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Tutkimuksessa tarkastellaan tydhyvinvoinnin toteutumista
tapausseurakunnassa. Tavoitteena on kuvata tyohyvinvoinnin tilaa seurakunnan
kontekstissa. Tarkastelen seurakuntaa normaalin tydyhteison lisdksi hengellisen
yhteis6na. Seurakunnan tydyhteis6a maarittelee useat eri yhteisot, johtamisen
rakenteet seka erilaiset tybaikajarjestelmat. Tarkastelen seurakunnan
tydyhteisoa yleisten tydhyvinvointikasitysten kautta. Marja-Liisa Mankan ja Pertti
Laineen kasitykset tyohyvinvoinnista ovat luoneet teoreettisen pohjan talle
tutkimukselle.

Tutkin  tdman  tutkimuksen avulla ensinndkin  tydhyvinvoinnin tilaa
tapausseurakunnassa sekda luoda kehittdmiskohteita  tydhyvinvoinnin
parantamiseksi.  Toisena  tutkimuskysymyksenani on  tutkia, miten
tydkonferenssimenetelma soveltuu tydhyvinvoinnin kehittdmiseen seurakunnan
tydyhteisossa. Kolmantena tutkimuskysymyksenani on tutkia  miten
tydhyvinvoinnin strateginen johtaminen toteutuu tapausseurakunnassa.
Tyokonferenssiin  osallistuneen henkilét arvioivat tydhyvinvoinnin  tilaa
paremmaksi mita olivat odottaneet yleisen ilmapiirin perusteella. He toivoivat
positiivisen ilmapiirin tietoista laajentamista hyvan tyoilmapiirin saamiseksi.
Tutkimuksessa nousi tarve vahvistaa alueellista yhteenkuuluvuutta
tydhyvinvoinnin lisdamiseksi. Toisena tarkeana asiana tyohyvinvoinnin
vahvistamisessa korostui selkea johtaminen.

Tyokonferenssimenetelma soveltui hyvin tapausseurakuntaani
tyoskentelymenetelmaksi. Tutkimukseen osallistuneen rynman jasenet tarttuivat
innokkaasti tutkijan luomaan mahdollisuuteen tarkastella oman tyoyhteisonsa
tyohyvinvoinnin  tilaa ja etsia kehittamisen keinoja tyohyvinvoinnin
parantamiseksi. TyoOskentelymenetelma koettiin hyvaksi erityisesti, koska
menetelman tavoitteena oli kehittaa konkreettisia toimenpiteita hyvinvoinnin
lisdamiseksi tydyhteisdéssa. Tyokonferenssin tydskentelyn perusteella arvioin,
etta seurakunnan tydyhteisdssa koettiin yhteinen ryhmatyoskentely luonnollisena
toimenpiteena.  Keskusteleminen  tydkonferenssissa oli  aktiivista ja
vuorovaikutuksellista.

Tapausseurakunnassa on maaratietoisesti kehitetty tyohyvinvointia koko
seurakunnan kymmenen vuoden historian aikana. Seurakunnassa on kiinnitetty
huomiota erityisesti johtamiseen. Tyoterveyshuollolla on ollut tarkea asema
seurakunnan tukena tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa. Seurakunnan tavoitteena
on ollut panostaa ennaltaehkaisevaan tyohyvinvointiin.

Tutkimuksen asiasanat: tyohyvinvointi, tydyhteiso, seurakunta, tapaustutkimus,
tydkonferenssi.
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1 Johdanto

Helsingin tuore piispa Teemu Laajasalo on virkaanastumisensa jalkeen vuonna
2017 saanut paljon huomiota mediassa. Julkisten ja hyvinvointialojen
ammattilaisille tarkoitetussa Motiivi-lehdessa han maaritteli kolme asiaa, jotka
kokee itselleen tarkeadksi kirkon johtajan tehtavassaan. Han haluaa kehua
Jeesusta. Han haluaa purkaa vastakkainasettelun ilmapiiria. Kolmantena asiana
Laajasalo kertoo haluavansa kehittda kirkon tydhyvinvointia. Han arvioi, etta
tyontekijat tulevat kirkkoon tyohon ensisijaisesti kutsumuksensa takia eivatka
niinkaan rahan takia. Kirkkoon sitoutuneet tyontekijat antavat hanen mukaansa
kuitenkin huonoja arvosanoja tyohyvinvointikyselyissa. Laajasalo arvioi taman
perusteella, etta "jokin on mennyt pieleen”. Han on huomannut, etta kirkossa on
tydntekijoita, jotka toimivat ammattinsa mukaisesti tydssaan, mutta kokevat siita
huolimatta olevansa jollakin tavalla haastettuna tai kokevat tydnsa merkitysta
kyseenalaistettavan. Laajasalon mukaan tyohyvinvoinnissa on kyse hyvasta
johtamisesta, hyvista tyoolosuhteista sekd oman tydon omistajuudesta. Han
tarkoittaa omistajuuden oikeudella tydntekijan tarvetta kokea tydssaan seka

vapautta etta itsemaaraamisoikeutta. (Motiivi 2018/01)

Piispa Laajasalon arvio kirkon tydhyvinvoinnista on mielenkiintoinen kannanotto,
jota haluan tutkia lisaa tassa opinnaytetydssa. Tunnen henkildkohtaisesti kirkon
tyoymparistoa, koska olen toiminut seka seurakunnan tyontekijana etta
luottamushenkiléna. Olen my6s tutkinut seurakunnan organisaatiomuutosta
(Niinistd 2014) ja toiminut tydyhteisdkonsulttina eri seurakunnissa. Tassa
tutkimuksessa keskityn kirkon tyohyvinvoinnin toteutumiseen valitsemassani
tutkimuskohteessa. Haluan tutkia seurakuntaa, jota olin itse rakentamassa
kymmenen vuotta sitten ja jossa olen tyoskennellyt johtotehtavassa seka
kirjoittanut  vaitdskirjan organisaation syntyvaiheista. Olen irrottautunut
seurakunnasta jo vuosia aiemmin. Minua kiinnostaa henkilokohtaisesti se, mita
tapausseurakunnalle kuuluu nyt. Tutkimuskohteeni on kiinnostava myos
yleisemmalla tasolla, koska seurakunta on merkittavan kokoinen organisaatio
Suomen evankelis-luterilaisessa kirkossa. Se on muodostettu kymmenen vuotta
sitten kymmenesta eri seurakunnasta kuntien yhdistymispaatoksen tuloksena.

Oletan, ettd muutos luo aina painetta tydhyvinvoinnille. Toisaalta oletan, etta



muutoksessa huomioidaan erityisesti asiat, jotka vaikuttavat tyontekijoiden
tyohyvinvointiin. Kolmantena oletuksena lahden tutkimaan Laajasalon
maarittelemaa tyon omistajuutta. Oletan sen viittaavan seurakunnan tyoyhteison
erityislaatuisuuteen hengellisena yhteisona. Tutkin yhden seurakunnan
nakokulmasta sita, miten hyvinvointi toteutuu seurakunnan tyoyhteisdssa. Etsin
vastausta sille, onko tdssa uudessa seurakunnassa Laajasalon sanoin “jokin
mennyt pieleen” tydhyvinvoinnin osalta vai onko rakennemuutoksen pohjalta
syntynyt seurakunta onnistunut kehittdmaan tyoyhteison hyvinvointia

tydntekijoitaan miellyttavalla tavalla.

Tutkimuskohteena olevasta seurakunnasta on keratty tutkimustuloksia
psykososiaalisesta kuormittavuudesta vuonna 2015 ja tydhyvinvoinnista vuonna
2018. Tutustuin psykososiaalisesta kuormittavuudesta tehtyyn tutkimukseen
taman tutkimuksen kaynnistamisen vaiheessa. Kiinnostukseni tutkimuksen
tekemiseen lisdantyi tutkimustulosten perusteella. Yli 40 prosenttia tutkimukseen
osallistuneista oli ainakin osittain sitd mieltd, etta tydilmapiirissa on paljon
parantamisen varaa. Vastaavasti 30 prosenttia osallistuneista oli osittain tai
samaa mielta siita, etta tydpaikalla esiintyy hairintaa tai epaasiallista kohtelua. (

Salon seurakunta 2015b; Salon seurakunta 2018a.)

Tutustuin tutkimuksen alkuvaiheessa tyohyvinvointiin lukemalla useita eri
tyohyvinvointiin liittyvia kirjoja. Mankan kirjoittama Tyon ilo-kirja vahvisti
kiinnostustani nimenomaan seurakuntaa kohtaan. Manka vaittda Suomen olevan
kiusaamistilastoissa Euroopan johdossa. Han kertoo tyoolobarometrien
kertovan, etta kunta-alalla ja seurakunnissa kiusaamista tapahtuu eniten. Han
nostaa esille, etta hautausmaatyontekijoista 80 prosenttia arvioi kiusaamista

tapahtuvan joskus tai jatkuvasti. (Manka 2011, 18—19.)

Tahan tutkimukseen olen etsinyt teoreettista pohjaa Laineen (2013)
vaitoskirjatutkimuksesta. Laineen maaritelma tyohyvinvoinnista on mielestani
erittain hyva ja luo kattavan kokonaiskuvan laajasta asiasta. Haluan siteerata
Laineen maarittelyn tassa, koska olen palannut tahan itse monta kertaa
tutkimuksen teon aikana, jotta olen pystynyt pitamaan tyohyvinvoinnin kasitteen

kirkkaana mielessani.



” Tybhyvinvointi tarkoittaa sitéd subjektiivisesti koettua hyvinvoinnin tilaamme,
Johon ovat vaikuttamassa tybkykymme ja terveytemme, tyé ja tybkonteksti ja —
ympéristé laajasti ymmaérrettynd seké tybpaikan ihmissuhteet, johtaminen ja
tybnantajapolitikka. Tydhyvinvoinnin kokemus on herkkd muutoksille sité
méérittdvien tekijbiden muuttuessa, ja se rakentuu vuorovaikutuksessa muun
elémén tilanteiden ja kokonaishyvinvoinnin  kanssa. N&kemystdmme
tybhyvinvoinnista ohjaavat aikaisemmat kokemukset seké arvosidonnaisten

vallan, vastuun ja erilaisten intressien vaikutus.” (Laine 2013, 71-72.)



2 Tyohyvinvointi

2.1 Tyohyvinvointi kasitteena ja kehittamisen kohteena

Tyokyky kasitettda kaytettiin yleisesti 2000-luvulle asti, jolloin nimitys muuttui
tydhyvinvoinnin kasitteeksi. Molemmat kasitteet ovat edelleen kaytdossa eika
niiden kaytto ole vakiintunut selkedksi. Tyokyvysta huolehtiminen ja tyokyvyn
arviointi olivat tarkeitd asioita 1970- ja 1980-lukujen jalkeen, jolloin tydssa
toteutetut rakennemuutokset lisasivat tydntekijoiden siirtymista
tyokyvyttomyyselakkeelle. Tydssa oli tapahtunut muutoksia, jotka heikensivat
tydntekijoiden tydssa jaksamista. TyOkyvyttomyytta mitattiin fyysista ja psyykkista
terveytta sekd toimintakykya arvioimalla.  Tyokyvyttdmyyselakkeiden
lisdantyessa tyoterveyshuolto sitoutettiin  kiinnittdmaan huomio tydkyvyn
ylldpitamiseen. Tyodkykya yllapitavissa (Tyky) ohjelmissa huomio Kiinnittyi
fyysisen kunnon yllapitamiseen. Arvioitiin, ettd hyva fyysinen kunto parantaa
kykya tehda tyota ja vahentdd nain sairauspoissaoloja. Tyokykya voidaan
arvioida fyysisella, psyykkisella tai sosiaalisella nakokulmalla. (Jaaskelainen
2013, 16; Marjala 2009, 21.)

Tyohyvinvoinnin kasite on Suomessa suhteellisen uusi, mutta sita ei kayteta
myoskaan muissa maissa kovin yleisesti. Jaaskelainen arvioi vaitoskirjassaan,
etta tydhyvinvoinnin kasite (well-being at work) on kaytdssa vain muutamissa
Euroopan maissa. Monissa muissa maissa tehdaan kuitenkin vastaavaa tyota
jonkin toisen kasitteen mukaisesti, jonka tarkoituksena on tyohyvinvointia
edistava toiminta (esimerkiksi workplace health and well-being, workwell, quality
and productivity of working life, healthy living, inclusive working life, work

environment, healthy work). (Jaaskelainen 2013, 18.)

Tyohyvinvoinnista voitaisiin puhua yhta lailla hyvinvointina tydssa. Tama
nakokulma suuntaa huomion ihmiseen kokonaisuutena, jolloin hyvinvoinnin
erottaminen tydelamassa ja vapaa-ajalla on vaikeaa. |hmisen hyvinvoinnin
huomioimisessa otetaan huomioon seka yksilolliset etta kokonaisvaltaiset
nakokulmat. Hyvinvoivan tydoyhteison tavoitteena on kehittaa toimintaa niin, etta
jokainen tyontekija voi kokea tydssaan onnistumista ja tyon iloa. (Kumpulainen
2013, 33-34.)



Alla olevan kuvion mukaisesti tyohyvinvointia voidaan tarkastella monesta eri
nakokulmasta kasin. Se voidaan nahda tyontekijan subjektiivisena kokemuksena
tai tyopaikkaan ja tydyhteisdoon liittyvana asiana. Tyohyvinvointia voidaan
tarkastella rakenteellisesti tyon kohteena tai toiminnallisesti johtamisen

nakokulmasta kasin.

tyontekija tyopaikka

TYOHYVINVOINTIY

tyoymparisto tyoyhteiso

esimiesty0 &
johtaminren

Kuvio 6. Ty6hyvinvoinnin ulottuvuudet Naumasta (2018) mukaillen.

Tybhyvinvoinnista voidaan kayttdda monia erilaisia kasitteitd. Tyokykya
parantavana toimintana sita on joka tapauksessa tutkittu jo yli sadan vuoden
ajan. Tutkimuskohde on muuttunut tyoturvallisuuden ja yksilon sairauden
hoitamisesta tyoyhteison toimivuuteen ja terveyden edistamiseen. Henkiloston
hyvinvointi on todettu olevan tydyhteison strateginen menestystekija. (Manka
2011, 55.)

Tyohyvinvoinnin juuret [oytyvat tyontekijoiden tyosuojelusta. TyOsuojelu on
kehittynyt paljon. Tyosuojelu on alun perin keskittynyt vastaamaan teollisuuden
seka fyysisesti vaarallisten tyopaikkojen turvallisuuden kehittdmiseen. 1970-

luvulla tyOsuojelu jatkoi tyOtapaturmien torjuntaa ja valvoi tyOsuojelun



toteutumista seka kehitti tyoterveyshuoltoa. 1980-luvulla nousi keskeiseen
asemaan tyontekijan fyysinen ja psyykkinen kuormitus. TyOsuojelua tarvittiin
edelleen, mutta rinnalle nousi henkisen kuormittavuuden kohtaaminen.
Tyosuojeluun on noussut kasite henkinen tyosuojelu. Tyodkyvyn yllapitaminen oli
tarkeassa roolissa 1990-luvulla. 2000-luvulla tydsuojelu kohdistui tydssa
koettuun hyvinvointiin seka tyoyhteison kehittamiseen. Talla vuosikymmenella
tyon tuloksellisuuden huomioiminen on vaikuttanut tyohyvinvoinnin
kehittymiseen. (Juuti & Vuorela 2015, 122; Aura & Ahonen 2016, 93.)

Tybdelaman muutokset ovat johtaneet siihen, etta viela 1960-luvulla koettu
ruumiillisen  tydon kuormitus on siirtynyt henkiseen ja sosiaaliseen
kuormittavuuteen seka niiden tutkimiseen seka kehittamiseen. Tyoelaman
jatkuvat muutokset ja tietotekniikan eteneva kayttdé ovat myds osaltaan lisanneet

henkista ja sosiaalista kuormittavuutta. (Juuti & Salmi 2014, 43.)

Suurin tydhyvinvoinnin  tutkimuksessa tapahtunut muutos toteutui, kun
pahoinvoinnin tutkimisen nakdokulma muuttui hyvinvoinnin edistamiseksi.
Muutoksen kaynnisti positiivinen psykologia. Seligman johti positiivisen
psykologian nousua 1970- ja 1980-luvuilla. (Manka 2011, 65; Seligman &
Csikszentmihalyi 2000.) Tutkimuksissa huomioitiin, ettd tydhyvinvoinnista
muodostuu hyvin yksipuolinen nakokulma, mikali hyvinvointia tarkastellaan
ainoastaan sairauskeskeisesta viitekehyksesta kasin. Suurin osa tyontekijoista
selviytyy tydssaan kuitenkin hyvin. (Makikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 63;
Turner, Barling & Zacharatos 2002, 715.)

Tyoyhteison hyvinvoinnin kehittamisesta on tullut oleellinen osa tyoyhteison
menestysta. Tyostaan innostuneet, osaavat ja hyvinvoivat tyontekijat synnyttavat
organisaation osaamispaaomaa. Hyvan hengen luominen vaatii kuitenkin aikaa
kehittymiseensa. Hyva tyoilmapiiri edellyttaa luottamusta, avoimuutta ja
keskinaista kunnioittamista. Naiden tekijoiden syntyminen saattaa vieda

kuitenkin vuosia tai vuosikymmenia. (Juuti & Vuorela 2015, 161-162.)

Laine (2013) toteaa tydhyvinvoinnin ilmenevan hyvin eri tavoin erilaisissa

toimintaymparistoissa. Han arvioi, etta tyohyvinvointia kasitellaan usein
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samanlaisena ilmidna toimintaymparistostd riippumatta. Tyohyvinvoinnin
edellytykset ja lahtokohdat ovat kuitenkin hyvin erilaiset erilaisissa
toimintaymparistdissa. Laineen mukaan tutkimuskohteesta riippumatta
tydhyvinvointia voidaan tutkia neljan yleisesti tutkimuksissa kaytetyn muuttuja
avulla. Naitd muuttujia ovat tydon mielekkyys, vaikutusmahdollisuudet, tyon
hallinta ja liilan suuri tydmaari eli kiire. Naiden muuttujien avulla voidaan kuvata

tydhyvinvointia pelkistaen ja yksinkertaistaen. (Laine 2013,153-157.)

2.1 Tyo hyvan ja pahan ldhteena

Tyohyvinvoinnin kasitteella on perinteisesti tarkoitettu tydkyvyn alentumista,
tydstressia, tyduupumusta tai muita tyoperaisia ongelmia, joiden on arvioitu
vaikuttavan tydhyvinvointiin. Tydhyvinvointia on kuvattu muun muassa
seuraavien Kkasitteiden avulla: stressi, tybéuupumus, loppuun palaminen,
tybeldmén laatu, tybhyvinvointi, tybilmasto, tydilmapiiri, tybkyky, tydmoraali, tybn
imu,  tyOtyytyvéisyys,  tydviihtyvyys. Viime  vuosikymmenten aikana
tydhyvinvointia tutkittaessa on noussut esille myds hyvinvoinnin luovia
ominaisuuksia kuten tyon imu. Tyohyvinvoinnin nakdkulma on pitkdan ollut
yksildkeskeinen, jolloin tydhyvinvointiin liittyvien ongelmien syita on etsitty yksilon
kokemuksista. Tyodhyvinvoinnin tutkimus on laajentanut nakdkulmaa yksilosta
yleisiin tyoprosesseihin seka organisaation ja yhteiskunnan
vuorovaikutussuhteisiin ja organisaation sosiaalisen tilan ja johtamisen
kysymyksiin. (Juuti & Salmi 2014, 36; Laine 2017, 89.)

Tyolla on kaksi erilaista ulottuvuutta ihmiseen. Tyo voi olla kuormittava tekija
mutta yhta lailla voimavaroja antava tekija. Tyohyvinvointi edellyttaa tasapainoa
kuormittavuuden ja voimavarojen antamisen valilla. Tyo voi olla kuormittavaa
joko ruumiillisesti, henkisesti tai sosiaalisesti. (Juuti & Salmi 2014, 27.)
Tyohyvinvoinnissa voidaan yhta lailla tunnistaa niita tekijoita, jotka lisaavat
tyontekijan voimavaroja seka niita tekijoita, jotka vahentavat voimavaroja.

Toisaalta tyohyvinvoinnoin voimavaroissa on huomioitavissa myos se, etta osa
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voimavaroja antavista tekijoistd muuttuu ajan tai tydympariston dynamiikan takia

voimavaroja kuluttavaksi tekijaksi. ( Laine 2013, 39.) *

Tyon vaatimusten on hyva olla oikeassa suhteessa tyon voimavarojen kanssa.
Hakanen on kayttanyt tyohyvinvointitutkimuksissaan mallia, jossa nama tekijat
ovat yhteydessa keskenaan. Han sisallyttaa tydhyvinvoinnin
motivaatioprosessiin tydn myonteiset seuraukset, voimavarat seka tyon imun.
Tyossa olevat korkeat vaatimukset puolestaan saattavat aiheuttaa
tyduupumusta, joka vaikuttaa terveyteen ja tyokykyyn. Nama kaksi prosessia
eivat kuitenkaan sulje toisiaan pois, vaan kuvaavat tyontekijan kokemaa

samanaikaista hyvinvointia ja pahoinvointia. (Hakanen 2004, 2011, 105.)

TFDLILIPLII'HLIS Kielteisid seuraamuksia, mm.

# heikentynyt terveys

11/ N

Tyovolmavaratekljat Tynn imu - Mytnteisia seuraamuksia mm.
tyossa suorivtuminen, tydhion
sitountuminen

Tydn vaatimukset

Kuvio 7. Hakasen (2004) mallista mukailtu kaavio typuupumuksen ja tyén imun rinnakkaisuudesta.

Positiivisen psykologian nakdkulmasta tyohyvinvointiin on liitetty "tydn imu”-
kasite maarittelemaan tyon positiivisia vaikutuksia ihmisen hyvinvointiin.
Hakanen (2004) suomensi kasitteen tydn imu englanninkielisesta kasitteesta
"work  engagement’”. Hakanen nosti  tydhyvinvointia  kasittelevissa
tutkimuksissaan tyon imun tyouupumuksen rinnalle. Han arvioi tyontekijoiden
nauttivan tyostaan ja kokevan vahvaa sitoutumista tyohonsa. Tyohyvinvoinnin
kasitteen alla on tarkeaa kiinnittda huomiota tyohyvinvoinnin edistamiseen, eika
ainoastaan ty0ssa jaksamisen parantamiseen. (Hakanen 2004, 20.) Tyén imulla
on positiivisia vaikutuksia terveyteen, tyokykyyn ja tyotyytyvaisyyteen. Silla on
myo0s negatiivisia vaikutuksia stressiin, haluun vaihtaa tyOpaikkaa tai jaada

elakkeelle. On kuitenkin huomattu, etta tyontekijat jotka kokevat tyon imua

I Hyvinvointitekijoiden muutos voimavarojan antavasta tekijasta voimavaroja
kuluttavaan tekijaan on tutkittu tarkemmin stressia tutkittaessa (Ks. Warr 1990).
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tydssaan, tuntevat vahemman uupumusta tyossaan kuin ne, joilla ei ole tyon
imua edistamassa tyota. Tyon imua voidaankin pitdd voimavarana, jolla on
vaikutusta tyohon sitoutumiseen, tuloksiin ja aloitteellisuuteen. (Jaaskeldinen
2013, 19-20; Laine 2017, 95-97.)

Tyon imua maaritellaan yleensa kolmen ominaisuuden kautta. Tyon imuun liittyy
tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuuteen liittyy energisyys,
sinnikkyys seka halu panostaa tyohon. Omistautumisella tarkoitetaan tyon
kokemista merkitykselliseksi, innostavaksi ja se synnyttdd ammattiylpeytta.
Uppoutumisen puolestaan on voimakasta keskittymista ja paneutumista tyohon.
(Kumpulainen 2013, 30; Manka 2011,143.)

TyOGimua vastaavia kasitteitd ovat tyonilo ja "flow”. Niille kaikille on tyypillista
mukaan tempaantuminen tydhon ja tydsta nouseva hyvan olon tunne. Tyon
imussa tydntekijan voimavarat ja tehtavan vaativuus ovat sopivassa suhteessa
toisiinsa. Siihen liittyy yleensd myos se, ettd ennakko-odotukset tydsta ovat

suuremmat mita tydntekija on osannut odottaa. (Kumpulainen 2013, 50.)

Tyon imu -kasite on varsin uusi ilmid tydhyvinvointitutkimuksissa. Stressin kasite
sen sijaan on ollut tydhyvinvoinnissa mukana yli sata vuotta. Tyéuupumuksen
kasite nousi voimakkaasti keskusteluun 1980-luvun loppupuolella. 1990-luvun
lama aiheutti sen, ettd tyouupumuksesta tuli yleinen ilmio tyohyvinvoinnin
keskusteluissa. Tyohyvinvointia kuvattiin negatiivisten kasitteiden kautta kuten
stressi, burn out, loppuun palaminen ja masennus. 2000-luvulla
tyouupumustutkimukset ovat laajentuneet ja ilmiota kasitellaan nyt
tyohyvinvoinnin nakokulmasta ja samalla maaritellaan tyduupumus tyoperaiseksi
stressioireyhtymaksi. (Manka 2006, 53; Marjala 2009, 22.)

Tybuupumusta kuvataan kolmiulotteiseksi tyOperaiseksi stressioireyhtymaksi. Se
voi muodostua haitallisten ja kuormittavien tydtilanteiden seurauksena tai
tyOperaisen stressin pitkittyessa. Tyouupumukseen liittyy uupumusasteinen
vasymys, kyynistyminen seka ammatillisen itsetunnon heikentyminen. Vasymys
nayttaytyy energioiden heikentymisena ja se ilmenee kuormittavien huippujen

sijaan jatkuvana tunteena. Kyynistyminen ilmenee kielteisena asenteena tyota ja
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tydyhteisda kohtaan seka tyon merkityksen katoamisena. Ammatillisen
itsetunnon heikentyminen ilmenee tyon tehokkuuden, osaamisen ja hallinnan

tunteen laskemisena. (Hakanen 2004, 42.)

Tyon aiheuttamaa kuormitusta tyontekijaan tutkitaan stressitutkimuksilla.
Liiallisen kuormituksen on arvioitu aiheuttavan stressia, joka puolestaan
heikentaa tyossa jaksamista ja tyOhyvinvointia. Tunnetuimpia stressiteorioita
ovat kehittaneet Karasek, Warr ja Siegrist. Karasekin malli (Karasek & Theorell
1990) perustuu tydn vaatimusten ja hallinnan tasapainoon. Sen mukaan
tyontekija pyrkii vastaamaan tyon vaatimuksiin parhaan kykynsa mukaisesti.
Mikali tyontekijalla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa tyotadan koskevaan
paatdoksentekoon niin se lisad hanen kuormittavuuden kokemustaan. Warr
(1990) erottaa tyossa kahdenlaisia piirteita. Toiset piirteet vaikuttavat lisdamalla
hyvinvointia tiettyyn vaiheeseen asti, kunnes vaikutus ei enaa tehoa. Esimerkiksi
tydn arvostuksesta riittaa mielihyvaa tiettyyn vaiheeseen asti, kunnes se
menettdad merkityksensa. Toiset piirteet muuttuvat negatiiviseksi sen jalkeen, kun
niista tullut vaikutus ei enaa kasva. Esimerkiksi tyon itsendisyys voi vaikuttaa
ensin positiivisesti tydohyvinvointiin, mutta kaantyy negatiiviseksi sitten kun
itsenaisyyden rinnalle tulee tunteita vahaisesta tuesta ja valittamisesta. Siristin
(1998) mallissa kiinnitetdan huomio tydn vaatimuksiin ja niista saatuun palkkioon.
Vaatimuksina nahdaan yleensa aika ja energia. Palkkiona mitataan arvostusta ja
rahaa. Tyontekija kokee tyytyvaisyytta tyossaan silloin kun vaatimukset ja

palkkiot ovat tasapainossa. (Kumpulainen 2013, 29; Jaaskelainen 2013, 18-19.)

