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Opinndytetyossé tarkastellaan Helsingin ortodoksien seurakunnan johtamiseen vaikuttavia
tekijoiti ja niiden suhdetta toisiinsa kokemusten ja teorian valossa. Tutkimushypoteesina on,
ettd seurakunnan johtamiseen vaikuttavat monet osin ristiriitaisetkin vaatimukset.

Tutkimuksen keskeisend kysymyksend ja ongelmana on, miten johtamiseen mahdollisesti
liittyvdt paradoksit ndyttaytyvét Helsingin ortodoksisen seurakunnan johtamiskdytannoissi
ja niiden tulkinnoissa ja miten niisséd ilmenevia ristiriitaisuuksia voisi ratkoa? Tutkimuksen
kohteena oli Helsingin ortodoksinen seurakunta. Tutkimuksen tavoitteena oli tuoda esiin ja
tarkastella eri ndkokulmista Helsingin ortodoksisen seurakunnan tdménhetkisid
johtamiskdytinteitd, -uskomuksia ja -odotuksia ja niissd mahdollisesti ilmenevid
ristiriitaisuuksia seké kerdtd ajatuksia tulevaisuuden johtamistyon kehittimisen pohjaksi.

Opinndytetyon menetelmind kaytettiin  kirjallista kyselyd ja teemahaastattelua.
Tutkimusaineisto ~ pohjautuu  kirjalliseen  kyselytutkimuksen  ja  teemoitetun
ryhmdhaastattelun ~ materiaalien  analyyseithin.  Tutkimusaineistoa on tarkasteltu
teoriasidonnaisen siséllon analyysin kautta. Tutkimuksessa ajattelua on ohjannut vuoroin
teoria ja vuoroin aineisto. Eri ndkokulmat painottuivat aineistossa, niiden tulkintaa tai
ryhmittelyd on pyritty vahvistamaan ja tarkastelemaan eri johtamisteorioiden kautta.

Tutkimuksen tulos vahvisti osan tutkimushypoteesin ristiriidoista koetuiksi. Eniten
ristiriitoja koettiin olevan seurakunnan ja kirkon oman lainsddddnnon, kanoneiden ja
tradition sekd tydlainsddddnnon valilld. Kirjallisen kyselytutkimuksen ja teemoitetun
ryhmédhaastattelun vastaukset ja niissid nousseet ndkokulmat suhteessa tutkimuskysymyksiin
ja hypoteesiin erosivat kuitenkin osin toisistaan. Vastausten hajonta ja niiden ristiriitaisuudet
antavat viitteitd siitd, ettd seurakunta ja sen eri toimijat eivét ole yhtendinen kokija- ja
nékijdjoukko, vaan monimuotoinen, monesta eri roolista katsova joukko, joka muodostaa
yhdessé seurakuntayhteison.

Tutkimus osoitti, ettd seurakunnassa on tarvetta yhteiselle keskustelulle ja yhteisen
ymmérryksen saavuttamiselle johtamisesta ja seurakunnan toimintaan liittyvistd
ydinhaasteista. Tulevaisuuden haaste seurakunnalle on, miten, missa ja ketkd voisivat kdyda
tietoista monidénistd keskustelua ja miten keskustelun kautta olisi mahdollista saavuttaa
yhteinen suunta ja tavoite seurakunnan johtamiselle
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The thesis examines factors influencing the management of the Helsinki Orthodox
Congregation and their relationship in the light of experience and theory. The research
hypothesis is that the congregational management is, in many respects, influenced by
contradictory demands.

The central question of the study is how paradoxes possibly related to management manifest
in the management practices of the Helsinki Orthodox Congregation, their interpretations,
and how these contradictions could be resolved? The study highlights and examines, from
different perspectives, the current management practices, beliefs and expectations of the
Helsinki Orthodox Congregation, the possible contradictions related to these, and presents
ideas for future management.

The knowledge base of the thesis is based on the analyses of written survey and thematic
group interview material, and on theoretical basis related to key concepts. The material has

been examined through theoretical content analysis. The study was conducted by using
theory and material alternately. While different perspectives in the material have been
emphasized, the aim has been to strengthen their interpretation or grouping through theories.

The study confirmed the occurrence of the contradictions outlined in the research hypothesis.
The majority of the conflicts occurred between the congregation and church legislation,
canons and traditions, as well as labour legislation. The written survey and thematic group
interview responses and the perspectives they raised in relation to the survey questions and
the hypothesis, however, differed in some respects. The scattered and contradictory responses
indicate that the congregation and its different actors do not represent a unified group of
experiencers and observers, but a diverse group with many different roles, which together
form the congregation.

The study showed that there is a need for a joint discussion and for achieving a common
understanding of the management and the core challenges related to the functions of the
congregation. The future challenge for the congregation is how, where and who could have
a conscious polyphonic discussion and how to achieve a common direction and goal for the
management of the functions of the congregation.

Keywords: Keywords: management in congregation context, pastoral management, value
management, community leadership, systemicity, organizational identity, community
development
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1 JOHDANTO

Tassd opinndytetyOssid tarkastellaan Helsingin ortodoksien seurakunnan johtamiseen vaikutta-

via tekijoitd ja niiden suhdetta toisiinsa kokemusten ja teorian valossa.

Suomen ortodoksinen kirkko ja sen mukana Helsingin ortodoksinen seurakunta ovat toteutta-
neet niiden historian suurimman rakenneuudistuksen. Uudistuksen tavoitteena on ollut tiivistda
toimintaresursseja yhdistimalld pienid seurakuntia yhteen ja titd kautta luoda isompia seura-
kuntakokonaisuuksia. Osana tdtd muutosta Helsingin ortodoksiseen seurakuntaan liitettiin vuo-
den 2021 alusta Hameenlinnan ja Lahden ortodoksiset seurakunnat. Helsingin seurakunta on
pitkddn ollut jisenmadrilld mitattuna Suomen suurin ortodoksinen seurakunta, toteutuneet lii-

tokset ovat tehneet seurakunnasta entisté laajemman ja isomman.

Rakenneuudistus on tuonut toimintaan muutoksia alueellisen toiminnan laajentumisen kautta,
samalla se on merkinnyt erilaisten toimintakulttuurien yhdistimistd, ei ainoastaan toimintojen
tasolla tapahtuvaa operatiivisen tason synkronointia. Muutostilanteessa johtaminen korostuu ja
sithen kohdistuvat haasteet lisdéntyvit. Opinndytetyon perushypoteesi on muodostunut oman
tyokokemukseni kautta Helsingin ortodoksisen seurakunnan kasvatustoimen esihenkilon roo-

lissa.

”Paradoksilla tarkoitetaan organisaatiotutkimuksessa tilannetta, jossa vaikuttaa samanaikaisesti
voimia, jotka tyontdvét / vetavit kehitystd vastakkaisiin suuntiin” (Jalonen, 2020). Seurakunnan
toimintojen johtamisen ydinparadoksina on sen toiminnan perusluonne: toimijana sen perusta
on muuttumaton ja ikuinen, maailma kuitenkin edellyttdd valmiutta jatkuvaa muutokseen. Seu-
rakunnan ja kirkon tehtdvd on pysyd muuttumattomana maailmassa, joka edellyttdd jatkuvaa
uudistumista ja muutosta. Tama paradoksi on nédyttdytynyt minulle johtamiskdyténtdjen risti-

riitaisina tulkintoina ja toteutumina kirkko- ja seurakuntatasolla.

Oman tyokokemukseni perusteella olen havainnut, etti seurakuntien johtamiseen kohdistuu ta-
min ydinparadoksin ohella muitakin ristiriitaisia vaateita: seurakunnan ydintehtdvinad on muo-
dostaa ihmisten yhteisd, joka tarjoaa merkityksellisyyden ja yhteisollisyyden kokemuksia, sa-
maan aikaan se toimii juridisten sddnndsten ja lakien alla toimivana tydorganisaationa. Yksilo-
tasolla yhteison jdsenid haastaa ndihin eri rooleihin ja identiteettiin liittyvit ristiriidat: toisaalta

kuuluminen uskonnolliseen yhteis6on sen yhtend jdsenend, toisaalta ammatillinen tyd ja sen
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mukanaan tuomat ammatilliset roolivaatimukset ja sithen kuuluva ammatti-identiteetti. Ndma
samaan aikaan ldsnd olevat eri roolit ja identiteetit saattavat aitheuttaa ristiriitaisia toiveita ja
odotuksia suhteessa omaan tyohon. Tydyhteisond seurakunta toimii myds kahden eri logiikan
kautta: toisaalta modernia tydeldmii sddtelevén tydlainsdddinnon ja toisaalta kirkon oman lain-

sdddannon ja tradition médrdédmien sopimusten sitomana.

Yhteiskunnallinen kehitys ja johtamisen tapoihin tulleet muutokset tuovat sen toimintaan vielad
kolmannen paradoksin. Hierarkkinen ja osin jiykké hallinto- ja johtamisrakenne ei aina tue
uudenlaista johtamistapaa, jossa johtaminen ndhdédén yhteisollisend ja yhdessé sosiaalisesti ra-
kentuvana tapahtumana, jonka tehtivénd on tarjota sielld tyoskenteleville yhteisollisyyttéd ja

merkityssisiltoja. Yksilokeskeinen johtamistehtdvd on muuttumassa jaetuksi johtamiseksi.

Seurakunnan esihenkilGtehtdvéssd toimineena olen huomioinut, ettd seurakunnan toimintojen

johtamiseen kohdistuu ainakin kolmelta eri tasolta tulevat vaatimukset (Kuvio 1):

Kuvio 1: Tutkimushypoteesin sisallot
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Tutkimushypoteesina on, etti seurakunnan johtamiseen vaikuttavat monet osin ristiriitaisetkin
vaatimukset. Tutkimuksen keskeisend kysymyksend on, miten ndma edelld mainitut johtami-
seen mahdollisesti liittyvit paradoksit ndyttdytyvat Helsingin ortodoksisen seurakunnan johta-

miskdytdnndissé ja niiden tulkinnoissa ja miten niisséd ilmenevia ristiriitaisuuksia voisi ratkoa?
Tutkimuksen tavoitteena on:

1. Tuoda esiin ja tarkastella eri ndkdkulmista Helsingin ortodoksisen seurakunnan timénhetki-
sid johtamiskdytéinteitd, -uskomuksia ja -odotuksia ja niissd mahdollisesti ilmenevié ristiriitai-
suuksia. Tatd tarkastellaan teemoitetun kirjallisen kyselyn kautta, joka l4hetettiin eri rooleissa

toimiville.

2. Purkaa ja tarkastella seurakunnan johtamiseen ja organisaation toiminnan perustehtivain
liittyvid paradokseja: toisaalta kirkon perustehtévi on siilyttdd vanhaa ja pysyd muuttumatto-
mana, toisaalta sithen ja sen johtamiseen kohdistuu yhteiskunnallisesti ja rakenneuudistuksen
kautta paljon muutospaineita. Liséksi hahmotetaan toimintaa siételevien lakien ja kirkon kano-
nien suhdetta johtamisen kdytintoihin ja kokemuksiin. Paradokseja tarkastellaan ja tulkitaan

teemoitetun kirjallisen kyselyn kautta saadun tiedon avulla syventivéssa teemahaastattelussa.

3. Avata teemojen kisittelyn kautta dialogista keskustelua johtamiseen kohdistuvista odotuk-
sista ja sithen liittyvistd haasteista seurakunnan eri tasoilla seké tuottaa niiden kautta yhteisti
ymmarrystd ja kehittimisehdotuksia tulevaisuudelle. Yhdessd pohtimisen prosessi avaa itses-
sadn uusia ndkokulmia ja auttaa havainnoimaan ja tutkimaan nykyisié johtamiseen liittyvid toi-

mintamalleja ja niiden toimivuutta nykytilanteessa.

4. Lisatd seurakunnan eri tasoilla olevien toimijoiden (luottamushenkil6t, esihenkil6t, tyonte-

kijat) tietoisuutta ja yhteistd ndkyd johtamiseen liittyvistd haasteista ja niiden ratkaisuista.

5. Kuvata saatujen tulosten perusteella seurakunnan johtamiseen vaikuttavia tekijoitd. Kuvaus

voi toimia seurakunnan johtamisen kehittimisen tukena ja pohjana.

Tavoitteena tyoskentelyssé on ollut eri menetelmien kdyton kautta luoda prosessi, jossa teemoi-
tettujen kirjallisten kyselyn kautta koottu materiaali muodostaa pohjan aihetta syventéville tee-
mahaastattelulle. Ndin saadun prosessin kautta paistddn yhi syvemmadlle tasolle teemojen ki-

sittelyssa.
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Tutkimuksen tuloksena on luotu kuvaus seurakunnan johtamiseen vaikuttavista tekijoisté, jotka
saattavat olla ristiriidassa keskenddn. Kuvausta voidaan kayttdd tyokaluna seurakunnassa ra-
kenneuudistuksen tuoman pitkdaikaisen muutosprosessin tukena. Mallia voidaan myos hyo-
dyntéd eri seurakunnissa ja kirkon tasolla johtamisjarjestelmdn rakentamisen ja kehittdmisen

tukena.

1.1 Helsingin ortodoksisen seurakunnan johtamisjarjestelma

Helsingin ortodoksisessa seurakunnassa ylintd pdéténtavaltaa kayttid vaaleilla valittu seurakun-
nanvaltuusto. Lakisditeisid lautakuntia seurakunnassa ovat kiinteistolautakunta seké vaalilau-
takunta. Seurakunnanvaltuusto asettaa toimikaudekseen toimeenpanovallan kéyttdjaksi seura-
kunnanneuvoston, jonka puheenjohtajana toimii seurakunnan kirkkoherra. Helsingin ortodok-

sisen seurakunnan toimintaa johtaa kirkkoherra.

Seurakunta on jaettu hallinnollisesti eri alueisiin ja toimintoihin. Seurakuntatyon toiminta-alu-
eet ldpdisevit seurakunnan eri linjat: diakoniatoimi, kasvatustoimi, tukitoiminnot, viestinti,
monikulttuurinen ty6 sekd vapaaehtoistoiminta. Seurakunnan toiminnan johtamisessa sekd paa-
toksenteossa ja hallinnon koordinoinnissa kirkkoherran apuna toimii johtoryhma. Johtoryhmén
puheenjohtajana on kirkkoherra. Johtoryhma ei kédyté valtaa, vaan toimii kirkkoherran tukena

johtamisessa (Kuvio 2).
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Kuvio 2: Helsingin ortodoksisen seurakunnan organisaatiokaavio

Erilliset linjat

1.2 Keskustelua johtamisesta ortodoksisessa kirkossa ja seurakunnassa

Ortodoksisen kirkon johtaminen oli vuoden 2020 aikana esilld julkisuudessa poikkeuksellisen
usein. Julkinen keskustelu ortodoksisen kirkon tilanteesta, johon liittyy useita viime vuosina
kaytyja oikeuskdsittelyitd, kédynnistyi Long Play -lehdessd toukokuussa 2020 julkaistun
artikkelin mydté (Salovaara, 2020).

Tamin jdlkeen my0s muut mediat kisittelivdt kirkon johtamisen tilannetta. Artikkelien herat-
tamistd keskustelusta voidaan havaita selkeitd seurakunnalliseen johtamiseen linkittyvid risti-
riitoja: ortodoksinen kirkko kokee velvoitetta toimia uskonnollisen autonomian ja oman tradi-
tion ohjamana, kun taas maallinen oikeusvaltio tulkitsee kirkon sisdistd autonomiaa suppeam-
min ja soveltaa systemaattisesti maallista lakia toimintaan. Liséksi julkisuudessa kiydyissa kes-
kusteluissa on nostettu esille hallintokulttuuri, joka koetaan varsin hierarkkiseksi (Ahonen, Ko-
mulainen, Metso, Parppei & Peltonen 2021). Seurakunnan ylldpitdmisséd sosiaalisen median

Facebook-kanavassa syksylld 2022 kédydyt keskustelut Helsingin ortodoksisen seurakunnan

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU


https://www.longplay.fi/jutut/monia-armorikkaita-vuosia

12

johdon ja hallinnon tehtdvistd ja vastuista sekd noudatettavista sdddoksistd ja laeista - ennen
muuta keskusteluissa esiin nousevat erittiin jyrkat jakolinjat - ovat kirkas esimerkki siitd, miten
vaikeaa on edistdi eri lainsdddantdjen ja kirkon kanoneiden seké tradition yhteensopivuutta ja

16ytad niiden vilille soveltuva painoarvo johtamisessa.

Johtamista seurakuntakontekstissa on tutkittu 1dhinnd evankelisluterilaisten seurakuntien
kautta. Ortodoksisessa kirkossa johtajuutta on pohdittu ja tutkittu selkedsti evankelisluterilaista
kirkkoa niukemmin. Helsingin ja koko Suomen arkkipiispa Leo on pohtinut aihetta alustukses-
saan Turvallisuus yritysten kilpailutekijdnd —seminaarissa 2011. Hén korostaa puheenvuoros-
saan arvojohtamisen merkitystd johtamisen perustana. Arkkipiispa opastaa johtajia siind, etti
omasta hengellisestd ja henkisestd hyvinvoinnista huolehtiminen saa aikaan vahvan arvoperus-
tan, joka palvelee toimintaa erityisesti vaikeissa tilanteissa (Suomen ortodoksisen arkkipiispan

kanslia 2011).

Suomen ortodoksinen kirkko ja Itd-Suomen ylipiston kauppatieteellinen tiedekunta toteuttivat
2014 yhteistydhankkeen, jossa pyrittiin 10ytdmaén kirkon toiminnasta vahvuuksia ja hyvid kiy-
tantdja kirkon tyon kehittdmisen tueksi. Kehitysalueiksi hankkeen raportissa nostettiin paatok-
sentekoon liittyvin osaamisen ja toimintakulttuurin kehittdminen seké arvostavan ja ldsnédole-

van johtamisen kulttuurin kehittdminen yhtendiseksi toimintatavaksi (Wahlsten, 2014).

Suomen ortodoksisen kirkon sivuilla vuonna 2020 julkaistussa kannanotossa neljad ortodoksisen
seurakunnan kirkkoherraa otti osaa aiemmin mainittuun ortodoksisen kirkon johtamisesta jul-
kisuudessa kédytyyn keskusteluun. Kannanotossa nostetaan esiin muun muassa jo aiemmin mai-
nittu yhteiskunnallisten muutosten tuoma muutospaine ja lainsdddédnnon asettamat velvoitteet

toiminnalle (Bergenstad, Kiiveri, Salminen & Tynkkynen 2020).

1.3 Evankelisluterilaisen kirkon nakokulmia johtamiseen

Evankelisluterilaisella puolella on seurakuntajohtamiseen liittyvid haasteita, erityisesti hengel-
lisen ja maallisen johtamisen ristiaallokossa, tutkittu enemmin. Tutkimukset avaavat ikkunan

yllattdvan samankaltaiseen pohdintaan kuin se, jota ortodoksisessa kirkossa on kéyty.

Iida Rotko (2020) on tutkinut evankelisluterilaisessa seurakuntakontekstissa toteutettavaa joh-
tamista maisterintutkielmassaan “Kirkkoherra johtajana. Hengellisen ja hallinnollisen johtami-

sen haasteellinen yhteensovittaminen”. Hén pohtii tutkielmassaan muun muassa kysymysti,
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miten organisaation johtaminen ja hengellinen johtajuus suhteutuvat toisiinsa kirkkoherran vi-
rassa ja millaisia haasteita kaksi erilaista tehtdvéluonnetta aiheuttavat. Rotkon pédédtelma on, etti
kirkkoherran tehtdvéén kuuluvien hallinnollisen ja henkilostdjohtamisen vélilla sekéd hengelli-

sen johtamisen tehtdvédn kanssa on 16ydettdvissi ristiriitoja. (Rotko 2020, 46.)

Kaisa Kareman (2017) Pro-Gradu tutkielmassa selvitetddn millaisia merkityksid kirkkoherrat
antavat ty0ssdén pastoraaliselle johtamiselle ja miten se heiddn mukaansa ty0sséd nékyy. Tutki-
muksen perusteella seurakunnan johtaminen nidhdéén kokonaisvaltaisena johtamistehtdavéna,

jossa hallinto on osa pastoraalista johtamista. (Karema 2017, 1.)

’Pastoraalisen johtamisen termi juontuu Johanneksen evankeliumiin, jossa Jeesus
nimittid itseddn hyvéksi paimeneksi, mika kuva kertoo paimenen huolehtivan lau-
mansa ravinnosta, turvallisuudesta ja suunnasta. Pappien ja muiden seurakunnan
tyontekijoiden on katsottu toimivan pastoraalisina johtajina seurakunnassa.”
(Aino Vesti 2012,16).

Pekka Asikainen (2020) tutki omassa véitoskirjassaan seurakunnan johtamista Suomen evan-
kelisluterilaisen kirkon kontekstissa ja paikallisen seurakunnan johtamisen ndkokulmasta. Vii-
toskirjan yksi tutkimustuloksista on malli pastoraalisen johtamisen kokonaisuudesta. Mallissa
titvistyy kirkkoherrojen ymmairrys pastoraalisesta johtamisesta sekd heididn ndkemyksensi
kirkkoherran roolista nimenomaan pastoraalisena johtajana. (Asikainen 2020.) Asikaisen tutki-
mus on tehty evankelisluterilaisen kirkon puolella, eiki tdysin vastaa ortodoksista perinnettd,
esim. pastoraalinen johtaminen ndhddén ortodoksisessa perinteessi evankelisluterilaiseen ver-

rattu monitahoisempana ja monipuolisempana.

Sami Tolvanen (2011) on tarkastellut pro gradu -tutkielmassaan ”Johtaminen? — Kirkon johta-
mista itsendisend aihealueena kisittelevdn kirjallisuuden johtamiskésitykset ” hengellisen ja
hallinnollisen johtamisen haasteellisen yhteensovittamisen eri ulottuvuuksia eri johtamiskési-
tysten kautta. Tolvanen on analysoinut seka kirjallisuuden taustalla vaikuttavia keskeisten joh-
tamiskoulukuntien johtamisk&sityksid ettd kirjallisuudessa muodostettuja johtamiskésityksia.
Héanen mukaansa kirkon johtaminen ei ole kopioitavissa muista organisaatioista eikd johtami-

nen muodostu vain hengelliseksi tehtavéksi. (Tolvanen 2021.)

Tdmén opinndytetydn yhtend pohdinnan aitheena on seurakunnan johtamisen haasteet muuttu-
van maailman keskelld. Tédtd muutoksiin liittyvad problematiikkaa on késitelty evankelisluteri-

laisen kirkon piirissa.
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Asko Kinnusen viitoskirja “’Strategic leadership and trust: senior leaders' perspective in non-
profit organization” (2020) nostaa esiin kirkon muutosten keskelld. Muuttuva maailma haastaa
kirkon ylintd johtoa arvioimaan uudelleen strategista johtamista luottamuksen nikokulmasta.
Tutkimuksessa esitetddn, etti menestymisen kannalta ratkaisevaa on ylimmén johdon luottamus
omaan organisaatioon seké kyky elvyttdd missio ja kyky innovoida muuttuvassa toimintaym-

paristossd. (Kinnunen, 164—167.)

Seurakuntatyon johtaminen ndyttaytyy ndiden tutkimusten valossa monihaaraisena ja haasta-
vana. Johtamista toteutetaan erilaisten vaatimusten ristiaallokossa ja ilmeneviin ristiriitoihin on
vaikea 10ytdd yhtd selkedd ratkaisua. OpinndytetyOni sijoittuu tdhén tutkimuskenttddn tutki-

malla ilmi6té, joita on tarkasteltu jo evankelisluterilaisella puolella.
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2 TUTKIMUKSEN TIETOPERUSTA

Tutkimuksen avainkdsitteet ovat johtaminen seurakuntakontekstissa, pastoraalinen johtaminen,
arvojohtaminen, yhteisollinen johtaminen, systeemisyys, organisaatioidentiteetti, yhteisollinen

kehittdminen.

Opinndytetyon keskidssa on tutkia seurakuntakontekstin vaikutuksia johtamiseen ja johtamisen
kaytantoihin ja tuoda esiin siind mahdollisesti ilmenevia ristiriitaisia odotuksia tai tavoitteita

johtamiselle.

Tutkimuksen ldhestymistapa ldhtee systeemisestd ajattelusta. Systeemisen ajattelun mukaan or-
ganisaatio ja sielld olevat ryhmait ovat systeemejd, joissa kaikki vaikuttavat kaikkeen. Systee-
minen ajattelu johtamisen tukena edellyttdd kokonaisuuden tarkastelua ja laajemman nédkemys-

kuvan muodostamista (Murto 2015).

Seurakuntatyon johtamisen mielletddn olevan voimakkaasi kristilliselle ja humanistiselle arvo-
pohjalle rakentuvaa arvojohtamista. Tarkastelen tutkimuksessa arvojohtamista ja sen toteutu-
mista Donna Hicksin Dignity -mallin kautta, jonka keskidssd on kunnioittava ja arvopohjainen

johtaminen. (Hicks 2021.)

Seurakunta on yhteisd, jonka kaikki jasenet vaikuttavat johtamisen laatuun ja tulokseen. Johta-
misen irtautuminen yksilokeskeisyydestd edellyttid myods yhteisollisten johtamistaitojen osaa-
mista. Yhteisollisen johtamisen ytimessi on itsensi johtamisen kyvykkyys. Itsenséd johtamisen

kysymyksii nostetaan esiin Helena Ahmanin (2014) mielen johtamisen kehikon kautta.

