksi potilaille ja 
omaisille Mistä tukea ja apua -esite. Se käsitti po-
liklinikan ja sairaalan tukitahot, Keusoten palvelut, 
muut auttavat tahot ja yhdistykset, valtakunnalliset 
auttavat puhelimet ja chatit sekä seurakunnat.

Huhtikuun alussa valmistui Keusoten Saattohoi-
topotilaan hoitaminen akuuttiosastoilla -ohje. Sen 
mukaan STM:n palliatiivisen hoidon porrastuksen 
mukaisesti alueen akuuttiosastot ovat A-tason yk-
siköitä ja palliatiivinen osasto B-erityistason yksik-
kö (kuva viereisellä sivulla).22

Ohjeessa linjattiin, että puitteiden tulee olla saat-
tohoitoon soveltuvat ja vastuulääkäreillä ja sairaan-
hoitajille tulee olla jatkokoulutusta palliatiivisesta 
hoidosta ja saattohoidosta. Yksikössä tulee tehdä 
potilaalle elämän loppuvaiheen hoitosuunnitelma 
ja toteuttaa oirehoitoa monipuolisesti. Myös tulee 
tehdä ennakoiva hoitosuunnitelma23 voinnin hei-
kentymisen varalle hoidonrajauksineen ja oirelää-
kityksineen. Tavoitteena on, että hoito pyritään 
järjestämään yhden hengen huoneissa. Ohjeessa sa-
notaan, että potilaan hengellinen ja henkinen tuki 
järjestetään yhteistyössä alueen seurakunnan kans-
sa. Keskusteluapua saa myös täysin tunnuksetto-
masti. Ohjeesta löytyvät tarkat konsultointiohjeet 
virka-aikana ja sen ulkopuolella, palliatiivisen kes-
kuksen yhteystiedot sekä sairaalapappien ja alueen 
seurakuntien päivystävien pappien yhteystiedot.

22 Suositus palliatiivisen, 2019, 16
23 Henkinen ja hengellinen tuki -malli, 2: ”Ennakoiva hoitosuunnitelma (ACP) on edellytys pitkälle edennyttä ja 

 henkeä uhkaavaa sairautta sairastavan potilaan oikea-aikaiselle ja laadukkaalle palliatiiviselle hoidolle. Hoito-
 suunnitelman laatimiseen sisältyvät keskustelut potilaan toiveista, peloista ja tarpeista, hoidon linjauksista, 
 rajauksista, toteutuksesta ja hoidosta vastaavasta tahosta. Suunnitelmat tehdään hoitoneuvottelussa yhdessä 
 ammattilaisten, potilaan ja potilaan suostumuksella läheisten kanssa. Suunnitelmaa päivitetään ja tarkennetaan 
 tarpeen mukaan.”
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kuva 2 | Palliatiivisen hoidon ja saattohoidon kolmiportainen malli

C
Vaativa 

perustaso
Yliopistosairaan-

hoitopiirien palliatiiviset 
keskukset

Perustaso
Kaikki sosiaali- ja terveydenhuollon yksiköt, 

joissa hoidetaan kuolevia potilaita

B
Erityistaso

Sairaanhoitopiirien palliatiiviset  
keskukset sekä aluelliset palliatiivisen 

hoidon ja saattohoidon yksiköt

A
Perustason saattohoitoyksiköt

Akuuttiosastojen saattohoidon 
vastuuhoitajat
Lähdimme saatto saatolta pohtimaan eri osastojen 
kehittämistyötä. 

Jokaiselle akuuttiosastolle oli muodostunut jo 
aiemmin saattohoidon vastuuhoitajien pooli, 1–3 
hoitajaa / osasto. Jokaisella heillä oli ja on kiinnos-
tus hoitaa juuri saattohoitopotilaita ja heidän omai-
siaan. Osa heistä pääsi saattohoidon erityiskoulu-
tukseen ja mm. koulutusten kehittämistyöt ovat 
vieneet konkreettisia asioita osastoilla eteenpäin. 
Tieto ja hyvät käytännöt leviävät heidän kauttaan.

Tässä kehittämistyössä kaikkien kolmen akuutti-
osaston vastuuhoitajien yhteiset palaverit pidettiin 
9.2.2024 ja 30.8.2024. Oman osastoni vastuuhoita-
jien kanssa pidin säännöllisesti palavereja.

Helmikuun kokouksessa pohdittiin yhdessä che-
ck-kaapin sisältöä, sijoittamista ja vastuunjakoa 
materiaalien hankkimiseksi. Samalla pohdittiin 
myös kysymystä saattohoidon kehittämiseen va-
ratusta työajasta palliatiivisille vastuuhoitajille ja 
omaisruokaa. Sairaalapappien yhä helpompaa ta-
voitettavuutta mietittiin.

Kokouksessa keskusteltiin potilaiden sijoittelus-
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ta osastoilla. Kahden hengen huoneissa pitää tar-
kasti miettiä, minkälaiset potilaat ovat vierekkäin. 
Ensisijaisesti saattoihin varataan aina yhden hen-
gen huone. Mikäli potilassijoittelulla tai muilla toi-
menpiteillä ei voida taata rauhallista saattohoitoa 
tai huonekaverille turvallista ilmapiiriä, keskustel-
laan hoitavien lääkäreiden kanssa, mitä tehdään.

Palaverissa pohdittiin myös sitä, että osastoille 
olisi hyvä saada työnohjausta saattohoidon jälkeen. 
Moniammatillinen tapa keskustella haastavista ti-
lanteista parantaa hoidon laatua ja lisää hoitajien 
jaksamista työssä. 

Helmikuun kokouksessa todettiin, että osastojen 
hoitajien toive on, että sairaalapapit ja vapaaehtoi-
set tulevat osastoille mukaan saattohoidon toteut-
tamiseen. Samalla sovittiin, että sairaalapapit tuo-
vat kaikille osastoille koulutusta potilaan omaisten 
kohtaamiseen. 