Lyhytaikaisella stressilla on huomattu olevan positiivisia vaikutuksia
tyosuorituksiin muun muassa energian lahteena. Kiire on yksi stressin tuottaja.
Liiallinen kiire kuluttaa ihmisen voimavaroja. Pitkittyneeseen kiireen tunteeseen
liittyy voimattomuuden tai riittamattomyyden tunteita. Ihnmiset kokevat stressin eri
tavoin. Osalle stressi luo hyvia vaikutuksia ja osalle puolestaan huonoja
vaikutuksia. Sopivassa maarin koettu stressi johtaa huippusuorituksiin, mutta
huono stressi kuormittaa ihmista ja vaikuttaa ajatteluun, toimintakykyyn seka
palautumiseen. (Kumpulainen 2013, 40; Manka 2006, 53; Kauko-Valli & Koiranen
2010, 109.)
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TyOuupumusta ei voi suoraan maaritelld tyohyvinvoinnin  puutteeksi.
Tybuupumus voi syntya monesta eri tekijasta ja osa tekijoista ei ole valttamatta
lainkaan tyOperaista. On huomattu, etta tyontekijan yksilolliset ominaisuudet ja
elamankokemukset vaikuttavat myds ihmisen kokemuksiin tydssa jaksamisesta.
Tybuupumuksessa voi olla kyse myds voimavarojen vahenemisesta tai uhasta
menettdd omat voimavaransa. Tyduupumuksen ehkaisemiseen voi vaikuttaa
seka itse, mutta myods tydyhteiso ja esimies. Tyduupumusta voidaan estaa tyossa
luomalla tyontekijalle mahdollisuuksia saada onnistumisen, merkityksellisyyden

ja arvostuksen kokemuksia. (Jaaskelainen 2013, 19-20.)

Tyolla on suuri merkitys ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Ty0 vaikuttaa
vapaa-aikaan ja vapaa-aika vaikuttaa kokemuksiin tyosta. Salmela-Aro ja Nurmi
(2002) arvioivat, etta ansiotyd vaikuttaa siihen keitd me olemme, miten elamme
ja miten hyvinvoivaksi itsemme tunnemme. Tydlla on siis varsin suuri merkitys
meidan elamaamme ja identiteettimme. (Salmela-Aro & Nurmi 2002, 71.) Myds
ihmisen persoonallisilla tekijoilla on vaikutusta kokemuksiin tydhyvinvoinnista.
Esimerkiksi emotionaalisella vakaudella on havaittu olevan vaikutus siihen, miten
ihminen selvida paineisesta tilanteesta ja kokee ahdistusta, masennusta tai
vihaa. Nama tunteet vaikuttavat puolestaan emotionaaliseen uupumiseen.
Uupunutihminen ei useinkaan kykene toimimaan yhteiséllisesti tai suhtautumaan

positiivisesti tydtaan kohtaan. (Laine 2017, 98—-100)

2.3. Tyohyvinvointi strategiana

Tyohyvinvoinnilla on tarkea merkitys organisaation talouteen. Vaikutusta on seka
tyon tuottavuuden kehittymiseen, etta toisaalta puutteellisesta hyvinvoinnista
johtuvaan kustannusten vahentamiseen. Nama maarittelevat tyohyvinvoinnin
taloudellisen tuottavuuden. Hyva johtajuus, ihmisten motivaatio, tyon hallinta,
organisaation ilmapiiri ja sujuvasta toiminnasta Iahteva tehokkuuden
lisdantyminen vaikuttavat tyon tuottavuuteen. Tyohyvinvointiin vaikuttaa yhta
lailla my6és ihmisen oma hyvinvointi. Siihen vaikuttaa muun muassa ihmisen
yllapitama elamantapa seka tyon ja vapaa-ajan erotteleminen. (Aura & Ahonen
2016,19.)
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Mikali tyohyvinvoinnissa ilmenee puutteita, silla on vaikutusta tyopaikan
toimintaan muun muassa sairauspoissaolojen, tyokyvyttomyyselakkeiden,
tydtapaturmien ja sairaanhoitokustannusten ja tuottavuuden kautta. Nama
vaikuttavat merkittavasti kansantalouteen. (Aura & Ahonen 2016, 39.)
Hyvinvoinnin  nakokulmasta tyontekija kannattaa nostaa tuottavuuden,
tulostavoitteiden sekd taloudellisen hyodyn edelle, koska on huomattu
hyvinvoinnin lisdantymisen vaikuttavan samalla positiivisesti organisaation
tulokseen. (Hamalainen 2005, 30, 35.)

Nayttda siltd, ettd nykyajan organisaatioiden menestys perustuu ihmisen
osaamiseen, hyvaan keskindiseen yhteistybhon ja yhteiseen tahtoon
organisaation kehittdmisesta. Taman edellytyksena on hyvan johtamisen lisaksi
tydntekijoiden hyvinvointi seka terveys. Tata kautta tyohyvinvoinnista on
muodostunut strateginen kilpailutekija organisaatioille. Hyvinvoivat tyontekijat
ovat osaavia ja innovatiivisia tydssaan. Huonosti voiva tydyhteiso ei puolestaan
kykene olemaan hyvassa vuorovaikutuksessa asiakkaiden tai ymparistonsa
kanssa. (Manka 2014,180-181.)

Osaamisen kehittamiselld tarkoitetaan henkiloston kokemusta omasta
osaamisestaan suhteessa tydssa esiintyviin vaatimuksiin. Se edellyttaa jatkuvaa
osaamistarpeiden ja  osaamisen  kartoittamista, kehityskeskusteluja,
taydennyskoulutusta ja organisaation sisaista oppimista. Motivaation
kehittamisella puolestaan voidaan tarkoittaa useita asioita mutta muun muassa
mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohon, hyvaa esimiestyota, oikeudenmukaista
palkitsemista seka yhteisollisyytta tukevia henkilostéetuja. (Aura & Ahonen 2016,
217-218.)

Tyohyvinvoinnin kokemiseen liittyy kokonaisvaltainen hyvinvoinnin tunne, jossa
korostuu henkinen hyvinvointi. Manka kannustaa aineettomaan paaomaan
panostamista. Han tarkoittaa aineettomalla paaomalla sosiaalista paaomaa,
henkistd padomaa sekd rakennepadomaa. Sosiaalinen paaoma ilmenee
ihmisten valisina vuorovaikutussuhteina. Henkinen paaoma nakyy tyontekijoiden

asenteina, osaamisena seka terveytena. Rakennepaaoma puolestaan nayttaytyy
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organisaation toimintatapoina ja menetelmind. Mankan mukaan aineellisen
paaoman kehittamisella ja tehokkaalla kaytolla on havaittu olevan vain 10-50
prosentin vaikutus organisaation tulokseen. Aineettoman paaoman tehokkaalla
kaytolla puolestaan on arvioitu olevan 50-90 prosentin vaikutus tulokseen. Tasta
syysta jokaisen organisaation kannattaa huolehtia ja kehittdd aineetonta
padaomaa. Manka arvioi, etta tydhyvinvoinnin edistamiselld on vaikutusta koko

hyvinvointivaltion yllapitamiseen. (Manka 2011, 34-35.)

Marjala (2009) arvioi vaitoskirjassaan, etta tyohyvinvointi nayttda muuttuvan
hitaasti seka subjektiivisessa etta objektiivisessa mielessa. Muutokset ovat
ristiriitaisia, koska samanaikaisesti on nahtavissd seka negatiivisia etta
positiivisia muutoksia. Moni asia on parantunut tydéssa, muun muassa
tydprosessit, johtaminen seka terveys- ja sosiaalipalvelut. Siitd huolimatta
tydntekijoiden tyytyvaisyys tyotaan kohta ei nayta parantuneen. (Marjala 2009,
24-25.) Alasoini (2010, 9,11) arvioi, ettd mielikuvat tyostd ovat huonontuneet,

vaikka ty6elama ei itsessaan ole huonontunut.

Tyohyvinvointi on ilmidéna hyvin moniulotteinen ja monitasoinen. Tutkimuksissa
on huomioitava seka tydntekijan subjektiivinen hyvinvointikokemus ja toisaalta

hyvinvointiin vaikuttavat objektiiviset tekijat. (Kumpulainen 2013, 17.)

Manka arvioi, etta tyossa koettua hyvinvointia uhkaavat mekanistinen
ihmiskasitys, huono henkilostopolitiikka, kiire seka puutteellinen johtaminen.
Mekanistisella ihmiskasityksella tarkoitetaan sita, ettda ihmista kohdellaan
koneena. Huonolla henkilostopolitikalla Manka tarkoittaa tyontekijoiden
laiminlyomista. Kiire korostaa aikapaineita. Mankan mukaan puutteellisessa
johtamisessa korostuu asiajohtaminen, jossa organisaatiota ohjaa jumiutuneet
ajatusmallit. (Manka 2006, 44.)

Organisaatiolla on myds mahdollisuus edistaa tyohyvinvointia ja ennaltaehkaista
tyontekijoiden uupumista tydssaan monin eri tavoin. On tarkeada mitoittaa
tyontekijamaara oikein ja luoda suunnitelma henkildstopolitiikan kehittamiseksi.
Tyossa on tarkeaa maaritella selkeasti tyontekijoiden perustehtava, tyon

tavoitteet, tehtavajako seka pelisaannot. Hyvalla perehdyttamisella on vaikutusta
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tydhyvinvointiin niin tydon aloitusvaiheessa kuin pitkien poissaolojen jalkeenkin.
Hyvinvointiin vaikuttaa tyontekijan osaamisen ja esimiesten johtamisen
kehittaminen, tiimityoskentelyn taidot ja kokouskaytannot, kehityskeskustelut
seka vuorovaikutustaidot. Tyohyvinvoinnin edistamistd on myds muutoksiin

valmistautuminen ja yhteinen valmisteleminen. (Kumpulainen 2013, 65—66.)

2.4 Kokonaisvaltainen kasitys tyohyvinvoinnista

Tyd on jo nimensakin puolesta keskeinen tekija tydhyvinvoinnin
tarkastelemisessa. Siitd huolimatta vaikuttaa silta, ettd tyon reunatekijat ovat
nousseet tarkedan asemaan tyohyvinvointitutkimuksissa. Niissa korostetaan
johtamisen vaikutusta tyohyvinvointin  sekd tydn ja muun elaman
yhteensovittamista.  Tutkimuksissa on jaanyt vahemmalle huomiolle
tydprosessiin liittyvien tekijoiden tutkiminen. (Laine 2013, 154) Tama osoittaa
sen, miten laaja-alainen kasitys tyOhyvinvoinnista on mahdollista luoda.
Tyohyvinvointi muodostuu kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnin tunteesta. Alla
olevassa kuviossa on esitetty Laineen kasitys kokonaisvaltaisesta
tydhyvinvoinnista. Tyodhyvinvoinnin osatekijat voivat vaikuttaa yksinaan
tydhyvinvoinnin kokemukseen tai ne voivat olla eri tavoin yhteydessa toisiinsa.
(Laine 2013, 142, 149-150.)
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Kuvio 8. Laineen (2013) kokonaisvaltaisesta tydohyvinvointikisityksestd mukailtu kuvio.2

Manka on Laineen tavoin tarkastellut tydhyvinvointia kokonaisvaltaisesta
nakokulmasta kasin. Alla olevassa kuviossa on esitettyna Mankan (1999, 2006)
nakemys tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisesta merkityksesta ja eri osa-alojen
suhteesta toisiinsa. |Ihmisen asenne tyohon on keskeisessa asemassa
tydhyvinvoinnin kokemuksissa. Yksildon hyvinvointiin vaikuttaa ihmisen kyky
kasitella asioita psykologisen paaomansa avulla sekd myos hanen
terveydentilansa. TyoOyhteisolld ja johtamisella on vaikutusta tydntekijan
kokemukseen tydhyvinvoinnin toteutumisesta sosiaalisen paaoman kautta.
Tyontekijan lisdksi nadihin kahteen ulottuvuuteen voi vaikuttaa tydkaverit seka
|&hiesimiehet. Molemmissa ulottuvuuksissa korostuvat vuorovaikutustaidot.
Tyontekijallda on vahiten mahdollisuuksia suoraan vaikuttaa tydohon tai
organisaatioon liittyvissa asioissa. Tyontekija voi kuitenkin oman asenteensa

avulla vaikuttaa siihen, miten han ensinnakin suhtautuu tyéhon ja toisaalta omalla

Z Pertti Laineen kasityksen pohjalta piirretty kuvio oli esiteltynda myos
tyokonferenssissa.
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Kuvio 9. Mankan kuviosta mukailtu ndkemys ty6hyvinvoinnin kokonaisuudesta.

Tassa tutkimuksessa olen tarkastellut tutkimuskohdettani

kokonaisvaltaisen

tyohyvinvointikasityksen nakokulmasta. Tutkimuksessani korostuvat erityisesti

Mankan ja Laineen nakemykset tydohyvinvoinnista.
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3 Kirkko tydymparistona

3.1 Kirkon perusluonne

Kirkko ja seurakunta ovat teologisia kasitteitd, joiden sisaltoa selvitetaan
Raamatussa, kirkon tunnustuksessa seka uskontulkinnoissa. Ne pyrkivat
selittamaan sita, mikd on kirkon ja seurakunnan olemus. Evankelisluterilaisen
kirkon useimmin kayttama maaritelma kirkosta on esitetty tunnustuskirjassa,
jonka mukaan seurakunta eli "kirkko on pyhien yhteisd, jossa evankeliumia
puhtaasti julistetaan ja sakramentit oikein toimitetaan”. (Tunnustuskirjat 2003,
54.)

Seurakunnan perustehtava on maaritelty Raamatussa, tunnustuskirjoissa seka
kirkkolaissa. Kirkkolaissa seurakunnan tehtavaksi maaritellaan
jumalanpalvelusten pitaminen, kasteen ja ehtoollisen toimittaminen seka muiden
kirkollisten toimitusten jarjestaminen, kristillinen kasvatus- ja opetustyo,
sielunhoito, diakonia, lahetystyd seka muut julistus- ja palvelutehtavat
(Kirkkohallitus 2016).

Kirkon uskontulkinnat ja sitd kautta nakemys seurakunnan perustehtavasta
antavat mahdollisuuden erilaisten nakemysten olemassaoloon saman kirkon
sisalla. Suomen evankelis-luterilainen kirkko maaritellaan myés kansankirkoksi.
Se tarkoittaa sita, etta kirkon jasenyyteen tullaan yleensa lapsikasteen kautta.
Kirkon jasenyytta maarittelee avoimuus, eli jasenyyden valvonta on heikkoa ja
jasenyyden ehtojen maara on vahainen. Kansankirkko haluaa olla hengellinen
koti mahdollisimman monelle ihmiselle ja pitaa huolta naistd koko heidan
elamansa ajan. Kirkolla ei ole tarkasti maariteltya kirkko-oikeudellista tai kirkko-
opillista sisaltda. Silla nahdaan olevan kansaa kasvattava rooli. (Hakkinen 1997,
23-26.) Kirkossa ei ole yhtenaista tulkintaa uskonnollisista kaytanndista vaan
yksilolla on vapaus muodostaa oma uskonnakemys, jota voidaan kutsua
kirkkokasitykseksi. Se on yhta lailla teologinen termi. Silla tarkoitetaan ihmisen
omaa, usein periaatteellista nakemysta kirkosta, joka yhdistetaan
kirkkoinstituutin nakemyksiin (Rydkas 2005,12).
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Itkonen (2018) on vaitoskirjassaan maaritellyt kristillisen kirkon 1ahtokohdaksi olla
yhteisO, jossa seurakunnan perustehtavana on rakastaa seka Jumalaa etta
lahimmaista. Han perustelee maaritelmaansa Martti Lutherin ja Tuomo
Mannermaan opeilla, joiden kautta seurakunta on uskon ja rakkauden yhteiso.
(Itkonen 2018, 60—61.)

Kirkon toiminnassa on paljon itsenaisyyttd korostavia asioita. Kirkon toimintaa
ohjaa kirkkolaki ja kirkkojarjestys. Kirkkolaki on eduskunnan hyvaksyma erillislaki
ja sitd taydentaa kirkkojarjestys. Sen lisaksi seurakunnalla on oma sisainen
normistonsa, eli ohje ja johtosaannaét. Niilla siirretadn toimivaltaa ja jarjestetaan
seurakunnan hallintoa ja henkiloston toimintaa. Ohje- ja johtosaannot
pohjautuvat kirkkolakiin ja kirkkojarjestykseen. Myo6s seurakunnallisen
henkildstohallinnon perusta maaritelldan kirkkolaissa. Kirkon yleista virka- ja
tydehtosopimusta noudatetaan kaikissa kirkon ja seurakuntien palvelusuhteissa.
(Anetjarvi & Jakobsson 2013, 6-8.)

Seurakunnan ylin paatésvalta on kirkkovaltuustolla. Sen jasenet valitaan vaaleilla
neljan vuoden valein. Seurakunnan kirkkovaltuusto siirtdd paatdsvaltaa seka
kirkkoneuvostolle ettd viranhaltijoille. (Kirkkohallitus 2016, KL, 9 luku, 1 §.)
Kirkkoneuvosto johtaa yleisesti seurakunnan toimintaa ja hallintoa seka
seurakunnan talouden ja omaisuuden hoitoa.?® Kirkkoneuvoston puheenjohtaja
on kirkkoherra (Kirkkohallitus 2016, KL 10 luku1 § ja 2§.) Kirkkoherran tehtavana
on seurakunnan hengellisyyden ja toiminnan johtaminen noudattaen kirkkolain ja
kirkkojarjestyksen saadoksia. (Kirkkohallitus 2016, KJ, 6 luku, 13§.)

Kirkkoherran vastuualue seurakunnassa on suuri. Tuisku (2014) on tutkinut
kirkkoherran valintaprosessia. Hanen yhtena tutkimuskohteena oli Salon
seurakunta. Tuiskun mukaan kirkkoherran viralla on erityisasema ja sen valta
perustuu Jumalan sanaan. Valta on annettu koko seurakunnalle, mutta

seurakunta kutsuu jonkun hoitamaan virkaa. Kirkkoherran virassa korostuu sen

3 Mikali saman kunnan alueella toimii useita seurakuntia, ne muodostavat
seurakuntayhtyman. Seurakunta valitsee vaaleilla seurakuntaneuvoston. Yhtyman
yhteinen kirkkovaltuusto valitsee yhtyman yhteisen kirkkoneuvoston.(Huhta
2003,75-77.)
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hengellinen luonne. Sen arvostus perustuu teologiseen nakemykseen Kristuksen
viran jatkamisesta. Tuisku arvioi, ettd kirkkoherra on seurakunnan johtajana
tilanteessa, jossa han edustaa seka pyhaa etta yhteiséa. Tuisku arvioi
johtajuuden haasteeksi sen, ettd molemmat naistd on koko ajan muutoksessa.
(Tuisku 2014, 17-19; Juntunen 2005, 50-54; Huhtinen 2003, 93-97.)

Kirkkoherralta vaadittavan johtamistutkinnon suunnitelmassa maaritellaan kirkon
johtajuudelle kolme erilaista tehtavaa. Kirkon johtamiseen kuuluu, hallinnon
johtaminen(administraatio), asioiden johtamien (management) seka ihmisten
johtaminen (leadership) Naiden liséksi johtamiseen kuuluu myds pastoraalinen
eli hengellinen johtaminen. (Kirkkohallitus 1996, 2; Marttila, Tamminen & Laitinen
2002, 71.) Pastoraalisella johtajuudella tarkoitetaan tydyhteison ja tyontekijoiden
hengellisyydesta huolehtimista. Sen avulla pyritddn edistamaan tyontekijan
hengellistd identiteettid. Pastoraalisen johtamisen tavoitteena on sitouttaa
tyontekija tydyhteisdn arvoihin ja auttaa tata jaksamaan paremmin tydssaan.
(Heikinheimo 2002, 283— 285.)

Nayttaa silta, ettd seurakunnan johtaminen perustuu teologiseen nakemykseen
hengellisesta virasta, mutta kaytdnnossa tydssa korostuu organisaation
johtamisen edellytykset. Asikainen toteaa vaitoskirjassaan, etta papin tehtavassa
hengellinen ja ammatillinen identiteetti ovat vahvasti yhteydessa toisiinsa.
(Asikainen 2010, 42.)

Laineen mukaan esimiesten johtamistyylia voidaan huomioida jo
rekrytointivaineessa ja kehittda koulutuksen ja tydénohjauksen avulla (Laine
2017,129). Pohdin erityisesti kirkkoherran valintaprosessin kautta, ettd miten
seurakunnan organisaatiossa kyetaan rekrytoinnin avulla palkkaamaan
henkilostojohtamiseen soveltuvia johtajia, koska johtajuuden Iluonteessa

korostuu selkeasti hengellinen luonne.

Kirkon tyonkuva nayttaytyy hyvin monitulkintaisena ja kirkon johtajan tehtava ja
tehtavaan kutsuminen yhta lailla vaikuttaa laaja-alaiselta tyolta. Myos seurakunta
voidaan kasitteend ymmartdaa monin tavoin. Silld voidaan kapea-alaisesti

tarkasteluna tarkoittaa seurakunnan tyontekijdiden muodostamaa organisaatiota.
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Seurakunnalla voidaan tarkoittaa my0Os sen toiminnassa vaikuttavia ja paatoksia
tekevia luottamushenkiloita ja vapaaehtoistyota tekevia ihmisia. Seurakunnalla
voidaan tarkoittaa myoOs kaikkia seurakuntaan kuuluvia kastettuja jasenia.
(Nieminen 2002, 55.) Seurakunta eroaa muista organisaatioista sen
uskonnollisen luonteen, teologisen lahtdkohtansa ja perustehtdvansa kautta
(Palmu 1990, 27). Seurakuntaa voidaan tarkastella organisaationa kolmen
ominaispiirteen kautta. Se on ensinnakin normatiivinen organisaatio eli se toimii
kirkkolain ~ maarittelemien  rajojen  sisalla. Toiseksi seurakunta on
Julkisoikeudellinen organisaatio. Kolmantena seurakunnan maééritelméané
voidaan pitdéa sité, ettéd siihen kuuluminen on vapaaehtoista. (Makelainen 1988,
20-21; Valimaki 2002, 337; Niemela 2006, 5-8.)

Sattilainen (2000) maaritteli vaitdskirjassaan seurakunnat julkishallinnolliseksi
tydorganisaatioksi niissa ilmenevien yhtalaisten ominaisuuksien ja ongelmien
perusteella. Han arvioi, ettd hallintokulttuurissa ei hengellisilla ja toiminnallisilla
arvoilla ole valttamatta vaikutusta byrokratiakulttuurin ominaisiin piirteisiin. Hanen
mukaansa kristilliset arvot eivat kykene lapaisemaan tydyhteisdjen
hallintokulttuuria ja johtamiskaytantdja. Sattilaisen mukaan tdma vaikuttaa siihen,
etta hallinnon on vaikea muuttaa tydyhteison peruskasityksia ja arvoja. Muutos
edellyttdd tydyhteisbn kokonaisuuden tuntemista, toimintatapojen ja
arvojarjestelmien ymmarrysta seka pitkajanteista toimintaa muutoksen suuntaan.
(Sattilainen 2000, 62.)

Julkishallinnollisen organisaation johtamiseen vaikuttaa yleiset intressit ja
ymparistdn arvot. Virtasen ja Stenvallin (2010) mukaan johtaminen pohjautuu
organisaation tehtavaan. Julkiseen johtamiseen vaikuttaa organisaation
moniulotteinen ja monimutkainen paatoksentekojarjestelma. Johtamista
maarittelee vastuu toiminnan tavoitteista, tehokkuudesta seka tuottavuudesta.
(Virtanen & Stenvall 2010, 37-38.)

Kirkkoa voidaan kuvata myoOs voittoa tavoittelemattomaksi organisaatio.
Druckerin (2008) maarittelyn mukaisesti kirkko on voittoa tavoittelematon
organisaatio, koska sellaisen organisaation tehtava on muuttaa yksiloita ja

yhteiskuntaa. (Drucker 2008, 14, 21.) Voittoa tavoittelemattomalle organisaatiolle
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on tarkeaa maaritella tyon tavoitteet sekd kohderyhma. Vaikka seurakunnan
tavoitteena ei ole voiton tavoitteleminen, niin sen tulee kuitenkin huolehtia
taloudellisista tavoitteista. Seurakuntien heikossa taloudellisessa tilanteessa
joudutaan supistamaan kuluja. Seurakunnan talouden ylijaamalla puolestaan
pystytaan kehittdmaan perustehtavaa entistd paremmin. (Halava, Helin & Salmi
2009,39.) Seurakunta eroaa muista yrityksistd luonteensa ja perustehtavansa
kautta, mutta siita huolimatta seurakuntien on tarkasteltava oman
toimintaymparistonsa muutoksia seka arvioida omaa tulevaisuuttaan seka
tulostaan (Totro 2001,132).

3.2 Kirkon strategia

Kirkko on vasta talla vuosituhannelle aloittanut strategisen tydskentelyn samoilla
kasitteilla ja tavoitteilla mita yritysmaailmassa ja julkisella sektorilla on totuttu
ymmartamaan strateginen suunnitteleminen tavoitteellisena hyvinvointitydona ja
linkittymisena olennaiseksi osaksi organisaation strategiaa, visioita ja arvoja. Toki
kirkon ty6 on aina ollut suunnitelmallista ja suunniteltua. 2000-luvulla kirkossa on
otettu kayttoon suunnittelun ja johtamisen taitoja muilta yhteiskunnan sektoreilta.
Strategiatyon kehittdminen on tullut tarpeelliseksi uskonnonvapauslain myoéta
vuonna 2003, jolla on ollut suuri merkitys kirkon jasenmaariin.
Toimintaympariston muutosta on vauhdittanut myds yhtenaiskulttuurin
murentuminen. Vastaavaa strategiatyota on kehitetty myO0s muissa
pohjoismaisissa luterilaisissa kirkoissa seka Saksan evankelisessa maakirkossa.
(Keskitalo 2016, 9-10, 19-20; Kirkkohallitus 2007a, Kirkkohallitus 2007b,
Kirkkohallitus 2014.)

Suomen evankelis-luterilaiseen kirkkoon on tehty talla vuosituhannella kolme
strategiaa, Lé&sné&olon kirkko, Meidén kirkko - osallisuuden yhteisé ja
Kohtaamisen kirkko. Ensimmaisen tavoitteena oli maaritella kirkkohallituksen ja
hiippakuntien tyota. Kahden muun strategian tehtava on tukea ja rikastuttaa
kirkon toiminnan suunnittelemista. Nama kolme strategiaa ovat sanoittaneet
kaynnissa olevaa muutosta kirkossa. Strategiat ohjaavat kirkkoa kohti

moniuskontoista ja maallistuvaa organisaatiota, jossa jasenyys ei ole enaa
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itsestdan selva arvo. Tavoitteena on ohjata kirkkoa kohti maailmanlaajuiseen
hengelliseen kristittyjen yhteisoon. (Keskitalo 2016, 9-10, 19-20; Kirkkohallitus
2007a, Kirkkohallitus 2007b, Kirkkohallitus 2014.)

Meidan kirkko - Osallisuuden yhteiso -strategiassa kirkon missio on maaritelty
niin, ettad ” Kirkon perustehtava on kutsua ihmisia armollisen Jumalan yhteyteen,
tuoda elamaan kestdva perusta ja rohkaista valittamaan lahimmaisista ja
luomakunnasta”. (Kirkkohallitus 2007b, 4.) Kirkon strategian visio puolestaan on,
ettd ” Vuonna 2015 jasenet nakevat kirkkonsa arvon ja kuulevat siella Jumalan
aanen. Kirkkoon tullaan l0ytamaan vastauksia elaman suurin kysymyksiin ja

sielta lahdetaan palvelemaan Jumalan maailmaa”. (Kirkkohallitus 2007b, 37.)

Kirkon strategiassa on nelja painopistealuetta, sanoma, kohtaaminen,
ldhimméisenrakkaus ja jasenyys. Kirkko on yhteiskunnallisessa keskustelussa
joutunut eniten pohtimaan sanoman ja jasenyyden painopistealueita. Kirkon
sanomassa on Kkyseenalaistettu erityisesti tasa-arvokysymyksia seka
sukupuolietiikkaa. Kirkon jasenyysajattelun muuttuminen on myods johtanut

seurakunnat arvioimaan talouttaan uudella tavalla. (Kirkkohallitus 2014, 17— 25.)

Kohtaamisen kirkko maarittelee Suomen evankelis-luterilaisen kirkon toiminnan
suuntaa vuoteen 2020. Siina todetaan kolmasosalla seurakuntatalouksista olleen
vuonna 2012 negatiivinen vuosikate ja kahdella kolmasosalla oli negatiivinen
tulos. Henkilostomenot leikkasivat 61 prosenttia toimintakuluista. Taman
osuuden arvioidaan nousevan, mikali henkilostomaara pysyy samana ja verotulot
puolestaan laskevat. Seurakuntien talous on heikentynyt. Seurakuntien valilla on

huomattavasti eroja talouden osalta. (Kirkkohallitus 2014, 11.)

