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Opinnaytetyon tavoitteena on kuvata diakoniatyontekijoiden kokemusta ammatillisesta
kasvusta ja sen merkityksesta, sekd kasvuun vaikuttavia tekijOitd ja tuen tarvetta
ensimmadisten tyovuosien aikana.

Opinnaytetyd on menetelméltdédn laadullinen ja tutkimusotteeltaan fenomenologinen.
Aineisto keratddn kymmeneltd alle viisi vuotta tydssa olleelta diakoniatyontekijalta
valmiina kirjoitelmina tai teemahaastatteluilla, jotka nauhoitetaan ja litteroidaan. Ai-
neisto analysoidaan sisdllénanalyysilla ja haastatteluaineisto lisdksi fenomenologisen
psykologian menetelmalla.

Diakoniatyontekijoiden ammatillinen kasvu nékyy tyoympéristdosaamisen, kaytannon
tyon osaamisen, vuorovaikutustaitojen ja hyvinvointiosaamisen karttumisena. Tyonteki-
jan tyohon tulee varmuutta, rohkeutta seka jaksamista ja tyoturvallisuutta yllapitavia
taitoja. TyOntekijan identiteetti erityisesti hengellisen tyon tekijané kehittyy. Ammatillis-
ta kasvua voidaan edistaé tukemalla diakoniatydntekijan identiteettikehitystd, itsereflek-
tiota ja oman oppimisen suuntaamista tyoyhteison tuen, ohjauksen ja koulutuksen avul-
la.

Diakoniatydntekijan ammatillisen kasvun tukeminen on huomioitava tydyhteison siséi-
sessd kommunikoinnissa ja esimiestydskentelyssa, diakoniatiimien vuorovaikutuksessa
ja muussa kollegiaalisessa yhteydenpidossa. Toimiva, kattava ja aktiivisesti paivittyva
mentorointi- ja tyonohjausjarjestelmd, josta myds esimiehet ovat tietoisia, edistad tyos-
sédoppimista ja tyéhyvinvointia.

Asiasanat: diakoniaty®, ammatillinen kasvu, identiteettikehitys



ABSTRACT

Sikorski, Jaana. Diaconal Workers’ Professional Growth and Support thereof during
Their First Few Years at Work. Language: Finnish. Pieksamaéki, autumn 2012, 80 pages,
5 appendices. Diaconia University of Applied Sciences East, Pieksdméki. Degree Pro-
gramme in Social Services, Diaconia, Youth Work and Christian Education. Degree:
Master of Social Services.

This final paper deals with the question how diaconal workers feel about their profes-
sional growth and its significance, the factors involved in it and their need for support
during the first few years at work. The scientific method used is qualitative, and the ap-
proach used is phenomenological. The data was collected in the form of compositions
or thematic interviews that have been recorded and transcribed. There were ten diaco-
nal workers involved in the study with under a five-year work experience. The whole
data went through a content-based analysis. Additionally, the approach of phenomeno-
logical psychology was used in analyzing the interviews.

The professional growth of the diaconal workers is seen in increasing knowledgeability
in terms of work environment, work in practice, interaction with others and occupation-
al well-being. Working becomes more confident, courageous, endurable, and the work-
er gains skills to maintain his/her occupational safety. The worker’s identity as a spir-
itual worker develops. The diaconal worker’s professional growth can be promoted by
supporting his/her identity development, self-reflection the orientation of his/her learn-
ing by means of collaborative support and guidance as well as employee education.

The support of diaconal worker’s professional growth has to be taken into consideration
in the workplace, in the cooperation between the worker and his/her superior, in the in-
teraction between different diaconal teams as well as in the overall work interaction be-
tween the colleagues. An active, versatile and continuously updating mentoring and
employee consultation system, which also the superiors are aware of, promotes a diaco-
nal worker’s professional learning and occupational wellbeing.

Keywords: diaconal work, professional growth, identity development
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni aiheena on diakoniatyontekijoiden ammatillinen kasvu ja sen tukeminen
ensimmadisten tyovuosien aikana. Aihe liittyy yleiseen ty0eldamén ja seurakuntatyon
muutoksiin, sekd diakoniatyontekijan tyonkuvaan ja osaamistarpeisiin seurakuntaty©ssa.
Aihe on ajankohtainen siksi, ettd kirkon tyontekijéiden keskuudessa on kdynnissé suku-
polvenvaihdos. Kirkon vakinaisen henkildston keski-ika on noin 49 vuotta, ja joka nel-
jas kirkon 1469 diakoniatyontekijésta on siirtymassé elédkkeelle seuraavan kymmenen
vuoden aikana. (Salomaki 2012, 3; Suomen evankelis-luterilainen kirkko i.a.).

Seurakuntatyohon tulevilla uusilla diakoniatydntekijoilla on monenlaisia lahtokohtia ja
taustoja; tyontekija voi olla aikuinen ammatinvaihtaja tai aikaisemmin diakoniaty6hon
kouluttautunut ja yhteiskunnan puolella tydskennellyt ihminen, tai han voi olla suoraan
koulusta alaa opiskelemaan lahtenyt nuori. Oppilaitoksen evaina on saatu paljon tietoa,
minka soveltamista aletaan kaytdnndssa opetella. Monet tehtévat vaativat tyon ydinasi-
oiden ymmaértamisté ja kdytannon taitoja, joita ei ole opiskelujen aikana karttunut. En-
simmaiset tyovuodet ovat tiivista tydympéristoon, tyopaikkaan ja diakoniatyon sisaltoon
perehtymisen aikaa. Diakoniatydntekijan ammatillista kasvua tapahtuu monella tasolla
ja monissa konteksteissa. Uusi diakoniatyontekija etsii omaa identiteettidan tydalansa
edustajana seurakunnassa, kirkossa ja verkostoissa. Hanen roolinsa, paikkansa ja tehta-
vansa riippuvat monesta tekijésta, eiké niita ole helppo hahmottaa.

Ty6hon sopeutumista vaikeuttavat monenlaiset muutokset seurakunnissa. Seurakuntalii-
toksista johtuvat organisaatiomuutokset vaikuttavat tyotilanteisiin, ja kuntauudistus en-
nakoi seurakuntarakenteiden muutosten jatkuvan tulevina vuosina. Kirkon toimintaym-
péristdon vaikuttaa voimakkaasti myds muuttoliike. Seurakuntien rakennemuutoksen
ohjausryhman loppuraportin mukaan muun muassa muuttoliikkeesté johtuva talouskehi-
tys on johtanut siihen, ettd kdyhtyvien ja hyvin toimeentulevien seurakuntien erot kas-
vavat. Uusien tyontekijoiden rekrytointi varsinkin pieniin muuttotappioseurakuntiin voi
olla vaikeaa, koska tyontekijoiltd vaaditaan laajaa osaamista, paikallista kollegiaalista
tukea ei ole ja ty0yhteisd on haavoittuvainen. Talouteen ja toimintaan vaikuttavat myos

kirkon jasenméaran lasku ja henkildstorakenteen muutos. Henkildstévuosien arvioidaan



vahenevan kymmenelld prosentilla taman vuosikymmenen aikana. (Suomen evankelis-
luterilainen kirkko 2011 b, 2.)

Diakonian alalla kirkko kilpailee sosiaali- ja hoitotydn ammattilaisista. Tyontekijoita
rekrytoidaan aktiivisesti seurakuntatyohon ja heille tarjotaan uudenlaisia koulutuskoko-
naisuuksia ja ohjausta. Ensimmadiset tyovuodet seurakuntatydssd ovat ratkaisevia sen
kannalta, ja&ko tyontekija kirkon tyéhon. Tulos riippuu pitkalti siitd, miten kirkko huo-
lehtii tyontekijoistadn, heiddn ammatillisesta kasvustaan ja kehityksestaédn, jaksamises-
taan ja tyohyvinvoinnistaan (Tirri 2012,7). Tulevaisuus nayttad senkin, miten kirkko tu-

lee muuttumaan sukupolvenvaihdoksen myo6téa.

Kiinnostukseni diakoniatydntekijoiden ammatilliseen kasvuun juontaa juurensa reilun
kymmenen vuoden taakse, jolloin sain kutsun toimia Lapuan hiippakunnassa diakonia-
tyontekijoiden mentorina. Toivon, ettd tutkimus tuottaa tietoa uusien diakoniatyonteki-
joiden ammatillisesta kasvusta, ja etta tiedosta on hyoétya hyvien kaytanteiden 16ytami-

sessa uusien tyontekijoiden tukemiseksi.



2 AMMATILLINEN KASVU

2.1 Yhteiskunnan ja tyéeldman muutos

Ammatillisen kasvun tarpeisiin vaikuttavat yhteiskunnassa ja tyoelaméssa tapahtuvat
muutokset. Suomalaisessa postmodernissa yhteiskunnassa muutokset ovat olleet nopei-
ta. On siirrytty mekaanisesta teollisuustuotannosta informaatiopainotteiseen palvelujen
tuotantoon, jossa uusina piirteind ovat informaatioteknologia, kansainvalistyminen ja
palvelutuotannon laajeneminen. Yhteiskunnan organisaatiokulttuureita leimaavat ver-
kostoituminen, innovatiivisuus, muutos ja tilapaisyys. Organisaatiot perustuvat henki-
|6sto6n ja heiddn osaamiseensa, yksiloilla on valinnanvapaus ja vastuu. Tutkijoiden
mukaan tyoelaman epévarmuus ja vaikeasti ennustettavat muutokset eivét ole ohimene-
vid ilmi6it4, vaan muutos tulee olemaan pysyva olotila (Sallila 2003, 10-20; Hanhinen
2010, 20, 25, 31).

Yhteisollisyys tyoelaméssa on tdmén muutoksen keskelld vahentynyt. Kilpailua koros-
tavassa ja epdvarmassa tyotilanteessa ei sitouduta vahvasti mihinkaan ja yhteistyota ar-
vioidaan sen mukaan, mitd hyotya siitd on itselle. Tyopaikoilla tapahtuvien nopeiden
muutosten takia luottamus organisaatioihin véhenee, jolloin tydyhteison sisdinen kom-
munikaatio huononee ja aito vuorovaikutus vaikeutuu. Tama nékyy passivoitumisena ja
tyotehon laskuna. Erilaisuus koetaan uhkana ja paremmuudesta kilpaillaan. Tyonteki-
joilla on kasvavat paineet onnistua tydssaan ja organisaatioilla menestya. Jos tahdataan
vain lopputulokseen ja taloudelliseen tuottavuuteen, innovatiivisuus ja laatuosaaminen
jaavét toissijaisiksi. Kuitenkin yritykset menestyvat parhaiten juuri osaamisen, luovuu-
den ja laadun avulla. (Juuti 2010, 12-13, 16-17; Rovio ym. 2010, 87—88.)

Globaalit tydmarkkinat vaativat ammattitaidon paivitystd, uusia taitoja sekd joustavuut-
ta. TyGelamén nopeat muutokset vaativat tyontekijoiltd kykya kayttaa tietdmystaan uu-
della tavalla, seka taitoa itse ohjata ja sdadell& omaa oppimistaan. Tydntekijan on jatku-
vasti pidettava yll&4 osaamistaan ja pystyttava hyddyntamaan muiden osaamista. Hanella
on vastuu omasta ja tydyhteisonsa kehittymisesta. (Sallila 2003, 10-20; Hanhinen 2010,
31, 40-41))



Kirkko el&& yhteiskunnan muutoksen keskelld. Seurakuntaorganisaatiot ja henkilostora-
kenteet ovat muuttuneet ja muuttuvat edelleen. Kirkon tyohon ei sitouduta samalla ta-
voin kuin silloin, kun tehtiin pitkié tyéuria samassa ty0paikassa ja tydympariston muu-
tokset tapahtuivat hitaammin. TyOpaikkaa ja ammattia voi vaihtaa aikuisenakin, jos

tyomotivaatiota ei ole riittavasti ja toinen tyopaikka tarjoaa parempia mahdollisuuksia.