Elokuussa yhdessä todettiin, että yhteistyö saat-
tohoidon osalta on sujuvampaa ja näkyvämpää. 
Päätimme edelleen kehittää yhteistyötä saattohoi-
don kotouttamiseksi akuuttiosastoille ja sujuvoit-
taa yhteistyötä moniammatillisesti. Lääkärit tulivat 
mukaan koulutuksiin — palliatiivisen osaston lääkä-
ri hoiti viestintää lääkäreihin päin.

Elokuun palaverissa olivat erityisesti aiheena 
saattohoidon vapaaehtoisten tuominen osastoille 
ja saattohoidon check-kaapin sisältöasiat.

Koulutus
Hengellisen ja henkisen tuen -malli valmistui vuon-
na 2022 osaksi STM:n kehittämisprosessia. Vuon-
na 2022 sairaalapapit kouluttivat koko Hyvinkään 
sairaalan osastot (HUS + Keusote) mallin käyttöön. 
Malli löytyi siis jo intrasta ja osastoilta löytyi myös 
Potilaan spiritualiteetin tukeminen -opas.24 Ne ovat 
hyvää perehdytysmateriaalia uusille työntekijöille.

Erikoislääkäri Juha Hännisen lääketieteen kou-
lutukset kuolevan potilaan tunnistamisesta ja hoi-
tamisesta toteutuivat 18.3. ja 8.4.2024. 

Pidin osastotunnit saattohoidosta 9.2., 27.2. ja 
26.3.2024. Osastotunneilla pohdimme resurssivah-
vistusta saattohoitotilanteessa ja siirtoa yhden hen-
gen huoneeseen tai tarvittaessa palliatiiviselle osas-

tolle esimerkiksi ison omaisjoukon tai vaikeiden 
oireiden takia. Hoitajat kokivat, että check-kaappi 
tulee todella tarpeeseen. Kahden hengen huoneen 
kysymyksiksi nousivat ennen muuta huoli verhon 
takana olevasta toisesta potilaasta ja omaisen yök-
si jäämisen käytännön kysymykset. Hoitajat olivat 
myös huolissaan saattohoidon osaamisesta muiden 
uskontojen edustajien ja uskonnottomien henkilöi-
den kanssa.

Kävi selväksi, että hoitajien iso huolenaihe oli-
vat omaiset. Miten omaisten kanssa toimitaan? Mi-
ten heitä tulee kohdata? Miksi he välillä käyttäyty-
vät niin oudosti? Mistä ottaa aika omaisten kanssa 
puhumiseen? Hoitajat pyysivät tähän koulutus-
ta. Lisäksi he toivoivat, että koulutus toteutettai-
siin yhdessä lääkäreiden kanssa. Koulutusaihe nou-
si hoitajien kuulluksi tulemisesta osastotunnilla, 
kun olin konsulttina puhumassa yhdessä heidän 
kanssaan siitä, mitä hoitajat työssään tekevät ja mi-
tä tarvitsevat.

Lopulta koulutukset omaisen stressireaktiosta, 
sen seurauksista ja siihen vastaamisesta pidettiin 
hydridinä 11.6.2024, 11.9.2024 ja 9.10.2024. Osas-
tojen lääkäreitä pyydettiin mukaan, koska tun-
nistettiin, että heitäkin hyödyttäisi kovasti pohtia 
omaisten tulokulmaa saattohoitoon. Lääkärien ja 
hoitajien kouluttamista yhdessä ylilääkäri Karppila 
puolsi kesäkuussa, samoin osastonhoitajat.

Syyskuussa palliatiivisen osaston lääkäri soit-
ti ja kysyi, tehtäisiinkö koulutus yhdessä. No totta 
kai, minä puhuin teoriaa ja hän toi elävän elämän 
esimerkkejä mukaan ja asioita, joita hän oli oppi-
nut lääkärinä kuolevia hoitaessaan. Nyt loksahti jo-
tain aidosti kohdilleen! Koulutus oli monipuolinen, 
moniammatillinen ja elämänmakuinen. Yhteistyö 
toi voimaa. Lopulta pidimme koulutuksen yhdessä 
myös helmikuussa 2025 palliatiivisessa, valtakun-
nallisessa kuukausimeetingissä.

Päätökseksi 27.11.2024 sairaalapapit kutsui-
vat palliatiivisen osaston hoitajat ja akuuttiosasto-
jen vastuuhoitajat sekä saattohoidon vapaaehtoiset 
sairaalamuusikko Anna Brummerin kokemusten 
pohjalta koostettuun esitykseen Elämän rajalla ja 
sen jälkeiseen työpajaan. Esityksessä Anna Brum-

24 Potilaan spritualiteetin tukeminen, 2021
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mer esittää itseään sairaalamuusikkona kuolevien 
luona ja näyttelijä Helena Ryti lukuisia kuolevia 
ihmisiä. Esityksen on ohjannut Jaana Taskinen. 
Se tutki ihmisten vuorovaikutusta kuoleman lähei-
syydessä: mitä elämän ja kuoleman rajalla oleva ih-
minen tarvitsee. Brummer ja Ryti vetivät esityksen 
jälkeen työpajan, jossa luovilla menetelmillä koos-
tettiin juuri koettua. Tärkeää oli myös se, että tämä 
oli ensimmäinen kerta, kun hoitajat ja saattohoi-
don vapaaehtoiset kokoontuivat yhdessä koulut-
tautumaan.

Saattohoidon vapaaehtoiset
Tammikuussa 2024 virisi suunnittelu saattohoidon 
vapaaehtoisten asettumisesta akuuttiosastoille. 
Suunnittelutyötä tehtiin yhdessä saattohoidon va-
paaehtoisista vastaavan kollegan kanssa.25 

Peruskoulutuksen jälkeen vapaaehtoiset ko-
koontuvat työnohjauksellisiin iltoihin 3–4 ker-
taa / lukukausi ja osallistuvat koko Keusoten 
alueen jatkokoulutuksiin. Keusoten alueen kou-
lutetut saattohoidon vapaaehtoiset kokoontuivat 
20.4.2024 jatkokoulutukseen Järvenpäähän. Pallia-
tiivisen hoidon erityislääkäri Päivi Jeskanen poh-
justi kuolevan ja omaisten auttamisesta sekä pal-
liatiivinen hoitaja Malla Virtanen alusti toivosta 
saattohoidossa.

