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THVISTELMA

Taman kehittamishankkeen tarkoituksena oli diakoniatyon lahijohtamisen kehit-
tdminen ja kehittyminen seké diakoniatyon lahijohtajien keskindisen jakamisen ja
osallisuuden vahvistuminen. Hankkeen tavoitteena oli tehdé diakoniatyon lahijoh-
tamisen toimintamalli, joka kuvaa ja tdsmentéé diakoniatyon lahijohtajien asemaa,
vastuuta ja valtaa seurakunnissa. Kehittdmishankkeen kohdeorganisaationa oli
Tampereen hiippakunta ja hiippakunnan seurakuntien diakoniatyon tydalat ja nii-
den lahijohtajat. Hankkeen vetdjana toimi diakoniatyOntekijd, joka on oman tyo-
alansa lahijohtaja. Kehittamishanke toteutettiin toimintatutkimuksena ja se on
ajankohtainen, tiiviisti sidoksissa tyoeldmaddn ja vastaa tyGelamén tarpeisiin.
Hankkeen aineistonkeruumenetelmind kéytettiin lahijohtajien neljan tapaamisen
ryhmékeskustelujen osallistuvaa havainnointia ja kyselytutkimusta.

Kehittdmishanke tdsmensi ja tuotti uutta tietoa diakoniaty®n lahijohtajien aseman,
vastuun ja vallan selkiyttdmiseen ja tdsmentymiseen seurakunnissa. Léhijohtajien
laajat tyonkuvat tulee olla tulosten mukaan selkedsti maériteltyja eli perustehtévat
tarpeenmukaisia ja kaikki lahijohtajan tehtavat Kirjattuja. Heilla pitaé olla riitta-
vasti aikaa lahijohtamiseen, asema avointa suhteessa esimieheen ja seurakunnan
johtajuussuhteet sovittuja. Lahijohtajien pitdd saada myds tukea oman seurakun-
nan ulkopuolelta, 1&hinnd l&hijohtajatiimilta ja hiippakuntasihteeriltd. Lahijohtaji-
en virkaan kuuluvan vastuun ja vallan tulee olla riittavaa, mutta hallittavissa ole-
vaa, seké néitd molempia oikeassa suhteessa ja tasapainossa toisiinsa ndhden.

Diakoniatyon l&hijohtaminen vaatii jatkuvaa tyon kehittdmistd. Tavoitteena on,
ettd diakoniatyon ldhijohtamisen malli jalkautuu Tampereen hiippakunnan seura-
kuntien diakoniaty6hon seka mahdollisesti kirkon muihin hiippakuntiin. Tarkoi-
tuksena on, ettd diakoniatydn l&hijohtajien tapaamiset saannollistyvat ja l0ytavat
oman paikkansa l&hijohtajuuden jakamisessa ja kehittymisessa.

Avainsanat: diakoniatyd, lahijohtaja, lahijohtaminen, asema, vastuu, valta ja toi-
mintatutkimus
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ABSTRACT

The purpose of this development project was to improve and develop the diaconal
social work’s front-line management and enhance the mutual sharing and inclu-
sion of diaconal social work front-line managers. The aim of the project was to
make a model of the diaconal social work front-line management, which describe
and specify the status, responsibility and authority of the diaconal social work
front-line managers in the parishes. The target organization of the development
project was the bishopric of Tampere and the working fields of the bishopric diac-
onal social work and their front-line managers in the parishes. The leader of the
project was the diaconal social worker, who was the front-line manager of her
own field of work. The development project was carried out as an action research
and it was topical, closely linked to working life and corresponding to the needs
of the employers. As data collection methods of the project were used participant
observation of four front-line managers meetings’ group discussions and inquiry.

The thesis specified and produced new information of the status, responsibility
and authority of the diaconal social work’s front-line managers in the parishes.
According to the results the job descriptions of the diaconal social work front-line
managers must be clearly defined and their basic tasks specified. They need
enough time for management, open status with their superior and the relations
with their superior should be agreed. They should also receive support from out-
side parish, mainly from the management team or secretary of the diocese. The
responsibility and authority of the front-line managers should be sufficient, but
manageable and both of these should be in good proportion and balance to one
another.

The front-line management of diaconal social work needs the continued develop-
ment of their work. The aim of this thesis is that the model of the front-line man-
agement dismounts to parishes of diaconal social work of Tampere bishopric and
possibly to other bishoprics of the Finnish Church. The purpose of the diaconal
social work front-line managers’ meetings is that they become regular and find
their own place in the front-line management sharing and developing.

Key words: diaconal social work, front-line manager, front-line management, sta-
tus, responsibility, authority and action research
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1 JOHDANTO

Diakoniaty6n lahijohtajien asema seurakunnissa on vield pirstaleinen ja tdsmen-
tymaéton, koska sita ei ole riittdvan selkedsti madaritelty ja kirjattu, saddetty Kirkon
lainsdddannossa eika johtavan diakoniatyontekijan johtoséannossa. Tyoeldman
kokemusten mukaan aseman madrittelemattomyys nayttaytyy lahijohtajien toi-
menkuvissa usein tyotd kuormittavana. Diakoniatydn lahijohtajien méara on kui-
tenkin kasvanut tasaisesti seurakunnissa viimeisen kymmenen vuoden aikana,
joten l&hijohtaminen on néhty tarke&nd seurakuntatyon kehittdmisalueena. Aikai-
semmin seurakuntien diakoniaty6ssa lahijohtajana toimi diakoniasta vastaava teo-
logi eli diakoniapappi. Nykydan yha useammassa seurakunnassa diakoniatyotéa
johtaa perustydsta noussut diakoniatyontekija, ja diakoniapappi toimii dia-
koniatiimin teologisena asiantuntija-jasenend. Molempien esimiehend on seura-
kunnan kirkkoherra. (Lemmetyinen 2001, 181-182; Heikkinen 2008, 4-8.) Taméa
on vaatinut johtajuussuhteissa ja asenteissa johtajuutta kohtaan huomattavia muu-

toksia.

Seurakuntien diakoniatydhon tarvitaan luotettavia l&hijohtajia, jotka edustavat
tyGnantajaa ja joiden kanssa tyontekijat voivat keskustella perustyénsa kysymyk-
sistd, tavoitteista ja seurakunnan strategiasta eli toimintalinjauksista. Lahijohtajilla
pitéé olla aikaa tah&n kaikkeen, sill& johtamista ei voi hoitaa kaiken muun tyon ja
kiireen ohessa. Seurakuntiin on térked saada aikaan sellaista toimintakulttuuria ja
tyonjarjestelya, joka selkiyttaa lahijohtajuutta seké tyontekijoiden asemaa ja roole-
ja tydyhteisossd. Tdma mahdollistaisi muutosten aikaansaamista seka johtamisen
ja tyon kehittdmistd. (Lemmetyinen 2001, 181-182; Helin, Hiilamo & Jokela
2010, 143-144; Oravasaari 2011.)

Kirkon tyontekijat ovat hankkineet viime vuosina enenevassd maarin johtamis-
koulutusta, joten johtamisosaaminen on selkedsti vahvistunut. TyGalan johtaminen
edellyttddkin monipuolista osaamista, esimerkiksi vuorovaikutusosaamista. Kir-
kon johtamista on tutkittu parikymmenta vuotta, mutta aktiivisesti vasta viimeiset
kymmenen vuotta, mutta l&hinnd kirkkoherrojen né&kodkulmasta. Diakoniatyon
lahijohtaminen on uudempi tutkimusala. Diakoniatyon lahijohtamisesta ja innova-

tiivisesta kehittdmisestd on ilmestynyt vain muutama tutkimus. (Heikkinen 2008;



Gavert 2009; Puuska 2010.) Lahijohtamista késittelevia tutkimuksia sosiaali- ja

terveysalalla on huomattavasti enemman.

Lahijohtajien aseman tdsmentyminen seké vastuun ja vallan jakaminen suhteessa
kirkkoherraan eli esimieheen ovat ajankohtaisia kehittdmishaasteita, ja niista on
tutkimustietoa vield vahan (Heikkinen 2008, 64-67). Kirkon tydolobarometrin
(2011) mukaan kirkon tyontekijat ovat yleisesti melko tyytyvéisia ldhijohtamiseen
ja tulokset ovat parantuneet vuodesta 2003 lahtien. Samoin tydhyvinvoinnin on
koettu lisddntyneen kirkon tyGssa ja tydpahoinvoinnin taas puolestaan vahenty-
neen. Gavertin (2009, 111-112) ja Lindellin (2012, 32, 35) mukaan oma haasteen-
sa on kuitenkin se, mikd mahdollistaisi lahijohtajien oman tydhyvinvoinnin ja
ty6ilon. Tydiloon tarvitaan mielekas tyd, hyvat tydn ihmissuhteet, vertaistuki seké
ldhijohtajan vastuukysymysten ja valtuuksien tdsmentyminen. llman ty6hyvin-
vointia, tydintoa ja tukea lahijohtaminen ei suju. Myds tyén kehittdminen on sil-

loin vaikeaa.

Taman kehittdmishankkeen vetdjané on diakoniatyontekija, joka toimii oman tyo-
alansa lahijohtajana. Hankkeen vetéjéalla on omakohtaista kokemusta diakoniatyon
ldhijohtamisen vahvuuksista, mutta myds tyon kehittdmistarpeista. Vetdja on kes-
kustellut jo etukateen oman tydalansa lahijohtajakollegoiden seké hiippakuntasih-
teerin kanssa ldhijohtamisen kehittdmisesta. Yksi kehittdmiskohta on diakoniatyon
l&hijohtajien kirjava nimityskenttd. Diakoniatyon l&hijohtajaa kutsutaan seurakun-
nissa ainakin tyOalajohtajaksi, ty0alavastaavaksi, valiportaanjohtajaksi, valiesi-
mieheksi, lahiesimieheksi, johtavaksi diakonian viranhaltijaksi ja johtavaksi dia-
koniatyontekijaksi. Tassd hankkeessa kaytetdadn diakoniatyon tyOalavastaavasta
nimitysta diakoniatyon lahijohtaja. Myos diakoniatyon l&hijohtajan tehtdvat ovat
moninaiset ja eroavat vastuiltaan ja valtuuksiltaan eri seurakunnissa toisistaan.
Diakoniaty6n ldhijohtajan tarkein tehtdvé on johtaa ja ottaa l&hijohtajuus haltuun
haastavassa ja muuttuvassa seurakunnan diakoniatydssa (Johtavan diakonian vi-
ranhaltijan mallitoimenkuva 2002). Taman tulisi nékya selkedmmin diakoniatydn
l&hijohtajan tyonkuvassa.

L&hijohtaja toimii tydalansa tydnjohdollisena lahimpané esimiehend. Hanen esi-
miehendédn on kirkkoherra, joka toimii my6s seurakunnan valmistelu- ja toimeen-

panoelimen eli kirkkoneuvoston puheenjohtajana. Kirkkoherran vastuulla on jér-



jestédd diakoniatyon johtaminen omassa seurakunnassaan parhaaksi katsomallaan
tavalla. Tarvittaessa myos kirkkoneuvosto voi delegoida vastuuta ja valtaa dia-
koniatyon lahijohtajalle. Tarve lahijohtamiselle nousee diakoniatyon siséallosta,
jonka mukaan l&hijohtajan viran tulee selkeyttaa tyon kehittdmistd, suunnittelua ja

organisointia.

Kehittamishankkeen tarkoituksena on diakoniatydn lahijohtamisen kehittdminen
ja kehittyminen seka l&hijohtajien keskindisen osallisuuden ja jakamisen vahvis-
tuminen. Tavoitteena on tehda diakoniatyon lahijohtamisen toimintamalli, joka
kuvaa ja tdsmentéé l&hijohtajien asemaa, vastuuta seké valtaa seurakunnissa. Mal-
lin tavoitteena on kuvata sitd, mitka ovat lahijohtajien tehtavat, mika on lahijohta-
jien asema suhteessa esimieheen, mité tukea he tarvitsevat, mita vastuuta lahijoh-
taja kantavat omassa tehtdvasséan ja millaista valtaa he kayttavat. Samoin malli
tuo esille vastuun ja vallan merkityksid ja suhteita. Tausta-aineistoina toimivat
aikaisemmat sosiaali-, terveys- ja diakonia-alan tutkimukset, kuvaukset ja mallit
lahijohtamisesta seké lahijohtajan roolista ja tehtdvistd, jotka ovat sovellettavissa
kaikkeen lahijohtamistyohon. Diakoniatyon lahijohtamisen mallinnus on kirkon

ty6ssd uusi innovaatio.

Kehittdmishanke toteutetaan toimintatutkimuksena ja se on ajankohtainen ja tyo-
elamélahtoinen eli vastaa tydelaman tarpeisiin. Hankkeesta 10ytyy aiemmin tutkit-
tua tietoa ja uutta aineistoa ldhijohtamisesta ja sen problematiikasta vireill& oleviin
ja osin jo toteutettuihin seurakuntien organisaatio- ja rakennemuutoksiin. Hank-
keen tuloksista on hy6tya ainakin diakoniatyon lahijohtamiseen Tampereen hiip-
pakunnan seurakunnissa, muiden hiippakuntien seurakunnissa seka liséksi seura-

kuntien eri tyoaloilla.

Kehittdmishankkeen keskeiset kasitteet ovat diakoniatyd, lahijohtaja ja l&hijohta-
minen diakoniaty6ssd, vastuu ja valta diakoniatyon l&hijohtamisessa seké toimin-

tatutkimus.



2 KEHITTAMISHANKKEEN LAHTOKOHDAT

2.1 Tausta ja kohdeorganisaatio

Kuviossa 1 on havainnollistettu td&mén kehittamishankkeen taustaksi Suomen
evankelis-luterilaisen kirkon organisaatiokaavio. Organisaatiossa ylimpé&nd on
kirkolliskokous, johon kuuluvat piispainkokous, kirkkohallitus, kirkon tyémark-
kinalaitos ja kirkon ulkoasianneuvosto. Kirkko jakaantuu yhdeksaan (9) hiippa-
kuntaan. Jokaista hiippakuntaa johtavat piispa, tuomiokapituli ja hiippakuntaval-
tuusto. Kirkkoon kuuluu myos seurakuntatalouksia, jotka jakaantuvat seurakuntiin
ja seurakuntayhtymiin. Niissa toimivat kirkkovaltuustot tai yhteiset kirkkovaltuus-
tot ja kirkkoneuvostot tai yhteiset kirkkoneuvostot ja seurakuntien seurakuntaneu-

vostot.

KIRKOLLISKOKQUS (109 jasentad)

Piispainkokousl Kirkkuhallitusl Kirkan tyﬁmamkinalailusl Kirkan ulkoasiainneuvosto

HIIPPAKUNNAT

Piispa Tuomiokapituli Hiippakuntavaltuusta
SEURAKUNTATALOUDET
Seurakunnat Seurakuntayhtymat

Seurakuntien

seurakuntanatvostot
valitaan seurakunta-
vaaleilla

Yhteinen Yhieinen
kirkkovaltuusto | kirkko-

valitaan seura- | peuvosto
kuntavaaledla

Kirkkovaltuusto | Kirkkoneuvosto
valitaan seura-
kuntavaaleilla

KUVIO 1. Suomen kirkon organisaatiokaavio



Hiippakunta on kirkollinen hallintoalue. Hiippakunnan piispa toimii tuomiokapi-
tulin puheenjohtajana. Han on myo6s kirkolliskokouksen ja piispainkokouksen
jasen. Hiippakuntavaltuustoa johtaa tehtdvéan valittu maallikko. Hallinnolliset
paatokset tekee istunnoissaan seitsemanjaseninen tuomiokapitulin kollegio. Seu-
rakuntien toiminnan tukemiseksi tuomiokapitulissa on hiippakuntadekaani, nelja
eri kirkollisen tyoalan hiippakuntasihteeriéd (kasvatuksen, diakonian, lahetyksen ja
pastoraalitoimen hiippakuntasihteerit) seka hiippakuntakanttori. Lakimiesasessori
antaa hallinnollista neuvontaa ja koulutusta. (Tampereen hiippakunnan tuomioka-
pituli 2011.)

Tampereen hiippakunnan piispana on toiminut 1.6.2008 alkaen Matti Repo. Tam-
pereen hiippakunta on Suomen suurin yhdekséasta hiippakunnasta, silla sen alueel-
la sijaitsee eniten rovastikuntia ja seurakuntia. Tampereen hiippakunta on myods
Suomen toiseksi vanhin hiippakunta. Hiippakunnan tuomiokapitulin tarkoituksena
on vastata seurakuntien tydsta ja palvella seurakuntia niiden perustehtévén toteut-
tamisessa. Hiippakunta vahvistaa seurakuntien ammatillista osaamista ja kehittaa
seurakuntien vuorovaikutteista oppimista. Se myds ohjaa ja tukee seurakuntien
ty6té kirkon uskoon ja jasenyyteen sitouttamiseksi, mikd on tdna paivana seura-
kuntien tarkein ja haasteellisin tehtdva. (Tampereen hiippakunnan tuomiokapituli
2011.)

Hiippakunta jakautuu rovastikuntiin. Tampereen hiippakunnassa on yhdekséan (9)
rovastikuntaa ja kussakin niista kolmesta kymmeneen (3-10) seurakuntaa. Tampe-
reen hiippakunnan seurakunnista suurin osa sijaitsee Pirkanmaan, Kanta-Hameen
ja Péijat-Hameen maakuntien alueella. Rovastikunnan esimies on laéninrovasti,
joka valitaan vaaleilla kerrallaan kuudeksi vuodeksi rovastikunnan seurakuntien
kirkkoherroista. Seurakuntarakenne on muutoksessa ja seurakuntalaisten méaéra on
noin 643 000. Suurin seurakunta on Hameenlinna-Vanajan seurakunta (noin 40
100 jasentd) ja Tuulos on puolestaan pienin seurakunta (1322 jasentd). (Tampe-

reen hiippakunnan tuomiokapituli 2011.)



TAMPEREEN HIIPPAKUNTA

RUQVESE
RUOVEDEN

HAMEENKYRON
ROVASTIKUNTA

HAMEENKYRD

SAAKSMAEN
ROVASTIKUNTA

HOLLOLAN
ROVASTIKUNTA

KUVIO 2. Tampereen hiippakunnan kartta 1.1.2012

Kuviossa 2 on kuvattu tdman kehittdmishankkeen kohdeorganisaation eli Tampe-

reen hiippakunnan kartta. Kehittdmishankkeen kohderyhméand ovat Tampereen

hiippakunnan seurakuntien diakoniatyon ty@alat ja niiden lahijohtajat. Hiippakun-

taan kuuluu viisikymmentaviisi (55) seurakuntaa ja kolme (3) seurakuntayhtymaa

sekd yhdeksén kappeliseurakuntaa (9). Diakoniatydn lahijohtajia seurakunnissa on

yhteensd kolmekymmentd (N=30).



Tampereen hiippakunnan itsendisia seurakuntia ovat Akaa, Asikkala, Forssa,
Hausjarvi, Hattula, Hollola, Humppila, Hdmeenkyrd, Ikaalinen, Janakkala, Joki-
oinen, Juupajoki, Jamijarvi, Jdmsd, Kalvola, Kangasala, Kuhmoinen, Karkola,
Lempaald, Loppi, Mantté-Vilppula, Nastola, Nokia, Orimattila, Orivesi, Padasjo-
ki, Pirkkala, Palkéne, Riihimaki, Ruovesi, Somero, Sddksmaki, Tammela, Urjala,
Vesilahti, Yl6jarvi ja Ypaja. Seurakuntayhtymié taas ovat Lahti (Joutjarven seura-
kunta, Keski-Lahden seurakunta, Launeen seurakunta ja Salpausselan seurakunta),
Hé&meenlinna (Hauhon seurakunta, Hadmeenlinna-Vanajan seurakunta, Lammin
seurakunta, Kalvolan seurakunta ja Tuuloksen seurakunta) sekd Tampere (Aito-
lahden seurakunta, Harjun seurakunta, Hervannan seurakunta, Harmé&lén seura-
kunta, Kalevan seurakunta, Messukylan seurakunta, Pyynikin seurakunta, Tam-
merfors svenska forsamling, Teiskon seurakunta, Tuomiokirkkoseurakunta ja Vii-
nikan seurakunta.) Kahdeksalla (8) seurakunnalla on liséksi vield yhdeksan (9)
kappeliseurakuntaa. Akaalla on kappeliseurakuntana Kylmékoski, Hollolalla on
Héameenkoski, Kangasalalla on Kuhmalahti ja Sahalahti, Méantta-Vilppulalla on
Pohjaslahti, Orimattilalla on Artjéarvi, Palkaneella on Luopioinen, Somerolla on
Somerniemi seké Ylojarvelld on Kuru. (Tampereen hiippakunnan tuomiokapituli
2011.)

2.2 Toimeksiantajat ja padtoimijat

Kehittdmishankkeen toimeksiantajat ovat Tampereen hiippakunta ja diakoniatyon
hiippakuntasihteeri, joka vastaa diakoniatyon kehittdmisesta ja diakoniatyonteki-
joiden ammatillisesta osaamista sekd tukemisesta Tampereen hiippakunnassa.
Hiippakuntasihteeri eli hankkeen mentori on keskustellut kehittdmishankkeen
kohteesta ja tarpeesta my0s hiippakuntadekaanin eli oman esimiehensa kanssa ja
saanut luvan hankkeen tyostdmiselle. Myos hankkeen vetdjan oman organisaation

eli Hollolan seurakunnan kirkkoherra on hyvéksynyt hankkeen.

Paatoimijat ovat hankkeen vetdja ja hankkeen vetdjan organisaatio Hollolan seu-
rakunta ja oma tyQala eli diakoniaty6. Paatoimijoihin kuuluvat myds hankkeen
mentori eli hiippakuntasihteeri sek& Tampereen hiippakunnan diakoniatyon l&hi-
johtajat.



Seuraavassa kuviossa 3 on esitelty Hollolan seurakunnan diakoniatyén organisaa-
tiokaavio. Huomioitava on, ettd Hameenkosken kappeliseurakunta kuuluu hallin-
nollisesti Hollolaan seurakuntaan ja sen diakoniatyontekija on Hollolan dia-
koniatiimin jasen. Tosin Hameenkosken diakoniatyontekijan lahiesimies on Hé-
meenkosken kappalainen. Diakoniapappi kuuluu myos diakoniatiimiin, mutta ha-
nen ldhiesimiehensd on Hollolan hallintokappalainen. Kappalainen tarkoittaa seu-
rakunnan vakituisessa virassa olevaa pastoraalitutkinnon suorittanutta pappia.
Kaavioissa ylimpéana on kaikkien tyontekijoiden esimies, Hollolan kirkkoherra.
Tama organisaatiokaavio on hiippakunnan seurakunnissa erilainen, johtuen seura-

kuntien erilaisista hallintoratkaisuista seka organisaatio- ja rakennemuutoksista.

HOLLOLAN
KIRKKOHERRA

JOHTAVA i

DIAKONIA- DIAKONIAPAPPI HOLLOLAN HAMEENKOSKEN
TYONTEKIA HALLINTO- KAPPALAINEN

= KAPPALAINEN _
DIAKONIA-
TYONTEKUAT (4) DIAKONIA-
TYONTEKIA

KUVIO 3. Hollolan seurakunnan diakoniatyon organisaatiokaavio 2012 (Punai-

sella Hollolan seurakunnan diakoniatiimin jasenet)

2.3 Tarkoitus ja tavoite

Kehittdmishankkeen tarkoituksena on diakoniatydn lahijohtamisen kehittdminen
ja kehittyminen sek& diakoniatyon l&hijohtajien keskindisen jakamisen ja osalli-
suuden vahvistuminen. Kehittdmishankkeen tavoitteena on tehdd diakoniatyon
lahijohtamisen toimintamalli, joka kuvaa ja tdsmentdd diakoniatyon lahijohtajien

asemaa, vastuuta ja valtaa seurakunnissa.



3 KEHITTAMISHANKKEEN TIETOPERUSTA

3.1 Diakoniatyd

Diakoniaty6 kuuluu kirkon perustehtaviin ja se on kasitteend laaja ja moniulottei-
nen. Diakoniaty0 on kristilliseen ihmiskasitykseen ja l&himmaisenrakkauteen pe-
rustuvaa palvelua ja auttamista kirkon toiminnassa. Tyo6ta voidaan kutsua myos
Jumalan rakkauden vastaanottamiseksi, kierrattamiseksi ja jakamiseksi eteenpain.
Diakonian vahvuus on ihmisten kokonaisvaltaisessa, jakamattomassa kohtaami-
sessa, johon muilla yhteiskunnan ammattialoilla on harvoin riittavésti resursseja.
Ihmisen kokonaisvaltainen kohtaaminen voidaankin ndhdé diakoniatyén omana
asiantuntijuutena. Diakoniatyd perustuu arvoihin, joita ovat valittdminen, luotta-
mus, yhteisollisyys ja sosiaalinen oikeudenmukaisuus. Diakonian ymmartdminen
elaméntaidoksi ja asenteeksi liittyy myos diakoniatieteen kehittymiseen. Ymmar-
tdminen edellyttdd inhimillistd kokemusta onnistumisista ja epdonnistumisista
tahdaten elamaén ja toivon jakamiseen. (Kiessling 2004, 7, 10; Kinnunen 2009, 47-
49; Suhonen 2009, 31; Helin ym. 2010, 172; Diakonian viranhaltijan ydinosaami-
nen 2010.)

