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1 JOHDANTO

Nyky-yhteiskunnassa puhutaan paljon tytssgjaksamisesta ja omista voimavaroista,
joten tybuupumus ei ole outo ilmi6. Koko tydhistoriani aikana olen tydskennellyt
kolmessa eri pienessa seurakunnassa joko taysiaikaisena tai osa-aikaisena
nuorisotydnohjaajana. Naissa seurakunnissa seurakuntalaiset ovat olleet 2200-2700
valilta. Naissa seurakunnissa ikdjakauma on vanhusvoittoinen. Pienissa
seurakunnissa on kutakin virkaa yksi tai virkayhdistelmana. Osalla heistd on

kokemusta uupumuksesta ja sairaslomista.

Seurakunnan tydssa vasyminen on aihe, johon térma&a useasti. Tyossdjaksamisesta
puhuttaessa useasti térmaa sanoihin tybuupumus, stressi ja loppuunpalaminen.
Tybuupumus on vakava, tydssa kehittyvd krooninen stressioireyhtyma, jolle on
ominaista pitkdaikainen kokonaisvaltainen vasymys, kyyniseksi muuttunut

asennoituminen ty6hon ja heikentynyt ammatillinen itsetunto.

Tutkimusten mukaan tybuupumus on oletettua yleisempéaa, eli yli puolet
tyossakayvistd kokee jonkinasteista tyOuupumusta. Tybuupumus on yleisempaa
silloin, kun kyseessa on ollut tyopaikoilla saneeraus, irtisanomisia, supistuksia,

lomautuksia ja sijaisuuksien tayttAmatta jattamista.

Tybuupumus kehittyy, kun tydtehtdvan vaatimukset ylittdvat ihmisen voimavarat.
Tyo6ta voi olla maarallisesti liikaa tai vastuualueiden epaselvyys ja siihen liittyvat
odotusten ristiriitaisuudet voivat lisata kuormitusta ja sitd kautta uupumusta. Varsinkin
pienten seurakuntien tydssa uupumusta aiheuttavat mielesténi yhdistelmavirat,
sijaistyontekijoiden puuttuminen, lomautukset tietyksi ajaksi ja osa-aikaiset virat.
Myoés ikddntymisella on omat vaikutuksensa tydssdjaksamiseen. Opinnaytetydssani
haastattelen pienten seurakuntien tydntekijoitéa heidan tydssdjaksamisestaan ja mitka
ovat heidan tuntemuksensa. Mitka ovat heiddn voimavaransa ja miten he kokevat

tydilmapiirin, jossa tyoskentelevat.



2 SEURAKUNTA TYOPAIKKANA

Nykyaan pienid seurakuntia pidetddn jonkin verran ongelmallisina tydyhteiséina.
Taméa on havaittavissa myods yksildiden valisissd keskusteluissa. Kirkon alan
opiskelijat ja seurakunnan tyontekijat keskustelevat huolestaan miten viihtya
tyopaikassa, jos siellda on huono ilmapiiri. Kuinka jaksaa, jos esimies ei johda tai
"pomottaa”, kuinka he kestavat tyontekijoiden valiset ristiriidat, piikittelyn ja kateuden?
Kuinka he voivat kehittaa tyotansa, jos siitd ei saa palautetta? Seurakuntaan
tyopaikkana liittyy paljon odotuksia ja ehk& myds ennakkoluuloja ja -asenteita.
Armollisuutta ja lahimmaisenrakkautta tydkseen valittaviltd ihmisiltd odotetaan usein
ehdotonta lahimmaisenrakkautta, joten tyontekijan pettymys saattaa olla suuri, mikali
odotukset eivat tayty. Vaikka seurakunnan tyontekijGilla onkin kutsumusta tai
tyonakya alalleen, on seurakunta kuitenkin vain tyopaikka muiden joukossa, se on
ihmisten yhteiso, jossa patevat ihmisyyden lait. Toki seurakunnassa on tyéyhteisona
myo6s omia piirteitd. Itsendinen ja individualistinen tydkulttuuri ja uskon tulkinnan
painotuserot saattavat karjistda ristiriitoja. Vaikeuksista on myos hankala puhua
yhdessa tai ulospain, silla niiden kasittely vaatii muuttumista ja tyotd. On katsottava
myo6s omaan peiliin. Joskus myds omana itsenaan tyotd tekeminen aiheuttaa

paineita. Monet kokevat, ettd jos arvostelet tydtani, arvostelet persoonaani.

Myds internetissd on mahdollista lukea blogeja ja keskustelufoorumeita, joissa
kasitelladn seurakunnan ongelmallista tyOyhteis6a. Sanoisin kuitenkin, etta
seurakunta ongelmallisena tydyhteisna on huono yleistys (Jukka Paarma Tyoyhteiso
- hengellinen yhteis6?). Seurakunnissa on hyvia tydyhteisoja ja huonoja kuin myds
paljon siltd valilt&, niin kuin kaikkialla muuallakin. Kehittaminen ja avoin keskustelu
ovat valtteja taallakin. Puhumalla selvitetédan moni vaarinymmarrys ja
anteeksipyytaminen voi johtaa uuteen alkuun. Nainhan me hurskaasti opetamme.

Miksei tdma toimisi tyopaikallakin.



On etu tehda mielek&sta tyota, suunnitella tyotehtaviddn ja ajankayttoddn. Tyota on
paljon, mutta niin on muuallakin. lhmiset tekevat monissa muissakin tyopaikoissa
pitkaa paivaa. Harva saa vaikuttaa niin paljon tyéhonsa ja sen tekemisen tapaan kuin

seurakunnan tyontekijat.

Seurakunnan ty0 on my6s ihmissuhdetyota, niin asiakkaisiin kuin tyotovereihinkin
nahden, joten ihmissuhdety6lla on olennainen osa tytdssdjaksamisessa. Isokorpi
(2006, 221) toteaakin, etta ihmissuhdealan tyontekijat karsivat hyvin paljon
eriasteisista vasymyksistd. Seurakunnan tyontekij6illa tyovalineenadn on oma
persoonallisuus ja tytskentely tunnevaltaisessa ihmissuhdetyon alalla saattaa tuottaa
tunneuupumusta. Nain ollen tydssdjaksaminen edellyttdd omien vahvuuksien ja
heikkouksien tunnistamista seka tyon rajaamisen oppimista. (Isokorpi 2006, 222.)

Valitettavan usein tyontekija oppii nama vasta tyduupumuksen lapikayneena.

Isokorpi kirjoittaa kirjassaan, ettd juuri niille tyontekijoille, jotka hakeutuvat
ihmissuhdealoille, on tyypillista kutsumuksellisuus. Heidan tyénkuvaan kuuluu talléin
opettaa, hoitaa ja auttaa toisia ihmisid. Isokorven mukaan nailla tyontekijoilla on
korkea tyomoraali, silla he toteuttavat sitd elamantehtévaa, jonka ovat valinneet.
(Isokorpi 2006, 223.) Valitettavan usein korkea tyotmoraali vie toisaalta helposti
psyykkisen ylikuormituksen tilaan, toisaalta se vaatii tyontekijoilta tinkimatonta
panostusta itsensa kehittdmiseen. (Isokorpi 2006, 223.) Moni seurakunnan tyontekija
kokee tyonsa usein elaméantehtavéaksi. Tallin voidaan puhua kutsumuksesta.
Kutsumus saattaa kayda joskus ylivoimaiseksi, josta kertoo vuonna 2001 Kirkon
tutkimuskeskuksen toteuttama tyodntekijakysely. Sen mukaan seurakuntien
tyontekijoita sitoo tydhonsad ennen kaikkea tyon sisaltd ja kutsumus. Kirkon toista
suurimpia syita hakeutua muihin tydtehtaviin olivat kokemus huonosta palkasta,
vasyminen tyomaarddn tai tybajattomuuteen sekd ongelmat tybyhteisdssa.
(Nelivuotiskertomus 2000-2003.)

Hengellisen tyontekijan korkeaan tyoémoraaliin vaikuttaa myos se, ettd hengellisella
tyolla ei ole s&anndllista tuntikohtaista tyOaikaa, silla tyoaikalaki rajaa osan



tyd/virkasuhteisista tydaikalainsdddannon ulkopuolelle. Suomen evankelis-luterilaisen
kirkon, seurakunnan tai seurakunnan julistus-, kasvatus-, opetus-, lahetys-, ja
diakoniatyota valitttmasti tekevien viranhaltijoiden tydajat ovat siis tybaikalain ja
tyOaika-korvaussaannosten ulkopuolella. (Kirkon tdissd, 80.) Lainsdadannéllinen
suositus on, ettda vapaapaivat taytyy pitdd kuitenkin viimeistaan kolmanneksi
seuraavan kalenteriviikon aikana. (Kirkon t6issad, 80.) Pienissé& seurakunnissa tamé
harvemmin onnistuu eika ole aina mahdollistakaan, silla tietyn ty6alan viranhaltijoita
on yleensa vain yksi. Silloin vaaditaan joustavuutta esimiehen tasolta. Vaikka kovin
helpolta kuulostaa virka, jossa on esim. 60 % diakoniaty6ta ja 40 % nuorisoty0ta.
Kaytanndsséa tama on kuitenkin ongelmallista silla se kysyy viranhaltijaltaan itseltaéan
tyonrajaamisen taitoja. Yleensékin hengellisessa tydéssa oman tyon suunnittelu jaa
aika paljon tyontekijalle itselleen. Toisaalta se on mahdollisuus, mutta toisaalta se
saattaa tuoda myOGs tyon rajaamisen vaikeuden. Vaikeutta yhdistelmavirassa
tyonteolle tuo myds se, ettd jommallekummalle tyGalalle ei ole koulutusta. Toiselle

vapaa suunnittelu sopii, kun taas joku toinen kaipaisi tukevampaa ohjausta.

Alaisten odotuksena saattaakin olla, etta yhtena esimiehen keskeisista tehtavista olisi
vahan “katsella perddn” ja seurata, kenella on uupumisen merkkeja ja ottaa ajoissa
asia esille. On kuitenkin muistettava, ettd osa-aikaisen virkasuhteisen tybdaika on
lyhennetty joko lyhentamalla paivittaista tydaikaa tai vahentamalla viikoittaisten tai
kuukausittaisen tyopaivien lukumaaraa. (Kirkon toissa, 70.) Voidaan siis paatella, etta
seurakunnan tyossa yleisimmat tybuupumuksen aiheuttajat ovat korkea tydmoraali,
kutsumuksellisuus ja tydajattomuus. Moni kutsumusammatin omaava tyontekija on

myo6s valmis tinkim&an vapaapaivastaan toisten hyvaksi.

Kehittamispaallikkd Raimo Turunen kirjoittaa Kuopion Hiippakunta lehdessa (2/2007:
7-9) hyvin yleisesta havainnosta, kuin tydelaman vaatimuksista, jotka pikemminkin
nayttavat kiristyvan ja kasvavan kuin vahenevan ja helpottuvan. Lahinnd vaatimukset
kohdistuvat tehokkuuteen, tuottavuuteen, rakenteisiin, osaamiseen, johtamiseen ja
jaksamiseen. Turunen jatkaa, ettd tyoyhteisOistd osa selvidd tamankin ajan

vaatimuksista hyvin ja osalle ne ovat vaikeita. Ty6ilmapiirin mittareina ovat mm.



sairauspoissaolot, tyopaikan vaihtoalttiudet, tyGtehtavien laiminlydnnit, myohastelyjen
ja epaasiallisen kayttaytymisen lisdantyminen. N&amé& puolestaan kielivat
pahoinvoinnista. Viimeistaan naiden mittareiden varahdellessa, pitdad tyopaikalla
vakavasti kysyd, missa mennaan ja mita meille kuuluu. Kiristyneissa ja tulehtuneissa
tilanteissa, kun omat toimet eivat enda tahdo riitta4, silloin tarvitaan tukea tydyhteison
ulkopuolelta.

2.1 Seurakunnan tydssa, jokainen on oman tyoalansa taituri

Seurakunnan tydssd on eri tyQaloja, joilla jokaisella on oma koulutettu
ammattitaitoinen tyontekija. Erilaisilla taydentavilla koulutuksilla ja visioillaan he
haluavat kehittdd omaa osaamistaan, tehda tydnsa hyvin ja tavoitteellisesti. Jokainen
on siis oman tybalansa asiantuntija, osaaja ja haluavat siten itse vastata tyéstaan. He
haluavat panostaa tythonsa ja nahda myos tyonsa tulokset. Talloin kysymyksessa ei
ole itsekkyydesta tai narsismista, yksinkertaisesti vain siitd, ettd he tietavat
osaavansa asiansa paremmin kuin toisen ty6nalan tydkaverinsa tai esimiehensa.

Perinteiselle ja kaskevalle johtamiselle tama merkitsisi uhittelua. (Otala 1990, 58).

Alaiset odottavat esimieheltaan, ettd hén loisi sellaiset organisaation resurssit, niin
henkiset kuin taloudelliset puitteet, ettd tydonteko olisi mielekasta. Esimiehelta myds
odotetaan rehellistd paattavyytta ja asiantuntijuutta johtamistaidoista seka asiallista
palautteen antamista. (Otala 1990, 58-60.) Seurakunnan esimiehen vaativin ja
samalla myo6s ensisijaisin tehtava onkin henkiléstdjohtaminen. Seurakuntatytssa
saatetaan helposti ajatella, ettéd esimiestydhon kaytetty aika on pois perustyosta,
mutta samalla unohdetaan, etta johtaminen kuitenkin turvaa perustoiminnan ja sen,

etta kaikki voivat antaa parhaan panoksensa tydyhteis66n. (Turunen 2001, 80.)

Tybssénsa tyontekija haluaa tehda mielekasta ty6ta, tietaa tavoitteet ja sitoutua niihin

seka tietdd mitd tyoymparistossa tapahtuu ja saada palautettaan tyostadn (Otala



1990, 59.) Seurakunnassa tyotd ei tehdd pelkastaan pakosta eika valttamatta
palkankaan vuoksi, vaan se koetaan sisaisena velvoitteena ja kutsumuksena.

Lahtokohta on se, ettd omaa tyotddn pidetddn tarkeana ja se halutaan tehda
kunnolla. (Heino 1990, 63.) Hyvalta johtajuudelta tama vaatii herkkyytta ja vahvuutta.
Hyva johtajuus takaakin sen, etta alaisten tyOmotivaatio sailyy ja talldin heidan
toimintatapansa vaikuttaa tyonlaatuun oleellisesti. Joten johtamisella on myds suuri
merkitys tyon onnistumiselle. (Turunen 2001, 80.) Kun esimiestyd on onnistunutta,
voivat kaikki tyontekijat tydskennelld itseohjautuvasti, toimien ryhmassa mutta
tiedostaen toimintamahdollisuutensa ja tyonsa tavoitteet (Turunen 2001, 81). Tasta
syysta olisi syytd muistaa, ettei johtamisesta ja henkil6johtamisesta voida luopua.
Esimiehella on tarkea tehtdva luoda sellaiset tydskentelyolot, ettd tydntekijat voivat
keskittyd tehtaviinsd. Seurakunnassa toiminta kasittdd henkisen, fyysisen ja

hengellisen tydympaériston. (Turunen 2001, 81.)

Nykyisessa tietoyhteiskunnassa tyostd on tullut myds ihmisarvon mitta. lhmista
arvostetaan ensisijassa hanen hyddyllisyytensda, tehokkuutensa ja tyosuorituksien
perusteella (Heino 1990, 63). Heino (1990, 66) kirjoittaa, etta luterilaisen kasityksen
mukaan ihmisen ei tarvitse ansaita arvoaan tekemalla ty6ta muita paremmin tai
patevammin. Luterilaisuudesta ei liioin 16ydy tukea yksipuoliselle tydonarkomanialle,
joten ty6 ei suinkaan ole itsetarkoitus, vaan ilmaus ihmisené olemisesta (Heino 1990,
66.) Jos tyonteko ottaa narkomaanisen otteen, voidaan jo puhua tydnarkomaniasta,
jonka seuraus on loppuunkulunut ja yksiulotteinen ihminen. ElA&m& muuttuu henkisesti
koyhaksi ja nakoalattomaksi. Mydhemmin seurauksena saattaa olla sisdisesti
rikkindinen ihminen. (Heino 1990, 66.) Luterilaisen etiikan mukaan ihmisarvoa ei
lasketa tyon tuottavuutena, taloudellisena hy6tynd tai minka tahansa suoritteena.
Tama siksi, koska kristinusko haluaa suojella ihmisen pyhyyttéa ja h&nen ihmisarvon
ehdottomuutta tydelaméssakin. Narkomaanisessa tyOnteossa tama kaikki on
menetettya ja silloin voidaan puhua sisaisesti rikkindisestd ihmisesta. (Heino1990,
66.) Ehdot, jotka asettavat inhimilliselle ja ihmisarvon huomioonottavalle tydlle rajat,
ovat myds ihanteellisen tyon perusta. Tallaisia varteenotettavia seikkoja, mitad tyo

parhaimmillaan on:



1. tyd, jossa ihmisen arvokkuus sailyy, jossa ihmisté ei ndyryytetéd, (Heino 1990, 66.)
2. tyo, josta tekija itse maarda, jossa hanta ei alisteta, (Heino 1990, 66.)

3. ty0, jossa voi kayttaa taitojaan ja tietojaan, jota ei siis ole kdyhdytetty, (Heino 1990,
66.)

4. ty0, jossa toimitaan solidaarisesti eika kilpaillen tai syrjien, (Heino 1990, 66.)

5. ty6, joka kuormittaa kohtuullisesti vaan ei kohtuuttomasti, (Heino 1990, 66.)