Talla vuosituhannella on ollut nahtavissa kirkon jasenyyteen kuulumisessa
laskua. Paakaupunkiseudulla joidenkin seurakuntien jasenmaara on laskenut
jopa alle puoleen kokonaismaarasta (Haapiainen, Hukari, Kokkonen, Kopperi,
Kuusimaki, Kahkénen, Muurinen, Peltonen, Rehumaki & Ruotsalainen 2016, 45).
Siitd huolimatta kirkon jasenmaara voidaan pitda edelleen suurena seka
jasenmaaraltaan etta suhteellisesti tarkasteltuna kun vertaillaan kansainvalisesti

uskonnollista tilannetta eri maissa. Kuitenkin erityisesti nuorten aikuisten osuus
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kirkon jasenyydesta on laskenut huomattavasti. Yha harvempi seurakuntalainen
on vahvasti sitoutunut kirkkoon. (Kirkkohallitus 2014, 10.) Nama jasenyyteen
littyvat huomiot vaativat kirkkoa entistd tarkemmin kohtaamaan jasenyyden

vaikutuksia kirkon toimintaan ja olemassaoloon.

Meidan kirkko - Osallisuuden yhteiso -strategia mietinndssa maaritelldan kirkon
vahvuudeksi nimenomaan monialaiset, ammattitaitoiset ja motivoituneet
tyontekijat. Taman perusteella henkildostojohtamisella tulee olemaan tarkea rooli
kirkon kehittamisessa. Henkilostoresurssien arvioiminen on keskeisessa
asemassa ja henkildstosuunnittelu onkin osana seurakuntien strategista
tydskentelyd. Rakennemuutokset eivat nayta yksinaan ratkaisevan seurakuntien
taloudellista tilannetta. Kirkko 2020 -strategian mukaan seurakuntien
vaheneminen nayttda kuitenkin lisdavan henkilokuluja seurakunnissa.
Elakoityminen tulee olemaan kirkossa runsasta, joka osaltaan auttaa
vahentamaan henkiloston maaraa. Henkildostdsuunnittelussa vaaditaan tarkkaa
strategiaa siita, mitd ammattiryhmia kukin seurakunta tulevaisuudessa tarvitsee.
Rekrytointiin on kiinnitettdva huomiota, koska seurakunnissa tarvitaan yha
moniammatillisempia ja moniosaavampia tyontekijoitd. Samanaikaisesti
ammatillisesta tyovoimasta on pulaa. Myds tasa-arvoasioihin on kiinnitettava
rekrytoinnissa huomio, koska suurin osa seurakunnan tyontekijoista on naisia.
Naispappeus on kirkkoa puhuttanut henkildstokysymys. Strategiassa arvioidaan,
ettd vuonna 2020 yli puolet vihittavista papeista tulee olemaan naisia. Samalla
kirkossa on edelleen naispappeuden jyrkasti torjuvia tyontekijoita. (Kirkkohallitus
2010, 49; Kirkkohallitus 2007b, 23-25.)

Henkiloston hyvinvointiin  panostaminen on tarkeaa monestakin syysta.
Ensinnakin henkilostolla on tarkea asema seurakunnan perustehtavan ja
toiminnan toteuttamisessa. Seurakuntien on tarkea huolehtia henkilostostaan ja
luoda hyvaa henkilostohallintoa organisaatioon siitakin syysta, etta suurin osa
niiden kayttomenoista menee henkilostomenoihin. Kirkko elaa jatkuvan
muutospaineen alaisuudessa yhteiskunnallisten muutosten takia. Tyontekijat
tekevat tyotaan naiden muutosten keskella. Heidan on kyettava oppimaan uusia
tydtapoja ja hyvaksyttava muutokset, joita tydhon valttamatta tulee. (Anetjarvi &
Jakobsson 2013, 1.)
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Eras strategiassa esitetty muutos on kirkon jasenyyden osallistumisen
korostamiseen pyrkiva toimintatavan muutos. Taman mukaan
tydntekijdkeskeisesta toiminnasta siirrytdan kohti seurakuntalaisten toteuttamaa
seurakuntatyota. Thiez (2013) on tutkinut kirkkoa osallisuuden yhteisona. Han on
tarkastellut seurakuntalaisen asemaa kirkon strategiapuheessa. Yhden vision
mukaan tyontekijat ja seurakuntalaiset toimivat Thiezin mukaan toistensa
matkakumppaneina, tehden rinnakkain tyota seurakunnan kehittajina seka
toiminnan toteuttajina. (Thiez 2013, 38,147-169; Kirkkohallitus 2007b, 12-22,
41-42.)

Asikainen (2012) arvioi, ettd kirkon jasenyyteen kuuluvien vaheneminen
vaikuttaa samalla kirkon yhteiskunnalliseen asemaan ja talouteen. Han arvioi
kirkon haasteeksi myds seurakuntarakenteiden muutokset seka instituutioihin

sitoutuvan uskonnollisuuden heikkenemisen. (Asikainen 2012, 173-174.)

3.3 Seurakunta tyoyhteisona

Seurakuntaa on syyta tarkastella normaalin organisaation lisaksi hengellisena
tydyhteisdna. Kirkossa valitsee kaksi erilaista todellisuutta, ndkyva organisaatio
ja nakymaton hengellinen uskonyhteiso. Luterilaisen kirkon opin mukaisesti
seurakunta on pyhien yhteisO, joka perustuu evankeliumin ja sakramenttien
yhteyteen. Kirkon toiminnan kuvataan syntyvan uskosta Jumalaan ja
rakkaudesta lahimmaista kohtaan (Kirkkohallitus 2007b, 3).

Seurakunnan erityisluonnetta voidaan tarkastella tyoyhteisén ja hengellisen
yhteis® jaottelun lisaksi maarittelemalla seurakunnan tyOyhteisd suuremman
yhteisdn sisalle. Seurakunta on seurakuntalaisten hengellinen yhteisd. Sita
johtaa kirkkoherra ja muut tyontekijat. Tyontekijoilla on vastuu yhteisdllisyyden
rakentamisesta. Tyoyhteison hyvinvointi vaikuttaa koko seurakunnan
yhteisollisyyden muodostumiseen. Hyvinvoiva tydyhteis6 jaksaa Iuoda
seurakuntaan hyvan ilmapiirin. Hyvin toimivan yhteison tuntomerkkeina voidaan
pitaa avointa tiedonkulkua, kannustavaa ilmapiiria, selkeaa tehtavankuvaa,

sujuvaa yhteistyota, sopivaa tyon kuormittavuutta, tyoskentelemisen iloa seka
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rakentavaa keskustelua. Tyontekijan tulee muistaa oma roolinsa tyontekijana ja
vastuunkantajana. Se eroaa seurakuntalaisen roolista vapaaehtoisena
tyontekijana. Seurakuntatyota on hyva tarkastella myds tydajattomuuden
nakokulmasta. Tyontekijalla on rajat suojelemassa tyon tekemista, vaikka tydaika
onkin rajatonta. Esimiesten tehtava on huolehtia, ettd tyontekijat kykenevat

rajaamaan omaa tyotaan mielekkaalla tavalla. (Paananen 2015, 86-87.)

Kirkko eroaa muista organisaatiosta nimenomaan erityisleimaisuutensa
johdosta. Kirkollinen tydyhteiso toteuttaa kirkon perustehtavaa, missiota. Kirkolla
on vahva itseymmarrys omaleimaisuudestaan. Kirkolla on julkisoikeudellisena
organisaationa oikeus saataa lakeja. Kirkko on samanaikaisesti perustehtavansa
perusteella hengellinen tydyhteisd ja julkisoikeudellisen asemansa kautta
hallinnollisen osaamisen ja tehokkaan toiminnan ja talouden organisaatio. Nain

muodostuu kirkon kaksijakoinen johtajuusjarjestelma. (Ostring 2015,156—159.)

Kirkkoa voidaan tarkastella uskon ja rakkauden yhteisona, mutta se on
samanaikaisesti toiminnan ja tyon organisaatio, jossa toteutuu inhimilliset
lainalaisuudet. Kirkko on itse maaritellyt oman sisaisen normistonsa ja tulkintansa
itsestdan. Kirkolla on oma lainsdadantod, jonka avulla se maarittelee itseaan.
Kirkko maarittelee oman olemassaolonsa seka tehtavansd maailmassa.
Seurakunta toimii paikallisella tasolla toteuttaen kirkon tehtavaa. Ne huolehtivat
jumalanpalveluselamasta, kirkollisista toimituksista, kristillisesta kasvatuksesta,
sielunhoidosta ja diakoniasta seka lahetyksesta ja muista julistus- ja
palvelutehtavista (Asikainen 2012, 160-161.)

Seurakunnan tydyhteisbn yhtena erityispiirteend on sen arvomaailma.
Seurakuntayhteison ja tydyhteisdn toiminnan erottaminen saattaa olla valilla
ongelmallista. Seurakuntayhteis6 hoitaa ihmisia ja valittda Jumalan armoa.
Seurakunnan tydyhteis®6 puolestaan noudattaa samoja lainalaisuuksia kuin
muutkin tyoyhteisét. Seurakunnan tydyhteiséssa on hengellisyytta. Tydyhteison
tehtavana ei kuitenkaan ole tyontekijoiden hoitaminen ja armon osoittaminen tyon
puutteita kohtaan. Tyontekijoilta vaaditaan asianmukaista tyon tekemista ja

oikeudenmukaisuutta. Armollisuus toteutuu tyoyhteisdssa siina, etta keneltakaan
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ei vaadita liikaa, kaikille annetaan tukea ja virheet nahdaan oppimistilanteina.
(Anetjarvi & Jakobsson 2013,19-20.)

Seurakunnan tyontekijoiden erityispiirteeksi on muodostunut individualistinen
tydon tekeminen, jota kutsutaan myds oman tyonayn toteuttamiseksi. Tyontekijat
toimivat usein hyvin itsendisesti ja nain noudattavat omaa tydnakyaan.
Tyontekijoiden tyonaky saattaa nousta esimerkiksi heratysliikkeiden antamasta
roolimallista. Individualistinen tydnaky antaa tyontekijalle inspiraatiota ja voimaa.
Se saattaa kuitenkin johtaa tydntekijan irralleen seurakunnan kokonaisuutta
palvelevasta tyokulttuurista. Pahimmillaan saattaa tulla ristiriitoja tydyhteison
johdon kanssa, joka hankaloittaa tyontekijan toteuttamaa tyonakya, josta tama
kokee olevansa vastuussa ainoastaan Jumalalle. (Kauppinen & Rantama 2003,
81-82.)

Seurakunnassa hengellista tyota tekevilla tyontekijoilla ei ole maariteltya
tydaikaa. Kirkon historiassa tyota on tehty ilman tydaikoja ikaan kuin
elamantapana. Seurakunnassa noudatetaan ajatonta tyoaikamallia, jossa
tydajan pituutta ei maaritella vaan sen sijaan vapaa-aika maaritellaan. Tydajaton
tyd edellyttdd hyvaa tydn ja tydajan suunnittelua, jotta tyontekijat eivat vasy

tydssaan. (Kauppinen & Rantama 2003, 13.)

Hengellista tyota tekevien tyOntekijoiden tydaika pohjautuu  kirkon
perustehtavaan. Julistuksen, opetuksen ja palvelun tehtavassa inmisten tarpeet
nousevat tyon keskioon. lhmisen hengellinen hata ja avuntarve eivat noudata
tyontekijoiden tyoaikoja. Hengellista tyota tekeviksi tyontekijoiksi maaritellaan
papit ja lehtorit, kanttorit, diakoniatydntekijat, nuoriso-ohjaajat, lapsityonohjaajat
seka lahetyssihteerit. Kirkossa tyoskentelee monia muita ammattiryhmia, jotka
noudattavat tyoaikaa. Toimisto- ja Kkiinteistotyontekijat, seurakuntamestarit,
hautausmaiden tyontekijat seka lastenohjaajat noudattavat yleislakina
maariteltyd tydaikalakia. Seurakunnan tyOyhteis6a on tarpeen arvioida sen
kautta, ettd samassa tydyhteisossa tyoskentelee seka tyoajallisia etta

tydajattomia tydntekijoita. (Kauppinen & Rantama 2003, 14-15, 21.)
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Seurakunnissa on kaytdssa nelja erilaista tydaikamallia. Useimmat tyoaikalakia
noudattavat tyontekijat tekevat tyotdan saannodllisen tybajan puitteissa. Osa
tyontekijoistda noudattaa jaksotyOaikaa, jossa tydaika on yhta pitka kuin
saanndllista tyota tekevillda tyontekijoilla, mutta tydaika jakaantuu viikkoa
pidemmalle ajanjaksolle. Toimistotyota tekevat tyontekijat noudattavat niin
kutsuttua virastotybaikaa, jossa viikoittaisessa tydajassa on mahdollisuus
vaikuttaa tydaikaan ja keskimaarainen tybaika tasataan vuoden aikana.
Neljantena tydaikamallina on tydajaton tydaika. Siina tydaikaa ei ole maaritelty
tydpaivien osalta. Tyoaikalakia noudattavilla tyontekijoilla arkipyhat lyhentavat
tydaikaa. Hengellista tyota tekevilld arkipyhat eivat vaikuta vapaa-ajan
maarittelemiseen. Arkipyhat saattavat olla hengellista tyota tekeville tyontekijoille

vaativia tydaikoja. (Kauppinen & Rantama 2003, 26-27.)

Tyon kuormittavuuden saately kuuluu lain mukaan tydnantajan vastuun
alaisuuteen tydsuojelun kautta. Tydaika voi olla ajoittain enemman mita tydaika
sallii, kuitenkin enintdan 138 tuntia neljan kuukauden aikana tai 250 tuntia
kalenterivuoden aikana. Paikallisesti ja kirjallisesti sovittuna ylitydn maaraa
voidaan korottaa 80 tunnilla. Ylitydon tekeminen edellyttda tydaikaseurantaa.
Myds kotona tehty tyd tulee sisaltya ylitydbn seurantaan. Tyon kuormitusta
seurataan tydajan lisdksi myds henkisen ja ruumiillisen kuormituksen
arvioimisella. Lahiesimiehella on keskeinen asema tyon kuormituksen
arvioimisessa. (Aura & Ahonen 2016, 147-148.) Erityisesti tydajatonta tytaikaa
noudattavien tyontekijoiden osalta on vaikea arvioida tyon kuormittavuutta

tyoajan tai sisallon vaikutuksina.

Tyoajattomuus maarittelee vahvasti  kirkon tyokulttuuria ja vaikuttaa
tyohyvinvoinnin rakentamiseen. Tyokulttuuriin vaikuttaa myos tyon hengellinen
luonne. Kirkon johtamisty®n kouluttaja Ostring (2015) on tarkastellut seurakuntaa
hengellisena tyoyhteisona seka tyodyhteisona. Han on tehnyt alla olevassa

taulukossa esitelty jaottelua naiden valille: (Ostring 2015, 159.)

Taulukko 1. Kirkko hengellisena yhteisona ja tyoyhteisona.
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Hengellinen yhteisd

Tyoyhteisd

kokoontuu jumalanpalvelukseen ja
rukoukseesn

tydn tekemistd varten

salattu clemus

julkinen yhteis® sosiaalisilla ja
pﬁykﬂlngisilla lainalaisuuksilla

toiminnan ohjaajana uskon twikinta

rationaalinen, tavoitteellinen ja
suunnitelmallinen toimintatapa

rajaton, avoimuus tulla ja mennad

asettaa lait ja sopimukset rajoiksi

kasteessa annetiu yleinen pappeus

perustuu virkaa ja tydsopimuksiin

osallistuminen vapaaehtoista

asiantuntijuutesn kuuluva kutsu,
koulutus ja kokemus

Jumalan kansa, perheyhteisisss

perustul aikuisuuteen ja vastuuseen,

suuntautuy tavoitteisiin
vaafii ponnisteluja, oppimista ja
kehithymista

kaikkien tunteiden |&sndolo

el edellytd ponnisteluja

Seurakunnan johtajalta vaaditaan osaamista seka hengellisen tydyhteison etta
tydyhteisdn johtamisesta. Johtajalta vaaditaan kuitenkin kykya erottaa kumpaa

organisaatiota, milloinkin johtaa. Tydyhteiséa johdetaan eri keinoin Kkuin

uskonyhteis6a. Tyoyhteison johtamisessa vaaditaan tydyhteis6a kannattelevien

lainalaisuuksien noudattamista. Seurakunnan johtamisessa tulee

samanaikaisesti ymmartaa yhteisén hengellisyydesta maarittyvat odotukset.
(Ostring 2015, 156-160.) Tolvanen (2011) toteaa pro gradu -tutkimuksessaan,
ettd kirkon johtaminen eroaa muiden organisaatioiden johtamisesta. Kirkon
johtaminen ei kuitenkaan jaa ainoastaan hengelliseksi johtamiseksi. (Tolvanen
2011, 101-109.)

3.4 Tyohyvinvointi seurakunnassa

Seurakuntaty0ssa ilmenevia kuormitustekijoitda on tarkasteltu tyduran eri

vaiheissa nousevista riskitekijoista, sairauspoissaoloista, henkisen

kuormituksen, vakivallan uhan, leiritoiminnasta ja musiikkitydossa ilmenevista
seka kiinteistoista ilmenevista riskitekijoista kasin. Henkista kuormitusta lisaa

jatkuva myotaelaminen ihmisten elamanvaiheissa ja tyontekijana nopea

siirtyminen tilanteesta toiseen. Erityisesti kuoleman kohtaaminen vaatii keinoja
suojella itseddn kuormittavilta tekijdiltd surun kohtaamisessa. Seurakunnan
tyontekijoihin koetaan liitettavan jatkuvana esikuvana tai esimerkkina toimiminen,

joka  myds koetaan  kuormitustekijana.  Seurakuntatyohon liitetaan

rittamattomyyden tunne, joka lisaa kuormittavuutta tyontekijoille. Tyon
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mittaaminen on vaikeaa ja siita syysta tyontekijan on vaikea tietaa milloin han on
tehnyt riittavasti tyota. Tyoilmapiirin ja tydssa jaksamisen kannalta olisi tarkeaa
kiinnittaa tyoyhteison johtamisessa huomiota oikeudenmukaiseen tyonjakoon.
(Marttila, Tamminen & Laitinen 2002, 34-35.)

Kirkko on ollut monen tutkimuksen kohteena vuosikymmenten ajan. Samoin
tydhyvinvoinnista ja johtamisesta on tehnyt paljon tutkimuksia. Seurakuntien
tyontekijoiden tyohyvinvointia on tutkittu 1990-luvulta alkaen. Palmun (1990)
vaitoskirja kokoaa yhteen tutkimukset seurakunnan tyotyytyvaisyydesta,
tydilmapiirista seka johtamisesta. Tutkimuksen mukaan seurakunnan tyontekijat
kokivat tyossaan tyytyvaisyyttd. He kokivat tyonsa hyodylliseksi seka
tarkoituksenmukaiseksi. Palmun  tutkimuksessa  nousi  epakohdaksi
tydntekijoiden kokemukset sosiaalisista suhteista tydyhteisdssa. (Palmu 1990,
15-17, 21-25, 41-48.) Samasta tyytyvaisyydesta seurakunnan tyossa kertoi
Aspin ja Uhmavaaran tekema tutkimus seurakuntien ja seurakuntayhtyman
tydyhteisoista seka tyokulttuurista (Asp & Uhmavaara 1990, 10-14, 122—-131).

Lindblad (1998) paatyi vastakkaiseen tulokseen lisensiaattitutkimuksessaan
1990-luvun laman jalkeen. Han tutki pappien, diakoniatyontekijdiden seka
toimistotyontekijdiden kokemuksia tyohyvinvoinnista. Hanen tutkimuksensa
osoitti, etta henkinen vakivalta oli yleisempaa seurakunnissa kuin muissa
tyoyhteisoissa. Lindbladin tutkimuksen valossa seurakuntatyo nayttaytyi
hallitsemattomana ja kiireisena. Tyon maara aiheutti sen, etta tyontekijat tekivat
tyotaan voimavarojen aarirajoilla. Tyon tavoitteissa ja tyotehtavissa koettiin
epaselvyytta. (Lindblad 1998, 121-122; 143-144, 169-170, 186, 325.)

Rantaman (2001) lisensiaattitutkimuksen aiheena oli tarkastella tyéajattomuuden
ja tyon kuormittavuuden yhteytta keskenaan. Rantaman nakokulma oli
tyosuojelun kannalta arvioida tyon pirstaloitumista ja pitkia tyopaivia. Han pohti
tutkimuksessaan esimiesten vastuuta tyOajattomassa tyOkulttuurissa ja mietti
keinoja tybajan suunnitteluun. Tasta tutkimuksesta on kirjoitettu raportti
Rantaman ja Kauppisen kirjassa Ajaton ty6 seurakunnassa. (Rantama 2001, 42—
47,57, 65-73, 100; Kauppinen & Rantama 2003.)

33



Salmen (2001) vaitoskirja kasitteli seurakuntien hengellistd tyota tekevien
tyomotivaatiota. Salmen mukaan seurakunnan tyontekijoiden tyomotivaatio oli
hyva. Siitd huolimatta hanen tutkimuksensa osoitti, etta tyontekijat kokivat
tydilmapiirin huonoksi tai erittdin huonoksi joka kolmannessa seurakunnassa.
Salmi teki johtopaatoksen tutkimuksensa perusteella, ettd johtamistaidot
vaikuttavat tydntekijoiden kokemukseen tyohyvinvoinnista. (Salmi 2001, 6-9,
191-200.)

Taman tutkimuksen kanssa samasta nakdkulmasta on kirjoitettu kaksi pro gradu
-tutkimusta. Tirri (2012) teki pro gradu -tutkimuksen Tyohyvinvointi muutoksessa,
Diakoniatydn johtamisen vaikutukset diakoniatydntekijoiden tydssa jaksamiseen.
Tutkimuksessa tarkasteltiin johtamisen vaikutuksia tyontekijoiden
tydhyvinvointiin. Tutkimuskohteena oli muutosten vaikutus tyossa jaksamiseen
seka johtavaan diakoniatyontekijaan kohdistuneet odotukset ja merkitys.
Tutkimuksessa vahvistui se, ettd muutos vaikuttaa tydhyvinvoinnin kokemuksiin.

Johtajalta odotetaan tukea erityisesti eettisissa asioissa. (Tirri 2012, 68— 73.)

Gavertin (2009) pro gradu -tutkielma kasitteli myds diakoniaty6ta. Hanen aiheena
oli Diakonian tydalajohtaja ja hanen tiimildistensa tydhyvinvointi. Tutkimus
keskittyi johtamisen nakdkulmaan tydalajohtajan osalta. Gavert tutki edellytyksia
tyoalajohtajuudelle, kokemuksia  tyohyvinvoinnin  toteutumisesta seka
toimenpiteita, joilla tiimilaisten tyohyvinvointia voi edistaa. Tutkimus osoitti, etta
kirkkoherran tuki ja selkea tyon delegointi tyoalajohtajalle on edellytys
onnistuneelle johtamiselle. Tutkimuksessa todettiin diakonian olevan
monipuolista, haasteellista ja innostavaa. Tyon maara on kuitenkin suuri ja
kutsumus tyohon yhta suuri. Diakoniatyontekijoilla onkin vaara uupua tyossaan.
Tyoalajohtajien tehtavaksi muodostui tutkimuksen mukaan luoda vuoropuhelua
tyontekijan oman tyonakemyksen seka tyoyhteison yhteisen nakemyksen valille.
(Gavert 2009, 100-103)

Tarkeaa tutkimustietoa henkildston tyooloista on keratty kirkon tydolobarometrien

avulla on. Niiden aineistoa on keratty vuodesta 2001 Iahtien joka toinen vuosi

vuoteen 2011 asti. Puhelinhaastatteluilla on keratty laaja otos tyontekijoiden
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nakemyksista 4 . Tyoolobarometrin aihealueet maarittyvat
Tyoturvallisuuskeskuksen tydhyvinvoinnin osa-alueiden mukaisesti.
TyoOhyvinvointia on tarkasteltu kuuden aihealueen kautta, jotka ovat yhtalaisia
Laineen maarittamien tyohyvinvointiin vaikuttavien aihealueiden kanssa.
Tyohyvinvointiin  liittyvat  tekijat ovat tydymparistd, osaaminen ja
kehittymismahdollisuudet, tydn mitoitus ja organisointi, tydyhteisotaidot ja
sosiaaliset suhteet, johtaminen ja tiedonkulku seka yksilon terveys ja tyokyky.
(Laine 2017, 90-91; Jormakka 2016, 115-116.)

Vuosi 2011 oli viimeinen vuosi kirkon tydolobarometrin julkaisemisessa ja
kirkossa siirryttiin julkisen sektorin kanssa yhdessa tehtyyn tutkimukseen,
Julkisen alan tyohyvinvointi -tutkimukseen. (Pekka & Perhoniemi, 2014.) Sen
tutkimuksen mukaan kirkossa oli omat erityishaasteet ja samanaikaisesti moni
tydolotekija voi kirkossa hyvin. Haasteina mainittin muun muassa se, etta
esimiehet eivat anna riittdvasti palautetta ja esimiestyd koetaan muutenkin
puolueellisena seka epaoikeudenmukaisena. Tutkimuksessa havaittiin haasteita
my0s ristiriitojen kasittelemisessa seka tiedonvalittdmisessa. Positiivisia asioita
puolestaan olivat vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon. Oman osaamisen
suhde vaatimuksiin koettiin myos hyvana. Tutkimuksessa todettiin tydntekijoiden
kokevan tyoilmapiirin ja luottamuksen tyOkavereihin hyvaksi ja tydympariston
turvalliseksi. Tyontekijoista jopa 80 prosenttia koki tydossaan innostusta ja tyon
iloa. Tutkimuksen tulosten perusteella tyoturvallisuuskeskuksen kuntayhtyma
ehdotti  joitakin  kehittamiskohteita  kunnan ja  kirkon tyoOpaikoille.
Kehittamisehdotuksissa korostettiin tyon kehittamista tyoympariston omien
tarpeiden pohjalta yhdessa henkildstdon kanssa. Sen arvioitin lisdavan
keskinaista luottamusta tyoyhteisdssa. Tyohyvinvointi, terveys seka henkiloston

osaaminen koettiin keskeisiksi kehittamiskohteiksi. (Jormakka 2016, 115-116.)

Kirkko oli osallisena kansallisessa Tydelama 2020-hankkeessa. Sen tavoitteena
oli rakentaa Suomen tyb6elamaa Euroopan parhaalle tasolle vuoteen 2020
mennessa. Hankkeessa kiinnitettiin huomio tydelaman laatuun ja tuottavuuteen.

Painopistealueiksi on maaritelty luottamus, yhteistyo, tyohyvinvointi, terveys,

4 Esimerkiksi vuoden 2011 tyéolobarometrin vastausosuus oli 88,1%
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osaava tydvoima, innovointi ja tuottavuus. Hankkeen tyovalineina on ollut
kehittda hyvan johtamisen kriteereja tyopaikoilla. Hyvan johtamisen kriteereiksi
on nimetty osaaminen ja kehittaminen, yhteistyd ja verkostot, luottamus,
uudistuminen seka monimuotoisuus. Kirkollisen johtamisen foorumissa pohdittiin
tulisiko my6s hengellisyys nostaa kyseisiin kriteereihin. Tydelama 2020 -hanketta

kokeiltiin muutamassa seurakunnan tyoyhteisdssa. (Kanerva 2015, 62—-67.)

Tyoelama 2020 -hankkeen tuloksissa korostui johtamisen ja esimiestyon rooli
tydyhteisdossa. Johtamisella on merkitystd tydyhteison toimivuudelle,
tydilmapiiriin, tyohyvinvointiin, yhteistydn kaytantoihin seka uudistumiseen.
Tuloksissa nousi esille ajatus hengellisen johtamisen ja tydyhteison johtamisen
erottamisesta toisistaan. Seurakunnan johtajalta odotetaan paljon erilaisia taitoja
tydssa onnistuakseen. Kirkkoherralla tulee olla liikkeenjohdollista osaamista,
henkildstdjohtajan osaamista ja samalla kyky toimia strategisena organisaation
johtajana. Haneltad odotetaan selkeaa organisointikykya ja vastuullista ja tasa-
arvoista paatoksentekoa. Kirkkoherran tulee olla myds paatdksissa alaistensa
puolella ja toteuttaa ihmislaheista johtamistapaa. Hanen tulee antaa palautetta ja
ratkaista ongelmia. Tulokset korostivat johtamisen lisaksi perehdytyksen ja
mentoroinnin seka koulutuksen tarkeyttd. Kolmantena asiana nousi esille
arvostuksen ja palautteen antaminen tyontekijoille. Seuraavaksi asioiksi tyon
laadun ja tuottavuuden parantamisessa maarittyi tyoilmapiirin, tyon ilon,

tiedonkulun ja avoimuuden merkitys. (Kanerva 2015, 62-67.)

