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1 Johdanto

1.1 Johdanto opinnaytetyohon

Lahiesihenkilbilla on merkittava rooli niin tydyhteison paivittaisten tdiden johta-
misessa, tyontekijoiden kanssa kaydyssa vuorovaikutuksessa kuin tydyhteison
kehittajana. Nimikkeensa mukaisesti he ovat lahella tyontekijoita ja esihenkil6i-
hin seka johtajiin verrattuna enemman vuorovaikutuksessa tyontekijoiden
kanssa. Lahiesihenkildilla on nain ollen suuri merkitys ja mahdollisuus olla luo-
massa tyoyhteisda, jossa halutaan olla tdissa ja johon halutaan téihin. Viitala
(2021) korostaa lahiesihenkildiden johtamistyylilla olevan merkityksellinen vai-
kutus organisaation johtamis- ja organisaatiokulttuuriin. Lahiesihenkilotyosta ja
lahijohtamisesta voi muodostua organisaation ja tyoyhteison menestymiselle
suuri voimavara. Sen toteutuminen on mahdollista Iahijohtamisen ollessa aitoa,
arvostavaa, selvatavoitteista, yhteistyokykyista, motivoivaa ja kehittdvaa niin
henkiloston johtamisen, vuorovaikutuksen, tavoitteiden kuin yhteistyon osalta.
(Viitala 2021, 50.)

Opinnaytetyon aiheena lahiesihenkilét ja heidan tydonsa on lahtdisin tydnanta-
jani, Kuopion evankelisluterilainen seurakuntayhtyman, tarpeen ja henkilosto-
johtamisen tehtavaalaa kohtaan tuntemani kiinnostuksen kohtaamisesta. Kuo-
pion evankelisluterilaisessa seurakuntayhtymassa (myoéhemmin seurakuntayh-
tyma) on jo pidempaan tiedostettu olevan tarve lahiesihenkildston tydn kehitta-
miseen ja tukemiseen. Kehittamisen ja tukemisen avulla on tavoitteena lisata la-
hiesihenkildiden tyoyhteisoihin veto- ja pitovoimaa seka saada siten lisaa nos-

tetta seurakuntayhtymalle vetovoimaisena ty6nantajana.

Seurakuntayhtymassa ei ole aiemmin tutkittu Iahiesihenkildtyota, sen merkitysta
ja mahdollisuuksia tydyhteisdlle ja seurakuntayhtyman organisaatiolle. Lahiesi-
henkilostdon tydn tukemisen ja kehittdmisen suunnitelmaa ei mydskaan ole
aiemmin tehty. Sen tarve on kuitenkin vahvasti tiedostettu, samoin kuin henki-
|0ston rekrytointiin liittyvat haasteet tyontekijoiden hakeutumisessa ja jaami-

sessa seurakuntayhtyman palvelukseen.



Opinnaytetyon aihe on hyvin ajankohtainen niin seurakuntayhtyman, kirkon kuin
muidenkin organisaatioiden palveluksessa. Lahiesihenkildiden aseman voidaan
kuvainnollisesti sanoa olevan puun ja kuoren valissa, koska heidan asemansa
organisaatioportaassa on olla johdon ja tyontekijoiden valissa. Lahiesihenkilot
vastaavat tyohon liittyvista kaytannon asioista paivittaisessa tydssa. He toimivat
usein erilaisten asioiden suodattajana niin johdon kuin tyoyhteison suuntaan.
Juuti (2023) tuo myds esille lahijohdon kuvainnollisen aseman puun ja kuoren
valissa. Lahiesihenkilot joutuvat tasapainoilemaan organisaatiossa ylemman
johdon tavoitteiden ja vaatimusten sek& henkildston toiveiden ja nakemysten
valissa. (Juuti 2023, 134.) Usein organisaatiossa kay niin, etta johtamis- ja
henkilostokoulutusta suunnataan enemman johdolle ja tuetaan heidan etene-
mismahdollisuuksiinsa tydurallaan. Lahiesihenkilotydhon siirrytaan monesti suo-
raan asiantuntijatyosta, jolloin [&hiesihenkilon johtamis- ja henkilostokoulutuk-
seen ei huomatakaan panostaa. Taman opinnaytetyon kautta tullaan pureutu-
maan seurakuntayhtymassa naihin asioihin, seka haasteisiin etta mahdollisuuk-

siin.

1.2 Tutkimuksen tausta

Seurakuntayhtymassa tiedostettiin jo joitakin vuosia sitten tarve kiinnittdaa enem-
man huomiota lahiesihenkiloihin ja heidan tydhonsa. Lahtokohtana oli aloittaa
yhteiset tapaamiset Iahiesihenkildiden ja henkilostopaallikon kanssa. Tyoaika-
ja tydvoimaresurssien puutteen vuoksi asia on jaanyt toteutumatta. Henkildsto-
hallinnossa on tydskennellyt suurimmaksi osaksi henkilostopaallikkd alkuvuo-
teen 2024 saakka, jolloin hanen osittaiseksi avukseen rekrytoitiin hr-asiantuntija

ja vuoden 2025 alussa henkilostosihteeri.

Lahiesihenkildiden tyon nykytilannetta, nakemyksia tyostaan ja sen kehittamis-
toiveistaan ei ole aiemmin seurakuntayhtymassa kartoitettu ja tutkittu. Lahiesi-
henkilotyon tukemisen ja kehittamisen suunnitelmaa ei ole myoskaan tehty.

Tarve tahan on vahvasti tiedostettu seurakuntayhtyman johdossa. Lahijohtami-

sella huolehditaan jokapaivaisessa tydssa kaytannon asioiden sujumisesta,



ylemman johdon paatoksien ja tavoitteiden jalkauttamisesta ja niiden toteutumi-
sesta. Lahiesihenkiloiden vastuut ja haasteet ovat siis merkittavia tyoyhteison ja
koko organisaation toiminnalle. Heidan toimintansa nakyy myos seurakuntayh-
tyman ulkopuolelle luoden julkisuuskuvaa seurakunnasta yhteiskunnallisena toi-
mijana ja tyonantajana. Edella mainittuihin asioihin viitaten seurakuntayhty-
massa on tarkeaa kiinnittaa enemman huomiota lahiesihenkilotydhon, sen mer-
kitykseen ja mahdollisuuksiin veto- ja pitovoimaisen tyoyhteison tekijana ja ke-
hittajana. Talla tavoin heille annetaan tukea jaksaa tydssaan, tydyhteisonsa ke-
hittdmisessa ja sita kautta antaa mahdollisuuksia olla tekemassa seurakuntayh-
tymaa veto- ja pitovoimaisemmaksi tyopaikaksi. Maaliskuun alussa 2025 aloitet-
tiin seurakuntayhtymassa kaksivuotinen Strateginen tyéhyvinvointijohtaminen
osana johtamisen kehittamista -hanke. Hankkeen avulla kehitetaan johtamisen
toimenpiteita, joilla voidaan edistda henkiloston hyvinvointia, ennakoida tyoky-
kyriskeja ja tukea tydssa jaksamista. Seurakuntayhtyman lahiesihenkilét ovat

yksi hankkeen kohderyhmista.

Taman opinnaytetydn tutkimukset ja tavoitteet osuvat seurakuntayhtymassa
enemman kuin hyvin tdhan tarkeaan ja ajankohtaiseen aiheeseen. Seurakun-
tayhtymassa on talla hetkella 25 lahiesihenkiloa, jotka toimivat erilaisissa tyoyk-
sikOissa, seurakuntayhtyman eri alueseurakunnissa, hallinto- ja henkilostopal-
veluissa tai keittio- ja kiinteistopalveluissa. Heidan johdettaviensa maara vaihte-
lee hieman, etenkin kiinteisto- ja keittiopalveluissa, kun kesa- ja kausityontekijat
ovat toissa. Kyselytutkimukset lahetettiin toukokuun alussa 2024 ja silloin la-
hiesihenkildilla oli yhteensa 190 johdettavaa. Lahiesihenkildiden ryhmakeskus-
telu oli syyskuun loppupuolella 2024 ja johdettavien maara oli 168. Opinnayte-
tyo tulee palvelemaan lahiesihenkildiden ja heidan johdettaviensa lisaksi koko
seurakuntayhtymaa, jossa tyontekijoiden palvelussuhteita on lahes 300. Opin-
naytetyon tutkimuksesta tullaan jakamaan tietoa seurakuntayhtyman sisaisessa
intrassa. Opinnaytety6 tehdaan koko seurakuntayhtyman tasolla, eika sita koh-

disteta johonkin tiettyyn alueseurakuntaan, tybalaan tai tydyksikkdon.



1.3 Tavoitteet, rajaukset, kohderyhma ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoite on toimeksiantajan toiveen mukaisesti selvittaa seurakun-
tayhtyman lahiesihenkilotyon nykytilanne, [ahiesihenkildiden nakemys tyostaan,
tyonsa tukemisen ja kehittamisen toiveistaan ja mahdollisuuksistaan kehittaa
tyoyhteisbaan. Naiden tutkimustietojen perusteella on tarkoituksena laatia la-
hiesihenkildtyolle kehittdmissuunnitelma (liite 1), joka edesauttaisi heita tyos-
saan jaksamisessa, siina kehittymisessa seka tyon ja tyoyhteison kehittami-
sessa. Tasta nakokulmasta tarkastellaan lahiesihenkildiden merkitysta ja mah-
dollisuuksia tyoyhteison kehittajana seka sita kautta heidan vaikutustaan veto-
ja pitovoimaiseen tydyhteisoon. Tutkimuksessa ei kasitella lahiesihenkildiden
johdettavien toiveita, odotuksia ja nakemyksia lahiesihenkil6a ja lahiesihenkilo-

tyota kohtaan.

Opinnaytetyolla pyritdan vastaamaan tavoitteisiin monipuolisilla tutkimuksilla ja
realistisella kehittamissuunnitelmalla. Tutkimusmenetelmina ovat kaksi sah-
koista kyselya ja lahiesihenkildiden ryhmakeskustelu. Kehittdmissuunnitelmaa
(lite 1) on mahdollista hyddyntaa lahiesihenkildtydssa, henkildstohallinnossa ja
koko seurakuntayhtymatasolla. Opinnaytetydn kehittdmissuunnitelmalla tavoitel-
laan myds henkildstdhallinnon mahdollisuutta jatkokehittaa ja tukea lahiesihen-
kildiden johtamis- ja johtajuustydta samalla edistaen ja kehittden siten veto- ja

pitovoimaista seurakuntayhtymaa tyonantajana ja tyoyhteisona.

Opinnaytetyon kohderyhma on koko seurakuntayhtyman kaikki lIahiesihenkilot.
Tiedonkeruun menetelmista toisen sahkdisen kyselyn suuntasin seurakuntayh-
tyman lahiesihenkildiden esihenkildille, paallikaille ja johtajille, vaikka he eivat
olekaan paakohderyhma. Taman kyselyn tavoitteena on tuoda esille heidan
omia nakemyksiaan lahiesihenkilotyosta ja sen merkityksesta seurakuntayhty-
malle. Kyselyn tulokset auttavat selvittamaan Iahiesihenkildiden tyon kokonaisti-

lannetta seurakuntayhtymassa.

Opinnaytetyon tutkimusten avulla haetaan vastauksia ja ratkaisuja seuraaviin
tutkimuskysymyksiin erityisesti lahiesihenkildiden nakokulmasta:

1. Millainen on lahiesihenkilotydon nykytilanne seurakuntayhtymassa?



2. Minkalaiset mahdollisuudet lahiesihenkilGilla on kehittaa tydyhteisdaan ja
sen veto- ja pitovoimaa?

3. Minkalaista tukea lahiesihenkilot tarvitsevat tydssaan?

4. Miten lahiesihenkilotyota tuetaan ja kehitetaan?

5. Mita tyonsa kehittamistoiveita ja -nakemyksia lahiesihenkil6illa on?

1.4 Toimeksiantajan esittely

Kuopion evankelisluterilainen seurakuntayhtyma sijaitsee Itd-Suomessa, Poh-
jois-Savon maakunnassa. Seurakuntayhtyma koostuu kuudesta itsenaisesta
seurakunnasta: Tuomiokirkkoseurakunta, Alavan, Jarvi-Kuopion, Kallaveden,
Manniston ja Puijon seurakunta. Jarvi-Kuopion seurakuntaan kuuluu myos alue-
seurakuntia ovat Juankoski, Kaavi, Muuruvesi, Nilsia, Riistavesi, Sayneinen,
Tuusniemi ja Vehmersalmi. Jasenmaaraltaan suurin seurakunta on Kallavesi
25715 jasenellaan. Kallaveden seurakuntaan kuuluvia alueseurakuntia ovat

Karttulan alue ja Maaningan alue. (Kuopion ev.lut. seurakuntayhtyma 2025a.)

Seurakuntayhtymaan kuuluvat seurakunnat muodostavat yhteisen talouden,
jossa talous- ja henkildstohallinnon hoitaminen toteutetaan keskitetysti. Seura-
kuntayhtyma vastaa keskitetysti myds kiinteistohallinnosta ja hauta- ja puistotoi-
mesta seka eraista seurakunnallisista palveluista, kuten perheneuvonnasta ja
sairaalasielunhoidosta. (Kuopion ev.lut. seurakuntayhtyma 2025b.) Seurakun-
tayhtyman tilinpaatods vuodelta 2024 oli Iahes 2,8 miljoonaa euroa ylijgdmainen
(Kuopion ev.lut. seurakuntayhtyma 2025c). Tyontekijdiden palvelussuhteita seu-
rakuntayhtymassa oli vuoden 2024 lopun tilanteen mukaan 289 (Kuopion ev.lut.
seurakuntayhtyma 2025d). Seurakuntayhtyman jasenmaara oli 83952 henkildéa
31.12.2024. Kuvio 1 osoittaa, etta seurakuntayhtyman jasenmaara on ollut las-
kusuuntainen viimeisen kymmenvuoden aikana. Seurakuntayhtyman alueella
asui vuoden 2024 lopussa yhteensa 130566 asukasta. Luvussa ovat mukana
Kuopio, Kaavi, Tuusniemi. Evankelisluterilaiseen kirkkoon kuuluvien osuus seu-
rakuntayhtyman alueella asuvasta vaestosta oli vuoden 2024 lopussa 64,3 %.

(Kuopion ev.lut. seurakuntayhtyma 2025d.)
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Vuoden 2015 alussa Maaningan srk liitettiin Kallaveden srk:aan.
Liitoksen jdlkeen v. 2015 alussa Kuopion seurakuntien yhteinen jasenmaara oli 92 125.

Kuvio 1. Lasna olevan vaeston kehitys vuosina 2014-2024 Kuopion evankelis-
luterilaisessa seurakuntayhtymassa. Lasna olevan vaeston muodostavat ne
Kuopion seurakuntien jasenet, joilla on vaestotietojarjestelmassa kotikuntana
Kuopio. (Kuopion ev.lut. seurakuntayhtyma 2025d.)

Esitettyjen tilastotietojen perusteella seurakuntayhtyma ja sen seurakunnat toi-
mivat maantieteellisesti laajalla alueella, ja toiminta koskettavan isoa joukkoa ih-
misia. Tama nostaa omalta osaltaan esille koko seurakuntayhtyman veto- ja pi-
tovoimaisuuden merkityksen niin tydnantajana kuin yhteiskunnallisena toimi-
jana. Se, miten seurakuntayhtymassa toteutetaan johtamista ja millaisilla val-
miuksilla seka mahdollisuuksilla 1ahiesihenkilot voivat hoitaa lahiesihenkilotyo-
taan nakyy, niin suoraan kuin valillisesti laajalle joukolle ihmisia. Maantieteelli-
nen laajuus ja pirstaleisuus asettaa omat haasteensa useiden lahiesihenkil6i-

den ja heidan tyoyksikkdjensa tyon suunnitteluun ja tydn toteutukseen.

1.5 Kirkko ja seurakuntayhtyma tyoymparistona

Kirkko ja seurakunnat toimivat yhteiskunnassa tapahtuvien nopeiden muutosten
ympardimana. Tyotehtaviin ja toimintatapoihin tulee jatkuvasti uutta teknisen ke-
hityksen myota. Digitalisaatio savyttaa nykypaivan tydelamaa. Tama saa aikaan
muutoksia tydntekijdiden tehtavankuviin ja tyon sisaltéon. Yhteiskunta kohdistaa
kirkkoon monia perinteisia kaytanteiden vaatimuksia ja samaan aikaan uudistu-

misen odotuksia, paineita ja kritiikkia. Seurakuntien jasenmaaran vaheneminen
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on kirkolle julkisyhteisdllisena toimijana taloudellinen haaste. Kirkon, seurakun-
tayhtymien ja seurakuntien tyontekijat ovat kaiken taman keskiossa. He ovat
keskeisin toimintaa yllapitava tekija varmistamassa kirkon perustehtavan ja mui-
den tyotehtavien toteuttamisen. Siksi kaikki muutokset seka seurakunnan tyo-
hon kohdistuva keskustelu ja arvostelu kohdistuvat myds heihin kuormittaen ja
vaikuttaen tyossa jaksamiseen. Kirkon ja seurakunnan tyontekijat tarvitsevat
merkityksellista nakemysta tyostaan ja sen merkityksesta seka tukea tyossa
jaksamiseensa, jotta he voivat toteuttaa kirkon perustehtavaa. (Anetjarvi & Ja-
kobsson 2017, 1; Perander & Puuska 2020, 142.)

Seurakuntaorganisaatioissa henkildstd on tydnantajan keskeisin voimavara
seurakunnan perustehtavan ja toiminta-ajatuksen toteuttamiseksi. Henkilosto-
menoista koostuu suurin osuus seurakuntien kayttdmenoista. Tydnantajan tulee
ennen kaikkea naista syista panostaa toimivaan henkildstohallintoon ja henki-
|6ston hyvinvointiin. Tyohonsa ja tydnantajaansa tyytyvaisella ja sitoutuneella
henkilostolla aikaansaadaan parhaat saavutukset. (Anetjarvi & Jakobsson 2017,
1-3.)

Suomen evankelisluterilainen kirkko on suuri julkisen alan tydnantaja ja silla on
palveluksessaan noin 19000 tydntekijaa seurakunnissa, seurakuntayhtymissa,
tuomiokapituleissa ja Kirkkohallituksessa. Nama kaikki toimivat hallinnollisesti
itsenaisina tyonantajina ja rekrytoivat itse henkilostonsa. Kirkon tyontekijoiden
palvelussuhteen ehdot maaritellaan Kirkon virka- ja tydehtosopimuksessa, Kir-
VESTES. Kirkon tydntekijoiden palvelussuhde on joko virkasuhteinen tai tyoso-
pimussuhteinen. Kirkon kaikkiin virkoihin on henkilén oltava evankelisluterilai-
sen kirkon jasen. Tyontekijan on oltava kirkon jasen myds tyotehtaviin kirkolli-
sissa toimituksissa, jumalanpalveluksissa, diakonian tyoalalla seka opetuk-
sessa. (Suomen ev.lut. kirkko 2025.) Kirkon toimintaa, seurakuntahallintoa ja
tyontekijoita saatelevat monet lait, esimerkiksi kirkkolaki, kirkkojarjestys, hal-
linto-, julkisuus-, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus- ja tyéturvallisuuslaki seka laki

yksityisyyden suojasta tyoelamassa.

Kuopion seurakuntayhtymassa on useita erilaisia tydaloja, tydmuotoja. Tydalo-

jen toiminta-ajatukset, strategiat seka tydtehtavat eroavat toisistaan kuin myoés
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osittain seurakuntayhtymaan kuuluvien kuuden seurakunnan osalta. Seurakun-
tayhtyman tyoaloja, tydomuotoja, ovat hallinto, henkildstohallinto, taloushallinto,
tietohallinto, viestinta, aluekeskusrekisteri, yhteinen seurakuntatyo, diakoniatyo,
perheneuvonta, sairaalasielunhoito, lapsi- ja perhetyd, varhaiskasvatus, nuo-
riso- ja oppilaitostyd, rippikouluty0, aikuistyd, vanhustyo, lahetystyd, musiikkityo,

hautausmaa- ja puistotoimi, kiinteistotoimi ja keittiotoimi.

Lahiesihenkilét muodostavat tyontekijdidensa kanssa tydyksikon tai tiimin. Siina
voi olla johdettavina eri tyoalojen tyontekijoita ja heidan lahiesihenkilonsa voi
mya0s olla eri tydalaan kuuluva. Esimerkiksi keittiotoimen lahiesihenkildlla saat-
taa olla tiimissaan keittion ja kiinteistoiden tyontekijoita seka vahtimestareita ja
suntioita. Seurakuntayhtyman eri seurakunnissa voi esimerkiksi diakoniatyon |a-
hiesihenkildona pappi tai diakoni. Tiimien ja tyoyksikdiden kokoonpanot ovat hy-
vin erilaisia ja lahiesihenkildllaan voi olla johdettavia muutama henkilo tai yli 20

henkiloa.

Seurakuntayhtyman Iahiesihenkil6t toimivat johtamistyonsa ohella myés oman
tyoalansa asiantuntijatehtavissa. Kenenkaan seurakuntayhtyman lahiesihenki-
|6iden johtamistehtava ei ole kokoaikainen. Lahiesihenkilot eivat ole euromaa-
raisessa tulosvastuussa johtamistydssaan. Heidan tulee kuitenkin seurata ja
noudattaa talousarviota seka eri projektien ja tapahtumien budjettia. Lahiesihen-
kiloilla on my0Os vastuu projektien ja tapahtumien onnistumisesta ja saattami-

sesta valmiiksi annetussa maaraajassa.

Seurakuntayhtymassa on eri tydajassa olevia tyontekijoita. Heista toiset ovat

tyoajallisia ja toiset tydajattomia. Kokoaikatyossa olevilla tydajallisilla on saan-
nollinen viikkotyOaika ja tyOpaivat sijoittuvat paasaantoisesti maanantaista per-
jantaihin. Tydajan piirissa olevilla tyontekijoilla on Iahtokohtaisesti lahiesihenki-
|6n laatima tydvuoroluettelo, jolla on tarkea merkitys tyo- ja vapaa-ajan suunni-

telmallisessa sijoittelussa. (Kirkon tydmarkkinalaitos 2025, 125.)

TyoOajattomilla ei ole saanndllista viikkotydaikaa. Heihin ei sovelleta tyOaikalakia
eika heidan tydaikaansa suunnitella ja lasketa tunteina tai minuutteina. Tasta

huolimatta tydajattomille tyontekijoille on maaritelty vapaapaivat. Tydajattomuus
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koskee suurinta osaa hengellisen tyon viranhaltijoita ja tydsopimussuhteisia
tydntekijoita. Suurien seurakuntien ja seurakuntayhtymien ylimman johdon tyon-
tekijoihin ei myoskaan sovelleta tyoaikalakia. Tyoajattomien tyontekijoiden tyo-
aikaan kuuluu erityispiirteena tyoaika-autonomian toteutuminen. Talla tarkoite-
taan, ettei heidan tydaikaansa maarata etukateen, tydajan maaraa ei valvota ja
tyoajattomalla tyontekijalla on mahdollisuus paattaa itse tyoajastaan. Tahan ryh-
maan kuuluvat paasaantoisesti hengellisen tyon tekijat, esimerkiksi kanttorit,
papit, nuorisotydontyontekijat ja diakonit. Hengellisen tyon tekijoista poiketen las-
tenohjaajat kuuluvat tydajallisiin tydntekijoihin. (Kirkon tydomarkkinalaitos 2025,
125-126.) Lahiesihenkilo itse ja hanen johdettaviin voi kuulua seka tyoajallisia
ja tydajattomia tyontekijoita, jolloin lIahiesihenkild on osan viikosta toissa eri pai-

vina kuin osa tydyksikkonsa tyontekijoista.

Seurakuntayhtyma toimii maantieteellisesti ja vaestollisesti laajalla alueella.
Silla on monenlaisia vaikutuksia lahiesihenkildiden tyéhon, koska tyéta tehdaan
hajautetusti ja valimatkat voivat olla hyvinkin pitkia. Heidan johdettavansa voivat
tydskennella eri toimipisteessa, jolloin kasvokkain tapaamista ei tapahdu kovin
usein ja muukin vuorovaikutus voi jaada vahaiseksi. Yhteydenpito tapahtuu suu-
rimmaksi osaksi sahkoisilla viestintaohjelmilla ja puhelimitse. Seurakuntayhty-
massa on monilla tydaloilla mahdollista tehda osittaista etatyota riippuen tyoteh-
tavista. Johdettavien ja lahiesihenkilon etéana tekemalla tyolla on omat vaikutuk-

sensa henkilostojohtamisen suunnitteluun ja toteuttamiseen.

1.6 Kasitteiden maarittelya

Kuopion evankelisluterilainen seurakuntayhtyma on julkisoikeudellinen yhteiso.
Julkisyhteison toimintaa saatelevat erilaiset lait ja asetukset. Tassa opinnayte-
tydssa kaytan Kuopion evankelisluterilaisesta seurakuntayhtymasta nimitysta

seurakuntayhtyma tai yhtyma.

Lahiesihenkild on melko yleinen nimitys seurakuntien ja seurakuntayhtymien

palveluksessa olevasta henkildsta, jolla on johtamisasema organisaatiossa.



14

Hanella on tyontekijoitad johdettavanaan, mutta ei johtamisasemassa olevia hen-
kiloita. Tietoperustassa kayttamissani lahteissa kaytetaan lahiesihenkilosta
usein synonyymeina termeja esihenkilo tai Iahijohtaja. Lahiesihenkildista kayte-
taan myos termeja keskijohto tai lIahijohto. Lahteita kaytettaessa on tarkeaa pi-
dattaytya kirjoittajan kayttamissa kasitteissa ja termeissa. Opinnaytetyon
muissa luvuissa kaytan termia lahiesihenkild, koska seurakuntayhtymassa esi-

henkilo on yleensa lahiesihenkilda ylempi johtamisporras.

Esihenkilot, paallikot ja johtajat ovat seurakuntayhtyman palveluksessa olevia
tyontekijoita. Heilla on useimmiten lahiesihenkilo tai Iahiesihenkildita alaisuu-
dessaan. Opinnaytetydssa kaytan heista myos yhteisnimitysta esihenkild tai esi-
henkilot.

Johdettava on tassa opinnaytetyossa lahiesihenkilon tai esihenkilon alaisuu-
dessa tyoskenteleva seurakuntayhtyman tyontekija. Lahiesihenkildlla tai esihen-

kilolla on tyonjohdollinen asema suhteessa johdettavaan.

TyoOalasta kaytetaan myos termia tydomuoto. Molemmat kasittavat seurakuntayh-
tyman erilaisiin toihin kuuluvia saman koulutuksen saaneita ja samanlaisessa
ammatissa olevia henkildita. Naista esimerkkina diakoniatyd, lapsi- ja perhetyo
ja perheneuvonta. Tydala ja tydbmuoto ovat molemmat yleisesti kaytettyja kasit-

teita seurakuntatyossa.

TyoOyksikkd tai tiimi on seurakuntayhtymassa lahiesihenkilén johtama tyontekija-
ryhma. Tyoyksikossa tai tiimissa on yleensa saman ammattiryhman edustajia.
Seurakuntayhtymassa voi olla mahdollisesti myos eri ammattiin kuuluvia henki-

16ita.
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2 Opinnaytetyon tietoperusta

21 Henkilostojohtaminen

Laaksonen ja Ollila (2017, 168) painottavat erityisesti henkilostdjohtamisen ole-
van yksi monipuolisimmista, keskeisimmista ja vaativimmista |lahijohtajan tyoteh-
tavista. Henkilostojohtamisella huolehditaan, ettd organisaatiossa on riittava
maara oikein kohdistettua, ammattitaitoista ja hyvinvoivaa henkilostoa. Henkilos-
toéjohtamiseen sisaltyy useita johtamiseen liittyvia teemoja. Henkildstojohtami-
sesta puhuttaessa siitd voidaan kayttaa myos nimityksia henkildstdvoimavarojen
johtaminen tai henkilostoresurssien johtaminen. (Viitala & Jylha 2019, 266). Vii-
tala ja Jylha maarittelevat edelleen organisaation strategioiden luovan perustan
henkilostdjohtamisen tyylille ja sisalldlle. Sydanmaanlakka (2012) kuvaa henki-
|6stdjohtamisen tahtotilan sisaltavan luomista, yllapitamista ja kehittamista. Tal-
laisella visiolla ja viitekehyksella tavoitellaan tehokkuuden kautta kilpailukykya,
osaamisen kehittamista ja tyohyvinvoivaa seka tyostaan innostunutta ja sitoutu-
nutta henkilostoa. (Sydanmaanlakka 2012, 234—-236.) Viitala (2021) on listannut
organisaation henkilostdjohtamisen tehtavia konkreettisesti tekevat: Ylin johto,
esihenkildt, henkilostdosaston tydntekijat, luottamushenkilot ja tydsuojelun tehta-
vissa tydskentelevat. Myos tyoterveyshuolto ulkopuolisena tahona on osallisena
henkildstotyohon. (Viitala 2021, 13.)

Henkildstostrategia on henkildstdjohtamisen lahtokohta sisaltaen henkildstoa
koskevat toimintalinjat, suunnitelmat ja tavoitteet. Paastakseen asettamiinsa ta-
voitteisiin organisaation henkilostostrategiassa tulee maaritella mita ja minkalai-
sia ovat siihen tarvittavat henkilostoresurssit. Henkilostostrategia ja liilketoimin-
tastrategia tukevat toisiaan, ja auttavat organisaatiota saavuttamaan tavoit-
teensa. (Viitala & Jylha 2019, 269-270.) Viitala ja Jylha korostavat myos henki-
|0stostrategian merkitysta olennaisena kilpailutekijana ja strategisen johtamisen
osa-alueena useammissa menestysta saavuttaneissa organisaatioissa (Viitala
& Jylha 2019, 269-270). Kaijala ja Tolvanen (2020) toteavat myos, etta henki-
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|0std on organisaation tarkein sijoitus, ja taman merkitys tulee maaritella liikketoi-
mintastrategiassa. Hekin korostavat henkilostostrategian olevan organisaation

kilpailuetu ja luovan tydnantajakuvaa. (Kaijala & Tolvanen 2020, 18-19.)

Osterbergilla (2015) on sama nakoékulma henkiléstostrategian tiiviista liittymi-
sesta liiketoimintastrategiaan kuin Viitalalla ja Jylhalla seka Kaijalalla ja Tolva-
sella. Osterberg tuo esille, ettd henkildstostrategiassa kasitellaan liikketoiminta-
strategian linjauksiin perustuen henkilostoresurssien nykytilannetta ja henkilos-
ton maaraan seka tarvittavaan osaamiseen liittyvia tulevia tarpeita. Strategiassa
tulee maaritella minkalaisia vaatimuksia, suunnitelmia ja toimintatapoja tarvi-
taan, jotta tarpeet voidaan toteuttaa. (Osterberg 2015, 25). Kehusmaa (2023)
nostaa esiin organisaation asiakastyytyvaisyyden linkittymisen henkilostostrate-
giaan ja -johtamiseen. Henkiloston hyva tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen organi-
saatioon vaikuttaa myonteisesti asiakkuuksiin, ja siten edelleen onnistuneeseen
liketoimintaan. (Kehusmaa 2023, 114.)

Viitala ja Jylha (2019) tuovat mukailtuna esille Dave Ulrichin vuonna 1997 jaot-
teleman henkilostojohtamisen paatehtavien nelikentan. Tahan sisaltyvat henki-
|6stojohtamisen pitkan aikavalin tavoitteiden suunnittelu ja toteutus, henkildsto-
johtamisen eri vaiheet, henkiloston ohjaaminen ja tydssa tukeminen seka kehit-
tamisen ja muutosten johtaminen. Lisaksi nelikenttdan on liitetty strateginen toi-
minta, jolla pyritaan varautumaan tulevaisuuden haasteisiin. Nelikenttaan kuu-
luu myds operatiivinen toiminta, joka on paivittdisen toiminnan johtamista. Stra-
tegisen henkildstdjohtamisen avulla pyritdan varmistamaan riittava ja ammatti-
taitoinen seka oikein sijoitettu henkildsto. Viitala ja Jylha vahvistavat kaikkien
naiden tehtavien olevan keskeisessa merkityksessa johdettaessa henkilostoa.
Talla tavoin voidaan henkiloston osalta toteuttaa liiketoimintastrategia seka var-
mistaa organisaation kilpailukyky. (Viitala & Jylha 2019, 267-268.)

Viitala ja Jylha (2019) pitavat yhtena henkildstdjohtamisen merkityksellisimmista
alueista henkilostoprosesseihin kuuluvia tehtavia ja toimintatapoja. Niihin he lis-
taavat kuuluvaksi muuan muassa henkilostoresurssien suunnittelun, rekrytoin-

nin ja perehdytyksen, tydssa suoriutumisen palkitsemisen, tyon ja osaamisen
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johtamisen seka kehittaminen, tydhyvinvoinnin, organisaation ja tyoyksikon si-
saisen viestinnan. Edelleen Viitala ja Jylha toteavat henkilostoprosesseihin si-
saltyvan henkilostohallinnon lakisaateiset henkilostoasiat muun muassa palkan-
laskenta ja erilaiset viranomaisraportit. Esihenkilotyon kaytanteet katsotaan
my0s kuuluvaksi henkildstojohtamisen kehittamiskohteisiin. (Viitala & Jylha
2019, 267-268.) Viitala toteaa vuonna 2021 henkildstdjohtamisen tehtaviin si-
saltyvan myos talouden nakokulman tasapainottaessa henkilostokustannusten

kohdistamista seka henkilostojohtamisen arvioinnin (Viitala 2021, 11-13).

Viitala kiteyttaa vuonna 2013 henkilostdjohtamisen tarkeimpia painopisteita ole-
van johtajuuden ja esihenkilotyon. Esihenkildiden ja johtajien paivittaisiin tyoteh-
taviin kuuluu useita henkildstdjohtamisen asioita henkilostostrategian mukai-
sesti. Naita tydtehtavia ovat muuan muassa rekrytoiminen, palkitseminen, tyon
ja kehittymisen tukeminen, ohjaaminen, motivointi ja arviointi. (Viitala 2013, 21.)
Wilton (2022) tuo esille henkildstdjohtamisesta samoja osa-alueita kuin Viitala.
Hanen mukaansa henkildstdjohtamisen laajassa tehtavakentassa korostuu mer-
kityksellisia elementteja. Organisaation tulee ajantasaisella seka ennakoivalla
henkilostosuunnittelulla huolehtia, etta kaytettavissa on tarpeellinen maara am-
mattitaitoista henkilostoa. Muita tarkeita elementteja ovat henkiloston sitouttami-
nen organisaation tavoitteisiin, tydsuoritusten ja tavoitteiden saavuttamisen pal-
kitseminen seka palkkauksen suunnittelu ja henkiloston osallistuttaminen orga-
nisaation asioiden kasittelyyn seka paatoksentekoon. Wiltonin nakemyksen mu-
kaisesti henkiloston osaamisen kehittamisessa on olennaista selvittaa niin yksit-
taisen tyontekijan, tiimin kuin organisaation kehittamiskohteita. Selvittamisen
avulla mahdollistetaan kehittamisen suunnittelu, kdytannon toteutus ja arviointi.
(Wilton 2016, 4—6) Henkilostdjohtaminen tapahtuu konkreettisessa ty6ssa suu-
rimmaksi osaksi lahijohtajien kautta. He ovat avainasemassa siina, millaisia
ovat organisaation henkilostdjohtamisen arvot ja toimintatavat paivittaisessa
tydssa. (Viitala 2021, 198.)
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2.2 Lahiesihenkilo ja lahiesihenkilotyo

Lahiesihenkilosta voidaan kayttaa myos nimitysta lahijohtaja tai esihenkilo, jotka
ovat sukupuolineutraaleja termeja. Aiempia nimityksia lahiesimies ja esimies tu-
lee melko usein esille jokapaivaisessa tydelamassa ja johtamista kasittelevassa
kirjallisuudessa. (Lehto 2022, 110.) Juuti kayttaa keski- tai lahijohdosta termia
esihenkild (Juuti 2023, 134). Pienmaki toteaa johtamisesta kertovassa kirjalli-
suudessa, etteivat lahijohtaminen ja lahijohtaja ole yleisesti kaytdssa olevia ter-
meja (Pienmaki 2024, 5). Lahijohtaja johtaa organisaatiossa tydyksikkoa ja ha-
nella on yleensa tyontekijoihin nahden tydnjohto-oikeus (Lehto 2022, 110).
Laaksonen ja Ollila (2017) tuovat myos esille lahijohtajan valta-asemaan poh-
jautuvan oikeuden johtaa ja valvoa ty6ta ja henkilostoa. Heidan tehtavanaan on
huolehtia ja vastata tyoyksikkda ja henkilostoa koskevien tyonantajan tavoittei-
den ja lakien noudattamisesta, esimerkkina tasta on tyoaikalaki. (Laaksonen &
Ollila 2017, 143.)

Viitala ja Koivunen (2014) nostavat esille l1ahijohtajien merkityksen kasvamisen
organisaatioissa. Tahan kasvuun on ollut vaikuttamassa henkilostohallinnossa
ja -johtamisessa kaytettavien tietojarjestelmien jatkuva kehittyminen 2000-luvun
alkupuolelta lahtien. Jarjestelmien ja sovellusten kayttaminen on siirretty organi-
saatioissa enenevassa maarin henkildstohallinnon tyontekijoilta Iahijohtajille.
(Viitala & Koivunen 2014, 151.)

Viitala ja Koivunen (2014) nostavat esille lahijohtajien laajaan tehtdvankuvaan
sisaltyvia tyotehtavia. Lahijohtajat suunnittelevat henkilostdssa tarvittavaa osaa-
mista ja tehtavankuvia. He huolehtivat tydvoimaresurssien oikea-aikaisesta ja oi-
keapaikkaisesta kohdentamisesta toiminnan nakokulmasta. Lahijohtajat osallis-
tuvat uusien tyontekijoiden rekrytointiin, heidan perehdyttamisensa suunnitteluun
ja kaytannon toteuttamiseen. My0s sijaisjarjestelyt ovat lahijohtajien huolehditta-
vana. He hyvaksyvat tydyksikkonsa vapaapaiva- ja vuosilomasuunnitelmat ja
poissaoloilmoitukset seka huolehtivat tydajan seurantajarjestelmasta. He vastaa-

vat omalta osaltaan henkil6stokulujen pysymisesta talousarvion mukaisissa raa-
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meissa. Tyoyhteison ja johdettavien tavoitteiden maaritteleminen, tydssa suoriu-
tumisen arviointi ja tyoyhteison kehittaminen on oleellinen osa lahijohtamisen teh-
tavakenttaa. (Viitala & Koivunen 2014, 151-152.)

