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ABSTRACT
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The Church has a long history of educating supervisors in Finland. The decline
in church membership impacts the economy and work resources within the
church. The purpose of this research is to explore supervisors’ visions of future
supervision in the church. In this research, various models for financially sustain-
able actions within the church were created. Nine church supervisors partici-
pated in the research. The research was conducted by interviewing groups of
three individuals. The transcribed interview data were studied inductively.

As a result of the thesis, church supervisors were found to be willing and commit-
ted employees. Church supervision is inherently attractive and rewarding. In the
future, church supervision will be needed for both the church’s own employees
and external organizations to balance the church’s finances. Three models were
developed to enhance the financial productivity of church supervision: guidance
at cost price, an externally funded work supervision center, and a foundation
owned by parishes. Further research is proposed on the work supervision center
model based on business profitability.

Key words: work supervision, supervisor, productive service, evangelical Lu-
theran church, productiveness
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ERITYISSANASTO

Kirkko

Kirkon tyonohjaaja

Tuottava palvelu
STOry

Hiippakunta

KH

Tyonohjaus

Suomen evankelis luterilainen kirkko

Suomen ev.lut kirkon oman tydnohjaaja koulutuksen
kaynyt tai kirkon tydnohjaaja koulutuksen hyvaksyma
tyonohjaaja, jolla on kelvollisuus toimia kirkossa tyon-
ohjaajana

palvelu, josta maksetaan korvausta.
Suomentydnohjaajaliitto, joka koordinoi suomen tyon-
ohjaajia

Kirkkohallituksen rajaama alue, jolla toimii tassa kon-
tekstissa oma tyonohjaajista koostuva ryhma palvele-
massa alueensa seurakuntia.

Kirkkohallitus, joka kouluttaa ja koordinoi kirkon tyota,
mutta joka ei toimi esimies vastuulla.

Oman tyon tutkimista, arviointia ja kehittamista, koulu-

tetun tyonohjaajan avulla.



1 JOHDANTO

Yhteiskunta muuttuu nopeasti ja se haastaa tyonohjaajia tarkkailemaa ymparoi-
vaa tilannetta ja ilmi6ita. Ihmisen identiteetti ja itsereflektiokyky tulee haaste-
tuksi nopeissa muutoksissa ja vaatimusten kasvaessa. Tyonohjaajien roolina
on tukea yksil6ita ja tyoyhteisdja Ioytamaan tasapainoinen identiteetti uudenlai-
sessa toimintaymparistossa. Tyonohjaus on yhteiskunnan muutoksissa hyvin-

vointia palveleva tyotehtava. (Keski-Luopa 2018, 386-388.)

Kirkon tyonohjaajia on koulutettu kirkossa ensisijaisesti toimimaan kirkon omien
tydntekijoiden tydnohjaajina. Sisaisen tydnohjauksen lisaksi sairaalasielunhoito
ja oppilaitostyd ovat tarjonneet tydnohjausta, tydpaikkansa tydyhteisdille. Per-
heasiain neuvottelukeskukset ovat voineet peria sopimusseurakuntiensa ulko-

puolisilta tydntekijoiltd hinnastonsa mukaisen maksun (Tynkkynen 2020).

Diakoniatydntekijoiden liiton tekeman selvityksen perusteella tyontekijoiden al-
haiset palkat ja vaativat tyot ovat ajaneet mm. kirkon diakoniatydntekijoita hake-

maan muihin tyétehtaviin (Diakoniatydntekijdiden Liitto ry 2023).

Taloudellisen tilanteen huonontuminen ja resurssien vahentyminen ajavat Kir-
kon pohtimaan omaa perustehtavaansa ja rakenteita. Kirkossa mietitaan sa-

malla tulevaisuutta ja osallisuutta yhteiskunnassa. (Kokkonen 2018.)

Taman opinnaytetyon aihe nousi edelld mainituista ilmiosta, jotka liittyvat kir-
kossa olevaan isoon muutokseen lahitulevaisuudessa. Tassa opinnaytetyossa
kartoitetaan kirkon tyonohjaajien ajatuksia tyon mahdollisuudesta muuttua hin-
noitelluksi tydksi, joka on taloudellisesti tuottavaa. Samalla etsitddan muutoksen
mahdollisuuksia ja esteita. Tulosten perusteella on mahdollista kehittaa yritystyy-
listd palvelukokonaisuutta kirkontydnohjaajina toimivien tydntekijdiden nakokul-
mat huomioiden. Organisaatio, joka on tilannut tdman tutkimuksen, aikoo hyo-

dyntaa tutkimuksesta saatuja tuloksia tyonohjauksen kehittamisessa.



2 TARKOITUS, TEHTAVAT JA TAVOITTEET

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa kirkon tyonohjaajien muutoskyvykkyytta
seka tyon vetovoima- ja sitoutumistekijoita liittyen tyon mahdollisiin muutoksiin ja

kaupallistamiseen.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Minkalainen on tyonohjaajien muutoskyvykkyys?

2. Mita vetovoimatekijoita ja sitoutumista tydohon tydnohjaus tarjoaa?

3. Miten kirkon tyonohjaajat kehittaisivat tyonohjausta taloudellisesti tuottavaksi
toiminnaksi?

4. Minkalaisia ovat vaihtoehtoiset tydnohjauksen kehittdamisen mallit?

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa tydnohjauksesta kirkossa ja esit-
taa tulosten perusteella vaihtoehtoisia malleja tyonohjauksen kehittamisenpo-

luista taloudellisesti kannattavana kirkon toimintana.



3 KIRKKO TYONOHJAUKSEN EDELLAKAVIJANA

Kirkossa toimii talla hetkella yli 400 koulutettua tydnohjaajaa. Vuosittain tydnoh-
jausta tarjotaan yksilGille ja ryhmille, joista muodostuu reilut tuhat asiakasta. Kir-
kon tydnohjaajakoulutusta jarjestetdan 1-2 vuoden valein tdma on yksi suosituim-
pia kirkon koulutuksia, johon seurakunnan tyontekijat haluaisivat osallistua. Kaikki

halukkaat eivat kuitenkaan paase koulutukseen. (Valto 2023.)

3.1 kirkon tyonohjaajien koulutuksen historiaa ja nykypaivaa

Kirkon tyonohjaajakoulutuksen juuret ovat perheneuvontatyon aloittamisessa
1950 luvulla, jolloin perheneuvontatyota toteutettiin kyselemalla ja pohtimalla. En-
simmaisen kirkon perheneuvonnan tydntekijan palkkasi Aaltosen kenkatehtailija
Tampereen seurakunnille. Tasta voidaan katsoa alkaneen perheneuvontatyo kir-
kossa. Perheneuvontatyon tyoote oli tydnohjaksellista, kyselevaa. Tyonohjauk-
sen kehittymista vauhditti kirkossa yhteiset verkostokokoukset sosiaalityonteki-
jéiden ja eri sosiaalialalla toimijoiden kesken. Sielunhoidolla ja sosiaalityolla oli
merkittava vaikutus kirkon tydnohjauksen kehittymiselle 1950 luvulla. Amerikasta
tuotiin ajatuksia sosiaalitydhon, jotka siirrettiin tydnohjauskeskusteluun, Case
work-menetelmassa tyontekija keskittyi seka tapaukseen (case), etta asiakas-
subjektiin. Kirkon perheneuvontatyon koulutuksiin sisaltyi jo alusta alkaen tyon-
ohjaus. (Ranne 2014, 31-32.)

3.1.1 Kirkon sairaalasielunhoidossa tyonohjaus mukana

Sairaalasielunhoito kirkossa oli aloitettu jo 1920 luvulla. Kirkon sairaalasielunhoi-
don koulutukseen tyonohjaus liitettiin vasta 1960 luvulla. Kirkkomme sielunhoi-
don vahva uranuurtaja ja kouluttaja Irja Kilpelainen toi Amerikan matkaltaan Suo-
meen sielunhoitoon henkildkohtaisen keskustelun metodin, jota voi pitaa potilas-
keskeisena metodina. Tydnohjaus onkin kulkenut koko aikansa Suomessa vah-
vasti kirkon pitkien koulutusten yhteyksissa. (Ranne 2014, 33-34.)
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3.1.2 Viisikko naisia ensimmaisia kirkontyonohjaaja koulutuksen kavi-

joita

1970-luvun alussa oli tarve saada aikaiseksi erillinen kirkon tydnohjaaja koulutus
ja silloin viisikko naisia halusi saada itselleen tydnohjaajakoulutuksen. He paatyi-
vat hakemaan ohjattavat ja samalla koulutettavat Helsingin yliopistolta. Koulutet-
tavat tarjosivat 40 h kestavan ohjausharjoittelun opiskelijoille. Salassapito ei
tassa yhteydessa nayta toteutuneen, koska Maiju Myyra on kertonut ensimmais-
ten ohjattaviensa olleen Eero Huovinen ja Matti-Pekka Virtaniemi. Irja Kilpelainen
ohjasi Kirsti Aaltoa. Seka Virtaniemi etta Aalto ovat sittemmin kummatkin toimi-
neet kirkon tydnohjaajina ja kouluttaneet kirkon henkilostda tyonohjaajakoulutuk-
sissa. (Ranne 2014, 33-34.)

3.1.3 Avoterveydenhoidon sielunhoitotyosta tyonohjaajaksi

Avoterveydenhoidon sielunhoitoty6 oli uutta 1990 luvulla. Ympari Suomea tultiin
tutustumaan uuteen kirkon yhteiskunnallisentyon toimintamallin Tampereelle.
Uraauurtavana tyontekijana oli silloinen lehtori, mydhemmin pappi ja tydonohjaaja
Seija Juvala. Juvalan toimintaan liittyi tyontekijoille tarjotut koulutustilaisuudet ja
teemalliset tydnohjukset avoterveydenhuollon terveydenhoitajille. Tampereen
kaupungin terveydenhoidon ammattilaiset pyysivat asiantuntijuutta sielunhoidon
avoterveydenhuollon tyontekijalta erilaisiin kriisi, valmius-, ja traumatydohon seka
avoterveydenhuollon tyon rakennemuutoksen tilanteisiin. Yhteiskunnallisen yksi-
kon papin rooli ja toiminta sielunhoitotydn avoterveydenhoidossa paattyi 1990 lu-

vulla, kun tyénohjauksen tilalle tarjottiin tydpaikkapappeutta. (Koivisto 2008, 87.)

3.1.4 Tyonohjauksen nykytilanne kirkossa.

Tynkkynen toteaa, kirkon tyonohjaajakoulutus on selkeasti suosituin yksittainen
koulutus kirkon omista koulutuksista. Vuosittain koulutukseen hakee 50-60 hen-
kilda. Tynkkynen jatkaa, erityisesti nuoremman sukupolven kirkkoherrat hakeu-
tuvat koulutukseen. Taman takia Tynkkynen nakee kirkon oman tydnohjaaja kou-

lutuksen aseman vahvana. Kirkon oman koulutuksen hinta on myods
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kilpailukykyinen muitten tahojen tarjoamiin tyonohjaaja koulutuksiin nahden.
(Tynkkynen 2023.)

Kirkon koulutetut tydnohjaajat sitoutuvat tarjoamaan tyonohjausta oman hiippa-
kunnan alueella toimiville seurakunnan tyontekijoille. Tydonohjausmaaran kanto-
kyvyksi yhdelle tyontekijalle, on sovittu 3 ohjausprosessia kerrallaan. Lisaksi sai-
raalasielunhoito, oppilaitostyd ja perheneuvonta voivat tuottaa oman virkansa

puitteissa tyoyhteisdissaan tyonohjausta. (Dekaanikokous 2013.)

Tynkkysen laatiman kirkontyonohjauksen tiivistelman mukaan tyonohjaajien
avulla vahvistetaan kirkon tyontekijoiden ammatillista osaamista ja kehitetaan kir-
kon ty6ta. Tyonohjaaja on tyoelamaasiantuntija, jonka osaamista seurakunta voi
hyodyntaa tydyhteison sisaisessa kehittamisessa ja sen tydelamataitojen paran-

tamisessa. (Tynkkynen 2020.)

Seurakunnissa on pohdittu vetovoima ja sitoutumisen tekijoita. Kirkon tutkimus ja
koulutuskeskus on koonnut tietoa vuosittain kirkon ammattien ja tehtavien tay-
dennyskoulutuksen tilanteesta seka tyollisyydesta. Vuoden 2021 raportissa na-
kyy selkeana tyoharjoitteluiden ja kesatyon merkitys opiskeluaikana kirkon tyo-
hon sitoutumiselle myohemmin. Opiskeluaikana muodostuneilla kontakteilla, ja
tydkokemuksilla oli valmistumisen jalkeen merkitysta tyollistymiseen seurakunta-
tyohon. Puolet seurakunnista suunnitteli vahentavan henkilostomenoja. Virkojen
tayttamattomyys johtaa rekrytoinnin vahenemiseen. Jokaisen uuden tyontekijan
vastaanottamiseen ja saatavuuden turvaamiseen on kehitettava kaytantoja ja
niitd on syyta arvioida. Rekrytointiin ja perehdytykseen liittyvia prosesseja tulee
siis kehittaa. (Tuovinen 2022.)

3.1.5 Kirkon taloustilanteen heikentyminen ja jasenkato

Seurakunnan toiminnan rahoitus on perinteisesti koostunut jasenten kirkollisve-
rotuloista. Yha enemman kirkossa etsitdan muita rahoituslahteitd taman rinnalle.
Tulevaisuuden moninaisuus ja haasteet vaatii kirkkoa entista aktiivisemmin hake-
maan rahoitusta toimintaansa muualta. Kirkon verovarat pienentyvat ja uusia kei-

noja kulujen kattamiseen tulisi loytaa. Hankkeilla on yritetty kattaa paljon
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viimeisen 20 vuoden aikana kirkon ty6ta, mutta hankkeiden pitempiaikaiset tulok-
set ovat jaaneet heikoiksi, eika nailla ole pystytty tuomaan rakenteellista ja pysy-

vaa ratkaisua talouteen. (Lilja & Kamarainen, 2020.)

Kirkossa tullaan ajautumaan tilanteeseen, jossa perinteiset keinot talouden ylla-
pidossa eivat tule riittamaan. Luovia ratkaisuja tulee I0ytaa ja niita on myos ko-
keiltava yha enemman. Kirkon tulevaisuuden nakymissa etsitaan uudenlaisia luo-
via kehittamisen kohtia toimintaan ja talouteen. Kirkkohallituksen tarjoamat tule-
vaisuuden nakymat suuntaavat talouden tasapainottamisen ajatuksiin. (Tuohi-
maki 2021.)

Kirkko ei ela enda kuplassa, vaan yhteiskunnassa vallalla oleva arvoymparisto
vaikuttaa kirkon jasenyyteen. Sitoutuminen yhteisoihin perustuu yksilollisten ar-
vojen kautta. Kokemuksellinen uskonnollisuus on nousussa erityisesti 1980- lu-
vulla syntyneiden keskuudessa. Uskonnottomuus ja uskonnollinen etsiminen, on

osa millenialien toimintaa. (Mikkola & Saarelainen 2023, 7.)

Nuoret aikuiset haluavat olla uskonnollisesti sitoutumattomia. Sitoutumattomuus
on jopa itseisarvo. Uskontokuntien jasenyys nahdaan uskonnollisesti rajoitta-
vana. Jos uskontokunnan arvopohjan koetaan eroavan omasta ajatuksesta, on
tahtotila jasenyydesta eroamiselle suuri. (Aunela, Hassinen & Sivander 2021,
65.)
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4 MUUTOSKYVYKKYYS, TYON VETOVOIMATEKIJAT JA SITOUTUMINEN

Opinnaytety6ta varten tehtiin kirjallisuuskatsaus. Kirjallisuus katsauksessa kay-
tettiin hakusanoja, jotka nousivat tutkimuskysymyksista. Hakusanoina oli tydnoh-
jaus, muutos, sitoutuminen, vetovoima, kirkko. Tietokantana kaytettiin Journal.fi.
Tama tietokanta oli merkittavassa osassa, josta I0ytyi vertaisarvioituja artikke-
leita. Lisaksi Suomentydnohjaajat ry on omille sivuillensa koonnut tyénohjaajien
opinnaytetoista ja vaitoskirjoista luettelon, josta tutkimuksia kaytettiin soveltavin

osin.

Koska kirkontyonohjaajia oli tutkittu todella vahan, rajattiin kirkontydnohjukseen
liittyvien vaitoskirjojen haut 2000 luvulle. Tassa haussa myos [0ytyi viitteita kir-
kontydnohjauksen kaupallistamisen ensi ajatuksista, joita Ahteenmaki-Pelkonen

nostaa esiin vaitoskirjassaan.

Tyonohjauskasitteen maaritelmaa ollaan uudistamassa. Suomentydnohjaajien
sivuston artikkelissa mainitaan tydnohjaus kasitteen uudistamisen tarpeesta, jota
on tyostetty vuodesta 2023 lahtien. Tyoelama muuttuu ja uusien sukupolvien tar-
peet tydelamassa. Tyonohjaus kasite on edelleen vaiheessa, mutta prosessi me-

nee eteenpain, todetaan artikkelissa. (Pohja 2024.)

Muutos kuuluu elamaan ja se on osa jatkuvaa kehittymista. Muutos on eteenpain
vieva voima elamassa ja tydssa. Pohjimmiltaan on kyse siita, etta voi luottaa asi-
oiden ratkeavan ja kehittyvan. Muutos tilanteista ja kokemuksista on mahdolli-
suus selvita ja oppia. Muutos tilanteita hidastaa ihmisissa vahvana sailyneet "lis-
koaivot”, jotka synnyttavat pelkoreaktiot muutostilanteissa, jolloin stressi laukeaa,
kun ymparistd muuttuu. Tata voi vahentaa tietoisen tutkimisen kautta, jota tapah-
tuu myds tydnohjauksissa. Tyonohjauksissa luottamuksen tunnetta on mahdol-
lista vahvistaa, joka helpottaa muutokseen suhtautumista. Muutos on irti paasta-

mista, jotta uutta voi syntya tilalle. (Ruutu & Salmimies 2016, 53.)
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4.1 Muutoksen johtaminen on suunniteltava

Muutoksen tulokseen vaikuttaa, muutoksen toteutumistapa ja johtaminen. Muu-
toksessa olevassa tydyhteisdssa jokainen on vastuussa vuorovaikutuksesta, ti-
lanteessa toimimisesta ja palautteen antamisesta. Johtajuus nakyy paatoksissa,
tiedottamisessa, vuorovaikutustilanteissa seka erityisesti henkiloston todellisissa
vaikuttamismahdollisuuksissa. Kokemus asioihin vaikuttamisesta ja arvostuk-
sesta vaikuttavat eniten siihen, kuinka henkildsto tulee sitoutumaan muutokseen.
(Ylikoski &Ylikoski 2009, 16.)

Organisaatioiden menestyminen perustuu uudenlaisiin toimintatapoihin ja kykyyn
tuoda markkinoille jotain sellaista mita kilpailijoiden tarjonnasta ei 16ydy. TyOnte-
kijat, jotka ovat osaavia, voivat hyvin ja kokevat voivansa vaikuttaa yhdessa teh-
tyihin paatdksiin antavat sitoutumiselle hyvat edellytykset. Organisaatio saa sa-
malla kayttoon laajasti erilaisia nakemyksia ja hiljaisten signaalien tunnistaminen
helpottuu. Aineeton padoma koostuu kolmesta osa-alueesta, joita ovat inhimilli-
nen paaoma, rakenteellinen paaoma ja suhdepaaoma. Inhimilliseen paaomaan
kuuluu osaava ja ammattitaitoinen henkilostd. Tama on perusedellytys organi-

saatioiden liikeidean toteuttamiseen ja kehittamiseen. (Hussi 2011, 111.)

4.2 Muutoksessa tarvitaan muutoskyvykkyytta

Organisaatiossa muutoksen edessa jasenet tekevat kukin oman tietoisen tai tie-
dostamattoman arvionsa muutoksen panos-tuotossuhteesta. Jos muutoksessa
on vahan ponnisteltavaa tai uhrauksia, mutta tuottaa suuret hyodyt, saa se nope-
asti kannustusta. Jos menetykset tuntuvat suurilta hyotyyn nahden, suhtaudu-
taan muutokseen luonnostaan kielteisesti. Suuret vaatimukset ja hyddyt yhdessa
aiheuttavat taas organisaatioon konfliktitilanteen. Muutos, jossa on vahaiset vaa-

timukset ja lupaukset, ei herata organisaatiossa mielenkiintoa. (Mattila 2007, 19.)

Tyonohjaajilla on mahdollisuus vastuulistaa ohjattavaa muutokseen. Tyonohjaaja
voi kartoittaa ohjattavan muutoskykya kolmen vaiheen kautta.1. Asiat, joihin voi
vaikuttaa, joista voi ottaa vastuuta, mita teen niille? 2. Asiat, joihin voi vaikuttaa,

voinko vaikuttaa omaan asenteeseeni? Millaiset ajatukset minua kannattelevat,
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mitka vaikuttavat omaan tyokykyyni. 3.Jos edella oleviin en halua muutosta, mi-
ten voi sopeutua tai millaisia selviytymiskeinoja minulla on tyokykyni sailymiseen.
(Ruutu & Salmimies 2016, 52.)

Muutoksessa on osa-alueita, joihin voi vaikuttaa ja joista voi paattaa. Tama mah-
dollistaa riittavan hallinnan tunteen ja tarjoaa mahdollisuuden kokea, tastakin sel-
viaa. Muutokseen suostuminen tarvitsee muutokseen vapauttamisen. Kun ympa-
ristd muuttuu, vaatii se samalla jokaista muuttamaan omia toimintatapojaan.
Muutokseen suostuminen on mahdollisuuksien nakemista ja aktiivista toimijuutta.
(Ruutu & Salmimies 2016, 52.)

Muutoksen hallinnan tunteessa on kyse nakokulmien vaihtamisesta mahdolli-
suuksien suuntaan ja ymmarryksesta, joka ei ole sidoksissa toisiin ihmisiin. Oi-
valtamisen pienin askel, on mahdollisuus vaikuttaa omiin ajatuksiin ja asenteisiin.
(Ruutu & Salmimies 2016, 53.)

Tyonohjauksessa tapahtuvan ohjattavan muutoksen voi jakaa neljaan osatavoit-
teeseen, jotka ovat itsetuntemuksen kasvu, persoonallinen tyootteen kehittami-
nen, tietoinen vastuunottaminen ja muutostoivon alulle saattaminen. (Ahteen-
maki-Pelkonen 2023, 152.)

4.2.1 Itsetuntemus ja joustavuus

Tyonohjaajalta odotetaan hyvaa itsetuntemusta. Itsetuntemusta pidetaan jopa
tyonohjauksen kulmakivena, joka ohjaa tyonohjauksen suuntaa oleellisesti. Hyva
itsetuntemus koostuu tyonohjaajalla selkeana suhteessa omaan menneisyyteen
ja tietoisuuteen menneisyyden vaikutuksesta. Hyva itsetuntemus mahdollistaa
toisen ihmisen tukemisen. Tydnohjausta saattaa hairita, jos tydnohjaaja ei ym-
marra omaa toimintaa tai hanella on narsistisia tarpeita. Tallaisessa on vaarana

tydnohjauksen ohjautuminen sivuun. (Ahteenmaki-Pelkonen 2023, 148.)

Psykologian tohtori Marjo Pennonen 2021, on kirjoittanut ltsetuntemuksesta apua
tyohyvinvointiin kirjan. Kirja on suunnattu tyohyvinvoinnin kehittamiseen. ltsetun-

temusta voi harjoitella. Itsetuntemusta voi kehittda vaikkapa pysahtymalla ja
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kuuntelemalla omaa itsea ja sisinta. Liiallista itsensa tarkkailua on kuitenkin hyva
valttaa, silla se saattaa johtaa joillakin lisaantyneeseen ahdistuksen tunteeseen.
Itsetuntemuksesta on hyva muistaa, etta olemalla olemme riittavan hyvia. Itse-
tuntemusta voi kasvattaa tulemalla tietoiseksi enemman eripuolista ihmisena.
(Pennonen 2021, 13-15.)

4.2.2 Oppiminen ja kehittyminen

Kirkontyonohjattavilla ja siten myos tyonohjaajilla on nahtavilla erityispiirre. Kir-
kon tyonohjaaja huolehtii, etta ohjattava oppii itsestansa tyontekijana ja tukee oh-
jattavaa tahan muutokseen. Ohjattavien ammatilliset ja persoonalliset tavoitteet
ja kaytanto seka teoria kietoutuvat yhteen. Tama vaatii tydnohjaajalta laajaa am-
matillista ymmarrysta. Ahteenmaki-Pelkonen nakee taman usein ilmenevan tyon-
rajattomuutena ja tai tyonrajaamisena seka Jumalakasitykseen ja ihmiskasityk-
seen. Taustaoletusten selvittaminen merkitsee tyontekijan itsetuntemuksen kas-
vua ja tietoisempia ratkaisuja. Tamankaltaisessa tyonohjauksessa oppimisessa
on kyse vaativasta muutosprosessista. Oppimisessa tapahtuu analysointia, arvi-
ointia ja valintojen perusteita. Tyonohjaajan tuki on merkittava, koska prosessi
koskettaa syvalta. (Ahteenmaki-Pelkonen 2023, 152.)

Tyodnohjauskoulutus on osa kirkon henkilostokoulutusta. Henkilostokoulutuksen,
oppimismahdollisuuksien, osaamisen ja tyohyvinvoinnin yhteyksia on tutkittu,
vaikkakin vahan. Laine Pertin tutkimuksessa todetaan koulutus mahdollisuuk-
sien, koulutuksen sosiaalisen tuen ja koulutuksesta koettujen hyodtyjen seka
tydssa tapahtuvalla oppimisella olevan tyotyytyvaisyytta edistavia tekijoita. (Laine
2015, 39.)

Ihminen oppii parhaiten silloin kun kokee opittavan asian mielekkaana, tarkeana
ja jonka uskoo olevan hyddyllista. Osaamista ei voi tapahtua ilman oppimista.
Ymparoiva yhteiskunta elaa jatkuvassa muutoksessa, joka vuoksi taytyy olla val-
mis oppimaan uutta. Pysyaksemme tydurallamme tarvitsemme oppimisen taitoa
ja halua. Oppimisen ja osaamisen kautta lisdantyy myds tydnhyvinvointi. (Penno-
nen 2021, 75.)
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4.3 Tyon vetovoimatekijoita

Vetovoimatekija tarkoittaa yritys kontekstissa yrityksen identiteettia. Vetovoimai-
suus on organisaation elinehto. Yrityksen johdon tulee sitoutua vetovoimaisen
tydnantajabrandin kehittamiseen. Jokaisella yrityksella ja organisaatiolla on omat
erityispiirteet, jotka tekevat siita houkuttelevan. Vetovoimaisuus riippuu siita,
kuinka yritys mahdollistaa inmisille tyossa toteuttaa itselle merkittavia paamaaria,
esimerkiksi yrityksen arvoja. Tyon perimmaisena merkityksena on kyse elannon
hankkimisesta. Tyosta maksettava palkka on merkittava tekija tyon houkuttele-
vuuteen. Lisaksi vetovoimaisuuteen vaikuttavat muut tyosuhteesta saatavat edut
ja kannustimet. Tyésuhteen muodot, toimenkuvat ja fyysiset olosuhteet ovat tar-
keita tyon mielekkyyden kannalta. Sijainnilla, kulkuyhteyksilla ja viihtyisilla toimi-
tiloilla on myo6s vaikutusta samoin, kuin tydssa kaytettavilla uusilla teknologisilla
valineilla. (Malmelin & Hakala 2012, 12-21.)