Hengellisen yhteison johtamista ei ole tarkoituksenmukaista tarkastella ilman spiritualiteetin ja
myoOtiatunnon kisitteitd (Pessi & Martela, 2017). Késitys johtamisesta on tédlld hetkelld murrok-
sessa ja timé vaihtuva johtamisparadigma vaikuttaa my0s traditioita sdilyttdvan seurakunnan

johtamiseen (Asikainen, 2020).

Lisdksi seurakunnan johtamiseen vaikuttavat Suomen lait. Tutkimuksessa viitataan ty6lainsaa-
diannolla tydsopimuslakiin (26.1.2001/55), tydaikalakiin (5.7.2019/872), tyoturvallisuuslakiin
(23.8.2002/738) sekd Suomen ortodoksisen kirkon tydehtosopimukseen 2022—2024. Ndmi do-
kumentit maérittavéit johtamistehtdvdd seurakunnassa muun muassa tydnjohto-oikeuden ja

tyontekijin velvollisuuksien kautta.
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Seurakunta joutuu esittimadn kysymyksen muuttuvassa maailmassa: keitd me olemme tdndian?

Taté tarkastellaan organisaatioidentiteetin ja -kulttuurin nékdkulmasta (Varis, 2012).

Opinndytetyd on osallistava toiminnallinen tutkimus, jossa tutkija on mukana tutkimusproses-
sissa aktiivisena toimijana. Tutkimuksen kautta pyritddn avaamaan keskustelua ja tuomaan
esiin eri ndkokulmia yhteiseen tarkasteluun. Yhteisen tarkastelun ja keskustelun kautta syntyva
mahdollinen muutos rakenteissa tai valtahierarkioissa ei ole tutkimuksen tavoite, vaan yksi sen

kautta avautunut mahdollisuus. Tutkimus voi toimia vain keskustelun avaajana.

Opinndytetyon tietoperusta pohjautuu kirjalliseen kyselytutkimuksen ja teemoitetun ryhmé-
haastattelun materiaalien analyyseihin sekéd avainkésitteisiin liittyvéédn teoreettiseen pohjatie-

toon.

2.1 Seurakuntajohtaminen uuden ja vanhan ristiaallokossa

Ortodoksisen kirkon perustana toimivat voimakkaasti sen traditiot. Pyhd Traditio eli perima-
tieto on ortodoksisen uskon mukaisesti Jeesuksen apostoleille sanallisesti antama uskon takaus,
joka kulkee eteenpdin Kirkon piirisséd yhdeltd sukupolvelta seuraavalle ilman lisdyksid, vaihta-
misia tai poistamisia. Tradition olennainen luonne on sen muuttumattomuus. (Ortodoksi.net

2022b.)

Eeva Raunistola-Juutinen on selvittinyt tutkimuksessaan “Aiti ja nunna. Kirkkojen maailman-
neuvoston naisten vuosikymmenen ortodoksiset naiskuvat”, millainen naiskuva 16ytyy orto-
doksisen teologisen ajattelun taustalta. Hén toteaa ortodoksisen kirkon vastaavan yhteiskun-
nassa esille tuleviin haasteisiin vetoamalla sen traditioon. Traditioon vedotaan juuri sen muut-
tumattomuutta ja pysyvyyttd korostavan ominaisuuden vuoksi. Tradition tulkinta voi olla tiu-
kasti normienmukaista tai ekonomista ja pastoraalista. Kanonisella traditiolla tarkoitetaan kir-
kon oikeusjirjestelméd, jonka ytimen muodostavat ns. ekumeenisten synodien (325—787) péa-
tokset ja jossa kirkon méadrdyksilla eli kanoneilla on ratkaiseva asema (Raunistola-Juutinen

2012, 5.)
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Karjalan ja koko Suomen arkkipiispa Leo on my0s muistuttanut tradition merkityksesti orto-
doksisen uskon perustana. Han pohti puheessaan vuonna 2016 tradition merkitystd muuttuvassa

maailmassa kirkolliskokousedustajille:

”Ortodoksi tukeutuu kysymyksid miettiessddn traditioon. Se on kaikkien maail-
man ortodoksien vilinen sidos. Traditio on se luovuttamaton kokemus, johon tu-
keudutaan silloin, kun joudutaan valintatilanteeseen menneen maailman ja nyky-
ajan vililld. ” (Karjalan ja koko Suomen arkkipiispa Leo 2016.)

Tutkimushypoteesina on, etti seurakunnan johtamiseen vaikuttavat monet osin ristiriitaisetkin
vaatimukset, yhtend osana hypoteesissa on oletettu johtamiseen vaikuttava ristiriita yha nope-
ammin muuttuvan maailman ja yhteiskunnan sekd muuttumattomuutta edustavan kirkon valilla.
Miten johtamiseen vaikuttavat yhté aikaa ldsnd olevat vaateet muutoksesta ja muuttumattomuu-

desta?

2.1.1 Johtamiskulttuuri muutoksessa

Pekka Asikainen nimedd johtamisteoreettiseen kehitykseen liittyvén karkeasti ottaen viisi eri-
laista teoreettista ryhmittymai, eli johtamisparadigmaa: 1. tieteellinen litkkeenjohtaminen eli
nk. taylorismi, 2. ihmissuhdekoulukunta, 3. rakenneanalyyttinen paradigma, 4. organisaa-
tiokulttuurinen paradigma seké 4. innovaatioteoreettinen nikokulma. Asikainen nékee johta-
misparadigmojen muutokset johtamisinnovaatioina, jotka liittyvét ennakoimattomien eri tilan-

teiden synnyttdmiin oivalluksiin. (Asikainen, 31-32.)

Johtamiskulttuuriin ja kirkon organisaatiorakenteeseen liittyvin muutoksen haasteet nikyvit
my0s toisen kansankirkon piirissd. Terhi Kaira on pureutunut tutkimuksessaan evankelisluteri-
laisen kirkon strategiatydskentelyyn (Kaira 2019). Kaira toteaa tutkimuksessaan, ettd kirkon
vuorovaikutuksesta syntynyt uudistuminen nékyy kédytanndssd pitkdlld viiveelld. Strategisen
ketteryyden sijasta kirkon tulevaisuustydskentelyd leimaa muutoshitaus. Tutkimus osoittaa
my0s, ettd visioiden saavuttaminen ja muutosten toteuttaminen kirkossa toteutuvat varsin pit-
kékestoisten ponnistelujen jdlkeen. Osin syyni hitauteen ovat identiteetin pysyvyys, kirkon mo-
nipolvinen organisaatiorakenne ja rohkeuden puute. Lisdksi hitautta aiheuttaa valittujen menet-

telytapojen monimutkaisuus ja byrokraattisuus. (mt. 254.)

Seurakunnan johtamista ohjaa mielesténi erityisen voimakkaasti sen missio. Organisaation mis-

sio vastaa kysymyksiin siitd, miksi ollaan olemassa ja mitd organisaation toiminnalla halutaan
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saavuttaa. Missio kertoo yrityksen ydintehtdvésti ja roolista yhteiskunnassa ja omassa toimin-
taymparistossdédn. Mission suhteellinen pysyvyys ei kuitenkaan edellytd johtamisen pysy-

vyytta.

Asko Kinnunen on tutkinut kirkon kontekstissa, miten strategisen johtamisen toiminnot syn-
nyttdvit organisaatioluottamusta ja miten ylemmaén johdon luottamus organisaatioon kehkey-
tyy eri tasoilla kirkossa (Kinnunen 2020). Kirkon mission ja vision tukeminen ja niiden kirkas-
taminen edellyttd strategisen tason johtamisen tasolla kykya innovoida. Kyky muutokseen on

olennainen osa strategista johtamista. (mt., 167.)

2.1.2 Yhteisollinen johtaminen

Johtaminen ei voi tapahtua tyhjidssé, vaan se on aina sidoksissa sosiaaliseen yhteyteen muiden
thmisten ja koko organisaation kanssa. Seurakuntakonteksti vahvistaa myds organisaation yh-
teisollisyyden luonnetta. Pédivi Thitz toteaa véitoskirjassaan “Seurakunta osallisuuden yhtei-
sond” (Thitz 2014), ettd yhteisollisyyden on koettu olevan kristillisen kirkon syntyhetkisti al-
kaen keskeinen osa kirkon olemusta. Vasta mydhemmin ja vihitellen kristillinen kirkko on
muovautunut organisoituneeksi yhteisoksi, joka toimii tietyn jdrjestyksen mukaan

ja jonka tehtdvid jaettiin erikseen niihin valituille henkil6ille. (Thitz 2014, 16.)

Ortodoksisessa teologiassa yhteisollisyys perustuu ajatukseen, ettd jokainen kirkon ji-
sen on Kristukseen kastettu ja on siten osa kirkkoa, Kristuksen ruumista, jossa Kristus
itse on péad. Helsingin ortodoksisen seurakunnan kirkkoherra Markku Salminen nostaa esiin
kirjoittamassaan artikkelissa yhteisollisyyden merkityksen: yhteisollisyys on voimavara, joka

on hyvin merkityksellista kirkollisessa tyossd.” (Salminen 2019.)

Yhteisod voidaan luonnehtia tilana, jossa ithmiset ovat liittyneet yhteen ja ryhtyneet yhteistoi-
mintaan jonkin yhteisen dérelle. Ihmisten vdlinen vuorovaikutus on yhteison késitteen olennai-
sin méére. Yhteis6d voidaan pitdd vuorovaikutusta rakenteistavana toimintajarjestelména, joka
tuottaa yhteisid kokemuksellisia merkityksid. (Lehtonen 1990, 14.) Yhteison johtamisen laa-
tuun ja tulokseen vaikuttavat titen kaikki jasenet omata osaltaan. Johtamisen irtautuminen yk-
silokeskeisyydestd edellyttidd esihenkildiltd sekd tydyhteisossi kaikilta yhteistd ndkemysté joh-

tamisesta.
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Ulriikka Leponiemi kuvaa yhteisollisyyden merkitystd johtamisessa kuntakontekstissa. Kun-
nissa, joissa yhteisollisyyttd on hyddynnetty, yhteisollisyys ndyttaytyy kollektiivisena kapasi-
teettina. Yhteison kyvykkyys tehdéd, toimia ja sopeutua yhdessad ilmentdd yhteisollisyyden on-
nistumista. (Leponiemi 2019, 8.) Voidaan myds ajatella toisinpdin — olemassa oleva kollektii-
vinen kapasiteetti vahvistaa yhteison kykyé toimia ja tehdd yhdessa. Yhteisollisen toiminnan
tehokkuus pohjautuu yhteiseen ongelmien ratkaisuun. Yhteiso tunnistaa ja muotoilee ongelmat

yhdessa ja 10ytdé niithin yhdessé soveltuvat ratkaisut. (mt. 143.)

Yhteisollisen johtamisvaateen taustalta 16ytyviat myos toimintaympériston muutokset, toimin-
taa toteutetaan yhd monimutkaistuvammassa ymparistossé, joka on jatkuvassa liikkeessa ja vir-
tauksessa. Tama edellyttdd myos padtoksenteolta nopeutta ja joustavuutta. Tyontekijoiden on
tassd uudessa toimintaympéristossd kyettidva tekeméaén itsendisid padtoksiad. (Soback 2021, 23.)
Tadma puolestaan edellyttdd johtamisen luonteen muuttumista valmentavaan johtajuuteen: ”Val-
mentava johtajuus on vuorovaikutussuhde, joka pyrkii tietoisesti kehittimaan johdettavien ky-

kyéd oman tyOnsi viisaaseen johtamiseen osana kokonaisuutta.” (mt., 53.)

Johtajuuden roolin muutos edellyttdd muutoksia my0s tyontekijéroolissa. Uuden, valmentavan
johtamisen ytimessi on itsensi johtamisen kyvykkyys. Helena Ahman (2012) sijoittaa itsensi
johtamisen keskioon oman mielen johtamisen, johon liittyy kolme eri elementtid: 1) ajattelun,
2) tunteiden ja 3) tekemisen selkeyden tarkastelu. Jokaisen tulee hdnen mukaansa haastaa ja
kehittad ajatteluaan, rakentaa tunnesiteitd ja selkiyttdd tekemisensd. Myos johtamisen tulee télla
tasolla olla mukana rikkomassa ajattelua, rakentamassa tunteita ja selkiyttiméssad tekemista.

(Ahman 2012, 187-188.)

Johtaminen ja itsensd johtaminen edellyttdvit siis edelld mainittujen valossa, tietoista ja analy-
soivaa ajattelua sekd yhteistd keskustelua. Johtamiseen liittyvd muutospaine koskee koko yh-
teisod, eikd johtamista ole mahdollista kehittdd vain yhtd osa-aluetta muuttamalla. Muutokset
johtamisessa merkitsevit vdistdméttd muutospaineita koko yhteison tapoihin toimia ja mieltda

oma roolinsa ja vastuunsa yhteisen tyon kentdlld. Ajattelun ajatteleminen kuuluu kaikille.

Pekka Asikainen nostaa véitoskirjassaan esiin yksilokeskeisyyden vaikutuksen kirkolliseen toi-
mintaan ja sen johtamiseen. Asikaisen mukaan individualisaatio on keskeinen uskonnollisuu-
teen vaikuttava ilmi6. Toisena vaikuttavana tekijdnd hidn mainitsee sekularisaation eli maallis-

tumisilmion, joka omalta osaltaan muuttaa yhteisollisen ja yhteisen uskonnon yksityisasiaksi.
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Edelleen yhteiskunnassa vaikuttava modernisaatio on lisdnnyt yhteiskunnallista monimuotoi-
suutta, joka heikentdd yhteisollisyyttd tilanteessa, jossa jokainen yksild voi mééritelld oman
totuutensa. Usko ndhdéén yksityisend asiana, jossa sitoutuminen instituutioihin on heikentynyt.

(Asikainen 2020, 25-26.)

Toiminnan haasteeksi nousee, miten toiminnassa pystytddn hahmottamaan ja yhdistdméaan par-
haalla tavalla oma kutsumus, ammatti-identiteetti, oma rooli tydyhteisossa sekd oma tyotehtiva
ja sen vaatima osaaminen myds laajemmalla kuin yksilon kokemustasolla. Yksilotasolla haas-

teeksi nousee myds se, kuinka tunnistaa oman toimintansa motiivit ja seuraukset.

2.1.3 Arvopohjainen johtaminen toiminnan kompassina

Teollisen ja jélkiteollisen yhteiskunnan aikana tydeldméa hallinnut rationalismi ja kontrolliin
perustuva johtamisen paradigma on vaihtunut uuteen. Tieto- ja informaatioyhteiskunnan kau-
della tyoeldmadn on liitetty uusia kisitteitd, kuten spirituaalisuus, sosiaaliset taidot, joustavuus
jaitsensd toteuttaminen. Johtamista ei endd nahdai ylhailtd alas suuntautuvana kontrollina, vaan
alhaalta ylos suuntautuvana palvelutehtivind. Johtajuus syntyy vuorovaikutustilanteissa mui-
den kanssa ja sitd uusinnetaan alati. Tietoyhteiskunta haastaa uudenlaiseen yhteisollisyyteen,
jossa yksilod ei ndhda vain rationaalisena toimijana, vaan yhteison jisenend ja hinen mahdol-
lisuuksiensa ndhdddn kasvavan yhteison jisenyyden kautta. (Tapper 1999.) Tyomotivaation
ldhde ei uudessa paradigmassa keskity yksinomaan taloudelliseen palkkioon, vaan yhd enem-
mén tyostd koettuun henkiseen palkkioon. Uuden paradigman logiikkaan kuuluu myds johta-

misen moraalin tdrkeys. (Aaltonen & Junkkari 2005, 43.)

Organisaatiokulttuuri heijastaa organisaation elettyji ja tunnustettuja arvoja. Se voidaan karke-
asti jakaa kahteen: toinen osa organisaatiossa vallitsevaa kulttuuria kuvaa rationaalista ja niky-
vad, sellaista kulttuuria, joka on tiedostettua ja tietoista. Toinen puoli edustaa ndkymétonté kult-
tuuria, joka on tiedostamatonta ja piilevad. Néitd ovat muun muassa asenteet, arvostukset, us-
komukset ja perusoletukset, tarinat, hiljainen tieto ja vuorovaikutussuhteet. Arvot sijoittuvat
ndihin molempiin osiin. Nakyvén kulttuurin kautta voidaan johtaa, mutta tunnepuolella olevien
tekijoiden vaikutus organisaatioon on erityisen tirkedd. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003,
94-95.) Kirjattujen ja julkilausuttujen arvojen liséksi on tirkedd havainnoida ne arvot, jotka

liittyvét pinnan alla oleviin piileviin arvoihin.
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Edellisten mukaan arvojohtamista voidaan tarkastella ainakin kolmesta merkityksesté késin:

1. Johtajan tehtdvi on johtamisen avulla synnyttii lisdarvoa organisaation sisilld ja ulkopuo-
lella. Johtaminen on arvonmuodostusta, ja kaikki hyvi johtaminen on arvojohtamista.

2. Arvojohtaminen on johtamistapa, jossa johtaja sitouttaa organisaation arvoihin. Han huo-
lehtii, ettd arvot, visio ja strategia ovat kirkkaat.

3. Hyviksi johtajaksi kasvaminen ldhtee itsetuntemuksesta ja omien arvojen tunnistamisesta.

(Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 185-186.)

Professori Donna Hicks (Ph.D, Weatherhead Center for International Affairs, Harvard Univer-
sity) on toiminut vilittdjdnd monissa kansainvilisissé konflikteissa, erityisesti Israelin — Pales-
tiinan vélisessd konfliktissa. Rauhanneuvottelijana Hicks on kehittdnyt mallin, joka perustuu

thmisten arvostamisen ja arvon tunnustamiseen osana konfliktien ratkaisua ja johtamista.

Hicks on tyduransa pohjalta luonut johtamisen tueksi kymmenkohtaisen arvojohtamisen mal-
lin, jonka keskidssd on kunnioittava ja arvopohjainen johtaminen (Dignity Model). Hicks kuvaa
késitettd dignity (Suom. dignity: arvo, arvokkuus, https://english-online.fi/dictionary/dignity)
“liimaksi, joka pitdd vuorovaikutussuhteitamme ylld sekd molemminpuoliseksi ymmarrykseksi
siitd, ettd haluamme tulla ndhdyksi, kuulluksi, kuunnelluksi ja kohdelluksi oikeudenmukaisesti,
sekd olla tunnustettuja ja ymmadrrettyjd ja tuntea turvallisuutta maailmassa.” (Hicks 2018, vapaa

suomennos.) Hicks toteaa edelleen arvostuksen ja arvon tunnustamisen kuuluvan jokaiselle:

”Dignity is something we all deserve no matter what we do. It is the starting point
for the way we treat one another.” (mt. 2018.)

Malli sisdltdd kymmenen arvokkaan johtamisen elementtid sekd kymmenen kiusausta loukata

thmisarvoa. (Liite 1.)

Naéenndisesti yksinkertaiset ohjeet pitdvit sisdllddn vahvan eettisen koodiston, jonka ohjeet so-
veltuvat hyvin seurakuntakontekstiin. Ortodoksinen perinne korostaa, ettd ihminen luotiin Ju-
malan kuvaksi ja hinen kaltaisuuttaan varten eli kaltaisekseen. Kuva on se, mitd ihmiselld on
Jumalan luomistyOna ja kaltaisuus on padmaard, jota kohti pyritddn. Tavoite merkitsee samalla
jotain mité kohti jatkuvasti pyritdén; parempaan ja jalompaan. (Korkeasti pyhitetty Nikean met-
ropoliitta Johannes 2007.) Thmisen arvokkuuden ja arvon tunnistaminen ja tunnustaminen ei

ole vierasta ortodoksiselle etiikalle ja kuuluu sen ytimeen.
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2.1.4 Myotatunto tydssa

CoPassion-tutkimushanke selvitti vuosina 2015-2017 myotatunnon yhteyttd tydyhteiséjen hy-
vinvointiin ja merkityksellisyyden kokemukseen tyoeldméssd. Tekes-rahoitteinen hanke oli
monitieteinen ja tutkijat edustivat eri tieteenaloja. Hankkeen myo6té avattiin erilaisia nakokul-
mia myotiatunnon merkitykseen tydeldmassa, artikkelikokoelma tuloksista julkaistiin 2017 jul-

kaistussa "Myotidtunnon mullistava voima” -kirjassa.

Myétatunto midriteltiin hankkeessa kyvyksi havaita, huomata ja ymmartii toisen tilanne ja
tunnetila. Myo6titunto on tunneyhteyttd, tunnetta, sympatiaa ja halua toimia toisen puolesta. Se
on myo0s toimintaa ja konkreettisia tekoja toisen hyvin edistdmiseksi. Digitalisoituvan ja tii-
miytyvin tyon maailmassa ithmisten tunnetilasta eettisyydestd ja inhimillisyydestd on tullut
merkittiva tekija yritysten menestymisessd, samalla myo6tiatunnosta on tullut merkittava tyohy-

vinvoinnin ja sen merkityksellisyyden vahvistaja. (Pessi & Martela 2017.)

Merkityksellisyys on yksi sisdltd kumpuavan motivoitumisen muoto. Merkityksellisyys sitout-
taa ja parantaa tyon laatua. Tutkijat viittaavat teoksessa my0s aiemmin tdssd tutkimuksessa esiin
nostettuun spiritualiteetin kisitteeseen. Spiritualiteetti voi ilmetd myds myotituntona, myoté-
tuntoisena vuorovaikutuksena ja tekoina. Spiritualiteetin ydin on itsetuntemuksessa ja ai-
toudessa. Se mahdollistaa kriittisen itsereflektion, jonka kautta voidaan tarkastella organisaa-
tion myotatunnon madrdd tai sen vajetta. Spirituaalisesti orientoituneessa organisaatiossa us-
kalletaan katsoa, mitkd toimintatavat heikentdvét ympdriston olosuhteita, mitd on vallan vaa-
rinkdyttd ja miten luottamuksen rakentamisessa voidaan epdonnistua. Tulevaisuuden tydelé-
maén vaatimukset linkittyvit hyviin tunneyhteyteen muiden kanssa: vuorovaikutus, motivointi,
asioiden perusteleminen, kannustus, lohduttaminen, nauraminen, ystiavéllisyys, myotitunto ja
rohkaiseva rinnalla oleminen ovat tulevaisuuden tydeldmin taitoja. (Juntunen, Pessi, Aaltonen,

Martela & Syrjénen 2017.)

Brown, Trevifio & Harrison (2005) mukaan eettinen johtaminen tarkoittaa normatiivisesti so-
pivaa kaytdstd niin henkilokohtaisissa teoissa kuin ihmisten vélisissd suhteissa ja seuraajien
kannustamista tillaiseen kdytokseen kaksisuuntaisen viestinndn, vahvistamisen ja péadtoksen-
teon avulla. (mt 2005.) Donna Hicksin mallin soveltaminen seurakuntakontekstissa voisi antaa

selkedn ja hyvdn mallin ja normin niistd elementeistd, joista syntyy luottamus yhteison sisélle.
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2.1.5 Organisaation identiteetti ja tunteet

Kasitykseni mukaan tyon maailma ja sen tavat toimia koostuvat yksiloisté ja tyOyhteison sisalla
olevista erilaisista ryhmittymista, lisdksi se on tiukasti sidottuna itse tydorganisaatioon, sen his-

toriaan, kulttuuriin ja identiteettiin.

Aaltion mukaan (2011) Organisaatiokulttuuri on osa organisaation aineetonta rakennepdédomaa,
joka koostuu organisaatiokulttuurista, tydilmapiiristd, toimintatavoista, arvoista, prosesseista,
jarjestelmistd, dokumentoidusta tiedosta sekd immateriaalioikeuksia. Organisaatiokulttuuri il-
menee arvoina, uskomuksina, normeina, asenteina ja traditioina, joiden ymmaértimisessi orga-
nisaation historian ymmaértdminen on tirkeétd (Aaltio 2011, 334.) Organisaatiokulttuuri voi-
daan my0s ndhdid jaettuna ja opittuna kokemusten, merkitysten, arvojen ja Kkésitys-
ten maailmana, jota ilmaistaan, uudelleen tuotetaan ja josta kommunikoidaan osit-

tain symbolein (Marin 2021, 27).

Organisaatioidentiteetin kdsitteen loivat 1985 tutkijat Albert ja Whetten. Heiddn mukaansa or-
ganisaatioidentiteetti on jotakin keskeistd, pysyvéi ja sellaista, joka erottaa sen muista organi-
saatioista. (Besharov & Brickson 2015, 3.) Organisaatiokulttuuria ja johtajuusidentiteettid
muutoksessa tutkineen Keijo Variksen tulkinnan mukaan organisaatioidentiteetti ja -kulttuuri
liittyvét kasitteind ldheisesti toisiinsa. Organisaation identiteetin 1&hde on kulttuurissa ja se il-
maisee organisaation kulttuurisia késityksid, mutta sithen vaikuttaa myds organisaation ulko-
puolisten sidosryhmien késitys, imago, organisaatiosta (Varis 2012, 95-96.) Organisaatioiden-
titeetin kautta voidaan siis yrittdd hahmottaa vastauksia kysymykseen, keitd me olemme? Or-
ganisaatiokulttuuriin ja -identiteettiin liitettyjd kéasitetulkintoja voidaan toki kritisoida liialli-
sesta jaykkyydesti, organisaatio ei ole pysyva rakennelma eikd se ole olemassa muuttumatto-

massa tilassa.