Valmisteluvaiheessa pohdin, mitä perehdytys-
tä hoitajat tarvitsevat saattohoidon vapaaehtoisis-
ta. 10–15 minuutin tietopaketti henkilökunnalle 
tulee kertoa vuorotyöstä johtuen useampaan ker-
taan. Vastaanotto ja ohjaus osastoilla on sovittava 
samanlaiseksi kaikilla osastoilla. On tärkeää, että 
henkilökunta huomioi lyhyesti vapaaehtoisen, jotta 
hän kokee olevansa tervetullut osastolle. On mie-
tittävä, onko palliatiivisen hoidon vastaavilla rooli 
vapaaehtoisten suhteen tulevina vuosina.

Kaikkien akuuttiosastojen yhteinen suunnit-
telukokous saattohoidon vastuuhoitajien kans-
sa pidettiin 30.8.2024 koskien saattohoidon va-
paaehtoisten tuomista osastoille. Siinä sovittiin 
toimintatavoista. Sairaalapappi koordinoi saatto-
hoidon vapaaehtoisten poolia ja hoitaja soittaa hä-
nelle tukihenkilön tarpeesta. Sairaalapappi etsii 

sopivan tukihenkilön ja sopii ensimmäisestä käyn-
nistä. Tarvittaessa hän tulee mukaan ensimmäisel-
le käynnille. Kokouksessa linjasimme yhdessä, että 
saattohoidon vapaaehtoisen tiedot, nimi ja puhe-
linnumero, kirjataan potilaan kohdalle asiantuntija-
palveluihin. Samoin päätimme, että hoitaja soittaa 
lyhyen tiedotuspuhelun vapaaehtoiselle kuoleman 
tapahduttua. Puhelu ei ole tukipuhelu, vaan sairaa-
lapapit vastaavat kaikesta työnohjauksesta ja tu-
esta vapaaehtoisille. Vapaaehtoinen soittaa sitten 
sairaalapapille tukisuhteen päättymisestä, ja sairaa-
lapappi tarkistaa vapaaehtoisen mahdollisen tuen 
tarpeen. Vapaaehtoinen voi myös seurata potilasta 
kotisairaalasta osastolle. Silloin hoitaja kirjaa hänet 
potilaan tietoihin.

Pidin kaikkien osastojen yhteisen osastotunnin 
vapaaehtoisten palveluista 23.10.2024. Silloin so-
vittiin, että sairaalapapit pitävät lyhyitä tietoisku-
ja vapaaehtoisista osastotunneilla tai pystiksillä jat-
kossakin (oma diasarja) ja vastuuhoitajat jakavat 
tietoa.

Oli tärkeää varmistaa, että saattohoidon vapaa-
ehtoiset saivat riittävästi tietoa osastotyöstä ja pää-
sivät tutustumaan akuuttiosastojen tiloihin. Yhtei-
nen tutustuminen tapahtui 25.11.2024.

Materiaalit
16.1.2024 koordinaattorin kanssa hahmotimme, 
että jokaiselle akuuttiosastolle varustetaan ns. che-
ck-kaappi, josta löytyvät kaikki tarvittavat materi-
aalit saattohoitoon. Kirjalliset materiaalit viedään 
myös intraan. Osastonhoitajat puolsivat ajatusta.

Sairaalapapit vastasivat erilaisten rukoushet-
kien kaavojen, Auttavia tahoja -esitteen ja tukihen-
kilöesitteen toimittamisesta. Samoin paikalle vie-
tiin sairaalapappien yhteystietoesitteet. Kollega 
järjesti, että osastojen sihteerit jatkossa hankkivat 
suoraan Keusoten alueen seurakunnista Läheisen 
kuoltua tai Kuoleman kohdatessa -esitteet jaetta-
vaksi omaisille seurakunnan mukaan.

Osasto hankki materiaaleille säilytyslaatikot, 
led-kynttilät, paperiservietit ja silkkikukat. 

Oman vastuuosastoni check-kaapin jatkopalave-
ri pidettiin 10.9.2024 saattohoidon vastuuhoitajan 

25 Saattohoidon vapaaehtoisen käsikirja, 68
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kanssa paikan päällä varastohuoneessa. Totesim-
me, että varattu säilytystila ei riitä ja siivoustyötä 
on tehtävä. 

Check-kaapista löytyy:

• Keusoten ohjeet saattohoitotilanteeseen

• mahdollisesti tarvittavat puhelinnumerot

• seurakuntien Läheisen kuolema -oppaat

• saattohoidon vapaaehtoisten esitteet

• rukoushetkien kaavat

• tunnustuksettoman muistohetken pitäminen 
-materiaali

• tietoa / ohjeet muista uskonnoista

• led-kynttilät, liinat, paperiservietit, silkkikukat, 
radio, enkeli

V iisi kohtalaisesti samaan suuntaan etene-
vää prosessia, jotka limittyvät elimellisesti 
toisiinsa, on aikamoinen kokonaisuus hal-

littavaksi. Prosessikonsultoinnin perusolemukseen 
kuuluu, että kokeillaan ja katsotaan, noukitaan 
positiivinen ja jatketaan yhdessä. Jokaiseen pro-
sessiin liittyi voimavarojen ja resurssien element-
ti, osaamisen kehittämisen tulokulma, sujuvan tie-
donkulun ja vaikuttavan viestinnän edistäminen 
sekä palveluketjun koordinoinnin ja johtamisen 
tarve. Laadukas lopputulos voitiin saavuttaa vain 
etenemällä jokaisessa edellä mainitussa tulokul-
massa.