Viitala ja Koivunen (2014) mainitsevat lahijohtajien vastuisiin kuuluvan myos tyo-
yksikon osaamisen seuraamisen, koulutusten suunnittelun ja jarjestamisen. Mer-
kityksellinen osa lahijohtamista on johdettavien tyoturvallisuudesta ja tyohyvin-
voinnista huolehtiminen seka tyokyvyn seuraaminen. Organisaation ja tyoyksikon
yhteisten pelisaantdjen ja kaytanteiden noudattamisen valvonta ovat lahijohtajien
paivittaisia tyotehtavia. Heille saattavat kuulua myos tyontekijoiden kanssa kay-
tavat kehityskeskustelut ja tyosuoritusten arviointi. Lahijohtamisen tehtavakent-
tdan kuuluu usein myos matkalaskujen ja tydyksikon tarviketilausten hyvaksynta.
Lahiesihenkildlla on myds kaiken taman lisaksi omaan asiantuntijatydhdnsa kuu-

luvien tydtehtaviensa hoitaminen. (Viitala & Koivunen 2014, 151-152.)

Juuti (2023) kuvaa esihenkildiden tyota tasapainotteluksi johdon ja henkildston
valissa. Heihin ja heidan tydhonsa kohdistuu niin johdon kuin tydntekijdiden ta-
holta painetta toiveista ja vaatimuksista. Johto esittaa tyon tuottavuuteen, kehit-
tamiseen ja henkilostoon liittyvia tavoitteita ja vaatimuksia, ja toisaalta henkilosto
tuo esille omia toiveitaan, odotuksiaan ja nakemyksiaan. Juutin (2023) nakemyk-
sen mukaan lahiesihenkil6t valitsevat toimintalinjakseen edustaa tydyhteisdssa
tyonantajaa. Talloin Iahiesihenkilot tuovat tydnantajan tavoitteita ja nakemyksia
johdettavilleen seka mahdollisesti myos suodattavat niita ennen tiedoksi anta-
mista. Juutin johtopaatds tasta on se, etta lahiesihenkildt pyrkivat nain sailytta-
maan johdettaviensa silmissa luottamuksensa ja paatantavaltansa. (Juuti 2023,
134-136.)

2.3 Asiantuntijasta lahiesihenkilo

Organisaatiolla on mahdollisuudet menestya ja paasta asettamiinsa tavoitteisiin,

kun organisaatiossa on seka asiansa osaavia asiantuntijoita etta esihenkiloita ja
johtajia. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkdnen 2015, 19-20). Ristikangas ym.
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(2015) maarittelevat asiantuntijan olevan tyonsa kautta omassa erityisosaami-
sessaan ja erityistehtavassaan paamaaratietoinen osaaja. Han haluaa kehittya
osaamisalueellaan, ja on kiinnostunut erikoistumaan tietylle osa-alueelle. Asian-
tuntija tyoskentelee mieluiten itsenaisesti, kuitenkin arvostusta kaivaten. (Risti-
kangas ym. 2015, 86.)

Esihenkilon ja johtajan rooli ja tyotehtavat muotoutuvat eri lailla kuin asiantunti-
jan. Esihenkilon ja johtajan tydssa oleellisinta on tyoskentely toisten kanssa ja
tydntekijoiden johtaminen. Esihenkilo ja johtaja pyrkii saamaan aikaan yhteis-
tyota tydyhteisdssa. Sen avulla he sitouttavat henkiléstda organisaation tavoit-
teiden toteuttamiseen. Heidan tyotehtavansa ovat laaja-alaisempia kuin asian-
tuntijan. Heidan johtajuutensa maarittyy pitkalti ihmisten kautta seka myas ta-
voitteiden avulla. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkdnen 2015, 86-87.)

Ristikangas, Aaltonen ja Pitkanen (2015) nostavat esille asiantuntijan ja esihen-
kilon eroavaisuuksista erityisesti eraan tietyn eron. Asiantuntija lahtee tydssaan
siita kasityksesta, etta asiat menevat yksityiskohtaisesti hanen nakemyksensa
mukaisesti. Vastaavasti esihenkilon on otettava tydssaan huomioon tyonanta-
jansa tavoitteet ja hahmotettava laaja-alaisesti organisaation toimintalinjaukset.
Usein esihenkild joustaa yksityiskohdista pitaakseen kokonaisuuden kasassa ja
toimivana. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkanen 2015, 88.) Utriainen (2015) vah-
vistaa omalta osaltaan samoja maaritelmia kuin Ristikangas ym. Asiantuntija-
tydn painopiste on tyotehtavien sisalléssa ja niiden kehittamisessa. Esihenkildon
vastuualuetta on saada tyOyhteiso tyoskentelemaan asetettujen tavoitteiden
saavuttamiseksi. Asiantuntija hyddyntaa koulutuksen ja kokemuksen kautta
saavuttamaansa tehtavakohtaista erityisosaamistaan organisaation tavoitteiden
saavuttamiseksi. Esihenkildon tehtavana on suunnitella, ennakoida mahdollisia
haasteita ja resursseja, motivoida henkildstda ja vahvistaa tydhyvinvointia. (Utri-
ainen 2015.)

Samoja johtopaatoksia asiantuntijan ja esihenkilon tyon eroavaisuuksista nos-
taa esille Jabe (2017). Esihenkilon on kasiteltava, nahtava ja ymmarrettava

laaja-alaisia kokonaisuuksia. Hanellda on myds oltava taitoa hahmottaa asioita
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kauaskantoisesti ja ennakoivasti. Asiantuntijan roolissa on osattava oma eri-
koisalansa ja keskityttava siihen ja sen kehittamiseen. Jabe korostaa lisaksi esi-
henkilon vuorovaikutusosaamista. Hanen on osattava tehda ja perustella paa-
toksia. Myos niita, jotka eivat aina ole toivottuja ja mieluisia johdettaville. Esi-
henkilo ei voi olla Jaben mukaan kaveri johdettavilleen siina missa asiantunti-
jalle se on mahdollista. (Jabe 2017, 70-72).

Ahlroth (2017) korostaa esihenkildn olevan myds asiantuntija ja hanen erikois-
osaamistaan on johtaminen. Hanella on velvollisuus kehittaa itseaan ja osaa-
mistaan asiantuntijana. Erityisesti siksi, etta han on vastuussa henkilostostaan
eika vain itsestaan. Ahlroth nostaa esille tarkeana sen, etta tyontekijan siirty-
essa asiantuntijasta esihenkiloksi hanesta tulee tydnantajan edustaja. Esihenki-
Ion on kyettava toimimaan tydnantajansa ja henkilostonsa valissa diplomaatti-
sesti. (Ahlroth 2017, 226-227.)

Ahlroth ja Havunen (2015) tuovat esille useissakin organisaatioissa vallalla ole-
van nakemyksen siita, etta tyontekijan ollessa hyva asiantuntija, han olisi myds
hyva esihenkild. He toteavat kokemuksiin perustuen tdman osoittautuneen kay-
tanndssa harvoin oikeaksi nakemykseksi. Lisaa ongelmia aiheutuu, jos esihen-
kilon vastuuseen nostetulle asiantuntijalle ei organisaatiossa katsota tarpeel-
liseksi tai ei tulla ajatelleeksi antaa mahdollisuutta perehdytykseen ja esihenkilo-
koulutukseen. Lahtdkohtaisesti oletetaan asiantuntijan hallitsevan myos esihen-
kilon tehtavat. Ahlroth ja Havunen nostavat tydyhteison ja organisaation haas-
teeksi tilanteen, jossa asiantuntija jatkaa edelleen asiantuntijatehtavien hoita-
mista esihenkilotydstansa huolimatta. Tama johtaa vaajaamatta jommankum-
man tehtavan karsimiseen niin ajankayton, tyon kehittamisen, itsensa kehittymi-
sen ja tyoyhteison suhteen. Ahlroth ja Havunen tiivistavat viela asiantuntijana
olemisen ja siita roolista luopumisen olevan esihenkilotyossa ja johtamisessa

haasteellisimpia asioita. (Ahlroth & Havunen 2015, 11-13.)

Myés Ristikangas, Aaltonen ja Pitkdnen (2015) nakevat samanaikaisesti asian-
tuntijana ja esihenkilona toimimisen haasteellisena. Jos esihenkilolla on tyonsa
antama mahdollisuus kayttaa seka asiantuntijavaltaa etta esihenkilon auktori-

teettivaltaa henkiléstéonsa, on han liilan voimakkaassa ja alistavassa asemassa
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tyoyhteisossa. Tama voi hyvin herkasti aiheuttaa henkilostossa merkityksetto-
myytta ja tyohyvinvoinnin heikentymista. Ristinkangas ym. tasta esille paatel-
mana, etta esihenkildaseman tasapainon saavuttamiseksi tulee muu vallan-
kayttdé minimoida. Voidakseen auttaa tydoyhteisbaan ja menestyakseen, esihen-
kilon tulisi luopua suurimmaksi osaksi asiantuntijuutensa kaytosta. Nain han
mahdollistaisi tyontekijoidensa motivoitumisen ja antaisi heille tilaisuuden lois-

taa tydssaan. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkanen 2015, 88.)

Salminen (2017) jakaa samaa nakemyksen kuin Ristikangas ym., Ahlroth ja Ha-
vunen. Salminen korostaa, etta siirtyessaan asiantuntijasta esihenkildksi on esi-
henkilo usein sen tosiasian edessa, ettei asiantuntijatydn osaaminen enaa riita-
kaan. Uudella esihenkilolla on edessaan laajemmat velvollisuudet ja haasteet.
Salminen nostaa haasteeksi ajan I0ytymisen johtamiselle ja johtajuudessa ke-
hittymiselle. Jos aikaa ei varata riittavasti, on vaarana hyvan asiantuntijan pois-
tuminen tyoyhteison asiantuntijavahvuudesta. Uusi esihenkild ei vakuuta johdet-
taviaan, koska aika ei riita oman asiantuntijatyon kehittamiseen eika johtami-
seen. Jotta esihenkilotydssa voi onnistua, on tehtavakentasta jatettava pois
aiempia tyotehtavia. On myos hyvaksyttava se tosiasia, ettei esihenkild voi olla
joka asian asiantuntija. Hanen tulee jakaa asiantuntijavastuuta ja delegoida tyo-
tehtavia. (Salminen 2017, 27-29.) Ty6elamassa on aiemmin ollut vallalla kasi-
tys niin esihenkildilla kuin tydntekijoilla, etta esihenkildt osaavat ja tietavat kai-
ken. Nykyaan asiantuntijaorganisaatioissa ja tyoelamassa yleensakin esihenki-
|6t harvemmin ovat yhta perilla kaytannon tyotehtavista kuin johdettavansa.
(Ristikangas & Ristikangas 2018, 23.)

Ristikangas, Aaltonen ja Pitkanen toteuttivat vuonna 2007 haastattelututkimuk-
sen siirtymisesta asiantuntijatehtavista esihenkiloksi. Kohderyhmana oli esihen-
kilbasemaan asiantuntijatyosta siirtyneita eri toimialojen esihenkiloita eri pitui-
silla esihenkilotyokokemuksilla. Asiantuntijatehtavista heilla oli enemman tyoko-
kemusta kuin esihenkilona toimimisesta. Tutkimuksen tuloksena selvisi, etta
osa ajautui esihenkiloksi ja joidenkin kohdalla uralla etenemispolku oli jo paa-
tetty etukateen. Harvassa organisaatiossa oli suunniteltu omat urapolut erik-
seen asiantuntijoille ja esihenkildille. Ristikangas ym. (2015) tulivat tutkimuk-

sensa myota siihen johtopaatokseen, etta tydssaan ansioituneelle asiantuntijalle
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usein tarjotaan esihenkilon tydtehtavaa paikan tultua vapaaksi tai organisaation
laajentaessa toimintaansa. Tama ei kuitenkaan ole ongelmatonta. Esihenkilotyo
eroaa monin tavoin asiantuntijatyosta laaja-alaisuuden, erilaisten vastuiden ja
haasteiden takia. Esimerkkeina yllatyksia ja haasteita aiheuttavista asioista Ris-
tikangas ym. nostavat esille ihmisten johtamisen, johdettavien tyon ohjaamisen,
vuorovaikutuksen ja tydntekijdiden valisten asioiden selvittamisen. (Ristikangas,
Aaltonen & Pitkanen 2015, 29, 35-37.)

Ristikangas, Aaltonen ja Pitkanen (2015) nakevat haastavana sen, etta hyvin
yleisesti oletetaan asiantuntijan uudessa esihenkildtehtavassaan ottavan esi-
henkiléroolin sujuvasti ja ongelmitta haltuunsa. Organisaatiossa oletetaan, ettei
perehdytys ole tarpeellista, koska uusi esihenkild on nayttanyt taitonsa erin-
omaisena asiantuntijana. Ristikangas ym. viittaavat vuonna 2014 Britanniassa
tehtyyn tutkimukseen, johon osallistui n. 600 johtajaa. Tutkimuksen mukaan esi-
henkilotydssa aloittaminen on yksi merkittavimpia, jopa traumaattisempia koke-
muksia ihmisen tyduralla ja myos elamassa. Lahes 400 tutkimukseen osallistu-
neista johtajasta kuvasi siirtymista asiantuntijatyosta lahiesihenkilotydohon erit-
tain tai jopa aarimmaisen haastavaksi. Suurimpana syyna tahan oli se, etta ura-
siirron asiantuntijasta esihenkiloksi tehneet kokivat jaaneensa yksin uudessa
tehtavassaan. Johtamistaitoihin ja johtajuuteen ei kiinnitetty riittavasti huomiota.
Uudet esihenkilot jaivat useimmiten ilman riittavaa tukea eika perehdytykseen ja
koulutukseen panostettu riittavasti. Tutkimuksen tekijat korostavat, etta organi-
saation johdon tulee ymmartaa uuden tyoroolin vaativan toisenlaista ajattelua
kuin asiantuntijan tydssa. Ajattelutyylilla, joka asiantuntijalla on tydssaan, ei
useimmiten saavuteta onnistumista esihenkilona. (Ristikangas, Aaltonen & Pit-
kanen 2015, 213-214.)

Kupias, Peltola ja Pirinen (2014) tuovat esille kompetenssikuopan. Heidan na-
kemyksensa mukaan asiantuntijasta esihenkildasemaan siirtyneelle henkildlle
tapahtuu usein putoaminen kompetenssikuoppaan. Uudessa esihenkilotehta-
vassaan han huomaa joutuneensa omalta mukavuusalueeltaan erilaiselle osaa-
misalueelle. Han ei heti saakaan esihenkilotyostaan sellaista tyotyytyvaisyytta ja

onnistumista kuin aiemmin omalla asiantuntemusalueen tydskennellessaan.
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Tama johtaa herkasti siihen, etta osa esihenkildista hoitaa esihenkildtehta-
vaansa niin sanotusti toisella kadella. He saattavat myos jatkaa edelleen omalla
asiantuntemusalueellaan yhtena tyontekijoista. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014,
24))

24 Lahiesihenkilotyo tyoyhteison veto- ja pitovoimatekijana

Itsensa johtamisen merkitys esihenkildtydlle on nykypaivana oleellinen osa joh-
tamisen jarjestelmaa organisaatioissa. On tarkeaa tunnistaa koko ajan muuttu-
vassa ja vaativassa tydymparistossa omat toimintatapansa, vahvuutensa ja
heikkoutensa. Johtamistydssa on lisaantynyt uupuminen. Omalta osaltaan la-
hiesihenkild voi itsensa johtamisen avulla pyrkia huolehtimaan tydhyvinvoinnis-
taan ja ajanhallinnastaan. Onnistuneella itsensa johtamisella nostetaan itsetun-
temuksen tasoa, tunnistetaan ja hyodynnetaan vahvuudet ja heikkoudet ja nai-
den kautta lisataan tehokkuutta tydssa ja oman elaman hallintaa. (Sydanmaan-
lakka 2017, 16, 43—44.)

Ristikangas, Ristikangas, Ristikangas ja Lénnroth (2021) nostavat esille tiimin
valmentavan johtamisen. Sen paamaarana on saada tiimin johtajuus muodostu-
maan jaetuksi johtamiseksi siten, tavoitteet on maaritelty yhteisesti ja koko tiimi
vastaa tavoitteista yhteisesti. Valmentavalle johtamiselle on ominaista saada jo-
kaisen tydntekijan, tiimildisen, vahvuudet esille ja tiimin kayttéon. (Ristikangas,
Ristikangas, Ristikangas & Lonnroth 2021. 14-15; 48—49.) Soback (2021) tiivis-
taa valmentavan johtamisen keskeisimmat asiat. Valmentava johtaja antaa joh-
dettavalleen mahdollisuuden johtaa omaa tyotaan, tukee johdettavan itsenaista
ajattelua ja oppimista, pyrkii nostamaan esille johdettavan vahvuudet ja saa-
maan ne organisaatiossa hyotykayttoon seka johdettavan tukeminen ja inhimilli-
nen kohtaaminen. Valmentava johtaja arvostaa johdettavan yksilOllisyytta.
(Soback 2021, 59-61.)

Esihenkilon ja johdettavan keskinaiseen luottamukseen vaikuttaa heidan vali-
sensa valtasuhde. Lahtokohtaisesti vahaisemmin luottamusta tuntevat tyonteki-

jat, koska heilla valtaa on vahemman ja rajatusti. Molemmin puolin toimivan
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luottamussuhteen syntymiseen tarvitaan seka esihenkilon etta tyontekijan sitou-
tumista. Suurempi vastuu luottamussuhteen toimimisessa kohdistuu kuitenkin
esihenkilédn. (Aarnikoivu 2016, 23—-24.) Forssén ja Kuusela (2021) tuovat esille
psykologisen turvallisuuden tyoyhteisdssa ja esihenkilotydssa. Psykologisesti
turvallisessa tyoyhteisdssa jokainen voi olla oma itsensa ja esittaa asiansa il-
man pelkoa. Se lisaa luottamusta niin tydntekijoiden kuin esihenkildn ja tyonte-
kijan valilla. Psykologisella turvallisuudella luodaan positiivista tydilmapiiria. Sen
avulla myos parannetaan tyohyvinvointia ja tydmotivaatiota. (Forssén & Kuusela
2021, 57-59.)

Kauhanen (2016) nostaa nykypaivan organisaation johtamisen suurimpiin haas-
teisiin saada asiantuntevaa ja osaavaa henkilost6a hakeutumaan organisaa-
tioon téihin, ja sen miten nykyinen henkildstd saadaan sitoutettua organisaa-
tioon. Oleellista tdssa on Kauhasen kokemuksen mukaan vahva panostaminen
henkiloston tydhyvinvointiin ja sen johtamiseen, joka tulisi olla tarkea osa orga-
nisaation henkilostostrategiaa. Kauhanen tiivistaa tyontekijoiden tydhyvinvoin-
nintilan olevan suorassa vaikutuksessa organisaation tuottavuuteen, tavoittei-
den saavuttamiseen, kilpailukykyyn, talouteen ja tydnantajamielikuvaan. (Kau-
hanen 2016, 17.)

Henkildston moninaisuus (diversiteetti) on tydyhteiséon kuuluvien tyontekijoiden
erilaisuutta. Erilaisuus voi tulla esille esimerkiksi ian, sukupuolen, kansalaisuu-
den, uskonnon, seksuaalisen suuntautumisen, perhetilanteen, terveydentilan ja
persoonallisuuden perusteella. Inklusiivisuus on puolestaan yhdenvertainen ja
ketaan syrjimaton seka kaikki mukaansa ottava tapa toimia. (Tyoterveyslaitos
2025). Huhta ja Myllyntaus (2023) korostavat inklusiivisen johtamistyylin omaa-
van lahiesihenkilon nakevan tydyhteison monimuotoisuuden myonteisena
asiana. Tiimissa ja tyoyhteisossa monimuotoisuutta on mahdollista lisata tietyilla
johtamisen toimintatavoilla ja siten saada henkilostd kokemaan oikeudenmukai-
suutta ja yhteenkuuluvuutta. Olennaista naissa johtamisen toimintatavoissa on,
etta tyontekija tietaa tulleensa kuulluksi ja hanta arvostetaan. Tydyhteisdssa on
psykologisesti turvallista esittaa ehdotuksiaan ja ajatuksiaan. Tyontekijat saavat
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palautetta ja vastaavasti antavat palautetta esihenkildlleen. Tyontekijoille anne-
taan mahdollisuuksia tehda paatoksia seka onnistuneista tyosuorituksista iloi-
taan yhdessa. (Huhta & Myllyntaus 2023, 195-197.)

Rantanen, Leppanen ja Kankaanpaa (2020) tuovat tunneilmaston johtamisessa
esille olettamuksen siita, etta tehokkain tapa esittaa asiat tyontekijoille tydnsa
asiantuntijoina on yksinomaan tosiasioihin keskittyen. Rantanen ym. vaittavat
tydntekijoiden tunneisiin vaikuttamisen olevan kuitenkin tuloksellisesti sujuvin
tapa. Edelleen he korostavat inhimillisten asioiden esiin tuomisen tydyhteisdssa
tyohon liittyvissa asioissa lisaavan huomattavasti kiinnostusta, motivaatioita ja
sitoutumista. Tunteilla on vaikutusta muistimme toimintaan. Silla on yhteys sii-
hen, miten hyvin pystymme selviytymaan haasteista ja paatoksenteossa. Tun-
neilmaston johtamisella ja tyontekijoiden kokemilla tunteilla on merkittava vaiku-
tus tyohyvinvointiin, tydssa kehittymiseen, tehokkuuteen ja ilmapiiriin tyopai-
kalla. (Aarnikoivu 2016, 71-72; Rantanen, Leppanen & Kankaanpaa 2020, 32—
33, 180-182.)

Aaltonen, Ahonen ja Sahimaa (2020) painottavat sita tosiasiaa, ettei tunteita voi
poistaa ihmisesta ja tyontekija on tydyhteisossa tunteidensa kanssa. Henkilos-
ton johtamisessa yksi onnistumisen elementeistd on ymmarrys siita, etta tunteet
ovat tarkeita jokapaivaisessa tydelamassa ja vuorovaikutuksessa eika niita voi
jattda huomioimatta. (Aaltonen, Ahonen ja Sahimaa 2020, 216—-220.) Aarnikoivu
(2016) nostaa samoja johtopaatoksia esille. Vaikka tunteet on mahdollista si-
vuuttaa, ne eivat kuitenkaan poistu kovin helposti. Tunteiden huomioiminen ja
kasittely myotavaikuttaa tydyhteisdn tunteiden hallintaan ja keskittymiseen olen-
naisiin asioihin. Jos esihenkilolla on valmiuksia johtaa tunteita, se lisaa tyonteki-
joéiden sitoutumisen tunnetta tydyhteis6on. (Aarnikoivu 2016, 73-76.)

Toimivan ja onnistuneen etatydn ja monipaikkaisen tyon johtamisen perustus
rakentuu tydyhteisOssa keskinaiselle luottamukselle ja arvostukselle, avoimelle
toistensa kohtaamiselle, yhteisille toimintatavoille ja yhteisollisyyden kokemuk-
selle. Etajohtamisessa korostuu ihmisten johtaminen. Tama tulee huomioida or-
ganisaatiossa ja johtamiskaytanndissa, silla pelkalla asiajohtamisella ei saavu-

teta toimivaa etatyon johtamista. (Vilkman 2016, 25; 57-58.) Viitala ja Koivunen
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(2014) nostavat lahijohtamisen yhdeksi haasteeksi tyon tekemisen etana tai or-
ganisaation monessa eri toimipisteessa pitkien valimatkojen etaisyyksilla. Tyo-
yksikkdna tai tiimina ollaan liian harvoin fyysisesti kasvokkain. Luottamuksen,
kuuntelemisen ja tukemisen merkitys johtamisessa korostuu entisestaan. (Vii-
tala & Koivunen 2014, 159-160.)

Juuti (2023) toteaa johtamisen ja johtajuuden kehittdmisen tarpeen nousseen
vahvasti esille organisaatioissa 2000-luvulla. Viime vuosina on johtajuuden na-
kemyksista korostunut jaettu johtaminen ja itseohjautuvuus. Jaettu johtajuus an-
taa tyontekijoille mahdollisuuden toisiltaan. Otter ja Paxton (2017) painottavat
tutkimuksensa tuloksien perusteella, etta nykypaivan esihenkildiden toimintata-
pojen tulee olla toimivaan vuorovaikutukseen ja joustavaan yhteistydhon perus-
tuvia. YIhaalta alaspain tapahtuvan johtajuuden aikakausi ei ole enaa toimiva,
jos organisaatio haluaa olla kilpailukykyinen tydnantaja. Heidan nakemyksensa
mukaan jaetun johtamisen lahtokohta on koko tydyhteison toiminta riippumatta
yksittaisen tyontekijan asemasta. Myos Juuti (2023) kyseenalaistaa organisaa-
tion ylhaalta pain johdetun ja tyontekijoiden itsensa ohjaamisen valista rajaa ja
suosittelee sen poistamista, jolloin johtamisesta tulisi jaettua ja itseohjautuvaa.
Juuti (2023) kyseenalaistaa myos sellaisen johtamisen toimintakulttuurin, jossa
totuttujen muotoseikkojen ja toimintatapojen merkitysta korostetaan tyohon liitty-
vien uusien nakemysten ja merkityksellisten asioiden kustannuksella. (Juuti
2023, 187-190; Otter & Paxton 2017, 33—46.)

25 Lahiesihenkilotyon tukeminen ja kehittaminen

Organisaatiot, johtaminen ja esihenkilotyd ovat muuttuneet yhteiskunnan muut-
tuessa. Raskaan ruumiillisen, fyysisesti kuormittavan tyén sijaan on tullut henki-
nen ja vuorovaikutteinen ty6. Sen rasittavuus kohdistuu esihenkilGihin eri tavalla
kuin aikaisemmin. Esihenkilon tyéta kuormittavat nykyaan tydyhteison ihmissuh-
teet. Esihenkildille kohdistuu paljon paineita. Talous seka asiakkaat vaativat uu-
sia ideoita, kehitysta seka toiminnan tehokasta tuloksellisuutta. Aineettomasta
osaamispaaomasta, kuten esihenkilotydsta ja tydhyvinvoinnista, on tullut kilpai-

lutekija eri organisaatioiden kesken. Samaan aikaan esihenkildiden vastuulla on
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seka henkiloston osaamisen ja hyvinvoinnin etta tyoyhteison kehittaminen.
(Juuti & Vuorela 2015, 14-16).

Jarvinen (2014) nostaa esille samoja johtopaatodksia. Jarvinen muistuttaa esi-
henkildiden kohtaavan tyossaan erilaisia ennakko-odotuksia ja vaatimuksia.
Heidan tydonsa on usein paineistettua. Johdon nakemykset esihenkiloiden tyo-
tehtavien vaativuudesta ja tyossajaksamisesta saattavat olla eparealistisia. Jar-
vinen korostaa esihenkildiden tyon olevan yksinaista ja itseohjautuvaa. Siksi on
tarkeaa johdon pohtia ja kartoittaa kuinka voidaan tukea esihenkilita. (Jarvinen
2014, 249-250).

Osterberg (2015) tuo esille, etts tutkimusten mukaan organisaatioiden menes-
tykseen vaikuttavat ennen kaikkea erinomaiset henkilostojohtamisen taidot. Or-
ganisaatiossa tuleekin tarkasti suunnitella minkalaisia taitoja ja ominaisuuksia
he esimiehiltdan edellyttavat ja kenesta on johtamistehtavaan. Osterberg koros-
taa esihenkilond menestymiseen tarvittavan myds tuen saamista ja koulutusta.
Han painottaa esihenkildiden kehittymissuunnitelmien merkitysta. Laadittaessa
kehittamissuunnitelmaa Iahtokohtana on selvittaa organisaation esihenkilotyon
nykytilanne ja mita tyotehtavia esihenkildille kuuluu. Oleellista on kartoittaa
mitka ovat jo olemassa olevia vahvuuksia ja missa on kehitettavaa. Osterberg
listaa erilaisia esihenkildiden kehittamisen menetelmia: erilaiset koulutukset,
johtamista kasitteleva kirjallisuus, verkostoituminen kollegoiden kanssa ja sah-
kéinen ohjelma, joka sisaltaa tietoa johtamisesta ja esihenkilétydsts. (Osterberg
2015, 128-129.) Ollila (2022, 143—-147) tuo esille esihenkildiden ja heidan johta-
mistyonsa kehittdamismenetelmista myos tydnohjauksen, mentoroinnista erityi-

sesti valmentavan mentoroinnin.

Ollila (2022) vahvistaa, ettd huolimatta johtamis- ja esihenkildtyon erilaisuu-
desta suhteessa muuhun suorittavaan tyohon, kaikki johtamistydssa olevat tar-
vitsevat tydnsa tukemista, kuten tyontekijatkin. Esihenkildlla on valta tehda paa-
toksia henkildston suhteen ja tama valta luo vastuuta henkildstojohtamisesta,
tavoitteiden saavuttamisesta, taloudesta ja kannattavuudesta. Nama ovat vaati-

via ja haasteita aiheuttavia esihenkilon tehtavia. Ollilla nostaa esille ennen kaik-



29

kea henkilostojohtamisen korkean vaativuuden, ja siksi esihenkilo tarvitsee tu-
kea voimavarojensa varmistamiseen. Voimia kuluttava tekija on myos esihenki-
Ion kokema yksinaisyys tyoyksikossaan. Jotta tydyhteiso voi hyvin ja kehittyy,
on organisaation huolehdittava esihenkildiden tyohyvinvoinnista ja tuesta. (Ollila
2022, 143.) Ollila lisda my0s, etta esihenkild voi ehka kokea tuen ja ohjauksen
vastaanottamisen kiusallisena ja vaikeana. Avun vastaanottaminen ja pyytami-
nen edellyttavat kehittamiskohteidensa ja heikkouksiensa nayttamista. Johta-
mistydssa kehittydkseen on kuitenkin tarkeaa olla itsetuntemusta heikkouksis-

taan ja vahvuutta pyytaa tukea. (Ollila 2022, 152.)

Johtamisen kehittamisen tavoitteena on lisata johtamisen osaamista, jotta orga-
nisaation asettamat tavoitteet olisi mahdollista saavuttaa, esittda Luoma (2021).
Esihenkilotyon kehittdminen nayttaytyy useille organisaatioille elamantapana.
Se on nykypaivana organisaatiolle myds kilpailuetu. Luoman mukaan tavoit-
teena on hyva pitaa myos sita, etta johtamisen kehittaminen nahtaisiin hyodytta-
massa niin esihenkilda, organisaatiota kuin tydyhteis6a seka parantamassa joh-

tamiskulttuuria ja tavoitteiden saavuttamista. (Luoma 2021, 173-174.)

Viitalan (2021) mukaan lahijohtamiseen ja sen kehittdmiseen ei organisaa-
tioissa useinkaan panosteta. Esihenkiloille annetaan paljon vapautta paattaa
omista lahijohtamisen toimintavoistaan ja johtamistyylistaan. Esihenkildiden va-
lintaan panostetaan ja heille tarjotaan koulutusmahdollisuuksia harvakseltaan,
kuitenkaan lahijohtamista kehittamatta ja suunnittelematta. Viitala tuo esille ko-
konaisvaltaisen ja paamaaratietoisen lahijohtamisen kehittamisen. Kriteerien
maarittelemisella taataan lahijohtamisen tasainen laatu koko organisaatiossa.
Talla edesautetaan myos liiketoimintastrategian lapiviemista. Kun lahijohtami-
nen tapahtuu johdetusti koskien ja yhdistden koko organisaation esihenkiloita,
he kokevat talloin yhteisollisyytta eivatka olevansa tehtavassaan yksin. Viitala
korostaa my0s lahijohtamisen merkitysta kilpailukeinona rekrytoinneissa seka
sita, etta ylin johto vastaa aina lahijohtamisesta ja sen kehittamisesta. (Viitala
2021, 168-170).
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3 Menetelmalliset valinnat

3.1 Tutkimuksellinen kehittamistyo

Lahtokohtana tutkimukselliselle kehittamistyolle on yleensa halu tai tarve muu-
toksille tai organisaation kehittamiselle. Tutkimuksellista kehittamistyota maarit-
televat kaytannon ongelmien ja toimintatapojen havaitseminen, ratkaiseminen,
parempien vaihtoehtojen aikaansaaminen ja uusien kehittamisehdotuksien ja
-ideoiden seka kaytanteiden luominen tutkimuksen keinoilla. Tutkimuksellisen
kehittamistyon tavoitteena on 10ytaa konkreettisia ratkaisuja, parantaa olemassa
olevia kaytantoja, tuottaa yksityiskohtaista tietoa ja myos 10ytaa uutta tietoa tut-
kimuskohteen nykytilanteesta ja toimintaymparistosta. (Ojasalo, Moilanen & Ri-
talahti 2015, 18-21.)

Kehittamistyon tavoitteisiin paasemiseksi tarvitaan aiheesta seka teoriatietoa,
etta kaytannon tietoa. Tutkimuksellisen kehittamistyon ohjaavana tekijana ovat
kaytannosta nousseet realistiset tavoitteet, joita teoriatieto tukee. Tutkimuskoh-
teen kehittamistyossa tarkoituksena on kayttaa hyodyksi aiheeseen liittyvia teo-
rioita ja niistd koostuvaa tietoperustaa. Tutkimuksellisella kehittamistyolla saa-
dut tulokset ja tieto tulee vastaavasti pystya yhdistamaan tietoperustaan. Tar-
keaa on myos lopputuloksissa osoittaa, onko tutkimus- ja kehittamistyo tuotta-
nut uutta tietoa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 18-21.)

Opinnaytety6 tayttaa edelld kuvatun tutkimuksellisen kehittamistyon kriteerit.
Opinnaytetyon tavoite on tutkimuksellisella kehittamistyolla tuottaa uutta tietoa
seurakuntayhtyman lahiesihenkilotyon nykytilanteesta, tarvitsemasta tuesta, ke-
hittamisesta ja lahiesihenkilon merkityksesta ja mahdollisuuksista kehittaa veto-
ja pitovoimaista tyOyhteisda. Naita asioita tarkastellaan erityisesti lahiesihenki-
I6iden nakdkulmasta. Opinnaytetyon tavoitteita tydstetdan myds toisesta nako-
kulmasta. Tavoitteita varten saadaan tietoa ja tukea seurakuntayhtyman lahiesi-
henkildiden esihenkildille, paallikdille ja johtajille suunnatulla sahkdisella kyse-
lylla. Kyselyssa he esittavat omia nakemyksiaan seurakuntayhtyman lahiesihen-
kilotyosta.



31

3.2 Lahestymistapana tapaustutkimus

Kehittamistyon lahestymistavaksi sopii hyvin tapaustutkimus, kun tavoitteena on
aikaansaada tutkimuksen keinoilla kehittdamisehdotuksia ja -ideoita ja ratkaisuja
ongelmiin. Muutoksia ei kuitenkaan pyrita viela tdssa vaiheessa viemaan kay-
tannossa eteenpain. Tapaustutkimuksessa syvennytaan ja pyritaan ymmarta-
maan organisaation tilannetta ja tutkittavaa kohdetta kokonaisuutena sen
omassa, realistisessa ymparistdssa ottaen huomioon ajalliset, sosiaaliset ja pai-
kalliset yhteydet ja tilanteet. Tarkoituksenmukaista uutta tietoa on pyrkimys
tuoda esille kehittamistyota varten. Tutkimuksessa tapauksena voi olla esimer-
kiksi yritys tai sen osasto, tyopaikka, henkilosto-, tuote- tai asiakasryhma, jarjes-
telma, toiminta tai prosessi, jotka tarvitsevat eteenpainviemista ja kehittamista.
Tapaustutkimuksessa tutkimuskohde on selkeasti rajattu. (Ojasalo, Moilanen &
Ritalahti 2015, 37; 52-53.)

Tapaustutkimuksen tavoitteena ei ole tehda laajoja yleistyksia. Tutkimuksessa
tarkoituksena on antaa yksityiskohtainen ja havainnollinen kasitys tutkimuskoh-
teesta, jolloin se mahdollistaa tiedon saamisen ja oppimisen asiasta. Pyrkimyk-
sena on myos soveltaa saatua tutkimustietoa eri yhteyksissa. (Yhteiskuntatie-
teellinen tietoarkisto 2024a.) Tapaustutkimukselle on ominaista selvittaa pie-
nesta kohteesta mahdollisimman paljon ja laajasta kohteesta vahan. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2015, 52-53.)

Tapaustutkimuksen aloittamiselle on ominaista tutkimuksen kaynnistaminen tut-
kittavasta kohteesta, eika ainoastaan yleisista teorioista tai aiemmista tutkimuk-
sista. Tapaustutkimuksessa tutkijalla on monesti jo aiempaa tietoa tutkittavasta
tapauksesta. Kehittamistyon edetessa kehittamisen kohteena oleva kohde, ta-
paus, voi jonkin verran muuttua ja tdsmentya. Ominainen piirre tapaustutkimuk-
sessa on, etta tutkittaessa tapausta ei kayteta vain yhta tiedonhankintamenetel-
maa, vaan monia erilaisia. Tavoitteena on |0ytaa kohteesta laaja-alaista, moni-
puolista ja yksityiskohtaista tietoa. Tutkimus tehdaan maarallisilla tai laadullisilla
menetelmilla tai niita yhdistelemalla. Tutkimusaineistoa kerataan tekemalla ky-
selyita ja analyyseja erilaisista raporteista, tutkimuksista ja havainnoimalla tilan-

teita. Tiedonhankinnan menetelmina kaytetaan myds erilaisia haastatteluja ja
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keskusteluja, koska tapaustutkimukselle on olennaista tutkia ihnmisten toimintaa
ja kayttaytymista erilaisissa tilanteissa. Nain mahdollistetaan kehitettavan ta-
pauksen asiantuntijoiden aanen kuuluminen tutkimuksessa. Tapaustutkimuk-
sessa pyritddn saamaan vastauksia kysymyksiin miten?” ja "miksi?”. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2015, 36, 54-55.)