6. tyd, jossa ihminen antaa jotakin itsestaan eika ole valine, (Heino 1990, 66.)

7. tyd, jossa tyontekijaan luotetaan eiké valvota (Heino 1990, 66.)

8. tyo, jossa on mahdollista opiskella ja erikoistua (Lehtinen 1990, 75.)

Ihminen voi viihtyd tydssaan vain jos tyo vastaa hanen psyykkistd olemustaan ja se ei
sodi inhimillisyytta vastaan. Oikeanalisena se sisaltda oikeudellisuuden, joka ilmenee
vastuuna ja vapautena. Todellinen viihtyvyys voi olla mahdollista vain terveessa
rakenteessa, joka parhaiten vastaa terveytta psyykkisessa mielessa. Ihminen voi siis

viihtya vain sellaisessa ymparistdssa, joka voi hyvin. (Simula 1990, 229.)



2.2 Tyo kutsumuksena — voima ja taakka

Kutsumus henkilon elamévaiheessa voi liittya elaménkaaren kaannekohtaan tai
suureen muutokseen (Aaltonen 2007, 48). Tallainen voi esimerkiksi olla uskoontulo ja
sitd kautta saatu voimakas kutsumus johonkin asiaan tai tehtavaan (Aaltonen 2002,
48). Kun pohditaan kutsumusta, on siind hyva ottaa huomioon mygds sitoutuminen,
joita kutsumuksen saanut ihminen saattaa tehda elamansa aikana (Aaltonen 2002,
48). Tallaisia voi juurikin olla, kun liitytdan johonkin tai sitoudutaan voimakkaasti
johonkin. Yhteinen nimittdja on sitoutuminen, joka seuraa lapi elaman kutsumukseen
kuuluvana juonteena. (Aaltonen 2007, 54.) Voidaan siis ajatella, ettd henkildlla on
sitoutumisen kutsumus, halu omistautua sille mihin on ryhtynyt (Aaltonen 2002, 54).
Mielestani tallainen voimakas sitoutuminen kulkee kasi kddessa korkean tydmoraalin
ja omantunnon kanssa. Luterilaiseen tyotmoraaliin usein rinnastetaankin ahkeruus,
tunnollisuus, rehellisyys ja velvollisuudentunto (Kéarkkainen 2008, 164). Valitettavasti
nykyaan luterilaiseen tyomoraaliin usein liitetdédn Karkkéaisen mukaan (2008, 164)
tydssa viihtymattomyyteen, loppuun palamiseen ja muihin kielteisiin tydelaman
iimiéihin. Hyva kysymys onkin, miten ymmarramme luterilaisen tyomoraalin ja
voimmeko lukea Martin Lutherin syyksi suomalaisen monet tyéelaman kielteiset asiat

ja tuntemukset?

Kun Jumala kutsuu ihmista erilaisiin tehtaviin, han kokee kutsua johonkin. Hanella on
ns. tyonaky. Luterilaisen tydomoraalin yhteydessa voidaan puhua kutsumuksesta,
koska Luther liittd&d tyon ja kutsumuksen toisiinsa. Taman mukaan kutsumus on
ihmisen paikka elaméssé; tyd ja ammatti ovat osa sitd. (Karkkainen 2008, 165.)
Kutsumus ei kuitenkaan pelkastadn rajoitu palkkatydhtn, se voi myds vaihdella
elaman eri vaiheissa. Ihmisella voi olla samanaikaisesti useampikin kutsumus:
ammatti ja tyo, tehtdvana olla aviopuoliso, is&, aiti, ystava jne.. (Karkkainen 2008,
165.) Lutherin mukaan kristillinen elamé& toteutuu erilaisissa kutsumuksissa,
saadyissa ja viroissa. Naissd yhteyksissa voidaan siis puhua kutsumuksen
monitahoisuudesta (Karkkainen 2008, 165). Hoitamalla hyvin oman maallisen tyonsa

kristitty suorittaa kutsumusty6téén, olipa se sitten mika tyd tahansa. Ammatti, tyo ja



kutsumus ovat lahimmaista ja koko ihmiskuntaa palvelevia keinoja. Kaiken tyon ja
kutsumuksen tarkoitus on siis lAhimmaisen hyva. (Karkkainen 2008, 165.) Lutherin
mukaan Jumala antaa ihmisille lahjoja, joiden avulla ihminen toteuttaa Jumalan
tahtoa olemalla Jumalan tydkaveri. Inmisen perustehtdava on siis Jumalan lahjojen
vastaanottaminen ja niiden jakaminen lahimmaisen hyvéaksi. Ihminen on toisin sanoen
kasi, kanava ja valine, jonka kautta Jumala toimii jakaen lahjojaan. Nain tapahtuu,

kun Kristitty hoitaa maallista kutsumustaan ja tyotaan. ( Karkkainen 2008, 166.)

Luther arvosti tyotd ja ivaili hyddyllisen tekemisen puutetta. Lutherin puheesta
korostuu ahkeruus ja kritisointi laiskuutta seka velttoa asennoitumista tyota kohtaan.
(Karkkainen 2008, 167). Lutherin mukaan tyd kuului alkuperéiseen
luomisjarjestykseen ja siten palveli Jumalan tarkoitusta. Tyodssa oli kuitenkin oltava
kohtuullinen ja tyonteolle ja rahan hankkimiselle oli asetettava rajat. (Karkkainen
2008. 167.) Nain ollen kutsumus ei tarkoita tydhulluutta, vaikkakin kutsumusajatteluun
perustuva luterilainen tyomoraali saatetaan siten ymmartaa. Virheellisesti se
samaistetaan joskus tyohulluuteen ja ahkeruuden jumaloimiseen (Karkkéainen 2008,
166). Karkkainen muistuttaa, etta tybnteossa on syytd muistaa kohtuullisuus, joten
tyon teolle ja rahan hankkimiselle on asetettava rajat (Karkk&inen 2008, 167).

2.3 Kaikki tyd on samanarvoista

Seurakunnan tydssa usein tyot jaetaan "hengellisiin” ja "maallisiin” tdihin. Hengellista
tyota pidetddn useimmin tarkeampana kuin esimerkiksi seurakunnan kiinteiston
huoltotehtavia. Hengellisessa tyossa voidaan kokea, etta tyoyhteisdssa ilmenee
jakamista hengellisen tbiden paremmuudessa. Ne ik&&n kuin laitetaan eraanlaiseen
paremmuusjarjestykseen. Tarkein on pappisvirka ja perassa laahaa lapsi- ja
nuorisotyd. Vaikka monet mieltdvat jotkut tietyt virat paremmiksi kuin toiset tai
maallista ty6ta pidetddn vahapatdisena hengellisen tdiden suhteen, korostaa Luther,
ettd kaikki rehellinen ty6 on Jumalan silmiss& samanarvoista. Han kritisoikin tdiden

jakamista pyhiin ja maallisiin. Kaikki tyd, mika on kunnollista ja rehellista, on
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arvokasta ja pyhaa, oli se sitten maallista tai ei (Karkkainen 2008, 169). Tyttehtavien
laadussa ei siis ole kyse paremmuudesta, vaan Jumalan kunniaksi tehtavasta tyosta.
Luterilaisessa perinteessa tyonteko ja lahimmaisenrakkaus kuuluvat oleellisesti
yhteen. (Karkkainen 2008, 169.) Kaytannodssa tama tarkoittaa myos sita, etta
kenenkaan yksilon arvo ei riipu tyosta. Luterilaiseen tydmoraaliin kuuluukin rehellisen
ja huolellisen tyonteon liséksi se, etta tyontekijaa ja hanen tydtansa kunnioitetaan, oli

han sitten millaisessa tydssa tahansa (Karkkainen 2008, 169).

Jokaiselle tyontekijalle tulisi myds antaa mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa eika
kenellakdan pitaisi teettdd mielettomia ja turhia tehtavia (Karkkainen 2008, 171).
Vastuuta on luterilaisen tydmoraalin mukaan my6s tyontekijalla itsellaankin. Hanen
tulee tehda tyonsa hyvin, - riippumatta siitd mitd tekee - Jumalan kunniaksi ja
l&himmaisen parhaaksi. Kunkin tulisi omassa ammatissaan toimia ahkerasti omien
kykyjen ja taitojen mukaan Jumalaan luottaen ja h&nen tahtonsa mukaan toimien.
(Karkkainen 2008, 171.)

2.4 Raamatusta nouseva tehtava

Seurakunnan perustehtava lahtee liikkeelle kirkon sanomasta. Siihen kuuluvat
ihmisen ja Jumalan valisen yhteyden hoitaminen, ihmisten keskindinen
kanssakdyminen ja kristittyna kasvaminen (Kauppinen & Rantama 2003, 14).
Seurakunnan perustehtdvan syvin olemus pohjautuu Raamattuun. Keskeisina
sitaatteina nostetaan esiin Jeesuksen antamat kaste- ja lahetyskasky (Matt. 28:16—
20) sekd rakkauden kaksoiskasky (Matt.22:37-39) Seurakunnan tehtavasta
kaytetaan toistakin kolmijakoa: julistus, opetus ja palvelu, johon seurakunnan

tyontekijat ovat kutsut (Kauppinen & Rantama 2003, 14.)
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2.5 Pieni seurakunta

Kasitettd pieni seurakunta ei ole tarkasti maaritelty, mutta pieneksi seurakunnaksi
yleensa ymmarretddn yksipappinen seurakunta. Pieneksi seurakukunnaksi voidaan
myo6s mieltdd noin 3000 jaseninen seurakunta. Taman kokoisissa seurakunnissa
pienen seurakunnan kriteerit tayttdvat myos tyOntekijoiden maara. Yleensa
tyontekijoita tAman kokoisissa seurakunnissa on kutakin tyfalaa kohden yksi, ja jotkut
tybalat voivat olla yhdistelmavirkoja tai osa-aikaistettuja. Osa pienten seurakuntien
viroista voi olla lakkautettuja tai virat voivat olla myos tayttamatta. (Kirkkojarjestys 6
luku 8.) Tallaisiin virkaratkaisuihin  harvemmin paadytdadn keskisuurissa
seurakunnissa. Suurissa seurakunnissa tallaisia virkasuhteita ei ole. Pienissa
seurakunnissa ei yleensa ole muita virkoja, kuten kappalaisen, seurakuntapastorin ja
usean nuoriso- tai diakoniatydn virkoja.

Pienen seurakunnan Kkasitteellistamista voidaan myo6s selvittdd kirkkohallituksen
julkaisun Seurakuntien vakiluku ja toiminta 2006 ja 2008 avulla. Kyseisiin julkaisuihin
on tilastoitu evankelis-luterilaistenseurakuntien vakiluku ja toiminta. Tallaisia ovat
lasna olevan vaestbn maara ja sen muutokset, kastettujen osuus syntyneista,
kirkkoon liittyneiden ja kirkosta eronneiden méaarat (Seurakuntien vakiluku ja toiminta
2006, 5). Suomen koko evankelisluterilaisen kirkon lasna olevasta vaeston méaarasta
vuoden 2006 lopussa kirkkoon kuului 82 % suomalaisista, kun vuotta aiempien
kirkkoon kuuluvia oli 83 % (Seurakuntien vékiluku ja toiminta 2006). Vuonna 2008
kirkkoon kuului 80,6 % suomalaisista (81,7 % vuonna 2007) (Seurakuntien vakiluku ja
toiminta 2008). Tasta voimme nahda, etta seurakuntalaisten maaréa on laskemassa.
Tasta voi tehda myos johtopaatoksen, ettd prosentuaalisesti tama vaikuttaa eniten
juuri niihin pieniin seurakuntiin joiden jasenmaara on tavallisesti alle 1500-3000
jasenen paikkeilla. Taman kokoisia itsendisia seurakuntia yksistadn Lapuan
hiippakunnassa on noin 20 (Seurakuntien vakiluku ja toiminta 2006, 29-31). Vuonna
2001 Suomessa oli 460 seurakuntaa, joista pienid on noin 200 (Turun
Arkkihiippakunta 2001, 13). Pienten seurakuntien maara on tasta vahentynyt

kuntaliitoksien myo6ta.
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Seurakunnan jasenmaaraan vaikuttaa myods kirkosta eronneiden ja kirkkoon
littyneiden maara, sekd muuttaneiden, kuolleiden ja syntyneiden mé&ara. Tilaston
mukaan kirkosta eronneiden maara on kasvanut vuonna 2006 (Seurakuntien vakiluku
ja toiminta 2006, 6). Kuolleiden maara koko kirkon jasenistd oli vdhemman mita
kastettujen lapsien maara (Seurakuntien vakiluku ja toiminta 2006, 6). Vuonna 2008
kirkkoon liittyneité sek& eronneita oli enemman kuin edellisend vuonna. Kirkosta erosi
52 203 henkiléa, mika oli 38,8 % enemman kuin edellisena vuonna. Kirkkoon liittyi
10 763 henkiléa. Tama on 2,8 % enemman kuin vuonna 2007. (Seurakuntien vakiluku
ja toiminta 2008, 5.)

Lapuan hiippakunnassa vuonna 2006 kuolleita oli 4479 ja kastettuja lapsia oli 5310
(Seurakuntien vakiluku ja toiminta 2006, 36). Kyseisessa hiippakunnassa vuonna
2008 kuolleita oli 4631 ja kastettuja syntyneitd oli 5265 (Seurakuntien vakiluku ja
toiminta 2008). Tuloksia ei kuitenkaan voida suoraan verrata pienten seurakuntien
jasenmaariin, koska paasaantdisesti pienten seurakuntien jasenmaara on
vanhusvoittoista ja nain ollen kuolleisuusprosentti on isompi. Pienten seurakuntien
tilastot ovat maariltddn pienia verrattuna suuriin seurakuntiin, joten ne eivat nay

yhteenlasketuissa hiippakunnallisissa tuloksissa.

Seurakuntien vakilukua ja toimintaa 2006 ja 2008 tarkasteltaessa tarkemmin
yksittaisten seurakuntien kohdalta, voi huomata, ettéd kuolleiden maéara on isompi,
kuin syntyneiden. Jasenméarddn yhtena vaikuttavana tekijand ovat myds muutokset
vakiluvuissa. Naitd ovat muualle muuttaneet ja kirkosta eronneet. Tarkasteltaessa
esimerkiksi Karvian seurakuntaa, jasenmaaraltaan vuonna 2006 seurakunnan koko
oli 2564. Vakiluvun muutos oli -67, joista kuolleita oli 34. Vuonna 2006 Karvian
seurakunnasta kirkosta erosi 19 ja liittyi vain 1. (Seurakuntien vakiluku ja toiminta
2006, 30.) Vastaavanlainen vertailu voidaan tehd& Honkajoen seurakunnasta, jonka
jasenmaara vuonna 2006 oli 1753. Honkajoen seurakunnasta tilastoitiin vuoden 2007
tilastoihin kuolleita 28 ja syntyneista lapsista kastettuja 10. Yhdeksi vertailukohteeksi
otan viela Jamijarven seurakunnan (Tampereen hiippakunta), jossa vuonna 2006 oli

jasenia 2033. Kyseisen seurakunnan tilastossa kuolleiden mé&éra oli samaa luokkaa
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verrattavissa kastettujen syntyneiden maardan, mitd Karvian ja Honkajoen
seurakunnissa, jokseenkin kirkosta eronneiden maara oli pienempi, mita Karvian
seurakunnassa. Téllaiset ovat tilastollisesti mitatut vakiluvun muutokset kaikissa
pienissa seurakunnissa, hiippakuntaan katsomatta, samaa luokkaa. Vuonna 2009 alle
3000 jasenmaéaraisia seurakuntia oli 133. Maara on mitad ilmeisimmin laskemassa

mahdollisten kuntaliitosten ja seurakuntien yhdistymisten myota.

2.6 Seurakuntien talous ja hallinto

Seurakuntien taloudellinen tilanne vaihtelee huomattavasti. Seurakunnan koosta
huolimatta on vyllapidettava lakisdateinen organisaatio, peruskiinteistét seka
hoidettava seurakunnan perustehtavat. Vaeston vahentyessa vaikeasti ratkaistavan
yhtéalon muodostaa kustannusten nousu ja tulojen lasku. (Lapuan hiippakunnan
strategia 2012.) Taloudellisesti pieniss& seurakunnissa liikkumavara on hyvin pieni,
kun verotulojen taydennysavustuksen merkitys jad seurakunnissa vahaiseksi. Talloin
valttamattomat henkilosto- ja kiinteistomenot kattavat budjetin lahes kokonaan.
Vakiluvun laskiessa seurakunnan toiminnan on sopeuduttava alenevaan tai
paikallaan pysyvaan tulotasoon ja samanaikaisesti on mahdollisten menojen kasvu
pidettava hallinnassa. (Lapuan hiippakunnan strategia 2012.) Seurakuntaan
julkisoikeudellisena yhteisdna ja tyonantajana kohdistuu kasvavia velvoitteita, myds

pienten seurakuntien on ndméa hoidettava korkeatasoisesti.

Lahes jokaisessa seurakunnassa on taloushallinnosta vastaava paatoiminen
viranhaltija. Kirkkoherra ja talousp&allikkd vastaavat paasaantdisesti seurakunnan
hallintovastuusta. Kirkkoherran tydpanoksesta aikaisempaa suurempi osa on siirtynyt
seurakunnan hallinnon ja esimiestehtavien hoitamiseen. (Lapuan hiippakunnan
strategia 2012.) Pienten seurakuntien ongelmana on, ettd suhteellisen suuri osa
seurakunnan voimavaroista kaytetddn lakisaateisten hallintotehtavien hoitamiseen.

Useimmissa seurakunnissa kirkkoherran ja talouspaallikon vastuualueet muodostuvat
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kohtuuttoman laajoiksi, koska tehtavid ei voida jakaa useamman tydntekijan kesken.
(Lapuan hiippakunnan strategia 2012.)