Johanna Marin lisdé tulkintoihin uuden ulottuvuuden. Aiemmissa kappaleissa on viitattu tun-
teiden, kuten my6tédtunnon merkityksestd osana organisaatiota ja sen kehittdmistd. Johanna Ma-
rin on tutkinut tunteita osana organisaatioidentiteettii. Hén nostaa esiin kiintoisalla tavalla or-
ganisaatioidentiteetin perinteisen kognitiivisen kdsiteméaarittelyn ohella sithen liittyvin tunne-

tason ja sen merkityksen organisaatioidentiteetin muodostumisessa. (Marin 2021, 4.)

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



24

Marin erottaa Organisaatioidentiteetin kdsitemadrittelyn puitteissa yksilo- ja yhteisdtasoisen
identiteetin. Yksiloidentiteetti késitteend vastaa hdnen mukaansa kysymykseen siitd, “kuka
mind olen”, kun taas sosiaalinen identiteetti kuvaa sitd, “keitd me olemme tai mihin tunnemme
kuuluvamme”. (Marin 2021, 27.) Tdma erottelu nostaa esiin kysymyksié yksilon identiteetisti
osana organisaatiota seké organisaation ja yksilon identiteettien vélisestd suhteesta. Organisaa-
tioidentiteettiin kuuluvat timéan tulkinnan mukaan seké affektiivinen ettd kognitiivinen ulottu-

vVuus.

Marinin véitdskirja osoitti, ettd organisaatioidentiteetin tunnetason sisiltd joko vahvistaa tai
asettaa kyseenalaiseksi organisaation kognitiivisten tulkintojen avulla luodun identiteetin.
Néama tulkinnat voivat olla toisistaan eroavia. Marinin mukaan organisaatioidentiteetin tuntei-
siin liittyva tulkinta voidaan siten ndhdi erddnlaisena “aitoustakuuna’ suhteessa organisaation
itsestddn viestimddn identiteettiin. Organisaatioidentiteettid eletdéin organisaation taholta to-
deksi tunnetasolla. Tunteet vahvistavat organisaation identiteetistidén tietoisella tasolla tuotet-

tujen ja kommunikoitujen tulkintojen todenmukaisuutta (Marin 2021, 226.)

Marinin tutkimuksen tulokset osoittivat tunnejohtamisen merkityksen johtamistehtévissa. Tun-
nejohtaminen madrittelee oman tehtdviansad kautta organisaation identiteettid. Johtajan tulisi
Marinin mukaan pyrkid johtamaan organisaatiossa koettuja tunnesisiltojd niin, ettd ne ovat
luonteeltaan organisaation toimintaan myonteisesti vaikuttavia ja samoin organisaatioidentitee-
tin myonteistd tiedollista sisdltdd tukevia. Johtajan tulee myds pyrkid tdten minimoimaan kiel-
teisten, organisaation toimintaa héiritsevien tunteiden levidmisen organisaatiossa. Johtajan tun-
nedly mahdollistaa organisaation ja sen jdsenten onnistumisen. Marin toteaa myds kiintoisasti,
ettd johtajuus ja johtajan ty0 on siis katsottavissa perustaltaan emotionaaliseksi (Marin 2021,
186.) Tunteet ja organisaatioon luodut tiedolliset elementit muodostavat siis erottamattoman

liiton, jonka kautta tulkitsemme ja havainnoimme tydyhteiséamme.

Ortodoksisen ihmiskuvan kautta voidaan osittaisista paradokseista huolimatta nihdé seurakun-
nan johtamisen ikuisuuden ja ajankohtaisuuden yhdistyminen. Ihmisen arvon tunnustaminen ja
sen kunnioittaminen sekd emootioiden avulla ja niiden kautta maailman tulkitseminen ovat
olennainen osa uuden ajan johtamisparadigmaa ja arvojohtamista. Ndiden elementtien syvin

siséltd seurakuntakontekstissa liittyy kirkon ikuisuuden sanomaan ihmisen arvosta Jumalan ku-
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vana. Tydeldmén uutena tutkimuskohteena tullut mydtitunto ja sen merkitys on myds keskei-
nen osa laajempaa kristillistd maailmakatsomusta. Néin tulkittuna seurakuntajohtaminen sisil-
tdd ytimessddn samanaikaisesti ikuisuuden ja ajankohtaisuuden tason. Pohdittavaksi jdi, miten

ndma tasot 16ytavét toisensa.

2.1.6 Systeemisyyden nakdkulma ja pirulliset ongelmat

Systeemiajattelun voi yksinkertaistaen miéritella olevan tieteellisen ajattelun muoto, joka tar-
kastelee todellisuuden ilmiditd kokonaisuuksina. Systeemisuus tarkastelee ihmistd ja ympéris-

tod kokonaisvaltaisena systeemind, jossa kaikki vaikuttaa kaikkeen.

Systeemin perusominaisuuksia ovat ympdristd, rakenne, jossa tapahtuu prosesseja, rakenteiden
hierarkia sekd kommunikaatio ja kontrollimekanismi, joka pitdd systeemin koossa. Systee-
miajattelu ei pyri jakamaan tutkittavaa kohdetta osiin, vaan pyrkii ymmaértdmaéin, miten eri osa-

set vaikuttavat kokonaisuuteen. (Ilkka 2017, 24-25.)

Systeemisyys avaa nikokulman ihmiseldmain, jossa huomio kiinnitetdin eri tekijoiden vélisiin
monitahoisiin vaikutussuhteisiin. Systeemiajattelussa maailmaa tutkitaan kommunikaatio- ja
vuorovaikutussuhteina ja todellisuus ndhdédin jatkuvasti muuttuvana sosiaalisesti ja kulttuuri-

sesti rakentuneena. (Alhanen, Lavila, Kangas, Lamppula & Petrelius 2009, 7.)

Alhanen, Lavila, Kangas, Lamppula & Petrelius (2009) ovat pohtineet systeemisen muutoksen
johtamista lastensuojelun viitekehyksessd. Johtajien tehtdvit systeemisen muutoksen aikaan-
saamiseksi voidaan heiddn mukaansa kiteyttid muutamaan ydinasiaan: 1. asiakkaiden osalli-
suuden vahvistaminen, 2. yhteisen vision luominen ja sithen innostaminen yhdessa tydyhteison
kanssa, 3. kokonaiskuvan luominen muutoksesta ja sen etenemisesti, 4. uusien rakenteiden luo-
minen tyon kehittimisen tueksi, 5. dialogisen tykulttuurin edistiminen, 6. sidosryhmien kut-
suminen yhteiseen kehittdmiseen, 7. epdvarmuuden sietdimisen tukeminen tydyhteisdssd, 8. teh-
tdvien uudelleen priorisointi sekd 9. vaikuttavuuden yhteinen arviointi henkildston ja sidosryh-

mien kanssa.(mt., 10.)

Raisio, Jalonen, & Uusikyld (2018) nostavat esiin kithtyvin globalisaation vaikutukset systee-
meihin. Paikallisen tason toimet voivat vaikuttaa tapahtumiin jopa toisella puolella maailmaa.

Lokaali kompleksisuus on vaihtunut globaaliksi kompleksisuudeksi. Kompleksisessa toimin-
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taympéristossd selviytyminen edellyttdd yha vahvemmin tiedon ja pdatoksenteon vélisen vuo-
ropuhelun kehittdmistd, [Imididen ja asioiden keskindisriippuvuussuhteet tuovat mukanaan uu-
sia ja yhteen kietoutuneita ongelmia. Raisio, Jalonen, & Uusikyld (2018) kutsuvat nditéd kytken-
toja pirullisiksi ongelmiksi siksi, ettd niihin liittyy monia ristiriitaisia tulkintoja seka useita eri-
laisia ja keskenddn kilpailevia selitysmalleja. Niitéd ei voi heiddn mukaansa myoskain pilkkoa
osiin, silld kysymys on yksittdisten ongelmien kytkeytymisestd osaksi laajempaa kokonai-
suutta, joka on laadullisesti enemmaén kuin osiensa summa. Ndiden niin sanottujen  pirullisten
ongelmien” kohtaamisessa tarvitaan kompleksisuusajattelulle ja systeemiteoreettiselle tulkin-
tojen kaltaista, holistista 1dhestymistapaa. Raisio, Jalonen, & Uusikyld (2018) toteavat viela,
ettd pddtoksenteossa tarvittavaa tietoa tulkitaan ja merkityksellistetdédn aina yhdessd, jolloin tie-
dosta ei saa muodostua lahtokohtaa, saati lopputulemaa, vaan se tulee ndhdé vain yhteni osana

kompleksista paatoksentekoprosessia. (mt., 8—11.)

2.1.7 Johtamisjarjestelma osana systeemia

Ympéroivad todellisuutta ja sen kaikkia osa-alueita sekd niiden suhteita toisiinsa on siis edelld
todetun mukaisesti mahdotonta mallintaa. Ei ole mahdollista laatia kompleksisista systeemeisti
yksinkertaisia mallinnuksia, silld niiden avoimuus aiheuttaa mallinnukselle ylitsepdésemétto-
mid haasteita. "Mallintaaksemme kompleksisia systeemejd, meidén tulisi mallintaa elamai, uni-
versumi ja kaikki mahdollinen.” (Raisio Jalonen, & Uusikyld 2018, 11.) Tdmén vuoksi mallin-
nuksen ja tiedonkeruun rajat on vedettdva keinotekoisesti ja systeemien joitain osa-alueita py-

rittdvd kuvaamaan jollakin mielekkéaélla tavalla.

Organisaation kehittdminen ja johtaminen edellyttivit aiemmin todetun mukaisesti siind ole-
vilta toimijoilta laaja-alaista toiminnan havainnointia ja johtamista. Johtamisen tueksi raken-
nettua johtamisjirjestelméa voidaan pitdé erddnlaisena organisaation ohjausjérjestelmana. Joh-
tamisjarjestelmén kuvantaminen tukee kokonaisjohtamista tuoden sen ndkyvéksi. Organisaa-
tion kokonaisjohtamisessa on oman tulkintani mukaan syyté erottaa toisistaan hyva johtaminen
arjessa ja sithen kuuluva vuorovaikutus, johtajuuden toteutuminen organisaatiossa, hyvé hal-
lintotapa sekd johtamisen tueksi luotu johtamisjirjestelmad. Johtamisjirjestelmén nakokulma
tuo tarkasteluun yhti aikaa hallinnolliset keinot, johtamisen prosessit sekd toimintaan vaikutta-

vat kulttuuriset tekijat.
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Professori Teemu Malmi (2014) kuvaa johtamisjérjestelmén funktiota seuraavasti: ”’johtamis-
jarjestelmilld pyritdén varmistamaan se, ettd ihmiset tekevét toivottuja asioita toivotulla tavalla

ja toisaalta eivét tee ei toivottuja asioita.” (Malmi 2014, 4.)

Malmin mukaan yksi tapa jasentdd johtamisjarjestelméé on pohtia, mitké jarjestelmisté tukevat
primadristi eri tasoilla tapahtuvaa péédtoksentekoa ja toisaalta milld jarjestelmilld pyritdén oh-

jaamaan organisaatioissa toimivia ihmisid tekemain jarkevid paatoksia (mt., 5).

Malmi on kuvannut johtamisjérjestelman kokonaisuuden, viitekehyksen, jossa huomioidaan
edelld mainitut kokonaisjohtamisen tasot (Malmi 2014, 6). Malliin on nostettu nakyville toi-

mintakulttuuriin, suunnitteluun ja johtamiseen seka hallintoon liittyvit osa-alueet (Kuvio 3).

Johtamisjarjestelma kokonaisuus

Organisaation kulttuuriin liittyviit tekijit
Alakulttuurit Arvot Symbolit
Suunnittelu Tulos- / taveitejohtaminen
""""""""""""""""""""" F1 Kannustimet ja
Strateginen Lyhyen Budietit | Taloudelliset raham;iiiréiiqet  Hybridit palkKiot
g tihtéiimen J : mittarit : e i (esim. BSC)
: : mittarit :
Hallinnolliset keinot
Johtoryhmiit Organisaatiorakenne i Saannot, ohjeet, parhaat kiiytinnot

Kuvio 3: Johtamisjérjestelméa kokonaisuus (Malmi 2014)

Johtamisjérjestelmin kehittiminen ja sen kautta johtaminen tarjoaa tydkalun, jonka avulla on
mahdollista selkiyttdd ja jintevoittdd johtamista seurakunnan eri tasoilla (luottamushenkilo - ja
operatiivinen esihenkil6taso) Toimintaa soveltuva johtamisjarjestelmad tukee ja yhdenmukais-
taa johtamista siten, ettd kaikilla johtamisen tasoilla johtaminen nédhddin kokonaisvaltaisena
tapahtumana ja tehtdvéna. Johtamisjdrjestelma tarjoaa kuvauksen johtamiseen liittyvisté eri ta-
soista ja niiden vélilld kulkevista prosesseista sekd ndyttdd johtamisen tueksi luodut keinot ja
tyokalut. Tulee myOs muistaa, ettd johtamista tehddidn monella eri tasolla, tdmé vaatii my0s

johtamisen johtamista.
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Annukka Oiva (2007) on tutkinut miten varmistaa, ettd organisaatio kykenee toimeenpanemaan
strategiset tavoitteet ja milld johtamisprosesseilla ja -kdytdnngilld voidaan parhaiten tukea or-
ganisaation kyvykkyyden vahvistumista. Hin toteaa, ettd juuri johtamisjirjestelmén kautta joh-
taminen on kdytédnnollinen keino vahvistaa organisaation strategian suuntaista toimintaa, hyvéa
johtamiskulttuuria ja esihenkilotyota sekd varmistaa strategian toimeenpano. Kdytinndssa tima
tarkoittaa johtamisprosessien ja -kdytantdjen kuvaamista, vaikuttavuuden mittaamista, kehitta-
mistd ja arviointia strategian toimeenpanon varmistamiseksi. Organisaation johtamisjérjestel-
méin johtaminen nousee keskeiseksi tekijaksi strategiakeskeisen kyvykkyyden johtamisessa toi-

meenpanon kéytdnndiksi ja strategian suuntaiseksi toimintakulttuuriksi. (Oiva 2007, 170.)

Edelld kuvattu Malmin johtamisjérjestelman viitekehys (Malmi 2014) tarjoaa téitd laajemman

nikokulman. Siihen sisdltyy my0s ylld mainitut organisaatiokulttuuriin liittyvit osa-alueet.

2.2 Seurakunnan johtaminen hengellisena ja hallinnollisena organisaa-

tiona

Seurakunnan johtamista ei ole tutkittu ortodoksisen kirkon ndkdkulmasta, toisin kuin evankelis-
luterilaisella puolella, jossa johtamista on tutkittu. Keskustelu hengellisen ja hallinnollisen joh-
tajuuden rajapinnoista nivoutuu tutkimuksen hypoteesiin hengellisen ja tydorganisaation johta-
misen valisistd paradokseista ja mahdollisista ristiriitaisista odotuksista koskien johtamista ja
sen suuntaa. Ohjaako seurakunnan johtamista kirkon hengellinen perustehtdava vai tydorgani-

saation “maallisempi” tavoite.

Organisaation perustehtivd muovaa johtamista ja johtajuutta my0s seurakuntakontekstissa.
Pekka Asikaisen mukaan (2020) johtamista voidaan yksinkertaistetusti tarkastella menetelména
kulloisenkin organisaation perustehtdvén toteuttamiseksi. Johtajan avaintehtiviin kuuluvat toi-
minnan suuntaaminen tavoitteisiin, resurssien kohdistaminen ja niiden kdytto. Hallinto, eli ad-
ministraatio on puolestaan organisaation sisédlld tapahtuvaa hallinnollista toimintaa. Administ-
raatio liittyy julkisen sektoriin liittyvédédn hallintoon, johon seurakuntahallinto lukeutuu. Hallin-
nollinen johtamisen perustavoitteena on seurakunnan sujuvan toiminnan takaaminen. (Asikai-

nen, 2020, 37-38, 54-55.) teoriat siirrettdva alkuun

Asikaisen mukaan kirkossa vallitsee jédnnite kahden eri todellisuuden vililld. Toinen korostaa

kirkkoa organisaationa, kun taas toinen kirkkoa hengellisend uskonyhteisoni. (Asikainen,
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2020, 60.) Tapio Aaltonen (2011) menee tdssd vield pidemmalle ja varoittaa sekoittamasta joh-
tamisen eri rooleja keskenddn. Hengellinen johtaja on asiantuntija merkitysten kokemusten ja
tarpeiden tuntemisessa. Muodollisen aseman johtajan ei tule koskaan kéyttda hengellista valtaa

(mt., 303).

Hengelliseen johtamiseen liittyy olennaisena késite pastoraalisesta johtamisesta. Pastoraalisen
johtamisen tehtédvind on ennen muuta tyontekijoiden kutsumuksen vahvistaminen. Pastoraa-
lista johtamista voitaisiin luonnehtia perustehtavin muistuttamiseksi, mika ei valttimattad Asi-
kaisen mukaan tarkoita kuitenkaan uutta johtajuuden ulottuvuutta. (Asikainen, 2020, 102—-103.)
Ortodoksisessa perinteessd on evankelisluterilaiseen puoleen ndhden monitahoisempi ja moni-
puolisempi ldhestymistapa pastoraaliseen johtamiseen. Tdma tulkinta pastoraalisen johtamisen
tehtivéastd ja ulottuvuudesta nousi puolestaan esiin syventdvén haastattelun puheenvuoroissa,

joissa painotettiin johtamisen yleistd ja kaikkia tyontekijoitd yhtéldisesti koskevaa luonnetta.

Seurakunnan johtamisen yhtd ulottuvuutta voi kuvata myos spirituaalisen johtamisen- késitteen
kautta. Spirituaalinen johtaminen on saman luonteista kuin pastoraalinen johtaminen ja muis-
tuttaa pastoraalista johtamista. Spiritualiteetti asettaa johtamiselle haasteen myds eldménkatso-
muksellisella ja kulttuurisella tasolla (Aaltonen, 2011, 267). Spiritualiteettia voidaan hahmottaa
myo6s kolmen ulottuvuuden kautta: yksilon sisdisen eldmén korostus, itsen ylittdminen ja mer-
kitysten 10ytdminen (Juntunen & Réisdnen 2015, 22). Tydn maailmaan yhdistettyni tyon spiri-
tualiteettia on kuvattu tyontekijoiden oman tyon ja koko eldméan merkitysten etsimisend, itsensa
ylittimisend, yhteyden kokemuksena tydtovereiden kanssa sekd omien ja tyGpaikan arvojen
vélisend harmoniana. Spiritualiteetti ilmenee eri tasoilla, niin yksild- kuin organisaatiotasolla.
(mt., 23.) Spirituaalisessa johtajuudessa korostuvat yhteyden vahvistaminen omaan itseen, toi-

siin ja perimmadisiin tarkoituksiin (mt., 29).

2.2.1 Kirkon perinne ja sen yhteys ekumeeniseen patriarkaattiin

Pohdintaan hengellisen ja hallinnollisen johtamisen rajapinnoista ja tehtivistd seurakunnassa
liittyy myos juridiikan alueelle kuuluvia kysymyksid. Yhteiskunnallisena organisaationa kirk-
koa ohjaa erilaiset sdéntelyt. Lailla on sdédetty ja vahvistettu kirkon oikeudellinen asema suo-
malaisessa yhteiskunnassa sekd madritelty kirkon ja valtion ja toisaalta kirkon sekd sen jasenten
suhteita. Suomen ortodoksista kirkkoa sdéntelevét laki ortodoksisesta kirkosta (985/2006) seka
ortodoksisen kirkon kirkkojarjestys (174/2007).
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Suomen ortodoksisen kirkon juridista taustaa ei voi tarkastella nostamatta esiin sen kanonista

perimai. Laki ortodoksisesta kirkosta 1 luku 1 § maérittelee kirkon juridisen perustan:

”Suomen ortodoksinen kirkko perustuu Raamatun, perimétiedon, ortodoksisen
kirkon dogmien, kanonien ja muiden kirkollisten sddntdjen varaan. Suomen orto-
doksinen kirkko muodostaa Suomen valtakunnan alueella paikalliskirkkona toi-
mivan arkkipiispakunnan. Kirkko on kanonisessa yhteydessd Konstantinopolin
apostoliseen ja patriarkaaliseen ekumeeniseen istuimeen silld tavalla kuin eku-
meenisen patriarkan 6 pdivdnd heindkuuta 1923 tekemdssd péaidtoksessd on il-
maistu.” (Laki ortodoksisesta kirkosta 985/2006.)

Laissa mainitulla, 6.7.1923 tehdylld paitokselld, viitataan Konstantinopolin ekumeenisen pat-
riarkka Meletios IV Suomen ortodoksiselle kirkolle mydntdmédn autonomiseen asemaan.
Konstantinopolin ekumeenisen patriarkan Tomos-asiakirja on ekumeenisen patriarkaatin
myontdma kirkon autonomisen aseman ja siihen liittyvien mairdysten sisdltdma asiakirja. (Or-

todoksisto sanasto 2022a.)

Tomos ei ainoastaan tunnusta autonomiaa Suomen ortodoksiselle kirkolle, se méérittelee myos
kirkon kanonisen aseman. Sen mukaan osa kirkon paitoksentekoa on edelleen alistettu Kons-

tantinopolin patriarkalliselle synodille. Témén kanonisen peruskirjan mukaan:

"Suomen ortodoksisen kirkon arkkipiispalla ja piispalla on oikeus papistonsa ja
maallikkokansansa kanssa aina vapaasti yksityiskohdissa jirjestdd Suomen Orto-
doksisen kirkon olot, maansa lakien vaatimusten mukaan, silld nimenomaisella
ehdolla, ettei mikddn mainitun jirjeston sdéinnds osoittaudu pyhdn ortodoksisen
Kirkon opin ja kanonien vastaiseksi, niin kuin ndma ovat selitetyt Ekumeenisen
patriarkkakunnan noudatetussa tavassa.” (Suomen ortodoksinen kirkko 2022.)

Simeon ja Hanna-verkkolehdessd 2015, Hellevi Matihalti nostaa esiin Tomoksen merkityksen

ja sitovuuden

” Tomos on velvoittava asiakirja — se ei ole vain muodollinen paperi, itsendisyy-
den ja vapauden julistus. Kirkkomme ei ole edes autokefaalinen kirkko, jolla sil-
lak&én ei ole tdyttd vapautta muissa kuin sisdisen hallintonsa asioissa.” (Matihalti
2015.)

Suomen ortodoksisen kirkon autonomia tunnustaa siis tietyt rajat, joiden mukaan mikain sidin-
nds ei saa osoittautua ortodoksisen kirkon opin ja kanonien vastaiseksi. Myds Suomen edus-
kunnan hyviksymaé laki ortodoksisesta kirkosta tunnustaa kirkon kanonien aseman eli kirkon

autonomian. Laki ortodoksisesta kirkosta perusteluosassa todetaan kirkon asemasta:
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”Suomen ortodoksinen kirkko on Konstantinopolin ekumeeniseen patriarkaattiin kanoni-
sessa yhteydessd oleva autonominen arkkipiispakunta. Kirkko on siten yhtd aikaa sekd
suomalainen julkisyhteiso etti osa maailmanlaajuista ortodoksista kirkkoa, miké tekee
kirkkokunnan aseman suomalaisessa lainsddddnnossé erityislaatuiseksi. Ortodoksisen
kirkon kanonien ja muiden hengellisten sddntdjen asema Suomen ortodoksisessa kirkossa
on todettu ortodoksisesta kirkkokunnasta annetun lain 1 §:ssé, jonka mukaan kirkkokunta
perustuu "Raamatun, perimétiedon, ortodoksisen itdmaisen katolisen ja apostolisen kir-
kon dogmien, kanonien ja muiden kirkollisten sddntdjen varaan". (Hallituksen esitys
Eduskunnalle laiksi ortodoksisesta kirkosta 59/2006)

Keskustelu maallisen lainsdddédnnon ja kirkon kanonien ja tradition suhteesta ja rajapinnoista

on siis olennaista, joskaan ei aina yksinkertaista.

2.2.2 Suomen ortodoksisen kirkon lakiuudistus: paradigmojen taistelua?

Kuten aiemmin todettu, kirkko-oikeudellisia kysymyksii ei voida tarkastella ilman oikeustie-

teellistd ndkokulmaa.

Arto Seppénen tarkastelee - 1dhinni evankelisluterilaiselta puolelta - kirkko-oikeutta artikkelis-
saan “Kirkko-oikeus, juridiikkaa vai teologiaa- Kirkko-oikeuden paradigmaa etsiméssa”. (Sep-
péanen 2010) Seppdsen mukaan kirkkolainsdddantoa tulee tutkia oikeusteoreettisesti oikeustie-
teend ja sen menetelmin. H&nen mukaansa esimerkiksi kysymystd kirkko-
oikeuden oikeusléhteistd tai kirkko-oikeuden oikeusperiaatteista ei voida ratkaista teologial-
la. Samalla hin myontdi, ettd oikeustiede itsessédédn ei voi vastata kaikkiin lainsdddanndssa esiin
tuleviin kysymyksiin. Mielenkiintoisena ndkdkulmana Seppédnen nostaa esiin huomionsa siité,
ettd kirkkolainsdadéntdd on usein luettu kirkko- oikeudelle vieraan paradigman kautta. (Seppé-

nen 2010, 4.)