Opinnaytetyon lahestymistavaksi olen valinnut tapaustutkimuksen, koska se tu-
kee parhaiten aiheeseen liittyvaa kehittamistyota. Tapaustutkimuksessa kayte-
taan erilaisia tutkimusmenetelmia, joka sopii tutkimukseeni. Tapaustutkimuk-
sessa tavoite on sama kuin opinnaytetydssa eli tuoda esille nykyhetken tilanne
ja tieto tutkittavana olevasta kohteesta seka tuottaa kehittamisehdotuksia ja -
ideoita. Myos lahestymistapana tapaustutkimus sopii tutkimukseeni, koska tar-
koituksena on saada monipuolista ja yksityiskohtaista tietoa. Tapauksena opin-
naytetydssa on seurakuntayhtyman lahiesihenkilotyd. Seurakuntayhtymassa on
kiinnitetty huomiota lahiesihenkilotyon merkitykseen ja tiedostettu tarve sen ke-
hittdmiseen. Opinnaytetydn avulla seurakuntayhtyma saa aiheesta uutta tietoa,
nakemysta ja kehittdmisehdotuksia ja -ideoita, joiden avulla on mahdollista ke-

hittaa lahiesihenkilotyota.

3.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmina kaytetaan laadullisia eli kvalitatiivisia tai maarallisia eli
kvantitatiivisiin menetelmia. Laadullisen tutkimusmenetelman esimerkkeina ovat
avoin-, teema- ja ryhmahaastattelu seka osallistuva havainnointi. Tutkimusai-
neiston keraaminen laadullisten menetelmien avulla tuottaa analysoitavaa ai-
neistoa hyvinkin paljon. Huolimatta siita, tutkittava kohderyhma on yleensa sup-
pea, toisin kuin maarallista menetelmaa kaytettdessa. Maarallisista tutkimusme-
netelmista yleisimmin kaytettyja ovat lomakekysely ja strukturoitu lomakehaas-
tattelu. Sen toimintaperiaate on kysya samoja asioita saman muotoisina suu-
relta vastaajajoukolta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 104-105.)
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Kyselylla on monia hyvaksi todettuja etuja puolellaan. Kyselytutkimus on nyky-
paivana nopea ja vaivaton toteuttaa sahkdisesti. Sen kustannustehokkuus pe-
rustuu sahkaisiin jarjestelmiin ja se voidaan kohdistaa suureenkin maaraan ih-
misia. Kysely myos soveltuu helposti mita erilaisempiin aiheisiin ja ilmioihin. Ky-
selyn avulla saadaan paljon numeroihin perustuvia tuloksia, joita on mahdollista
analysoida tilastollisesti. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 121; 128—-129.)
Maarallisella tutkimusmenetelmalla saadun aineiston tulokset esitellaan paaasi-
assa suorina jakaumina, tunnuslukuina ja ristiintaulukointeina. Tarkeaa on kir-
joittaa nama auki tekstiksi, koska taulukot eivat valttamatta kerro lukijalla kaik-

kea tarpeellista. (Kananen 2016, 102.)

Tuomi ja Sarajarvi (2018) tuovat pelkistetysti esille kyselyn ja myds haastattelun
paaominaisuuden. Kun tutkimuksen tavoitteena on tietaa mita kohderyhma ajat-
telee, mita toivoo, mita ei toivo ja mitka ovat ryhman toimintatavat, kaikessa yk-
sinkertaisuudessa on parasta kysya asiaa suoraan kohderyhmalta. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 84). Kyselymenetelmaa voidaan kayttaa myos aloituksena tar-
kempiin tutkimuksiin (Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 48). Jotta kysely
tiedonhankinnan menetelmana onnistuu, tulee tutkittavasta asiasta olla jo ole-
massa riittavasti tietoa. Tama vaikuttaa ennen kaikkea kyselylomakkeen suun-
nittelun onnistumiseen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 121-122; 129.)

Kyselytutkimuksen huonona puolena voidaan todeta usein olevan saatujen tut-
kimustietojen pinnallisuus. Lisaksi on mahdotonta tietaa, miten perusteellisesti
kohderyhma on vastannut, kuinka totuuden mukaisesti seka kuinka tuttu tutki-
muskohde on kohderyhmalle. Tutkija ei voi mydskaan saada tietoa siita, ovatko
kyselytutkimuksen kysymykset tarkoituksenmukaisia ja juuri tutkittavaan kohde-
ryhmaan oikein kohdistuneita. Sahkdiset kyselyt ovat tutkimuksissa koko ajan
kasvava tiedonkeruumenetelma ja tama voi aiheuttaa sen, etta ihmiset kyllasty-
vat vastaamaan taman tasta saamiinsa kyselyihin. Kysely voi myos ohjautua
vastaajien roskapostiin. Naissa tilanteissa kyselyn vastausprosentti voi helposti
jaada pieneksi, eika riittavan kattavaa tutkimustulosta ole saatavilla. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2015, 121; 129).
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Haastattelututkimuksella saada kerattya usein yksityiskohtaisempaa ja syvalli-
sempaa tietoa tutkimuksen ja kehittamisen kohteesta. Haastattelussa tutkijalla
on mahdollista tehda tarkentavia kysymyksia. Usein haastattelu tukee toisia tie-
donhankintamenetelmia kuten kyselyja. Haastattelumenetelmia ovat muun mu-
assa teema-, syva- ja ryhmahaastattelu. Haastattelu suositellaan yleensa aanit-
tamaan. Nain se antaa haastattelijalle mahdollisuuden paremmin keskittya
haastateltavaan ja hanen tarkkailemiseensa, kun aanitys on muistin apuna.

Haastattelu pystytaan kirjoittamaan yksityiskohtaisesti aanitallenteen avulla.

Haastattelussa kysymykset on voitu muotoilla eri tavoilla. Strukturoidussa haas-
tattelussa kysymysten esittamisjarjestys ja kysymykset on paatetty etukateen.
Kysymykset on tehty valmiiksi myos puolistrukturoidussa haastattelussa, jossa
kysymysjarjestys voi vaihdella. Haastattelun aikana voidaan esittaa myos kysy-
myksia, joita ei ole paatetty ennakkoon. Vapaamuotoisesti haastatteluaiheesta
keskustellaan avoimessa haastattelussa. Avoimen haastattelun kayttaminen tut-
kimusmenetelmana sopii hyvin esimerkiksi silloin, kun kyselytutkimus on jo
tehty ja tarvitaan yksityiskohtaisempia tietoja tutkimusaiheesta. (Ojasalo, Moila-
nen & Ritalahti 2015, 106-109.)

Ryhmahaastattelussa on nimensa mukaisesti useita osallistujia. Ryhmahaastat-
telu on enemmankin ryhmakeskustelua kuin haastattelua. Siind on mahdollista
saada lyhyessa ajassa paljon syvallista tietoa tutkittavasta aiheesta. Tama pe-
rustuu siihen, etta osallistujat vievat keskustelua eteenpain ja auttavat toinen
toisiaan muistamaan asioita. Toisin kuin yksildhaastattelussa, jossa on vain
haastateltava ja haastattelija. Ryhmahaastattelussa oleellista on osallistujien
toimiva vuorovaikutus ja toisten mielipiteiden huomioon ottaminen. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2015, 41-42.) Tutkijan rooli ryhmahaastattelussa on olla pi-
kemminkin keskustelun ohjaajana kuin haastattelijana. Keskusteluun osallistujat
puhuvat toisilleen eivatka valttamatta ohjaajalle, moderaattorille. (Pietila 2011,
213-217.)
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Tiedonhankinnan menetelmana havainnoinnista on mahdollista kayttaa erilaisia
tutkimustapoja kuten osallistuva tai osallistava havainnointi, piilohavainnointi
seka havainnointi ilman osallistumista. Tutkija itse osallistuu tutkimukseen piilo-
havainnoinnissa ilman, etta muut tutkittavat tietavat tutkijan roolista, vaan pita-
vat hanta yhtena ryhman jasenena eivatka tieda osallistuvansa tutkimukseen.
llIman osallistumista tapahtuvassa havainnoinnissa tutkimuksen kohteena olevat
tietavat osallistumisestaan tutkimukseen. Talloin tutkija on ulkopuolinen tarkkai-
lija. Osallistuvassa havainnoinnissa vuorovaikutuksen merkitys korostuu, koska
tutkija on toimijana tutkimuksessa yhdessa kohderyhman kanssa. Kun pyritdan
saamaan tutkimukseen osallistuvan kohderyhman toiminta jatkumaan ilman tut-
kijan tukea, kyseessa on osallistava havainnointi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 94—
96.)

Osallistamiseen perustuvissa havainnoinneissa on yhteisena tekijana tutkimuk-
sen kohderyhman osaamisen ja mielipiteiden arvostaminen seka useampien
nakokulmien hyvaksyminen. Tutkijan rooli on koota ja koordinoida kohderyh-
malta saatuja ajatuksia ja kehittdmisideoita kuitenkaan itse toteuttamatta niita.
Tutkija mahdollista ennen kaikkea tutkimusryhman oppimisen, jonka tavoitteena
on toiminnan kehittdminen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 95-96.) Laadullisella tutki-
musmenetelmalld saadun aineiston analysointi ja tulosten esittaminen ei ole
valttamatta yksinkertaista, koska aineistoa on mahdollista tulkita monin eri ta-
voin oikein. (Kananen 2016, 105).

Vilkka (2021) nostaa esille tutkimukseen liittyvan saatekirjeen. Hanen nakemyk-
sensa mukaan saatekirjeeseen kulminoituu kohderyhmaan kuuluvan halukkuus
osallistua tutkimukseen ja tutkimuksen onnistuminen. Saatekirjeen avulla tavoit-
teena on vakuuttaa kohderyhmalainen tutkimuksen tarkeydesta ja merkityk-
sesta myos kohdehenkildlle itselleen seka saada hanet nain motivoitua osallis-
tumaan. Saatekirjeen ja kyselyn laatimisessa on tarkeaa kiinnittda huomiota vi-
suaaliseen ilmeeseen, sisaltdoon, kyselyn laajuuteen seka kaytettavan kielen
tyyliin. Hyvaan tieteelliseen kaytantoon liittyy edellytys, etta tutkimuskohteena
olevalla on tarpeellinen maara tietoa tutkimuksesta. Saatekirjeen tulisi sisaltaa

muun muassa tiedon mista tutkimuksessa on kyse, mika on tarkoitus ja tavoite,
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toimeksiantajan tiedot, perustelut vastaamisen tarkeydesta, kyselyn aikataulu,
yhteyshenkil6 ja tietoturvaan liittyvat asiat. (Vilkka 2021, 189-191.)

Saadakseni tutkimuskohteestani kerattya kattavaa, yksityiskohtaista ja reaaliai-
kaista tutkimusaineistoa, kaytan opinnaytetyossa seka kvantitatiivista etta kvali-
tatiivista tutkimusotetta. Maarallista menetelmaa opinnaytetyossa edustaa kaksi
sahkoista kyselya, joissa on mukana laadullista tutkimustiedon keruuta muuta-
man avoimen kysymyksen muodossa. Laadullista aineistoa keraan myos Ia-
hiesihenkildille jarjestdmassani paikan paalla tapahtuvassa tapaamisessa, ryh-
makeskustelussa. Ryhmakeskustelu on osa tutkimustulosten perusteella laadit-
tavaa kehittdmissuunnitelmaa (liite 1). Tavoitteena on antaa alkusysays lahiesi-
henkildiden keskinaiselle tutustumiselle, verkostoitumiselle ja vertaistuelle. Ryh-
makeskustelussa toteutan osallistamiseen perustuvaa havainnointia. Teen huo-
mioita ja havaintoja seka kokoan ja analysoin keskustelussa esille tulleita nake-
myksia, kokemuksia, toiveita ja kehittamisideoita, joiden avulla taydennan kyse-

lyistd saatua aineistoa.

Valitsin kyselytutkimuksen tutkimusmenetelmaksi, koska sen avulla on mahdol-
lista saada tutkimuskohteestani paljon laaja-alaista tietoa analysoitavaksi. Kyse-
lyillda paasen pureutumaan syvalle tutkimuskohteeseeni. Kysely on myods melko
nopea toteuttaa. Minulla on jo tietoa toimeksiantajastani, joka on samalla myos
tyonantajani. Myos kohderyhmani tydsta minulla on jonkin verran tuntemusta.
Naista on apua kyselyn ja kysymysten laatimisessa. Pohtiessani kohderyhmieni
tyota, nakisin heille olevan vaivattomampi vastata kyselyyn kuin jarjestaa aikaa

yksilohaastattelulle.

Valitsin ryhmakeskustelun toiseksi tutkimusmenetelmaksi yksilohaastattelun si-
jasta useammasta syysta. Nakisin, etta ryhmahaastattelussa saisin enemman
syvallisempaa, yksityiskohtaisempaa ja uutta tutkimustietoa kuin yksittaishaas-
tatteluissa. Ryhmakeskustelun dynamiikka on vapaamuotoisempaa ja osallistu-
jat vievat keskustelua luontevasti eteenpain nakemyksillaan. Koska olen opin-
naytetyoni tutkimuksen toimeksiantajan palveluksessa ja tunnen osan kohde-

ryhmastani, en valinnut yksilohaastattelua. Nakisin, etta yksilohaastattelussa
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tama asetelma voisi mahdollisesti jonkin verran muuttaa haastattelun luonnetta.
Ryhmakeskustelussa roolini on olla ohjaaja ja paaasiassa seurata keskustelua.
Ryhmakeskustelun koin myos olevan nopeampi jarjestaa kuin yksilohaastattelut
kohderyhman tyon kannalta. Osallistujia voisi olla mahdollista saada enemman
kuin kahdenkeskiseen haastatteluun. Ryhmakeskustelu on myos yksi osa opin-

naytetyon kehittdmissuunnitelmaa (liite 1).

3.4 Aineiston analyysit

Kaytettaessa kyselya tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana, aineiston maa-
ralliset eli kvantitatiiviset analyysimenetelmat johdetaan siita, mihin kerattya tie-
toa kaytetaan. Yleisin menetelma on kuvailevat tilastolliset menetelmat, jolloin
tulokset esitetaan dokumentoituna riittavalla tasolla ilman moniulotteisia tausta-
tietoja. Maarallisen aineiston analyysissa kaytetaan saatujen tutkimustuloksien
jakaumia. Ominaisempia tunnuslukuja ovat tapausten lukumaarat eli frekvenssit
ja prosenttiosuudet. Numerotuloksista muodostetaan taulukoita ja kuvioita, joilla
havainnollistetaan kyselylla saatuja tuloksia. Ristiintaulukointia kaytetaan tutkit-
taessa tutkimusaineiston kahta muuttujaa samanaikaisesti, jolloin muodoste-
taan naiden kahden muuttujan yhdistelmataulukko. Esitystapa on aina suhteelli-
nen (%). Taulukot kirjoitetaan auki tulkinnaksi ja tutkija tulkitsee taulukon ja-
kaumat. Tulkinta on aina tehtava prosenttitaulukosta. (Yhteiskunnallinen tietoar-
kisto 2024b; Kananen 2016, 104.)

Teemoittelu kuuluu laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen analyysimenetel-
miin ja se on sisallonanalyysiin kuuluva menetelma. Tavoitteena on I0ytaa tutki-
musaineistosta tarkeimmat tutkimusongelmaan ja tutkimustavoitteisiin kuuluvat
teemat. Teemoittelun tekee havainnollisemmaksi, kun tutkimusraportissa tuo-
daan esille lainauksia aineistosta. (Tietoarkisto 2024.) Teemoittelu korostaa tut-
kimusaineiston olennaisia merkityksia ja monipuolista tulkintaa analyysissa, ja
niiden avulla pyritdan kattavaan analyysiin. Teemojen muodostamisessa on

kaksi erilaista l1ahtokohtaa. Deduktiivisessa lahtokohdassa teemat muodoste-
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taan ennalta jasenneltyjen teorioiden perusteella. Muodostettaessa teemoja tut-
kimuksen edetessa kertyvan aineiston perusteella on lahtokohta induktiivinen.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 105-107, 122-124.)

Tutkimusaineiston analysointiin kaytan seka maarallisia etta laadullisia analyysi-
menetelmia. Kyselyiden aineistoa analysoin tulosten laskennallisella analyysilla
kayttaen jakaumista lukumaaria, prosenttiosuuksia ja ristiintaulukointia. Ristiin-
taulukoinnin avulla vertailen kyselyiden tuloksia analysoidakseni eroavatko la-
hiesihenkildiden ja esihenkildiden, paallikdiden ja johtajien vastausjakaumat toi-
sistaan. Tuloksia havainnollistan tutkimusraportissa erilaisilla taulukoilla ja kuvi-

oilla, jotka kirjoitan auki. Tuloksia jaottelen myds opinnaytetyon teemoihin.

Kyselyiden avoimista kysymyksista saadun aineiston ja lahiesihenkildiden ryh-
makeskustelun aineiston analysointiin kaytan teemoittelua. Teemat muodostan
osittain deduktiivisesti ja osittain induktiivisesti. Teemat perustuvat tutkimusky-
symyksiin, teoreettisen tietoperustan keskeisimpiin aiheisiin ja tutkimuksista
saatuun aineistoon. Teemat ovat nakyvissa myds kyselyiden kysymysten jaotte-

lussa. Muodostamani teemat tulevat esille opinnaytetyon kaikissa vaiheissa.

4 Tutkimuksen toteutus ja aineisto

4.1 Kysely lahiesihenkildille

Toteutin kyselyn seurakuntayhtyman Microsoft 365 Forms-ohjelmalla. Touko-
kuun alussa 2024 |ahetin sahkodpostitse kyselyn seurakuntayhtyman kaikille 25
lahiesihenkildlle. Kyselyn saatekirjeen (lite 2) mukana oli tietosuojaseloste. Ky-
sely oli aluksi vastaamista varten avoinna kolme viikkoa. Muistutin lahiesihenki-
I6ita kyselysta lahettamalla heille uudelleen kyselyn sahkopostilla kaksi kertaa
kayttaen eri viikonpaivia ja kellonaikoja. Toimin nain, koska kaikki lahiesihenkildt
eivat tydskentele samassa viikkotyorytmissa ja toukokuussa on usein esimer-
kiksi koulutuksia. Talla tavoin pyrin varmistamaan, etta kysely tavoittaa kaikki 1a-
hiesihenkilot ja kaikki halukkaat ehtivat vastata kyselyyn. Kolmen viikon jalkeen
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vastaajia oli hyva maara, mutta paatin jatkaa vastaamisaikaa viela viikolla kesa-
kuun alkuun saakka. Kyselyyn vastasi kaiken kaikkiaan 19 lahiesihenkiloa vas-

tausprosentin ollessa 76.

Kysely toteutettiin anonyymisti eika henkilotietoja keratty. Vastauksista ei ole
mahdollista tunnistaa yksittaista lahiesihenkiloa. Tulososiossa kyselyn tulokset
on myo0s esitetty anonyymisti eika vastaajia voi niista tunnistaa eika vastauksia
yhdistaa yksittaiseen lahiesihenkiloon. Nama asiat toin esille 1ahiesihenkildille
saatekirjeessa. Kirjeessa kerroin kyselyyn osallistumisen olevan vapaaehtoista,
ja etta osallistumisen voi lopettaa niin halutessaan. limoitin kyselyyn vastaami-
sen olevan suostumus saatujen tietojen kasittelemiseen opinnaytetydssa. Saa-
tekirjeessa mainitsin kyselyaineiston tallentamisesta henkilokohtaiselle tyotieto-
koneelleni henkilokohtaisten tunnistautumistietojen taakse, eika aineistoa kasit-
tele kukaan muu kuin opinnaytetyontekija. Opinnaytetyon valmistuttua aineisto
tuhotaan. Vastaamiseen kerroin menevan aikaa noin 15 minuuttia. Saatekir-
jeessa painotin kyselytutkimuksen merkitysta ja hyotya lahiesihenkildille, heidan

tydyhteisolleen ja sita kautta koko seurakuntayhtymalle.

Kysely koostui itse tekemistani kysymyksista, vaittamista ja vastausvaihtoeh-
doista. Kyselyssa oli yhteensa 19 kysymysta, joista 16 oli pakollisia. Kolmeen
vapaaehtoiseen kysymykseen vastattiin vapaamuotoisesti iiman vastauksen pi-
tuuden rajaamista. Pakolliset kysymykset olivat strukturoituja eli vastausvaihto-
ehdot oli annettu valmiiksi. Kysely koostui maarallisista ja laadullisista kysymyk-
sista. Maarallisista kysymyksista 12 oli monivalintaisia. Niista yhdeksassa oli
mahdollista valita yksi eri vastausvaihtoehdoista. Kolmessa kysymyksessa oli
valittavana useita vaihtoehtoja ja valitsemalla kohdan "muu” oli mahdollista li-
sata oma vapaamuotoinen vaihtoehto. Maarallisista kysymyksista kahdeksan
koostui useista vaittamista. Kahteen tutkimuskysymykseen vastausvaihtoehdot
olivat kylla tai ei. Kahteen kysymykseen vastaukset annettiin arviointiasteikolla
0-10.

Kysymykset, vaittamat ja vastausvaihtoehdot suunnittelin ja toteutin laaja-alai-

sesti seurakuntayhtyman lahiesihenkilotyon ja lahijohtamisen nakdkulmasta.
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Opinnaytetyon yksi analyysimenetelmista oli teemoittelu ja siksi jaottelin kysy-

mykset eri teemoihin. Teemat olivat samoja, joihin opinnaytetyon tavoitteena oli
saada vastauksia. Samat teemat esiintyivat myds kyselyssa esihenkiléille, paal-
likbille ja johtajille seka lahiesihenkildiden yhteisessa tapaamisessa ja keskuste-

lussa, teoreettisessa tietoperustassa seka johtopaatoksissa.

Kartoitin kyselyn alussa lahiesihenkildiden lahtotilannetta tydohonsa kolmella
taustakysymykselld, jotka koskivat Iahiesihenkilon rekrytointitapaa, perehdytysta
ja mahdollisuutta johtamis- ja esihenkilokoulutukseen. Muut kysymykset sijoittui-
vat teemoihin lahiesihenkilotyon nykytilanteesta, merkityksesta ja mahdollisuuk-
sista veto- ja pitovoimatekijana seka lahiesihenkilotyon kehittamisesta. Vastaa-
misen edistymisesta laitoin nakyville edistymispalkin, jotta vastaajilla oli mahdol-
lista saada kasitys kyselyn laajuudesta. Vastaaja sai kiitosviestin osallistumises-
taan seka erillisen tiedon siita, etta kyselyn lahettaja on vastaanottanut vastauk-
set. Seka saatekirjeen etta kyselyn testasi henkild, jolla on kokemusta lahiesi-
henkilotydsta niin yksityisellad sektorilla kuin seurakuntayhtymassa. Esihenkilo-
tydsta hanella on kokemusta seurakuntayhtymassa. Han kavi lapi saatekirjeen
luettavuuden ja asiasisallon. Han myos koevastasi kyselyyn testaten nain kyse-
lyn toimivuutta, vastausaikaa ja kysymyksien asiasisaltoa seka vastausvaihto-

ehtoja, etta vaittamia.

4.2 Kysely esihenkilGille, paallikoille ja johtajille

Kaytin kyselyn toteuttamiseen seurakuntayhtyman Microsoft 365 Forms-ohjel-
maa. Seurakuntayhtyman 14 esihenkil6a, paallikkda ja johtajaa sai vastattavak-
seen sahkoisen kyselyn toukokuun alussa 2024. Lahetin kyselyn samana pai-
vana kuin lahiesihenkildille. Kaikilla esihenkildilla, paallikéilla ja johtajilla ei ollut
eika ole talla hetkella lahiesihenkiloa johdettavanaan. Tasta huolimatta kysely-
tutkimus oli mielestani tarkoituksenmukaista suunnata myos heille, koska he
ovat mukana seurakuntayhtymaan ja lahiesihenkil6ihin liittyvien asioiden kasit-
telyssa ja paatoksenteossa. EsihenkilGille, paallikoille ja johtajille ohjattu kysely
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on tukemassa opinnaytetyon varsinaisen kohderyhman, lahiesihenkildiden, tut-
kimusta. Kyselylla saatu tieto mahdollisti laaja-alaisempaa nakokulmaa lahiesi-

henkilotyon tilanteesta ja mahdollisuuksista seurakuntayhtymassa.

Kyselyn saatekirjeen (liite 3) liitteena oli tietosuojaseloste. Kysely oli aluksi
avoinna vastaamista varten kolme viikkoa niin kuin lahiesihenkiloiden kysely.
Muistutin esihenkildita, paallikoita ja johtajia kyselysta Iahettamalle heille uudel-
leen kyselyn sahkdpostilla kaksi kertaa samoina paivina kuin Iahiesihenkildille.
Toimin tdssa samoin kuin lahiesihenkildiden kohdalla kayttaen eri vilkkonpaivia ja
kellonaikoja, koska myoskaan taman kyselyn kaikilla vastaanottajilla ei ole
sama viikkotyorytmi. EsihenkilGille, paallikdille ja johtajille tulee paljon sahko-
postiviesteja, joten oli tarkoituksen mukaista siitakin syysta lahettaa kysely use-
ampaan kertaan vastaamisen varmistamiseksi. Kolmen viikon jalkeen vastaa-
jien maara oli seitseman, joten jatkoin vastaamisaikaa viela viikolla kesakuun al-

kuun saakka. Jatkoaika ei tuonut lisaa vastaajia ja vastausprosentiksi jai 50.

Kysely toteutettiin anonyymisti eika henkilotietoja keratty. Vastauksista ei voi
tunnistaa ketaan yksittaista esihenkiloa, paallikkda eika johtajaa. Tulososiossa
kyselyn tulokset on myos esitetty anonyymisti eika vastaajia voi niista tunnistaa
eikd vastauksia yhdistaa yksittaiseen vastaajaan. Nama asiat tiedotin esihenki-
IGille, paallikdille ja johtajille saatekirjeessa. Kirjeessa kerroin osallistumisen ky-
selyyn olevan vapaaehtoista ja etta osallistumisensa voi halutessaan keskeyt-
taa. Tiedotin kyselyyn vastaamisen olevan suostumus saatujen vastauksien
kayttamiseen opinnaytetydssa. Saatekirjeessa kerroin, etta kyselyaineisto tal-
lennetaan henkilokohtaiselle tyotietokoneelleni henkildkohtaisten tunnistautu-
mistietojen taakse, eika aineistoa kasittele kukaan muu kuin opinnaytetyonte-
kija. Opinnaytetydn valmistuttua aineisto havitetdan. Mainitsin kyselyyn vastaa-
misessa menevan aikaa noin 15 minuuttia. Korostin kyselytutkimuksen tarkeytta
ja hyotya lahiesihenkildille kuin myos vastaajille itselleen omassa tyossaan ja

sita kautta edelleen koko seurakuntayhtymalle.

Kysely koostui opinnaytetyon tekijan itse muodostamista kysymyksista, vaitta-
mista ja vastausvaihtoehdoista. Kyselyssa oli yhteensa 19 kysymysta, jotka ei-

vat olleet pakollisia. Koska kaikilla kyselyn saaneilla ei ollut eika talla hetkella



42

ole lahiesihenkiloa johdettavanaan, oli luontevaa olla kayttamatta pakollisia ky-
symyksia. Nain saataisiin relevantteja vastauksia. Kysymyksista neljaan oli
mahdollista vastata omin sanoin ja vastauksien pituutta ei ollut rajoitettu. Kysely
koostui siis maarallisista ja laadullisista kysymyksista. Maarallisista kysymyk-
sista 12 oli monivalintaisia, joissa kolmessa oli mahdollista valita vain yksi eri
vastausvaihtoehdoista ja viidessa kysymyksessa oli mahdollisuus valita useita
vaihtoehtoja ja valitsemalla kohdan "muu” lisdta oman vaihtoehdon. Maaralli-
sista kysymyksista kymmenen koostui useista vaittamista. Kahteen tutkimusky-
symykseen vastausvaihtoehdot olivat kylla tai ei. Yhteen kysymykseen vastauk-
set annettiin arviointiasteikolla 0—10. Kaikki kysymykset olivat strukturoituja. Sa-
moin maarallisten kysymysten vaittamat ja vastausvaihtoehdot olivat strukturoi-

tuja.

Esihenkildiden, paallikdiden ja johtajien kyselyssa on 13 samaa tai samankal-
taista kysymysta kuin lahiesihenkildiden kyselyssa. Opinnaytetyon yhtena ana-
lyysimenetelma on teemoitus ja siksi jaoin kysymykset eri teemoihin. Teemat
olivat samoja, joihin opinnaytetyon tavoitteena ja kysymyksissa oli tarkoitus
saada vastauksia. Samat teemat esiintyvat myos kyselyssa lahiesihenkildille
seka lahiesihenkildiden yhteisessa tapaamisessa ja keskustelussa, teoria-

osassa seka johtopaatoksissa.

Kyselyn alussa oli kaksi taustakysymysta, jotka liittyivat Iahiesihenkilon pereh-
dyttamiseen ja mahdollisuuteen osallistua johtamis- ja esihenkilokoulutukseen.
Muut tutkimuskysymykset sijoittuivat teemoihin lahiesihenkildtyon nykytilan-
teesta, merkityksesta ja mahdollisuuksista veto- ja pitovoimatekijana seka la-
hiesihenkilotyon kehittamisesta. Kyselyyn vastaamisen edistyminen nakyi vas-
taajille edistymispalkista, jotta heilla oli mahdollisuus hahmottaa kysymysten
maaran laajuus. Vastattuaan kyselyyn vastaaja sai kiitosviestin osallistumises-
taan seka erillisen kuittauksen siita, etta kyselyn lahettaja on vastaanottanut

vastaukset.

Seka saatekirjeen etta kyselyn testasi sama henkilo kuin Iahiesihenkildiden ky-

selyssa. Testaaja on ollut itse lahiesihenkilotydssa niin seurakuntayhtymassa
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kuin yksityisella tyonantajalla. Hanella on myods esihenkilokokemusta seurakun-
tayhtymassa. Han kavi lapi saatekirjeen luettavuuden, asiasisallon ja toimivuu-
den kyselyyn nahden. Han koevastasi kysymyksiin testaten siten kyselyn toimi-
vuutta, vastausaikaa seka kysymyksien asiasisaltoa, vastausvaihtoehtoja ja

vaittamia.

4.3 Kyselyiden keskinainen vertailu

Kyselyissa oli samansisaltoisia ja saman teemaisia yhteisia kysymyksia seka la-
hiesihenkildille etta esihenkildille, paallikdille ja johtajille yhteensa 13. Kolmeen
kysymykseen oli mahdollista vastata vapaamuotoisesti omin sanoin. Saatuja
vastauksia verrattiin toisiinsa yhtalaisyyksien ja eroavaisuuksien I6ytamiseksi.
Maarallisten kysymysten tuloksista osa ristiintaulukoitiin. Kolmeen laadulliseen
kysymykseen saadut vastaukset esitetaan tulososassa silta osin kuin niissa on

samanlaisuutta tai selkeita eroja.

Kyselyiden keskinainen vertailu syventaa tutkimuksen analysointia. Vastaajien
erilaiset tulokulmat antavat mahdollisuuden tarkastella saatuja tuloksia seura-
kuntayhtyman lahiesihenkilotyosta laaja-alaisemmin. Tama on apuna myos la-

hiesihenkildtyon kehittamisen suuntaviivojen maarittelemisessa.

4.4 Lahiesihenkiléiden ryhmatapaaminen ja -keskustelu

Seurakuntayhtyman kaikkien Iahiesihenkildiden yhteisen ryhmatapaamisen ja -
keskustelun toteutustavaksi valitsin paikan paalla tapahtuvan fyysisen tapaami-
sen. Tapaaminen ja keskustelu olivat osa seka lahiesihenkilotyon kehittamis-
suunnitelmaani (lite 1) ettd opinnaytetyoni tutkimustyota. Molemmista nakdkul-
mista katsottuna paikan paalla tapahtuvalla tapaamisella koin saavuttavani |a-
hiesihenkildille ja tutkimukselle enemman lisaarvoa kuin sahkoisella verkkota-
paamisella. Tapaamisen yksi tarkoitus oli mahdollistaa seurakuntayhtyman 25

l&hiesihenkilon tutustuminen toisiinsa kasvokkain ja madaltaa kynnysta keski-
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naiselle verkostoitumiselle. Tavoitteena oli myos laittaa nain alulle vastaavanlai-
set tapaamiset jatkossakin. Tutkimusmenetelmana kayttamalleni ryhmakeskus-
telun osallistavalle havainnoinnille taman kaltainen tapaaminen mahdollisti toi-

mivimman toteutustavan.

Lahetin lahiesihenkiloille huhtikuun loppupuolella 2024 sahkopostitse kutsun
syyskuussa olevaan yhteistapaamiseen (liite 4). Kutsun liitteena oli tietosuoja-
seloste. En lahettanyt etukateen lahiesihenkilGille kyselya sopivasta ajankoh-
dasta, koska koin selkeammaksi tavaksi esittda kutsussa valmiin paivamaaran.
Suurimmalla osalla lahiesihenkildista on vuosiloma kesa-elokuun aikana ja siksi
tapaamisajankohtana syyskuu oli luontevin valinta. Ajankohdassa huomioin
myds mika viikon paiva olisi Iahtokohtaisesti toimivin kaikille kutsuttaville. Suu-
rimmalla osalla lahiesihenkildista tydpaivat ovat paasaantoisesti keskiviikosta
sunnuntaihin, tyoajallisilla vastaavasti maanantaista perjantaihin. Keskiviikko-
paiva tayttyy suurimmalla osalla erilaisista kokouksista. Perjantaisin monella on
muita asiantuntijatyotehtavia, esimerkiksi kirkollisia toimituksia. Nain ollen suo-
tuisin paiva tapaamiselle oli torstai. Luvan tapaamistilan kayttéon sovin asian-
omaisen seurakunnan kirkkoherran kanssa. Kaytannon muut jarjestelyt hoidin
seurakuntaemannan ja seurakuntasihteerin kanssa. Seurakuntasihteerin kautta
jokaisen lahiesihenkilon sahkoisesta kalenterista varattiin kutsussa esitetty ajan-
kohta.

Koska lahiesihenkilot ovat toissa hajautetusti seurakuntayhtyman eri seurakun-
nissa ja tyoyksikoissa, heilla on paljon sovittuja tyotehtavia ja syksyn toimintaa
suunnitellaan ja siitéa paatetaan jo kevaalla, siksi jo huhtikuussa lahetin heille
kutsun tapaamiseen. Kutsussa kerroin, etta lahiaikoina lahetan heille sahkdisen
kyselyn liittyen heidan lahiesihenkilotydhonsa. Mainitsin myos, etta olen viela
uudelleen yhteydessa elo-syyskuun vaihteessa tapaamiseen liittyen. Samaan
aikaan huhtikuussa kutsun kanssa lahetin lahiesihenkildiden esihenkildille sah-
kopostilla tutkimuskirjeen, jossa kerroin opinnaytetydstani, lahiesihenkildiden
ryhmatapaamisesta- ja keskustelusta, tulevista sahkaisista kyselyista niin 1a-
hiesihenkildille kuin heidan esihenkildilleen seka seurakuntayhtyman paallikdille
ja johtajille. Esitin tutkimuskirjeessa toiveen, etta lahiesihenkildille olisi mahdol-

lista osallistua ty6ajalla seka tapaamiseen etta kyselyyn (liite 5).
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Syyskuun alussa lahestyin uudelleen sahkopostitse Iahiesihenkildita yhteisesta
tapaamisesta (liite 6). Lahiesihenkildissa oli tapahtunut joitakin muutoksia,
mutta edelleen heita oli 25. Lahetin heille viela viikon paasta saman sahkopos-
tin uudelleen, koska halusin varmistaa mahdollisimman hyvin viestin huomioimi-
sen. Lahiesihenkildiden tyd on hyvin hektista ja sahkdpostia tulee paljon, joten
varmistaminen oli tarkoituksenmukaista. Sahkdpostiviestissa oli sahkoinen linkki
ei-anonyymia ilmoittautumista varten. Koin tarkeaksi saada tietaa etukateen

osallistujien maaran tapaamisen suunnittelua varten.

Sahkdpostiviestissani pyysin lahiesihenkildita alustavasti pohtimaan seuraavia
aiheita: Mika toimii hyvin lahiesihenkilétydssasi? Missa on haasteita ja paran-
nettavaa? Miten koet lahiesihenkilotydsi merkityksen ja mahdollisuudet vaikut-
taa tyoyksikkosi veto- ja pitovoimaisuuteen? Miten kehittaisit [ahiesihenkilo-
tyota? Nailla aiheilla tavoittelin lisda syventavaa ja laajempaa tietoa kyselyista
saamieni aineistojen tueksi. Aiheet liittyvat myos teemoihin, joilla analysoin
opinnaytetyoni tutkimusaineistoa. limoitin myos, ettd aanitan keskustelun eika
aanitetta kasittele kukaan muu kuin mina. Kerroin havittavani aanitteen opinnay-

tetyon valmistuttua.

Seurakuntayhtyman lahiesihenkildiden yhteiseen ryhmatapaamiseen ja -kes-
kusteluun kutsuttiin 25 lahiesihenkil6a, joista 12 osallistui osallistumisprosentin
ollessa 48. Sain joiltakin lahiesihenkil6ilta viestia samaan aikaan olevien muiden
tyotehtavien paallekkaisyyksista, joita ei ollut mahdollista siirtaa. Halukkuutta
heilla olisi ollut osallistua lahiesihenkildiden tapaamiseen ja sen tarkeys korostui
viesteissa. Muiden tyotehtavien jo odottaessa eras lahiesihenkild joutui lahte-
maan tapaamisesta puolituntia ja kaksi muuta osallistujaa noin varttia ennen lo-
pettamista. Aikaa tapaamiselle oli varattu kaksi tuntia, joka ylittyi noin kymme-

nella minuutilla.

Keskustelutilan istumapaikat ja poydat sijoitin ympyraan, jotta kaikki nakisivat
hyvin toisensa. Myos itse olin sijoitettuna tahan ympyraan. Tapaaminen aloitet-
tiin jokaisen osallistujan, minut mukaan lukien, esittaytymisella. Kerroin tarkem-
min tapaamisen taustasta ja miten etenisimme keskustelussa. Painotin oman

roolini keskustelussa olevan havainnoitsija ja ohjaaja, joka antaa keskusteluun
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aiheita ja tarvittaessa esittaa aihetta taydentavia kysymyksia osallistumatta var-
sinaiseen keskusteluun. Korostin Iahiesihenkilbille heidan valisensa keskustelun
palvelevan ennen kaikkea heita itseaan. Tarkeana asiana heille toin esille mah-
dollisuuden kayttaa keskusteluun varattu aika keskinaiseen ajatusten ja koke-
musten vaihtamiseen. Kerroin, etten aio esittaa heille Powerpoint-esitysta la-
hiesityOsta ja johtamisesta, koska nain tarkeana heita ajatellen kayttaa tapaami-

seen varatun ajan heidan omalle keskustelulleen.