2.2 Elaménlaajuinen oppiminen

Yksilo kasvaa ammatillisesti koko eldménsa ajan. Ammatillinen kasvu on kokonaisval-
tainen prosessi, jossa ihminen hankkii tietoja, taitoja ja kykyja vastatakseen muuttuviin
ammattitaitovaatimuksiin. Oppimista tapahtuu kaikenlaisissa oppimisymparistdissa niin
virallisen koulutusjarjestelman, elinympariston, tyén ja harrastusten kuin kansalaistoi-
minnankin puitteissa (Mietola- Koivisto 2007, 23; Etelapelto & Tynjéla 2005, 49; Ruo-
hotie 2000, 9-10, 49; Pohjonen 2005, 18.)

Eldmanlaajuisen oppimisen ajatus juontaa juurensa 1970-luvun kasvatus- ja koulutusna-
kemyksen kehittymisestd, jolloin behavioristinen oppimis- ja tietok&site sai vaistyd kog-
nitiivisen psykologian ja subjektiivisen nakemyksen tieltd. Tietoa alettiin pitaa tilannesi-
donnaisena ja sen rakentumista oppijan aktiivisuuteen ja aikaisempiin kokemuksiin poh-
jautuvana toimintana. Periaate leimaa talla hetkelld koko koulutusjarjestelmad. Koulu-
tusjarjestelman haasteena on kasvattaa tyoelaméaé varten ihminen, jolla on taitoa, haluk-
kuutta ja kykyja kehittdd tyotd sekd omaa ja ryhmiensé tyossaoppimista kayttamalla
kaikenlaisia oppimisen mahdollisuuksia hyvéakseen. Tutkintojen sisallét vanhenevat no-
peasti ja ratkaisevaa on tdméan hetken osaaminen ja kyky kehittyd. (Ojanen 2001, 39;
Niemeld 1998, 23).

Eldaméanlaajuisen oppimisen painopiste on siirtynyt koulutusjarjestelmén kehittdmisesté
erilaisten oppimisymparistdjen luomiseen. Oppijan, oppilaitosten ja tyoeldaman valista
yhteisty6hon kiinnitetddn entistd enemmé&n huomiota. Opiskelun aikaisten tydeldman
harjoittelujaksot tukevat merkittavissa maéarin opiskelijoiden ammatillista kasvua ja ke-
hitystd. Ne tarjoavat mahdollisuuden hyvéén vuorovaikutukseen opiskelijan ja kokeneen
asiantuntijan valille. (Niemeld 1998, 24; Virtainlahti 2009, 26; Sallila 2003, 65; Koso-
nen & Kosonen 2010,11; Launonen 2009, 134; Pohjonen 2005, 22).
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2.3 Ammatillinen osaaminen

Ammatillista osaamista voidaan tarkastella seké yhteiséllisena ettd yksilon osaamisena.
Yksiléiden tyon sisallon substanssiosaaminen liittyy tydyhteisdéssa muiden ihmisten
0saamiseen ja organisaation toimintaan. Organisaation osaamisalueisiin kuuluvat ydin-
osaamisen liséksi arvoihin ja toimintatapoihin liittyvd osaaminen, kuten ty6kulttuuri ja
kayttdytymisnormit. Organisaatioissa on myo6s laaja-alaisesti omaksuttua ja pitk&an ke-
hittynyttd yhteistd osaamista. (Virtainlahti 2009, 29-30.)

Yksilén ammatillinen osaaminen on monimutkainen ilmio, joka siséltaa tavoitteelliseen
ja tarkoituksenmukaiseen tydssd onnistumiseen tarvittavaa lahjakkuutta, tietoja, taitoja
ja asenteita. Ammatillinen osaaminen on dynaaminen ominaisuus, joka muuttuu toimin-
taympariston, tehtdvien ja tyopaikan, seka yksilon kehityksen ja henkisen tilanteen mu-
kaan. Kehittymiseen tarvitaan riittdvan pitk& tyoperiodi ja tyon reflektointimahdolli-
suus. Ammattitaidon kehittyessa tydtehtdvien hallinta paranee ja tydskentely on sujuvaa,
riittdvan luovaa ja rentoutunutta. Tyontekija pystyy arvioimaan Kriittisesti tyotaan ja
priorisoimaan tehtaviaan. (Virtainlahti 2009, 23; Pohjonen 2005, 47—48; Ojanen 2001,
25.)

Ammatillisen osaamisen keskeisimmat kasitteet ovat ammattitaito, kompetenssi ja kva-
lifikaatio. Ammattitaito voidaan Helakorven mukaan (1992) jaotella seuraavanlaisesti:
1. Ydintaidot opitaan koulutuksessa ja tytharjoitteluiden aikana ja ne riittavat yleisim-
piin ty6tehtavien rutiininomaiseen hoitamiseen. Ydintaitoihin liittyy myos sitoutuminen
tyohon ja riittdvat vuorovaikutussuhteet ja yhteistoimintataidot. 2. Reunataitoja ovat
taidot, joita ei tarvita sdannollisesti ja ne edellyttvat ydintaitojen syvéllistad hallintaa. 3.
Aanettomat taidot ilmenevat kaytannollisena tai toiminnallisena tietona ja ne tukevat
tyon kokonaishallintaa. Aanettomat taidot syntyvat tyokokemuksen kautta ja niiden
avulla ratkotaan ongelmatilanteita loogisesti ja joustavasti. 4. Piilotetut tiedot ovat salat-
tuja taitoja, jotka halutaan piilottaa tietoisesti. Ne liittyvat valta-asetelmiin ja niilla pyri-
tdén pitamaan yll& statusta ja osaamisen arvostusta. 5. Nakymattomat taidot ovat niité,
joita ei yleisesti tunnusteta taidoiksi, mutta joita tyontekijélla odotetaan itsestadan selvyy-
tend olevan. 6. Avaintaidoilla hankitaan ty6hon tarvittavia muita taitoja ja ratkaisuja
mm. kommunikointi-, yhteistyo-, oppimis- ja johtamistaitojen avulla. (Hanhinen 2010,
49; Pohjonen 2005, 48-49; Peltomaki & Silvennoinen 2003, 25-27.)
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Kompetenssi eli patevyys on yksilon ominaisuus ja subjektiivinen kokemus kyvyistaan
muuttaa tiedot, taidot ja valmiudet tavoitteelliseksi toiminnaksi ja vaikuttaa toimintaym-
paristoonsd. Kyvyt voivat olla luontaisia tai opittuja henkisia tai fyysisia edellytyksia,
pystyvyytta ja valmiutta. Valmiudet liittyvat kykyjen hankkimiseen, hyddyntamiseen ja
yllapitdmiseen. Muodollista patevyytta eli kelpoisuutta edellytetdan virkoihin haettaessa
ja se saavutetaan koulutuksen avulla, tydssaoppimalla tai nayttétutkinnoilla. Ammatilli-
sen patevyyden tunne saavutetaan koulutuksen ja kokemuksen kautta ammatillisen kas-
vun prosessissa. (Hanhinen 2010, 53,55-56,71; Pohjonen 2005, 50.)

Kvalifikaatiot ovat tydeldmaosaamiselle asetettuja tunnustettuja ja muodollisia ammatti-
taito- ja patevyysvaatimuksia. Vaatimuksia voidaan asettaa tydorganisaation, yhteiskun-
nan tai yksilon henkilokohtaisista tarpeista kasin, ja ne realisoituvat kaytannon konteks-
teissa. Kvalifikaatiot ovat luonteeltaan muuttuvia, ja ne ovat yhteydessé yhteiskunnalli-
siin rakenteisiin ja tydorganisaatioiden muutoksiin. Kvalifikaatioista johdetaan koulu-
tustavoitteita, kun tarpeena on sopeuttaa koulutusta tydelamalahtoisesti. Toisaalta koulu-

tuskin muuttaa tydeldmaa. (Hanhinen 2010, 82, 83.)

2.4 Ammatillisen kasvun ja tydssaoppimisen vaiheet

Ty0Ossédoppimiseksi voidaan sanoa seka opiskelujen aikana tapahtuvaa tyoharjoittelua et-
t4 omalla tyopaikalla tapahtuvaa ohjattua tai itseohjautuvaa oppimista, jossa yksilo ke-
hittdd ammattitaitoaan, persoonallisuuttaan ja metataitojaan itse tyoprosessissa. Han vi-
rittdytyy uuden tiedon ja tydssa onnistumisen etsintéén ja saa aikaan parempia tyotulok-
sia. (Pohjonen 2005, 80— 81.)

Ty6ssaoppiminen liittyy Sarala & Saralan (1996) mukaan omista kokemuksista ja orga-
nisaation perinteestd oppimiseen tavoitteena monitaitoisuuden edistdminen. Lasonen
(2001) korostaa todellisissa tyotilanteissa tapahtuvaa, tarkoituksellista ja reflektoivaa
kokemusten, toimintojen ja ajatusprosessien oppimista. Jarvinen, Koivisto ja Poikela
(2000) n&kevat tyossdoppimisen aikuisen reflektiivisend ja kontekstuaalisena oppimise-
na ja tyon oheistuotteena, jota rajaavat olosuhteet. Yhteisossa yhteinen oppiminen pal-

velee koko tydyhteis6d. Oppiminen on konstruktiivisen oppimiskésityksen mukaan op-
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pijan omaa, aktiivista toimintaa, johon vaikuttavat oppijan késitykset omasta vastuus-
taan oppimistapahtumassa ja sen kautta hanen itsetunnostaan. (Pohjonen 2005, 82—84;
Ruohotie 1996, 79.)

Rasanen (1994) jakaa kasvuprosessin vaiheisiin. Juniori opettelee tydelamén paineita ja
sédannollisyyttd, juurtuu tyohon ja testaa, onko ammatinvalinta oikea. Kiséallivaiheessa
oleva omaa jo asiallisen patevyyden seka tydyhteison hyvaksynnan ja arvostuksen. Se-
niori on yhdistelma tietoa ja kokemusta ja on saavuttanut asiantuntijan ja ammattilaisen
aseman tyoyhteisossa. Mentorin ammattitaitoa arvostetaan, ja han tukee muita tyonteki-
JOit& oppimaan. Sponsori luo edellytyksid, voimavaroja ja henke& sek& verkostoa tydyh-
teisolle. (Mietola- Koivisto 2007, 22-23.)