Suomen ortodoksisen kirkon ja sen seurakuntien toimintaa sidéntelevén lainsdddannon rajapin-
tojen selkiyttimisen tarve on pidemmalld aikajaksolla nidkyvi ilmid. Vuoden 2018 kirkollisko-
kous perusti lakitydryhmin valmistelemaan kirkon hallinnon uudistukseen liittyvid lainsdddén-
non muutoksia. Alkuvuodesta 2022 kirkollishallitus péétti tehdd lakipaketin valmistelusta so-
pimuksen Itd-Suomen yliopiston kanssa. Lakihanke toteutettiin tutkimusprojektina, johon osal-
listuivat OTT Matti Tolvanen, varatuomari, OTK Peter Saramo, varatuomari, OTK Jukka Kar-

hapad, yliopistotutkija, YTT Talvikki Ahonen sekd yliopisto-opettaja Anu Puustinen. Tutki-
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musprojektiryhmén mukaan piispainkokouksen ja hiippakuntien piispojen kanoniseen perin-
teeseen perustuvan padtoksenteon menettelyjd on valttamatontd kehittdd Suomen tydoikeuden

oikeusturvavaatimusten valossa. (Tolvanen, Saramo, Karhapad, Ahonen & Puustinen 2022.)

Suomen ortodoksisesta kirkosta annettuun lakiin ja kirkkojérjestykseen esitettyjen muutosten
on tarkoitus selkiyttdd kanonisen oikeuden, hallintolain ja tydlainsddddnnon soveltamisalueita.
Uudistustyon yhtend tavoitteena on hahmottaa entistd paremmin kanoniseen oikeuteen liittyvié
ulottuvuuksia ja niiden suhdetta maalliseen lainsddadéntdon. Uudistuksessa myds tismennetidin
alueita, joilla valtiolla ei voi olla sananvaltaa. Uusi lakiesitys tulee myos korostamaan paikoin

kirkon autonomiaa ja omaleimaisuutta. (Hattunen 2022.)

Eri lakien ja ortodoksisen kirkon kanonien vélistd suhdetta on koeteltu eri tuomioistuimissa
viime vuosina. Merkittidviksi kysymykseksi on noussut kirkkoa sitovan kanonisen perinteen ja
erityisesti tydlainsdddannon eroavaisuudet ja eri oikeusasteiden tulkinnat siitd, missé kulkevat
kirkon autonomian rajat. Kirkon autonomian rajat eivit kulje vain suhteessa maalliseen lain-
sdadantoon, vaan kuten aiemmin todettu, osa kirkon paédtdksentekoa on alistettu Konstantinopo-
lin patriarkalliselle synodille ja sen kautta Kirkon kanoniseen perintdon. Kysymys laintulkin-
noista suhteessa kanoneihin on iso merkittdvyydelldén, eri tulkinnat voivat muuttaa merkitta-
villa tavalla koko ortodoksisen kirkon perustaa. Esimerkiksi kysymykset piispan asemasta kir-
kon ehdottomana pédénd tai papiston tydsuhteen muuttuminen puhtaaksi maalliseksi tydsuh-
teeksi ilman apostolista siséltdd, ovat valtavia kysymyksid kirkolle. Muuttuessaan ne voivat
vaikuttaa koko kirkon teologiseen perintdon ja sen uskon perusteisiin. Tédssd kohtaa tarkastel-

tavaksi tulee myo0s kirkon autonomian suhde uskonnonvapauslakiin.

Tulkintoja ja pohdintaa uskonnollisten organisaatioiden ja valtiollisen lainsddddnnon rajapin-
tojen valilld on tehty myos Euroopan tasolla. Muun muassa Euroopan ihmisoikeustuomioistuin
on ratkaisuissaan huomioinut pddtosten perustana olevan kanonisen luonteen. Euroopan ihmis-
oikeusistuimen 9 artiklassa sdédettyd uskonnonvapauslakia suhteessa tydlainsdédantoon on tul-
kittu Euroopan tasolla varsin laajasti ja kirkollisen autonomian nidkdkulmasta tarkasteltuna.
(Euroopan ihmisoikeussopimus 63/1999.) Suomessa tuomioistuinten linjaus ndyttaa toteutunei-
den ratkaisujen osalta olevan ainakin toistaiseksi Eurooppaa tiukempi suhteessa kanoniseen oi-

keuteen ja kirkon autonomiaan.
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3 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTEHTAVAN KU-
VAUS

Tutkimuksen keskeisend kysymyksend on, miten seurakunnan johtamiseen mahdollisesti liitty-
vt paradoksit ndyttdytyvat johtamiskdytdnndissé ja niiden tulkinnoissa toiminnan eri tasoilla

ja miten niissd ilmenevia ristiriitaisuuksia voisi ratkoa.

Tutkimuksen tavoitteena on avata seurakunnan eri tasoilla olevien toimijoiden keskustelua ja
ymmarrystd seurakuntatyon johtamiseen vaikuttavista tekijoisté ja auttaa yhteisen ymmaérryk-

sen luomisessa.

Yhtend tavoitteena on myos 10ytdd ndkdkulmia johtamiseen liittyviin odotuksiin ja vaatimuk-
siin ja téitd kautta tukea ja vahvistaa hyvéa ja monindkokulmaista johtamiskulttuuria seurakun-

nassa.

Konkreettisena tuloksena on luoda kuvaus saatujen tulosten perusteella seurakunnan johtami-
seen vaikuttavista tekijoistd. Kuvaus voi toimia seurakunnan ja laajemmin koko kirkon tason
johtamisen kehittdmisen tai keskustelun pohjana. Kuvauksen pohjalta voidaan jatkossa luoda

kehittamisehdotuksia seurakunnan johtamisen tueksi.

3.1 Tyon menetelmat ja toteutus

Tutkimus on luonteeltaan laadullinen toimintatutkimus, jossa tutkimukseen osallistuvat nih-
ddédn aktiivisina toimijoina. Toimintatutkimus voi edetd spiraalinomaisena prosessina. Tutki-
mus lahtee liikkkeelle ongelman havaitsemisesta, tunnistamisesta ja kartoittamisesta. Ongelman
pohjalta tehdddn tutkimus- ja muutossuunnitelma, jota ldhdetddn reflektoiden toteuttamaan.
Suunnitelman toteutumista havainnoidaan ja arvioidaan. Tdmén pohjalta sitd muutetaan ja tis-
mennetddn. Tdmén jdlkeen uudistettua suunnitelmaa toteutetaan, seurataan ja arvioidaan edel-
leen. Periaatteessa prosessi jatkuu niin kauan, kunnes tavoitellut muutokset saavutetaan tai to-
detaan niiden olevan saavuttamattomissa. (Jyrkdma, 2022.) Tdmin tutkimuksen tavoitteena on
toimia yhteisen pohdinnan ja sithen liittyvien mahdollisten muutostarpeiden katalysaattorina.
Tutkijan roolina prosessin ajan oli toimia fasilitaattorina, joka mahdollistaa yhteisen keskuste-

lun.
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Tiedonhankintamenetelmind on kéytetty teemoitettua kirjallista kyselyd sekd teemahaastatte-
lua. Teemoitetun kyselyn kautta pyrittiin saamaan tietoa johtamiseen liittyvistd nykytilaa kos-
kevista tulkinnoista. Kyselyn antia syvennettiin teemahaastattelun kautta, jossa paneuduttiin
syvemmin johtamisessa mahdollisesti ndyttiytyviin ristiriitatilanteisiin ja johtamisen paradok-
seihin. Aineistoa on tarkasteltu teoriasidonnaisen sisdllonanalyysin kautta. Tutkimuksessa ajat-
telua on ohjannut vuoroin teoria ja vuoroin aineisto. Eri ndkdkulmat painottuivat aineistossa,

niiden tulkintaa tai ryhmittelyd on pyritty vahvistamaan teorioiden kautta.

Tyoskentelyyn osallistettiin seurakunnan toiminnassa mukana olevia sen eri tasoilta ja eri roo-
leista: luottamushenkil6t (seurakunnanneuvosto ja -valtuusto), esihenkilot (johtoryhmé) sekd

diakoniatoimen tyontekijét.

Kysely ja teemahaastattelu ovat valikoituneet tiedonhankinnan menetelmiksi niiden puolistruk-
turoidun luonteensa vuoksi. Menetelmit mahdollistivat yksittdisten nikokulmien tarkastelun
aihepiireittdin, jolloin keskustelun fokus ja tavoite oli paremmin hallittavissa ja analysoitavissa.
Lisédksi ne mahdollistivat vastaajien ja haastateltavien subjektiivisten ja kokemuksellisten aja-
tusten sekd piilossa olevan hiljaisen tiedon esiin nostamisen, joita tutkija ei edes huomaisi ky-

syd.

Tutkimukseen osallistuvia informoitiin tutkimuksen tavoitteista, kdytetyistd tutkimusmenetel-
mistd sekd tutkimusaineiston kdytostd ja sadilyttimisestd. Ensimmadinen kysely tuotettiin kirjal-
lisessa muodossa Webropol-kyselyné. Syventdvad teemahaastattelu nauhoitettiin Teams-sovel-
luksen kautta ja purettiin nauhoituksen jélkeen. Osallistujilta pyydettiin lupa kerdtyn materiaa-
lin kdyttoon kyselyn sdhkopostilla saateviestissd, jossa kerrottiin, ettd kyselyyn vastaamalla

henkil6 antaa luvan vastausten tutkimuskayttoon.
Tutkimusteemat on jaoteltu kahteen osaan:

1. Nykytilan arviointi

2. Tulevaisuuden rakentaminen

Tiedonhankinnan kokonaisprosessin tavoitteena oli kirjallisen kyselyn jélkeisen haastattelun
kautta syventda ja tarkentaa teemojen késittelyd. Aineistosta nousseiden sisdltdjen pohjalta tés-

mennettiin ja laajennettiin teoriataustaa.
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3.2 Tutkimuksen patevyys ja eettisyys

Tutkimuksessa on noudatettu tutkimuseettisen neuvottelukunnan hyvén tieteellisen tutkimuk-

sen ldhtokohtia (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2013).

Tutkimuksen patevyys laadullisessa tutkimuksessa ja etenkin niissé tutkimuksissa, joissa tutki-
muksen ei oletetakaan kuvaavan suoraviivaisesti todellisuutta, voidaan ymmartdd pikemminkin
uskottavuudeksi ja vakuuttavuudeksi: kuinka hyvin tutkijan konstruktiot vastaavat tutkittavien
tuottamia ja kuinka hyvin hén tuottaa ndmé konstruktiot ymmarrettdvaksi myos muille (Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka, 2022b). Tamén tutkimuksen vaikuttavia tekijoité, joihin on kiin-
nitetty huomiota, ovat haastateltavien asema ja rooli seurakunnassa, tutkijan vaikutus haastat-
teluaineiston sisdltoon ja tutkimuksen ilmapiiriin, haastatteluaineiston kdyttd- ja analysointita-

vat seké aineistonkeruun menetelma.

Tutkimuksen luotettavuuden yksi keskeinen tekijé on johdonmukaisuus. Johdonmukaisuus tar-
koittaa tutkimusaineiston kerddmisen ja analysoinnin osalta huolella tehtyé ja lapindkyvaa ku-
vaamista. (Lincoln & Cuba 1985, 299.) Tutkimusaineiston keruussa tavoitteena oli syventia
teemoitetun kyselyn kautta saatua materiaalia ryhméteemahaastattelun kautta. Kysely- ja ryh-
méiteemahaastattelussa kdytettiin samaa teemarunkoa, joka tuki tiedonhankinnan johdonmukai-

suutta.

Saatua aineistoa on tarkasteltu pyrkien yhdistdméén sen tuotoksia suhteessa laajempiin ilmi6-
tason muutoksiin toimintaympdristdssd. Analysointi on tehty kysely- ja haastatteluaineiston
kohdalla teoriasidonnaisen analyysin kautta, jolloin aineisto itsessddn on muodostanut kerto-
muksen ja tuottanut tietoa, jonka pohjalle on rakentunut lopullinen tutkimuksen tuloksena syn-
tynyt teoreettinen pohjaesitys. Aineistosta on ensin nostettu esiin keskeisimmadt asiat ilman nii-
den sitomista olemassa oleviin teorioihin. Sisdltéanalyysin kautta on saatu esiin haastattelussa
esiin tulleet yhtildisyydet ja erot ja niitd on kuvattu ja kategorisoitu sanallisesti ja tdmén jdlkeen

aineistoa on tarkasteltu teorioiden valossa.

Aineistoa on tarkasteltu teoriasidonnaisen sisdllonanalyysin kautta. Teoria- ja aineistoldhtdisen
tutkimuksen vilimaastossa on teoriasidonnainen tutkimus, jossa aineiston analyysi ei suoraan
perustu teoriaan, mutta kytkennidt sithen ovat havaittavissa (Saaranen-Kauppinen & Puus-

niekka, 2022a). Téasséd tutkimuksessa ajattelua on ohjannut vuoroin teoria ja vuoroin keritty
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aineisto. Tarkastelun kautta eri ndkokulmat painottuivat aineistossa, mutta niiden tulkintaa tai

ryhmittelyé on pyritty vahvistamaan teorioiden kautta.
Aineiston kisittelyn vaiheet olivat:

1. Aineiston keruu: kirjallinen kysely ja teemahaastattelu

2. Aineiston rajaaminen ja ryhmittely, teemojen ja ilmididen 16ytdminen

3. Aineiston analyysi ja tulkinta

4. Aineiston suhde olemassa oleviin teorioihin
Tutkimuksen eettisyys on varmennettu osallistumisen vapaaehtoisuudella ja mahdollisuudella
keskeyttdd osallistuminen halutessaan. Osallistujien anonymiteetti on séilytetty siten, ettd tu-
loksista ei kdy selville yksittdisten henkildiden kommentteja, vaan tuloksia késitellddn ryhma-
tasolla. Lisdksi ennen tutkimusta on haettu organisaatiolta tutkimuslupa ja haastateltavilta lupa
keskustelujen kdyttoon ja niiden mahdolliseen nauhoittamiseen. Osallistujia on informoitu tut-
kimusaineiston kaytosté ja sdilyttimisestd. Tutkimusaineisto hévitetddn tutkimuksen valmistu-

misen ja opinndytetyon hyvéiksymisen jilkeen. (Mahlaméki Tiina, 2006.)

3.3 Tulokset ja tuotokset

Tutkimuksen tuloksena on luotu kuvaus seurakunnan johtamiseen vaikuttavista tekijoistd, jotka
voivat olla ristiriidassakin keskenddn. Kuvauksessa tuodaan esille my0s niitd kehittimisehdo-
tuksia, joita nousi esiin kirjallisen kyselyn ja siitd johdetun teemahaastattelun aikana. Kehitta-
misehdotukset tutkija kdy tutkimuksen tilaajan kanssa lépi. Kehittimisehdotukset on sidottu

Malmin (2014) johtamisjérjestelmén viitekehykseen,

Mallia voidaan kiyttdd tyokaluna seurakunnan rakenneuudistuksen muutosprosessin tukena.
Mallia voidaan my®os hyddyntéé eri seurakunnissa ja kirkon tasolla johtamisjarjestelmén raken-

tamisen ja kehittdmisen tukena.

Kerityn aineiston tarkastelu suhteessa olemassa oleviin teorioihin voi auttaa hahmottamaan ko-
konaiskuvaa ja aineistosta esiin nousseiden nidkokulmien taustalla olevia laajempia ilmioita.
Tuloksena on myos johtamisen tietoisuuden ja laadun kehittyminen Helsingin ortodoksisessa

seurakunnassa ja koko kirkon tasolla.
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4 TEEMOITETTU KYSELY

Syksylld 2021 toteutettiin kirjallinen Webropol-kysely seurakunnan eri rooleissa toimiville
henkildille. Kyselyn avulla pyrittiin kartoittamaan eri ryhmien kokemuksia Helsingin ortodok-
sisen seurakunnan tdminhetkisisté johtamiskéytinteistd seké johtamiseen liittyvistd uskomuk-
sista, ajatuksista ja odotuksista. Kyselyn tavoitteena oli kartoittaa seurakunnan johtamiseen liit-
tyvien kokemusten nykytilaa sellaisena kuin se eri ryhmissd koettiin. Kysely toimi pohjana
myShemmin toteutetulle syvennetylle teemahaastattelupohjalle. Kyselyn eri ryhmia olivat seu-
tiimi) seké seurakunnan johtoryhmai. Kyselyn osa-alueina olivat seurakunnan johtaminen hen-
gellisend yhteisond, seurakunnan johtaminen tydorganisaationa sekd muuttuva yhteiskunta ja

johtaminen. (Liite 2.)

Aineistosta on nostettu esiin keskeisimmait ja useimmin esiin nousseet ndkokulmat. Sisdltdana-
lyysin kautta on saatu esiin haastatteluissa esiin tulleet yhtéldisyydet ja erot ja niitd on kuvattu
ja kategorisoitu sanallisesti. Webropolista tuotu sisélto on viety Excel-taulukkoon, jossa sisdllot

on ryhmitelty védrikoodauksen kautta.

4.1 Kyselyyn vastanneiden taustatiedot

Kysely ldhetettiin yhteensé 45 henkil6lle. (Seurakunnanvaltuusto 22, seurakunnanneuvosto 12,

diakonian tiimi 6, johtoryhmi 5) Kyselyyn vastasi 19 henkiloa.

Vastausprosentti oli kaikkiaan 42 %. Miesten osuus vastanneista oli 68.4 % (13) ja naisten 31.6
% (6). Vastaajien suurin ikdhaarukka sijoittui ryhméan 40—60-vuotiaat, osuudella 63,1 % (12)
Pienin prosenttiosuus oli nuorilla ikdhaarukassa 20—40-vuotiaat, 5,3 % (1). Yli 60-vuotiaiden
osuus oli 31,6, % (6) vastanneista. Vastaajien seurakunnan toiminnassa mukanaoloaika jakaan-
tui tasaisesti ryhmiin 1-3 vuotta sekd 5 vuotta tai yli. Kummankin ryhmén vastausprosentti oli
31,6 % (6), Alle vuoden toiminnassa olleiden prosenttiosuus vastaajista oli 26,3 % (5) ja 3—5-

vuotta toiminnassa mukana olleiden 10,5 % (2). (Liite 3.)
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4.2 Kyselyaineiston purku

Vastaajia pyydettiin ensin arvioimaan Helsingin ortodoksisen seurakunnan kaikkien johtamis-
tasojen (luottamuselimet ja operatiivinen johto) johtamistehtdvén alla olevia eri osa-alueita ja

niiden huomioimista johtamistehtidvassd. Osa-alueet olivat:
1.) Kirkon organisaatiorakenne
2.) Piispan ja papiston ja asema kirkossa/seurakunnassa

3.) Kirkon autonomia, kirkkolaki (Laki ortodoksisesta kirkosta 985/2006, Ortodoksisen kirkon
kirkkojérjestys 174/2007) ja ortodoksisen kirkon kanonit

4) Ikuisuuden ja muuttumattomuuden nikokulma

Arviointi tapahtui asteikolla 1-4: 1 = ei huomioida tai huomioidaan heikosti, 2 = huomioidaan

tyydyttivésti, 3 = huomioidaan hyvin, 4 = huomioidaan kiitettavasti.

Suurin osa vastauksista jokaisella osa-alueella sijoittui asteikon ryhméén 3., huomioidaan hy-
vin. Arvioinnissa hajonnan vaihteluvili vaihteli 14 vililla, joka kertoo, ettd vastaajilla ei ole

yhtendistd nikemysti tai kokemusta asiasta, vaan asiat ndhdéén eri tavoin.

Taulukko 1: Kyselyn tulokset. Skaalal = ei huomioida tai huomioidaan heikosti, 4 = huomioidaan kiitettivisti.

N=19

1 2 3 4 Keskiarvo Mediaani

Kirkon organisaatiorakenne 53% 210% 47 4% 263% 2.9 3.0

Piispan ja papiston asema kirkossal seurakunnassa 53% 105% bH2E6% @ 316% 3.1 3,0
Kirkon autonomia, kirkkolaki ja ortodoksisen kirkon kanonit 56% 333% 389% 222% 28 3,0
lkuisuuden ja muuttumattomuuden nakdkulma 105% 21,0% 47 4% 211% 28 3,0
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Keskiarvo
Kirkon organisaatiorakenne 29
Fiispan ja papiston asema kirkossal 21
seurakunnassa !
Kirkon autonomia, kirkkolaki ja otodoksisen 28
kirkon kanonit !
Ikuisuuden ja muuttumattomuuden nakdkulma 2,8

0 1

— Keskiarvo 2,9

Seuraavaksi kysyttiin arvioita seurakuntajohtamiseen liittyvisté eri tasoista ja niiden vaikutuk-

sesta johtamistehtdvddn. Kysymykset olivat avoimia ja niihin sai vastata vapaasti omin sanoin.
Kysymykset olivat:

1. Seurakunnan johtaminen hengellisend yhteisond ja sithen liittyvit kdytdnnot, ajatukset
Jja odotukset.

2. Seurakunnan johtaminen tydorganisaationa ja sithen liittyvét kdytdinnot, ajatukset ja
odotukset.

3. Muuttuva yhteiskunta ja seurakunnan johtaminen ja siihen liittyvét kdytdnnot, ajatukset

Jja odotukset.

4.2.1 Seurakunnan johtaminen hengellisena yhteisona
Samansiséltoisten vastausten midrd on merkitty sulkeisiin.

Arvioidessa, miten johtamisen kdytdnnoissd ja toimintatavoissa huomioidaan seurakunta hen-
gellisend yhteisond, suurin vastaajaryhma piti tirkedna jumalanpalveluseldmén ylldpitaimisen
(4), seuraavaksi sijoittui yhteisen arvopohjan mukainen toiminta (2), papiston rooli toiminnan
johtamisessa (2) sekéd yhteiset rukoushetket (2). Yksittdisid huomioita liittyi kirkkokalenterin ja

kirkon lakien ja sddnndsten noudattamiseen sekéd hengellisten tilaisuuksien jarjestimiseen.

Vastaajien kokemissa ajatuksissa siitd, mita tarkoittaa seurakunnan hengellinen johtaminen ja

mité asioita tulee huomioida, kun seurakuntaa johdetaan hengellisené yhteisond, suurin ryhma
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piti tirkeimpéni seurakuntayhteison hengellisen eldmén vahvistamistyotd (6). Tarkeéksi koet-
tiin myds kirkon perustehtdvan ymmartdminen (3) seké kirkon traditioiden mukaan johtaminen
(3). Osassa vastauksia koettiin, ettd hengellinen johtaminen koskee vain hengellisen tyon teki-
joitd, ei esimerkiksi hallintoa, toisaalta todettiin, ettd hengelliselld ja maallisella johtamisella ei

ole eroa (2).

Vastaajien odotukset hengelliseen johtamiseen koskivat kirkon kanonien ja oppien mukaista
johtamista (3), kirkon tradition mukaista johtamista (2), lauman johtajan olemista (2), kuunte-
lemista ja keskustelua (2). Yhdessé vastauksessa haluttiin erotella hengellinen johtaminen hal-
linnollisesta johtamisesta; hallinnollinen johtaja ei voi johtaa samaan aikaan hengellisti toimin-
taa. Liséksi toivottiin esilld oloa ja yhteiskunnallista aktiivisuutta. Ajatukset ja odotukset vas-

taajilla olivat osittain péaéllekkaisia.

4.2.2 Seurakunnan johtaminen tydorganisaationa

Arvioidessa miten johtamisen kdytdinndissd ja toimintatavoissa huomioidaan seurakunta tyo-
organisaationa, esiin nousivat tyolainsddddannon ja lakien mukainen toiminta (2), tySroolien

mukainen toiminta ja normaalien tydeldmén kéiytédntdjen noudattaminen.

Vastaajien kokemissa ajatuksissa siitd, mité tarkoittaa tydorganisaation johtaminen ja mité asi-
oita tulee huomioida, kun seurakuntaa johdetaan tydorganisaationa, suurin vastaajajoukko piti
tarkedna ty6lainsddddnnon mukaista toimintaa (4). Edelleen nostettiin esiin tavoitteiden asetta-
minen, tehtdvien osoittaminen, suoriutumisen valvonta ja palautteen antaminen (3). Osassa vas-
tauksia koettiin, ettd hengellinen ohjaaminen on eri asia kuin tydyhteison johtaminen (2). Esiin
nostettiin my0ds hyvin hallintotavan noudattaminen, asetusten ja tyosopimusten mukainen or-
ganisaation toiminta sekd tyopaikan sddntdjen mukaan toimiminen. Yhdesséd vastauksessa ei

koettu eroa erilaisten organisaatioiden johtamisen kanssa.

Vastaajien odotukset seurakunnan johtamiseen ty0organisaationa eriytyivit ja odotuksia oli
runsaasti. Odotuksissa mainittiin tyonantajan direktio-oikeuden tunnustaminen, ty6lainsdadén-
nén mukainen toiminta, hyvien tydolosuhteiden luominen, epékohtiin puuttuminen, tyén hyvéa

organisointi, kirkon perustehtdvian mukainen toiminta ja toiminnan kehittiminen, omiin vah-
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vuuksiin keskittyminen, avoimuus, keskustelu, tiedon kulun kehittiminen, roolien ja tavoittei-
den selkeys ja avoimuus, asianmukainen, avoin ja reilu johtaminen, koulutukseen ja osaamiseen

perustuva johtaminen sekd pyhien toimitusten ylldpito ja ihmisten aktivointi.

4.2.3 Muuttuva yhteiskunta ja johtaminen

Arvioidessa miten johtamisen kdytdnnoissd ja toimintatavoissa huomioidaan muuttuva yhteis-
kunta, suurin ryhmai koki, ettd sitd ei huomioitu mitenk&én tai todella huonosti (4). Korona-ajan
digiympéristoon siirtyminen oli huomioitu osassa vastauksia: digiloikka tehty (2) Lisdksi mai-
nittiin monikulttuurisuus (2), valtuustoaloitteet sekd tydyhteison kehittdmisen kautta tapahtuvat

muutokset: koulutukset ja sen my6td muuttuvat kaytannot.