Seurakunnan talouteen huomattavasti myds vaikuttaa vaihtelevat kiinteistorakenteet,
joilla saattaa olla historiallisia syitd. Pienessa seurakunnassa voi siis olla useampia
jumalanpalveluspaikkoja, hautausmaita ja muita kokoontumistiloja, jotka osaltaan
vaikuttavat toiminnan rakenteeseen ja henkildston tarpeeseen. Tallaista ongelmaa ei
valttamatta isommissa seurakunnissa ole, koska huomattavasti isomman
seurakunnan yhdyskuntarakenne voi olla hyvin keskittynyttda, jolloin myds
seurakunnan kiinteistorakenne on kevyempi suhteessa seurakunnan kokoon.

(Lapuan hiippakunnan strategia 2012.)

2.7 Taloudellinen eriarvoistuminen

Yleinen taloudellinen tilanne vaikutti vuosituhannen vaihteessa voimakkaasti kirkon
toimintaymparistoon. Suomen kansantalous kasvoi nopeasti, mutta hyvinvointi ei
jakautunut tasaisesti vaan eri toimeentulevien valilla oleva kuilu syveni. (Kaariainen,
Kirkon ja Lapuan hiippakunnan suunta vuosituhannen vaihteessa.) Todennakoisesti

tama nakyi myos pienten seurakuntien taloudessa.

1990-luvun jalkipuoliskolla talouskasvu heijastui kirkon verotuloihin. Taméa puolestaan
mahdollisti uusien virkojen perustamisen ja lamavuosina jaadytettyjen virkojen
tayttdmisen. Samoin investoinnit lisdéntyivat merkittdvasti. Myonteinen taloudellinen
kehitys ei kuitenkaan koskenut kaikkia seurakuntia. Lahes kolmasosa seurakunnista
joiden piti  selvitd perustoiminnoistaan —  puhumattakaan rakennusten
peruskorjauksista ja uudisrakentamisesta - tarvitsivat tukea kirkon yhteisista varoista.
Talloin  vaikeimmassa asemassa olivat ne seurakunnat, jotka kuuluivat
muuttotappioalueisiin, joihin niin moni pieni seurakunta lukeutuu. (Kaariainen, Kirkon
ja Lapuan hiippakunnan suunta vuosituhannen vaihteessa.) 2000 vuodesta lahtien
seurakuntien taloudellista eriarvoistumista lisasivat myos yhteiséveron leikkaukset ja

yhteisbveron jako-osuuksien muuttaminen, joten seurakuntien lisaantyva
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eriarvoistuminen asettaa haasteita Kirkon keskusrahaston avustustoiminnalle
(K&ariainen, Kirkon ja Lapuan hiippakunnan suunta vuosituhannen vaihteessa).
Kaaridinen esittaakin joukon visaisia kysymyksid, kuten voitaisiinko esimerkiksi
yhteis6veron tuotosta ohjata entistd suurempi osa jaettavaksi vaikeassa
taloudellisessa asemassa olevien seurakuntien tukemiseen? Mika on se toiminnan
taso, joka koyhtyvdassa maaseutuseurakunnissa tulee turvata? Onko seurakuntien
yhdistyminen tai laaja yhteistyd yksi keino l6ytaa ratkaisuja. (Kaariainen, Kirkon ja

Lapuan hiippakunnan suunta vuosituhannen vaihteessa.)

2.8 Seurakuntien rakennemuutos

2000-luvulla seurakuntarakenteen ovat muuttuneet voimakkaasti. Muutoksen
arvioidaan jatkuvan lahivuosina. Rakennemuutosten taustalla ovat useat
kuntaliitokset sek& seurakuntien omat yhteistydhankkeet. Seurakuntarakenteen
muutos heijastaa suomalaisen yhteiskunnan voimakasta rakennemuutosta.
Muutoksen syita ovat muuttoliike, vaeston ikdantyminen, tyon ja elinkeinorakenteen
muutos seka kansalaisten elamatapojen ja — tyylien jalostuminen. Seurakuntien
toimintaympariston nopea muutos johtaa myds organisaatioiden ja seurakuntatyon
uudelleen arviointiin. (Seurakuntien hyvat kaytannot.) Tama herattaa seurakunnan
tyontekijoiden keskuudessa ajatuksia oman tyon tilanteesta ja jatkuvuudesta. Tallaisia
ajatuksia on tyon muuttuminen, maaraaikaiset lomauttamiset, pelko tyon
loppumisesta kokonaan, virkojen uudelleen jarjestaminen ja eméaseurakunnan

tyontekijoiden suhtautuminen kappeliseurakunnan tydntekijéihin.

Kevaalla 2006 erilaiset kuntajakomallit ovat olleet keskustelujen kohteena,
vaikkakaan selvada toimintalinjaa ei ole viela valittu (Lapuan hiippakunnan strategia
2012). Seurakuntien osalta seurakuntarakenteen muutos on my0s sidoksissa
kuntajaon muutokseen, jolloin seurakuntien on valttdméatontd varautua nopeasti
kaynnistyviin liitosprosesseihin ja toimia ajoissa aloitteellisesti (Lapuan hiippakunnan

strategia 2012). Seurakuntajaon muutos ei valttamattd kuitenkaan ole sidoksissa
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kuntajaon muutoksiin. Silla seurakuntajaon muutos voidaan myds toteuttaa ilman
kuntajaon muutostakin. Esimerkkind seurakuntaldhtbisestda muutoksesta on neljan
seurakunnan yhdistyminen Saarijarven rovastikunnassa. Sami Lahtiluoma kirjoittaa
artikkelissaan: ”Saarijarvella kehittdmishanke I|ahti liikkeelle yhteistydbhankkeena,
mutta melko nopeasti siita tulikin yhdistamishanke. Huomattiin, etta neljan
seurakunnan yhdistdminen tuo parhaat hyddyt ja tarvittavaa vakautta. Myds
Saarijarvella tavoitellaan sijaisuuksien parempaa jarjestamista ja uusista tyotiimeista
saatavia etuja. Erityisesti tukipalveluiden kehittdmiseen liittyy kyllakin pidemmalla
tahtaimella myds henkilostovahennyksid. Kun toimintatavat ja tekniikka kehittyvat ei
kaikkea tarvitse enda hoitaa entiseen tapaan. Seurakunnissa varsinaiset muutokset
henkilostomaaraan tulevat kuitenkin vasta elékkeelle jaantien yhteydessa,
"luonnollisen poistuman” kautta.” (Lahtiluoma, Yhteistytd tai yhdistyminen -—
mahdollisuus.) On siis huomattavissa, etta kiinnostus seurakuntien yhteisty6ta
kohtaan kasvaa. Mielestani yhtena syyna tahan kiinnostuksen kasvuun on pienten

seurakuntien taloudelliset riskit, jolloin seurakuntien rakenteita on kehitettava.

Kuntien yhdistymiset ja seurakuntien omat tarpeet luovat lahtékohdan muutokselle.
Toiminnan, hallinnon ja talouden uudistuksilla voidaan palvella seurakuntalaisia ja
toteuttaa kirkon perustehtavaa nykyaikaisella tavalla. Luottamushenkil6t ja tyontekijat
rakentavat yhdessa tulevaisuutta. (Suomen evankelisluterilainen kirkko —

Keskushallinto.)

Seurakuntajaon muutoksiin ja myds suurten seurakuntien toimintaan liittyy kysymys
alueellisen toiminnan kehittdmisesta. Kirkon yhteiseen strategiaan sisaltyy ajatus
suurista hallinnollisista yksikoistd ja pienista toiminnallisista yksikoista (Lapuan
hiippakunnan strategia 2012). Seurakuntarakenteen muutoksissa voidaan kayttaa
rakennemuutosvaihtoehtoina seuraavia tekijoita;
- seurakunta tai moni seurakunta lakkauttaa seurakuntansa ja niista perustetaan
uusi seurakunta

- jos seurakuntaan liitetaan yksi tai useampi seurakunta
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- seurakunta jaetaan ja sen alueet liitetddn useaan seurakuntaan tai
muodostetaan  seurakunnista  seurakuntayhtymda, jolloin  seurakuntien
lukumaara ei vahene, ellei samalla tapahdu joidenkin seurakuntien

yhdistymista. (Vallenius, Mita on tehtava, kun seurakunnat yhdistyvat.)

Kirkkovaltuustolla, yhtym&an kuuluvan seurakunnan seurakuntaneuvostolla,
tuomiokapitulilla ja piispalla seka kuntaliitostapauksissa myds kirkkohallituksella on
aloiteoikeus  seurakuntajaon = muutoksiin.  Paatéksen  seurakuntarakenteen
muutoksesta tekee kirkkohallitus saatuaan tuomiokapitulin lausunnon aloitteista.
(Vallenius, Mita on tehtava, kun seurakunnat yhdistyvat.)

Viime vuosina Kirkkohallitus on tukenut merkittavasti seka yhteistyota etta
yhdistymisia. Taman etuna on my0s se, ettd moni seurakunta voisi tulla
mahdollisimman paljon toimeen omillaan ja olla sekd toiminnallisesti etta
taloudellisesti hyvassad kunnossa. (Lahtiluoma, Yhteistydé tai yhdistyminen -
mahdollisuus.) Nykyinen yhteistyd- ja yhdistymiskehitys ei anna vastausta siihen,
mihin se lopulta kirkon vie. Lahtiluoma kirjoittaa, etta tyontekijoilla on pelkoja omista
tyOpaikoistaan. Erityisesti tama koskee talouden ja hallinnon parissa tyoskentelevia.
(Lahtiluoma, Yhteistyo tai yhdistyminen — mahdollisuus.) Mielestani ei siis ole mikaan
ihme, etta tallaiset suuntaukset ahdistavat tyontekijoita ja sitd kautta vahentavat
voimavaroja  ty0ssdjaksamisessa. Lahtiluoma jatkaa  artikkelissaan, etta
todennakoisesti seurakuntaliitokset muuttavat jumalanpalvelusten aikatauluja. Nain
ollen messu ei enaa olisikaan totuttuun aikaan klo 10.00, vaan se voi olla esimerkiksi
klo 13.00. Lahtiluoma heittdda myds valahdyksen siitd, etta uusi seurakunta ei ehka
jarjestaisikaan lasten vahyyden takia paivakerhoa, kuten viela vanhassa
seurakunnassa. Ajankohtaiseksi  kysymykseksi siis muodostuu  kysymys;
kuihduttavatko tallaiset muutokset muutakin toimintaa? (Lahtiluoma, Yhteistyo tai
yhdistyminen — mahdollisuus.) Lahtiluoma jatkaa, ettd nain voi olla ja, etta vahaksi
alkaa toimintaan tulee katkoja ihmisten vierastaessa uusia jarjestelyja. Monesti
mainitunlaisia muutoksia olisi vanhaankin aikaan kuitenkin jo pitanyt toteuttaa, mutta

siihen ei ehka ollut rohkeutta. Seurakuntarakenteen muuttuessa tallaisia muutoksia
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lienee kuitenkin helpompi toteuttaa. (Lahtiluoma, Yhteistyd tai yhdistyminen -
mahdollisuus.)

Todennakaista on, etta erityisesti yhdistymisissd muuttuvat valta- ja voimasuhteet,
joka kaytanndssa tarkoittaisi sitd, ettd kirkkoherrasta tulee kappalainen,
talouspaallikosta kirjanpitgja, valtuuston puheenjohtajasta tulee ehka rivijasen
valtuustossa jne.. Tallaisiin henkilokohtaisiin  muutoksiin sopeutuminen voi vieda
pitkan ajan. Vaikka edella kuvatut ongelmat ovat todellisia haasteita, eika niitéa voi
tallaisissa suurissa muutoksissa valttaa, tulee naistd ongelmista puhua ja kasitella
avoimesti tyoyhteisdssa. (Lahtiluoma, Yhteistyo tai yhdistyminen — mahdollisuus.)
Lahtiluoma Kkirjoittaa, ettd onneksi seurakunnilla on kaytettavissaan erilaisia
hallinnollisia ratkaisuja muutostilanteissa, kuten esimerkiksi yhdistymistapauksissa
kappeliseurakunta. Siina on mahdollisuus sailyttaa seurakunnan nimi, oma kirkko ja
hautausmaa seka pappi. Nama kaikki tukevat seurakunnallisen identiteetin sailymista
muutoksessa. Samalla yhden tydnjohdon alaisuudessa toimivan tydvoiman
ohjaaminen sinne, missa sita kulloinkin tarvitaan, on luontevaa ja helppoa.

(Lahtiluoma, Yhteisty0 tai yhdistyminen — mahdollisuus.)

Lahtiluoman mielestd uuden yhteisen organisaation eteen kannattaa nahda vaivaa.
Seurakunnan toiminnan jatkuvuus, monipuolisuuden ja asiantuntemuksen
kehittaminen sekd vakaa talous ovat muutosten tuomia mahdollisuuksia. Uudet
tyokaverit tuovat myds uusia ajatuksia ja tapoja tehda tyota. Tallaiset muutokset
mahdollistavat seurakunnan tekemaan entista paremmin perustehtavaansa — julistaa
Jumalan sanaa ja jakaa sakramentteja. (Lahtiluoma, Yhteistyd tai yhdistyminen —

mahdollisuus.)
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3 SEURAKUNNAN TYOAJAT

Kirkon yleisissa virka- ja tydehtosopimuksissa seka erillissopimuksissa kuvataan
kattavasti viranhaltijoiden ja tydsopimussuhteisten tyontekijoiden tybaikamaarayksia.
Virka — tydehtosopimus sisaltaa runsaasti poikkeuksia ja soveltamisohijeita.

Seurakunnan tybaika maaritelladn eri henkiléstoryhmien osalta eri tavalla, joista
maarataan virka- ja tydehtosopimuksessa. Seurakunnan henkildstd voidaan karkeasti
jakaa palvelussuhteen mukaan kolmeen eri ryhmaan: hengellisen tydn
viranhaltijoihin, hengellisen tydn tydsopimussuhteisiin tydntekijoihin ja muihin kuin
hengellisen tydn viranhaltijoihin ja tyontekijoihin (Kirkon yleinen virka- ja
tyoehtosopimus).  Lisaksi henkilostd jakautuu tybaikamaaraysten nakokulmasta
kahteen eri ryhm&&an: niihin, joihin sovelletaan tyoaikalakia, ja niihin, joihin
tybaikalakia ei sovelleta. Nama kaksi jaotusta ovat osin ristikkaisia. (Kirkon yleinen

virka- ja tydehtosopimus.)

Hengellisen tyon viranhaltijoilla tarkoitetaan uskonnollisia toimituksia suorittavia
viranhaltijoita (tyoaikalaki 2 8 1 momentti 2-kohta) ja valittbmasti julistus-, kasvatus-,
opetus-, lahetys- ja diakoniatyotd tekevia viranhaltijoita (kirkon tydaika-asetus
23.1.1998/33). Tyosopimussuhteisilla hengellisen tydn tekij6illa tarkoitetaan niita
hengellista tyota tekevia tyontekijoitd, jotka on poikkeuksellisesti otettu tydsopimus-
eika virkasuhteeseen. (Kirkon yleinen virka- ja tybehtosopimus.) Saantdona tulisi
kuitenkin pitaa sita, ettad hengellisen tydn tekijoita otettaisiin vain virkasuhteeseen.
Poikkeuksena kuitenkin ovat hengellisen tyon kesatyontekijat ja harjoittelijat, seka
lastenohjaajia, joita ei tule ottaa virkasuhteeseen. (Kirkon vyleinen virka- ja

tydehtosopimus.)

Hengellisen tyon viranhaltijan vapaa-ajasta sanotaan, ettd viranhaltijalle annetaan
kaksi vapaapaivaa kalenterivilkkossa, mikali valttamattomat ja kiireelliset virkatehtavat

eivat sitd estd. Mikali vapaapaivan saaminen estyy ennalta tiedettdvastd syysta,
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voidaan vapaapdivd maarata pidettdvaksi, ellei seurakunnan toiminnan
tarkoituksenmukaisesta jarjestdmisestda muuta johdu, mydhemmin, kuitenkin
viimeistaan kolmanneksi seuraavan kalenterivikon aikana. Jollei menetettya
vapaapaivaa voida siirtdd, se korvataan rahassa maksamalla jokaista nain pitamatta
jddnyttd vapaapaivdd kohti yksi kolmaskymmenesosa (1/30) viranhaltijan
varsinaisesta palkasta. (Kirkon yleinen virka- ja tydehtosopimus.)

3.1 Tydajattomuuden ilot ja kivut

Seurakunnan tyGajattomassa tydajassa nakyy se, miten ty6ta tehdaan. Kutsumuksen
lisdksi tyd on itsendistd ja kokonaisvaltaista. Eraanlaiseksi “sudenkuopaksi’ voi
muodostua tydajattomuudesta nouseva harha- tai vaarinkasitys siita, etta tyota ei voi
suunnitella pitkalla aikavalilla eteenpain. Tamé& vaikeuttaa tyosséd jaksamista
oleellisesti, koska tydnsuunnittelemattomuuteen voi liittyd myds sellaisia nakemyksia,
ettd on velvollinen tekemaan tyota 24 tuntia vuorokaudessa. Tyontekijan on vaikea
erottaa, mika on tyota ja mika on vapaa-aikaa. (Turunen 2001, 88.)