Prosessin viivästymisen syitä kevätkaudella oli-
vat ainakin lukuisat muut limittäiset kehittämis-
hankkeet organisaatiossa ja henkilövaihdokset. 
Keusotella oli menossa monia muitakin sisäisiä ke-
hittämishankkeita. Osastonhoitajat ja hoitajat oli-
vat niiden kanssa työllistettyjä. Toimintakulttuurin 
muutos kulminoituu johtajaan, sillä yhteisön meta-
vire voi tulla vain ylimmältä johdolta. Henkilövaih-
dokset tuovat pienempiä tai suurempia katkoja tai 
viivästymiä kehittämishankkeisiin.

Konsultin työ on välillä yksin yrittämistä. Minulla 
oli onni puolen vuoden ajan tehdä yhteistyötä pal-
liatiivisen hoidon koordinaattorin kanssa. Hänel-
lä oli samansuuntainen kokonaisnäkökulma kuin 
konsultilla. Hän katsoi kokonaisuutta terveyden-
huollon kokonaisuuden kautta. Keskustelut olivat 
todella hyödyllisiä.

Johtopäätöksiä ja rajapintoja
Oman sairaalapappikollegan tuki oli tärkeää. Sel-

keä työnjako hänen kanssaan koko prosessin ajan 
vei asioita eteenpäin.

Eteenpäin vietävä työkulttuurin kehittäminen 
vaati paneutumista ja osaamista: syvä vuorovaiku-
tus ja asioiden tunnistaminen kuormittavassa ti-
lanteessa on saattohoitotyön ydintä. Kun yritetään 
vaikuttaa näin perustavanlaatuisiin asioihin yhtei-
sön ja yksilöiden työskentelyssä, eteneminen on 
hidasta, mutta palkitsevaa. Johdonmukainen joh-
taminen on oleellisen tärkeää. Toimintakulttuuri 
muuttuu kovin hitaasti.

Prosessin myötä muotoutui uusia tapoja toimia ja 
ajatella. Oli tärkeää konsulttina reagoida työyhtei-
söstä nouseviin kysymyksiin, esimerkiksi tarpee-
seen ajatella omaisten kohtaamista enemmän. Oma 
joustavuus ja tilanteiden muuttumisen sietämi-
nen oli tärkeää — sisäisellä konsultilla tämä varmas-
ti korostuu, mutta samalla on sisäistä ymmärrystä 
muutosten syiden käsittelyyn.

Prosessi vilisi aloitteita ja langanpäitä. Osa va-
likoitui jatkotyöstöön ja osa jäi muiden asioiden 
jalkoihin. Tunnistamisen asteelle jäivät tunnus-
tuksettomien henkilöiden henkinen tuki saatto-
hoidossa, saattohoitotilanteiden jälkeinen työnoh-
jaus ko. tiimille osastoilla, saattohoitokokonaisuus 
perehdytyksessä, saattohoidon vastuuhoitajien ke-
hittämiseen suunnattu työaika sekä henkisen ja 
hengellisen tuen -mallin syvempi hyödyntäminen. 
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Suoritimme Kirkon konsulttikoulutukseen liit-
tyvän harjoituskonsultoinnin suuressa kau-
punkiseurakunnassa, joka kuuluu seurakun-

tayhtymään. Konsultoinnin tavoitteena oli auttaa 
seurakuntaa kehittämään toiminnan konsepte-
ja, joiden avulla varhaisnuoriso-, nuoriso- ja nuor-
ten aikuisten työstä vastaava tiimi voi viedä käy-
täntöön seurakuntayhtymän yhteistä strategiaa. 
Siten kehitimme tiimille konsepteja lasten, nuor-
ten ja nuorten aikuisten mielen hyvinvoinnin tuke-

Tiivistelmä
miseksi. Prosessi kesti noin puoli vuotta ja se piti 
sisällään muun muassa tiimin yhteistä työskente-
lyä, sparrauspalavereita tiiminvetäjän kanssa ja yh-
teisen laivamatkan. Työn tuloksena syntyi neljä eri-
laista toiminnan konseptia. Antoisa prosessi herätti 
pohtimaan strategian johtamista kirkossa. Olisiko 
strategioiden tehtailun sijaan kiinnitettävä enem-
män huomiota strategioiden käytäntöön viemi-
seen?

K onsultointi keskittyi strategiseen kehittämi-
seen. Meitä vaivasi ajatus siitä, että kirkossa 
strategiseen kehittämiseen liittyvät hank-

keet liittyvät useimmiten strategioiden laatimisvai-
heeseen. Sen sijaan strategioiden toteuttamiseen ei 
ole kiinnitetty riittävästi huomiota. Siten määritim-
me hankkeemme lähtökohdaksi strategian laati-
misen sijaan kysymyksen siitä, miten seurakunnan 
yhdessä tiimissä voidaan kehittää työtä niin, että 
strategiset linjaukset toteutuvat käytännössä.

Toteutimme konsulttihankkeen kaupunkiseura-
kunnassa, joka kuuluu seurakuntayhtymään. Seura-
kuntayhtymässä on laadittu kaikille seurakuntayh-

Tausta
tymään kuuluville seurakunnille yhteinen strategia, 
jota yhtymään kuuluvat seurakunnat toteuttavat 
omalla alueellaan.

Pohdimme konsultoinnin lähtökohtia, työn ra-
jausta ja aikataulutusta kirkkoherran, tiiminvetäjän 
ja tiimin kanssa syksyllä 2023. Kriteereinä kehittä-
mishankkeen valinnassa olivat strategialähtöisyys, 
kehittämiskohteen tarkkarajaisuus ja vaikuttavuus. 
Pohdinnan tuloksena strategiseksi kehittämiskoh-
teeksi valikoitui työ lasten, nuorten ja nuorten ai-
kuisten mielen hyvinvoinnin tukemiseksi. Työ pe-
rustui seuraaviin strategisiin painopisteisiin:

Kuva: Petri Patronen, kirkkohallitus

Kuva 1 | Strategiset painopisteet

Jäsenlähtöinen työote

Z-sukupolven tavoittaminen

Digityön kehittäminen

Tuen ja auttamisen tapojen tehokas kohdentaminen

Verkottunut työote 
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K onsultointi lasten, nuorten ja nuorten ai-
kuisten mielen hyvinvoinnin tukemiseksi 
tehtiin pääasiassa tiimin yhteisissä työstöis-

sä. Lisäksi työskentelimme seurakunnan rippikou-
lutyöntekijöiden kanssa. Työskentelyjen välillä pi-
dimme palavereja tiiminvetäjän kanssa. Palaverien 
tavoitteena oli tarkistaa prosessin kulkua, tehdä 
johtopäätöksiä työskentelyistä ja suunnitella seu-
raavia työskentelyjä.