Dreyfus & Dreyfus (1999) kuvaavat osaamisen Kkehittymistd noviisista asiantuntijaksi
portaina, joilla oppija kasvattaa seka tietoista ettd hiljaista tietoaan. Vastik&dan koulusta
tyGelamaan siirtyvalla noviisilla on teoriatietoa, mutta vield puutteita tiedon soveltami-
sessa. Noviisi tukeutuu teorioihin, opeteltuihin sdantéihin ja suunnitelmiin. Hanella ei
ole kokonaiskuvaa tyostd. Myos pitkaan tyossa ollut voi taantua noviisitasolle, jos han
ei pida huolta tyossa kehittymisesta. Edistynyt vasta-alkaja pystyy soveltamaan saantoja
tilannekohtaisesti, vaikka tarkeysjarjestyksen tekeminen ja tyon kokonaisuuden hahmot-
taminen tuottavat vield ongelmia. Osaaja ymmartaa tilanteiden monitahoisuutta ja pit-
kan aikavalin pddamaaria. Han osaa luoda toimintasuunnitelmia ja saantojé ja oppii toi-
mimaan yllattavissa tilanteissa. Taitaja osaa kayttdd kokemuksesta kumpuavaa harkin-
taa, joka perustuu kokonaistilanteen laajaan ja syvdan ymmartadmiseen. Han kayttaé ko-
kemustaan intuitiivisesti, koska tiedosta on muodostunut kokemuksellista. Héan tiet&a
paamadrat, muttei sitd, miten ne saavutetaan. Asiantuntijan osaaminen on sulavaa ja
joustavaa, han ymmartaa tilanteet intuitiivisesti. Taidossa on tapahtunut laadullinen
muutos, aikaisemmat kokemukset toimivat esimerkkind uusien tilanteiden hallinnassa.
Asiantuntija pystyy harkitun jarkevésti varautumaan tilanteisiin jo ennen kuin mitéén
merkkeja on nakyvissa. (Virtainlahti 2009, 157-160.)

Anderson ja Marshall (1994) erottavat tydelaméan kompetensseissa kolme vaihetta. En-
sin kehittyvat tyollistymisen kannalta tarkeimmat perustaidot ja henkilokohtaiset piir-
teet. Toisessa vaiheessa opitaan tyotehokkuuteen vaikuttavia taitoja ja asenteita. Kol-

mannessa vaiheessa kehittyvat organisaation maksimaaliseen suoritukseen ja tyon ko-
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konaisvaikutukseen liittyvat kompetenssit, kuten tiimityon taidot, laatutietoisuus ja
asiakassuuntautuneisuus. (Hanhinen 2010, 54.)

2.5 Ammatti- identiteetin muodostuminen

Ammatillinen identiteetti voidaan kasittdd ammatilliseen kasvuun liittyvaksi ja omaan
elaménhistoriaan perustuvaksi kasitykseksi itsestd tyontekijana seké tyonsé ja ammatti-
kuntansa edustajana. Ammatillinen identiteetti rakentuu ja muuttuu persoonallisen ja so-
siaalisen vuoropuhelun avulla koko tyduran aikana. Identiteettiin kuuluvat myos tyohon
sitoutumisen kysymykset, arvot ja eettiset ulottuvuudet, tydn tavoitteet ja uskomukset.
Ammatillinen identiteetti on tilanteesta toiseen muuttuva ja pirstaloitunut, jatkuvasti
neuvoteltavissa oleva ja dynaaminen. Vahva ammatti-identiteetti voidaan jopa néhda ra-
sitteena moniammatillisuutta, jaettua asiantuntijuutta, ammatillista joustavuutta ja elin-
ikéistd oppimista korostettaessa. (Eteldpelto 8 Onnismaa 2006,16; Etelapelto § V&ha-
santanen 2006, 26-27.)

Psykoanalyyttisessa identiteettiteoriassa identiteetti jaotellaan persoonalliseen ja sosiaa-
liseen identiteettiin. Psykoanalyytikko Erik H. Erikson kuvaa identiteettia yksilokehi-
tyksellisend ilmiond. ldentiteetti ymmarretddn muun muassa minakuvaksi, -késitteeksi
tai -ihanteeksi, joita voidaan tarkastella abstraktiona ja sosiaalisesta todellisuudesta irro-
tettuna. (Eteldpelto & Vahésantanen 2006, 32-34.)

Sosiologista ja sosiaalipsykologista teoriaa edustavan Meadin mukaan yksilon mind
syntyy niistad asenteista, jota hanen viiteryhménsa tai yhteisonsa tunnustaa. Minén alku-
peré ei ole emotionaalinen mind- tunne, vaan tiedollinen ilmid, jonka alkuperén& on
kognitiivinen ja ajatteluun perustuva keskustelu sek& yksilon sisainen vuoropuhelu. Ih-
misen itsetietoisuus hahmottuu refleksiivisen kyvyn kautta. (Eteldpelto & Véhasantanen
2006, 34-36.)

Archerin mukaan persoonallinen identiteetti syntyy yksilon emotionaalisista suhteista
hénta koskettaviin asioihin, kuten fyysiseen hyvinvointiin, osaavuuteen, arvoon ja ar-
vostuksiin. Vélittdbmien tunnereaktioiden jalkeen yksilo etsii tasapainoa pohdinnan ja si-

séisen prosessoinnin seka asioiden priorisoinnin kautta. Archerin teorian pohjalta am-
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matillinen identiteetti rakentuu yksilon emotionaalisesti virittaytyneen, yhteiskunnallista
toimintaa ja ty0elamaan liittyvén siséisen keskustelun kautta. (Eteldpelto & Véhésanta-
nen 2006, 37-39.)

Vysotsgin kulttuurisen kehityksen peruslain mukaan uudet psyykkiset funktiot kehitty-
vat vuorovaikutussuhteissa toisiin ihmisiin ja sitten sisaistyvat yksilollisiksi. Persoonal-
linen kehitys ja ammatillinen kasvu liittyvét néin toisiinsa, eivatka siten ole erillisia ta-
pahtumia. (Hakkarainen & Jéaskeléinen 2006, 90.)

TyOelaman kaytannodt ovat osoittaneet, ettd tietoisuus omasta osaamisesta ja oman
osaamisen markkinointi ovat entista tarkeampia taitoja. Ongelmaksi on muodostunut se,
ettd tydelama ei kiireen ja tyon kasvavien vaatimusten takia anna mahdollisuuksia
osaamisen ja identiteetin rakentamiselle. Tydntekijé ei saa tilaa oman toiminnan reflek-
toinnille ja pohdinnalle, jotka ovat valttdmattomia tyossé oppimiselle. Tyontekija kokee
tdman voimattomuutena, vieraantumisena ja uupumisena. (Eteldpelto § Véhasantanen
2006, 27-28.)
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3 AMMATILLISEN KASVUN TUKEMINEN

3.1 Kokemuksellisuus ja itsesaately oppimisprosessissa

Yksilo oppii omista kokemuksistaan pyrkimalld ymmartdaméan kokemuksen vaikutuksia
ja merkityksid. Han rakentaa omaa oppimistaan kasittelemalla aktiivisesti tietoa seké
yksiloné ettd vuorovaikutuksellisessa suhteessa yhteisoonsa. Kokemuksellisuus on tar-
kedd erityisesti aikuiskoulutuksessa, koska aikuinen voi tietoisesti ja johdonmukaisesti
kiinnittdd huomiota omaan oppimiseensa ja pystyy Kriittiseen ajatteluun (Ruohotie
1996, 80; Ojanen 2001, 95).

Oppiminen ja kokemus ovat valittomassé suhteessa toisiinsa. Dewey (1938) korostaa
oppimisessa jatkuvuutta ja vuorovaikutusta. Kolb ja Hunt kehittivat 1980-luvulla
Kolbin kehana kutsutun kokemuksellisen oppimisen hahmotusmallin, jonka mukaan
oppimisessa on tarkedd sen prosessiluonne, jossa uutta tietoa syntyy ja vanhaa haviaa.
Oppiminen on syklinen tapahtuma, jossa kokemuksen reflektoiva havainnointi voi
johtaa ilmion abstraktiin ké&sitteellistdmiseen, uutta kokeilevaan toimintaan ja sen kautta
omakohtaiseen kokemukseen. Oppiminen on seka tiedostettua ettd tiedostamatonta.
Oppimiseen liittyy Kkiintedsti myds emotionaalinen tekij&; ihminen oppii niita asioita,
joista on kiinnostunut, ja joista han katsoo olevan valitonté hyotya. Oppimisvalmiuksiin
kuuluu myos se, ettd oppijan maailmankuva on riittdvan ehed ja johdonmukainen,
jolloin uusi tieto voi sulautua ja on tulkittavissa hdnen kokemuksestaan k&sin. (Pontinen
& Totro 2004, 254-274; Pohjonen 2005, 86; Ruohotie 1996, 81-82; Ojanen 2001, 96.)

Aikuisoppijan itsesdatelyprosessi liittyy oppijan mindn ja oppimistehtavan hallintaan.
Sisdisesti motivoitunut oppija kokee mahdolliseksi vaikuttaa omaan oppimiseen ja né-
kee itsensd aktiivisena kehittdjand. Oppijan k&sitys omista mahdollisuuksistaan on sel-
keésti yhteydessd itsetuntemukseen ja asenteisiin. Jos oppija tuntee hallitsevansa omaa
oppimistaan, hdn muotoilee opiskeltavasta aineksista tarkoituksenmukaisen kokonaisuu-
den ja osaa arvioida ja suunnata toimintaansa. ( Pohjonen 2000, 93; Nevgi & Niemi
2007, 67; Ruohotie 1996, 85.)
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Kokemus yllapitad kasvua. Oppijaa voidaan tukea huolehtimalla kokemusten jatkuvuu-
desta ja siitd, ettd han on hahmottaa olevansa osa sosiaalista yhteisod, jossa vaihdetaan
ideoita ja kommunikoidaan. Oppimista voidaan edistdd korostamalla tehtdvan arvoa ja
merkitystd, sekd kannustamalla oppijaa ammatilliseen kasvuun. Deweyn mukaan oppija
maarittad itse kasvunsa suunnan hahmottaessaan keinojen ja seurausten, seka syiden ja
vaikutuksien suhteita. Ajan hallinta ja sitkeys sekd avun pyytdmisen strategiat auttavat
oppimisprosessia. (Ojanen 2001, 95; Pohjonen 2005, 86—87; Nevgi & Niemi 2007, 68—
70.)

Kaikessa tavoitteellisessa oppimisessa on oleellista se, ettd oppija hahmottaa itsensa toi-
mijaksi, ja hénessa viridd halu ymmartad mitd on oppimassa. Motivaatioprosessissa
vaikuttavat oppijan odotukset, uskomukset ja opittavan asian mielekkyys, vaativuus ja
hyoOtyarvo. Kasvua edistédé oppijan itseluottamus, usko omiin kykyihin ja menestyksen
mahdollisuuksiin sek& oppimista edistavét asenteet ja tunnereaktiot palautetilanteissa.
(Ruohotie 1996, 81, 94-96.)

3.2 Reflektiivisyyden merkitys

Oppiminen on aina suhteessa yksilon ainutkertaiseen elaménkokemukseen ja sen kautta
rakentuneeseen maailmankuvaan. Uuden kokemuksen tulkinnassa palataan aiempiin ko-
kemuksiin ja uudet ymmartadmisyhteydet laajenevat. Uudet rakennusaineet muokkaavat
yksilon persoonallisuutta. Oppija on jatkuvassa, joustavassa ja monitasoisessa vuoro-
vaikutuksessa itsensa ja ympdriston kanssa, arvioi tyon vaikeutta omaan osaamiseensa,
tunteisiinsa ja arvoihinsa. Erityisen hyddyllisia oppijalle ovat miksi- kysymykset, joihin
pysahtyminen reflektoimalla tuottaa ymmarrystd. (Ojanen 2001, 97; Antikainen
ym.1996, 19.)