Tyonohjaajien tyohon peilaten tydn imu on merkittava osa tyota. Tyon imua ruok-
kii asiakastilanteet ohjattavan kanssa ja niiden aikana ja jalkeen tapahtuva pa-
laute. Tyohyvinvointiin vaikuttaa oleellisesti, tyontekijan tyosta kokema tyon imu,
jolla nahdaan olevan vaikutusta tydssa kokemaan onnellisuuteen. Tyon imua voi-
daankin taman vuoksi pitaa tydnohjaaijille tyéta kannattelevana voimana. Penno-
sen mukaan tyon imu koetaan innostuksena ja myonteisena paneutumisena tyo-
hon. Tyon imua kokeva henkilo nauttii tydontekemisesta omasta tahdostaan. Tyon
imun tilannetta kuvataan usein myos lauseella “tyossa aika kuluu kuin siivilla”.
TyOssa koetut voimavaratekijat kuten tyon tuomalla kehittavyydella, esimiehen
tuella ja arvostuksella seka myodnteisilla asiakaskontakteilla on vaikutusta tyoni-
muun. Isossa kuvassa taas tyonimulla on vaikutusta tyontekijan kokemaan on-

nellisuuteen, terveyteen ja hyviin tydsuorituksiin. (Pennonen 2021, 34.)

4.3.1 Tyon arvostus, kannustimet ja motivaatio

Kirkon tydnohjaajat ovat jo tdman vuosituhannen alussa ymmartaneet oman am-
mattitaidon ja tydn merkityksen seka tiedostaneet tydon arvon. Silloin aloitetut kes-
kustelut tydon myymisesta yhteistyOverkostoissa, on nayttaytynyt enemman uh-
kana ja etenkin kirkon arvoihin peilaten. Tyonohjaajat ovat sisaisesti
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ammattiylpeita kirkon tyonohjauksesta. Todetaan Ahteenmaki-Pelkosen vaitos-
kirjassa. Tahan liittyy myos hanen tekema havainnointi tutkimuksessaan, jossa
haastateltavat nostivat kysymatta ajatuksen, etteivat ole valmiita myymaan tyon-
ohjausta halvalla. Tyonohjaajien viesti oli, ettd mahdollisessa myymishetkessa
on pidettava kiinni kirkon tyonohjauksen arvoista, toteutustavoista ja ohjaajien
korkeasta tydmoraalista. Tutkija jai pohtimaan kuka sitten olisi halunnut ostaa kir-
kontydnohjausta halvalla, tydnohjauksen periaatteista tinkien? Tutkimuksessaan
tehdysta 10ydosta, han havaitsi yhtalaisyyksia keskusteluille ja 2002 alun pohdin-
noille kunta ja seurakuntarajojen siirtymisesta ja palveluiden suunnittelusta yh-
distya. Lisaksi keskustelua oli kayty tyonohjaajien joustavammasta kaytosta yh-
distysten ja kunnallisen toimijoiden parissa, seka yhteisista taydennyskoulutuk-
sista. (Ahteenmaki-Pelkonen 2006, 164.)

Motivaatio ohjaa tyotamme ja kayttaytymistamme. Motivoituneina tydomme on
paamaaratietoista ja tarkoituksenmukaista. Motivaation voimakkuuteen vaikuttaa
motiivit. Motiiveiksi katsotaan tarpeet, vietit, halut, palkkiot tai rangaistukset. Mo-
tivaatio syntyy motiiveista, jotka voivat olla tiedostettuja tai tiedostamattomia.
Tyosta on helpompi suoriutua, kun on sisaisesti motivoitunut. Kyky kiinnostua ja
motivoitua uusista tehtavista liittyy vahvaan itsetuntoon ja kokemukseen itsenai-
syydesta omasta arkielaman paatoksissa. Osa motivoituu sisaisesta motivaati-
osta toiset taas ulkoisesta. Nama voivat tdydentda myos toisiaan. Ulkoisen mo-
tivaation lahteina ovat esimerkiksi palkkiot, joita ovat vaikka arvosanat, hyvat pa-
lautteet ja raha. MyOs rangaistukset saattavat motivoida, esim. halu valttaa kri-
tiikkia tyosta. Sisainen motivaatio syntyy halusta toimia oman tahdon mukaisesti,
ilosta ja nautinnosta. Tekeminen on itsessaan palkitsevaa, josta saadaan mieli-

hyvaa, joka on omien arvojen mukaista. (Pennonen 2021, 89.)

4.3.2 Tyonteon olosuhdetekijat

KirkontyOnohjaajat toimivat oman perustyon lisaksi tyonohjaajina, joka sisaltyy
heidan tydhonsa. On aarimmaisen tarkeaa, etta tydnohjaajalla itsellaan on koke-
mus hallinnan tunteesta perustyéssaan. Harmaisen mukaan perustehtavassa ta-
pahtuvat jatkuvat muutokset aiheuttavat hammennysta. Alkuperainen tehtava-

kuva on saattanut olla valja ja tyd on muuttunut ajansaatossa. Tyon rajaaminen
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on alkanut hankaloitua. Perustehtavan ajoittainen tarkastelu ja tehtavakuvan pai-
vitys saannollisesti auttavat tyontekijaa. Tama nakyy tyontekijan kokemuksena ja
kykyna rajata ty6taan seka hallita omaa tyéta ja jaksamista siina. (Harmainen
2017, 150.)

Tyonohjaajalla tulee olla mahdollisuus antaa riittavasti aikaa asiakastilanteisiin.
Tyonohjaajalla tulee olla ymmarrys ohjattavan perustehtavasta. Ohjaajan hyvaksi
katsotaan mahdollisuus pitaa ylla kunnioittavaa ja avointa ilmapiiria. (Rantalainen
2017, 284.) Nama edella mainitut nahdaan tarkeana mm. tydn onnistumisen kan-

nalta, jotka voivat luoda myonteista ilmapiiria tydnohjausistunnolle.

Tyonohjaustyd sitoo niin ohjaajaa, kuin ohjattavaa usein myds ohjattavan tyon-
antajaa. Tyonohjauksen luonteeseen kuuluu tydnohjaus sopimusten tekeminen,
jossa maaritellaan mm. tydnohjauksen kesto, aika, paikka, tavoitteet tyonohjauk-

selle ja mahdolliset korvaus kysymykset. (Ruutu & Salmimies 2016, 47.)

Tyonohjaus on paikka oppia vuorovaikutustaitoja. Tyonohjaajan oppaassa Tode-
taan tyonohjaajalla tulee olla kyky heittaytya lasnaoloon ohjaustilanteissa. Tyon-
ohjauksen ulkoisten puitteiden tulee tukea vuorovaikutusta. Tilan tulee olla siisti
ja rauhallinen, ettei turhia keskeytyksia paase tulemaan. Lasnaolo on mielentila,
mutta se nakyy kehon asennoissa ohjaajan asettautumisessa ja kyvyssa rauhoit-
tua. Ohjaajan tulee kyeta myd6tailla ohjattavan non-verbaliikkaa. (Ruutu & Salmi-
mies 2016, 86-87.) Vuorovaikutustaidot muodostavat tydnohjauksen ytimen.
Tyonohjauksessa toteutuu puhumisen ja kuuntelemisen vuorottelu ihmisten ja
mielen valilla. Tydnohjauksen oppimisen prosessi on mielen sisalla tapahtuvaa
merkitysten ja kokemusten valista keskustelua, josta syntyy vuorovaikutuksen
taidot. Kohtaamisessa jaetaan ajatuksia, aikomuksia ja tunteita toisille. (Ranta-
nen 2017, 278-279.)

Kirkon tydnohjaakoulutuksen jarjestaja Tynkkynen (2023) pohtii, miten tyénoh-
jaus nayttaytyy kymmenen vuoden kuluttua. Han toteaa tyonohjaajien tyon sai-
lyttdvan asemansa suomalaisessa tyoelamassa, siella missa tydnohjaustyota on
perinteisesti tehty, mutta verkossa oleva tydnohjaustyd lisdantyy entisestaan.
Maantiede alkaa tyonohjauksen kohdalla menettamaan merkitysta ja robotit al-
kavat myos ohjaamaan. Kirkossa tyOntekijoiden vaheneminen tulee
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merkitsemaan ryhma- ja tiimitydnohjauksien kasvua ja pitkien yksiloohjauksien
vahentymista, jonka Tynkkynen kokee valitettavana asiana. (Tynkkynen 2023.)
Mikali Tynkkysen pohdinta nayttaytyy totena, tarkoittaisi tama tyonohjaajien uu-
delleen kouluttamista nopealla aikataululla teknologiaa paremmin hyodyntaviksi

ohjaajiksi.

4.4 Tyohon sitoutuminen

Tyobnohjaajat toimivat itsenaisesti. Tyohon kuuluu tyonohjaus sopimusten teke-
minen tydnohjauksen alussa. Tyontekijoiden sitoutuminen tyohon on niin tyonan-
tajan, kuin tyontekijan kohdalla usein hyddyllista. Psykologisella tasolla tydhdn
sitoutuminen kasitteena tarkoittaa seuraavia viitta tekijaa, joista jokainen osate-

kija on tarkea, kun yrityksen kilpailukyvysta on kyse. (Nederstrom 2019.)

1. Luottamus johtoon. Useimpia tyontekijoita kiinnostaa mita johto on suun-
nitellut tulevaisuuteen.

2. Oman tydon merkitys. Tydn tulee tuntua mielekkaalta ja merkitykselliselta,
silloin sisainen motivaatio kasvaa ja vahvistuu, mika on tarkeaa.

3. Riittavat kehittymismahdollisuudet. Tyo uralla kehittyminen motivoi ja li-
saa mielekkyytta, etenkin kunnian himoisilla tyontekijoilla. Ja useimmilla
lahjakkailla ihmisilla |0ytyy kunnianhimoa tyohon.

4. Tunnustus onnistumisesta. Yleensa ihmiset kaipaavat sosiaalista tai ta-
loudellista tunnustusta, kun on ylittanyt odotukset. Tama pitaa ylla ihmis-
ten sisaista motivaatiota.

5. Sosiaalinen tuki. Epaviralliset tydyhteison tilanteet ja siella sosiaaliset
kontaktit ovat merkityksellisia. Kuuntelu, huomioon ottaminen ja kivat kol-
legat seka hyva esimies ovat monille olennainen asia tydssa viihtymi-

seen. (Nederstrom 2019.)

Lisana listaukseen Nederstrom I0oytaa muutaman viela: ylpeys omasta tyosta,
asiantuntijan autonomia suhteessa tyohon ja into suositella tyopaikkaa muille,
voisivat olla myos indikaattoreita psykologisesti sitoutumiseen. (Nederstrom
2019.)
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Kirkon ja psykiatrian tyonohjauksia on tutkittu ja verrattu vuonna 2006. Kirkon
tyonohjaajien havaittiin olevan hyvin sitoutuneita tyonohjauksen toteuttamiseen
ja kehittamiseen. Tutkimuksessa todetaan Kirkon tyonohjaajien puoltavan hil-
jaista muutosta, jolla sailytetdan kirkon tydnohjauksessa hyviksi koettuja arvoja

ja toimivia kaytantoja. (Ahteenmaki-Pelkonen 2006,168.)

Ahteenmaki-Pelkosen tutkimuksessa todetaan kirkon tyonohjaajilla olevan hyvin
vahva tyonohjaajaidentiteetti, joka erosi mm. Sielunhoitajan identiteetista. Kirkon
tydnohjaaja identiteetin vahvuuteen vaikuttavaksi tekijaksi koettiin kirkontyonoh-
jaus kulttuuri, johon sisaltyi mm. muiden tyonohjaajien tapaaminen valtakunnalli-
sille kirkon tydnohjaajien neuvottelupaiville. (Ahteenmaki-Pelkonen 2006, 162-
163.)

Tassa artikkelissa pohditaan sitoutumisesta tyohon. Artikkeli pohjautuu kirjalli-
suuskatsaukseen. Tassa artikkelissa tiivistaen kuvataan tyohon sitoutumista po-
sitiivisena, tyydyttavana tyohon liittyvana mielentilana. Ominaisuuksina nahdaan
elinvoimaisuus, omistautuminen ja imeytyminen tydhon. Suotuisat tydolosuhteet
eli resurssit edistavat tydntekijdiden tydnimua ja hyvinvointia. Sitoutuneet tyonte-
kijat ilmoittavat olevansa onnellisempia ja terveempia ja energisempia. Tama vai-
kuttaa siten, etta he pystyvat mobilisoimaan resursseja parantaakseen suoritus-
kykya. Strategisen edun saavuttaminen mahdollistuu sitoutuneiden tyontekijoi-
den kautta, joka on erityisen motivoivaa organisaatioille, jotka haluavat saavuttaa

strategiansa. (Wittenberg 2022.)

4.4.1 Oman tyon merkitys ja saatu tunnustus

Katriina Tapanila on tutkinut tydn merkityksellisyytta tutkija —opettajien ammatil-
lista kasvua muuttuvassa yliopistossa. Tapanila on paatynyt Tydon merkitykselli-
syyden rakentuvan osana ammatillista kasvua. Ammatillisen kasvun han on ja-
kanut kolmeen osa alueeseen: itseytyminen, kuuluminen ja toisten palveleminen.
Itseytyminen sisaltda moraalisen kehyksen, joka ohjaa tyon merkitykselliseen ra-
kentamiseen yksilona. Kokemus kuulumisesta suurempaan ryhmaan voi tarjota
aineksia merkityksellisyyden rakentamiseen, vahvistamalla identiteetteja ja kasi-
tyksia itsestd. Suurempi ryhma voi olla yhteisd, joka koostuu saman
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ammattikunnan edustajista. Ammattiin liittyvat yhteisot tarjoavat yksiloiden am-
matilliselle kasvulle kiinnittymista ja ammattialan sisaistamista. (Tapanila 2022,
29.)

Kirkon kontekstissa ajatus palvelemisesta on vahva. Palvelulla viitataan diakoni-
aan ja toisten auttamiseen. Toisten palveleminen tuo merkityksellisyytta tyohon.
Tapanilan tutkimuksessa palvelu tarkoitti opiskelijoiden, tieteen ja yhteiskunnan
palvelemista. (Tapanila 2022, 109.) Tyosta saatu merkityksen etsiminen on oleel-
linen osa ihmisyytta, joka lapaisee koko olemisen ja tekemisen. Tyon kokeminen
merkitykselliseksi parantaa yksilon tyohyvinvointia, sisaista motivaatiota ja tyo-

tyytyvaisyytta. (Tapanila 2022, 24.)

On hyva tutustua omiin arvoihin ja |0ytaa oman nakodinen elama. Tydskennel-
lessa vahvalla arvopohjalla voi kokea tyon merkityksellisyyden. Henkilokohtainen
motivaatio tydhon on tarkeaa ja se etta tyd on omien arvojen mukaista. On hyva
muistaa, etta elamankaaren pitkassa juoksussa arvot voivat muuttua. Taustalla
muutoksessa saattaa olla oman elamantilanteen muuttuminen (Pennonen 2021,
102-103.)

Ammatti-identiteetin vahvistumiseen vaikuttaa toisilta saatu palaute. Harmainen
koostaa yhteen tydnohjaajien nakemyksia, tyontekijoiden saamasta palautteesta.
Palautetta kuulee tyonohjauksissa saatavan helposti asiakkailta, mutta kollegoilta
ja esimiehiltd vahan. Asiakaspalautetta saatetaan sivuttaa toisin kuin, kollegoilta
saatu palaute, joka toimii ammatti-identiteetin vahvistajana, mutta samalla toi-

sessa mielessa ammatillisuuden murentajana. (Harmainen 2017,155.)

4.4.2 Riittavat kehittymismahdollisuudet

Ammattitaidon yllapitamiseksi on hyva pystya tarjoamaan tyonohjausta saannol-
lisesti. Jatkuvan ohjaustyon yllapitaminen sailyttdaa ammattitaidon. Tyonohjaus-
tydn paradokseja on samaan aikaan ohjauksessa toimia oppijana, havainnoi-
maan ja soveltamaan erilaista tietoa ja tiedostamaan sen mita ei voi tietaa. Tyon-
ohjaaja tyossa tarvitsee monipuolisen koulutuksen, kokemusta tyoelamasta ja ih-

misena toimimisesta seka vahvaa teoriatietoa. Tyonohjaajan on samalla



23

pidettava oma mieli avoimena sanattomasti ilmenevalle tiedolle ja jatkuvalle op-
pimiselle. Ohjauksessa ei ole kyse oman tiedon nayttamisesta, vaan ohjattavan
tyon eteenpain viemisesta. Tyonohjaaja toimii tietamisen ja ei -tietamisen asian-
tuntijana. (Pohjola 2017, 174.)

Tyonohjaajille tulisi olla tarjolla jatkuvasti vahvempaa, uudistavaa, ajankuvassa
elavaa taydennyskoulutusta. Ajatusta tukee monimuotoisen tyonohjauksen ja
tydnohjaajakoulutuksen kirjassa olevan Wallin Ailan artikkeli tydelaman muuttu-
misesta ja tyonohjuskoulutuksen tarpeista. Tyoelaman ilmiot ja trendit haastavat
tyonohjaajakoulutusta, jonka tulisi olla proaktiivinen edella kavija. Tyonohjaustyo
siirtyy entista enemman julkiselta, yksityiselle sektorille ja samalla asiakaskunta
on muutoksessa. Tydnohjaajakoulutus tulisi elaa ajassa, jossa jaettu, vastavuo-
roinen, osallistava ja monikanavainen oppiminen tapahtuu. Koulutus itsessaan
muodostaa ammatillisen alakulttuurin, jota tulisi hyodyntaa myos koulutuksen jal-
keen. Tulevaisuudessa tyonohjaajien tulisi saada lisaa koulutusta siihen, kuinka
johtaa tutkivia prosesseja, joiden tavoitteena on organisaation tydskentelytapojen
muutos ja uudistus. (Wallin 2017, 80-81.)

4.4.3 Sosiaalinen tuki

Tyopaikan ilmapiirilla on vaikutusta tyohyvinvointiin. Tama nakyy koetussa tyoni-
mussa, luovissa ongelmanratkaisuissa ja positiivisissa arvioissa tyotehtavien
suorittamisessa. Myonteiset tunteet tydpaikasta vaikuttavat tydpaikkaan sitoutu-
miseen ja siihen, kuinka tyontekijat auttavat tyokiireista huolimatta tyotovereitaan.
(Pennonen 2021, 119.)

Sosiaalisella tuella ei ole koettu olevan niin voimakasta vaikutusta tyonimuun,
kuin palautteella, joka on omistautumista ja elinvoimaa antava tyohon. Talla on
vaikutusta tyon itsenaisyyteen ja hallintaan. Tyon vaativuudella ja ylikuormittumi-
sella oli heikosti yhteytta tydnimuun, mutta tyotehtavaan liittyvat hyvat resurssit
ovat tydnimun kannalta tarkeampia, kuin muut tyon resurssit todetaan artikke-
lissa. (Hakanen, Bakker & Turunen 2024.) Tydn imua kasittelevassa artikkelissa

Organisaation dynamiikka, tyon imu nahdaan henkisena tilana. Tyontekija
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uppoutuu tydnimussa taysin tyontekemiseen ja tuntee olevansa energisoitunut ja
innostunut. (Bakker 2017.)

4.5 Yhteenveto teoreettisesta taustoituksesta

Kirjallisuuskatsaus osoitti, ettei kirkontyonohjaajia ole juurikaan tutkittu. Aikai-
semmat tutkimukset kirkontyonohjauksesta liittyivat lahinna tyonohjauksen teori-
oihin tai ohjattaviin. Erityisen merkityksellisina tutkimuksina oli opinnaytetyolleni
Ahteenmaki-Pelkosen (2006) ja Tapanilan (2022) vaitoskirjat, seka psykologian
tohtori Marjo Pennosen (2021) kirja itsetuntemuksesta apua tyéhyvinvointiin.
Tama sinansa ei ihmetyta, silla kirkossa muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta
tohtori koulutettuina tydskentelee vain papistoa, joilla on moninaisia kiinnostuk-

sen kohteita vaitoskirjoille, ehka vahemman kaytannon teologiaan liittyen.
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5. MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

5.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Tutkimukseen valittiin laadullinen menetelma, koska laadullisessa menetelmassa
voi lahtea liikkeelle tutkimattomasta. Laadullinen tutkimus on aineistolahtoista ja
soveltuu siksi juuri Kirkon tydnohjaajien nakemyksien tutkimiseen. Aineistolahtoi-
nen analyysi mahdollistaa perustiedon tuottamisen ilmion olemuksesta (Eskola &
Suoranta 2000, 19).

Laadullinen tutkimus tarkastelee merkitysten maailmaa, joka on ihmisten valista
ja sosiaalista. Tavoitteena on I16ytaa ihmisen omat kuvaukset koetusta todellisuu-
desta. Laadullisella tutkimusmenetelmalla on mahdollista tavoittaa ihmisille mer-
kityksellisia elamankulkua tai elamaa pidemmalle jaksolle sijoittuvia asioita.
(Vilkka 2021, 118).

5.2 Kohderyhma ja aineiston keruu

Tutkimus on tilaustutkimus. Kyseisen seurakuntayhtyman tyonohjaajat valittiin
kohderyhmaksi, koska heidan palvelualueellaan ollaan aktiivisesti suunnittele-
massa erilaisia tydelaman tarpeisiin sopivia ohjauspalveluita myyntituotteiksi, jo-
hon tarvittiin taustalle tutkimustietoa. Laadullisessa tutkimuksessa valittiin teema-
haastattelu mika mahdollistaa vapaan kerronnan teemojen pohjalta ja antaa tilaa

pohdinnalle.

Teemahaastattelu tuo valjyytta ja mahdollistaa haastateltavien kuulluksi tulemi-
sen. Tutkimuksessani tydnohjaajat ovat subjekteina ja siksi heidan pitaa saada
tuoda oma nakemyksensa ja merkityksensa itseaan koskevista asioista ja niiden
vaikutuksista, jonka vuoksi haastattelututkimus sopii hyvin. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2014, 205.)

Tutkimuslupa anottiin yhdessa tutkimussuunnitelman kanssa tutkittavan seura-

kunnan yhtymanjohtajalta joulukuussa 2023. Tassa tutkimuksessa haastateltiin
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yhdeksaa kirkon tydnohjaajaa, kolmen hengen ryhmissa. Haastateltavien ryhmat
muodostettiin kutsuperiaatteella ja haastatteluajankohdat sovittiin puhelimitse.
Taman jalkeen tutkittaville Iahetettiin sahkopostilla haastattelutilanteeseen tuleva
ohjeistus. Sahkopostin mukana lahetettiin tiedote (Liite 1) haastatteluun osallis-
tumisesta ja tietosuojaseloste (Liite 2). Tutkija oli yhteydessa haastateltaviin
myos puhelimitse. Haastattelutilanteessa haastateltavat allekirjoittivat Tietoinen
suostumus -lomakkeen (Liite 3). Ryhmat muodostettiin siten, ettd samasta tyo-

yhteisOsta olevat tyontekijat eivat sijoittuneet samoihin haastattelutilanteisiin.

Haastateltavien yhdeksan henkilon maara on noin puolet kohderyhmaan kuulu-
vista henkilostosta, jota voidaan pitaa riittavana tarkastellessamme tyonohjaajien
nakemyksia tulevaisuudesta kirkossa. Tutkijan on syyta huomioida, etta pienem-
missa ryhmatilanteissa on mahdollista myds kysella erityisen herkkia ja sensitii-
visia aiheita. Tama tulee jo huomioida tutkimuksen suunnitteluvaiheessa. (Kylma
& Juvakka 2014, 84.)

Esihaastattelu tehtiin kohderyhmaan kuuluville tydnohjaajille helmikuussa kol-
men hengen ryhmahaastatteluna. Esihaastattelun perustella tutkimuskysymyk-
sia tarkennettiin. Tassa vaiheessa olisi pitanyt tutkimuskysymyksia viela lisaa
karsia ja yhdistaa kysymyksia enemman. Tutkimushaastattelut toteutettiin huhti-
kuussa 2024 ja ne kestivat noin 1,5 h jokainen. Haastattelut nauhoitetiin Teams
-tyovalineella ja litteroitiin. Litteroitu tyd de-identifioitiin haastateltavien henkildi-
den suojaamiseksi. Aineisto tallennetiin Tampereen ammattikorkeakoulun yllapi-
tamaan OneDrive-ohjelmaan salasanan taakse eika aineistoon paassyt kukaan
ulkopuolinen. Tietoturvasta huolehdittiin kaikissa vaiheissa. Tulokset raportoi-

daan tutkittaville ja tutkimusluvan antaneelle taholle opinnaytetyon valmistuttua.

Haastattelussa on tarkeaa saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta.
Lisaksi haastattelun etuna voidaan pitda mahdollisuutta valita henkilt, joilla on
eniten asiantuntijuutta tutkittavasta ilmiésta tai tietoa aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 85-86.) Haastattelu menetelmana valikoitui tutkimukseen joustavuutensa
vuoksi. Ryhmamuotoinen haastattelu soveltuu hyvin tydnohjaajista koostuvalle
ammattikunnalle, jossa keskustelun ammattilaiset tuottavat erilaisia oivalluksia,
heillda on koulutustaustansa vuoksi kykya ja mahdollisuus liittya edelliseen kes-
kustelijaan. Hirsjarvi & Hurmeen (2008, 3) mukaan haastattelussa nousevat asiat
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kristallisoituvat rynma muotoisessa keskustelussa ja tuovat siten lisanakokulmia.
Ryhma muotoisen haastattelun riskina on rynmadynamiikan vaikutukset haastat-
teluun ja henkildiden ryhman sisaiset nakymattémat valtasuhteet. (Hirsjarvi &
Hurmeen 2008, 3.)

Laadullisessa tutkimuksessa keskeista on ihmisten toiminnassa olevat merki-
tykset tai heidan sisaiset kokemuksensa, jotka he ovat antaneet merkityksiin.
Ihmiset, joiden toimintaa tai kokemuksia tutkitaan, ovat avainasemassa nai-

den merkitysten ymmartamisessa. (Juhila, n.d.)

5.3 Teemahaastattelujen sisilto ja aineiston analysointi

Teemahaastattelun kysymykset muodostettiin teoreettisen viitekehyksen poh-
jalta ja niistd muodostettiin nelja teema-aluetta: tydnohjaajan muutoskyvykkyys
(3 kysymysta), tydnohjauksen vetovoimatekijat (4 kysymysta), tydnohjauksen
tydhon sitoutumisen tekijat (4 kysymysta) ja tydnohjauksen kehittaminen tuotta-

vaksi toiminnaksi (7 kysymysta) (Liite 4).

Laadullisen tutkimuksen aineiston analyysissa on tarkoituksena tuoda aineistoon
selkeytta ja siten tuoda uutta tietoa tutkittavasta asiasta. Tavoitteena informaa-
tioarvon kasvattaminen luomalla hajanaisesta materiaalista selkeaa. (Eskola &
Suoranta 2000, 137). Laadullisessa tutkimuksessa puhutaan yleensa joko induk-
tiivisesta tai deduktiivisesta aineiston analyysista. Tutkimusaineiston materiaalia
analysoidaan yksittaisesta kohti yleista ajatusta, induktiivisesti. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 107.) Aikaisempia tutkimuksia, joihin voisi peilata kirkontydnohjaajien
ajatuksia tyonkehittamisesta taloudelliseen suuntaan ei ole julkaistu, jolloin induk-

tiivinen analyysi toimii tutkimuksessa.

Litteroitu tutkimusaineisto ryhmiteltiin teema kysymysten alle. Aineistolle koitui
1,5 rivivalilla fontilla 12, sivumaaraksi 130. Tutkittavat olivat tuottaneet tutkimus-
aineistoa runsaasti, vaikka aineistosta karsiutui pois paljon litteroitua tekstia, jai
tutkimusaineisto silti kookkaaksi. Vastaukset pelkistettiin ja luokiteltiin ala-, yla- ja
paaluokkiin. Paaluokka muotoutui tutkimuksen paakysymyksista, jotka olivat

tydnohjaajien muutoskyvykkyys, tydnohjauksen vetovoima ja sitoutumisen
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tekijat, tydnohjauksen kehittaminen taloudellisesti tuottavaksi toiminnaksi ja tyon-
ohjauksen kehittamisen mallit, joka tarkentui taloudellisen tuottavuuden kehitta-
misen malleiksi. Tutkimuksessa kaytettyjen paakysymyksien tarkentavat kysy-
mykset huomioitiin paaluokkina luokittelussa. Kysymysten laajuus, aineiston run-

saus ja monisaikeisyys tarjosi nain paremmin haastateltavien aanen esille.