Pohdimme tiimille sopivia työskentelymenetel-
miä yhdessä tiiminvetäjän kanssa. Ymmärsimme, 
että tiimi työskentelee parhaiten yhdessä, ei esi-
merkiksi itsenäisten tehtävien avulla. Tiiminvetä-
jä myös korosti, että onnistuakseen tiimin työsken-
telyjen tuli olla toiminnallisia. Lisäksi tiiminvetäjä 
painotti, että työskentelyn tuli tapahtua yhteisten 
työstöjen puitteissa. Välitehtäviä tai muuta työstöä 
yhteisten työskentelyjen välillä ei ollut aikataulun 
puitteissa mahdollista toteuttaa.

Aloitimme kaikki työskentelyt lämmittelytehtä-
villä. Tehtävien tavoitteena oli se, että tiimin työn-
tekijät saattoivat irrottautua päivän muista työ-
tehtävistä ja virittäytyä yhteiseen työskentelyyn. 
Toteutimme lämmittelyt monipuolisin menetel-
min. Järjestimme esimerkiksi ilmapallojen ampu-
mista puhallusputkilla ja haaveilimme unelmiem-
me matkakohteista. Kun tiimin jäsenet osallistuivat 

Prosessin kuvaus
harjoituksiin, saimme tietoa tiimin vuorovaikutuk-
sesta, henkilökemioista sekä työskentelytavoista.

Työskentelimme mielenterveyttä tukevien kon-
septien kehittämiseksi vaihtuvilla menetelmillä, 
kuitenkin pääasiassa pari- ja ryhmätyöskentelyjen 
sekä learning cafe -menetelmän avulla. Hyödyn-
simme työskentelyissä vaihtuvia kokoonpanoja.

Työskentely 1:
 Tiimin kohderyhmät
Tiimin ensimmäinen työskentely lasten, nuorten ja 
nuorten aikuisten mielen hyvinvoinnin tukemisek-
si keskittyi kohderyhmien kartoittamiseen. Sopivia 
kohderyhmiä haarukoitiin kehittelemällä mahdol-
lisia kohderyhmien edustajia, joita löytyi yhteensä 
15. Kun kohderyhmien edustajia rajattiin edelleen, 
tiimi määritteli, että kohderyhmien edustajien tuli 
olla eri-ikäisiä, heidän elämäntilanteidensa tuli olla 
erilaisia ja heidän tuli seurata erilaisia viestintäka-
navia. Lisäksi kohderyhmien edustajien tuli edus-
taa potentiaalisesti laajempaa joukkoa.

Kohderyhmien edustajiksi määritettiin neljä ku-
vitteellista henkilöä: 11-vuotias Kaisa, 15-vuotias 
Emppu, 17-vuotias Kalija ja 27-vuotias Matti. Tii-
min jäsenet kokivat kohderyhmät motivoiviksi, sil-
lä jokainen pystyi tarttumaan heistä vähintään yh-
teen oman erityisosaamisensa kautta.

10. Konseptit lasten, nuorten ja nuorten aikuisten mielen hyvinvoinnin tukemiseksi suuressa...114



Kuva 2 | Kohderyhmät

5-luokkalainen; koulussa 
aamupäivät, menee 
koulun jälkeen kotiin

Harrastaa partiota kerran 
viikossa (perheellä ei 
ole varaa muuhun), käy 
silloin tällöin nuoriso-
talolla

Unelmoi yhteisestä 
ajasta perheen kanssa, 
uudesta harrastuksesta 
(jääkiekko), uusista 
kavereista ja rauhasta

Pelkää, että sota tulee 
Suomeen

Käyttää YouTubea, 
TikTokkia, Snäppiä, 
Zoomerangia ja 
WhatsAppia 

Tueksi on tarjolla jo nyt 
tukea oppilashuolto, 
nuorisotalon työntekijät 
ja alakouluikäisille 
tarkoitetut chatit

Kaisa 11 v.

Yläkouluikäinen 
”kasin oppilas”, pohtii 
jatko-opintojen paikkaa

Lopettanut hiljattain ta-
voitteellisen jalkapallo-
harrastuksen, aloittanut 
käynnit kuntosalilla

On kotona paljon känny-
källä ja tietokoneella

Kaksi kotia, vanhemmat 
eronneet

Unelmoi seurustelusta, 
someseuraajien määrän 
kasvusta, itsenäistymi-
sestä (oma koti), matkus-
telusta sekä kalliista ja 
muodikkaista asioista

Pelkää ahdistusta ja ul-
kopuolelle jäämistä, kas-
vojen menetystä, sotaa ja 
sitä, että ei kelpaa

Käyttää YouTubea, Insta-
gramia, Snappiä, Jodelia 
ja Likeeta

Tueksi on tarjolla jo nyt 
koulukuraattorin, koulu-
psykologin ja opon palve-
lut, kaupungin nuoriso-
työn palvelut, Sekasin 
Chat, Walk in -terapia, 
Nupin palvelut, Sometur-
va ja perheneuvola

Emppu 15 v.

Opiskelee jotakin, joka 
ei tunnu omalta

Käy satunnaisesti 
tunneilla ja viettää 
kavereiden kanssa 
aikaa Jumbossa

Ei ole ohjattua 
harrastusta

Unelmoi itsenäistymises-
tä, rahasta ja vapaudesta

Pelkää porukan 
ulkopuolelle jäämistä

Käyttää Snäppiä, 
TikTokkia ja Telegramia

Tueksi on tarjolla jo nyt 
koulukuraattori, koulu-
psykologi, Walk in 
-terapia, Nupin palvelut 
ja Sekasin Chat

Kalija 17 v.