Esimerkkind voidaan ajatella pappisvirkaa, jolla on vahva asema ja ko. virkaa on
perusteltu seurakunnan erityisella tehtavalla, jota hoidetaan Kristuksen asettaman
tehtavan nojalla ja tehtavien hoidosta vastataan “Jumalan ja ihmisten edessd”
(Turunen 2001, 18-19). Tama on perusteltua, mutta nostaa kynnysta tehda omia
valintoja vapaapaivankin suhteen. Juha Kauppinen on vuonna 2006 todennut
Papiston paivilla, ettéa erilaisissa pappien tydaikaselvityksissa on kaynyt ilmi, etta
monet papit eivat osaa hahmottaa itselleenkdén sita, milloin ovat tyéssa. Moni,
erityisesti vanhemman polven pappi kuvittelee olevansa aina tdissa. (Kauppinen,
Papiston paivat 2006.) Mielestani tallainen korkea kutsumuslojaalisuus ja tyémoraali
eivat ainoastaan ole vain pappien pohdinnan tulosta, vaan my6s muut hengelliset
tyontekijat kokevat samalla tavoin; "entd jos joku tarvitsee heita silla hetkella?”
Tarkoittaako tybajattomuus sitd, ettd on seurakuntalaisten tavoitettavissa 24 tuntia
vuorokaudessa, kun kuitenkin sen koetaan kuormittavan jossakin maarin? Pelkoa

pienessd seurakunnassa herattdd myods seurakuntalaisilta saatu palaute ja odotus
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hyvasta ja pyhastd, lahes taydellisestd seurakunnan tyontekijastd. Voidaan tietysti
esittdd kysymys, ettd onko seurakunnan tyosta tullut erdanlainen elaméntapa, joka ei
kysy tyOaika kasitettd. Kauppinen toteaakin puheessaan, ettd ajattomassa tyossa
rengista tulee kovin helposti isénta. Ylitunnollinen ei koskaan koe tehneensa
riittdvasti. Sen sijaan tyGajaton ty6 tarjoaa myos lusmuilijalle ja lintsarille tydkaluja
enemman kuin riittavasti. Terveella tavalla tydhon ja sen maardén suhtautuva joutuu
nakemaan paljon vaivaa tydajan hallinnassa. (Kauppinen, Papiston péaivat 2006.)
Keinojakin toki 16ytyy, kuten yhteiset sopimukset, paivan jakaminen aamuun,
keskipaivaan ja iltaan, joista vain kaksi sisallytetaan tyopaivaan, psykologinen 40-
tunnin viikko, 15 minuutin tydpaivat tasaamassa viikon tyttaakkaa, Kauppinen

tahdentaa (Kauppinen, Papiston paivat 2006).

3.2 Tydajattoman tydn hallinta ja tydajansuunnittelu

Myds seurakunnan tydajattomassa tydssd ajankayton suunnittelu on tarkeda ja
huomioon otettava asia. Ajankayton suunnittelu perustuu tyotehtavien tarkeyden
arviointiin ja oman ajankaytén havainnoimiseen. Kokeilun arvoista onkin kirjata ylds,
miten kauan mikékin ty6tehtava vie aikaa, ja mihin tydaikaa kayttaa. Nain tyontekijan
on helppo huomata huonot menettelytavat ja tunnistaa niistd muutostarpeet. Pirkko
Heiske kirjoittaakin, ettd suunnitellulla ajankaytolla on suuri merkitys ty6tehtavien
arviointiin ja oman ajankaytdén havainnoimiseen (Heiske 2001, 30). Laadittuaan
aikataulun, han vertaa toteutuneita tekemisiddn aikatauluun. Tallainen vertailu
ohjaakin ihmista nakemaan onko tydaikaa kaytetty tarkeisiin vai vahemman tarkeisiin
asioihin. (Heiske 2001, 30.) Ajankayton seuranta ei kuitenkaan merkitse sita, etta
ihmisen pitéisi tulla kiireisemmaksi, vaan tietoisemmaksi siitd miten aikaansa kayttaa.
Heiske toteaakin, etté rauhallinen ty6tapa saattaa olla pitk&jannitteisesti tehokkaampi
kuin kiireinen tyoskentely. (Heiske 2001, 30.) Ajankaytdn suunnittelulla pyritaan
tyohon kaytettava aika hahmottamaan rajalliseksi ja jaksotettavaksi. lhmisen kyky
ponnistaa on aina parempi, jos ty0 on jaksotettu valitavoitteisiin, joiden jalkeen voi

palautua. Kehno ajankayttd merkitsee oikeastaan sitd, etta sitd olisi tarjolla
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rajattomasti. (Heiske 2003, 30.) Valitettavan usein moni unohtaa tdman, samoin kuin
myoOs silloin, kun unohdetaan tai vahatelladn rutiinitehtaviin  kuuluvaa aikaa
tydajankayttésuunnitelmasta. Eraanlainen sudenkuoppa on myés ahnehtiminen. YKksi
ahneuden sudenkuoppa onkin, etta tyotehtava tai -tehtavat ovat sen verran pienia,
etteivat vie kovin paljoa aikaa, ettd sen ehtii tekemaan siind sivussa. Jalkeenpain
tama& ahnehtiminen tai ei-sanan osaamattomuus kostautuu pitkilla tyopaivilla tai
menetetyilla viikkovapailla. Ihminen tarvitsee tydsta palautumiseen ja virkistymiseen
lepoa, hauskuutta esim. liikuntaa ja ajankayton suunnittelussa niille voi varata aikaa
(Heiske 2003, 30).

3.3 Tyonohjaus —tydkalu ja suunta tydlle

Sakastin internet sivuilla kuvaillaan, ettd tyénohjaus on mahdollisuus eikd uhka
(sakasti.evl.fi). Tyonohjaus on siis tavallaan naytonpaikka arvioida omaa tydtansa ja
nahda tyonkuvansa selvemmin sekd selkiyttdaa tyotehtavid ja toimenkuvaa.
Ohjauksessa on tavallaan mukana ulkopuoliset silméat, jotka nakevat tilanteen ja
tukevat eteenpain. (Sakasti.evl.fi.) Tydnohjauksesta on apua viimeistaan silloin, kun
kysymyksessa on jonkinlaisia ongelmatilanteita. Kaikin puolin tydnohjauksessa on
kysymys ennakoinnista ja hyvinvoinnin varmistamisesta. Kaikki vaikuttaa kaikkeen.
(Sakasti.evl.fi.)

Arkkipiispa Jukka Paarma ja piispa llkka Kantola kirjoittavat artikkelissa Tydnohjaus
on tyokalu. Heidan mielestaan se on tienristeys, jossa voi monin tavoin saada otetta
tyohonsa ja ymparistoonsa, itseensa ja paamaarddnsa. Tai se on tienristeys, josta
huomaa tarpeelliseksi jatkaa pitemmalle viel& johonkin muuhun suuntaan. Tydkyvyn

pitdAmisessa ylla tydnohjaus on keskeinen véline.

He myo6s mainitsevat Kirkon yleisen virka- ja tybehtosopimuksen, jonka 92 8:ssa
todetaan viranhaltijan ja tyontekijan oikeuksista tydnohjauksen yhteydessa

seuraavaa: "Jos tyOnantaja maaraa viranhaltijan/tydsopimussuhteisen tyodntekijan
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tyonohjaukseen, viranhaltijalla/tyontekijalla on oikeus saada tarpeellinen vapautus
tyostda tyonohjauksen ajaksi. Sanotulta ajalta viranhaltija/tyontekija on oikeutettu
saamaan varsinaisen/ saanndllisen palkkansa sekd matkakustannusten korvausta
120 130 §:n mukaisesti”.

Piispat painottavat artikkelissaan sita, ettd kokemukset tyonohjauksesta osoittavat,
ettd paras tulos saavutetaan silloin, kun tyontekija itse on motivoitunut hakeutumaan
tydohjaukseen. Virka ja tyodehto-sopimuksen tekstin tarkoituksena ei olekaan
syrjayttaa tatd nakokohtaa vaan todeta, ettd tyOnohjauksesta pdaattdminen on
tyonantajan asia silloin, kun viranhaltija/tyontekija kay tyonohjauksessa tydaikanaan
ja edellyttaa sopimuksen mukaisia matkakorvauksia maksettavaksi.

Parhaimmillaan tyonohjauksesta saa tukea oman ty6n ja ammatillisen osaamisen
kehittamiseen, oman paikan vahvistamiseen tydyhteisbn jasenena seka tydssa
jaksamiseen. Tyonohjausta on mahdollisuus saada joko henkilokohtaisena tai

ryhmassa ja tyoskentely kestaa noin 2 vuotta. (Paarma, Kantola.)

Vaikka tyonohjaus ei ole helppoa jo senkin takia, ettd se vaati omaa henkista
ponnistelua sekad sitoutumista. Tyontekijdn kannalta tydnohjaus pitdisikin ndhda
normaaliin oman tydn tutkimiseen ja suunnitteluun liittyvdna apuvélineena (Paarma,
Kantola). Tyonantajan kannalta tydnohjaus tulisi puolestaan nahda toimintana, joka
edistdd paitsi tyontekijan ammattiosaamista myods tydssa jaksamista. Se parantaa
tyon laatua ja vahentaa sairauspoissaoloja. (Paarma, Kantola.)
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4 TYOSSAJAKSAMISEEN JA TYOKYKYYN VAIKUTTAVIA TEKIJOITA

4.1 Stressin maaritelmat

Kiire tuottaa stressia ja pysyva kiire on kuluttavaa, koska siihen liittyy
riittAmattomyyden ja voimattomuuden tunnetta. Sen sijaan lyhytaikainen stressi on
osalle ihmisista tyydyttavaa. (Heiske 2001, 21.) Kiire voi myos kohtuullisena antaa
tydlle sen luonnollisen rytmin, jonka tyontekija kokee tarpeelliseksi. Kohtuullisen
kiireen ja paineen alla osa ihmisista pystyy keskittymaan tyéhonsa kunnolla. Kyse on
persoonallisesta reagointitavasta.  (Heiske 2001, 21.) Stressaavista tilanteista
selviaminen tuottaa tyydytystd ja siksi kiire voi luoda tapahtumisen ja elamisen
tunteen. Mikali taas arkielaman aikataulu luodaan liian kireéksi ja tiukaksi, se ahdistaa
mutta voi silti tuntua voitolta, kun kuitenkin selviaa tehtavistaan. (Heiske 2001, 22.)
Ihmisten kyvyssa sietda stressia ja kiiretta on yksilollista, toinen ahdistuu jo melko
pienesta, kun joku toinen voi sietda hyvinkin Kkiireista ja stressaavaa tyotilannetta.
Sanotaan, ettd usein stressinsietokykyiset ihmiset kykenevat jarjestamaan
tyotehtavansa tavallista paremmin, vaikka eivat kestad stressia sen enempééd kuin
muutkaan. Erotus on vain siind, ettd sama maara tehtavia ei tuota heille yhta paljon

stressia kuin helposti stressaantuville. (Heiske 2001, 23.)

Esimerkkin& voinee mainita tdssd kohtaa haastatteluista noussutta kaksi esimerkkia.
Toisen on vaikea tietaa tai hahmottaa, mita tehda erilaisten tyotehtéavien ja odotusten
ristipaineessa, kun kasautuvia tditd on paljon. Tyopodydalla odottaa iso nippu
hoidettavia asioita, puhelin soi alituiseen, tyOkaverit odottavat saavansa apua,
asiakkaita tulee ja menee asioittensa kanssa. Hanelle tulee tunne, ettei kykenen
tekemaan mitddn ja hanesta tuntuu vaikealta paattad mihin tyéhon tarttuisi. Toisen
tyontekijan on taas helpompi keskittya jonkin asian tekemiseen ja sanookin
pystyvansa sulkemaan pois muita ajatuksia ja hairidtekijoita rajaamalla ne pois. Han
my06s on sitd mielta, etté kaikkea ei ole pakko saada valmiiksi yhden paivan aikana ja

tekee tyonsa tarkeysjarjestyksessa.
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Naiden kahden haastatteluista pystyy jo péaattelemaan, etta kireen ja stressin
kokeminen on yksilollistd. Heiske mainitsee, ettd tytskentely on erityisen raskasta
niille henkildille, jotka joutuvat erityisen paljon ponnistelemaan sulkeakseen pois
hairidtekijoita. (Heiske 2001, 24.)

Kaiken kaikkiaan stressi on laaja kasite. Yleisella tasolla voidaan erottaa kolme
erilaista stressikasitetta: stressi voi viitata 1) stressitekijoihin, 2) stressireaktioihin tai
3) yksildon ja ympaériston vuorovaikutukseen ja siind ilmenevaan epatasapainoon.
Stressitekijoilla tarkoitetaan arsykkeitd, joissa on kuormittavia tapahtumia tai tilanteita.
Talldin stressi on riippumaton muuttujan roolissa. (Kinnunen & Feldt 2008, 14.)

Nakemykset stressista arsykkeend tai reaktiona ovat tuottaneet lukuisia
taksonomioita niin stressitekijoista kuin — reaktioista. Tyoelaman stressitekijat voidaan
jakaa esimerkiksi seuraavasti: 1) fyysiset tydolot, 2) tyotehtadvien vaatimukset, 3)
rooliepaselvyys ja — ristiriita, 4) ty6toveri-, asiakas- ja esimiessuhteet, 5) tybaika, 6)
tyouralla eteneminen, 7) traumaattiset tapahtumat (esim. tyotapaturmat) ja 8)
organisaatiomuutokset. Vaikka  esimerkiksi kaytannon kehittamistoimien
nakokulmasta katsottuna tallaiset listaukset ja taksonomiat ovat sindnsa tarpeellisia,
puuttuu niiltd teoreettinen pohja. Kinnunen ja Feldt mainitsevat kuitenkin yhden
poikkeuksen, Katz & Kahn, (1978) teoriaan perustuva kolmijako: rooliylikuormitus
(likaa tyota ja liian vaikeita tehtavia), -konflikti (ristiriitaiset odotukset) ja — epaselvyys
(epéaselvat odotukset). (Kinnunen & Feldt 2008, 15.)

Stressi on vaistamatonta, koska sita syntyy elimiston aktivoituessa. lhminen
stressautuu joutuessaan fyysiseen ja psyykkiseen valmiustilaan. Talldin han pystyy
tekemaan jotain; pakenemaan vaaroja tai puolustautumaan. (Elstad 2003, 115.) My6s
uuden oppiminen tai uuteen tilanteeseen meneminen on aina kuormittava tekija
(Pakarinen, Roti 1996, 168). Stressin ei siis tarvitse aina olla epatervetta (Elstad
2003, 115, Pakarinen, Roti 1996, 168). Inminen tarvitsee hyvalla tavalla stressia, silla
terveellisen stressin avulla yksilé pystyy suoriutumaan elaman tuomista haasteista,

kuten suorittamaan tutkintoa, perustamaan perheen, rakentamaan kotia, saamaan
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uusia ystavia, selviaméaan liikkenteessa, esiintymaan jne. Yksilo siis kokee itsensa
epavarmaksi ja jannittyneeksi niin kauan, kun tilanne on ohi (Elstad 2003, 115).
Ihminen siis tarvitsee eldméassaén stressia, selviytyakseen elaman eri tilanteista.
Tasta voidaankin paatella stressin kuuluvan elamaan. Stressia syntyy, kun koetaan
muutoksia, ristiriitoja, haasteita ja joudutaan mukautumaan uusiin olosuhteisiin
(Elstad 2003, 116). llman normaalia stressia elamasta puuttuisi muutokset, haasteet,
ristiridat ja mukautuminen. Naiden tehtava on tarkea, silla ilman muutoksia yksilo
ikavystyy, ilman haasteita hén ei kehittyisi, ilman ristiriitoja h&n ei oppisi luottamaan
itseensa ja ilman mukautumista uusiin olosuhteisiin han ei selvidisi hengissa. (Elstad
2003, 116.) Elaman muutokset aktivoivat yksilon voimavarat stressitilanteessa ja
auttavat siten sopeutumista tilanteen vaatimuksiin ja selviytymaan niista (Kinnunen &
Feldt 2008, 15), mutta jos stressitekijoitéa on liikaa, ja ei niitd pystyta kasittelemaan,
stressi muuttuu terveytta ja itsetuntoa uhkaavaksi. Jos joutuu kokemaan liian paljon
tai kokemaan liian yllattavia muutoksia, ihminen kokee olonsa turvattomaksi.
Ristiriidat puolestaan uhkaavat asemaa ja kasitysta itsestaan. Pitkalla aikavalilla
liallinen tyostressi johtaa myds masennukseen ja erilaiseen psykosomaattiseen
oireiluun joita ovat esim. péansarky, vatsavaivat, tms.. Psykosomaattisilla oireilla
tarkoitetaan myos psykologisista syistd johtuvia oireiluja. Talléin voi myo6s
kayttaytymisen tasolla ilmetd tiedollisen toiminnan (mm. muisti, keskittymiskyky,
paatoksenteko) hairidita tai tydsuorituksen heikkenemista. (Kinnunen & Feldt 2008,
15.)

4.2 Tybuupumuksen maaritelmat

Tybuupumus (burnout) — niin kuin tyodstressikin — saa yleisesti alkunsa ympariston ja
yksilon valisesta vuorovaikutuksesta ja etenkin siitd, ettd ympéariston vaatimukset ja
yksilén voimavarat tai yksilon odotukset ja ympériston tarjoamat mahdollisuudet ovat
epéatasapainossa keskenaan (Kinnunen & Hatinen 2008, 38). Kinnunen & Héatinen
(2008, 38) mainitsevat Burke & Richardsen, jotka ovat erottaneen nelja

tyduupumuksen maaritelmaa.
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Ensimmaisen maaritelmédn mukaan tyduupumuksessa on Kkyse pitkdaikaisesta
vasymyksesta, masennuksesta ja turhautumisesta. Nama saavat alkunsa siita, etta
yksilé sitoutuu ja omistautuu sellaisiin tehtaviin, jotka eivat tyydy hanen
kunnianhimoisia pyrkimyksidan. Nain ennakoidut palkkiot jaavat toteuttamatta, ja siksi
yksilon tybhon sitoutuminen vahentyy ja tyosuoritus heikkenee. Tama maaritelma ei
kuitenkaan kuvaa kaikkia, vaan maaritelma rajoittuu sellaisiin yksil6ihin, jotka ovat
dynaamisia, tavoitehakuisia ja suoristuskeskeisia ja jotka omistautuvat kuhunkin

ryhtymaansa tehtavaan. (Kinnunen & Hatinen 2008, 38.)