Aineistolahtoinen sisallon analyysi jakautuu kolmeen vaiheeseen aineiston pel-
kistaminen, ryhmittely ja teoreettisten kasitteiden luominen. Aineiston sisallon
analyysissa pyritaan sailyttamaan aineiston informaatio samalla, kun aineistoa
tiivistetdan. (Tuomi & Sarajarvi 2018,122.) Kysymysten alle sijoitetusta aineis-
tosta poimittiin, vastaukset, jotka vastasivat kysymykseen. Tama materiaali pel-
kistettiin. Autenttiset ilmaisut muokattiin kirjakielelle sailyttaen alkuperaisen aja-
tuksen, jonka jalkeen vastaukset luokiteltiin ala-, yla- ja paaluokkiin. Jotkin osat
teemoiteltiin, alaluokkien runsauden tahden. Esimerkki aineiston sisallonanalyy-
sista taulukossa 1. Tutkimuksessa kaytettiin myos pelkastaan teemoittelua sel-

laisten vastausten osalta, jotka olivat luettelomaisia ja hyvin niukkia.

TAULUKKO 1. Aineiston sisallonanalyysia taulukoituna esimerkkina (Repo 2024)

Alkuperaisilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Yldluokka | Paaluokka
Omien tyodaikataulujen ve- | Omien tydaikataulu- | tyonresurssit | sosiaali- sitoutumista
nyminen tai venymatto- | jen venyminen estaa nen tuki heikentavat
myys. tekijat
Meidan kirkossamme ei | Tyonohjaajan it- | tyonresurssit | sosiaali- sitoutumista
valttamatta tarpeeksi an- | sensa vastuulla loy- nen tuki, heikentaa
neta tilaa ja aikaa. Se pitda | taad aikaa tydnoh-

jostain  tyOnohjaajan itse | jauksien pitamiseen.

loytaa.

Harmittaa, olisi kiva ottaa | On sanottu mika on | kirjallinen so- | sosiaali- sitoutumista
enemman, mutta meille on | sopiva maara oh- | pimus nen tuki heikentaa
sanottu(sopimuksessa) pal- | jauksia.

jon on sopiva maara

Onko se kirkon tyontekijoilla | Tyontekijoilla tapana | ammatti- oman tyon | sitoutumista
muutenkin, ettd me pi- | ammatillisuuden identiteetti merkitys heikentaa
damme vakanalla koulutuk- | katkeminen. ja  saatu

sia ja yhteistydkumppanit ei tunnustus

valttamattd tiedd minka-

laista ammattiosaamista

meilld on.

Me haluamme, nakya. Vaitiolovelvollisuus tyon luonne, | oman tyon | sitoutumista
Toisaalta siind on se vai- | ja tyon nakymatto- | nakymatto- merkitys heikentaa
tiolo, kun kaynyt tydnoh- | myys. myys ja saatu
jauskeskustelua. tunnustus
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Rajallisesti siihen kaytetta- | rajallisesti aikaa kdy- | tyon hallinta | tyonteon sitoutumista
vissa aikaa. pitaa tosi tark- | tettavissa, olosuhde heikentaa
kaan miettia, enempaa ei voi ottaa tekijat
Ohjattavia ei voi olla enem- | ohjauksiin.
paa, etta oikeasti palvelisi.
Tietty heikko ennustetta- | Heikko ennustetta- | tyon hallinta | tyonteon sitoutumista
vuus tdissd. Vaikeuttaa si- | vuus omassa olosuhde- | heikentaa
toutumista. ty6ssa, vaikeuttaa si- tekijat

toutumista.
Tydnpaljous, rajattomuus | Tydn rajaamista, kun | tyon hallinta | tyonteon sitoutumista
sitten rajaamistahan se vaa- | ty6 on niin rajatonta. olosuhde- | heikentaa

tii

tekijat
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Tyonohjaajien muutoskyvykkyys ja suhtautuminen muutoksiin

Tyonohjaajien muutoskyvykkyytta tarkastelen tassa uusien asioiden kokeilemi-
sen ja oppimisen halukkuudella. Lisaksi tahan on yhdistetty tulokset suhtautumi-
nen muutoksiin ja muuttuviin tilanteisiin tydssa. Kehittymista ja halukkuutta tyon
kehittamiseen tarkastellaan omana alalukuna. Muutoskyvykkyys -paaluokan yla-
luokiksi muodostuivat Kehittyminen, Oppiminen, Itsetuntemus ja Joustavuus (Ku-

vio 1.), joita kasitellaan seuraavissa alaluvuissa.

Halu ja kyky
kehittya

= Kehittyminen

— Uudet kokeilut

Erilaiset

| Oppiminen tydelamatilanteet

Koulutus halukkuus

—Muutosmyodnteisyys

- Itsetuntemus —

Rutinoitumisen
pelko

Muutoskyvykkyys
|

— Muutoksentarve

— Joustavuus 1

Muutoksen
tarkoitus

KUVIO 1 Tydnohjaajien muutoskyvykkyys (Repo 2024)

6.1.1 Kehittyminen ja oppiminen

Tyonohjaajilla on vahva tahto oppia uutta. Tydnohjaaja koulutukseen lahteminen
edellyttda muutoskyvykkyytta. Kirkon tydnohjaaja koulutus itsessaan tarjoaa tyo-
hdén muutosta ja halua kehittaa kirkon tyota. Tyonohjaajien vahvaa ammatillista

tahtotilaa muutokseen ja kehittymiseen sanoitettiin:

“On ollut halu kehittya.”
“On kiva kokeilla uusia asioita.”
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Oman tyon kehittamisen lisaksi tyonohjaustyd nahtiin haluna auttaa muita.
Vaikka tyonohjaajaksi hakeutumisessa korostui halu oppia itse. Ei tydnohjaajana
oleminen noussut itsekkaaksi oppimiseksi. Useat ohjattavat halusivat auttaa en-
sisijaisesti muita, vaikka huomasivat etta tyonohjaus tuottaa myds omaa oppi-
mista ja kehittymista. Ohjaajana tyoskennellessa ohjattavien kertomukset reso-
noivat ohjaajassa. Ohjattavien nostamat aiheet heijastuivat omaan tyéhon, joka
mahdollisti oikean aikaisen reagoimisen ja ennakoimisen omassa tydéssa muu-

toksiin.

Tyonohjaajilla oli havaittavissa utelias luonne, joka nakyi kiinnostuksena ohjatta-
van tyohon ja tydmaailmaan. Rinnalla kulkeminen ja tukeminen vaikeissa tilan-
teissa loi mahdollisuuden ja halukkuuden kokeilla uutta. Ohjattavat haastoivat oh-

jaajaa tyonohjaustilanteissa, joka vaati ohjaajaa oppimaan.

“Aidosti oppimisen haaste ja mahdollisuuskin.”
“Tybnohjaaja koulutus tuo halun kokeilla ja oppia uutta. “

Tyonohjaus koettiin oppimismatkaksi, jonka tydnohjaajat sanoittivat:” hienoa olla
mukana.” Oppiminen on iso osa tydnohjaajana olemista, joka nakyy aitona ha-

luna olla tydnohjaustilanteissa lasna.

Tyonohjaajat olivat halukkaita kouluttautumaan ja kehittamaan omaa tyotaan
tydnohjaajakoulutuksen jalkeen. Ohjaajat pitivat koulutuksia tarkeina oppimisen
ja kehittymisen paikkoina. Tyonohjaajien keskinainen arvostus toisiansa kohtaan

nakyi myos arvostuksena kollegoita kohtaan.

“tybnohjaaja koulutus tuo halua kokeilla ...oppia uutta”

‘tybnohjaajat pystyvét miettimdan muutosta ja sen motiiveja.”

“Tybnohjauspéivilla saa uusia ideoita ja rohkenee kayttdé uusia

metodeja.”

‘pitaa péivittéa taitojaan.”
Tyonohjaajana toimiminen koettiin jatkuvan oppimisen paikaksi. Omassa tydssa
tuleviin erilaisiin tyoelaman tilanteisiin tydnohjaus tarjosi oppia. Tydnohjaaja
saattoi hyddyntaa ohjaustilanteessa tapahtuvaa oppimista omassa tydyhteisos-
saan. Tyonohjaajat pohtivat tydonohjaaja koulutuksen synnyttavan ja tuovan halun

oppia lisaa.
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“Sehén on koko ajan oppimismatka ja siksi onkin hienoa olla
mukana.”

“Tybnohjaaja oppii paljon ohjattavilta. Se kehittdd omaa ajattelua ja
ymmérrysta, erilaisiin tybeléméntilanteisiin.”

‘halua kokeilla ...oppia uutta”

Tutkittavat kokivat ohjattavien haastavan ajattelemaan sekd huomasivat oppi-
vansa ohjattavilta. Muutoksen koettiin antavan energiaa ja muutospositiivisuus
oli hyvin yleista. Muutoksen hyvaksyminen todettiin olevan helpompaa, kun muu-
tos oli perusteltu. Ohjaustilanne mahdollisti niin tydnohjaajan itsensa, kuin ohjat-
tavan oppimisen. Ohjaaja saattoi kayttaa oppimisen apuna uusia metodeja, joita
testasi ohjattavalle, erilaiset tydelamantilanteet loivat tilaisuuden ja mahdollistivat

uusien asioiden kokeilun.

6.1.2 Itsetuntemus ja joustavuus

Muutosmyonteisyys nayttaytyi tydnohjaajilla vahvana tahtotilana kasitella muu-
tosta itsessaan ja toisissa. Muutos katki positiivisen ja uteliaan tyootteen. Tyon-
ohjaajat kokivat jopa tarvitsevansa muutosta, mika kuvastaa vahvaa tarvetta ja
intoa uudistuksiin seka halua kehittya. Muutoksen koettiin tuovan energiaa, joka

nayttaytyy myonteisesti ja tarvelahtdisesti.

“Olen halunnut késitelld muutosta itsesséni ja toisissa ihmisisséa.”
“Miné piddn muutoksesta...tarvitsen muutosta.”

‘Jotenkin saan bensaa ja energiaa siitd muutoksesta...sitd varmaan
Jjonkun verran itsekin tarvitsen.”

Muutoksen tuomia negatiivisina asioina koettiin muutosten tiheyden tuoma vasy-

mys ja kuormitustekijat tydyhteisaille.

“..kun niitd tulee tiheésti...kylldahdn muutoksiin voi tulla joskus
tosi iso vasymys.”

‘Riippuu tilanteesta missé tybyhteisé elda, niin kylld se on myds
kuormitustekija.”

Tyonohjaajat kokivat muutokset valtaosaltaan positiivisiksi. Paasaantoisesti

muutoksien koettiin tuovan paljon hyvaa. Muutoksen todettin myds tuottavan
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usein Kriisid, mutta kriisissa on aina mahdollisuus. Tyonohjaus tarjoaa tydnohjaa-
jalle paikan kehittya tyossaan ja tyontekijana. Tyonohjaus mahdollistaa ihmisena
kasvamista. Muutoshalukkuutta kuvasi hyvin tahto ennemmin kehittya tyossaan,
kuin jaada paikoilleen. Paikoilleen jadminen nahtiin myds jonkinlaisena pelkona,

joka ajoi hakeutumaan muutokseen, epamukavuus alueelle.

“sellainen pelko...ettéa ...jaisin junnaamaan...tekisin rutiinilla.”
“Omalla mukavuusalueella oleminen ajan kanssa tylsééa, tarvitaan
haasteita.”

Muutos vaatii joustavuutta. Tyonohjaajan oma asenne muutokseen vaikuttaa
my0Os ohjaustilanteessa ohjattavaan. On hyva, etta tydnohjaajilla on joustavuutta
ja resilienssia. Muutosta ei voi oikein estaa, silla koko ajan yhteiskunnassa ym-
parillda asiat muuttuvat, vaikka itse ei muuttuisi. Siksi ohjaajan oma joustava suh-
tautuminen muutokseen mahdollistaa tyontekemisen. Muutoksen todettiin myos
vievan voimia. Yksi tutkittavista kuvasi joustavuutta, muutoksen mielella, joka on

lI0ydettava. Tama kuvaa hyvin juuri asennetta, tahtotilaa ja halua muuttua.

“Muutosta tapahtuu ...yhteiskunta muuttuu joka tapauksessa.”
“Térkeé I6ytdd muutoksen mieli, I&hteé tutkimaan ja etsiméaéan.”

Tyonohjaukseen hakeudutaan usein tydelaman muutosvaiheessa ja silloin tyon-
ohjaus tarjoaa paikan tutkia tyota seka motivoitua muutoksesta. Muutoksen tar-
koituksen oivaltaminen yhdessa toisen tyontekijan ja tydnohjaajan kanssa, hel-
pottaa hyvaksymaan paremmin muutoksen ja nopeuttaa muutosprosessin lapi-
kaymista. Tyonohjaus tarjoaa tilan kdayda muutoksen herattamia tunteita Iapi
tydntekijana, jolloin on valmiimpi uuteen. Tyonohjaaja toimii peilina ja mahdollis-
taa prosessin kulkua. Samalla han tydskentelee yhdessa ohjattavan kanssa oh-
jattavan kysymysten aarella. Muutoksen taustalla on joku tarkoitus mihin muutok-
sella halutaan vastata, kun sen |0ytaa, se helpottaa jo. Yksi tyonohjaaja kertoi
suhtautuvansa muutokseen valjastamalla muutoksen johonkin positiiviseen

omassa tydelamassa.

“Halunnut muuttua jollain tavalla...reflektoida sitd muutosta itsesséa
Ja toisessa ihmisessé&.”

‘Pitdd miettia, miksi halutaan muutosta...muutoksella on tarkoitus”
“Pyrin jotenkin itse valjastamaan sen (muutoksen) johonkin
positiiviseen minun omassa tybeléméssé.”
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6.1.3 Tyonohjaajana kehittyminen ja halu kehittaa tyota
Tassa alaluvussa muutoskyvykkyytta tarkastellaan tyonohjaajien halukkuudella
kehittya tyontekijana ja samalla tutkitaan halukkuutta kehittaa tyota. Tama osio

on teemoiteltu: keinoihin kehittaa tyota ja kehittya.

TAULUKKO 2. Tydnohjaajien halu kehittaa ja kehittyd (Repo 2024)

Alueet Keinot

Kehittaminen | Ohjattava luon halun ohjaajassa kehittdd omaa tyota.
Jatkuva kehittyminen.

Uusien metodien kautta kehittaa ohjaustyota.
Tyodntarpeet ja toimintaymparistd haastaa kehittamaan.
Kehittaminen pitda suhteuttaa ohjattavien tyonpalvelemi-
seen.

Kehittya Halu kehittya.

Koulutukseen hakeutuvilla vahva kehittyminen
Tyonohjaukseen liittyy voimakas halu kehittya koko ajan.
Ohjaus herattaa halun kehittya tydnohjaajana, kokeilla uutta.
Ohjattavat haastavat ohjaajaa kehittymaan.

Oma reflektointi ohjaajana, Mika palvelee ohjattavaa?

Halua kehittya on.

Luen ammattikirjallisuutta.

Laadukkaan tyon tekeminen

Kaikki tutkittavat suhtautuivat kehittamiseen ja kehittymiseen myonteisesti. Muu-
tos nahtiin oleellisena osana tyonohjausta. Tydnohjaajana toimiminen nahtiin ha-
luna kehittya ammatillisesti ja kehittaa tyota. Tyonohjaajat totesivat koulutukseen

hakeutumisen edellyttavan jo vahvaa halua kehittya.

“Niilla ihmisilla, jotka on léhteneet opiskelemaan tybnohjaajaksi ja
Jotka tata tekee, oman perustybnséa péélle, heilld on halu ja
motivaatio aika kova kehittyé ja kehittda.”

Tyonohjaukseen liittyy voimakas halu kehittya koko ajan. Tarkeana pidettiin myos
osallistumista tydnohjaajien yhteisiin tapaamisiin, joiden sisaltd oli koulutusluon-
toinen ja joita hiippakunta jarjesti kerran vuoteen. Naiden tapaamisten sisalto,

seka toisilta kollegoilta oppiminen oli tarkeaa.
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“No todella halukas tietenkin, ettd eihén tdssé tyén ohjaamisessa

ole mitdan mielté, jos ei ole halua itse kehittyé ja kehittda.”
Tyonohjaajat kokivat ohjattavan kanssa tyoskentelyn kehittavan ohjaajaa ja oh-
jaajan omaa ammatillisuutta. Tama nakyi useammalla tyonohjaajalla. Oma oppi-
minen ja kehittyminen kasvoi tyota tehdessa ja toi tydohon merkitysta ja mielen-

kiintoa.

“Tybnohjaus tilanteista...niiden kautta tulee se halu kehittda sita
omaa tydta, jotenkin ettéd ei joutuisi itse sellaisiin kuoppiin, missé
Joku ohjattava on.”

Tyonohjauksessa tapahtuva reflektointi ja peilaus ei koske pelkastaan ohjatta-
vaa, vaan samalla myos ohjaajaa. Tyonohjaus herattaa halun kehittya tydnohjaa-
jana, kokeilla uutta, joka palvelee ohjattavaa. Ohjattavat haastavat ohjaajaa ke-
hittymaan. Ammattikirjallisuuden lukeminen oli myos yksi keino kehittya ja tehda

laadukasta tyota.

Tyodnohjaus tyossa tyontarpeet ja toimintaympariston muutokset haastaa kehitta-
maan tyota. Tydelama on jatkuvassa muutoksessa, koska tyoymparistd muuttuu.
Tyonohjauksessa on mukana jatkuva kehittaminen. Ohjattava luo halun ohjaa-
jassa, kehittaa tyotaan. Tyonohjaajat totesivat, etta tydonohjaustyon kehittaminen
pitaa suhteuttaa ohjattavien tyon palvelemiseen. Uusien metodien kayttd nahtiin

yhtena tyon kehittamisen muotona.

6.2 Tyonohjauksen vetovoima tekijat

Tassa luvussa tarkastellaan tydnohjaustyon vetovoima tekijoita, joiden paaluok-
kina tydnohjaajakoulutukseen hakeutumista, tyon tekemisen vetovoima tekijoita,
tyonohjaustyon vetovoimaa heikentavia ja vetovoima tekijoiden kehittamista. Jo-
kaisesta vetovoiman paaluokasta muodostettiin omat kuviot, joita ovat numerot:
Kuvio 3 Tyonohjaajakoulutus ja vetovoima, kuvio 4 Tyonohjauksen vetovoimate-
kijat ohjaajalle, kuvio 5 Tydnohjauksen heikentavat vetovoimatekijat ohjaajalle ja
kuvio 6 Tydnohjauksen vetovoimatekijoiden kehittdminen. Seuraavissa alalu-
vuissa kasitellaan tyonohjaajakoulutukseen hakeutumista, tyonohjauksen



36

vetovoimaa lisaavia tekijoita, tyonohjauksen vetovoimaa heikentavat tekijat ja kir-

kon tyonohjaustyon vetovoimaisuuden kehittamista.

6.2.1 Tyonohjaajakoulutukseen hakeutuminen

Tyonohjaajakoulutuksen vetovoiman ylaluokiksi muodostui tyonarvostus, moti-
vaatio ja tyonolosuhdetekijat. Tyon arvostus jakautui kolmeen alaluokkaan, joita
ovat kehittya, halu oppia ja halu auttaa. Motivaation ylaluokka muotoutui kah-
desta alaluokasta kehittamisesta ja kokemuksesta. Tyonolosuhdetekijat muodos-

tuivat kahdesta alaluokasta patevoitymisesta ja tyotaidoista. (Kuvio 3.)

o Kehittya

— Tyonarvostus Halu oppia
(4]
e L Halu auttaa
=
=2 w©
= £ — Kehittaa
= S
% = T Motivaatio .
S, E—" L Kokemus
o
—
S
= — Patevoitya

|| Tyon

olosuhdetekijat

L TyoOtaitoja

KUVIO 3 Tyodnohjaajakoulutus ja vetovoima (Repo 2024)

Tyodnohjaustyon vetovoima itsessaan nayttaytyy olevan vahva. Erityisesti tyon-
ohjaaja koulutusta arvostetaan tyonohjaajien itsensa keskuudessa ja tyonohjaa-

jien keskinaiset tapaamiset vahvistavat tydnohjaajan ammatti-identiteettia.

Tyonohjaajakoulutus tarjosi mahdollisuuden kehittya tyossa tyontekijana. Yhtena
motivaationtekijana tyontekijat kokivat tydnohjaajakoulutuksen pituuden, joka sa-
noitettiin myds isona koulutuksena. Perusteluiksi koettiin, mahdollisuus keskittya

johonkin isompaan kokonaisuuteen, joka antaa tydhon potkua.

Tyodnohjaajakoulutusta arvostettiin. Koulutukseen lahtemiseen oli vaikuttanut
tydnohjaajakoulutuksessa olleiden kertomukset. Tydnohjauksesta saadut hyvat

omat kokemukset olivat vahvoina motiiveina koulutukseen lahtemiseen. Yksi
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tutkittavista kertoi ihailleensa omaa tyonohjaajaa ja tydnohjaajan ammattitaitoa,
josta oli paatellyt koulutuksen olevan upea ja tuovan ammatillista patevyytta. Yksi
tutkittavista oli oivaltanut olevan tyoelaman vaiheessa, jossa tyotehtavan tuo-

masta kokemuksesta olisi annettavaa, jota voi jakaa muille ja auttaa.

“Muistan, joku toinen lahti tyénohjaaja koulutukseen, kuulin siita
paljon hyvéda, se kiinnosti. Ajattelin jos uskaltaisi itsekin Kysyéa
olisiko mahdollisuus paéasta.”

Monelle koulutus tarjosi paikan, jossa sai oppia. Tydnohjaajakoulutuksen koettiin
antavan myos esihenkilona toimimiseen kaivattua lisa osaamista, hyotya. Yksi
tutkittavista oli halunnut opiskella isomman kokonaisuuden, jonka odotettiin tuo-
van muutosta omaan tyohon ja siten oppimista. Tyonohjaajakoulutuksen kaymi-

nen mahdollisti myds toisten tyontekijoiden auttamisen.

“Voisi palvella toista ihmista ja olla jotenkin avuksi ja hyddyksi sille
toiselle.”

Tyonohjaajia motivoi halu kehittaa. Tyonohjaajakoulutus tarjosi paikan kehittaa
ensisijaisesti omaa tydyhteis6a ja samalla kirkkoa. Tydnohjaajakoulutukseen ha-
keutumiseen oli suurella osalla vaikuttanut positiiviset omat kokemukset tyonoh-
jauksessa olemisesta, kun tyoyhteisdssa oli ollut kriisi ja paassyt pohtimaan ter-

veita organisaatio rakenteita yksilo ja ryhmatyonohjauksessa toisten kanssa.

‘olla kehittdméssa omaa tybyhteisba ja meidan kirkkoamme.”
“itselléa kokemusta tyénohjauksesta olosta sekéa yksil6 etté
ryhmétybnohjauksesta, kun tybyhteiséssé on ollut selkeéasti kriisi.”

Tyonohjaajakoulutukseen hakeutumiseen oli vaikuttanut mm. Tydskentely tyon-
ohjausta tarvitsevien asiakkaiden kanssa ja toisaalta tarve saada asiantuntijata-
son patevyys tyohon, jotta voi toimia tyonohjaajana. Yksi tutkittavista kertoi, etta

asiakas oli tyontekijan tietamatta kertonut esihenkildlle:

‘teilld on hyvé tybnohjaaja t&élla, kiitos siitd.” Esihenkilé sanoi:
pitéisi varmaan hankkia pétevyys, jos annat tybnohjausta.”

Tyoelama oli kuljettanut toisen tutkittavan tyotehtaviin, joissa tydonohjausta annet-

tiin. Tydnohjaus saattoi sisaltyd uuden tydon tydokuvaan, jonka vuoksi hakeutui
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koulutukseen. Koulutus tarjosi tyotaitojen kehittdmista omaan perustyohon. Seu-
rakuntalaisten kanssa yhteisty6ssa toimimiseen oli kaivattu apua. Oli haluttu op-

pia lisaa vuorovaikutuksesta tyoyhteisossa.

“..tybeldma kuljetti sen tyyppisiin rooleihin ja tehtaviin.
Jéalkijattbisesti tuli mieleen pitéisik6 hankkia koulutuskin?”
‘perustybhoén liittyen se antaa sellaisia taitoja, mitka ovat tarkeita.”

6.2.2 Tyonohjauksen vetovoimaa lisaavat tekijat

Tassa luvussa paaluokkana kasitellaan tyonohjauksen vetovoimaa lisaavia teki-
jOita tydnohjaajalle. Ylaluokkia on kolme, tydnarvostus, motivaatio ja tyéteon olo-
suhdetekijat. Tyonarvostus alaluokkana mahdollistaa kehittya, Motivaatio jakau-
tuu kolmeen alaluokkaan arvojen mukaista, palkitsevaa ja mahdollisuus auttaa
Tyonteon olosuhdetekijoiden alaluokkina ovat: tila oppia, kollegoiden yhteys ja

tydeldman ilmiot. (Kuvio 4.)

Mahdollistaa
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KUVIO 4. Tyonohjauksen vetovoimatekijat ohjaajalle (Repo 2024)

Tyonohjaajilla oli vahva motivaatio. Tyonohjaus mahdollisti halun auttaa. Ohjaajat
kokivat tydon mielekkaana juuri siksi, ettd paasi auttamaan toisia. Tydnohjaus tar-
josi oman asiantuntemuksen ja osaamisen hyodyntamisen paikan. Tyon koettiin
palkitsevan itsessaan. Tyonohjaajat saivat suoraan kiitosta ohjattavilta, joka mo-
tivoi ty6ta. Ohjattavalta saattoi kuulla: “Me teimme taman”, joka rohkaisi tydssa ja
tyota. Tyon tekeminen voimaannutti. Oheistuotteena ohjaaja koki oppivansa jo-

takin my0s itse. Tyonohjaus tarjosi sellaista kurkistusta tyohon, mita omatyo ei
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suoranaisesti tarjonnut. Tama avautui toisen kautta, toisen kokemana. Tyoela-
makysymykset nayttaytyivat tyonohjauksessa kuormittavilta tyontekijoiden, ohjat-
tavien tyominassa. Tyonohjaaja saattoi kokea tyotilassa ihmisyyden tunteet, ja
kosketuksen siihen kuinka kuormittavaa tyoelama voi olla. Saman ohjattavan
kanssa saattoi kokea voimaantumista, pahimmista kuormista ylitsepaasemiseen,
loytaessaan hyvan. Taman kaltaisella polulla oleminen avuksi, voimaannuttaa
tyonohjaajaa itsea. Motivaatiota piti ylla myos puhdas kiinnostus ja innostus

nahda muuta, se koettiin virkistavana ja palkitsevana oman tyon ohessa.

“Jos sielld polulla voi olla avuksi, niin onhan se... on

téllaisia keidas saarekkeita ja vaihtelua arkeen.”

“Puhdas kiinnostus ja innostus ndhdéd muuta, se virkistdd oman
tyén ohessa, se on kivaa minusta.”

Tyonohjaajat kokivat tydn olevan arvojen mukaista. limainen tyénohjaus kirkon-
tyontekijoille pidettiin hyvana ja se koettiin merkityksellisena. llmainen tydnohjaus
koski my0Os tyonohjaajia itseaan. Tyonohjaus on tavoitteellista toimintaa ja siksi
se on ehdoton vetovoimatekija tyossa. Tyonohjauksessa luodaan ohjattavan
kanssa tavoitteet, joita kohden tydskennellaan. Tutkittava koki taman tavoitteelli-

sen tyon vetovoimatekijana itselle.