Diakoniaty6td voidaan maéaritella suppeasti tai laajasti. Suppeasti méaériteltyna
diakoniaty6td tekevat diakonit ja diakonissat, joilla on virka, vihkimys ja kutsu-
mus tyohon. Laajasti madriteltynd diakoniaty0 tarkoittaa taas “kaikkia hyvid ja
rakentavia tekoja maailmassa”, jotka palvelevat eldmin kokonaisuutta ja hyvaa
yhteiskunnassa. Todellisuudessa diakoniasta puhuttaessa ei tarkoiteta kumpaakaan
naista adripéistd, vaan jotakin néiden véliltd. Kokonaisuudessaan kirkon ja seura-
kuntien diakoniaty® on paljon laajempaa kuin vain tyontekijoiden tekema dia-
koniaty®. (Kettunen 2001, 18; Suominen 2008, 9-10.) Kiessling (2004, 7) kuvai-

leekin diakoniaa taidoksi jakaa eldmaa ja toivoa muiden ihmisten kanssa.

Diakoniaty6 on jokaisen kristityn ja seurakuntalaisen tehtédvé. Lahimmaisen rakas-
taminen, toisen huomioiminen ja palveleminen kuuluvat kaikille. Diakoniaty0
perustuu lakiin, ja ndin ollen kirkon lains&d&danto edellyttdd diakonian olemassa-
oloa. Téssa hankkeessa tarkoitetaan diakoniatyon kasitteelld viranhaltijoiden to-
teuttamaa Kirkkolakiin ja Kirkkojarjestykseen perustuvaa ammatillista diakonia-
ty6té ja diakoniatyon l&hijohtamista. Diakoniatyon ammattilaisia kouluttaa Dia-
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konia ammattikorkeakoulu. Suomen evankelis-luterilaisen kirkon kirkkolaissa
(KL 1:2) on lueteltu ne tehtdvaalueet, joilla kirkko toimii. Kirkkojérjestys (KJ 4:3)

tasmentaa vield diakoniaa seuraavasti:

"Seurakunnan ja sen jasenten tulee harjoittaa diakoniaa, jonka tar-
koituksena on Kkristilliseen rakkauteen perustuva avun antaminen
erityisesti niille, joiden hata on suurin ja joita ei muulla tavoin aute-
ta. Diakoniatyon tulee osaltaan myds huolehtia kohtaamiensa ihmis-
ten sielunhoidosta, kristillisestéd uskosta ja elaméasta sek& tarjota ti-

laisuus yksityiseen rippiin .

Diakoniatyén maéarityksen mukainen toiminta edellyttdd siis nopeaa reagointia
ihmisten hddan ja toimintaympariston muutoksiin. Yhteiskunnallinen ty6 on eri-
tyisesti tané péivana oleellinen osa diakoniaty6td. Tyodssa on tarkeda kyeté ja osata
arvioida nopeasti yhteiskunnan muutoksia ja samalla kehittad diakoniatyotd. Myds
taté kautta diakoniatyolld on hyvat edellytykset toimia aktiivisena yhteiskunnalli-
sena vaikuttajana sosiaali- ja terveystoimen rinnalla, niin yksilollisesti kuin yhdes-
sé. Diakoniaty6lla on Jokelan (2011, 184-185) mukaan yhteiskunnassamme sosi-
aalisen pddoman antamisen, kiireettoman kohtaamisen ja puolestapuhujan rooli.
Juntunen (2011, 123-124) lisaa tahan myos diakoniatyon asiakkaan spirituaalisen
eli hengellisen kansalaisuuden vahvistajan roolin suhteessa muihin ihmisiin, yh-
teisdihin ja Jumalaan. Spiritualiteetti elamankatsomuksena luo syvallistd nako-
kulmaa ja tukee diakoniatydntekijad nakemé&an asiakkaan ainutlaatuisena yksilona
ja kansalaisena. Kirkon diakoniatydssé konkretisoituvat universaalit arvot, kuten

tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, itsekunnioitus ja vastavuoroisuus.

Ryokés (2005, 136-137) vaittad, ettd diakoniatyon nimikkeen alla tehtavélle toi-
minnalle on tyypillisté, ettd se alkaa nimenomaan diakoniatydn toimesta, mutta
voi siirtyd mydhemmin kunnan, seurakunnan muun tyémuodon tai jonkin kol-
mannen sektorin toiminnaksi. Diakoniaty6lla on ollut Suomessa jo yli sadan vuo-
den ajan innovaattorin tehtavé ja sen tulisi toimia auttavana kétend ja kuulevana
korvana aina, kun késié ja korvia tarvitaan. Tat4 innovaattorin roolia se jatkaa yha

tanakin péivana ja tuo diakonista asennetta nakyvaksi ihmisten arkipéivaan.

Kirkon yhteiskunnallinen tyd liittyy laheisesti diakoniavastuuseen, joka t&htaa

vastuulliseen ja kohtuulliseen elaméntapaan ja yhteiskunnan rakenteiden oikeu-
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denmukaisuuteen. Yeungin (2004, 131-133) ja Réattyan (2009, 146) mukaan dia-
koniaty0 eli kirkon sosiaality0 vaatii my6s vapaaehtoistyon kehittdmistd, miké
edellyttdd tasapainoilua yhteisvastuullisuuden, sosiaalisten siteiden ja epditsek-
kaan yksilollisyyden sekéd uskonnollisuuden valilla. Kattavamman avun tarjoami-
nen on mahdollista, kun lisatd&n yhteisollisyyden henked ja otetaan eri sidosryh-
mat aktiivisesti mukaan. Useissa Suomen seurakunnissa onkin viime vuosina ni-
metty strategian painopisteeksi vapaaehtoistoiminnan vahvistaminen. Né&in on
saatu aikaan myds toiminnan todellista kehittymista ja jalkautumista seurakuntien
arkeen. Vapaaehtoisten madra on kasvanut ja heille on 16ytynyt tarkeitd maallik-
kotehtavia. Tama tukee myds hallituksen terveyden edistdmisen politiikkaohjel-

maa, joka korostaa osallisuuden ja yhteisollisyyden merkitysta.

Kirkollinen diakoniatyd pyrkii auttamaan erityisesti niité, jotka jadvat muun avun
ulottumattomiin tai ovat muutoin kestdméattoman vaikeassa eldmaéntilanteessa.
Diakoniaty6 tarkoittaa toimintaa vaikeuksissa olevien ihmisten kokonaisvaltaisek-
si auttamiseksi, mihin kuuluvat hengellisen, henkisen, aineellisen ja sosiaalisen
tukemisen osa-alueet. Diakoniatyontekijét tekevéat padasiassa lahimmaisenrakkau-
teen perustuvaa kriisity6ta Kkaritatiivisella eli sielunhoidollisella diakoniatyon ot-
teella ja vastaavat omalta osaltaan ihmisten tarpeisiin erilaisin menetelmin. Toi-
saalta kirkollinen diakoniaty® on joutunut ottamaan myds yhd enemman vastuuta
hyvinvointipalveluista ja paikkaamaan sek& turvaamaan julkista sosiaali- ja ter-
veydenhuoltoa. Diakoniatyohon kuuluu viel& liséksi sosiaalista ja yhteiskunnallis-
ta vaikuttamistyota sekd lahimmadisten palvelemista jumalanpalveluselaman ja
hengellisen hoidon eli liturgisen diakoniatydn kautta. (Ryokas 2005, 136-137;
Kinnunen 2009, 45; Suhonen 2009, 31; Gothoni & Jantunen 2010, 60-61; EVL
2011.)

Pyykkd (2011, 137) esittdd, ettd rajankdynnissé ja suhteessa sosiaali- ja tervey-
denhuoltoon, diakoniatyontekijét etsivat ammattinsa ydinta juuri sielunhoidosta.
Kirkon sisélla seurakuntien diakonia-ammattilaisilla ei kuitenkaan ole Pyykon
mukaan yksiselitteistd valtuutusta sielunhoitoon, vaan sielunhoito on sanoitettu
vain palvelemiseksi ja lahimmaisenrakkaudeksi. Sielunhoito on toiminta-alue,
joka on ollut historiallisesti papiston yksinoikeutta. Kirkollisen viran kautta dia-
koniatyontekijat ovat kuitenkin osa kirkon hengellistd tydnjakoa, jossa heille tule-
vaisuudessa saattaa olla tarjolla aikaisempaa laajempi toimenkuva. Onko tdmén

toimenkuvan laajentamiseen todellista jarkeda ja resursseja yha kasvavan diakonia-
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tyon tyOpaineen alla? Tama on vakavasti harkittava ja tutkittava haaste my6s dia-
koniatyon lahijohtamisen ndkokulmasta.

3.2 Lahijohtaja ja ldhijohtaminen diakoniaty0ssé

Lahijohtaja on varsin uusi ké&site suomalaisessa sosiaali-, terveys- ja diakonia-alan
tutkimuksessa. Englanninkielessa sosiaali- ja terveysalalla kasite Ihijohtaja k&an-
netdan ensimmaiseksi rivijohtajaksi tai etulinjassa johtajaksi (Surakka 2006, 22—
23). Isosaaren (2008, 54) ja Aarvan (2009, 98-99) mukaan l&hijohtaja on kaytan-
non ja arjen tyonjohtaja, jonka alapuolella on vahintadan yksi hierarkkinen taso.
Lahijohtaja kuuluu johtamisjérjestelméssa alimpaan tasoon ja osallistuu myos
kaytannon perustoimintaan yksikéssaan. Samalla han on yksikkdnsa suunnannayt-
taja, tiimin yllapitaja ja tiedon valittdja. Lahijohtaja on suorittavaa tyota tekevien
tyontekijoiden valittomassa laheisyydessa tydskenteleva esimies. Han on tyénjoh-
toporras, joka antaa méardyksia ja ohjeita tyon tekemiseen. (Heikkinen 2008, 7-8;
Virta 2010, 35.)

Hukarin ja Mattilan (2012) mukaan l&hiesimiehen roolissa tehtdviin siséltyy
suunnitteluty6td, tyonjohdollista esimiesty6td, suorittavaa ty6td, arviointia ja val-
mentavaa kehittamisty6td. Lahijohtaja kuuluu operatiiviseen palvelutoimintaan ja
vastaa tyon paivittdisesta toiminnasta ja kehittamisesta tyoskenteleméalld asiakas-
rajapinnan ja tyontekijatason valimaastossa. Lahijohtaja on myds yhteistyon ke-
hitt4ja organisaatiossaan suhteessa ylempaan johtoon ja henkilostoon sekd muihin
ldhijohtajiin ja ulkopuolisiin verkostoihin. (Larsson 2008, 223; Reikko, Salonen &
Uusitalo 2010, 19). Surakka (2006, 137) toteaa, ettd lahijohtajan tyd muodostuu
toimivaltaan liittyvista tehtévisté, vastuullisuutta kuvaavista toiminnoista ja valit-
tomaésté seka valillisestd hoitotyosta tai perustyostd. Léhijohtaja on vastuussa asi-
akkaille annettavista palveluista, henkildvastuussa alaisistaan ja taloudellisessa
vastuussa toiminnasta. Lahijohtajalla on siis moneen suuntaan vastuuta organisaa-

tiossaan.

Konun ja Viitasen (2008, 28, 35-37) sekd Reikon ym. (2010, 12, 67-73) mukaan
lahijohtamisen, jaetun johtamisen seka l&hijohtajien kasitteiden mukaan, johtami-
nen nahdaan nykyddn myds enemman omana ty0- ja osaamisalueenaan. Sita ei

pidetd endd vain hierarkkisena asemana organisaatiossa. Aiemmin johtajina toimi-
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vat useimmiten miespuoliset johtajat, mutta tdnd péivana sosiaali- ja terveysalalla
tyoskentelee johtavissa asemissa yha enemman naisia. L&hijohtajuudessa ei ole
merkitysta minkéikéinen johtaja on, millainen han on ominaisuuksiltaan tai paljo-
ko hanellda on tyokokemusta. Viitanen, Kokkinen, Konu, Simonen, Virtanen &
Lehto (2007, 70) toteavatkin, ettd ik&johtaminen, henkildston kuuleminen ja osal-
listavuus ovat térkeitd osia kaikessa johtamisessa. Osallistavassa tydyhteisossé
arvostetaan erilaisuutta ja monimuotoisuutta johdon, lahijohdon ja tyontekijoiden
kesken. Jopa asiakkaat voivat olla mukana osallistavassa tyoyhteisdssa. Néin jo-
kaisella osallisella on mahdollisuus kehittda ja jakaa omaa osaamistaan koko tyo-

yhteison hyvéksi.

Lahijohtamista lahijohtamisen nimelld ja ndkdkulmasta on tutkittu terveydenhuol-
lossa vasta vuoden 2005 jalkeen (mm. Surakka 2006, Kouvalainen 2007, Kauppi
2008, Korpela 2008, Aarva 2009, Reikko ym. 2010). Sosiaali-, ja terveys- ja dia-
konia-alan lahijohtaminen liittyvat monella tavalla toisiinsa ja niilla on paljon
samaa johtamisen problematiikkaa, ajankohtaisia haasteita ja jatkuvia muutoksia.
Lahijohtamisella ja sen kautta luodaan myo6s verkostoja ja moniammatillista yh-
teistyoté sosiaali-, terveys- ja diakonia-alojen valilla. Lahijohtajuuden tutkimusten
tavoitteina on tuottaa uutta tietoa sosiaali- ja terveysalan lahijohtamisesta, l&hijoh-
tajien roolista ja asemasta muuttuvissa organisaatioissa seka tarkentaa lahijohtaji-
en tyonkuvaa ja ammatillista itsetuntemusta. N&in tdhdatdan tyon selkeampéén
organisointiin ja kehittdmiseen sekd samalla tydssé jaksamiseen ja ty6hyvinvoin-

tiin.

Kouvalainen (2007, 84) ja Vuori (2011, 14) véittavat, ettd johtajan asemaa ja
tyonkuvaa pidetdan epéselvana monilla eri toimialueilla. Kouvalainen (2007, 84)
toteaakin, ettd lahijohtajien tyonkuva on laajentunut ja l&hijohtajia kohtaan on
muodostunut paljon odotuksia ja paineita ylemman johdon, tyontekijoiden ja jopa
potilaiden taholta. Erityisesti l&hijohtajat, jotka joutuvat osallistumaan usein kay-
tdnndn hoitotydhon, eivat ehdi panostaa riittavasti hallinnon tehtaviin ja johtamis-
tehtaviin, joita niitakin tulee jatkuvasti lisdd. Vuoren (2011, 14) mukaan l&hijohta-
jien tyonkuvista pitdisi voida keskustella enemman ja erilaisten johtamistapojen
kayttoon tulisi kannustaa. Onneksi sosiaali- ja terveysalan l&hijohtajat, esimerkiksi
osastonhoitajat, ovat voineet omasta tahdostaan tai ylemman tahon suosituksesta

jo viimeisen yli kymmenen vuoden aikana siirtyd suorittavasta tyosta enemmaén
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ldhijohtajan tyOtehtaviin (Surakka 2008, 532). Toisaalta Kanste (2005, 189) taas
vaittaa, etta riittavasti suorittavaan tyohon osallistuvat lahijohtajat voivat tydssaan
paremmin kuin vain l&dhijohtamista tekevét. Joten hyvinvoivat l&hijohtajat edesaut-
tavat myods tyontekijoittensa tydssd jaksamista ja heidén tyonsa tukemista. Téatéd
vahvistaa myos Diakoniabarometri (2011), jonka mukaan tyontekijat kokevat ni-
menomaan l&hijohtajien tuen toimivana ja tdrkednd omassa tyossadn (Oravasaari
2011). Néiden tulosten perusteella voi todeta, ettd kaytdnnon tydssa esimies- ja
johtamiskulttuurimuutosten seka alan tutkimusten keskindisen vuoropuhelun
avainhenkiloitd ovat lahijohtajat ja se, miten he sitoutuvat tyohonsa (Kouvalainen
2007; Vuori 2011).

Korpelan (2008, 72) sekd Fernandon, Geroyn ja Beolen (2009, 535) mukaan lahi-
johtajan tyonhallinta ja valta sekd intohimo ja vastuun jakaminen alaisille, tuotta-
vat tyoyhteisossd hyvaa tulosta. Tutkimuksissa on tullut esille henkinen eli sie-
luneldmaé koskettava, tunnusteleva ja alyllinen johtajuus seka tydntekijoihin luot-
taminen. Namé johtajuuden ulottuvuudet tuottavat tydiloa, tydtyytyvaisyytta ja
lisddvat tyohon sitoutumista. Henkinen johtaminen on painottunut eheyttavaan,
epéitsekkéaseen ja hienotunteiseen johtajuuteen. Henkiset johtajat katsovat eteen-
pain, uskovat johonkin korkeampaan ja jakavat lahimmaisenrakkauden sanomaa

ympdrilleen. Henkiset johtajat toteuttavat ndin kutsumustyotaan.

Henkiseen johtajuuteen kuuluu myds muutosjohtajuuden ulottuvuus. Muutosjoh-
tajana toimivan lahijohtajan persoonallinen karisma voi voimaannuttaa tyonteki-
JOité seké inspiroida ja motivoida heitd, jolloin tyotyytyvaisyys kasvaa. Nain myos
tyon tulokset voivat parantua. (Murphy 2005, 135; Brown & Trevino 2006, 599-
600.) Toisaalta Skytt, Ljungren ja Carlsson (2007, 301) vaittavét, ettd l&hijohtajien
omaa ty6hon sitoutumista vahentévat juuri organisaation uudistukset, omiin tehté-
viin liittyvat muutokset ja epéselvat tydehdot. Liséksi vaikeasti koettu ja mééritel-
ty l&hijohtajan asema, tuen puute seka henkil6sto- ja talousongelmat véhentévat
tyohon sitoutumista. L&hijohtajien omien esimiesten tuen tulisi olla siis henkilo-
kohtaista, kaytannollistd ja luoda mahdollisuuksia tyén kehittdmiseen. Sen tulisi
myos tarjota tukea lahijohtamisessa kasvamiseen ja uuden oppimiseen. Lindellin
(2012, 35) seka Niirasen ja Hannisen (2012, 126) mukaan lahijohtamisen sujumi-
sessa avaintekijoita ovat johtajien omat kollegiaaliset verkostot, luottamuksellinen

vertaistuki sek& muu tuki johtamistyolle.
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Tutkimusten mukaan lahijohtajien tyon siséllét ovat vaativia, koska heidan on
hallittava samanaikaisesti monenlaisia asioita. Tdmd asema on myds haastava,
silla lahijohtajat tekevat tyotaan eri tasojen ja toimijoiden kanssa. L&hijohtajien
oma tyonkuva on laaja, usein jaksamista kuormittava ja hyvin pirstaleinen, miké
vaikeuttaa tyon kehittamistd. L&hijohtajien on mahdollista ndhdd perustyon vaati-
mukset, tavoitteiden saavuttamisen sek& organisaation ja ympariston valiset suh-
teet. He ovat eréanlaisia tydyhteisopuskureita, mika edellyttda paineensietokykya,
itsendisyytta ja vastuullisuutta seka haasteellisten tilanteiden hallintaa. Léhijohta-
jat ovat samalla vastuussa perustehtdvan suorittamisesta ja kehittdmisestd seka
my0s strategioiden jalkauttamisesta omassa tyoyksikossadn. Lahijohtaminen on
siis tasapainoilua strategisen johtamistydn ja substanssiosaamisen valilla. Tyo
vaatii selkedd nékya ja osaamista omaan ammattitydhon eli professioon. Juuri
siihen, mité tulee johtaa ja mistd vastata. Kaikista paineista huolimatta lahijohtaji-
en on loydettdva keinoja ja tilanteita sekd tyoyhteisonsé etté erityisesti itsensa
voimaantumiseen, tydmotivaation yllapitamiseen ja tyéhyvinvointiin. (Kauppi
2008, 65; Konu & Viitanen 2008, 28, 35-37; Reikko ym. 2010, 12, 67-73; Lindell
2012, 35; Niiranen & Hanninen 2012, 123-124.)

3.3 Vastuu ja valta diakoniatyon ldhijohtamisessa

Vastuu on vastuussa olemista ja asioiden eteenpéin viemisesta huolehtimista seké
tyon delegoimista (Lemmetyinen 2001, 181-182). Selked tehtdvankuva ja moni-
puolinen paatosvalta ja sen mukainen vastuu tyossa tulisi olla vahintdan yleisella
tasolla kuvattu, méaaritelty ja tunnustettu (Muorio-Suominen 2012, 58-61). Lahi-
johtaja vastaa tyostddn moneen suuntaan, ylospéin, alaspdin seké sivuille. Lemme-
tyinen (2001) kysyykin, voiko vastata, jos ei voi johtaa? Valta on taas puolestaan
perusluonteeltaan ihmisten vélisiin suhteisiin perustuva ilmio ja se konkretisoituu
ihmisten arjessa erilaisina hallinnan kaytantdind (Kuusela 2010, 18, 92; Jokela
2011, 184). Vallankayttoon liittyy Kuuselan (2010, 18, 92) mukaan liséksi inhi-
millinen kokemus vallankayttdjasta ja vallan kaytén kohteena olemisesta. Valta
nahdaan paatésten tekemisend, toimintaan vaikuttamisena, vastuun kantamisena
sek& kuulluksi tulemisena. Hukari ja Mattila (2012) pohtivat, onko lahiesimiehen
vastuu méaritelty ja kuvattu riittdvéan selvasti ja onko lahiesimiehelld oikeasti val-
taa ja mistd han todellisesti paattad? Vallan kéasitteen ndkokulmat lahijohtamisessa

voidaan jaotella Isosaaren (2008, 120) mukaan paatdsvaltaan, harkintaan, resurs-
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sien hallintaan sekd tiedon ja verkostojen hallintaan. Hanninen (2009, 115) lis&a
johtajan vastuuseen ja valtaan vield valittdmisen nédkokulman, joka tahtaa johtajan
omaan tahtoon ja valintaan tehda asioita yhteisollisesti ja vuorovaikutuksessa tois-

ten kanssa.

Diakoniatyontekijoiden liiton johtavan diakonian viran ohjeen ja suosituksen mu-
kaan lahijohtajan tehtdvan pitdisi selkiyttdd diakoniatyon suunnittelua ja koor-
dinointia (DTL 2002). My6s Surakan (2006, 144; 2008, 531) mukaan hoitotyon
l&hijohtamisen selkiyttdmiseksi vallan ja vastuun méérittely pitéisi ymmaértaa toi-
mivallan ja vastuullisuuden nakokulmista. Toimivallan ndkokulmasta asioiden
jarjestelynd, tietokeskuksena olemisena ja yhteistyona seka vastuullisuuden nako-
kulmasta taas osaamisen varmistamisena, tukemisena ja kehittdmisend. Selkealla
tyén koordinoinnilla yhteydenpito kirkkoherraan, seurakuntayhtymdan, muiden
seurakuntien diakoniatyontekijoihin seka yhteistyokumppaneihin tehostuu ja tii-
vistyy myo6s seurakunnissa. Samalla oletetaan tiedonkulun paranevan. (DTL
2002.) Diakoniatyontekijoiden eettiset ohjeet painottavat tydnantajan ja tyonteki-
joiden vastuuta eettisesti korkeatasoisen tyon tekemiselle, tydoloille sek& tydyh-
teison hyvélle ilmapiirille. Ammattietiikka kuvastuu tasavertaisuutena ja yhteis-
ty6hakuisuutena suhteissa seurakuntalaisiin, vapaaehtoistyodntekijoihin, luotta-

mushenkildihin, tytovereihin ja esimieheen. (DTL 2001.)

Pyykon (2011, 129) mukaan kirkossa halutaan myos sailyttdd niin sanottujen
maallikkotyontekijoiden ja seurakuntien vapaaehtoisten tyontekijoiden asema.
Ihanteena olisi yhteiso, jossa kaikki, sekéd hengelliset viranhaltijat ettd maallikko-
viranhaltijat ja maallikot, olisivat tasa-arvoisia kumppaneita ja tydpareja keske-
naan. Toimivassa tydyhteisossa diakoniatyon lahijohtajan tulee kaikesta huolimat-
ta olla tietoinen omista esimiessuhteista, paatoksentekoprosesseista, toimintata-
voista ja voimavarojen kohdentamisesta. Diakoniatyon lahijohtaja on tydalansa
ldhiesimies ja néin ollen suunnittelu-, toiminta-, talous- ja raportointivastuussa
omalle esimiehelleen. (DTL 2001.)