Reflektio on yksi kokemuksellisen oppimisen perusprosesseista. Dewey (1929) maarit-
telee reflektion pééattelya kayttavaksi uusintavaksi ajatteluksi, jonka arvo on ainutlaa-
tuista. Reflektio on ihmettelyn, kyselyn, mietiskelyn, harkinnan ja heijastuksen kautta
syntyvaa tiedon muokkaamista, kokemuksen jasentdmistd merkitykselliseksi ja toimin-
taa muuttaviksi tai opittua kayttdytymista vahvistaviksi paatoksiksi. (Pontinen & Totro
2004, 254-274; Pohjonen 2005, 87-89).
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Sosiologisen nakemyksen mukaan ihmiset luovat ja muokkaavat reflektiossa sosiaalisia
rakenteitaan kielen ja puheen avulla. Ruohotien (1998) mukaan reaaliaikaisen reflektion
kasitteeseen liittyvét vastuiden ja tehtévien reflektoinnin lisaksi esimerkiksi ihmissuh-
teiden, omien tuntemusten, ty6ta edistavien ja estdvien tekijoiden havainnointi. Siihen
liittyy myds tapahtumien kontekstien ja kokonaisuuden tuntemus, muutosreaktiot, tiimi-
jasenyys ja oman itsen hallinta normaalit organisaatiorajat ylittdvassa ymparistossa.
Reflektointia tapahtuu tydpaikalla, mutta esimerkiksi myds tyématkalla ja vapaa-ajalla
kaytavien keskustelujen aikana. (Pontinen & Totro 2004, 254—274; Pohjonen 2005,88.)

Uudistava oppiminen perustuu kriittiseen reflektiivisyyteen. Kriittinen reflektio on sit,
ettd tavanomaiset ja vakiintuneet ilmididen tulkinnat kyseenalaistetaan. Tydssaoppimi-
sen ohjaus ja siihen liittyva palaute mahdollistavat kokemuksen reflektoinnin. Palaute
on kehittdvan oppimisen edellytys tyoyhteisossa. TyOpaikalla oppiminen edellyttaa ref-
lektiivista kokemusten jakamista ja yhteisten kertomusten rakentamista. Oleellista on
vuorovaikutus ja dialogi, joka perustuu yhteistoiminnallisuuteen ja yhteistyéhon. Uudel-
ta tyontekijélté ei voi odottaa samanlaista kokemukseen perustuvaa osaamista kuin ko-
keneemmalta tyontekijéltd, han voi puolestaan jakaa koulutuksessa opittua uutta taitoa
ja tietoa. (Sipinen 2012, Pohjonen 2005, 89-90.)

3.3 Kasvua ja oppimista tukeva organisaatio

Amartya Sen ja Martha Nussbaumin toimintavalmiuksien teoria (Capability Approach)
perustuu kasitykseen siitd, ettd hyva elamé on hyvéa toimintaa siind yhteisossa missé
ihminen eldd. Onnellisen eldman edellytys on se, ettd ihminen saa toteuttaa itsedén, har-
joittaa taitojaan ja kykyjaan pyrkiessaan kohti onnellisuutta. Tavoitellessaan hyvina pi-
tdmiaan asioita ihmiselld on kaytettavissadn omat yksilolliset toiminnalliset valmiutensa
(capabilities) ja sen hetkiset mahdollisuudet toimia (funktionings). Toimintavalmiuksien
kokonaisuus rakentuu olemiseen ja tekemiseen liittyvistd saavutetuista mahdollisuuksis-
ta. Hyvinvointi riippuu siis seké luontaista ettd institutionaalisin jérjestelyin tarjotuista
mahdollisuuksista. Ihmisen kykenee edistdmaén aktiivisesti omaa hyvinvointiaan ja sa-
malla lisdédmaan koko yhteison hyvinvointia passiivisen etujen vastaanottamisen sijaan.
(Hiilamo & Saari 2010, 39-40, 63.)
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Ammatillisen kasvun tukeminen on yksilon toimintavalmiuksien edistamistd. Tullessaan
uutena tydpaikkaan, tyontekija alkaa tunnistaa omia taitojaan ja ammatillisen kasvun
haasteitaan. Tyoyhteisd perehdyttdd uuden tydntekijan, antaa tarvittaessa ohjausta tyon
tekemiseen ja luo siten edellytykset ammatilliselle kasvulle. Uuden tyontekijén tehtavéa-
na on sopeutua tyOpaikan tyotehtaviin, tyotapoihin ja kulttuuriin. Tahan hén tarvitsee
riittdvasti aikaa ja vapautta oppia uutta. Vastuu uuden tydntekijan tyohyvinvoinnista on
tyontekijalla itsellaan, hénen esimiehellddn ja koko tydyhteisélld. Organisaatio hyotyy
tyontekijoiden kasvun tukemisesta, koska ammattitaito, osaaminen ja hiljainen tieto
ovat organisaation inhimillistd pddomaa ja tdrke&é organisaation menestyksen kannalta.
Osaamisen ja kokemuksen jakaminen vahvistaa organisaation selviytymismahdollisuuk-
sia kiristyneilla markkinoilla. (Virtainlahti 2009, 68-70, 87; Hanhinen 2010, 40.)

Oppimista tukevalla yhteisoll4 on halu ja taito uuden oppimiseen, selked suunta ja stra-
tegia. Yhteiso rohkaisee kayttaméaan erilaisia oppimistapoja ja on yhteydessa uuden tie-
don lahteisiin, kuten oppilaitoksiin ja tutkimukseen. Vahervan mukaan hyvéa oppi-
misymparisto auttaa oppijaa virittdytymaan monipuolisesti ja syvéllisesti havainnointiin
ja saa hdnet kyseenalaistamaan aikaisempia toimintatapojaan ja olettamuksiaan ja

omaksumaan uusi toimintamalli (Niemeld 1998, 25; Pohjonen 2005, 88).

Erilaisuutta arvostavassa tyOyhteisdssa uriensa eri vaiheissa olevat voivat taydent&a
toistensa osaamista. Tiedon jakamista voivat kuitenkin vaikeuttaa organisaatiokulttuurin
ongelmat. Turvattomassa tyoryhmassa ei uskalleta jakaa osaamista, kommunikointi on
heikkoa ja organisaation sisélle syntyneet ryhmét kilpailevat keskendén sen sijaan, etté
edistettaisiin ty0yhteison yhteistd menestystd. Heikoimmat menestyksen edellytykset
ovat tyodyhteisoilld, joissa ilmapiiri on muodollinen ja joissa tietoa ei hyddynnetd toisten
kayttoon. (Virtainlahti 2009, 84; Ruohotie 1996, 111; Salmi ym. 2010, 67; Virtainlahti
2009, 88.)

3.4 Kasvun tukemisen keinot ja osaamisen johtaminen

Osaamisen tukemisen tapa riippuu siitd, missd vaiheessa tyontekija on matkallaan kohti

asiantuntijuutta. Vasta tyonsa aloittanutta voidaan tukea antamalla faktoja, tehtavalisto-
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ja ja selkeitd tyon tekemisen ohjeita. Hant4 autetaan ymmaértamaan kokonaisuuksia ja
tyon eri osa-alueita ja oman tehtdvan merkitystd. Hanelld on uusinta koulutuksesta saa-
tua teoriatietoa, jota voidaan hyddyntaa tyon kehittdmisessa. Jonkin aikaa tydssa ollutta
kannustetaan testaamaan omia toimintamallejaan ja omaa tyotapaansa. Hanta tuetaan
laittamaan asioita tarkeysjarjestykseen ja hahmottamaan kokonaisuuksia. Tyonsa taita-
jaa autetaan padsemadn tavoitteisiinsa ja kannustetaan kirjaamaan toimintatapansa ja
kokemuksensa, jotta niitd voidaan hyddyntaa tydyhteiséssa. Kirjaaminen auttaa myos
reflektoimaan omaa tyotaan ja kehittyman siind edelleen. Asiantuntijaa kannustetaan il-
maisemaan omaa osaamistaan, ja hdnen kokemustaan voidaan hyédyntad uransa alku-
puolella olevien ohjaamisessa. Hanellda on myos kykya ennakoida tulevia tilanteita ko-
kemuksensa perusteella. (Virtainlahti 2009, 161-162.)

Palaute auttaa rakentamaan kuvaa ymparoivésté todellisuudesta ja omasta osasta tuossa
todellisuudessa, sekd suuntaamaan kehitysta oikeaan suuntaan. Sitd voidaan antaa tulok-
sista ja tavoitteista. Tavoitteeseen liittyvan palautteen avulla arvioidaan oppijan etene-
mistd. Palaute on hyvé antaa niin, ettd palautteen saaja itse nostaa esille kehittymisen
kohtia. Rakentava palaute annetaan yleensé positiivisten palautteiden valissd (ns. ham-
purilaismalli). Positiivinen kannustus on tehokas ja saajan itsetuntoa vahvistava moti-
vaatiokeino. Palautteen antamisen ja vastaan ottamisen pitdisi olla osa organisaation
toimintakulttuuria. Ty6paikoilla palautetta toivotaan erityisesti esimiehiltd. (Tuomisto
1998, 46; Ruohotie 1996, 86; Virtainlahti 2009, 154-155.)

Osaamisen johtamisessa yksildiden oppimista ja koulutusta suunnataan organisaation
padédmadrien ja tavoitteiden suuntaisesti. Menetelmind ovat esimerkiksi osaamiskartoi-
tukset ja osaamisluettelot, mallintaminen, hiljaisen tiedon dokumentointi ja jakaminen.
Kaikkea osaamista ei voi kuitenkaan tuoda nakyvaan muotoon, koska se on henki-
I6kohtaista ja vaikeasti sanoitettavaa. Sitd voidaan kuitenkin jakaa tydyhteisossa henki-
I61t4 toiselle esimerkiksi mentoroinnin avulla. Esimiehen tehtédvand on hiljaisen tiedon
kéayttoon ottaminen tyOpaikalla ja sen jakamisen mahdollistaminen. (Virtainlahti 2009,
68-82.)

Osaamista tyoyhteisossa voidaan tutkia esimerkiksi teettdmalla osaamiskarttoja, joihin
kuvataan organisaatiossa olevaa ja siind tarvittavaa osaamista nyt ja tulevaisuudessa.

Osaamiskarttoja voidaan tehdd myos tietysta henkilostoryhmasta tai tiimista. Osaamis-
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karttoihin liittyy osana osaamisen tavoiteprofiilin laatiminen. Se auttaa arvioimaan
osaamis- ja koulutustarpeita. Osaamiskuvausten avulla tuodaan esille myds hiljaista tie-
toa kuvaamalla myds arvoja, asenteita ja kasityksia. Niiden avulla autetaan tyontekijaa

tunnistamaan omaa osaamistaan. (Virtainlahti 2009, 91-93.)

3.5 Hiljaisen tiedon jakaminen tydyhteisossa

Asiantuntijuus on olennaisen erottamista epéolennaisesta. Se ei perustu kiintedan ja py-
syvaan lahjakkuuteen tai kyvykkyyteen, vaan oppimisprosesseihin, joita voidaan analy-
soida ja tutkia. Asiantuntijan tieto on késitteellistd, toiminnallista ja intuitiivista. Ty6-
suorituksesta on késitteelliselté ja kielellisell tasolla tullut automaattinen prosessi, josta
seuraa vakaa, mutta joustava tyosuoritus. Intuitiivinen tieto on vaistonvaraista ongel-
manratkaisua, jonka olemassaolosta osanottaja ei ole reflektiivisesti tietoinen. Merkitta-
va osa hiljaisesta tiedosta liittyy toimintaymparistdon, tyévalineisiin ja tyon kaytantoi-
hin, jolloin hiljainen tieto kasitetadn yksilosséd kokemuksen kautta tapahtuvaksi hitaaksi
muutokseksi. (Toom, Onnismaa & Kajanto 2008, 59-69.)