“Tybnohjaus vetééa puoleensa, kun huomaa ettéa silld on merkitysta.
Parin vuoden tyénohjaus, hieno tunne huomata, menty eteenpaéin,
tekemisen voima.”

Tyonohjaajilla oli vahva halu auttaa. Tyonohjaus nahtiin auttamistyona, joka ta-
soittaa ihmisen tydelamaa ja muuta elamaa, ja siita voi saada sopua itsensa
kanssa. Vahvuuksien etsiminen on palkitsevaa erityisesti ohjattavalle, mutta sa-
malla myos ohjaajalle. Tyoelaman koettiin olevan vaativaa, muuttuvaa ja kulutta-
vaa. Tyonohjaajalla on paikka auttaa yhteiskunnallisesti tassa vaativassa tyoela-
matyossa kirkon sisalla, jotta ohjattavat viihtyisivat ja jaksaisivat paremmin tyos-

saan.

‘Kokee voivan auttaa omalla asiantuntemuksellaan ja osaamisella
ohjattavaa, on palkitsevaa, niin se on vetovoimaista.”

Tyon arvostus toimi tyonohjaajien vetovoimana. Kehittya tyontekijana nahtiin

tydnohjauksen vetovoimaa vahvistavana. Tydnohjaus on nakodalapaikka nahda
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erilaisia tapoja tehda tyota, ja monta tapaa toimia oikein. Ihmisena kehittyminen
oli toiminut kantavana voimana, joka toteutui tydnohjauksia pitdessa reflektoinnin
myota. Tyonohjaaja kuvasi tiettyjen kysymysten tulevan aina uudelleen, jolloin
niitd myos peilaa itseen, samalla kehittaa omaa itsea tyontekijana, jonka kokee

vetovoima tekijaksi.

“Oppii, kun ohjaa toista, sitd joutuu reflektoimaan omiakin asioita,
el tietenk&an tietoisesti siiné ja anna siihen lupaa.”

“Ajatus ihmisenéa kehittymisestd on ollut kantavana voimana...liittyy
itsereflektioon, kehittymiseen, kohtaamisen laadun paranemiseen.”

Heikentavana tekijana nahtiin tydnohjauksen asema kirkossa, johon kaivattiin
muutosta. Tutkittava toi ehdotuksen, etta tydnohjaus olisi kirkossa jarjestettava
niin etta tydnohjaajana saisi kirkossa roolitusta. Tutkittava koki, ettei tydonohjauk-
sen pitamista otettu tyopaikalla vakavasti. Han toivoi tyOyhteisolta asennetta, etta

tydnohjauksen pitaminen otetaan tydna, johon resursoidaan aikaa.

“organisaationa jérjestettdva kaikille tybénohjaajille semmoista
roolitusta, ettd se on tyénohjaaja, tyébnohjaus otettaan tyosta.”

Tyonohjauksen heikkona tekijana nahtiin tyonohjaajien oma nakemys tyonoh-
jaustyosta perustyotehtavan lisana. Ja toisaalta tyOyhteisén asenne tydnohjaa-

jana ollaan vain, niin muutaman tunnin voi kayttaa tydnohjaustyohon.

“Néhdaéan ettéd se on lis& omassa tydssa...muutaman tunnin voit
sithen kéyttaa.”

Tyonohjauksen nakeminen tyodsta erillisena heikensi tydnohjauksen arvostusta.
Tyonohjaajat kokivat tydnarvostuksen olevan vahaista tyoyhteison sisalla. Mika
vaikutti tyonohjauksen resurssointiin ja tyoyhteisossa ymmarrykseen tyon vaati-
masta ajasta. Yksi tutkittavista toi nakokulmaksi, etta tydnohjaaja voi itse myods
kokea tyotovereiden suhtautuvan tydnohjauksen lisana, joka vaikuttaa asentee-

seen tehda tyota, vaikka tilanne ei olisi oikeasti nain tydtovereiden mielesta.

“Voihan olla, ettéd se ndhddén myds itsessé, se ettéd kuvittelee ettéa
se néhdéén lisén&.”

Oppimisen mahdollisuus nahtiin vetovoima tekijana. Tydnteon olosuhteisiin vai-

kutti myonteisesti tydnohjaaja kollegoiden seura. Tydnohjaajien oma porukka,
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keskinainen kollegiaalisuus koettiin merkityksellisena. Erityisesti oman tyonoh-
jaajajoukon kanssa koettiin kivana vaihtaa ajatuksia. Tyonohjaajien keskinainen
kollegiaalisuus, keskinainen oppiminen ja vertaistuki koettiin mukavana koke-

muksena. Tyonohjaajan rooli oli yksi vetovoimatekija.

“Sellainen kollegiaalisuus kanssa. Tyénohjaajat ovat oma porukka ,
Jonka kanssa, on kiva vaihtaa ajatuksia.”

Tyonohjaajat paasivat nakemaan ajankuvaa tyoelamasta ohjaustilanteissa. Tut-
kittava kertoi, ettei valttamatta perustyon aarella tule keskusteltua kollegoiden
kanssa syvallisista asioista, mutta tydnohjauksessa pureudutaan ja mennaan sy-
viin vesiin. Tyonohjauksen kautta nakee ajan kuvaa. Tydonohjauksessa paasee
kurkistamaan muihin tydmaailmoihin, kuin omaan, tyoajalla. Ja paasee nake-
maan laajemmalti kuin vain omasta tydsta kasin kirkon tydymparistéa, joka tuo
mielekkyytta. Tyohon mielenkiintoa heratti myds tydntekijan kuuntelu tydyhteiso-
asioista. Tutkittava kertoi saavansa tietoa siita missa laajemmin yhteiskunnassa

ollaan menossa ja kertoi sen mahdollistavan ajanhermoilla olemisen.

“On mielenkiintoista kuunnella tybntekijaé ja tydyhteisbasioita,
kyllahdn se kuva on yhteiskunnan tilasta...se on ajan hermoilla
olemista.”

6.2.3 Tyonohjauksen vetovoimaa heikentavat tekijat

Tassa kappaleessa tarkastellaan tyonohjaustyon vetovoimaa heikentaviksi teki-
joiksi vaikuttavia seikkoja. Tama osio jakautui kahteen ylaluokkaan tyon arvosta-
miseen ja tydnteon olosuhdetekijoihin. Tydn arvostaminen jakautui kahteen ala-
luokkaan tyonohjauksen aseman vahvistamisen tarpeeseen ja tyonohjauksen
nakymiseen tyosta erillisena. Tyonteon olosuhdetekijat jakautuivat kolmeen ala-

luokkaan etaisyydet ohjattaviin, ajanhallintaan ja resursseihin. (Kuvio 5.)
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KUVIO 5. Tydnohjauksen vetovoimaa heikentavat tekijat ohjaajalle (Repo 2024)

Tyonteon olosuhdetekijoissa hankalaksi koettiin etaisyydet ohjattaviin ja sisaisen
tydnohjauksen mahdolliset haittatekijat. Haittatekijoita ei kuitenkaan tarkennettu.
Oletuksena liian tutut tydyhteisét, jolloin tydnohjaajan neutraalius ja ulkopuoli-
suus tyohon heikkenee. Pitkien etaisyyksien kolikon kaantopuolena todettiin etai-
sempaan ohjaustyohon kaytettava aika ja pitkd matka niin yksilé ohjattavilta, kuin

ohjaajilta ryhmiin.

“Se vie enemmén voimia, aikaa ja vaivaa, jos joutuu tyén oheen
lahteméaéan kauemmas, vaikka ryhméaéa ohjaamaan tai yksilé
kulkemaan pidempié matkoja.”

Ajan hallinta osoittautui haastavaksi ohjaajilla itsellaan. Tydnohjaajat olivat am-
matillisesti halukkaita tekemaan laadukasta tyota. Tutkittavat kokivat oma perus-
tehtavan rajoittavan tyonohjauksia. Lisana tahan koettiin, etta tyonohjauksen pi-
tamiseen tarvittavaa henkista tilaa, jota ohjaaminen vaatisi on vahan. Tyoéta hait-
tasi, ettei ollut aikaa valmistautua tyonohjaus istuntoon ja tydnohjaus istunnon

jalkeiseen hetkeen, jossa paasee ns. puhaltamaan.

‘Jokainen istuntoon tulisi rauhassa valmistautua, vetédéa istunto ja
sen jélkeen vield hetki, jossa puhallat véhén.”
“Aika ja henkinen tila, jota ohjaaminen vaatii, sitd on kovin védhén.”
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Resurssien jakautuminen oli tutkittavien mukaan epatasaista koskien ohjattavien
maaraa ohjaajilla ja ohjaajien koulutus kapasiteetin tuomaa kayttoastetta. Tutkit-
tavat toivat esille, etta tyonohjaajana toimiminen vaatii myos kehittymista ja oppi-
mista, joka vaatii aikaa, tilaa ja resursseja ohjaajalta. Se, kuinka tydnohjaukseen
ohjattavat hakeutuvat, koettiin olevan vaihtelevaa. Tyonohjaajilla ei ollut tarkkaa
tietoa itsella, mutta omien kokemusten, ajankayton ja tyotovereiden kertomusten
perusteella resurssoinnin organisoimisessa on kehitettavaa. Tyonohjauksia orga-
nisoidaan hiippakunnan nimeaman koordinaattorin kautta, jolle ohjattavien tulisi
hakeutua ja ohjaajien ilmoittaa kaytettavissa oleminen. Ohjattavat koettiin jakau-
tuvan tassa systeemissa epatasaisesti tyonohjaajille. Myodskaan jonoja tyonoh-
jaukseen ei nayttaytynyt olevan. Hyvin kuvaavaa tasta oli yhden ohjaajan poh-

dinta.

“Kysynta ohjautuu tietyille tybnohjaajille. Meilla

kirkossa on suuria tybnohjaajapersoonia, joiden ohjauksiin
mielelldén hakeudutaan. Kéytetdankd kirkossa riittdvén
tasapuolisesti tybnohjaajien osaamista?”

6.2.4 Kirkon tyonohjaustyon vetovoimaisuuden kehittaminen

Tyodnohjaustyon vetovoimien kehittaminen aineiston analyysin perusteella jakau-
tui neljaan ylaluokkaan teemaan. Tyonohjauksen nakyvyyteen, tydymparistoon,
tyokulttuurin kehittamiseen ja vaikuttavuuteen. Tyonohjauksen nakyvyys koostui
viidesta alaluokasta: tiedottaminen tydntekijoille, vastuullisuus, tydnohjaus kasit-
teen selkiyttaminen, tyonohjausmuotojen nakyvyys, koordinoinnin vahvistami-
nen. Tyoympariston ala luokkina oli viihtyisat tilat. Tyonohjauksen vaikuttavuus
jakautui kolmeen alaluokkaan: kokemuspohjainen kertomus, tutkimukset ja mit-
tarointia sekad numeroina palaute. TyOkulttuurin kehittamisessa oli kaksi ala luok-

kaa tydhon kuuluva ja osa vuosittaista henkildsté koulutusta. (Kuvio 6.)
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KUVIO 6 Tyonohjauksen vetovoimatekijoiden kehittaminen (Repo 2024)

Tutkittavat kokivat tydnohjaustyon nakyvyyden parantamisen tarkeana. Tyonoh-
jausta olisi hyva markkinoida paremmin, tehda nakyvammaksi ja tiedottaa tyon-
tekijoille. Tama nousi esiin useamman kerran tutkimuksen aikana. Koettiin ettei
kaikki tyontekijat osaa ja uskalla hakeutua tyonohjaukseen. Tarkeana teemana
nousi tiedottaminen mita tydnohjaus on. Mita tydnohjauksessa voi kasitella, mita

se tarkoittaa ja mita se on.

‘Kertominen, meilld on tarjolla. Tervetuloa kaikki tbissé olevat
tybntekijat tybnohjaukseen, teilld on mahdollisuus tulla tybaikana.”

Tyonohjauksen nahtiin toimivan vastuullisen tydnantajan brandina, yhtena veto-
voimana. Tydnantajan tulisi olla kiinnostunut yksildiden ja yhteiséiden hyvinvoin-
nista tyossa. Vastuullinen tyonantaja huolehtii tydossa jaksamisesta ja tyon kehit-
tamisesta. Tyonohjaus on yksi keskeinen elementti, jolla tydnantaja voi parantaa

tydhyvinvointia ja jossa voidaan paneutua hyvinvoinnin rakentamiseen.

‘Jos haluaa olla vastuullinen tybnantajataho, tydyhteisdihin ja
tydntekijbihin eettisesti vastuullinen toimija, silloin kiinnostaa
tybyhteisbjen hyvinvointi tybsséén.”
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Tyonohjauskasite puhutti tydnohjaajia tutkimuksessa. Yleisesti tydnohjauskasite
ei ole ihmisille selva. Tyonohjauskasite sekoitetaan tydohon opastamiseen. Kasite
on epaselva. Tutkittavat kertoivat tyonohjaus kasitteesta puhuttavan, myos valta-
kunnallisesti suomentyonohjaajat ry:n tilaisuuksissa, etta sita tulisi maarittaa uu-

delleen.

‘Sitd kéasitettd pitéisi valtakunnallisesti mééritelld, ettd ihmiset
tietéisivat, mitéd se on ja ymmartaisi, kuinka paljon siitéd hyétyy.”

Tyonohjauksessa kaytetaan erilaisia tydnohjaustydskentely tapoja, muotoja, mal-
leja, tyyleja ja tydnohjauksen pituudetkin saattavat vaihdella. Tutkittavat toivat na-
kemyksessa esiin tyonohjauksen perinteisen mallin positiivisen vaikutuksen ja ra-
joittavat tekijat. Tyonohjaus nahtiin myos kahlitsevana ja sitouttavana tekijana
toisaalta pitovoimana, mutta nostaako pitkan tyonohjauksen tarjoaminen kyn-
nysta aloittaa tydnohjaus. Edelleen tydnohjauksesta saattaa olla ymmarrys tyon-

ohjauksen kestosta kaksivuotisena yksilotyonohjauksena.

Tutkittavat toteavat pitkilla tydonohjauksilla olevan oma merkityksensa, mutta ly-
hyiden tyénohjauksien etuna nahtiin matalampi kynnys osallistua. Erilaisten tyon-
ohjauksien formaattien tietoisuuden kasvattaminen tyoyhteisdissa olisi tarkeaa,
koska tyonohjaukseen lahtemisen syytkin ovat moninaiset. Ryhmatyonohjausta
voisi my0Os kehittaa ja sen mahdollisuuksista tulisi puhua enemman. Etatyonoh-
jaus on tullut uusimpana mahdollisuutena, joka saastda matkoissa ohjaajan
luokse, seka ohjaajan matkoissa ryhman luokse. Etaohjausta voisi tarjota enem-
man kauempaa matkaaville ja sita voisi kehittaa, silloin, kun piirit ovat pienemmat

ja erityisalojen asiantuntijuutta tarvitaan.

“Erityyppisia tarpeet ja tilanteet, joista tybnohjaukseen tullaan...jos
halutaan ettd ihmiset pysyvét kirkossa t6issé, se on varmaan just
se vetovoimatekija.”

Lisaksi tydyhteisdissa on paljon maaraaikaisia ja patkatyolaisia, joita erimuotoiset
tyonohjaukset voisivat palvella paremmin. Monimuotoisuuden kasvattamista tar-
vitaan, jos halutaan etta ihmiset pysyvat kirkossa toissa. Tyonohjaus kuitenkin

sitoo aina niin ohjattavaa, kuin ohjaajaa.
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“Nykyaén on paljon péatkéatybléisia, voi olla, ettd ihmisiad pelottaa
Jopa pitké tybnohjaus, olisi tarjolla jotain lyhyempié erilaisilla
teemoilla.”

Koordinoinnin vahvistaminen koettiin tarpeelliseksi. Yksi tutkittavista kertoi hiip-
pakunnan menneen maakuntiin kyselemaan olisiko tarvetta tyonohjaukselle?
Kun kysyttiin, niin tarvetta oli. Se on yksi osa sita, ettd saadaan eteenpain tyén-
ohjauksiin hakeutumista. Tassa todettiin olevan juuri sita markkinoinnin tarvetta.

Jota voidaan pitaa yhtena keinona saada asiaa eteenpain.

“Olisiko taéllé tarvetta tyénohjauksille? ja kyllad sitd tarvetta on.
Téamé markkinointi.”

Tyonohjaustyon keskeinen elementti ohjaajan ja ohjattavan lisaksi on tila, jossa
ohjaus tapahtuu, etta se palvelee tyota. Tutkittava nosti esiin tilojen tarpeen olla
viihtyisia, jossa ohjattava kohdataan. Hyva tila on rauhallinen, viihtyisa ja turvalli-
nen. Ajatuksena on, etta ohjattavan olisi helppo keskittya ja virittaytya tyosta-
maan omaa tyota, joka on tyonohjauksen keskiossa. Yhta tutkittavista harmitti,
ettei tydnohjaustilat ole niin kutsuvia, kuin muissa mm. kohtaamispaikoissa on

ollut. Huonot tilat saattavat sydda intoa ohjaajalta.

“Ei pysty avoimin sydamin ja syli auki sanomaan, ettd tervetuloa
jJust tdhén tilaan.”

Tyonohjauksen vaikuttavuutta haluttiin lisatda kokemuspohjaisella kerronnalla.
Tutkittavat kokivat haastavana tydnohjaustyon luonteen, johon oleellisesti kuuluu
vaitiolovelvollisuus, jolloin tydsta ei voinut puhua ja tyon vaikuttavuudesta ei voi-
nut kertoa. Tahan tarjottiin ratkaisuksi sisaisen puheen lisaamista tyopaikalla.

Tyonohjauksen tuomasta avusta ja onnistumisen kokemuksista.

“Puheessa ja viestinndssé tuoda paremmin esille niitd kokemuksia
miksi kannatti Idhteé ja mitd se antaa?”

Tutkittavat pitivat tarkeana tyonohjauksesta tehtavia tutkimuksia ja mittarointia,
jonka kautta tydnohjausta saadaan myods enemman esille ja nakyvaksi. Tutki-
musten lisaksi myds tydon mittarointia kaipailtiin, jolla voisi osoittaa tydnohjauksen

vaikuttavuutta ja merkitysta. Mittaroinin ja numeraalisen palautteen todettiin



47

olevan jo kaytdssa tyOnohjauksesta sairaala maailmassa, palautteen yhtey-

dessa. Tata toivottiin kirkon piiriin, etta tydnohjaus nakyisi positiivisesti.

‘itseasiassa tuolla sairaalaorganisaatiossa otetaan palaute. Siihen
laitetaan kysymykset ja vastataan tydnohjauksen jélkeen ja
sitten se numero.”

Tyokulttuurissa havaittiin kehittamisen varaa. Tyonohjauksen toivottiin kuuluvan
oleellisena osana tyohon. Esihenkilotyolla voisi parantaa tyonohjaukseen hakeu-
tumista, etta syntyisi toimintakulttuuri, jossa kohtaamistyossa toimiville sisallytet-
taisiin virkoihin tydohjauksessa kayminen. Tassa mallina oli mm. Sairaala maa-
ilma, jossa tyOnantajan odotus on, etta heilla on tyonohjaus. Ehdotuksena etta

tama voisi tulla seurakuntatyéhon alan standardiksi.

“Seurakuntaty®bssé alan standardiksi tulisi, etta sinulla pitdé olla
tyénohjaus tietyin véliajoin.”

Tyodnohjaajat pitivat tarkeana ammatillisuuden ja ammattitaidon sailyttamista. He
kaipasivat tekemalleen tydonohjaustydlle enemman osoitettua tydaikaa, josta olisi
mahdollista pitaa kiinni. Pelkoa heratti tydnohjauksien vahainen pitaminen jolloin,
kynnys tyonohjaajana toimimiseen kasvaa. Samalla haluttiin turvata tyénohjauk-
sen jatkuvuutta ja ammattitaidon yllapitamista tyonohjauksen parissa. Pelattiin
joutuvan tekemaan kuusipaivaista tyoviikkoa ammatillisuuden yllapitamiseksi

omalla ajalla.

Tyonohjaus haluttiin liittda osaksi vuosittaista henkilostokoulutusta. Ohjattavien
sitoutumattomuus tyonohjauksiin nahtiin yhtena kehitettavana kohtana. Kaivattiin
tydnohjauksen teravoittamista ennen ohjauksen aloitusta, tietoisuutta etta ohjat-
tava tuottaa itse materiaalin tydnohjaukseen. Ohjattavilta toivottiin ymmarryksen
kasvattamista mihin tulee, kun tulee tydnohjaukseen ja mika on tyonohjauksen
kaari, joka on yksildohjauksessa pitka. Tahan ehdotettiin tydbnohjauksiin osallis-
tumisen liittdmista koulutussuunnitelmiin. Yksildohjauksessa kdyminen haluttiin
linkittaa myos koko tiimin ja henkiloston kehittamiseen. Tyonohjaus on maksu-
tonta tyOnantajalle, mutta voisiko se myos vaikuttaa ohjattavan motivaatioon, jos
se olisi koulutus suunnitelmassa, tutkittava pohti. Myds tyonohjauksen tarjoama

kurkistus omasta tyosta ulospain antoi vetovoimaa tyohon.
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“Muuttaako motivaatiota, jos tdmé olisi koulutussuunnitelmassa?

etté tybnohjattava itse suhtautuisi vakavammin?”

6.3 Tyohon sitoutumisen tekijat

Tassa luvussa tarkastellaan tyonohjaustyon sitoutumisen tekijoita. Paaluokkana
tyonohjaus tuo tydhon merkitysta, tyonohjauksen sitouttavat tekijat, tydonohjaus-
tyota heikentavat tekijat ja kirkon tyonohjaustyohon sitoutumisen tekijoiden kehit-
taminen. Jokaisesta sitoutumisen paaluokasta muodostettiin kuviot, joita ovat nu-
merot: Kuvio 7. Sitoutuminen ja tyon merkityksellisyys, Kuvio 8. Tydnohjaustyo-
hon sitouttavat tekijat, kuvio 9. Tydnohjaustyon sitouttamista heikentavat tekijat
ja kuvio 10. Tyonohjaustyota kehittavat toimenpiteet. Seuraavissa alaluvuissa ka-
sitellaan tyonohjaustyon merkityksellisyytta sitoutumisena, tydnohjaustyon sitout-
tavia tekijoita, sitoutumista heikentavia tekijoita ja sitoutumiseen liittyvien tekijoi-

den kehittamista.

6.3.1 Tyonohjaus tuo omaan tyohon merkitysta, joka sitouttaa

Tyonohjaustydn merkityksellisyys omaan tyohon jakautui kahteen yllaluokkaan
tyon imuun ja kehittymiseen. Tyonimun alaluokkina olivat mahdollisuus auttaa,
tyon mielekkyys, tyon haastavuus ja tyon palkitsevuus. Kehittymisen alaluokkina
olivat reflektointi ja etu omaan tyohon, vuorovaikutustaidot ja tydelamanilmiot. Si-

toutumiseen vaikuttaa tyon kokeminen merkitykselliseksi. (Kuvio 7.)

Tyodnohjaajat osoittivat olevansa hyvin sitoutuneita tydhonsa. Tama ilmeni tyon-
ohjaajien suhtautumisesta tydhonsa tyotansa arvostaen ja todeten, etta tyota
my0s tyOyhteisdssa arvostetaan. Sita etta pystyi nakemaan tyon tulokset. Ohjat-
tavat ovat usein myos kollegoita eri yksikoista ja siten keskinainen suhde joka
tyonohjauksessa luodaan ohjattavan ja ohjaajan valille on merkityksellinen myos
ohjaajalle tydnimuun nahden. Tydnohjaustilanteissa ohjaajan ja ohjattavan valille
muodostuu pieni tydyhteiso. Koska tyota tehdaan itsenaisesti ja yhdessa ohjatta-

van kanssa tai ryhmatilanteessa ohjattavien. Tyonohjauksen prosessiin kuuluu
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Tavoitteet ja arvioinnit, jolloin tydnteko ja tydsuhde muodostuu myos palautteeksi

tehdysta tyosta ja saavutetuista tavoitteista puolin ja toisin.
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KUVIO 7 Sitoutuminen ja tydon merkityksellisyys (Repo 2024)

Onhjattavan palaute ohjaajalle ja pain vastoin on vastavuoroista. Joka luo tyoni-
mua. Kehittyminen mahdollistuu reflektoinnin, vuorovaikutustaidon ja ty6elama
iimididen kanssa. Tyonohjaustyé tarjoaa nakdalapaikalla olemisen tydelaman il-
miodihin. Erilaisten nakoalojen kautta tyon tarkempi tunteminen tuo merkitykselli-
syytta tydnohjaajalle tydhon. Reflektointi ja Synergia etu omaan tyéhoén palvelee
tydnohjaajaa itsedan. Toinen ohjattava sanoitti, ettd tydnohjaus on jarkeva lisa
tydssa, etta tehtavakuva ja tyonohjaus palvelevat toisiaan. Syntyy synergian
edut.

“Palvelee toisiaan taméa tyénohjauksen tekeminen ja sitten se
tehtdvékuva.”

Onhjattavien kanssa vietetaan aikaa saanndllisesti. Ohjaaja ja ohjattava tutustuvat
ajan saatossa syvemmin ja tyonohjauksessa muodostuu ohjattavan ja ohjaajan
valille ihmissuhde. Yksi ohjaaja havahtui, etta uutena tyontekijana hanelle ovat
tulleet tarkeiksi ohjattavat. On paassyt tutustumaan uusiin tyontekijoihin. Tydénoh-
jauksessa tydnohjaajan omat resurssit kasvavat ohessa. Tama vahvistaa tyonte-

kijan sosiaalista ymparistoa.

Tyonohjauksen koettiin tuovan tydhdon mielekkyytta, kun sai olla matkakumppa-

nina ja tukena toiselle. Tydnohjaajana toimiminen opetti huomaamaan tyon
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murheiden olevan aika usein ratkaistavissa, kun katsoo asioita eri kulmasta. Ul-
kopuolisena voi auttaa nakemaan asian toisin. Tutkittavat kokivat tyossa onnis-

tumisen hetkia auttaessaan tyontekijaa eteenpain tyouran solmukohdista.

“Merkityksellisyytté tuo, voidessani auttaa eteenpéin toista h&nen
tyburallansa tybeldméssé ja mahdollistaa avaamaan solmuja.”
“Saa kohdata ihmisen toisenlaisessa kontekstissa...kun auttaa,
sparraa se vuorovaikutus on niin ainutlaatuista, erilaista kuin
omassa tydssé ja palkitsevaa. Sen takia on kiva sité tehda.”

Tyonohjaus on palkitsevaa ja tuo vaihtelua ja erilaisuutta omaan perustyohon,
joka oli merkityksellistd. Se avasi erilaisen ikkunan tavallisessa tyopaivassa, joka
koettiin voimaannuttavana. Tyo tuntui ihanalta, se oli erilaista, kuin perusty0.
Tyodnohjauksen pitaminen palkitsi myos tutkittavaa siten, etta tutkittava rohkaistui
itsekin ottamaan esille omassa tydyhteisdssaan epakohtia. Yhteisen oppimisen
hetket ohjattavan kanssa nayttaytyivat syvilta merkityksiltd. Kun oli 16ydetty sel-
lainen yhteinen nakokulma, kuinka asian voisi ratkaista. Tyonohjauksessa kulje-
taan yhdessa lapi kuormittavia tilanteita oppien. Ohjaaja toimii kannattelijana

epaonnistumisissa ja pettymyksissa.

“Tulee yhteisend kokemuksena, kun sanotaan. Se on hieno
kokemus, silld on syvéé merkitysté téélla.”
“vhteiseksi oppimisen erityiseksi hetkeksi tybn &érella.”