Painotin esittdvani opinnaytetydssa seka keskustelun ettd havaintoni anonyy-
misti, ettei ketaan yksittaista osallistujaa voida tunnistaa. Kerroin osallistujille jo
saatekirjeessa ilmoittamani asian keskustelun aanittamisesta omalla henkilo-
kohtaisella mobiilipuhelimella, henkilokohtaisella tydmobiilipuhelimellani ja
omassa henkilokohtaisessa kannettavassa tietokoneessani olevalla Microsoft
Office365 Wordin saneluohjelmalla. Kerroin kirjoittavani henkildkohtaisella kan-
nettavalla tyotietokoneelleni havaintojani keskustelusta. limoitin ettei aanitteita,
sanelua eika havaintojani kasittele kukaan muu kuin mina. Aanitteet, sanelun ja
kirjoitetut havaintoni havitan opinnaytetyon valmistumisen jalkeen. Korostin, etta
osallistuminen tahan tapaamiseen ja keskusteluun on vapaaehtoista, poistua
voi missa kohtaa haluaa ja osallistuminen vahvistaa luvan aanityksen ja tallen-

nuksen kayttdmiseen anonyymisti opinnaytetydssa.

Esittelykierroksen aikana ei kaytetty aanitysta eika saneluohjelmaa. Yhteensa
aanitys ja saneluohjelman kayttd kesti yhden tunnin ja 36 minuuttia. Saneluoh-
jelma kirjoitti noin 14 sivua, mutta useista etukateistestauksista huolimatta suu-
rin osa tekstista oli kayttokelvotonta. Ohjelma muutti sanoja tai jatti niita pois.
Syyna tahan saattoi olla keskustelutilassa ollut voimakas ilmastoinnin aani.
Mahdollisesti keskustelijoiden etaisyys aanityslaitteesta oli osittain liian kau-

kana. Aanitys mobiilipuhelimilla sen sijaan onnistui hyvin.

Aanityksen olen kuunnellut useita kertoja virheiden valttamiseksi. Aénitykseen

ja kirjoittamiini havaintoihin perustuen olen kirjoittanut tulososiossa olevan tiivis-
telman keskustelusta seka koonnut opinnaytetyon teemojen mukaisen taulukon
selkeyttamaan lisda ryhmakeskustelun antia. Adnityksen olen litteroinut suorien

lainauksien osalta, joita olen kayttanyt tulososiossa. Lainaukset olen muuttanut
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puhekielesta yleiskieleksi anonymiteetin sailyttamiseksi. Keskustelijat on koo-
dattu merkinnalla (K1) ja niin edelleen. Keskustelun tuloksissa on huomioitava,
etta esitetyt 1ahiesihenkildiden nakemykset ovat ainoastaan keskusteluun osal-
listuneiden seka kahden lahiesihenkilon sahkopostilla l1ahettamia nakemyksia,

jotka olivat hyvin samankaltaisia keskusteluun osallistuneiden kanssa.

Lahetin viela tapaamista seuraavana paivana kaikille 25 lahiesihenkildlle sahko-
postiviestin. Viestissa kerroin, etta viela viikon ajan minulle voi lahettda sahko-
postia ndkemyksistaan lahiesihenkildtyosta. Halusin nain antaa mahdollisuuden
jakaa nakemyksiaan erityisesti heille, jotka eivat voineet osallistua tapaamiseen.
Kaksi lahiesihenkildoa lahetti minulle sahkopostia, joista olen joitakin taydentavia
nakokulmia poiminut mukaan tulososioon. Heidan nakemyksensa olivat hyvin

samanlaisia kuin keskusteluun osallistuneilla.

5 Tutkimuksen tulokset

5.1 Kysely lahiesihenkildille

Toukokuun alussa 2024 lahetin sahkopostitse kyselyn seurakuntayhtyman kai-
kille 25 lahiesihenkilolle. Kyselyyn vastasi 19 lahiesihenkiloa vastausprosentin
ollessa 76. Kysymyksista 16 oli pakollisia ja avoimia kysymyksia oli kolme. Ky-
symykset etenevat samassa jarjestyksessa kuin kyselyssa. Avointen kysymys-
ten osalta sisennyksissa on litteroitu joitakin lahiesihenkildiden vastauksia ja eri
vastaajat on koodattu merkinnalla (V1) ja niin edelleen.

Taustatietoina kyselyssa kysyttiin Iahiesihenkildilta seuraavat kolme kysy-
mysta: mita kautta he ovat tulleet 1ahiesihenkilétehtavaansa, mihin asioihin hei-
dat perehdytettiin aloittaessaan tehtavassaan ja onko heille tarjottu mahdolli-
suutta osallistua johtamis- ja esihenkildkoulutukseen. Naiden kysymysten tar-
koituksena oli saada selville muuan muassa, kuinka moni on ylennetty tyo-

alansa asiantuntijatehtavista lahiesihenkiloksi, kuinka kattavaa perehdyttaminen
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on ollut ja kuinka merkitykselliseksi seurakuntayhtymassa nahdaan johtamis-

koulutus.

Mita kautta olet tullut lahiesihenkildoksi? Julkisen haun kautta on tullut |1&-
hiesihenkiloksi 42 % vastaajista, sisaisen haun kautta 16 %, omassa tyoyksi-
kdssaan on lahiesihenkildksi pyydetty 31 %. Vaihtoehtoon muu, vastasi 11 %.
Tulotapana oli mainittu Iahiesihenkilon tyotehtavien liittaminen omaan tehtavan-
kuvaan seka saadessaan asiantuntijaviran siihen kuului jo valmiina lahiesihenki-
|6ty6t. (n=19)

Koetko saaneesi perehdytysta seuraaviin asioihin lahiesihenkilotyossa
aloittaessasi? Taulukosta 1 kay selville, ettda useimmat lahiesihenkildista koki-
vat saaneensa hyvin kattavan perehdytyksen tydyhteison toimintatapoihin ja
oman tyoyksikon toimintaan huomioiden tyoyksikon rakenne, toiminta ja paatok-
senteko. Vastaajien enemmiston nakemys perehdyttamisesta lahiesihenkilon
tydtehtaviin oli myds hyvin toteutettu (47,3 %). Eniten hajontaa vastauksissa oli
johtamiseen ja esihenkildtaitoihin perehdyttamiseen. Erittain paljon tai paljon
perehdytysta koki saaneensa 36,9 % ja vahan tai ei lainkaan enemmisto lahiesi-
henkildista (47,4 %). Seurakuntayhtyman strategiaan, paamaariin ja linjauksiin

oli nakemyksensa mukaan perehdytysta saanut vahan tai ei lainkaan 42,1 %.
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Erittdin | Paljon Melko Vahadn En TOTAL
paljon paljon lain-
kaan
TyOyhteisési toimintatapoihinja 15,8 % 211% 36,8% 26,3% 0% 100 %
oman tydyksikkosi toimintaan (3) (4) (7) (5) (n=19)
(rakenne, toiminta ja paatdksen-
teko)
TyOssasi tarvitsemiisi 0 % 316% 368% 316% 0% 100 %
ohjelmistoihin (6) (7) (6) (19)
Tyobtehtaviisi 10,5 % 368% 316% 211% 0% 100 %
(2) (7) (6) (4) (19)
Johtamiseen ja esihenkilo- 15,8 % 211% 158% 421% 53 % 100 %
taitoihin (3) 4) (3) (8) (1) (19)
Tydsi tavoitteisiin 0% 36,8% 421% 158% 53% 100 %
(7) (8) (3) (1) (19)
Seurakuntayhtyman strategiaan, = 0 % 105% 474% 26,3% 158% | 100 %
paamaariin ja linjauksiin (2) (9) (5) (3) (19)

Taulukko 1. Lahiesihenkildiden vastaukset kysymykseen "Koetko saaneesi
perehdytysta seuraaviin asioihin lahiesihenkilotyossa aloittaessasi?”

Onko sinulle tarjottu mahdollisuutta osallistua johtamis- ja esihenkilokou-
lutukseen? Tassa kysymyksessa vastausvaihtoehdot olivat kylla tai ei. Kyse-
lyyn vastaajista 89 % kertoi, etta hanelle on tarjottu mahdollisuutta osallistua
johtamis- ja esihenkilokoulutukseen. Lahiesihenkildistd 11 % on jaanyt vaille

tata mahdollisuutta. (n=19)

Lahiesihenkilotyon nykytilanteeseen liittyvia kysymyksia olivat seuraavat
yksitoista kysymysta, joista kymmenen oli valintakysymyksia sisaltaen eri vaitta-
mia. Yksi kysymys oli avoin, johon vastaaminen oli vapaaehtoista. Kysymyk-
sessa oli mahdollisuus kertoa omin sanoin lahiesihenkilotyosta eika vastauksen

pituutta ollut rajattu.

Mitka seuraavista tyotehtavista kuuluvat lahiesihenkilotyohosi tyoyksikos-
sasi? (Voit valita useita vaihtoehtoja). Taulukon 2 vastausjakaumien perus-
teella voidaan todeta valmiina annetuista tyétehtavavaihtoehdoista lahes jokai-
sen kuuluvan lahiesihenkildista suurimman osan tyotehtaviin. Kehityskeskuste-
lut, sijaisuusjarjestelyt, tyontekijoiden lomien ja vapaiden suunnittelu, uusien

tyontekijoiden rekrytointi ja perehdytys kuuluvat vastaajista 89,5 % - 100 %:lla
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lahiesihenkilon tehtavankuvaan. Tyolainsaadannon soveltamista tyossaan kayt-
taa yli puolet Iahiesihenkildista. Heista saman verran kertoo osallistuvansa ta-

louden suunnitteluun. Omaa esihenkil6aan sijaistaa vastaajista 42,1 %.

TYOTEHTAVA VASTAAJAT
Kehityskeskustelut 100 % (19)
Sijaisuusjarjestelyt 94,7 % (18)
TyoOntekijdiden lomien ja vapaiden suunnittelu 89,5 % (17)
Uusien tyontekijoiden rekrytointi 89,5 % (17)
Perehdytys 89,5 % (17)
Suorituslisan saajista paattaminen 84,2 % (16)
Henkildston johtaminen tydyksikdssasi 78,9 % (15)
Tydntekijdiden tehtdvankuvien maarittdminen 63,2 % (12)
TyOlainsaadannoén soveltaminen 57,9 % (11)
Talouden suunnittelu 57,9 % (11)
Esihenkildn sijaistaminen 42,1 % (8)
Muu, osto- ja matkalaskujen hyvaksynta 53% (1)
Muu, tiimikokousten valmistelut ja johtaminen 53 % (1)
Muu, koulutusten suunnittelu 53 % (1)
Muu, henkilostén hyvinvoinnista huolehtiminen 53 % (1)
Muu, tydn sisallén suunnittelua 53 % (1)
Muu, markkinointi 53 % (1)
Muu, ilmoitusten ja varausten tekeminen 53 % (1)
Muu, kaikki omien tydalojen tehtavat 53 % (1)
Muu, tapahtumasuunnittelu 53 % (1)

Taulukko 2. Lahiesihenkildiden vastaukset kysymykseen "Mitka
seuraavista ty6tehtavista kuuluvat lahiesihenkildtydhosi tyoyksikossasi?”
(n=19)

Kuinka mielestasi viikoittainen tyoaikasi riittaa lahiesihenkilon tyotehta-
viisi? Vastaukset kysymykseen on esitetty kuviossa 2. Vastaajista kenenkaan
viikoittainen tyGaika ei riita erittain hyvin lahiesihenkilon tyotehtaviin. Melko hy-
vin kokee tydaikansa riittdvan suurin osa lahiesihenkildista (42 %). Yhteensa 42
% vastaajista kokee, ettd oma tydaika riittda melko huonosti tai huonosti lahiesi-

henkilotydn hoitamiseen.
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Viikoittaisen tyoajan riittavyys

16% 16%

26%

42%

m Erittdin hyvin Hyvin Melko hyvin Melko huonosti Huonosti

Kuvio 2. Lahiesihenkildiden vastaukset kysymykseen "Kuinka viikoittainen
tybaikasi riittaa lahiesihenkilon tydtehtaviisi?” (n=19)

Koetko lahiesihenkilotydsi vievan aikaa muilta tyotehtaviltasi?
Kysymykseen pyydettiin vastaamaan mitta-asteikolla 0-10, jossa nollan arvo oli
"en lainkaan” ja kymmenen oli arvoltaan "erittain paljon”. Suurimmalla osalla
lahiesihenkildista vastaus oli 7-9 valilla. Useat Iahiesihenkildt kokivat lahiesi-
henkilotyohon kayttamansa ajan vievan aikaa muilta tyotehtaviltaan asteikon ar-
voissa 3—6 valilta. Kukaan ei vastannut mitta-asteikolla 0—2. Vastausten kes-
kiarvoksi tuli 6,5. (n=19)

Millaisena koet lahiesihenkilotyodsi seuraavien asioiden osalta? Kuvion 3
prosenttijakaumissa korostuu useimpien vastaajien viihtyminen lahiesihenkilo-
tydssa joko erittain hyvin tai hyvin (73,6 %). Tydnsa aikatauluihin voi vaikuttaa
erittain hyvin 36,8 % ja melko huonosti 21,1 % lahiesihenkildista. Tyoyhteiso-
ansa koskevassa paatoksenteossa on vaikutusmahdollisuuksia enemmistolla
vastaajista erittain hyvin tai hyvin (57,9 %). Lahiesihenkilotydssansa aikaa tyo-
yhteisdn kehittamiseen kokee olevan hyvin tai melko hyvin suurin osa vastaa-
jista (63,2 %). Melko huonosti aikaa 16ytyy 36,8 prosentilla 1ahiesihenkildista.
Kenelldkaan aikaa ei ole erittain paljon. Onnistumista lahiesihenkilotydossaan ko-

kee saman verran vastaajista hyvin (42,1 %) kuin melko hyvin (42,1 %).



52

I

Viihdyn lahiesihenkilotyossa
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Kuvio 3. Lahiesihenkildiden vastaukset kysymykseen "Millaisena koet lahiesi-
henkilotydsi seuraavien asioiden osalta?” (n=19)

Koetko yksindisyytta lahiesihenkilotydssasi? Kysymykseen pyydettiin vas-
taamaan mitta-asteikolla 0—10, jossa nollan arvo oli "en lainkaan” ja kymmenen
arvo oli "erittain paljon”. Vastauksissa oli paljon hajontaa. Suurin vastaajamaara
oli mitta-asteikon puolivalissa kohdassa viisi. Kenenkaan vastaus ei ollut mitta-
asteikossa kymmenen tai nolla. Keskiarvo tahan kysymykseen oli vastausten

perusteella 5,7. (n=19)

Koetko kaipaavasi toisten lahiesihenkilokollegoiden vertaistukea ja keski-
naista ajatusten vaihtoa? Vastausvaihtoehdot kysymykseen olivat paljon,

melko paljon, melko vahan, en. Vastaukset jakautuivat kahden vaihtoehdon va-
lille. Vastaajien enemmistd (73,7 %) koki kaipaavansa melko paljon lahiesihen-
kildkollegoiden vertaistukea ja keskinaista ajatusten vaihtoa. Vastaajista 26,3 %

kaipasi kollegoiden vertaistukea ja ajatusten vaihtoa melko vahan. (n=19)
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Arvioi lahiesihenkilonakokulmastasi seuraavien asioiden haasteellisuutta
tyossasi. Kuvion 4 perusteella suurin osa vastaajista arvioi erittain haasteel-
liseksi tai haasteelliseksi omassa lahiesihenkilotyossaan tyon psyykkisen kuor-
mittavuuden ja tydvoiman saatavuuden. Toimimisen johdon ja henkiloston va-
lissa, itsensa johtamisen ja itsereflektoinnin, asiantuntija- ja johtamistyonsa yh-
teensovittamisen, henkiloston johtamisen ja tyolainsaadannon tuntemuksen na-
kee haasteellisena tai melko haasteellisena enemmisto lahiesihenkiloista. Vas-
taajien haasteellisuusnakokulmat jakautuivat tasaisesti haasteellisen ja melko
haasteellisen seka ei kovin haasteellisen ja ei lainkaan haasteellisen valilla vait-
tamissa tyon ja muun elaman tasapaino, etatyon ja hajautetun tyon johtaminen,
tyohon liittyva ennakointi, eri-ikaisten johtaminen ja kehityskeskusteluiden pita-
minen. Lahes kaikkien lahiesihenkildiden arvio tyon fyysisesta kuormittavuu-
desta oli ei kovin haasteellista tai ei lainkaan haasteellista (89,5 %). Kehityskes-
kusteluiden pitamista ei arvioinut kovin haasteelliseksi tai ei lainkaan haasteel-

liseksi enemmisto vastaajista (57,9 %).
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Kuvio 4. Lahiesihenkiléiden arviot kuviossa mainittujen asioiden haasteellisuu-

desta tydssaan. (n=19)
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Lahiesihenkiloiden johdettavien maara vaihtelee seurakuntayhtymas-
samme alle viidesta yli kahteenkymmeneen. Miten naet johdettaviesi maa-
ran oman tyosi ndakokulmasta? Vaihtoehdot kysymykseen olivat liian suuri,
sopiva, lilan pieni. Liian suurena johdettaviensa maaran nakee 16 % lahiesihen-
kiloista. Maaraltaan sopivana johdettavien lukumaaraa piti enemmisto vastaa-
jista (73 %). Johdettaviensa maara oli liilan pieni lahiesihenkildiden nakemyksen

mukaan 11 prosentilla. (n=19)

Onko palkkaus mielestasi tasapainossa suhteessa lahiesihenkilotyon vaa-
tivuuteen ja tyomaaraan? Vastausvaihtoehdot olivat kylla tai ei. Lahiesihenki-
I6iden ndkemyksen mukaan palkkaus on tasapainossa 21 %:alla I&hiesihenkil6-
tydn vaativuuteen ja tydmaaraan nahden. Enemmisto vastaajista (79 %) oli sita
mielta, ettad palkkaus ei ole tasapainossa suhteessa heidan tydnsa vaativuuteen

ja tydmaaraan. (n=19)

Miten arvioisit seuraavien asioiden toteutumista esihenkildsi taholta la-
hiesihenkilotyossasi? Taulukosta 3 kay selville, etta kaikki tai Iahes kaikki la-
hiesihenkildista arvioi esihenkilon taholta toteutuvan erittain hyvin, hyvin tai
melko hyvin tyotehtavien vastuujaon, keskinaisen yhteistyon, luottamuksen, tie-
dottamisen, esihenkilon tavoitettavuuden ja tuen saamisen. Vaittamista uusien
asioiden perehdyttamisen arvioi vahan yli kolmasosa vastaajista toteutuvan
huonosti. Kenenkaan mielesta vaittama ei toteudu erittain hyvin tai erittain huo-
nosti. Taulukosta voidaan todeta, etta positiivista palautetta esihenkiloltaan ko-
kee saavansa useimmat lahiesihenkil6t erittdin hyvin tai hyvin (63,2 %). Raken-
tavan palautteen osalta on vastauksissa enemman hajontaa. Erittain hyvin tai
hyvin arvioi 47,4 % vastaajista rakentavan palautteen saamisen toteutuvan.
Huonosti tai erittdin huonosti rakentavaa palautetta kokee saavansa 21 % la-
hiesihenkildista. Positiivisen palautteen kohdalla toteutuminen oli 10,6 %. Ar-
vostuksen saaminen esihenkilolta toteutuu 73,7 prosentin mielesta erittain hyvin

tai hyvin.
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Taulukko 3. Lahiesihenkildiden arviot taulukossa olevien asioiden
toteutumisesta esihenkilon taholta Iahiesihenkildiden tydssa.
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Total

100 %
(n=19)

100 %
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100 %
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100 %
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100 %
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Mita muuta haluaisit kertoa lahiesihenkilotyostasi? Tahan vapaaehtoiseen

kysymykseen oli mahdollista kertoa omin sanoin nakemyksiaan ja kokemuksi-

aan lahiesihenkildotyostaan. Vastauksen pituutta ei ollut rajattu. Kyselyn kohde-

ryhmasta 31,6 % kaytti tata mahdollisuutta, (n=6). Vastauksissa nousi esille ko-
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kemus lahiesihenkilotyon mielekkyydesta ja mielenkiintoisuudesta. Lahiesihen-
kilotydhon nahtiin sisaltyvan myos haasteita ja epakohtia. Tyoajan riittaminen
henkilostojohtamiseen ja sen kehittamiseen omaan tydalaan liittyvan asiantunti-

jatyon ohella koettiin epakohtana ja painetta aiheuttava.

"Toisinaan tunnen huonoa omatuntoa siing, etta ei jaa tydaikaa
tiimityon kehittdmiseen ja johtamiseen. Yksilojohtamisen karki
edelld mennaan.” (V1)

Lahiesihenkildiden johtamistyon hajautuneisuus koettiin haasteelliseksi, koska
osa johdettavista tyoskentelee eri tyoyksikoissa. Paikan paalla tapahtuvaa vuo-
rovaikutusta ei ole viikoittain johtuen lahiesihenkilon tydajan riittamattomyydesta
ja oman asiantuntijatyon sitovuudesta yhteen paikkaan. Lahiesihenkildtyon

haasteena koettiin tydn pirstoutuminen.

Lahiesihenkilotyon palkkauksen suhteen koettiin epatasa-arvoa suhteessa mui-
hin samoja asiantuntijatehtavia tekeviin. Lahiesihenkildiden asema nahtiin
useimmiten hankalaksi johdon ja johdettavien valissa. Tasta syntyy herkasti yk-

sindisyyden tunne, ja ettei lahiesihenkiloita ole kukaan puolustamassa.

”Jos toimit [&hiesihenkilona tydnantajan edustajana ja kaytat tyon-
johto-oikeutta ja velvollisuutta, siita seuraa hankaluuksia. Lahiesi-
henkiloita ei puolusta kukaan.” (V2)

Seuraavan kahden kysymyksen teemana oli lahiesihenkilon merkitys ja mah-
dollisuudet veto- ja pitovoimatekijana. Ensimmainen kysymys oli monivalin-
tainen. Toinen kysymys antoi vapaaehtoisesti mahdollisuuden kertoa omin sa-

noin teemaan liittyen. Vastauksen pituutta ei ollut rajoitettu.

Kuinka tarkedna naet lahiesihenkilotyosi merkityksen? Vastaukset kysy-
mykseen on esitetty kuviossa 5. Vastausten perusteella enemmisto lahiesihen-
kildistéa nakee lahiesihenkilotydnsa merkityksen kokonaisuutta tarkasteltaessa
tarkeana tai erittain tarkeana erityisesti tydyhteisdossaan (89,4 %) ja koko seura-
kuntayhtyman tasolla (68,4 %). Lahiesihenkilotydon merkityksen nakeminen seu-
rakuntayhtyman veto- ja pitovoimatekijana sai vastauksissa aikaan hajontaa.

Tarkeana ja melko tarkeana nakee 63,2 % lahiesihenkildistd oman roolinsa ja
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tydnsa merkityksen veto- ja pitovoiman tekijana. Vastaajista 15,8 % on sita

mielta, etta merkitys ei ole kovin tarkea.

60
52,6
50 47,4
40 368
31,6 31,631,6
30
21 21
20
15,8
10,6

10

0

Tyoyhteisossasi Koko Seurakuntayhtyman veto-
seurakuntayhtymassa ja pitovoimatekijana
M Erittdin tarkedna M Tarkedna Melko tarkedna En kovin tarkednd M Ei tarkeana

Kuvio 5. Lahiesihenkildiden vastaukset kysymykseen "Kuinka tarkeana naet la-

hiesihenkildtyosi merkityksen?” (n=19)

Mita muuta haluaisit sanoa lahiesihenkilotyosi merkityksesta ja/tai mah-
dollisuuksista vaikuttaa tyoyhteisosi veto- ja pitovoimaisuuteen? Lahiesi-
henkilbista 26,3 % % vastasi tdhan kysymykseen, (n=5). Saatujen vastausten
perusteella lahiesihenkildt nakivat 1ahiesihenkildtyollaan olevan iso merkitys tyo-
yhteison veto- ja pitovoimatekijoihin. Lahiesihenkilotyolla koettiin olevan vaiku-
tusta tyontekijoiden tydssa viihntymiseen ja jaksamiseen seka kokemukseen tyon
merkityksellisyydesta. Lahiesihenkilon ymmarrys tydntekijdiden tyosta, sen
haasteista ja tyontekijoiden kuulumisista nahtiin merkityksellisena asiana tyon-
tekijan sitoutumisessa tyohonsa ja tyoyhteisoonsa. Vastauksissa korostettiin 1a-
hiesihenkildiden olemista johdettaviensa puolella. Lahiesihenkilot haluaisivat li-
sata tyontekijoiden toiveesta koko ammattiryhman yhteisia teemapaivia. Nykyi-
sessa tilanteessa kaikilla ei ole mahdollisuutta osallistua. Taman koettiin johtu-

van siita, etta varsinaiseen tyohon liittyvaa toimintaa on koko ajan eika aikaa
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enaa l6ydy yhteisiin teema- ja koulutuspaiviin. Mahdollisuutta vaikuttaa tydyhtei-
son veto- ja pitovoimaan lisaisi lahiesihenkildiden kokemuksen mukaan mahdol-
lisuus saada enemman aikaa lahiesihenkilotyon johtamiselle ja vuorovaikutuk-

selle tyontekijoiden kanssa.

"Silla on iso vaikutus ainakin tydssa viihtymiseen, tydssajaksami-
seen, tyon merkityksen kokemukseen, etta lahin esihenkilo ymmar-
taa mita tyontekija arjessaan tekee, millaisten haasteiden kanssa
han tydskentelee ja mita tyontekijoille kuuluu. Varmasti se on siis
myos iso pitovoimatekija.” (V3)

"Lahiesihenkilot tekevat paljon hiljaista valmistelu- ja organisointi-
tyota, mika ei valttamatta nay ylemmille esihenkildille tai omille alai-
sillekaan.” (V4)
Seuraavien kolmen kysymyksen teemana oli lahiesihenkilotyon kehittami-
nen. Kaksi kysymyksista oli pakollisia monivalintakysymyksia. Viimeisessa ky-
symyksessa annettiin lahiesihenkildille mahdollisuus vapaaehtoisesti kertoa
omin sanoin lahiesihenkilotydn kehittdmistoiveistaan ja -ehdotuksistaan. Vas-

tauksen pituutta ei ollut rajoitettu.

Missa seuraavissa asioissa toivot omaan lahiesihenkilotyohosi tukea ja/tai
panostusta esihenkildltasi tai tyonantajaltasi? (Voit valita useita vaihtoeh-
toja). Taulukosta 4 kay selville, etta eniten Iahiesihenkilot toivovat tukea ja pa-

nostamista tydhonsa esihenkilon tai tydnantajan taholta Iahijohtamisen kehitta-

miseen ja omaan tyohyvinvointiin. Myds tyonohjaukseen ja tehtavankuvan maa-
rittamiseen haluttaisiin saada tukea. Harva lahiesihenkilo toivoo tukea vaittamiin
koulutuksesta, kehityskeskusteluihin liittyvaan tyéhon ja keskinaiseen vuorovai-

kutukseen.



ASIAT, JOIHIN TOIVOTAAN TUKEA/PANOSTUSTA
Lahijohtamistydn kehittdmiseen

Tydhyvinvointiisi

Tyodnohjaukseesi

Tehtavankuvasi maarittdmiseen

Yhteistyohon luottamushenkildiden kanssa
Koulutukseesi

Keskinaiseen vuorovaikutukseen
Kehityskeskusteluihin liittyvaan tydhdsi

Muu

VASTAAJAT
68,4 % (13)
57,9 % (11)
47,4 % (9)
421 % (8)
21,1 % (4)
10,5 % (2)
10,5 % (2)
10,5 % (2)
0 % (0)

Taulukko 4. Lahiesihenkildiden vastaukset kysymykseen "Missa seuraavissa
asioissa toivot omaan esihenkilotydhdsi tukea ja/tai panostusta esihenkiloltasi

tai tydnantajaltasi” (n=19)

Millaisena koet mahdollisuudet tyourallasi etenemiseen seurakuntayhty-
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massamme? (Voit valita useamman vaihtoehdon). Vastaukset kysymykseen

on esitetty kuviossa 6. Lahiesihenkildista ei ole kenellekaan tehty tyossa ete-

nemissuunnitelmaa. Tydurallaan koki voivansa edetd 14 %. Nykyiseen tilantee-

seensa oli tyytyvainen 27 % lahiesihenkildista eivatka he kokeneet halukkuutta

tyossaan etenemiseen.

14%

= Minulle on tehty tyohoni etenemissuunnitelma

= Minulle ei ole tehty tyohoni etenemissuunnitelmaa

Minulla on mahdollisuuksia edeta tyossani

Minulla ei ole mahdollisuuksia edeta tydssani

= Olen tyytyvdinen nykyiseen tilanteeseeni enka koe halukkuutta etenemiseen

Kuvio 6. Lahiesihenkildiden vastaukset kysymykseen "Millaisena koet mahdolli-
suudet tyourallasi etenemiseen seurakuntayhtymassamme?” (n=19)
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Tassa voit kertoa lahiesihenkilotyon kehittamistoiveistasi ja -ehdotuksis-
tasi. Toiveita ja ehdotuksia saatiin lIahiesihenkildista 21,1 prosentilta, (n=4).
Vastauksissa toivottiin ja ehdotettiin palkkatason nostamista huomioiden lahiesi-
henkilotyon vaativuus, vastuu seka tydomaara. Toiveita esitettiin lahiesihenkilGi-
den asiantuntijatydon vahentamista suhteessa henkildstdjohtamistyohon ja tyo-
ajan lisaamista lahiesihenkilotyohon. Vastauksista nousi esille myos lahiesihen-

kiloiden tyossa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin panostaminen.

"Lahiesihenkildtkin tarvitsevat tukea ja kannustusta ja sita, etta
yhtyman tasollakin korostettaisiin naita asioita.” (V5)

"Palkkaus kuntoon ja tehtavankuvan rajaamista joiltakin osin niin |a-
hiesihenkildiden on todella hyva tyoskennella Kuopion ev.lut. seura-
kuntayhtymassa.” (V6)

5.2 Kysely esihenkiloille, paallikaoille ja johtajille

Kyselyn lahetin sahkopostitse seurakuntayhtyman kaikille neljalletoista lahiesi-
henkildiden esihenkildille, paallikdille ja johtajille toukokuun alussa 2024. Kyse-
lyyn heista vastasi seitseman vastausprosentin ollessa 50. Kysymykset eivat ol-
leet pakollisia. Kaikki osallistuneet vastasivat avoimia kysymyksia lukuun otta-
matta kaikkiin kysymyksiin. Esihenkilot, paallikot ja johtajat esittavat kyselyssa
omia nakemyksiaan lahiesihenkilotyosta. Heista kaytetdan kyselyn tuloksissa

myds termia esihenkild.

Taustatietoina kysyttiin seuraavat kaksi kysymysta. Niiden tavoitteena oli ke-
rata esihenkildiden nakemyksia lahiesihenkildiden saamasta perehdytyksesta
aloittaessaan tehtavassaan ja lahiesihenkildiden mahdollisuudesta osallistua

johtamis- ja esihenkilokoulutukseen.

Missa maarin koet lahiesihenkiloiden saaneen perehdytysta seuraavissa
asioissa aloittaessaan tehtavassaan? Vastaukset kysymykseen on esitetty
taulukossa 5. Kukaan vastaajista ei vastannut vaittamiin ei lainkaan-vaihtoeh-
dolla. Suurin osa vastaajista (85,7 %) oli sita mielta, etta lahiesihenkilot ovat

saaneet paljon perehdytysta tyoyhteisonsa toimintatapoihin ja oman tyoyksik-



62

konsa toimintaan. Johtamisen ja esihenkilotaitojen osalta vastaajat kokevat pe-
rehdyttamista olleen erittdin paljon tai paljon (57,2 %). Vahan perehdytysta ko-
kevat olleen tarjolla 42,9 prosenttia vastaajista. Seurakuntayhtyman strategiaan,
paamaariin ja linjauksiin perehdyttamisesta voidaan taulukon perusteella todeta

vastaajista enemmiston nakemyksen olevan melko paljon (42,9 %).

Erittain Paljon = Melko @ Vahan @ Ei TOTAL
paljon paljon lain-
kaan

TyOyhteisdnsa toimintatapoihin 0 % 857% 143% 0% 0 % 100 %
ja oman tyoyksikkdnsa toimin- (6) (1) (n=7)
taan
TyOssaan tarvitsemiinsa 14,3 % 429% 429% 0% 0% 100 %
ohjelmistoihin (1) (3) (3) (7)
Tybtehtaviinsa 42,9 % 286 % 286% 0% 0 % 100 %

(3) (2) (2) (7)
Johtamiseen ja esihenkilo- 14,3 % 429% 0% 429% 0% 100 %
taitoihin (1) (3) (3) (7)
Tyonsa tavoitteisiin 28,6 % 143% 429% 143% 0% 100 %

(2) (1) (3) (1) (7)
Seurakuntayhtyman strategiaan, 14,3 % 143% 429% 286% 0% 100 %
paamaariin ja linjauksiin (1) (1) (3) (2) (7)

Taulukko 5. Esihenkildiden, paallikbiden ja johtajien vastaukset kysymykseen
"Missa maarin koet lahiesihenkildiden saaneen perehdytysta seuraavissa asi-
oissa aloittaessaan tehtavassaan?”

Oletko tarjonnut lahiesihenkil6ille mahdollisuutta osallistua johtamis- ja
esihenkilokoulutukseen? Vastausvaihtoehdot olivat kylla tai ei. Vastaajista
suurin osa (71 %) kertoi tarjonneensa lahiesihenkildille mahdollisuutta osallistua
johtamis- ja esihenkildkoulutukseen. (n=7)

Seuraavat yksitoista kysymysta kartoittivat lahiesihenkilotyon nykytilannetta
esihenkildiden, paallikdiden ja johtajien nakokulmasta. Kysymyksista kymme-
nen oli valintakysymyksia. Yhteen kysymykseen vastattiin omin sanoin, eika

vastauksen pituutta ollut rajoitettu.
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Mitka seuraavista tyotehtavista sisaltyvat mielestasi lahiesihenkilotyo-
hon? (Voit valita useita vaihtoehtoja). Taulukon 6 perusteella voidaan todeta,
etta esihenkiloilta, paallikoilta ja johtajilta saatujen vastausten perusteella joh-
dettavien lomien ja vapaiden suunnittelu, sijaisuusjarjestelyt, perehdytys ja kehi-
tyskeskustelut kuuluvat kaikkien mielesta lahiesihenkilotyohon (100 %). Vain
harva vastaajista oli sita mielta, etta talouden suunnittelu sisaltyy lahiesihenkilo-
tydéhon (14,3 %).

TYOTEHTAVA VASTAAJAT
Johdettavien lomien ja vapaiden suunnittelu 100 % (7)
Sijaisuusjarjestelyt 100 % (7)
Perehdytys 100 % (7)
Kehityskeskustelut 100 % (7)
Henkiléstéjohtaminen 71,4 % (5)
Esihenkildn sijaistaminen 71,4 % (5)
Uusien tyontekijéiden rekrytointi 57,1 % (4)
Suorituslisan saajista paattaminen 57,1 % (4)
TyOlainsaadannoén soveltaminen 57,1 % (4)
Johdettavien tehtdvankuvien maarittdaminen 42,9 % (3)
Talouden suunnittelu 14,3 % (1)
Muu, ehdotusten antaminen suorituslisan saajista 14,3 % (1)

Taulukko 6. Esihenkildiden, paallikdiden ja johtajien vastaukset
kysymykseen "Mitka seuraavista tyOtehtavista sisaltyvat mielestasi
lahiesihenkilotydhdn?” (n=7)

Miten nakemyksesi mukaan viikoittainen tydaika riittaa lahiesihenkilon
tyotehtaviin? Kuviosta 7 kay selville, ettd vastaajien enemmiston (57 %) nake-
myksen mukaan lahiesihenkilon viikoittainen tydaika riittdd melko hyvin hanen
tyétehtaviinsa. Kukaan vastaajista ei ollut sita mielta, etta viikoittainen tyoaika

riittaisi melko huonosti tai huonosti.
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Viikoittaisen tyoajan riittavyys

57% 29%

m Erittdin hyvin Hyvin Melko hyvin Melko huonosti Huonosti

Kuvio 7. Esihenkildiden, paallikdiden ja johtajien vastaukset kysymykseen "Mi-
ten nakemyksesi mukaan viikoittainen tydaika riittaa lahiesihenkilon tyotehta-
viin?” (n=7)

Minka verran naet lahiesihenkilotyon vievan aikaa lahiesihenkilon muilta
tyotehtavilta? Kysymykseen pyydettiin vastaamaan mitta-asteikolla 0-10,
jossa nollan arvo oli "en lainkaan” ja kymmenen arvo oli "erittain paljon”. Vas-
tauksissa oli paljon hajontaa. Kaikkien vastaajien nakemys oli mitta-asteikossa
3-8 valilla. Keskiarvoksi tahan kysymykseen saatiin vastausten perusteella 5,7.
(n=7)

Millaisena naet lahiesihenkiloiden vertaistuen ja keskindisen ajatusten
vaihdon merkityksen? Vastaaminen tahan kysymykseen tapahtui viisiportai-
sella Likert-asteikolla. Vastausasteikossa vastausvaihtoehdot olivat erittain tar-
keana, tarkeana, melko tarkeana, en kovin tarkeana ja en lainkaan tarkeana.
Esihenkildiden, paallikdiden ja johtajien enemmistd naki vertaistuen ja ajatusten
vaihdon merkityksen tarkeana (57 %). Erittain tarkea asia oli vastaajista 43 %

mukaan. (n=7)

Arvioi seuraavien asioiden haasteellisuutta lahiesihenkilon tyossa?
Kuviosta 8 nousee esille, etta vastaajista suurimman osan mielesta haasteelli-
simpia lahiesihenkilotyossa ovat tyon psyykkinen kuormittavuus, tydvoiman
saatavuus ja tyolainsaadannon tuntemus. Vastaajista pieni osa arvioi haasteelli-
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simpia olevan toimiminen johdon ja henkildston valissa, asiantuntija- ja johta-
mistyon yhteensovittaminen ja henkildstdn johtaminen, tydn ja muun eldaman ta-
sapaino, itsensa johtaminen ja itsereflektointi ja etatydn seka hajautetun tyén
johtaminen. Ei kovin haasteelliseksi tai ei lainkaan haasteelliseksi vastaajien

enemmista arvio tyon fyysisen kuormittavuuden.