Hengellinen tydhyvinvointi sisaltyy suurempaan tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen.
Seurakunnassa niitd on vaikea erottaa toisistaan ja kasitelld vain toista
nakokulmaa. Hengellinen tyohyvinvointi toteutuu parhaimmillaan arjen
kohtaamisissa, ratkaisuissa ja valinnoissa seka seurakunnan toiminnassa.
Pahimmassa tilanteessa hengellisyydesta voi tulla tyoyhteisdssa rasite. Silla
voidaan erottaa tydyhteison jasenia toisistaan tai alistaa yksittaista tyontekijaa.
Hengellisyys voikin muodostua hengellistamiseksi, jota voidaan pitaa myos
vallan valineena. Hyvassa tydyhteisossa on avoin, hyvaksyva ja hengittava
ilmapiiri. Hyvassa tyoyhteisdssa tyontekijoilla on hyvat ja toimivat valit

keskenaan. Tyontekijoiden Iluottamuksellinen, kunnioittava ja erilaisuutta
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hyvaksyva suhde keskenaan luo pohjan rakentaa myds hengellista hyvinvointia.
(Jantunen & Ojala-Haapala 2015, 130—-136.)

3.5 Tapaustutkimuksen seurakunta

Tutkimuskohteenani on Salon seurakunta Turun arkkihiippakunnassa.
Seurakunta perustettiin vuonna 2009 kymmenesta eri seurakunnasta. Salon
talousalueella sijaitsevat kunnat tekivat yhdistymissopimuksen kesakuussa
2007. Sen  mukaisesti myds  seurakunnat  ajautuivat  keskelle
rakennemuutosprosessia. Salon seurakunnasta muodostui liitoksen myoéta
arkkihiippakunnan suurin seurakunta (Niinistd 2014, 10-12, 58; Kirkkohallitus
2012, 38, 116—117; Kirkkohallitus 2016, KL, 13 luku, 1§)

Salon seurakunnassa paadyttiin toteuttamaan matriisijohtamisen mallia. Téman
mukaan kymmenen entista seurakuntaa muodostivat alueseurakunnan, jota johti
entinen kirkkoherra aluekappalaisena ja nadiden lisaksi yhteiset tydalat johdettiin
tydalajohtajien toimesta. (Niinistd 2014, 124-126; Kirkkohallitus 2008. Salon
seurakunta 2010.) Matriisimallissa kaksi toimintamallia yhdistetddn saman
johtamisen alaisuuteen. Toimintamallit voivat tarkoittaa toiminnon mukaista tai
paikalliseen toimintaan pohjautuvaa johtamisen mallia. Matriisimallissa johtajuus
jakaantuu monelle taholle. Onnistuakseen matriisimalli edellyttdd halua taata
toimintojen yhteensovittaminen. Matriisimallissa molempia malleja pidetaan
samanarvoisena. (Nieminen 2002, 54; Nieminen 2003, 91.) Grove maarittelee
kaksoisjohtajuutta niin, etta organisaatiossa on toimialueittain kaikista sen

toimialueista vastaava johto ja yksikdiden vastuuhenkilot (Grove 1985, 121.).

Taman tutkimuksen tekemisen aikaan Salon seurakunta oli toiminut kymmenen
vuotta. Salon seurakuntaan kuuluu reilu 40 000 seurakuntalaista °
Seurakunnassa oli tyontekijoitd vuonna 2016 yhteensa noin 150. Seurakunnassa
tyoskenteli taman lisaksi noin 50 maaraaikaista tyontekijaa tai kausityontekijaa.
Tyontekijoista kokoaikaisia oli yhteensa 123 ja osa-aikaisia 25. Vakinaisia

tyontekijoita oli yhteensa 134 ja maaraaikaisia 14. Virkasuhteessa olevia

5 Syyskuussa 2016 oli 41 680jasenta
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tyontekijoita oli 94 ja tydsuhteessa olevia yhteensd 54. Henkiloston
sukupuolisuhteet olivat jakaantuneet niin etta naisia oli 102 ja miehia 46.
Henkiloston  rakenne oli  jakaantunut tehtavaryhmittain = niin, etta
seurakuntatydssa oli 85 tydntekijaa, hallinnossa 17 tyontekijaa ja hautausmaa-,
kiinteistd- ja kirkonpalvelutydssa 46 tyontekijaa. Tyontekijoiden keski-ika oli 48,7
vuotta. (Salon seurakunta 2017b, 4-5, 83; Salon seurakunta 2016b.)

Salon seurakunnassa on edelleen toimintaa jokaisella kymmenella alueella.
Aluetydta on keskitetty niin, ettd on muodostunut kaksi yksikkoa, jossa samat
tydntekijat toimivat kahden alueen tyontekijoina. Jokaisella alueella on kuitenkin
oma luottamushenkildiden muodostama alueneuvosto ohjaamassa paikallista
toimintaa. TyOalat vastaavat koko seurakuntaa kattavasta toiminnasta. (Salon
seurakunta 2018b.)

Tassa tutkimuksessa havaitsin, ettd Salon seurakuntaa on kehitetty paljon sen
ensimmaisen vuosikymmenen aikana. Salon seurakunnan kirkkovaltuusto
hyvaksyi vuonna 2012 ensimmaisen strategiansa, Hallitusti huomiseen |,
Suuntaviivat vuosille 2013-2015. Seuraava seurakunnan strategian Hallitusti
huomiseen Il, Suuntaviivat 2016-2017 vahvistettiin vuonna 2015. Strategiassa
kerrottiin innostavasta missiosta, jossa kutsutaan ihmisia armollisen Jumalan
yhteyteen ja luvataan tuoda elamaan kestava perusta seka rohkaistaan
valittamaan lahimmaisista ja luomakunnasta. Tavoitteeksi maariteltiin missiota
toteuttavan seka palvelevan ja jasenlahtdisen seurakunnan rakentaminen, jossa
toimii motivoituneet ja sitoutuneet luottamushenkilét. Organisaatio pyrittiin
rakentamaan tarkoituksenmukaiseksi ja johtosuhteiltaan selkeaksi. Tyoyhteisolle
pyrittiin luomaan selkeat pelisaannot ja panostettiin tyoyhteison hyvinvointiin.
Tavoitteiden toteutumista toiminnan osalta mitattiin tydaloilla ja alueilla. (Salon
seurakunta 2012, 2015a.)

Seurakunnan strategissa maariteltiin painopistealueiksi yhteinen toiminnan
suunnitteleminen seka uuden toiminnan ja uusien tyotapojen kehittaminen
vastaamaan seurakunnan ulkoisiin muutoksiin. Painopisteina olivat myos
vapaaehtoistydon arvostaminen, itsenainen vastuunkanto ja huolehtiminen

tyohyvinvoinnista. Naiden painopisteiden kehittamisen avulla seurakunta pyrki
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sopeuttamaan toimintansa taloudellisiin resursseihin sopivaksi ja saavuttamaan
ajanmukainen ja monipuolinen toiminta seurakuntaan. Strategiassa maariteltiin
viela keskeisia kehitystoimia. Naita olivat joustavuuden seka tydntekijavastuun
lisdaminen tyohon, Kiinteistomaaran vahentaminen, luottamushenkildiden
tiedottamiseen panostaminen, kaksoisalueiden lisdaminen ¢ , yhteistyon
lisdaminen eri yhteisdjen kanssa, panostaminen ennaltaehkadisevaan
tydterveyshuoltoon seka suuntaviivojen toteutumisen varmistaminen. (Salon

seurakunta 2015a.)

Kirkkohallituksen arvion mukaan kirkon jasenmaara tulee laskemaan tulevina
vuosina. Salon seurakunnan jasenkehitykseen on vaikuttanut kaupungin
negatiivinen vaestokehitys. Salon seurakunnan jasenmaaraa oli pudonnut
viimeisen viiden vuoden ajan. Siihen oli vaikuttanut se, etta kuolleita oli enemman
kuin kastettuja ja seurakunnasta oli muuttanut jasenia enemman pois kuin uusia
muuttanut seurakuntaan. Kirkosta eronneiden tai siihen liittyneiden suhteessa ei
ollut tapahtunut suurta muutosta. Salon seurakuntaan kuului 78 prosenttia
salolaisista, mikd on enemman kuin valtakunnallinen keskiarvo kirkkoon
kuulumisesta. (Salon seurakunta 2017b, 83-84.) Seurakunnan jasenyyden ja
talouden kehittymistd on erityisen vaikea arvioida rakennemuutoksen
nakokulmasta, koska Salon kaupunki on kokenut valtavan rakennemuutoksen
suurimman tyonantajan siirtaessa toimintonsa pois kaupungista seurakunnan
ensimmaisten vuosien aikana. Taman perusteella on vaikea arvioida miten
seurakunnan talouskehitys ja jasenmaaran muutokset olisivat toteutuneet pelkan

seurakunnan yhdistymisen ansiosta.

6 Kaksoisalueella tarkoitetaan yhteistydaluetta, jotka ovat muodostuneet ennen seurakuntien rakennemuutosta itsendisend
toimivista seurakunnista. Salon seurakunnassa on kaksi kaksoisaluetta ja strategian mukaan niita on tarkoitus lisata.
Kaksoisalueen positiiviseksi kehitysasiaksi huomioitiin jumalanpalvelusten kadvijamaaran lisdantyminen muihin
seurakunnan alueisiin verrattuna. (Salon seurakunta 2017b ,8-9.)
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4 Tutkimusluku

4.1 Tapaustutkimus ja tutkimustehtava

4.1.1 Tutkimuskysymykset

Tassa tutkimuksessa tutkin ensinnakin tydhyvinvoinnin tilaa
tapausseurakunnassa ja maarittelen tutkimuksen avulla kehittamiskohteita.
Toiseksi tutkia sitd miten tyokonferenssi menetelma soveltuu seurakunnan
tydyhteison tyodvalineeksi kehittdd omaa tydhyvinvointiaan. Kolmantena
tutkimuskysymyksena tutkin sita, miten tapausseurakunnassa tyohyvinvoinnin

strateginen johtaminen toteutuu.

Tutkimuksen ensimmaiseen ja toiseen tutkimuskysymykseen etsin vastauksia
erityisesti  tyokonferenssissa toteutetun aineiston pohjalta. Kolmanteen
tutkimuskysymykseen etsin vastauksia ensisijaisesti tydsuojelupaallikon

haastatteluaineiston seka tapausseurakunnan dokumenttien avulla.

4.1.2 Laadullinen tapaustutkimus

Tama tutkimus on laadullinen tapaustutkimus. Tapaustutkimuksissa keskeiseen
asemaan nousee tutkittava tapaus, joka pohjautuu tutkimustehtavan,
tutkimusasetelman ja aineistojen analyysin maarittelyille. Tapaustutkimusta
voidaan pitaa aineiston keruu- ja analyysimenetelmaa Ilaajemmin
tutkimuksellisena |ahestymistapana. Tutkimukseen voidaan kerata aineistoa
monin eri tavoin. (Eriksson & Koistinen 2005, 1,4; Metsamuuronen 2000, 16-17.)
Tassa tutkimuksessa olen kerannyt aineistoa haastattelun, dokumenttien seka

tydkonferenssin avulla.

Tutkimuskohteenani on evankelis-luterilaisen seurakunnan tyoyhteisossa
toteutuva  tyohyvinvointi.  Tutkimusasetelma  pohjautuu  seurakunnan
omalaatuisen tyoyhteison lainalaisuuksien todentamiseen seka yleiseen

tyohyvinvoinnin tarkastelemiseen kehittyvassa organisaatiossa.
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Seurakuntaa voidaan tarkastella kolmesta eri nakokulmasta. Se on hengellinen
yhteisO, jonka tyoté ohjaa kirkon oppi ja teologiset nakokulmat. Se on myos
osallisuuden yhteiso, jossa kirkon tyontekijat toimivat yhdessa seurakuntalaisten
kanssa. Samanaikaisesti seurakuntaa voidaan tarkastella myds tyOyhteisona,
joka toimii tyOpaikkana monelle tydntekijalle. (Thitz 2013, 16.) Tassa
tutkimuksessa keskityn erityisesti tarkastelemaan seurakuntaa tyOyhteisona.
Kokonaiskuvan saaminen tutkimuskohteestani edellyttda tarkastelukulman

laajentamisen myos hengellisena seka osallisuuden yhteisdna.

Seurakuntaa ei voida tutkia ilman, ettd huomioidaan sen erityispiirteet
hengellisena organisaationa. Siitd huolimatta seurakuntaa on mahdollista
analysoida muustakin kuin teologisesta nakokulmasta kasin. Vuokko (1996) on
todennut, ettd vaikka seurakunnan sanoma on muuttumaton, niin sen sanoman
esittdmisen keinoja ja seurakunnan hallintoa voidaan tutkia samoin kuin muutakin
toimintaa. Vuokko pohtii myds, etta eri nakokulman kautta analysoiminen saattaa
auttaa havaitsemaan seurakunnan toiminnassa sellaisia puolia, johon teologinen
analyysi ei ylla. (Vuokko 1996, 40.)

Tassa tutkimuksessa korostan seurakunnan erityislaatuisuutta hengellisena
yhteis6na. Samanaikaisesti pyrin tutkijana irrottautumaan hengellisen yhteison
tutkimisesta ja tutkia organisaatiota tyOyhteison normaalien maaritelmien
alaisuudessa. Hengellisen tyoyhteison maaritteleminen taustatekijaksi on
tarkeaa, jotta tutkimustulokset kuvaavat tilannetta mahdollisimman laaja-alaisesti

ja monipuolisesti.

4.1.3 Tutkimusaineisto

Tyoyhteison tunneilmapiirin  kehittamista toteutetaan yleensa erilaisten
tyGilmapiiri- ja tyotyytyvaisyyskyselyiden avulla. Tutkimuskohteessani oli
toteutettu viime vuosina kaksi eri kyselya tyéhyvinvointiin liittyen (2015 ja 2018).
Juuti ja Salmi (2014) arvioivat, ettd kyselyiden tarkoitus on kartoittaa ihmisten
tyohyvinvointia ja organisaation ilmapiiria eri tydryhmissa. Taman pohjalta on

mietitty tyohyvinvoinnin kehittamista. Kartoitusten hyva puoli on se, etta niiden
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avulla onnistutaan kohdistamaan kehittamistoimenpiteet asioihin, jotka on koettu
puutteiksi. Monen organisaation haasteena on hyodyntaa kartoitusten
tutkimustuloksia kaytannon toimenpiteisiin. Tama saattaa herattaa turhautumista
tyontekijoissa. (Juuti & Salmi 2014, 198.) Tutkijana koin tarkeaksi maaritella
tutkimusaiheeni niin, etta en ainoastaan tuota lisaa tietoa tyohyvinvoinnin tilasta
vaan pyrin tuottamaan tietoa tyohyvinvoinnin kehittdmisesta kaytannon
toimenpiteiden avulla. Koin tyokonferenssimenetelman sopivan tutkimukseeni

erittain hyvin.

Kommunikatiivinen toimintatutkimus ja erityisesti tyokonferenssimenetelma on
yleinen tutkimusmenetelma, josta on paljon tietoa ja kokemusta. Sita on kaytetty
Suomessa erityisesti kansallisissa tydelaman kehittamisenohjelmissa ja
tydelaman laatua kasittelevissa tutkimuksissa 1980- ja 1990-lukujen taitteesta
lahtien. Ensimmainen hanke, jossa kaytettiin tydokonferenssimenetelmaa oli
tydministerion tutkijaryhman tekema JOY-hanke (johtaminen, organisaatio,
yhteistyd). Hankkeeseen otettiin mallia ruotsalaisesta tyoelaman demokratiaa
korostavasta LOM-kehittamisohjelmasta (ledning, organisation,

medbestammande). (Leinonen 2016, 20.)

Toteutan empiirisen tutkimukseni tydhyvinvoinnin strategisesta kehittamisesta
seurakunnassa tyokonferenssimenetelmaa kayttaen. Menetelma on suunniteltu
tydpaikkojen kehittamiseen. (Leinonen 2016, 19.) Toiminnan tavoitteena on
tuottaa keskusteluja, jotka suuntautuvat tuloksiin. Osallistujat tydstavat
monimutkaisia ja epamaaraisiakin kasitteita tarkkaan rajatussa aikataulussa.
Ryhmakeskustelut tiivistetaan selkeisiin johtopaatoksiin. Ajan rajaaminen ja
tulosten tiivistaminen tahtaavat tyon toiminnallistamiseen. (Gustavsen 1991,
293-294.)

Kommunikatiivisen toimintatutkimuksen tavoitteena on luoda
keskustelufoorumeja erilaisille organisaatioille ja verkostoille, jotka yhdessa
kehittavat organisaatiota. Vuorovaikutuksen organisointitavoilla pyritaan
vahvistamaan osallistujien keskinaista tasavertaisuutta. Tutkija osallistuu muiden

mukana sosiaalisten  velvoitteiden kantamiseen kommunikatiivisessa
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toimintatutkimuksessa. Han edistda nain omalla toiminnallaan demokratian

toteutumista ja tukee samalla eettisyytta. (Leinonen 2016, 39.)

Gustavsen  kehitti LOM-hankkeen  pohjalta  kollegoidensa  kanssa
tydkonferenssimenetelmaa tyokaytantdjen ja tydolojen parantamiseksi.
Tyokonferenssissa toteutetaan erilasia ryhmatydistuntoja, joissa ihmiset
keskustelevat sovituista asioista. Ryhmat voivat muodostua joko eri
organisaatioiden tyontekijoista tai saman organisaation jasenista. Gustavsenin
organisoimassa kehittamisohjelmassa (LOM) tavoitteena oli tukea tydntekijoiden
ja  johdon yhteisty6td  organisaation kehittdmisessa, muodostaa
tyopaikkaverkostoja seka kehittdaa tutkimuksen roolia kehittamistyossa.
(Gustavsen 1992, 3,9.)

Kaytanndssa tyokonferenssi muodostuu pienempien ryhmien keskindisista
keskusteluista ja niiden valissa toteutettavista yhteisista keskusteluista. Naiden
yhteisten keskustelujen tehtavana on purkaa pienempien ryhmien keskustelut.
Ryhmat muodostuvat niin, ettd ensimmaisessa vaiheessa ryhmat ovat
homogeenisia ryhmia ja mydhemmissa vaiheissa sekaryhmia. Saman tasoisten
ryhmien keskustelun ajatellaan tukevan osallistumista myohemmassa vaiheessa
my0s niissa ryhmissa, joissa on mukana osallistujia eri valta-asemassa olevista
tydntekijoista. Tyokonferenssin keskeinen tyovalinen on tasavertainen
vuorovaikutus eli demokraattinen dialogi. Tama keskustelun demokraattinen
periaate esitellaan tydkonferenssiin osallistujille ja saatetaan muistuttaa myds
tydskentelyn aikana. (Gustavsen 1985, 469-470.)

Tyopaikkademokratialla tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa
organisaation tavoitteisiin. Nain tyOntekijat paasevat vaikuttamaan omiin
tavoitteisiinsa sen sijaan etta ainoastaan toteuttavat tehtyja paatoksia. (Foley &
Polanyi, 2006, 174.) Tama sopii hyvin strategiseen tydn kehittamiseen ja
tyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyvien parannusten jalkauttamiseen, koska
molemmissa tavoitteissa henkiloston johdon ja henkildston sitoutuminen

muutoksen toteuttamiseen on tarkeaa.
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Tutkijan tehtava on valmistella tyokonferenssin rakenteet ja teemat. Han esittelee
tyoskentelytavan tyokonferenssiin osallistujille ja on my6s mukana ryhmien
toiminnassa ja keskusteluissa. Tutkijan valmistelutyd voi vaikuttaa siihen, miten

tyokonferenssi toteutuu ja miten asioita siella kasitellaan. (Leinonen 2016, 40.)

Toimintatutkimuksen raportoinnissa yleensa keskitytdan prosessin kuvaukseen
tuloksista ja tuloksien kirjaaminen on saatettu kokea vaikeaksi. Tavoitteena on
esittaa loogisesti eteneva tarina tutkimuksen toteuttamisesta. (Leinonen 2006.
30.)

Toimintatutkimuksen tavoitteena on muutoksen toteuttaminen ja kaytannon
ongelmien ratkaiseminen niiden ihmisten toimesta, jotka kaytanndssa tyota
tekevat. Tavoitteena on myds kaytantdjen muuttaminen seka yhteistydssa

tuotetun tiedon hyddyntaminen. (Kuula 1999, 9; Leinonen 2016,58.)

Toimintatutkimuksen toteuttajana tutkijalla on monta roolia. Kehittamistilanteisiin
littyy aina ennalta-arvaamattomuutta. Tutkija pyrkii toteuttamaan osallistavan
tutkimuksen muutospyrkimyksia, mutta antaa samalla tilaa osallistujille toteuttaa
kehittamistyota. (Leinonen 2016,57.)

Toteutin  tutkimukseen liittyvan tydkonferenssin Salon seurakunnassa.
Tyokonferenssiin osallistui yhteistyo6toimikunnan jasenet, jotka edustivat eri
ammattiryhmia. Osallistujia oli yhteensa 12, joista kolme edusti tydnantajaa.
Tyoskentely toteutettiin  yhteistyotoimikunnan kokouksen jalkeen, jossa
toimikunnan jasenet arvioivat Kevan’ tekeman tyohyvinvointia koskevan kyselyn
tuloksia (Salon seurakunta 2018a). Tydkonferenssi kesti kolme tuntia. Tutkijana
ohjasin tydkonferenssin kulkua. [ltapaivan aluksi kerroin
tydkonferenssimenetelmasta. Esitin Leinosen (2016) maarittelemat periaatteet
tyokonferenssille.® Niissd korostetaan sita, ettd vaikka kasiteltavat asiat ovat

monimutkaisia, on silti tarkeaa, etta kaikki voivat ymmartaa mista puhutaan.

7 Keva on suomalainen julkisoikeudellinen eldkelaitos, joka huolehtii kuntien,
valtion, kirkon ja Kelan henkil6ston eldkeasioista.

8 Liitteessa 4 on esitettyna Leinosen maarittelemat tydskentelyn periaatteet
tyoyhteisokonferenssissa.
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Kaikki osanottajat ovat tasa-arvoisia keskenaan ja kaikilla on oltava mahdollisuus
osallistua keskusteluun. Tyoskentelyssa pyritdan siihen, etta aika jaetaan tasan
osallistujien kesken. Keskustelussa on hyva muistaa se, etta kaikilla on oman
tydnsa pohjalta tietoa ja kokemusta kasiteltavista asioista. Jokaisella osallistujalla
on myos velvollisuus esittaa omat nakokulmansa ja auttaa muita esittdmaan omia
nakokulmiaan. Jokainen asiaan liittyva perustelu on pateva. Jokaisen osallistujan
on hyvaksyttava se, ettd toisilla on parempia perusteluja. Avoimessa
vuorovaikutuksessa saavutetaan yhteisymmarrys, joka luo pohjaa kaytannon
toimenpiteille. (Leinonen 2016) Lammittelytydskentelyna tarkastelimme Laineen
tekemaa kuviota® kokonaisvaltaisesta tyohyvinvoinnin maarittelemisesta. (Laine
2013, 142, 149.)

Tyokonferenssiin osallistujat jaettin  kolmeen ryhmaan. Ryhmat valitsivat
itselleen puheenjohtajan, sihteerin ja keskustelun purkajan. Jokaisen ryhman
tydskentely ja yhteiset purkutilanteet nauhoitettiin. Nauhoitukset litteroitiin
kirjalliseen muotoon, josta muodostui 34 sivua kirjoitettua tekstia.
Ryhmakeskustelut kestivat 25 minuuttia ja keskustelujen purkutilanteet kestivat
15-40 minuuttia. Ensimmaisessa ryhmatyoskentelyn vaiheessa tyonantajan
edustajat keskustelivat keskenaan. Kahdessa seuraavassa ryhmatydskentelyn
vaiheessa osallistujat olivat jakaantuneet ryhmiin sattumanvaraisesti.
Tutkimusraportissa jokainen ryhmatyoskentelyn vaihe on merkitty samalla

tutkimuskonferenssi viitteella.

Ensimmaisessa ryhmatyoskentelyssa oli aiheena tarkastella tyohyvinvoinnin
toteutumista aiemmin tehdyn kyselyn tutkimustulosten valossa seka visioida
millaisessa tyoyhteisOssa haluaisi itse tyoskennella. Toisessa
ryhmatyoskentelyssa pohdittiin  tyohyvinvointiin liittyvia uhkia seka esteita.
Ryhmalaiset keskustelivat siitd, 1) mika estaa tydhyvinvoinnin tavoitteiden
saavuttamista, 2) mita virallisia ja mita epavirallisia kaytantdja esteisiin liittyy seka
3) miten ongelmia voidaan ratkaista. Kolmannessa ryhmatydskentelyssa
suunniteltiin tydhyvinvoinnin kehittamisen kaytantoon saattamista. Ryhmalaiset

valitsivat 1-2 toimenpidetta, jotka he kokivat tarkeaksi ja halusivat lahtea

9Kuvio on esitettyna luvussa 2.4.
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toteuttamaan niita kaytantoon. He pohtivat sitd kuka tekee ja mita tekee seka
milla aikataululla asioita tehdaan. TyOkonferenssin paatteeksi pyysin ryhmiin
osallistujilta arviointia tyoskentelyn onnistumisesta. He arvioivat paivaa

kuvaamalla paivan luonnetta kolmella sanalla.

Tutkimusaineistoni koostuu tyokonferenssimenetelmalla keratysta aineistosta,
tydsuojelupaallikdn haastatteluaineistosta seka tapausseurakunnan
dokumenteista kuten toimintakertomuksista, strategisista paatoksista seka

aiemmista tyohyvinvointia koskevista tutkimuksista.

Tapausseurakunnan tyohyvinvoinnin rakenteita ja tilaa olen tutkinut seka
tyokonferenssimenetelmastd nousseella aineistolla etta tydsuojelupaallikdn
haastatteluaineistolla. Tyokonferenssimenetelmalla olen tutkinut tydhyvinvoinnin
tilaa tapausseurakunnassa ja samalla tutkinut sitd miten menetelma soveltuu
seurakunnan tydhyvinvoinnin  kehittdmiseen. Tyodhyvinvoinnin strategista
johtamista tapauseurakunnassa olen tutkinut haastattelemalla
tydsuojelupaallikkba seka tarkastelemalla seurakunnan dokumentteja.
Tapausseurakunnan dokumentit tyohyvinvoinnin rakenteista ja tilasta antoi
tarkeaa tietoa, jotta tutkiana ymmarsin tyokonferenssin aineistosta nousevia

ajatuksia.

4.1.4 Tutkimusaineiston analysointi

Laadullisen tutkimuksen aineistoa voidaan analysoida monella eri tavalla.
Analyysitavan valinta maarittyy arvioimalla sita, milla analyysitavalla on
mahdollista parhaiten saada vastaus tutkimustehtavaan (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 224.) Sisalldbnanalyysiin valitaan joko aineistolahtdinen tai
teorialdhtdinen lahestymistapa. Olen kayttanyt tassa tutkimuksessa
teorialahtoista sisallonanalyysia. Aineistoa luokitellaan teorialahtGisessa
analyysissa aikaisemman viitekehyksen tai teorian pohjalta. Aineiston analyysiin
valikoidaan ne asiat, jotka kuuluvat analyysirunkoon. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
108, 113.)
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Tutkimusaineistoni koostuu tyokonferenssimenetelmalla keratysta aineistosta
tyontekijoiden kokemuksista tyohyvinvoinnin toteuttamisesta, johtamisesta ja
kehittamisesta tapausseurakunnassa seka tyosuojelupaallikon
haastatteluaineistosta. Naitd aineistoa tukee seurakunnan dokumentit
tydhyvinvointiin liittyvista paatoksista. Dokumentteja ei ole kuitenkaan kaytetty
tutkimusaineiston  analyysivaiheessa, vaan ne ovat taydentaneet

tydkonferenssissa ja haastattelussa noussutta aineistoa.

Tyohyvinvoinnin tilan maarittelemisen analyysi pohjautuu Laineen teoreettiseen
viitekehykseen, jonka mukaan tyokontekstin fyysiset ja rakenteelliset seka psyko-
sosiaaliset tekijat ovat laajin tydhyvinvointiin vaikuttava sisaltdalue. Han korostaa
neljad geneerista tyokontekstimuuttujaa. Naitd ovat tyén mielekkyys,
vaikutusmahdollisuudet, tyén hallinta ja kiire. Naiden neljan tekijan avulla on
mahdollista kuvata tydhyvinvointiin vaikuttavia edellytyksia. Laine perustelee
naiden neljan muuttujan valintaa keskeisiksi tekijoiksi silla, ettd ne ovat yleensa
tydpaikkojen tyypillisia tekijoitd. Ne eivat ole kovin herkkia tilanteesta aiheutuville
muutoksille, vaan edustavat suhteellisen pysyvia muutoksia. Muuttujia voitaisiin
Laineen mukaan maaritella lukemattomia maaria, mutta naitéd neljad muuttujaa
on yleisesti totuttu pitamaan itsestaan selvina tydhyvinvoinnin lahtdékohtina.
(Laine 2013, 166—172.) Analysoin tutkimuskohteeni tydhyvinvoinnin tilaa naiden
tydkontekstimuuttujien kautta. Seurakuntaa tutkittaessa on tarpeen huomioida
tutkimuskohteen erityisluonne hengellisena organisaationa. Nain ollen koin
tarkeaksi nostaa esille neljan yleisen hyvinvointitekijan lisaksi aineistosta
nousevat tekijat, jotka tydkonferenssiin osallistujat esittivat tapauskohteen

erityispiirteina.