Tyonohjaukseen kerrottiin tulevan usein silloin, kun oltiin tydelamassa murros
vaiheessa. Tyonohjaajat kokivat olevansa tarkealla paikalla vierella kulkijana
naissa hetkissa. Tyonohjauksen aikana oli saattanut ohjattavan tyopaikka vaihtua
tai tulla vuorotteluvapaa eteen. Ty0 haastaa, jonka tutkittavat kokivat positiivi-

sena, kun joutui kasvokkain itsensa kanssa.

“Siind on positiivinen haaste, etté joutuu vdhén kasvokkain itsenséa
kanssa.”

Tyonohjaajat pystyvat kehittymaan hyddyntamalla tydnohjauksessa tapahtuvaa
reflektointia. Tydonohjauksen kautta paasee kurkistamaan tydpaikkoihin ja tydyh-
teisoihin. Oppimista tapahtuu hiljaa omassa mielessaan, kun kuuntelee mita toi-
nen tuo keskusteluun. Peilaamista ja pelina olemisessa tapahtuu oppimista myos
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ohjaajalla. Kun ohjattava lahtee ohjauksen jalkeen omiin maailmoihinsa niin tyon-

ohjaaja alkaa prosessoimaan kuulemaansa.

Tyonohjaajille omatyonohjaus on merkityksellista. Tyonohjauksen tydnohjaus an-
taa mahdollisuuden tutkia omia yla ja alamakia. Ryhmatydnohjaus mahdollistaa
vertaistukea. Se antaa paikan, jossa voi ennakoida kaikkiin suuntiin, se myos ko-
ettiin hyodylliseksi. Tyonohjausta pitaessa, saa myos tyovalineita vuorovaikutus

tilanteisiin omaan elamaan.

“Oheistuotteena paéasee tutustumaan ja itse oppimaan ja omassa
itsessé tutkimaan hiljaa mielesséén mité toinen tuo keskusteluun.”

Tyodnohjaajana kehittyy vuorovaikutustaidoissa. Tyodnohjaajana toimiminen tuo
omaan tyotiimiin ja tydryhmaan vuorovaikutus, ryhmadynamiikka, kommunikointi,
viestinta ja ihmissuhdetaitoja. Tutkittava kuvasi etta kriittiset tilanteet tulee tosiak-
kia paalle ja tunteillakin on iso merkitys tiimeissa. Tyonohjaus oli kehittanyt ha-
vainnoitsijan katsetta. Tutkittava koki tydnohjaajana toimisen harjaannuttaneen,
myds ihmettelyntaitoja samalla han koki taitojen syventyneen. Nakoalapaikalla

oleminen ja kuuleminen tuo tydhon merkitysta.

“Semmoinen l4pindkyvyys vuorovaikutuksessa, reflektointi  ja
&éneen pohtiminen on siirtynyt tybnohjauksesta muuhunkin
tybskentelyyn, sinne kotielédmé&ankin parhaimmillaan.”

6.3.2 Tyonohjaustyon sitouttavat tekijat

Tutkimuksesta nousevat tydonohjaustyon sitoutumista vahvistavat tekijat teemoi-
tettiin. Teemat jaettiin sisaisiin ja ulkoisiin motivaation tekijoihin. Sisainen moti-
vaatio muodostui seitsemasta teemasta: Kehittaminen, mielekastyo, tarvelahtoi-
syys, palaute, uteliaisuus tydelamasta ja haastavuudesta. Ulkoiset motivaation
tekijat jakautuivat neljaan teemaan sosiaalinen tuki, vuorovaikutussuhde, kirjalli-

nen sopimus ja tydkuvaan kuuluva. (Kuvio 8.)
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KUVIO 8 Tydnohjaustydhon sitouttavat tekijat (Repo 2024)

Kehittaminen ja yhdessa kehittdminen tydnohjaustilanteessa, toivat tydnohjaus-
tyohon sitoutumista. Tyonohjaustyohon liittyi vahvasti halua auttaa. Tyonohjaus-
tyo koettiin merkitykselliseksi, jossa voi olla tarkealla paikalla, vaikka tyosta ei saa
mitaan sitouttavaa vastinetta, kuten palkkaa. Yksi tutkittavista vertasikin tata va-
paaehtoistydhon, josta merkityksellisyys tulee itse tydsta, hyvan tekemisesta.
Toinen tutkittava toi nakokulmaksi toimimisen eri tyoyhteisdssa, jossa tydnohjaus

on luonnollinen osa tyota.

“Vapaaehtoistybssé ihminen kokee, ettd voi olla merkityksellisella
paikalla, tdrkedssé tehtdvassé, vaikka ei saa sitouttavaa vastinetta
kuten palkkaa.”

“Nékee tybnohjauksen tarpeen ja huomaa tédméa on hyddyksi meille
kaikille ja min&g olen kéytettédvissa.”

Tydnohjauksesta saatu palaute koettiin vahvistavana ja merkityksellisena. Tyon-
ohjaajat saivat palautteesta hyvan tunteen ja kokemuksen voineensa auttaa oh-
jattavaa. Joskus tyonohjaaja on itse kokenut epavarmaksi oma tyoskentelyn,
mutta ohjattavalta saatu palaute jalkeenpain omasta ohjaustydsta on ollut positii-

vista.

“Saa hyvaéa palautetta, ndkee ettd on paéassyt eteenpéin, miké on
hénelle hyvéksi.”
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HaastavatyO koettiin myds sisaistd motivaatiota ruokkivana. Yksi tutkittavista toi
esiin, etta joskus on pohdittava mihin saakka omat tyonohjaaja resurssit riittavat.
Tyonohjaajan tydo mahdollistaa tyoelamassa ajanhermoilla olemisen ja siksi se

sitouttaa.

“Ajanhermoilla oleminen missé mennéén tybéelédmésséa. Mina uskon ,
ettéd se on tyburan loppuun asti, mind haluan tehdé
tybnohjauksia koko ajan, jos pysyn terveenda.”

Ulkoinen motivaatio muotoutui neljan teeman sisalle. Sosiaalinen tuki, vuorovai-
kutus, kirjallinen sopimus, tyokuvaan kuuluva. Tyonantajan maksama pitka kou-
lutus nahtiin myos osaltansa sitouttavana tekijana. Tyoyhteisossa arvostettiin
tydnohjaajakoulutusta, oli tarkeda pystya hyoddyntdmaan koulutuksen tuomaa
osaamista. Yhden tutkittavan kertoman mukaan tyoyhteisdssa oli hyédynnetty
tyonohjaajan ammatillisuutta tydnohjauksellisiin asioihin liittyen. Yhden tutkitta-
van esimies oli myds toiminut vahvana kannustajana opiskelussa, joka oli tuntu-
nut merkitykselliselta, vaikka myos samalla sitouttanut tydnohjaustyohon. Lisaksi
yksi tutkittavista mainitsi esihenkildon antaneen tydaikaa, josta oli valittynyt, etta

tyonantaja on sitoutunut itse ja tyolla on merkitysta.

“Alkuun minua sitoutti, kun tyénantaja oli maksanut koulutuksen, ja
kannusti ihanasti, se oli minulle oikeasti merkittdva sitouttava
tekija.”

Vuorovaikutustilanne koettiin sitouttavana. Yhteinen prosessi, toisen ihmisen
kanssa, joka on luottamuksellista. Luottamuksellisuus sitouttaa. Yhteinen tyon-
ohjusmatka, yhteisen jakamisen maaperalla oleminen, koettiin sitouttavana ja
merkityksellisena. Yksi tydnohjaaja kuvasi tyon luonnetta, tydnohjauksessa men-
naan syvemmalle kuin kehityskeskusteluissa. Usea tyonohjaaja toi ilmi tyonoh-
jaamisen kuuluvan hanen tyodtehtavaansa, jolloin se myods velvoittavana sitoutti.
Tyonohjaukseen kaytettavat resurssit olivat hyvin erilaisia, eri tutkittavilla suh-
teessa kaytettavan tyoajan suhteen, joka heratti myos yhdessa tutkimusryh-

massa vuoropuhelua.

“Meilla taisi olla mé&ériteltynd, etta yksi tybpéaiva viikosta voi kéyttaa
tybnohjaukseen. Kuulin toiselta tybnohjaajalta tdméan.”

“Yhteen péivdén mahtuu aika monta ohjattavaa ja kohtaamista.”
“Ajattelin pitaéa tasta kiinni. “
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Tutkimuksen aikana ryhmakeskustelussa, yksi tutkittavista oivalsi haluavan tyon-
ohjaajana toimimisen liitettavan tehtavankuvaan. Tyonohjaukseen kuuluu tyon-
ohjaussopimuksen tekeminen ohjattavan kanssa. Tyonohjaus sopimus koettiin

mya0s sitouttavalta, koska ohjaajan on pidettava kiinni sopimuksesta itse.

“Tarvitsen tdmén tehtavdnkuvaukseen lisdyksend, ettd eihén sita
ole sielld, mutta haluan sen sinne!”

“Se on konkreettinen ja minun pitda, pitdd kiinni sopimuksesta,
koska tdmaé on sovittu ja miné en ole se, joka tdmén lopettaa.”

6.3.3 Sitoutumista heikentavina tekijat

Tutkimuksessa tyonohjaustyon heikentaviksi tekijat jaettiin kolmeen ylaluokkaan
sosiaalisen tuen tarpeisiin, oman tyon merkityksellisyyteen ja siita saatuun tun-
nustukseen seka tydonteon olosuhdetekijoihin. Sosiaalisen tuen alaluokkina oli
kaksi, tyonresurssit ja kirjallinen sopimus. Omantyon merkitys ja saatu tunnustus
jakautui kahteen alaluokkaan heikko ammatti-identiteetti ja tydnluonne, nakymat-
tomyys. Tyonteon olosuhdetekijoiden kaksi alaluokkaa olivat tyonhallinta ja tyon-

metodi. (Kuvio 9.)

— Tyon resurssit

— Sosiaalinen tuki |—

L Kirjallinen sopimus

Heikko ammatti
identiteetti

Omantydn merkitys| |
ja saatu tunnustus

Tyon luonne,
nakymattomyys

Tyon hallinta
|| Tyonteon
olosuhdetekijat

Tyon metodi

Sitoutumista heikentavat

KUVIO 9. Tydnohjaustydn sitoutumista heikentavat tekijat (Repo 2024)

Sosiaaliseen tukeen liittyvia olivat tydnresurssit ja kirjalliset sopimukset. Useampi
koki omien tyOaikataulujen tuovan haasteen tyonohjaustyon tekemiselle. Toivot-
tiin etta tydnohjaustyon tekemiselle annettaisiin tilaa, esimiesten ja tydtovereiden
taholta, ettei se olisi kiinni omasta mahdollisuudesta ajan I6ytamiseen tydonoh-

jauksiin. Tyodssa todettiin yleisesti olevan paljon muutakin sitoutumista.
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“Kirkossa ei vélttamatta anneta tarpeeksi tilaa ja aikaa, etta se pitdéa
Jostain tyénohjaajan itse 16ytaéa.”

“Omien tybaikataulujen venyminen ja venymaéttémyys se on

télléa hetkelld ajankohtainen, joka védhan heikentaa sitoutumista, on
niin paljon muuta kaikkea siiné perustydsséa.”

Oman tyonmerkitys ja saatu tunnustus liittyi ammatti identiteettiin ja tyon naky-
mattomaan luonteeseen. Tyonohjauksen koettiin olevan nakymaton osa tyota.
Yhta tutkittavaa harmitti, han olisi halunnut ottaa enemmankin ohjauksia, koska
ohjausten pitdminen on kivaa. Yhteiset sopimukset tyonohjaajien kesken rajoitti-
vat mahdollisuutta. Sopimuksessa on sanottu mika on sopiva maara yhdelle oh-
jaajalle kerralla. Yhteista sopimusta kuvailtiin pelisaannoksi, jonka todettiin sa-

malla helpottavan tyonrajaamista.

“Harmittaa, olisi kiva ottaa enemmaéan, mutta meille on sanottu,
paljonko on sopiva mééra.”
Yksi tutkittava toi haasteena erityisosaamisten piilottamisen tyoyhteisossa. Tyo-
kaverit eivat tieda mita eritysosaamista on tyoyhteisdssa inmisilla. Tydonohjaajien
tulisi olla ammattiylpeytta, koska koulutus on hyva, ja tekee tyontekijoille myods
itselle hyvaa. Samalla tutkittavat pohtivat liittyykd tyénohjaajana olemisen vaike-

nemiseen vaitiolokulttuuri, joka on osa tyonluonnetta kirkon tyontekijoilla.

“Onko se muutenkin, ettd me pidetdan vakan alla niitd koulutuksia
Ja yhteistybkumppanit ei vélttdmétta tiedd minkélaista
ammattiosaamista meillé on.”

Tyonohjaajat kokivat esteena tyon tekemiselleen aikapulan. Ettei ehdi ottaa oh-
jattavia, kun on rajallisesti kaytettavissa aikaa. Tyonohjaajilla osalla on ajaton tyo-
aika. Ajattomuus tyossa vaikuttaa siihen, mihin vetaa rajan tyopaivassa. Tyon

paljoutta kuvattiin rajattomuutena, joka vaatii rajaamista.

“Nykypéivén tyd oli se tybtehtdvéa miké tahansa niin siiné on aika.”

Tyonohjaajat kokivat vaikeuksia omassa ajanhallinnassaan. Tydnohjaajat totesi-
vat, ettei ohjattavia voi olla liikaa, jotta voi palvella hyvin, ja ohjattavalle syntyy
kokemus tydnohjaajan kyvysta olla lasna. Yksi tutkittavista kuvasi perustyotaan
suhdanne tyyppiseksi, jolloin tydhon saattaa tulla tiettyihin hetkiin vuodesta
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ruuhkaa, tai kriisi tyyppista, johon on reagoitava nopeasti. Tyd on vaikeasti en-
nustettavissa. Tyon Kiireys vaikuttaa tyontekemisessa lasnaoloon. Yksi ohjattava
mainitsi, etta hanen tydmetodinsa rajoittaa, koska han kayttaa ratkaisukeskeista

ohjaustyylid, jossa sitoudutaan kymmenen kerran jaksoon.

“Muutenkin perustybssa, etté olisi oikeasti 1dsné.”

“Olen ratkaisukeskeinen tybnohjaaja ja mind en anna kuin enintéén
kymmenen kertaa tyénohjausta/ henkilé...en sitoudu sen
pidemmaéksi.”

6.3.4 Tyonohjaajan tyohon sitoutumiseen liittyvien tekijoiden kehittaminen

Tassa luvussa tyonohjaustyon sitouttamiseen liittyviksi tekijoiden kehittamiseen
loytyi kolme ylaluokkaa sosiaalinen tuki, kouluttaminen ja rakenteisiin vaikuttami-

nen (Kuvio 10).

Ammatti identiteetin
vahvistaminen

Ammatillisuuden

[ | Sosiaalinen tuki kehittaminen yllapitaminen

L— Maksuton neuvottelupaiva

— Tutkimuksia lisdamalla

Erillinen koko kirkon
lisakoulutus

Hiippakunta

kouluttaminen neuvottelupaivat

Taydennyskoulutus
ulkopuoleltakirkon

sitoutumista kehittavat

- Sovittelut ja konsultit

Osa perustehtavaa

— Rakenteet Tyénohjausvirkoja

Reunaehdot tyonohjauksille

KUVIO 10. Tydnohjaustyota kehittavat toimenpiteet (Repo 2024)

Sosiaalinen tuki sisalsi ammatti identiteetin vahvistamista. Tyénohjauksen taidon

yllapitaminen nahtiin tarkeana. Ammatillisuuden sailyttaminen koettiin tarkeaksi.
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Tutkittavien mielesta tyonohjaustyohon tuli sailyttaa riittava yhteys, vaikka valiin
tulisi tyossa taukoja. Hyvana koettiin, etta koko ajan olisi jokin ohjausprosessi
menossa ohjaajalla. Tyonohjaus sanaan kaivattiin enemman positiivisempaa sa-

vya tyotovereiden keskuudesta.

“Tybtiimissé, jos joku tekee tybnohjausta, sitd arvostettaisiin. Se on
oikeaa ty6ta. Néin pddsééntdisesti on, mutta siing on
véhén semmoista vivahdetta.”

Tyonohjaajien keskindisen kollegiaalisuuden koettiin sitouttavan. Tyodnohjaajien
vuosittaisissa hiippakunnallisissa tapaamisissa koettiin ammatti-identiteetinvah-
vistumista ja vertaistukea. Tahan kollegiaalisuuden mahdollistamiseen toivottiin

lisda kehittamista.

“Meilld on nédmé hiippakuntapéivét tybnohjaajille kerranvuodessa,
niin joku vahvempi kollegiaalisuuden yllapitdmiselle.”

Ammatillisuuden kehittaminen ja yllapitaminen koettiin tarkeana. Ammatillisuu-
den vahvimmaksi ja merkittdvimmaksi kehityspaikaksi nostettiin tydnohjaajien
neuvottelupaivat. Tydnohjaajien yhteiset tapaamiset koettiin hankala, jos ne tay-
tyi erikseen merkita koulutuskalenteriin. Ehdotettiin etta neuvottelupaiville voisi

automaattisesti paasta nakemaan kollegoita, ilman erillista maksua.

“Ei ole koulutusbudjetin asia, vaan automaattisesti p&éasisi
nékemdé&éan kerran vuoteen kollegoita.”

Tutkittavat toivat esiin tydnohjauksen tutkimisen tarpeelliseksi. Ja pohtivat lisaako
kirkon pitka tydnohjaajakoulutus sitoutumista kirkon tydhén? Yksi tutkittavista eh-
dotti seuraavaksi tutkimukseksi: Vaikuttaako kirkon pitka koulutus sitoutumiseen

kirkon tydhon? Taman aiheen koettiin olevan mielenkiintoinen tutkimuskohde.
“Lis&é&ké kirkon pitké koulutus sitoutumista kirkon tyéhén? ”

Tyonohjaajat toivoivat valtakunnallista lisakoulutusta tyonohjaajille esimerkiksi
kirkon koulutuskeskuksen tarjoamana. Joku huomautti: ei ole kuitenkaan arjen

realismia ajallisesti irtautua tyodsta sellaisiin.
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Hiippakuntapaivat koettiin mielekkdampina koulutuksina, jollekin tutkittavista riit-
taisi nama, eika tarvetta olisi laajempiin koulutuksiin. Kirkon ulkopuoliset koulut-
tajia toivottiin mukaan taydennyskoulutuksiin. Kaanteisesti ehdotettiin, etta tyon-
tekijat hakeutuisivat tdydennyskoulutuksiin kirkon ulkopuoliselle taholle, joka si-
ten monipuolistaa tydmaailman kontekstia kirkossa. Koulutusten toivottiin olevan
maksuttomia, jottei rahasta tulisi kynnyskysymysta tyonohjaajien osallistumiselle.
Sovittelu- ja konsulttikoulutukset nahtiin tydnohjauksen “lahisukulais-" koulutuk-
sina, joiden koettiin tukevan toisiaan. Naiden linkittaminen tydnohjaukseen, koet-

tiin mielekkaana.

Turvalliset rakenteet tukevat tydnohjaustyota. Tyonohjauksen sisallyttaminen pe-
rustehtdvaan mahdollistaa tydnohjaajien kokevan tyonohjaustyon siihen kuulu-
vana osana. TyOyhteisdissa, joissa tyota tehdaan, tulisi muuttaa tydnohjaus aja-
tusta. Tyonohjauksen kuuluisi olla osa perustehtavaa, jota kulloinkin tehdaan.
Yksi tutkittavista ehdotti, etta isoihin yhtymiin kirkossa voisi perustaa tyonohjaus-
virkoja, joissa tyonohjaus olisi oleellinen osa virkatehtavaa, ei ehka ainut tehtava,
mutta tydssa voisi olla kehittamistyota ja konsultaatiota. Ideana, etta virka olisi
maaritelty ihan eri tavalla, tydnohjauksen maailmasta kasin katsottuna. Tyonoh-
jauksiin kaivattiin selkeita reunaehtoja ja rajoja missa puitteissa ja paljonko tyon-
ohjausta annetaan. Tasta pitaisi puhua avoimesti tydyhteisdssa ja sopia esihen-
kilon kanssa mitka ovat rajat, puitteet missa tydnohjausta annetaan ja tyota teh-

daan.

“Selkeét rakenteet, jotka ovat avoimesti ja selkeésti tybyhteisbéssé
Ja esihenkilbn kanssa sovittu.”

6.4 Taloudellisesti tuottavan tyonohjauksen keinoja

Tassa alaluvussa kasitellaan Taloudellisesti tuottavan tydnohjauksen keinoja, ja-
oteltuina seuraaviin kuuteen ylaluokkaan: Palkitseminen, tehokkuuden lisaami-
nen, markkinointi, asiakkaiden segmentointi, rahoituksen laajentaminen, palve-
luiden hinnoittelu. Naiden ylaluokkien alle on sisallytetty tutkimuskysymyksen nel-
jannen teeman: tydnohjauksen kehittdminen tuottavaksi toiminnaksi sisaltavat
kysymysten vastaukset. Taman luvun paaluokka ja ylaluokat muotoutui tutkimuk-

sen neljannen teeman toiseen kysymyksen vastausten perusteella, vastaten
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tutkimuksen yhteen peruskysymykseen taloudellisesti tuottavan tyonohjauksen
keinot. Muiden neljannen teeman kysymysten vastausten kohdalla on paadytty
analysointia selkiyttamaan teemoitetun, tarinallistamisen, kuvioinnin ja taulukoin-
nin keinoin. Kuvio 11 Taloudellisesti tuottavan tyonohjauksen keinoja, kuvio 12
resurssien kayttoa, taulukko 3 Rahaa tuottavan tyonohjauksen estavat ja mah-
dollistavat tekijat. Kuvio 13 Tulevaisuudessa tarvitaan tyonohjausta ja kuvio 14

Taloudellisesti tuottavan tyonohjauksen kolme mallia.

YLALUOKAT ALALUOKAT

Taloudellinen hyoty ohjaajalle
Tyopalkki koulutuksen muodossa

— Palkitseminen

Nopea reagointi tarpeisiin

Selkea tiedottaminen vapaista ajoista
— Tehokkuuden lisddminen Tybnohjaajat tyonohjauskeskuksen
Tybnohjauspalveluiden kehittaminen

Tyonohjaajien virkojen perustaminen

Erityinen asiantuntijuus
— Markkinointi Kirkon arvojen nakyvyys
Tuotteistus

- . . Asiakkaiden valinta
— Asiakkaiden segmentointi

Tarvelahtoisyys

Palvelusetelinkaytto

Taloudellisesti tuottavan
tydnohjauksen keinoja

Hankerahoitus

—— Rahoituksen laajentaminen Kilpailutuksiin osallistuminen
Vuokratyofirma

Saation perustaminen

Palvelujen maksuttomuus
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Hinnoittelu organisaation
ulkopuolisille

KUVIO 11 Taloudellisesti tuottavan tydnohjauksen keinoja (Repo 2024)

6.4.1 Palkitseminen

TyOn tuottavuuden lisaamisessa, tulisi huomioida tyontekija. Tilanne, jossa tyon-
tekija osallistuu omalla tydpanoksellaan tuottavuuden kasvattamiseen, mutta itse

tydntekijalle ei tule taloudellista tai muuta korvausta, nahtiin hankalana.

‘fjos miné tuotan seurakunnalle jotain ja se ei tunnu minun
tilipussissani, niin tunnistan itsesséni sen tietyn harmituksen.”
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Palkitsemisesta oli myos kokemusta sairaala maailmassa, jossa oli tehty sopimus
tydnohjauksien korvattavuudesta hyvinvointialueen kanssa. Sairaala pappien an-
tamista tyonohjauksista sairaalan henkilostolle, saa sairaalasielunhoidon kustan-
nuspaikka korvauksen, jonka sairaalapapit saavat kayttaa koulutukseen. Taman

nahtiin siten myos hyoddyttavan sairaalan henkilostoa.

6.4.2 Tehokkuuden lisaaminen

Tutkimuksessa tuli nakyvaksi tydnohjaajien tyonteon kayttdasteen olevan kirja-
vaa. Tyonohjaustyon tehokkaaseen kayttoon vaikuttivat tyonteon yhteisten peli-
saantojen tuntemattomuus, seka eri tydalojen ja perustyon tyokulttuurin kirjavat
kaytannot. Tyonohjaajien ja ohjattavien maaran kohtaamattomuus seka sitoutu-
mattomuus yhteisesti sovittuihin pelisaantoihin. Lisaksi tutkimus toi esiin tyonoh-
jauksen koordinoimisen haasteet ja tyontekijoiden erilaiset mahdollisuudet tyo-
ajan puitteissa tydnohjaustydn tekemiseen. Tydnohjaajien ajankayton variaatiot,
vaihtelivat kerran kolmessa viikossa tunnin mittaisesta ohjauksesta, yhteen pai-
vaan viikossa maariteltyyn tydajan kayttoon. Osa tydnohjaajista pystyi tarjoa-
maan ohjauksia muissa tyonsa puitteissa. Kaikki olivat kuitenkin osana hiippa-
kunnan seurakuntien tyontekijoita palvelevaa joukkoa, johon koordinoinnin haas-

teet kohdentuivat.
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KUVIO 12. Resurssien kayttd (Repo 2024)
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Tutkittavat toivat esiin tyonohjauksen ohjattavien hyvan tilanteen, ettei hiippakun-
nan sisaiseen tyonohjaukseen ole jonoja talla hetkella. Tasta voi paatella, etta
tydnohjaaja resursseja on hyvin saatavilla ja tydnohjaajat pystyvat vastaamaan
kysyntaan. Mahdollisesti tydnohjaajia on koulutettu paljon jossain vaiheessa,
suhteessa sisaiseen tarpeeseen. Lisana tutkimuksessa on nahtavilla tyonohjaa-
jien ajalliset haasteet tyonohjauksien pitamiseen. Tyonohjaajille tulisi mahdollis-
taa koulutuksen jalkeen tydnohjaustyon tekeminen osana perustyoéta. Yksi tutkit-
tavista ehdotti, olisi jarkevaa, pitkan kalliin koulutuksen kayneille, etta tydaikaa

kaytettaisiin viela enemman ohjauksiin. Koulutettua resurssia siis on olemassa.

“Onhan se vahéan surullistakin, jos koulutuksen jélkeen on
kaytettavissé tuntiin kolmessa viikossa...Kuinka pitkd&én on ollut,
ettd meillg ei ole jonoja?”

Tutkittavat toivat esiin tydnohjauksen koordinoinnin. On vaikea tietda kuinka re-
surssit jakautuvat, koska koordinointia organisoidaan eri taholta. Nahdaanko tyo-
yhteisdssa tyonohjaus merkittdvana, jos kalliin koulutuksen hyddyntamiseen
kayttdédn on mahdollista vain tunti kolmessa viikossa, pohti yksi tutkittavista. Oh-
jaustyon ammattitaidon yllapitamiseen tarvitaan ohjauksia, totesi useampi tutkit-
tavista. Koordinointi tapahtuu eri taholta, on vaikea tietdd kuinka tydonohjaajien
resurssit jakautuvat ohjattaville. Luultavasti tulee suoria yhteydenottojakin tyon-

ohjaaijille.

“Kenell& on kokonaiskuva tyénohjauksista...onko resurssien
organisointi selkeda?”

Resurssi nakokulmassa haastavaksi osoittautui, oliko tydkuvassa kirjattuna tyon-
ohjaus vai ei. Ja kuinka paljon esimiehen ja tydyhteison tuki maaritteli mahdolli-
suutta ohjausten pitamiseen. Erityisesti ohjattava itse saattoi kokea vaikeuksia

suoriutua perustydsta ja koki tydbnohjauksen olevan tydssaan lisa.