Lemmetyisen (2001, 180-181) mukaan diakoniaty6td ohjaavassa kirkkolaissa
méaritelldan, ettd seurakunnan kirkkoherran tehtdvéna on johtaa seurakunnan ko-
ko toimintaa ylimpéanad esimiehend. Kirkkoherra on erityisesti hengellistd tyota

tekevien virkaesimies ja hé&nelle kuuluu sek& vastuu etta valvonta seurakuntaor-



17

ganisaatiossa. Kirkkojarjestyksessd todetaan, ettd esimiehen velvollisuutena on
tyon asianmukaisen suorittamisen valvominen ja tyotekijoiden ohjaaminen ja tu-
keminen. Lemmetyinen valittelee, ettd kirkkojarjestys ei anna selkeita ohjeita seu-
rakunnan johtamis- ja vastuujérjestelmistd. Tamén takia seurakuntien johtamisjar-
jestelmien kaytannot vaihtelevat suuresti. Vanhastaan tyfalojen vastuut on jaettu
tyonjakokirjan mukaisesti ja sovittu, kuka teologi vastaa tietysta tydalasta. Vastuu
on kuitenkin jaanyt maaritteleméattd kaytdnnon kautta. Joissakin seurakunnissa
teologi johtaa edelleen tydalaa. Itse toimintaan osallistuminen saattaa olla kuiten-
kin véhaistd muiden papillisten tehtévien ja erilaisten tyoaikojen takia. TallGin
ty6alan tiimilta puuttuu erikseen nimetty vetdja tai vastuuhenkil®. Useissa seura-
kunnissa onkin jo nimetty tyalojen esimiehid johtaviin virkoihin. Lemmetyinen
vaittaa, ettda kaytannossa yhteistyd ja vuorovaikutus esimiehen eli kirkkoherran
kanssa on kiintedd sek& vallasta ja vastuista on sovittu yksityiskohtaisesti. VVoiko
tilanne olla k&ytanndssa ndin hyva vield yli kymmenen vuotta myohemmin kuin
Lemmetyinen antaa ymmartad? Holopaisen (2012, 78) mukaan kirkon esimies-
tyossa tdhan voisi 16ytyd ymmarrystd ja osaamista merkitysjohtamisen kautta eli
panostamalla oppimisen ohjaamiseen ja tukemiseen sek& hiljaisen tiedon jakami-
seen ja yhdessé oppimiseen.

Organisaatioiden kaikkien eri tasojen johtajien tulee olla vastuullisia ja kayttaa
valtaa oikein ollakseen vaikuttavia. Se ei kuitenkaan tarkoita, ettd mit4 enemmaén
valtaa kayttad, sitd parempi johtaja on. Jotkut johtamistilanteet vain vaativat
enemman vallankayttoéd kuin toiset. Tutkimusten mukaan johtajan persoonallisuu-
delta odotetaan tiettyja ominaisuuksia. Johtajan tulisi olla ulospainsuuntautunut,
avoin uusille kokemuksille, tunteittensa kanssa tasapainossa, tunnollinen seka
miellyttava. (Yukl 2002, 157; Hitt, Miller & Colella 2009, 148-151.)

Erityisesti naisjohtajat pitavat tarkeand omien alaisten ja koko tiimin tyon tuke-
mista, kun taas miehet vaikuttamista koko organisaatiossa seka verkostoissa. Mo-
lempien yhteisend nédkemyksend ovat paatoksenteko eli arkinen johtamisty6 ja
kuulluksi tuleminen eli omien mielipiteiden esille nostaminen. Naisjohtajien mu-
kaan vallan merkitys johtamisessa merkitsee mielekéstad tyotd ja onnistumisen
kokemuksia. Valta ja johtaminen ovat siis toistensa edellytyksia. Tavoitteena on
saada valtaa kayttdmalla johtamiseen tutkittua tietoa ja tuloksia hyvékseen ja ndin
lisatd toiminnan vaikuttavuutta. (Kuusela 2010, 91-92, 173.) Kirkossa diakonia-
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tyontekijat ovat olleet jo pitkddn padosin naisia, kun taas papit ja luottamushenki-
I6t useimmiten miehid (Ryokas 1990, 22). DiakoniatyOntekijat ovat edelleenkin
useimmiten naisia ja myos papin virkoihin ja luottamushenkildihin on saatu parin
kymmenen vuoden aikana lisaa naisia. Tana paivana jopa enemmisto kirkon tyon-
tekijoistd on naisia. Myo6s diakoniatyon l&hijohtajat ovat paasaantoisesti naisia,
mutta useimmassa seurakunnassa heidan esimiehensa miehié. Talldin miehet voi-

vat kayttaa valtaa johtoryhmisséd enemman kuin naiset.

Virtasen (2010, 144-147) mukaan my0s sosiaali- ja terveysalalla keskijohto eli
la&karijohtajat ja hoitajajohtajat kokevat, ettd heillda on enemman vastuuta kuin
valtaa. Heilld on myo6s vallankédytté- ja paatoksentekomahdollisuuksia selvasti
vahemman kuin ylimmalla johdolla eli ylildékéreilla ja johtavilla ylihoitajilla.
Ylin johto on ottanut vallan antamalla mé&&rdyksia ja ohjeistuksia ja ndin kaventa-
nut keskijohdon valtaa. Ylin johto toimii k&skyttdjana ja muodollisena auktoriteet-
tina, mika ei ole johtosddnndn mukaista. Vastuun ja vallan tutkimusten mukaan
sekd koko kirkon ja diakonian alalla etta sosiaali- ja terveysalalla on paljon vas-
tuuta, mutta ei riittdvasti valtaa, esimerkiksi pagtostentekoon ja taloudellisiin asi-

oihin.

3.4 Tietoperustan yhteenveto

Brown ja Trevino (2006, 599) toteavat, etta eettisille johtajille tarkeinta ja oleel-
lisinta omassa tydssdén on huolehtia ja pitdd huolta toisista ihmisista. Diakonia-
tyon lahijohtamisessa eettinen nakdkulma on myos tarked, koska lahijohtajat toi-
mivat eettisesti pitdmélla huolta tyontekijoistadn, tydolosuhteista ja tyon sujumi-
sesta. Diakoniaty0 on palvelua ja auttamista, joten myods diakoniatyon lahijohta-
misen voi madritell&4 palvelutehtdvaksi. Tietoperustan késitteet diakoniatyd, lahi-
johtaja ja lahijohtaminen diakoniatydssa seké vastuu ja valta diakoniaty®n l&hijoh-
tamisessa liittyvét toisiinsa. Diakoniatyd méérittelee ensin tyon perustehtdvan ja
luo ndin velvoitteen tehtdvaalueen vastaamiselle, kehittdmiselle ja johtamiselle.
Jokaisella tyontekijalla on myos oikeus lahelld olevaan esimieheen, niin tyonteki-
joilla kuin lahijohtajalla. L&hijohtamisen kirkastaminen vaatii jatkuvaa tyotd. So-
siaali- ja terveysalan l&hijohtamista kasittelevat johtamisen mallit ja kuvaukset
sekd hankkeet ja tutkimukset tuovat esille samankaltaisia haasteita kuin kirkon ja

diakoniatyon johtamistutkimuksissa on ilmennyt.
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Diakoniaty6n lahijohtajan asema on vield tdsmentymé&ton ja monimuotoinen, mut-
ta erityisen tarked tehtava tyoyhteisossa sen luonteen eli ldheisen vuorovaikutuk-
sen, verkostojen ja tuen luomisen seké tyon kehittdmisen ndkdkulmista. Lahijoh-
taminen on johtamista puun ja kuoren valissé, yhta lahelld omia tyontekijoita kuin
ylempé&é johtoa. Lahijohtajat toimivat myos l&helld asiakkaita ja yhteistyotahoja.
Lahijohtajan asemassa korostuu siis paljon vastuuta ja vastuullisuutta, mité ei ole
riittdvasti huomioitu sosiaali-, terveys- ja diakonia-alan lahijohtamisessa. Tutki-
musten mukaan vastuuta on, mutta ei samalla tavalla valtaa tyon hallintaan, jérjes-

telyyn, paéatoksentekoon tai kehittdmiseen.
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4 TOIMINTATUTKIMUS KEHITTAMISMENETELMANA

Taman kehittdmishankkeen tutkimusote on osallistava ja kehittdva toimintatutki-
mus. Toimintatutkimuksen yleisind tavoitteina ovat tyon ja toiminnan kehittymi-
nen, tutkittavien osallistaminen ja aktivoiminen, dialogisuus, muutoksen mahdol-
lisuus, uudistuminen ja reflektiivisyys. Téssd kehittdmishankkeessa vastataan toi-

mintatutkimuksen avulla naihin tavoitteisiin.

eHiippakunnan

(['ampereen seurakunnat
{ hiippakunta  JEEIEIGHIEN
hiippakuntasihteeri

eDiakoniatyon
Diakoniaty® Iahijohtajat
' eDiakoniateologit

eHankkeen vetaja
Hollolan eEsimies
. seurakunta

' eDiakoniateologi

KUVIO 4. Kaavio toimintatutkimuksen toimintaymparistosta

Y14 olevassa kuviossa 4 on kuvattu tdman toimintatutkimuksen toimintaympéris-
t0, jonka muodostavat Tampereen hiippakunta, Tampereen hiippakunnan seura-
kuntien diakoniatyon tydalat seké tutkijan eli hankkeen vetdjan oma organisaatio,

Hollolan seurakunta.

Toimintatutkimus on Heikkisen, Huttusen ja Moilasen (1999, 18) seka Heikkisen,
Rovion ja Syrjéalan (2008, 16-17, 19) mukaan uudella tavalla ymmérretty prosessi,
joka t&htaa asioiden muuttamiseen ja oman tyon kehittdmiseen jatkuvasti parem-
maksi. Kehittdminen kohdistuu erityisesti vuorovaikutukseen ja sosiaaliseen yh-

teistoimintaan. Toimintatutkija osallistuu tutkimaansa toimintaan tehden tutki-
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muskohteessa muutokseen tahtdavan intervention eli valiintulon. Né&in tutkija on
aktiivinen osallistuja, vaikuttaja ja toimija. Toimintatutkimukseen kuuluu myos
syklisyys. Kemmis (1985, 196) kuvaa toimintatutkimuksen toteuttamisprosessia
sykliseksi spiraalimalliksi, jossa jokaisessa syklissd vuorottelevat suunnitelma,
toiminta, havainnointi ja arviointi. Toimintatutkimuksen yksi toteuttamismuoto on
spiraali. Siin& kehittdmisprosessin eteneminen hahmotetaan jatkuvana sykling eli
spiraalina. Kehittamistoiminnan tehtdvat muodostavat kehén, jossa perusteluvai-
hetta seuraavat organisointi, toteutus ja arviointi eli reflektio. Spiraali sisaltaa
useita perakkain toteutettuja kehid. Spiraalimallissa kehittdmistoiminnan tulokset
asetetaan aina uudestaan ja uudestaan arvioitaviksi. Kehittdmistoiminta on tdssa
mielessé jatkuva ja pitkdjanteinen prosessi. Toimintatutkimuksen prosessi raken-
taa sillan ikaan kuin menneen ja tulevan valille, joten toimintatutkimuksen spiraali
voidaan n&hd& organisoituna oppimisprosessina. (Carr & Kemmis 1983, 152-153;
Toikko & Rantanen 2009, 66-67.) Toimintatutkimuksessa tutkitaan jonkin ilmion
vallitsevaa kaytantoa ja samalla yritetddn muuttaa sitd ja etsia ratkaisuja yhteis-
kunnallisiin, sosiaalisiin ja ammatillisiin ongelmiin. Tutkija ja tutkittavat toimivat
aktiivisina toimijoina. Toimintatutkimukselle luonteenomaista on k&ytantoon
suuntautuminen ja ongelmakeskeisyys. Siksi se soveltuu hyvin kehittdmishank-
keisiin. (Heikkinen ym. 2008, 16-17, 19.)

Heikkild, Jokinen ja Nummela (2008, 26-27) madrittdvat toimintatutkimuksen
hankkeen osallistavaksi ja muutokseen pyrkivéksi toteuttamistavaksi. Hanke on
heiddn mukaansa tarkkaan suunniteltu ryhman tydprosessi, jossa tydskennelldan
yhdessa sovittujen tavoitteiden aikaansaamiseksi. Hankkeessa on selked alku,
suunnittelu, toteutus seka loppu ja seuranta. Hanke on hallittu kokonaisuus, jonka
toteutuksesta vastaa sille varta vasten perustettu tydoryhma. Keskeista on, ettd sen
avulla yritetddn I0ytad uudenlaisia ratkaisuja erilaisiin ongelmiin. Ratkaisu voi

olla esimerkiksi uusi tuote, uusi toimintamalli tai jokin muu uusi ratkaisu.

Kehittamishankesuunnitelma on térkein vaihe hankkeen onnistumisen kannalta.
Joskus varsinaista hankesuunnitelmaa voi edeltdd myos esitutkimus eli jonkinlai-
nen selvitys, jolla lisdtddn perustietoja hankkeesta tai sen kohdeorganisaatiosta.
Hankesuunnitelma jaetaan yleensd kahteen osaan eli hankkeen méérittelyosaan
seké tyosuunnitelmaosaan. Yksinkertaisimmillaan kehittdmishanke on jasentdmis-

té4, luokittelua ja tyypittelyd, toisin sanoen monimutkaisen toiminnan yksinkertais-
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tamista. My0s teoreettinen viitekehys tulee olla mukana. (Vanhanen-Nuutinen &
Lambert 2005, 102-103; Vilkka 2006, 77; Heikkild ym. 2008, 67-68.)

Syrjala, Ahonen, Syrjaldinen ja Saari (1995, 33) sek& Heikkinen ym. (2008, 36)
toteavat, ettd toimintatutkimus toteutetaan padosin kentélla ja ajatellaan samalla,
miten asiat ovat olleet ja mihin suuntaan ne ovat menossa. Taman kehittamisme-
netelmén avulla pyritdén ratkaisemaan erilaisia kaytdnnon ongelmia erilaisissa
tydyhteisOissd. Tutkija toimii itse tutkimassaan kaytanndssa, jossa han ei kuiten-
kaan ole yksin. Toimintatutkimusta voi tehd& toki yksinkin, mutta yleensa sita
tehda@an yhteistyona ja jonkun tutkijan tukemana. Toimintatutkimus on prosessi,
jossa ymmarrys ja tulkinta lisdantyvét vahitellen. Kehittdmismenetelmén tehtavina
pidetdén todellisuuden muuttamista sitd tutkimalla ja todellisuuden tutkimista sita

muuttamalla.
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5 KEHITTAMIHANKKEEN SUUNNITELMA

5.1 Aikataulu

Alla olevassa taulukossa 1 kuvataan tdman kehittdmishankkeen tapaamisten, kyse-
lyiden ja toimintamallin esittdmisen aikataulu syksysta 2011 syksyyn 2012. L&hi-
johtajat tapasivat toisiaan hankkeen aikana nelja (4) kertaa ja hankkeen vetdjén
kysely toteutettiin ensimmaisen ja toisen tapaamisen vélissa. Ennen ensimmaisté
tapaamista hiippakuntasihteeri lahetti my6s Iahijohtajille oman ennakkokyselynsa,
joka koski paivan aihetta. Ennakkokyselya kéytettiin tapaamisen aineistona.

TAULUKKO 1. Kehittdmishankkeen aikataulu

WV Syksy 2011 / 14.10. Ensimmiinen lzhijohtajien tapaaminen. Keskustelu-
aitheena diakoniateologin asema suhteessa ldhijohtajaan ja diakoniatyo-
hon. Hiippakuntasihteeri eli mentori on ldhettinyt ennakkokyselyn seka
lahijohtajille ettd diakoniateologeille kesélld 2011. Mentori vastaa myos
pdivan kulusta. Hankkeen vetdja havainnoi, kirjaa ja osallistuu keskuste-

luun.

WV Syksy 2011 — talvi 2012. Hankkeen vetdjin puolistrukturoidun kyselylo-
makkeen ldhettiminen ldhijohtajille 12.12.2011-10.1.2012. Tulosten ana-

lysointi, johtopdétokset ja hyddyntdminen. Tulosten kirjaaminen.

WV Kevit 2012 / 19.1. Toinen ldhijohtajien tapaaminen johtamisen foorumin
esimiespdivissd. Aiheena ldhijohtajan rooli. Lahijohtajat havainnoivat ja

reflektoivat omaa toimintaansa seuraavaa tapaamista varten.

W Kevit 2012 / 16.4. Kolmas lihijohtajien tapaaminen. Aiheena lzhijohtaji-
en asema, vastuu ja valta tyossddn. Kyselytutkimuksen alustavien tuloksi-
en jakaminen ja keskustelu. Hankkeen vetdjd havainnoi, kirjaa ja osallis-

tuu keskusteluun.

W Syksy 2012 / 22.10. Neljés lihijohtajien tapaaminen. Diakoniatyén lihi-
johtamisen toimintamallin esittely. Reflektointi ja keskustelu 1dhijohtami-
sen kehittimisestd sekd ldhijohtajien tapaamisten sddnndllistymisesta.
Tutkimustulosten hyddyntdminen tyon edelleen kehittimiseen. Hankkeen

vetdjd havainnoi, kirjaa ja osallistuu keskusteluun.
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5.2 Toiminnan kulku

Toimintatutkimukseen kuuluu yleisesti syklisyys ja sen muoto sopii myods téhan
kehittdmishankkeeseen. Tastd syystd kuviossa 5 kuvataan kehittdmishankkeen
toiminnan kulkua syklimuodossa Lewinin mukaan (Heikkinen, Rovio & Syrjéla
2008, 35). Hankkeen alkutilanteen suunnitelmaa seuraa havainnointien, ryhma-
keskustelujen ja kyselyn tulosten, toimintamallin, reflektoinnin ja arvioinnin poh-
jalta uusi tavoiteltava suunta diakoniatyon lahijohtamiselle. L&hijohtamisen toi-

mintamallia ja tyon kehittymistd on taas tarkoitus arvioida ja reflektoida uudel-

leen.
ALKUTILANNE JA
UUSI SUUNTA KAYNNISTAMISVAIHE
SUUNNITTELU Lahijohtajien selkiytymaton
" o asema, vastuu ja valta
Tyon kehittdminen seurakunnissa
Lahijohtamisen toimintamalli AIKATAULU
Johtopéatokset SUUNNITELMA
Tulokset

Léahijohtajien
tapaamiset x 4
Ryhma-
keskustelut

Osallistuva
havainnointi

Esikysely
Kyselytutkimus
Analysointi
REFLEKTOINTI
ARVIOINTI

KUVIO 5. Kehittdmishankkeen toiminnan kulku syklimuodossa Lewinin ajatuk-

sen mukaan (Heikkinen ym. 2008)
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Taman kehittamishankkeen tydstdminen diakoniaty0on lahijohtamisen kehittami-
seksi ja selkiyttamiseksi kaynnistyi, kun hankkeen vet&ja keskusteli hiippakun-
tasihteerin kanssa ensin sédhkopostitse ja sen jalkeen yhteisesti sovitussa neuvotte-
lussa syksylla 2010 sekd oman esimiehen kanssa johtamiskeskustelussa kevaalla
2011. Samoin hankkeen yhteistydsopimus allekirjoitettiin kevéalla 2011. Kéyn-
nistdmiseen kuuluivat myos tietoperustan etsiminen, hakeminen sekd samalla tu-

tustuminen aikaisempiin tutkimuksiin.

Hankkeen vetdja tapasi Tampereen hiippakunnan diakoniatyon lahijohtajia en-
simmadinen kerran lokakuussa 2011. Tapaamisessa vetdja kertoi kehittdmishank-
keesta ja innosti lahijohtajia mukaan tyota kehittdvaan ja osallistavaan toiminta-
tutkimukseen, jonka tavoitteena oli ldhijohtamisen tdsmentyminen. Osallistavan
toimintatutkimuksen tavoitteena on myos (Heikkisen ym. 2008, 50) mukaan yh-
teison jasenten aktiivinen osallistuminen tutkimukseen ja toiminnan kehittami-
seen. Tapaamisia oli yhteensa nelja vuosien 2011-2012 aikana. Tapaamisten jal-
keen ja valiajoilla hankkeen vetdja toimintatutkijana reflektoi, arvioi ja analysoi
tapaamisissa syntyneitd havaintoja, lahijohtajien ryhmakeskusteluja, puheenvuo-
roja, esitutkimuksen tuloksia ja varsinaisen kyselyn tuloksia. Tavoitteena oli sa-
malla saada kaikki l&hijohtajat reflektoimaan ja arvioimaan omaa ty6taan ja toi-
mintaansa koko kehittdmishankkeen ajan seka ndin myos hankkeen paattymisen
jalkeen. Toiminnan jatkuva reflektointi ja arviointi auttavat tutkimusten mukaan
nakemaddn omaa tyota eri tavalla ja eri ndkokulmista, samalla tukien tyon kehitty-
mistd sekd uudelleenjarjestymistd. Tassa kehittamishankkeessa keskitytddn ku-

vaamaan toimintatutkimuksen spiraalimallin ensimmaisté kehaa.

5.3 Aineistonkeruu- ja analysointimenetelmét

Ryhmaékeskustelujen osallistuva havainnointi

Taman hankkeen l&hestymistapa on kvalitatiivinen eli laadullinen. Laadullinen
tutkimus on kokemusperéistd tutkimusta, jossa kohdetta havainnoidaan, mitataan
ja tulkitaan. Laadullinen tutkimus on aina kokonaisuus, joka sisdltdd monia eri

vaiheita, jotka liittyvat toisiinsa (Tuomi & Sarajarvi 2011, 68). Tamakin hanke
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sisdltdd teoriataustan, joka kuvaa kehittdmishankkeen ilmiokenttdd ja kontekstia

seké aineiston kerddmisosuudet, analyysin, johtop&atokset ja pohdinnan.

Hankkeen ensimmainen aineisto keréttiin ryhmékeskusteluista osallistuvalla ha-
vainnoinnilla. Osallistuvassa havainnoinnissa tutkija tai hankkeen vet&ja toimii
aktiivisesti vuorovaikutuksessa osallistujien kanssa. Tallgin tutkimus tai hanke on
mahdollisimman lahelld toimintatutkimuksen nakdkulmaa. Havainnointi ja var-
sinkin osallistuva havainnointi on yksindén analyysin kannalta haasteellinen, mut-
ta yhdistettynd johonkin muuhun menetelm&én, se voi rikastuttaa aineiston han-
kintaa. Toisaalta havainnointimenetelma ja sen purkaminen on myds aikaa vievaa
ja suuritdista kaiken muun analysoinnin lisaksi. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 14;
Nyholm 2008, 25; Tuomi & Sarajarvi 2011, 81-82.)

Ryhmékeskusteluissa vetéja havainnoi ja kirjasi péivakirjaan lahijohtajien koke-
muksia kaytannossa. Ryhmakeskustelujen havainnointiosuudet toteutettiin lahi-
johtajien tapaamisten yhteydessd, joissa annettiin aikaa ja tilaa keskustelulle ja
keskindiselle dialogille. Vetaja oli myos itse mahdollisimman aktiivisesti mukana
osallistumalla keskusteluihin, jolloin hdn pystyi vaikuttamaan tapahtumien kul-

kuun.

Ensimmaéisessé tapaamisessa (Liite 2) aineisto koottiin havainnoimalla diakonia-
tyon ldhijohtajien keskustelua omasta asemastaan ja diakoniateologin asemasta
diakoniatydssa johtajuuden nakdkulmasta. Tapaamista ennen jokainen oli saanut
vastattavakseen hiippakuntasihteerin eli mentorin lahettdman kyselyn diakonia-
tyon lahijohtajan ja diakoniateologin asemasta diakoniatydssa. Kyselyn oli tarkoi-
tus kéynnistaa tapaamisessa keskustelua. Mentori vastasi tdiman tapaamisen kulus-
ta omien suunnitelmiensa mukaan, ja hankkeen vetéja toimi enemmén havainnoi-

jana ja osallistujana.

Toisessa tapaamisessa (Liite 2), joka oli kaikkien hiippakunnan johtavien yhteinen
esimiespdiva, havainnoitiin l&hijohtajien keskustelua. Ennen toista tapaamista
hankkeen vetdjé lahetti etukateiskyselyn. Kolmannessa tapaamisessa (Liite 2) ha-
vainnoitiin ja keskusteltiin 1&hijohtajien asemasta, vastuusta ja vallasta organisaa-
tiossa suhteessa johtajuuteen omassa tyoyhteisossd. Neljannessd eli hankkeen

viimeisessa tapaamisessa (Liite 2) havainnoitiin ja keskusteltiin ldhijohtamisen
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kehittdmisesté ja esiteltiin l1&hijontamisen toimintamalli. Hanke péaattyi syksylla
2012, mutta tapaamisten toivotaan saannéllistyvan kahteen kertaan vuodessa ja

toimintamallin jalkautuvan eri seurakuntiin.

Tapaamisissa hankkeen vetéja kirjasi saamiaan havaintoja, ajatuksia ja vastauksia
ylos pdivakirjaansa ja reflektoi havaintojaan aina tapaamisten jalkeen. Samalla
suunnitelma koko ajan parani toimintatutkimuksen edistamiseksi. Havainnoidessa
vetdja kdytti omaa persoonaansa tutkimusvalineend ja pyrki saavuttamaan tutkit-
tavien luottamuksen. Hankkeen vetdja osallistui itse havainnoitavaan toimintaan
seka osallisena ettd tarkkailijana. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 14; Jarvinen & Jarvi-
nen 2004, 154-156; Heikkinen ym. 2008, 20, 106.).

Hankkeen vetdja on arkitytssdan diakoniatyon l&hijohtaja, joten han pystyi ole-
maan tapaamisissa samanaikaisesti sek& vahvasti vertainen osallinen ett4d hank-
keesta vastaava tutkija. Samalla han sai myos itse enemman irti tyon kokemusten
jakamisesta seka kehitettavasta toiminnasta. Osallistuva havainnointi antoi hank-
keen vetdjélle liséa tietoa tutkittavasta aiheesta ja han pystyi kayttdmaan omia
havaintojaan tutkimusmateriaalina muun aineiston lisdksi. Nain havainnointi laa-
jensi, konkretisoi ja syvensi kasitystd tutkittavasta aiheesta. Osallistuminen tosin
vaihteli tutkimuksen eri vaiheissa. Vélilla vetdja oli enemman tarkkailija ja vélilla
toiminnassa aktiivisesti lasnd. Tuomen ja Sarajarven (2011, 82) mukaan osallistu-
vassa havainnoinnissa voidaankin puhua havainnoinnin eri tasoista, jolloin &ari-

paita ovat vetdjan vahva osallistuminen tai sitten taysi osallistumattomuus.