Hiljainen tieto voidaan saada nakyville ja jaettavaksi muun muassa mallintamisen, roo-
likartan tai tarinan avulla. Mallinnettaessa kuvataan tyohon liittyva prosessi tai ilmio ta-
valla, joka ilment&4 asiantuntijuutta ja jonka avulla on mahdollista paasta hyvaan loppu-
tulokseen. Mallintaminen tapahtuu haastattelemalla asiantuntijaa niin kauan, ettd muo-
dostuu kuva toiminnan elementeisté ja periaatteista. Malli dokumentoidaan yleensa ku-
vana, kaaviona tai sanallisena tekstind. Roolikartta kuvaa yksilon toimintatapaa suhtees-
sa muihin ihmisiin roolina. Eri roolien pohdinnan avulla voidaan tarkentaa ké&sitysta
osaamisesta ja tietdmyksesté erilaisissa tyotilanteissa. Tarinoita voidaan kéyttaa valitta-
maan historiaa, arvoja yhteison identiteettia koskevaa tietoa. Ne auttavat uutta jésenté
hahmottamaan tyOymparistod ja sisaistamaan tyokulttuuria nopeammin. Tarinoita voi
dokumentoida suullisesti, kirjallisesti, filmien ja kuvien avulla. Tydyhteisossa voidaan
ker&ta tarinoita toiminnallisen tehtdvén avulla esimerkiksi piirtdmélla aikajanoja. (Vir-
tainlahti 2009, 94—-97.)

Hiljaista tietoa voidaan jakaa muun muassa itseohjautuvissa ja tavoitteellisissa tyotii-

meissd, mentoroinnin avulla, tyoparityoskentelyll&, verkostoja luomalla ja kokemusten-
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vaihtopiireissa. Tyonkierto voi kartuttaa kokemusta ja kehittaa taitoja. Tyon laajentami-
sella tarkoitetaan prosessia, jossa tyon vaihtelevuutta lisatdan tekemaélla saman tyotehté-
van erilaisia vaiheita. Tyota rikastuttamalla lisdtdén tyon vaativuutta ja itsendisyytta.
Tyota voi oppia myos projekteihin ja kehityshankkeisiin osallistumalla, vertaisarvioin-
nin avulla ja oman tyon dokumentoinnin muodossa. Esimiehen tehtaviin kuuluvat tyon-
tekijoiden rekrytointi, perehdyttdminen, tyonopastus, koulutus ja kehityskeskustelut,
joilla my6s edistetdén tiedon jakamista. (Virtainlahti 2009,118-124, 127-130.)

Hiljaisen tiedon jakamisen esteend voivat olla kiire, yksin tyoskentely sekd vuorovaiku-
tuksen ja arvostuksen puute. Hiljaisen tiedon tunnistamista vaikeuttaa se, etta sen haltija
ei yleensd tunnista omaa tietamystaan, tieto on automaattista ja rutiininomaista. Tarvi-
taan pysahtymistd oman osaamisen ja toiminnan darelle. Tietdimyksesta tuodaan esille
ne asiat, jotka voidaan merkitd muistiin ja jakaa toisille. Vastaanottaja vertaa jaettua
omaan kokemuspohjaansa ja muokkaa niistad hénelle sopivia toimintatapoja. Jaettavaa
kokemusosaamista arvioidaan Kriittisesti, koska osa siitd voi olla negatiivista ja osa ei
vastaa endd muuttuvan toimintaympdriston vaatimuksiin ja tulevaisuuden tarpeisiin.
(Virtainlahti 2009, 85-86, 89; Toom ym. 2008, 268-269.)
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4 DIAKONIATYONTEKIJAN ASIANTUNTIJUUDEN JA AMMATILLISUUDEN
TUKEMINEN

4.1. DiakoniatyOn perusteita ja erityispiirteita

Diakonia on seurakunnan ja sen jasenten harjoittama palvelutehtdva, jossa keskitytédén
niihin, joiden hata on suurin ja joita ei muuten auteta. Yleiskirkollisissa linjauksissa ja
strategioissa diakonian ja yhteiskuntatydn maéaritelmissa korostuvat pyhén kunnioitus
jokaisessa ihmisessd, lahimmaisesté ja luomakunnasta huolehtimisen vastuu, autettavan
kunnioittaminen oman tilanteena asiantuntijana ja toimijana, erityisesti heikommassa
asemassa olevien oikeuksien puolustaminen sekéd uskon ja opetuksen mukainen eldma
(Finlex 2011a; Finlex 2011b; Suomen evankelis-luterilainen kirkko 2010a).

Luterilaiset seurakunnat ovat toiminnallisesti ja taloudeltaan varsin itsendisia ja niiden
diakoniaty6 véljasti normitettua. Diakoniatyd madaritelladn seurakuntien ohjesadannoissa
ja diakoniatyon strategioissa sen periaatteista kasin laaja-alaisena, jolloin itse k&ytdnnon
tyon suunnitteleminen ja toteuttaminen on suurelta osin kiinni tyontekijan nakemyksis-
t4, persoonallisista ty6tavoista ja asiantuntijuudesta. Seurakunnalliseen diakoniatyéhon
vaikuttavat paikalliset myos traditiot, johtamistavat, yhteistydverkostot ja heratysliik-
keet. (Helin, Hiilamo & Jokela 2010,12-13; Suhonen 2009, 128.)

Diakoniaty6n itseohjautuvuus toteutuu reflektiivisessd vuorovaikutuksessa ympariston
kanssa. Kaytdnnon tyon toteutuserot voivat olla suuria, vaikka diakoniatyon yhtendi-
syytta tuetaan perus- ja tdydennyskoulutuksen, neuvottelupéivien, julkaisujen ja tyo-
ryhmien avulla. (Suhonen 2009, 128; Helin ym. 2010, 12-13). Diakoniatyontekijan
ammattitaitoa on soveltaa diakonian arvopohjaa, perustaa ja strategisia tavoitteita yh-

teiskunnalliseen tilanteeseen ja oman paikkakunnan olosuhteisiin.

Helinin tutkimuksessa espoolaiset diakoniatyontekijat kuvailevat omaa tyotaan ja perus-
tehtdvaansd valjasti, abstraktisti ja ideaalisesti omista lahtokohdistaan kasin aut-
tamiseksi ja vierelld kulkemiseksi sekd hengelliseksi tehtdvaksi. Yeungin tutkimuksen
mukaan diakoniatyon apua saa vaikean elaméntilanteen, muun avun riittdmattomyyden

ja avun tarpeen ymmartaméattdmyyden takia. Diakoniatyon tehtdva nahdaan kokonais-
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valtaisena auttamisena. Pyykon tutkimuksessa diakoniatydntekijat kuvaavat tyotédan va-
paaksi, luovaksi ja innovatiiviseksi. Toimiminen kansalaisyhteiskuntaan kytkeytyvéssa
kirkossa, joka sijoittuu seké julkiseen, ettd ns. kolmanteen sektoriin aatteellisen, moraa-
lisen ja yhteiskuntavastuun kantajana aiheuttaa diakoniatyontekijéiden tyohon jannittei-
syyttd. Tyontekijalla on tydssdéan lilkkumavaraa ja joustavuutta, joka aiheuttaa tyonku-
van epamadaraisyytta. Tyonkuvan epamadraisyys asettaa ammatilliselle kasvulle erityisia
haasteita. (Juntunen 2009,44; Helin 2008, 69; Pyykkd 2011, Yeung 2007,6.)

4.2 Diakoniatyontekijan asiantuntijuus ja ydinosaaminen

Diakonissat ja diakonit ovat omien alojensa asiantuntijoita ja substanssiosaajia: diako-
nissat diakonisen hoitotyon ja diakonit diakonisen aikuissosiaalitydn asiantuntijoita.
Diakonissa edistaa yksildiden, perheiden, ryhmien ja yhteisojen terveytta vahvistamalla
voimavaroja, toivoa ja omatoimista selviytymistd. Diakonin osaaminen painottuu ihmi-
sen aineellisiin ja yhteiskunnallisiin tarpeisiin ja kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kysy-

myksiin. (Suomen evankelis-luterilainen kirkko 2010b.)

Diakoniatydntekijan ydinosaamisen ytimessa ovat ihmiset ja yhteisot, jotka ovat diako-
niatydon kumppaneita, voimavaroja tai avun tarvitsijoita. Osaaminen perustuu kykyyn
tunnistaa tilanteita, haluun asettua lahimmaéisen asemaan, olla 1asné ja kohdata yksil6ita,
ryhmid ja yhteisgja. Arvo-osaamista on kirkon arvojen tunteminen ja sitoutuminen nii-
den mukaiseen toimintaan. Tyontekijaltd hengellinen tehtéva edellyttda realistista itse-
tuntemusta, ammatillista joustavuutta ja kykya itsearviointiin. Tyontekijan on huolehdit-
tava omasta ammatillisesta kasvustaan, tyohyvinvoinnistaan ja personallisesta kasvus-
taan. (Suomen evankelisluterilainen kirkko 2010c; Suomen evankelis-luterilainen Kirk-
ko 2010d.)
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Diakoniatyontekijan ydinosaaminen on kuvattu neljané ydinosaamisalueena kuviossa 2.

Hengellisen tydn Diakonisen asiakastyon

osaaminen osaaminen

Arvo-osaaminen

Ihmiset
ja
yhteisot

Oleminen
Organisaatio- ja Yhteisollinen ja yhteis-
kehittdmisosaaminen kunnallinen osaaminen

KUVIO 2. Diakoniatyontekijan ydinosaaminen (Suomen evankelisluterilainen kirkko
2010c)

1. Hengellinen osaaminen maéritellaan kristillisen uskon keskeisen sisallon tuntemisek-
si ja tulkintaidoksi muuttuvissa olosuhteissa. Osaamiseen liittyy oman tyon eettinen
osaaminen ja arviointi, kirkon arvoihin sitoutuminen seka kristillisen identiteetin ja hen-
gellisyyden kasvu. Kaytanndn osaamisalueita ovat kirkon perusteosten kayttd, jumalan-
palvelus ja rukouseldman toteutus, ihmisten hengellinen ja sielunhoidollinen auttaminen
seké verkkoauttaminen.

2) Diakonisen asiakastyon osaaminen on yksiléiden ja ryhmien elaméntilanteiden ja
voimavarojen tunnistamista ja toimimista heidén elinolosuhteittensa parantamiseksi eri-
laisin menetelmin. Se on keskeisten tyalojen tuntemista, diakoniaty6hon liittyvén lain-
s&adannon tuntemista ja soveltamista sekd eettisten normien ja ammattikdytantdjen tun-
temista ja niihin sitoutumista.

3) Organisaatio- ja kehittdmisosaaminen on kirkon perustehtévan, tavoitteiden seka
toiminnan tuntemista ja jasentdmistd, tyon ja talouden suunnittelua seka arviointia, kay-
tdnnon tyon suunnittelua, kehittdmistd ja muutoksiin mukauttamista. Osaamisalueeseen
kuuluvat myds ammatillisen osaamisen yll&pitdminen ja kehittdminen, avoimuus per-
soonalliselle kasvulle, tutkiva, kokeileva ja arvioiva tydote sek& johtajuuteen ja tyoyh-
teisoon liittyvét taidot.
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4) YhteisOllinen ja yhteiskunnallinen osaaminen pitéa sisallaan moniammatillisen ver-
kosto- ja yhteistyon, kriisitydon sekd vapaaehtoistoiminnan, monikulttuurisen toimin-
taympaériston tunnistamisen ja siind toimimisen, diakoniatydn arvojen puolustamisen,
ekologisen vastuun, toiminnan ja kestavan kehityksen tukemisen. Osaamiseen kuuluu
myo0s viestintd- ja mediaosaaminen sekd rakenteellinen vaikuttaminen. (Suomen evan-
kelis-luterilainen kirkko 2010c.)