Asuu kaupungin 
vuokrayksiössä

Opiskelut ovat ”vaihees-
sa”, nyt pidempi tauko

Viettää päivisin aikaa 
kotona ja kaupungin jär-
jestämässä nuorten ai-
kuisten toiminnassa

Ei vakiintunutta kaveri-
porukkaa ja kaukana 
asuvaa perhettään 
tapaa vain harvoin

Ei harrasta mitään sään-
nöllistä ja maksullista

Unelmoi parisuhteesta, 
riittävästä toimeentulos-
ta ja ulkomaanmatkasta

Pelkää yksin jäämistä

Käyttää Instagramia, 
TikTokkia, Snäppiä ja 
Discordia

Tueksi on tarjolla jo nyt 
Walk in -terapia ja 
työpajatoiminta

Matti 27 v.
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Työskentely 2: 
Konseptien tavoitteet
Toinen työskentely keskittyi mielen hyvinvointia 
tukevien konseptien tavoitteisiin. Pohdimme, mil-
laiset tavoitteet yhdistävät kaikkia tiimin määrit-
tämiä kohderyhmien edustajia. Miten tavoitteet 
tukevat seurakunnan perustehtävän ja strategian 
toteutumista? Tavoitteita hahmoteltiin laatimalla 
kuvitteellisia uutisotsikoita.

Työstön tuloksena tiimi määritti, että konseptien 
tavoitteet ovat seuraavat:

• Tavoittaa kohderyhmiä ja tarjoaa tukea kohde-
ryhmille.

• Auttaa kohderyhmiä löytämään seurakunnasta 
turvallisia tiloja ja yhteisöjä.

• Vahvistaa kohderyhmän luottamusta kirkkoon, 
mikä edistää jäsenpitoa.
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Työskentely 3: 
Rippikoulutyön konsepti
Kun tiimi oli laatinut mielen hyvinvointia tukevil-
le konsepteille sopivat kohderyhmät ja tavoitteet, 
työskentelimme seurakunnan rippikoulutyön-
tekijöiden kanssa rippikoulutyön konseptin ke-
hittämiseksi. Työskentely oli tärkeää, jotta kaik-
ki rippikoulutyötä tekevät pääsivät osallistumaan 
kehittämistyöhön ja siten sitoutuivat paremmin 
valmiin konseptin toteuttamiseen.

Yhteisen työstön keskiössä oli kohderyhmän 
edustaja Emppu 15 v. Rippikoulutyöntekijöiden 
tehtävänä oli kuvitella, että Emppu on lähdössä 
rippikouluun ja laatia 5–10 ehdotusta toimenpi-
teistä, joilla seurakunnan työntekijät voivat tukea 
Empun mielen hyvinvointia puolen vuoden mit-
taisen rippikoulun aikana.

Työskentely 4: 
Toiminnan konseptit
Työskentely keskittyi toiminnan konseptien kehit-
tämiseen. Tiimi määritti lasten, nuorten ja nuorten 
aikuisten mielenterveyden tukemiseen liittyvät toi-
minnan konseptit kohderyhmien edustajien ja ta-
voitteiden perusteella. Tiimi pohti, missä kohderyh-
män edustajat on mahdollista tavoittaa, millaisista 
asioista he ovat kiinnostuneita ja miten heille viesti-
tään toiminnoista. Lisäksi tiimi pohti, millaisia mie-
len hyvinvointiin liittyviä palveluja seurakunnan 
alueella on tarjolla jo nyt.

Tiimi kehitti lukuisia ehdotuksia toiminnan kon-
septeiksi. Lopulta tiimi valikoi konseptien joukosta 
neljä. Konseptien valintakriteereinä olivat toteutet-
tavuus, resurssien tilanne, monipuolisuus (kokoa-
va toiminta, jalkautuva työ, sometyö) ja se, että 
konseptien avulla oli mahdollista tavoittaa kaikki 
kohderyhmien edustajat.

Kuva 5 | Toiminnan konseptit

Kohde Konsepti Toiminnan muoto​ Huomioita

Kaisa 11 v. 
(koululainen)​

Seikkailuleiri, jonka teemana 
on mielen hyvinvoinnin tukeminen​

Tapahtuma Yhteistyössä toisen 
seurakunnan kanssa​

Emppu 15 v. 
(riparilainen)

Seurakunnan yhteiset toimenpiteet 
mielen hyvinvoinnin tukemiseksi 
rippikoulussa

Kokoava toiminta​ Pohja: padlet-materiaali

Kalija 17 v. 
(opiskelija)​

Elämäntaito -oppituntipaketti, jon-
ka teemana on mielen hyvinvoinnin 
tukeminen​

Jalkautuva työ​ Yhteistyössä seurakunta-
yhtymän oppilaitospappien 
ja alueen oppilaitosten kanssa​

Matti 27 v. 
(nuori 
aikuinen)​

Mielen hyvinvointi -somekampanja​ Digitaalinen työ​ Yhteistyössä seurakunta-
yhtymän nuorten aikuisten 
työn verkoston kanssa​
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Helppous: 
Konseptit ovat yk-
sinkertaisia, sel-
keitä ja helppoja 
toteuttaa.​

Työskentely 5: 
Haasteet ja mahdollisuudet
Työskentely toteutettiin elokuussa päivän mit-
taisella Tallinnan risteilyllä. Päätimme, että järjes-
tämme viimeisen yhteisen työskentelymme seu-
rakunnan tilojen ulkopuolella. Siten pyrimme 
varmistamaan, että tiimi pääsee irti arjen velvolli-
suuksista ja pystyy orientoitumaan pitkäjänteisem-
pään tulevaisuuden visiointiin. Lisäksi halusimme 

päivään virkistäytymiseen ja yhteisöllisyyden tuke-
miseen liittyviä elementtejä, koska ymmärsimme, 
että ne ovat tarpeellisia yhteenkuuluvuuden vah-
vistamiseksi ja motivaation lisäämiseksi.