Toinen maaritelméa kuvaa tyduupumusta tunneperéisena reaktiona, jotka liittyvat tyon
stressitekijoihin.  Epatasapaino tyon vaatimusten ja kaytettavissa olevien
voimavarojan valilla on prosessi, joka johtaa reaktioon, jota luonnehtivat ahdistus,
jannittyneisyys, vasymys ja uupumus. Tama reaktio puolestaan aiheuttaa muutoksia
yksilon asenteissa ja kayttaytymisessa, esimerkiksi keskittymisend omien tarpeiden
tyydyttamiseen ja kyynisena valinpitamattomyytend asiakkaita ja heidan ongelmiaan
kohtaan lisdantyvat. (Kinnunen & Hatinen 2008, 38.) Nakemysten mukaan
tyduupumus on siis kolmivaiheinen prosessi, jossa tyontekija reagoi stressiin ja

kuormittuneisuuteen etddntymalla psykologisesti tyostaan.

Kolmas maaritelmd kuvaa uupumusta fyysisena, tunneperadisenda ja henkisena
uupumuksen tilana. Taman saa aikaan pitkdaikainen sitoutuminen vaativiin
tilanteisiin, joista syntyy vaativia yksilon suurten odotusten ja kroonisen stressin
vuoksi. (Kinnunen & Hatinen 2008, 39.) Voimistuvat avuttomuuden ja toivottomuuden
tunteet liittyvat selkeasti tybuupumukseen, eika tyo ja elama yleensa innosta. Talldin
uupuneelle kehittyy helposti kielteinen mindkasitys ja kielteinen asenne tyota ja muita
ihmisia kohtaan. Taman suuntaiselle tyéuupumukselle alttita ovat hoitotehtéavissa
tyoskentelevat henkilot, joilla on suuri halu auttaa muita ihmisia ja jotka ovat
motivoituneita ja idealistisia ja jotka uskovat tybn antavan merkityksen elamalleen.
(Kinnunen & Hatinen 2008, 39.)
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Neljannen maaritelman mukaan ty6uupumus koostuu kolmesta ulottuvuudesta:
emotionaalisesta  uupumuksesta (energiavarojen tyhjentyminen ja tunne
voimavarojen riittamattomyydestd), depersonalisaatiosta (asiakkaiden potilaiden
kollegoiden jne. kohtelemista pikemmin objekteina kuin yksil6ind) ja ammatillisen
tehokkuuden vahentymisesta (kielteinen arvioiminen oman kayttaytymisen ja
suoriutumisen suhteen sekd epapatevyyden tuntemuksia). (Kinnunen & Hatinen
2008, 39.)

Kaikkiaan pitk&kestoinen altistuminen voimavaroja ylittaville stressitekijoille johtaa
tyduupumukseen. Kyse on silloin darimmaisesté psykologisesta kuormittuneisuudesta
ja energiavarojen tyhjentymisesta. Tybuupumuksessa on siis kyse pitkittyneesta
stressista, joka on vakava, tydssa kehittynyt krooninen stressioireyhtyma. Nain ollen
hoitamaton tydstressi voi johtaa tyduupumukseen. (Kinnunen & Hatinen 2008, 40.)
Hakasen (2005) mukaan ty6stressi ja tyOuupumus eroavat kuitenkin siten, etta
stressissa ihminen kayttdd voimavarojaan ja selviytymiskeinojaan ratkaistakseen
kuormittavan ristiriitatilanteen, minka jalkeen voimavarat ja normaali olotila yleensa
palautuvat. Tyouupumus sen sijaan merkitsee voimavarojen ja ratkaisun tuovien

selviytymiskeinojen ehtymisté ja siten sopeutumisen epaonnistumista.

4.3 Stressin jaloppuun palamisen oireita ja syita

Edella kirjoitetun pohjalta voidaan siis paatelld, ettd stressilla tarkoitetaan sellaisia
kokemuksia, joihin liittyy fyysisen ja psyykkisen rasituksen ja paineen tuntemuksia.
Fysiologisesti stressi on tietyn arsykkeen aiheuttama elimiston vakiovastaus eli
stressireaktio (Aaltonen, Ojanen, Vihunen & Vilén 2003, 252, 253). Stressi johtuu
lis@munuaiskuoren adrenaliinihormonin erittymisestda, mika kaynnistda toimintoja,
jotka valmistavat elimistdd selviytymdan tilanteesta. Jos stressi on oikeassa
suhteessa tehtdvan vaativuuteen, se mahdollistaa huippusuorituksen. Esimerkiksi
opiskelijalla koetilanteessa sopiva jannitys auttaa hyvaan lopputulokseen ja kokeen

jalkeen jannitys laukeaa ja elimistd palautuu ennalleen. (Aaltonen, Ojanen ym., 2003,
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253.) Mikali stressiin johtavia &arsykkeitd tulee jatkuvasti, elimist6 ei pysty
palautumaan valilla ja silloin tilanne johtaa elimistén vahitellen vasymiseen, joka
johtaa sairastumiseen (Aaltonen, Ojanen ym., 2003, 253). Stressaantunut ihminen
alkaa havaita itsessaan joitakin seuraavista oireista: paansarky, niskan ja hartioiden
jaykkyys, ruuansulatusvaivat, sydamentykytys, jannittyneisyys, unohtelu ja huono
keskittymiskyky, alhainen &arsytys- tai itkukynnys, itsesaali, mielen alavireisyys tai
masennus, paatoksentekovaikeudet, pysyva kalvava riittamattbmyyden tunne.

Pitkaan jatkunut stressi altistaa myos tietyille sairauksille. (Elstad 2003, 117.)

Stressia esiintyy kaikissa sopeutumista edellyttavissa tilanteissa, joten stressin syyt
voi johtua monista tekijoistd. Joissakin tilanteissa ihminen saattaa kokea jonkin
muotoisen stressin kuluttavan hénet loppuun. Liian suuri tydpaine tai paljossa
mukana oleminen voi johtaa ylirasitukseen. Stressid myos aiheuttaa eparealistinen
kuva itsensa toteuttamisesta, tai toisten odotuksista, jotka koetaan itseaan kohtaan
painostavina. (Elstad 2003, 117-118.) Elstad myds kirjoittaa, etta tilanne voi olla myos
painvastainen. Liian vahaiselld itseluottamuksella varustetulla saattaa jopa
kohtuulliset vaatimukset saada aikaan riittamattomyyden tunteen. (Elstad 2003, 118.)
Mielestani myo6s riittAmaton tunne osaamisestaan tai koulutuksestaan voi aiheuttaa

stressia kohdattavasta asiasta.

Stressiongelmissa my6s usein tulee vastaan kilpailu ja suorittamispelko. Huolten
vaivatessa, pelko tai masennus tai muut mahdolliset psyykkiset ongelmat rasittavat
ihmistd. Tallaisissa tilanteissa ei puhuta enda liiallisen tybén tekemisen
rasittavuudesta, vaan ongelmat ovat muualla. (Elstad 2003, 118.) Myds ristiriidat
perheessd, tyoOpaikalla ja seurakunnassa saatetaan kokea stressin lahteena.
Merkittdvaksi stressitekijaksi tydymparistd muuttuu silloin, jos sielld on tyontekijan
terveyden tilaan vaikuttavia tekijoita, kuten poélya, vaarallisia kemiallisia aineita, huono
iima ja epamiellyttava lampdtila. (Elstad 2003, 118.) Myds henkiseen jaksamiseen
vaikuttavat seikat silloin, kun tybéymparistossa koetaan stressaavia tekijoita.
Tyontekijaan itseensa voivat vaikuttaa yksintydskentely, halu toimia liian monessa

roolissa ja alttius riskinottoon kasvaa paineiden myota.
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4.4 Tyontekijaan itseensa kohdistuvat ongelmat

Stressiongelma syntyy monissa erilaisissa yhteyksissa, joihin vaikuttavat seuraavat
elaman osa-alueet: koti ja perhe, tyd, suhde ystaviin ja muihin ihmisiin seka toiminta
seurakunnassa, jarjestdéssa ja yhdistyksessa. Rantanen ja Kinnunen (2008, 232)
kirjoittavat, etta roolien vuorovaikutusta voidaan lahestya roolik&sitteilla, jolloin
elamanalueet voivat vaikuttaa toisiinsa. Enemman on tutkittu sitd, miten yksilén
tyossakaynti vaikuttaa perheeseen, ja nain ollen tyén ja perheen vuorovaikutuksella
on kaksi suuntaa — yhteydet tydstd perheeseen ja perheesta tyohon. (Rantanen ja
Kinnunen 2008, 232.) Mielestani elaméan Kkaikilla sosiaalisien osa-alueiden
vuorovaikutuksissa on ndma samat suunnat. Tallainen moniroolisuus voi kuormittaa
tai vahvistaa toisiaan. Mielestani téllaista roolikuormittavuutta voi olla myo6s
seurakunnan tyontekijallda, jolla on yhdistelmavirka. Kaytanndssa tama tarkoittaa
voimavarojen jakamista usean tyoroolin kesken, muun kuin tyon ja perheen
yhteydesta toisiinsa.

Rantanen ja Kinnunen (2008) painottavat roolien kuormittavuutta, koska tydhon,
perheeseen tai muuhun toimintaan kaytetyt voimavarat vahentavat toiseen
elaménalueeseen kaytettavissd olevia voimavaroja, jolloin toimiminen toisella
elamanalueella vaikeutuu (Rantanen ja Kinnunen 2008, 233-234). Tam& on
mahdollista myods yhdistelmavirassa, jossa toimiminen pelkastddn tybelamassa
saattaa vaikeutua. Kysymyksessa on silloin vaikeudet tydonkuvassa, tydajassa ja

tydnsuunnittelussa.

Yksintyoskentelijalla eristaytyminen ja vetaytyminen heikentavat useimmiten
stressinhallintaa. Joskus yksintydskentelija eristaytyy antaakseen itsestdan
selviytyjan vaikutelman tai paastédkseen suojaan muiden aiheuttamilta hairigilta. Halu
itsendiseen tyontekoon voi ollakin vain naamio. (Euroopan tyoterveys- ja
tyoturvallisuus virasto.)

Joskus tyontekijalla on halu toimia tai ndkya liian monessa rollissa ja ndin han haluaa
osoittaa itsendisyytta ja osaamista. Tamakin on eras tapa sen toteuttamiseen etta

tehddan kaikki itse. Lahinna tama koskee pienyrittdjid, jotka toimivat samalla
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tyOnantajana, tyontekijand, myyntimiehena, veroasiantuntijana, tydsuojelupaallikkona
jne.. (Euroopan tyGterveys- ja tyoturvallisuus virasto.) Mielestani tallainen halu
tyontekijan toimia, nakya ja vaikuttaa yhdessa sun toisessa tilanteessa, saattaa nakya
pienen seurakunnan tyéssakin. Tama saatetaan kokea siten, ettei pysyta ns. "omalla
tontillaan”. TyOkaveri saattaa tulla toisen tydalalle neuvomaan, maarailemaan,
sekaantumaan viranhaltijan tekemisiin jne. Toteuttamisen tarve ja yksin tekeminen
saattaa muodostua myods ongelmaksi myos silloin, kun "omalla tontilla” hoidetaan
kaikki yksin, vaikka mikdan pakko ei olisi. Ongelmaksi taman ei valttamatta tarvitse
muodostua jos viranhaltija kayttdd esimerkiksi tyossaan apuna vapaaehtoisia,
johtokunnan jasenia, isosia, vanhempia jne. Pienissd seurakunnissa, joissa kutakin

tybalaa edustaa vain yksi henkild, taméa on vain hyva ja toimiva lisdapu.

Ongelmia pienen seurakunnan tydssa voi muodostaa virka, jossa tyo tehdaan alusta
loppuun asti yksin. Esimerkiksi tydssd, jossa yksi viranhaltija tekee tydta
varhaiskasvatuksesta rippikouluun. Useammissa isommissa seurakunnissa tallaista
tyonkuvaa ei ole. Monipuolinen tydonkuva voi pahimmassa tapauksessa aiheuttaa
roolien moninaisuutta ja nain kuormittaa ty6ta (Rantanen ja Kinnunen 2008, 233).
Paallimmaisena moniroolisissa yhdistelmaviroissa tulee kysymykseen aikataulujen ja
henkinen kuormittavuus (Rantanen ja Kinnunen 2008, 234). Tydn moniroolisuus voi
viedd kyvyn keskittya ydintehtaviin tai estda niiden tunnistamisen (Euroopan
tyoterveys- ja tyoturvallisuus virasto). Erityisesti yksintyoskentelytilanteissa kyky
erottaa mahdolliset ja mahdottomat haasteet héiriintyy, jolloin alttius riskinottoon
kasvaa paineiden myotd. Jos liséksi asetetut haasteet ovat muuttuneet hyvin
henkilokohtaisiksi oman arvon mittareiksi, kasvaa alttius kohtuuttomaan riskinottoon.

(Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuus virasto.)

Tyontekijalla on omat kasityksensa tyonteosta ja siksi stressaavat tilanteet vaikuttavat
toisiin  vahemman ja toisiin enemman. TyoOntekijan kasitykseen omasta tyosta
vaikuttaa myds kunnianhimo ja halu tehda tyonsa hyvin. Silloin ylirasittuminen estaa
vain oma harkintakyky. Kun kunnianhimo ottaa jo ahneuteen viittaavia muotoja, on

myoOs riskind sairastua stressiin. Kunnianhimoinen pyrkii lahestulkoon aina
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henkilokohtaisiin tavoitteisiin ja han tekee jatkuvasti yha enemman yha lyhyemmaéssa
ajassa, suoden itselleen harvoin aikaa levolle. Elstadin mukaan he ovat alttimpia
epasuotuisalle stressille kuin ne, jotka eivat ela talla tavoin. (Elstad 2003, 119.)
Joskus tyontekijan tilanne voi olla myds sellainen, ettd hé&n pakenee tydntekoon
ongelmia joita ei halua kohdata ja ottaa itselleen suorittaakseen liian paljon tyota ja
tehtavia. Talloin tyostd muodostuu samanlaista dopingia kuin laakkeet joillekuille
muille. Alussa kaikki vaikuttaa erittdin hyvalta, koska toiminta auttaa hanta pitamaan
yksinadisyyden, perheongelmat, ahdistuksen, riitdmattémyydentunteen ja monet muut
asiat miellyttavan etaalla. (Elstad 2003, 119.) Tallaista toimintatapaa voi kuitenkin
verrata huumeiden kayttoon: tarvitaan yha suurempia annoksia. Lopulta tyontekija on

hengastynyt ja uupunut. (Elstad 2003, 119.)

4.5 Tyontekijaan kohdistuvat stressiongelmat tyéymparistossa

Tyoyhteisd koostuu monista tyontekijoista ja tydaloista. Nykypaivana puhutaan paljon
tydympariston hankaluuksista. Usein ndma johtuvat yksinkertaisesti siita, etta ihmiset
eivat ymmarra miksi toiset kayttaytyvat eri tavalla, eivatka néin osaa mydskaan
arvostaa toisten vahvuuksia. Tydyhteisossa on myds hyvin paljon erilaisia ihmisia, ja
joskus ihmisten erilaisuudet aiheuttavat "tormayskurssin®. Talldin erilaisuudet eivat
kohtaa toisiaan, -ymmartaminen sekad hyvaksyminen ovat vaikeaa. Jokaisella
tyontekijalla on oma tapansa ajatella, tuntea ja toimia. Oma yksil6llinen
kayttaytymistyyli voi suuresti vaikuttaa yksilon tapaan tydskennelld ja kykyyn tulla
toimeen toisten kanssa. Tydyhteison organisaatiokulttuuri ja organisaation toiminta,
rooli organisaatiossa, urahenkisyys, paatosvalta/hallinta, henkilosuhteet tydssa ja
kodin ja tyon suhde vaikuttavat oleellisesti tyontekijan tydssdjaksamiseen. Tahan
my0s vaikuttavat tyonsisaltd, kuten tydymparisto ja tyovalineet, tehtavien suunnittelu,
tyotaakka / tyotahti ja ty0 aikataulu. Seuraavassa taulukossa eritellddn tyon stressia

aiheuttavia ominaisuuksia seuraavasti:
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(Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuus virasto).

KATEGORIA

HAITALLISET OLOSUHTEET

Tydyhteiso

Organisaatiokulttuuri ja organisaation toiminta

Niukka vuorovaikutus, ongelmien ratkaisuun ja

henkilokohtaiseen kehitykseen kohdistuva vahainen
tuki, organisaation tavoitteiden maarittelyn puute.

Rooli organisaatiossa

Roolin epéaselvyys ja ristiriitaisuus, vastuu ihmisista.

Urakehitys

Urakehityksen pysahtyminen, lilan vahéainen tai

liiallinen  yleneminen/uralla  eteneminen, huono

palkka, tydn epavarmuus, tydn huono sosiaalinen

arvostus.

Paatosvalta/hallinta

Vahainen mahdollisuus osallistua paattksentekoon,

tyon hallinnan puute (hallinta, erityisesti

osallistumisen muodossa, on myds tybhén ja

laajemmin organisaatioon liittyva asia).