Elina Juntunen tutki Espoon seurakuntien Diakoniaty® kartalle - selvityshankkeen yh-
teydessé diakoniatyontekijoiden kasityksid asiantuntijuudestaan. Aineisto keréttiin ryh-
mahaastatteluilla ja kyselyind. Juntunen jakaa asiantuntijuuden neljaén keskeiseen osa-

alueeseen kuvion 3 mukaisesti.

Instrumentaalis-rationaalinen Kontekstuaalinen
- Yhteiskunnan palvelu- ja - Yksilollis-narratiivinen
etuusjarjestelma - Yhteisollis-kulttuurinen
- Kirkon hallinto - Poliittinen
- Sairaus ja terveys - Muutostietoisuus
- Vuorovaikutus ja

kommunikaatio
- Kiriisi ja traumatyo
Espoolaisten
( diakoniatydntekijoiden )
kokema asiantuntijuus

- Itsereflektiivinen - Eettinen

- Omaelamankerrallinen - Hengellinen

- Hiljainen tieto - Sielunhoidollinen
Yksilokohtainen Eettis-spirituaalinen

KUVIO 3. Espoolaisten diakoniatyontekijoiden keskeisimmén asiantuntijuuden osa-
alueet. Lahde: Juntunen 2009, 90.

1. Instrumentaalis-rationaalisessa asiantuntijuudessa keskeisié tietoja ja taitoja ovat
yksil6- ja ryhmdtoiminnassa tarvittavat vuorovaikutustaidot, lasndolon ja ihmisten koh-
taamisen taidot sek& ohjaus ja johtamistaidot. Taidoilla hankitaan myos lisétietoa, ver-
kostoidutaan ja l6ydetddn yhteistyokumppaneita.

2. Kontekstuaalisessa asiantuntijuudessa tulevat esille asiakaslahtéinen l&hestymistapa

ja tydbmenetelmd, jossa keratéén tietoa, etsitddn voimavaroja ja ratkaisuja yhdessa asiak-
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kaan kanssa. Asiantuntemusalueeseen liittyvat myos asiakkaiden, paikkakunnan ja tyo-
yhteison kulttuurin tunteminen ja huomioon ottaminen sekd oman asiantuntijuuden tun-
nistaminen ja jakaminen tiimitydssa, seurakuntatyossa ja verkostotydssd. Osa-alueeseen
kuuluu diakoniatyontekijan taito luoda ja toteuttaa yhteisollisyyttd. Asiantuntijuutta on
taito havaita yhteiskunnallisia epékohtia ja reagoida niihin sekd muutostietoisuus tilan-
teiden ja oman tyon suhteen.

3. Yksilokohtainen asiantuntijuus on tyontekijan itsetuntemukseen ja elaménhistoriaan
perustuvaa itsereflektiivistd kokemustietoa, joka ilmenee persoonallisessa tydotteessa
luovuutena ja innovatiivisuutena, uusien mahdollisuuksien havaitsemisena ja uusiin
haasteisiin tarttumisena. Henkilokohtaiseen osaamiseen liittyvat vahvaan ammatilliseen
intuitioon perustuvat tyon rajaamisen taidot. Tyontekijan oma eldmanhistoria ja erityi-
sesti kokemukset kriiseista tuovat syvyytta asiakaskohtaamisiin ja tukevat ammattitai-
toa. Tyon ulkopuolinen eldmé, vanhemmuus, aikaisemmat ty6kokemukset muista toista
ja yleensé ottaen kaikki kokemukset rakentavat tyontekijan hiljaista tietoa.

4. Eettis-spiritualiteettinen asiantuntijuus liittyy jokaiseen muuhun osa-alueeseen, ja
ilmenee asenteena, toiminnan suuntaamisena, viestintana ja vaikuttamisena niin, etta
kristillinen ihmisarvo, inhimillisyys ja oikeudenmukaisuus toteutuvat palvelutyoné.
Asiantuntijuus rakentuu oman ja ty6yhteison hengellisyydelle ja on diakoniatyon te-
kemisen motiivi ja voimavara. Sielunhoidollinen osaaminen ilmenee myds sielunhoidol-

listen menetelmien hallitsemisena ja soveltamistaitona. (Juntunen 2009, 90-97.)

4.3 Seurakunta perehdyttdjand ja kasvuymparistona

Seurakunnat tekevat vuosittain talousarvioon sisaltyvan henkildston kehittdmissuunni-
telman. Kirkon henkildston kehittdmissopimuksessa henkildston kehittdminen méaaritel-
la&n jatkuvaksi prosessiksi, jonka keinoja ovat perehdyttdminen, henkildstokoulutus,
mentorointi, tyénohjaus sekd oppimista ja urakehitysta tukevat menettelytavat, osallistu-
misen mahdollisuudet ja hankkeet. Kehittdmissuunnitelman tulee kattaa koko henkil6s-
t0. TyOnantaja voi maarété tyontekijan osallistumaan henkildstokoulutukseen, jos pitaa
sitd tehtavien hoidon kannalta valttamattomana. (Suomen evankelis-luterilainen kirkko
2012.)
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TyOpaikkaan sopeutuminen edellyttda sitd, ettd tyontekijd saa tarvittavat tiedot tyostaan,
tehtdvistaan, tydymparistosté ja tyokulttuurista. Tarvittava tieto voi olla nédkyvéa ja Kir-
jattua tai hiljaista tietoa. Perehdyttdminen vaikuttaa kokonaisvaltaisesti sopeutumiseen
ja sosiaalistumiseen uuteen tyopaikkaan. Perehtyja saa ensikosketuksen tydpaikkaan ja
mihin tyontekijoihin ja organisaatioon ja sen toimintatapoihin. Héanelle voidaan jo pe-
rehtymisvaiheessa luoda halu olla positiivisesti vaikuttamassa tydyhteison kulttuuriin ja
ilmapiiriin. (Virtainlahti 2009, 132.) Uuden tyontekijan perehdyttdminen seurakunnissa
on esimiehen vastuulla. Kirkon perehdyttdmisoppaassa on perehdyttdmisohjeet ja pe-
rehdyttdmissuunnitelman malli. Perehdyttdmiské&ytdnnot vaihtelevat suuresti seurakun-
nissa ja ohjeille on ollut konkreettinen tarve. Perehdytyksen merkitys on térked erityi-
sesti tyouran alussa, mutta sitd tarvitaan myods tyonkuvan muuttuessa, seké pitkien vir-
ka- ja tyovapaiden jalkeen. Myds opiskelijat ja sijaiset perehdytetdan. Onnistunut pe-
rehdyttdminen vaikuttaa seurakunnan rekrytointimahdollisuuksiin ja luo positiivista
tyonantajakuvaa. (Suomen evankelis-luterilainen kirkko 2010e.)

Esimiesten tehtdvéana on kdyda vahintaan kerran vuodessa kehityskeskusteluja alaisten-
sa kanssa. Kehityskeskusteluissa kdydaan lapi tyontekijdn menneité suorituksia ja poh-
ditaan nykyisié ja tulevia tehtdvid, kehittymisen suuntia, osaamista ja kokemusperdista
tietdmystad. Kehityskeskustelu on myds organisaation johtamisen valine, niissa tuodaan
esille organisaation tavoitteita ja visioita ja autetaan tyontekijdd hahmottamaan oma
paikkansa ja tehtdvansa. Niissd laaditaan henkilokohtaisia kehittymistavoitteita, jotka
nivotaan organisaation osaamistavoitteisiin ja kehityssuunnitelmiin. (Virtainlahti 2009,
133-134.)

Mentorointiin ja tydnohjaukseen saa tyonantajan paatokselld osallistua tydajalla, jolloin
matka- ja muut kohtuulliset kulut korvataan. Mentorointi on kokeneemman ja tyokoke-
mukseltaan nuoremman tyontekijan valinen, tavallisesti yhden vuoden aikana toteutuva
ammatillinen ohjaussuhde, joka palvelee uutta tyontekijad ammatilliseen kehittymiseen
liittyvissa kysymyksissd. Mentoroinnilla siirretdén erityisesti kokemukseen perustuvaa
tietoa tyontekijélté toiselle. Tyonohjaus sopii kehittdmiskeinoksi muun muassa silloin,
kun on tarve tyostdd omaa ammatillista identiteettid ja tyorooleja, tai tutkia tydn kuor-
mittavuutta ja tyon rajaamisen kysymyksid. (Toom ym. 2008, 204—208; Suomen evan-
kelis-luterilainen kirkko 2012.)
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4.4 Kirkko ja hiippakunta tuen antajana ja kouluttajana

Piispainkokouksen asettama uusien tyontekijoiden orientoitumiskoulutusta selvitteleva
tyéryhma suositteli seurakuntiin yhtendista uusien tyontekijoiden tehtdvéaan siunaamis-
kaytantod seka toimivaa perehdytysjarjestelmé&d ja mentorointia. Tyéryhméa ehdotti
my0s hiippakuntien toteuttamia yhtendisi&, kolmen opintopisteen ordinaatiokoulutuksia

osana tyohon perehdyttamistd. ( Suomen evankelis-luterilainen kirkko 2009,19.)

Hiippakuntien tehtédvand on tukea ja kouluttaa uusia tyontekijoitd. Tyoalojen hiippakun-
tasihteerit ovat avainasemassa uusien tyontekijoiden tukemisessa muun muassa jarjes-
tamalla uusien tyontekijoiden paivia, perehdyttamispéivia ja -ryhmid. Hiippakunnat jar-
jestavat myos tyonohjausta, ammatillista koulutusta ja konsultointia sekd mentorointia.
Uusille diakoniatyotekijoille, kanttoreille ja nuorisotyontekijoille tarkoitetut Osallisena
kirkon uskosta ja tehtdvésté- orientaatiokoulutukset ovat kdynnistyneet hiippakunnissa
vuonna 2011. Ne on suunnattu ensimmaiseen seurakuntavirkaan tuleville uusille tydnte-
kijoille osana tydeldmaan perehdyttdmistd. (Suomen evankelis-luterilainen Kirkko
2009,12).

Kirkon Koulutuskeskus on suunnitellut Kirkon tyéntekijan perustaidot - kokonaisuuden
seurakuntia varten. Se on ydinosaamista laaja-alaisesti vahvistavaa koulutusta, jonka
tarkoituksena on syventdd kirkon tyontekijén identiteettid ja ammatillista osaamista.
Kirkon ohjaaja- koulutus on kehitetty kirkon erilaisissa ohjaustehtévissa toimivia varten
ja koulutuksia toteutetaan hiippakunnissa. (Suomen evankelis-luterilainen kirkko
2011a.)
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JATUTKIMUSONGELMAT

Ammatillinen kasvu madritelldan tassa tutkimuksessa eldmanlaajuiseksi, kokemukselli-
seksi, konstruktiiviseksi ja yhteisolliseksi oppimisprosessiksi. Ammatillisen kasvun ta-
voitteena on ty6ssé onnistuminen, johon tarvitaan tyon tekemiseen liittyvaa lahjakkuut-

ta, tietoja, taitoja ja asenteita.