“Onko se riittdvdn selked se tyénohjauksen organisointi...Voi olla
tybnohjaajia, joilla ei ole pitkdadn aikaan ollut ohjattavia ja joilla on
paljon...todennékoisesti epétasaisesti kdytetdan resurssia.”

Tutkittavien tuomien ongelmakohtien perusteella olisi tarkea kehittaa tyénohjaa-

jien vapaiden aikojen nakyvyytta, ja selvittda koulutettujen tydnohjaajien tyon
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kayttoastetta. Tutkittavien joukossa l0ytyi poikkeavia tydnohjaajia, joiden tyonku-
vaan kuului myos hiippakunnan ulkopuolisten palveleminen. Ohjattavat saattoivat

suoraan ohjautua tyonohjaajalle, ohi koordinaattorin.

‘Aika paljon pyyntbjé tyénohjauksesta maaréllisesti... eri puolilta
Suomea perustellusti suoraan otetaan yhteytta.”

6.4.3 Markkinointi

Tydnohjauksessa, kuin monessa muussakin palvelun viestinndssa on tarkeaa
markkinointi. Yksi tutkittavista kertoi pohtineensa koulutusaikana eri tydnohjaus
palveluja tuottavien yritysten arvopohjia ja totesi, ettd kirkon oma erityisyys on

ihmisasiantuntijuus ja kyky syvaluotaukseen tyonohjauksissa.

‘meidén ‘helmi” on syvéluotaavuus, jos me haluamme kehittéé
tybtdmme tuottavaksi toiminnaksi.”

Ehdotettiin voisiko kirkon arvoja edistaa ja nakyvyytta lisata tarjoamalla yhdistyk-
sille ja yhteisdille maksutta tai maksullisesti aktiivisemmin. Voisiko se vaikuttaa
jotenkin positiivisesti? Tutkittavat ehdottivat, etta kirkon tulisi enemman lisata na-
kyvyytta ja erityisesti arvojen nakyvyytta. Kirkon arvoiksi katsottiin diakoninen
nakemys, jonka ajatuksena on olla ja auttaa siella missa kukaan muu ei ole.
Tama koettiin ristiriitaiseksi, jos arvoperuste olisikin ensisijaisesti tuoton miettimi-
nen.

“Min& en mieti tuottoa siind, muuta kuin ehké PR jalkikdteen, onhan
se kirkolle hyva PR:&a, ettd ollaan mukana sielldkin missd muut
eivat auta.”

“Sehén on jo taloudellisesti tuottavaa, kun ihmiset voi paremmin,
saavat tybnohjausta.”

Kirkon erityinen ammattitaito on kuoleman kysymykset, joka nahtiin hyvana eri-
tyisosaamis alueena markkinoille. Kuolemaan liittyvaa tuotteistamista pohdittiin.
Kirkon tyonohjaajien markkina-arvona nahtiin kirkontyonohjaajien koulutus ja
tyosta kertynyt kokemus, jonka todettiin olevan valtakunnallisesti tyonohjaajien

karkijoukossa.
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‘Kirkkona on ammattitaitoa ké&sitellé& myds kuolemaan liittyvié
kysymyksia, mutta tuotteistaminen tuntuu jotenkin irvokkaalta.”
“kirkon tybnohjaajat kuuluvat kdrkiammattilaisiin tyénohjausty6ssé.
Ei ole kohtuutonta pyytéda korvausta tehdysté tyosta.”

Tyobnohjaajat kokivat pitkan ja arvostetun tyonohjaaja koulutuksen hyodyntami-
sen tarkeaksi kehittdmisen kohteeksi. Samalla huomattiin, ettd kirkossa on muita
arvostettuja koulutuksia saaneita henkiloita. Naita eri koulutettuja voisi tutkia
enemman, koostaa palveluita ja hyddyntaa markkinoinnissa. Heidan ammatilliset

osaamisensa ja resurssit olisi syyta ottaa parempaan kayttoon.

“Voisihan téssé olla tiivistamista, keskittdmista tai hyédyntamista.
Meillé on psykoterapiakoulutuksen kayneité pappeja, pystyvétké he
hyédyntédméaén sitd misséén ja Walk in terapiat...”

6.4.4 Asiakkaiden segmentointi

Tutkittavat kokivat, etta tyonohjausta tulisi suunnata sellaisille, joilla ei ole muuten
mahdollisuutta saada tyonohjausta tai kuka sita eniten tarvitsee, missa hata on
suuri. Ajatus nousi kirkon arvoista. Kuinka tama arvovalinta voi samalla olla tuot-
tavaa, jos samalla ajatellaan tarjota heille, joilla ei ole varaa saada palvelua?

Tutkittavat ideoivat ja pohtivat tyonohjauspalvelun asiakaskuntaa kenelle palve-
lua voisi tarjota markkinahintaan. Kysymyksissa markkinahinta osoittautui han-
kalaksi, koska osa tutkittavista kokivat, etta kirkko ei voi tarjota markkinahintaan
palveluita. Selkeana ja kiistattomana kohderyhmana olivat jo olemassa olevat yh-
teistydkumppanit seka organisaatiot. Tahan lisayksena tyokuvaan kuuluvat tahot,
joita ei esta erilliset sopimukset. Ohjattavien toimialan tuttuus nousi yhdeksi suun-
nan maarittajaksi. Ammattialan erityiskysymyksien tuli olla tuttuja. Kohderyh-
maksi l6ytyi myos perinteisesta tydonohjauskonseptista ulkopuolelle jaavat pitka-
aikaistyottomat ja tydnhakijat, jotka ovat tydssaan nivelvaiheessa. Tydnohjaajien

kyky samaistua kohderyhman tydmaailmaan koettiin tarkeaksi.

“Ihmiset, jotka tekevét ihmisten kanssa toita, ettéa
samaistumispintaa on meidén tai heiddn ty6hénséa.”

Terveyden hoitoalan ihmiset, ihmisyyden parissa toimivat, jotka elaman ja kuole-

man parissa tyoskentelevat. Kriisitybn ammattilaiset, jotka tyoskentelevat saman
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kaltaisissa tyOtehtavissa. Yrittajille tydnohjaus tuo lisaa tyon tuottavuutta ja tukee
heita tyollistamaan toisia. Yksi tutkittavista muistutti kirkon tydnohjaajia koske-
vasta sopimuksesta, josta I0ytyy erikoinen maininta, kohdentuen koskemaan
yhta tybalaa. On erikoista ja eriarvoa kasvattavaa, ettad vain yhdelle kirkon tyo-

alalle on mahdollistettu sopimuksin tamankaltainen toiminta.

“Kirkon siséinen tyénohjaus, on tybnantajille ja tyontekijéille ilmaista.
Perheneuvonta voi peri& maksua, antaessaan tybnohjausta omien
sopimus seurakuntiensa ulkopuolelle.”

6.4.5 Rahoituksen laajentaminen

Tutkittavat ehdottivat, etta joku taho voisi haluta lahjoittaa rahaa. Lahjoittaja saat-
taisi haluta kirkon tekevan lahjoituksella tyonohjaustyota samalla lailla, kuin dia-
koniassa avustuksia. Lahjoitusraha kohdennettaisiin tyonohjaustyohon, niiden
asiakkaiden palvelemiseen, jotka tarvitsevat ja joilla ei ole taloudellisesti varaa.
Yhteistyokumppaneiden kanssa olisi mahdollista tehda hanke, taman kaltaiseen
tyohon. Hanke rahoittaisi asiakkaiden osallistumisen tyonohjaukseen. Palvelu-
seteli mahdollistaisi kaikille tarvitseville paasyn tydonohjaukseen. Tata ulkopuo-
lista rahoitus mallia kehitettiin keskustelussa jatkuen seuraavasti. Tyonohjaus-

keskus mallin ehdotettiin toimivan samalla lailla kuin perheneuvonta.

“Jos on tahoja, rahoittamassa toimintaa...me voidaan lisété
henkiléstén méaéréa tahan tyéhoén, jos se myds tuottaa?”
“Perustetaan tybnohjauskeskus ja ruvetaan myymaéan
tyénohjauksia. Onhan meilléd koulutettuja tyénohjaajia. Jos tuottaa,
jJoku muu tekisi perusty6ta.”

Tyodnohjaaja palvelun valittaja malli. Tuotiin yhtena vaihtoehtona. Tarjotaan hyvia
tydnohjaajia ja meilta saa hyvaa tydnohjausta. Tama voisi olla vuokrafirma tyyli-

nen palvelu.

“Joku koordinoi ja kysyttéisiin, etté tuollainen firma, paasetké lahte-
méén? rahat tehdystéa tydstéa tuloutuisi oman tyéyksikén kustannus-
paikalle tai johonkin tybnohjaajien koulutusrahastoon.”

Yksi tutkittava toi ajatuksena saatididen perustamisesta. Saation perustaminen
voisi tarjota mahdollisuuden tyonohjauksen tuoton hankkimiseen, jota kirkon
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sisalla ei voi samalla tavalla toteuttaa. Saatiot toimisivat kirkon kyljessa, tyonoh-
jaajat olisivat seurakuntayhtyman omistaman erillisen saation palveluksessa, sa-
malla lailla, kuin Euroopan kirkoissa. Euroopassa on kirkkoja, jotka tuottavat ta-
loudellisen pohjan tydlleen saatidilla. Saatiot mahdollistavat voitollisen toiminnan.

Tahan todettiin olevan viela pitkda matka Suomen kirkossa.

Rahoituksen laajentamista pohtiessa mietittiin tydnohjaustyon taloudellisen tuot-
tavuuden esteita ja mahdollisuuksia. Esteina koettiin kirkon toiminta kirkollisve-
rovaroin, jonka tarkoitus ei ole olla voittoa tavoitteleva. Kirkon arvojen vastaisena
koettiin taloudellisen voiton tavoittelu. Osa tyonohjaajista oli huolissaan, jaako
tyonohjaustyon ulkopuolelle voittoa tavoitellessa ne, joilla ei ole varaa ja olisi tar-
vetta tyonohjaukselle. Kuinka tyd toimisi diakonisen nakokulman kautta, voiko
diakoninen nakokulma edes olla voittoa tavoitteleva. Huoli nousi perustyon teke-
misesta. Kuinka virkoihin kuuluva perusty0 tulisi hoidettua, jos tyonohjaajat kas-
vattaisivat tydnohjaajana olemisen aikaa. Yritysmaailmassa toimiessa haitaksi
koettiin lisaksi kirkosta ja kirkontydntekijoista mahdolliset negatiiviset mielikuvat.
Toimisiko kirkko siella. Kirkolla ei ole Suomessa valmiita malleja vastaavasta

tuottavasta tydnohjaus tyosta, joka koettiin esteeksi.

Tyonohjauksen mahdollisuuksissa nahtiin tuottavana toimintana ohjauksessa ta-
pahtuva muutos, kun ihminen pystyy ja vahvistuu tekemaan ty6taan. Vaikka se
ei suorastaan tuota kirkolle tuottoa, niin yhteiskuntaan kuitenkin, kun ihminen sai-

lyttaa tyokykynsa.

TAULUKKO 3. Rahaa tuottavan tydnohjauksen estavat ja mahdollistavat tekijat
(Repo 2024)
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ESTAVAT TEKIJAT MAHDOLLISTAVAT TEKIJAT
-Sopimukset ja sidokset -Olemassa olevat toimivat mallit

-Julkisilla varoilla ja kirkollisveroilla toimiva -Omakustanne hinta on mahdollisuus.
-Arvokysymykset -Toiminnan maksaa organisaatio, ei yksild
-Kirkon perustehtava itse.

-Kilpailukyvyn heikkous -Tybnohjauksen mieltdminen osana kirkon-
-Resurssien heikkeneminen perustydssa tehtavaa

-Motivaatio ja tyontekijoiden asenne, vieras | -kirkon tydntekijoihin luotetaan.

ajatus rahan tuottaminen tyosta -0osaava ammattitaitoinen koulutettu, henki-
-Puuttuu valmis malli, johon voisi liittya ja raa- | 16st6 resurssina

mit -Yhteiset pelisdannot

-Negatiiviset mielikuvat kirkontydntekijoista ja | -Kirkkovaltuuston hyvaksynnalla voi myyda
kirkosta yritysmaailmassa eteenpain.

-Heikko ammatillinen itsetunto -Ty6nohjauksen yleinen markkinahinta.

-Erillisen saation alla toimiminen

6.4.6 Palvelujen hinnoittelu

Palveluiden maksuttomuus perustui ajatukseen kirkon sisaisen tydnohjaustyon
sailyttamisesta maksuttomana kirkon toiselle tyontekijalle. Tydnohjaustydn tar-
joamisesta kirkon ulkopuolisille yrityksille ja organisaatioille tulisi olla tarvittaessa
mahdollista diakonisin perustein. Tarkeana todettiin, etta kirkon sisalla annettava
tydnohjaus toiselle kirkon tydntekijalle olisi edelleen paasaantdisesti maksutonta

tai taysin maksutonta.

‘tarkoittaa ettd on viime kddessé laajassa kuvassa vastavuoroista
hyvén jakamista.”

Tyonohjaustyon hyvittamisesta omakustanne hintaan tuli esiin yhtena mahdolli-
suutena tulojen kartoittamiseen. Tutkimus osoitti, etta tydnohjaustyéssa on tarve
tulla ja tehda tyd enemman nakyvaksi. Yhdeksi keinoksi, ehdotettiin sisaisesta
tydsta laskuttamista, jolloin tehty ty6 saisi arvon. Osaaminen on paaomassa, joka
on kirkon koulutetuissa ammattilaisissa, joilla on siten arvo. Vaikka sisaisesti tyo
olisikin nollasummapelia tekisi se tydarvon nakyvaksi. Tama nahtiin “portti teori-
aksi” matkalla organisaation ulkopuolelle. Ty6ta ehdotettiin myods laskutettavaksi
organisaation ulkopuolisille omakustannehintaan, jolloin tyon tulisi kattaa kayte-
tyn tydajan kustannukset kuluineen. Tyonohjaajat pohtivat tilannetta, jossa
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palkkaa ei tulisikaan enaa seurakunnilta ja esimerkiksi perheneuvonta ulkoistet-
taisiin, niin toimisiko silloin tyontekijoiden palkkaus samalla lailla, kuin musiikin
opetus, jossa omakustanne hinnalla olevat lukukausimaksut kerattaisiin, jotka
kattaisivat palkkakulut. Tyon muuttaminen tuottavaksi ei ilmeisemmin koeta tar-

peelliseksi, jos palkan maksu on muutenkin turvattu.

“Niin kauan kun meiddn palkkamme maksaa tdméa seurakunta, niin
el me rahaa kerété, eihdn se ole tuottavaa toimintaa sillé tavalla.”
‘Jos meillad siséisesti olisi tuttu ajattelu palvelun maksullisuudesta,
olisiko helpompi l&hteé tuottavuuteen, vaikka mennessé
kaupunagille koululle tybajalla, niin siitd voisi laskuttaa.”

“Tehtéisiin ndkyvéksi, etté tdmé on palvelua, joka on jonkun
tybajasta otettu ja koulutetun ihmisen palvelu maksaa.”

“Kun toisen organisaation tydntekijbille (pidetéén tyénohjausta) ... ja
tyé palvelee aidosti meidan perustehtdvdédmme, niin silloin voidaan
tehdé omakustannushintaan.”

“Me ei saada tehda sitéa alihintaan...Pitdé kattaa esim. palkka ja
sivukulut. Me ei voida olla polkemassa hintaa.”

Hinnoittelu kirkon organisaation ulkopuolella koettiin olevan ihan tavallista tyon-
ohjausmaailmassa. Se on normaalia, etta tydnohjaustyd maksaa. Tyonohjaajat
kokivat, ettda on hyvd menna muualle tarjoamaan tydnohjausta, jos halutaan
tuottoja. Laskun voi lahettaa niille tahoille, joiden kanssa ei ole sovittu, etta se
on ilmaista. Yksi tydnohjaaja muistutti, etta on poikkeuksellista, tarjota tyonoh-
jauspalveluita ilmaiseksi. Tyonohjauspalveluiden myymisen reunaehdoiksi tuo-
tiin esiin, ettd organisaation, johon tydnohjausta tehdaan, tulisi liittya osaksi
tydntekijan olemassa olevaa ty6ta. Tyon hinnoittelu on syyta kayttaa kirkkoneu-
vostossa, joka maarittaa summat milla palvelua myydaan. Kirkon ulkopuolisille
tahoille tydnohjausta tarjottaessa tyo olisi maksullista, ei ainakaan ilmaiseksi an-

nettaisi.

‘kirkkoneuvoston madarittdmilla summilla voi myyda tybénohjaajien
osaamista, tybnohjausta.”

“On integroidusti osa tyéroolia tybyhteisbissé...palvelee
kokonaisuutta mité tyé muutenkin...on toisen organisaation ihmisia,
ihan reilua ettd he maksavat, kun muutenkin voisi ostaa

palvelun.”

Ehdotettiin etta olisi erillisia tydonohjaajien virkoja, kirkon tehtavissa, kirkossa ja

seurakuntayhtymassa, joiden palveluista maksettaisiin. Tassa kohden tuotiin
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nakokulmaan myos kysymys: Olisiko se kirkon toiminnan mukaista pyorittaa bis-

nesta?

“Olisi tybnohjaajan virkoja, joiden palveluita myydéaéan ihmisille, niin
se olisi maksullista, bisnesta.”

Tyonohjaajien halukkuutta tiedusteltiin markkinahintaisen tyontekemiseen. Mark-
kinahintainen sana osoittautui haasteeksi. Muutama koki, ettei talon sisalla eika
ulkopuolella ollut halukkuutta. Eika kirkon tyossa ollessa ollenkaan. Epailevasti,
mutta mahdollisuuksia ajatellen suhtautui valtaosa tutkittavista. Reunaehdoiksi
aseteltiin tyon tulisi olla hyvin organisoitua. Rahan tulouttaminen vaikuttaisi
kuinka motivoituisi tekemaan tyota. Maksullisuus toi arvostusta tyonohjaus tyo-
hon, joka oli hyva. Toisen mielesta puhe rahasta ja resurssit perustyossa toi on-

gelman. Pohdittiin olisiko aikaa tehda.

“Tekisin mielellani enemmén, mutta tehtdvékuvaan ei nyt mahdu.”

Omakustannehinnalla voisin, mutta en markkinahintaan. Markkinahinta koettiin
haasteena. Voisin tydskennella tyonohjauskeskuksessa, jonka rahoittaisi muu,
kuin asiakas. Tutkittavat kokivat kohderyhman merkitsevan tyontuottavuuteen.
Nuoria tyontekijoita tulisi tukea asiakkaina, etta he jaksavat tydelamassa olla tuot-
tavia, silloin rahoittajia voisi 16ytya. Meilld on annettavaa hyvinvointialueelle ja
tyoterveyteen, tyohyvinvointiin. Minulle riittaa, etta tydala saa korvauksen menet-
tamastaan tydajasta. Teen markkinahintaan sivutyOluvalla omalla toiminimella

nyt. Joku tutkittavista koki, etta asia tulee vastaan tulevaisuudessa.

“Tulevaisuudessa téytyy miettid, miten me vahvistamme téllaista
tulopohjaa osaamisellamme, ehka silloin.”

Markkinahintaista tyonohjausta tarjoamaan oli halukkaita joitakin. Yksi tutkitta-
vista totesi ty0ajan maarasta tyonohjausvirkoihin liittyen, minulla se on tydaikaan
laskettu, tydnohjaustyd on 20% muusta tydsta, taman tyylisia tydnohjaustyon vir-
koja pitaisi silloin olla, kun markkinahintaista tarjoaa. Kohderyhma nahtiin myoés
haasteena, millaista yritysta tyonohjaajana eettisesti haluaa edistaa. Joku ei lah-
tisi ollenkaan yritysmaailmaan tarjoamaan, vaikka muuten voisi. Kohderyhmaksi

ehdotettiin tyottomia tms. olisi mahdollista. Rahan tulisi tuloutua yhtymaan
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yhteiseen kassaan, oli yhden tutkittavan ehto. Joku koki kerrankin voisi ansaita
oman palkkansa. Tulisi siina samalla se arvostus, kun hinnoiteltu tyd. Jos joku
koordinoisi niin ok, ja rahat tyonohjaajien koulutusrahastoon. Loytyi myos mark-
kinahinnan puoltajia, jotka kokivat poljetun hinnan olevan maine riski eettisesti.
Rahan tarpeesta oli mahdollisuus myos lahtea tekemaan. Tarkeana tahan sisaltyi
tarve palvella kehitys tarkoitusta, vaikka hankkeen muodossa, oli halukkuutta
tehda.

6.4.7 Tulevaisuudessa tarvitaan tyonohjausta

Tassa alaluvussa kasitellaan tyonohjauksen tulevaisuutta. Tutkimuskysymyksen
vastaukset on ryhmitelty ja teemoitettu seitseman aiheen alle. Teemat ovat: tule-
vaisuudessa tarvitaan tuloja, kun Kirkollisverot pienennevat, kehittymiseen
tyossa, kehittamiseen tyossa, tyohyvinvointiin kirkon sisalla, tyohyvinvointiin

muissa organisaatioissa, kirkon brandina ja osaamisen jakamisena.

Tutkittavat nakivat tulevaisuudessa tyonohjauksen erittain tarpeellisena kirkossa.
Perusteluina kirkon heikko taloudellinen tilanne, jonka vaikutukset heijastuvat
tydhyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen. Kirkollisverovarojen heikkeneminen tu-
lonlahteena haastaa kirkkoa monenlaisiin muutoksiin. Jo nyt seurauksena on ha-
vaittavissa tyovoimaresurssien vahentymista ja tehtavakuva muutoksia. Muut-
tuva tydymparistd seurakunnassa ja yhteiskunnassa, ajaa tarpeeseen kehittaa
tyota kirkossa. Tyohyvinvoinnin kehittamista tulisikin vahvistaa niin kirkossa, kuin
muissa organisaatioissa tyonohjauksen keinoin. Tutkittavat toivat yhdeksi nako-
kannaksi my0s tyonohjaustyoskentelyn tuotteistamisen taloudellisesti tuotta-
vaksi. Ehdotuksena oli tydnohjaustydn myymista ulos kirkosta, tulojen kasvatta-
mista ja talouden tasapainottamista. Tyonohjauksella nahtiin olevan kasvavaa
roolia ammatillisen identiteetin vahvistamiseen kirkon tydntekijoille. Tydnohjaajat
uskoivat tyontekijoiden tulevaisuudessa pohtivan viela enemman omaa kirkon
tyontekijan identiteettia. Tulevaisuudessa tyonohjauksissa tulevat nakyviin tyon-
tekijdiden osaamisen haasteet erityisesti tyon ja tydkuvien muutoksissa. Tyon-
ohjauksella koettiin olevan keinoja kirkon tydhon sitoutumiseen. Tyontekijoille tar-

jolla oleva mahdollisuus osallistua tydnohjaukseen, koettiin antavan kilpailukykya
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kirkolle tydnantajana. Talla olisi arvoa tyontekijdille, etta tydnantaja haluaa huo-

lehtia tyontekijdista ja on siten vastuullinen tydnantaja.

Tulevaisuudessa tarvitaan tuloja
kirkossa, kun kirkollisverot pienenevat

+ Peruste markkina hinnan
pyytamiselle

+ Myymistd ulos ostopalveluna tulojen

Tydntekijdiden kehittymiseen tydssaan
+ Osaamisen vahvistamiseen

*» Ammatillisen osaamisen ja
identiteetin vahvistamisen tarve
kasvaa.

Tydn kehittamiseen

* Toimintaymparistdn muuttuessa tydn
tutkimiseen

kasvattamiseksi

* Tyénohjaus palveluiden myymista
talouden tasapainoon

Tydhyvinvointiin kirkon sisalla Tydhyvinvointiin muissa Kirkon brandina

organisaatioissa

+ Palvella tydelaman ammatilaisia.
Kirkon tulee osoittaa olevansa
kiinnostunut tydntekijdiden iloista ja
suruista.

* Yhteistyd kumppaneiden kanssa

+ Virkojen vahentyessa tyhdn
tarvitaan tukea.

« Tuo kilpailukykya kirkolle
tydnantajana

» Kirkon tyén osaamisen vahvistaminen
nakyvaksi muille tydnohjauksen
keinoin.

» Seurakuntalaiset kokevat
tydnohjaustyon merkitykselliseksi

* Tybssa jaksamiseen

« Tydhon sitoutumiseen kirkkoon

* Tuo kilpailukyky3 kirkolle
tyonantajana, vetovoimatekija

* Tyon houkuttelevuuteen vastuullisena
tydnantajana

Osaamisen jakaminen

» Tydnohjauksen rakenne kirkossa voi
toimia mallina foisille organisaatioille.

KUVIO 13 Tulevaisuudessa tarvitaan tydnohjausta (Repo 2024)

6.4.8 Tuottavan tyonohjaustyon mallit

Tutkimuksen perustella muotoutui kolme mallia taloudellisesti tuottavasta tyon-
ohjauksesta kirkossa, joiden rinnalla maksuton tydnohjaus toiselle kirkon tyonte-
kijalle sailyisi. Tassa vastavuoroinen hyvan jakaminen toimisi. Tyonohjaus nahtiin
merkittavana osana kirkon omaa tyohyvinvointi palvelua kirkontyontekijoille, joka
toivottiin sailyvan. Kirkon oman tyonohjaustyon sisainen velottaminen nahtiin
mahdollisuutena tydnarvon nakyvaksi tekemiseksi, samalla sen todettiin heiken-
tavan tyonohjauksen saavuttamista. Raha tuo saavutettavuudelle kynnyksen,
jota ei pidetty hyvana tyontekijan kannalta. Hankaloittavaksi nahtiin tilanne, jossa
esimiehella olisi tyonohjauksen maksullisuuteen vedoten mahdollisuus estaa
tyontekijan osallistuminen. Ehdotuksena oli, etta kirkon sisainen tyonohjaus kir-
kon tyodntekijoiden valilla olisi maksutonta tulevaisuudessakin, mutta organisaa-

tion ulkopuolella olevat ohjaukset olisivat maksullisia omakustanne hinnalla.
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Tahan maksuttomaan periaatteeseen tulisi saada myos yhtenainen linja, joka tar-
koittaisi vuosia olleen hiippakunnan tyonohjaajia koskevan sopimuksen tarkenta-

mista, laajentamista tai purkamista.

Haastateltavat toivat esiin valtakunnallisen hiippakunnantyonohjaajia koske-
vassa sopimuksessa mainittavan kohdan, jossa perheasian neuvottelukeskukset
voivat peria rahaa antaessaan tyonohjausta omien sopimusseurakuntiensa ulko-
puolelle tydnohjausta. Kaytanndssa maksu on sama, kuin mita sopimusseura-
kunnat maksavat perheasian neuvottelukeskukselle pariskunnista, jotka kayvat
asiakkaina. Koska perheasian neuvottelukeskuksen toiminnan aina joku maksaa.
Maksullisesta tyonohjauksesta on siis olemassa ollut jo pitkdan sopimus, mutta

vain kohdistuen yhteen tybalaan.

Pohdittaessa taloudellista tuottamista kirkossa. Ongelmaksi koettiin kirkon toi-
minnan talousrakenne. Kirkko on kirkollisverovaroilla toimiva julkisoikeudellinen
tydnantaja. Tahan sopii omakustannushintaan toimivat sopimukset. Taloudelli-
sesti voittoa tuottava toiminta, ei mahdollistu. Kirkkolakia pitaisi muuttaa tai ke-
hittaa saatioita, joita ei sido sama lainsaadantopohja. Naiden tutkittavien tuo-
mien reunaehtojen perusteella muotoutui seuraavat taloudellisesti tuottavat

kolme tydnohjaus mallia. (Kuvio 14.)