Kyselytutkimus

Toimintatutkimukseen sisaltyi myods kyselytutkimus (Liite 1), joka tuotti tdyden-
tdvaa ja selventdvai aineistoa tietoperustan ja ryhmékeskustelujen havainnoinnin
lisdksi. Kysymykset olivat kehittdmishankkeen tarkoituksen ja tavoitteen kannalta
hyodyllisid ja merkityksellisid. Jokaiselle kysymykselle 16ytyi myos perustelu
hankkeen viitekehyksestd. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 75.) Kyselyyn péadyttiin,
koska kohdejoukko oli riittavén laaja ja tarkoitus oli saada mahdollisimman paljon

erilaisia ja monipuolisia vastauksia.
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Ennen varsinaista kyselyd, vet4jd sai korjausehdotuksia hiippakuntasihteeriltd ja
eraaltd aiemmin lahijohtajana toimineelta tyontekijéltd. Sen jalkeen vetdja teki
yhdelle kokeneelle l&hijohtajalle esikyselyn. Tamakaan tyontekija ei tydskennellyt
enéa itse lahijohtajana. Esikyselyn perusteella kyselyé ei tarvinnut endd muokata
vaan se hyvaksyttiin ja kysely voitiin toteuttaa jo aiemmin korjatun suunnitelman

mukaisesti.

Kyselytutkimus suoritettiin  ensimmaisen ja toisen tapaamisen valiajalla
12.12.2011-10.1.2012 puolistukturoidulla webropol-kyselylld, joka l&hetettiin
séhkopostitse kaikille Tampereen hiippakunnan diakoniatyon l&hijohtajille
(N=29), lukuun ottamatta hankkeen vetdjaa. Kyselysta muistutettiin l&hijohtajia
lisaksi kaksi kertaa. Kysely sisalsi saatekirjeen (Liite 1) seka varsinaisen kyselyn.
Kyselylomakkeessa oli taustatietokysymykset eli strukturoidut kysymykset seké
avoimet puolistukturoidut kysymykset. Avoimiin kysymyksiin vastaajien oli
mahdollisuus vastata omin sanoin ja vastaukset luokiteltiin jalkikateen kyselyn
kasittelya varten. Kyselyn tulokset kasiteltiin luottamuksellisesti ja nimettémasti.
Silloin ei kenenkaan osallistujan henkil6llisyys paljastunut. Kyselytutkimuksessa
kysymysten muotoilu ja jérjestys oli kaikille sama, joten perusolettamus oli, ett4
kysymysten merkityskin oli kaikille lahijohtajille sama. (Jarvinen & Jarvinen
2004, 147-148; Hirsjarvi & Hurme 2008, 14.)

Kehittdmishankkeen kyselytutkimus perustui kolmannen tapaamisen péateemoi-
hin liittyviin kysymyksiin diakoniatydn lahijohtajien tehtavéstd, asemasta, vas-

tuusta ja vallasta seurakunnissa. Kyselyn avoimet kysymykset olivat seuraavat:

-tyonkuvaasi kuuluvat diakoniatyén perustehtavat?

-tyonkuvaasi mééritellyt 1ahijohtajan tehtavat?

-kuvaile omaa asemaasi diakoniatyon l&hijohtajana suhteessa esimieheesi?

-miten toivoisit asemasi muuttuvan diakoniatyon ldhijohtajana suhteessa esimie-
heesi seuraavan viiden vuoden aikana?

-mitd mielestdsi vastuu ja valta ovat diakoniatyon lahijohtamisessa suhteessa esi-
mieheesi?

-kuvaile, millaista vastuuta sinulla on diakoniaty6n lahijohtajana?

-kuvaile, millaista valtaa sinulla on diakoniaty®n l&hijohtajana?

-mitd muuta haluaisit kertoa omasta tyostasi diakoniatyon lahijohtajana?
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Laadullisen kyselyaineiston luokittelu

Laadullisen kyselyaineiston avoimet kysymykset késiteltiin aineistolahtoisella
luokittelevalla analyysi- eli tekniikkamenetelmalld. Aineiston luokittelu on perus-
analyysimenetelmd, jota voidaan kayttdd kaikissa laadullisissa tutkimuksissa ja
sen avulla voidaan tehdd monenlaisia tutkimuksia. Useat eri nimilla kulkevat laa-
dulliset tutkimukset voivat perustua aineiston luokitteluun, jos silld tarkoitetaan
Kirjoitettujen, kuultujen tai ndhtyjen aineistojen analyysid. Luokittelua pidetéan
yksinkertaisimpana aineiston jarjestdmisen muotona. (Tuomi & Sarajarvi 2011,
93.) Nyholmin (2008, 25) mukaan laadullisen tutkimuksen aineiston keruussa ja
analysoinnissa keskeisia ovat aineiston laadulliset ominaisuudet. Pyrkimyksena ei
ole etsia suurta joukkoa, vaan erilaisia laadullisesti merkittavid havaintoja, joihin

pyritadn vastaamaan parhaiten.

Luokittelevan analyysin tavoitteena on kuvata tutkimusmateriaali tiivistetyssé,
pelkistetyssé ja yleisessdé muodossa. Mitédan yhtendista ohjetta analyysin tekemi-
seen ei ole. Tutkijan on etukdteen péatettava se, mitd han analysoi. (Kyngds &
Vanhanen 1999, 4-5.) Eskolan ja Suorannan (1998, 151) mukaan purettu aineisto
on hyva ensin ryhmitella tai koodata jollain tavalla, jotta sitd voidaan l&hted ana-
lysoimaan ja tulkitsemaan. Analysoinnissa on olennaista, ettd tutkimusaineistosta
erotetaan samankaltaisuudet ja erilaisuudet seka teemoitellaan ja luokitellaan vas-
taukset. Talloin aineistoa kuvaavien luokkien pitad olla seka toisensa poissulkevia
ettd yksiselitteisid. (Latvala & Vanhanen-Nuutisen 2003, 23.) Hirsjarven ja Hur-
meen (2008, 147-149) mukaan kyselylomakkeen osat tai teemat voivat olla jo
karkeita alustavia paaluokkia. Luokittelu luo nédin pohjan aineiston mydéhempaa
tulkintaa ja tiivistdmista varten. Jotkut tutkijat puhuvatkin mieluummin vain yk-
sinkertaisesti aineiston tiivistamisesta kuin luokittelusta. Luokittelussa on lopulta
kyse kéytannollisestd paattelystd. Aineiston luokittelu on vélivaihde lopullista
analyysig, tulkintaa ja johtopééatoksia varten. Seuraava vaihe onkin yleensa aineis-

ton uudelleenjérjestely ja yhdistely mahdollisiksi uusiksi luokiksi.

Taméan kehittdmishankkeen kyselyn aineistosta kirjoitettiin ensin raakaversio eli
yleinen kuvaus, johon kaikki kiinnostava ja oleellinen Kirjattiin ylos. Sen jalkeen
rakennettiin raakaversiosta omat muistiinpanot kasitekartaksi, jonka rungon muo-

dostivat aineiston avoimien kysymysten paateemat. Padateemoista nostettiin esille
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paéluokat, jotka noudattivat aiempia paateemoja. Paaluokista muodostettiin taas
edelleen alaluokkia. Perus- ja lahijohtamisen tehtévat luokiteltiin tehtévien luon-
teen mukaisesti paédluokkiin ja alaluokkiin. Suurin osa péaéluokista viela jaettiin
hyvien ja kehittdmista kaipaavien asioiden eli toisin sanoen vahvuuksien ja heik-
kouksien perusteella. Luokittelun tuloksena saatiin pelkistettya ja samalla tiivistet-
tyd aineisto jatkotydskentelyd ja johtopaatoksia varten.
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6 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS

6.1 Lé&hijohtajien ensimmaéinen tapaaminen

Esimies,
kirkkoherra
Diakoniateologi
Lahijohtajan
oma

kutsumustyo

ja selkea

johtajuus

KUVIO 6. Johtajuussuhteet seurakuntien diakoniatydssa

Syksylla 2011 diakoniatydn lahijohtajat aloittivat ilokseni uudelleen tapaamiset,
osin omasta kiinnostuksestani ja tarpeestani seka tydeldman haasteista kehittda
diakoniatyon lahijohtamista. Valissa oli ollut muutama hiljaisempi vuosi. Kehit-
tdmishankkeeseeni liittyvan ldhijohtajien ensimmadisen tapaamisen jarjestimme
hiippakuntasihteerin kanssa Tampereella Seurakuntien talossa lokakuussa 2011.
Paikalle oli tullut viisitoista (15) lahijohtajaa eli tasan puolet Tampereen hiippa-
kunnan l&hijohtajista. Olimme molemmat yllattyneita siit4, ett4d nainkin moni oli
paassyt paikalle. Tapaamista edelsi hiippakuntasihteerin oma ennakkokysely dia-
koniateologin roolista diakoniatiimissd seka seurakuntien esimiessuhteista dia-
koniatyosséd, jotka liittyivat diakoniatyon l&hijohtamisen haasteisiin. Kuviossa 6
on kuvattu nama edelld mainitut johtajuussuhteet. Kyselyyn oli vastattu aktiivises-
ti ja sen tulosten sisaltd toimi péivan tausta-aineistona. Tapaamisen kulusta vastasi
hiippakuntasihteeri. Han kertoi, ettd teen omaa kehittdmishankettani tapaamisi-
amme havainnoimalla, kirjaamalla ja kyselemalld, mutta samalla myos itse osal-

listumalla keskusteluun ja toimintaan. Sain lyhyesti kertoi omasta aiheestani ja
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nakokulmastani lahijohtajille ja kiittad heitd tdstd mahdollisuudesta tehd& yhteis-

tyota.

Hiippakuntasihteeri aloitti pdivan aiheeseen sopivan Raamatun kohdan pohdiske-
lulla. Sen jalkeen mietittiin yhdessa tdmén tapaamisen ja jatkotapaamisten merki-
tyksié. Osallistujat kertoivat, ettd on tarke&é tutustua puolin ja toisin seka kuulla,
keskustella, kokea ja jakaa omaa tyotdadn muiden samassa tilanteessa olevien lahi-
johtajien kanssa. Tapaamista jatkettiin pohtimalla diakoniateologin suhdetta dia-
koniaty6hon ja johtamiseen diakoniaty0ssé. Jokainen sai tehtdvakseen luoda kar-
tan siitd, mitd oma diakoniaty6 ja johtajuus on suhteessa diakoniateologiin ja ha-
nen nakyynsa diakoniatyostd. Miké estda ja mika vahvistaa diakoniateologin to-
teuttamaa diakoniatyota lahijohtajien kokemana? Yksilotehtavan jalkeen tehtavéaa
purettiin ryhmissa ja sen jalkeen koottiin yhteen jokaisesta ryhmasta yksi tyota
estava ja yksi tyotd vahvistava tekija. Seuraavassa kuviossa 7 on tehtavan koontia.

ekaikilla teologeilla ja papeilla on ediakoniateologi osallistuu
paljon muitakin toita aktiivisesti kaytannon
otyon fyysiset tilat ovat kaukana diakoniatyohén
ediakoniateologilla on epéaselva ediakoniateologilla ja lahijohtajalla
rooli ja tehtaviankuva on yhteinen ndkemys asioista

ediakoniateologilla on diakoninen
naky ja kiinnostus diakoniaty6ta
kohtaan

KUVIO 7. Diakoniateologin diakoniaty6té estévat ja vahvistavat tekijat lahijohta-

jien kokemana

Lahijohtajat kertoivat, ettd monelle oli epéselvad, kuka oli heidédn esimiehensa.
Joissakin seurakunnissa johtajuus oli jaettua, ja joillakin l&hijohtajilla oli jopa
kaksi esimiestd. Tyonkuvat oli mééritelty heikosti, eikd ollut selvaa, mitka tehta-
vat kuuluivat suoranaisesti diakoniateologille. L&hijohtajat toivoivat tyonkuvien
luomista ja tekemisté eli paperin laatimista niistd tehtdvista, mitka kuuluivat dia-
koniateologin virkaan. Seurakuntien pappien tyonjakokirja méérittelee vain tyo-

alan, mutta ei erittele tyohon liittyvia tehtavid. Lahijohtajat toivoivat diakoniateo-
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login olevan diakoniatyén puolestapuhuja eri tilanteissa, mutta kyseenalaistivat
mya0s, mihin tehtéviin diakoniateologia tarvitaan?

Diakoniatiimin koettiin keskustelussa sitouttavan myonteisesti diakoniateologia.
Diakoniateologi oli mukana toiminnan ja talouden suunnittelussa sek& diakonia-
tyon arjessa ja kdytannoissa eri seurakunnissa, joten haneltd odotettiin tiimin jase-
nyyden omaksumista. Diakoniateologin rooli riippui paljon myos kirkkoherrasta
jasiita, miten diakoniateologi koki oman identiteettinsa ja asenteensa diakoniatyo-
ta4 kohtaan. Diakoniatyon koettiin olevan joillekin diakoniateologeille jopa vieras
asia, ja monella teologilla oli vaara kasitys diakoniatydstd. Nama teologit olettivat

esimerkiksi, ettd diakoniatyd toimii vain sosiaalityon jatkeena.

Lahijohtajilla oli paljon odotuksia diakoniateologia kohtaan. He toivoivat, ettd
diakoniateologit olisivat enemman kuulolla, mit4 diakoniaty0d ja perustyd dia-
koniatydssé on ja millainen on diakonian realistinen maailmankuva, jossa kaikki
ei aina mene odotusten mukaisesti. Diakoniateologit voisivat taas puolestaan opet-
taa l&hijohtajille siitd, mitd Raamattu kertoo diakoniatydstd. Mik& oli Jeesuksen
tapa toimia ihmisten parissa, erityisesti kaikkein heikoimpien ja syrjaytyneimpien
ihmisten joukossa? Lahijohtajat kaipasivat kyselyéd ja kuuntelua puolin ja toisin.
He kertoivat, etta diakonian tehtavana oli olla puolestapuhuja, asioiden selkiyttdja
ja yksinkertaistaja, valilla myos ilman sanoja. Samalla lahijohtajat kaipasivat

enemman ammatillista arvostusta ja asiantuntijuuden esille nostamista.

Tapaamisen lopuksi hiippakuntasihteeri muistutti jokaista osallistujaa tulemaan
paikalle kaikkien hiippakunnan seurakuntien johtavassa asemassa olevien esi-
miespéivaan Pirkkalan kirkolle tammikuussa 2012. Se oli toinen hankkeeseeni
kuuluva lahijohtajien tapaaminen. Tatd péivad ennen joulu-tammikuussa 2011-
2012 toteutin s&hkopostitse webropol-kyselyn lahijohtajille. Seuraavaksi kdyn lapi

tdman kyselyn tuloksia.
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6.2 Kyselytutkimuksen tulokset

Taustakysymykset

Kehittdmishankkeeseeni liittyvén kyselytutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa
aineistoa ryhmakeskusteluihin ja toimintamallin tekemiseen. Kyselytutkimuksen
toteutin Tampereen hiippakunnan diakoniatydsté vastaaville kahdellekymmenel-
leyhdeksélle l&hijohtajalle (N=29) ensimmadisen ja toisen tapaamisen valiajalla
12.12.2011-10.1.2012. Vastauksia sain 19 ja vastausprosentiksi muodostui 65,5
%, mikéa oli mielestani merkittdva vastausosuus. Tdma voi johtua siitg, ettd vasta-

usaika oli pitka ja muistutin kyselysta lahijohtajia kahteen kertaan.

Melkein kaikki vastaajat olivat naisia ja suurin osa oli keski-ikaisia eli 40-59-
vuotiaita. Vain kaksi vastaajista oli miehia tai idltdédn nuorempia eli 30-39-
vuotiaita. Lahijohtajien ik&jakauma oli siis suhteellisen korkea ja sukupuolija-
kauma, diakoniatydlle tyypillisesti, naisvaltainen. Vastaajat olivat siis kokeneita ja

ty6honsa sitoutuneita naisvaltaisen alan ammattilaisia.

Taulukossa 2 on nahtavissa, ettd vastaajia oli eniten Hollolan rovastikunnasta.
Tama voi johtua siitd, ettd hankkeen vetdja on itse tasta rovastikunnasta ja saanut
néin tuttuudellaan lahijohtajia vastaamaan. Seuraavaksi eniten oli Tampereen ro-

vastikunnasta ja lopuista rovastikunnista oli vastattu melko tasaisesti.

TAULUKKO 2. Lahijohtajien rovastikunta

o] 1 2 3 4 5 G

Hollolan rovastikunta

Janakkalan rovastikunta

Hameenkyrin rovastikurta

Hémeenlinnan rovastikurta

Kangasalan rovastikurta

Ruoveden rovastihunta

Tammelan rovastikurta

Tampereen tuomiorovastikurta

Sédksmden rovastikurta
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Suurimmalla osalla vastaajista oli opistoasteen koulutus tai alempi korkeakoulu-
tutkinto. Yllattden vain yhdelld ldhijohtajalla oli ylempi korkeakoulututkinto.
(Taulukko 3.)

TAULUKKO 3. Lahijohtajien koulutustausta

0 1 2 3 4 3 [

~
@
w
.
(=]

1Al

Opistotason tutkinto
Alempi korkeakoulututkinto [AMK /
kandidaatin tutkinto)

Ylempi korkeakoulututkinto (ylempi
AMK T maisterin tutkinto)

Tieteelinen jatkotutkinto
(lisensiaatti, toltori)

Muu, mik&?

Taulukosta 4 on nahtdvissg, ettd johtamiskoulutusta oli yli puolella eli kahdella-
toista (12) vastaajista. Merkittdvaa oli, ettd jopa seitsemélla (7) ei ollut johtamis-
koulutusta. Johtamiskoulutusta hankkineiden koulutukset olivat kirkon johtamis-
koulutus, osastonhoitaja-koulutus, ylempi ammattikorkeakoulututkinto johtami-
sesta ja kehittdmisestd, lahityonjohtamisen erikoistumisohjelma-koulutus ja liséksi

esimiesvalmennus-koulutus.

TAULUKKAO 4. Lahijohtajien johtamiskoulutus

] 1 2 3 4 ] ] 7 g g 10 11 12

Kylla: mika?

Ei

Suurimmalla osalla lahijohtajista oli kertynyt paljon tyokokemusta diakoniatyosté
ja muutamalla jopa yli kaksikymmentéviisi vuotta (25). L&hijohtajat olivat siis
kokeneita diakoniatyontekijoitd. Tyokokemusta ldhijohtajilla oli kuitenkin vé-
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hemman diakoniatyon johtamisesta. Suurimmalla osalla johtamiskokemusta olikin
alle kahdeksan (8) vuotta.

Taulukosta 5 on luettavissa diakoniatiimin kokoja. Kaksitoista (12) lahijohtajaa
ilmoitti tiiminsa kooksi viidestd kahdeksaan (5-8) tyontekijad, neljan (4) l&hijohta-
jan tiimin koko oli yhdesta neljaan (1-4) tyontekijaa ja kahdella (2) tyontekijalla
oli tiimisséan jopa yli kolmetoista (13) tyontekijad. Tyypillinen tiimin koko oli

siis viidestd kahdeksaan (5-8) tyontekijaa.

TAULUKKO 5. Lahijohtajien diakoniatiimin koko

Avoimet kysymykset

Avointen kysymysten vastaukset luokittelin pda- ja alaluokiksi. Karkeiksi paa-
luokiksi nousivat teemat, joiden avainsanat olivat perustehtavét, lahijohtaminen,
asema, vastuu ja valta. Joitakin p&aluokkia jaoin viel& alaluokiksi, jolloin I8ysin
paremmin jokaisesta paaluokasta lahijohtamisen seké hyviksi havaittuja ettd kehit-
tdmista kaipaavia asioita eli vahvuuksia ja heikkouksia. Tarkeitd vastauksia sain
my0ds kyselyni viimeisestd teemakysymyksestd eli mitd muuta haluaisit kertoa
omasta tyostasi diakoniatydn lahijohtajana? Téssd viimeisessa avoimessa Kysy-
myksessa oli paljon vastauksia ja se lisasi merkittavasti kyselyaineistoni maaraa ja
samalla myos luotettavuutta.



37

Yleinen diakoniaty® Selektiivityo Sua.lstamln.en Ja
paikkaaminen

evastaanottotyo evanhustyo esairaspoissaolot
ekotikayntityd evammaistyo elomat
esurutyo ja kriisityo eperhetyd

evapaaehtoistyo
eyhteisvastuukerays

KUVIO 8. Diakoniatyon l&hijohtajien perustehtavat

Kuviossa 8 on kuvattu diakoniatyon l&hijohtajien perustehtavid. Melkein jokaisel-
le diakoniatyon ldhijohtajalle kuului tyonkuvaan paljon ja monenlaisia diakonia-
tyon perustehtavia ja osallistumista yleiseen diakoniatydhon. Perustehtévista nou-
sivat paaluokiksi yleinen diakoniaty6, selektiivityd ja tydtovereiden sijaistaminen.
Yleiseen diakoniatyohon l0ytyivat alaluokiksi vastaanottotyd, kotikayntityo ja
surutyd, selektiivityon luokkaan vanhustyd, vammaistyo, perhety0 ja vapaaehtois-
tyd seka sijaistamisen luokkaan tyotovereiden paikkaaminen eri tehtdvissa esi-
merkiksi sairastapauksissa ja lomilla. Vain yksi lahijohtaja ilmoitti, ettd hénella
hallinto ja esimiestyd veivét koko tydajan, joten perusty6téd oli ja sitd ehti tehda

hyvin vahan, arviolta vain muutaman péivéan kuukaudessa.

Kehittamis- valmistelu-

Perehdyttdminen, Tyoalan tiedotus- ja

suunnlttel:yga arviointi teistyo T T Y B e,
stydnjaot eoma tiimi eopiskelijat etydalasta
etoiminta- ja emuut tahot ja eyudet tyontekljat t|9d0ttam|nen' o
budjettivastuu verkostot seura!f'tjnnan sisalla ja
ekokoukset , uI?spam .
koulutukset ja etydalan edustaminen
ulospain

vuosilomat

KUVIO 9. Diakoniaty6n l&hijohtamisen tehtévét



38

Kuvioon 9 on kirjattu diakoniatyon lahijohtamisen tehtdvig, jotka vastasivat mel-
ko hyvin johtavan diakonianviranhaltijan mallijohtosdadnndssé maériteltyd toi-
menkuvaa. Johtosaanndssd on lueteltu tosin vield lisad lahijohtamisen tehtavia.
Useassa vastauksessa tuli esille se, ettd tyota ja paatoksia tehtiin paljon yhdessa
tiimin kanssa ja néin ollen johtaminen oli monella tapaa myos yhteistyota ja l&hel-
l4 jaettua johtajuutta. L&hijohtajan tehtdvien luokittelussa ensimmaiseksi paaluo-
kaksi nousi diakoniatydn kehittdmis-, valmistelu-, suunnittelu-, ja arviointityd
osana seurakunnan kokonaistehtdvad. Tasta 0ytyivat alaluokiksi tyontekijoiden
keskindiset tyonjaot, toimintasuunnitelmasta, talousarviosta seka toimintakerto-
mus-ehdotuksista vastaaminen sekd vuositilastojen kokoaminen ja toteutumisen
seuranta. Lisaksi tahan sopivat alaluokaksi kokousten, koulutusten ja vuosilomien

valmistelutehtavat seka laskujen hyvaksyminen.

Toisena paédluokkana esiin nousi yhteistyd oman tiimin ja muiden tahojen kanssa
myos tydalan edustajan ominaisuudessa. Kolmantena paaluokkana oli uusien
tyontekijoiden valinta, perehdyttdminen ja ohjaaminen seka tydntekijoiden kehi-
tyskeskustelut. L&hijohtajan tehtévien p&éluokkaan kuuluivat myos tydalan vies-
tinnastd ja raportoinnista vastaaminen. Tehtaviin kuuluivat myos vastata diakonia-
tyon henkildstojohtamisesta, toimintojen johtamisesta, hallinnosta, tydolosuhteista
ja turvallisuudesta. Laajemmin tehtdvankuvaan kuuluivat koordinoida yhteistyota
rovastikunnan, hiippakunnan ja valtakunnan tasolla sek& kansainvalisissé asioissa.
Liséksi erés lahijohtaja kertoi toimivansa seurakuntansa johtoryhman jasenena.
Toisaalta yhdelle lahijohtajalle ei jostain syysté oltu annettu enaa lahijohtajan teh-

tavia.
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- tulla kuulluksi, pystytddn puhumaan - vastuu ja velvoitteet seka viran tuoma
oikeutus eivat kohtaa

- kohtuullinen , selked ja parantunut

-toimiva valiportaanjohtajuus ja - ei itsendistd paatoksentekoa

esimies-alaissuhde - diakoniapappi valissa eli kaksi

- tdysi tuki, vapaat kddet ja valtuudet SRS

kehittaa tyota - sahkopostin rooli liian suuri
-tybrauha tiedonkulun vélineena
- esimies luottaa

- esimies arvostaa ja kunnioittaa

KUVIO 10. Oma asema diakoniatyon lahijohtajana suhteessa esimieheen

Kuviossa 10 on tuotu esille l1&hijohtajan aseman vahvuuksia ja heikkouksia suh-
teessa esimieheen. Lahijohtajan ja esimiehen vélisessa asemassa nousivat ensim-
maiseksi padluokaksi kuulluksi tulemisen tarve, avoin puhuminen ja luonteva
vuorovaikutus. Toisena padluokkana oli kohtuullisen selked ja parantunut asema.
Kolmantena padluokkana esiintyi toimiva véliportaanjohtajuus ja normaali esi-
mies-alaissuhde. Neljantena paaluokkana oli esimiehelta saatu taysi tuki, vapaat
kadet seka valtuudet kehittaa tyotd. Viidentena paédluokkana oli tyérauhan antami-
nen, kuudentena paaluokkana esimiehen luottamus l&hijohtajaa kohtaan seka vii-

meisend eli seitsemdntend pailuokkana esimiehen arvostus ja kunnioitus.