Tyohyvinvoinnin strategisen johtamisen analysointi maarittyi Pertti Laineen
luoman viitekehyksen pohjalta. Han maaritteli tyohyvinvoinnin johtamiseen
kuuluvan kuusi eri osa-aluetta, jotka pitaa selvittaa ennen kuin tyohyvinvointia voi
johtaa, koska kehittamiseen tarvitaan hyva kasitys tyohyvinvoinnin tilasta.
Laineen maarittelemat osa-alueet ovat diagnosoiminen, varhaisen puuttumisen
keinot, esimiesten johtamisen kehittaminen, henkilostopolitiikkaa,

tydterveyshuolto ja tyky-toiminta seka tydympariston kehittaminen. (Laine 2017,
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127-128.) Tyosuojelupdallikon  haastattelusta ja  tapausseurakunnan

dokumenteista noussutta aineistoa analysoin johtamisen osa-alueiden kautta.

4.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan perinteisesti validiteetti ja reliabiliteetti
kasitteiden avulla. Validiuksella tarkoitetaan tutkimusmenetelman kykya mitata
oikeita ja oleellisia asioita. Sisaisella validiteetilla tarkoitetaan sita, ettei
tutkimuksessa esiinny kasitteellistd eika teoreettista ristiriitaa. Ulkoinen
validiteetti tarkoittaa yleistettavyytta erilaisiin tilanteisiin ja henkil6ihin.
Reabiliteetti puolestaan tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta. Sen mukaan
tutkimus on luotettava, mikali mahdollisimman moni tutkija paatyy samaan
lopputulokseen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 226-228.) Tuomi ja
Sarajarvi on esittaneet kritiikkia naiden luotettavuutta arvioivien kasitteiden
kayttamisessa laadullisissa tutkimuksissa, koska ne ovat alun perin syntyneet
maarallisen tutkimuksen kayttéon. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 133.) Tunnistin
Tuomen ja Sarajarven kritikin oman tutkimukseni kannalta mahdolliseksi.
Tutkimustani on vaikea arvioida validiteettia ja reabiliteettia kayttden. Tutkimus
olisi hyvinkin toistettavissa. Kirjallisuuden perusteella voidaan arvioida
samantapaisten asioiden nousevan esille muissa seurakunnissa kuin
tutkimuskohteessanikin. Toisaalta jokainen organisaatio on itsenainen
kokonaisuus, joten voi nousta toisenlaisiakin tutkimustuloksia. Myos samassa
tutkimuskohteessa voi nousta hyvin erilaisia tutkimustuloksia. Aineistosta nousi
esille, etta sama tyontekija voi arvioida omaa tilannettaankin hyvin eri tavoin

paivasta riippuen. (Tyokonferenssi 2018.)

Tutkimukseni luotettavuutta voi arvioida enemmankin tutkijan roolini ja tekemieni
valintojen perusteella. Tutkin ison organisaation tyohyvinvointia yhden tyoryhman
kokemusten perusteella. Todennakoisesti tyoyhteisdssa toimii tyontekijoita, jotka
eivat voi yhtya tutkimustuloksiin tai vastaavasti haluaisivat vahvistaa joitakin
nakemyksia. Pyrin vahvistamaan tutkimuksen luotettavuutta silla, etta valitsin
tydkonferenssin toteuttamisen tyéryhmalle, jossa oli tydntekijdiden valitsemat

tyontekijat edustamassa jokaista ammattiliittoa. En voinut nain ollen vaikuttaa
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tyokonferenssiin  osallistujja  omien  nakokulmieni  perusteella.  Myo0s
tutkimusaineiston keraamisen ajankohdalla pyrin vaikuttamaan tutkimuksen
luotettavuuteen.  Tutkimuskohteessa  oli aiemmin  toteutettu laaja
tyohyvinvointikysely, jonka tulokset julkaistiin juuri ennen tydkonferenssia.
Tyéryhman tehtdvana oli arvioida tydyhteisOkyselyn tuloksia ja tydskennellda
niiden pohjalta tyokonferenssissa. Nain tydoryhmaa laajempi nakemys

tydhyvinvoinnin tilasta tuli mahdolliseksi tuoda osaksi tutkimusta.

Tutkijan rooliani on hyva arvioida myos tutkimuksen luotettavuuden osalta.
Varsinkin tutkimuksen alkuvaiheessa aiemmin tekemani (Niinistd 2014) tutkimus
ohjasi ajatteluani tutkijana. Lahdin etsimaan tutkimuksellani arviota
rakennemuutoksen toteutuksesta. Tutkimus ohjautui kuitenkin selkeasti
tydhyvinvointiin ja esimerkiksi vaitoskirjassani esille tullut aluejohtamisen ja
tydalajohtamisen valinen jannite ei ollut lainkaan mukana tutkimuksessani.
Tutkimuskohteeksi muodostunut yhteisty6toimikunnan tydkonferenssi ohjasi
nakemystani omaa tydalaani laajemmalle nakdkulmalle. Yhteistydtoimikunnassa
oli useita tyontekijoita, jotka olivat aloittaneet tydskentelemisen tydyhteisdssa sen
jalkeen, kun itse en ole enaa ollut tydssa seurakunnassa. Arvioin itse, ettd minulla
oli hyva asema toteuttaa tydkonferenssi tutussa organisaatiossa, josta olin
kuitenkin etaantynyt riittavasti tutkimuksen luotettavuuden kannalta. Helander on
pohtinut omaa rooliaan tutkiessaan opiskelijoiden uskonnollisuutta Trinidadilla.
Hanen mukaan marginaalinen sisapiirillisyys ja aiemmat tyokokemukset auttoivat
hanta aineiston keraamisessa seka tutkimuksen kohdistamisessa oleelliseen
suuntaan. (Helander 1986, 56-62.)

Akateemisten lahteiden rinnalla olen kayttanyt kirjoja, mietintdja seka oppaita,
joissa mielestani tutkimukseeni liittyvaa aihetta kasitellaan hyvin. Olen pyrkinyt
varmistamaan lahdekiritiikin toteutumisen silla, etta olen kayttanyt Iahteina kirkon
sisalla arvostettujen henkildiden nakemyksia asiasta. Mietinnot ja oppaat ovat
valikoituneet tutkimukseni lahteiksi, koska ne ovat olleet virallista kirkon

tutkimusperinteen raportointia.'®

10 Esimerkiksi Lasse Ostring on pitkian toiminut kirkon koulutuskeskuksen
johtamisen kouluttajana. Hyvinvointi seurakuntatydssa opas on
Tyoturvallisuuskeskuksen ja Kirkkohallituksen yhteishanke.
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5 Tyohyvinvointi tapausseurakunnassa

5.1. Strateginen tyohyvinvointi seurakunnassa

Salon seurakunnan strategiassa seka toiminta- ja taloussuunnitelmassa
korostetaan henkiloston tyohyvinvointia. Toiminta- ja taloussuunnitelmassa
maaritelldaan henkildstdohallinnon painopistealueiksi huolehtiminen henkildston
jaksamisesta talouden haasteiden ja tasapainosuunnitelman vaatimien
henkilostovahennysten keskella. Keskeisena painopistealueena oli myds
henkildston osaamisen kartoittaminen, yllapito seka kehittaminen tulevaisuuden
haasteiden mukaisesti. Seurakunnassa otettiin kayttoon harkinnanvarainen
palkanosa seka laadittiin tyohyvinvointisuunnitelma. Tavoitteena oli kehittaa
edelleen tydterveyshuollon ennaltaehkadisevaa toimintaa seka laatia

henkildstdsuunnitelma. (Salon seurakunta 2015a, 2017b.)

5.1.1 Varhaisen tuen malli

Tyosuojelupdallikkd arvioi, ettd seurakunnassa on panostettu paljon
tydhyvinvoinnin tilaan viimeisen kymmenen vuoden aikana. Han arvioi
kehittymiseen vaikuttaneen vuonna 2016 kayttéon otettu varhaisen tuen malli ja

sen jalkauttaminen ohjatusti jokaiseen tydyhteis66n. (Haastattelu 2018.)

Varhaisen tuen mallia kutsutaan Salon seurakunnassa aktiivisen tuen
toimintamalliksi. Sen on valmistellut tyéterveyshuollon ja henkiléston edustajat
yhdessa. Silla pyritdan ennaltaehkaisemaan, valittamaan ja tukemaan
tydntekijoiden tydhyvinvointia. Se perustuu varhaiseen seka tehostettuun tukeen
tyoyhteisdssa ja sen lisaksi pitkan poissaolon jalkeen tyohon paluun
tukemisessa. Aktiivinen tuki on jo perusasioiden huomioimista, eli sita miten
tyontekijat kohtaavat toisiaan tyOpaikalla. Aktiivisesta tuesta on kyse myaos silloin
kun tyontekijalle etsitaan toisenlaisia tyojarjestelyja tilanteessa, kun hanella on
vaikeuksia selviytya omista toistaan. Tavoitteena on, etta jokaista tyontekijaa
kohdellaan samojen periaatteiden mukaisesti. Esimiehia, tyontekijoita itseaan
seka terveyshuollon edustajia kannustetaan puuttumaan mahdollisimman

varhain tilanteisiin, jotka nayttavat heikentavan tyontekijan tai koko tyoyhteison
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hyvinvointia. Toimintamalli korostaa yhteisvastuullisuutta tydhyvinvointiin
littyvien asioiden esille nostamisessa. Aktiivinen tuki muistuttaa jokaisen
vastuuta ja oikeutta huolehtia itsestaan, tyotovereistaan seka tyOyhteisostaan

puuttumalla epakohtiin mahdollisimman ajoissa. (Salon seurakunta 2016a, 1-2.)

Aktiivisen tuen mallia on maaritelty kolmen nakokulman kautta. Se on ensinnakin
tydkyvyn heikentymisen ja tydpahoinvoinnin ennaltaehkaisya. Toiseksi se on
itsestaan, tyotoveristaan ja henkilostosta valittamista. Aktiivisen tuen mallissa
pyritdan kolmanneksi [dytamaan ratkaisua tyokyvyn heikentymiseen, ongelmaan

tai hankalaan tilanteeseen. (Salon seurakunta 2016a, 2.)

Tyodhyvinvointi  koostuu monista eri  tekijoistd. Salon seurakunnan
maarittelemassa aktiivisen mallin tuessa tydhyvinvoinnin on arvioitu koostuvan
muun muassa terveydesta, toimintakyvystda, ammatillisesta osaamisesta,
sosiaalisista taidoista, arvoista seka asenteista, motivaatiosta, tyooloista, tyon
sisallosta ja vaatimuksista, tyOyhteisdsta ja organisaatiosta seka esimiestyosta
ja johtamisesta. Tyohyvinvoinnin heikkenemiseen saattaa puolestaan vaikuttaa
tydontekijan fyysisten tai psyykkisten voimavarojen vaheneminen, sairaudet,
elamantilanne, epaselvat tydon tavoitteet, heikot vaikuttamismahdollisuudet
tydssa, riittamaton  tuki, ammatillisen  osaamisen riittdmattomyys,
haasteellisuuden puute, koettu epaoikeudenmukaisuus seka tyossa koetun

arvostuksen vahaisyys. (Salon seurakunta 2016a, 2-3.)

Varhaisen tuen mallissa esimies puuttuu tilanteeseen heti kun saa tiedon
tyontekijan heikentyneesta tyokyvysta. Esimiehen tulee puuttua tilanteeseen heti
kun tunnistaa, etta tyontekijalla on saanndllisia poissaoloja, tyopaivat ovat ali- tai
ylipitkia tai tyopaivan aikana tyokyky on heikentynyt jollakin tavalla, tyoyhteisossa
on ristiriitoja ja tyGilmapiiri, tyoturvallisuus tai tydn sujuvuus on heikentynyt.
Esimies on niissa tilanteissa vastuullinen ottamaan asian puheeksi tyontekijan
kanssa. Tyontekijalla on vastuu osallistua keskusteluun. He voivat maaritella
yhdessa voidaanko asia keskustella kahdenkeskisessa tilaisuudessa vai
tarvitaanko virallisempi puhekeksiottokeskustelu ja seurantapalaveri tai
mahdollinen tukihenkilon kutsuminen tyontekijan rinnalle keskusteluun.

Tavoitteena on myds asettaa konkreettiset tavoitteet, selvittaa vaihtoehtoisia
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ratkaisumalleja, sopia vastuu ja aikataulu, kirjata selkedsti yhdessa sovittu
suunnitelma seka sopia seurannan toteuttamisesta. (Salon seurakunta 2016a, 6—
7.)

Tehostettua tukea tarvitaan, jos tydoyksikon omat toimenpiteet ja resurssit eivat
ole riittavia tyoyhteisdn tyokyvyn palauttamiseksi tai jos tyontekijan tydkyky on
heikentynyt niin, ettd han ei enaa selviydy tyotehtavistaan. Tehostetun tuen
mallissa tyohyvinvointia rakentavat esimiehen ja tydntekijan lisaksi
tydterveyshuolto, henkildstdhallinto, oman toimialueen tuki seka luottamusmies
ja tydsuojeluvaltuutettu. Verkostoneuvottelun avulla pyritdan Iluomaan
suunnitelma tyohyvinvoinnin palauttamiseksi joko yksittaiselle tyontekijalle tai
tydyhteisolle. Tyokykyneuvottelulla pyritaan loytamaan toimenpiteet, joiden
avulla tydntekija selviytyy tydssaan. Tyokykyneuvottelu eroaa
verkostoneuvottelusta nimenomaan siina, ettd sen lahtékohtana on tarkastella
tyontekijan terveyteen liittyvia seikkoja tyoterveyshuollon avulla. Tyodntekijan
tydssa jaksamiseen vaikuttavia toimenpiteitd voivat olla pienet muutokset
tydjarjestelyissa tai tydn uudelleen organisointi, osa-aikaelake, ladkinnallinen tai
ammatillinen kuntoutus, kevennetty tyo tai tydkyvyttdmyyseldke. (Salon
seurakunta 2016a, 8-11)

Tyosuojelupaallikkdo kokee, etta varhaisen tuen malli on parhaiten sisaistetty
silloin, kun tyOntekijat osaavat hakeutua varhaisessa vaiheessa
tyoterveyshuoltoon. Lahiesimiesten tueksi on luotu varhaisen tuen lomake, joka
olisi tavoitteena kayda lapi kehityskeskustelussa, jotta asioiden kasittely tulee
kaikille tutuksi. (Haastattelu 2018)

5.1.2 Tyohyvinvoinnin diagnosointi

Tyokonferenssissa seurakunnan johto arvioi tietavansa hyvin tydhyvinvoinnin
tilan omassa organisaatiossaan. Tyohyvinvointia seurataan monin eri keinoin.
Seurakunnassa on jarjestetty kyselytutkimuksia, joiden avulla on pyritty
selvittamaan tyohyvinvoinnin tilaa. Vuonna 2015 tyosuojeluvaltuutettujen

jarjestaman tyohyvinvointikyselyn aiheena oli tyontekijoiden psykososiaalinen
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kuormittuminen. Vuonna 2018 oli laaja tyohyvinvointikysely, jonka tuloksia
arvioitiin tutkimukseen liittyvassa tyokonferenssissa. Seurakunta teki vuonna
2016 sopimuksen tyoterveyshuollon jarjestamisesta yksityisen ladkariaseman
kanssa. Sopimukseen liittyi myos kattava tyohyvinvoinnin diagnosointi
sairaustilastojen lisaksi. Tama on toteutettu niin, ettd kolmen vuoden aikana
tydterveyshuolto vierailee jokaisessa tyOpisteessa ja keraa tietoa tydhyvinvoinnin
toteutumisesta. TyOpaikkakayntiin on liittynyt esitietokysely seka tyonantajalle
toimitettu yhteenveto. Tyoterveyshuollon antama yhteenveto kasitelladan
tydntekijoiden, tydnantajan edustajan seka tyoterveyshuollon edustajan kesken.
Yhteenvedosta tehty koonti kasitelldaan yhteistyotoimikunnan kokouksessa.
Tyoterveyshuolto antaa tydyhteisdlle toimintaehdotukset tydhyvinvoinnin

parantamiseksi. (Tyokonferenssi 2018; Haastattelu 2018.)

Talousjohtajan mukaan tyoterveyshuollon rooli tydhyvinvoinnin tarkkailijana on
koettu hyvaksi ja sitd aiotaan jatkaa myos tulevaisuudessa. Muutosta
suunnitellaan siina, etta alueellisen jaottelun sijaan tarkastetaan samanaikaisesti
tydalan tyontekijat, jolloin vertaileminen onnistuu paremmin. Kirkkoherra ja
talousjohtaja kertoivat, etta tyontekijat kokevat tyéterveyshuollon henkildkuntaa
kohtaan vahvaa luottamusta. He kertoivat, etta tyontekijdiden aloitteesta moni
tydyhteison sisalla kasiteltdva asia kaydaan l|api tydterveyshuollossa. He
arvioivat, etta tyontekijat eivat kayta niinkaan hyvakseen organisaation
luottamushenkildiden tukijarjestelmia vaan hakeutuvat suoran
tydterveyshuoltoon. Seurakunnan johto kokee tilanteen hyvaksi ja arvioi, etta ei
ole valia mita kautta tyontekija saa tuen, kunhan kokee saavansa apua

tydhyvinvoinnin parantamiseen. (Haastattelu 2018; Tyokonferenssi 2018.)

Laine (2017) arvioi, ettd henkilokohtaisten asioiden jakaminen saattaa olla
helpompaa tyoterveyslaakarin kanssa kuin oman esimiehen kanssa. Esimiehet
tarvitsevat oman johtamisensa tueksi selvat toimintamallit, joissa on maaritelty
sopivat rajat yksilOllisten tietojen kasittelemiseen, jotta he kykenevat luomaan

luottamuksellisen suhteen tydntekijdiden kanssa. (Laine 2017, 126-127.)
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5.1.3 Tyoterveyshuolto

Tapausseurakunnan asiakirjoissa maariteltiin tyoterveyshuollon tehtavaksi
edistda seka tyontekijan etta tydyhteisdn tyokykya ja tydhyvinvointia niin, etta he
tuntevat tyOpaikan olosuhteet sekd Iluovat luottamuksellisen suhteen
tydntekijoihin. Asiakirjojen perusteella tyoterveyshuollon toivotaan tukevan
tydhyvinvointia muun muassa tyopaikkaselvitysten ja terveystarkastusten kautta,
tydkyvyn seuraamisella ja ohjaamisella sekda neuvonnalla. (Salon seurakunta
20164, 4.)

Tutkimusaineiston perusteella tyéterveyshuollon ja tydyhteison valinen yhteistyo
on ollut onnistunutta ja luottamuksellinen suhde on syntynyt (Tydkonferenssi
2018). Vaikuttaa silta, ettd molemmat osapuolet ovat tukeneet toistensa toimintaa
tydhyvinvoinnin  parantamisessa. Juuti ja Vuorela (2018) maarittelevat
tavoitteeksi, etta tydpaikan henkilostd ja tyoterveyshuollon asiantuntijat tekevat
yhteistyota toiminnan kehittamiseksi. Heidan tehtavanaan on kehittda tyosta
nousevien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, turvallisuutta, tydyhteison
toimintaa seka tyontekijoiden terveyttd seka tyd- ja toimintakykya. (Juuti &
Vuorela 2015, 128-129.)

Tyobterveyshuollon sairauspaivaraportit kertovat tarkeaa tietoa tydntekijoiden
tyohyvinvoinnista. Talousjohtaja arvioi, etta edellisen vuoden aikana
sairauspaivien maara oli hyvin selitettavissa heidan tyodyhteisossaan.
Sairauspaivat johtuivat enimmakseen kausiluonteisista lyhyista poissaolosta.
Pidemmat sairauspaivat johtuivat pitkaa hoitoa tai kuntoutumista edellyttavista
sairauksista. (Haastattelu 2018.) Aura ja Ahonen (2016) toteavat, ettd kaikki
henkilostotutkimukset kertovat tyohyvinvoinnin tilasta. Palkkahallinnon raportit
kertovat tyontekijoiden vaihtuvuudesta ja sairauspoissaoloista.
Tyoterveyshuollon raportit puolestaan kertovat sairauspoissaoloista, tyokyvyn
tilasta seka henkisesta kuormittavuudesta. TyoOsuojelun raportit osoittavat

tapaturmien toteutumisen seka lahelta piti tilanteet. (Aura & Ahonen 2016,122.)
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5.1.4 Kehityskeskustelut

Seurakunnassa on ohjeistettu kaymaan saanndllisesti kehityskeskusteluja
esimiehen ja tyontekijoiden valilla. Talousjohtaja kertoi, ettéd esimiehet toimivat
kehityskeskustelujen suhteen hyvin itsenaisesti. Esimiehet ovat saaneet
ohjemateriaalin keskustelujen kaymiseen, mutta voivat kayttaa hyvakseen myos
itselleen sopivia toimintatapoja. Talousjohtaja on edellyttanyt, etta jokainen
esimies varmistaa kaymansa kehityskeskustelut hanelle, jotta asia on varmasti
hoidossa jokaisen osalta. Hanen kasittaakseen kehityskeskustelut toimivat hyvin
seurakunnassa. (Haastattelu 2018.) Saman suuntaista nakdkulmaa nousi
kyselyn aineistosta, jossa tyontekijat kertoivat kehityskeskusteluissa olevan
luottamuksellinen ilmapiiri ja he ovat voineet kertoa esimiehelleen samat asiat
kuin hyvinvointi kyselyssakin. (Salon seurakunta 2017a, 1—4; Salon seurakunta
2015b) Aura ja Ahonen (2016) arvioivat, etta kehityskeskustelut tukevat tyon
tekemistd ja siihen liittyvien motiivien maarittelemista. Ne my0ds luovat
mahdollisuuden tarkastella tyontekijan tydhyvinvointia syvemmalla tasolla. (Aura
& Ahonen 2016, 77.)

Talousjohtaja arvioi, ettd hanen tydnkuvansa edellyttdd paljon toimistossa
olemista. Han pahoittelee sita, etta ei ole mahdollista kuulla tydntekijoita riittavasti
tydviikon aikana. Hanen kokemuksensa mukaan tieto tydhyvinvoinnin tilasta ei
myoskaan siirry riittavasti hanelle asti. Han pohtii, etta tyontekijat saattavat kokea
esimerkiksi jotkut tapaturmat niin vahapatoisiksi, etta eivat siirra tietoa eteenpain
tai kertovat asiasta ainoastaan lahiesimiehelleen. Han kertoo yrittaneensa
tyovuosien aikana erilaisilla toimikunnilla saada tiedon siirtymista hanelle, mutta
ei koe onnistuneensa siina. Han arvioi, etta kirkkoherran tydossa on enemman
kohtaamisia suoraan tyontekijoiden kanssa, jolloin tiedon siirtyminen tapahtuu
tydn ohessa. Kirkkoherra arvioikin tyokonferenssissa, etta seurakunnan johdolla
on hyva kasitys tyohyvinvoinnin tilasta seka kyselyiden, tyoterveyden etta

tydntekijoiden kuulemisen perusteella. (Haastattelu 2018; Tyokonferenssi 2018.)
Laine  (2017) korostaa  tybhyvinvoinnin  tilanteen maarittelemisen

merkityksellisyytta, jotta hyvinvointia voidaan kehittaa tyoyhteisossa.

Organisaation johdon on tarkea tietdd mita asioita tydyhteisdssa tulee kehittaa.
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Tiedon keraamisen keinoja ovat esimerkiksi tyGilmapiirin mittaukset tai
tyoyhteisomittaukset. Raporttien ja tilastojen avulla saadaan myos paljon tietoa
tyoyhteison tilasta, esimerkiksi poissaolotilastojen tiedot. Kehityskeskustelut
antavat henkilokohtaista tietoa tyoyhteison tilasta. Kehityskeskustelujen lisaksi
varhaisen puuttumisen tai tuen malli ohjaa esimiehia tukemaan tydntekijoiden
hyvinvointia mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Laine mainitsee tarkeana
diagnosoinnin menetelmana myos johtajien kavelemisen kaytavilla, management
By Walkin around, jonka merkitysta tapausseurakunnan kirkkoherra korosti.
(Laine 2017,128-129: Tyokonferenssi 2018.))

5.1.5 Ty6ympariston kehittaminen

Tutkimuskohteessani seurakunnan talous on mahdollistanut sen, etta on pystytty
huomioimaan tyoympariston kehittdminen tydtilojen ja tydvalineiden osalta.
Organisaation suuri koko on edellyttanyt tydympariston jarjestelmallista
kehittdmista. Seurakuntien organisaatiorakenteessa on tydnantajan erikseen
nimittdma tydsuojelupaallikkd, joka tydnantajan edustajana huolehtii tydsuojelun
yhteistoiminnan toteutumisesta saadosten ja sopimusten mukaisesti.
(Haastattelu 2018.)

Yli kymmenen hengen tyodyhteisdissa nimitetaan tyosuojeluvaltuutettu, joka
edustaa tyontekijoitda tyosuojelun yhteistoiminnassa. Seka tydsuojelupaallikon
etta tyosuojeluvaltuutettujen tehtavana on seurata tydympariston tilaa ja puuttua
epakohtiin seka tehda suunnitelmia tyosuojelun osalta ja valvoa niiden
toteutumista. Tyoymparistotoimikunta perustetaan yli 20 tyontekijan
seurakuntiin. Sen tehtavana on kasitella yhteistoiminnan piiriin, tydsuojeluun
seka tyoterveyshuoltoon liittyvia asioita. Tyoymparistotoimikuntaan kuuluu
tyosuojelupaallikkd ja muut tyonantajan nimittamat edustajat seka
tydsuojeluvaltuutetut ja luottamusmiehet. (Marttila, Tamminen & Laitinen 2002,
25-27.) Salon seurakunnassa tyohyvinvoinnista vastaa yhteisty6toimikunta, joka
oli mukana tutkimukseen liittyvan tydkonferenssin  toteuttamisessa.
Yhteistyotoimikuntaan kuuluu 12 henkilda, joista kahdeksan edustaa tyontekijoita

ja nelja on tydnantajan edustajaa. Sen tehtdvana on huolehtia tydntekijdiden
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terveyteen, tyosuojeluun seka tyohyvinvointiin vaikuttavista asioista. (Salon
seurakunta 2017b, 4-5.)

Yhteistyotoimikunnan tehtavana on kasitella tydssa tapahtuneet tydtapaturmat.
Tyobterveyshuolto raportoi tyopaikkakayntien perusteella yhteisty6toimikunnalle
tydymparistoon liittyvista epakohdista. (Haastattelu 2018.) Yhteistyotoimikunnan
tehtdvana on olla myos tukemassa seurakunnan strategiassa tyohyvinvoinnille
asettamien tavoitteiden saavuttamista. Seurakunnan tavoitteeksi on esitetty
huomion kiinnittdminen tydhyvinvoinnin suunnitelmallisuuteen sekad johtamisen
kehittamiseen, tyontekijoiden osaamiseen, tyokykyyn, hyviin tydoloihin, tyon

sisaltoon seka tydprosesseihin. (Salon seurakunta 2016a, 1-2.)

5.1.6 Tyéhyvinvoinnin johtaminen

Tutkimuskohteessani on panostettu esimiesten johtamisen kehittamiseen heti
uuden organisaation perustamisesta lahtien. Vuonna 2011 aloitettiin
esimiesvalmennus uusille tydalajohtajille seka aluekappalaisille. Tavoitteena oli
verkostoida esimiehet luomaan yhteista toimintakulttuuria. Suurin osa uusista
tydalajohtajista nousi organisaation sisaltd oman toimialansa esimieheksi.
Aluekappalaisten tydnkuvassa tapahtui muutos kirkkoherrasta valiesimieheksi.
Yhteisten koulutusten lisaksi jokainen valiesimies on osallistunut myos kirkon
valtakunnalliseen johtamiskoulutukseen. Esimiesvalmennukseen liittyy myos
Tojo-paivat, joissa vuosittain teeman mukaisesti paneudutaan johtajuuden
erityiskysymyksiin. Vuonna 2017 valiesimiehet osallistuivat hiippakunnan

jarjestamaan johtajuuden 360 astetta arviointiin. (Haastattelu 2018.)