Vastaajien kokemissa ajatuksissa siitd, miten muuttuva yhteiskunta vaikuttaa seurakunnan joh-
tamiseen oli selkedd hajontaa ja vastauksissa oli paljon yksittdisid kokemuksia. Kaksi vastaajaa
koki, ettd muuttuva yhteiskunta ei vaikuta tarpeeksi johtamisen kehittymiseen seurakunnassa
ja muutokset tapahtuvat liilan myohdéin (2). Vastauksissa ilmeni useita tulevaisuuteen liittyvia
skenaarioita ja huolenaiheita: tulevaisuudessa esithenkilotyon merkitys vidhenee, kun tyonteki-
joiden autonomia kasvaa, muuttuva maallinen lainsddddntd muuttaa kirkkolain soveltamista,
kirkko ja valtio erotetaan toisistaan, kirkon autonomia on uhattuna sekd maallistuminen uhkaa
kirkon kanonista perinnettd. Lisdksi nostettiin esiin toiveita suhteessa tulevaisuuden johtami-
seen: toiminnan painopisteitd ja tapoja arvioitava jatkuvasti uudelleen, tarvitaan laaja-alai-

suutta, ilman ettd luovutaan omista kristillisistd arvoista, tarvitaan lisd joustavuutta.

Vastaajien odotukset siitd, mitd toivotaan seurakunnan johtamiselta muuttuvassa yhteiskun-
nassa, olivat myds hyvin eriytyneitd ja yksittdisid. Tulevaisuuden johtamiseen muuttuvassa yh-
teiskunnassa kohdistuu selkedsti paljon paineita ja erilaisia odotuksia. Vastauksissa nousivat
esiin mm. oman uskon ja tradition noudattaminen, avoimuus ja ldpindkyvyys, ketteryys, ke-
peys, mukautumiskyky, ajan hermolla oleminen, ennakoiva ja suunnitelmallinen tydote, jalkau-
tuminen ihmisten luokse, perustehtidvian yllépito, hallintojédrjestelmédn uusiminen, selked hen-
gellisen ja maallisen johtamisen erottaminen toisistaan, pysyvyys samalla, kun toteutetaan rau-
hallisia muutoksia, maallistumisen tunnustaminen ja tunnistaminen johtamisessa, tasa-arvoinen

kohtelu ja esihenkilotyon merkityksen vihentyminen.
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4.2.4 Johtamiseen vaikuttavien eri osa-alueiden suhde toisiinsa

Eri osa-alueiden tarkastelun jdlkeen kysyttiin, miten vastaaja kokee edelld olevien samanaikai-
sesti johtamiseen vaikuttavien osa-alueiden vuoropuhelevan keskendin. (Seurakunnan johta-
minen hengellisend yhteisond, seurakunnan johtaminen tyforganisaationa sekd muuttuva yh-
teiskunta ja johtaminen) Ndkeeko vastaaja niiden vililld toimintaan vaikuttavia vahvuuksia,

mahdollisuuksia, ristiriitoja tai jotain muuta mainittavaa.

Vastauksissa korostuivat kirkon oman lainsdadannon (Laki ortodoksisesta kirkosta 985/2006,
Ortodoksisen kirkon kirkkojarjestys 174/2007) seka kirkon perinteiden ja kanonien yhteenso-
vittamisen haasteet maallisen lainsdddédnndn kanssa. Suurin vastaajajoukko koki, ettd yhteis-
kunnan ja kirkon lainsdddinto sekd sen traditiot ja kanonit ovat ristiriidassa keskenédén (12).
Yhteiskunnan asennoituminen kanoneihin tuo yhden vastaajan mielesti toimintaan ristiriitoja.
Yhden vastaajan mielesté tulisi ymmartii, ettei kanoninen laki mene Suomen ty6lainsddaddnnon
edelle. Samaan aihepiiriin liittyen nousi esiin kokemus siitd, ettd seurakuntaa ohjaavassa lain-
sdaddnndssd on ristiriitaisuuksia, jotka sekoittavat johtamista. Talld ilmeisesti tarkoitettiin em.
ristiriitoja tydlainsdddannon ja kirkkolain vélilld. Edelleen lainsdddédnndn ristisriitaisuuksiin
liittyen nostettiin esiin ristiriidat tydlainsdddannon ja piispan tehtdvien vélilld. Toivomuksena
tdssd esitettiin, ettd lainsddddnndn tulisi selkeimmin osoittaa piispa johtajana ja kirkkoherra
hénen oikeana kitenddn. Yksi vastaaja nosti esiin ristiriidat naisten aseman ja papiston aseman

valilla.

Suhteellisen iso joukko vastaajista koki kuitenkin, ettd eri osa-alueet toimivat hyvin yhdessi
(5). Seurakunnan johtaminen tydorganisaationa ja muuttuva yhteiskunta ja johtaminen ovat
melko hyvissi dialogissa yhden vastaajan mielestd. Edelleen yksi vastaaja koki, ettd muuttu-
mattomuus on samalla vahvuus ja heikkous ainakin nuorten osalta. Yksittdisissd vastauksissa

toivottiin my0s parempaa kommunikaatiota ja roolien mukaista toimintaa eri tasoilla.

4.3 Tiivistelma aineistosta

Helsingin ortodoksisen seurakunnan luottamuselinten ja operatiivisen johdon johtamistehtdvin
alla olevien, eri osa-alueita koskevien vastauksien mediaani sijoittui arvioinnin tasolle 3, huo-

mioidaan hyvin.
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Seurakunnan johtamisen tasoja koskevissa vastauksissa hajonta oli osin suurta. Niistd on kui-
tenkin poimittavissa joitain vahvemmin esille nousevia kokemuksia ja toiveita. Hengellisen yh-
teison johtamisessa nousivat vastausmateriaalista selkeimmin esille toiveet kirkon perustehté-
van mukaisesta toiminnasta (hengellisen eldimén vahvistaminen) seké kirkon traditioiden ja ka-
nonien mukaan johtamisesta. Késitykset siitd, eroaako hengellinen ja hallinnollinen johtaminen
toisistaan, jakoivat vastaajia eri ryhmiin. Osa vastaajista painotti erilaisen johtamisen merki-
tystd eri toiminnoissa, osa naki johtamistehtdvén olevan yhdenmukainen riippumatta toiminto-

jen laadusta.

Tyoorganisaation johtamisen vastauksissa esille nousseet toiveet liittyivit pitkélti operatiivisen
johtamisen tapoihin ja kdytdntdihin sekéd odotus siitd, ettd seurakuntatydssd toimitaan tyolain-
sdddadnnon puitteissa ja sen mukaisesti. Vastaajilla oli runsaasti erilaisia odotuksia seurakunnan
johtamiseen tydorganisaationa, ndissékin vastauksissa painopiste oli erilaisissa operatiivisen
johtamisen keinoissa. Esiin nostettiin myds pyhien toimitusten ylldpito osana tydorganisaation

johtamistehtavaa.

Muuttuva yhteiskunta ja johtaminen -vastauksissa nousi esiin kokemus siitd, ettd kdytdnnon
johtamisen teoissa yhteiskunnalliset muutokset eivit ndy riittavilla tavalla. Vastauksissa ilmeni
my0s useita tulevaisuuteen liittyvid skenaarioita ja huolenaiheita liittyen kirkon tulevaisuuden
rooliin ja tehtdvddn yhteiskunnassa. Tulevaisuuden johtamiseen muuttuvassa yhteiskunnassa
kohdistuu selkeésti paljon paineita ja erilaisia odotuksia. Odotukset olivat osin ristiriitaisia ja
nostivat esille paradoksin: samaan aikaan toivottiin traditioiden mukaan toimimista ja ajanher-

molla olevaa uudistumiskykya tai toiminnan pysyvyyttd kuitenkin samalla toivoen muutoksia.

Johtamiseen vaikuttavien osa-alueiden vastauksissa korostui selkedsti kokemus kirkon oman
lainsddddannon (Laki ortodoksisesta kirkosta 985/2006, Ortodoksisen kirkon kirkkojérjestys
174/2007)) sekd kirkon perinteiden ja kanonien yhteensovittamisen haasteista maallisen lain-
saddannon kanssa. Maallisen ja kirkollisen lainsdddédnnon seka kirkon traditioiden yhteensovit-
taminen koettiin useissa vastauksissa johtamista eniten haastavaksi ristiriidaksi. Isoin joukko

vastaajista koki tdstd huolimatta, ettd johtamisen eri osa-alueet toimivat hyvin yhdessa.
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5 SYVENTAVA TEEMAHAASTATTELU

Kirjallisen kyselyn pohjalta toteutettiin lokakuussa 2022 syventidvé teemahaastattelu. Teams-
sovelluksen kautta toteutettuun teemahaastatteluun osallistui jokaisesta kirjalliseen kyselyyn
osallistuneista ryhmistd yksi henkil6. Kyselyn ryhmié olivat seurakunnan luottamushenkil6sto
(seurakunnanneuvosto ja -valtuusto) yksi tyontekijétiimi (diakonian tiimi) sekd seurakunnan
johtoryhmaé. Haastattelussa oli mukana nelja henkil6d, yksi edustaja jokaisesta ryhméstd. Haas-
tateltavat on nimetty numeroilla 1, 2, 3 ja 4. Haastattelu nauhoitettiin kokonaisuudessaan ja se

purettiin nauhoituksesta.

Teemahaastattelun tavoitteena oli nostaa esiin kirjallisen kyselyn kautta tulleita eri ndkokulmia
ja pdista siten syvemmadlle aiheiden pohdinnassa. Teemahaastattelun osa-alueina olivat samat
teemat kuin kirjallisessa kyselyssé: seurakunnan johtaminen hengellisené yhteisond, seurakun-
nan johtaminen tydorganisaationa sekd muuttuva yhteiskunta ja johtaminen. Lisdksi pohdinnan
alla oli kaikkien ndiden eri osa-alueiden keskindinen suhde toisiinsa. Syventdvin haastattelun
runkokysymykset oli johdettu kirjallisen kyselyn osin ristiriitaisten vastausten tuloksista. Ky-
symykset kuvasivat samalla kirjallisen kyselyn tuloksia, vastausten hajontaa ja osin ristiriitaisia
ndkemyksid aiheisiin. Keskustelu oli vapaamuotoista ja jokainen osallistuja sai kommentoida
runkokysymyksid vapaasti omin sanoin. Tutkija toimi tilanteessa keskustelun ylldpitdjana ja

fasilitaattorina puuttumatta muuten keskusteluun tai sen kulkuun. (Liite 4.)

5.1 Haastattelun purku

5.1.1 Seurakunnan johtaminen hengellisena yhteisdna

Haastateltavat saivat pohdittavakseen ja keskusteltavaksi kolme kirjallisista kyselyistd nostet-

tua eri ndkokulmaa hengelliseen johtamiseen:
1. Hengellinen johtaminen koskee vain hengellisen tyon tekijoitd, ei esim. hallintoa.
2. Hallinnollinen johtaja ei voi johtaa samaan aikaan hengellistd toimintaa.

3. Hengelliselld ja maallisella johtamisella ei ole eroa.
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Monien eri roolien ja ndkokulmien kautta johtamisen tarkastelu koettiin haastatteluryhmassé
yleisesti hankalaksi ja monimutkaiseksi. Ryhma ei kokenut hengellisen ja hallinnollisen johta-
misen erottamista toisistaan toimivaksi tarkastelukulmaksi. Ryhma koki yksimielisesti, ettd
johtamiseen mahdollisesti liittyvien eri roolien ja tasojen esiin tuominen ei ole olennaista joh-

tamisessa:

”Johtaminen on johtamista” (Haastateltava 2, 2022).

Ryhmai ei kokenut hengellisen yhteison johtamisessa erityisid hengelliseen johtamiseen liittyvié
haasteita tai ongelmia, eikd nihnyt siihen liittyvaé erityispohdintaa merkitykselliseksi, enem-
minkin sekoittavaksi. Hengellisyyttd ei koettu eri ryhmén jdsenten kommenteissa erilliseksi
alueeksi seurakunnan johtamisessa, vaan osaksi kaikkea johtamista seurakunnassa. Tyonteki-
jdedustajan mukaan hengellinen ja hallinnollinen johtajuus yhdistyy erityisesti kirkkoherran
johtamistehtdvissad. Kaikki seurakunnan tyontekijit koettiin ryhméssd kuuluvan hengellisten
tyontekijoiden joukkoon, timén vuoksi johtamista ei voida erottaa hengelliseen ja hallinnolli-

seen johtamiseen. Ryhma oli ndkdkulmassaan hyvin yksimielinen.

Syventdvai haastattelua aiemmin tehdyssa kirjallisessa kyselyssd nousi esiin kaksi toisistaan
eroavaa ndakokulmaa seurakuntajohtamisen kérjestd. Toisen nidkdkulman mukaan johtamisen
karki tulee olla kirkon oman lainsddddnnoén (Laki ortodoksisesta kirkosta 985/2006), sen kano-
nien ja traditioiden kautta johtamisessa, toisen mukaan johtamista tulee ohjata maallisempi ja
yleinen tydlainsdddiantd. Haastateltavat eivit tunnistaneet titd jakoa. Edelleen kirjallisessa ky-
selyssd vahvasti esiin nousseesta nikokulmasta kirkon traditioiden, kanoneiden ja tydlainséa-
didnnoén yhteensovittamisen haasteista, haastatteluryhma koki kirjallisista vastauksista poiketen,
ettd maallinen tyolainsdddiantd on se, jonka kautta seurakuntaa tulisi johtaa, eikd varsinaista

ristiriitaa ndiden vélill4 16ydy. Haastatteluryhmaé oli yksimielinen tésté tulkinnasta.

Kirkko todettiin ryhméssd osaksi yhteiskunnallista rakennetta ja maallisen lainsdddannon
kautta johtaminen todettiin selkeésti helpommaksi kuin omien kanonien ja traditioiden kautta
johtaminen olisi. Ty6lainsddddntd oli koko ryhmén mukaan selkeésti se, jonka mukaan toimi-
taan ja toimintaa johdetaan. Yhden puheenvuoron mukaan yksiléiden johtamisessa keskustelu

ohjautuu helpommin tydlainsddddnnon kysymyksiin. Yhteisotasolla ndiden erottaminen toisis-
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taan ei nouse niinkddn esiin. Tyolainsdddantd koettiin tydyhteisdn toimintaa tukevaksi, “Tyo-
lainsdddanto suitsii tyontekijoiden kdytettdvyyttd ja antaa sithen selkedn mallin” (Haastateltava

4,2022).

5.1.2 Seurakunnan johtaminen ty6organisaationa

Ryhmi pohti seuraavia kirjallisen kyselyn kysymyksid ja kyselyn kautta esiin nousseita ndko-

kulmia koskien seurakunnan johtamista tydorganisaationa:
1.Hengellinen ohjaaminen eri asia kuin tydyhteisén johtaminen.

2.Seurakunnan johtaminen ei eroa muunlaisen organisaation johtamisen kanssa.
3. Johtaminen perustuu koulutukseen ja osaamiseen.

Naéiden liséksi tutkija nosti keskusteluun kysymyksen eri toimijoiden mahdollisten paallekkais-
ten roolien merkityksesti johtamiseen. Yhden haastateltavan mukaan seurakunnassa on monia
paillekkiisid rooleja, joissa toimitaan yhtdaikaisesti. Tdmé saattaa aiheuttaa sekavuutta ja vaa-
rdn roolin mukaisia odotuksia suhteessa tyon tekemiseen ja edesauttaa toiminnan klikkiyty-
mistd sekd seldn takana puhumista. Esiin nousi myos nédkokulma, jossa tyoyhteison roolien se-
kavuus ndyttiytyy johtamisjédrjestelmén ohittamisena. Tdman vuoksi ryhméan kokemus oli, ettd
olisi tdrkedd tunnistaa misté roolista kdsin toimitaan kussakin tilanteessa. Olennaista on tunnis-

taa eri roolit ja toimia niiden mukaisesti.

”Kylla niitd klikkejd on olemassa, myds sellasta puhetta on selén takana. Kylld se
varmasti johtamista hankaloittaa.” (Haastateltava 4, 2022.)

Yksi haastateltava totesi, ettd johtamisen identiteettiin tulee liittyd vahvasti ymmarrys omasta
roolista ja sithen liittyvistd toiminnan rajoista ja kontekstista, missd toimii. Eri roolit tulee sel-
kedsti erottaa toisistaan. Hdn nosti myos esiin idean johtamisen eettisestd ohjeistosta, jonka
kautta voitaisiin selkiyttdd johtamiseen liittyvid eri rooleja ja mahdollisia eturistiriitoja koskien

johtamistoimintaan liittyvii erilaisia rooleja.

Yksi haastateltava nosti esiin ajatuksen siité, ettd tyon merkityksellisyyden korostuminen seu-
rakunnassa saattaa myds edesauttaa roolien sekavuutta, koska aina ei malteta hoitaa asioita oi-
keiden viylien kautta tai noudattaa yhteisid linjauksia joka tilanteessa. Saattaa myds olla, ettd
samasta syystd koetaan herkisti pettymysté, jos oma tahto ei tule toteutetuksi tyon tekemisessd,

vaan tyOta rajoittavat kaikkia tyontekijoitd koskevat, yleiset linjaukset.
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5.1.3 Muuttuva yhteiskunta ja johtaminen

Edelleen pohdittavat ndkokulmat yhteiskunnallisiin muutoksiin ja niiden vaikutukseen seura-

kunnan johtamiseen olivat:
1.Muuttuva maallinen lainsdddidnté muuttaa kirkkolain soveltamista.
2. Maallistuminen uhkaa kirkon kanonista perinnetta.

3. Muuttuva yhteiskunta ei vaikuta tarpeeksi johtamisen kehittymiseen seurakunnassa, muutok-

set litan myohédén.

Keskustelun aluksi ryhméssi todettiin, ettd Suomen ortodoksisessa kirkossa on menossa télla
hetkelld kirkkolain uudistamisty®, jossa pyritdéin purkamaan mahdollisia ristiriitoja yleisen tyo-
lainsddddnnon ja lain ortodoksisesta kirkosta vililla ja 10ytdmain niiden vilille parempaa tasa-
painoa. Uudistuksen kautta pyritddn myds selventdmiéin seurakunnan eri johtamistasojen roolia
ja suhdetta toisiinsa (seurakunnanvaltuusto ja-neuvosto, kirkkoherra ja muut esihenkil6t). Yksi
haastateltava toivoi, ettd tdssd uudistamisty0ssd huomioitaisiin myds kanoninen perimd. Ylei-
sessd ryhmékeskustelussa esiin nousi myds kokemus yhteiskunnassa havaittavissa olevasta yh-
teisollisyyden heikentymisestd ja sen vaikutuksista seurakunnan toimintaan. Yhden haastatel-
tavan tulkinnan mukaan yksilokeskeisyyden korostuminen nyky-yhteiskunnassa heikentda yh-
teisoOllisyyttd ja sen kokemusta. Erds haastateltava totesi, ettd kirkon kanonista perinnettd voi-
daan myds edistdd yhteisollisyyden kasvattamisen kautta, eikd ainoastaan lainsddddnnon kei-

noin.

”MaA en nikis, ettd maallistuminen uhkaa kirkkoa niin paljon kuin yhteisollisyyden rik-
koutuminen. Se on alkanut jo ja se nikyy meidédnkin kirkossa selkedsti.” (Haastateltava

1,2022.)

Keskustelussa todettiin yleisesti, ettd johtamisen modernisointia ja uudistamista seurakunnassa
el voida toteuttaa yksin, muutokseen tarvitaan koko organisaation ja esihenkiléiden yhteinen

ponnistelu ja tuki.

Yksi keskustelija nosti esiin, ettd johtamisen identiteettid on syytd tarkastella suhteessa yhteis-
kunnallisiin muutoksiin ja mm. digitalisaatioon. Johtamiselta odotetaan tdnd pdivdnd enemmain

osallisuutta ja vuorovaikutusta kuin aiemmin. Keskustelu johtamisesta tulee hdnen mukaansa
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kithtymédan yhteiskunnassa ja johtamista tulee kéasitelld laajemmin ilmidtasolla, eikd ainoastaan
suhteessa seurakunnan toimintaan. Johtamisessa ollaan selkeésti uuden &dérelld ja se edellyttda
lisdd yhteistd keskustelua. Ryhmaén toinen jisen jatkoi tdhadn ajatukseen, ettd osallisuus ja osal-
listuminen edellyttdvit my0s uusien toimintatapojen kiyttdonottoa, esim. puntaroivien kansa-
laiskeskustelujen tyyppisié ratkaisuja. Yhteisesti ryhmassé todettiin, ettd pyhikkokeskeinen ja
alueellinen toimintamalli on osaltaan tuomassa johtamista Idhemmaiksi ruohonjuuritasoa ja an-
taa paremman tilaisuuden osallisuuteen kuin iso ja hierakkinen seurakuntayksikkd. Pyhdkkao-
keskeisyyteen liittyen todettiin my®0s, ettd toimintakulttuuri syntyy enemmaénkin pienemmissi
tiimeissé, eikd rakenteissa. Pyhdkkokeskeisyydelld viitataan eri alueilla toimivien kirkkojen

omaan toimintaan.

Yksi haastateltava totesi, ettd muuttuva maailma asettaa paljon paineita my0s luottamuselinten
toimintaan, esimerkiksi tietosuoja-asetusten tai pakolaiskysymyksen osalta. Téssd kohtaa on

tiarkedd tunnistaa oma tehtéva ja omat valtarajat myos luottamushenkilétasolla.

Yhden haastateltavan mukaan téssé ajassa tulisi kuitenkin ymmartia, ettd toimintaympériston
muutos ravistaa vanhoja hierarkkisia rakenteita ja toimintakulttuureja ja nyt tarvitaan selkedd,
tiedostettua ja analyyttisti muutosjohtamista. Muutokseen tarvitaan ithmisid, joiden tyonkuvaan
kuuluu muutoksen analysointi ja sen tietoinen johtaminen. Muutosta tulee johtaa ja sen tulee

perustua selkeddn ja kirjattuun toimintamalliin.

“Digitalisaatio ja se tapa miten teknologiaa hyddynnetdan, se on muuttanut thmis-
ten kdsitystd, yhdistettynd pandemiaan se haastaa meidét keskustelemaan” (Haas-
tateltava 3, 2022).

Nykyinen hallintomalli ei toisaalta ryhmén mukaan estd muutosten tekemistd tai johtamisen
uudelleen arviointia. Yhden haastateltavan ehdotuksen mukaan yhteinen keskustelu tulee jat-
kossa mahdollistaa, esim. ”avoimen kansalaiskeskustelun kautta”. Tdma merkitsisi esimerkiksi
satunnaisten seurakuntalaisten kutsumista ja osallistamista toimintojen kehittdmiseen. Seura-
kuntavaalien osallistumisprosentin ollessa heikko (n. 4 %), tulee seurakuntalaisten osallisuutta
kehittad edelleen. Seurakuntalaisten osallisuus tulisi hdnen mukaansa olla osa seurakunnan joh-

tamisjdrjestelmid muullakin tavalla kuin ainoastaan seurakuntavaalien kautta.

5.1.4 Samanaikaisesti johtamiseen vaikuttavien osa-alueiden vuoropuhelu

Kaikkien osa-alueiden vuoropuhelua tarkasteltiin keskustelussa oheisten ndkokulmien kautta:
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1. Kirkkolaki ja ortodoksisen kirkon kanonit yhdessd muun lainsédddédnnon kanssa ristiriidassa,

eivit aina sopusoinnussa keskenéén.
2. Pitdisi ymmartdd, ettei kanoninen laki mene Suomen tydlainsdddéannon edelle.

3. Lainsdddannon tulisi selkeimmin osoittaa piispa johtajana ja kirkkoherra hinen oikeana ka-

tenaan.

4. Osa-alueet tukevat toisiaan (seurakunnan johtaminen hengellisené yhteisond, ty0organisaa-

tiona, muuttuva yhteiskunta ja johtaminen), kun muistetaan missé roolissa ollaan.

Keskustelussa tuli esiin yhteinen nikemys, ettd kanonit, traditiot ja tydlainsdadanto eivét valt-
tamattd ole merkittdvéssa ristiriidassa keskenédédn. Yksi haastateltava koki johtamistyohon liit-
tyvien ristiriitojen aiheuttajaksi erityisesti Kirkon alat ry:n (tyontekijoitd edustava kirkollisten
alojen ammattiliitto) omat tulkinnat ty6lainsdddannostd, joissa tydantajan direktio-oikeutta ei
aina tunnusteta. Nama tulkinnat vaikeuttavat esihenkiloty6td enemmain kuin yleinen tydlain-

sdddanto ja sen kautta johtaminen.

”Sielld on ongelmia tydlainsddddanndn ja kanonisen lain kohdalla, mutta ettd se
arjen johtamiseen ja pdivittdisjohtamiseen vaikuttaisi — ei” (Haastateltava 1,
2022).

Esiin nousi myos pohdinta siitd, miten paljon ristiriitoja on aiheutunut korona-ajan poikkeus-
jarjestelyt, jotka koettiin joidenkin seurakuntalaisten ja tyontekijéiden taholta osin kirkon tra-

dition ja kanoneiden vastaisiksi.