Toisaalta asemassa néhtiin myos kehittdmisen varaa. Ensimmaisend paaluokkana
oli ajoittaisen vastuun jakamisen ja velvoitteiden sekd viran tuoma oikeutuksen
kohtaamattomuus. Toisena padluokkana kehittdmisessa néhtiin itsendisen paatok-
sentuen puute, kolmantena padluokkana diakoniapapin valissa olo ja neljantend
sahkopostin suuri merkitys tiedonkulun vélineend. Kaytdnnon juoksevat asiat ja
menettelyt olivat alkaneet jo vakiintua. Omalla tydalueellaan l&hijohtaja sai tyos-
kennelld itsendisesti ja lahijohtaja osallistui esimiehen antamiin tilanteisiin yhdes-
sé sovitulla tavalla. Esimies luotti ldhijohtajaan tiiminvetdjand, mutta joskus esi-
mies laski l&hijohtajan varaan myos sellaisia tehtavid, jotka eivat l&hijohtajalle ei-

esimiehend kuuluneet.
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Lahijohtajan oma asema ei ollut tadysin hahmottunut suhteessa esimieheen. Osan
asioista esimies hoiti edelleen diakoniapapin valityksella. Silloin I&hijohtaja koki
olevansa lahinna vain esimiehen méaarailtdvana. Tosin jollakin lahijohtajalla oli
taas puolestaan melko itsendinen vastuu tehtdvien hoitamisessa ja hén sai paatok-
sen tekoon tukea esimieheltddn ja tiimiltddn. Erd&n l&hijohtajan esimiehen tyo-
huone sijaitsi kuitenkin aivan eri tyopisteessa kuin lahijohtajan, joten yhteydenpi-
to sahkdpostitse oli korostunut. S&hkdposti oli yhdella lahijohtajalla ja esimiehella
yleisin yhteydenpitovaline. Erés lahijohtaja vélitti tiimimuistiot aina Kirkkoherral-
le eli esimiehelle, jotta h&n tiesi, mité diakoniatydssé oli tapahtunut. Toinen l&hi-
johtaja taas kertoi kysyvéansa suuremmista asioista aina kirkkoherran mielipidetta

ja haki esimieheltd ndin tukea omiin paatoksiinsa.

1. Yhteinen aika

- enemman aikaa yhteiseen pohdiskeluun.

2. Riittava aika

- riittdvan ajan raivaamista lahijohtamiselle

- hallinnolliset tehtavat nakyvammiksi

3. Enemman tukea

- kiinnostusta esimiehelta ja suoraa tiedonkulkua

- tehtdvakuvan ja johtamiskuvioiden selkiytymista

KUVIO 11. Toiveet oman aseman muuttumisesta diakoniatyon lahijohtajana suh-

teessa esimieheen seuraavan viiden vuoden aikana

Kuviossa 11 on Kirjattu toiveita oman aseman muuttumisesta suhteessa esimie-
heen seuraavan viiden vuoden aikana. Naisté toiveista 10ytyi myds muutamia péa-
luokkia. Ensimmainen paaluokka oli yhteisen pohdiskeluajan liséantyminen ja
rakenteellinen keskusteluyhteys, esimerkiksi saannoélliset palaverit. Toisena paa-
luokkana oli oman aseman sdilyminen, riittdva lahijohtamiseen kuluva tydaika ja

tuki omalta esimieheltd. Joskus ty6 tuntui l&hijohtajista liiankin itsendiseltd, ja
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esimiehen tukea sek& kiinnostusta tydalan asioihin toivottiin lisdd. Toiveena oli
myo0s, ettd l&hijohtajilla olisi oikeutettu asema lahijohtajana ja oma esimies tyon
tukena. Se selkiyttaisi vastuita, asioiden hoitamista ja toisi johtamista lahemmas
tyontekijoitd. Kolmantena paaluokkana nousi toive siitd, etta lahijohtajaa lahestyt-
téisiin suoraan, ja tieto tulisi myos l&hijohtajalle, jos esimies sopi itse jostain toi-
sen diakoniatiimin tyontekijdn kanssa vain kahden kesken. Toiveissa oli myos
saada liséé luotettavuutta, pysymista sanojen takana, oikeudenmukaisuutta ja tasa-
arvoa. Neljantend péaéaluokkana toivottiin sitd, ettd lahijohtaja olisi vaikuttamassa
my0s johtamisen kehittdmiseen, hanella olisi selkedmmat valtuutukset ja vastuut
hallinto- ja toimintamallin muuttuessa sek& perusteellisempaa yhdessa pohtimista
oman tyonkuvan suhteen. L&hijohtajalla oli paljon hallinnollisia tehtéavia, joita ei
ollut mainittu missaan toimeksiannossa. Joku l&hijohtaja toi tosin esille, ettd muu-
tokseen ei ollut tarvetta, silla yhteisty0 sujui hyvin esimiehen kanssa. Toiveena
oli, etté olisi vain yksi esimies. Erdan lahijohtajan tulevaisuus nayttaytyi epésel-
vana ja hieman pelottavana. Osa toivoi arvostusta tyotehtévien laajuudesta isom-
man palkan muodossa, tosin yksi mainitsi, ettd oli ihan tyytyvdinen nykyiseen

tilanteeseen.

Seké vastuusta ettd vallasta 10ytyi sekéd hyvia ettd kehitettavia asioita. Hyvaa oli
se, ettd vastuu ja valta kulkivat sopusoinnussa. Lahijohtajalla seké johtoryhmalla
oli taysi vastuu diakoniatyén hoitamisesta ja toteutumisesta seké valtaa ja valtuu-
det kehittaa tyota.

“Vastuuta oli yksikdn tyon perustehtdvan ja lahiesimiestehtavien
kaytannon toteutuminen linjauksien mukaan. Valtaa oli rakentava ja
kriittinen palaute yksikon tyontekijoiden ja asiakaskunnan puolesta,
jotta esimies tiesi ja tiedosti tarvittavat asiat. Valta oli esimiehelta ja
kirkkoneuvostolta delegoitua vastuuta hoitaa maarattyja yhteisia

asioita.”

Lahijohtajat kokivat, ettd heidén tehtdvénsa olivat yhteisty6td oman esimiehen
kanssa ja esimiesten hallinnollista tyota tukevaa. Ylin vastuu ja valta oli esimie-
hell4, mutta diakoniatyon osalta vastuuta oli jaettu. Tosin kokemusta oli myds

siitd, ettei valtaa ollut suhteessa vastuuseen, vaikka vastuuta oli annettu.
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”Jos minulla olisi vastuuta, pitaisi olla samassa suhteessa myos val-
taa. Vastuuta on esimiehen antaman tehtavan hoitamisessa, mikéli
han vetaytyi, jain tyhjan paalle. Jokainen tydyhteison jasen kantaa
vastuun omien tehtdviensa hoitamisesta ja tydyhteison rakentavana

jasenend tyoskentelysta. ”

Esimiestehtdvan sisélto vaihteli eri diakoniatiimeissé ja erdan lahijohtajan tyoyk-
siossé oli muitakin alaisia kuin diakoniatyontekijoitd, jolloin joukko oli varsin
kirjava. Oman tontin tunnistaminen vastuun ja vallan suhteen oli tarkea, ettei
ottanut vastuuta asioista, joista ei tarvinnut vastata, eika ylittdnyt valtuuksiaan.
Vastuuta oli annettu tydalasta, jolloin esimies luotti, eika toiminut ohitse suhteessa
tiimin jaseniin. Tosin lahijohtajilla esiintyi liiallista vastuun ottamista, mutta myos

toisaalta varovaisuutta vallan kdyttoon tuen puuttuessa.

”Vastuun kantamista on paikallisen diakoniatyon tekeminen oikein
ja riittavasti. Vastuuta on joskus liikaakin, johtuen ehka siita, etta
olen itse litankin vastuullinen. Valtaakin on, mutta myds varovai-

suutta kayttaa sita, johon toivoisi enemman tukea esimiehelta. ”

TAULUKKO 6. Minulla on riittavasti vastuuta tall4 hetkelld diakoniatyon l&hijoh-

tajana

1m0 N

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

En samaa enka eri mielta

Jokseenkin eri mieltd

Taysin eri mieltd

En osaasanoa

Taulukosta 6 voi todeta, ettd kysyttdessé vastuusta, monet lahijohtajat kokivat,
ettd heilld on riittdvasti vastuuta lahijohtamistydssa. Vain yksi (1) l&hijohtaja oli

asiasta eri mielta.
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-vastuuta on diakoniatyon - vastuuta on vain budjetista
toiminnasta, kehittamisesta ja
organisoinnista

- vastuu on jakautunut, jolloin
diakoniapappi ohittaa
- vastuuta on tyontekijoiden  |lahijohtajan ja sitten on kaksi

tyostd, tyonjaoista, niin sanottua diakoniatyon
tyéhyvinvoinnista ja johtajaa
ilmapiirista

- vastuuta on "etulinjassa"
oleminen

KUVIO 12. Vastuu diakoniatyon lahijohtajana

Kuviossa 12 on ilmaistu, ettd vastuusta diakoniatydn lahijohtajana nousi ensim-
maiseksi paaluokaksi diakoniatydn suunnittelu, kehittdminen, organisointi, talous-
arvion tekeminen ja siind pysyminen. Toiseksi paéluokaksi I0ytyi vastuu tyonteki-
joiden tyosta, tyonjaoista, henkildston hyvinvoinnista ja ilmapiiristd. Kolmantena
paaluokkana esiintyi “etulinjassa” oleminen eli vastuu tydalan edustajan tehtévés-
td ja koko tehtévadalan ja yksikon johtamisesta. Puutteitakin 16ytyi vastuusta ja
paéluokaksi nousivat vastuu vain tyfalan budjetista ja vastuun vé&ranlaisesta ja-

kautumisesta diakoniapapin kanssa.

Lahijohtajan vastuita olivat tyontekijoiden ja harjoittelijoiden valinnat, tietojen
tarkistaminen, paatostenteko, tydyksikon toiminnan kehittdminen ja yhteistyo seu-
rakuntayhtyman ja kaupungin vélilla. Lisdksi vastuita olivat talouden suunnittelu
ja toteutuminen, tydyhteison hyvinvointi ja tyéturvallisuus. Vastuut nousivat viran
tehtdvistd ja diakoniatydn johtamisesta osana seurakuntatyon kokonaisuutta seké
diakoniatyon rakentamisesta osana hyvaa tyoyhteisod ja tyopaikkaa. Vastuuta oli
kaytannon tyosta ja paatoksenteosta, osin tiimin kanssa neuvotellen. Liséksi vas-
tuuta oli tulevaisuudesta eli mité tavoitellaan ja mitd voisi vahent&a tai jattaa te-
kemattd. Vastuuta oli koko diakoniaty6std ja monesti hyvin kokeneiden alaisten

esimiehend toimimisesta.

”Kun tekee ty6ta vanhojen ja kokeneiden parissa, on kuin nuoralla
tanssisi. On hiivittava villasukillaan, nahtava heikkoudet ja vahvuu-

det, otettava huomioon persoonat ja tempperamentit. Tuntuu silta,
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etta on vastuussa kaikesta, (tiimin kanssa), mita diakoniassa tapah-
tuu, kaikki on pidettava kasissa. Valilla tuntuu, etta aika ei yksinker-
taisesti riitd ja tukea tyohon saisi olla enemman. Priorisointi ja ra-

jaus pitaisi tehda paljon tiukemmin ja sité opettelen. ”

TAULUKKO 7. Minulla on riittdvasti valtaa talla hetkelld diakoniatyon lahijohta-

jana

Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mieltd
En samaa enk3 eri mieltd

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mieltd

Enosaasanoa

Taulukosta 7 voi néhda, ettd vallankdyton mahdollisuudet diakoniatyon l&hijohta-
jana jakoivat mielipiteitd. Taysin samaa mielté tasta oli nelja (4) lahijohtajaa, jok-
seenkin samaa mieltd kuusi (6) lahijohtajaa, ei samaa eika eri mielta oli nelja (4)

l&hijohtajaa ja jokseenkin eri mieltd myos neljd (4) lahijohtajaa.
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- valta on ongelmanratkaisuvaltaa ja - vastuu ja valta eivat aina kohtaa,
ohjausvaltaa suhteessa yksikon jolloin vastuuta on enemman kuin
kdytannon asioihin valtaa

- valtaa on paattaa diakoniatyon arjesta

- valta on taloudellisista paatoksista ja
henkildstohallinnosta vastaamista

- valtaa on rekrytoida, paattaa
koulutuksista ja toimintojen
jarjestamisesta

- valtaa on vaikuttaa tyon
suuntaviittoihin

KUVIO 13. Valta diakoniatyon l&hijohtajana

Myos vallankayton kokemuksista 16ytyi tyohon niin hyvéaé kuin kehittdmiskohtei-
ta (Kuvio 13). Ensimmaiseksi vallan p&aluokiksi nousi oivallus siitg, ettd valta on
ongelmanratkaisuvaltaa ja ohjausvaltaa suhteessa yksikon kaytannoén asioihin.
Toiseksi valtaa oli paattdd diakoniatyon arkeen ja talouteen kuuluvista asioista.
Kolmanneksi valtaa oli paattaa tyontekijoiden rekrytoinneista, tydyksikon koulu-
tuksista ja toimintojen jarjestdmisesté ja neljanneksi valtaa vaikuttaa diakoniatyon
tulevaisuuteen. Joku lahijohtaja koki, ettei ollut minkaanlaista valtaa. Valta oli
lahinna laskujen allekirjoittamista. Kirkkoherran mukaan ei saanut esimerkiksi
puuttua alaisen tiettyyn tyotehtdvén hoitoon. Vastuussa oli, jos joku asia ei onnis-
tunut, mutta alaisen oli kuitenkin itsendisesti saatava hoitaa tehtdvaansa, miké oli
melkoinen ristiriita. Kirkkoherra oli delegoinut suurimman osan diakoniaty6hon
liittyvista tyotehtavista lahijohtajille, joten vastuuta oli johtaa tiimia ja ohjata tyo-
alaa kehittymisen suuntaan. L&hijohtajilla oli myds valtaa delegoida tehtdvia tyo-
tovereille ja pdattda suurimmista diakonia-avustuksista. L&hijohtajat kokivat silti,
ettd tyohon voi vaikuttaa riittdvasti ja olla vieméssa diakoniatyon arkeen liittyvia
asioita eteenpdin yhdessa tiimin kanssa. Tosin arjen toimivuudesta 10ytyi kehitta-

misen varaa.

“Valtaa on paattaa diakoniatyon arkeen kuuluvista asioista yhdessa
tiimin kanssa budjettiraamit huomioiden. Hyva kaytanté on luotu,

mutta arjen toimivuudessa on kehittdmisen varaa.



- "vastuuta on yksikén
perustehtdvdén ja
Idhiesimiestehtdvien kdytdnnén
toteutumisesta linjauksien mukaan"

- "vastuuta on annettu tyéalasta ja
siihen esimies luottaa"

- "vastuun kantamista on paikallisen
diakoniatyén tekeminen oikein ja
rittévésti"

- "vastuu ja valta kulkevat
sopusoinnussa"

- "jos minulla on vastuuta, pitdisi
olla samassa suhteessa myds
valtaa, vastuuta on esimiehen
antaman tehtdvdn hoitamisesta,
mutta jos hdn vetdytyy, jadn tyhjdn
pddlle"

- "vastuuta on paljon, valtaa vain
vdhén"

- "vastuuta on joskus liikaakin,
Jjohtuen siitd, ettd olen itse ehkd
lilankin vastuullinen"

KUVIO 14. Esimerkkivastauksia vastuusta diakoniatydssa

-"valtaa on rakentava ja kriittinen
palaute yksikén tyontekijoiden ja
asiakaskunnan puolesta, jotta esimies
tietdd ja tiedostaa tarvittavat asiat"

- "valtaa on pddttdd diakoniatyén

arkeen kuuluvista asioista yhdessd tiimin
kanssa budjettiraamit huomioiden"

-"vastuuta on paljon, mutta valtaa vain

vdhdn. Valtaakin minulla on, mutta olen
liian varovainen sitd kdyttdmddn. Siihen
toivoisin enemmdn tukea esimieheltdni"

- "valta on léhinnd laskujen
allekirjoittamista. Kirkkoherran mukaan
en saa puuttua esim. alaiseni tiettyyn
tyétehtdvdn hoitoon. Vastuussa olen, jos
Jjoku menee pieleenn, mutta alaisen on
itsendisesti saatava hoitaa tehtdvddnsd.
Melkoinen ristiriita!"

KUVIO 15. Esimerkkivastauksia vallasta diakoniatytssa

46

Kuvioissa 14 ja 15 on Kkirjattu viel&d kootusti esimerkkivastauksia l&hijohtajien
kokemuksista vastuuseen ja valtaan liittyvista vahvuuksista sekd kehitettavista

asioista.
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- lahijohtaminen on avannut - ty6 on henkisesti raskasta ja sita on
itsetuntumusta ja auttanut [6ytamaan | runsaasti
tiettya johtajuutta

- haasteena muutosjohtaminen ja
- ty6 on mielenkiintoista tyomaaran lisadantyminen, mika
aiheuttaa vaikeuksia tyossa

- tyOossa on paljon kenttatyotd, joten ¢ A
o pal d . jaksamisessa

nain pysyy kosketuksessa
diakoniaty6n arkeen - asema on viela epamaarainen
perusdiakoniatyon ja ldhijohtamisen
valilla ja todellinen esimieasema on
puutteellinen

- on tarkeaa, etta diakoniatyota johtaa
diakoniatyontekija

- lahiesimiehen tehtava on

haasteellinen, usein innnostavakin -thmisten johtaminen, varsinkin

i hengellisessa tydssa, on vaativaa
- haasteena on osata tukea ja samalla

delegoida tehtavia tiimilaisille heidan
vahvuuksiaan huomioon ottaen

- hallinnollisia tehtavia on paljon jo
madriteltyjen rinnalla, mika johtaa
helposti kuormittumiseen

- lahijohtajan tyosta ei juuri kiitosta
saa
- tyon vaikeus on siing, etta jokainen

haluaa johtaa omaa tyotansa eika
ottaa vastaan mitdan maarayksia

KUVIO 16. Muuta hyvéaa ja kehitettavaa diakoniatyon lahijohtajan tydssa

Kuviossa 16 on kuvattu monia asioita, joihin lahijohtajat selvasti innostuivat va-
paamuotoisesti vastaamaan kyselyn viimeisessd kysymyksessa. Osa vastauksista
liittyi jo aikaisempiin kysymyksiin. L&hijohtajat 16ysivéat paljon hyvad, mutta
myos kehitettdvad diakoniatyostd. He kokivat, ettd tyo oli avannut itsetuntemusta
ja auttanut kasvamaan oman tydalan johtajuudessa. Lahijohtajista oli tarkeaa, etta
tyota johti diakoniatyontekija, jolla oli jo entuudestaan perustyén osaamista ja

tyonakyéa diakoniatyon kehittdmisesté.

L&hijohtajat kokivat, etté ty6 oli henkisesti raskasta ja sitd oli runsaasti. Haasteena
oli muutosjohtaminen ja tydoméaéaran lisadntyminen lahijohtamiskéytannon myota,
mika aiheutti kysymyksia tydssé jaksamisesta ja selviytymisestd. Lahijohtaminen
oli kuitenkin avannut itsetuntemusta, auttanut 16ytamaan itsesta tiettya johtajuutta,

mutta myos tuntumaa, ettei pysty aina hallitsemaan kaikkea. Suurin ongelma oli
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aseman epamaéaraisyys lahijohtamisen ja perusdiakoniatyon vélilla ja lisaksi todel-
lisen esimiesaseman puute. IThmisten johtaminen oli heist4 vaativa tehtava ja var-
sinkin hengellisen tyén johtaminen tuntui vieldkin vaativammalta kuin asioiden
tai toiminnan johtaminen. Imu perusty6hon oli kova, koska perustyélle oli tarvetta
ja liséksi oli omaa kokemusta edellisista tehtévista. Lahijohtajilta vaati ponnistelu-
ja rajata tyotd, eikd siind aina kokenut onnistumista. Tdma tarkoitti kdytdnnossa
ylikuormittumista. Ylemmélla tasolla ei ollut aina tiedossa, mitd hallinnollisia

tehtdvia lahijohtajilla oli vield maariteltyjen rinnalla.

Lahijohtajan ty6sté ei juuri kiitosta saanut, mutta tyo koettiin silti mielenkiintoi-
sena. Tyossa oli paljon kenttaty6td, joten ndin pysyi tietoisena diakonian arjesta.
Koska valtaa oli véhan, oli kaannyttavé usein esimiehen puoleen, ennen kuin pys-
tyi tekemddn péatoksia. Oli tarkeédd, ettd diakoniaty6td johti diakoniatyontekija,
joka tiesi ja tunsi diakoniatyon arjen paremmin kuin pappi. Tyon vaikeus saattoi
olla siind, etté tyontekijat halusivat itse maarata omaa tyotansa, eivatka ottaa vas-
taan maardyksia ulkopuolelta. Diakoniatydn lahiesimiehen tehtdva oli siis haas-
teellinen ja usein innostavakin. Iso tiimi ja diakoniatyon ammattilaisten esimiehe-
nad toimiminen oli tyolastd, sill4 johtamisen ohella piti osata tukea ja delegoida
tehtdvia tiimildisille heidan vahvuuksiaan huomioon ottaen. Léhijohtajat olivat
tiedostaneet tekevansd kutsumustyotd, mutta silti heiddn kokemansa tyomaara ja

palkkaus eivét aina kohdanneet, kuten seuraavassa on todettu:

"Ldhijohtajan tehtdvd sopii henkildille, jotka ovat valmiita antautu-
maan tyoéhon, mutta palkan pitaisi olla parempi vastuuseen ja tyo-

mddrddn ndhden.”

6.3 Léhijohtajien toinen tapaaminen

L&hijohtajien toiseen tapaamiseen lahijohtajat kokoontuivat samassa yhteydessa,
kun koko Tampereen hiippakunnan esimiehet kokoontuivat suuressa esimiesko-
kouspéivéssé Pirkkalan kirkolla tammikuussa 2012. T&ssé tapaamisessa ei lasket-
tu erikseen diakoniatyon lahijohtajien osallistujaméarad. Koko paiva kasitteli esi-
miestyon roolia sekd asemaa, valtaa ja vastuuta erityisesti l&hiesimiestyén néko-
kulmasta. Tdman kehittdmishankkeen vetdjand minun oli tarkoitus esitelld hank-

keeni kyselystd nousseita joitakin vastauksia ja yhdessa hiippakuntasihteerin
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kanssa johtaa niistd keskustelua. Olin kuitenkin harmillisesti estynyt osallistu-
maan, joten vastuu jai hiippakuntasihteerille ja paivan muille vetdjille. Lahetin sen
takia etukateen Power Point-dioja, joissa nostin esille erityisesti lahijohtajan ase-
man seka vastuu ja vallan nakokulmia suhteessa esimieheen. Nama nékokulmat
olivat toiveeni mukaisesti esilla tapaamisessa ja niistd keskusteltiin. Jatkoin tasta

taas eteenpéin hankesuunnitelman mukaisesti kolmannessa tapaamisessa.

6.4 Lahijohtajien kolmas tapaaminen

Lahijohtajien kolmannen tapaamisen pidimme Hollolassa Sovituksenkirkossa
huhtikuussa 2012. Koolla oli seitseméntoista (17) hiippakunnan lahijohtajaa seka
hiippakuntasihteeri. Suurin osa osallistujista oli samoja l&hijohtajia kuin ensim-
maisella ja toisella tapaamiskerralla. Alussa mukana oli myds oman seurakuntani
kirkkoherra eli esimieheni. Aiheina olivat kyselyni tulosten esittely ja raportointi
ja siitd syntyva keskustelu, Pirkkalan esimiespdivéan jélkeiset ajatukset, harkin-
nanvaraisen palkanosan tietopaketti seka pohdintaa, miten tasta eteenpdin? Kyse-
lyn tulosten esittely synnytti aktiivista keskustelua jo esityksen aikana ja sen jal-
keen. Keskusteluissa tuli esille monia asioita, jotka ovat vaikuttaneet Idhijohtami-
sen tdmanhetkiseen tilaan ja vaikuttavat jatkossa l&hijohtamisen kehityshaastei-
siin. Paivan lounaan aikana kaydyistd keskusteluista useat lahijohtajat kokivat

erityisesti saaneensa vertaistukea omalle tyolleen.