Ty6n psyykkinen kuormittavuus

Tyon fyysinen kuomittavuus

Toimiminen johdon ja henkiloston valissa
Tyon ja muun eldman tasapaino

Itsensa johtaminen ja itsereflektointi
Asiantuntija- ja johtamistydn yhteensovittaminen
Tydvoiman saatavuus

Etatyon ja hajautetun tyén johtaminen
Tyohon liittyva ennakointi

Eri-ikdisten tyontekijoiden johtaminen
Kehityskeskusteluiden pitdminen

Henkildstdn johtaminen

Tyolainsdddannon tuntemus

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

M Erittdin haasteellista M Haasteellista B Melko haasteellista

[ Ei kovin haasteellista M Ei lainkaan haasteellista B En osaa sanoa

Kuvio 8. Esihenkiloiden, paallikdiden ja johtajien arviot kuviossa olevien
vaittamien haasteellisuudesta lahiesihenkilotydssa. (n=7)
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Talla hetkella seurakuntayhtymassa on 25 lahiesihenkildoa. Mita mielta olet
lahiesihenkildiden maarasta? Vastausvaihtoehdot olivat 1ahiesihenkildita tulisi
olla vahemman, lahiesihenkildita on tarpeellinen maara, lahiesihenkiloita tulisi

olla enemman. Lahiesihenkildiden nykyistd maaraa piti tarpeellisena enemmisto
vastaajista (57 %). Loput vastaajista olivat sitéa mielta, etta lahiesihenkildita tulisi

olla vahemman. (n=7)

Lahiesihenkiloiden johdettavien maara vaihtelee alle viidesta yli kahteen-
kymmeneen. Miten naet johdettavien maaran lahiesihenkildiden tyota aja-
tellen. (Voit valita useamman vaihtoehdon). Vastausvaihtoehdot olivat: Alle
viisi on liilan pieni maara, yli kaksikymmenta on liilan suuri maara, maarat ovat
tarkoituksenmukaisia tyoyksikkoa ajatellen, maaria tulee pohtia uudelleen ja
muu. Vastauksissa oli hajontaa. Alle viitta johdettavaa piti liian pienena maa-
rand 30 % vastaajista. Vastaajista 20 % oli sitd mielta, etta yli 20 on liian suuri
maara johdettavia lahiesihenkilon tyota ajatellen. Lahiesihenkildiden johdetta-
vien nykyisia maaria tyoyksikkda ajatellen piti tarkoituksen mukaisina 20 %.
Johdettavien maaraa pohtisi uudelleen 30 % esihenkildista, paallikdista ja johta-

jista. (n=7)

Onko nakemyksesi mukaan lahiesihenkildiden palkkaus ja heidan tyonsa
vaativuus seka tyomaara tasapainossa? Vastausvaihtoehdot olivat kylla tai
ei. Vastaajista 57 % oli sitéd mielta, etta lahiesihenkildiden palkkaus on tasapai-
nossa heidan tyonsa vaativuuteen ja tyomaaraan nahden. Epatasapainoisena

palkkaus on 43 prosentin nakemyksen mukaan. (n=7)

Jos nakemyksesi mukaan lahiesihenkiloiden palkkaus ei ole tasapainossa
heidan tyonsa vaativuuteen seka tyomaaraan nahden, miten tasapainottai-
sit palkkauksen? (Voit valita useamman vaihtoehdon). Vastausvaihtoehtoja
oli viisi. Vaittamaa "tydtehtavien ja vastuiden uudelleen jakaminen esihenkildon

kanssa” ei valinnut kukaan vastaajista. Tyotehtavien ja vastuiden osittainen de-
legointi tyoyksikossa (17 %). Palkkaus lahiesihenkilon johdettavien maaraan liit-
tyen (67 %). Palkkaus lahiesihenkilon hajautettuun tyohon liittyen (17 %). Muu

vaihtoehtoon ei vastannut kukaan. (n=7)
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Miten arvioisit seuraavien asioiden toteutumista esihenkilona lahiesihen-
kiloihin nahden? Kysymys oli kohdistettu vastaajista erityisesti heille, kenella
on johdettavanaan lahiesihenkiloita. Taulukosta 7 kay selville, etta suurin osa
vastaajista on sita mielta, etta erittain hyvin tai hyvin toteutuu lahiesihenkilon
esihenkilon taholta keskindinen yhteistyo (yhteensa 100 %), keskinainen luotta-
mus (yhteensa 100 %), tiedottaminen (yhteensa 71,4 %), tavoitettavissa olemi-
nen (71,4 %) ja tuen antaminen hyvin (71,4 %). Uusien asioiden perehdytys to-
teutuu enemmiston mielesta melko hyvin (71,4 %). Suurin osa vastaajista (57,1
%) arvioi toteutuvan melko hyvin tyétehtavien vastuujaon, positiivisen palaut-

teen ja rakentavan palautteen antamisen.
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Erittain Hyvin Melko Huonosti Erittain Total

hyvin hyvin huonosti
Uusien asioiden 0 % 28,6 % 71,4 % 0 % 0 % 100 %
perehdytys (2) (5) (n=7)
Tyotehtavien 0% 42,9 % 571 % 0 % 0 % 100 %
vastuujako (3) (4) (7)
Keskindinen yhteisty6 42,9 % 57,1 % 0 % 0 % 0 % 100 %
3) (4) (7)
Keskinainen luottamus 28,6 % 71,4 % 0 % 0 % 0 % 100 %
(2) () (7)
Tiedottaminen 14,3 % 571 % 28,6 % 0 % 0 % 100 %
(1) (4) (2) (7)
Tavoitettavissa oleminen 14,3 % 571 % 28,6 % 0 % 0% 100 %
(1) (4) (2) (7)
Tuen antaminen 0 % 71,4 % 28,6 % 0 % 0 % 100 %
() (2) (7)
Positiivisen palautteen 0 % 28,6 % 57,1 % 14,3 % 0 % 100 %
antaminen (2) (4) (1) (7)
Rakentavan 0% 28,6 % 571 % 14,3 % 0% 100 %
palautteen antaminen (2) (4) (1) (7)
Arvostuksen osoittaminen 0 % 429 % 429 % 14,3 % 0 % 100 %
(3) 3) (1) (7)

Taulukko 7. Esihenkildiden, paallikdiden ja johtajien arviot taulukossa olevien

asioiden toteutumisesta esihenkilona lahiesihenkildihin nahden.

Mita muuta haluaisit sanoa lahiesihenkilotyosta? Esihenkil6illa, paallikailla
ja johtajilla oli mahdollista kertoa vapaamuotoisesti nakemyksiaan ja ajatuksi-
aan lahiesihenkilotyosta. Kysymyksen vastausprosentti oli 42,9 %, n=3 Vas-

tauksissa korostettiin vuorovaikutustaitojen merkitysta lahiesihenkilotydssa.
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Esille nousi myos lahiesihenkildiden palkkaus, joka vastaajien nakemyksen mu-

kaan vaatisi lahempaa tarkastelua.

"Toivon, etta tama kysely johtaisi oikeasti Iahiesihenkildiden palk-
kauksen ja tyonkuvan uudelleentarkasteluun. Lahiesihenkilot ovat
korvaamaton tuki johtajille/kirkkoherroille ja palkkaus seka tydajan
antaminen naihin tehtaviin ovat yksi arvostuksen osoitus heille.”
(V1)

Seuraavat kaksi kysymysta liittyivat teemaan lahiesihenkilon merkitys veto-
ja pitovoimatekijana. Ensimmainen kysymys oli monivalintainen ja toiseen oli

mahdollisuus vastata omin sanoin ilman, etta vastauksen pituutta oli rajattu.

Miten naet lahiesihenkilotyon merkityksen? Kuvion 9 perusteella esihenkilot,
paallikot ja johtajat nakevat omasta nakokulmastaan lahiesihenkilétydn merki-

tyksen niin tydyhteis0ssa kuin koko seurakuntayhtymassa erittain tarkeana, eri-
tyisesti tyOyhteisdssa. Lahiesihenkilotyod seurakuntayhtyman veto- ja pitovoima-

tekijana nakee erittain tarkeana vastaajista suurin osa (42,9 %).

60 57,1
50
42,942,9 42,9
40
30 28,6 28,6
20
14,3 14,3 14,3 14,3
10
0
TyOyhteisOssa Koko Seurakuntayhtyman veto-
seurakuntayhtymassa ja pitovoimatekijana
M Erittdin tarkedna  ® Tarkednad Melko tarkeana En kovin tarkedanda M Eitdrkedana

Kuvio 9. Esihenkildiden, paallikdiden ja johtajien vastaukset kysymykseen "Mi-
ten naet lahiesihenkilotydn merkityksen?” (n=7)



70

Mita haluaisit sanoa lahiesihenkilotyon merkityksesta ja/tai mahdollisuuk-
sista vaikuttaa tyoyhteison veto- ja pitovoimaisuuteen? Tahan oli mahdolli-
suus vastata vapaamuotoisesti omin sanoin ilman. Vastausprosentti oli 42,9 %,
n=3. Vastauksissa lahiesihenkilotyd nahtiin tarkeana tyoyhteisdn veto- ja pito-
voimaan vaikuttavana tekijana. Tyoyhteisdssa juuri lahiesihenkilon tyd, osaami-
nen ja johtaminen koettiin olevan ensimmaiset asiat, jotka henkilosto huomaa.
Lahiesihenkildlla nahtiin olevan vaikutusta hyvan tyoilmapiirin luomiseen, jonka
vaikutukset ulottuvat kauas. Lahiesihenkilo nahtiin tarkeana tekijana myos erityi-
sesti johdon ja tyontekijoiden valilla. Tyontekijoiden koettiin monesti kertovan
asioistaan helpommin lahiesihenkilolle kuin johdolle, koska lahiesihenkilo oli
useimmiten paremmin perilla tyontekijan tyotehtavista ja tilanteesta. Haasteelli-
sena nahtiin l1ahiesihenkilon asema riitatilanteissa, kun lojaalisuutta odotetaan

niin johdolle kuin tydntekijoille.

Seuraavat nelja kysymysta oli laadittu teemaan lahiesihenkilotyon kehitta-
misesta. Kysymyksista kaksi ensimmaista olivat valintakysymyksia ja kaksi
viimeista antoivat vastaajalle mahdollisuuden kertoa omin sanoin ndkemyksiaan

ja ehdotuksiaan, eika vastauksien pituuttu ollut rajattu.

Missa seuraavissa asioissa koet sinulla olevan mahdollisuus tukea
lahiesihenkiloita ja/tai panostaa heidan tyohdonsa? (Voit valita useampia
vaihtoehtoja). Taulukosta 8 kay selville, etta henkildt, paallikét ja johtajat koki-
vat heilla olevan eniten mahdollisuuksia tukea lahiesihenkildita ja panostaa
heidan tydhonsa koulutuksen mahdollistamisessa, keskindisessa vuorovaiku-
tuksessa ja tehtavankuvan maarittdmisessa. Vastaajien mielesta oli vahiten
mahdollisuuksia tukea tai panostaa kehityskeskusteluiden hoitamiseen ja

yhteistyohon luottamushenkildiden kanssa.
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ASIAT, JOISSA ON MAHDOLLISTA TUKEA/PANOSTAA VASTAAJAT
Koulutuksen mahdollistamisessa 100 % (7)
Keskinaisessa vuorovaikutuksessa 100 % (7)
Tehtavankuvan maarittamisessa 85,7 % (6)
Lahijohtamistydn kehittdmisessa 71,4 % (5)
Tydnohjauksessa 71,4 % (5)
Tydhyvinvoinnissa 71,4 % (5)
Kehityskeskusteluiden hoitamisessa 42,9 % (3)
Yhteisty0ssa luottamushenkildiden kanssa 28,6 % (2)
Muu 0 % (0)

Taulukko 8. Esihenkildiden, paallikbiden ja johtajien vastaukset kysymykseen
"Missa seuraavissa asioissa koet sinulla olevan mahdollisuus tukea
l&hiesihenkildita ja/tai panostaa heidan tydbhonsa?” (n=7)

Millaisena naet lahiesihenkiloiden mahdollisuudet edeta tyourallaan seu-
rakuntayhtymassa? (Voit valita useamman vaihtoehdon). Kuvion 10 perus-
teella voidaan todeta, etta esihenkiloista, paallikoista ja johtajista ei kenenkaan
mielesta ole lahiesihenkildille tehty tydssa etenemissuunnitelmaa. Vastaajista
suurimman osan nakemys oli, etta lahiesihenkildilla on mahdollisuuksia edeta

tydssaan (40 %).

10%

30%
20%

40%

m Lihiesihenkil6ille on tehty tyossa etenemissuunnitelma
Lahiesihenkildille ei ole tehty tydssa etenemissuunnitelmaa
Lahiesihenkil6illa on mahdollisuuksia edeta tyossaan
Lahiesihenkildilla ei ole mahdollisuuksia edeta tydssaan

Lahiesihenkil6illa ei ole itselldan halukkuutta edeta tydssaan

Kuvio 10. Esihenkildiden, paallikdiden ja johtajien vastaukset kysymykseen "Mil-
laisena naet lahiesihenkildiden mahdollisuudet edeta tyourallaan seurakuntayh-
tymassa?” (n=7)
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Millaisia kehittamisehdotuksia ja -ajatuksia sinulla on lahiesihenkildiden
tyohon liittyen? Vastausprosentti oli 28,6 %, (n=2). Tahan kysymykseen an-
nettiin niukanlaisesti endotuksia ja ajatuksia. Lahiesihenkildiden tyon kehittami-

sessa nahtiin tarkeana keskinaisia yhteistapaamisia.

Miten mielestasi voisit tukea lahiesihenkildita heidan tyossaan? Vastaus-
prosentti oli 42,9 %, (n=3). Vastauksissa nousi esille erityisesti aktiivinen kes-
kustelu ja palaute esihenkilon ja lahiesihenkilon valilla. Tarkeana tukena nahtiin
tiedottamisen merkitys johdon suunnasta lahiesihenkildille. Vastaajat kokivat,
etta lahiesihenkildiden tulee olla hyvin perilla seka tyoyhteison etta seurakun-
tayhtyman tilanteesta ja asioista. Ajatuksena tuli esille lahiesihenkildiden mah-

dollisuus osallistua enemman paatoksentekoon ja kehittamistehtaviin.

5.3 Kyselyiden keskindinen vertailu yhteisissa kysymyksissa

Toukokuun alussa 2024 |ahetin sahkopostitse kyselyn seurakuntayhtyman kai-
kille 25 lahiesihenkilolle. Kyselyyn vastasi 19 lahiesihenkiloa vastausprosentin
ollessa 76. Lahetin kyselyn myos seurakuntayhtyman kaikille neljalletoista la-
hiesihenkildiden esihenkildille, paallikdille ja johtajille. Kyselyyn heista vastasi
seitseman vastausprosentin ollessa 50. Kaikki kyselyihin osallistuneet vastasi-

vat avoimia kysymyksia lukuun ottamatta kaikkiin kysymyksiin.

Tassa vertailussa esihenkildille, paallikdille ja johtajille suunnatusta kyselysta
kaytetdan myods sanamuotoa kysely esihenkildille. Taulukoissa esihenkildiden,
paallikdiden ja johtajien vastausten tulokset on kirjoitettu sinisella varilla. Sa-

mansisaltoisia ja saman teemaisia yhteisia kysymyksia on 13.

Taustatietoihin liittyvia yhteisia kysymyksia oli kaksi, jotka liittyivat Iahiesihenki-
|I6n saamaan perehdytykseen hanen aloittaessaan tyéssaan ja lahiesihenkildlle

tarjottuun mahdollisuuteen osallistua johtamis- ja esihenkilOkoulutukseen.
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Missa maarin lahiesihenkilot ja esihenkilot kokevat lahiesihenkildiden saa-
neen perehdytysta seuraavissa asioissa aloittaessaan lahiesihenkil6-
tyossa? Taulukosta 9 kay selville, etta lahiesihenkildiden ja esihenkildiden vas-
tausten perusteella oli lahes kaikissa vaittamissa eroavaisuutta. Selkein ero oli
perehdytyksessa tydyhteison toimintatapoihin ja oman tydyksikon toimintaan
huomioiden rakenne, toiminta ja paatoksenteko. LahiesihenkilGista koki saa-
neensa perehdytysta erittain paljon 15,8 % ja paljon 21,1 %. Perehdytysta oli ol-
lut vahan 26,3 prosentin mukaan. Esihenkildiden enemmistdn kokemus oli, etta
l&hiesihenkil6t olivat saaneet paljon perehdytysta (85,7 %). Kukaan esihenki-
|6ista ei valinnut vaihtoehtoa “erittain paljon”. Suurin osa lahiesihenkildista koki
saaneensa joko erittain paljon tai paljon perehdytysta tyotehtaviinsa (47,3 %).
Esihenkildiden enemmiston mukaan I&hiesihenkildita oli perehdytetty erittain

paljon tai paljon (71,5 %) ja melko paljon 28,6 %.

Eniten yhtalaisyytta vastaajaryhmien vastausten valilla oli perehdytyksessa la-
hiesihenkildiden tydssaan tarvitsemiinsa ohjelmistoihin. Lahiesihenkildiden
(68,4 %) ja esihenkildiden (85,8 %) enemmiston nakemys oli, ettd perehdytysta
oli paljon tai melko paljon. Myos seurakuntayhtyman strategiaan, paamaariin ja
linjauksiin kokivat useimmat niin lahiesihenkildista (47,4 %) kuin esihenkilbista-

kin (42,9 %) perehdytysta olleen melko paljon.
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Erittdiin | Paljon Melko V&ahan Ei TOTAL
paljon paljon lain-
kaan
TyOyhteisdénsa toimintatapoihin 15,8 % 211% 36,8% 26,3% 0% 100 %
ja oman tydyksikkonsa (n=19)
toimintaan (rakenne, toimintaja 0 % 85,7% | 143% | 0% 0 % 100 %
paatoksenteko) (n=7)
Tydssaan tarvitsemiinsa 0 % 316% 368% 316% 0% 100 %
ohjelmistoihin (19)
14,3 % 429% | 429% 0% 0 % 100 %
(7)
Tyotehtaviinsa 10,5 % 368% 316% 211% 0% 100 %
(19)
42,9 % 286 % | 28,6 % 0% 0 % 100 %
(7)
Johtamiseen ja esihenkilo- 15,8 % 211% 158% 421% 53 % 100 %
taitoihin (19)
14,3 % 429% | 0% 429% 0% 100 %)
(7)
Tydnsa tavoitteisiin 0 % 36,8% 421% 158% 53% 100 %
(19)
28,6 % 143% 429%  143% 0% 100 %
(7)
Seurakuntayhtyman strategiaan, 0 % 10,5% 474% 26,3% 158% 100 %
paamaariin ja linjauksiin (19)
14,3 % 143% | 429% 286 % 0% 100 %

(7)

Taulukko 9. Lahiesihenkildiden seka esihenkildiden, paallikdiden ja johtajien
vastaukset kysymykseen "Missa maarin lahiesihenkilot ja esihenkilot kokevat |a-
hiesihenkildiden saaneensa perehdytysta seuraavissa asioissa aloittaessaan
|&hiesihenkilotydssa?”

Onko lahiesihenkildille tarjottu mahdollisuutta osallistua johtamis- ja hen-
kilostokoulutukseen. Vastausvaihtoehdot olivat kylla tai ei. Saadut vastaukset
olivat yhtenevaiset. Lahiesihenkildiden antamien vastausten mukaan 89 prosen-
tille heista oli tarjottu mahdollisuutta osallistua johtamis- ja esihenkilokoulutuk-
seen. Esihenkildista 71 % kertoi tarjonneensa lahiesihenkil6ille mahdollisuutta

osallistumiseen. (Lahiesihenkilét n=19, esihenkilét n=7)

Lahiesihenkilotyon nykytilanteen kartoittamiseen liittyvia yhteisia kysymyksia
kyselyissa oli seitseman, joista kuusi oli valintakysymyksia ja osa sisalsi useita
vaittamia. Yksi kysymys oli avoin, johon oli mahdollisuus vastata vapaamuotoi-

sesti omin sanoin, eika vastauksen pituutta ollut rajoitettu.
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Mitka seuraavista tyotehtavista sisaltyvat mielestasi lahiesihenkilotyo-
hon? Voi valita useita vaihtoehtoja. Taulukon 10 perusteella voidaan todeta
kaikkien (100 %) lahiesihenkildiden ja esihenkildiden olleen samaa mielta siita,
etta kehityskeskustelut sisaltyvat Iahiesihenkildiden tyotehtaviin. Hyvin yhte-
nevaiset vastaukset lahiesihenkilotydhon kuuluvista tyotehtavista kohdistuivat
lahiesihenkildiden ja esihenkildiden enemmiston nakemyksen mukaan tyonteki-
joiden lomien ja vapaiden suunnitteluun, sijaisuusjarjestelyihin, perehdytykseen,

henkilostdjohtamiseen ja tydlainsdadanndn soveltamiseen.

Suurimpia eroavaisuuksia oli uusien tyontekijoiden rekrytoinnin, suorituslisan
saajista paattamisen, esihenkilon sijaistamisen ja talouden suunnittelun osalta.
Tyontekijoiden rekrytointi kuului Iahiesihenkilétyohon lahiesihenkilbista 89,5 pro-
sentin mukaan, kun vastaavasti 57,1 % esihenkilGista oli tata mielta. Esihenki-
|6nsa sijaistamisen koki tybtehtavakseen 42,1 % lahiesihenkildista ja esihenki-
I6ista 71,4 % koki sijaistamisen olevan lahiesihenkildiden tydtehtava. Suurin na-
kemysero oli talouden suunnittelun kohdalla. Vain pieni osa esihenkildista oli
sita mielta, ettad se kuuluu Iahiesihenkilotyohon (14,3 %). Lahiesihenkildista 57,9
% oli vastaavasti sitd mielta, etta talouden suunnittelu on heidan tyéhénsa kuu-

luvaa.
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TYOTEHTAVA LAHIESIHENKILOT  ESIHENKILOT
Tydntekijdiden tehtdvankuvien maarittdminen 63,2 % 42,9 %
TyOntekijdiden lomien ja vapaiden suunnittelu 89,5 % 100 %
Sijaisuusjarjestelyt 94,7 % 100 %
Uusien tydntekijdiden rekrytointi 89,5 % 571 %
Perehdytys 89,5 % 100 %
Kehityskeskustelut 100 % 100 %
Suorituslisan saajista paattaminen 84,2 % 571 %
Henkiléstéjohtaminen 78,9 % 71,4 %
TyOlainsaadannoén soveltaminen 57,9 % 57,1 %
Esihenkildn sijaistaminen 421 % 71,4 %
Talouden suunnittelu 57,9 % 14,3 %
Muu, osto- ja matkalaskujen hyvaksynta 53 % 0 % (0)
Muu, tiimikokousten valmistelut ja johtaminen 53 % 0 % (0)
Muu, koulutusten suunnittelu 53 % 0 % (0)
Muu, henkildstén hyvinvoinnista huolehtiminen 53 % 0 % (0)
Muu, tydn sisallén suunnittelua 53 % 0 % (0)
Muu, markkinointi 5,3 % 0 % (0)
Muu, ilmoitusten ja varausten tekeminen 5,3% 0 % (0)
Muu, kaikki omien tydalojen tehtavat 5,3 % 0 % (0)
Muu, tapahtumasuunnittelu 53 % 0 % (0)
Muu, ehdotusten antaminen suorituslisan saajista 0 % 14,3 %

Taulukko 10. Lahiesihenkildiden (n=19) ja esihenkildiden (n=7) vastaukset
kysymykseen "Mitka seuraavista tyotehtavista sisaltyvat mielestasi lahiesi-
henkiloty6hon?”

Miten nakemyksesi mukaan viikoittainen tydaika riittaa lahiesihenkilon
tyotehtaviin? Vastaukset kysymykseen on esitetty kuviossa 11. Niin lahiesi-
henkildiden (42 %) kuin esihenkildiden (57 %) enemmiston nakemys on, etta vii-
koittainen tyoaika riittaa lahiesihenkilon tyotehtaviin melko hyvin. Lahiesihenki-
I6ista kokee tydaikansa riittavan melko huonosti tai huonosti yhteensa 42 %.
Esihenkildista ei kukaan nae lahiesihenkildn viikoittaisen tydajan riittdvan melko

huonosti tai huonosti.
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Lahiesihenkil6iden vastaus Esihenkildiden vastaus
16% 16% ’
26% o 29%
T 4% 57% :
= Erittdin hyvin Hyvin m Erittdin hyvin Hyvin
Melko hyvin Melko huonosti Melko hyvin Melko huonosti
Huonosti Huonosti

Kuvio 11. Lahiesihenkildiden (n=19) ja esihenkildiden, paallikdiden ja johtajien
(n=7) vastaukset kysymykseen "Miten nakemyksesi mukaan viikoittainen tyo-
aika riittaa lahiesihenkilon tyotehtaviin?”

Minka verran naet lahiesihenkilotyon vievan aikaa lahiesihenkilon muilta
tyotehtavilta? Kysymykseen pyydettiin vastaamaan mitta-asteikolla 0-10,
jossa nollan arvo oli "ei yhtaan” ja kymmenen oli arvoltaan "erittain paljon”. Suu-
rimmalla osalla lahiesihenkilGista vastaus oli 7-9 valilla. Useiden vastaus oli as-
teikon arvoissa 3—6 valilta. Kukaan lahiesihenkildista ei vastannut mitta-as-
teikolla 0—2. Lahiesihenkildiden vastausten keskiarvoksi tuli 6,5. Esihenkildiden
vastauksissa oli paljon hajontaa. Heidan nakemyksensa siita, minka verran la-
hiesihenkilotyo vie aikaa lahiesihenkilon muilta tyotehtavilta oli mitta-asteikossa
3-8 valilla. Keskiarvoksi tahan kysymykseen tulee esihenkildiden vastausten
perusteella 5,7. Eroa oli 0,8 prosenttiyksikkda vahemman lahiesihenkildiden

vastausten keskiarvoon nahden. (Lahiesihenkildt n=19, esihenkilét n=7)

Arvioi seuraavien asioiden haasteellisuutta lahiesihenkilotyossa omasta
nakokulmastasi. Taulukon 11 perusteella voidaan todeta, ettd suurimmat yhta-
laisyydet lahiesihenkildiden ja esihenkildiden vastauksissa olivat tyon fyysisessa
kuorimittavuudessa seka itsensa johtamisessa ja itsereflektoinnissa. Myds toi-
miminen johdon ja henkildstdon valissa oli vastausten perusteella molemmilla
vastaajaryhmilla 1ahes yhtenevaiset. Suurimmat eroavaisuudet vastauksissa oli-
vat vaittdmissa tyon psyykkinen kuormittavuus, tydvoiman saatavuus, etatyon ja
hajautetun tyon johtaminen ja tyohon liittyva ennakointi. Tyon psyykkinen kuor-

mittavuus oli haasteellista lahiesihenkildiden enemmiston nakokulmasta
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(42,1 %). Esihenkildiden enemmiston (71,4 %) nakemyksen mukaan lahiesihen-
kilétyd oli myds haasteellista. Suurin osa lahiesihenkildista (68,5 %) ja esihenki-
I6ista (85,7 %) kokivat yhta haasteelliseksi tai melko haasteelliseksi [ahiesihen-
kilon toimimisen johdon ja henkildston valissa. Lahiesihenkildiden nakemys asi-
antuntija- ja johtamistyon yhteensovittamisesta oli haasteellista tai melko haas-
teellista 52,7 prosentin mielesta. Ei kovin haasteelliseksi tai ei lainkaan haas-
teelliseksi yhteensovittamisen koki 36,8 %. Esihenkildiden ndkdkulmasta asian-
tuntija- ja johtamistydn yhteensovittaminen oli haasteellista tai melko haasteel-

lista enemmiston mukaan (85,7 %).
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Total

100 %
(n=19)
100 %
(n=7)

100 % (19)
100 % (7)
100 % (19)
100 % (7)
100 % (19)
100 % (7)
100 % (19)
100 % (7)
100 % (19)
100 % (7)

100 % (19)
100 % (7)
100 % (19)
100 % (7)
100 % (19)
100 % (7)
100 % (19)
100 % (7)

100 % (19)
100 % (7)
100 % (19)
100 % (7)
100 % (19)
100 % (7)

Taulukko 11. Lahiesihenkildiden ja esihenkildiden, paallikdiden ja johtajien
arviot taulukossa olevien asioiden haasteellisuudesta lahiesihenkilotyossa.
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Onko nakemyksesi mukaan lahiesihenkiléiden palkkaus ja heidan tyonsa
vaativuus seka tyomaara tasapainossa? Vastausvaihtoehdot olivat kylla tai
ei. Lahiesihenkildiden enemmistdn (79 %) ndkemyksen mukaan palkkaus ei ole
tasapainossa. Esihenkildista suurimman osan (57 %) nakemys on, etta lahiesi-
henkildiden palkkaus on tasapainossa suhteessa heidan tydnsa vaativuuteen ja

tydmaaraan nahden. (Lahiesihenkilot n=19, esihenkil6t n=7)

Miten arvioisit seuraavien asioiden toteutumista esihenkilon taholta la-
hiesihenkilotyossa? Taulukosta 12 nousee esille, etta Iahiesihenkildiden ja
esihenkiloiden vastaukset eroavat kaikissa vaittamissa. Kaikissa vaittamissa
esihenkilot arvioivat asioiden toteutuvan paljon paremmin kuin mita lahiesihen-
kildiden arviot olivat. Vastauksissa ollaan lahempana yhtenevaisyytta kahdessa
vaittamassa: tyotehtavien vastuujako ja esihenkild on tavoitettavissa. Lahiesi-
henkildista suurin osa arvio tyotehtavien vastuujaon toteutuvan hyvin tai melko
hyvin (89,4 %). Kaikkien esihenkildiden arvio vastuujaosta tyétehtavien osalta
toteutuu hyvin tai melko hyvin (100 %). Seka lahiesihenkildiden (73,7 %) etta
esihenkildiden (71,4 %) enemmiston nakokulmasta esihenkilon tavoitettavissa

oleminen toteutuu joko erittain hyvin tai hyvin.

Vahan yli kolmasosa lahiesihenkildista koki, ettd uusien asioiden perehdytys
esihenkildon taholta toteutuu huonosti (36,8 %). Enemmisto koki saaneensa pe-
rehdytysta uusiin asioihin melko hyvin (42,1 %). Vastaavasti esihenkildista suu-
rimman osan kokemus oli, etta perehdytys toteutui melko hyvin (71,4 %). Ku-
kaan heista ei kokenut, etta toteutuminen olisi ollut huonoa tai erittdin huonoa.
Lahiesihenkildiden enemmiston nakdkulmasta katsottuna Iahiesihenkilon ja esi-
henkildn keskinainen yhteisty6 (68,4 %) ja keskinainen luottamus (84,2 %) to-
teutui joko erittain hyvin tai hyvin. Kaikkien esihenkildiden (100 %) mielestd mo-
lemmat vaittamat toteutuivat erittain hyvin tai hyvin. Lahiesihenkildiden arvio
esihenkildon antamasta tuesta lahiesihenkildtydohon toteutui suurimman osan
mielesta erittain hyvin (31,6 %) tai hyvin (42,1 %). Vastaavasti esihenkildiden

arvio toteutumisesta oli hyvin (71,4 %) ja melko hyvin (28,6 %).
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Positiivisen palautteen saaminen esihenkildlta toteutui Iahiesihenkildista suurim-
man osan mielesta erittain hyvin (42,1 %). Huonosti tai erittdin huonosti se to-
teutui 10,6 prosentin mielesta. Esihenkilbistd enemmisto (57,1 %) arvioi anta-
neensa positiivista palautetta melko hyvin. Rakentavan palautteen saamisen
kohdalla lahiesihenkildiden kokemus oli useimpien mielesta joko hyvaa (31,6 %)
tai melko hyvaa (31,6 %). Viidesosan mielesta toteutuminen oli joko huonoa tai
erittdin huonoa (21,1 %). Enemmistd esihenkildista arvioi toteutumisen olleen
seka positiivisen (85,7 %) etta rakentavan palautteen (85,7 %) osalta hyvalla tai

melko hyvalla tasolla.
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Rakentavan

palautteen saaminen

Arvostuksen saaminen

Toteutuu
erittain
hyvin

0 %

0 %

5,3 %
0 %

31,6 %
42,9 %

47,4 %
28,6 %

15,8 %
14,3 %

31,6 %
14,3 %

31,6 %
0 %

42,1 %
0%

15,8 %
0 %

31,6 %
0 %

Toteutuu

hyvin

21,1 %

28,6 %

26,3 %
42,9 %

36,8 %
57,1 %

36,8 %
71,4 %

36,8 %
57,1 %

42,1 %
57,1 %

42,1 %
71,4 %

21,1 %
28,6 %

31,6 %
28,6 %

42,1 %
42,9 %

Toteutuu
melko
hyvin
42,1 %

71,4 %

63,1 %
57,1 %

31,6 %
0 %

10,5 %
0 %

47,4 %
28,6 %

26,3 %
28,6 %

26,3 %
28,6 %

26,3 %
57,1 %

31,6 %
57,1 %

15,8 %
42,9 %

Toteutuu

huonosti

36,8 %

0%

53 %
0 %

0%
0 %

53 %
0 %

0%
0 %

0%
0 %

0%
0 %

5,3 %
14,3 %

15,8 %
14,3 %

10,5 %
14,3 %

Toteutuu
erittain
huonosti
0 %

0%

0 %
0%

0 %
0 %

0 %
0 %

0 %
0%

0 %
0 %

0 %
0 %

5,3 %
0%

53 %
0 %

0 %
0%
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Total

100 %
n=19)

100 %
(n=7)

100 % (19)
100 % (7)

100 % (19)
100 % (7)

100 % (19)
100 % (7)

100 % (19)
100 % (7)

100 % (19)
100 % (7)

100 % (19)
100 % (7)

100 % (19)
100 % (7)

100 % (19)
100 % (7)

100 % (19)
100 % (7)

Taulukko 12. Lahiesihenkildiden ja esihenkildiden, paallikiden ja johtajien

arviot taulukossa olevien asioiden toteutumisesta lahiesihenkildtyossa.
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Mita muuta haluaisit kertoa lahiesihenkilotyosta? Tahan avoimeen kysy-
mykseen molemmista vastaajaryhmista nousi esille lahiesihenkildiden palkkaus
ja sen lahempi tarkastelu. Esihenkilot korostivat vastauksissaan lahiesihenkilGi-
den vuorovaikutustaitojen tarkeytta. Lahiesihenkilot painottivat tyoajan riittamat-
tomyytta ja tydnsa hajautuneisuutta niin toimintaympariston kuin tyétehtavien

suhteen. (Lahiesihenkildét n=6, esihenkilot n= 3)

Miten naet lahiesihenkilotyon merkityksen? Tama kysymys kuuluu teemaan
lahiesihenkilon merkitys veto- ja pitovoimatekijana. Vastaukset kysymyk-
seen on esitetty kuviossa 12. Lahiesihenkiloista enemmisto naki lahiesihenkilo-
tydnsa merkityksen olevan tarkeaa tydyhteiséssa (52,6 %) ja koko seurakun-
tayhtymassa (47,4 %). Heidan nakemyksensa lahiesihenkilotyon merkityksesta
seurakuntayhtyman veto- ja pitovoimatekijana oli suurimman osan mielesta joko
tarkeaa (31,6 %) tai melko tarkeaa (31,6 %). Lahiesihenkilotydnsa merkityksen
nakeminen ei kovin tarkeana tuli esille vain veto- ja pitovoiman kohdalla

15,8 %).

Esihenkildiden enemmistd naki lIahiesihenkilotyon merkityksen olevan erittain
tarkeaa tydyhteisodssa (57,1 %), koko seurakuntayhtymassa (42,9 %) ja seura-
kuntayhtyman veto- ja pitovoimatekijana (42,9 %). Koko seurakuntayhtyman
osalta nahtiin merkitys myos tarkeana (42,9 %). Lahiesihenkilotydn merkityksen
nakeminen ei kovin tarkeana nakeminen tuli esille vain veto- ja pitovoiman koh-
dalla (14,3 %).
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Kuvio 12. Lahiesihenkildiden (L, n=19) ja esihenkildiden, paallikdiden ja johta-
jien (E, n=7) vastaukset kysymykseen "Miten naet Iahiesihenkiltydn merkityk-
sen?’

Mita muuta haluaisit sanoa lahiesihenkilotyon merkityksesta ja/tai mah-
dollisuuksista vaikuttaa tyoyhteison veto- ja pitovoimaisuuteen? Tahan
avoimeen kysymykseen niin lahiesihenkildt (n=5) kuin esihenkil6t (n=3) totesivat
lahiesihenkilGilla olevan iso merkitys tydyhteisdn veto- ja pitovoimaan. Yhtei-
sesti nahtiin Iahiesihenkilotyolla olevan myos olennainen vaikutus hyvan tyail-

mapiirin luomiseen ja tyossa viihtymiseen tyoyhteisdssa.

Seuraavat kaksi yhteista kysymysta kohdistuvat teemaan lahiesihenkilotyon

tukeminen ja kehittaminen.

Millaisena naet lahiesihenkiloiden mahdollisuudet edeta tyossaan seura-
kuntayhtymassa? (Voit valita useamman vaihtoehdon). Lahiesihenkildiden
mukaan ei kenellekaan heista ole tehty tyossa etenemissuunnitelmaa ja sama
nakemys oli myds esihenkildilla. Lahiesihenkildista 21 % koki, ettei heilla ole
mahdollisuuksia edeta tydssaan ja lahes sama kasitys oli 20 prosentilla esihen-
kildista. Tyourallaan koki voivansa edeta 14 % lahiesihenkildista, kun vastaa-

vasti esihenkildista 40 % naki lahiesihenkildilla olevan mahdollisuuksia edeta
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tydssaan. Nykyiseen tilanteeseensa etenemissuunnitelmien ja mahdollisuuksien
suhteen oli tyytyvainen 27 % lahiesihenkildista eivatka he kokeneet halukkuutta
tydssaan etenemiseen. Esihenkildista tama nakemys oli 10 prosentilla. (Lahiesi-
henkilot n=19, esihenkilot n=7)

Millaisia kehittamisehdotuksia ja -ajatuksia sinulla on lahiesihenkilotyo-
hon liittyen? Lahiesihenkildt (n=4) toivat vastauksissaan esille kehittamista tar-
vitsevina asioina palkkauksen, asiantuntijatydn vahentamisen suhteessa henki-
|6stojohtamistydhon, tydssaan jaksamisen seka tyohyvinvoinnin. Esihenkil6ilta
(n=2) saatiin tdhan kysymykseen niukasti vastauksia. Heidan nakemyksensa

mukaan yhteistapaamiset olisivat merkityksellisia tyon kehittamisessa.