Tyokonferenssissa seka tutkimuskirjallisuudessa seurakunnan johtajuudesta
nousi esille suuri autonomisuuden tarve. Tydkonferenssiin osallistujat arvioivat,
etta tyontekijat saattavat itse maaritella tyotehtavansa eivatka valttamatta
noudata normaaleja tyOpaikan saantdja. Esimiehilla on vastaavasti vaikeus
sopeutua yhteisiin toimintatapoihin. Tama ilmenee esimerkiksi siina, etta
esimiehesta riippuen tyontekijoille sallitaan erilaisia toimintavapauksia. Erilaiset

toimintatavat muodostuvat ongelmaksi siina vaiheessa, kun pitaisi miettia
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esimerkiksi varoituksen antamista. Osa esimiehista pyrkii puuttumaan epakohtiin
ja osa ei puutu. Puuttumisen sijaan on paljon asioiden vatvomista. Jotkut
ongelmat nousevat esimiehista ja jotkut puolestaan alaisista. Ison organisaation
hierarkkinen jarjestelma mahdollistaa sen, ettd asiat vaivaavat pitkdan ennen
kuin asia tulee esimiehelle, joka puuttuu asiaan. TyOyhteisOssa ei aina
valttamatta ymmarretda omaa roolia tyOntekijana ja yhteison jasenena.
Tyonkuvien ja tydroolien selventaminen koetaan tarkeaksi tydhyvinvoinnin
kannalta. Jokaisella saa olla oma tapansa toimia, mutta organisaatiossa pitaisi
olla myoOs yhteiset pelisaanndt, joihin kaikkien tulee sitoutua. (Tydkonferenssi
2018; Haastattelu 2018.)

Seurakunnan luonne julkishallinnollisena asiantuntijaorganisaationa vaikuttaa
sen johtamiskulttuuriin. Esimiesasema tarjotaan yleensa viran vapautumisen
yhteydessa hyvalle asiantuntijalle, kuten Salon seurakunnan organisaation
rakentamisessakin on toteutunut valiesimiesten noustessa asemaansa
organisaation sisaltd. Tuiskun (2014) mukaan tama merkitsee asiantuntijalle
erilaista suhtautumista omaan asemaansa. Asiantuntijajohtaja saattaa ajautua
ristiriitaan ammatti-identiteettinsé seka esimiesroolin valilla. Oman aseman
etsimiseen vaikuttaa myds se nouseeko asiantuntija esimieheksi oman

tydyhteisdnsa sisalta. (Tuisku 2014, 22; Tydkonferenssi 2018.)

Seurakunnan johtamiskulttuuriin vaikuttaa suuresti johtajuuden jakaantuminen
julkishallinnollisen johtamisen tavoin seka luottamushenkilojohdolle etta
virkamiesjohdolle. Luottamushenkilot tekevat paatokset ja muun muassa
talouden linjaukset myos tyohyvinvoinnin osalta. Tutkimuskohteeni talousjohtaja
kokee, etta luottamushenkilot ovat tapausseurakunnassa hyvin mahdollistaneet

ennaltaehkaisevan tydéhyvinvoinnin toteutumisen. (Haastattelu 2018.)

Tyohyvinvoinnin johtamiseen kuuluu suunnitelmallinen henkilostopolitiikka. Viime
vuosina evankelis-luterilaisen kirkon henkilostomaara on supistunut seurakuntien
taloudellisen tilanteen takia. Seurakunnan menoista lahes kaksi kolmasosaa
kuluu henkildstomenoihin. Kirkossa on pyritty toteuttamaan talouden
tasapainottamisen toimenpiteet henkilostomenojen osalta niin  kutsutun

luonnollisen poistuman kautta ja taloudellisiin ja tuotannollisiin irtisanomisiin on
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jouduttu harvoin. (Jormakka 2016, 111-112.) Salon seurakunnassa ajauduttiin
yhteistoimintaneuvotteluihin (YT) vuonna 2015. Tyo6hyvinvoinnin
toimintasuunnitelmassa on tiedostettu toteutetut YT-neuvottelut seurakunnassa,
jotka johtivat organisaation ensimmaisiin irtisanomisiin. Tyoterveyshuollossa
ennakoidaan mahdollisiin  henkildstoresurssien vahentamisiin  verotulojen

pienentymisen takia. (Salon seurakunta 2017a, 1-4.)

Seurakunnassa toteutetut YT-neuvottelut vaikuttivat tyGilmapiiriin laajasti ja
pitkalla aikajaksolla. YT-neuvottelujen tuloksena paadyttiin irtisanomisiin
tuotannollis-taloudellisten  syiden  takia. Taustalla  vaikutti talouden
tasapainottaminen rakennemuutoksen seurauksena. YT-neuvottelut ja siita
aiheutunut valitusprosessi kesti vuoteen 2017 asti, jonka jalkeen talousjohtajan
mukaan huoli seuraavista YT-neuvotteluista on vahentynyt. (Haastattelu 2018.)
Tyokonferenssissa YT-neuvottelujen merkitysta korostettiin. Osallistujat kertoivat
epavarmuuden tilan johtaneen siihen, etta tyontekijat korostavat edelleen oman
tydonsa maaraa ja tarkeytta toisilleen. Osallistujat arvioivat vaikutusta olevan
myoOs siihen, ettd tyontekijat eivat ilmaise tydhyvinvointiin negatiivisesti
vaikuttavia asioita toisilleen, jotta eivat ilmaise huomaamattaan tydmotivaation
puutteestaan. (Tydkonferenssi 2018.) Taman aiheen kasitteleminen osoitti
talousjohtajan arvioin todeksi, kun han arvioi oman tietonsa todellisuutta
tyoyhteisOn tilasta tilanteessa, jossa hanella ei ole suoraa yhteytta tyontekijoiden

arkeen.

Laineen (2017) mukaan tydhyvinvoinnin johtamiseen sisaltyy myos tydssa
tarvittavien joustojen mahdollistaminen. Yleisimpia joustamisen keinoja ovat
tyoaikojen sopeuttaminen ja etatyon jarjestaminen seka vapaiden ja
tydaikalyhennysten mahdollistaminen. (Laine 2017, 129.) Salon seurakunnassa
toteutettavan henkilostopolitiikan tavoitteena on ollut myontaa kaikki virkavapaat,
joita tyontekijat anovat. Kirkkoneuvostossa on pohdittu periaatteiden luomista
virkavapaiden suhteen, mutta seurakunnan johto koki jokaisen tilanteen olevan
niin tapauskohtainen, ettd periaatteita ei paadytty kirjaamaan. (Haastattelu
2018.)
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Mielikuva seurakuntien toiminnasta ja arvoista siirtyy usein tasa-arvoon liittyviin
nakokulmiin. Tapausseurakunnassa on hyvaksytty lakisdateinen tasa- ja
yhdenvertaisuussuunnitelma. Sen hyvaksyy kirkkoneuvosto ja
yhteistyotoimikunta kasittelee ja tarkastaa tasa-arvosuunnitelman kolmen
vuoden valein. Tasa-arvon edistamisen tarkoituksena on kehittda ja johtaa
seurakunnassa tapahtuvaa toimintaa. Seurakunnan henkildston
kehittdmisohjelmiin seka virka- ja tydehtosopimuksen toteuttamisen periaatteisiin
kuuluu kohdella tyontekijoita tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti.
Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistaa yhdenvertaisuutta ja ehkaista
syrjintaa ja sen lisaksi tehostaa oikeusturvaa syrjinnan kohteeksi joutuneiden
tyontekijoiden osalta. (Salon seurakunta 2016b.) Talousjohtaja kertoi, etta
suunnitelma on tarpeen paivittad. Siihen voidaan yhdistaa kirkkohallituksen
antamat epaasiallisen kohtelun ohjeet. Han kokee, ettd tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden osalta sopimus ei ole edellyttanyt toimenpiteita. Epaasiallinen
kohtelu sen sijaan nousee ajoittain tydyhteisdssa esille, kun tyontekija kokee,

ettei hanta ole kohdeltu samoin kuin muita tyontekijoita. (Haastattelu 2018.)

5.2 Tyontekijoiden kokemus tyohyvinvoinnista

Tapausseurakunnasta keraamieni asiakirjojen seka haastattelun perusteella
vaikutti silta, etta tutkimuskohteessani oli hyvin tiedostettu tyohyvinvoinnin
merkitys. Sita oli kehitetty tietoisesti yhteistydssa tydterveyshuollon kanssa.
(Haastattelu 2018.) Tyokonferenssin avulla pyrin  selvittdmaan, miten
tydhyvinvointi  koetaan tydntekijoiden kokemuksissa. Tyokonferenssiin
osallistujat arvioivat, etta tyohyvinvoinnin toteutumisen esteena on se, etta
yhteisiin tavoitteisiin ei sitouduta. Toisaalta tyohyvinvoinnin osalta tehdaan
suunnitelmia, mutta ne eivat toteudu kaytannossa. Kolmanneksi he arvioivat
tyontekijoiden tietavan hyvan vuorovaikutuksen merkityksen tyohyvinvoinnin
luomisessa, mutta siita huolimatta tyoyhteisossa edelleen keskustellaan siita,
miten  jokaista tyOkaveria tulee kohdella tapaamisten yhteydessa.
(Tyodkonferenssi 2018.) Naiden taustandkemysten perusteella tydkonferenssiin
osallistujat olivat motivoituneita kehittamaan tyohyvinvointia omassa

organisaatiossaan.
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Manka (2006) maarittelee hyvinvoivan tyoyhteison tietavan tavoitteensa ja
pyrkivan saavuttaa tahtomansa asiat yhteisilla arvoilla ja strategioilla.
Hyvinvointiin sitoutumista lisaa se, ettd mahdollisimman moni tyontekija on ollut
mukana luomassa strategiaa, koska se sitouttaa kaikkia osallistumaan strategian
toteuttamiseen. Visio on tavoiteltu tahtotila. Hyva visio luo selkean toiminnan
suunnan. Se kannustaa tyontekijoitd suuntaamaan voimavaransa oikeaan

suuntaan ja auttaa koordinoimaan isoja muutoksia. (Manka 2006, 78, 284.)

Tutkimusaineistosta nousi syva huoli siitd, miten yhteisista tavoitteista ja
strategisesta suunnitelmasta hyvat asiat siirtyvat oikeasti kaytantoon.
Organisaatiossa on tehty tutkimuksia ja suunnitelmia, mutta niiden arvoa ei ole
rittdvasti huomioitu. Tyokonferenssissa ilmeni osallistumisen innostuksen
rinnalla kyynisyys tyon turhuudesta, jos muutosta ei kuitenkaan synny. He
tiedostivat, ettd muutos lahtee jokaisesta itsestaan, jolloin yhteiset suunnitelmat

eivat valttamatta vality kaikkiin tydntekijoihin. (Tyokonferenssi 2018.)

5.2.1 Yhteisollisyys

Tyokonferenssissa tydkykya yllapitava toiminta ja yhteisollisyyden rakentaminen
olivat keskeisesti keskustelun aiheena (Tyokonferenssi 2018). Tutkijana en
yllattynyt yhteisollisyyden nousemista keskeiseen rooliin tydkonferenssissa
aiemman tutkimukseni perusteella (Niinistd 2014). Arvioin, ettad yhteisdllisyytta
koskeva keskustelu nousi aluetydn ja tydalatydon valisesta jannitteesta. Osa
tyontekijoista oli lIoytanyt uuden sosiaalisen toimintaympariston, mutta osalla
tyoyhteisOsta nouseva sosiaalisuus oli vahaista joko tydnkuvan tai aluerakenteen
takia. Laineen (2017) mukaan sosiaaliset tilanteet tydssa vaikuttavat ihmisten
hyvinvoinnin kokemuksiin. Sosiaaliset suhteet ovat usein voimavaratekijana
tydssa. TyoOyhteisdlla on suuri merkitys tydhyvinvoinnin kokemuksiin. (Laine
2017, 109-110.)

Osalllistujat kokivat organisaation koon vaikuttavan siihen, ettd yhteisdllisyyden

tunne ei paase muodostumaan. Yhteisollisyyden pirstaloitumiseen vaikutti myos
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organisaation matriisirakenne. Jokainen tyoskenteli omalla alueellaan, mutta oli
samalla oman tybdalansa tyontekija. TyoOntekijat kokivat yksinaisyytta omilla
alueillaan. He kertoivat saavansa hyvin yhteyden esimieheensa, mutta moni asia
ei edellytd yhteydenottoa esimieheen, vaan hyotyisi enemman alueellisen
tydkaverin kanssa asian jakamisesta. He kokivat kuormituksen vahenevan siita,
ettd saa jakaa asioita toisen ihmisen kanssa ja samalla itse ratkaista itseaan

askarruttava asia. (Tyokonferenssi 2018.)

Osallistujat kokivat yhteisollisyyden kokemuksen tarkeaksi tyohyvinvoinnin
voimavaraksi. Osallistujat pohtivat, ettd alueella olevat tyontekijat eivat
valttamatta osaa olla yhteydessa keskenaan eri tybaikojen ja erilaisten
tydnkuvien perusteella. He arvioivat, ettei yhteisollisyys synny itsestaan vaan sita
pitda rakentaa ja tehda tyota sen eteen. He miettivat, etta aluekappalaisella ei ole
valtuuksia toimia alueen esimiehena kaikille tyontekijdille ilman kirkkoherran
tydomaaraysta. Tyodalojen ja alueiden valinen yhteistyd mahdollistaa sen, etta
tydhyvinvointiin  vaikuttavia toimenpiteitd voidaan toteuttaa alueellisesti.
Osallistujat arvioivat esteena sen, ettd alueelliseen tydhyvinvointiin ei ole
mahdollisuutta saada kaikkia mukaan. He arvioivat tyontekijoiden olevan eri
tilanteessa tydtehtavansa perusteella. Osa on mukana monessa eri yhteisdssa
ja yhteisodllisyyden rakentaminen vaatii liikaa aikaa perustydlta. Osa puolestaan
toimii alueella hyvinkin yksinaan ja toivoo yhteisollisyyden lisaantymista.
Osallistujat arvioivat, ettd yhta lailla pienissad ja suurissa organisaatioissa on
sama ongelma yhteisen ajan |oytamiselle niin, etta kaikki tyOyhteison jasenet
paasisivat osallistumaan mukaan. Yhta lailla jokaisessa organisaatiossa on
tyontekijoita, jotka eivat lahde yhteisdllisiin tilanteisin  mukaan missaan
tilanteessa. Osallistujat kokivatkin haasteena nimenomaan sen, miten sitouttaa
ne tyontekijat mukaan yhteisdllisyyden rakentamiseen, jotka eivat osallistu
mihinkdaan, mutta kertovat tai osoittavat tyytymattomyyttaan tyodssaan.
(Tydkonferenssi 2018.)

Tyokonferenssissa keskusteltiin yhteiséllisyyden rakentamisesta tyky-toiminnan
avulla. (Tyodkonferenssi 2018.) Tyky-toiminta voidaan nahda koskevan kaikkia
toimenpiteita, joilla tyonantaja ja tyontekijat yhdessa parantavat ja yllapitavat

yksilon ja vyhteison tyokykya. Toisaalta tyOkykya yllapitava toiminta on
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tyoterveyshuollon  toimintaa tyoymparistéa ja tyOyhteisdja kohtaan.
Tyoterveyshuollon toimenpiteet kohdistuvat ennakoivaan, vyllapitavaan ja

korjaavaan toimintaan. (Marttila, Tamminen & Laitinen 2002, 18, 63—64.)

Tyokonferenssin  perusteella tydntekijdiden ja tydnantajan nakokulma
yhteisOllisyyttda tukevan tyky-toiminnan arviointin eroavan toisistaan.
(Tydkonferenssi 2018.) Tyky-toiminnan haasteena pidetaan yleisesti
taloudellisuuden ja tehokkuuden arviointi erityisesti henkista tai hallinnollista
tyota tekevien osalta. Tyokykya yllapitavan toiminnan hyddyksi tulisi mitattavien
asioiden lisaksi nahda tyodilmapiiriin positiivisesti vaikuttavat tekijat seka
tydntekijoiden arvostamisen ja valittdmisen kokemukset. (Anetjarvi & Jakobsson
2013, 22-23.)

Salon seurakunnassa oli paatetty tyontekijdiden valintana ottaa kayttéon
Smartum-saldo tyOyhteison yhteisten tyky-paivien sijaan. Smartum mahdollistaa
likunnan, kulttuurin seka lounas-saldon kayttéa. Yhteistydtoimikunnassa on
keskusteltu tydyhteison kehittdmiseen tarvittavista maararahoista, mutta
kirkkoneuvoston paatdksella se olisi edellyttanyt Smartum saldon supistamista.
Yhteistyotoimikunnassa paadyttiin siihen, ettd aluekappalaiset ja tydalajohtajat
voivat keskustella tydnjohdollisten asioiden osalta tyky-paivien toteuttamisesta.
(Tydkonferenssi 2018; Haastattelu 2018.)

5.2.2 Johtajuus

Tyokonferenssiin  osallistujat pohtivat laajasti johtajuuden rakenteita ja
johtamistapoja keskustellessaan tyohyvinvoinnin kehittamisesta
tyoyhteisdssaan. Keskustelu johtajuudesta jakaantui paatosten tekemiseen seka
lahiesimiestoimintaan. Seurakunnassa johtajuus jakaantuu operatiivisen johdon
lisaksi luottamushenkildiden hallinnolliseen johtamiseen. He kokivat, etta
luottamushenkiloiden tekemat paatokset vaikuttavat suuresti tyohyvinvoinnin
toteutumiseen tydyhteisdssa. Siita syysta olisi tarkeaa, etta neljan vuoden valein

vaihtuvat luottamushenkilot ehtisivat luomaan luonnollisen yhteyden
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tyontekijoihin niin, etta he tuntevat paremmin tyoyhteison, johon heidan tekemat

paatokset vaikuttavat. (Tyokonferenssi 2018.)

Osallistujat pohtivat Iahiesimiesten toimintaa ja rakennetta arvioiden silla olevan
suuri merkitys tyohyvinvoinnin toteutumisessa. He arvioivat, etta lahiesimiehilta
puuttuu yhteiset toimintatavat. Jokainen saa tyoskennella oman persoonansa
kautta myOs johtajana. He kuitenkin kokivat hyvaksi sen, ettd esimiesty0ssa
toteutettaisiin samoja saantdja tydyhteison sisalla. Nyt he kokivat, etta
esimiehesta riippuen tyontekijoilla on eri maara vapauksia ja velvollisuuksia.
Osallistujat toivoivat esimiesten ymmartavan oman asemansa johtajana ja
panostavan siihen yhtenda keskeisimpana tyotehtavanaan. Useimmat
organisaation valiesimiehista ovat nousseet esimiesasemaan oman
organisaationsa sisalta. Osallistujat pohtivat sen vaikutusta esimiestyéhoén. He
miettivat osaako esimies asennoitua “kaikkien kaverista” johdon edustajaksi.
Toisaalta he pohtivat sitd onko tyOyhteison sisaltd nousseella esimiehella
mahdollisuus saavuttaa arvostava ja kunnioittava asema entisten tydkavereiden

kesken. (Tyokonferenssi 2018.)

Osallistujat toivovat esimiehiltddan vastuunottamista johtamistilanteissa ja
ongelmiin puuttumista. (Tydkonferenssi 2018.) Seurakuntaa on tydnantajana
nimitetty myos kasvottomaksi, jonka todetaan korostuvan erityisesti
ongelmatilanteissa. TyOyhteison johtaminen seurakunnassa on jaettu usealle
henkildlle. Se johtaa helposti siihen, ettd tyoyhteis6on kasaantuu ongelmia.
(Marttila, Tamminen & Laitinen 2002, 5.) Tydn johtamisen jakaantuminen saattaa

vaikuttaa siihen, etta syntyy kokemus siita, ettei asioihin ole pakko puuttua.

5.2.3 Muutoksen seuraukset ty6hyvinvointiin

Kolmantena keskeisena keskustelun aiheena tydkonferenssissa oli vanhojen
tyokulttuurien olemassaolo uuden tyOkulttuurin taustalla. Tyokonferenssiin

osallistujat nostivat esille toteutetun rakennemuutoksen vaikutuksen
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tydhyvinvoinnin muodostumisessa. He arvioivat monen keskustelun paattyvan
vertauksiin vanhasta ajasta. Osa tyOntekijoista kokee ajatuksen turhana ja
turhauttavana. Moni tyontekijoista on tullut t6ihin olemassa olevaan
organisaatioon, eikd kykene jakamaan ajatuksia vanhoista Kkulttuureista.
Useimmalla tyontekijalla on sen sijaan tyokokemusta jostain toisesta
tydyhteisdstd. Ne eivat kuitenkaan nouse samanlaiseen asemaan kuin
rakennemuutosta edeltavien seurakuntien tydkulttuurit. Siitd huolimatta moni
aiemmissa organisaatioissa tyoskennellyt tiedostaa rakennemuutoksen hyvat
puolet ja on lahtenyt tietoisesti tydskentelemaan vyhteisen organisaation
hyvinvoinnin puolesta. Osallistujat kokevat vanhan kulttuurin muistelemisen
olevan jollakin tavalla kiinnipitava ajatusmalli. He arvioivat sen syntyneen ehka
siita, etta tyOyhteisot eivat tehneet riittdvaa surutydotd muutoksen edessa. He
kokivat toiminnan jatkuneen rakennemuutoksesta huolimatta ennallaan vaikkakin
organisaatiorakenne muuttui. Muutokset kaynnistyivat heidan mukaansa vasta

uuden kirkkoherran myota. (Tyokonferenssi 2018.)

Tyokonferenssissa korostui vanhojen organisaatioiden vaikutus uuteen
toimintakulttuuriin seka yhteisdllisyyden tavoitteleminen. Arvioin tutkijana, etta
osallistujien esille nostama kesken jaanyt surutyd oman seurakunnan ja
tydyhteisdbn menettadmisesta on kaynnistanyt tarpeen korostaa yhteisdllisyyden
rakentamista ja erityisesti alueella tyoskentelevien sitouttamista keskinaiseen
yhteyteen. Yllatyin kuitenkin tutkijana siita, etta rakennemuutos ei nostattanut
negatiivisia ajatuksia esille. Osallistujat toivoivat historian selaamista ja hyvien
kaytantojen vahvistamista ja huonojen vahentamista. He tiedostivat, etta moni
aiemmin hyvaksi todettu kaytanto ei valttamatta kuitenkaan toimi uudessa
tyoyhteisdssa. He toivoivat historian nakyvaksi tekemista omissa
toimintakulttuureissa ja sita kautta ajatuslukkojen vapauttamista. He arvioivat,
etta tyohyvinvointiin liittyvat esteet eivat ole organisaatiosta riippuvaisia tekijoita.
Moni asia on paremmin kuin aiemmin ja moni ongelma oli jo vanhassa
kulttuurissa. Matriisimalliin liittyva johtamisen jakaantuminen edellyttaa kuitenkin

jatkuvaa kehittamistyota tyohyvinvoinnin parantamiseksi. (Tydkonferenssi 2018.)

Wallin (2012) arvioi, ettd varsinkin tyoelaman muutostilanteissa on tarkea

huolehtia henkilokunnan sitoutuneisuudesta. Tyontekijoille on tarkeaa sisaistaa
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tyoyhteison tavoitteet ja tarkoitus omalta kohdaltaan mielekkaaksi ja kokea oma
osuus tyoyhteisbd taydentavaksi osaksi. Tyontekijoiden on tarked kyeta
identifioimaan itsensa osaksi uutta toimintaa ja uusia paamaaria. Muutokset
koetaan usein haasteina tai itsensa kehittamisen vaiheina. Ne herattavat usein
myds huolta ja epavarmuutta. Nain muutos voi koetella tydnantajan ja tyontekijan

keskinaista luottamusta ja sitoutumista tyohon ja tyoyhteiséon. (Wallin 2012, 15.)

Henkildston hyvinvoinnilla on todettu olevan suuri merkitys
organisaatiouudistusten onnistumisessa. Haasteena on organisaation kyky
hallita samanaikaisesti muutoksen johtaminen seka pysyvyyden johtaminen.
(Kumpulainen 2013, 18; Halava & Pantzar 2010, 47.) Tyokonferenssissa ilmeni
hyvin haaste johtaa seka pysyvyytta ettda muutosta. Tydntekijat kertoivat

tarpeestaan yllapitaa vanhaa, mutta samalla valmiudestaan rakentaa uutta.

Niemistd6 (2013) on tutkinut Helsingin ydinkeskusten seurakuntien
yhdistymisprosessia asiakastyytyvaisyyden nakdkulmasta. Niemisto toteaa, etta
hallinnonuudistuksen tapahtumisen aikaan ja heti sen jalkeen henkiloston
asenteissa oli huomattavissa sitoutumisen heikkenemista, tyytymattémyyden
lisdantymista ja energian kohdistumista organisaation sisaisiin asioihin. Niemisto
pohtii, ettd muutosvastarintaan vaikutti yhdistymisen laajuus. Han arvioi, etta
suuri, laaja ja syvallinen muutos nostaa todennakoisesti enemman menetyksen
kokemuksia, pelkoja seka epavarmuutta kuin pienempi tai pinnallisempi muutos.
Niemisto toteaa tutkimuksessaan, etta hanen aineistossaan nousi esille
valtataistelua seka epaoikeudenmukaisuuden kokemuksia, koska osa
seurakunnista oli kokenut jaaneensa muutoksessa haviajan asemaan. Niemisto
toteaa tutkimuksessaan, etta hallinnonuudistuksen on huomattu parantaneen
pappien keskinaista yhteistyota vaikkakin heti muutoksen jalkeen yhteistydssa on
ollut havaittavissa ongelmia. Pitkalla aikavalilla tutkittuna muutoksen on
huomattu aiheuttavan myoénteisia vaikutuksia yhteistyohon. (Niemistd 2013, 204—
208, 216,)

Salon seurakunta muodostettiin kuntaliitoksen johdosta. Se oli monella tavalla
pakotettu rakennemuutos ja muutosvaiheessa esiintyi ajatuksia havigjien ja

voittajien rooleista. (Niinistd 2014, 59, 80-88.) Kymmenen vuoden kuluttua

67



rakennemuutoksen toteuttamisesta tyOhyvinvointia pohtivat tyokonferenssiin
osallistujat arvioivat rakennemuutoksesta nousevien ongelmien ilmenevan
organisaation koon seka johtamisen osalta. Kymmenen vanhan seurakunnan
muodostama uusi seurakunta on suuri seka alueiden etta henkiloston kautta
tarkasteltuna. Kirkot ovat levittaytyneet eri puolille seurakuntaa, joten
tydssakaynti alueet ovat laajalla. Osallistujat tiedostivat, etteivat he kykene
tuomaan tydalueita lahemmas toisiaan, joten heidan on sopeuduttava luomaan
uudenlaista toimintakulttuuria, jossa yhteyden tunne syntyy suuresta alueesta ja

isosta henkilostosta huolimatta. (Tydkonferenssi 2018.)

Tyokonferenssiin osallistujat arvioivat, etta joillekin tydntekijoille rakennemuutos
on ollut henkildkohtaisesti vaikea prosessi. Osa tyontekijoista on tietoisesti
hakeutunut tydskentelemaan pieneen seurakuntaan, jotta ei tarvitse olla
sosiaalisesti kovin aktiivinen. Suuri seurakunta ei valttdamatta anna siihen enaa
mahdollisuutta. Taman tutkimuksen perusteella ei ole kuitenkaan havaittavissa,
etta rakennemuutoksen takia tyohyvinvoinnissa olisi noussut esille heikkouksia.
Tyokonferenssiin osallistujat totesivat, ettd moni asia on nykyaan paremmin kuin
vanhassa organisaatiossa. He nostivat esille kuitenkin tarpeensa
muutostilanteen huomioimisesta. (Tydkonferenssi 2018.)  Tydkonferenssiin
osallistuneiden kokemus tyohyvinvoinnin hyvista edellytyksistd uudessa
seurakunnassa tukee tutkimuksia, jotka ovat osoittaneet, ettd suuremmilla
seurakunnilla on parempi valmius huolehtia tyontekijoiden tyokyvysta ja johtaa
strategisesti tydhyvinvointia pienia seurakuntia paremmin. (Jormakka 2016, 117—
118.) Pontus Salmi on omassa tutkimuksessaan paatynyt kuitenkin arvioimaan,
etta erityisesti suuremmissa tyoyhteisossa Kkarsittiin pienia organisaatioita

enemman ilmapiiriongelmista (Salmi 2001).

5.2.4 Ty6aika

Yhteisollisyyden rinnalla toiseksi tarkeaksi tydkonferenssin keskustelun teemaksi
nousi ty6ajan maaritteleminen. TyoOkonferenssiin  osallistujat  kokivat
tyoajattomuuden olevan itsessaan haaste tyontekijalle, koska tyon ja vapaan

erotteleminen on vaikeaa. TyOajattomuus saattaa lisata kiireen tuntua, koska on
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vaikea erottaa milloin tyoskentelee tehokkaasti tyon aarella ja milloin puolestaan
kuluttaa aikaa tyopaivan aikana. TyOpaivista saattaa muodostua valiaikoineen
pitkia ja nain olleen tyontekija saattaa kuormittua tyoajasta. Tyontekijan saattaa
olla vaikea tunnistaa vapaa-aikaa tyopaivan keskella. Tyoajattomuuden lisaksi
kiireen tuntua lisaa se, etta tyotehtavat saattavat olla hyvin vaihtelevat tyon
sisallon ja tyopaikan suhteen. Hajanaisuus ja pirstaleisuus ty0ssa saattaa lisata

tunnetta tyon suuresta maarasta.