Yksi haastateltava (Haastateltava 3, 2022) esitti ryhmélle ajatuksen siitd, olisiko mahdollista
yhdessi jonkun sovitun ryhmén kautta ldhted purkamaan nditd mahdollisia eri tulkintoja ja ko-
kemuksia ristiriidoista em. ylékésitteiden sisilld ja havainnollistaa, missd suurimmat ongelma-
kohdat ja ristiriidat ovat? Talld hetkelld keskustelu on hdnen mukaansa liian yleistd ja yldkasi-
tetasolla toimivaa. Keskustelun kautta voisi hahmottaa mahdollisten ristiriitojen ilmentymisen
eri tasoja ja sen avulla voisi konkretisoida keskustelua ja yksinkertaistaa sitd. Ndin myds asioi-
hin vaikuttaminen olisi helpompaa ja johtamisen linjaukset olisi helpompi tehdd. Keskustelua

tulee haastateltavan mukaan jatkaa selkedmmin ja yksinkertaistetummin.

Yksi haastateltava ei kokenut ristiriitoja suureksi, eikd se ndyttdydy hanelle niin voimakkaasti
kiytdnnon tasolla. Hén totesi, ettd omista traditioista kiinni pitdiminen on voima kirkolle, eikd

niinkdan ristiriitojen aiheuttaja.
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Lisdksi keskustelussa nousi esiin ajatus siité, ettd valtaoikeudet on erotettava siitd, kuinka valtaa
kaytetddn. Vahaistidkin valtaa voi kayttaa vidrin, eika silloin ole kyseessé rakenteelliset ongel-
mat. Mahdolliset haasteet ja ongelmat johtamisen kysymyksissd ovat enemmaénkin yksilotasolla
ilmenevid haasteita, jotka eivdt aina juonnu johtamisjérjestelméssi oleviin mahdollisiin ongel-

miin.

Lopuksi yksi haastateltava totesi, ettd seurakunnassa on tirkedd jatkaa tatd keskustelua ja nostaa

esiin eri nakokulmia johtamiseen liittyen.

5.1.5 Tiivistelma haastattelusta

Haastatteluun osallistui neljd henkil64, joista kukin edusti omaa ryhméénsé (seurakunnanval-
tukset ja tulkinnat olivat keskustelijoiden eri viitekehyksistd huolimatta hyvin yhdenmukaisia
ja ryhmaé oli keskustelun aiheisiin liittyvissd kommenteissa hyvin yksimielinen. Muiden ryh-

mildisten kommentteja ei haastettu, eiki niille tarjottu eridvid tulkintoja.

Hengellisen yhteison johtamisen kohdalla haastatteluryhma koki varsin yksimielisesti, etti seu-
rakuntajohtaminen voidaan palauttaa vain yhteen johtamisen perustehtévién ja jako hengelli-

seen ja hallinnolliseen (maalliseen) johtamiseen ei ole tarpeellista, enemmaénkin sekoittavaa.

Kirkon oman lainsdddédnnon (Laki ortodoksisesta kirkosta 985/2006, Ortodoksisen kirkon kirk-
kojérjestys 174/2007)), kanonien ja tradition sekd yleisen tydlainsdddédnnon vélilld haastattelu-
ryhmad ei kokenut olevan niin suurta ristiriitaa kuin kirjallisen kyselyn tulosten perusteella olisi
vaikuttanut olevan. Ryhmé oli yksimielinen siité, ettd seurakunnan johtamisen perustana on

ennen muuta tyflainsdddénto ja sen mukainen toiminta.

Tyoorganisaation johtamisen kohdalla ryhmin keskustelussa nousi esiin seurakunnan tydssa
olevat yhtdaikaiset ja erilaiset roolit ja niiden vaikutukset johtamiseen. Olennaisena havaintona
nostettiin esiin eri roolien tunnistamisen tdrkeys ja kyky hahmottaa oma toimintansa kulloisen-
kin roolin mukaisesti. Ty0organisaation johtamisen kohdalla kirjallisen kyselyn suurin vastaa-
jajoukko piti tirkednd tydlainsdddannon mukaista toimintaa. Tami vastaa hyvin hengellisen

johtamiseen liittyvén syventdvén haastattelun kautta esiin noussutta kantaa.
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Muuttuva yhteiskunta ja johtaminen heritti ryhméssa paljon keskustelua. Esiin nostettiin Suo-
men ortodoksisessa kirkossa valmisteilla olevan kirkkolain uudistamistyd, jonka kautta pyri-
tdén purkamaan mahdollisia ristiriitoja yleisen tydlainsdddannon ja kirkkolain viilld ja 16yta-
méién niiden vélille parempaa tasapainoa. Suomen ortodoksisen kirkon aloittama uudistamistyo
heijastaa hyvin kirjallisessa ja syventiviassé haastattelussa esiin nousseita huomioita tarpeesta
kirkastaa kirkkolain, kirkon kanonien ja yleisen tydlainsdddéanndn rajapintoja ja linjauksia suh-
teessa seurakunnan johtamiseen. Edelleen ryhmaé tunnisti johtamistapoihin ja -kulttuurin liitty-
vén yleisen toimintaympariston muutoksen, joka haastaa vanhoja hierarkkisia rakenteita ja toi-
mintakulttuureja. Keskustelun pohjalta herdsi huomio siité, ettd seurakuntatyo tarvitsee enem-
min aitoa yhteyttd seurakuntalaisiin ja heidin osallisuutensa kasvattamista toiminnan kehitta-

misessd. Tarkednd pidettiin myds yhteisollisyyden kokemuksen vahvistamista.

Johtamiseen vaikuttavien osa-alueiden vuoropuhelua koskevassa syventdvissd keskustelussa
nousi esiin uudestaan nidkemys, ettd kanonit, traditiot ja tyolainsdddinto eivit vilttaimétti ole
merkittdvissa ristiriidassa keskenddn. Tdméa poikkesi kirjallisten vastausten kokemuksista,
joissa nostettiin maallisen ja kirkollisen lainsddddannon sekd kirkon traditioiden yhteensovitta-

minen johtamista eniten haastavaksi ristiriidaksi seurakunnassa.

Keskustelun aikana esitettiin toivomus yhteisen jatkokeskustelun mahdollistamisesta eri néko-
kantojen avaamiseksi sekd suurimpien ristiriitojen ja ongelmakohtien konkretisoimiseksi. Kes-
kustelun kautta avautuisi mahdollisuus hahmottaa mahdollisten ristiriitojen ilmentymisen eri
tasoja ja l0ytdd konkreettisia linjauksia ja ratkaisuja mahdollisiin ristiriitatilanteisiin johtami-

S€ssa.

Alkuperdiseen hypoteesin viittdméén kaikista johtamiseen liittyvistd paradokseista seurakun-
tatyOssd ei 10ytynyt tdyttd vahvistusta syventivissd haastatteluissa. Osa hypoteesiin liittyvistd

paradokseista todettiin olemassa olevaksi, mutta kaytdnnon johtamistydssd merkityksettomiksi.

Kirjallisen kyselyn ja syventivén haastattelun pohjalta voidaan myds sanoa, ettd ndissd molem-
missa yhteinen kisitys oli, ettd johtaminen, ei ainoastaan seurakuntakontekstissa, on muutosten
edessd ja timdn muutoksen kohtaaminen on tirkedi seurakunnan tulevaisuuden kannalta. Uusi
johtaminen edellyttdd muun muassa eri toimijoiden osallisuuden kasvattamista ja joustavuutta

toimintojen toteutuksessa.
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Haastateltavien edustamat erilaiset roolit eivit tuoneet keskusteluun ja sen ndkokulmiin mer-
kittdvid eroja. Ryhma oli keskustelussa hyvin yhdenmukainen ja haastateltavat myotailivét tois-
tensa ndkemyksid kautta haastattelun, eridvid nikemyksia ei tuotu esiin. Pohdittavaksi jii, mika
merkitys vastauksiin on itse haastattelumuodossa. Kirjallisten kysymysten vastauksissa oli ha-
vaittavissa selkedsti enemmin vastakkaisia tulkintoja ja pohdintoja kuin ryhmihaastattelussa.
Vaikuttiko ryhmatilanne ja sen sisdlld ollut dynamiikka sithen, miten aktiivisesti nostettiin esiin
toisistaan poikkeavia ndkokantoja, vai 1dhtiké ryhma jo kdymaiin sitd keskustelua, jota he tun-
nistivat seurakunnan tarvitsevan. Télloin teemallisen ryhméhaastattelun funktio ei ollut vain
tiedonkeruun paikka vaan ehkd myds yhteisen ymmaérryksen ja yhteisen uuden tiedon tuotta-

misen paikka.
Syventévissé haastattelussa nousivat esiin kolme padédhuomiota.

1.Yleisen tyolainsdddédnnon, kirkkoa koskevan lainsdddannon, kirkon traditioiden sekd kano-
neiden yhteensovittamisessa mahdollisesti koettujen haasteiden ja rajapintojen kirkastamisen

tarve yhteisten keskustelujen kautta.

2. Yhteiskunnassa ilmenevé johtamiseen liittyvd muutospaine, yhteisollisen johtamisen kehit-
tdminen, eri toimijoiden osallistaminen ja osallisuuden kasvattaminen toiminnoissa ja niiden

kehittdmisessa.

3. Eri toimijoiden pééllekkdisten roolien tunnistaminen ja roolien mukaisten toimintojen ja toi-

mintamallien selkiyttiminen.
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6 TUTKIMUSTULOSTEN YHTEENVETOA

Tutkimushypoteesina oli, ettd seurakunnan johtamiseen vaikuttavat monet osin ristiriitaisetkin
vaatimukset (sivu 8 Kuvio 1. Tutkimushypoteesin siséllot). Tutkimuksen keskeinen kysymys
oli, miten ndm4 edelld mainitut johtamiseen mahdollisesti liittyvét paradoksit ndyttaytyvét Hel-
singin ortodoksisen seurakunnan johtamiskdytinndissé ja niiden tulkinnoissa ja miten niissa

ilmenevia ristiriitaisuuksia voisi ratkoa.

6.1 Hengellinen vai maallinen johtaminen?

Kirjallinen kysely nosti esiin osin ristiriitaisiakin tulkintoja, nikemyksii ja toiveita suhteessa
hengelliseen johtamiseen seurakunnassa. Hengellinen johtaminen koettiin osassa vastauksia
omaksi erityisalueekseen, jota ei saa sekoittaa hallinnolliseen johtamiseen. Yhté suuri osa kui-
tenkin ndki, ettd hengellisell4 ja hallinnollisella johtamisella ei ole eroa. Erds vastaaja koki, ettd
hengellisen tyon tekijoitd (papisto ja kanttorit) tulee johtaa eri tavalla kuin hallinnollisen tyon
tekijoitd. Syventidva haastattelu tuki ajatusta johtamisen yhdenmukaisesta perustehtdvista,
kaikkien haastateltavien ndkemys oli, ettd johtaminen on johtamista tyon sisdllostd tai tyoteh-
tavistd riippumatta. Kirjallisen kyselyn tydorganisaatiota koskevissa vastauksissa kahtiajako
kirkosta tydorganisaationa ja kirkosta hengellisend uskonyhteisond nédkyi hallinnon tehtivien
kokemisessa hengellisestd tehtidvéstd erillisend ja johtamistehtdvin jakautumisena hallinnolli-

seen ja hengelliseen johtamiseen.

Pastoraalinen ja spiritualiteettiin johdettava ulottuvuus nédkyi syventdvin ryhmihaastattelun
pohdinnoissa, jossa hengellisyyttéd ei koettu erilliseksi alueeksi tai tasoksi seurakunnan johta-
misessa, vaan osaksi kaikkea johtamista seurakunnassa. Syventdvéssd haastattelussa ryhma
néki kaikkien tyontekijoiden kuuluvan hengellisten tyontekijéiden joukkoon, timén vuoksi he
eivit ndhneet johtamisen erottavana tekijdnd hengellisté ja hallinnollista johtamista, vaan piti-
vt sitd osana seurakunnallista kokonaisjohtamistehtavai. Haastattelua edeltidvassa kirjallisessa
kyselyssd nousi esiin tdysin vastakkainen ndkemys, jossa erds vastaaja erotti toisistaan hengel-

lisen tyon tyontekijét hallinnollisista tyontekijoista.

Pohdintaan hengellisen ja hallinnollisen johtamisen rajapinnoista ja tehtdvistd seurakunnassa

liittyy myo0s juridiikan alueelle kuuluvia kysymyksid. Yhteiskunnallisena organisaationa kirk-
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koa ohjaa erilaiset sdéintelyt. Lailla on sdédetty ja vahvistettu kirkon oikeudellinen asema suo-
malaisessa yhteiskunnassa sekd maaritelty kirkon ja valtion ja toisaalta kirkon seki sen jdsenten
suhteita. Suomen ortodoksista kirkkoa sdéntelevét laki ortodoksisesta kirkosta (985/2006) seka
ortodoksisen kirkon kirkkojérjestys (174/2007).

Tydorganisaation ja hengellisen organisaation johtamiseen liittyvissé kirjallisen kyselyn vas-
tauksissa ja pohdinnoissa nousi voimakkaasti esiin vastaajien himmennys seurakuntajohtami-
sen juridisesta kidrjestd. Yksinkertaistettuna johtamisen haasteeksi ja jakolinjaksi nousi kysy-
mys siitéd, tuleeko seurakunnan johtamista ohjata ensisijaisesti maallinen vai hengellinen lain-
sdaddnt6? Pohdittavaksi nousee, miké on kirkon oman lainsdddédnndn, sen kanonien ja tradition
suhde yleiseen tyo6lainsdddantoon? Onko hengellisen johtamisen mahdollista toteutua maallisen
lainsdddénnon kautta? Loytyyko tdstd seurakuntajohtamisen suurin ristiriita ja paradoksi, joka
edellyttdd samanaikaisesti maallisen ja hengellisen johtamistehtévin toteutumista. Onko 16y-

dettivissd selkedd ja omaa kirkko-oikeudellista paradigmaa?

Kirjallisen kyselyn vastauksissa korostui kirkon oman lainsdddédnnon (Laki ortodoksisesta kir-
kosta 985/2006, Ortodoksisen kirkon kirkkojdrjestys 174/2007) sekd kirkon perinteiden ja ka-
nonien yhteensovittamisen haasteet maallisen lainsddddnnon kanssa. Suurin osa vastanneista
oli sitd mieltd, ettd yhteiskunnan ja kirkon lainsdddanto seki sen traditiot ja kanonit ovat risti-
riiddassa keskenddn. Syventdvissd haastattelussa ndmé ristiriidat eivit nousseet esille, olen-
naiseksi néhtiin, ettd seurakunnan johtamista ohjaa Suomen yleinen tyolainsdddiantd. Vastaava
ndkemys ilmeni kirjalliseen kyselyyn vastanneiden ajatuksissa siitd, mitd tarkoittaa tydorgani-
saation johtaminen ja mitd asioita tulee huomioida, kun seurakuntaa johdetaan tydorganisaa-
tiona. Suuri osa osioon vastanneista vastaajista piti tirkeénd tyolainsdddinnon mukaista toimin-

taa.

Tutkimuksessa tehty kirjallinen kysely vahvisti hyvin Suomen ortodoksisen kirkon lakitydryh-
mén huomioita siitd, ettd isoimmat merkittivimmat tulkintaepdselvyydet ovat liittyneet kysy-
myksiin siitd, mitkd asiat kirkossa kuuluvat kanonisen oikeuden piiriin ja missd méérin kirkon
pitdd soveltaa yleistd hallintolakia ja missd madrin tyolainsdddantod. Uudistuksen myo6td pyri-
tddn varmistamaan se, ettd vaikka kirkollisten padtosten perustana olisi kanoninen oikeus, pai-

toksenteko kestdd myos hallintolain mukaisen arvioinnin.
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6.2 Ikuisuus vai ajankohtaisuus?

Tutkimushypoteesin yhtend osana oli ristiriita yhd nopeammin muuttuvan maailman ja yhteis-
kunnan sekd muuttumattomuutta edustavan kirkon vélilld. Miten johtamiseen vaikuttavat yhta

aikaa ldsni olevat vaateet muutoksesta ja muuttumattomuudesta?

Kirjallisen kyselyn muuttuva yhteiskunta ja johtaminen -vastauksissa nousi esiin huoli tulevai-
suuden tuomista haasteista seurakunnalle, sekd kokemus siité, ettd kdytdnnon johtamisen te-
oissa yhteiskunnalliset muutokset eivét ndy seurakunnan johtamisessa riittavélla tavalla. Odo-
tukset johtamiseen olivat kuitenkin ristiriitaisia: samaan aikaan toivottiin traditioiden mukaan
toimimista ja ajanhermolla olevaa uudistumiskykya tai toiminnan pysyvyytté kuitenkin samalla

toivoen muutoksia.

Teema herétti my6s syventévisséd haastatteluryhméssa keskustelua. Muutosta kuvaamaan nos-
tettiin ryhmaéssé esiin jo aiemmin mainittu Suomen ortodoksisessa kirkossa valmisteilla olevan
kirkkolain uudistamistyd. Uudistamisty0 kuvaa erinomaisesti niitd kirkon ulkopuolelta tulevia
muutoksia yhteiskunnassa, joiden kautta kirkko ja seurakunnat ovat pakotettuja tarkastelemaan
joiltain osin myds muuttumattomuuden kasitettd. Lain uudistamistyd heijastaa yhteiskunnallis-
ten muutosten aiheuttamaa tarvetta kirkastaa kirkon tradition, kirkon kanonien ja kirkkolain
rajapintoja ja linjauksia suhteessa yleisen tydlainsdddantoon. Edelleen syventiva haastattelu-
ryhmé tunnisti yleisiin johtamistapoihin ja -kulttuurin liittyvédn yleisen toimintaympériston
muutoksen, joka haastaa vanhoja hierarkkisia rakenteita ja toimintakulttuureja samalla edellyt-

tden myoOs seurakunnan johtamiselta muutosta.

Yleisend kisityksend voi olla, ettd koska seurakunta ja kirkko ovat sisimmaltd olemukseltaan
uskon ja rakkauden yhteisd, jonka perusta on ithmisten arvostuksessa ja kunnioituksessa, silld
olisi sisdsyntyinen kyky toimia oikein. Tdma voi olla harhaanjohtava illuusio. Téssa tutkimuk-
sessa esiin nousseet ristiriidat esimerkiksi kirkollisen ja tydoikeuden tulkinnoista ja niisti seu-
ranneet yhteison sisilld havaittavat jyrkét jakolinjat, ovat osoitus siitd, ettd myds seurakunnan
on vahvistettava johtamista, sithen liittyvid prosessejaan ja rakenteitaan tavoilla, joilla tuetaan
toiminnan eettisyyttéd ja yhteison luottamusta seurakuntaan. Eettisesti kestdvd arvojohtaminen

tai sen osa-alueena oleva mydtatunto tyossa, eivit tarkoita ristiriitojen tai johtamiseen liittyvien
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paradoksien poissulkemista mielesté tai ongelmien pois pyyhkimisti. Eettisesti kestéva johta-
minen antaa tyokalut ja suunnan, jonka avulla yhteisé kykenee kohtamaan ja ratkomaan yh-

dessé ristiriitaiset ja vaikeat tilanteet.

Brown, Trevifio & Harrison (2005) mukaan eettinen johtaminen tarkoittaa normatiivisesti so-
pivaa kéytostd niin henkilokohtaisissa teoissa kuin ithmisten vilisissd suhteissa ja seuraajien
kannustamista téllaiseen kiytokseen kaksisuuntaisen viestinndn, vahvistamisen ja padtoksen-
teon avulla. (mt 2005.) Donna Hicksin mallin soveltaminen seurakuntakontekstissa voisi antaa

selkedn ja hyvén mallin ja normin niisti elementeistd, joista syntyy luottamus yhteison sisélle.

6.3 Tyontekijana vai seurakuntalaisena yhteisossa?

Lisdaspektin seurakunnan tydskentelyyn tuo myds jokaisen tydyhteisoon kuuluvan henkilokoh-
tainen suhde uskontoon, jonka l4pi suodatetaan toimintaa ja sen tavoitteita. Toimintaa ja tavoit-
teita tulkitaan osin timén takia syvésti yksilo- ja henkil6kohtaisen uskonnollisen nikemyksen

kautta. Seurakuntatoimintaan liittyvd metatason tarkastelukulma jii talloin ohueksi.

Syventédvissd haastattelussa nostettiin keskusteluun huomioita seurakunnan toimijoiden eri roo-
lien paillekkdisyyksisti ja niiden vaikutuksista toimintaan. Keskustelussa tuotiin esiin huomi-
oita seurakunnan eri tasoilla olevien toimijoiden pédllekkiisistd rooleista, jotka aiheuttavat se-
kavuutta sekd edesauttavat viédran roolin mukaisia odotuksia suhteessa tyon tekemiseen. Esiin
nostettiin myos téstd johtuva toiminnan klikkiytyminen seké seldn takana puhuminen. Tydyh-
teison roolien sekavuus néyttdytyy yhden haastateltavan mukaan myds johtamisjirjestelméin

ohittamisena.

Toiminnan haasteeksi nousee, miten toiminnassa pystytdin hahmottamaan ja yhdistdméén par-
haalla tavalla oma kutsumus, ammatti-identiteetti, oma rooli tydyhteisossd sekd oma tydtehtava
ja sen vaatima osaaminen myos laajemmalla kuin yksilon kokemustasolla. Yksilotasolla haas-

teeksi nousee my0s se, kuinka tunnistaa oman toimintansa motiivit ja seuraukset.
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7 SYSTEEMISYYDESTA SYSTEEMIIN — MALLINNUS TU-
LOKSISTA

Systeemisyys ja kompleksisuus edellyttivit kokonaisuuksien holistista tarkastelua. Tutkija
Sean Andrewn mukaan tutkiessamme muutosta, meidédn tulee ensin muodostaa ymmarrys kai-
kista elementeistd, suhteista, toimijoista ja eri osasysteemien tarkoituksesta ja tehtévasti koko-
naissysteemissd. Tdmén jilkeen voidaan tehdd paétds, mihin kohtaan systeemid halutaan muu-
tosta. Analyysin jdlkeen valitaan ne osa-alueet ja interventiot, joihin muutosta halutaan. Ky-
seessd on jatkuvan oppimisen malli, jossa toimintaa tarkastellaan ja kehitetdédn jatkuvasti (And-

rew 2021, 23.)

Tutkimus on suunnattu muutamiin seurakunnan johtamiseen liittyviin osa-alueisiin ja tarkaste-
lee ndiden suhdetta toisiinsa. Tavoitteena ei ole ollut tuoda esiin kattavaa systeemisti karttaa
kaikista systeemin osa-alueista, jotka vaikuttavat johtamiseen. Téstd huolimatta kokonaisuuden
hahmottaminen ja eri systeemien vaikutus toisiinsa on térkedd pitdd mielessd kehittamistyoti
tehdessd. Kompleksisuus ei saa poistaa halua pyrkid ratkaisemaan eteen tulevia haasteita ja

ongelmia. Raisio, Jalonen, & Uusikyld (2018) toteavat:

“Pirullisuuden hedelmillisessd kesyttdmisessd torjutaan ratkaisuun ryntddminen ilmidn
huolellisella ja dialogia hyddyntivélld muotoilulla. Pirullisuuteen vidistamatta sisdltyvad
monitulkintaisuutta ja ristiriitaisia ndkemyksid sovitellaan osapuolia osallistavalla punta-
roinnilla. Kolmen D:n taktiikkaan, eli designiin, dialogiin ja deliberaatioon perustuva pi-
rullisuuden kesyttiminen on véistdméttd hidasta, mutta parhaimmillaan palkitsevaa, silld
seurauksena on usein paitsi eri osapuolia sitouttava ratkaisu ongelmaan myds luottamuksen
vahvistuminen”. (mt., 56.)

Oheiseen taulukkoon (Taulukko 2) on kerétty keskeiset tutkimuksen teemat ja kirjallisen kyse-
lyn seki syventdvin teemahaastattelun keskeiset ndkokulmat niihin liittyen. Taulukkoon on ke-
ratty vastauksissa eniten toistuneita ndkemyksid, yksittdiset nikemykset tai kommentit eivét ole
taulukossa ndkyvilld. Kehittimissarakkeeseen on koottu teemahaastattelussa kysyttyja ja sieltd

esiin nousseita kehittimisehdotuksia.

Tutkimushypoteesina oli, ettd seurakunnan johtamiseen vaikuttavat monet osin ristiriitaisetkin
vaatimukset. Tutkimus vahvisti osan ristiriidoista koetuiksi. Eniten ristiriitoja koettiin olevan
seurakunnan ja kirkon oman lainsdéddédnnon, kanoneiden ja tradition sekéd tydlainsdddédnnon va-

lilla. Ristiriitaisia ndkemyksid johtamisen tehtévisti ja toteuttamisesta nousi esiin yksittéisissa
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kommenteissa koskien seurakunnan ja muuttuvan maailman suhdetta: samaan aikaan yksittéi-
sissd vastauksissa toivottiin traditioiden mukaan toimimista ja ajan hermolla olevaa uudistu-
miskykyé tai toiminnan pysyvyyttd, kuitenkin samalla toivoen muutoksia. Ristiriitaisia néke-
myksid 16ytyi myos hengellisen ja hallinnollisen johtamisen kysymyksissd. Osa kirjallisen ky-
selyn vastaajista koki, ettd hengellinen ja hallinnollinen johtaminen tulee erottaa toisistaan,
osassa kirjallisia vastauksia ja haastatteluryhmassa nahtiin, ettd hengellistd ja hallinnollista joh-
tamista ei voi erottaa toisistaan. Eniten yksimielisid ndkemyksié oli seurakunnan johtaminen
tyOorganisaatiossa -osiossa, jossa tydlainsddddnnon mukainen johtaminen nostettiin esiin seka
kirjallisessa kyselyssd ettd teemahaastattelussa tydorganisaation johtamisen ydintehtiviaksi.
Toisaalta samassa osiossa tydorganisaation johtamisen tehtdvéksi nostettiin pyhien toimitusten

ylldpito.