Henkildsuhteet tydssa

Sosiaalinen tai fyysinen eristiminen, huonot suhteet
esimiehiin, henkildristiriidat, sosiaalisen tuen puute.

Kodin ja tyon suhde

Tyon ja kodin vaatimusten valinen ristiriita, vahainen

tuki kotona, kahden uran ongelmat.

Tydn sisaltod

TyOymparisto ja tyovalineet

Ongelmat, jotka liittyvat tyovalineiden ja -tilojen

luotettavuuteen, saatavuuteen, sopivuuteen, huoltoon

ja korjaukseen.

Tehtavien suunnittelu

Vaihtelun puute tai lyhyet tydvaiheet, ositettu tai

epamielekéds tyd, kykyja vastaamaton tyd, suuri
epavarmuus.

TyoOtaakka / tyotahti Liikaa tai liilan v&han ty6ta, tydtahdin hallinnan puute,
liiallinen kiire.

Tyon aikataulu Vuorotyd, joustamattomat tydaikataulut, tydajan
ennalta arvaamattomuus, pitkat tyopaivat tai

sosiaalisesti huonosti sopiva tydaika.
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Julkaisussa ehdotetaan, etta stressia kasiteltaisiin osana riskien arviointia ja hallintaa.
Kokonaisvaltaisessa arvioinnissa tulisi ottaa huomioon taulukossa kuvattujen

tekijoiden kokonaisuus. (Euroopan ty6terveys- ja ty6turvallisuus virasto.)

4.6 Seurakunnan tyontekija — palava vai loppuun palanut?

Taydellistd tyopaikkaa ei ole olemassa. Luonnollisesti tama johtuu siita, etta
tyoyhteisdé koostuu inhimillisistd ihmisista, jotka ovat eri tavoin vajavaisia ja

keskeneraisia. Silti yksilo voi hahmottaa toimivan tyOyhteison piirteita.

Tilastokeskus laatii kirkon ty6olobarometreja. ne tarjoavat myds aineistoa siihen,
miten ty® seurakunnissa vertautuu muihin tydpaikkoihin Suomessa. Diakonia lehteen
6/2007 Ari Hukari on tuonut esiin kyseisen tydolobarometrin vertailua. Sen perusteella
kirkon toissa vahvuuksia ovat: tydn merkityksellisyys, mielekkyys ja hyddyllisyys.
Mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon keskimaaraista paremmin, tyd koetaan usein
suhteellisen turvatuksi ja turvalliseksi seka oman ammattitaidon
kehittdamismahdollisuudet ovat hyvat. Valtakunnallisessa vertailussa muihin aloihin
kirkon ty6ssa ollaan jaljessd mm. seuraavissa asioissa: tiedonkulku ei ole avointa,
tyotehtavista ja niiden tavoitteista ei keskustella tarpeeksi, tyopaikalla on
kohtuuttoman piilossa olevia asioita, tdiden organisaatio ei ole riittdvan tasokasta,
paatoksenteko tapahtuu liian etdélla seka tyopaikalla esiintyy ristiriitoja ja
tyopaikkakiusaamista enemman kuin muiden alojen tydpaikoilla. (Diakonia 6/2007,
12.)

Hukari kirjoittaa artikkelissaan, ettd tydolobarometrit kertovat myos siita, ettd kirkon
tyohon ollaan motivoituneita, mutta samalla tehdaan suhteellisen paljon ylitdita.
Vapaapaivid jaa pitamatta ja koetaan, ettd tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen
on vaikeaa. Seurakunnissa tehdaan siis paljon ty6ta. Haasteita on enemman kuin

mihin tydntekijat pystyvat vastaamaan. Tyon selked hahmottaminen on vaikeaa.
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Kokemus tyon hallinnasta jaa puutteelliseksi ja tydta on myds vaikea rajata. (Diakonia
6/2007, 12.)

Mitd on loppuun palaminen? Loppuun palaminen voidaan maaritella monella tavalla.
Yksi maaritelma kuluu: “Asteittainen idealismin, energian ja mielekkyyden
menettaminen sellaisilla henkil6illa, jotka tyoskentelevat asiakkaiden kanssa.” Toinen
maaritelma kuuluu: "Tila, jossa ihminen on fyysisesti, emotionaalisesti ja mieleltaan
loppuun uupunut. Tila aiheutuu tayttamattémista toiveista ja murtuneista ihanteista”
Seuraavakin maaritelma voidaan mainita: "Tunne-elamén loppuunkuluminen, joka
syntyy liilan suuresta tarmokkuuden, tyokyvyn ja henkilokohtaisten voimavarojen
vaatimisesta.” (Elstad 2003, 124.) Ihmisten kanssa tydskentelevien liséksi loppuun
palamista saattavat kokea myo6s elinkeinoelaméasséa tydskentelevat. Naista 0ytyy
ammatteja, joissa pitaisi aina olla kaytettavissa, pystya nopeampaan palveluun ja
hymyilla. Tama kay voimille, enemman kuin monet tietavatkaan. (Elstad 2003, 124.)

Aluksi tyotda lahdetaan tekemaan “nuoruuden innolla”, innostuneisuus ja
kutsumuksellisuus seurakuntatydhon ovat voimakasta. Ei osata viela arvioida mitéa on
tulossa, miten kayttda voimavaransa, - on vain palava into. Ei ole vield tiedostettu
mitka ovat tydelaman olosuhteet.

Nykyaan on yleista se, ettd vaatimus tydlle kovenee ja tyontekijoille asetetut
vaatimukset voimistuvat koko ajan, enenevin maarin (Elstad 2003, 125). Yleisesti
nayttaa siltd, ettd naiset ovat loppuun palamiselle alttimpia kuin miehet ja nuoret
alttimpia kuin vanhemmat. Sanotaan, ettd loppuun palamiseen kuljetaan eri

vaiheiden lapi:

- Innostuneisuus. Vain palava palaa loppuun. Loppuunpalaminen tapahtuu
usein innokkaimmalle ja innostuneimmalle, sille, jolla on korkeita ihanteita ja
selkeita nakyja.

- Todellisuuden aiheuttama sokki. Yksilo saakin huomata, ettei toisaalta

hanen kunnianhimon ja nékyjen ja toisaalta suoristusten ja tulosten valilla ole
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oikeaa suhdetta. Nain tydsta tuleekin huomattavasti vaikeampaa ja
raskaampaa kuin aluksi luullaan.

- Syntyy pettymysta, vihaa, katkeruutta. Koska nama tunteet kuitenkin
koetaan usein epakristillisiksi tai ei-hyvaksyttaviksi tunteiksi,
puolustusmekanismit kaynnistyvéat helposti. Silloin kielletddn pahat tunteet ja
todellisuudesta tehdaan idylli, sek& hengellistetadan kaikki. Samassa
yhteydessa voidaan kayttdd splittingiksi nimettya puolustusmekanismia eli
mustavalkoajattelua.

- Kylmiin rutiineihin pakeneminen ja tunteista etdéntyminen. Ihminen
erikoistuu tyossaan kapealle sektorille, masentuminen.

- Loppuunpalaminen. Joillekuille tama tapahtuu ndennaisesti aivan yhtakkia.

Eri ammatti-ihmisilla on eri  kasityksia siitd, kuinka hyodyllinen diagnoosi
loppuunpalaminen on. Joidenkin mielesta loppuunpalamista voi viitata maan tasalle
palanutta taloa, josta ei ole enda mitaan jaljella. Siksi taméa antaa loppuunpalamisesta
toivottaman ja kaikesta luopumisen tunteen. Toisilla tdman sanan kayttéon tarvitaan
varsin paljon, kun toiset taas kayttavat tata sanaa suhteellisen usein. Varovaisempien
mielesté noin 3 % tyontekijoista on todella loppuun palaneita. (Elstad 2003, 126.)

Mielestani nama viittaavat siihen, etta erilaiset ihmiset uupuvat eri tavalla ja kokevat
sen eri tavoin. Samoista toista toinen voi uupua nopeammin kuin toinen. Mielestani
kyse on kunkin ihmisen omakohtaisesta kyvysta jaksaa ja tavasta tehda tyota. Myos
tyontekijan patevyys vaikuttaa jaksamiseen. Tukea mielipiteelleni antaa myés Elstad
sanoessaan, etta alttimpia loppuunpalamiselle ovat — paradoksaalisesti kyllakin —
innokkaimmat, vastuuntuntoisimmat ja innostuneimmat, ne joilla on eniten kykya

osoittaa myo6tatuntoa ja ymmartamysta toisia kohtaan. (Elstad 2003, 126.)

Loppuunpalamisessa tyottilanne on ratkaisevin tekija, koska edellytyksend on, etta
ihminen jatkuvasti antaa jotain itsestaan ja on vastuussa toisten hyvinvoinnista ja

menestyksesta. Joidenkin loppuunpalaminen todennakoisesti kasvaa silloin kun,
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tydymparistod leimaavat ristiriidat ja epéselvat vastuusuhteet, pieni toimintavapaus,
niukka vastakaiku omille tekemisille ja puuttuva koulutus. (Elstad 2003, 126.)

Myds sellaiset ihmiset ovat alttita uupumukselle, jotka tarvitsevat jatkuvasti
tunnustusta tekemisistéaan ja ne, jotka ryhtyvét palveluammattiin kokeakseen ihmisten
lAheisyyttd ja yhteyttd. Tallaiset ihmiset kokevat yksityiselamassaan vain vahan
laheisyytta.

Joskus ihmisten parissa tehtavassa tydssa myonteisten tydtulosten ndkeminen ei ole
helppoa. Niita ei aina nde sybpéosastolla, narkomaanien keskuudessa, seurakunnan
hengellisessa tydssa jne. (Elstad 2003, 127.) Mielestani tyotulosten nakymattomyys

voi myds tuntua lamaannuttavalta ja turhauttavalta.

Emme voi sanoa kuka uupuu ennemmin ja millaisessa ty6ssad, mutta mahdollista on
ettd, joku voi uupua todella pahasti ja tarvitsevat toipumiselle odottamattoman pitkan
ajan, ennen kuin heidan voimansa palautuvat. Siihen saattaa kulua jopa vuosia.
Elstadin mukaan silloin on kyse jostakin vakavammasta kuin tavallisesta stressista ja
vasymyksesta. (Elstad 2003, 126.) Han jatkaa, ettd loppuunpalamisen oireet eivat
eroa kovinkaan paljoa stressin oireista. Fyysisina oireina ovat mm. seuraavat:
uupumuksen ja vasymyksen tunne, paansarky ja ruuansulatusongelmat, unettomuus,
hengastyminen, painonmuutokset ja keskittymisvaikeudet. Tunneoireita ovat
erityisesti seuraavat: ihminen masentuu, artyy, sietda heikosti vastoinkaymisia ja
pettymyksid, on tunne-elamaltédan epavakaa, tulee epéluuloiseksi, vastustaa
muutoksia, tulee kielteiseksi ja kyyniseksi, vaarinkayttaa laakkeita tai turvautuu
paihteisiin. (Elstad 2003, 126.)

Usein olen kuullut, ettéd nuoret kylla jaksavat tehda toita. Nuori ei vasy, niin helposti
kuin téllainen vanha. Nuori on nuori ja elinvoimaa taynna, joten pitaisi kylla jaksaa.
Vanhempien tyontekijoiden silmissé on suoranainen ihme ja ehka kasittamatonta, etta
nuori tyontekija voisi vasya. Mielestani tama lisad varsinkin nuorten tyontekijan
ajatusmaailmassa syyllisyydentunnetta, mikali nuorella tydntekijalla uupumista tai

vasymista ilmenee. Eika tavatonta ole sekaan, ettéa jos nuori on sairaslomalla ja palaa
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takaisin  toihin, saa osakseen vanhemmilta tyOtovereiltaan syyllistamista.
Syyllistaminen voi ilmeta vetoamisella siihen, etta jos nyt olet jo vasynyt, niin miten
ihmeessa aiot vanhemmalla ialla parjata tydelamassa? Elstad kirjoitta, ettd nuoretkin
voivat palaa loppuun, varsinkin ne, jotka antautuvat kokoaikaiseen palvelutyéhon.
(Elstad 2003, 127). Elstad jatkaa, ettd nama nuoret vaikuttavat usein kypsemmilta ja
rohkeamielisilta eivatka pelkaa esiin astumista eivatkd tehtavien ottamista. (Elstad
2003, 128.) Tyohonsa sitoutuneet ja motivoituneet nuoret tydntekijat tuntevat suurta
vastuuta muista ihmisistd ja kysymyksessa olevan paikan toiminnan jatkumisesta.
Ehka& juuri siita syysta heita pidetaan usein itsestaan selvind, kun he vaikuttavat hyvin
kypsiltd ja heidan voimavaransa runsailta, helposti he ryhtyvat tehtaviin siella taalla.

He saattavat pitdd myds itsekin tata itsestaan selvyytena. (Elstad 2003, 128.)

Mielestani usein nuoren tydssajaksamiseen vaikuttaa sekin, ettéd heihin kohdistuu
odotuksia ja paineita, heiltd helposti odotetaan liikoja. Heilla itsellaan, varsinkin juuri
valmistuneella, on myds valtavia odotuksia tyoénsad suhteen. He ovat valmiita
muuttamaan esim. koko seurakunnan nuorisotyon. ldeoita tulvii ja ajatuksia niista
mahdollisuuksista mitd voisi tehda. Vaikuttaa, ettd heilla on paljon voimavaroja
kaytettavanaan ja ideat eivat kesken lopu. Tassa piilee vaara: kypsyydesta ja
voimavaroista huolimatta, nuorilla tydntekijéilla on ystavyyden, laheisyyden ja
huolenpidon kohteena olemisen tarve puhumattakaan siita, etta he tarvitsevat apua
selviytyakseen palvelutehtavastaan ja saadakseen realistisia odotuksia siita, mita he
pystyvat tekemaan ja mita heiltd odotetaan. Valitettavasti ei kuitenkaan ole varmaa
siitd, ettd he saavat téllaista apua. (Elstad 2003, 128.) Elstad jatkaa, ettd usein
nuoret tyontekijat ovat palvelutehtéavassaan aivan liilan yksin, ja heidan on kannettava
useimman kuormat itse. He saavat arvostelua osakseen, mikali jokin tyotehtava ei
onnistu. (Elstad 2003, 128.)

Mielestani tallaisessa tilanteessa epaonnistuminen koetaan epéonnistumisena, eika
oppimiskokemuksena. Syyna mielestani tdhan hyvin paljon vaikuttaa se, ettd heita
opastetaan konkreettisesti hyvin vahan, ja saavat palautetta vain vahan. (Elstad
2003, 128.) Jotkut nuoret tyontekijat saattavat varhaisessa vaiheessa lahettda
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viesteja siitd, etta jokin on pielessd. Valitettavasti, k&sitys nuoren tyontekijan
jaksamisesta on sokaissut ty6toverit ja esimiehen, joten téallaisia viesteja ei oteta
vakavasti. (Elstad 2003, 128.) Tall6in ei valttamatta myodskaan nahda tyénohjausta
tarpeelliseksi. Osakseen he saavat taputuksia olkapaalle ja heitd rohkaistaan
sanomalla, etta kaikkihan meni tai menee oikein hyvin. Téallainen ei kuitenkaan
rohkaise ketdan, painvastoin tulee tunne siita, etta ei tullut kuulluksi, ei ymmarretyksi,
eika valiteta miltd hanesta tuntuu. Niinpa voi kdyda, etta ennen kuin kukaan on oikein
ymmartanyt, mitd on tapahtunut, ndm& nuoret ovat saaneet kristillisen luun
kurkkuunsa ja luikkineet tiehensa (Elstad 2003, 128). Mielestani tAmé& on yksi selitys
sille, miksi nuoret tyontekijat vaihtavat paikkakuntaa ja tyopaikkaa. Usein he myds
katkeroituvat, heidan mielestddn muut kristityt eivat ole kokosydamisia ja samalla
kristillinen lahimmaisenrakkaus kokee inflaation. Myéhemmin heille saattaa tulla myés

koko uskoa koskevia ongelmia. (Elstad 2003, 128.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksessani tutkin pienten seurakuntien tyontekijoiden tyossdjaksamista ja
heidan kokemuksiaan omasta tydstddn ja voimavaroista. Tutkimuksen tekemisen
idea nousi naiden tyontekijdiden ja oman kokemukseni taustalta seka yleisesta

keskustelusta siitd, ettd seurakunnan tydntekijat voivat huonosti.

Opinnaytetyoni kasittelee tydssdjaksamista, jota jokainen on varmasti joutunut
tyGhistoriansa aikana miettimaan. Toivon, etté valitsemastani aiheesta olisi hyotya ja
apua sen lukijoille.

Keskeisena kasitteena tytssdjaksamisessa on tydstressi, tybuupumus ja burn out.
Tutkimukseni alussa olen selvittdnyt yleisesti tekijoitéd, jotka vaikuttavat
tyossajaksamiseen ja tyokykyyn. Olen myds selvittdnyt mitd tyduupumus on ja mitka

seikat vaikuttavat sen syntyyn seké miten sita voitaisiin ehkaista.

Tutkimuksen avulla olen pyrkinyt kartoittamaan pienissd seurakunnissa
tyoskentelevien tyossajaksamista ja siihen vaikuttavia tekij6itd. Tutkimukseni
kohderyhmana olivat seurakunnan tyontekijat, jotka tydskentelevat alle 3000
asukkaan paikkakuntien seurakunnissa. Edellytyksena oli myds se, ettd nama
seurakunnat toimivat itsendisesti, eivatka ole kuntaliitoksessa jonkin toisen kunnan
kanssa. Tutkimuksessa en ole eritellyt haastateltavia hiippakunnallisesti,
maakunnallisesti tai rovastikunnallisesti. Haastateltavat henkilét olen valinnut

satunnaisesti koko Suomesta, eri hiippakunnista ja rovastikunnista.