Tyobajallisuus ja tydajattomuus saman organisaation sisalla synnyttaa ongelmia
tydkonferenssiin osallistujien mukaan. He arvioivat, ettd syntyy tahatonta seka
valilla myos tarkoituksellista vaarinymmarrysta tyoyhteison sisalla. Tyopalaverien
sopiminen saattaa olla konkreettisesti hankalaa, kun tyontekijat noudattavat eri
tydaikaa. TyoOntekijat saattavat odottaa toisiltaan joustoa palaverin suhteen

ymmartamatta toisen tydajan maarittelemista. (Tydkonferenssi 2018.)

Osallistujien mukaan tydajattomuus herattaa tyontekijoiden kesken myods
keskinaista kilpailua ja "kyrailya”. Tyontekijat saattavat kilpailla keskenaan siita
kuka joustaa eniten ja on silla perusteella ikaan kuin sitoutuneiden tyontekija.
Tyobajattomuus mahdollistaa myos sen, ettd voi tehda tyota rajattomasti ja

uuvuttaa itsensa tyollaan. (Tydkonferenssi 2018.)

Tyokonferenssiin osallistujat pohtivat, ettéa tydajatonkin tyé olisi hyva saada
maariteltya tyoajalliseksi tyOksi esimerkiksi moduuliajattelun avulla ja ty6ajan

selkealla kirjaamisella tyokalenteriin. (Tydkonferenssi 2018.)

Kauppinen ja Rantama (2003) arvioivat, ettd moni tydajatonta tyota tekeva
tyontekija kokee vapaapaivien pitamisen ongelmallisena. TyOntekijat saattavat
jattaa vapaapaivan valiin omasta tahdostaan, seurakuntalaisen pyynnosta tai
esimiehen johtamistavan takia. (Kauppinen & Rantama 2003, 54.)
Tyokonferenssiin osallistujat pohtivat juuri vapaa-ajan maarittelemisen vaikeaksi.
TyOajatonta ja epasaanndllista tyota tekeviltd odotetaan joustoa tyoyhteison
sisalla enemman kuin kiinteaa tyodaikaa tekevilta tyontekijoita. Nama tilanteet
vaikuttavat heidan mukaansa sosiaalisiin suhteisiin, koska tyontekija saattaa

leimautua negatiivisesti, ellei jousta esimerkiksi vapaapaiviensa suhteen.
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Tyontekijoilla on erilainen tydskentelytapa ja osa tyontekijdistd joustaa
vapaapaiviensa suhteen ja osa puolestaan ei jousta. Se voi aiheuttaa keskinaista

tyytymattomyytta tydyhteison sisaisissa suhteissa. (Tyokonferenssi 2018.)

Kauppinen ja Rantama (2003) toteavat monen tyOajatonta tyota tekevan
tyontekijan kokevan tydajattomuuden mahdollistavan itsedan ja luovuuttaan
toteuttavan tyon tekemisen seurakunnassa ja maarittelevat sen nostavan
motivaatiota ty6tdan kohtaan. (Kauppinen & Rantama 2003, 55.)
Tyokonferenssiin osallistujat kertoivat luovan tyon edellyttdvan nimenomaan
tydajattomuutta tydssaan. Keskustelussa nousi esille tarve tydajan rajaamiselle,
mutta toisaalta myds odotus rajoja luovien kaytantodjen helpottamiseen, jotta voi
tyoskennella entistakin paremmin oman tyotahdin mukaisesti. (Tydkonferenssi
2018.)

Osallistujat nostivat tyoajattomuuden haasteen my0s sijaisjarjestelyjen osalta.
He pohtivat tydajattoman tydon osittamista hankalaksi seka tydonantajan etta
tydntekijan kannalta. Tyonantajan on vaikea jakaa tydtehtavia tasan silloin kun
tydyhteisdssa joku tekee ositettua tydaikaa tydajattomassa tydssaan. Myds
tydntekijoiden saattaa olla vaikea arvioida oman tyon ositettua tyéon maaraa.
(Tydkonferenssi 2018.)

Tyokonferenssissa osallistujat arvioivat, ettd tydn tasapuolinen jakaminen
tyoyhteisOn jasenten kesken on vaikeaa. Tavoitteena on, etta jokaisella olisi
sopivasti mutta riittavasti tyota. Osallistujat arvioivat, ettd seurakunnan tydntekijat
helposti kokevat, etta seurakunta toimii vain hanen oman tydpanoksensa voimin.
Se saattaa vaikuttaa omaan hallinnan tunteeseen tydssaan ja saattaa nain
kuormittaa tyontekijaa tydn maaraan vaikuttavan tunteen osalta. (Tyokonferenssi
2018.)

TyoGaikakysymyksen on arvioitu olevan suurin psyykkinen rasitustekija
hengellista tyota tekeville tyontekijoille. Tyonmaara, tyohon liittyvat odotukset,
vahainen mahdollisuus tyon ulkopuolella oleviin harrastuksiin, ilta- ja
viikkonloppupainotteinen ty0 seka tyon ja vapaa-ajan vaikea erottaminen

toisistaan ovat vyleisia kuormitustekijoita seurakunnissa. Ne aiheuttavat
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enemman  kuormittavuutta  kuin  ongelmat  sosiaalisissa  suhteissa,
persoonallisuuteen liittyvat syyt tai seurakuntalaisten tyd- ja rooliodotukset.
(Kauppinen & Rantama 2003, 87.)

4.2.5 Tyon hallinta

Tyokonferenssissa tydon maaran rinnalle nousi keskusteluun tydn hallinnan
tunteet. Tyossa ilmeneva Kkiire koettiin kausiluonteiseksi ja organisaation
luonteen perusteella ennakoitavaksi. Toisaalta ajoittainen kiire mahdollistaa
myOs vapaan jaksottamista itselleen sopivaan rytmiin. Nain tydssa esiintyvan
kiireen arvioitiin olevan yhteydessa tyon hallinnan tunteeseen. (Tydkonferenssi
2018.)

Seurakunnan tyontekijoitd maaritelldan yleisesti noudattavan individualistista
tyokulttuuria ja kokevan tarkeadksi tuntea oman tyon omistajuutta.
TyOkonferenssissa hallinnan tunne tyossad nousi esille tydajattomuuden,
organisaatiorakenteen, johtamisen seka tydon epavarmuuden yhteydessa.
(Tydkonferenssi 2018.)

Seurakunnassa noudatettava matriisimalli heratti keskustelua osallistujien
kesken erityisesti siina, miten voi kehittaa tyohyvinvointia ilman johtavaa asemaa
tyossaan. Pohdinta ilmeni erityisesti alueellisen tyon osalta, koska tyonjaossa
tyontekijat toimivat tydalojen alaisuudessa. Moni kuitenkin tyoskentelee selkeasti
omalla alueellaan. Osallistujat pohtivat kenelld on mahdollisuus huolehtia

alueellisesta tydhyvinvoinnin rakentamisesta. (Tydkonferenssi 2018.)

5.2.6 Vaikutusmahdollisuudet

Tyokonferenssissa nousi esille aiemmin kaytyjen YT-neuvottelujen vaikutus
taman hetkiseen tunteeseen tyon hallinnasta. He kertoivat epavarmuuden
aiheuttavan sen, etta osa korostaa enemman omaa tyotaan ja toisaalta osa

kokee kuormittuvansa epavarmuutta ajatellessaan. (Tyokonferenssi 2018.)
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TyOkonferenssissa nousi esille hyvin myos erilaisia nakymia omaan tyohon
littyvistda vaikutusmahdollisuuksista. Seurakunnan tyontekijat ovat hyvin
erilaisessa asemassa vaikutusmahdollisuuksien suhteen. Osalla on tybaika
sidottu tarkasti oman tyotehtavan edellyttamaan tydaikaan niin, etta
irrottautuminen edes yhteisiin palavereihin on haasteellista. Osalla tyontekijoista
on hyva mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon esimerkiksi sen tahden, etta toimii
yksin omalla tydalueellaan tai tekee muuten hyvin itsendista tyota ison

organisaation sisalla. (Tyokonferenssi 2018.)

Osallistujat kertoivat, etta tyontekijoillda on kaytanndssa hyvakin mahdollisuus
valita tydssaan kaytettavat tyotavat. He kokevat tydonantajan antaneen heille
hyvat "tydkalut” tehda tyota. Jokainen tyontekija valitsee ottaako kayttdon annetut

mahdollisuudet vai ei. (Tyokonferenssi 2018.)

5.2.7 Tyon mielekkyys

Tyokonferenssiin  osallistujat  arvioivat, ettd tydyhteisdssa ilmenevat
tydhyvinvoinnin  kokemukset ovat tutkimusten perusteella paremmat mita
kaytavakeskustelujen perusteella voisi arvioida. He pohtivat, ettd moni kokee sen
hetkisen tilanteen huonoksi ja valittaa asiasta mielessaan tai kovaan aaneen.
Tutkimukseen osallistuessa han kuitenkin pohtii tilannetta laajemmasta
nakokulmasta ja arvioi tyohyvinvoinnin olevan oikeastaan ihan hyvin.
Keskustelussa nousi esille myos ajatus, ettda tyoyhteison sisalla mielellaan
valitetaan asioista, mutta tyoyhteison ulkopuolella yleensa kehutaan oman
organisaation vahvuuksia. He arvioivat tyontekijoiden asenteen vaikuttavan
tyoyhteisOn keskinaiseen ilmapiiriin ja omaan tyohyvinvointiin. He pohtivat, etta
negatiivinen asenne ilmenee erityisesti valittamisen kulttuurissa. Tyontekijat
valittavat keskenaan ja toisilleen asioista. Negatiivinen asenne levittaytyy
niihinkin  tyontekijoihin, jotka eivat ehka olleet ajatelleet asiaa samoin
aikaisemmin. Keskinainen valittaminen ei myodskaan valttamatta muuta
tilannetta, koska osallistujat kokevat liilan harvan asian siirtyvan riittavan korkealle

organisaatiossa, jotta sille voitaisiin etsia muutosta. (Tydkonferenssi 2018.)
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5.3 Aineiston tuottamisen arviointi ja tulokset

5.3.1 Tyéhyvinvoinnin kehittamiskohteet

Tyokonferenssin tavoitteena oli keskustella tyohyvinvointikyselyn tuloksista ja
miettia siltd pohjalta konkreettisia tyOhyvinvointia parantavia toimenpiteita.
Yhteistyotoimikunnan keskustelut olivat innovatiivisia ja he jatkoivat sujuvasti
keskustelua ryhmien kokoonpanon vaihtumisesta huolimatta. Ryhmien
muodostamisen perusteella vaikutti silta, ettéd osallistujat siirtyivat mielellaan
ryhmiin uusien ihmisten kanssa. Keskustelujen perusteella vaikutti silta, etta he
kayttivat  edellistd  yhteiskeskustelua  hyddyksi aina  seuraavassa
ryhmakeskustelussa, kuten oli menetelman tavoitteena. Jokaisessa kolmessa

tydskentelyvaiheessa esille nostetut teemat olivat edelleen tyostettavana.

Tyokonferenssin perusteella yhteistyétoimikunta ehdotti seuraavia konkreettisia

tydhyvinvointia lisaavia asioita (Tydkonferenssi 2018).

e TyoOyhteisdssa Iuodaan rakenteet valitusten purkamiseen, jotta
keskinainen valitusten kasitteleminen pienenee ja vahentaa nain tyossa
iimenevan pahoinvoinnin  laajenemisen.  Valittamisen  kulttuurin
havaitsemiseksi yhteistyotoimikunta haastaa kaikki tyontekijat mukaan
"viikon verran valittamatta® -kampanjaan ja motivoi osallistujia
lahjoittamalla kaikille pullollinen oliividljya kitinan poistamiseen.

e Kannustetaan jokaista tyontekijga ottamaan vastuu omasta
tydhyvinvoinnista. Oma asenne on tarkein seka hyvinvoinnin etta
pahoinvoinnin tuottajana.

e Huomioidaan keskinainen vuorovaikutus tyohyvinvoinnin lisaajana.
Kohdataan tyoyhteison jasenet huomioiden. Ei jaeta ensisijaisesti
murheita toisille vaan pyritaan jattamaan kohtaamisista positiivinen jalki
itseemme ja toiseen.

e Opitaan tuntemaan nopeasti, tehokkaasti ja organisoidusti uudet
luottamushenkilot, jotka tekevat tarkeita, tyohyvinvointiin vaikuttavia

paatoksia.
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e Opitaan tuntemaan tydyhteisbon muut jasenet  suuressakin
organisaatiossa tutustumalla toistemme tyotiloihin ja tyotapoihin
esimerkiksi tyonkierron avulla.

e Luodaan yhteisollisyyden tunnetta alueellisten tyoyhteisdjen kesken.
Aluekappalainen on keskeinen tyontekija alueellisen tyohyvinvoinnin
kehittajana ja yllapitdjana. Jarjestetaan jalkapallo-ottelu aina kahden
alueen kesken. Toiset alueet mahdollistavat ottelujen jarjestamisen
sijaistamalla tyotehtavat ottelun ajalta. Jokainen tydntekija osallistuu
otteluun itselleen sopivalla osuudella pelaajana, cheer leaderina tai
jossakin muussa roolissa.

e Kirkkoherra voi osallistua alueellisen yhteisollisyyden rakentamiseen
esimerkiksi barbeque-mestarina.

e Jokainen kehittdd omaa tyotaan arvioimalla tyotehtaviaan merkitsemalla
ne paivakirjaan kahden viikon ajalta. Tydpaivakirjan avulla voi itse
arvioida omaa tydnkuvaansa ja tyotapojaan. Tyontekija voi halutessaan
keskustella esimiehensa kanssa tyonkuvastaan tydpaivakirjan avulla.

e Maaritelldan jokaiselle tyontekijalle tasapuoliset ja selkeat tydnkuvat

e |loitaan omasta tydsta eika seurata toisten tyota.

Tyokonferenssissa korostui tarve vahvaan johtajuuteen matriisimallin jokaisella
tasolla. Tutkimukseen osallistujat korostivat johtajien vastuunottamista omasta
tyotehtavastaan tyodalansa johtajina. Yhteisen keskustelun perusteella he
osoittivat  paikallisen  tyohyvinvoinnin kehittamisen  aluekappalaisille

osoitettavaksi tydtehtavaksi. (Tydkonferenssi 2018.)

Tutkimukseen osallistuneet henkilot arvioivat selkeasti tyohyvinvoinnin tai
tyopahoinvoinnin nousevan tyontekijoiden asenteesta kasin. He tiedostivat, etta
jokaisen omalla asenteella on suuri vaikutus tydssaan kokemaan tyohyvinvointiin
ja vain omaa asennettaan voi muuttaa suhteessa tyohyvinvointiin. He tiedostivat

my0s toisten tydpahoinvoinnin laajentavan vaikutuksen tyoyhteisdssa.

Tyokonferenssin  tulokset laajenivat omasta asenteesta keskindiseen

vuorovaikutukseen. He kokivat tarkeaksi kehittaa keskinaista vuorovaikutusta
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tydyhteison hyvinvointia lisdavana tekijana. Keskustelu oli runsasta erityisesti
alueellisen yhteisollisyyden lisaamisen osalta. Nakokulma laajeni esimiestyohon
seka johtamiseen. Tutkimukseen osallistujat toivoivat selkeda tehtavaksi antoa
alueesta vastaaville papeille, jotta heilld on valtuudet kehittdd tyohyvinvointia
omilla alueillaan. Tutkimukseen osallistujat arvioivat, etta jokainen tyontekija voi
itse vaikuttaa omaan tyonkuvaansa tutkimalla tyonsa painopisteita ja
mahdollisesti keskustelemalla tastd esimiehensd kanssa. Tassa nakyy
seurakunnan tyontekijoiden individualistinen kasitys tyostaan. He toivoivat myds
tyonkuvien tarkastamista, joka on tarkea tyohon liittyva tyohyvinvointitekija.
Tyokonferenssissa organisaatiotasoinen nakokulma esiintyi yhteyden luomisena

luottamushenkilGihin, jotka luovat edellytykset tyon tekemiselle.

5.3.2 Ty6konferenssimenetelma tyéhyvinvoinnin kehittamisvalineena

Tyokonferenssiin osallistujat tyoskentelivat aktiivisesti koko tyoskentelyn ajan.
He osoittivat kiinnostusta tyoskentelyn jatkamiseen ja olivat huolissaan, mikali
hyvin alkanut kehitysprosessi ei jatku. Kiinnostuksen ja innostuksen maaraa
osoittaa se, etta purkukeskusteluissa keskusteleminen oli vuorovaikutuksellista.
Kolmas purkutilanne jatkui suunnittelun 15 minuutin sijaan 40 minuutin pituiseksi
keskusteluksi. Osallistujat halusivat kayttaa reilusti koko kolmen tunnin varatun
ajan  tyohyvinvoinnin  parantamiseen, vaikka kaikilla varmasti oli
jatkosuunnitelmiakin siihen iltapaivaan. Nauhoitusten perusteella ryhmien
keskinainen tyonjako oli luontevaa. Puheenvuorot jakaantuivat monipuolisesti.
Keskusteluja seuratessa tuli vaikutelma, etta kaikki saivat aanensa kuuluville ja

keskustelu oli kaikkiaan kunnioittavaa ja yhteytta rakentavaa.

Keskustelun ilmapiirissa huomasin ennakko-oletusten vaikutuksen keskustelun
kulkuun. Osallistujat pohtivat ennakkotydskentelyissa, miten talousjohtaja tulee
rajoittamaan keskustelun kulkua. He muistuttivat toisiaan, etta heidan tehtavansa
on luoda toimintasuunnitelmia riippumatta siita ovatko ne toteuttamiskelpoisia vai
eivat. Yhteisissa purkutilanteissa toteutui se, etta suunnitelmien rinnalle nousi

esille tyota rajoittavat paatokset erityisesti talouden osalta. Yhteisessa
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keskustelussa saatiin suunnittelemista jatkettua rajoitteista huolimatta.
(Tyokonferenssi 2018.)

Alueelliset aiheet olivat toinen keskustelun aihe, johon ennakkoasetelma vaikutti
tyontekijoiden roolien perusteella. Tyodkonferenssiin osallistujista kaksi ol
tydskennellyt aiemmin kirkkoherroina. Molemmat olivat yhteisessa keskustelussa
aktiivisesti mukana rakentamassa yhteista tyohyvinvointia. Ryhmakeskustelussa
myohemmin seurakuntaan tulleet ehdottivat aluetydn yhteisdllisyyteen
panostamista ja entisten alueiden roolin vahvistamista nimenomaan
tydhyvinvoinnin nakdkulmasta. Yhteisessa purkukeskustelussa vaikutti silta, etta
keskusteluun tuotettavat mielipiteet henkilGityivat esittdjansa mielipiteeksi.
(Tyodkonferenssi 2018.) Tutkijana arvioin, etta ryhmaan osallistujien roolit tulevat
helposti keskusteluun mukaan joko omasta tydnkuvasta tai muiden mielikuvista

johtuen.

Pohdin tutkimuskonferenssin yhteisessa keskustelussa Juutin ja Salmen vaitetta
siita, etta tydhyvinvointihankkeilla on vaikutusta niin yksilon kuin tydyhteisonkin
kannalta. Niiden on todettu parantavan tyotyytyvaisyyttad seka tydilmapiiria.
Monen hankkeen haasteena on se, etta tydyhteison johto ei ole hankkeeseen
rittavasti sitoutunut. (Juuti & Salmi 2014, 49.) Tutkimuksessani ilmeni, etta
tyoyhteison johto on hyvinkin sitoutunut tyohyvinvoinnin kehittamiseen.
Yhteisessa keskustelussa he toivat esille tyota ohjaavia ja rajoittavia asetuksia
asemansa puolesta. Se saattaa nayttaytya sitoutumattomuutena, ellei tydyhteisd
havaitse rajojen asettamisen olevan ennen kaikkea kehittamistyon tukemista

rajojen kertomisena.

Tyokonferenssiin  osallistujat arvioivat tydskentelyn paatteeksi paivan
tyoskentelya kolmella sanalla. Arvioissa esiintyi esimerkiksi mielenkiintoinen,
antoisa ja vapauttava seka kehittava, puhdistava ja innostava. Arvioiden
perusteella tyokonferenssiin osallistujat olivat kokeneet tyéskentelymuodon
hyvaksi. Se oli herattanyt ajatuksia ja nostanut uusia nakodkulmia esille. He olivat
kokeneet aiheen parissa tyoskentelemisen tarpeelliseksi ja tarkeaksi, vaikkakin
haasteelliseksi. He kokivat ryhmalaisten sitoutuneen hyvin tyoskentelemaan

yhdessa. He kokivat tydkonferenssin olleen hyva avaus tydhyvinvoinnin

76



kehittamiseksi, mutta toivoivat lisatyoskentelya ja konkreettisten toimenpiteiden

saavuttamista. (Tyokonferenssi 2018.)

Tutkijana arvioin konferenssin onnistuneen hyvin. Tutkimusmenetelma soveltui
hyvin tyohyvinvoinnin tutkimiseen. Tutkimuskohteena oleva yhteistyotoimikunta
oli motivoitunut tydskentelemaan menetelman mukaisesti. Keskustelu oli vilkasta
ja vuorovaikutus innostavaa. Kerasin demokraattisen dialogin avulla ennen
kaikkea tietoa tutkimuskohteessani esiintyvistd kokemuksista ty6hyvinvoinnin
toteutumisesta. Tavoitteeni oli kuulla mahdollisimman monen tydntekijan
keskustelevan ndkemyksistaan toistensa kanssa. En keskittynyt analysoidessani

arvioimaan demokraattisen dialogin toteutumista tyokonferenssin aikana.

Tyokonferenssimenetelma soveltui tydhyvinvoinnin kehittdmisen tutkimiseen
seurakunnan tyodyhteisdssa. Tydkonferenssimenetelma on konkreettinen ja
osallistava menetelma. Tyohyvinvointitutkimusten ja kehityshankkeiden
yhteydessa on huomattu, etta tydntekijat turhautuvat toistuviin aineistonkeruihin
seka suunniteltuihin kehityshankkeisiin, koska yleinen kokemus on, ettd muutos
jaa kuitenkin vahaiseksi. Tamankaltaisia arvioita esitettiin
tutkimuskohteessanikin tyokonferenssin aikana. Menetelma oli rakenteeltaan
strukturoitu ja eteni johdonmukaisesti ja vauhdikkaasti. Tavoitteena oli luoda
konkreettisia toimenpiteita muutoksen toteuttamiseksi. Tyohyvinvoinnin
tutkimisessa konkreettiset toimenpiteet ovat erityisen tarpeellisia tyokaluja.
Arvioni perusteella tyokonferenssi menetelma innosti siihen osallistuvia
henkiloita tyoskentelemaan erityisen aktiivisesti tyohyvinvoinnin parantamiseksi
omassa tyOyhteisdssaan. Seurakunta on tyOyhteiséna erittain hyva
tydkonferenssin toteuttamiselle. Tydyhteisdssa on vahva puhumisen kulttuuri.
Tyontekijat ovat tottuneet tekemaan tyota erilaisten ihmisten kanssa.
Tybkonferenssi vaatii menetelmana osallistujien avointa vuorovaikutusta

keskenaan seka keskustelun jatkamista sujuvasti aina uudessa ryhmassa.
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6 Tutkimustulokset

TyoOkonferenssiin osallistujat nostivat esille asioita, jotka olivat yhdenmukaisia
tutkimuskirjallisuudessa kasiteltyjen tyohyvinvoinnin  nakokulmien kanssa.
Tutkijana arvioin, ettd seurakunnan tydyhteison nakemyksia tyohyvinvoinnista
voidaan tutkia yleisten tyohyvinvointia tutkivien teoreettisten viitekehysten avulla.
Nain seurakuntaa voidaan tarkastella yleisend organisaationa, jossa
toimintakulttuuriin vaikuttaa tietyt erityispiirteet kuten hengellisyys, ty6ajattomuus

seka monitahoinen johtajuus.

Seurakunnan tydyhteisdssa ilmenee vahva kutsumuksen luonne hengellisena
tydymparistona. Tyon hengellinen luonne ja kutsumuksellinen arvopohja luovat
vahvan nakemyksen arvioida tyohyvinvointia erityisesti tydon mielekkyyden
kautta. Kutsumus tydhon vaikutti myds nakemyksiin kiireesta. Kutsumusta
suurempi vaikutus kiireen tunteeseen oli kuitenkin ty6ajattomuudella, joka ol
keskeinen tekija tyohyvinvoinnin rakentumisessa. Tydajattomuus ja kiire ovat
yhdistelma, joka saattaa helposti ohjata tydntekijan tyon imusta
tyduupumukseen. Seurakunnan tyoyhteisdbn monitasoinen jarjestelma luo
maaperaa sille, ettd hallinnan tunteen tiedostaminen tydssa nousee keskeiseksi
arvoksi. Seurakunnassa tyota voidaan tehda seka tydntekijoiden keskinaisessa
tyoyhteisOssa, vapaaehtoisten tyontekijoiden muodostamassa tyoyhteisdssa tai
kaikkien seurakuntalaisten yhteisossa. Yhta lailla tydon omistajana voidaan nahda
oman itsensa lisaksi esimies, luottamushenkildista koostuva johto tai suoraan
Jumala. Hallinnan tunteen maaritteleminen on keskeinen asia tyohyvinvoinnin
kannalta naiden monien sitoutumisten yhtymakohdissa. Kirjallisuuden
perusteella seurakunnan tyokulttuuria arvioitiin hyvin individualistiseksi. Tyohon
liittyvat vaikutusmahdollisuudet tuovat laajan tarkastelukulman tydhyvinvoinnin

toteutumiseen seurakunnassa.

Tutkimustuloksina arvioin, etta tutkimuskohteessani on hyvin huomioitu
tyohyvinvointi ja tydyhteisd pyrkii edelleen kehittamaan tyohyvinvoinnin
toteutumista entista paremmaksi. Tutkimuksessa nousi esille tarve esimiesten
johtamisen kehittamisesta seka alueellisen yhteisollisyyden rakentamisesta.

Nama kaksi tavoitetta vastaa hyvin Kirkko 2020-hankkeessa esitettya
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tulevaisuuden arvioita siita, ettda valiesimies rakenne tulee kasvamaan
tulevaisuudessa ja alueelliseen johtamiseen tulee panostaa.
Tutkimuskohteessani toteutetun rakennemuutoksen myota seurakunnassa on
matriisiorganisaation kautta laaja valiesimiesrakenne. Tutkimuskohteessa on
kehitetty seka esimiestyota ettd aluerakenteita. Tydhyvinvoinnin kehittamisen
kannalta kannattaa jatkaa seka alueiden ettd johtamisen kehittamista.
Tavoitteena on yhdistaa nama kaksi kehittamisen alaa niin, ettd alueillaan
toimivat  aluekappalaiset  kokevat alueen  tyOhyvinvoinnin  omaksi
vastuualueekseen ja puolestaan tydalojen |lahiesimiehet 16ytavat ja vahvistavat
omaa rooliaan tarkedna osana hyvinvoinnin lisdédmisessa suuren organisaation
sisalla. Tyoyhteisossa oli selkeasti vahva tahto tydskennelld tyohyvinvoinnin
parantamisen puolesta. Tydyhteisolla oli tyoterveyshuollon tuella hyva
mahdollisuus  kehittdd tyoOhyvinvointia  seurakunnassa.  Tutkimukseen
osallistuvien mielestd tyohyvinvointia estavia asioita olivat tydntekijan oma
asenne tai keskinainen vuorovaikutus. Molemmat ovat asioita, joihin jokainen

tydntekija voi omalla tydpanoksellaan vaikuttaa.