5.4 Lahiesihenkiloiden ryhmatapaaminen ja -keskustelu

Kutsuttuna oli kaikki seurakuntayhtyman lahiesihenkilot (25), joista tapaamiseen
ja keskusteluun osallistui 12 osallistumisprosentin ollessa 48. Aineistolainaukset
on muutettu puhekielesta yleiskieleksi anonymiteetin sailyttamiseksi ja keskus-
telijat on koodattu merkinnalla (K1) ja niin edelleen. Luvussa 5.5 on ryhmakes-

kustelun tuloksista laadittu tiivistelmataulukot 13 ja 14.

Seurakuntayhtyman lahiesihenkildiden ryhmakeskusteluun osallistuneet kes-
kustelivat ensimmaiseksi lahiesihenkilotyon nykytilanteesta. Tarkoituksena
oli saada osallistujien ndkemyksia, siitd mika heidan lahiesihenkilotydssansa
nykyisin on hyvin ja mitka asiat toimivat. Keskindinen luottamus omassa tiimissa
toimii lahiesihenkildiden mielesta hyvin. He voivat luottaa tiimiinsa ja siihen, etta
tyotehtavat tulevat hoidetuksi. Vastaavasti lahiesihenkilot kokivat tiimin luotta-
van heidan johtajuustyohonsa. Tarkeana asiana tuotiin esille lahiesihenkildiden
oman esihenkilon luottamus heidan tekemiseensa. Eras lahiesihenkild painotti
toimivan luottamuksen merkitysta, kun tyon tekemista ei jatkuvasti seurata vaan
luotetaan ja annetaan vastuuta. Lahiesihenkilotyon tekemista ja kehittamista to-
dettiin helpottavan tietynlainen vapaus tehda ty6taan oman nakoisesti, mutta

samalla todettiin sen olevan myo6s haasteellista. Asiaan halusi eras toinen |a-
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hiesihenkilo tuoda omasta kaytannon kokemuksestaan sen, miten merkityksel-
listd on suhde omaan esihenkilddn. Sen on oltava sujuvaa ja tarkeaa on luotta-
mus siihen, etta saa esihenkiloltaan tietoa esimerkiksi ylemman tason paatok-
sista.
"Tietynlainen vapaus tehda ty6taan oman nakoisesti. Siina on myos
omat haasteensa.” (K1)

"Suhde omaan esihenkilddn taytyy olla todella sujuvaa. Myés se
ettei minua jateta pimentoon ylemman tason paatoksista. Tama
toimii itsella hyvin.” (K2)

Keskustelusta nousi yleisesti esille erittain tarkeana saannodllisesti ja riittavan
usein olevat kokoukset ja tapaamiset niin tiimin kuin esihenkildiden kanssa.
Seurakunnissa tydskentelevat lahiesihenkilt painottivat merkityksellisena
asiana ja isona apuna kokoukset, joissa on seurakunnan jokainen lahiesihenkild
paikalla. Silloin saa tuoda esille niin omia ajatuksiaan kuin tydssaan ratkaistavia
asioita yhteiseen poytaan pohdittavaksi ja ratkaistavaksi. Vertaistuen ja avun
saaminen seka asioiden jakaminen koettiin erittain merkitykselliseksi ja edes-
auttavan lahiesihenkilotyossa. Naissa kokouksissa lahiesihenkilot kokevat saa-
vansa kannustusta ja rohkaisua omaan tyohonsa. Erityisen tarkeana tama nah-
tiin aloittavalle lahiesihenkildlle, jolla on mahdollisuus saada luottoa omiin ky-

kyihinsa ja itseluottamusta.

Eras lahiesihenkilo nosti esille johdettavien maaran, joka vaihtelee hyvinkin pal-
jon seurakuntayhtymassa. Oman kokemuksensa nakdkulmasta han kertoi joh-
tamistyota ajatellen olevan hyva, etta johdettavia on aika vahan. Han totesi
my0s, ettd muutama johdettava voisi olla lisaakin. Han korosti sita, etta voisi

olla omalla tyollaan nain tyontekijoiden tukena.

Lahiesihenkilotyota sujuvoittaa se, etta tydssa tarvittavat valineet ja ohjelmistot
toimivat hyvin. Tama antaa aikaa keskittya itse tydn suunnitteluun ja tekemi-
seen. Keskustelussa tuotiin esille esimerkkina Katrina-toiminnanohjausjarjestel-
man olevan hyva apu tyoajallisten tyovuorosuunnittelussa ja tarkea parannus

edelliseen jarjestelmaan verrattuna.
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Yhteisesti tuotiin esille hyvin toimivana asiana se, kuinka tiimissa tyoskentelya
ja omaa johtamistyota helpottaa tiimilaisten avoin yhteys. Asiasta kuin asiasta
pystytaan puhumaan mukaan lukien muutkin kuin tydasiat. Huolimatta siita,
vaikka tiimissa olisi eri tydalojenkin tyontekijoita. Avoimella yhteydella on ollut
mahdollista paasta mukaan tyontekijoiden tyo- ja yksityiselaman arkeen. Erittain
tarkeana asiana lahiesihenkilot nostivatkin tydssaan esille omakohtaisen tyoko-
kemuksen ja tietamyksen johdettaviensa tydsta ja arjesta. On tarkeaa tietaa,
mita tiimilaiset tekevat. Tama auttaa hahmottamaan tyon suunnittelua ja esimer-
kiksi tydvuorojen tekemista. Helpotusta asioiden hoitamiseen ja tiimin asioiden
eteenpain viemiseen tuo myos se, kun lahiesihenkilo tietaa omakohtaisesti

mista puhutaan ja mista monet asiat nousevat esiin.

"Ei ole pelkastaan niin, etta olisi vain tydasiat vaan siina on
sellainen toisenlainen yhteys myés meidan valillamme.” (K3)

"Olemme nyt paljon tehneet sita, ettd kuka tekee mitakin tiimissa.
Meilla on ollut paljon vaihtuvuutta rekrytointien kautta. On hakenut
muotoansa kuka tekee mitakin, mutta nyt olemme todella hyvin
perilla siitd mita toinen tekee, ja missa han on minakin paivana.
Tieto siita on todella tarkeata. ” (K4)

Mahdollisuus omaan tydhuoneeseen koettiin hyvinkin tarpeellisena. Suurim-
malla osalla lahiesihenkiloista huonetta jaetaan tarvittaessa ja vuorotellaan kay-
tossa hybriditydn sen mahdollistaessa. Tarkeinta oli kuitenkin, etta on oma
rauha tehda t6ita ja mahdollisuus keskustella vapaammin johdettavien ja seura-
kuntalaisten kanssa arkaluontoisistakin asioista. Fyysisesti seurakunnan eri alu-
eilla toimivan tiimin tyota ja sen johtamista helpottavat sahkoiset viestintakana-
vat, puhelin ja yhteiset tiimipalaverit. Keskustelussa tuotiin esille tiimin keskinai-
sesta yhteydenpidosta esimerkkina livetiimit ja timikokoukset Teamsissa. Hyvin
toimiva asia lahiesihenkilotyon nykytilanteessa on toimiva tydnjako tiimissa ja
tiimin itseohjautuvuus, johon vaikuttaa myds tehtavan tyon luonne. Esimerkkina

tasta hajautetusti eri puolilla seurakuntayhtymaa tyoskenteleva tiimi.

Lahiesihenkilot kokivat, ettd seurakuntayhtyman koulutussuunnitelman kautta

on erittain hyva mahdollisuus hakeutua johtamiskoulutukseen ja siihen kannus-
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tetaan. Useimmiten lahiesihenkilon esihenkild ottaa esille mahdollisuuden osal-
listua johtamiskoulutukseen. Tyonantaja kannustaa myos tyonohjaukseen osal-
listumista. Syksylla 2024 alkaneet seurakuntayhtyman henkiléstohallinnon jar-
jestamat Teams-esihenkildinfot kaikille johtamistydssa oleville ajankohtaisista
aiheista saivat keskustelijoilta hyvin myonteisen kannatuksen. Toiveena esitet-
tiin infojen toteuttaminen sellaisena viikonpaivana, jolloin myds tydajattomat
tydntekijat ovat paasaantoisesti tdissa. Kaikkia infoja ei ole nauhoitettu. Osa |a-

hiesihenkildista oli kuunnellut esihenkildinfoja jopa vapaapaivanaan.

Seuraavassa aihealueessa lahiesihenkilot pohtivat mita haasteita on omassa
lahiesihenkilotyOossa ja missa asioissa on parannettavaa. Haasteiden myota
esille nousi myos lahiesihenkilotyohon liittyvia kehitysehdotuksia. Kes-
kustelussa kavi ilmi, ettd seurakunnissa on aivan liilan harvoin lahiesihenkildiden
tyoryhmien yhteisia kokoontumisia. Naita on yleensa vain silloin, kun toiminta-
kautta suunnitellaan. Huolimatta siita, ettd useammin kokoustamalla voitaisiin
sujuvoittaa monia asioita. Keskustelijoilla nousi aiheesta selkeasti haasteena
esille seurakuntien ja muiden erillisten tydyksikkojen erilaisuus. Toisissa toi-
minta on hajaantunut, fyysisesti ollaan eri alueilla ja toimintaa on useammissa
eri tyOpisteissa eri puolilla seurakunta-aluetta. Tama sirpaleisuus aiheuttaa ki-
puilua, koska arjessa on lilan vahan kohtaamisia. Haasteellisuutta se muodos-
taa myos tyotehtavien jakamiseen, tydvuorojen ja lomien suunnitteluun seka
seurakuntalaisten kohtaamiseen. Lahiesihenkilot ovat tiimeissaan miettineet toi-
mintatapoja, joilla asian haasteellisuutta voisi helpottaa. He totesivat, etteivat he

kaytanndssa pysty tekemaan naille asioille mitaan.

Keskustelussa kyseenalaistettiin 1ahiesihenkilon ohittaminen, jolloin asioista ote-
taankin suoraan yhteytta lahiesihenkilon esihenkilodn. Taman koettiin vievan |a-
hiesihenkilbilta mahdollisuuden tehda omaa lahiesihenkilotyotaan. Lahiesihenki-
|6t pohtivat syita tdhan, koska ohittaminen tuntui heista pahalta. Tyonjako ja
vastuualueet lahiesihenkildiden ja esihenkildiden valilla on kuitenkin lahiesihen-
kildiden nakemyksen mukaan tiedotettu ja ohjeistettu timissa. Eraiden lahiesi-
henkildiden tyontekijakokouksissa esihenkilo tuo usein esille, mista asioista |a-
hiesihenkild vastaa yhdessa tiiminsa kanssa. Eras lahiesihenkilé nosti esille

sen, etta johdettavien on hyvaksyttava se, etta heilla on lahiesihenkild.
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Lahiesihenkilotyohon kaytettavan ajan riittavyys sai aikaan kriittistd pohdintaa
lahiesihenkildissa. Kenenkaan kalenterissa ei ole erikseen erotettu aikaa la-
hiesihenkilotyon hoitamiselle, vaan se menee kaiken muun tyon sivussa. Mis-
taan muusta tyosta ei ole otettu pois, vaikka lahiesihenkilotyo tuo lisaa tyota.
Asia tulisi lahiesihenkildiden nakemyksen mukaan huomioida myos palkassa.
Palkkaus ei ole tydomaaraan, tyon hektisyyteen ja tyon vaativuuteen nahden ta-
sapainossa. Eras lahiesihenkilo totesi, etta lahiesihenkilotyolle pitaa antaa riitta-

vasti aikaa ja mahdollisuus pitaa huolta tiimista tai tydyksikostaan.

”"Lahiesihenkildtydn hoitamisessa olisi yhtymaan iso viesti, etta saa-
taisiin selkeys lahiesihenkilotyohdn. Se on oikeasti tyota, mika pi-
taisi nakya jossain. Nyt vaan yritetaan siella taalla hoitaa sita tyota.”
(K5)
Toimiminen johdon ja tyontekijoiden valissa koettiin usein hyvinkin haasteelli-
sena. Lahiesihenkild on ikdan kuin puskuri viedessaan yhtymatason paatoksia
tai tydyhteison paatoksia tiimiinsa. Silloin 1ahiesihenkild joutuu ottamaan kaiken
palautteen vastaan. Han myo0s suodattaa asiat eteenpain esihenkilolleen. La-
hiesihenkildt kokivat toimivansa monesti tydnantajan edustajana, vaikka he ko-
kivat tarvetta olla myos tyontekijoiden edustajana. Monesti paatokset tulevat

liian nopeasti ja niihin ei voi enaa vaikuttaa millaan lailla.

"Tulevat ne tehtavat ja paatokset yhtymasta tai sitten omasta tyoyh-
teisdsta, niin sita on se, joka vie sen viestin ja tulee ammutuksi.”
(K6)

Tyontekijoiden vaihtuvuus aiheuttaa haasteita lahiesihenkildiden ja heidan tii-
miensa tyohon ja tydmaaraan. Vaihtuvuutta on ollut valilla melko paljon niin en-
tisten tyotekijoiden lahtiessa pois ja uusien tullessa tilalle kuin nykyisten jaa-
dessa esimerkiksi erilaisille vapaille, jolloin tulee tarve palkata sijaisia. Uusi
tydntekija ja sijainen on perehdytettava tydhonsa ja tydymparistdonsa. Saman
aikaisesti myos tiimin tyot on hoidettava ja suunniteltava uusiksi tiimin tyonjako.
Melko usein lahiesihenkil6 toimii sijaisena, jos joku on omasta tiimista tai tyoyk-
sikdsta poissa. Tama kuormittaa lahiesihenkil6a ja lisda helposti tydpaivan pi-

tuutta.
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"Melko monta ihmista on vaihtunut tai on ollut poissa. Ne ovat tie-
tysti ihan omanlaisensa haasteet. Toki rekrytoinnit ja muut asiat
ovat olleet todella mielenkiintoisia Iahiesihenkilotydn kannalta. Tie-
tynlainen kuorma se kylla kuitenkin on koko tiimille, kun tyontekijat
vaihtuvat ja otetaan uusi vastaan ja perehdytetaan. Silloin ei aina
tieda kuka on milloinkin tissa.” (K6)

Seurakuntayhtyman rakenne aiheuttaa osalle lahiesihenkildista haasteellisuutta
omaan tyohon. He tekevat niin yhtyman kuin seurakunnan toita ja heilla on
kaksi eri esihenkil6a. Talloin tiimilaiset kokevat herkasti olevansa erillaan 1a-
hiesihenkildstaan ja ettei lahiesihenkild olekaan tdissa eikd osa omaa tiimia.
Vastaavasti haastetta luo se, etta osa lahiesihenkildiden johdettavista tekee
osittain tai kokonaan myos yhtyman toita. Naissa tapauksissa johdettavalla on
kaksi eri lahiesihenkil6d. Tyon yhteinen suunnittelu, kehittaminen ja johtaminen
on talléin hyvinkin haasteellista. Keskustelussa kavi ilmi tiukkojen seurakuntara-
jojen luovan valilla haastavia tilanteita. Tarvittaessa tyotehtavaa tai asiakasta ei

voi ohjata toisen seurakunnan kollegalle.

Lahiesihenkildiden johdettavissa voi olla eri tyéta ja tydalaa tekevia kuin mita 1a-
hiesihenkilo itse tekee. Lahtokohtaisesti tama koettiin seka haastavana etta rik-
kautena. Haastavuus tulee esille siina, ettei lahiesihenkilolla ole aina mahdolli-
suutta tietaa itse kunkin johdettavan tyon sisallosta. Lahiesihenkilot kokivat rik-

kautena sen, etta on mahdollisuus oppia tuntemaan eri tybalojen tyota.

Lahiesihenkildlla voi myos olla johdettavanaan tydajallisia ja tyoajattomia tyon-
tekijoita. Tama luo omat haasteensa tiimin tdiden jakamisessa ja yhteen sovitta-
misessa. Tydajallinen tydntekija on toissa eri tydajassa kuin tydajaton lahiesi-
henkilo tai toisin pain. Myos osa tiimin tyontekijoista voi olla eri tybajassa. Tasta
esimerkkina tuotiin esille haasteet tapahtumien jarjestamisessa iltaisin tai vii-
konloppuisin, jos johdettavat kuuluvat seka tydajallisiin etta tydajattomiin tyonte-

kijoinin.

Esille nostettiin Iahiesihenkildiden perehdytys tydajallisten tydaikaan liittyvissa
asioissa ja tyotuntien hyvaksymisessa. Perehdytysta olisi tarvittu paljon enem-

man uuden lahiesihenkilon aloittaessa tehtavassaan. Osa lahiesihenkildista oli
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kokenut perehdytyksen nimenomaan lahiesihenkilotydhon jaaneen hieman kes-
keneraiseksi. Tarkeaa olisi perehdyttaa myos siihen, kuka yhtymassa vastaa
mistakin asiasta ja kenelta voi tarvittaessa kysya apua. Alussa varsinkin naiden
tietojen I0ytymisessa meni aikaa. Yleisesti keskustelussa tuotiin esille, etta seu-
rakuntayhtyman sisainen intra, Rinkka, ei ole ajan tasalla. Tietoa ja ohjeita siella
on paljon, mutta ei paivitettyna, esimerkkina lomakkeet. Eras lahiesihenkil
esitti endotuksen, etta sisaisen intran joka sivulla tai aihealueella olisi nimetty
vastuuhenkild, joka huolehtisi sivun paivittamisesta. Han totesi myds samalla,
etta kaiken muun tydn ohella on toki ymmarrettavaa paivittamisen valilla unoh-

tuvan.

Kenenkaan keskustelijan kalenterissa ei ollut varattu selkeaa aikaa lahiesihenki-
|6tyota varten. Haasteeksi Iahiesihenkilt kertoivat ajan varaamisen tietylle pai-
valle ja tiettyyn kellonaikaa, koska lahiesihenkilotyd on hyvin vaihtelevaa. Yh-
tena paivana lahiesihenkilotyota voi olla oman asiantuntijatyon lisaksi hyvin va-
han ja toisena taas paljon enemman. Hankalaksi ajan varaamisen johtamis-
tyolle tekee my0s se, ettd muut tyotehtavat eivat silti vahene vaan asiantuntija-
tyota tehdaan edelleen saman verran kuin ennenkin. Haasteellista ajan varaa-
minen on erityisesti tydajattomassa tydssa olevilla lahiesihenkildilla. Hyvin haas-
teelliseksi tietyn ajan varaamisen lahiesihenkilotydlle kalenterissa tekee myos
se, etta johdettavana olevat yhtyman tyontekijat ovat viikkotybajassa ja voivat

olla eri aikaan toissa kuin lahiesihenkilonsa.

Yhtyman tyontekijdiden tydaika on paasaantdisesti maanantaista perjantaihin,
kun tydajattoman esihenkilon tydaika on yleensa keskiviikosta sunnuntaihin.
Keskiviikko on yleensa varattu kokouksille ja torstaista eteenpain omalle asian-
tuntijatyolle. Eraat Iahiesihenkilot kertoivat laittaneensa jalkikateen tehtyja Ia-
hiesihenkilotoita sahkoiseen kalenteriin. Nain he kokivat olevan mahdollista yrit-

taa hahmottaa ja suunnitella ajankayttéaan jatkossa.

Eraat lahiesihenkilot toivat esille mahdollisuuden viettaa vapaapaivansa ilman
tybasioita. Heille soitetaan tydasioista vapaapaivina henkildkohtaiseen nume-
roon johdettavien ja joskus esihenkildon taholta, vaikka asia ei sita valttamatta

juuri siind hetkessa vaatisi. Lahiesihenkilot toivoivat, etta kaikkien vapaapaivia
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kunnioitettaisiin. Eras lahiesihenkild ehdotti, ettéd loma- ja vapaapaivina olisi si-
jainen myos silloin, kun esihenkilo sijaistaa lahiesihenkilda. Johdettavilta on tul-
lut palautetta, ettei esihenkiloa tavoita helposti. Keskustelussa nousi esille tilan-
teita, kun joku johdettavista sairastuu viikonlopun aikana. Tall6in on sovittu, etta
lahiesihenkildlle saa soittaa sunnuntai-iltana huolimatta hanen vapaapaivas-
taan. Nain siksi, etta lahiesihenkilo ehtii saada sijaisen maanantaille, jolloin esi-

merkiksi tapahtumat ja ryhmatoiminta voivat toteutua.

"Vapaapaivina on melkein pakko tehda vahan jotakin, etteivat kaikki
tyOasiat ole vastassa vilkon ensimmaisena tyopaivana, joka on
usein tdynna kokouksia ja suunnittelua. Tama on kylla ihan kama-
laa.” (K5)

Lahiesihenkilot eivat ole tydssaan rahallisessa tulosvastuussa. He seuraavat ta-
lousarviota ja esimerkiksi mahdollisen projektin budjettia. Projektien, tapahtu-
mien ja mahdollisen uuden toimintasysteemin tai ohjelman sisaanajossa lahiesi-
henkil6 on usein vastuussa maaraajoista ja onnistumisesta. Keskustelussa tuo-
tiin esille toiminnan suunnittelun ja seurannan kannalta se, etta osalla lahiesi-
henkiloilla talousarvion tilanne laahaa nykytilanteesta perassa jopa pari kuu-
kautta. Ajan tasalla olevan raportin saa erikseen pyytamalla esihenkilolta tai ta-

loushallinnosta.

Keskusteltaessa luottamuksesta, etenkin lahiesihenkilotyossa aloittaessa, ei
esiin noussut mitenkaan erityisesti epaluottamuksen kohtaamista johdettavien
tai esihenkilon taholta. Tullessaan lahiesihenkildotehtaviin useampi lahiesihenkild
kertoi tilanteen olleen itselle kasvamisen paikka ja oman tilan seka paikan hake-
mista. Keskustelusta nousi vahvasti esille, etta Iahiesihenkilot ovat kokeneet
alusta lahtien saavansa omalta tiimiltdan kannustusta, tukea ja kannattelua.
Johdettaviaan nuorempaan ja tyokokemusajaltaan vahaisempaan lahiesihenki-
|I66n suhtautuminen on ollut positiivista ja kannustavaa huolimatta siita, etta uu-

sien toimintatapojen kayttoonottoon on valilla suhtauduttu ninkeasti.

Keskustelussa tuli esille haasteista puhuttaessa seurakuntayhtyman jo vuosia

esilla pitama saastotavoitelinjan, jossa kaikilla tydaloilla taytyy pyrkia saasta-
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maan. Elakoityneiden tyontekijoiden tilalle ei aina palkata uutta tydvoimaa, jol-
loin muiden tydmaara kasvaa ja lahiesihenkilotyolle tulee paineita sovittaa tyo-
tehtavat tyontekijamaaraan. Tyossa jaksaminen on aiheuttanut tiimeissa kipui-
lua. Lahiesihenkil6t toivoivat maararahojen tarkempaa miettimista ja kohdenta-

mista seurakuntayhtymassa.

Lahiesihenkildt pohtivat myds lahiesihenkilotyon seka yleisesti seurakun-
tayhtyman veto- ja pitovoimaisuustekijoita. Lahiesihenkilot eivat kokeneet
heilla olevan niin suurta merkitysta seurakuntayhtymassa, etta se vaikuttaisi
tyontekijoiden pysymiseen tyopaikassaan. He eivat myoskaan kokeneet ole-
vansa vetovoimana siihen, etta uusia tyontekijoita hakeutuisi seurakuntayhty-
maan toihin. Eras lahiesihenkild kertoi kokemuksestaan, kun tiimilla on hyva la-
hiesihenkild. Eraan toisen seurakunnan lahiesihenkild kaytti paljon aikaa johta-
miseen ja piti tiiminsa puolta, joka nakyi kaytannon tydssa todella hyvin, ennen
kaikkea tyoviihtyvyytena. Lahiesihenkilo totesi lahiesihenkilotyolla olevan var-
masti vaikutusta myonteisesti veto- ja pitovoimaan, kun lahiesihenkilo tekee
tydnsa hyvin ja tyon tekemiseen annetaan hyvat mahdollisuudet. Eras toinen |a-
hiesihenkild toi myods esille omana kokemuksenaan sen, etta silla miten hyvin
lahiesihenkilotyonsa hoitaa, on vaikutusta pitovoimaan. Keskustelussa painotet-
tiin, etta lahiesihenkildlla ja hanen esihenkildlldan on oltava ymmarrys siita, mita

tiimildiset tekevat ja mitka ovat yhteiset tavoitteet.

Keskustelussa korostui lahiesihenkilon ja esihenkilon tyonjaon olevan keskiossa
ajatellen veto- ja pitovoimaisuutta. Johdettavien on tarkeaa tietaa, kuka vastaa
mistakin asiasta. Yhtena nakemyksena tuli esille, ettei isoissa kaupunkiseura-
kunnissa viela ole ongelmaa veto- ja pitovoiman kanssa. Pienemmissa seura-
kunnissa ja maaseudulla on isona ongelmana saada hakijoita vapaana oleviin
tyopaikkoihin. Toisaalta isoissa seurakunnissa onkin ongelmana saada tyonteki-
jat pysymaan tydpaikassaan mita etelammaksi mennaan. Siina nayttaisi olevan
lahiesihenkilotydlla iso merkitys, miten tydntekijat sen kokevat. Erittain paljon
merkitysta on seka veto- etta pitovoimaiseen tydyhteisoon, miten lahiesihenkilo-
tyo on jarjestetty seurakunnassa tai seurakuntayhtymassa. Huomiota tulisi kiin-
nittda myads siihen, onko johdettavien maara toimiva tydmuotoon ja ty6alaan

nahden.
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"Kun yhteiskunnassa on nyt tallainen ei niin kovin vakaa tilanne,
niin kaikki tallaiset valtion virat esimerkiksi kilnnostavat, koska
niissa on varma jatkuvuus. Eiko tassa kannattaisi kayttaa sita
hyvaksi, koska kyllahan kirkko on melko pysyva, ainakin tois-
taiseksi. (K7)

"Kylla meilla on vetovoimaa tai karkotusvoimaa siina mielessa, etta
miten me puhumme ulospain ja milta me saamme kirkon tai seura-
kunnan tyOyhteisona nayttamaan ulospain.” (K8)

Tarkeaksi asiaksi lahiesihenkilot nostivat johdettavien arvostamisen. Eras 1a-
hiesihenkild totesi arvostuksen olevan kaikkein tarkeinta. Keskustelua herasi
my0s lahiesihenkildiden arvostamisesta tydnantajan taholta. Eras lahiesihenkil
kertoi valilla miettineensa, arvostetaanko seurakuntayhtymassa lahiesihenki-
|6ita, erityisesti johtoryhman suunnasta. Han totesi samalla, etta lahiesihenki-
I6illa on seurakuntayhtymassa yleensa laaja tehtavakentta ja heidan pystyvan

vaikuttamaan paljonkin omaan tyohonsa toisin kuin muissa tydpaikoissa.

Palkkauksen suhteen lahiesihenkilot kokivat sen olevan liian alhainen tyomaa-
raan ja tyon vaativuuteen nahden. Todettiin myos, etta lahiesihenkildn tydhon
on pakko olla jotain muuta imua, koska palkkaus ei ole kohdillaan. Joillakin 1a-
hiesihenkildilla palkkaluokka on sama kuin tiimissa olevalla samaan tyoalaan
kuuluvalla johdettavalla. Lahtokohtaisesti Iahiesihenkilotyon veto- ja pitovoima
tulisi nakya palkkauksessa. Heidan palkkauksensa tulisi olla korkeampi kuin
johdettavien. Eras lahiesihenkild toi palkkauksen vaikutuksen vetovoimaan ja
rekrytointeihin. Han oli aikaisemmin verkostoissaan ilmoittanut seurakuntayhty-
massa haettavana olevasta lahiesihenkilon tyopaikasta. Tahan han oli saanut
kommentteja, etta ylempi palkkaluokka houkuttelisi paremmin. Lahiesihenkilot
toivoisivat seurakuntayhtyman johdon ottavan heidan palkkauksensa tarkem-

paan tarkasteluun ja keskusteluun.

Keskustelusta veto- ja pitovoimatekijoista yleisesti nousi esille 1ahiesihenkilo-
tydssa jaksamisen tarkeys. Huono jaksaminen ja kiire valittyy hyvin herkasti tii-
miin. Jos ei jaksa ty6ssansa, niin silloin tyotehtavat, tybonmaara ja vastuu ei ole
tasapainossa. Tyossa jaksamista tulisi seurata ja kuulostella herkalla korvalla

niin esihenkildn, tiimin kuin lahiesihenkildon itsensakin.
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Keskusteltaessa lahiesihenkilon tyon tukemiseen ja kehittamiseen liittyvista
toiveista esihenkildiden ja seurakuntayhtyman johdon taholta, esille tuotiin kou-
lutus, tyonohjaus ja tehtavankuvien selkeyttaminen. Tehtavankuvien selkeytta-
misen osalta tuotiin esille nakemys, ettéd seurakuntayhtymassa tulisi olla lahiesi-
henkildiden kohdalla yhtenaiset kaytannot. Tasta esimerkkina nostettiin johdet-
tavien maaran vaikutus lahiesihenkilon tydonmaaraan ja vastuuseen. Tassa tulisi
ottaa kuitenkin myos huomioon erityisesti tydalojen ja tyoyksikoiden erilaisuus ja
mita lahiesihenkildiden tyotehtavia niissa on. Eras lahiesihenkild korosti esihen-
kilon ja lahiesihenkilon vastuunjaon selkeyttamisen tarkeytta. Talla autetaan

kaikkien tyota, kun kaikki tietavat kuka vastaa mistakin asiasta.

Lahiesihenkilot pohtivat samanlaisten tiimien seurakuntakohtaisia eroja. Esimer-
kiksi kasvatuksen tiimissa toisessa seurakunnassa saattaa lahiesihenkilona olla
nuorisotyonohjaaja, kun taas toisessa seurakunnassa vastaavassa tiimissa la-
hiesihenkilona on pappi. Vastaavasti diakoniatiimissa lahiesihenkild voi olla dia-
koni ja toisen seurakunnan vastaavassa tiimissa pappi. Lahtdokohtaisesti papilla
on parempi palkka. Keskustelussa esitettiin, etta Iahiesihenkilon palkkauksessa
tulisi olla yhtenainen linja lahiesihenkilon koulutuksesta riippumatta, jos vastuut
ovat samat. Lahiesihenkilon tehtavankuva tulisi luonnollisesti ottaa huomioon
myas, jos jollakin [&hiesihenkildlla on laajempi tehtavankuva ja enemman vas-
tuita kuin toisella lahiesihenkilolla. Keskustelussa ehdotettiin 1ahiesihenkildiden

palkkausjarjestelman tarkempaa tarkastelua ja selventamista.
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5.5 Ryhmakeskustelun tulosten tiivistelmataulukot

LAHIESIHENKILOTYON NYKYTILANNE

Mika on hyvin?

+ keskinainen luottamus ja kannustus
tiimissa/ tyoyksikossa

+ johdettavien luottamus lahiesihenkilén
johtamisty6hon

+ avoin yhteys ja vuorovaikutus tiimissa/
tyoyksikdssa

+ lahiesihenkilon esihenkilon luottamus

+ vapaus tehda tyota oman nakadisesti

+ tarpeellinen maara tapaamisia tiimissa

+ riittavasti yhteydenpitoa esihenkilon
kanssa

+ kokoukset, joissa kaikki seurakunnan
lahiesihenkilét paikalla

+ kollegoiden vertaistuki ja apu

+ johdettavien maara ei ole liian iso

+ tydssa tarvittavat valineet ja
ohjelmistot toimivat

+ tietoisuus johdettavien tyosta

+ oma tydéhuone

+ toimivat sahkdiset viestintdkanavat
(Teams)

+ toimiva tydnjako ja itseohjautuvuus
tiimissa/tydyksikdssa

+ mahdollisuus johtamiskoulutukseen
ja tyonohjaukseen

+ henkiléstdhallinnon esihenkildinfot
kaikille johtamistydssa oleville

Mika ei ole hyvin?
Mika on haasteellista?

- tiimien yhteisia tapaamisia lilan vahan

- [ahiesihenkilén ohittaminen tyén
suunnittelussa ja paatdéksenteossa

- tydajan riittamattomyys,
erityisesti johtamistydhon

- lahiesihenkilotyo ei vahenna muita toita

- selkean ajan varaaminen
Iahiesihenkilotydhon hankalaa

- palkkaus ei ole tasapainossa

- johdettavien maara liian suuri

- lahiesihenkilo sijaistaa tarvittaessa
tiiminsa/ tyoyksikkonsa tyontekijaa

- perehdytys varsinaiseen lahiesihenkil®-
tyéhon vahaista

- yhtyman sisainen intra, Rinkka,
ei ole ajan tasalla

- yhteydenotot toista vapaapaivina

- ajantasaisten talousraporttien saaminen

- tydhuoneen puute

- seurakuntien ja tyoyksikoiden erilaisuus
- hajautettu tyd maantieteellisesti
- toiminta useissa eri tyopisteissa
eri puolilla seurakunta-aluetta
- toimiminen johdon ja tyontekijoiden
valissa
- tyontekijoiden vaihtuvuus
- sijaisten saaminen
- seurakuntayhtyman rakenne
-> osa johdettavista ja lahiesihenkiloista
tekee seka yhtyman etta
seurakunnan toita
- johdettavissa voi olla eri ty0alaa tekevia
kuin [&hiesihenkild
- johdettavana voi olla ty6ajallisia ja
tydajattomia
-tyon pirstaleisuus

Taulukko 13. Lahiesihenkildiden ryhmakeskustelun tulosten tiivistelma lahiesi-
henkilotydn nykytilanteesta seurakuntayhtymassa.
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LAHIESIHENKILOTYON MERKITYS
JA MAHDOLLISUUDET
TYOYHTEISON

VETO- JA PITOVOIMATEKIJANA

* lahiesihenkilot eivat itse koe heilla
olevan suurta merkitysta veto- ja pito-
voimaisuuteen, etenkaan
vetovoimaisuuteen

* hyvin tehdylla 1ahiesihenkilotyolla
my®onteinen vaikutus

* tydnantajan tulisi antaa hyvat

mahdollisuudet lahijohtamisen
tekemiselle, erityisesti riittavasti
tydaikaa

* lahiesihenkilon ja esihenkildn tydnjaon
oltava selkea johdettaville

* johdettavien maara oltava toimiva
tydmuotoon ja ty6alaan nahden

* huomion kiinnittdminen siihen, miten
lahiesihenkildt puhuvat tydstansa ja
seurakuntayhtymasta tyonantajana ja
tydyhteisona

* johdettavien arvostaminen

* tydnantajan arvostus lahiesihenkildille

* pito- ja vetovoima tulisi nakya
palkkauksessa. Vaikutusta myos
Iahiesihenkildiden rekrytointiin.

* lahiesihenkiloty6ssa jaksamisesta ja
tyéterveydesta huolehtiminen
-> valittyy johdettaville

LAHIESIHENKILOTYON
TUKEMINEN JA KEHITTAMINEN

* koulutus
* tydnohjaus
* tehtavakuvien tarkistaminen ja
selkeyttdminen
* lahiesihenkilon ja hanen esihenkilonsa
vastuujaon selkeyttaminen
* johdettavien maaran tarkastelu
* tydalojen ja tydyksikoiden erilaisuus ja
Iahiesihenkildiden tyotehtavat
huomioitava tehtdessa linjauksia
Iahiesihenkildtydsta ja palkkauksesta
* palkkauksen tarkistaminen
-> yhtenainen linja koulutuksesta
rippumatta, jos vastuut ja
tydtehtavat samat

Taulukko 14. Lahiesihenkildiden ryhmakeskustelun tulosten tiivistelma lahiesi-
henkilotydn merkityksesta ja mahdollisuuksista tyoyhteison veto- ja pitovoimate-
kijana seka lahiesihenkildtyon tukeminen ja kehittdminen.
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6 Johtopaatokset

6.1 Lahiesihenkilotyon nykytilanne

Esihenkiloista, paallikoista ja johtajista kaytetaan johtopaatoksissa yhteisnimi-
tysta esihenkilot. Opinnaytetydssa etsittiin vastauksia ja nakemyksia tutkimus-
kysymykseen, millainen on Iahiesihenkilotyon nykytilanne seurakuntayhty-
massa. Kyselyiden ja rynmakeskustelun tulokset osoittavat I1ahiesihenkildiden
tehtdvankuvan olevan laaja oman asiantuntijatyon ohella ja sisaltavan monen-
laisia tyotehtavia. Esihenkildiden nakemys lahiesihenkildiden tehtavakentasta
on samansuuntainen. Tutkimuksen perusteella voidaan osoittaa lahiesihenkil6-
tyolla olevan suuri merkitys tyoyhteisossa niin paivittaisessa tyossa kuin tyoyh-
teison kehittamisessa. Tutkimus nayttaa, etta lahiesihenkildiden kokemuksen
mukaan lahiesihenkilotyd vie paljon aikaa muilta tydtehtavilta. Viikoittainen tyo-
aika riittdd suurimman osan mielesta melko hyvin lahiesihenkilon tyotehtaviin
(42 %). Huomioitavaa on myds se, ettd samansuuruisen joukon kokemus on
melko huono tai huono. Esihenkildiden nakemys tyoajan riittavyydesta on posi-
tiivisempi kuin myds se, miten paljon Iahiesihenkilotyd vie aikaa muilta tyotehta-

vilta.