Tutkimuksen suoritin kvalitatiivisella tutkimuksella, jossa olen k&yttanyt avointa
haastattelua  pdamenetelménd. (Hirsjarvi, Remes, sajavaara 2004,194.)
Haastateltavien valinnassa yhtend tarkeand kriteerind olivat haastateltavien
omakohtaiset kokemukset tutkittavasta asiasta. (Vilkka 2005, 114.) Talloin haastattelu
antaa todellisen pohjan ty6lleni. Avoimessa yksildhaastattelussa my6s haastateltavan
on helpompi selvittdd haastateltavien ajatuksia, mielipiteitd, tunteita ja kasityksia sen



41

mukaan kuin ne aidosti tulevat vastaan keskustelun edetessa. (Hirsjarvi, Remes,
sajavaara 2004, 198.)

Yksilohaastattelussa on my6s helpompi luoda vapautunut ja luonteva
haastattelutilanne (Hirsjarvi, Remes, sajavaara 2004, 199.) Tallainen haastattelu
perustuu turvalliseen vuorovaikutukseen haastateltavan ja haastattelijan valilla (Vilkka
2005, 104.) Siksi se on hyva metodi tarkasteltaessa vaikeata ja arkaluonteistakin
aihetta. Tutkimusaiheeni vaati lisakysymyksia, joten avoimessa haastattelussa
haastattelun aikana tehtavat lisakysymykset syventavat kasiteltavaa aihetta. (Vilkka
2005, 104.)

Haastatteluissa pyrin myo6s selvittamaan tyontekijoiden taman hetkisia tyon
kuormitustekij6itd ja tydyhteisoon liittyvia tekijoita. Haastattelussa otin esille myo6s
tyossajaksamiseen vaikuttavia taustamuuttujia, kuten ik&, sukupuoli, koulutus ja

tyokokemus.

Haastattelin 20 seurakunnan tyontekijaa, joista osa oli samoista tydpaikoista mutta eri
tyGaloilta. Ikdjakauma oli 35-60-vuotta.

5.1 Tutkimusongelmat

Seurakunnan tyontekijoiden tydssajaksamisesta on tehty aiempia tutkimuksia, kuten
Kirkon alan ty6olobarometrit (2001, 2003, 2005 ja 2007), joiden tarkasteltavana olivat
kirkon tyontekijoiden diskurssit. Tutkimusaineiston muodostivat kirkon tyéntekijoiden
haastattelut, jotka oli poimittu satunnaisotannalla Kirkon tydmarkkinalaitoksen
palvelusuhderekisterista (Kirkon alan tydolobarometri 2007). Ty6olobarometrin 2007
mukaan yli 90 prosenttia kirkon tydntekijoistd on tyytyvaisia tyohonsa ja he pitavat
sosiaalisia suhteita tydpaikallaan kohentuneena vuodesta 2005. Samoin he kokevat
tyonsa merkitykselliseksi ja hyodylliseksi. Taman mukaan kirkon tyontekijat kokevat

tyonsa mielekkaaksi (Kirkon alan tydolobarometri 2007).
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Tampereen Kirkon tutkimuskeskuksessa AKIn ammattiliittojen ja  Kirkon
tutkimuskeskuksen kasittdva yhteistyoryhma (Niemela & Palmu, 2006) raportoi
tutkimuksessaan pappien ja kanttoreitten tyoviihtyvyydesta ja tyossa jaksamisesta.
Tutkimuksen mukaan papeista ja kanttoreista valtaosa on tyytyvaisia tyohonsa
(Niemela & Palmu 2006). Paasaantoisesti taman tyyliset kvantitatiiviset tutkimukset
ovat keskittyneet johonkin seurakunnalliseen osa-alueeseen tai toiminnan ja sen
kattavuuden kartoittamiseen; niissa on kaytetty useimmiten maarallisia aineistoja, ja
ne ovat perustuneet objektiivisesti havaittavien piirteiden havainnointiin. Usein tdman
tyylisiin tutkimuksiin vastaajat ovat suurista kaupunkiseurakunnista. Esimerkiksi
TyOolobarometreistd on ldhes mahdotonta eritella erikseen pienen seurakunnan
tyontekijoiden vastaukset, koska kyseisissa tutkimuksissa rajaus tapahtuu yleensa
ammattikunnittain tai satunnaisotannalla. Kuitenkin pienten seurakunnan tydntekijat
ovat puhuneet siitd, ettd he kokevat tyduupumustaan tytssédnsa. Keskipohjanmaa
lehdessé 6.6.2006 oli artikkeli; Tyduupumus uhkaa pienissa seurakunnissa. Pienessa
seurakunnassa tyota yleensa hankaloittaa Hiippakuntadekaanin Paavo Haapakosken
mukaan seurakuntien yhdistyessa tyttehtavien ja —paikan muuttuminen. Myds niukat

taloudelliset resurssit hankaloittavat tyoskentelya.

Teologian tohtori Hanna Saloméki on tutkinut taloushallinnon tydntekij6itd ja nuorten
alalle hakeutumista. Salomaen mukaan erityisesti uupuvat pienten seurakuntien
taloushallinnon tydntekijat ja heista 80 prosenttia nédkee tyduupumuksen ilmeisena
uhkana tydssaan. (Salomaki 2006.)

Edella olevasta katsauksesta kirkon tyontekijoiden tydoloista tehdyista tutkimuksista
kay ilmi, ettd tutkimukset ovat padasiassa suuntautuneet maarallisesti Kirkon
tyomarkkinalaitoksen palvelusuhderekisteristéa otettuihin satunnaisotantaan. Taman

vuoksi pienten seurakuntien tutkimus on ja&nyt vahaiseksi.

Tutkimukseeni rajasin  koskemaan pienissd seurakunnissa tyoskentelevia.
Tutkimuksellani siis haluan tutkia juuri pienten seurakuntien tydntekijoiden

tyossajaksamista ja heidan tyoviihtyvyyttd. Usein pienissd seurakunnissa tydalaa
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edustaa yksi viranhaltija, joka tuo tyohon haasteellisuutta, koska tyontekijan on
osattava hallita laaja tyokentta ja yleensa se on hoidettava myds yksin. Yksinadisyytta
ja tyon rasittavuutta tuo myos ty6tiimin puuttuminen. Tutkimuksellani haluan saada
selville, miten pienen seurakunnan tyontekijat jaksavat tydéssédan ja miten he kokevat
tyon mielekkyyden. Mita tyOhyvinvoinnin ongelmia pienessé seurakunnassa on ja

miten pienen seurakunnan tyohyvinvointia voidaan edistaa.

Paaongelmat:
e Miten pienen seurakunnan tyontekijat jaksavat tydéssaan?
e Mitd tybhyvinvoinnin ongelmia tyontekijoilla on pienessa seurakunnassa?

e Kuinka pienen seurakunnan tydhyvinvointia voidaan edistaa?

5.2 Tutkimusmenetelméa

Tutkimuksen avulla pyrin kartoittamaan pienissa seurakunnissa tydskentelevien
tyossajaksamista ja siihen vaikuttavia tekijoitd haastattelemalla seurakunnan tydssa
olevia henkiloitéa. Tutkimukseni kohderyhmana ovat seurakunnan tyodntekijat, jotka
tyoskentelevat noin 3000 asukkaan paikkakuntien seurakunnissa. Edellytyksena on
myOs se, ettd nama seurakunnat toimivat itsendisesti, eivatkd ole viela
kuntaliitoksessa jonkin toisen kunnan kanssa. Tutkimuksessa en erittele
haastateltavia  hiippakunnallisesti, maakunnallisesti tai  rovastikunnallisesti.
Haastateltavat henkilot valitsen satunnaisotannalla koko Suomesta, eri hiippakunnista

ja rovastikunnista. Nain haastateltavia ei pystyta tunnistamaan.

Haastattelun avulla pyrin selvittdmaan pienessa seurakunnassa tydskentelevan
tyossajaksamiseen vaikuttavaa ilmiéta. Haastattelutilanteessa toivon avoimuutta, etta
esitettyjen tekijoiden vaikutusten voidaan olettaa tulevan riittavan selvasti esiin. Toisin
sanoen tutkimuskohteena olevan seurakunnan tyontekijat tyéskentelevat noin 3000
jasenisessa seurakunnassa, jotta tybalat ja toiminnat olisivat hyvin esilla ja niissé

tapahtuvia ilmiot antaisivat kattavan kuvan jaksamisesta seurakuntatydsta. Vaikka
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tutkimuksen kohteena ovat pienen seurakunnan tyontekijat, niin kunkin ty6alan
kuvauksella on merkitysta; se antaa tiettyja takeita siita, ettd tutkimustulokset
nousevat yksilollisesta nakokulmasta. Hengellisen tyon tekijdiden haastatteluiden
kautta voidaan myods hahmottaa tyoyhteisdossa vallitsevia arvoja ja havaitsemis- ja
toimintatapoja, jotka muodostavat kasityksen seurakunnassa tehtavéasta hengellisesta
tyostd ja niiden tarkeydesta. Toinen tarked haastateltavien kohde on tyGajallisten
tyontekijoiden nakemykset ja kokemukset pienestad seurakunnasta. Myos heidan tyo
on erilaista pienessa seurakunnassa. Haastattelen seka tytajattomia etta tydajallisia
koska kyseessa on pienen seurakunnan tyontekijoiden ainutkertainen nakemys silla
hetkella

vallitsevasta, mutta muuttuvasta todellisuudesta.

Tutkimukseni on kvalitatiivinen, jossa olen kayttanyt p&amenetelménd avointa
haastattelua. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2004,194.) Haastattelun olen toteuttanut
yksilbhaastatteluna. Haastattelussa yhtena tarkeana kriteerina olivat haastateltavien
omakohtaiset kokemukset tutkittavasta asiasta (Vilkka 2005, 114.) Talléin haastattelu
antaa todellisen pohjan ty6lleni. Avoimessa yksilOhaastattelussa my6s haastattelijan
on helpompi selvittdd haastateltavien ajatuksia, mielipiteitd, tunteita ja kasityksia sen
mukaan kuin ne aidosti tulevat vastaan keskustelun edetessa (Hirsjarvi, ym., 2004,
198.)

Yksilohaastattelussa on my6s helpompi luoda vapautunut ja luonteva
haastattelutilanne  (Hirsjarvi, ym., 2004, 199), joka perustuu turvalliseen
vuorovaikutukseen haastateltavan ja haastattelijan valilla (Vilkka 2005, 104; Eskola &
Vastamaki 2007, 25) ja siksi se on hyvd metodi tarkasteltaessa vaikeata ja
arkaluonteistakin aihetta. Tutkimusaiheeni vaati lisdkysymyksid, joten avoimessa
haastattelussa haastattelun aikana tehtavat lisakysymykset syventavat kasiteltavaa
aihetta (Vilkka 2005, 104.) Haastattelujen vahva puoli on myds siind, etta niiden
avulla voidaan kuvata erityisesti ihmisten arvioita, kayttadytymisen syita, asenteita,

mielipiteita ja sosiaalisia suhteita, joita on muuten vaikea saada muulla tapaa selville.
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Lisaksi haastattelujen avulla saadaan selville tydpaikan ihanteiden ja todellisuuden

valinen ero.

Haastatteluissa pyrin my6s selvittamaan tyontekijoiden taman hetkisia tyon
kuormitustekijoita ja tyoyhteis6on liittyvia tekijoitda. Haastattelussa otin esille
tyossajaksamiseen vaikuttavia taustamuuttujia, kuten ik&, sukupuoli, koulutus ja

tyokokemus.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastattelu on padmenetelméana, joka paasaantdisesti
on luotettava. Haastattelu antaa myds mahdollisuuden haastateltavalle tuoda esiin
mielipiteensa sekéa kertoa kokemuksistaan ja taman vuoksi haastateltavat on helppo
saada (Eskola & Vastamaki 2007, 26, 27). Monet seikat, joita pidetaan haastattelun
hyvind puolina, sisaltavat myoés ongelmia (Hirsjarvi ym. 2004, 195). Tutkimuksen
luotettavuuteen vaikuttavia tekijéitd voi olla muun muassa haastatteluun sisaltyvia
virhelahteitd, joita voi aiheuttaa haastattelija, haastateltava tai itse tilanne (Hirsjarvi
ym. 2004, 195). Haastateltava voi kokea haastattelun monella tapaa esimerkiksi
itsedaan uhkaavaksi tai pelottavaksi tilanteeksi (Hirsjarvi ym. 2004, 195). Haastattelun
luotettavuutta voi myos heikentaa se, ettd haastateltava voi myds antaa sosiaalisesti
suotavia vastauksia kuten esiintymalla hyvana kansalaisena, tietoja hyvin omaavana
ja kulttuuripersoonana, moraaliset ja sosiaaliset velvollisuudet tayttavana yksilona.
Tallin haastateltava voi antaa sellaista tietoa, jota tutkija ei edes kysy. (Hirsjarvi ym.,
2004, 195.) Tama on riskina siihen, etta niistd asioista vaietaan, mista pitéisi puhua
tai vaietaan mielellddn sellaisista asioista, kuten sairauksista ja vajavuuksista,
rikollisesta ja normienvastaisesta kayttdytymisesta tai taloudellisesta tilanteesta
(Hirsjarvi ym., 2004, 196). Téallaisessa tilanteessa haastattelussa oleva yksil6 tulkitsee
omaa asemaansa ja nain turvaa itsensa. Haastateltava saattaa puhua myds toisin
kuin jossakin toisessa tilanteessa (Hirsjarvi ym. 2004, 196). Haastateltava voi myds

ajatella, ettd saa aanensa kuuluviin ja tata kautta ajattelee saavansa suoran kanavan
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vaikutusvaltaisten jne. henkildiden tietoon (Eskola & Vastaméki 2007, 26).
Haastateltavan taustalla voi olla myds narsistinen halu saada ajatuksensa muiden
tietoon, toisaalta taustalla voi olla myds empaattinen toive, ettd omien kokemuksien
kertominen hyodyttaisi muita samassa tilanteessa olevia (Eskola & Vastamakin 2007,
27). Joskus tallaiset negatiiviset tai narsistiset pyrkimykset voivat vaikuttaa
haastattelun tulokseen. Tarkeda haastattelussa juuri onkin se, etta tutkija osaa tulkita
haastateltavan vastauksia ja pitd& niin sanotusti ohjat kasissaan, silla haastattelu on
tilanne, joka on systemaattinen tiedonkeruun muoto. Vaikka tutkimushaastatteluiden
keraamisessa on omat pulmansa, valtaosa niista on kuitenkin ennakoitavissa ja
ratkaistavissa. Kaikkia laadulliseen tutkimusmenetelmaan ja tutkimusaineistojen
keraamiseen liittyvia riskeja ei voida poistaa. (Vilkka 2005, 104.)
Tutkimushaastattelun tavoitteena on kuitenkin saada mahdollisimman luotettavaa ja
patevaa tietoa (Hirsjarvi ym. 2004, 196, 197).
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5.4 Haastattelun kysymysasialista

Taustakysymykset
haastateltavan ika, ammatti ja koulutus. Seurakunnan ja tydyhteison koko seka
toimipaikan ja koko organisaation henkilomaara, tydpaikan taloudellinen tilanne,

tyytyvaisyys nykyiseen palkkaan ja palkkakehitykseen

Tydsuhteet ja tydajat
osa-aikainen, taysiaikainen, virka, tydsuhde, tydajallinen, tydajaton, viikonlopputy6ta,

tyGaikojen jousto, mahdollisuudet saadella tyopaivan pituutta

Etatyo ja tietotekniikan kaytto

mahdollisuus tehda kotona - lyhentaako tydpaivan pituutta vai ei?

Tydn ja perhe-elaman yhteensovittaminen
kotiasioiden laiminlydnnin tuntemukset, kotona valmistelun mahdollisuudet,
tasapuolinen tydnjako kotitdissa kotona, vanhemmuus, tyén luonteen ja vaativuuden

heijastuminen kotiin ja painvastoin sekd mahdolliset ristiriitakokemukset.

Fysikaaliset ja kemialliset ymparistotekijat.
Tilavuus, valoisuus, tyétilojen toimivuus, melu, kylmyys, ilman laatu
Ergonomia, fyysinen sek& henkinen kuormittavuus

tyotilojen toimivuus ja kaytannollisyys, tyon laatu ja mielekkyys

TyoOyhteison toimivuus ja ilmapiiri
Tyotyytyvaisyys, oman tyon tavoitteiden selkeys, esimiehen oikeudenmukaisuus ja
tasapuolisuus, omat ja toisten alaistaidot, vuorovaikutustaidot, tydpaikan ilmapiiri ja

tuen saannin mahdollisuus, muutokset ja uudistukset tydyhteiséssa



Tapaturmien ja fyysisen véakivallan uhka

tyossa tai tydmatkalla tapaturmien riski, tydtapaturmien arvioitu sattumariski omassa

tydssa, uhkailun tai fyysisen vakivallan kohteeksi joutumisen riski

Tasa-arvo ja monimuotoisuus ty6ssa

sukupuoli, tybala, ammattiryhmét, tyotehtavat

Terveyteen liittyvat elintavat
Ruokailut, unen maara, liikunta
Terveydentila ja koettu tyokyky
pitkaaikaissairaudet tai pysyvat sairaudet, vaikutukset tyéhon, tydolojen uudelleen

sovittaminen

Tydstressi ja sen hallintamahdollisuudet tydssa
ajanhallintakeinot, tydajan suunnittelu, tydssajaksaminen, lyhytaikainen tydssa
vasyminen ja sen hoitaminen, tyéuupumus

Minkalaisia adjektiiveja kayttaisit kuvaamaan taméanhetkista tydossajaksamistasi

Tydterveyshuolto ja tydnohjaus
tyoterveyshuollon kattavuus ja sisaltd, henkista hyvinvointia koskeva tietojen anto ja

ohjaus, tyokyvyn yllapitaminen,
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tydstressi ja sen hallintamahdollisuudet tydssa, tydnohjaus

Jotkut haastateltavistani ovat kokeneet hyddylliseksi kyetd - vaikkakaan ei kovin
helppoa - hallitsemaan omaa ajankayttdaan. Vajaa puolet heista jakaa aamuun,

keskipaivaan ja iltaan seka taman lisdksi kayttaa tydajanhallinnallisia keinoja.