Ammatillista kasvua voidaan tukea. Kirkon diakoniatyontekijoéiden ammatillista kasvua
ja identiteettikehitysta tuetaan monin tavoin koulutusvaiheessa ja tydssé. Tehtdvan tekee
vaativaksi se, ettd jokainen oppija on jo lahtokohdiltaan ainutlaatuinen. Ammatillinen
kasvu tapahtuu lisaksi hyvin erilaisissa kasvuymparistoissa; seurakuntien perehdytys- ja
ohjauskaytdnnot vaihtelevat, eivatka tydyhteisétkadn ole samanlaisia. Liséksi yhteis-
kunnassa ja seurakuntaorganisaatioissa tapahtuu jatkuvasti muutoksia. Diakonia on ty6-
alana laaja-alainen, valjasti maaritelty ja tyotd ohjaa tydntekijan kehittyva asiantunti-

juus.

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata alle viisi vuotta tydssé olleiden diakoniatyonteki-
joiden ammatillisen kasvun kokemusta ja merkitystd, seké siihen vaikuttavia tekijoita.
Tavoitteena on selvittdd diakoniatyontekijoiden tuen tarvetta ensimmaisten tydvuosien
aikana. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntda uusien diakoniatyontekijoiden koulu-
tukseen, tdydennyskoulutukseen ja tydssaoppimisen tukemiseen seurakunnissa ja hiip-

pakunnissa.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Mitka ovat diakoniatyontekijoiden kokemukset ammatillisesta kasvustaan ensim-
maisten tyévuosien aikana?

2. Mitka ovat diakoniatyontekijoiden kokemukset heidan ammatillista kasvuaan edista-
vista ja hidastavista tekijoista?

3. Miké on diakoniatyontekijoiden tuen tarve?
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimusmenetelma

Tassa laadullisessa opinndytetyossa tutkittiin alle viisi vuotta diakoniatydssé olleiden
tyontekijoiden ammatillista kasvua. L&htokohtana oli todellisen eldmén kokonais-
valtainen ja moninainen kuvaus (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 156). Ammatilli-
sesta kasvusta hankittiin tietoa haastattelemalla diakoniatyontekijoitd ja analysoimalla
heiltd saatuja kirjoitelmia. Ammatillisen kasvun teoriaa tarkasteltiin diakoniatyon nako-
kulmasta, ja tutkimusaineistosta haettiin diakoniatydntekijoiden kuvauksia ammatillisen

kasvun kokemuksista, merkityksesté ja tuen tarpeesta.

Ammatillisen kasvun ilmion tutkimiseen kaytettiin fenomenologista lahestymistapaa,
jolla tutkitaan ilmididen kokemuksellista ja tietoista luonnetta seka merkitysta. Tutki-
muksessa pyrittiin [0ytdmaan ammatillisen kasvun keskeinen olemus ja tuottamaan tie-
toa tutkimusprosessissa esille tulleiden kokemusten ja kasitysten avulla. Ammatillista
kasvua tutkittiin sellaisena kuin se mahdollisimman aidosti koettuna ilmeni. Tutkimuk-
sen tarkoituksena ei ollut ensisijaisesti muodostaa teorioita tai paatelmid, vaan kuvata
elettyd elamad. Koska ihmisen toiminta on suurelta osin johonkin tarkoituksellisesti ja
tarkoituksenmukaisesti suuntautunutta, se on myods yhteydessa ymparistoon ja yhtei-
s00on. Tutkimuksessa on keskeistd kokemuksen merkityksen ymmaértdminen ja tutkimi-
nen ihmisen kokemusmaailmassa. Yhteis0 ja sen ymmartdminen ovat osa tutkittavan
ilmion todellisuutta. (Tuomi & Sarajérvi 2002, 34-35; Finley 2008, 1-2; Roto 1999.)

Fenomenologissa tutkimusotteessa lahtokohtana on tutkijan avoimuus ja se, etta tiedon-
antajat itse sanoittavat kokemuksiaan. Diakoniatyontekijoiden ammatillisen kasvun ko-
kemusta l&hestyttiin niin avoimin mielin ja ilman ennakko-oletuksia tai tarkempia maa-
ritelmi& kuin mahdollista. (Lukkarinen 2001, 116; Roto 1999.)
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6.2 Aineiston kerdaminen

Fenomenologisessa tutkimusmenetelméssa aineistoa kerataan niilta ihmisilta, joilla on
kokemusta tutkittavasta ilmiosta ja jotka suostuvat vapaaehtoisesti tutkimukseen. Tutki-
muksen kohdetta autetaan ilmaisemaan kokemustaan todellisuudesta mahdollisimman
vapaasti, yksityiskohtaisesti ja k&dytannonl&heisesti. (Roto 1999; Finley 2008, 2,5; Anti-
kainen ym. 1996, 19, 127.)

Koska tavoitteena oli saada mahdollisimman monipuolinen kuva ammatillisen kasvun
kokemuksista, aineiston hankkimiseen kaytettiin triangulaatiota. (Tuomi & Sarajarvi
2002, 140-142). Tietoa yhdistettiin kahdesta tiedonantajaléhteestd, Lapuan ja Oulun
hiippakuntien diakoniatyontekijoiltd. Suurin osa tutkittavasta aineistosta saatiin teke-
malla teemahaastatteluja 3-5 vuotta tyossa olleille tyontekijoille (aineisto B). Aineistoa
saatiin  my0s valmiina kirjoitelmina alle kolme vuotta tydssd olleita dia-
koniatyontekijoiltd (aineisto A). Tydssaoloaika rajattiin alle viiteen vuoteen, koska
tuossa ajassa diakoniatyontekijoille on muodostunut kuva omasta ammatillisesta kas-

vustaan, mutta he eivét ole vield unohtaneet ensimmaisia kokemuksiaan.

Tutkija sai Oulun hiippakunnassa vuonna 2011 jarjestetystd Osallisena kirkon uskosta ja
tehtdvasta -koulutuksesta analysoitavaa tekstid. Koulutukseen liittyi ennakkotehtava,
jossa pyydettiin kuvaamaan kokemuksia perehdytyksesta ja ensimmaisista tyvuosista
diakoniatygssa. Kirjoitelmissa oli myos pohdintaa siitd, miksi kirjoittaja oli paatynyt
diakoniatyohon. Koulutukseen osallistui yhdeksan diakoniatyontekijég, joista kuudelta
saatiin ennakkotehtdvé analysoitavaksi. Yksi teksti hylattiin, koska kirjoittaja oli ollut
yli kolme vuotta diakoniaty6ssd, ja koska ryhmé&a haluttiin tarkastella tyokokemuksen
mukaan. Muuta tarkoitusta varten kirjoitettu aineisto sopi tutkimukseen, koska dia-
koniatyontekijét olivat saaneet Kirjoittaa vapaasti kokemuksistaan ja annettu tehtéva so-
veltui tutkimuskysymyksiin. Alle kolme vuotta tydssé olleilta diakoniatyontekijoilta

saatua Kirjallista aineistoa A kertyi yhteensa 21 sivua.

Aineisto A oli narratiivista eli kertomuksellista. Narratiivisen aineiston tutkimuksessa
huomio Kiinnitettiin kertomuksiin todellisuuden ja maailman merkitysten vélittajana ja
tuottajana. Kertomukset sisélsivat tapahtumia ja prosesseja ajallisesti etenevéssa kon-

tekstuaalisessa ketjussa. Kertoessaan tapahtumista diakoniatyontekija maaritteli samalla
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identiteettiddn, arvojaan, tavoitteitaan ja asemaansa. (Vuokila-Oikkonen, Janhonen &
Nikkonen 2001,84-90; Antikainen ym. 1996, 9, 21.)

Aineisto B kerattiin teemahaastatteluilla viidelta 3-5 vuotta tyossa olleelta Lapuan hiip-
pakunnan alueella tydskentelevalta diakoniatyontekijalta. Tiedonkeruumenetelméksi va-
littiin haastattelu, koska se on joustava tiedonkeruumuoto ja kysymys voitiin tarvittaessa
toistaa, vaarinkasityksid oikaista, ilmaisujen sanamuotoa selkeyttaa ja kysymysten jar-
jestysta vaihdella. (Tuomi 8§ Sarajérvi 2002, 75.) Haastateltavien 16ytdmisessa saatiin
apua Lapuan hiippakunnan hiippakuntasihteeriltd, joka oli tutkimustyon tydelamayh-
teistydkumppani.

Ennen varsinaisia haastatteluja tehtiin kaksi koehaastattelua. Koehaastattelujen perus-
teella teemahaastattelurunkoa muokattiin ja haastateltaville paatettiin Idhettad sahkopos-
tissa muistutus tutkimuksen aiheesta ennen haastattelua. Nain haastateltava saattoi mie-
lessadn suuntautua pohdiskelemaan omaa ammatillista kasvuaan. Jokaista diakoniatyon-
tekijad haastateltiin tyopaikallaan yhden kerran ja haastattelut kestivat tunnista puoleen-
toista tuntiin. Haastattelut aanitettiin digitaalisella sanelimella, josta &anitiedostot siirret-
tiin tietokoneelle. Haastattelut litteroitiin sanatarkasti. Kolmesta viiteen vuotta tydssa ol-

leiden diakoniatydntekijoiden teemahaastatteluista kertyi litteroitua tekstia 43 sivua.

Tutkija piti tutkimuspaivékirjaa haastatteluista. Padivakirjaan Kirjattiin tutkimuksen kul-
kua, aineiston keruun aikana tapahtuneita asioita, tunteita ja kokemuksia. Haastattelun
aikana tutkija teki itselleen muistiinpanoja. Analyysivaiheessa muistiinpanot ja pai-
vakirja auttoivat palauttamaan mieleen haastattelutilanteen ja haastateltavan diakonia-

tyontekijan.

Aineistot kymmeneltd diakoniatyontekijalta riittivat tuomaan esille yhteisid kokemussi-
séltojd, koettuja merkityksia ja sen teoreettisen peruskuvion, joka aineistosta naill4d me-
netelmilld ja resursseilla oli mahdollista 16ytda. Tutkimukseen osallistujien maaréa voi
laadullisessa tutkimuksessa olla pieni, koska siing ei pyritd tilastollisiin yleistyksiin.
Olennaista oli se, ettd haastateltavilla oli tutkittavasta ilmidsta mahdollisimman paljon
tietoa ja kokemusta. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 88—89; Lukkarinen 2001, 126-127.)
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6.3 Aineiston analysointi

Fenomenologinen aineiston analysointi on aineistolahtdistd, aktiivista ja reflektoivaa.
Myo0s analyysivaiheessa véltettiin teoriatiedon, ennakkoluulojen tai asenteiden vaikutus-
ta. Tutkija viipyi aineiston adrelld yrittden saada ké&sityksen haastatellun kokemuksesta.
Analyysiyksikot valittiin aineistosta tarkoituksen ja tehtdvanasettelun mukaisesti nos-
taen tutkimuskysymysten mukaisesti olennainen esille. Aineistosta etsittiin merkitysten
muodostamia kokonaisuuksia, jotka l6ytyivat samanlaisuuden ja sisaisen yhtenevéisyy-
den perusteella. Merkityskokonaisuudet tulivat esille intuitiivisen tekstiin paneutumisen
aikana. (Finley 2008, 5; Tuomi & Sarajarvi 2002, 97, 103.)

Diakoniatyontekijoiden kirjoittamat tekstit ja haastatteluaineisto analysoitiin aineisto-
lahtoiselld sisallonanalyysilla. Aineisto pelkistettiin eli redusoitiin. Ryhmittely- eli klus-
terointivaiheessa pelkistetysta aineistosta etsittiin samaa tarkoittavat kasitteet, jotka ryh-
miteltiin ja yhdistettiin alaluokiksi. Alaluokista etsittiin yhteinen, ammatilliseen kas-
vuun liittyvaa ilmiota kuvaava nimike, joka nimettiin ylaluokaksi. Padluokka nimettiin
teoriaohjaavasti siten, ettd diakoniatyontekijoiden kokemus ja teoriatieto yhdistyivét.
(Tuomi & Sarajarvi 2002, 111-113.) Aineistojen A ja B sisallénanalyysi on kuvattu liit-
teissa 2-4, taulukoissa 1-3, 5-6 ja 7-8 sivuilla 73-78.