MALLI 2

~ Ve e Seurakuntien
* Seurakunnantydssa ' Ll L A omistama s&atio,
organisaatioiden Ulkopuolinen rahoitus jonka tuotto
utkopuolisille, + Hankerahoituksella seurakunnille
omakustannus tydnohjausta kaikille, « Mahdollistaa
hinnalla. ilmaiseksi. markkinahintaisen
e Tulo tydalalle ¢ “tuotto” seurakuntiin, toiminnan
S MALLI 1 mikéali omat MALLI3
Omakustannus tyontekijat siirtyvat Saatic

hintaan hankkeeseen téihin. ) markkina hintaan

KUVIO 14 Taloudellisesti tuottavan tydnohjauksen kolme mallia (Repo 2024)
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MALLI 1 OMAKUSTANNUS HINNALLA
Tutkittavat ideoivat omakustannushinnalla tarjottavaa tyonohjausta jo olemassa

oleville kirkon ulkopuolisille yhteistyokumppaneille, organisaatioille tai yrityksille.

“Maksullisen tybnohjauksen taytyy palvella tyén perustehtdvén
toteuttamista, vaikka vélillisesti verkostokumppanille”

Omakustanne hintaan yhteistydkumppaneille pystyvat tarjoamaan erityistydémuo-
doissa toimivat kirkon tyonohjaajat kuten, oppilaitospastorit, sairaalasielunhoita-
jat ja perheneuvojat. Heidan, joiden tydkuvaan kuuluu tydnohjaus ja eri organi-
saatioiden parissa tehtava tyo. Reunaehdoiksi luokiteltiin: osana esimerkiksi sai-
raalasielunhoidon luonnollista toimintaymparistoa, sairaalaa, joka edustaa kui-
tenkin toista organisaatiota. Ei toisesta maailmasta olevia organisaatioita, vaan

palvelee jo olemassa olevaa tyon kokonaisuutta, perustyota.

Sairaalasielunhoito oli vuoden 2024 alussa tehnyt sopimuksen hyvinvointialueen
kanssa, jossa he myyvat tyonohjauspalvelua sairaalan sisalla ja saavat korvauk-
sen sairaalasielunhoidon kustannuspaikalle. Tyontekijat voivat hyodyntaa kor-
vauksen osallistumalla maksullisiin koulutuksiin. Nain ollen paikallisseurakun-
nissa toimivien tyontekijoiden tyohon, tama malli ei toisi todennakoisesti taloudel-
lista lisdarvoa, koska perustyohon harvoin samalla lailla kuuluu eri organisaa-

tioissa tyoskentely.

“Tarjoaako kirkko B luokan tybnohjaus palveluita, kun on ilmasta.
Yhteiskunnassa laatu mitataan hinnoilla ja sopimuksilla.”

Lisaksi nakokantana tuotiin, etta kirkkoneuvoston pitaisi hyvaksya omakustanne
hinnat, ettei olla polkemassa markkinahintoja ja tyontekijat joudu vaikeuksiin ja

toisaalta ettei alimitoiteta itseamme.

MALLI 2 A. TYONOHJAUSKESKUS, JOKA RAHOITETTU

Tyonohjauskeskus, jossa asiakkaille palvelu on maksutonta. Tydnohjauskeskus
syntyi ajatuksesta ja arvomaailmasta, jossa haluttiin huomioida asiakkaina heita,
joilla ei ole taloudellisesti varaa. Asia ilmaistiin kayttamalla kirkon termia diakoni-
sin perustein tai kirkon arvojen mukaan, jolla viitattiin tassa kohden diakoniaan,

joka tarkoittaa: palvelua tarjottaisiin “sinne minne muu apu ei ylety”.
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Perustettaisiin tydnohjauskeskus, jossa koulutetut tydnohjaajat tarjoavat tyonoh-
jauksia. Keskus toimisi samalla lailla, kuin kirkon perheasiain neuvottelukeskus.
Asiakkaille tyo olisi edelleen maksutonta, mutta ulkopuolinen rahoittaja korvaisi
tyontekijoiden kulut palvelusta. Maksavia tahoja voisi olla hankerahoitukset, saa-
tiot, tyovoimapoliittiset ohjelmat, nuoriin ja mielenterveyteen liittyvat hankkeet.
Tyonohjauskeskus, joka tarjoaisi maksutonta tyonohjausta mahdollistaisi kaikille
tyonohjauksen ilman maksukynnysta. Tyontekijat voisi tyoskennella eri seurakun-
nan tyOyhteisodista tydnohjaajina keskuksessa. Rahoitus mahdollistaisi perustyon
toteutumisen hankerahoituksen ajan tyonohjaus keskuksen tyontekijoiksi siirty-

neiden osalta.

MALLI 2 B. TYONOHJAUSKESKUS, JOSSA MAKSULLISTA PALVELUA

Tarjottaisiin yrityksille maksullista tyonohjauspalvelua. Tyontekijoita voisi ostaa
tyonohjaustyohon. Ja tyontekijditten tyota koordinoitaisiin yhteisesti. Palvelun
kohteena olisi samansisaltoista tyota tekevat, kuin kirkon tydaloilla, mutta eri or-
ganisaatioista. Palvelun hinnoittelu ulkopuolisille omakustanne hinnalla, koska
kirkon sisalla voiton tavoittelu on kielletty. Yhtena vaihtoehtona nahtiin, tyonoh-
jaajien virkojen olevan yhtymassa, jotka myisivat tyonohjausta ulkopuolisille.
Vuokrafirma mallisesti voisi ostaa koulutettuja ammattilaisia tdihin omaan yhtei-

soon. Olisiko tama kirkon toiminnan mukaista? pohtivat haastateltavat.

“Kannattaako myydé rajallisia tybnohjausresursseja mihin
tahansa, jotta katetaan edes henkiléstokuluja, maksut pitéisi olla ai-
kamoisia”

MALLI 3. SAATION ALLA TOIMIVAT TYONTEKIJAT

Perustettaisiin erillinen saatio tai yritys, joka tuottaisi voittoa, jonka voitto siirtyisi
kirkolle. Taman kaltaiseen toimintaan koettiin olevan viela pitka matka. Malleja
tiedettiin olevan Euroopassa. Toki kristillistaustaiset jarjestot toimivat jo nain Suo-
messa. Tyonohjaajat siirrettaisiin seurakuntien oman saation alle tydskentele-
maan ja tuottamaan taloudellista voittoa markkinahinnalla, niin ettei poljettaisi
pienyrittajien palkkoja. Saation alla toimiva tydnohjauskeskus voisi osallistua kil-
pailutuksiin ja tyota voisi tarjota kirkon oman saation arvojen mukaisesti erilaisille

organisaatioille ja yrityksille. Tyonohjausta voisi myyda vuokrafirma periaatteella
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saation alla. Saation saama kate tyonohjauksesta siirrettaisiin seurakuntien toi-

mintaan.

“Palvelu konseptiin voisi tiivistdd osaamista, keskittéé ja
hybdyntéé koulutuksia paremmin kéyttéon. Tehdé ndkyvéksi
pSykoterapiat ja Walk in terapia koulutetut.”

Tutkittavat pohtivat siirtymista hyvinvointialueen tyonohjauksien Kilpailutuksiin.
Jos olisi mukana kilpailutuksissa, kuinka sairaala sielunhoidon toiminnan kavisi?
Meillda on oma yhteistydsopimus, jossa me tarjoamme omakustanne hintaan
tyonohjausta. Peritty korvaus siirtyy tyoalalle. Jos sopimuksen purkaisi ja osallis-
tuisi kilpailutukseen, jonka haviaisi, voisiko sairaalasielunhoito enaa tuottaa tyon-

ohjaus palvelua sairaalassa, miten tyon kavisi?
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7 POHDINTA

7.1 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkija pyrki huomioimaan tutkimuksessa luotettavuutta ja noudattamaan hyvaa
tieteellista kaytantoa ja sen perusperiaatteita. Tieteelliset perusperiaatteet on
maaritelty: luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto. Tutkimuksessa
kaytetyilla menettelytavoilla huolehditaan hyvan tieteellisen kaytannon toteutumi-
sesta koko tutkimusprosessin elinkaaren ajan. (TENK 2023.) Tutkimus kohden-
nettiin tilaajaseurakuntayhtymassa toimiville kirkon kouluttamille tyonohjaajille.
Tutkittavien valinnassa huomioitiin tutkijan ja tutkittavien esteellisyys ja tutkitta-
vien riittdva asiantuntemus tutkimuksen tutkimuskysymykseen. Tiedonhankinta
ja tutkimusmenetelmat olivat koko tutkimuksen ajan eettisesti kestavia ja noudat-
tivat tieteellista tutkimustapaa. Ennen tutkimuksen aloittamista tutkittavat tutus-
tuivat viela tutkimuksen aineistonhallintasopimukseen ja allekirjoittivat Tietoinen
suostumus -lomakkeen. Tutkittavien kanssa kaytiin lyhyesti tutkimusprosessi
lapi, tietosuojaan liittyvat asiat ja mahdollistettiin kysymyksille tilaa tutkimuspro-
sessiin liittyen. Tutkimuksessa on huomioitu yksildiden anonymiteetti ja se, ettei

kyseinen tutkittava seurakuntayhtyma nayttaydy tutkimuksessa.

Tutkija on toiminut kirkon kouluttamana tyonohjajana 13 vuotta. Tutkimukseen
osallistuvat ja tutkija eivat toimi samassa tyoyhteisossa. Tutkittavat jaettiin kol-
men hengen ryhmiin, siten etta kaikki ryhmassa olevat edustavat eri tyoyhteisoa.
Kirkon tydonohjaajat muodostavat ammattitaustaltaan monimuotoisen tydyhtei-
son. Ryhmahaastatteluihin pyrittin mahdollisuuksien mukaan etsimaan moni-
muotoisen pohjakoulutuksen ja ikdrakenteen omaavia tutkittavia. Vilkka (2021,
135) esittaa tutkittavan joukon valitsemisen perusteiksi asiantuntemusta ja koke-
musta edustavaa tutkittavien joukkoa, jonka kautta pystytaan parhaiten vastaa-
maan tutkimusongelmiin. Taman tutkimuksen otantamenetelmana oli tarkoituk-
senmukaisuusotanta, jossa merkittavaa oli tutkittavien oma kokemus ja mahdol-

lisuus olla tulevaisuudessa mukana kehittamassaan tyossa.

Haastateltavien ryhmissa oli esimiesasemassa toimivia tyonohjaajia. Tutkittavan

tilanteessa saattoi tulla nakyvaksi siten tyonantajan rooli; edustaessaan samalla
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tyonohjaajien ammattikuntaa. Esimiesten nakokulma saattaa kriittisemmin nakya
tutkimustuloksissa ja silla on voinut olla vaikutusta ryhmatilanteiden keskuste-
luissa. Hirsjarven ym. (2015, 211) mukaan ryhmahaastattelussa on huomioitava
ryhmadynamiikan kielteiset ja myonteiset puolet. Ryhmassa saattaa olla ryhma-
dynamiikkaa dominoivia henkil6ita, jotka tulee osata ottaa huomioon haastattelu-

tilanteessa

Kyselyyn kohdistuva seurakunta valikoitui, haastattelun kohteeksi, koska alueella
toimivat tydnohjaajat olivat havahtuneita tyon eettisista ristiriitaisuuksista ja olivat
kehittamassa samalla palvelukonseptia tyoelamaan. Valikoituneen tyoyhteison
seurakuntarakenne edustaa tyypillista isoa kaupunkiseurakuntaa. Tutkimuslupa
saatiin kyseisesta seurakuntayhtymasta tammikuussa 2024. Kylma & Juvakka
(2014, 129) pitavat yhtena laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteerina tut-
kimuksen siirrettavyytta. Taman tutkimuksen tulokset voidaan soveltaa muihin
Suomen kaupunkiseurakuntiin, joissa tyontekijajoukko koostuu samankaltaisista
ammatillisen koulutustaustan omaavista tydnohjaajista ja nain tulokset vahvista-

vat tutkimuksen luotettavuutta.

Tutkimusta ennen toteutettiin esihaastattelutilanne, jonka jalkeen tutkimuksessa
kaytettavia kysymyksia muotoiltin uudestaan tarkennettuina. Tutkimustilan-
teessa osoittautui tutkimuskysymyksien ensimmaisten kysymysten vastausten
samankaltaisuus turhauttavaksi. Markkinahinta sanan muuttaminen, taloudelli-
sesti tuottavaksi olisi voinut paremmin tuottaa tuloksia tuottavuutta koskevaan

kysymykseen.

Aineisto ja materiaali sailytettiin tutkimuksen tekoajan suojattuna tiedostona vain
tutkijan kaytettavissa. Tutkimuksen julkaisun jalkeen nauhoitettu tutkimusaineisto
tuhotaan, jolloin haastateltavat sailyttavat anonymiteettinsa. Tutkimuksessa nou-
datetaan voimassa olevaa tietosuojalainsaadantéa seka salassapitoon, luotta-

muksellisuuteen ja vaitioloon liittyvia velvollisuuksia. (TENK 2023, 12-13.)

7.2 Keskeiset tulokset ja johtopaatokset
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Taman luvun alussa kasitellaan tutkimustuloksista 10ydettya uutta tietoa tyonoh-
jauksesta kirkossa, jonka jalkeen pohdinta jatkuu tydnohjaajien muutoskyvykkyy-
desta, tyonohjauksen vetovoimaan ja sitoutumisen vaikuttavista tekijoista. Lop-
pupuolella lukua kasitellaan kriittisesti tutkimuksessa esitettyjen kaupallistami-
seen ja taloudelliseen tuottavuuteen vaikuttavia seikkoja ja kehitettyja vaihtoeh-

toisia tyonohjauksen rahoitus- ja asiakkuusmalleja.

Tutkimuksessa mukana olevat tyonohjaajat koostuivat eri aloilla ja eri tyoyhtei-
soissa toimivista henkildistda. Suurimmalla osalla tutkittavista oli teologian pohja-
koulutus. Lisaksi ylipuolet tutkittavista oli myos esihenkildasemassa. Kirkon tyon
pirstaleisuus ja tyoaloja maarittavat omat ammatilliset rajat ja tyonaky sanoittivat

haastateltavien keskustelua.

Tama tutkimus osoitti, kuinka tarkea on saada henkilosto itse mukaan suunnitte-
lemaan mahdollista muutosta. Polku kutsumusammatista talouden tasapainotta-
jaksi on viela pitkd matka kirkossa. Yhteisesti hyvin johdettu tydnohjaustyo voisi
hyodyntaa kaikkien tydnohjaajien resurssit ja samalla mahdollistaa myds tyonoh-
jaustyon nakyvyyden ja mahdollisen tuottavuuden tassa tutkimuksessa kehitetty-

jen mallien muodossa.

Kirkon rakenteet ja ammattiin liittyvat sopimukset ja sidokset sitovat tydnohjaajien
tyon kehittamista. Tutkimuksessa olevat tyonohjaajat oppivat ja kuulivat taman
tutkimuksen aikana haastattelutilanteessaan erilaisia tyokulttuuriin liittyvia mah-
dollisuuksia ja olemassa olevia kaytanteita. Vuorovaikutuksellinen oppiminen ko-
ettiin olevan oleellinen osa tydnohjaajan omaa tydidentiteetin kehittymista tyos-
saan. Oppimisen lisaamista tulisi kasvattaa eri ammattialojen valilla ja mahdollis-
taa ohjauksellisia kohtaamisia yhteisen tyon kehittamiseen. Tyodnohjaajat kaipa-
sivat osaamisen tunnistamista omassa tydyhteisossaan perustyon aarella. Tutki-
mus osoitti tarvetta tydnohjaustydn selkeampaan organisointiin ja resurssien
kayttdon, joka vaatii johtamista. Vastaavia havaintoja Pennonen (2021) on tehnyt
osaamisesta, jossa osaamisen kehittamista tulisi johtaa niin yksilon, kuin organi-
saation nakokulmista. Osaamista tulisi pystya ennakoimaan ja kartoittamaan tu-

levaisuutta varten. (Pennonen 2021, 76.)
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Tutkittavat toivat ilmi tydnohjaustyon nakymattomyyden, joka liittyi osittain vai-
tiolovelvollisuuteen ja tyontekijoiden ammatillisen osaamisen piilottamiseen, joka
koettiin hankaloittavan tyén markkinoimista. Samoja nakokulmia tydyhteison
osaamisen tunnistamisessa tuo Pennonen (2021) esille toteamalla oman osaa-
misen jaavan tyoyhteisossa kayttamatta, ellei tyontekija itse osaa tuoda sita

esille. Hyva itsetuntemus toimii apuna markkinoinnissa. (Pennonen 2021, 85.)

Tutkittavista nelja oli pohtinut tydnohjausta sivuntulonlahteen hankkimiseksi tyon-
ohjaajakoulutukseen hakiessa, mutta vain yksi ilmoitti toimivansa toiminimella.
Tutkittavien lahtokohta tyolle on kutsumusammatti ja silloin yrittajyys on vieras
tulokulma tyohon. Tyo itsessaan koettiin palkitsevana ja motivoivana. Mahdolli-

suus auttaa toi merkitysta tyohon.

Tutkittavat kokivat, ettd muitten organisaatioiden parissa tehdysta tyosta tulisi
pyytaa korvausta, jolloin se toisi tydonohjauksen arvostuksen nakyvaksi. Tutkitta-
vien arvoja haastoi kuitenkin tehda maksullisesti ohjausta kirkon ulkopuolelle,
koska diakoninen nakdkulma rajoitti ajatusta. Esteeksi koettiin lisaksi kirkon jul-
kisoikeudellinen asema ja sen maarittavat rajoitukset. Kirkon toimiessa kirkollis-

vero varoilla tulisi toiminta olla voittoa tavoittelematonta.

7.2.1 Tyonohjaajilla on muutoskyvykkyytta

Tutkimuskysymykseen, millainen on tyoohjaajien muutoskyvykkyys, voidaan tu-
losten perusteella vasta, etta tutkimukseen osallistuvat tydnohjaajat kokivat ole-
vansa muutoskyvykkaita ja tyonohjaustyon todettiin vaativan tyonohjaajalta muu-
toskyvykkyytta. Tyonohjaustydssa ohjaajat ovat koko ajan muutoksen kanssa te-
kemisissa. Tyonohjaukseen hakeudutaan usein tydn muutosvaiheessa tai silloin,
kuin kaivataan muutosta tydhon. Tydnohjaajia kiinnosti tydnohjaustyon kehitta-
minen ja tyon tekemine kirkossa. Tyonohjaajat kokivat olevansa osaavia ammat-
tilaisia, joiden koulutusta voisi hyédyntaa ajallisesti enemman. Sisdinen motivaa-
tio tydbnohjaustydn tekemiseen oli vahva. Ruudun ja Salmisen (2016, 174) mu-
kaan organisaatiossa tapahtuvissa muutoksissa; mahdollistavana liikkeelle 1ah-

don tekijana on henkiloston oma kokemus osaamisesta.
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Muutoskyvykkyyden pohdinnan siirtyessa konkreettiselle tasolle 16ytyi tydnohjaa-
jien keskuudesta varauksellista suhtautumista. Naita reunaehdoiksi sanoitettuja
tutkittavien varauksellisia nakokulmia on jatkossa tarkeaa huomioida tyota jatko-
kehitettaessa maksulliseen suuntaan. Tyonohjauksessa palataan aina perustyon
aarelle, niin tassakin tuottavan tyon tekemisen muutoksessa. Kuinka tuottava
tydnohjausty® auttaa perusty6ta? Tyonohjaajien kyky rajata omaa tyota osoittau-
tui haasteeksi. Harmaisen (2017) mukaan avainasemassa onkin tyévoiman hyo-
dyntamisessa saada ammattitaitoisen tyontekijajoukon tyoresurssit selkeimmin

kohdennetuiksi koulutusta vastaavaan perustyohon.

7.2.2 Tyonohjaus tarjoaa vetovoimatekijoita ja sitoutumista

Toisena tutkimusongelmana oli, mita vetovoimatekijoita ja sitoutumista tyohon
tyonohjaus tarjoaa. Tyonohjauksen vetovoimatekijana koettiin olevan hyva tyon-
ohjaaja koulutus, josta oli kuultu paljon positiivista. Pitkan kirkon koulutuksen ko-
ettiin olevan yksi vetovoimatekija tydnohjaustydssa. Itse tydonohjaustyon koettiin
tuottavan vetovoimaa tyon itsensa palkitsevuuden kautta. Tyonohjaustyo tarjosi
paikan kurkistaa toisenlaiseen tydmaailmaan ja avartaa samalla omaa ajatusta
tydelamasta. Tutkittavat kokivat tydnohjaustydn tavan olla peilina mahdollistavan
oman kasvun ihmisena ja tyontekijana. Tama toimi yhtend vetovoimatekijana
tyossa. Vetovoimaa lisasivat myos hiippakunnan tyonohjaajille jarjestamat vuo-
sittaiset tyon kehittamis- ja koulutus paivat, joissa kollegoiden tapaaminen tarjosi
vertaistukea ja ammatillinen identiteetti vahvistui. Tutkimuksen tulokset ovat sa-
man suuntaisia kuin kirkon tydnohjaajakoulutuksia jarjestavan Tynkkysen (2024),
joka toteaa kirkon tyonohjauksen olevan kirkon suosituimpia koulutuksia. Tyon-
ohjaajakoulutus tarjoa vetovoimaa ja sen jalkeen sitoutumista hiippakunnallisen
sopimuksen mukaisesti. Erillisessa sopimuksessa maaritelldan tydnohjaukset
hiippakunnan sisaisen tarpeeseen, jossa tyonohjaajilla voi yhtaaikaisesti olla

enintdan 3 tydnohjausta (Dekaani kokous 2013).

Tyonohjauksessa on sisaista vetovoimaa ja erityista tydonimua. Tydnohjaajat ko-
kivat ohjattavan kanssa vuorovaikutteista, kunnioittavaa kohtaamista. Samaa ar-
vostusta tutkittavat kokivat toisilta tydnohjaajilta. Hakanen yms. (2024, 228) mu-
kaan Ystavallisyys tyossa on yksi tyohon liittyva ihmissuhderesurssi, joka
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vaikuttaa tyon imuun ja siten myos toimii vetovoimana. Ystavallisyytta voidaan
nahda mm. miten tyontekija kokee olevansa tervetullut tyohon, tunnustettu kolle-
gaksi ja kohdattu ystavallisesti. Ystavalliset teot lisaavat positiivisia tunteita, itse-
tuntoa ja luottamusta tyosta. Kun nama teot koetaan vastavuoroisia antajan ja
vastaanottajan keskuudessa, on talla mahdollista lisata tyonimua. (Hakanen,
Bakker & Turunen 2024, 228.)

Tyonohjaajat olivat hyvin sitoutuneita tydhonsa, sitoutumista lujitti mm. tyonoh-
jaajien tapaamiset. Tyonohjausta tehdaan paasaantoisesti yksin ja itsenaisesti,
jolloin kollegoiden keskinainen yhteys on arjessa vahaista. Tyonohjaajien vuosit-
taiset koulutus ja kehittamispaivat olivat merkittavia tyoidentiteetin rakentumi-
selle. Kollegojen tapaaminen vahvisti omaa ammatillista itsetuntoa luomalla po-
sitiivisen ja arvostavan ilmapiirin tydsta. Vuosittaisilla tydnohjaajien paivilla oppi
uusia metodeja ja sai ideoita tyonohjauksien pitamisesta, joka lisasi tyonimua.
Wallin (2017, 82) toteaa, ettd koulutuksessa on sisaltéakin tarkeampaa tyénoh-
jaajien mahdollisuus saada tukea tydnohjaajien identiteetin muodostumiseen, ke-

hittda vahvuuksia ja kasvaa ammatillisesti ja eettisesti.

7.2.3 Tyonohjaus tuottavaksi toiminnaksi

Kolmas tutkimusongelma oli, miten kirkon tyonohjaajat kehittaisivat tydnohjausta
taloudellisesti tuottavaksi toiminnaksi. Tyonohjauspalvelun siirtyessa tuottavaksi
markkinahintaiseksi toiminnaksi edellyttaisi se tulosten mukaan erillisen yrityk-
sen, saation tai muun vastaavan toiminnon perustamista, jossa tydnohjauspalve-
lua kayttavat maksaisivat markkinahintaista korvausta tyonohjauksista. Verottaja
(Verotusohje yleishyddyllisille yhteisoille 4.12.2023, 1) on saadellyt yleishyddyl-
listen yhteisdjen toimintaa, tdssd myods seurakuntien toiminta on sanoitettu.
Kirkko kuuluu yleishyddyllisiin yhteisdihin, joita koskevat yleiset saadokset. Yleis-
hyodyllisiin yhteisoihin liittyy tuottoa rajoittavia tekijoita, jotka sitovat yhteisgja, ku-
ten seurakuntaa. (Verotusohje yleishyddyllisille yhteisoille 4.12.2023, 1). Siksi
voittoa tuottavaa, markkinahintaista toimintaa ei voi tehda kirkon sisalla. Taman
perusteella tydnohjauksen tuottavaksi toiminnan malleiksi muotoutui tutkimuk-

sesta kolme ehdotusta, joita tarkastellaan seuraavassa alaluvussa.
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Tutkimus osoitti, etta talla hetkella eri yksikoiden valilla tydnohjauskaytannot vaih-
televat, eika yhdenmukaista linjaa ole tehty. Tyonohjauksella ei ole yhdenmu-
kaista johtoa, vaan tyonohjausta naytetaan johdettavan eri osastoilta kirkkohalli-
tuksesta erityistydalojen kohdalla. Erityistydalat, kuten sairaalasielunhoito, oppi-
laitostyd ja perheneuvonta, toimivat eri organisaatioiden ja yhteistyotahojen
kanssa tyopaikoilla, jossa edustavat organisaation ulkopuolista tahoa. Tyonoh-
jaajina heilla on mahdollisuus laskuttaa toiminnastaan, mikali sopimukset sen sal-
livat. Tama on etu erityistyOaloille, joissa on koulutettua ammattihenkilostoa ja
valmiit tydkuvaan kuuluvat asiakassuhteet. Laheista organisaatiota asiakkaana
puoltaisi se, mita esimiesten tydnohjauksissa yliopistomaailmassa oli tutkittu ja
havaittu. Tyonohjauksen erityisena etuna pidettiin yliopistomaailmassa, etta oh-
jattavien organisaatio oli tuttu tydnohjaajille ja lisaksi tietoisuus organisaation tu-

levaisuudesta seka tyotavoista. (Keskinen & Makinen 2018, 94.)

Toinen vahvasti nouseva merkitys oli tydnohjauksen tarjoaminen jo olemassa
oleville yhteistydkumppaneille, jotka toimivat kirkon ulkopuolisessa organisaa-
tiossa, kuten sairaalan henkilosto tai perheneuvonnan yhteistydkumppanit, joiden
perustyd kohdentuu samalle asiakaskunnalle. Naille tyonohjausta tulisi tarjota
aina maksua vastaan. Pienyrittdjien parissa tapahtuva tyonohjaustyoskentely
nousee tassa kohden ongelmalliseksi, silla heilla ei olisi varaa maksulliseen tyon-
ohjausty6hon. Tamankaltainen linjaus ulkopuolisten organisaatioiden parissa
tehtavasta tyosta laskutettavana, rajaisi todennakoisesti juuri tarpeessa olevat
pienyrittajat pois ja olisi siten jopa kirkon arvojen vastaista. Voisiko pienyrittajien
hyvinvoinnin tuki tassa kohden; olla jollakin toisella muodolla toimivampi. Kirkon
tydpaikkatydssa tydnohjausta antavien tydhon tama tuo uuden arvokeskustelun;
menna sinne, missa maksetaan vai tarjota niille, joilla ei ole varaa maksaa. Vali-
koituja tyopaikkoja ja kohderyhmaa tulisi pohtia tarkemmin yhdessa, tehda uu-

siksi taman paivan tyopaikkatyodn teologiaa.