Viisi haastateltavista on kokeillut kirjata ylds, miten kauan mikakin ty6tehtava vei
aikaa, ja mihin he tybaikaa kayttivat. Nain heidan oli helppo huomata huonot
menettelytavat ja tunnistaa niistd muutostarpeet. Jotkut haastateltavista ajattelevat,
etta tyotehtava tai -tehtavat ovat sen verran pienia, etteivat vie kovin paljoa aikaa.
Joten eivat koe tarvitsevansa erityistd omaseurantaa. Osa myds ajattelee, etta tietaa

kuinka tyonsa tekee ja miten siina parjata.

Puolet haastateltavista on kaynyt tyonohjauksessa ja he kokevatkin, etta
tyonohjauksesta on ollut apua viimeistaan jo silloin, kun kysymyksessa on jonkinlaisia
ongelmatilanteita. He ovat olleet myds tyytyvaisid saamaansa tukeen ja jaksamisen
tydkaluihin, vaikkakin se on vaatinut omia ponnisteluja ja sitoutumista.

Nelja tekee tai on tehnyt jonkinlaista yhdistelmavirkaa. He ovat kokeneet tallaisen
tyon tuovat kuormittavuutta. Kaytanndssa tadma tarkoittaa voimavarojen jakamista

usean tyoroolin kesken.

Tyon kutsumuksellisuus ja tybnrajaamisen vaikeudet tuottivat monille ongelmia.
Haastatteluista nousi esille ongelma kohta, nimittain puutteelliset ty6ajanhallinnan
keinot. Esille nousi kaksi ryhmaa haluttomuus rajata tyotdan ja tydyhteisdn
toimintatavat, jotka eivat tue tydajan suunnitelmallista kayttva. Osa haastateltavista
perusteli tybajan suunnittelemattomuutta silla, ettei tieda koska esimerkiksi
hautauksia  tulee, keskusteluja omaisten ja seurakuntalaisten kanssa,

seurakuntalaiset ottavat tyontekijaan yhteytta aina kun tarvetta siihen ilmenee jne..
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Osassa pienissa seurakunnissa kuitenkin koettiin omaa tyota helpottavaksi, kun on
tartuttu tyoyhteison toimintatapoihin. On tavallaan saanut luvan tyd rajaamiselle.
Alkuvastustelujen jalkeen tyodntekijat ovat ottaneet kayttdonsa suunnitelmallisen
tybajan kayton. Haastateltavat koki hyvaksi tehda suunnitelman kolmeksi
kuukaudeksi kerrallaan ja siltd pohjalta suunnitella viikkotoimintansa. Kaikkien
tyontekijoitten viikkovapaat, tyopaivat ja muut menot olivat selvilla ja pakollisia siirtoja
oli vain vahan. Tybajan suunnittelumallisuus helpotti huomattavasti jaksamista ja
tyohon keskittymista verrattuna niiden pienten seurakuntien tyontekijéihin jossa tata ei

ole. Heidan ty6hon keskittyminen oli rikkonaisempaa ja stressaantuneempaa.

Haastatteluissa vajaa puolet tydajattomista tyontekijoista kertoi tuovansa toita kotiin,
koska kokevat muussa tapauksessa laiminlydvansa tyonsa. Noin puolelle heista
suurempia kynnyksid on esimerkiksi tyopuhelimen sulkeminen vapaapaivand, sen
aanettomalle laittaminen tai vastaamattomuus siihen. He ajattelevat, ettd jos joku

soittaa ja tarvitsee heita kipeasti juuri silla hetkella, taytyy olla tavoitettavissa.

Haastateltavat kokivat myds hengellisen ty6ajan ongelmalliseksi, koska toissa tulee
tilanteita jolloin kertyy ylitoita tai pitamattomia vapaapaivia, joita ei kuitenkaan pystyta
pitamaan lainsdadanndllisissa puitteissa. Haastateltavista erityistd ongelmaa tama
tuotti niille, jotka tydskentelevat seurakunnissa, jossa hoitavat yhdistelméavirkaa ja
niille, jotka ovat t0issd kahdessa seurakunnassa osa-aikaisina viranhaltijoina. He
kokivat taman hankalaksi. Ongelmallista heille on myos tybajan ja sen maaran
rajaaminen.

Haastateltavat kertoivat, etta pienissa seurakunnissa menetetyista vapaapaivista ei
makseta rahallista korvausta. Neuvottelukysymyksend esimiehen kanssa
vapaapaivan voi pitda myéhemminkin kuin seuraavan kolmen viikon aikana.

Lahes kaikki seurakunnan tyontekijat kokivat tyonsa henkisesti rasittavaksi ja osa
myos fyysisesti rasittavaksi. Henkisesti rasittavuutta kokivat enemméan hengellista

tyota tekevat tyontekijat.
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TydyhteisOn toimivuus ja ilmapiiri

Lahes jokaisessa haastattelemassani seurakunnassa tydyhteisén toimivuus,
esimiestaidot seka tyoilmapiiri ja tydpaikan vuorovaikutussuhteet nousivat keskeisiksi
tekijoiksi tyossajaksamista ja tyOhyvinvointia. Esille nousi tydyhteisbn avoin
keskustelutaito, tyontekijat ovat selvilla tydnsa tavoitteista ja tydnjako on selvaa seka
vastuut ovat maadritelty ja toimintatavat ja pelisaannot ovat selkeat. Esimiestaidot
koettiin tarkeiksi ja nékyvaksi osaksi tydntekijdéiden hyvinvointia ja tydyhteison
toimivuutta. MyOs eri tyoalojen sekd "hengellisen” etta "maallisen” tyon odotetaan
olevan tasa-arvoista ja yhta tarkeaa tyota. Vaikkakin jotkut kokevat tydyhteisossaén

jonkinlaista arvottamista téiden paremmuudessa ja sen sisallon arvostuksesta.

Ne seurakunnat, joissa ilmeni ongelmia esimies- ja tai alaistaidoissa,
johtamistaidoissa seka tyOnajallisissa taidoissa sai haastatteluista sen raadollisen
kuvan, etta kaikissa tyoyhteisdssa ollaan osin melko lukossa ristiriitojen kanssa. Ja
samalla tdma kertoo siitd, etta tyontekijat joutuvat pakostakin pohtimaan
tyoyhteisbasioita negaatioiden kautta, ik&va kylla. Ja mikd tarkeinta, tallaisissa
vaikeissakin asioissa voi ndhda kasvun ja kehittymisen paikkoja, mikali niille
annetaan mahdollisuus. Kyseisessa seurakunnassa haastattelutilanteet osoittivat

my0s sen, etta haastattelut olivat negaatioiden savyttamaa.

Haastatteluissa paasaantoisesti kaikki pienten seurakuntien kirkkoherrojen alaiset
kokevat etteivat saa riittavdd ohjeistusta tyopaikalla tai johtamistaidot ovat
vahintaankin heikkoja. Tama lisdd tyontekijdiden epavarmuutta ja stressia
puutteellisuudellaan tydontekemiselle. Joko esimiestd pidetddn epaarvostavana
kaskijana, joka ei kuuntele alaisiaan tai lepsuna ja heikkona henkilona, joka ei kykene
puhumaan tydyhteisonsé puolesta. Stressia ja epavarmuutta siis nostavat johtamisen
epéaselkeys, puolueellisuus tai sen uskotaan nojaavaan riittamattomaan tietoon

alaisten toiminnasta ja hallinnollisista asioista.
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Haastattelussa erds kirkkoherra kertoi esimiehen ja papin tehtavien toteuttamisen
hankaluudesta pienessa seurakunnassa. Ha&n sanoi taman olevan aika vaikeaa, kun
isoissa seurakunnissa kirkkoherra paasaantoisesti keskittyy hallinnollisiin tyétehtaviin.
Pienessa seurakunnassa kirkkoherraa tyollistavat seka papilliset ettéd hallinnolliset
tyot. Tama on henkisesti vaativaa, jota valttamatta alaiset ja seurakuntalaiset eivat
ymmarra. Han kokee, ettd molemmat tyot jaavat ikdan kuin kesken ja tama omalta
osaltaan luo stressin tunnetta. Han sanoi my6s ymmartadvansa sen, etta alaisten

odotukset ovat korkeat ja odottavat asiallista johtamista.

Erdassa toisessa pienessa seurakunnassa esimies koetaan hyvinkin vasyttavana
tekijana, koska ei voi seistd sanojensa ja tekojensa takana. Virheen tehtyaan han ei
VoI sitd myontda vaan puhuu sen omaksi edukseen ja etsii syyllisen jostain toisesta
tyontekijasta tai piilottaa sen muistamattomuutensa taakse. Selkeat ohjeet ja selva
tyonjako puuttuvat myos. Omille paatoksilleen han hakee tavallaan tukea muilta, ja

alaiset kokevat tamén hanen oman itsensa ponkittamiseksi.

Naista haastatteluista nousseista esimerkeistd, vaikka ovatkin kesken&én erilaiset,
voidaan siis paatella, ettd pienissa seurakunnissa johtamistaidot ovat heikkoja.
Alaisten pohdinnat heikosta johtajuudesta johtuu joko koulutuksen puutteesta,
heikoista johtamistaidoista tai lian vahaisesta ajasta keskittya yhteen tydtehtavaan.

Osa haastatelluista esimiehista oli samaa mielta.

Kuitenkaan esimiestaitojen puutteellisuuden ja tyonvaativuuden kannalta vain noin
puolet koki hetkellistd henkista rasittavuutta, joka helpottui vaativan tyttehtavan
suorittamisen jalkeen. Neljd saman tyoyhteison jasenta kuitenkin kaipasi tytssaan
tarmokkuutta ja innostuneisuuttaan tydstdan ja paasaantdisesti kokivat olevansa
uupuneita. Saman ryhman jasenet kokivat tydyhteison ongelmat ja vaikeudet koko
ajan olemassa oleviksi seka tulevat niista pettyneiksi ja vihaisiksi. Samalla tdma

uuvuttaa koko tydyhteison tyontekijoita.
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Pienissa seurakunnissa omalta osaltaan my6s taloudelliset resurssit luovat oman
jannitysmomenttinsa tyontekimiseen. Tyontekijoissa stressitasoa saattaa nostaa
rakennemuutokset ty6ajoissa, kunta- ja tai seurakuntaliitokset seka taloudellisten
resurssien heikkeneminen ja sita kautta tehtavat saneeraukset.

Henkista painetta tuo pelko oman tyon tilasta ja sen mahdollisista muutoksista seka
muutosvastarinta uudistuksille. Tallaisia ovat esim. seurakuntarakenteiden muutokset
seurakuntien organisaatiossa ja seurakuntatytssa ja sen uudelleen arviointi. Nama
herattavat haastateltavien keskuudessa huolta ja epavarmuutta omasta tyon
tilanteesta ja sen jatkuvuudesta. P&aallimmaisind ajatuksina on oman tydnkuvan
muuttuminen, oman seurakunnan tyokulttuurin -tapojen muuttuminen; mista joutuu
mahdollisesti luopumaan, mita tulee tilalle. Pelkona ovat myds maaraaikainen
lomauttaminen, tyén kokonaan loppuminen, virkojen uudelleen jarjestdminen ja

emaseurakunnan tydntekijoiden suhtautuminen kappeliseurakunnan tyontekijoihin.

Etatyo ja tietotekniikan kaytto

Kahdeksan tyontekijad arvosti selkeasti etadtyon mahdollisuutta. Etatyé on tyota, joka
on tybaikaan tai tyopaivaan kuuluvaa tyota ja se tehdaan tydpaikan ulkopuolella.
Olennaista etatydlle ovat ajasta ja paikasta riippumattomat tyojarjestelyt.
Seurakunnissa kirkkoherrat ja kanttorit tekivat etatyotd useammin kuin muut. Myos
nuorisotyontekijat ja jonkin verran diakoniatyontekija sanoivat tekevansa etatyota
kotona. Yksi nuorisotyontekija teki etatyotd johtuen esimiehen kanssa sovituista
jarjestelyista, jotka liittyvat henkildkohtaisiin syihin. Talloin tyota tehdaan esimerkiksi
kannettavien valineiden avulla. Han sanoikin, etta it-palveluiden lisdannyttya tama on
mahdollista, koska kotikoneelta voi myos péaéasta sahkopostin kautta tyokoneen
arkiston omiin tiedostoihin esimerkiksi poytakirjoihin ja esityslistoihin. Sahkodpostitse
voi lahettda tarvittavat aineistot johtokunnan jasenille. Han sanoi myds
valmistelevansa nuorteniltoja tms. kotonaan. TyoOpaikalle voi saapua julkista

likennetta kayttden. Kovasti han oli jarjestelyista kiitollinen vaikka huomion arvoista
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on runsas ja saanndllinen tyoskentely kotona, joka ei tyopaivaa lyhenné.
Kaantopuolena ilmeni kuitenkin tyokaverin kateus, joka tydskentelee eri tydtehtavissa.

Tyodn ja perhe-elaman yhteensovittaminen

Tarkeadksi koettiin seurakunnan tydssa tyon ja muun eldmén yhteensovittaminen,
vaikka se onkin hankalaa tybajattomuuden, epasaanndllisen tydajan ja
iltapainotteisen tyon vuoksi. Jonkin verran tyoajalliset kokivat myds tydn ja muun
elaman vaatimuksien olevan ristiriidassa keskendan. Tyossa ilmenevat tyovelvoitteet
saattoivat stressata sen verran paljon, ettd ne kantautuivat kotiin asti. Osa
hengellisen tyontekijoista teki valmisteluja kotonaan ja vastailivat puhelimeen, joka
puolestaan vaikutti kielteisesti esimerkiksi vanhempana ja puolisona toimimiseen.

Haastatteluista selvisi, ettd varsinkin perheolosuhteissa tdissa kayvat vanhemmat
joutuvat neuvottelemaan perhe- ja tydvelvoitteiden jakamisesta. Valtaosa toissa
kayvista naisista arvioivat miehid enemman ottamaan vastuita kodin hoitamisesta,
lastenhoidoista ja kotitoista tdiden lisaksi. Naiset arvioivat oman suuremman vastuun

kodista ja perheesta verottavan tydelaman jaksamisesta enemman mita miehilla.
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7 POHDINTA

Aineiston pohjalta voi tehdd seuraavan johtopaatoksen: Varsinaisesti pienten
seurakuntien tyontekijat eivat koe erityistd tybuupumusta, mikali tydnohjaukselliset
asiat ja tyOaikaa koskevat asiat ovat jarjestyksessd. Ne, jotka ovat kayneet
saanndllisesti tyonohajuksessa, kokivat saaneensa sielta tyokaluja esim. tydajan
hallintaan. Kun taas niilla pienten seurakunnan tyontekijGilla on suurempi riski
tyduupumukselle, joille ei kyseiset asiat ole jarjestettynd tai mahdollisuutta tydajan
suunnittelulle tai tyonohjaukselle. Ongelmia myods kasaavat tyontekijan itseensa
kohdistuvat vaatimukset. Liika lojaalisuus tai valinpitaméattémyys tydajasta. Tyota
tehdaan helposti liikaa kutsumus pohjalta ja omasta itsestdan valittaminen jaa
helposti tyonimun jalkoihin. My0s yksilon omat kyvyt jasentdd tyonsa vaikuttavat
stressinsieto kykyyn. Nayttaisi silta, ettd suurempi merkitys jaksamiseen on ajan
hallinnan keinoilla ja oman tyon jasentamisen taidoilla kuin varsinaisesti pienella

seurakunnalla ja sen toilla.

Perimmaisend vaikutustekijana nayttaisivat olevan tyonjohdolliset kysymykset ja
oman tyon rajaamisen taidot. Tyota siis pitdisi ohjata ja rajata selkedmmin ja

rohkeammin.

Tutkimusta tehdessani itsellani oli oletusarvona, ettd pienen seurakunnan tyontekijat
ovat stressaantuneempia ja vasyneempia toistansd kuin muut seurakunnan
tyontekijat. Tulos kuitenkin osoitti sen, ettd monella stressi ja uupumuksen tunteet

ovat tilapaisia ja ohimenevia, kun vaativa tilanne on ohi.

Aluksi haastattelujen tulos tuotti pettymyksen tunteen oletusarvoni vuoksi, joka
minulla oli jo ennen tutkimuksen loppuunsaattamista. Oli kuitenkin hyva nahda, etta
pienenkin  seurakunnan tyontekijat ovat valveutuneita ja kiinnostuneita

tydassajaksamisensa suhteen.
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Erityisen tarkeé ja turhan useinkin unohdettu on henkisen kuormittavuuden merkitys.
Se voisi olla mielenkiintoinen aihe tutkittavaksi, koska varsinkin tytterveyshuollossa
on totuttu pitkd&n pohtimaan vain fyysisid kuormitustekijoitd ja terveyskysymyksia,

kun seurakunnan tyontekijalla kuormitustekijat ovat usein henkisia.
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