Tapaamisessa palautimme mieliimme myos Pirkkalan esimiespdivan tammikuussa
2012 ja sieltd nousivat erityisesti kapitulin véen hauskat naytelmat, puheenvuorot
ja esitelmat seka hyvét ryhmakeskustelut. Kuviossa 17 on kuvattu lahiesimiehen
rooleja, jotka olivat esillda Pirkkalassa ja joista kaytiin keskustelua myds téssé
kolmannessa tapaamisessa. Roolit painottuivat eri tavoin jokaisella I&hijohtajalla.
Joku rooli oli heikompi ja silloin siihen tulisi kiinnitt4d enemman huomiota omas-
sa johtamisessaan ja kehittd4 sitd puolta. Jokainen voi l6ytdd myds omat vahvat

roolinsa taman kartan avulla.
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“ Lihiesimiehen roolikartta

Linkki Muutoksen
mahdollistaja

lohtaja Onnistumis-
avustaja

Asiantuntija

KUVIO 17. Lahiesimiehen roolikartta (Hukari & Mattila 2012)

Seuraavassa on kuviossa 18 on luettelomaisesti koontia lahijohtajien kolmannen
tapaamisen keskusteluista ja ajatuksista koskien lahijohtajuutta. Tapaamisessa
nousivat erityisen tarkeiksi johtamisen merkitys seurakunnissa, vastuun ja vallan

ottaminen johtajuudessa seka johtaminen oikeudenmukaisena toimintana.

16.4. johtajuutta ei voi jakaa, mutta tyotehtavia voi
tapaaamisen
paatelmia jotakin pitaa jattaa pois, jotta voi hoitaa hyvin johtamisen

tiimissa on korostettava, ettda olemme kaikki asiantuntijoita omissa
tehtdvissimme, myods johtajuudessa

johtajuudessa on erilaista valtaa kuin perustydssa

seurakunnissa ei ole totuttu johtamiseen ja vastuuta on annettu liikaakin
perustydssa oleville

johtajuus ja valta on otettava

johtavan viranhaltijan johtosdaanto tulisi paivittaa oikeudenmukaiseksi,
jossa paapaino olisi [ahijohtamisen tehtavissa

muutoksen johtaminen tulisi ymmartaa muutoksen mahdollistamisena
positiivisen palautteen saaminen ja antaminen on tarkeaa

Tampereen hiippakunnan tavoitteena on johdon ymmarryksen
kasvaminen ldhijohtamiseenja sen kehittdmiseen

KUVIO 18. Lahijohtajien kolmannen tapaamisen paatelmié
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6.5 Laihijohtajien neljds tapaaminen

Lahijohtajien neljas ja hankkeen viimeisen tapaamisen jarjestimme lokakuussa
2012 Tampereella Kalevan kirkolla. Koolla oli seitsemantoista (17) lahijohtajaa ja
hiippakuntasihteeri jalleen lahes samalla kokoonpanolla kuin aiemmissa tapaami-
sissa. Tapaamista ennen olimme neuvotelleet hiippakuntasihteerin kanssa ja suun-
nitelleet pdivan sisaltod ja kulkua yhdessd. Tassé viimeisessé tapaamisessa esitte-
lin valmiin lahijohtamisen toimintamallin (Liite 4) ja osallistin l&hijohtajat miet-
timaan mallin eri osien siséltdd suhteessa omaan tyohonsa ja tyotilanteeseensa
talla hetkelld. Johdimme keskustelua yhdessé hiippakuntasihteerin kanssa. Samal-
la my6s pohdimme lahijohtajien kanssa diakoniatydn kehittamista ja tulevaisuutta
sekd tapaamisten saannéllistymistd. Tamén viimeisen tapaamisen tehtavéana oli
aktivoida diakoniatyon kehittdmistd ja l&hijohtajien osallisuuden vahvistumista

sek& toimintamallin jalkautumista.

Neljannen tapaamisen aloitimme miettiméalla, millaisia hyvid kokemuksia johta-
misesta l&hijohtajilla on ollut tdn& syksynd. Niitd olivat tyon haasteet, uusi alku,
joustavuus, oppimisen ilo, osaavat nuoret tyontekijat, hyvat esimiessuhteet, yh-
dessa jakaminen ja oman tiimin tuki. Lahijohtajat kokivat, ettd on tarkeéda valilla
ldhted ulos omista tydympyroista ja ottaa etdisyyttd, jolloin on mahdollista tuulet-
taa padtaan ja tayttdd mieltdan raikkaammilla ajatuksilla. Tapaamista jatkoimme
tarkastelemalla l&hijohtamisen toimintamallia hankkeen vetdjdn ohjaamana. Kes-
kustelua syntyi runsaasti. Yhdessd ihmettelimme, ettd monilla lahijohtajilla oli
epaselva asema suhteessa esimieheen. Joten aseman selkiyttdmisen eteen tulisi
edelleen tehdd toitd ja keskustella avoimesti oman esimiehen kanssa. Vastuun
antaminen ja vastuun ottaminen seka vallan antaminen ja vallan saaminen pitéisi
olla myos luontevaa, jotta lahijohtajilla olisi mahdollisuuksia esimerkiksi itsendi-
seen paatoksentekoon. Tahan ei téll4 hetkella kaikilla ole vield riittavasti tydkalu-
ja. Muutokset vaativat myos paljon valmistelua, eikd vain méaardyksia ylhaalta
péin. Lahijohtajat totesivat, ettd heidan vastuulleen kuuluu ottaa johtajuus haltuun,
ja luoda néin turvallinen ilmapiiri tiimissa. Sen on tutkittu myos sitouttavan ja
motivoivan tyontekijoita heidén tehtévissédan. L&hijohtajat totesivat, ettd he teke-
vat itse viimeisen p&atdksen monista asioista, mutta painottivat, etta tiimissa kes-

kustellaan ja kuullaan aina mahdollisimman paljon kaikkien toiveita.
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Lopuksi pohdimme vield eri johtamistyyleja ja -ulottuvuuksia ja hiippakuntasih-
teeri kertoi lyhyesti kaikille merkitysjohtamisesta. Merkitysjohtaminen ja hiljai-
nen tieto liittyvat monella tapaa toisiinsa. Merkitysjohtaminen on sitd, etté tyota ei
suoranaisesti johdeta vaan tyontekijoita kuullaan, annetaan tilaa, hyvaksytaan ja
luotetaan. Huomioidaan ja ymmaérretadn siis tyéelaman hiljainen tieto. Samalla
etsitddn tyon merkityksia perustyon kautta. Tiimilla tai tydryhmalld on jokin fokus
ja tavoite, johon tahdatéan, jota tutkaillaan, ihmetellaan ja lopulta I6ydetéén jotain
tarkedd. Tyossa tulisi ndkyd yhdessd tekemisen ilo ja tyon merkityksellisyys.
Merkitysjohtaminen tarkoittaa siis yhteisollista oppimista, reflektoimista, tyosta
innostumista ja tyossa jaksamista. (Holopainen 2012, 72-75.) My0ds tamén hank-
keen tavoite eli ldhijohtamisen kehittdminen lahestyy monella tapaa merkitysjoh-
tamista, jossa painopisteend on yhteisollinen organisaation oppiminen ja toimin-

tamallin jalkautuminen kentalle.
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7 DIAKONIATYON LAHIJOHTAMISEN TOIMINTAMALLI

Kirkkoherra
kuulolla

. /

/ )

Hiippakunta-
Diakoniateologin / \ slillftzaer?nnj:
tehtavat kirjattu | | spijohtajan Ishijohtaja-
jarooli selkea oma tiimin

kutsumustyo ja

selked
johtajuus

saannollinen

tuki tyolle
. Y,

/

perustehtavat
tarpeenmukaisia ja

kaikki Iahijohtajan . .
joustavia

tehtavat kirjattu

tiimin tyonjako toimiva

Ny /
\ vastuu hallittavissa
olevaa ja viran
e mukaista
selvitetty
valtaa suhteessa
/ vastuuseen

KUVIO 19. Diakoniatyon lahijohtamisen toimintamalli

Lahijohtamisen toimintamalliin (Kuvio 19 & Liite 4) on kuvattu pelkistys ja tii-
vistys aineistoista, jotka on koottu lahijohtajille tehtyjen kyselyiden seka lahijoh-
tajien neljan tapaamisen ryhmékeskustelujen havainnointien perusteella. Tausta-
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aineistona on myos kehittdmishankkeen tietoperusta eli diakoniatyd, lahijohtaja ja
l&hijohtaminen diakoniatydssa seka vastuu ja valta diakoniatyon l&hijohtamisessa.
Seuraavassa on avattu mallia alkaen l&hijohtajan omasta kutsumustyosté ja selke-
asta johtajuudesta ja péattaen lahijohtajan vastuuseen ja valtaan sekda mallin lyhy-

een yhteenvetoon.

Lahijohtajan oma kutsumustyo ja selkea johtajuus

Mallin keskitssa on lahijohtajan oma kutsumustyd ja selkeé johtajuus. L&hijohta-
jan tyd on kutsumusty6td, niin kuin kaiken tyon kuuluu olla. Jokainen tyontekija
mahdollistaa omalla ty6llaan toisen tyodn eli tekee kutsumuksensa mukaista tyota.
Lahijohtaja toimii tydssédén diakoniatyon johtamisen palvelutehtdvassa. Lahijohta-
jan tulee siis tuntea hyvin tyonsd, sen tehtavat ja hanen on otettava rohkeasti tyo-
alansa johtajuus haltuun. Tdssé tehtdvassa auttavat koulutus, ty6kokemus, itsensa
jatkuva kehittdminen, halu kasvaa johtajuudessa seka luonnollisesti tydntekijan
oma persoonallisuus. L&hijohtajan tulee olla johtamistehtavan lisaksi myos alai-
nen, tyontekija ja tyotoveri sekd koko seurakunnassa seurakuntalainen muiden

joukossa.

Kirkkoherra kuulolla

Mallissa ylimpané on l&hijohtajan esimies eli kirkkoherra, jonka tulee olla tarvit-
taessa tavoitettavissa ja mahdollisimman paljon kuuloetdisyydellda. Kuulolla ole-
minen tarkoittaa luottamusta seka toisaalta vapauden antamista ja saamista. Kirk-
koherran on térkeé pysya ajan tasalla diakoniatydn asioista ja tilanteista seké tyon
kehittamisesta. L&hijohtajalla on oikeus esimieheen, joka on kiinnostunut alaisen-
sa tyOsté ja tydolosuhteista. N&in esimies pitaa huolta tydnantajan velvollisuuksis-
ta edesauttaen tyontekijan tyossa pysymista ja tyossa jaksamista. Kirkkoherra vas-
taa viime kadessa lahijohtajan tyosté ja lahijohtajuuden toimivuudesta koko orga-
nisaatiossa. Tampereen hiippakunnan tavoitteena on myos seurakuntien johdon

ymmarryksen kasvaminen lahijohtamiseen ja sen kehittdmiseen.
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Diakoniateologin tehtavat kirjattu ja rooli selkea

Diakoniateologin eli diakoniapapin ty6- ja vastuualana seurakunnissa on diakonia-
ty6. Diakoniateologin tehtavét tulee olla kirjattu ja rooli selked, jotta tyd sujuu
hyvin lahijohtajan vetamassa tiimissa. Diakoniateologi on osa lahijohtajan veta-
maa tiimid, sen yksi jasen muiden tyontekijoiden rinnalla, mutta ilman esi-
miesasemaa. Diakoniateologin on tiedostettava oma asemansa diakoniatiimissa.
Diakoniateologilla on kuitenkin suuri arvo tiimin teologisena asiantuntijana eli
pappina. Ndin diakoniateologi toimii yhteistyontekijand, tiedon jakajana ja vélitté-
jana niin seurakunnan sisélla kuin ulospdin. Diakoniateologilla on mahdollisuus ja
velvollisuus jakaa diakoniatydn kenttaa diakoniatydntekijoiden kesken yhteisesti
sovitulla tavalla. Tama luo paljon jo olemassa olevia ja uusia mahdollisuuksia
tyon kehittdmiseen. Diakoniateologi voi esimerkiksi myos oleskella saannollisesti
diakoniatoimiston tiloissa ja néin olla lasnd ja nakyvilla diakoniatyon arjessa.

Hiippakuntasihteerin ja lahijohtajatiimin saannéllinen tuki tyolle

Diakoniatyon hiippakuntasihteeri Tampereella toimii yksittéisen l&hijohtajan taus-
tatukena. Lahijohtajien tiimi toimii taas lahijohtajan tukiryhména oman seurakun-
nan ulkopuolella. Tiimin tapaamiset on tarkoitus pitaa tulevaisuudessa saannolli-
sesti. Tavoitteena on, ettd l&hijohtajat kokoontuvat muutaman kerran vuodessa
yhteen hiippakuntasihteerin kutsumana tavaten toisiaan, jakaen ilojansa ja tyo-
taakkojansa seka kehittden yhdessa diakoniatyota. Lahijohtajien kollegiaalisen eli
yhteisollisen vertaistuen tulee olla vahvaa, jotta he selvidvat monista erilaisista ja
lisadntyvista haasteista ja muutoksista omassa tydssaan. Tuen hakeminen ja saa-

minen vaativat my0s l&hijohtajien omaa aktiivisuutta ja kiinnostusta.

Perustehtavat tarpeenmukaisia ja joustavia seka tiimin tyonjako toimiva

Jokaisen lahijohtajan perustehtavat tulee olla tarpeenmukaisia, joustavia ja tiimin
tyénjaon kannalta riittavid. Tiimin tydnjaon tulee myo6s olla kokonaisuudessaan
toimiva ja sitd on hyva péivittdd saannollisin valiajoin. Tyonjaon tulee ottaa huo-
mioon lahijohtajalle varattava aika hallinnollisiin tehtdviin, tyon johtamiseen ja
tukemiseen. Johtajuutta ei voi jakaa, mutta ty6tehtavia voi. Tydjaon ei tule siis
kuormittaa liikaa lahijohtajaa eik& samalla my6sk&an muita tyontekijoita.
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Kaikki lahijohtajan tehtavat kirjattu

Kaikki lahijohtajan tehtavét tulee olla selkeésti ylos Kirjattuja, jotta lahijohtaja voi
vastata tyostdnsa joka puolelle, niin yl6s, alas kuin sivuillekin. Tehtévien Kirjaa-
minen tukee myos tyon sanoittamista, tydmadarén rajaamista ja keskittymista oleel-
lisiin tyGtehtaviin. Tyon priorisointi, ajoittainen etéisyyden ottaminen ja tyon ar-
viointi auttavat nakemaén sen, mita tyo kokonaisuudessaan sisaltad. Lahijohtajan
Kirjatut tyotehtavat rohkaisevat myos keskusteluun l&hijohtajan, tiimin ja esimie-
hen kanssa tyonjaon jarkevyydestd ja tasapuolisuudesta. Tavoitteena on, ettd lahi-
johtajalla on riittavasti aikaa oman johtamisen palvelutehtédvén suorittamiseen eli

lahijohtamiseen.

Asema selvitetty

Esimiehen eli kirkkoherran ja l&hijohtajan asema tulee olla yhdessé keskustellen
selvitetty ja selkiytetty. Molemmilla tulee olla kirkkaana mielessa oma johtamis-
tehtévé seké néiden valinen suhde. Selked asema tukee luottamuksen ja ty6rauhan
saavuttamista sek& kasvattaa oman ja toisen tyon arvostamista ja kunnioittamista.
Tarkedd on myos tiedonkulku puolin ja toisin. Aseman selkeydessa auttavat myods
koulutus ja itsensa jatkuva kehittdminen seka tydkokemus ja varmuus tehdéa tyota.
Aseman selvittdmisessa ja sdédnnollisessa paivittdmisessé on muistettava, etta joh-

taminen on jatkuvaa kasvamista palvelevaksi johtamiseksi.

Vastuu hallittavissa olevaa ja viran mukaista

Lahijohtajan vastuut tyossa tulee olla hallittavissa olevia sekd l&hijohtajan tyon-
kuvan ja viran mukaisia. L&hijohtajan on otettava myonteinen ja rohkea vastuu
johtamisesta, eikd annettava tai jaettava sité liikaa tyontekijoilleen. Tdma luo joh-
tamiseen turvallisuutta, luottamuksellisuutta ja jamékkyyttad. Vastuuta ei saa olla
toisaalta liikaakaan suhteessa l&hijohtajan valtuuksiin. L&hijohtajan tulee tunnistaa

ja tunnustaa oma asemansa ja sen tuomat vastuut.
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Valtaa suhteessa vastuuseen

Lahijohtajan vallan tulee olla riittavaa, jos hénelle on annettu vastuuta. Vastuuta
pitéa siis olla samassa suhteessa kuin valtaa, ei enempéa eiké vahempaa. Valtaa
tulee olla enemman erityisesti itsendiseen paatoksentekoon seka talouden ja toi-
minnan hallintaan. Vallan jakaminen on my6s lahijohtajan tehtdvan arvostusky-
symys. Kirkkoherra jakaa valtaa suhteessa lahijohtajan vastuuseen, mutta myods
kirkkoneuvosto voi tarvittaessa delegoida vastuuta ja valtaa lahijohtajalle. Vastuu
ja valta ovat vaikeasti erotettavia, sill4 ilman vastuuta ei ole valtaa eika pdinvas-

toin.

Yhteenveto

Diakoniatyon l&hijohtamisen toimintamalli antaa tiivistetyn ja pelkistetyn mallin
siitd, miké voi auttaa lahijohtajaa selviytymaan paremmin omassa tehtavassaan ja
toimenkuvassaan diakoniatydsta vastaavana tyontekijand. Toimintamalli kuvaa
l&hijohtamisen tasapainoilua oman substanssin eli perustehtdvan seka hallinnollis-
ten tehtavien valilla, joihin liittyy organisaation toimintalinjauksen eli strategian
johtamista. Lahijohtajan ty0ssé tulee painottua oman tyétiimin asiantuntijuuden ja
osaamisen johtaminen. Téastd syystd lahijohtaja tarvitsee tyonsa tueksi johdon ja
muut kollegat. Lahijohtajan rooli ja tydnkuva on moninainen, vaativa ja vastuulli-
nen, mutta erityisen l&hell& omaa professiota eli ammatillista tyota ja tdmén tyon
tukemista (Niiranen & Hanninen 2012, 123-124).
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8 KEHITTAMISHANKKEEN JOHTOPAATOKSET

8.1 Kyselytutkimuksen johtopéatokset

Kehittdmishankkeeni kyselytutkimuksen ja aikaisempien lahijohtamista kasittele-
vien tutkimusten perusteella, lahijohtaminen on haastava ja jatkuvaa kehittdmista
ja muutosta vaativa tehtdva (mm. Murphy 2005, Surakka 2006, Kouvalainen
2007, Skytt ym. 2007, Kauppi 2008, Konu & Viitanen 2008, Larsson 2008, Aarva
2009, Reikko ym. 2010, Vuori 2011, Lindell 2012, Niiranen & H&nninen 2012).
Lahijohtaminen on tasapainoilua organisaation strategian, oman perustehtavan
sekd johtamistehtdvan valilla eli toimintalinjauksien, asiakasrajapinnan ja omien
johdettavien valimaastoissa. Lisdksi se on jatkuvaa vuorovaikutusta ylemmaén
johdon, mahdollisen keskijohdon ja oman tiimin tyontekijoiden kanssa. T&ssa
hankkeessani korostui myos muutostilanne, jossa monissa seurakunnissa entisesté
diakoniatyon esimiehestd, diakoniapapista tuli tai oli tullut tiimin tasa-arvoinen
jasen. Diakoniapapin tehtdvaksi oli tullut asettua yhdeksi diakoniatiimin jaseneksi
tekemé&an yhteistyotd muiden tiimildisten kanssa, mutta ilman esimiesasemaa ja
hallinnollisia tehtavia. Esimiesasemaan oli uudessa tilanteessa noussut perustyotéa
hallitseva, usein johtamiskoulutuksen suorittanut diakoniatyontekija eli diakonia-
tyon lahijohtaja. Tama vaikutti paljon tyo- ja toimintakulttuuriin, ja sen eteen on

tehtdva myos edelleen paljon toita.

Kyselyn perusteella diakoniatydn lahijohtajilla oli monia perustehtavia oman lahi-
johtamistyonsa rinnalla. He pitivét sitd haastavana yhtaléna, mutta kokivat néin
pysyvansd mukana arjen ty0ssé ja tietoisina siitd, mitd perustydssa tapahtui. N&in
mya0s johtajuus ei noussut lilan korkeaan merkitykseen, vaan tiimissa voitiin toi-
mia ik&an kuin rinnakkain. Vuorio-Suominen (2012, 58-61) tdhdentda myads, etta
selkedt tehtdvankuvat ovat oleellisia tyon sujuvuuden ja tydjakojen kannalta. Tér-
kednd osana lahijohtajien perustydssa olivat myds tyontekijoiden sijaistamiset ja
paikkaamiset sairaslomien ja vuosilomien aikana. Tdhan onkin syyta tulevaisuu-
dessa panostaa ja jattaa tilaa lahijohtajien kalenteriin ja toimenkuviin yllattaville

tai jo tiedossa oleville muutoksille.

Lahijohtajien paatehtavat nousivat tyon johtamisesta, kehittdmisesté ja hallinnolli-
sista tehtdvistd. Samoin kuten Surakka (2006, 144) toteaa, tdrkeintd oli vastata
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tyon sujumisesta, tyonjaoista, toiminnasta ja taloudesta. Yhteistyon yllapitdminen
oman tiimin, koko tydyhteison sekd muiden verkostojen kanssa kuului l&hijohtaji-
en paivittaiseen tydnkuvaan. Omana haasteenaan olivat uusien tydntekijoiden ja
opiskelijoiden perehdyttdminen ja tukeminen tydssédén. Lahijohtajien tydtehtaviin
kuuluivat vield kaiken muun tyon lisksi vastata tyGalan tiedottamisesta seura-
kunnan sisalla ja ulospdin sekd edustaa omaa tytalaa eri tilanteissa. Haasteena
koettiin hallinnollisten tehtavien paljous jo méériteltyjen tehtdvien rinnalla, mika
johti helposti ylikuormittumiseen. Kouvalainen (2007) ja Vuori (2011) kehottavat
myo0s, ettd tyon laajentumisen takia l&hijohtajien tyonkuvista ja asemasta pitad
keskustella enemmaén ja avoimemmin, silla juuri l&hijohtajat ovat organisaationsa

johtamiskulttuurin muutoksissa avainhenkildita.

Lahijohtajien asema suhteessa esimieheen oli vaihteleva, mutta suurelta osin toi-
miva esimies-alaissuhde. Padasiana lahijohtajille oli se, ettd asema oli jollain ta-
valla méaritelty, he kokivat tulevansa kuulluksi ja vuorovaikutus oli luontevaa.
Tama tukee edelleen, yli kymmenen vuotta my6hemmin, Lemmetyisen (2001,
180-181) vaitettd, ettd yhteistyd ja vuorovaikutus esimiehen eli kirkkoherran
kanssa on kiintedd. Asema koettiin tosin epamaaréiseksi perusdiakoniatyon ja
lahijohtamisen vélilla. Tamé tukee puolestaan Heikkisen (2008, 64-67) vaitetta,
ettd jos l&hijohtajan asema on epéselva suhteessa omaan esimieheen, se vaikuttaa

my®0s puutteelliseen l&hiesimiesasemaan omassa tiimissa.

Monet lahijohtajat totesivat, etta heilld oli vapaat kédet toimia ja kehittaa tyotaan.
Kuten Vuori (2011, 14) kehottaa, niin erilaisiin johtamistapoihin tuleekin antaa
valinnanmahdollisuuksia ja kannustaa, jolloin oman aseman voi kokea vahvem-
pana. Tarke&a oli saada tehda tyota rauhassa ja luottamuksen arvoisesti. Konu ja
Viitanen (2008, 35-37) seka Reikko ym. (2010, 67-73) vahvistavat tata vaittdmal-
14, ettd johtaminen tulee ndhda yh& enemmaé&n omana ty6- ja osaamisalueena, eika
niink&an organisaation hierarkkisena asemana. Toisaalta tulosten mukaan asemas-
sa eivat tyfalan suuri vastuu ja tyon tuomat velvoitteet aina kohdanneet, koska
l&hijohtajilla ei ollut riittavasti paatoksentekomahdollisuuksia. Joillakin lahijohta-
jilla oli edelleen diakoniapappi valissa vaikuttamassa johtamiseen, ja he kokivat-
Kin, ettd heilld oli kaksi esimiestéd. Lisdksi nykytekniikan my6t4 sahkdpostin rooli
oli lilankin merkittava tiedonkulun véline, varsinkin jos se oli ainoa saannéllinen

yhteydenpitotapa l&hijohtajan ja esimiehen vélill&.
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Lahijohtajilla oli myds paljon toiveita tulevaisuutta varten oman aseman selkiyt-
tdmisessé suhteessa esimieheen. Ladhijohtajat toivoivat enemman aikaa yhteiseen
pohdiskeluun, riittavasti tilaa omille hallinnollisille l&hijohtamisen tehtéville,
enemman tukea ja arvostusta esimieheltd sekd suoraa tiedonkulkua. Naiden toi-
veiden avulla lahijohtajat kokivat, ettd myds oma tehtdvankuva ja johtamiskuviot
voisivat selkiytya. Viitanen ym. (2007, 70) ovat tastd samaa mieltd ja toteavat, ettd
henkiloston ja alaisten kuuleminen seka osallistavuus ovat tarkeita asioita johta-
misessa ja auttavat ndin tyon selkiytymisessd. Osallistavassa tydyhteisdsséd halu-
taan arvostaa kaikkia tyontekijoitd. Lahijohtajien asemaan oltiin osin myos tyyty-
vaisi4, koska muutoksia ei kaivattu. Tama tulos tukee oletusta, ettd monet asiat
ldhijohtamisessa olivat jo melko hyvin. Toisessa seurakunnassa tyénkuva oli sel-

kedsti Kirjattu, asiasta keskusteltu ja asema selkedmpi kuin toisessa seurakunnassa.