Osa tyonohjaajista nosti maksullisen palvelun rajaavaksi tekijaksi kirkon diakoni-
sen arvoperustan, joka maarittelee kenelle tydonohjausta voi tarjota palveluna,
joko maksullisena tai maksutta. Diakoninen ndkemys palveluiden tarjoamiseen
nahtiin merkittavana, vaikka kohteena olisikin yritys tai tydyhteisd. Palvelu koh-
dennettaisiin niille, joille muu apu ei ulotu. Talloin asiakasvalinnan peruste ja

kohde palvelulle olisi taloudellinen tai muu vaikeus paasta ohjaukseen.
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Yhdeksi asiakassegmentiksi kirkon arvojen mukaiseen tyohon ehdotettiin tyotto-
mat tyonhakijat ja patkatyolaiset. Tyoelaman kriisissa voisi tyoohjauksella tukea
henkiloita takaisin tyoelamaan. ldeana, etta toiminnan rahoittaisi ulkopuolinen
taho, joka haluaa ihmisten voivan paremmin tyoelamassa. Asiakkaille palvelu
olisi ilmainen. Tassa tuotiin kohderyhmaksi erityisesti nuoret ja heidan tyoky-
kynsa tukeminen, johon uskottiin 16ytyvan ulkopuolista rahoitusta. Ehdotus on sa-
mansuuntainen Varstan (2024, 36.) artikkelin kanssa, jossa esitellaan Taskisen
tutkimus tyourasiirtymista. Tyonohjauksella olisi paikka tukea ammatillista uutta
identiteettia, silla epavarmuus omista arvoista, kyvyista ja kiinnostuksen kohteista

tarvitsee vahvistusta omaan toimijuuteen nakoalattomuuden tilanteessa.

Tutkimuksen perusteella tydnohjaajien koulutuksen hyddyntaminen vaikutti paa-
saantoisesti, huonosti kaytetylta resurssilta kirkossamme, jonka kayttdasteessa
on tehostamisen varaa. Tyonohjauksiin kaytettava aika tydsta on hyvin vaihtele-
vaa. Taman paaomaresurssin selkiyttaminen ja koulutettujen tyontekijoiden si-
touttaminen tyohon tulisi tarkentaa. Koulutuksen hyddyntaminen oli jaanyt tyon-
tekijan omalle vastuulle, jolloin siita puuttui yhtenainen kaytanto. Tuloksissa eh-
dotettiin, kirkon kaikkiin virkoihin liitettavaksi tulevaisuudessa tyonohjauksessa
kayminen osaksi tyota. Tyonohjaus olisi osa houkuttelevaa tyonantaja brandia,

jonka viesti olisi tyontekijoista valitetaan.

Sosiaali- ja terveysalalla on ty6tehtavia, joiden tekemiseen on kytketty tyénoh-
jaukseen osallistuminen. Rakenteellisilla toimenpiteilla on vaikutuksia sosiaali- ja
terveysalalla, missa voidaan kasvattaa tydnohjaustyon tarvetta ja sen vaikutuksia
tyohyvinvointiin. Tamankaltaisilla toimilla on vaikutusta myods toiminnan taloudel-

liseen hyotyyn sairaspoissaolojen vahentymisella tai muuten tyon motivaatioon.

7.2.4 Vaihtoehtoiset mallit tyonohjauksen kehittamispoluista

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa tydnohjauksesta kirkossa ja esit-
taa tulosten perusteella vaihtoehtoisia malleja tydnohjauksen kehittamisenpo-
luista taloudellisesti kannattavana kirkon toimintana. Vaihtoehtoisiksi ja rinnak-
kaisiksi tuottavuuden poluiksi valikoitui tutkimuksen tulosten perusteella kolme
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kaytantoon soveltuvaa mallia ja muita tuottavuutta seka tyonohjausta kehitettavia

toimintoja.

Vaihtoehtoiset mallit ovat

¢ Malli 1, Omakustannushintaan toteutettua tyonohjausta kirkon ulkopuoli-
sille organisaatioille.

e Malli 2, Tyonohjauskeskus ulkopuolisella rahoituksella, jonka saavat pal-
velun ilmaiseksi

e Malli 3, saatio, joka tuottaa markkinahintaan tydnohjauspalveluja.
(KUVIO 14, 71)

Sairaalasielunhoidolla oli kokemusta omarahoitushintaan tydnohjauksen myymi-
sesta toisille organisaatioille. Tama malli nahtiin mahdollisena muillekin tydnoh-
jaajille; silloin, kun tyd on perustydkuvaan kuuluvien tahojen parissa tapahtuvaa
toimintaa. Omakustannushinnoittelussa heraa vaistamattakin kysymys, kuinka
maaritellaan omakustannushinta. Pohdittavaksi jaa, onko eri palkkaluokissa ole-
vien ihmisten tarjoama tyonohjauspalvelu, saman hintaista kaikille asiakkaille, vai
riippuuko se palvelun tuottajan henkilokohtaisesta palkasta. Jos laskutettava
summa on sama Kkaikille asiakkaille, etuna talldin tuoton tavoittelemiseksi olisi,
etta tyonohjaustyosta suurimman osan tekisivat pienipalkkaisimmat tyontekijat,
jolloin katetta jaisi enemman. Erihintaisen tyonohjauksen kohdalla heraa kysy-
mys, miten se vaikuttaisi asiakkuuksiin. Omakustannushintaan tarjottavaa tyon-
ohjausta tulisi kehittaa, vaikka sinansa tyo ei tuota ylimaaraista varallisuutta, toisi
se edes siihen kaytettavat palkka- ja sosiaalikulut takaisin. Tyosta korvattaisiin
menetetty tyoaika. Erityisesti omakustannushintaa pitaisi tarjota systemaattisem-

min kirkon ulkopuolisille tahoille ja organisaatioille.

Tyonohjauskeskuksen perustaminen esimerkiksi hankerahoituksella, on kaytan-
nossa mahdollista, ja hyoty olisi suurempi, jos oma koulutettu henkildsto toimisi
tydnohjauskeskuksessa tyovoimana. Tydnantaja saisi hankerahoituksen kautta
osan omakustanteisia palkkarahoja takaisin, joilla seurakuntaty6ta rahoitettaisiin
hankeaikana. Hanketoiminta ei ole kuitenkaan pysyvaa ja pitkaaikaista rahoi-
tusta, mutta mahdollistaa kokeilla uutta, ja toimii ensiaskeleena kohti muutosta.
Hankkeet eivat ole kirkossa tuottaneet pysyvaa ratkaisua talousongelmiin (Lilja &
Kamarainen 2020). Hankkeissa rahoituspohja olisi epavakaa tai maaraaikainen,

joka ei tuota talouden turvaa.
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Tyonohjauskeskus, jossa kirkon tydnohjaajat toteuttavat tydnohjausta ulkopuoli-
sen rahoittamana, ei edellyttaisi kilpailutuksiin osallistumista, koska asiakkaille
tama olisi ilmaista. Toiminto tulisi kohdentaa niille asiakkaille ja organisaatioille,
jotka eivat ole kilpailutuksissa mukana. Taloudellinen tuotto olisi lahinna tyonte-
kijakulujen kattamista esimerkiksi hankerahoilla tai saation tukemana. Positiivi-
sena nakokulmana hanke mahdollistaa kehittamisidean testaamisen, mika voisi

toimia siltana kohti tutkimuksen kolmatta mallia.

Sama asia voisi toimia myos siten, etta tyontekijat olisivat saation palveluksessa
tydnohjaajina, jossa tuotettaisiin voittoa. Seurakunnille tuloutettaisiin voittoa, jolla
maksettaisiin osa perustydn palkkarahoista tai muista toiminta-avustuksista. Saa-
tiomuotoinen rahoitusmalli on kaytéssa Euroopan kirkoissa, joilla ei ole kirkollis-
verokaytantda. Saation alla toimiessa olisi mahdollisuus osallistua markkinahin-
taiseen kilpailutukseen ja tarjota mm. hyvinvointialueille tydnohjausta. Saatio
mahdollistaisi tuottavan tyon tekemisen ja se voisi toimia silti kirkon arvojen mu-
kaisesti. Heikkoutena olisi mahdolliset tyontekijoiden irtisanoutumistilanteet ja

tydsuhdemuutokset siirtyessaan saation palvelukseen.

Jatkokehittamisen ajatuksena tyonohjaukseen liittyvat muutosprosessit tulisi
vieda niin erillisten yksikdiden omina, kuin samaan aikaan yhteisena prosessina
eteenpain. Palvelumuotoilun keinoin, tydnohjaajia ja asiakkaita kuunnellen pe-
rusteltuun muutosprosessiin on helpompi yhtya ja osallistua. Myos tyonohjaus-
tyon tuottavien toiden valmiita malleja kaivattiin, johon voisi helpommin liittya ja
joiden soveltuvuutta kaytantoon voisi pohtia. Uudet prosessit luonnollisesti tarvit-
sevat erillista johtajuutta. Taman tutkimuksen tuloksena kehittyneet mallit palve-

lukonsepteiksi muotoiltuina, voisivat toimia jatkotydoskentelyssa.

Tyonohjaustydn konseptille ehdotettiin taydentamista. Rinnalle ideoitiin niputtaa
muitakin myytavia tydntekijoiden osaamisalueita, kuten psykoterapiaa ja ratkai-
sukeskeista terapiaa ja ohjaustyoskentelyja. Naistda muodostuisi palvelukonsep-
teja, jolloin kirkon tyontekijoiden paaomaresursseja ja kapasiteettia olisi hyodyn-
netty laajemmalti. Organisaatio, joka on tilannut tdman tutkimuksen, aikoo hyo-
dyntaa tutkimuksesta saatuja tuloksia tydonohjauksen kehittdamisessa seurakun-
tayhtymassa. Tutkimustuloksien julkaisutilaisuus jarjestetaan tilaaja seurakun-
nassa tammikuussa 2025.
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7.3 Jatkotutkimusaiheita

Tarpeellisia jatkotutkimusaiheita tutkimuksen perusteella olivat, miten tyonoh-
jauksen maaritelma vaikuttaa tyonohjaukseen hakeutumiseen ja liiketoiminnan

kannattavuus saatiopohjaisessa tyonohjauskeskus mallissa.

Tutkittavien keskuudesta nousi esiin tydnohjauksen uudelleen maarittelemisen ja
markkinoinnin tarve. Kuinka ohjattava ymmartaa tyonohjauksen ja millaisilla odo-
tuksilla tydnohjaukseen hakeudutaan. Samankaltaista aihetta, miten maaritte-
lemme nykyaan tyonohjauksen, on pohdittu kevaalla 2024 Suomen tyonohjaajat
ry:n keskuudessa, jossa aihe on noussut esiin kilpailutuksiin liittyen (Pohjola
2024).
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LITTEET

Liite 1. Tutkimustiedote

Ryhmahaastattelu tutkimuksesta
Pyynto osallistua tutkimukseen

Kiitos etté olet lupautunut tutkimukseen, jonka tarkoituksena on kehittdan kirkon
tyonohjausta. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teidan osuuttanne siina. Teilta
pyydetdan kirjallinen suostumus tutkimukseen osallistumisesta ennen haastatte-
lun toteuttamista. Tutkimus on opinnaytetyd, joka liittyy sosionomi (YAMK) yritta-
jyyden tutkinto-ohjelmaan. Tutkija opiskelee Tampereen ammattikorkeakoulussa.
Tutkimus toteutetaan XXX ev.lut seurakuntien osoitteessa XXXX. Jokainen tutkit-
tava osallistuu yhteen kolmen hengen ryhmahaastatteluun. Tilaisuuksia jarjeste-
téan kolme huhtikuussa 2024. Yhteensa haastateltavia on 9.

Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja voitte keskeyttaa tutki-
muksen koska tahansa. Mikali keskeytatte tutkimuksen tai peruutatte suostumuk-
sen, keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa antamianne
tietoja voidaan kayttaa osana tutkimusta.

Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa kirkon tyonohjaajien muutoskyvykkyytta
seka tyon vetovoima- ja sitoutumistekijoita liittyen tydn mahdollisiin muutoksiin ja
kaupallistamiseen.

Minkalainen on tydnohjaajien muutoskyvykkyys? Mita vetovoimatekijoita ja sitou-
tumista tyéhon tyonohjaus tarjoaa? Miten kirkon tydnohjaajat kehittaisivat tyon-
ohjausta taloudellisesti tuottavaksi toiminnaksi? Minkalaisia ovat vaihtoehtoiset
tyénohjauksen kehittamisen mallit?

Tutkimuksen kulku

Tutkimus toteutetaan XXXXev.lut seurakuntien tilassa, osoitteessa XXXX. Jokai-
nen tutkittava osallistuu yhteen kolmen hengen ryhmahaastatteluun. Tilaisuuksia
jarjestetaan kolme hutikuussa 2024. Yhteensa haastateltavia on 9.

Sinulle on varattuna paiva ja klo huone .
Tutkimus kestaa noin puolitoista tuntia, mutta sinun on hyva varata aikaa 2h saa-
pumisajasta alkaen.

Haastattelut nauhoitetaan Teams-toiminnolla, tarvittaessa haastattelu varmiste-
taan viela toisella laitteella ja litteroidaan. Tutkimustilanteessa teille esitetaan ky-
symyksia liittyen kirkon tydnohjaajana toimimiseen ja toiminnan kaupallistamisen
kehittamiseen. Haastateltavien vastauksista poistetaan tunnistettavuus. Henkild-
tietoja ei keratd. Tutkimuksessa kaytettavissa alkuperaisilmaisuissa yksittaisia vas-
taajia ei pysty tunnistamaan.
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Ennen haastattelua Teilta pyydetaan kirjallinen suostumus tutkimukseen osallis-
tumisesta, minka yhteydessa teilta kysytaan nimitietonne.

Tutkimuksen mahdolliset hyodyt

Tutkimuksen tuottamaa tietoa hyodynnetaan kirkon tyonohjauksen kehittami-
sessa ja tyon mahdollisessa kaupallistamisessa. On mahdollista, ettei tdhan tut-
kimukseen osallistumisesta ole Teille itselle hyotya.

Tutkimuksesta mahdollisesti aiheutuvat haitat ja epamukavuudet

Ryhma haastattelu edellyttad luottamusta haasteltavilta ja vaitiolovelvollisuutta toi-
sia haastateltavia kohtaan. Tutkimusaineistoa kaytetédan vain tdhan tutkimukseen.
Haastattelun kuluvan ajan menetyksen lisaksi, teille ei koidu haittaa tutkimukseen
osallistumisesta.

Mikali sinulle tulee este tutkimukseen osallistumiseen, haluat perua osallistumisen
tai haluat lisatietoja tutkimuksesta, ole hyva ja ilmoita siita. Vastaan mielellani opin-
naytetyohon liittyviin kysymyksiin. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista.

Tietojen luottamuksellisuus, sailytys ja tietosuoja

Tutkimuksen aikana kerattya tietoa kasitellaan luottamuksellisesti henkilotietolain
edellyttdmalla tavalla. Tulokset analysoidaan koodattuina, jolloin yksittainen hen-
kilo ei ole tunnistettavissa. Yksittaiset henkilot eivat ole tunnistettavissa lopullis-
ten tutkimustulosten raportoinnissa. Nauhoitettu ja litteroitu tutkimus aineisto sai-
lytetdan opinnaytetydn tekemisen ajan salasanoilla suojattuina tiedostoina.
Aineistoa kaytetaan ainoastaan aiheeseen liittyvaan tutkimukseen. Kerattya ai-
neistoa sailytetaan tutkimuksen julkaisupaivaan asti. Tutkimuksen valmistuttua ja
sen julkistettua Theseus jarjestelmassa, tutkimusaineisto havitetdan asianmukai-
sesti.

Tutkimustuloksista tiedottaminen

Tutkimuksen tuloksista tullaan tiedottamaan XXXX seurakunnan tyonohjaajien
keskuudessa ja mahdollisesti eri julkaisuissa. Koko tutkimus on saatavilla sah-
koisessa muodossa Theseus jarjestelmassa.

Lisatiedot

Pyydamme Teita tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia tutki-
muksen toteuttavalle tutkijalle.

Yhteystiedot:

Tutkija:

Heidi Repo

Sosionomi (YAMK), Tampereen ammattikorkeakoulu

Tutkimuksen ohjaaja:
Hannele Laaksonen
yliopettaja, Tampereen ammattikorkeakoulu
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Liite 2. Tietosuojaseloste

Rekisterin nimi

Kirkontydnohjaajien nakemyksia tyénohjauksen tulevaisuudesta

Paivays 10.12.2023
Rekisterinpitdja(t) Heidi Repo
Ohjaaja tai oppilai- | Hannele Laaksonen
toksen yhteyshen-

kilo

Henkil6tietojen  ka-
sittelytarkoitus ja
kasittelyperuste

Henkildtietojasi kasitellaan Kirkon tydnohjaajien nakemyksia tyénoh-
jauksen tulevaisuudesta liittyvassa opinnaytetutkimuksessa.
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda kirkon tydnohjaajien muutos-
kyvykkyyttd seka tyon vetovoima- ja sitoutumistekijoita liittyen tyon
mahdollisiin muutoksiin ja kaupallistamiseen. Tutkimuksen tavoitteena
on tuottaa uutta tietoa tydbnohjauksesta kirkossa ja esittaa tulosten pe-
rusteella vaihtoehtoisia malleja tyénohjauksen kehittdmisenpoluista ta-
loudellisesti kannattavana kirkon toimintana.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Henkilétietojen kasit-
telyperusteena on:

a) suostumus. Suostumuksen voi peruuttaa milloin tahansa ilmoitta-
malla tasta rekisterinpitdjalle. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta
ennen suostumuksen peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukai-
suuteen. TAI b) yleisen edun mukainen tieteellinen tutkimus. Opinnay-
tetutkimuksen ohjaajalla voi olla paasy aineistoon opinnaytetyén oh-
jaamista ja tarkastamista varten. Tall6in rekisterinpitdjana on Tampe-
reen ammattikorkeakoulu ja kasittelyperusteena yleisen edun mukai-
nen opetustehtava.

Henkil6tietojen sai-
lytysaika

Opinnaytteen/opinnadytteiden valmistuttua aineisto ja henkil6tiedot tu-
hotaan. Siltéd osin kuin ohjaajalla on paasy aineistoon opinndytetyon
ohjaamista ja tarkastamista varten, ohjaajat ja tarkastajat kasittelevat
henkil6tietoja ainoastaan niin kauan kuin on tarpeellista tyon hyvaksy-
mista varten.

Rekisterin tietosi-
salto ja tietoldhteet

— Nimitiedot ja sédhkdpostiosoite
— Haastattelun tietoinen suostumus kyselylomakkeella keratta-
vat tiedot
Tiedot kerataan tutkittavilta itseltdan ja yhteystiedot tutkittaviin saa-
daan XXXXX hiippakunnan yllapitdmasta rekisterista, joka 16ytyy kir-
kon tydntekijdiden intrasta.

Rekisteroidyn oi-

keudet

Tietosuojalainsdadannén mukaisesti sinulle kuuluu oikeus saada
paasy tietoihin, oikaista tietoja, oikeus tietojen poistamiseen (oikeus
tulla unohdetuksi), rajoittaa tietojen kasittelya ja vastustaa henkilotie-
tojen kasittelyd. Jos haluat kayttaa jotain oikeuttasi, ota yhteys rekis-
terinpitajaan.

Oikeus valittaa vi-
ranomaiselle

Sinulla on oikeus tehda valitus henkil6tietojen kasittelya valvovalle vi-
ranomaiselle, jos epailet henkildtietojasi kasiteltdvan vastoin tietosuo-
jalainsdadantoa.

Henkil6tietojen vas-
taanottajat

Henkilbtietojasi ei luovuteta ulkopuolisille.

Rekisterin suojauk-
sen periaatteet

Manuaalinen aineisto sailytetaan lukitussa tilassa/kaapissa. Digitaali-
nen aineisto suojataan kayttajatunnuksella ja salasanalla tai kaksivai-
heisella kayttajan tunnistuksella (MFA). Aineistosta poistetaan suorat
tunnistetiedot.

Tampereen korkeakoulusaatiollda on sopimus Microsoftin kanssa Tuni
Groups - pilvipalvelun tuottamisesta mm. GDPR:n mukaisesti. Teams
tyokalua kaytettdessa aineisto ohjautuu Tampereen korkeakoulusaa-
tidn hallinnoimaan ja suojaamaan tiedostoon.
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Liite 3. Tietoinen suostumuslomake

TIETOINEN SUOSTUMUS OSALLISTUA TUTKIMUKSEEN.

Suostun osallistumaan tutkimukseen? Kylla ( ) rasti ruutuun.

Kiitos etta olet lupautunut tdhan tutkimukseen haastateltavaksi, jonka aiheena on:
Kirkon tydnohjaajien nakemyksia tydnohjauksen tulevaisuudesta. Haastateltavat
ovat kaikki XXX ev.lut. seurakuntien ty6ntekijoita, jotka toimivat tydbnohjaajina. Tut-
kittavaksi on pyydetty 9 tyénohjaajana toimivaa henkil6a. Haastattelut toteutetaan
kolmen hengen ryhmahaastatteluna. Itse tutkimus kestda noin reilun tunnin. Tut-
kimus toteutetaan XXX seurakuntien tilassa: Osoitteessa XXX

Tutkimuksen toteuttaa Tampereen ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveyden-
hoidon ylemman ammattikorkeakoulun yrittdjyyden linjan opiskelija Heidi Repo.

Tassa laadullisessa tutkimuksessa selvitetaan kirkontyénohjaajien mahdollisuutta
osallistua tyénohjauksen kaupallistamiseen. Tutkimuksen tarkoituksena on selvit-
taa kirkon tyénohjaajien muutoskyvykkyytta seka tyén vetovoima- ja sitoutumiste-
kijoita liittyen tyén mahdollisiin muutoksiin ja kaupallistamiseen. Tutkimuksen ta-
voitteena on tuottaa uutta tietoa tydnohjauksesta kirkossa ja esittda tulosten pe-
rusteella vaihtoehtoisia malleja tyénohjauksen kehittdmisenpoluista taloudellisesti
kannattavana kirkon toimintana. Tydnohjaajien omat mielipiteet, ajatukset ja ko-
kemukset tyosta ja tydn kontekstista auttavat kehittdmaan kirkon tyénohjaajien
tyon mahdollisuuksia tuottavaan tyéhon kirkossa tulevaisuudessa.

Tutkimuslupaan ja tutkimukseen liittyvat paperit, mukaan lukien tama, sailytetaan
lukollisessa paikassa suostumuksen saatua, kunnes tutkimus on julkaistu. Julkai-
sun jalkeen aineisto ja tutkimuspaperit tuhotaan asianmukaisesti.

Nauhoitetut ja tallennetut tutkimusaineistot sailytetdan sdhkoisesti suojattujen yh-
teyksien takana, kunnes tutkimus on julkaistu, jonka jalkeen aineistot tuhotaan.

Haastatteluaineisto nauhoitetaan Teams tydkalua hyédyntden. Tampereen kor-
keakoulusaatiolla on sopimus Microsoftin kanssa Tuni Groups - pilvipalvelun tuot-
tamisesta mm. GDPR:n mukaisesti. Teams tydkalua kaytettdessa aineisto ohjau-
tuu Tampereen korkeakoulusaation hallinnoimaan ja suojaamaan tiedostoon. Ai-
neisto litteroidaan ja analysoidaan. Tutkimusaineistoista poistetaan haastatelta-
vien tunnisteet anonymiteetin suojaamiseksi. Tutkimuksen julkaisussa kaytetaan
alkuperaisilmaisuja. Tutkimus julkaistaan tutkimuksen valmistuttua Theseus tieto-
kannassa, joka on sahkoisesti saatavilla. Koko tutkimuksen ajan tutkija sitoutuu
noudattamaan hyvaa eettista tutkimuskaytantoa.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja tutkimuksesta on mahdollisuus
kieltaytya. Sinulla on mahdollisuus keskeyttdd tutkimus valiaikaisesti tai tois-
taiseksi milloin tahansa ilman kielteisid seurauksia. Tama osallistumissuostumus
sinun on myds oikeus peruttaa milloin tahansa. Sinulla on oikeus saada ymmar-
rettdva ja totuudenmukainen kuva tutkimuksen tavoitteista ja osallistumisesta
mahdollisesti koituvista haitoista ja riskeista.
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Tutkija toimii saman tyOnantajan palveluksessa, kuin haastateltavat ja on myo6s
itse tydnohjaaja. On mahdollista, etta tutkijalla ja haastateltavalla on samoja ty6to-
vereita tai aikaisempia yhteisia ja kokouksia, joista haastateltavat ovat tulleet tu-
tuiksi. Tutkija on tietoinen mahdollisista yhteyksista, jotka voivat vaikuttaa tutki-
mukseen. Tutkija on huomioinut tdman seikan ja valikoinut haastateltavat siten
ettd ne edustavat muissa saman tydnantajan tydyhteisdissa olevia mahdollisim-
man etéisia tydyhteison jasenid tutkijalle. Tutkimuksen edetessa tutkija saattaa
tarvita lisdd tutkimusaineistoa ja tarkentaa tietoa. Tutkittava on tietoinen tasta ja
antaa suostumuksen tarvittaessa tutkijan olla yhteydessa uudelleen tutkittavaan.

1. Kuvaa ammattinimike

2. Milloin olet kdynyt tyénohjaajakoulutuksen?

3. Kauanko olet ollut tyénohjaajana kirkossa?

4. Kauanko sinulla on arviolta jaljella tydvuosia elakoitymiseesi merkitse ( x
viivalle)
yli20v__, alle20v , alle15v , alle 10v , alle bv ,

5. Kun hait tydnohjaajakoulutukseen, pohditko etta voisit saada lisatulonlah-

detta tydnohjauksista?

XXXXXX : 2024

Tutkijan allekirjoitus Haastateltavan allekirjoitus
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Liite 4. Teemahaastattelun runko

1. TYONOHJAAJIEN MUUTOSKYVYKKYYS
1a. Miten halukas olet kokeilemaan uusia asioita ja oppimaan uutta?
1b. Miten halukas olet kehittymaan ja kehittdmaan tyotasi?
1c. Miten suhtaudut muutoksiin ja muuttuviin tilanteisiin ty6ssa?

2. TYONOHJAUKSEN VETOVOIMATEKIJAT
2a. Miksi aikoinaan hakeuduit tyénohjaajan koulutukseen?
2b. Mita vetovoimatekijoita tydnohjaus tarjoaa sinulle?
2c. Mitka tekijat tydbnohjauksessa heikentavat tydsi vetovoimaa?
2d. Miten tydénohjaukseen liittyvia vetovoimatekijoita voisi kehittaa?

3. TYONOHJAUKSEN TYOHON SITOUTUMISEN TEKIJAT
3a. Mitad merkitysta tyénohjaus tuo omaan ty6hosi?
3b. Mitka tekijat sitouttavat sinua tyénohjaustydssa?
3c. Mitka tekijat heikentavat tydénohjaustydéhdn sitoutumistasi?
3d. Miten tydnohjaukseen liittyvia tydhdn sitoutumisen tekijéita voisi kehit-
taa?

4. TYONOHJAUKSEN KEHITTAMINEN TUOTTAVAKSI TOIMINNAKSI

4a. Miten tehokkaasti mielestési tydnohjaajien resursseja XXXX

seurakunnissa talla hetkella kaytetaan?

4b. Miten tydnohjausta voisi kirkossa kehittda taloudellisesti tuottavaksi?

4c. Missa maarin olisit itse valmis toteuttamaan markkinahintaista tyoénoh-
jausta?

4d. Mitka tekijat estavat rahallisesti tuottavan tydn tekemisen kirkossa?

4e. Mitka tekijat mahdollistavat rahallisesti tuottavan tyén tekemista kir-
kossa?

4f. Kenelle kirkko voisi tarjota markkinahintaista tyénohjauspalvelua?

49. Mihin tulevaisuudessa tarvitaan tyonohjausta kirkossa ja kirkon palve-
luna?

Mitd muuta haluat sanoa tai mita jait pohtimaan?