Teemahaastattelussa tuotiin esiin kehittdmisehdotuksia, joiden toiveena oli yhteisen keskuste-
lun aloittaminen seké eri ryhmien osallistaminen yhteiseen keskusteluun. Ryhmissé toivottiin
yhteisollisyyden tietoista kasvattamista timén yhteistd ymmaérrysté lisdédvin keskustelun kautta.
Myos seurakuntalaisia toivottiin mukaan keskusteluun. Tdssé on tulevaisuuden haaste seura-
kunnalle, miten, missé ja ketkd voisivat kdyda tatd keskustelua ja miten niiden kautta olisi mah-

dollista saavuttaa yhteinen suunta ja tavoite seurakunnan johtamiselle.

Tutkimuksessa saatua aineistoa on myos tarkasteltu pyrkien yhdistiméin sen tuotoksia suh-
teessa laajempiin ilmiGtason muutoksiin toimintaympéristdssd. Saadusta aineistosta on nostettu
esiin keskeisimmat asiat ilman niiden sitomista olemassa oleviin teorioihin, timén jilkeen ai-
neistoa on tarkasteltu teorioiden valossa. Seuraavaan taulukkoon (Taulukko 2) on keritty tut-

kimuksen teemoja ja niiden suhdetta tutkimuksessa esiin nostettuihin teorioihin.

Taulukko 2: Tulosten koontitaulukko

Johtami-  Kirkon toimintaa Kirkon kanoninen Yleisen tyolainsaa- Muuttuva maailma ja johta-
seenvai- saatelevan lainsda-  perimg, traditiot ja dannon, kirkkoa minen:

kutta- danndn sekd sen tyolainsdadantd ei-  koskevan lainsaa- : L

vien osa-  kanonisen perinnén  vat ole merkitta- dannén, kirkon tra- K|rk|_<o|a_|nsaadantoa ’Fulee_
alueiden  ja tydlainsaadan- vassa ristiriidassa ditioiden sekd kano- tgtk|a Q'keUSteqreett'seSt'
suhde non valilla on risti-  keskendan. neiden yhteensovit- o'kelj'St'eteené Jasen mene-
toisiinsa  riitoja. tamisessa mahdolli- telmin. Kysymysta kirkko-oi-

Mahdolliset haas- keuden oikeuslahteista tai
teet ja ongelmat
johtamisen kysy-

myksissa ovat

Eri osa-alueet toi-
mivat keskendan

sesti koettujen
haasteiden ja raja-
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7.1 Toimintaan vaikuttavat kehat

Tutkimuksen yhteni tavoitteena oli tarkastella eri ryhmien (seurakunnan valtuusto ja -neuvosto,
johtoryhmd ja tyGtiimi) ja tatd kautta myds eri toimintatasojen suhdetta johtamiseen ja sen kdy-
tantdihin. Kompleksisuutta lisdd seurakunnan sisdisten tekijoiden liséksi ulkoiset ja toimin-

taympariston tuomat vaatimukset, muutokset, ja erilaiset odotukset suhteessa sen toimintaan.

Seurakunnan toimintaan liittyvid ja sen oman toiminnan ulkopuolella olevia tekijoitd voidaan

kuvata seuraavalla vaikutuskehid kuvaavalla kuviolla.

TOIMINTAYMPARISTO
Globaali toimintaymparisto/
metataso/megatrendit
Ortodoksisen kirkon rooli ja tehtiva
yhteiskunnassa ja maailmassa

todoksinen

hteessa
aattiin ja
n maailmaan

Laki ortodoksisesta e
kirkf)sta, ka_nog).it,"r:ra 1~:I_it_i?t, ................... ortodoksinen
yleinen tyolainsdadanto, kirkko
kirkon yhteiskunnallinen
asema ja funktio Helsingin ortodoksix.len urakuntalaisena ja
yhteiskunnassa seurakunta uskonnollinen n yhteisén jiseneni,

yhteisd oksisesta kirkosta,
ditiot, tydorganisaatio:
nisaation ja johtamisen
rakenteet, yleinen ty6lainsiadinto,
ammatilliset roolit ja oma
tyotehtiva, osaaminen suhteessa
tyotehtivaan, ryvhmaidentiteetti

Mind, yksilé: yksityiselam
roolit ja ihmissuhteet,

identiteetti, ammatti, .

osaaminen, oma tulkinta

ortodoksisuudesta, oma

kutsumus, kokemukset ja
reagointitavat

Kuvio 4: Vaikutuskehét

Keskelle kuviota on sijoitettu yksilo/mind, jonka kokemusmaailmassa kohtaavat yksityiselé-
mén roolit ja ihmissuhteet, oma identiteettikdsitys, oma tulkinta ortodoksisuudesta sekd oma

kutsumus, oma persoona, kokemukset ja toimintatavat.
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Seuraavalla kehélld on Helsingin ortodoksinen seurakunta uskonnollisena yhteisond, johon liit-
tyvit roolit seurakuntalaisena ja uskonnollisen yhteison jasenend, laki ortodoksisesta kirkosta,
kanoninen perint0 ja traditiot. Samaan aikaan tdhdn kehdin kuuluu toinen taso, seurakunta tyo-
organisaationa ja siihen linkittyvét yleinen ty6lainsdddédntd, organisaation ja johtamisen raken-
teet, johtamisprosessit, seurakunnan palvelut seurakuntalaisille, ammatilliset roolit ja jokaisen
oma tyOtehtdva, sekéd yksiloiden osaaminen suhteessa tyotehtivéadn. Talla kehalld nayttaytyy
myos yhteisollisyyden ja identiteetin rakentuminen seki yksiléiden suhteet toisiinsa ja tydor-

ganisaatioon seké seurakuntaan uskonnollisena yhteisona.

Edelleen seuraavalla kuorella on Konstantinopolin Ekumeeninen patriarkaatti ja sen méérit-
tamé suhde Suomen ortodoksiseen kirkkoon. Julkisoikeudellisena ja verovaroja saavana yhtei-
sond viimeiselld kuorella on Suomen valtio, joka miirittelee lainsdddanndn ja asetukset suh-
teessa julkisoikeudelliseen yhteison toimintaan. Kaiken taustalla on globaali toimintaympé-

ristd, jossa ilmenevét metatason muutokset vaikuttavat kaikkiin kuvion kehiin.

Kehid ympéroiva toimintaympéristd on muuttunut yhd kompleksisemmaksi, yhd enemman it-
seorganisoituvaksi moninapaiseksi systeemiksi, jossa tarvitaan uudenlaista toimintalogiikkaa,
jonka avaimena on systeemien ja yhteisdjen kyky itseohjautumiseen ja sisiltd tapahtuvaan jat-
kuvaan uudistamiseen. (Stdhle & Kuosa 2009, 104.) Téll4 kehélld on myo6s ortodoksisen kirkon
ja seurakunnan yhteiskunnallinen vaikutus ja rooli sekd suhde muuhun toimintaympéristoon ja

tatd kautta ajassa oleminen ja sen haasteisiin vastaaminen.

Kehien kautta hahmottuu kuva seurakunnasta organisaationa, joka ei ole koskaan puhtaasti vain
tydorganisaatio, vaan aina samanaikaisesti ja rinnakkaisesti uskonnollinen yhteiso seké yksi-
l6iden kokema yhteisd. Mikéli seurakuntaa tarkastellaan puhtaasti tydorganisaationa ja pyritdéan
vaikuttamaan tydorganisaation toimintaan, on silld aina vaikutuksia muihin kehiin. Kuvion voi
hahmottaa veteen piirtyvind renkaina heitetyn kiven osuessa sen pintaan. Systeemisyyden né-
kokulmasta tarkasteltuna pienetkin muutokset milld tahansa kehalld vaikuttavat kaikkiin kehiin.

Kehien vaikutusten arviointi edellyttii tietoista systeemisté ajattelua yhdessa.

7.2 Seurakunnan johtamisjarjestelmdassa huomioitavaa

Myos johtamisjarjestelmad tulee johtaa, muussa tapauksessa organisaatiossa ei kehity tarkoi-

tuksenmukaisia ja strategian toimeenpanon kannalta keskeisid johtamiskdytdntdjd. Johdon
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kyky johtaa strategian toimeenpanokdytdnnot sisdltdvdd johtamisjirjestelmdd on oman néke-

mykseni mukaan organisaation strategian toimeenpanon onnistumisen kannalta keskeista.

Jarjestelmin tulee luonnollisesti palvella perustehtivid, tukea sen mukaista toimintaa ja siiti
johdettuja strategisia tavoitteita. Mallia ei voida suoraan kopioida mistdén, vaan Helsingin or-
todoksisen seurakunnan tulee itse luoda oma johtamisjérjestelminsa, jossa nakyvit hallinnon
ohjaus, tavoitteita ja toimintaa eteenpéin vievit prosessit seki tavoiteltava toimintakulttuuri ar-
voineen. Kuten tutkimuksessa on aiemmin todettu, arvot ovat merkittdvé osa johtamista ja ar-
vojen mukainen johtaminen on olennainen osa hyvii ja onnistunutta johtamista. Tdémén johta-
misjérjestelmén kuvauksessa voidaan kédyttdd apuna myos erilaisia teorioita johtamisesta, jotka

auttavat kokonaisuuden kuvaamisessa.

Tutkimuksessa aiemmin esitelty Malmin (2014) Johtamisjérjestelméviitekehys (sivu 27, Kuvio
3.) tarjoaa tulevaisuudessa selkedn mallin osa-alueineen, jonka avulla seurakunnan johtamista
voidaan kehittd4 ja kuvata. Johtamisjérjestelmin viitekehykseen on alla olevaan kuvioon (Ku-

vio 5.) tutkimuksen tulosten ja teoriataustan perusteella koottu joitakin toimenpide-ehdotuksia.

Tutkimuksen kirjallinen kysely osoitti, ettd seurakunnan sisdlld on erilaisia ryhmittymié ja yh-
tendisen ymmarryksen saavuttaminen edellyttdd yhtendisen organisaatiokulttuurin luomista.
Seurakunnan sisélld olevat yksildiden erilliset identiteetit ja pienryhmien identiteetit erottuvat
toisistaan tulisi saada muodostettua yksi yhteinen seurakuntaidentiteetti eri ryhmille. Tarvitaan
yhteinen keskustelu siitd, mikd Helsingin ortodoksinen seurakunta haluaa tulevaisuudessa olla

ja keitd me olemme.

Liséksi tarvitaan sddnnollinen yhteinen keskustelu eri toimijoiden kesken seurakunnan pitkin-
tahtdimen tavoitteista. Jos halutaan saavuttaa yhtendinen suunta ja sitoutuminen toimintaan,

tulee johtamista jokaisella tasolla ohjata yhdessd sovitut pitkdn tdhtdimen tavoitteet.

Jotta yhteiset tavoitteet sdilyvét johtamisen punaisena lankana, tarvitaan pysyvit rakenteet,
jossa keskustelua kdydddn. Johtamisen vuosikellon luominen ja siithen merkityt laaja-alaiset
monidéniset keskustelufoorumit tukevat seurakunnan toiminnan tavoitteita ja pitkdjénteistd

suunnittelua.
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Tutkimus osoitti, ettd tarvitaan Lainsdddédnnon tarkastelua meneilldén olevan uudistustyon poh-
jalta. Lisdksi on erityisen tirkedd, luoda selked kuvaus valta- ja vastuusuhteista sekd proses-

seista seurakunnassa.

Yksiliden erilliset identiteetit ja pienryhmien
identiteetit erottuvat toisistaan, seurakunnassa
tulisi saada muodostettua yksi yhteinen
seurakuntaidentiteetti eri ryhmille.

Ovrganisaation kulttudsiin liittyviit tekijiit
.-\laku]lluu-rit Symbolit
Suunnittelu
""""""""""""""""""""" ] Kannustimet ja
Hallinnolliset Heinot
Johtoryhmiit Organisaatiorgkenne Sadnndt, 0|le[’|]&|&“ Kiytinnot

Saannollinen yhteinen keskustelu eri
toimijoiden kesken seurakunnan
pitkdnt3dhtdimen tavoitteista.
Johtamista ohjaavat jokaisella tasolla
sovitut pitkdn tdhtdimen tavoitteet.

Johtamisen vuosikellon luominen
ja silhen merkitaan laaja -alaiset
monidaniset keskustelufoorumit
seurakunnan toiminnan
tavoitteista.

Lainsddddnnon tarkastelun
uudistustyon pohjalta, kuvausten
laatiminen valta - ja vastuusuhteista
seurakunnassa.

Kuvio 5: Toimenpide-ehdotuksia jatkoon johtamisjérjestelméaviitekehyksen osa-alueilla

Néen my0s, ettd itse johtajuuden kisitettd on hyva tarkastella kokonaisvaltaisemmin koko or-
ganisaatiotason ndkokulmasta. Johtaminen ei liity vain yksildiden operatiiviseen toimintaan tai
yksittéiseen esihenkildtyohon. Johtaminen on koko organisaation lépileikkaava toimintatapa ja
-kulttuuri. Jokainen kantaa omalta osaltaan johtajuutta organisaatiossa ja vaikuttaa johtajuuden

toteutumiseen seurakunnassa.
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8 YHTEENVETO JA POHDINTA

Tutkimuksen keskeisend kysymyksena oli, miten johtamiseen mahdollisesti liittyvit paradoksit
nayttdytyvat Helsingin ortodoksisen seurakunnan johtamiskdytdnnoissa ja niiden tulkinnoissa

ja miten niissé ilmenevia ristiriitaisuuksia voisi ratkoa?

Kirjallisten ja syventdvin haastattelun vastausten hajonta ja niiden ristiriitaisuudet antavat viit-
teitd siitd, ettd seurakunta ja sen eri toimijat eivit ole yhtendinen kokija- ja nikijdjoukko, vaan
monimuotoinen, monesta eri roolista katsova joukko, joka muodostaa yhdesséd seurakuntayh-

teison.

8.1 Johtamisen vallan portaat: kuka johtaa ja miten johdetaan?

Helsingin ortodoksien seurakunnan organisaatiokaavion mukaan tydantajan edustajia seura-
kunnassa ovat kirkkoherra ja muut esihenkildasemassa olevat seka luottamushenkildiden muo-
dostamat seurakunnanvaltuusto ja- neuvosto. Onko kirkkoherra ennen muuta seurakunnan hen-

gellinen paimen ja johtaja ja voiko hallinnollista ja hengellistd johtajuutta erottaa toisistaan.

Lainsddaddnnossd on kirkkoherralle selkedsti méératty seurakunnan talouden ja hallinnon johta-
minen. Hallinnon johtajuuden irrottaminen hengellisestd johtamisesta seurakunnassa tétd taus-
taa vasten on paitsi Suomen lain, myds ortodoksisen perinteen vastaista. Ortodoksista kirkkoa

koskevassa laissa madrittdd kirkkoherran tyonjohdollisen aseman ja roolin.

” Jokaisen seurakunnan esimicheni on kirkkoherra. Kirkkoherra vastaa siité, ettad
pyhat toimitukset toimitetaan kirkon perinteen, kirkkojirjestyksen ja muiden kir-
kollisten sddntdjen mukaan. Kirkkoherran on huolehdittava seurakuntansa uskon-
nollisesta kasvattamisesta ja seurakuntansa jasenten sielunhoidosta. Kirkkoherra
johtaa seurakunnan hallintoa, taloudenhoitoa ja muuta toimintaa timan lain, kirk-
kojérjestyksen ja seurakunnan toimielinten paitdsten mukaan.” (Laki ortodoksi-
sesta kirkosta 985/2006.)

Vastauksien pohjalta nousee kuitenkin mielenkiintoinen lisdkysymys siitd, kayttdvatko hengel-
listd valtaa seurakunnassa myos eri ryhmittymat tai yksilot ilman virallista asemavaltaa seura-
kunnassa? Kenelld lopulta seurakunnassa on spirituaalinen johtajuus? Jos pohdimme asiaa puh-

taasti tydorganisaation jaetun johtamisen nékokulmasta, kysymysté ei voida késitelld vain or-
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ganisointi- tai vuorovaikutuskysymykseni, vaan kysymyksend myos siitd, kuka kayttda seura-
kunnassa hengellisti ja spirituaalista johtamisvaltaa ja kuka saa sitd kdyttda. Spirituaalista joh-
tajuutta voivat yhteison sisdlld myds kéyttdd erilaiset ryhmittymat tai yksilot, joilla ei ole hal-

linnollista valta-asemaa.

Ehdotuksessa ortodoksisen kirkon kirkkojarjestykseksi madritellddn piispan tydoikeudelliset
tehtdvit alla tavalla, nima tehtdvit on kirjattu myos Ortodoksisen kirkon kirkkojarjestykseen

vuonna 2007:

"Seurakunnissa tyonantajaa edustaa ja tyonantajan puhevaltaa kiyttda ortodoksi-
sesta kirkosta annetun lain ja ehdotettujen kirkkojérjestyksen sdédnndsten perus-
teella kirkkoherra, seurakunnanneuvosto ja piispa. Seurakunnan esimicheni toi-
mii lain 61 §:n mukaan kirkkoherra, Kirkkoherra kayttda ndin ollen ensisijaisesti
seurakunnassa tyOnantajan johto- ja valvontavaltaa. Kirkkoherran tehtdviné on
yleinen tyonjohto, joka tarkoittaa normaalien paivittdisten toimintojen asianmu-
kaista jarjestdmistd ja niihin liittyvien paétosten tekemista."

"Seurakunnanneuvosto ei voi kuitenkaan tehda paitostd kirkkoherran, muun pa-
pin, diakonin tai kanttorin ty0sopimussuhteen paittimisestd ilman 2 momentin
mukaista piispan suostumusta. Hiippakunnan piispan lausunto tulee hankkia etu-
kéteen. Néin ehdollepanon suorittava hiippakunnan piispa on johdonmukaisesti
mukana myo0s tydsuhteen paittamistd koskevassa menettelyssd. Piispan tyonan-
taja-asemasta sdddetédn puolestaan tyhjentévisti 63 §:n 5.6 ja 7 kohdissa. Piispan
toimivalta muodostaa joitakin selkedsti maariteltyja poikkeuksia kirkkoherran ja
seurakunnanneuvoston tydnantaja-asemaan. Laissa ja kirkkojarjestyksessd maa-
ritellyn tyonantaja-aseman ohella piispalla on kanonisen toimivallan perusteella
mahdollisuus valvoa hiippakuntansa papistoa ja kanttoreita" (Ehdotus ortodoksi-
sen kirkon kirkkojarjestykseksi 2006, 43.)

Hengellisen ja hallinnollisen roolin ollessa paillekkéisid, viime kddessd esihenkildasemassa
olevat joutuvat ratkaisemaan roolinsa eri arjen tilanteissa itse. Hyviné esimerkkiné on kirkossa
oleva katumuksen sakramentti, jolloin rippi-isd voi olla samaan aikaan oma esihenkil6. Mikaéli

tyOsuhteessa tai ty0ssd ilmenee ongelmia, kumpi rooli edelld menndin?

Syventdvissd haastattelussa hengellinen ja spirituaalinen johtaminen koettiin yhdeksi olen-
naiseksi osaksi seurakuntajohtamista ja sen koettiin koskevan kaikkia tyontekijétasoja, ei vain
niin sanottuja hengellisen tyon tekijditd (papisto ja kanttorit). Tdssékin kohdataan kysymyksié:

tyOlainsddaddnnon ndkokulmasta tyonantajan direktio-oikeus koskee vain tyOaikaa ja sen sisdlla
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olevaa toimintaa. Kun hengellinen ja hallinnollinen johtaminen on erottamatonta: miten hen-
gelliseen johtamiseen suhteutetaan ns. maallisen tyon tyontekijdt, luovuttavatko he hengellisen

johtajuutensa tyOnantajalle ja koskeeko tdméa hengellinen johtaminen vain tydaikaa?

Toisaalta maallisen lainsddddnnon yhteydessd on tarpeen pohtia myos hengellisen tyon pro-
fesssionaalistumista ja sen merkitystd seurakunnan tyorooleihin. Ovatko seurakunnan eri teh-
tavét professionaalistumisen mydtd muuttuneet tarkasti maaritellyiksi ammattitehtaviksi, joita
ohjaavat tdysin maalliset lait ja sopimukset? Kellotetaanko kirkkokahvien siunaaminen tai hen-
gellinen tuki ja ohjaus tyoehtosopimuksen mairittelemien tydaikojen mukaan? Onko mahdol-
lista rajata hengellinen kutsumus ty6aikalakiin ja tyoehtosopimuksiin soveltuvaksi paketiksi?

Voidaanko hengellisyyttd ja kutsumusta kutistaa yksien sopimuskansien sisdén?

Seurakunta on hengellinen yhteisd, mutta samalla my0s tydorganisaatio. Seurakunnassa tulee
tunnistaa yhté aikaa kaksi erillistd perustehtivaa sekd niiden liittyvid organisoitumisen tavoit-
teita, rakenteita ja toimintatapoja. Ensimmadinen on seurakunnan hengellinen tehtdvéd pyhine
toimituksineen ja traditioineen ja toinen seurakunnan velvollisuudet ja vastuut tydorganisaa-
tiona. Ndma kaksi erillistd osa-aluetta ovat kietoutuneita toisiinsa tavalla, jota on vaikea tunnis-
taa ja erottaa arjessa. Eri tehtdvid sanoitetaan myos eri tavoilla. Hengellisessd kontekstissa voi-
daan kirkkoherraa kutsua paimeneksi, tyolainsdddantd ei kuitenkaan tunnista titd termié esi-

henkil6tyohon liittyvaksi.

8.2 Yhteisollinen kehittaminen

Seurakunnan toiminnassa on kyse my0s yksiloiden toiminnasta ja yksilon siséisestd dialogista
suhteessa koettuun maailmaan. Kuten aiemmin todettu, seurakuntajohtamisen kokonaisuus
muodostuu eri vaikutuskehilld olevista toimintaan vaikuttavista tasoista, yksildtasolta globaa-

liin tasoon.

Kysymykseen nousee ajatus myos siitd, mihin tyontekija yksiloné identifioituu ja mika identi-
teetti on vahvin. Jokainen yksilo tekee valinnan siitd, kuka minulle on ”me”- olenko ammattini
edustaja, pappi, rippi-isd, esihenkild, tyontekija vai seurakuntalainen. Yksiloiden omaksumat
identiteettikdsitykset vaikuttavat yhteiseen toimintaan. Yksildidentiteetin liséksi rinnalle nou-
see seurakunnan yhteinen ryhmaéidentiteetti, jossa vastataan kysymykseen, keitd me olemme.

Kuten Marin on todennut: ”Yksiloidentiteetti késitteend vastaa kysymykseen siitd, “kuka miné
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olen”, kun taas sosiaalinen identiteetti kuvaa sitd, “keitd me olemme tai mihin tunnemme kuu-
luvamme”. (Marin, 27.) Marin jatkaa: ”Organisaatioidentiteettid eletddn organisaation taholta
todeksi tunnetasolla. Tunteet vahvistavat organisaation identiteetistddn tietoisella tasolla tuo-

tettujen ja kommunikoitujen tulkintojen todenmukaisuutta. ” (Marin 226.)

Seurakunta ei kuitenkaan ole yksi yhtendinen yhteiso, jossa vallitsisi yksi ryhmaiidentiteetti.
My0s eri ryhmissd seurakunnan siséllé vallitsee oma erillinen ryhméidentiteettinsd, joka vastaa
ryhmén kysymykseen siitd keitd me olemme. Seurakunnan johtamisen kehittdmisessd tulisi
saada paitsi yksilot, myds eri ryhmit, keskustelemaan keskenddn. Mikéli yhteistd keskustelua
el saada toimimaan, vaarana on, ettd eri ryhmit vahvistavat oman ryhménsa sosiaalista kohee-
siota samalla syrjien toisia. Tulevaisuuden keskusteluissa tulee luoda yhteisté turvallista tilaa,
jossa voidaan ottaa esiin monia erilaisia ndkdkulmia pelkdamétté syrjayttamistd. Ryhmille tulisi

luoda yhteinen koko seurakunnan identiteetti, johon kaikki voivat identifioitua.

8.3 Kohti tulevaisuutta

Toimintaympériston nopeat muutokset edellyttdvit muutoksia my0s eri vaikutuskehilld (Kuvio
4). Sitran julkaiseman tulevaisuusskenaarion mukaan tulevaisuuden megatrendeji voidaan hah-
mottaa viiden keskeisen kehityskulun kautta. Keskeisin tulevaisuuteen vaikuttava tekija on eko-
logisen jdlleenrakennuksen kiireellisyys: miten vastaamme ilmastonmuutokseen, luonnon mo-
nimuotoisuuden vihenemiseen, resurssien vaihtelevaan saatavuuteen ja jateongelmaan. Toinen
kehityskulku on verkostomaisen vallan voimistuminen: valtasuhteissa siirrytddn moninapai-
sesta maailmasta monisolmuiseen maailmaan. Kolmas kehityskulku liittyy véeston ikddntymi-
seen ja monimuotoistumiseen. Neljds kehityskulku eli talousjérjestelmén suunnan etsiminen:
ndhdaanko ymparistd vain resurssina vai otetaanko talouden tavoitteeksi ympériston parempi
tila? Viidenneksi tekijéksi nostetaan teknologia ja sen sulautuminen kaikkeen ja osaksi yhteis-
kuntaa ja arkea. (Duhva 2020, 3.) Ydinkysymyksiksi nousevat, miten seurakunta vastaa toimin-
nallaan ndihin muutoksiin ja miten ne muuttavat seurakunnan toimintaa ja tapaa johtaa seura-

kuntaa.