Lahijohtajien vastuussa ja vallassa suhteessa esimieheen l6ytyi sekd myonteisid
ettd kehittdmisté vaativia asioita. Vastuuta oli paljon ja valtaa taas vahan verrattu-
na niihin vastuisiin, mita virka oli tuonut tullessaan. Kuten myods Heikkinen
(2008, 64-67) toteaa, vastuu ja valta eivét aina kohdanneet. Myds Virtasen (2010,
144-147) mukaan keskijohto kokee sosiaali- ja terveysalalla, ettd heilla on enem-
man vastuuta kuin valtaa, ja he saavat vain maarayksia ylemmaltd johdolta. Dia-
koniatyon lahijohtajilla oli vastuuta diakoniatyon toiminnasta, kehittdmisesta ja
organisoinnista, tyontekijoiden tyon jaoista, suotuisan tydilmapiirin yllapitdmises-
t4 seka tyoalan etulinjassa olemisesta. Valtaa ei tosin ollut riittdvasti paatoksente-

koon, mika vahvistaa lisaa Virtasen (2010) vaitteita.

Valtaa lahijohtajien kokemana olivat oikeus ja velvollisuus vaikuttaa tyon kehit-
tdmiseen ja tulevaisuuteen. Valta koettiin ongelmanratkaisu- ja ohjausvaltana suh-
teessa tydalan kaytdnnon asioihin ja arjen toimintojen jarjestamiseen, mika vastaa
my6s Kuuselan (2010, 92-93) tutkimustuloksia. Valtaan kuuluivat tiimin lahijoh-
taminen, taloudelliset paatokset ja henkilostohallinto, joita olivat paatokset tyon-
tekijoiden koulutuksista, uusien tyontekijoiden rekrytoinnit ja tyotehtavien dele-
gointi. Tehtavien delegointi koettiin myds haastavaksi vallanvélineeksi, jotta lahi-
johtajat osasivat jakaa oikein mielekkaitda tehtdvia tyontekijoiden vahvuuksia
huomioon ottaen. Monissa vastauksissa nousi esille kuitenkin tiimin tuen tarkeys,
yhdessa tekeminen ja yhdessa paattdminen. Hanninen (2009, 115) on samaa miel-

t4 t&std ja kehottaa, ettd kaikkien esimiesten vastuuseen ja valtaan tulee sisaltya
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myds vélittdmisen ndkokulma. Se tdhtda esimiesten omaan valintaan tehdd asioita

vuorovaikutuksessa toisia kuunnellen ja paattaé asioista yhdessa tiimin kanssa.

Vastuu ja valta liittyvat monella tapaa toisiinsa ja niitd on myods vaikea erottaa
toisistaan. Varsinkin tassa kehittamishankkeessa asia tuli esille, koska lahijohtajat
olivat kasitelleet naitd rinnakkain. He totesivat, ettd vastuuta oli esimiehen méaa-
rédmén tehtavan hoitamisesta, mutta hanen vetdytyessaian kokonaan vastuusta, jai
asian kanssa yksin ilman tukea. Tamé ei siis vastaa endd Lemmetyisen (2001,
180-181) oletusta, ettd vallasta ja vastuista sek& tehtévien jakamisesta olisi sovittu
aina yksityiskohtaisesti esimiehen kanssa Tosin osa l&hijohtajista oli kuitenkin
tyytyvaisid nykyiseen tyotilanteeseensa. Namé léhijohtajat kokivat, ettd vastuuta
ja valtaa oli riittavasti ja sovitusti, ja he kykenivét vaikuttamaan oman tydalansa

arkeen ja sen kehittdmiseen.

Lahijohtajat totesivat, ettd diakoniatyon perustyélle oli kysyntda. Tyo oli mielen-
kiintoista ja se sisalsi sopivasti kentélla tehtdvaa perusty6td. Kanste (2005, 189)
vaittad, ettd perustyota tekevat lahijohtajat voivat ty0ssdadn paremmin. Tassé
hankkeessa lahijohtajat tosin kokivat, ettd perusty6té oli joskus liikaa ja se tuskin
lisad tyossa jaksamista. Tyo oli heista kokonaisuudessaan haastavaa ja innostavaa,
mutta myo6s henkisesti raskasta ja kuormittavaa. Ty6hon oli tullut paljon muutok-
sia, tyomaéarat olivat lisdéntyneet ja tyduupumista oli enemman kuin aikaisemmin.
Lahijohtamisen vaikeutena oli se, ettd jokainen tyontekija halusi johtaa omaa tyo-
taan ilman maarayksia. Lahijohtajat totesivatkin, ettd ihmisten johtaminen, varsin-

kin hengellisessa ja henkisessa tydssd, oli vaativa, mutta antoisa tehtava.

8.2 Tapaamisten johtopédétokset

Lahijohtajat tapasivat toisiaan yhteensé nelja kertaa, joista itse olin l&snd kolmessa
tapaamisessa. Tapaamisissa osallistuin aktiivisesti keskusteluun seka tein havain-
toja, joita Kirjasin paivakirjaani. Havainnoimalla pystyin monipuolistamaan tutkit-
tavasta aiheesta kerddmaani tietoa ja samalla osallistumaan itse mahdollisimman
aktiivisesti keskusteluihin. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 81-82.) Kysely ja tapaamiset
liittyivat tiiviisti toisiinsa, joten myos johtopaattksissa toistuu osin samoja asioita.
Tapaamiset tukivat kehittdmishankkeen tarkoitusta eli diakoniatyén l&hijohtami-

sen kehittdmista ja kehittymista sekd lahijohtajien keskindisen jakamisen ja osalli-
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suuden vahvistumista. Tahan yhtyvat myos Larsson (2008, 223) ja Reikko ym.
(2010, 19) toteamalla, ettd l&hijohtajat ovat toiminnan ja yhteistyon kehittdjia ja

yllapitajia niin omassa organisaatiossaan kuin myds muiden lahijohtajien kesken.

Ensimmaisella kerralla pohdimme diakoniateologin asemaa ja roolia diakonia-
tyossd Tampereella. Asemaa vahvistavia tekijoita olivat diakoniateologin aktiivi-
suus kaytannon diakoniatydssa, yhteinen ndkemys diakoniatydn asioihin seka dia-
koninen naky ja kiinnostus diakoniaa kohtaan. Estévia tekijoita olivat taas monet
muut papin tyot, fyysisesti kaukana olevat tyotilat sekd epaselvé rooli ja tyonkuva.
Keskustelussa monet lahijohtajat pohtivat toiveita diakoniateologin ja lahijohtajan
suhteen selkiyttamisestd. Eniten l&hijohtajat odottivat diakoniateologien tyénkuvi-
en luomista eli maarittelya siitd, mitd diakoniateologin virkaan kuuluu. Samalla
l&hijohtajat toivoivat, ettd diakoniateologi olisi diakoniatyon puolestapuhuja, kes-
kustelija ja kyselija sekd omalla toiminnallaan nostaisi diakoniatyon asiantunti-
juutta ja arvostusta enemmaén esille. Myds Vuori (2011, 14) pitaa tarkeané keskus-

telua ammatillisista tyonkuvista ja erilaisten johtamistapojen selkiyttdmisesta.

Toisessa tapaamisessa oli yhté aikaa koolla koko Tampereen hiippakunnan seura-
kuntajohto. Itse en paassyt tdhan tapaamiseen, mutta kévin sitd ennen ja sen jal-
keen keskustelun mentorini kanssa. Tapaamisessa paateemana oli esilla lahijohta-
jan rooli ja asema seurakunnassa. Tapaamisessa nousi esille 1&hijohtajan roolikart-
ta (Hukari & Mattila 2012) ja sen soveltaminen omaan tyéhon. Yhdessé keskus-
teltiin, mika roolikartassa oli jokaisella vahvimpana johtamisominaisuutena tai
toisaalta missa roolissa jokainen itse voisi kehittyd omassa tyossdan lisda. Kol-
mannessa tapaamisessa jatkettiin ja syvennettiin tata roolikarttakeskustelua. lItse
my0s reflektoin omia roolejani ja kerroin kaikille, ettd minussa on eniten onnis-
tumisen avustajaa ja vahiten johtajaa. Omassa tydssani kasvu ja kehittyminen joh-
tajuudessa on siis edelleen kdynnissa. Ajattelen ndiden tapaamisten ja tdmén
hankkeen auttavan meitd kaikkia l&hijohtajia kasvamaan omassa johtajuudessam-

me ja 10ytdmaan siité uusia kehittymishaasteita.

Kolmannen tapaamisen paiteemana olivat kyselytutkimuksen tulokset. Kehitta-
mishankkeen vetjana esittelin tuloksia ja herattelin niistd keskustelua. Keskuste-
lua syntyi paljon, silld lahijohtajat tuntuivat olevan aidon innostuneita jakamaan

ajatuksiaan omasta tyostdan. Samalla l&hijohtajat olivat valmiita kehittdmaén ja
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selkiyttdméén tyotaan eteenpdin ja yhteisvoimin. Tarve yhteiselle jakamiselle oli
ja on suuri. Alussa tapaamisessa oli esittdytymasséd myds oma esimieheni eli kirk-
koherra, joka osoitti ndin kiinnostusta meitd ja tydomme kehittdmistd kohtaan.
Esimiehen lasndolo tapaamisessamme oli néin térkeda kuulolla oloa ja tydmme

arvostamista.

Neljannessé tapaamisessa esittelin sekd avasin valmista diakoniatyon lahijohtami-
sen toimintamallia. Pohdimme yhdessa jokainen toimintamallin eri osia ja niiden
sisdltdja suhteessa omaan tyohomme ja l&hijohtamiseen. Mallista 10ytyi paljon
asioita, joihin on hyvé palata jatkuvasti omassa tyossa eli kehittdd, muuttaa ja ra-
kentaa tyota uudelleen. Kuten myds Murphy (2005, 135), Brown ja Trevino
(2006, 599-600) seka Fernandon, Geroyn ja Beolen (2009, 535) toteavat, muutos-
johtajana toimiva henkinen ja karismaattinen lahijohtaja voi voimaannuttaa tyon-
tekijoitdan sekd motivoida heitd tydssaan, jolloin myds kaikkien tyotyytyvaisyys
kasvaa. Nain myos tyon tulokset voivat parantua. Jokaisella lahijohtajalla oli oma
kokemus ja ndkemys lahijohtamisesta, mitd myds tyotiimi ja tydyhteis6 muokka-

sivat omannakdisekseen.

Tapaamisessa tuli esille, etta erityisesti lahijohtajien oman tyéroolin selkeyttami-
nen ja pirstaleisten tydtehtavien jarkeva delegointi koettiin tarkedksi. Myos lahi-
johtamisen vastuun ja vallan tunnistaminen ja tunnustaminen oli huomioitava.
Keskusteluissa k&vi myds ilmi, ettd oma selked johtajuus ja omat rajat tydssé oli
itse tiedostettava seké uskallettava vaatia viran mukaista vastuuta ja valtaa omalta
esimieheltd. Tama edellytti jatkuvaa yhteydenpitoa puolin ja toisin l&hijohtajan ja
esimiehen valilla. Tulosta vahvistavat Niiranen ja Hanninen (2012, 126), joiden
mukaan l&hijohtamisen sujumisessa auttaa johdon aktiivinen tuki. Myos valtakun-
nallisen Diakoniabarometrin (2011) mukaan esimiesten tuella on suuri merkitys

tyontekijan tyossa selviytymiseen (Oravasaari 2011).

Neljannen tapaamisen toisena péateemana olivat eri johtamistyylit, omakohtaiset
kokemukset esimiesvalmennuksesta ja merkitysjohtaminen. Keskustelu oli vilkas-
ta, ja tapaaminen koettiin monella tapaa merkitykselliseksi. Johtamistyyleista jo-
kainen mietti 1&hinnd omaa tapaansa johtaa, ja jaoimme kokemuksia sen jélkeen
toisillemme. Téssa tapaamisessa johtajuudesta nousi oleelliseksi erityisesti koulu-

tusten ja itsensa kehittdmisen merkitys. Hiippakunnan jarjestdmé esimiesvalmen-
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nus oli auttanut muutamia l&hijohtajia 16ytdmaan kehittdmiskohtia omaan ty6hon,
tukenut johtamiseen kasvamisessa ja tuonut rohkeutta puuttua asioihin. Kaikki
johtamiskoulutukset olivat myds antaneet mahdollisuuksia ottaa etéisyyttd omiin
ty6tehtaviin ja arvioimaan niitd uudelleen. Holopainen (2012, 63) vastaa tahéan,
etta juuri etéisyyden ottaminen omaan tyohon auttaa ndkemé&an asioita myos ar-
vioivan tutkimisen nakokulmasta. L&hijohtajat totesivat, ettd johtajuuteen kuuluu
paljon erilaisia asioita ja tehtdvid, jotka tulisi saada nékyviksi. Tavoitteena on, ettd
tyontekijat tietavat, mité lahijohtajat tekevét ja kuinka paljon. Merkitysjohtaminen
uutena johtamisen ulottuvuutena herétti myos kiinnostusta ja siitd on mahdollista

oppia uutta seuraavassa kirkon esimiesten johtamisen foorumissa.

Olin erityisen ilahtunut siitd, ettd lahijohtajat kokivat toimintamallin sovelletta-
vaksi omaan tyohonsa ja sen levittdminen laajemmalle seurakuntien eri tydaloille
ja laajemmalle todettiin mahdolliseksi. My6s Ryokas (2005, 136-137) vaittaa, etta
diakoniatyon alla tehtdvalle innovatiiviselle kehittamistoiminnalle on tyypillist,
ettd se alkaa diakoniatyon toimesta, mutta voi siirtyd mydéhemmin seurakunnan
muiden tyGalojen, kunnan tai jarjestdjen sovellettavaksi toiminnaksi. Toiveita siis
on, ettd tamakin tyo levida eri seurakuntiin ja mahdollisesti sieltd ulospdin. Lahi-
johtajille jai ainakin viimeisen tapaamisen jalkeen motivaatiota jatkaa yhdessa
eteenpdin. Hanke paattyi syksylla 2012, mutta yhteinen matkamme jatkuu tyon
jakamisen ja osallisuuden vahvistamisen merkeissa johtamisen foorumeissa, esi-

miespaivissd seka l&hijohtajien tapaamisissa.
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9 KEHITTAMISHANKKEEN POHDINTA

9.1 Arviointi

Taman kehittdmishankkeen tarkoituksena oli lahijohtamisen kehittaminen ja ke-
hittyminen seka diakoniatyon l&hijohtajien keskindisen jakamisen ja osallisuuden
vahvistuminen. Kehittdmishankkeen tavoitteena oli tehda diakoniatyon lahijohta-
misen toimintamalli, joka kuvasi ja tdsmensi diakoniatyon lahijohtajien asemaa,
vastuuta ja valtaa Tampereen hiippakunnan seurakunnissa. Kehittdmishanke to-
teutettiin  toimintatutkimuksena ja aineisto keréattiin lahijohtajien tapaamisten
ryhmékeskusteluja havainnoimalla ja kyselytutkimuksella. Teoriatausta tuki
hankkeen siséltod ja sen etenemista seké antoi vertailukohtia hankkeen tuloksille,

arvioinnille ja johtop&atoksille.

Oivalsin kehittdamishankkeeni tarkoituksen, kun lahijohtajat tapasivat toisiaan nel-
ja kertaa hankkeen aikana ja paasivét jakamaan tydarkensa vahvuuksia ja heikko-
uksia sekd mahdollisuuksia ja uhkia toistensa kanssa. N&in heill& oli mahdollisuus
vahvistaa osallisuuttaan ja jakaa kokemuksiaan l&hijohtajien suuressa tiimissé.
Hiippakuntasihteeri naki tarkeana tukea lahijohtajien tyon kehittamista kutsumalla
tiimia sédanndllisesti yhteen ja mahdollistamalla ndin myos hankkeen edistymisen.
Muistutin hankkeen vetdjana lahijohtajia tapaamisista seké& kasvokkain, puheli-
mella ettd sahkopostilla, mik& vaikutti myonteisesti osallistujamaariin. Itse en
paassyt osallistumaan toiseen tapaamiseen, mutta se ei heikentanyt tyoni siséltoa
eikd hankkeen kulkua. Osallisuus ja jakaminen onnistuivat ilman hankkeen veté-
jaakin hiippakuntasihteerin ja muiden paivéan vetdjien tunnollisella avustuksella.
Hankkeeseen kuuluvaan kyselyyn vastattiin aktiivisesti ja tarkoitus on tehda vas-
taavanlainen seurantakysely edellisen kyselyn pé&ateemojen mukaisesti vuoden
2014 aikana. Sen jalkeen molempien kyselyjen tuloksia voi verrata toisiinsa ja

arvioida, onko l&hijohtaminen kehittynyt ja mihin suuntaan.

Mielestani diakoniatyon lahijohtamisen kehittdminen ja kehittyminen paasi jo
hankkeen aikana hyvin alkuun ja tyoni tuloksia voi odottaa lahijohtajien tapaamis-
ten saannollistymisen ja hankkeessa luodun toimintamallin jalkautumisen myoté.
Hankkeeseen kuuluvat tapaamiset olisimme tosin voineet toteuttaa tihedmmin,

jolloin my6s keskindinen tydskentely ja oma raportointini olisi ollut intensiivi-
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sempad. Kaytdnnossa kohdejoukon kokoon saattaminen useammin ei olisi onnis-
tunut l&hijohtajien pitkien véalimatkojen ja kaikkien kiireisen ty6tahdin takia. Talla
rytmill&d hankkeen vetdjand omaan reflektointiini seka lahijohtajatiimin itsendisiin
reflektointeihin jai enemmaén aikaa. Hankkeen loppupuolella selvisi, etta hiippa-
kuntasihteeri oli siirtymassa pois tyoelamésta ja uusi hiippakuntasihteeri aloitta-
massa vuonna 2013. Tdma tulee asettamaan omat haasteensa tapaamisten ja toi-
minnan jatkolle, ainakin alkuvaiheessa ja vaatii lahijohtajien omaa aktiivisuutta ja

kiinnostusta yhteydenotoille, tyon jakamiselle ja kehittamiselle.

Hankkeen tavoite toteutui, kun tein ja kuvasin toimintamallin aikaisempien tutki-
musten, lahijohtajien ryhmakeskustelujen, havainnoinnin ja kyselyn tulosten pe-
rusteella. Toimintamalli kokosi tietoa ja toiveita diakoniatyon lahijohtajien ase-
masta suhteessa esimieheen, vastuukysymyksisté ja valtasuhteista seka lahijohta-
misen kokonaisvaltaisesta toimivuudesta seurakuntien diakoniatydssa. Malli myds
selkeytti diakoniatydsséd toimivien lahijohtajien omia esimiessuhteita, monimuo-
toisia tyonkuvia ja tulevaisuuden haasteita. Liséksi tdmén hankkeen tuloksista
voin paatella, ettd ne ovat sovellettavissa laajasti kirkon eri tyalojen sekd myods

sosiaali- ja terveysalojen lahijohtamiseen.

9.2 Luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Mékisen (2006, 121) mukaan tieteessa ja tutkimuksessa tulee toimia aina mahdol-
lisimman avoimesti. Tutkijan tai hankkeen tekijan on julkaistava tuloksensa, kos-
ka se on koko tutkimusprosessin tarkein osa. Tamén laadullisen tutkimushankkeen
olen pyrkinyt tekemaan sisaisen johdonmukaisesti ja eettisesti kestavéan tutkimus-
tavan mukaisesti. Hanke siséltad tarkoin valitun, selke&n tutkimusaiheen, johdon-
mukaisen suunnitelman, avoimet aineistonhankinnat sekd tarkan raportoinnin
(Tuomi & Sarajarvi 2011, 125-127). Tutkijan ammattietiikan tulee sisaltaa eettisia
arvoja kuten oikeudenmukaisuutta ja rehellisyyttd. Namé ovat kaikille ihmisille
yhteisid, riippumatta siitd, mitd ammattikuntaa he edustavat. (Mékinen 2006, 167,
169.) Diakoniatydssa tulee myos toimia rehellisesti diakoniatyontekijan eettisten
ohjeiden mukaan. Ohjeet sisaltavat tyon kannalta tarkeita eettisia arvoja, ohjeita ja
sdantoja. Diakoniatyotd ja sen lahijohtamista tutkittaessa tulee toimia naiden
sdadnnostdjen mukaisesti. Tahan s&&nndstoon voi tukeutua myods monenlaisissa

ongelmatilanteissa.
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Tassa kehittdmishankkeessa eettisyytta tukivat tyoskentelytavan johdonmukaisuus
ja suunnitelmallisuus sek& eettisesti kestava laadullinen tutkimustapa eli ryhma-
keskustelut, osallistuva havainnointi ja kysely. Sain tutkimusluvan kirjallisesti
syksylla 2011 Tampereen hiippakunnan tuomiokapitulin diakoniatydn hiippakun-
tasihteeriltd ja dekaanilta sek& suullisesti oman seurakuntani esimiehelta eli kirk-
koherralta. He kaikki tukivat minua koko prosessin ajan. Nain sain tehda tyota
luvan saaneena seka ndin eettisesti kestavalla pohjalla. Omassa tydyhteisdssani
esittelin tyoni vaiheita kahdessa esimieskokouksessa tuoden tydskentelyani ja
tuloksia mahdollisimman avoimeksi. Ty6téni ohjasivat myds oman alani eettiset
ohjeet, jotka ovat sovellettavissa monella tapaa johtamiseen, kehittdmiseen ja tut-

kimiseen.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole olemassa yksiselittei-
sid ohjeita. Tutkimusta tai kehittdmishanketta arvioidaan kuitenkin kokonaisuute-
na, jolloin sen sisdinen johdonmukaisuus ja selkeys korostuvat. Nain eettisyys ja
luotettavuus liittyvat vahvasti toisiinsa. Luotettavuuden kannalta on tarkeaa, etta
tutkimuksen tai hankkeen kohde ja tarkoitus ovat selvilld jo heti alusta lahtien.
Hankkeen pitéa kiinnostaa ja tuntua tekijasta tarkeélta. Aineiston keruusta tulee
osata kertoa sen erityispiirteistd ja valinnoista. Tutkimuksen tai hankkeen tiedon-
antajat eli osallistujat pitdd perustella sekd heidan suhteensa hankkeen tekijaan
tulee kdyda selvéksi. Hankkeen kestoa tulee osata arvioida ja kertoa miten analy-
sointi tehtiin. Hankkeen luotettavuudessa on arvioitava, miksi ty0 on eettisesti
korkeatasoinen ja raportti luotettava eli miten raportti on koottu ja analysoitu. Ra-
portin tarkoituksena on antaa riittavasti tietoa lukijoille sekéd kuvata tutkittu ilmi6
sekd koko prosessi. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 140-141.) Vilkan (2005, 158-159)
mukaan laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden kriteerind on itse tutkija tai
hankkeen tekija sekd hanen oma rehellisyytensd. Arvioinnin kohteena on téallgin
tutkijan tutkimuksessaan tekemat teot, valinnat ja ratkaisut, jolloin jokaista valin-
taa tulisi voida arvioida ja perustella koko tutkimusprosessin ajan luotettavuuden

nakokulmasta.

Tassé kehittdmishankkeessa luotettavuutta tukivat huolellisesti tehty hankesuunni-
telma ja jo alussa tehty aikataulu, jossa oli helppo pysya. Aineistonkeruussa pyrin
tekemé&an tarkkoja havaintoja ryhmékeskusteluista ja kirjoittamaan paivékirjaani

niitd ylos. Tosin haastavaksi tyon teki se, ettd samalla myos osallistuin keskuste-
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luun ja vaikutin keskustelun kulkuun. Luotettavuutta tukivat erdan aiemmin tyossé
toimineen lahijohtajan hyvdt kommentit seka korjausehdotukset ennen kyselyn
esitestausta seka kyselyn esitestaaminen toisella kokeneella tyontekijalla, joka
hankaan ei enaa itse tydskennellyt lahijohtajana. Kyselyn toteutin sahkdpostitse
webropol-kyselyn, jolloin varmistin sen ettei kenenk&an vastaajan henkilollisyys
tullut esille. Kirjoitin kyselyaineiston auki raakaversioksi ja rakensin siita paatee-
mojen mukaan késitekartan. Sen jalkeen analysoin aineiston mahdollisimman tar-

kasti seka kirjasin ja pohdin johtopaatoksia.

Lopuksi viimeistelin hankeraportin mahdollisimman huolella aineistol&htéisesti,
vaikka se siséltaékin laadulliselle tutkimukselle tyyppillisesti omia aineistosta
nousevia tulkintojani ja ymmartamisténi. Taustalla oli teoriaosuus, joka tuki, mut-
ta myos kyseenalaisti tuloksista nousevia johtopaatoksiani. Luotattavuutta lisasi
myos se, ettd aihe oli 1ahelld omaa ty6tani ja osaamistani. Liséksi hanke innosti ja
inspiroi minua koko prosessin ajan tyon kehittdmiseen ja tulosten levittdmiseen

laajemmallekin.