Tutkimustulokset nostavat esille epatasapainon lahiesihenkildiden tyotehtavien
maaraan seka laajuuteen nahden suhteessa kaytettavissa olevaan tydaikaan.
Taman perusteella Iahiesihenkildiden tehtavankuvat ja vastuualueet voitaisiin
tarkastella ja maaritella uudelleen. Jotta Iahiesihenkildilla olisi paremmin mah-
dollisuuksia hoitaa ja kehittaa lahiesihenkilotyotaan seka kehittaa tyoyhteisdaan
ja tiimiaan, voisi pohtia olisiko mahdollista jattaa jotain pois oman tydalan asian-
tuntijatehtavista. Koska pois jatettavat tydtehtavat on kuitenkin hoidettava, ei ti-
lanne ole ongelmaton. Uusien tyontekijoiden rekrytointi kasvattaa palkkakustan-
nuksia. Rekrytointi seka perehdytys vievat paljon tydaikaa, joka on pois muista

tyotehtavista. Tyotehtavien yhdistamista voisi myos tarkastella.
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Tutkimus kertoo lahiesihenkildiden enemmiston viihtyvan lahiesihenkilotyos-
saan ja kokevan sen mielenkiintoisena. Keskinaisella luottamuksella ja kannus-
tuksella tyoyhteisOssa ja tiimissa on mahdollisesti vaikutusta viihtymisen koke-
mukseen. Viihtymista lisaa myos esihenkilon luottamus lahiesihenkiloon ja sita
kautta vapaus tehda ty6ta oman nakoisesti. Niukka enemmisto kokee onnistu-
vansa lahiesihenkilona ja heilla olevan aikaa vuorovaikutukseen johdettaviensa
kanssa. Tutkimus tuo myos esille toisenlaista kokemusta lahiesihenkilotyosta.
Lahes puolet esihenkildista kokee heilla olevan melko hyvin aikaa kehittaa tyo-
yhteisdaan ja kolmasosalla aikaa riittda melko huonosti. Naihin kokemuksiin on
osaltaan vaikuttamassa todennakdisesti lahiesihenkilon laaja tehtavankuva.
Joillakin Iahiesihenkilona onnistumisen kokemus on melko huono samoin kuin
viihtyminen I&hiesihenkildtydssa. Tama voi olla seurausta siita, etta tutkimuksen
perusteella kolmasosaa on pyydetty lahiesihenkiloksi tai heidan tehtavanku-
vaansa on liitetty lahiesihenkilotehtavat. Pyydettaessa on usein vaikea kieltay-
tya tyotehtavasta, vaikka ei tunne tehtavaa mieluisaksi. Tarkeaa olisi saada la-

hiesihenkilotyohon siita eniten kiinnostuneet avoimen rekrytoinnin kautta.

Lahiesihenkildiden selvan enemmiston mielesta palkkaus ei ole tasapainossa
suhteessa lahiesihenkilotydn vaativuuteen ja tydmaaraan (79 %). Epatasapai-
noisena palkkauksen nakee hieman alle puolet esihenkildista (43 %). Tutkimus-
tulosten perusteella Iahiesihenkilot kokevat lIahiesihenkilotyonsa monilta osin
vaativana ja haasteellisena. Esihenkildiden nakemykset ovat tutkimuksen va-
lossa suurimmalta osin samansuuntaiset. Lahiesihenkildiden johdettavien
maara vaihtelee alle viidesta yli kahteenkymmeneen. Taman vaikutus lahiesi-
henkilotydsta saatavaan korvaukseen nostettiin esille tutkimuksessa. Tutkimus-
tulosten perusteella esihenkildiden enemmistd tasapainottaisi palkkausta la-
hiesihenkilon johdettavien maaraan nahden. Myds lahiesihenkilon hajautettu tyo
seka tyotehtavien ja vastuiden osittainen delegointi tyoyksikdssa nahtiin vaihto-
ehtoina. Koska seka lahiesihenkildiden etta esihenkildiden nakemykset lahiesi-
henkilotydsta saatavan korvauksen epatasapainosta ovat samansuuntaiset,
asia olisi aiheellista nostaa keskusteluun. Riittava korvaus tyosta kertoo arvos-
tuksesta seka tyontekijaa etta hanen tyotansa kohtaan.
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Suurin osa lahiesihenkildista kokee tutkimustulosten perusteella keskinaisen yh-
teistyon ja luottamuksen seka tuen, arvostuksen ja positiivisen palautteen saa-
misen toteutuvan esihenkildon taholta joko erittain hyvin tai hyvin. Lahiesihenkilot
kokevat taman lisaavan heidan tyoviihtyvyyttdan ja luovan mahdollisuuden
tehda tyotaan omannakoisesti ja vapaasti. Tutkimus tuo esille kasitysta avoi-
mesta ja valittomasta vuorovaikutuksesta tyoyhteisossa ja seurakuntayhty-
massa. Esihenkildiden nakemys on samansuuntainen keskinaisessa yhteis-
tydssa ja luottamuksessa. Esihenkildiden nakemys heidan antamansa tuen, po-
sitiivisen ja rakentavan palautteen seka arvostuksen antamisen toteutumisesta
on vahaisempi kuin mita on lahiesihenkildiden nakemys. Tata eroavaisuutta

voisi pohtia mahdollisesti esimerkiksi esihenkildiden itsereflektoinnilla.

Huomionarvoista on kuitenkin joidenkin |ahiesihenkildiden huono tai erittain
huono kokemus tuen, arvostuksen ja positiivisen palautteen saamisessa esi-
henkildltdan. Tahan voi olla vaikutusta silla, etta kaikki I1ahiesihenkilot eivat ha-
lua kovin mielellaan olla Iahiesihenkildasemassa. Tama taas korostaa sita, etta
l&hiesihenkildtydhon tulisi olla aina avoin haku, myds pidempiaikaisiin sijaisuuk-
siin. Kehityskeskustelu esihenkilon ja johdettavan valilla kaydaan seurakuntayh-
tymassa kerran vuodessa. Pienempimuotoinen, vastaavanlainen keskustelu toi-
mintakauden puolivalissa voisi olla tarpeellinen. Saanndllisesti viikoittain tois-
tuva ja kalenteriin merkitty keskusteluvartti [ahiesihenkilon ja esihenkilon valilla
auttaisi mahdollisesti parantamaan huonoja kokemuksia ja nakemyksia. Tutki-
mus nostaa esiin asioita, jotka toteutuvat melko hyvin tai huonosti lahiesihenki-
I6iden enemmiston kokemuksen perusteella. Uusien asioiden kaytannon pereh-
dytys, tyotehtavien vastuujako lahiesihenkilon ja esihenkilon valilla, tiedottami-
nen ja rakentavan palautteen saaminen olisivat tarpeellisia asioita ottaa lahem-

paan tarkasteluun.

6.2 Lahiesihenkilotyo tyoyhteison veto- ja pitovoimatekijana

Opinnaytetyon tutkimuksessa etsittiin vastauksia ja nakemyksia tutkimuskysy-

mykseen siita, minkalaiset mahdollisuudet Iahiesihenkil6illa on kehittaa tydyhtei-
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s6aan ja sen veto- ja pitovoimaa. Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta lahiesi-
henkildiden enemmistd (52,6 %) nakee lahiesihenkilotydnsa merkityksen tar-
keana tyoyhteis0ssa ja koko seurakuntayhtymassa (47,4 %). Tydyhteis6ssaan
merkityksen kokee erittdin tarkeana hieman yli kolmasosa lahiesihenkildista ja
viidesosa koko seurakuntayhtymassa. Osa lahiesihenkiloista kokee lahiesihen-
kildtydnsa merkityksen myds erittain tarkeana niin tydyhteisdssa (36,8 %) kuin

koko seurakuntayhtyman tasolla (21 %).

Lahiesihenkildiden ryhmakeskustelu tukee kyselyn tuloksia. Lahiesihenkil6t na-
kevat itsensa oman tyonsa kautta kehittajana. He itse kokevat tyollaan olevan
merkitysta myos seurakuntayhtyman tasolla. He kuitenkin aina valilla kokevat,
ettei seurakuntayhtyman johdolla valttamatta ole samaa nakemysta heidan Ia-
hiesihenkildtyonsa merkityksesta organisaatiossa. Tama kokemus voi mahdolli-
sesti johtua siita, ettei ole tehty heidan toivomiaan tehtavienkuvien uudelleen
maarittelyja, tydajan kohdistamista lahiesihenkilotyon johtamiseen eika palk-
kauksen tarkastelua. Tasta herdaa myods kysymys, kuinka maaratietoisesti 1a-
hiesihenkilot ovat esittaneet nakemyksiaan ja toiveitaan esihenkildilleen seka
seurakuntayhtyman johdolle. Tutkimustulokset kuitenkin osoittavat seurakun-
tayhtyman esihenkildiden, paallikdiden ja johtajien arvostavan lahiesihenkilGi-
den tekemaa tyota. Enemmisto heista nakee lahiesihenkilotyon merkityksen
olevan erittain tarkea tyoyhteisdssa (57,1 %) ja koko seurakuntayhtymassa
(42,9 %). Tarkeana merkityksen kokee tydyhteisdssa 14,3 % koko seurakun-

tayhtyman tasolla 42,9 %.

Vaikka tyd ja oma rooli koetaan tarkeaksi, tutkimuksen perusteella l1ahiesihenki-
|6t eivat koe lahiesihenkilotyotaan ja omaa rooliaan kovin merkityksellisena seu-
rakuntayhtyman veto- ja pitovoimatekijana. Vain viidesosa heista kokee merki-
tyksen olevan erittain tarkea. Merkitys on lahiesihenkildista tarkea (31,6 %) tai
melko tarkea (31,6 %). Veto- ja pitovoiman osalta 15,8 % lahiesihenkildista ei
nae tydnsa merkitysta kovin tarkeana. Lahiesihenkildiden ryhmakeskustelun tut-
kimustulokset ovat samansuuntaiset. He nakevat lahiesihenkildtyollaan ja sen
hyvin hoitamisella olevan pitovoimaa johdettavien pysymisessa seurakuntayhty-
man palveluksessa. He eivat kuitenkaan koe heilla olevan mitenkaan suurta

merkitysta siina, ettd heidan tekemansa lahiesihenkildtyo toimisi vetovoimana
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rekrytoinneissa ja saisi tyontekijoitd hakeutumaan seurakuntayhtyman palveluk-
seen. Havaintojeni perusteella nakisin tassa lahiesihenkildilla olevan vaatimatto-
muutta tyonsa vaikutuksista seurakuntayhtyman ulkopuolella. Kyselyn vapaaeh-
toiseen kysymykseen vastanneet viisi lahiesihenkiloa puolestaan nakivat 1a-

hiesihenkilotydllaan olevan iso merkitys tyoyhteison veto- ja pitovoimatekijoihin.

Esihenkildiden, paallikdiden ja johtajien nakemys on erisuuntainen kuin lahiesi-
henkildiden. Heidan enemmistonsa (42,9 %) nakee lahiesihenkilotydn merkityk-
sen olevan erittain tarkea veto- ja pitovoimatekija. Tarkeana merkityksen nakee
14,3 % ja melko tarkeana 28,6 %. Pieni osa (15,8 %), kokee ettei lahiesihenkil6-
tyolla ole kovin tarkeaa merkitysta tarkasteltaessa sita veto- ja pitovoimateki-
jana. Kyselytutkimuksen vapaamuotoisessa kysymyksessa veto- ja pitovoi-
masta esihenkilot nostivat esille, etta juuri I[&hiesihenkilon tyd, osaaminen ja joh-
taminen ovat henkiloston ensimmaiseksi huomaamia asioita. LahiesihenkilGilla
nahtiin olevan vaikutusta hyvan tyoilmapiirin luomiseen, jonka vaikutukset ulot-

tuvat kauas.

6.3 Lahiesihenkilotyon tukeminen ja kehittaminen

OpinnaytetyOssa etsittiin vastauksia ja nakemyksia tutkimuskysymyksiin siita,
minkalaista tukea lahiesihenkilot tarvitsevat tydossaan, miten heita voisi tukea
tyossaan seka mita kehittamistoiveita ja nakemyksia heilla on. Kyselytutkimus
osoittaa lahiesihenkildiden toivovan eniten lahiesihenkilotydhdnsa tukea lahijoh-
tamistyon kehittamiseen, tydhyvinvointiinsa, tydnohjaukseen ja tehtadvanku-
vansa maarittamiseen. Tukea ja panostusta koulutukseen lahiesihenkildista toi-
voo vain muutama (10,5 %). Koulutus on kuitenkin yksi olennainen keino kehit-
taa lahiesihenkilotyota ja itseaan lahiesihenkilona. Esihenkildista kaikki valitsivat
lahiesihenkildiden tukemiseksi koulutuksen (100 %). Suuri nakemysero koulu-
tuksen merkityksesta tukemisessa johtuu mahdollisesti siita, etta lahiesihenkilot
ovat muissa vastauksissa tuoneet esille sen, etta koulutusta on hyvin saatavilla
ja esihenkild myos kannustaa ja ohjaa koulutukseen. Nain ollen lahiesihenkil6t

eivat ehka koe tarvitsevansa koulutukseen tukea. Esihenkiloista suurin osa
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nosti esille samansuuntaisesti lahiesihenkildiden kanssa tehtavankuvan maarit-
tamisen, lahijohtamistyon kehittamisen ja tyonohjauksen seka myos keskinai-

seen vuorovaikutukseen panostamisen.

Kyselytuloksissa lahiesihenkildiden enemmisto (73,7 %) toi esille kaipaavansa
lahiesihenkildiden vertaistukea ja keskinaista ajatusten vaihtoa. Myos esihenki-
|6t nakevat vertaistuen tarkeana. He tukevat lahiesihenkiloiden keskinaisia yh-
teistapaamisia. Tata asiaa on jo aloitettu opinnaytetydn myoéta jarjestamalla I1a-
hiesihenkildiden kasvokkain tapahtuva yhteinen ryhmatapaaminen ja -keskus-
telu. Tutkimuksen perusteella Iahiesihenkilot kokevat eniten haasteellisuutta
tyon psyykkisessa kuormittavuudessa, toimimisessa johdon ja henkiloston va-
lissa ja tyohon liittyvassa ennakoinnissa. Esihenkildiden nakemykset ovat sa-
mansuuntaiset. Naiden tuloksien valossa on tarkeaa nostaa esille Iahiesihenki-
|6iden tyohyvinvointi ja tydssa jaksaminen seka naiden entista tarkempi seuraa-

minen.

Ryhmakeskustelusta saadut tulokset lahiesihenkilon ja hanen Iahiesihenkilo-
tyonsa tukemisessa ovat samassa linjassa lahiesihenkildiden kyselytuloksien
kanssa. Keskustelussa esille nousivat lahiesihenkildiden tehtavankuvien tarkis-
taminen ja selkeyttaminen, asiantuntijatyotehtavien vahentaminen ja tydajan jar-
jestaminen lahiesihenkilotydhon ja sen johtamisen kehittdminen, palkkauksen
tarkistaminen seka lahiesihenkilon ja vastuujaon selkeyttamien esihenkilonsa

kanssa.

Tarkalla tehtavankuvan tarkastelulla ja maarittelemisella saadaan tuettua ja ke-
hitettya lahiesihenkildtydta paljon. Silla on merkitysta lahiesihenkildon tydssa jak-
samiselle ja jaamisella seurakuntayhtyman palvelukseen. Tehtavankuvassa tu-
lisi huomioida johtamistyon maara suhteessa lahiesihenkilon muuhun tyohon.
Oikein mitoitettu lahiesihenkildn tehtavankuva saa aikaan mydnteista vaikutusta
tiimissa ja tydyhteis0ssa ja sita kautta koko seurakuntayhtymassa. Kun tyoteh-
tavat ja tyOaika ovat tasapainossa, on lahiesihenkilolla paljon paremmat mah-
dollisuudet panostaa henkilostojohtamiseen ja kehittaa tiimidan seka tyoyhteiso-

aan veto- ja pitovoimaisemmaksi.
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7 Pohdinta ja jatkokehittaminen

71 Pohdinta

Opinnaytetyon tutkimuksen tavoitteena oli toimeksiantajan toiveen mukaisesti
selvittaa seurakuntayhtyman lahiesihenkilotyon nykytilanne lahiesihenkildiden
nakokulmasta, lahiesihenkiloiden nakemys tyonsa tukemis- ja kehittamistoi-
veista seka mahdollisuuksistaan kehittaa tyoyhteisbaan. Tavoitteena oli myos
saatujen tutkimustulosten perusteella laatia l1ahiesihenkilotyodlle kehittamissuun-
nitelma, joka edesauttaisi heita tydssaan jaksamisessa ja siina kehittymisessa
seka tyonsa ja tydyhteisonsa kehittamisessa. Tasta nakdkulmasta tarkasteltiin
lahiesihenkildiden merkitysta ja mahdollisuuksia tyoyhteison kehittajana seka

sita kautta heidan vaikutustaan veto- ja pitovoimaiseen tyoyhteisoon.

Opinnaytetyolla saavutettiin sille asetetut tavoitteet. Tutkimuksen toteutin kah-
della sahkoisella kyselylla, jotka olivat anonyymeja. Lahiesihenkildille kohdiste-
tun kyselyn lisaksi suuntasin kyselyn seurakuntayhtyman esihenkildille, paalli-
koille ja johtajille. Talla kyselylla etsin heidan nakemyksiaan seurakuntayhtyman
lahiesihenkilotyosta. Tutkimusta tdydentamaan jarjestin lahiesihenkildiden ryh-
matapaamisen ja -keskustelun, joka on myos osa lahiesihenkilotyon kehittamis-
suunnitelmaa. Seurakuntayhtyman lahiesihenkilétyon nykytilanteesta ja lahiesi-
henkildiden nakemyksista tyostaan saatiin tutkimuksella uutta tietoa. Lahiesi-
henkilotyon tukemista ja kehittamista varten laadin tutkimustulosten perusteella
kehittdmissuunnitelman (liite 1). Opinnaytetydssani nostin esille myds lahiesi-
henkilon ja hanen tydnsa merkitysta ja mahdollisuutta veto- ja pitovoimaisen

tydyhteison ja organisaation kehittamiselle.

Opinnaytetyon tutkimustulokset tuovat esille henkildstdjohtamisen laajan tehta-
vakentan. Henkilostojohtaminen on keskeisimpia ja vaativimpia lahiesihenkilon
tyétehtavista. Tata nakemysta painottavat myos Laaksonen ja Ollila (2017, 168)
seka Sydanmaanlakka (2012, 234—-236). Tutkimus osoittaa lahiesihenkildilla ja
heidan lahiesihenkilotyollaan olevan tarkea merkitys tyoyhteisdssa ja organisaa-
tiossa. Samansuuntaisesti taman tuovat myos esille Viitala (2021, 50) ja Juuti
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(2023, 134). Opinnaytetyon perusteella Iahiesihenkilotyohon kuuluvia tyotehta-
via on runsaasti, mutta niihin kaytettavissa olevaa tyoaikaa ei ole riittavasti. La-
hiesihenkilon oman tydalan asiantuntijatehtavat vievat aikaa lahiesihenkilotyon
kehittamiselta ja johtamiselta. Tama on ensisijainen haaste lahiesihenkilotyon
nykyisessa tilanteessa. Tata tukevat myos Viitalan ja Koivusen (2014, 151-152)

nakemykset.

Useampi lahiesihenkildista on noussut tydyksikkonsa tai timinsa lahiesihenki-
|0ksi seurakuntayhtyman sisalta joko haun kautta tai pyydettaessa. Asiantunti-
jasta lahiesihenkildbasemaan siirtyminen omassa tyoyhteisdssaan voi usein olla
henkisesti kuormittava asia. Asiantuntemuksen taso todennakdisesti muuttuu,
jos on motivoitunut kehittymaan Iahiesihenkilona. Keskittyminen lahiesihenkilo-
tydhon ja sen kehittamiseen vahentaa asiantuntijana kehittymista, koska tyo-
aika, tyossajaksaminen ja uuden tiedon omaksuminen on inhimillisestikin ras-
kasta. Lahiesihenkilon asiantuntijatydsta tulisi jattaa jotain pois, jotta lahiesihen-
kilolla olisi mahdollisuus onnistua tehtavassaan. Myds Salminen korostaa |a-
hiesihenkildon tehtavakentan rajaamista (2017, 27—-29). Oman paikan ja tilan 10y-
taminen saattaa olla haastavaa ja entiset tyOkaverit ovatkin nyt johdettavia, joka
muuttaa tyoyhteison kayttaytymista. Lahiesihenkilo tarvitsee tukea ja johtamis-
koulutusta aloittaessaan uudessa tehtavassaan. Tata nakemysta korostavat
my0s Ristikangas, Aaltonen ja Pitkanen (2015, 213-214).

Opinnaytetyon tekeminen on ollut mielenkiintoinen, opettavainen ja pitkda matka.
Itsereflektointi on kulkenut mukana koko matkan ajan. Opinnaytety6ta tehdes-
sani olen samalla tydstanyt omia kehittamiskohteitani ja saanut myos vahvis-
tusta vahvuuksilleni. Koen oppineeni ja saaneeni lisda nakemysta henkilosto-
johtamisesta seka lahiesihenkilotyosta. Erilaisten tutkimusmenetelmien valin-
nasta ja kaytannon toteuttamisesta olen saanut uutta tietoa. Ryhmakeskustelu
oli itselleni antoisa kokemus. Mielestani keskustelu oli vilkasta, tiukasti asiassa

pysyvaa ja lahiesihenkildista nakyi heidan sitoutumisensa tyohonsa.

Vaikka seurakuntayhtyman lahiesihenkilot kohderyhmana on pienehko (25), niin
heidan tehtavankuvansa ja toimintaymparistdénsa ovat vastaavasti laajat. Tama

ja seurakuntayhtyman toiminnan laaja-alaisuus seka seurakuntayhtyman omat
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erityispiirteensa toivat mielenkiintoisen ja haasteellisenkin nakokulman opinnay-
tetyon sisaltoon ja rajauksiin. Haasteellisena koin sen, ettei lahiesihenkikoista ja
lahijohtamisesta olevaa lahdeaineistoa ole kovinkaan paljoa saatavilla. Kirjalli-
suus kasittelee paaasiassa esihenkiloita ja johtajia. Nama ovat kuitenkin sovel-
lettavissa useimmiten myos lahiesihenkilotyohon. Tutkimuksia lahiesihenkil6-
tydsta seurakunnissa ei juurikaan ole tehty. Seurakunnan ja kirkon tyéhon sijoit-
tuvat tutkimukset kohdistuvat ylempaan johtoon tai jonkin tietyn tyoalan kehitta-
miseen. Sen sijaan sosiaali- ja terveyspuolella seka kunnissa on paljonkin tut-

kittu l1ahijohtamista.

Opinnaytetydssa tekisin joitain asioita toisin. Kyselytutkimuksessa lisaisin veto-
ja pitovoimaa koskevien kysymysten maaraa lahiesihenkildille ja auki kirjoittaisin
niitd paremmin. Kysyisin myds enemman lahiesihenkilon johtamiseen ja johta-
juuteen liittyvia kysymyksia. Esimerkiksi mitka ovat Iahiesihenkilon nakemyksen
mukaan hanen vahvuutensa ja heikkoutensa lahiesihenkilona. EsihenkilGille,
paallikdille ja johtajille suunnatun kyselyn merkitysta olen myos pohtinut. Odotin
kyselyyn osallistuvan enemman kuin puolet, vaikka 50 on hyva vastauspro-
sentti. Kohdistaisin kyselyn silti edelleen lahiesihenkildiden esihenkilille, paalli-
kdille ja johtajille. He ovat mukana paattamassa lahiesihenkildita koskevista asi-
oista. Heidan nakemyksensa lahiesihenkilotydsta ovat tarkeaa tietoa ja auttoivat
lahiesihenkilotydn merkityksen tutkimisessa seurakuntayhtymassa. Opinnayte-
tyon luvussa nelja kyselyiden toteuttamisen olisi voinut yhdistaa yhtenevaisilta
osin. Paatin kuitenkin kertoa molemmat kyselyt erikseen omana kokonaisuute-

naan.

Tutkimustulokset osoittavat, etta Iahiesihenkildotyon voisi sanoa olevan murros-
vaiheessa seurakuntayhtymassa. Lahiesihenkilotyon merkitys ja mahdollisuudet
vaikuttaa ja kehittaa tyoyhteis6aan on viime vuosina tiedostettu. Tama opinnay-
tetyd tutkimuksineen on omalta osaltaan nostanut asian merkityksen vahvem-
min esille seurakuntayhtymassa ja nakisin, etta hieman myos heratellyt 1ahiesi-
henkildiden esihenkildita, paallikdita ja johtajia. Nakemykseni perustuu tutkimuk-
sista saamaani innostuneeseen ja positiiviseen palautteeseen jo ennen opin-
naytetyon ja tutkimustulosten julkaisua. Kokonaisuutena tutkimustulosten perus-

teella lahiesihenkildiden merkitys tydyhteisdssa, koko seurakuntayhtymassa ja
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veto- ja pitovoimatekijana on lahtokohtaisesti hyva. Tukemista ja kehittamista

kuitenkin tarvitaan.

7.2 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimussuunnitelman alkuvaiheessa tulisi ottaa huomioon validiteetti mietitta-
essa tutkimusmenetelmia ja aineiston keruuta. Tarkeaa on, etta tutkimuksessa
kaytettavalla menetelmalla pystytaan mittaamaan mita tutkimuksen tavoitteissa
on maaritelty mitattavan. Tutkijan on kiinnitettava erityista huomiota siihen, mi-
ten esimerkiksi tutkimuksen kohderyhma kasittaa kyselylomakkeen kysymykset
ja annetut vastausvaihtoehdot. Vastaajien tulee ymmartaa nama samalla tavalla
kuin tutkimuksen tekija. (Viikka 2021,193.) Kyselyiden validiteetin olen toteutta-
nut kysymysten, vaittamien ja vastausvaihtoehtojen huolellisella suunnittelulla
kohderyhmaa ajatellen. Huomiota olen kiinnittanyt erityisesti kyselyiden ja saa-
tekirjeiden laadintaan, jotta niissa toteutuisi opinnaytetyon tutkimustavoitteet ja
kohderyhman samanlainen ymmarrys kysymyksista ja vastausvaihtoehdoista
kuin tutkijalla. Kyselyt ja saatekirjeet testasi kokeellisesti henkilo, jolla on koke-

musta lahiesihenkilo- ja esihenkilotyosta seurakuntayhtymassa

Toinen maarallisen tutkimuksen arvioinnissa huomioitava asia on reliabiliteetti
eli luotettavuus. Siind on kyse saatujen tutkimustulosten tarkkuudesta. Tall6in
huomio kiinnitetaan tutkimuksen ja sen mittauksen kyvykkyyteen saada tulok-
sia, jotka eivat ole sattumanvaraisia. Huomio on tarkea kohdistaa myds siihen,
ettd mittauksella saadut tulokset ovat toistettavia. Nain kuka tahansa tutkija pys-
tyy saamaan toistettaessa tutkimuksesta saman tuloksen. Tutkimustulosten luo-
tettavuus heikentyy esimerkiksi silloin, jos henkildo ymmartaa tutkimukseen vas-
tatessaan asiat eri tavalla kuin tutkija on tarkoittanut tai tutkija tallentaa tulokset
virheellisesti. Yleensa virhemarginaali tutkimuksen tavoitteiden nakdkulmasta ei
ole merkityksellinen. Olennaista on, etta tutkija huomioi tuloksia raportoides-
saan mahdolliset virheet. (Viikka 2021, 194.)
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OpinnaytetyOssa toteutettujen kyselyiden osalta toteutui myads reliabiliteetti.
Saadut tutkimustulokset ovat tarkkoja ja toistettavia. Toinen tutkija tulisi saa-
maan samat tulokset. Saatujen tutkimustulosten luotettavuus toteutuu myds
siind, etta kyselyiden vastausprosentit olivat hyvia. Erityisesti lahiesihenkilbille
suunnatussa kyselyssa saatu vastausprosentti 76. Esihenkildiden, paallikdiden
ja johtajien kyselyn vastausprosentti oli 50. Vehkalahti (2019) tuo esille sen, etta
kyselytutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella myos vastausprosentin pe-
rusteella. Tavanomaisimmat vastausprosentit ovat yleensa alle 50 prosenttia.
(Vehkalahti 2019, 44). Lahiesihenkildiden ryhmakeskusteluun osallistui 48 %
seurakuntayhtyman lahiesihenkildista, jota voidaan myds pitaa hyvana maarana
luotettavuuden nakdkulmasta. Ryhmakeskustelun dynamiikan nakokulmasta

katsottuna ryhmakoko (n=12) oli toimiva.

Viikka (2021) toteaa laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa olevan
oleellista sen, etta tutkimuksen kohderyhma ja tutkimusaineisto sopivat yhteen.
Lahtokohtaisesti laadullisessa tutkimuksessa suurin luotettavuustekija on tutkija
ja se kuinka rehellinen han on tutkimuksen aineistoa kasitellessaan ja tuloksia
esittaessaan. Laadullinen tutkimus tuloksineen ei ole toistettavissa vaan jokai-
nen tutkija voi saada toisistaan poikkeavia tuloksia tulkitessaan tutkimusta.
Viikka (2021) korostaa kuitenkin, etta yhtenevaisia tulkinnan saantgja kayttaen
tulisi toisen tutkijan l16ytaa sama tulkinta kuin tutkimuksen tekija on esittanyt.
(Viikka 2021, 196—-198.) Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2007, 227) painottavat
tutkijan huolellisella ja tarkalla esityksella laadullisen tutkimuksen vaiheista ole-
van merkittava painoarvon tutkimuksen luottavuutta arvioitaessa. Lahiesihenki-
I6iden ryhmakeskustelun aaninauhoitteen olen kuunnellut useamman kerran ja

esittanyt tulokset siten kuin ne keskustelussa tulivat esille.

Huomionarvoista on tarkastella tutkimuksen luotettavuutta puolueettomuusna-
kdkulmasta. Tutkijan on hyva kiinnittdd huomiota omaan asemaansa ja rooliinsa
tutkittavana olevan organisaation tyontekijana seka omiin arvoihinsa ja usko-
muksiinsa. Tutkijan on mahdollista osoittaa tutkimus arvovapaaksi silla, etta han
kertoo lapinakyvasti tutkimustyohon vaikuttavat arvot. Lapinakyvyys on olennai-

nen osa myos tutkimuksen etiikkaa. (Viikka 2021, 198.) Olen itse tdissa seura-
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kuntayhtyman palveluksessa. En ole lahiesihenkilona enka mydskaan esihenki-
I6asemassa. Arvostan lahiesihenkildiden tekemaa tyéta. Samoin arvostan mui-
denkin tyonantajani palveluksessa olevia tyontekijoita. Lahiesihenkilotyota olen
tutkinut ja tarkastellut saatuja tutkimustuloksia objektiivisesti ja kriittisesti, koska

vain siten on mahdollista olla tukemassa heita tydssaan ja sen kehittamisessa.

Tutkimuksen eettisyydessa nousevat esille hyvan tieteellisen kaytannon periaat-
teet, joita ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuullisuus. Vain talloin
tutkimus voi olla eettisesti hyvaksyttavaa ja luotettavaa ja tutkimustulokset us-
kottavia. Hyvan tieteellisen kaytannon noudattamiseen kuuluu muiden tutkijoi-
den tutkimusten arvostaminen ja niihin viittaaminen asianmukaisesti. Eettisesti
hyvaksyttavaan tutkimukseen kuuluu tietosuojan huomioiminen, keratyn aineis-
ton turvallinen tallentaminen ja asianmukaiset tutkimusluvat. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2023, 11-12.)

Luotettavuus, eettisyys ja avoimuus toteutuivat opinnaytetydssani ja sen tutki-
mustydssa. Olen kayttanyt opinnaytetydon englanninkielisen abstraktin kieliasun
tarkastamisessa apuna Copilot-tekoalya. Opinnaytetyolle mydnnettiin toimeksi-
antajaltani tutkimuslupa. Vaikka tutkimuksessa ei keratty henkilotietoja, tutki-
muslupa oli kuitenkin tarpeellista saada tutkimuksen kohdistuessa toimeksianta-
jan organisaation henkildstoon. Olen noudattanut opinnaytetydssani seka Kare-
lia-ammattikorkeakoulun eettista opinnaytetyohon liittyvaa ohjeistusta etta Tutki-
museettisen neuvottelukunnan hyvan tieteellisen kaytannon periaatteita. Olen
toiminut rehellisesti, vastuullisesti ja tarkasti kaikissa opinnaytetyoni vaiheissa ja
perustellut tekemani ratkaisut ja valinnat 1api koko opinnaytetyoni. Tutkimukseni
toteutuksen olen kaikilta osilta raportoinut tarkasti. Olen myds kertonut kohde-
ryhmalleni, miten toimin keratyn tutkimusaineiston suhteen opinnaytetyon arvi-

oinnin jalkeen. Olen tehnyt myds aineistonhallintasuunnitelman (liite 7).

Tietosuojasta olen huolehtinut toteuttamalla kaksi anonyymia kyselya seka koh-
deryhman ryhmakeskustelun, joiden tulokset olen esittanyt osallistujien ano-
nymiteettia kunnioittaen. Ryhmakeskustelun litteroidut aineistolainaukset olen

muuttanut yleiskieleksi anonymiteetin turvaamiseksi. Tutkimuksen vastauksista
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ei ole mahdollista tunnistaa yksittaista kyselyihin vastannutta. Raportissa esitet-
tyja tutkimustuloksia ei pysty yhdistamaan yksittaiseen tutkimukseen osallistu-
jaan. Tutkimukseen osallistuneille olen valittanyt tietosuojaselosteen niin kyse-

lyiden kuin ryhmakeskustelun osalta.

Opinnaytetyoni lahdeviittaukset olen merkinnyt asianmukaisella tavalla, huolelli-
sesti ja kunnioittanut nain kayttamani lahdemateriaalin kirjoittajien tyota ja osoit-
tanut arvostavani heitd. Kayttamillani tutkimusmenetelmillani keraamani aineis-
ton olen tallentanut ja sailyttanyt tietoturvallisesti niin, ettei aineistoon ole paas-
syt kukaan muu kuin mina itse tutkijana. Opinnaytetyéssani olen avoimesti ja
yksityiskohtaisesti kertonut tutkimukseni tarkoituksen, tavoitteet, menetelmalli-
set valinnat, tutkimuksen toteuttamisen ja raportoinut tulokset ja niiden perus-

teella johtopaatokset.

7.3 Jatkokehittaminen

Opinnaytetyon tutkimustulosten perusteella on laadittu Iahiesihenkilotydn kehit-
tamissuunnitelma (liite 1), joka oli yksi opinnaytetydn tavoitteista. Suunnitel-
massa on ehdotuksia siita, miten olisi mahdollista kehittda seurakuntayhtyman
lahiesihenkildiden tyota. Ehdotuksia on mahdollista jatkokehittaa tarpeiden mu-
kaan. Kehittamissuunnitelma sopii myds soveltuvin osin seurakuntayhtyman
esihenkildiden, paallikdiden ja johtajien johtamis- ja johtajuustyon kehittami-

seen.

Opinnaytetydn tutkimuksella saatiin tietoa seurakuntayhtyman lahiesihenkil6-
tydsta lahiesihenkildiden nakokulmasta. Saatuja tietoja taydentaa seurakun-
tayhtyman esihenkildiden, johtajien ja paallikdiden nakemykset lahiesihenkilo-
tydsta. Jatkotutkimusaiheina ja kehityskohteina seurakuntayhtymassa voisi olla
asiantuntijan siirtyminen lahiesihenkiloksi, l[ahiesihenkilon ja hanen esihenki-
Ionsa vuorovaikutus ja tyonjako, johdettavana lahiesihenkilo tai lahiesihenkilona
tyoajallisille ja tyoajattomille tyontekijoille. Vuoden tai kahden kuluttua olisi mie-
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lenkiintoista nahda jatkotutkimus siita, miten seurakuntayhtyman lahiesihenkilo-
tyo on kehittynyt tasta ensimmaisesta tutkimuksesta ja onko taman opinnayte-

tyon tutkimuksella ollut siihen vaikutusta.
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LITE 1 1

KEHITTAMISSUUNNITELMA KUOPION EV.LUT. SEURAKUNTAYHTYMAN
LAHIESIHENKILOIDEN LAHIESIHENKILOTYOHON

Johdanto

Kehittamissuunnitelma on yksi opinnaytetyon "Lahiesihenkildiden merkitys ja
mahdollisuudet veto- ja pitovoimaisen tydyhteisdn kehittajana” tavoitteista. Ke-
hittdmissuunnitelman tarkoitus on edistaa Kuopion ev.lut. seurakuntayhtyman
lahiesihenkilotyon kehittamista, milla edesautettaisiin [ahiesihenkildita tydossa
jaksamisessa ja kehittymisessa seka tyoyhteison kehittamisessa veto- ja pito-
voimaisemmaksi. Tarkeaa on myos kehittamistoimenpiteiden avulla edistaa la-
hiesihenkildiden pysymista seurakuntayhtyman palveluksessa. Kehittamissuun-
nitelmaa on mahdollista jatkokehittda ja muokata. Suunnitelma on osittain so-
vellettavissa my0Os seurakuntayhtyman esihenkildiden, paallikdiden ja johtajien

johtamis- ja johtajuustyon kehittamiseen.

Kehittamissuunnitelma on laadittu opinnaytetydsta saatujen tutkimustulosten
perusteella padosin lahiesihenkildiden nakdkulmasta. Opinnaytetydn tutkimus-
menetelmina oli kaksi sahkoista anonyymia kyselya. Ensimmainen oli kohdis-
tettu seurakuntayhtyman kaikille Iahiesihenkildille. Toinen kysely suunnattiin kai-
kille seurakuntayhtyman lahiesihenkildiden esihenkildille, paallikdille ja johtajille,
jotta saataisiin heidan omia nakemyksiaan lahiesihenkilotyon tilanteesta tuke-
maan tutkimusta. Tutkimusmenetelmana kaytettiin lisaksi Iahiesihenkildiden ryh-

makeskustelua, joka oli myds osa kehittamissuunnitelmaa.

Lahiesihenkilotyon nykytilanne seurakuntayhtymassa
Lahiesihenkilotyon nykytilanne seurakuntayhtymassa on selvitetty opinnayte-
tyon tutkimuksella. Tutkimustulokset ja johtopaatdkset on raportoitu opinnayte-

tyossa.

Tutkimustulosten perusteella voidaan tiivistaa nykyisessa lahiesihenkilotydssa
paasaantoisesti hyvin toimivia vahvuuksia olevan:

- lahiesihenkildiden sitoutuminen lahiesihenkilotyohon

- motivaatio kehittda lahiesihenkiloty6ta ja tydyhteis6a

- keskinainen luottamus ja kannustus tyoyhteisdssa/tyoyksikdssa/timissa
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- keskinainen luottamus ja tuki esihenkilon ja lahiesihenkilon valilla
- toimiva tyonjako ja itseohjautuvuus tyoyksikossa/timissa

- johtamis- ja esihenkilokoulutuksen mahdollisuus

Tutkimustulosten perusteella tiivistetysti lahiesihenkilotyon kehittdmiskohteita ja
haasteita:
- tehtavankuvien tarkistaminen ja selkeyttaminen
- tybajan riittamattomyys lahiesihenkilotyohon, sen johtamiseen ja kehitta-
miseen
- palkkaus
- johdettavien maaran tarkistaminen
- perehdytys konkreettiseen lahiesihenkilotyohon
- lahiesihenkildn ja esihenkilon valinen vastuujako ja sen tiedottaminen
tydyhteisdssa
- vertaistuen lisdaminen ja lahiesihenkildiden keskinainen yhteydenpito
- tyohyvinvointi ja tydossajaksaminen

- lahiesihenkildotyon merkitys veto- ja pitovoimatekijana

Kehittamistoimenpiteita

Lahiesihenkiloiden tehtavankuvien tarkistaminen ja selkeyttaminen. La-
hiesihenkildn oman tydalan asiantuntijatyon ja lahiesihenkilotyon tyotehtavat tu-
lisi kayda lapi ja maaritella ne uudelleen tehtavankuvaukseen. Lahiesihenkilo-
tyohon kaytettava aika tulisi myos huomioida. Lahiesihenkilotydhon ja sen johta-
miseen seka kehittamiseen tulisi varata lahiesihenkildille riittavasti aikaa. Lahes
kaikilla lahiesihenkilGilla l1ahiesihenkilotyd ei talla hetkella vahenna muita toita

tutkimuksen perusteella.