Keskityimme työskentelyssä toiminnan konsep-
tien viimeistelyyn. Lisäksi tiimi määritteli, että kon-
septit pitivät sisällään seuraavat haasteet ja mah-
dollisuudet:

Kuva 6 | Mahdollisuudet

Yhteistyökump-
panit: Konseptien 
toteuttaminen aut-
taa kehittämään 
tiimin yhteistyö-
kumppanuuksia.​

Mielikuvat: 
Viestintä toimin-
nan konsepteis-
ta auttaa brändää-
mään seurakuntaa 
z-sukupolvelle 
kiinnostavilla ta-
voilla.

Kehittely: 
Mikäli konseptit 
toimivat, niitä on 
helppo kehittää 
suuremmiksi koko-
naisuuksiksi, esim. 
oppituntipaketti.​

Monistettavuus: 
Konseptit ovat hel-
posti monistetta-
vissa myös muihin 
seurakuntiin.​

Vastuut: 
Kenelle nimetään 
päävastuut kon-
septien toteutta-
misesta? Vai nime-
täänkö?​

Kuva 7 | Haasteet

Työvoima: 
Onko seurakunnal-
la riittävästi työvoi-
maa konseptien 
toteuttamiseen? 
Estääkö työnteki-
jöiden suuri vaih-
tuvuus konseptien 
toteuttamisen?​

Yhteistyö-
kumppanit: 
Lähtevätkö suun-
nitellut yhteistyö-
kumppanit mu-
kaan konseptien 
toteuttamiseen, 
esim. oppilaitostyö 
ja oppilaitokset?​

Talous: 
Seikkailuleirin 
resursoiminen on 
suurempi taloudel-
linen panostus​.

Aikataulutus: 
Milloin on TTS-
prosessin näkö-
kulmasta sopiva 
aika aloittaa? 

Tiimi ilmaisi, että mahdollisuudet olivat haasteita 
suuremmat. Lisäksi tiimi arvioi, että haasteisiin liit-
tyviä riskejä voi vähentää esimerkiksi kiinnittämäl-

lä huomiota työn resursointiin ja selkeiden vastuu-
tehtävien asettamiseen.
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A rvioimme työn tuloksia yhdessä seurakun-
nan eri toimijoiden kanssa. Tiimi arvioi 
työn tuloksia laivamatkalla. Tiimi koki, et-

tä seikkailuleiri, rippikoulutyöhön liittyvä mielen-
terveyden tukipaketti ja oppilaitoksille suunnattu 
oppituntipaketti ovat sellaisenaan toimivia kon-
septeja. Sen sijaan nuorten aikuisten työstä vastaa-
vat työntekijät toivat esille, että somekampanja ei 
ole resursoinnin vuoksi mahdollinen. Siten tiimi 
jätti konseptin valinnan johdon päätettäväksi ja to-
tesi, että kampanja toteutetaan, mikäli siihen saa-
daan resursseja.

Arvioimme konsulttiprosessia ja työn tuloksia 
myös seurakunnan kirkkoherran ja tiiminvetäjän 
kanssa. Totesimme, että konseptit olivat strategian 
näkökulmasta perusteltuja. Konseptit toteuttamal-
la oli siis todella mahdollista viedä seurakuntayh-
tymän strategiaa käytäntöön. Myös kirkkoherra ja 

Lopputulokset
tiiminvetäjä jäivät pohtimaan konseptia nuorten 
mielen hyvinvoinnin toteuttamiseksi. Yhtäältä he 
ymmärsivät, että somekampanja on strategisesti 
järkevä. Toisaalta he eivät olleet heti valmiita koh-
dentamaan resursseja sometyöhön.

Esittelimme työn tuloksia myös seurakunnan 
kasvatustyön johtokunnalle. Johtokunta otti työn 
tulokset tyytyväisenä vastaan. He olivat innoissaan 
siitä, että keskityimme alueen akuutteihin ilmiöi-
hin ja pureuduimme nimenomaan strategisesti vai-
kuttavan työn kehittämiseen.

Lopulta konsultointiprosessin myötä kehitetyt 
lasten, nuorten ja nuorten aikuisten mielen hyvin-
voinnin tukemiseen tähtäävät toiminnan konsep-
tit hyväksyttiin lukuun ottamatta nuorten aikuisten 
tavoittamiseksi laadittua somekampanjaa osak-
si seurakunnan toiminnan ja talouden suunnittelun 
prosessia.

1 Raisio & Vartiainen & Puustinen 2018 2 Hemmilä & Hellström 2018 3 Reina 2023
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H arjoituskonsultointimme herätti ajatuksia 
strategian johtamisesta niin paikallisseura-
kunnassa, seurakuntayhtymässä kuin ylei-

semminkin koko kirkossa. Yhtäältä strategiselle 
johtamiselle on usein määritelty selkeät prosessit. 
Kirkkoneuvosto päättää strategiasta. Seurakunnan 
johtajan tehtävä on johtaa strategian toimeenpa-
noa seurakuntansa alueella. Strategiakausi kes-
tää useamman vuoden, mutta toimintaympäristön 
muutoksia, painopistealueita ja toimenpiteitä ar-
vioidaan strategiakauden aikana. Toisaalta huoma-
simme, että strategiseen johtamiseen liittyy myös 
ilmiöitä, joita ei aina tunnisteta, saati käsitellä seu-
rakuntien johtamistyössä.

Konsultoinnin aikana pohdimme, mihin strate-
ginen johtaminen viime kädessä perustuu. Varsin-
kin suuret kaupunkiseurakunnat toimivat nykyisin 
niin sanotussa kompleksisessa toimintaympäristös-
sä. Kompleksinen toimintaympäristö on monimut-
kainen kokonaisuus, jota ei voi ymmärtää osiensa 
kautta vaan se on enemmän kuin osiensa summa1. 
Työkalu, joka auttaa kompleksisten ilmiöiden hah-
mottamisessa ja tilannekuvan luomisessa on dia-
logi2. On kuitenkin selvää, että seurakunnissa esi-
merkiksi juuri dialogi lasten, nuorten ja nuorten 
aikuisten mielen hyvinvointiin liittyvistä asioista 
keskittyy vahvasti kasvatuksen ammattilaisille. Sen 
sijaan dialogi seurakunnan johdon, saati organisoi-
dusti muiden työalojen tai yhteistyökumppaneiden 
kanssa on harvinaista.