9.3 Hyddynnettivyys ja jatkotutkimusaiheet

Kehittamishankkeen tulokset ja niista tehdyt johtopéaatokset ovat hyddynnettavissé
ensinndkin Tampereen hiippakunnan seurakuntien diakoniatyén l&hijohtamisessa.
Lisaksi tuloksia voi hytdyntaa myds valtakunnallisesti muissa Suomen evankelis-
luterilaisen kirkon hiippakunnissa. Tampereen hiippakunta voi olla edelldkavija ja
suunnannayttaja seka hyvien tutkimustulosten ja kdytantdjen levittaja. Lahijohta-
misen toimintamalli ei ehk& suoranaisesti sovi jokaiseen seurakuntaan ja sen tyo-
yksikkoihin, mutta on varsin hyvin sovellettavissa. Mallin parhaimmat kehitta-
misideat on keréttavissa talteen ja mallia voi myos itse kehittdd, muokata ja sovel-
taa uudelleen. Tdma on myos toimintatutkimuksen luonteenmukaista. Mallia voi
hyddyntdd myos seurakunnan muiden ty6alojen lahijohtamisessa ja kehittad edel-
leen oman tydalan mukaiseksi. Tyon tuloksia on hyvéa pitaa esillda oman ammat-

tialan julkaisuissa ja levittad myds ulospéin, etenkin sosiaali- ja terveysalalle.

Jatkotutkimusaiheiksi hankkeen aikana nousivat tiimin tyontekijoiden kokemukset
lahijohtamisesta. Miten he ovat kokeneet muutostilanteen muutaman vuoden jéal-

keen, kun yksi tiimin jasen tai ulkopuolinen diakoniatydntekijd on noussut vas-
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taamaan tyoalasta ja johtamaan heidan ty6tdén. Toinen jatkotutkimusaihe voisi
olla l&hijohtamisen toimintamallin jalkautumisen toteutumisen ja sen vaikutta-
vuuden arviointi Tampereen hiippakunnassa ja jatkossa sitten muissa hiippakun-
nissa. Liséksi tamén koko hankkeen tydstdminen eri hiippakunnassa olisi Kiinnos-
tavaa. Kolmanneksi jatkotutkimusaiheeksi nousi vertailevan kehittdmishankkeen
tyostaminen toisen hiippakunnan kanssa. Eli miten diakoniatyon lahijohtaminen ja
kaytannot eroavat Tampereen hiippakunnassa ja toisella puolella Suomea esimer-

kiksi Oulun hiippakunnassa?

Neljés jatkotutkimusaihe voisi olla lahijohtamisen vuosikalenterin luominen 1&hi-
johtamisen mallin rinnalle. Vuosikalenteri vastaisi kysymyksiin, mitd diakonia-
tyén johtamisessa tapahtuu eri kuukausina vuoden aikana ja mitd pitdisi ottaa
huomioon? Vuosikalenteri voisi helpottaa myds tydén hahmottamista ja rajaamista.
Erityisesti vuosikalenterin kehittdminen jai itseéni kiinnostamaan ja hahmottelin
jo alustavaa vuosikalenteria oman tyoni tueksi. Viidenneksi voisi tarkastella l&hi-
johtamisen késitettd ja merkitystd merkitysjohtamisen nakdkulmasta. Kuudennek-
si jatkotutkimusndkokulmaksi voisi lisdta oman seurakunnan muiden lahijohtajien

ja lahiesimiesten tuen ja yhteistyon merkityksen tyon kehittdmisessé.

Tyoéhyvinvointi tuli vahvasti esille eri tutkimuksissa hankkeen aikana. Diakonia-
tyon l&hijohtamista ei kokemusten ja tulosten mukaan jaksa tehdé, jos siihen ei ole
riittavasti siséista paloa ja intoa. Seitseménneksi olisi siis tarkeé tutkia, miten lahi-
johtajat itse jaksavat omassa tydssddn ja miten he sdilyttavat tydmotivaationsa?
Milla keinoilla he jaksavat vain hiipia varovasti villasukillaan, mutta samalla in-

nostua joka paiva yha uudestaan tyon tekemisesta ja rohkeasta kehittamisesta?

Diakonian tutkimuksen paivéssa (Liite 3) syksylla 2012 sain mahdollisuuden esi-
tell& hankettani iltapéivan avoimessa ryhmassa. Esittelyssa sain vield rakentavia ja
kriittisia korjausehdotuksia toimintamallin selkiyttdmiseksi kokeneilta kirkon ja
diakoniatyon ammattilaisilta ja tutkijoilta. Esitykseni loppukeskustelussa nousivat
jatkotutkimusehdotuksiksi l&hiesimiehind toimivien pappien kokemukset dia-
koniatyon l&hijontamisesta seké& kirkkoherrojen kokemus ja nékemys diakonia-
tyon l&hijohtajien tekemésta tyostd. Onko ldhijohtajien tyd kenties helpottanut
kirkkoherrojen tyota? Liséksi pdivassa pohdittiin uuden seurakuntamallin vaiku-
tuksia diakoniatyon lahijohtamiseen ja kirkon johtamiseen yleensa. Kuulijat piti-
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vat tdrkednd lahijontamisen puolesta puhumista ja vahvistamista seurakunnissa

ennen mahdollisia organisaation rakennemuutoksia ja muutosten aikana.

9.4 Loppusanat

Tama kehittdmishankeprosessi kesti kokonaisuudessaan kaksi vuotta. Hankkee-
seen sisaltyneet tapaamiset pidimme vuosien 2011-2012 aikana ja kyselyn l&hetin
vuoden vaihteessa 2011-2012. Matka oli pitké ja ty6lds, mutta antoi myos aikaa ja
tilaa aiheen kriittiseen reflektointiin. Koko hankkeen ajan jaksoin innostua tydsta-
ni erityisesti aina l&hijohtajien tapaamisia suunnitellessani yhdessa hiippakun-
tasihteerin kanssa, itse tapaamisissa ja tapaamisten jalkeen. Hiippakuntasihteeri eli
hankkeen mentori tuki minua sekd tyon edistymistd hankkeen alusta loppuun
saakka. Hanen tydpanoksensa ja osaamisensa oli arvokasta ja valttaméatonta. Mi-
nulla sailyi koko ajan usko siihen, ettei tyoni mene hukkaan, vaan voi saavuttaa
todellista tyomme kehittymista ja tuottaa meille kaikille l&hijohtajille tydiloa.
Hanke auttoi minua myds ndkemaan omaa lahijohtajan tyotani Kriittisen tutkivasti
eri ndkdkulmista, ottamaan etéisyytta perustyéhoni sekd huomioimaan monia uu-
sia asioita tyoni kehittdmisessé ja suunnittelussa. Raskain vaihe oli loppusyksylla
2012 raportin kirjoittamisessa, korjaamisessa ja tiivistamisessa luettavaan muo-
toon oman tyoni ohessa. Sen takia osa tarkeista havainnoista ja lahijohtajien ryh-
makeskusteluista on jaanyt vain omiin ajatuksiini. Uskon kuitenkin, etta se oleelli-

sin 16ytyy tasté tyosta.

Toivon, ettd tdman hankkeen paatuotos eli toimintamalli jalkautuu Tampereen eri
seurakuntien diakonian tydaloille lahijohtajien kautta uuden hiippakuntasihteerin
tukemana ja jatkossa mahdollisesti myds muihin hiippakuntiin. Suunnitelmissani
on markkinoida mallia esitysten, tiedotustilaisuuksien ja koulutusten muodoissa
hiippakuntani seurakunnissa sekd mahdollisesti kirkon johtamisen foorumeissa ja
esimiespaivissé vuosien 2013-2014 aikana. Ensimmainen tilaisuus on helmikuus-
sa 2013 johtamisen foorumissa Hameenlinnassa. Tarkoituksenani on saada myos
heti talvella 2013 yhteisty6hon yhden kokeiluseurakunnan diakoniatydn lahijohta-
ja ja jalkauttaa mallia kokeiluseurakuntaan yhdessa uuden hiippakuntasihteerin
kanssa. Yhteistyo edellyttda kuitenkin ensin neuvottelua uuden hiippakuntasihtee-
rin ja kokeiluseurakunnan lahijohtajan ja h&nen esimiehensd kanssa. Toivon siis

mallin ennakkoluulotonta vastaanottamista, kéyttéonottoa ja kokeilua. Tarkoituk-
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senani on kannustaa mallin soveltamista ja erityisesti sen parhaimpien osien kayt-
tamist4. Rohkaisen edelleen muitakin seurakuntia ja seurakuntien eri tydaloja ko-
keilemaan mallin kéaytettavyytta ja soveltuvuutta omilla sektoreillaan. Mallin vai-
kuttavuuden arviointi sen hyédynnettavyydestd on myds tarkedd. Tarkoituksenani
on ensin arvioida kokeiluseurakunnan mallin vaikuttavuutta diakoniatyon lahijoh-
tamiseen ja sen kehittymiseen. Siitd saamieni tulosten perusteella voin jatkaa mal-
lin soveltamista ja jalkauttamista eteenpdin muihin seurakuntiin. Vastuu mallin
jalkautumisesta jaa lopulta itse seurakunnille ja muille mallista kiinnostuneille
tahoille. Jos resursseja on, voi toimintamallin jalkauttamiseen siirtdd sisaisesti
joku Tampereen hiippakunnan tyontekijé, rekrytoida uusi projektityontekija tai
ulkopuolinen konsultti. Erityisesti siind tapauksessa, jos mallia kohtaan ldytyy
kiinnostusta muissakin hiippakunnissa ja seurakunnan tyoaloilla seka laajemmal-

lakin.

Silfverhuth (2012) kertoo, etta seurakunnat ovat tydstaneet jo malleja véliportaan-
hallinnon kehittdmiseksi. Tulevaisuudessa lahiesimiesjarjestelmén odotetaan siis
vahvistuvan. Tdma merkitsee mielestani kirkon johtamisen kehittymistd oikeaan
suuntaan. Malleja tulee luoda ja kehittdd, jotta tyosta tulisi toimivampaa. Oma
haasteensa on kirkon ja seurakuntien epdvakaiden rakennemuutosten aikana tuoda
malleja esille seké jalkauttaa niitd kaytantoon. Lindell (2012, 35) toteaa, etta ter-
veydenhuollossa on myds mietitty kdytanteitd lahiesimiestyon ja lahijohtamisen
vertaistuen merkityksestd, mutta toiminta ei ole paassyt kentélla viel& taysin toteu-
tumaan. Itsedni yllatti, ettd osin syyna voivat olla puutteellinen johtamiskoulutus
ja koulutustuki seka vuorovaikutustaidot. Sosiaali- ja terveysalalla sekéd kirkon
kentélla tarvittaisiin siis entista avoimempaa ja vuorovaikutteisempaa koulutus-,
ty6- ja johtamiskulttuuria. Talla hetkelld monenlaista koulutusta on tarjolla, mutta
voisiko se olla tutkimusten mukaan entistd vuorovaikutteisempaa ja tyontekijaa

tukevampaa?

Taman kehittdmishankkeen toimintamallin kokeilun jalkeen rohkaisen diakonia-
tyon lahijohtajien yhteisissé tapaamisissa keskustelua ja arviointia mallin soveltu-
vuudesta ja kaytettavyydestd. Alkukeskustelu olisi hyva olla kevéén 2013 tapaa-
misessa ja jatkokeskustelu syksylla 2013. Mallia on mahdollista muokata silloin
yhteisty6ssa lahijohtajien kesken myos uudelleen paremmin toimivammaksi ja

kaytettdvammaéksi. Tassa hiippakuntasihteeri on térkedssd roolissa kokoamassa
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l&hijohtajatiimid yhteen ja tukemassa ndin toimintamme kehittymistd. Ndin myos
tyémme toimintatutkimuksellisuus toteutuu edelleen. Kehittdmistoiminnan luonne
on jatkuvaa, pitkajanteistd ja syklimaistd oppimisprosessia, joka rakentuu men-
neen ja tulevan valille. (Carr & Kemmis 1983, 152-153; Heikkinen ym. 2008, 36;
Syrjala ym. 1995, 33; Toikko & Rantanen 2009, 66-67.) Mika oli hyvaksi havait-
tua ennen, ei ole sitd valttamatta ole end4 tulevaisuudessa. Siksi tdman hankkeen
jalkeen on tarkoitus kayda lapi uusi sykli ja tarkastella sen jélkeen tilannetta uu-
delleen. Toimintamallin jalkautumisen lopulliset tulokset ja kéytdnnon kokemuk-

set ovat arvioitavissa vasta mahdollisesti vuoden 2014 loppuun mennessa.

Sain hyvid kokemuksia aiheeni ajankohtaisuudesta koko tdméan hankeprosessin
ajan. Esittelin kyselyni tuloksia ja toimintamallia oman organisaationi esimiestyo-
ryhmaélle kahdessa eri kokouksessamme kevaalla 2012 ja syksylld 2012. Siella
esimies-tyotoverini kokivat, ettd 1dhes samoja haasteita 16ytyy heidankin tydaloil-
taan ja tyoyksikoistdan sekda myos organisaatiomme eri johtajuustasoilta. Ndiden
haasteiden &érella oli hyva pysahtya tyotovereitteni kanssa. Esimies ja muiden
ty6alojen ldhijohtajat tukivat minua jokainen omalla tavallaan ja jaksoivat kannus-
taa eteenpéin. He my0s osasivat kyseenalaistaa ja 10ytaa kriittisia kehittamiskohtia

hankkeeni eri vaiheista.

Liséksi sain mahdollisuuden esittdd hankettani ja erityisesti sen péatuotosta eli
toimintamallia Diakonian tutkimuksen pdivassa Helsingissé syksylla 2012. Ai-
heeltaan lahijohtamisen selkiyttdminen ja vahvistaminen sopi tdhan paivaan ajan-
kohtaisuudellaan, silld kirkon suunnitteilla olevat hallinto- ja rakennemuutokset
koskettavat myds johtamisen jarjestamistd eri seurakunnissa. Seurakuntien mah-
dolliset yhdistymiset riippuvat myos siitd, miten kunnat tulevat yhdistymééan tule-
vaisuudessa. Vasta aika nayttadd, millaisessa kunta- ja seurakuntamallissa teemme

lahijohtamisty6ta jatkossa.

Diakoniatyon l&hijohtajat tekevét ty6td&n hyvin yksin ja tuulisella paikalla monen-
laisten muutosten ja odotusten keskelld. Oman seurakunnan esimies, muut l&-
hiesimiehet ja tyotoverit ovat yhteistyossa ja kuulolla olemisessa avainasemassa,
mutta lahijohtajat tarvitsevat myos kollegiaalista tukea ja verkostoja. Samassa
tilanteessa olevat kollegat ovat l&hijohtajien haastavan ja pirstaleisen paikan ver-

taisia jakajia ja vahvistavat toistensa tyéntekoa. Samalla myds tydhyvinvointi ja
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tyossd jaksaminen kasvavat. Mielesténi diakoniatyon lahijohtamisen tulevaisuu-
denkuva voi olla selkedmpi, jos aikaa ja halua riittdd tdméan diakoniatyon lahijoh-
tamisen toimintamallin kdyttoonottoon, soveltamiseen ja samalla tyon tutkimiseen
ja edelleen kehittdmiseen. Lopuksi haluan vield muistuttaa, ettd diakoniatyon lahi-
johtamisen kehittdmisessé vain yhdessa olemme enemmaén ja samalla myo6s vah-

vempia.
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LITTEET

LITE 1. SAATEKIRJE JA KYSELYLOMAKE

SAATEKIRJE

Lahijohtajien asema, vastuu ja valta seurakunnissa

Arvoisa diakoniatyon l&hijohtaja,

Opiskelen Lahden ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan laitoksella
ylempéda ammattikorkeakoulututkintoa. Koulutusohjelman nimi on sosiaali- ja
terveysalan kehittdminen ja johtaminen.

Kehittamishankkeeni tarkoitus on kehittdd Tampereen hiippakunnan seura-
kuntien diakoniatyon lahijohtamista sekd vahvistaa l&hijohtajien keskinaistéa
jakamista ja osallisuutta. Tavoitteena on tehda lahijohtamistyota kuvaava toi-
mintamalli.

Tahan kehittamishankkeeseen liittyvan kyselyn avulla selvitan diakoniatyén
lahijohtajien tehtévad, asemaa, vastuuta ja valtaa tydssaan erityisesti suhteessa
esimieheen. Kyselyyn vastaaminen auttaa tdsmentdmaan, mika on diakonia-
tyon lahijohtamisen tilanne t&lla hetkelld Tampereen hiippakunnassa johtami-
sen nakokulmasta ja miten sitd voisi kehittaa.

Teidan asiantuntijuutenne ja osaamisenne on erittain tarkedd. Lukekaa kysy-
mykset huolella ja vastatkaa sen mukaan, mika parhaiten kuvaa tilannettanne
diakoniatyon l&hijohtamisessa.

Kyselyn vastaukset kasittelen nimettdmind ja endottoman luottamuksellisesti.
Vastaajien tunnistamattomuus sailyy koko prosessin ajan. Kyselyn tuloksia
hyddynnetddn Tampereen hiippakunnan diakoniaty6n lahijohtamisen kehitta-
misessé ja lahijohtamisen toimintamallin luomisessa.

Lampimin yhteistyodterveisin,

Kehittamishankkeen vetéja

Virve Valkeavuori-Kovanen



KYSELYLOMAKE
(Webropol)
1. Sukupuoli
" nainen
" mies
2. 1ka
" 20-29
" 30-39
" 40-49
" 50-59
i 60-

3. Rovastikunta

-
J

Hollolan rovastikunta
Janakkalan rovastikunta
Hameenkyron rovastikunta
Héameenlinnan rovastikunta
Kangasalan rovastikunta
Ruoveden rovastikunta

" Tammelan rovastikunta
Tampereen tuomiorovastikunta

Saaksmaen rovastikunta
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4. Koulutus

Opistotason tutkinto

Alempi korkeakoulututkinto (AMK / kandidaatin tutkinto)
Ylempi korkeakoulututkinto (ylempi AMK / maisterin tutkinto)
Tieteellinen jatkotutkinto (lisensiaatti, tohtori)

Muu, mika?

5. Johtamiskoulutus
Onko sinulla tehtavéasi johtamiskoulutusta? Jos on, mité koulutusta?

T Kylla: mika?

o Ei

6. Tyokokemus diakoniatydssé (vuosina)

14
C 58
912
C13-16
1720
2124

i 25-



7. Tybkokemus diakoniatyon lahijohtajana (vuosina)
1-4

5-8

9-12

13-16

17-20

21-24

SIS S E S B DS B

25-

8. Diakoniatiimin koko (sis. diakoniateologin)

1-4

SIS BEEES B

9. Tybnkuvaasi kuuluvat diakoniatyén perustehtavat?

i

=]
<] | i
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10. Tydnkuvaasi mééritellyt lahijohtajan tehtavat?

i
o of

11. Kuvaile omaa asemaasi diakoniatyon l&hijohtajana suhteessa esimieheesi

i
e of

12. Miten toivoisit asemasi muuttuvan diakoniatyon ldhijohtajana suhteessa esimieheesi

seuraavan viiden vuoden aikana?

i
e of

13. Mita mielestdsi vastuu ja valta ovat diakoniatyon lahijohtamisessa suhteessa esimieheesi?

i
0 of



14. Minulla on riittavasti vastuuta talla hetkelld diakoniatyon l&hijohtajana?
Tdysin samaa mieltd

Jokseenkin samaa mielta

En samaa enké eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mieltd

" En o0saa sanoa

15. Kuvaile, millaista vastuuta sinulla on diakoniaty6n l&hijohtajana?

il

£
[« | i

16. Minulla on riittavasti valtaa talla hetkelld diakoniatydn lahijohtajana?
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mieltd

En samaa enka eri mielt4

Jokseenkin eri mielt&

Taysin eri mielta

" En osaa sanoa
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17. Kuvaile, millaista valtaa sinulla on diakoniatyon lahijohtajana?

18. Mitd muuta haluaisit kertoa omasta tyostasi diakoniatyon l&hijohtajana?

i
e of
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LIITE 2. LAHIJOHTAJIEN TAPAAMISTEN OHJELMAT

Ensimmainen tapaaminen 14.10.2011

TAMPERE, SEURAKUNTIEN TALO 14.10.2011

OHJELMA

9.30 aamukahvit

9.30 ensimmainen sessio: Diakoniateologin rooli diakoniatiimisséa ja kehit-
tamishankkeen aiheen esittelya

11.30 lounas

12.30-14.00 toinen sessio: Miten tasta eteenpain ja paivan koonti

14.00 paivakahvit

14.30 kotiin
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Toinen tapaaminen 19.1.2012

£

ESIMIESTYON KOKOUS, PIRKKALAN KIRKKO
19.1.2012 KL O 8.30-16

OHJELMA:
8.30 Kahvi
9.00 Alkumeditaatio ja orientoituminen

Tyoskentelya kokouskulttuurin aarella

10.30 Yhteisollinen oppiminen Marja Pesonen tydalasihteeri KKN
12.00 Lounas
12.45 Esimiehen rooli tydsuoritusten arvioijana. Huomion kohteena erityi-

sesti kehitys- ja henkilokohtaiseen palkanosaan liittyvien keskustelu-
jen kdyminen
Puheenvuoroja omasta roolista l&hiesimiehend

14.30 Lahiesimiehen rooli ja asema seurakunnassa

15.45 Loppusiunaus ja lahtokahvit
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Kolmas tapaaminen 16.4.2012

DIAKONIATYON JOHTAVIEN PAIVA

Hollolan seurakunta

Paikka: Sovituksenkirkko, Keskuskatu 2, nuorisotila, 1.krs.

Kulku alaparkkipaikan kautta.

OHJELMA:

9.00 aamukahvit ja hedelmia

9.30 ensimmainen sessio: kyselyn tulokset ja ajatuksia Pirkkalan paivas-
ta?

11.30 lounas kunnanvirastotalolla omakustanteisesti (kaksi ruokavaihtoeh-
toa6€ja’7E€)

12.30-14.00 toinen sessio: Hava-keskustelua

14.00 paivan koonti ja miten tasta eteenpain?

14.30 paivakahvit makealla kahvileivalla

15 kotiin



Neljas tapaaminen 22.10.2012

Valiesimiestenpaiva  22.10.2012

Kalevan kirkko, Tampere

Ohjelma
kl09:30
klo 10
klo10.30

klo 12
13.00

14.30
15.00

kahvi

aloitus ja virittaytyminen
tarkastelemme tyotamme roo-
lien ja toimintamallin kautta
ruokailu

miten johtamisen monet ulot-
tuvuudet ohjaavat ty6téani
kahvi

paatos
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LIITE 3. DIAKONIAN TUTKIMUKSEN PAIVA

Diakonian tutkimuksen péiva
perjantaina 2.11.2012 Tieteiden talolla (Kirkkokatu 6) Helsingissé

Diakonia ja raha

Ohjelma
klo 9 aloitussanat, Diakonian tutkimuksen seuran puheenjohtaja Mikko Malkavaa-
ra

klo 9.15 esitelmét

Kansantaloustieteen professori Vesa Kanniainen: Kéyhyyden kansantaloustiede?
Sosiaalineuvos Antti Lemmetyinen: Diakonia markkinoilla

Yliopettaja Raili Gothoni: Diakonian taloudellisen avustamisen vaikuttavuus ja
auttamisen instrumentit

klo 11.30 lounastauko

klo 12.30 tyoryhmat

1. Diakonia yhteiskunnassa pj. Ulla Jokela

- Suvi Ristolainen: Vamosin arvot nuorten silmin

- Jouko Karjalainen: Syrjaytymisesté selviytymiseen Suomessa —tutkimushanke
- Anna-Maria Isola: Huoli-turva-(elaman)mieli-selviytyminen

2. Diakonian teologia pj. Tiina Ikonen

- Pauliina Pylvandinen: Diakonit apostolisissa konstituutioissa

- Esko Ryokaés: Diakonia-kasitteen historia

- Mikko Malkavaara: Uusin dalit-teologia

3. Diakonia seurakunnassa pj. Marja Aho

- Virve Valkeavuori-Kovanen: L&hijohtamisen malli seurakunnan diakoniaty6ssa
- Elina Juntunen: Asiakas ja/vai kansalainen diakoniatydssa

klo 14.30 Sivellin-palkinnon jakaminen ja paivan paatos.

Tervetuloal

Jarjestdja Diakonian tutkimuksen seura (DTS)
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LIITE 4. DIAKONIATYON LAHIJOHTAMISEN TOIMINTAMALLI

- D
Kirkkoherra
kuulolla
N - Y
- N
i i i Hiippakunta-
i coiogin |~ | sihteerinja
- a"a;. "H(a "4 |/ Lihijohtajan |5hijohtaja-
ja rooli selked oma tiimin
kutsumustyo ja saannollinen
selked tuki tyolle
johtajuus N <
4 perustehtavat
kaikki I3hijohtajan ta’pe.e“"l“k?'s'a Ja
tehtavat kirjattu joustavia
tiimin tyonjako toimiva

N /
\ / vastuu hallittavissa
olevaa ja viran
mukaista

asema
selvitetty

valtaa suhteessa
/ vastuuseen

Valkeavuori-Kovanen 2012