Lahiesihenkiloiden maaran ja heidan johdettaviensa maaran tarkastelu.
Koko lahiesihenkilotydn tyokentan tarkistamisessa tulisi kiinnittdd huomiota sii-
hen, mika on tarpeellinen maara lahiesihenkildita. Lisaksi tulisi tarkistaa millai-
set ovat lahiesihenkildiden tehtavankuvat seka mika olisi toimiva maara johdet-
tavia lahiesihenkiloa kohden. LahiesihenkilGita on talla hetkella 25 ja johdetta-
vien maara vaihtelee alle viidesta yli 20:een. Huomiota olisi hyva kiinnittaa sii-
hen, etta johdettavat voivat tehda eri tybalan tehtavia kuin Iahiesihenkild. Lisaksi

osa johdettavista voivat olla eri tydajassa kuin lahiesihenkilo.
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Toisessa seurakunnassa esimerkiksi diakoniatiimin Iahiesihenkilona voi olla dia-
koniatyontekija ja toisessa pappi. Tarkastelua tehtaessa voisi pohtia olisiko
mahdollista, etta osa lahiesihenkildista olisi timinvetajia. Alle viisi johdettavaa
lahiesihenkiloa kohden on pieni ja vastaavasti yli 20 on suuri. Huomioon tulisi
kuitenkin ottaa tiimien ja tyoyksikoiden erilaisuus. Yksikossa, missa suurimmalla
osalla johdettavista on samanlaisia ja paasaantoisesti itseohjautuvia tyotehta-
via, yli 20 johdettavaa voi olla toimiva maara. Tarkastelua voisi tehda tiimien yh-
distamisen osalta. MyOs jaettua johtajuutta voisi tarkastella. Lahiesihenkilon tyo-
tehtavien osittainen jakaminen toiselle tyontekijalle helpottaisi mahdollisesti |a-

hiesihenkilon tyossa jaksamista.

Palkkauksen tasapainottaminen. Lahiesihenkilotyosta maksettavassa kor-
vauksessa tulisi huomioida lahiesihenkildiden tyétehtavien maara (oman tyo-
alan asiantuntijatehtavat ja lahiesihenkilon tehtavat) ja laaja-alaisuus, johdetta-
vien maara, hajautettu tyo eri toimipisteissa seka vastuut. Tutkimuksen perus-
teella lahiesihenkildiden johtamat tyoyksikot ja tiimit ovat erilaisia ja niiden johta-
misessa voi olla erilaisia haasteita. Lahiesihenkildlla voi olla johdettavanaan tyo-
ajallisia ja tydajattomia tyontekijoita tai eri tyéalojen tyontekijoita. Johdettavat
voivat olla eri tyopisteissa eri puolilla seurakuntaa ja seurakuntayhtymaa. La-
hiesihenkildiden johdettavat voivat olla tydsuhteessa niin seurakuntayhtyman
kuin seurakunnan palveluksessa, jolloin heilla on kaksi eri esihenkiloa. Edella
mainitut asiat huomioon ottaen palkkauksen tasapainotuksessa ei ole hyva ja
oikeudenmukainen toimintatapa tehda yhtenevaista linjausta ja maksaa kaikille
samansuuruista korvausta tai korvausta pelkastaan johdettavien maaraan yh-

distettyna.

Avoin haku lahiesihenkilotehtavaan. Lahiesihenkildtehtavaan tulisi olla aina
avoin haku. Tutkimustulosten perusteella osaa nykyisista lahiesihenkilGista on
pyydetty ottamaan vastaan lahiesihenkilon tyétehtavat. Suurimmaksi osaksi
tama tapahtuu silloin, kun tulee tarve saada sijainen vakituiselle lahiesihenki-
I6lle. Jotta Iahiesihenkilon tydtehtaviin ja henkildston johtamiseen motivoituneet
tydntekijat hakeutuisivat l1ahiesihenkildiksi, tulisi olla mahdollista myds sijaisuuk-

sien kohdalla avoimesti hakea tyopaikkaa.
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Esihenkilo- ja johtamiskoulutus. Seurakuntayhtyma kayttaa koulutuksiin
yleensa Kirkon omia koulutuksia. Tutkimuksen perusteella kirkon omien koulu-
tusten lisaksi seurakuntayhtyman kannattaa kartoittaa myos yksityisen sektorin
kayttamat esihenkilo- ja johtamiskoulutukset. Tama antaisi mahdollisesti sy-

vyytta ja uutta nakokulmaa lahiesinenkilotyohon.

Johtamisen 360 arviointi on yksi esimerkki yksityisen sektorin kayttamasta joh-
tamiskoulutuksesta. Se on laaja ja yksityiskohtainen arviointi lahiesihenkilon
johtamiskayttaytymisesta eri sidosryhmien nakokulmasta. Arviointi suoritetaan
my0s itsesta lahiesihenkilona. Saatuja tuloksia verrataan myos keskenaan ja
kaikki tulokset raportoidaan. Tulokset tulee kayda lapi lIahiesihenkilon, hanen
esihenkilonsa ja johdettavien kanssa. Johtamisen 360 arviointi on tehokas tapa
tunnistaa kehitysalueet ja vahvuudet. Opinnaytetyon tutkijasta on tehty johtami-
sen 360 arviointi edellisessa tyopaikassa, mika antoi paljon arvokasta tietoa
omasta johtamiskayttaytymisesta niin itsereflektoinnin kuin organisaation nako-

kulmasta.

Tutkimustulosten perusteella Iahiesihenkilotydon merkitys etenkin vetovoimateki-
jana koettiin l1ahiesihenkildiden keskuudessa jonkin verran epaselvana asiana.
Olisi tarpeellista jarjestaa koulutusta koskien veto- ja pitovoimatekijdiden merki-
tysta lahiesihenkilo- ja johtamistydssa. Lahiesihenkilotyota voisi tukea myos esi-
merkiksi luennot valmentavasta johtamisesta seka tyoyhteison psykologista tur-
vallisuutta kasittelevista aiheista, kuten tunnejohtaminen, tydyhteison luottamus,
arvostus- ja keskustelukulttuuri. Naihin voisi liittya tyopajoja konkreettista tilan-
neharjoittelua ja vuorovaikutteista pohdintaa varten. Erilaiset omaan tahtiin
osissa suoritettavat verkkokurssit ovat yleensa kaytannonlaheisia. Niiden suorit-
tamisen jalkeen voisi jarjestaa osallistujien yhteisen keskustelun kurssin an-
nista. Keskustelu voisi olla yhdistettyna lahiesihenkildiden muihin yhteisiin ta-

paamisiin.

Lahiesihenkilon tyohyvinvointi ja itsensa johtaminen. Kaikki edella mainitut
kehittamistoimenpiteet ovat omiaan lisdamaan lahiesihenkildiden tydhyvinvoin-
tia. Tyossa jaksamista tulisi jatkuvasti seurata niin esihenkilon, tyoyhteison, tii-
min ja lahiesihenkilon itsensa kautta. Tutkimustulokset osoittavat, etta enem-

mistd lahiesihenkildista kokee tydnsa psyykkisen kuormittavuuden haasteel-
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liseksi. Tata tukee myos esihenkildiden, paallikdiden ja johtajien nakemys asi-
asta. Tyohyvinvointiin ja itsensa johtamiseen sekd omaan johtajuuteen liittyvat
luennot ja niihin suunnatut koulutukset esimerkiksi johtamisen 360 arviointi olisi-
vat hyvia keinoja auttaa lahiesihenkiloa tyossaan jaksamisessa ja siina kehitty-
misessa. Tyonohjaus on myos yksi tapa edistaa Iahiesihenkilon tyossa jaksa-
mista. Myos ryhmatyonohjaus saman tydalan IahiesihenkilGille voisi antaa uutta
tulokulmaa omaan johtamistyohon. Itsereflektointi on tarkeaa omassa johtamis-

tydssa kehittymiselle. Tassa apuna voi kayttaa reflektiopaivakirjan pitamista.

Perehdys ja mentorointi. Tutkimustulosten perusteella Iahiesihenkilot toivoivat
enemman perehdytysta kaytannon lahiesihenkildtydhon ja uusiin asioihin ennen
kaikkea oman esihenkilon taholta. Tutkimustulosten perusteella naen kehitta-
mistoimenpiteena lahiesihenkilon ja esihenkilon keskinaisten tapaamisten lisaa-
misen seka avoimen keskustelun lahiesihenkilon tarpeista ja odotuksista suh-
teessa omaan esihenkil6on. Perehdyttdmisessa apuna on oleellista kayttaa
juuri 1ahiesihenkilotydhon kohdistettua perehdyttamislomaketta tai muistilistaa.
Uuden lahiesihenkilon perehdyttamisessa suosittelen mentoroinnin kayttoonot-
toa. Kokeneempi lahiesihenkildkollega nimetaan uuden tulokkaan mentoriksi.
Tavoitteena on, ettda mentori on saman tydalan edustaja. Tama mentorointi voisi

jatkuu myos aloitusperehdytyksen jalkeen.

Vertaistuki. Tutkimustulokset osoittavat, etta niin Iahiesihenkilot kuin esihenki-
|6t nakevat lahiesihenkildiden keskinaiset yhteydenpidot, ajatusten vaihdon ja
vertaistuen tarkeana. Siksi suosittelen lahiesihenkildille tarkoitettujen saannollis-
ten lahi- ja/tai etatapaamisten jarjestamista. Tapaamisia voi jarjestda myos sa-
maa tydalaa seurakuntayhtymassa tekevien tiimien kesken. Lahiesihenkildiden
yhteiset virkistyspaivat olisivat myods hyva mahdollisuus verkostoitumiseen ja
yhteishengen luomiseen. Virkistyspaivat voisivat olla teemallisia. Teemat voisi-
vat olla esimerkiksi tyohyvinvointiin liittyvia, ja niissa voisi kayttaa myos lyhyita
luentoja. Luennoissa kannattaa hyodyntaa niin seurakuntayhtyman omia tyonte-
kijoita kuin ulkopuolisia asiantuntijoita. Seurakuntayhtymassa on monia eri alo-
jen osaajia ja samalla se antaisi naille osaaijille mahdollisuuden hyédyntaa
osaamistaan myo0s tata kautta. Yhteiset teema- ja virkistyspaivat lahiesihenkilon
ja hanen johdettaviensa kesken olisivat mahdollisuus kehittaa tyoyhteisoa. La-
hiesihenkildiden keskinaista tutustumista lisaisi myés mahdollisuus tutustua toi-

sen lahiesihenkilon tydhdn hanen tydymparistdssaan.
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Sahkoiset jarjestelmat. Lahiesihenkildiden ryhmakeskustelussa nousi esille
seurakuntayhtyman sisainen intra Rinkka. Se koetaan tarkeana seurakuntayhty-
man yhteisten asioiden ja ohjeiden tiedottamisessa. Rinkan paivittamisesta olisi
huolehdittava esimerkiksi lomakkeiden osalta. Yhteisen sahkdisen alustan kayt-
toonoton kautta hoituisi lahiesihenkildiden ja henkilostohallinnon keskinainen
yhteydenpito ja tiedottaminen. Teams-sovellus olisi mahdollisesti kayttokelpoi-
sin valinta seurakuntayhtymassa. Se on tuttu jo entuudestaan lahiesihenkildille.
Teamsiin voisi tallentaa lahiesihenkildita ja myds muita esihenkildbasemassa ole-

via varten ajankohtaisia julkaisuja, ohjeita, koulutustallenteita ja niin edelleen.

Kehittamistoimenpiteiden toteuttamisessa huomioitavia asioita
Tavoitteet. Tarvittaessa maaritellaan tavoitteet ja aikataulu kehittamistoimenpi-

teen mukaan.

Budijetti. Kehittamistoimenpiteen kustannukset huomioiden talousarviomaara-

rahat.

Arviointi ja seuranta. Toteutunut kehittamistoimenpide on hyddyllista arvioida,
jotta saadaan tietoa tavoitteiden onnistumisesta ja kehittamissuunnitelman jat-
kokehitysta varten. Tarvittaessa kehittamistoimenpiteen edistymista seurataan,

jotta on mahdollista muuttaa toimintatapaa ja budjettia.
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SAATEKIRJE, KYSELY LAHIESIHENKILOILLE
Hei hyva lahiesihenkild,

Olen téissa Kuopion aluekeskusrekisterissa ja opiskelen tyoni ohessa johtamisen ja lii-
ketoiminnan ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Teen opinnaytetyon tyonantajalleni
aiheesta lahiesihenkilon merkitys ja mahdollisuudet veto- ja pitovoimaiseen tyo-

yhteison kehittajana Kuopion ev.lut. seurakuntayhtymassa.

Opinnaytetydni toimeksiantaja on Kuopion ev.lut. seurakuntaihtymén henkildstohal-

linto. Tydpaikkaohjaajani on henkildstopaallikkd . Tutkimusluvan on
myoéntanyt hallintojohtaja i Oppilaitokseni on Karelia ammattikorkea-

koulu Joensuussa ja opinnaytetydtani ohjaa _ Opinnaytetydn on

tarkoitus valmistua vuoden 2024 loppuun mennessa, jonka jalkeen se on luettavissa
Theseus -julkaisuarkistossa. Tarkoituksenani on myos jakaa teille kooste niin kyselyn
kuin syyskuun ryhmakeskustelun tuloksista seka jatkokehityssuunnitelma.

Opinnaytetyoni ja sen tutkimusten tavoitteena on tukea teidan lahiesihenkildiden tyota,
selvittaa nakemyksianne tyostanne seka sen kehittdamisesta johtamisen ja johtajuuden
nakokulmasta. Tavoitteena on myds tutkia lahiesihenkildn merkitysta ja mahdollisuuk-
sia osana veto- ja pitovoimaista tydyhteis6a. Opinnaytetyon tutkimustulosten ja analyy-
sien avulla on tarkoitus laatia lahiesihenkilotyon jatkokehityssuunnitelma. Tutkimustu-
loksia hyddynnetaan siis omassa seurakuntayhtymassamme.

Tahan kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Henkilotietoja ei kerata. Saadun
aineiston kasittelen luottamuksellisesti ja kaikkien vastaajien yhteistuloksena. Kyselyyn
vastaajia ei voida vastauksista tunnistaa eika vastauksia yhdistaa yksittaiseen lahiesi-
henkiloon. Kyselyaineisto sailyy tallennettuna henkilokohtaisella tietokoneellani henkilo-
kohtaisen kayttajatunnuksen ja salasanojen takana, eika sita luovuteta ulkopuolisille
koko tutkimusprosessin aikana. Opinnaytetyoni valmistuttua tuhoan aineiston. Kyselyn
yhteiskooste jaa toimeksiantajani kayttoon.

Osallistuminen tahan kyselyyn on vapaaehtoista ja osallistumisen voi lopettaa niin ha-
lutessaan. Kysely toteutetaan Microsoft 365 Forms-sovelluksella. Sahkdpostin liitteena
on tietosuojaseloste.

Kyselyyn vastaamiseen menee aikaa noin 15 minuuttia. Kysely on auki 6.5.2024 -
27.5.2024 valisena aikana. Kyselyyn vastaaminen on suostumus opinnaytetyon teki-
jalle saadun tiedon kasittelyyn tutkimuksessa.

KYSELYYN PAASET VASTAAMAAN TASTA

Toivottavasti sinulla on kiinnostusta osallistua kyselyyn. Pienelld panostuksella sinulla
on mahdollisuus vaikuttaa lahiesihenkildty6si esiin nostamiseen, tukemiseen ja kehitta-
miseen seurakuntayhtymassamme. Jokainen vastaus on erittain tarkea ja arvokas!

Jos sinulla heraa kysymyksia kyselyyn liittyen, niin otathan minuun yhteytta, vastaan
mielellani. Minut tavoittaa alla olevin yhteystiedoin puhelimitse tai sdhkdpostilla, huoli-
matta siita, etta olen opintovapaalla.

Ystavallisesti yhteistyoterveisin

Jaana Hupli


https://forms.office.com/e/hNHvTLCS1J
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SAATEKIRJE, KYSELY ESIHENKILOILLE, PAALLIKOILLE JA JOHTAJILLE
Hei hyva esihenkild, paallikko ja johtaja,

Olen toissa Kuopion aluekeskusrekisterissa ja opiskelen tyoni ohessa johtamisen ja lii-
ketoiminnan ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Teen opinnaytetyon tydénantajalleni
aiheesta lahiesihenkilon merkitys ja mahdollisuudet veto- ja pitovoimaiseen tyo-
yhteison kehittdgjana Kuopion ev.lut. seurakuntayhtymassa.

Opinnaytetyoni toimeksiantaja on Kuopion ev.lut. seurakuntayhtyman henkiléstdéhal-
linto. Tydpaikkaohjaajani on henkilostopaallikkd d Tutkimusluvan on
myoéntanyt hallintojohtaja i Oppilaitokseni on Karelia ammattikorkea-
koulu Joensuussa ja opinnaytetyétani ohjaa _ Opinnaytetydn on
tarkoitus valmistua vuoden 2024 loppuun mennessa, jonka jalkeen se on luettavissa
Theseus -julkaisuarkistossa. Tarkoituksenani on myds jakaa teille kooste niin kyselyn
kuin syyskuun lahiesihenkildiden ryhmakeskustelun tuloksista seka jatkokehityssuunni-
telma.

Opinnaytetyoni ja sen tutkimusten tavoitteena on tukea lahiesihenkildiden ty6ta, selvit-
taa heidan nakemyksiaan tyostansa seka sen kehittamisesta johtamisen ja johtajuuden
nakokulmasta. Tavoitteena on myds tutkia I&hiesihenkildn merkitysta ja mahdollisuuksia
osana veto- ja pitovoimaista tydyhteis6a. Opinnaytetyon tutkimustulosten ja analyysien
avulla on tarkoitus laatia lahiesihenkilotydn jatkokehityssuunnitelma. Tutkimustuloksia
hyddynnetaan siis omassa seurakuntayhtymassamme.

Tahan kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Henkilotietoja ei kerata. Saadun
aineiston kasittelen luottamuksellisesti ja kaikkien vastaajien yhteistuloksena. Kyselyyn
vastaajia ei voida vastauksista tunnistaa eika vastauksia yhdistaa yksittdiseen vastaa-
jaan. Kyselyaineisto sailyy tallennettuna henkilokohtaisella tietokoneellani henkildkoh-
taisen kayttajatunnuksen ja salasanojen takana, eika sita luovuteta ulkopuolisille koko
tutkimusprosessin aikana. Opinndytetyoni valmistuttua tuhoan aineiston. Kyselyn yh-
teiskooste jaa toimeksiantajani kayttéon.

Osallistuminen tahan kyselyyn on vapaaehtoista ja osallistumisen voi lopettaa niin ha-
lutessaan. Kysely toteutetaan Microsoft 365 Forms-sovelluksella. Sahkdpostin liitteena
on tietosuojaseloste.

Kyselyyn vastaamiseen menee aikaa noin 15 minuuttia. Kysely on auki 6.5.2024 -
27.5.2024 valisena aikana. Kyselyyn vastaaminen on suostumus opinnaytetyon teki-
jalle saadun tiedon kasittelyyn tutkimuksessa.

KYSELYYN PAASET VASTAAMAAN TASTA

Toivottavasti sinulla on kiinnostusta osallistua kyselyyn. Tarkeda on saada teidan nake-
myksianne lahiesihenkildiden tydsta. Pienelld panostuksella sinulla on mahdollisuus
vaikuttaa lahiesihenkilotyon tukemiseen ja kehittamiseen seurakuntayhtymassamme.
Tuella ja kehittamisella on vaikusta myos seurakuntayhtymaamme tyoyhteisona. Jokai-
nen vastaus on erittain tarkea ja arvokas!

Jos sinulla heraa kysymyksia kyselyyn liittyen, niin otathan minuun yhteytta, vastaan
mielellani. Minut tavoittaa alla olevin yhteystiedoin puhelimitse tai sdhkdpostilla, huoli-
matta siita, etta olen opintovapaalla.

Ystavallisesti yhteistyoterveisin, Jaana Hupli


https://forms.office.com/e/8Pu3Aaw3wv
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KUTSU LAHIESIHENKILOIDEN YHTEISEEN TAPAAMISEEN
TORSTAINA 19.9.2024 KLO 13-15 KALLAVEDEN KIRKON
SEURAKUNTASALISSA

Hei,

Olen toissa Kuopion aluekeskusrekisterissa ja teen johtamisen ja liiketoiminnan
ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon liittyvaa opinnaytetyota lahiesihenkilon
merkityksesta ja mahdollisuuksista veto- ja pitovoimaiseen tydyhteison kehitta-
jana Kuopion ev.lut. seurakuntayhtymassa, joka on tyonantajani.

Opinnaytetyoni toimeksiantaja on Kuopion ev.lut. seurakuntayhtyman henkilos-
tohallinto. Tydpaikkaohjaajani on henkildstopaallikkd ﬂ Tutkimuslu-
van on myontanyt hallintojohtaja ﬁ Oppilaitokseni on Karelia am-

mattikorkeakoulu Joensuussa.

Opinnaytetyoni ja sen tutkimusten tavoitteena on tukea teidan lahiesihenkiloi-
den tyota, ja selvittaa nakemyksia tyostanne ja sen kehittamisesta johtamisen ja
johtajuuden nakdkulmasta. Tavoitteena on myds tutkia lahiesihenkildon merki-
tysta ja mahdollisuuksia omalta osaltaan olla kehittamassa veto- ja pitovoi-
maista tyOyhteis6a. Tutkimustulosten ja analyysien avulla opinnaytetyon tarkoi-
tuksena on lahiesihenkildiden tyon jatkokehityssuunnitelma.

Yhteinen tapaaminen on osa lahiesihenkildiden johtamistyon kehittamissuunni-
telmaa seka yksi opinnaytetydni tutkimusmenetelmista. Ajatus tdhan ryhmakes-
kusteluun on tullut henkilostopaallikolta. Tapaamisen tarkoitus on tutustuminen
toisiinne, vertaistuki, madaltaa kynnysta verkostoitumiseen seka ajatusten ja ko-
kemusten jakaminen lahiesihenkilotyostanne sen kehittamista varten. Toimin ta-
paamisen ohjaajana ja havainnoitsija, keraten teidan nakemyksianne tyos-
tanne.

Tapaamista ei nauhoiteta eika henkilGtietoja kerata. Opinnaytetydssani anonyy-
mit havainnot ja ndkemyksenne esitan yleisella tasolla, niin ettei ketaan lahiesi-
henkil6a voida niista tunnistaa. Anonyymit muistiinpanoni tuhoan tutkimukseni
valmistumisen jalkeen eika niitd kaytetd muuhun kuin tdhan opinnaytetydhon.
Osallistuminen on vapaaehtoista.

Toivottavasti teilla on mahdollista osallistua tapaamiseen, jolla tuetaan teidan
lahiesihenkilotyotanne, ja siind jaksamista seka kartoitetaan mm. kehittamiseh-
dotuksia tydonne hyvaksi. Lahetan teille Iahiaikoina myo6s kyselyn. Olen laittanut
esihenkildillenne viestia naista tutkimuksista. Aihe on tarkea ja tiedostettu seu-
rakuntayhtymassamme.

Jokainen osallistuminen ja vastaus on tarkea ja antaa teille Iahiesihenkilot mah-
dollisuuksia vaikuttaa tydhonne ja tyoyhteisénne kehittamiseen.

Olen teihin viela yhteydessa elo-syyskuun vaihteessa tasta yhteisesta tapaami-
sesta. Jos nyt heraa kysymyksia, niin otahan yhteytta, vastaan mielellani.

Yhteistyoterveisin
Jaona Huply
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TUTKIMUSKIRJE LAHIESIHENKILOIDEN ESIHENKILOILLE
Hei,

Olen toissa Kuopion aluekeskusrekisterissa ja teen johtamisen ja liiketoiminnan
ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon liittyvaa opinnaytetyota lahiesihenkilon
merkityksesta ja mahdollisuuksista veto- ja pitovoimaisen tydyhteison kehitta-
jana Kuopion ev.lut. seurakuntayhtymassa.

Opinnaytetyoni toimeksiantaja on Kuopion ev.lut. seurakuntayhtyman henkilos-
téhallinto ja tydpaikkaohjaajani on henkilostopaallikko w
luvan opinnaytetyoni tutkimuksille on myontanyt hallintojohtaja .
Oppilaitokseni on Karelia ammattikorkeakoulu Joensuussa.

Opinnaytetyoni ja sen tutkimusten avulla on tavoitteena selvittaa lahiesihenkili-
den nakemyksia tyostaan ja sen kehittamisesta johtamisen ja johtajuuden nako-
kulmasta. Tavoitteena on myds tutkia lahiesihenkildon merkitysta ja mahdolli-
suuksia omalta osaltaan kehittaa veto- ja pitovoimaista tydyhteisda. Tutkimustu-
losten ja analyysien avulla opinnaytetyon tarkoituksena on lahiesihenkildiden
tyon jatkokehityssuunnitelma.

Lahiesihenkildiden tyohon liittyvia opinnaytetyoni tutkimusmenetelminad kaytan
kyselya, mahdollisesti haastatteluita ja Iahiesihenkildiden yhteisen tapaamisen
ryhmakeskustelua. Kyselytutkimus toteutetaan toukokuussa 2024, haastattelut
tarvittaessa loppukesa - syksy 2024 seka ryhmakeskustelu to 19.9.2024.

Toivottavasti lahiesihenkildilla olisi mahdollisuus osallistua naihin tutkimuksiin.
Aihe tarkea ja tiedostettu seurakuntayhtymassamme. Jokainen vastaus on tar-
kea ja siten on mahdollista olla vaikuttamassa tyoyhteisomme kehittamiseen.

Yhteistyoterveisin

Jaana Hupli
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KUTSU LAHIESIHENKILOIDEN YHTEISEEN TAPAAMISEEN
TORSTAINA 19.9.2024 KLO 13-15 KALLAVEDEN KIRKON
SEURAKUNTASALISSA

Hei hyva lahiesihenkilo,

Lahetin teille ennakkotietoa sahkopostilla huhtikuun lopulla yhteiseen tapaamiseemme
liittyen. Lahiesihenkildiden ryhma on siita ja toukokuun nettikyselystd hieman muuttu-
nut, joten laitan uudelleen tietoa mista on kyse.

Olen tdissd Kuopion aluekeskusrekisterissa ja opiskelen tydni ohessa johtamisen ja lii-
ketoiminnan ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Teen opinnaytetyon tyonantajalleni
aiheesta lahiesihenkilon merkitys ja mahdollisuudet veto- ja pitovoimaisen tyoyh-
teison kehittdjana Kuopion ev.lut. seurakuntayhtymassa. Opinnaytetyoni toimeksi-
antaja on Kuopion ev.lut. seurakuntayhtyman henkiléstéhallinto. Tyopaikkaohjaajani on
henkilostopaallikko || . Tutkimusiuvan on myéntéanyt hallintojohtaja h

. Oppilaitokseni on Karelia ammattikorkeakoulu Joensuussa.

Opinnaytetyoni ja sen tutkimusten tavoitteena on tukea teidan lahiesihenkildiden tyota,
selvittaa nakemyksianne tyostanne seka sen kehittdamisesta johtamisen ja johtajuuden
nakokulmasta. Tavoitteena on myos tutkia lahiesihenkilon merkitysta ja mahdollisuuk-
sia osana veto- ja pitovoimaista tyOyhteis6a. Opinnaytetyon tutkimustulosten ja analyy-
sien avulla on tarkoitus laatia lahiesihenkilotyon jatkokehityssuunnitelma. Tutkimustu-
loksia hyddynnetaan siis omassa seurakuntayhtymassamme.

Yhteinen tapaaminen on osa lahiesihenkildiden johtamistyon kehittdmissuunnitelmaa
seka yksi opinnaytetyoni tutkimusmenetelmista. Ajatus tahan ryhmakeskusteluun on
tullut henkilostdpaallikoltad. Tapaamisen tarkoitus on tutustuminen toisiinne kasvotus-
ten, vertaistuki, madaltaa kynnysta verkostoitumiseen seka ajatusten ja kokemusten ja-
kaminen lahiesihenkildtydstanne sen kehittamista varten. Toimin tapaamisen ohjaajana
ja havainnoitsija, keraten teidan nakemyksianne tydstanne.

Aiemmasta tiedosta poiketen, varsinaisen keskustelun nauhoitan oppilaitokseni ohjaa-
jan suosituksesta. Opinnaytetydssani anonyymit havaintoni ja ndkemyksenne esitan
yleisella tasolla, niin ettei ketdan lahiesihenkil6a voida niista tunnistaa. Henkilotietoja
en keraa. Anonyymit muistiinpanoni ja aaninauhoituksen tuhoan tutkimukseni valmistu-
misen jalkeen eika niitd kaytetd muuhun kuin tahan opinnaytetydhon. Ainoastaan mina
kasittelen muistiinpanoja ja nauhoitusta. Osallistuminen on vapaaehtoista. Tietosuoja-
seloste on sahkopostin liitteena.

Toivottavasti teilld on mahdollista osallistua tapaamiseen, jolla tuetaan teidan lahiesi-
henkilétyétanne, ja siina jaksamista seka kartoitetaan mm. kehittdmisehdotuksia
tyénne hyvaksi. Laitoin huhtikuussa esihenkildillenne sahkdpostiviestin tasta ryhmata-
paamisesta. Aihe on tarkea ja tiedostettu seurakuntayhtymassamme.

Jokaisen teidan osallistumisenne ja nakemyksenne ovat tarkeita! Nain voitte olla vai-
kuttamassa tyohonne ja tyoyhteisonne kehittamiseen.

limoittautuminen on valttamatoénta tapaamisen suunnittelun ja tarjoilun vuoksi.
limoittautumisen viimeinen paiva on ti 10.9.

ILMOITTAUDU TASTA MUKAAN

Aloitamme tapaamisen kahvilla ja teelld sekd makealla kahvileivalla. Taman jalkeen on
esittelykierros, jonka jalkeen alkaa nauhoitus ja vapaamuotoinen keskustelu. Voisitte
alustavasti jo pohdiskella ainakin seuraavia aiheita: Mika toimii hyvin lahiesihenki-


https://forms.office.com/e/RwiSzhVuxt
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I6tyGssasi? Missa on haasteita ja parannettavaa? Miten koet lahiesihenkildtydsi merki-
tyksen ja mahdollisuudet vaikuttaa tyoyksikkosi veto- ja pitovoimaisuuteen? Miten ke-
hittaisit 1ahiesihenkiloty6ta?

Jos sinulla herda kysymyksia tapaamiseen liittyen, niin otathan minuun yhteytta, vas-
taan mielellani. Minut tavoittaa alla olevin yhteystiedoin puhelimitse, sahkdpostilla tai
Teamsilla.

Ystavallisesti yhteistyoterveisin

Jaana Hupli
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AINEISTONHALLINTASUUNNITELMA

Suunnitelman tekija: Jaana Hupli

Opinnaytetyon nimi: Lahiesihenkildn merkitys ja mahdollisuudet
veto- ja pitovoimaisen tyoyhteison kehittajana

Opinnaytetyon toimeksiantaja:

Kuopion ev.lut. seurakuntayhtyma/henkilostohallinto
Suunnitelma laadittu pvm: 12.05.2024

1. Aineiston yleiskuvaus

1.1 Aineiston kuvaus: Kerattava tai olemassa oleva aineisto

Keraan seuraavan aineisto itse: Kahdella sahkoisella kyselylla saatavat kysely-
aineistot seka havainnointimuistiinpanot ja danitallenne kohderyhman ryhma-
keskustelussa. Tarkastelen ja analysoin toimeksiantajani, tydnantajani, vuonna
2023 koko Kuopion seurakuntayhtyman henkilostolle suunnatun sahkoisen tyo-
tyytyvaisyyskyselyn yhteenvedon tuloksia osittain opinnaytetyon aiheeseen liit-
tyen. Aineiston merkitsen opinnaytetyon lahdeluetteloon seurakuntayhtyman si-
saisena intrana, joka ei ole julkinen. Tahan olen saanut luvan toimeksiantajal-

tani.

1.2 Aineiston laadun varmistaminen

Kasittelen aineistoa huolellisesti siten, etta alkuperainen tietosisalto sailyy eika
muutu. Kyselyt toteutan tydnantajani (toimeksiantaja) Microsoft 365 Forms-oh-
jelmalla. Kyselyiden tulokset tallentuvat henkildkohtaiselle tyotietokoneelleni ky-
selyssa kaytetyn ohjelman kautta. Tuloksia ei ole mahdollista muokata eika
muuttaa. Tuloksista otan varmistuksena yhteenvedon, jonka tallennan henkilo-
kohtaiselle tydtietokoneelleni. Tutkimuksen kohderyhman ryhmakeskustelun aa-
niteen tallennan henkilokohtaiselle mobiilipuhelimelleni ja henkilokohtaiselle tyo-
mobiili-puhelimelleni. Havaintomuistiinpanoni ja keskustelulainauksien litteroin-
nit tallennan henkilokohtaiselle tyotietokoneelleni Word-tekstinkasittelyohjel-
malla. Ryhmakeskustelu tapahtuu Kuopion ev.lut. seurakuntaan kuuluvan Kalla-

veden seurakunnan toimitiloissa.
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2. Eettiset periaatteet, lainsaadanto ja henkilotietojen kasittely

Tutkimuksissa ei kerata henkilotietoja. Tyoskentelyssa noudatan hyvaa tieteel-
listd kaytantéa (HTK).

2.4 Tutkittavien informointi ja suostumus

Molempien kyselyiden saatekirjeissa ja rynmakeskustelukutsussa kerron mista
tutkimuksessa on kyse, kuka sen tekee ja kenen toimeksiannosta. Kerron myds,
etta tutkimuslupa on saatu. Informoin kohderyhmaa, etta vastaaminen tapahtuu
anonyymisti ja henkilotietoja ei kerata. Kerron missa sailytan tutkimusaineistoa,
ja ettei sita luovuteta ulkopuolisille. Kerron ettei aineistoa kasittele kukaan muu
kuin mina tutkijana. Opinnaytetyon valmistuttua ja arvioinnin jalkeen tuhoan ai-
neiston. Kerron, ettd osallistuminen on vapaaehtoista ja osallistumisen voi lo-
pettaa niin halutessaan. Kyselyyn vastaaminen ja ryhmakeskusteluun osallistu-
minen on suostumus opinnaytetyon tekijalle saadun tiedon kasittelyyn tutkimuk-

sessa. Saate- ja kutsukirjeeseen liitan tietosuojaselosteen.

Ryhmakeskustelun osalta kerron myos, etta keskustelu aanitetaan. Keskuste-
luun osallistuminen vapaaehtoista ja osallistumisen voi lopettaa niin halutes-
saan. Keskusteluun osallistuminen on suostumus opinnaytetyontekijalle saadun
tiedon kasittelyyn tutkimuksessa. Kerron tekevani keskustelun aikana havain-
toja ja niista kirjoittamani muistiinpanot ja aanitallenteen tuhoan tutkimuksen

valmistumisen ja arvioinnin jalkeen.

2.5 Tutkimuslupa

Tarvitsen tutkimuslupaa: En tarvitse. En kasittele tutkimuksessa henkilotietoja.
Olen kuitenkin pyytanyt ja saanut tutkimusluvan toimeksiantajaltani, koska tutki-

mus kohdistuu toimeksiantajani henkil6stoon.

2.6 Miten hallinnoit kayttamasi, tuottamasi ja jakamasi aineiston oikeuk-

sia?

Hallinnoin itse kerdamaani aineistoa ja sita kaytetaan vain opinnaytetydohon.
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2.7 Eettista ennakkoarviointia edellyttavat tutkimusasetelmat opinnayte-
toissa
Tarvitseeko opinnaytety0Osi tutkimus eettisen ennakkoarvioinnin eettista ennak-

koarviointia? Ei.

3. Aineiston dokumentointi

3.1. Aineiston dokumentointi

Kyselyaineistojen tulokset dokumentoin kayttden Excel-taulukoita ja kuvioita
seka myos Word-ohjelman taulukoita. Ryhmakeskustelun aanitallenteen, ha-
vaintomuistiinpanoni ja litteroidut keskustelulainaukset dokumentoin Word-teks-

tinkasittelyohjelmalla.

4. Tallentaminen ja tietoturva opinndytetyoprosessin aikana

Kyselyt toteutan tydnantajani (toimeksiantaja) Microsoft 365 Forms-ohjelmalla.
Kyselyiden tulokset tallentuvat henkilokohtaiselle tyotietokoneelleni kyselyssa
kaytetyn ohjelman kautta. Tuloksista otan varmistuksena yhteenvedon, jonka
tallennan henkilokohtaiselle tyotietokoneelleni. Tutkimuksen kohderyhman ryh-
makeskustelun aaniteen tallennan henkilokohtaiselle mobiilipuhelimelleni ja
henkilokohtaiselle tydomobiili-puhelimelleni. Havaintomuistiinpanoni ja litteroidut
keskustelulainaukset tallennan henkilokohtaiselle tyotietokoneelleni Word-teks-
tinkasittelyohjelmalla. Kaikki kayttamani laitteet ja sita kautta aineiston tallen-
nukset on suojattu tutkijan henkilokohtaisten tunnistautumistietojen taakse. Ai-

neistoa ei kasittele kukaan muu kuin tutkija itse.

5. Aineisto opinnaytetyon valmistuttua: tuhoaminen, sailyttaminen tai

mahdollinen jatkokaytté ja avaaminen

Aineiston tuhoan tietoturvallisesti kaikista tallennukseen kayttamiltani laitteilta

opinnaytetyon arvioinnin jalkeen.
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6. Tehtavat ja vastuut

Aineiston tallentamisesta ja havittamisesta vastaan itse.
Aineistoa ei luovuteta toimeksiantajalle, joka saa vain aineistoanalyysin tulok-

set.
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