Dialogin lisäksi pohdimme yhteistyötä järjestö-
jen, yritysten ja erityisesti oppilaitosten kanssa. 
Koska kompleksisessa maailmassa organisaatiora-
jat hämärtyvät, strategisessa johtamisessa korostuu 
yhä enemmän kyky johtaa verkostoja3. Verkostojen 
johtamiseen liittyy kuitenkin seurakunnissa ongel-
makohtia. Kontaktit verkostoihin ovat usein satun-
naisia, eikä niitä johdeta systemaattisesti. Lisäksi 
verkostoille esitellään helposti jo valmiita toimin-
nan konsepteja sen sijaan, että toimintoja työstet-

Mitä opimme
täisiin alusta asti yhdessä. Esimerkiksi kasvatuksen 
alalla, jossa resurssit eri toimijoilla ovat kaikkialla 
pienet, yhteistyö on usein ainoa tapa kehittää uut-
ta.

Strategian vieminen käytäntöön on muutoksen 
johtamista. Muutokset puolestaan herättävät tun-
teita4. Myös omassa prosessissamme oli kyse toi-
mintojen kehittämisen lisäksi tunteiden johtami-
sesta. Siten käytimme tiiminvetäjän kanssa paljon 
aikaa sen analysoimiseen, miten voisimme vai-
kuttaa työskentelyihin liittyvillä valinnoilla tiimin 
tunnetiloihin. Esimerkiksi lämmittelytehtävät va-
likoituivat menetelmäksi siksi, että ne saivat työn-
tekijät innostumaan kehittämistyöstä. Konsultoin-
tiprosessin aikana kuitenkin pohdimme, missä 
määrin konsulteilla on mahdollisuuksia vaikuttaa 
tiimin tunnetiloihin. Mikäli tiimin jäsenten tunteet 
pohjautuvat esimerkiksi suurempiin kysymyksiin 
oikeudenmukaisuudesta resurssien jakamisessa, ei 
konsultilla ole välttämättä mahdollisuutta kääntää 
tunnetta positiiviseksi.

Lisäksi pohdimme konsultoinnin aikana, mis-
sä määrin prosessin myötä kehitettyjä konsepte-
ja on mahdollista viedä tehokkaasti käytäntöön. 
On selvää, että monimutkainen toimintaympä-
ristö pakottaa johdon kehittämään organisaatioi-
den rakenteita ja työn tekemisen puitteita5. On 
siis erikoista, että toimintaympäristön ilmiöistä ja 
muutoksista huolimatta suomalaisissa seurakun-
nissa seurakunnan organisaatio on usein semen-
toitu. Vaikka esimerkiksi siis juuri lasten, nuorten 
ja nuorten aikuisten haasteet ovat monisyinen il-
miö, joihin tarttuminen vaatii monenlaista ammat-
tiosaamista, työ jää seurakunnissa usein yhden 
tiimin tehtäväksi. Huomasimmekin myös oman 
prosessimme aikana moneen kertaan sanoitta-
vamme sitä, miten mielenterveyteen liittyviin on-
gelmiin on pystyttävä tarttumaan seurakunnan si-
säisistä raja-aidoista, kuten tiimien työnjaosta, 
huolimatta.

4 Hemmilä & Hellström 2018; Nikkola & Harni 2015; Sanches-Burks & Huy 2009 5 Reina 2023
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Organizational Consultation), Leadership Coach 
(TIHR), Organisaatiokonsultti, KM, kouluttaja
Kirkon tutkimus ja koulutus

Tekijöiden esittelyt
Mari Paulasaari
MSW, JET, LTI Walk in, diakoni, aineenopettaja, 
organisaatiokonsultti
johtava diakoniaviranhaltija 
Espoonlahden seurakunta

Tiina Peippo
TM, pastori, työnohjaaja STOry, 
organisaatiokonsultti
Espoon hiippakunnan pappisasessori
Johtava sairaalapappi
Hyvinkään seurakunta

Auli Saarsalmi-Paalasmaa
FT, TM, pastori, aineenopettaja, 
organisaatiokonsultti
Kappalainen
Vantaankosken seurakunta

Eeva Salonen
FM, KTM, restonomi YAMK (palvelu- ja 
liiketoimintamuotoilu), organisaatiokonsultti
Kehittämistyön johtava asiantuntija
Helsingin seurakuntayhtymä

Johanna Simpanen
Tradenomi YAMK, JET, organisaatiokonsultti
taloussuunnittelupäällikkö
Kirkkohallitus

Pauli Syrjö
Kasvatuksen sihteeri, organisaatiokonsultti
Helsingin seurakuntayhtymä

Sanna Uusitalo
TM, TIO, opettaja,
työnohjaaja, organisaatiokonsultti,
työpaikkapappi 
Vantaan seurakunnat
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H aluamme kiittää kaikkia tämän julkaisun valmis-
teluun osallistuneita, konsultointiemme asiak-
kaita, hiippakuntia sekä työnantajiamme mah-

dollisuudesta osallistua koulutukseen. Kouluttaja Terttu 
Malolle haluamme antaa erityiskiitokset, kiitos rohkai-
susta ja koulutuksen kuljettamisesta tavattoman ammat-
titaitoisella tavalla!

Kirkon organisaatiokonsultointia pääsee tilaamaan jo-
ko hiippakuntien tai suoraan konsulttien kautta. Mones-
sa hiippakunnassa koulutettujen kirkon organisaatiokon-
sulttien nimet on listattu hiippakunnan internetsivuille. 
Toivomme, että tämä julkaisu voi innostaa uusia opiskeli-
joita kirkon organisaatiokonsultoinnin pariin. Toivomme 
myös, että julkaisu voi rohkaista konsultoinnin hankin-
taan jatkossa.

Lopuksi
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