Piispa Laajasalo arvioi tyohyvinvoinnin seurakunnassa edellyttdvan hyvaa
johtamista, hyvia tyéolosuhteita seka oman tyon omistajuutta. Vapauden tunne
ja itsemaaraamisoikeus liittyvat tydn omistajuuteen. Taman tutkimuksen
perusteella tapausseurakunnan johtamiseen on kiinnitetty paljon huomiota ja sita
on pyritty kehittdmaan systemaattisesti yha paremmaksi. Siitd huolimatta siihen
kohdistuu edelleen eniten myos paineita. Sen sijaan tutkimukseen osallistuneet
henkilot antoivat hyvaa palautetta tyoolosuhteista. He kokivat tyonantajan
luoneen hyvat puitteet tyohyvinvoinnin toteutumiselle. He arvioivat kuitenkin, etta
kaikki tyontekijat eivat kayta annettuja mahdollisuuksia hyvakseen. Nain ollen
haasteeksi voi muodostua se, miten uutta tyokulttuuria voidaan yhtenaistaa niin,
etta kaikki tyontekijat ottavat annetut "tyokalut” kayttéon. Yllatyin siita, etta tyon
omistajuus ei noussut erityiseen asemaan tutkimukseen osallistuvien
keskustelussa. He tiedostivat oman tyon omistajuuteen liittyvia haasteita, kuten
erilaiset tyoaikamaaritelmat seka tyon organisaatiorakenne. Yksilotasolla he
eivat kuitenkaan esittaneet tyytymattomyyttaan tydossaan koettua vapautta tai
itsemaaraamisoikeutta kohtaan. Tutkimukseen osallistuneet tyontekijat kokivat

keskustelujen perusteella tydajattomuuden ja tydaikojen olevan luonnollinen osa
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seurakuntatyotd. He kokivat sen antavan edellytyksia keskinaisille
vuorovaikutusongelmille, mutta olevan ratkaistavissa paremmalla tyonkuvien

seka tydajan maarittelemisella.

Tutkimuskohteessa on panostettu valiesimiesten johtamiskykyyn jatkuvalla
koulutuksella.  Tutkimukseen osallistujat toivoivat esimiehiltd selkeaa
vastuunottamista johtamisesta ja oman esimiesroolin tiedostamista ja siihen
panostamista. Seurakunta on koulutuksen kautta antanut edellytykset
johtajuuden kehittamiselle. Johtajuuden ottaminen on erityisen haastavaa silloin,
kun nousee esimieheksi oman tydalansa sisalta, kuten tutkimuskohteessani oli
useimpien kohdalla tapahtunut. Tydnantajan ja tydntekijoiden edustajat olivat
yhteisessa keskustelussa valmiit antamaan tukensa esimiesten johtajuudelle.
Tybdyhteisossd on hyva edelleen keskittyd pohtimaan, miten tukea
mahdollisimman hyvin esimiehia ottamaan oman tydnsa johtajuus ja miten auttaa
heitd sitoutumaan yhteisten pelisdantéjen noudattamiseen. Tutkimukseen
osallistujat pohtivat, ettd jokaisella esimiehellda saa olla oma tapansa toimia
johtajana. Siitd huolimatta he toivoivat yhteisiin pelisdantdihin ja tavoitteisiin
sitoutumista. Tata pohdintaa on varmasti edelleen hyva kehittda. Tydyhteisdssa
olisi hyva maaritella ja tiedostaa selkeat johtamisen tavoitteet, joihin jokainen
sitoutuu ja maaritella myos tilanteet, joissa johtajan oma johtamistapa saa erota
yleisesta tyOkulttuurista. Yhteiseen johtamiskulttuuriin sitoutuminen lisaa

reiluuden ja vahentaa epareiluuden kokemuksia tyoyhteisossa.

Tyoelama 2020 -hankkeessa ideoitiin johtajuuden jakamista kirkossa niin, etta
organisaation johtaminen ja tyodyhteison johtaminen ovat eri henkiloiden
vastuulla. Suuressa seurakunnassa kirkkoherran rooli on toimia toimitusjohtajan
tavoin ja kantaa vastuu kokonaisuudesta. Johtamisen erilaiset roolit olisi
mahdollista jakaa matriisimallissa sisaisesti aluejohdon ja tybalajohdon valille.
Tyokonferenssissa nousi esille toive selkean tydtehtavan antamisesta
aluejohdolle  erityisesti  tyohyvinvointiin liittyvien ennaltaehkaisevien

toimenpiteiden toteuttamisessa.

Tutkimuksessa kuvattiin tutkimusseurakunnassa toteutettavaa tyohyvinvoinnin

strategista johtamista Laineen maaritteleman tyohyvinvoinnin johtamisen osa-
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alueiden avulla. Seurakunnassa oli hyvin huomioitu kaikki Laineen maarittelemat
osa-alueet. Esimiesten johtamiseen on panostettu paljon, mutta se vaatii
edelleen kehittamista. Seurakunnassa on toteutettu saanndllisesti tutkimuksia
tydhyvinvoinnin tilasta joko koko tydyhteison kattavilla kyselyilla tai
tyoterveyshuollon raporteilla. Tyontekijat yllattyivat viimeisimman
tydhyvinvointikyselyn tuloksista. He olisivat odottaneet “kaytavapuheiden”
perusteella negatiivisempaa tulosta. Seurakunnan johtajat puolestaan totesivat
kyselyn tulosten vastaavan heidan odottamia tuloksia. Johtajien liikkuminen
tydymparistdissa on tarkeaa tydhyvinvoinnin diagnosoinnin lisaksi myods
tydympariston kehittamisen takia. Tutkimuksessa ilmeni, etta joissakin tilanteissa

hierarkkinen ja iso organisaatio estaa tiedon siirtymista eteenpain.

Tutkimukseen osallistujat kokivat seurakunnassa toteutettavan joustavaa
henkilostopolitikkaa. Tydkulttuuriin on kuitenkin jaanyt epavarmuus aiemmin
toteutetusta YT-neuvottelusta. Niilld on vaikutusta tydntekijoiden keskinaiseen
kilpailuun tydkulttuurissa seka epavarmuuteen seuraavista saastétoimenpiteista.
Seurakunta on perinteisesti ollut vakaa tydnantaja, jossa on harvoin jouduttu
toteuttamaan irtisanomisia taloudellisista tai tuotannollisista syista. Tyontekijat
ovat yleensa hyvin sitoutuneita kirkkoon tydnantajana. Ainakin nama kaksi tekija
ovat saattaneet vaikuttaa siihen, etta tutkimuksessa nousi YT-neuvottelujen

merkitys keskeiseen asemaan.

Tutkimuksessa ilmeni tyytyvaisyyttd tydterveyshuoltoa kohtaan. Osallistujat
kokivat, etta tyontekijat arvostavat tyoterveyshuollon palveluja ja niita kaytetaan
niissakin tilanteissa, jotka voitaisiin ratkaista tyoyhteison kesken. He kokivat, etta
varhaisen puuttumisen malli on hyvin esilla tydyhteisdssa. Siitd huolimatta sen
muistuttamista ja tutuksi tekemista on hyva huomioida edelleen, jotta se tulee
kaikille tyontekijoille arjen kaytannoksi. Yhteisollisyytta tukeva tyky-toiminta
heratti tutkimukseen osallistujissa kehittamisen mahdollisuuksia. He kokivat
tyonantajan hyvin tukevan heidan tyossa jaksamistaan henkilokohtaisten saldo-
avustusten avulla. Tutkimuksessa korostui yhteisollisyyden tarve tyohyvinvointia
lisdavana toimintana. Tutkimukseen osallistuneet tyontekijat kokivat

organisaation suuren koon seka pitkien etaisyyksien aiheuttavan sen, etta osa
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tyontekijoista tyoskentelee hyvin yksinaan omilla alueillaan. Tyontekijat saavat

oman tydalansa esimiehelta tukea, mutta suorittavat tyotaan itsenaisesti alueilla.

Tutkimuksessa nousi esille kokemukset siita, ettd alueella ei olla valttamatta
osattu rakentaa riittdvaa yhteisollisyytta. Tutkimukseen osallistujat arvioivat sen
johtuvan monestakin asiasta. Seurakunnan tyokulttuurissa on yleensakin
vaikeuksia rakentaa yhteisollisyytta, koska tyot ovat keskenaan hyvin erilaisia,
tydnkuvat hajanaisia seka tydajoissa suurta vaihtelua. Matriisiorganisaatiossa
tydntekijat ovat osallisia monesta eri tydyhteisdsta, jolloin osalle yhteisollisyyden
rakentamisessa on vaikea maaritella missa yhteisdissa tulisi olla mukana. Osa
tydntekijoista saattaa myos kokea tyOyhteison sisaisen yhteisollisyyden vaikeaksi
tai tarpeettomaksi ja sitd myota omaa tyohyvinvointiaan kuormittavaksi tekijaksi.
Tutkimuksessa tydhyvinvoinnin parantaminen tyky-toiminnan osalta arvioitiin
tarkeaksi aluerakenteen kehittamisen kautta. Tutkimukseen osallistujat kokivat
alueellisen toiminnan olevan yhteisollisempaa, koska tydyhteisot ovat pienempia
ja tyontekijat tyoskentelevat lahekkain toisiaan. Tutkimuksessa tydhyvinvoinnin
lisdaminen keskittyi johtamisen sekd aluetydn kehittdmiseen. Tutkimuksessa
nousi tarve valtuuttaa aluekappalaiset kehittdmaan tydhyvinvointia tukevaa

toimintaa alueen tydntekijoiden kesken.
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7 Pohdintaa

Tutkimusaineistosta nousi esille kolme tyohyvinvointiin vaikuttavaa asiaa.
Aineistossa korostui yhteisollisyys, tyoaika ja rakennemuutoksen seuraukset.
Yhteisollisyyden  korostamiseen saattaa vaikuttaa rakennemuutoksen
seuraukset, kun kymmenesta pienemmasta seurakunnasta muodostui yksi uusi
seurakunta. Tyoaikaan liittyvien asioiden arvioin liittyvan seurakunnan

tydajattomuuteen ja tydajallisuuteen seka tyon luonteeseen.

Yhteisollisyyteen liittyvissa keskusteluissa nousi esille toisaalta vahva kaipuu
aiempien seurakuntien pieniin yhteisdihin ja toisaalta kaipuu tydkavereiden
lasndoloon. Pohdin mitd kaikkea keskustelu merkitsi tyontekijdille. Kuulin
keskustelussa organisaatiorakenteesta aiheutuvaa epaselvyytta. TyoOntekijat
miettivat esimiesten valtuuksia matriisiorganisaatiossa. Keskustelua olisi voinut
tulkita myos suruna alueellisesta hiljenemisesta, joka oli ollut uhkakuvana
seurakunnan rakentamisen vaiheissa (Niinistd 2014, 80-102; Tydkonferenssi
2018.).

Yhteisollisyyteen liittyva keskustelu ei saanut selkeda toimintamallia
tydhyvinvoinnin rakentamiseksi. Tyokonferenssissa esitetyissa puheenvuoroissa
esiintyi vastakkaisia nakokulmia henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin yllapitamisen
ja yhteisdllisen tyohyvinvoinnin yllapitamisen valilla. Asia vaikutti vaikealta
ratkaista johtamisen avulla. Osa alueellisista tydyhteisdista olivat yhdistaneet
nama asiat itsenaisesti. Pohdin olisiko keskustelulla mahdollisuus jatkua
paremmin, mikali alueellisen yhteisdllisyyden rakentaminen nahdaan
tyomotivaatiota lisdavana toimintana tyohyvinvoinnin rakentamisen sijaan. Nain
tyokykya yllapitava toiminta voi keskittya tyoterveyshuollon alaisuuteen seka
tyontekijan itsensd vastuuseen fyysisestd ja psyykkisestd terveydestaan.
Tutkimukseni perusteella arvioin, etta tarve yhteisollisyyteen kohdistui erityisesti

motivaatiota lisdavana toimenpiteena.

Tyoaikaan liittyva keskustelu keskittyi tyojarjestelyihin seka tyouupumuksen
pohdintaan. Seurakuntalaiset vaativat tyontekijoitdan olemaan saatavilla seka

olemaan lasna kohtaamisessa. (Kauppinen & Rantama 2003,17.) Tama
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vaatimus ei vaikuta kohtuuttomalta silloin, kun ihminen on tyossa. Lasna
olemisen ja kohtaamisen tarve saattaa kuitenkin muodostua kuormittavaksi
erityisesti tyOajatonta tyota tekevilla tyontekijoilla. Tyontekijalla voi olla
puolestaan vaikea rajata tydaikaansa vapaa-ajaksi, koska seurakuntalainenkin
antaa vapaa-aikaansa seurakunnan tyohon. Kirkossa elaa kasitys siita, etta
hengellistd tyota tekevat ovat kutsumuksensa tahden aina valmiina
palvelukseen. Tyodkonferenssiin osallistuja kertoi Fingerpori sarjakuvasta, jossa
kyseenalaistetaan papin kutsumus olla jatkuvasti tyossa. Sarjakuvassa pappi
puolustaa kutsumustaan silla, etta saatanakaan ei pida vapaapaivia. Fingerpori
toteaa papilla olevan kyseenalainen roolimalli. (Tyokonferenssi 2018.)
Tutkimuskohteessa tydajattomuus ymmarrettiin tyon luonteeseen kuuluvana
asiana. Tyontekijat pohtivat sen negatiivisia vaikutuksia lahinna tydyhteison
toimivuuteen seka tyodnjohdollisiin  nakokulmiin vaikuttavana asiana. He
tunnistivat kuitenkin tyduupumuksen vaarat tydajattomuudessa. He arvioivat
taman korostuvan erityisesti tydyhteisdssa, jossa ilmenee epavarmuutta tyon

jatkumisen suhteen.

Tutkimusaineistossani tyon imu ja tyduupumus ilmenivat tydn hengelliseen
luonteeseen liittyvana tyon kutsumuksellisena asiana. Tyontekijat nostivat esille
tydajattoman tydon mahdollistavan jatkuvan kilpailun tyon tekemisen maarasta,

joka saattaa johtaa tyduupumukseen ja "loppuun palamiseen”

Seurakunnan tydyhteisé luo haastetta esimiehelle diagnosoida ja reagoida
tyouupumuksen syntymiseen. TyOajattomuus ja hengellinen tyo ovat erityisia
tyota maarittelevia asioita, joita johtajan on vaikea arvioida. Tyohyvinvoinnin
johtamiseen  onkin tarked panostaa seurakunnassa. Seurakunnan
tyohyvinvoinnin johtamisessa on muutenkin hyva huomioida organisaation
hengellinen luonne. Kirkko on luonut virallisen jarjestelman, joka mahdollistaa
hyvin erilaisten uskonkasitysten olemassa olemisen niin eri seurakuntien valilla
kuin yksildidenkin valilla. Seurakunnan tyohyvinvoinnin johtamisessa on
huomioitu organisaation hengellinen luonne. Siitd huolimatta tydyhteisdn
toimivuuden kannalta on pyrittdva Iluomaan mahdollisimman neutraali
johtamistapa, jotta kaikki tyontekijat kokevat tydossaan oikeudenmukaisuutta ja

tasa-arvoa.
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Tutkimuskohteeni on erityistapaus siitd syysta, etta alueelliseen kehittdmiseen
liittyi vahva nousukausi suuren yrityksen tuottaman yhteisoverotuksen ansiosta.
Uuden seurakunnan ensimmaisellda vuosikymmenella yrityksen toiminta
lakkautettiin jatkuvien supistusten jalkeen. Alueen suurimman tydnantajan
siirtyminen pois alueelta on oletettavasti vaikuttanut ihmisten kokemaan
epavarmuuden tunteeseen. Tyostd aiheutuva epavarmuuden tunne on sita
suurempi, mitd enemman ihminen kokee riippuvuutta tydostaan tai maarittelee
oman identiteettinsa tyon kautta. Vakaa organisaatiokulttuuri saattaa luoda
enemman pelkoa muutosta kohtaan kuin jatkuviin muutoksiin sopeutuneet
tydkulttuurit. Moneen muutokseen liittyy toiminnan tehostaminen ja supistukset
henkiloston osalta. Nailla saattaa olla vaikutusta tyontekijoiden kokemukseen
kiireesta tai tyon laadun heikkenemisesta. Kirkolla on pitkat perinteet
vuosisatojen aikaisessa historiassa. Kirkko on ollut vakaa tydnantaja. Viime
aikoina kirkosta  eroamista on  tapahtunut nopeassa  tahdissa.
Tutkimuskohteessani epavarmuuden tunteet kohdistuivat aiemmin kaytyyn YT-
neuvotteluun ja siita johtuneisiin tydntekijoiden irtisanomisiin. Tyokonferenssissa
ei noussut esille huoli kirkon tulevaisuudesta kunnallisella eika valtakunnallisella

tasolla.

Tassa tutkimuskohteessa ei noussut myoskaan lainkaan esille sukupuolten
valinen epatasa-arvo tyohyvinvointia heikentavana tekijana. Tyosuojelupaallikko
kiinnitti huomiota tyontekijoiden yhdenvertaisuuden arviointiin, eika nahnyt
sukupuolten valista tasa-arvoa oleellisena asiana omassa tyOyhteisdssaan.
Suomen evankelis-luterilaisen kirkon seurakunnat ovat erilaisessa asemassa
tassa suhteessa. Joillakin alueilla sukupuolten valinen tasa-arvo saattaa olla

hyvinkin oleellinen asia esimerkiksi heratysliikkeiden vaikutuksen takia.

Piispa Laajasalo arvioi seurakunnan tyontekijoiden toimivan ammatinmukaisesti
tydssaan, mutta kokevansa silti olonsa haastetuksi (Motiivi2018/1). Oletan
piispan pohtineen taman nakokulman yhteydessa kirkosta eroamisen
aiheuttamaa tunnetta. Vaikkakaan ero ei useimmiten johdu tyontekijan roolista
seurakunnassa, niin oletin kirkosta eroamisen herattavan tyontekijoissa

haastettuna olemista. Haastettuna olemisella on varmasti vaikutusta myos
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tyohyvinvointiin. Tassa tutkimuksessa ei noussut esille nakokulmia haastettuna
olemisesta tai jasenyyden heikkenemisen vaikutuksista tyohon. Pohdin, etta
vaikuttaako tutkimustulokseen osallistujien monimuotoiset tyonkuvat kuten
arvioin tydaika kysymysten osalta. Tutkimustulokset olisivat saattaneet olla
toisenlaiset, mikali tydkonferenssiin olisi osallistunut vain saman ammattikunnan
edustajia tai ainoastaan hengellista ty6ta tekevia tyontekijoita. Toisaalta, mikali
tydkonferenssiin  olisi  valikoitunut  jokaisen alueen edustaja, niin
tutkimustuloksissa olisi todennakoisesti korostunut alueelliset nakokulmat.
Arvioin tutkijana, ettd taman tyyppisessa avointa keskustelua tutkivassa
aineistonkeruumenetelmassa keskustelu ohjautui vahvasti sen mukaan, ketka
osallistuivat tyokonferenssiin. Koin oman tutkimukseni kannalta hyvana
tutkimusvalintana tutkia nimenomaan moniammatillista ty6éryhmaa, joiden

keskeinen tehtava oli vaikuttaa tydyhteison hyvinvointiin.

Mielestani valitsemani tutkimusmenetelmat seka teoreettinen viitekehys
soveltuivat hyvin tutkimukseeni. Pohdin tutkimusta suunnitellessani erityisen
paljon omaa asemaani tutkijana. Mielestani oma asemani ei vaikuttanut ainakaan
negatiivisesti tutkimuksen toteuttamiseen. Arvioin, etta hyvat ennakkotiedot seka
tutkimuskohteesta etta tyohyvinvoinnista auttoivat minua tutkijana ymmartamaan

tutkimuskohteeni erityiskysymysten merkitysta.

Voin todeta tutkimukseen osallistujien tavoin, etta tutkimustulokset olivat
positiivisempia mita yleisten olettamusten perusteella olisin voinut odottaa. Oletin
ennakko-oletusteni perusteella seurakuntien tyohyvinvoinnin olevan heikolla
tasolla. Minulle tuli tyokonferenssin perusteella kasitys tydyhteisosta, jossa
tyohyvinvointia kehitetaan systemaattisesti ja pitkdjanteisesti. Ennakko-
oletukseni oli se, etta muutos luo haastetta tyontekijoiden kokemuksille
hyvinvoinnistaan tyossa. Ehka juuri muutoksen luomat haasteet on vaatinut
organisaatiota kiinnittamaan huomiota tyohyvinvointin ja panostamaan

tyoyhteison hyvinvoinnin kehittamiseen.

Tassa tutkimuksessa keskityttiin  tutkimaan seurakunnan tyoyhteisossa
vallitsevaa tyohyvinvointia kokonaisvaltaisesti ja yleisella tasolla johtamisen ja

kehittdmisen nakokulmasta. Olisi mielenkiintoista jatkaa tutkimusta paneutumalla
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tyohyvinvoinnin nakokulmiin yksilollisemmalla tasolla. Minua kiinnostaisi tutkia
tyontekijoiden sisaista kokemusta tyohyvinvoinnin toteutumisesta kiireen, tyon
mielekkyyden, hallinnan tunteen seka vaikutusmahdollisuuksia tarkastelemalla ja

tutkia miten nama tekijat ovat suhteessa toisiinsa tyontekijan kokemuksissa.

Tata tutkimusta tehdessani opin itse ymmartdamaan tyohyvinvoinnin
kokonaisvaltaisuuden seka laaja-alaisuuden ihmisen hyvinvoinnin maarittelijana.
Toisena asia opin ymmartamaan tyon imun ja tydbuupumuksen laheisen yhteyden
toisiinsa. Alla olevat kuviot kokoavat yhteen asiat, jotka opin tata tutkimusta

tehdessani.

Yksilén hyvinvointi

Kiire
-
\
-

HYVINVOINTI

-~ [ on
&

Ihmissuhteet ’

Asuminen

Harrastukset 1
& aktiviteetit kehittdminen

Kuvio 10. Tutkijan oppimat asiat tutkimusta tehdessain.

Manka maaritteli tyohyvinvoinnin edistamisen tarkeaksi, koska silla on hanen
mukaansa vaikutusta koko hyvinvointivaltion yllapitdmiseen (Katso luku 2.3
Manka 2011, 34-35.) Oman tutkimuskohteeni kontekstin perusteella voin sanoa,
etta tyohyvinvoinnin edistamisella on henkildkunnan hyvinvoinnin lisaksi

vaikutusta koko kirkon tulevaisuuteen Suomessa.
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LIITE 1 Haastattelukysymykset tyosuojelupaallikolle

1)diagnosointi, mika on tyohyvinvoinnin tila

-tilanne nyt, kehittyminen 10 vuoden aikana

-arviointia psykososiaalista kuormittavuutta mittaavan tutkimuksen tuloksista
2)varhainen puuttuminen ja tuki seka kehityskeskustelujenmallintaminen
-miten varhainen puuttuminen toimii kaytannossa?

-miten kehityskeskustelut on onnistuttu juurruttamaan tyokulttuuriin?
3)esimiesten johtamisen kehittaminen

-miten johtamista on kehitetty tydhyvinvoinnin osalta?

-Onko kehittamistyo ollut yksildllista vai koko yhteison kattavaa toimintaa?
4)Henkilostopolitiikka: tydelaman joustojen hyddyntaminen

-miten joustoja on kaytanndssa hyddynnetty?

-miten joustoihin tuetaan?

-miten saastot ovat vaikuttaneet henkildstopolitikkaan?

5)Tyky-ohjelmat, tydterveyshuollon ennaltaehkaisevat toimintamallit

-mita ohjelmia on kaytossa?

-miten ennaltaehkaiseva toiminta on huomioitu?

6) Tyoympariston kehittaminen, rh, tapaturmien torjunta

-mitka ovat olleet merkittavimpia kehityshankkeita? Miten toteutus on onnistunut?
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Liite 2 Saatekirje tydkonferenssiin osallistujille

28.5.2018

Arvoisa Yhteistyotoimikunnan jasen,

Opiskelen Turun yliopistossa aikuiskasvatustiedettd. Teen parhaillaan pro gradu -
tutkielmaa ty6hyvinvoinnista. Olen tarkastellut Salon seurakunnan
tyohyvinvoinnin toteutumista kirjallisten ldhteiden perusteella. Tavoitteeni on
keratd aiheesta my0s empiiristd aineistoa. Salon seurakunnassa on kevaian 2018
aikana tehty laaja tutkimus ty6hyvinvoinnista. Haluaisin kerata tutkimusaineistoa
siitd, miten tyohyvinvointia kehitetdan kyselytutkimuksen tulosten perusteella
kaytannon toimenpiteisiin. Kirkkoherran luvalla olen osallistumassa torstaina
31.5. 2018 pidettavaan yhteisty6toimikunnan palaveriin. Ehdotan, etta
tyoskentelemme iltapdivan ajan ty6konferenssi menetelmaa kayttaen
tyohyvinvoinnin tarkastelemisesta kdytannon toimenpiteiden suunnittelemiseen.

Tyo6konferenssi on tyoyhteisojen kehittdmiseen tarkoitettu osallistava menetelma,
jota kdytetdan erilaisissa toimintatutkimuksissa. Ty6konferenssi menetelma
perustuu ajatukseen siitd, etta tyopaikkojen muutokset saavat alkunsa
vuorovaikutuksesta ja sen kehittymisestd. Menetelman avulla etsitddn ratkaisuja
valittuun ongelmaan hierarkioista mahdollisimman vapaan keskustelun ja
demokraattisen dialogin avulla. Tyékonferenssi jakautuu kolmeen
ryhmatyoévaiheeseen. Ensimmaisessa vaiheessa luodaan tyokonferenssin
aiheeseen liittyva visio tai ihannetila seka sen edellytykset. Toisessa vaiheessa
pohditaan visioon liittyvia esteitd ja niiden esteiden voittamista. Viimeisessa
vaiheessa mietitddan kaytannon toimenpiteita vision toteuttamiseksi.

Toivon, ettd jokainen tyokonferenssiin osallistuja ehtii tutustua julkaistun
tyohyvinvointi tutkimuksen tuloksiin ennen yhteista tydskentelya.
Tyokonferenssin tulosten kiayttaminen tutkimukseni aineistossa edellyttaa tarkkaa
raportointia iltapdivan keskusteluista. Pyydan teilta siis lupaa danten
nauhoittamiseen iltapaivan aikana. Tarkoitukseni on kertoa tutkimuksessani
tapausseurakunnan nimi ja aineistonkeruu menetelmana tyoskentely
yhteisty6toimikunnan kanssa, mikali tdma sopii kaikille osallistujille.

Yhteista iltapaivaa odotellen,

Susa Niinisto
(susa.niinisto@elisanet.fi)
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Liite 3 Tyokonferenssi — ohjelma

Alustus: 20 min.
-Tyokonferenssin sadannot
-Pertti Laineen kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi ndkemys

Lammittely: 10 min.
-henkilokohtainen ty6hyvinvointi arviointi (Pertti Laine)

1.vaihe (30min.)

-vision luominen (ryhmaan valitaan puheenjohtaja, sihteeri ja tulosten esittdja)
Milta ty6hyvinvoinnin tila ndyttaytyy tutkimustulosten valossa?
Millaisessa tyoyhteisossa haluaisit tyoskennella?
Milla keinoin tyohyvinvointia voidaan kehittaa?

-ryhmatyon purkaminen: (15min.)

jokainen ryhma esittdd pohdintansa tulokset, 2—3min. Lyhyt mahdollisuus

yleiseen kommentointiin.

2.vaihe (30 min.)

- uhkien ja esteiden kartoitus (ryhmaan valitaan puheenjohtaja, sihteeri ja tulosten

esittdja)
Mika estaa tyohyvinvoinnin kehittimisen saavuttamista? Mita
virallisia ja mita epavirallisia kdytantoja esteisiin liittyy? Miten naita
ongelmia voidaan ratkaista?

-ryhmaty6n purkaminen: (15min.)

jokainen ryhma esittda pohdintansa tulokset, 2—3min. Lyhyt mahdollisuus

yleiseen kommentointiin.

3.vaihe (30min.)
-suunnittelu (ryhmaén valitaan puheenjohtaja, sihteeri ja tulosten esittdja)
Valitkaa 1—- 2 toimenpidettd, jotka koette tdarkedana lahtea
toteuttamaan.
Kuka tekee? Mitd tekee? Milla aikataululla toimenpiteet tehdaan?
-ryhmaétyon purkaminen: (15min.)
jokainen ryhma esittda pohdintansa tulokset, 5 min. Lyhyt mahdollisuus yleiseen
kommentointiin.

Arviointikeskustelu tydkonferenssin herattamista ajatuksista, tuloksista ja toimeen
tarttumisesta. 15 min.
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Liite 4 Tyoyhteis6konferenssissa esitetyt tydskentelyn periaatteet

« Kasiteltdvat asiat ovat monimutkaisia. On tarkea3, etta
kaikki voivat ymmartaa mista puhutaan.

* Osanottajat ovat tasa-arvoisia. Kaikilla on oltava
mahdollisuus osallistua keskusteluun.

» Aika jaetaan tasan osallistujien kesken.

« Kaikilla on oman tydnsa pohjalta tietoa ja kokemusta

Jokaisella on velvollisuus esittdd omat nakokulmansa ja
auttaa muita esittdmaan omansa.

Jokainen perustelu, joka liittyy asiaan, on pateva.
Jokaisen on hyvaksyttava, etta toisilla on parempia
perusteluja.

Avoimessa vuoropuhelussa saavutettava yhteisymmarrys
luo pohjaa kdytdnnon toimenpiteille.
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