Ortodoksikirkko ja kristillinen seurakuntayhteisé on ollut globaalilla tasolla olemassa vuosisa-
toja ja kokenut monia toimintaympériston muutoksia. Kirkon vahva traditiopohja on vahvista-

nut sen koheesiota, samalla tdima muuttumattomuuden traditio voi heikentdd kykyé tunnistaa ja
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tehda vélttimattomid muutoksia. Tdmén hetken muutokset ovat globaaleja, nopeita, yllatyksel-
lisid, samanaikaisia ja niiden kiihtyvyys on potentiaalista. Téssd ajassa kysymys on siitd, mika
on kirkon ja seurakunnan ydin ja miten ikuisuus ndyttaytyy sen ajattelussa, olemisessa ja toi-
minnassa. Miké on se, joka sdilyy, joka on niin arvokasta, ettd sen tulisi sdilyd. Mika on kirkon
ja seurakunnan piadjohtamistehtdva ja merkitys eri kehilldi. Muutostarpeiden tunnistaminen

edellyttdd eri yksildiden ja ryhmien vilisti aitoa dialogia.

8.4 Tulevat tutkimukset: sosiaalinen padaoma

Tutkimus osoitti sen, ettd yhteiselle keskustelulle ja yhteisen ymmérryksen saavuttamiselle joh-
tamisesta ja seurakunnan toimintaan liittyvistd ydinhaasteista, on tarvetta. Tutkimuksen aikana
pohdin useasti seurakunnan tyOyhteison mahdollisuuksia ja tahtotilaa yhteisen ymmairryksen
saavuttamiseksi. Seuraava mielenkiintoinen tutkimuksen aihe voisi liittyd seurakunnan sosiaa-
lisen pddoman tutkimukseen. Riippumatta siitd, mikd on organisaation perustehtévi ja toimin-

taympdaristd, seurakunta on tydyhteiso, jossa kehittyy ja voidaan kehittdd sosiaalista paddomaa.

Tyoéterveyslaitoksen julkaisun mukaan sosiaalinen pddoma on toimijan resurssi, joka liitetdén
sosiaaliseen vuorovaikutukseen seké erilaisiin sosiaalisiin suhteisiin ja / tai odotuksiin niista.
Organisaatioiden ndkokulmasta tarkasteltuna sosiaalinen pddoma ndhddin toimijan sosiaali-
seen vuorovaikutukseen ja verkostoihin perustuvana tavoitteellisena voimavarana (Janhonen,

Johanson, Nikkild, Pirttild & Taittonen 2008, 10.)

Jaakko Koivuméki médrittelee vaitoskirjatutkimuksessaan sosiaalisen pddoman kolmen kom-
ponentin konstruktioksi: luottamukseksi tyokavereihin, yhteis6llisyyden tunteeksi ja luotta-
mukseksi ldhiesimieheen. Sosiaalisen pddoman komponentit korreloivat keskenddn positiivi-
sesti (Koivumiki 2018, 244.) Yhteisollisyyden kokemus oli tutkimuksen mukaan my0s voi-
makkaasti sidoksissa tyon imuun (mt., 246). Luottamus ja yhteisollisyys ovat tydyhteison sosi-

aalista pddomaa ja ne tekevit arjesta sujuvaa (mt.,10).

Sosiaalisen pddoman rakennusaineiksi voidaan ajatella edelld mainitun perusteella ainakin luot-
tamuksen, avoimen kommunikaation ja yhteistyokyvyn. Olisi mielenkiintoista tutkia, miten so-
siaalinen pddoma nédkyy esimerkiksi eri tiimeissé ja ryhmisséd seurakunnan siséllé tai koko seu-

rakunnan tasolla.
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Pohdin my0s seurakunnan roolia yhteiskunnallisena instituutiona. Tulisiko seurakunnalla olla
laajempi alueellisen ja yhteiskunnallisen sosiaalisen pddoman rakennustehtdva. Tulisiko seura-
kunnan tuottaa laajemmin yhteiskunnallista sosiaalista pddomaa, lisdtd luottamusta ja turvalli-
suuden tunnetta yhteiskunnan sisdlld. Voisiko seurakunta tietoisemmin tuottaa yhteistd hyvai
kokemusta siitd, millainen paikka Suomi on asua ja eldd. Pohdin myds, mitd seurakunnan yh-
teiskunnallisen sosiaalisen pddoman tuottamiselle merkitsevit julkisuudessa esille nousseet ris-
tiriidat kirkon ja seurakunnan eri toimijoiden sisillé ja kesken. Onko kyseessé ilmid, jossa yk-
silotason kokemista ristiriidoista ldhtee vyoryméén edelld tutkimuksessa esiteltyjen vaikutus-
kehien kautta suurempi yhteiskunnallinen ja alueellinen sosiaalista pddomaa vihentiva ja mu-
rentava aalto seurakunnan sisiltd. Systeemisessd ja komplisoituneessa toimintaympéristossé
toimintakehilld tapahtuvalla pienellékin yksittédiselld asialla tai teolla voi olla suuria vaikutuk-

sia.

Nékemykseni on, ettd seurakunta ei ole olemassa tyontekijoitddn tai edes ainoastaan seurakun-
talaisiaan varten, vaan silld on erittiin tirked yhteiskunnallinen rauhaa ja yhteistyotd edistiva
tarkoitus muuttuvassa maailmassa. Seurakunnalla on tarjota tdssd maailmassa ja juuri nyt jotain

sellaista, mitd yhteiskunta ja ithmiset tarvitsevat.
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tid sekid kymmenen kiusausta loukata ihmisarvoa

KYMMENEN ARVOKKAAN JOHTAMISEN
ELEMENTTIA

1. Identiteetin hyvaksyminen. Ldhesty ihmi-
sia siten, etteivdt he ole alempiarvoisia eivatka
parempia kuin sind; anna toisille vapaus ilmaista
aito itsensa pelkaamatta, etta heita arvostellaan
negatiivisesti. Anna heidan olla vuorovaikutuk-
sessa ilman ennakkoluuloja ja hyvaksymalla se,
ettd rodun, uskonnon, sukupuolen, luokan, sek-
suaalisen suuntautumisen, idan ja vammaisuuden
kaltaiset ominaisuudet ovat heidan identiteettinsa
ydin.

2. Tunnustaminen. Anna tunnustusta muiden
kyvyista, ahkerasta tydsta, huomaavaisuudesta
ja avusta. Ole antelias kiitoksen antami-
sessa; anna kiitosta muille heidan panoksestaan,
ideoistaan ja kokemuksistaan.

3. Huomioiminen. Kiinnita ihmisiin taysi huo-
miosi kuuntelemalla, kuulemalla, vahvistamalla ja
vastaamalla heidan huolenaiheisiinsa ja koke-
muksiinsa.

4. Osallisuus. Saata muut tuntemaan, ettéd he
kuuluvat joukkoon kaikilla suhteiden tasoilla
(perhe, yhteis®, organisaatio ja kansakunta).

5. Turvallisuus. Kohtaa ihmiset kahdella ta-
solla: fyysisesti siten ettd he tuntevat olonsa hy-
vaksi eivatkd pelkaa fyysista vahingoittumista,
seka psykologisesti, ilman etta he kantavat huolta
hdpedsta tai noyryytyksesta. Anna heille vapaa
puheoikeus ilman ettd heidan tarvitsee peldta
kostoa.

6. Oikeudenmukaisuus. Kohtele ihmisia oikeu-
denmukaisesti, tasa-arvoisesti ja tasapuolisesti
sovittujen lakien ja saantdjen mukaisesti.

7. Itsendisyys. Kannusta ihmisia toimimaan
omissa nimissaan, jotta he tuntevat hallitsevansa
elamansa ja kokevat toivoa ja mahdollisuuksia.

KYMMENEN KIUSAUSTA LOUKATA IHMIS-
ARVOA

1. Syotti. Ald nappaa syéttid. Ald anna muiden
huonon kdyttaytymisen madrittdd omaasi. Pidat-
tyminen on isompi osa ihmisarvoa. Ald perustele
vahingoittamista silla, etta toinen vahingoitti si-
nua. Al3 tee muille kuin he tekevét sinulle, jos se
vahingoittaa heita.

2. Kasvojen pelastaminen. Ald anna periksi
kiusaukselle pelastaa kasvosi. Ala valehtele, peita
tai peta itsedsi. Kerro totuus tekemastasi.

3. Vastuullisuuden vilttiminen. Al vilttele
omaa vastuuta, kun olet loukannut toisten ihmis-
arvoa. Myonna kun teet virheen, ja pyyda an-
teeksi, jos loukkasit jotakuta.

4. Vaaran ihmisarvon etsiminen. Pidattaydy
ulkoisen tunnustuksen halusta seka hyvaksynnan
ja kiitoksen hakemisesta. Mikéli olemme riippu-
vaisia muista arvomme vahvistamisessa, etsimme
vaaraa arvokkuutta. Aito ihmisarvo asuu meissa.

5. Vaardn turvallisuuden etsiminen. Al3
anna yhteydentarpeen vaarantaa omaa arvok-
kuuttasi. Jos pysymme suhteessa, jossa ihmisar-
vojamme loukataan, tarve yhteyteen on ylittanyt
tarpeen sadilyttdéa oma arvomme. Vastusta kiu-
sausta tyytya vaaraan turvallisuuteen.

6. Konfliktien valttaminen. Nouse puolusta-
maan itsedsi. Ald vilti vastakkainasettelua, kun
ihmisarvoa/ ihmisarvoasi loukataan. Rikkomus
on merkki siitd, etta jonkin suhteen taytyy muut-
tua.

7. Uhriutuminen. Al3 oleta, etté olet viaton uhri
suhteessa. Avaa ymmarryksesi ajatukselle, etta
saatat olla itse osallinen ongelmaan. Meidan on
katsottava itseamme samalla tavalla kuin muut
nakevat meidat.
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8. Ymmartaminen. Usko, etta silla, mitd muut
ajattelevat, on merkitysta; se antaa heille mah-
dollisuuden selittaa nakékulmansa ja ilmaista
nakemyksensd; kuuntele aktiivisesti ymmar-
taaksesi ne.

9. Luotettavuuden usko. Kohtele ihmisia luo-
tettavina; lahde siita lahtokohdasta, etta muilla
on hyvat motiivit ja he toimivat rehellisesti.

10. Vastuullisuus. Ota itse vastuu teois-
tasi; pyyda anteeksi, jos olet loukannut toisen
henkilon arvokkuutta; sitoudu muuttamaan
loukkaavaa kayttaytymistasi.

Dignity model (Hicks 2018, vapaa suomennos. Alkuperdinen: https://organizingengagement.org/mo-

dels/dignity-model/)
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8. Palautteen vastustaminen. Al vastusta
muiden palautetta. Emme usein tiedd mitd emme
tieda. Meilla kaikilla on sokeat kulmamme; me
kaikki kayttdydymme joskus tiedostamattomasti
epatoivotulla tavalla. Meidan on voitettava pel-
komme itseamme kohtaan ja hyvaksyttava ra-
kentava kritiikki. Palaute antaa meille mahdolli-
suuden kasvaa.

9. Muiden syyttaminen ja hdpadiseminen
oman syyllisyytesi voittamiseksi. Al3 syyti ja
hapaise muita ehkaistaksesi omaa syyllisyyttasi.
Hallitse haluasi puolustaa itseasi toimimalla niin,
ettd muut nayttavat huonoilta.

10. Vaaran laheisyyden harjoittaminen ja
juoruiluun alentaminen. Varo taipumusta olla
yhteydessa toisiin juoruamalla halventavalla ta-
valla muista. Kriittisyys ja toisten tuomitseminen
on haitallista ja arvotonta. Jos haluat luoda yh-
teyden toisen kanssa, puhu suoraan itsestasi,
siitd mita tapahtuu sisallasi ja kehota toista teke-
maan samoin.
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Liite 2. Teemoitettu kyselykaavake

Nykytilan arviointikysely

Kristiina Aminoff / HUMAK YAMKYP OPINNAYTETYO KYSELY TUTKIMUS

Kyselyn avulla pyritddn kartoittamaan eri viiteryhmien kokemuksia Helsingin ortodoksisen seurakunnan tdméan
hetkisista johtamiskaytanteista seka johtamiseen liittyvistd uskomuksista, ajatuksista ja odotuksista. Kysely toimii
pohjana syvennetylle teeemahaastattelupohjalle.

Kyselyn viiteryhmia ovat seurakunnan luottamushenkil&sto, yksi tyéntekijatiimi seka johtoryhma.

Kyselyn osa-alueina ovat: Seurakunnan johtaminen hengellisend yhteiséna, Seurakunnan johtaminen
tyborganisaationa sekéd Muuttuva yhteiskunta ja johtaminen.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja jokaisella on mahdollisuus keskeyttdd osallistuminen / vastaaminen
halutessaan. Tuloksia tarkastellaan ryhméatasolla, eiké vastauksista selvid vastaajan henkildllisyys. Vastaukset
keratdan anonyymisti, niin ettd tutkija ei nde kuka vastauksen on antanut. Tutkimuksen aineisto havitetaan
tutkimuksen valmistumisen ja opinndytetyén hyvéaksymisen jélkeen.

QOsallistuminen kyselyyn merkitsee hyvaksynnan antamista tutkimuksen kayttoon.

VASTAUKSET TULEE PALAUTTAA PERJANTAIHIN 24.9. MENNESSA
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Taustatiedot

1. Vastaajan sukupuoli

() Mies
@ Mainen

() En halua méritel

2. Asema seurakunnassa”®

@ Seurakuntavaltuuston edustaja
O Seurakuntaneuvoston edustaja
O Johtaryhman jésen

() Diakoniatyontekij

3. lka

() 2040w
() 4080 v.
(®) yig0v.

4. Kuinka Kauan olet ollut tehtavassasi/luottamustoimessasi? *

() alle 1 vuosi
() 1-3 vuotta
() 3s
® =
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Nykytilan arviointikysely

Kristiing aminoff | HUMAK YAMKYP OPINNAYTETYO KY SELYTUTKIMU S

Seurakunnan johtaminen hengellisena yhteisona

Kirkon organisaatiorakenne, plisgan |a papiston asema kirkossa) seurakunnassa, kirkon autonomla, kirkkolaki ja ertodoksisen kirkon kamonit

sekd [kuisueden ja muutiumattomuuden nakolualma

5. Kuinka arvioit Helsingin ortodoksisessa seurakunnassa Kaikkien
jnhtamistasnjen [Iunttamuselimetja UpEfEtiiViﬂEﬂ jﬂhtﬂ] huomicivan alla
olevia osa-alueita jnhtamistehtﬁvﬁssﬁﬁn?

Arvioi asteikolla 1-4.

1= ei huomiocida tai huomicidaan heikosti, 2= huomicdaan tyydyttivisti, 3=huomicidaan hyvin, 4= huomicidaan

kiitettdwasti

Kirkon organizaatiorakenne

Piizpan ja papiston azema kirkossa/
seurakunnazsa

Kirkon autenomia, kirkkelaki ja ortedoksizen
kirken kanonit

O O 0O O-
© O O Ow
© O O O«
© O O O =

lkuizuuden ja muuttumattomuuden
ndkékulma

6. Seurakunnan johtaminen hengellisena yhteisona: KAYTANNOT
Miten mielestisi johtamisen kdytinndissi ja toimintatavoissa huomioidaan
seurakunta hengellisena yhteiséna?

*
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7. Seurakunnan johtaminen hengellisena yhteiséna: AJATUKSESI

Mita sinulle tarkoittaa seurakunnan hengellinen johtaminen? Esim. mita
asioita tulee huomioida, kun seurakuntaa johdetaan hengellisena yhteisona ?
Kerro vapaasti ajatuksiasi hengellisesta johtamisesta ja siihen liittyvista
tekijoista.

Y

8. Seurakunnan johtaminen hengellisena yhteiséna: ODOTUKSESI
Millaisia odotuksia sinulla on seurakunnan hengelliseen johtamiseen?

W

Edellinen || Seuraava
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Nykytilan arviointikysely

Kristiina Aminoff | HUMAK YAMKYP OPINNAYTETYO KY SELYTUTKIMU S

Seurakunnan johtaminen tyoorganisaationa

Tydlainsiadsntt, esimlehen |a tpbntekibiden vastuut ja wehvolkaueoet, erl noolit Ifl-.rﬁmnl.!;e. bydateki)a vapasshioset], tuplaroodil: vhtelson
J3=enyys ja ja ammatillinen tyorooll sekd sevrakunnan oma organisaatiomalll ja jphtamisprosessit

8. Kuinka arvioit Helsingin ortodoksisessa seurakunnassa kaikkien
jnhtamistasnjen {Iunttamuselimetja nperatiivinen jﬂhtﬂ] huomioivan alla
olevia osa-alueita johtamistehtavassaan?

Arvioi asteikolla 1-4.

1= ei huomiecida tai huomigidaan heikosti, 2= huomicdaan tyydyttdvisti, 3=huomicidaan hyvin, 4= huomicidaan

kiitettavisti

Tydlainsdddantd

vehrolisuudet

Eri reolit (tyénantaja,
tyintekijd, vapaaehtoiset)

Tuplaroolit: yvhieizon jizenyys sekd
ammatillinen tydrooli

© O O O O-
O O O O O~
O O O O O0Ow
O O O O O -

Seurakunnan oma organizaatiomalli ja
johtamiseen littywdt prosessit

10. Seurakunnan johtaminen tyGorganisaationa: KAYTANNOT
Miten mielestisi johtamisen kaytannoissa ja toimintatavoissa huomiocidaan
seurakunta tySorganisaationa?

*
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11. Seurakunnan johtaminen tydorganisaationa: AJATUKSESI

Mita sinulle tarkoittaa tydorganisaation johtaminen? Esim. mita asioita tulee
huomioida, kun seurakuntaa johdetaan tybSorganisaationa? Kerro vapaasti
ajatuksiasi tySorganisaation johtamisesta ja siihen liittyvista tekijoista.

W

12. Seurakunnan johtaminen tydorganisaationa: ODOTUKSESI
Millaisia odotuksia sinulla on seurakunnan johtamiseen tydorganisaationa?

Y

Edellinen || Seuraava
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Nykytilan arviointikysely

Kristiina Aminoff | HUMAK YAMKYP OPINNAYTETYO KY SELYTUTKIMU 3

Muuttuva yhteiskunta ja johtaminen

Seurakuntalalsten midr ja ikijakauma, nuoret [kiluokat- muutiuneet odotukset tolmintaan, megatrendit ja yhtelskunnalliset muutokset
[digitalisaatio, montarvolsuus, monlkulttuursuus) seki valmentava ja fasiBtolva johtaminen, itsensd johtaminen ja seohjautuvuuden
tukerminen

13. Kuinka arvioit Helsingin ortodoksisessa seurakunnassa KaikKien
johtamistasojen (luottamuselimet ja operatiivinen johto) huomiocivan alla
olevia osa-alueita johtamistehtiavassaan?

Arvioi asteikolla 1-4.

1= ei huomiocida tai huomicidaan heikosti, 2= huomicdaan tyydyttdvisti, 3=huomigidaan hyvin, 4= huomicidaan

kiitettdvisti

Seurakuntalaisten mddri ja ikdjakauma

MNuoret ikdluckat- muuttuneet cdotukset
toimintaan

Megatrendit ja yvhiteiskunnalizget muutokset
(digitalizaatic, moniarvoisuus,
monikultuurisuus}

Valmentava ja fasilitoiva jehtaminen

ktzensd johtaminen ja itsechjautuvuuden
tukeminen

OO0 O O O0-
OO0 O OO0~
OO0 O O 0w
OO0 O OO0~

14. Muuttuva yhteiskunta ja johtaminen: KAYTANNOT
Miten mielestisi johtamisen kiytidnnoisssa ja toimintatavoissa huomioidaan
muuttuva yhteiskunta?

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



15. Muuttuva yhteiskunta ja johtaminen: AJATUKSESI
Miten ajattelet muuttuvan yhteiskunnan vaikuttavan seurakunnan
johtamiseen ?

Y

16. Muuttuva yhteiskunta ja johtaminen: ODOTUKSESI
Mitd odotat seurakunnan johtamiselta muuttuvassa yhteiskunnassa?

Y

Edellinen || Seuraava
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Nykytilan arviointikysely

Kristiina aminoff | HUMAK YAMKYP OPINNAYTETYS KY SELYTUTKIMU S

17. Miten nédet naiden alla olevien, samanaikaisesti johtamiseen vaikuttavien
osa-alueiden vuoropuhelevan keskenaian? Nietko niiden valilla toimintaan
vaikuttavia vahvuuksia, mahdollisuuksia, ristiriitoja tai jotain muuta
mainittavaa, miti?

SEURAKUNMNAN SEURAKUNMNAN MUUTTUVA YHTEISKUNTA 1A
JOHTAMINEN HENGELLISENA JOHTAMIMEM JOHTAMINEN
YHTEISONA TYOORGANISAATIONA » Seurakuntalaisten

* Kirken organisaatiora- ¢ Tydlainsdddantd miird ja ikdjakauma
kenne + Esimiehen ja tyén- «  Nuoret ikdluokat-

= Piispan ja papiston tekijdiden vastuut muuttuneet odotuk-
asema kirkossa/seura- ja velvollisuudet set toimintaa koh-
kunnissa +  Eri roglit; tyGnan- taan

s Kirkon autonomia taja, tydntekija, va- +  Megatrendit ja yh-

s Kirkkolaki ja ortodok- paaehtoiset teiskunnalliset muu-
sisen kirkon kananit +  Yhteisén jasenyys tokset: digitalisaa-

s lkuisuuden ja ja rooli siind tie,moniarveisuus,
muuttumattomuuden +  Ammatillinen tyd- monikulttuurisuus
nikékulma rooli + Valmentava ja fasili-

*  Seurakunnan oma toiva johtaminen, it-
organisaatiomalli ja sensd johtaminen, ja
johtamisprosessit itsechjautuvuus

18. Mitd muuta haluat sanoa aiheeseen tai kyselyyn liittyen?

Edelinen || Lahets |
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Liite 3. Kyselyn taustamuuttujat

[l

Vastaajien maara: 19

Mies

Nainen

En halua maaritella

1. Vastaajan sukupuoli

0%

65%

n

Prosentti

Mies
Mainen

En halua maaritelld

13
6
0

65,4%
31,6%
0,0%

T0%
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] & 2 F] ¥ =

2. Asema seurakunnassa

[Vastaajien maara: 19

Seurakuntavaltuuston edustaja

Seurakuntaneuvoston edustaja

Johtoryhman jasen

Diakoniatyontekija

2%

4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32%

34%

36%  38%

n

Prosentti

Seurakuntavaltuuston edustaja
Seurakuntanguvoston edustaja
Johtoryhman jasen

Diakoniatydntekija

@

Wow =

316%
26,8%
15,8%
15:8%

[}

i W

3. Ika

Vastaajien maara: 19

yli 60w

n  Prosentti
20-40v. 1 53%
40-60v. 12

viigov. 6

631%
21,6%

10%

15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

60%

65%
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(4. Kuinka kauan olet ollut tehtivz

Vastaajien maara: 19

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32%
e 1w Kuinka kauan olet ollut tehtavissasi/luottamustoimessasi?
slle Tuest alle 1 vuosi: 26%
1-3 vuotta 32%
5 32%

n  Prosentti

alle Tvuosi 5 26,3%
1-3 vuotta [ 31,6%
35 2 10,5%
5 [ 31,6%
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Liite 4. Syventivin haastattelun kysymysrunko
TEEMAHAASTATTELUN KYSYMYSRUNKO

toteutus Teamsin kautta, haastattelu nauhoitetaan
haastattelussa 4 henkiloa

SEURAKUNNAN JOHTAMINEN HENGELLISENA YHTEISONA:
Miti ajattelet seuraavista nikokulmista/ vaittamisti?

e Hengellinen johtaminen koskee vain hengellisen tyon tekijoitd, ei esim. hallintoa
e Hallinnollinen johtaja ei voi johtaa samaan aikaan hengellista toimintaa

e Hengelliselld ja maallisella johtamisella ei ole eroa

SEURAKUNNAN JOHTAMINEN TYOORGANISAATIONA:

e Hengellinen ohjaaminen eri asia kuin tydyhteison johtaminen
e Ei eroa muunlaisen organisaation johtamisen kanssa

e Johtaminen perustuu koulutukseen ja osaamiseen

MUUTTUVA YHTEISKUNTA JA JOHTAMINEN:

e Muuttuva maallinen lainsddadantd muuttaa kirkkolain soveltamista
e Maallistuminen uhkaa kirkon kanonista perinnetta
e Muuttuva yhteiskunta ei vaikuta tarpeeksi johtamisen kehittymiseen seurakunnassa, muutok-

set lilan myohaan
SAMANAIKAISESTI JOHTAMISEEN VAIKUTTAVIEN OSA-ALUEIDEN VUOROPUHELU

e Kirkkolaki ja ort. kirkon kanonit yhdessa muun lainsdadannén kanssa ristiriidassa, eivat aina
sopusoinnussa keskenaan

e Pitdisi ymmartaa, ettei kanoninen laki mene suomen tydlainsaadannon edelle

e Lainsdadannon tulisi selkedmmin osoittaa Piispa johtajana ja kirkkoherra hanen oikeana kate-
naan

e Osa-alueet tukevat toisiaan (seurakunnan johtaminen hengellisena yhteisona, tyéorganisaa-

tiona, muuttuva yhteiskunta ja johtaminen), kun muistetaan missa roolissa ollaan

MUUTA

e Haluatko sanoa muuta?
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