Alle kolme vuotta tydssé olleilta diakoniatyontekijoilta saadut kirjoitelmat luettiin l&pi
useaan kertaan ja teksteistd poimittiin tutkimuksen tavoitteen kannalta olennaiset asiat.
Pelkistettyja ilmauksia 16ytyi 81. Ammatillisen kasvun kokemuksen kuvauksia saatiin
31, kasvua edistévien ja estévien tekijoiden kuvauksia 34 ja kuvausta tuen tarpeesta 16.
Jokainen kuvaus koodattiin niin, ettd tarvittaessa voitiin palata alkuperdiseen tekstiin
tarkistamaan lainauksen konteksti. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 110-111; Latvala & Van-
hanen-Nuutinen 2001, 28-29.)

Kolmesta viiteen vuotta tydssa olleiden diakoniatydntekijoiden teemahaastatteluista eli
aineistosta B saatiin aineistoldhtoisessa siséllonanalyysissa 435 pelkistettya ilmaisua,
joista 230 kuvasi ammatillista kasvua ja sen merkitystd, 141 ammatillista kasvua edista-
vid tekijoitd ja 64 ammatillista kasvua hidastavia tekijoité ja tuen tarvetta. Pelkistetyt il-
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maisut ryhmiteltiin 28 alaluokkaan. Alaluokista muodostettiin 15 ylaluokkaa ja 7 paa-
luokkaa.

Kooltaan suurempi aineisto B analysoitiin myds Giordin fenomenologisen psykologian
metodilla, koska menetelmalld voitiin vertailla tiedonantajilta saadun aineiston yhteisié
tekijoitd. Sen avulla voitiin saada selville, tuoko aineisto esille erilaisia ammatillisen
kasvun kokemuksen tyyppeja. Fenomenologisen psykologian metodin ensimmaisessa
osassa muodostettiin kunkin haastatellun yksilokohtainen merkitysverkosto. Yksilokoh-
taisiksi sisaltoalueiksi muodostuivat tyo- ja elaméntilanne, ammatillisen osaamisen lah-
tokohtia, ammatillisen kasvun kokemus, ammatilliseen kasvuun vaikuttavat tekijat, tuen
tarve tyohon ja ammatilliseen kasvuun. Metodin toisessa osassa jokaisesta yksilokohtai-
seen aineistoon perustuvasta merkityssuhde-ehdotelmasta muodostettiin erikseen sisal-
tOalueet, jotka jasensivat merkityssuhde-ehdotelmia. Kaikkien haastateltujen merkitys-
suhde-ehdotelmien yhteisiksi siséltdalueiksi tulivat ammatillisen kasvun tausta ja ta-
manhetkinen eldmantilanne, tytssa oppimisen lahtékohta, ammatillisen kasvuprosessin
kokemus ja merkitys, ammatillista kasvua tukevien tekijéiden vaikutus seka ammatil-
lista kasvua hidastavat tekijat ja tuen tarve. (Lukkarinen 2001,129-130, 142-152.)

Viimeisessd fenomenologisen psykologian metodin vaiheessa ehdotelmat yhteisiksi
merkitysverkostoiksi (n=5) jasennettiin yleiseksi merkitysverkostoksi, joka siséltad am-
matillista kasvua koskevan yleisen tiedon. Menetelméan téssé vaiheessa voidaan paatya
muodostamaan useampia merkitysverkostoja, jos aineistosta 10ytyy erilaisia ydinmerki-
tyksid. Tyyppeja muodostetaan niin monta, ettd kaikki ehdotelmat sisaltyvat johonkin
niistd. (Lukkarinen 2001,142-152.) Kuvauksessa pyrittiin huomioimaan tutkittavien eri-
laiset l&htokohdat ja persoonan, sekd huolehtimaan siitd, ettd jokainen sopii kasvuku-
vaukseen. Diakoniatyontekijéiden ammatillinen kasvu voitiin kuvata yhtena tyypping,
koska ammatillisen kasvun kokemus oli samantapainen haastateltujen koulutuspohjasta,
tyo- ja elamankokemuksesta seké tyoymparistosta riippumatta. Liitteend 5 (sivulla 79)
on esimerkki fenomenologisen psykologian menetelman yksilokohtaisen merkitysver-

koston muodostamisesta. Ammatillisen kasvun tyyppi on kuvattu raportissa.

Molemmista aineistoista A ja B syntyneestda empiirisesta aineistosta saatiin analyysien
avulla kuvaus diakoniatyontekijoiden ammatillisesta kasvusta. Aineistoista saatua tietoa

ei vertailtu erityisemmin toisiinsa, koska aineistot olivat kooltaan ja keruumenetelmil-
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tdan hyvin erilaisia. Kahdesta aineistosta saatu tieto taydensi tutkijalle syntynyttd kuvaa
ammatillisesta kasvusta. Teoriatieto tuotiin ohjaavaksi ajatukseksi siten, ettd ihmisten
kokemuksia tarkasteltiin niiden valossa. Analyysin paattely oli abduktiivista, koska ha-
vaintoihin liittyi ajatus siitd, ettd ammatillista kasvua voidaan tukea. Teoria toimi ana-
lyysin etenemisen apuna ja ohjasi tutkimustulosten raportointia. (Janhonen & Nikkonen
2001, 26-29; Venninen 2007, 88; Tuomi & Sarajarvi 2002, 98-99, 97, 101, 116.)
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7 AMMATILLISEN KASVUN KOKEMUS JA MERKITYS DIAKONIATYOSSA

7.1 Ammatillisen kasvun lahtokohtia

Alle kolme vuotta tydssd olleet kertoivat p&atyneensd diakoniatyohon aikaisempien
opintojensa ja elamankokemustensa ohjaamana. Kahdella heistd oli sairaanhoitaja
(AMK) -diakonissan ja kahdella sosionomi (AMK) -diakonin ammattitutkinnot. Yhdella
diakoniatyontekijalld oli sairaanhoitaja-diakonissan opistoasteen tutkinto ja pitk& tyo-
kokemus hoitotydsta sairaalassa ennen seurakuntatyohon tuloa. Merkittaviéd seurakunta-
tyéhon hakeutumiseen innostavia kokemuksia olivat olleet opiskelijatuutorointi, seura-
kuntaharjoittelu ja kesatyot seurakunnassa (LIITE 2: Taulukko 1.) Alle kolme vuotta

ty0ssé olleiden kuvaus ammatillisesta kasvusta).

Pian tiesin tehneeni oikean valinnan. Kahdeksan viikon seurakuntaharjoittelu
seurakunnassa vain vahvisti kokemuksen siita. (1A)

(Tekstilainaukset on koodattu niin, ettd esimerkiksi 1A tarkoittaa alle kolme
vuotta tydssa olleen diakoniatyontekijan numero 1 ilmaisua, 5B tarkoittaa kol-
mesta viiteen vuotta tydssa olleen diakoniatydntekijan 5 ilmaisua.)

Melkein kaikilla kolmesta viiteen vuotta tyodssa olleilla oli seurakuntanuoren tai vapaa-
ehtoisen tausta tai kokemuksia seurakunnan lastenkerhoista. Yhdelle haastatelluista seu-
rakunta oli vieras ympaéristo, ja tydohon hakeutumisen kiinnostuksen oli herattanyt opis-
kelujen aikainen seurakuntaharjoittelu. Kaksi oli tullut diakoniatyéhén suoraan diako-
nia-ammattikorkeakoulusta, ja kolmella oli koulutuksen jalkeistd tydkokemusta muusta
kuin diakoniatyosta (tyo sairaalassa, kristillinen jéarjestossa ja seurakunnan nuorisotyon-
ohjaajana). Kolmella diakoniatyontekijalla oli sosionomi (AMK) -diakonin koulutus,
yhdelld sairaanhoitaja-diakonissan diakoniaopistossa hankittu koulutus ja yhdella nuori-
sotyontekija-diakonikoulutus. (LITE 2: Taulukko 2. Kolmesta viiteen vuotta ty6ssa

olleiden kuvaus ammatillisesta kasvusta)

Diakoniatyontekijat kertoivat halunneensa ihmislaheiselle alalle, jossa voi olla oma it-
sensd ja kayttdd omia lahjojaan sekd auttaa ihmisid. Kokemusta oikealla paikalla ole-

mista oli vahvistanut seurakunnasta tullut hyvé palaute ja vastaanotto ja kokemus siita,



37

etta tyontekijadn luotetaan. Tarkeédksi motiiviksi mainitaan se, ettd diakoniaty0ssé saa
olla silla paikalla, johon Jumala on kutsunut ja johdattanut.

Ajoittaisesta vasymyksesta huolimatta tunnen olevani oikealla alalla ja juuri mi-
nulle sopivassa ty0paikassa. Johdatuksen kokemus tyéhonkin liittyen
on vahvasti mukana arjessani. (3A)

Ekasta sijaisuudesta sain vahvistusta ettd ma kelpasin. (4B)

Myos Launosen ja Valtosen tutkimuksissa kirkon tydntekijéksi kehittymisesta todettiin
seurakuntaharjoitteluilla olevan suuri merkitys sille, suuntautuuko valmistunut tyéhon
seurakuntaan vai muuhun tydpaikkaan. Opiskeluaikana kirkon tyéhén motivoivia teki-
jOité olivat auttaminen ja lahimmaisen palveleminen seka uskonnolliset motiivit. (Lau-
nonen 2009, 95-96; Valtonen 2009, 223.)

7.2 Kompetenssikokemus tyéhontulo- vaiheessa

Alle kolme vuotta tyotd tehneiden teksteissa diakoniatyontekijat pohtivat, miksi olivat
paatyneet diakoniatyohon ja millaisia tydhon tarvittavia ominaisuuksia ja patevyytté ko-
kevat itselldan olevan. Myds Rasasen (1994) mukaan uudessa ammatissa aloittanut am-
matillisen kasvunsa juniori-vaiheessa testaa sopivuuttaan tyohon ja opettelee tydeldman
saannollisyytta. (Mietola-Koivisto 2007, 22—23.) Diakoniatyontekijat asettivat itselleen
ja tyolleen yleisluonteisia tavoitteita. (LIITE 3: Taulukko 1)

Haluan ihmisille hyvad, haluan olla luotettava, haluan todella auttaa niita kaik-
kein sorretuimpia ja vihdosaisia... jos vain osaan auttaa. Haluan I6ytdd ne, jot-
ka apuani tarvitsevat! (4A)

Haastatellut 3-5 vuotta tydssé olleet diakoniatydntekijét kuvasivat omanneensa ty6hon
tullessaan perusvalmiudet ihmisten kohtaamiseen sekd luonnostaan ettd aikaisemman
eldaman- ja tyokokemuksen kautta. He pitivat kohtaamistaitoa tarkeimpéana ominaisuute-
na diakoniatyontekijalle (LIITE 2: Taulukko 2). My6s Launosen tutkimuksessa kirkon
tyontekijaksi kasvamisesta opiskelijat arvioivat kohtaamis- ja vuorovaikutustaitonsa

vahvimmaksi osaamisalueeksi (Launonen 2009, 42).
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Nuorten ja vastavalmistuneiden diakoniatyontekijoiden mielestd diakonia-ammattikor-
keakouluopinnot olivat antaneet valmiuksia tietojen hankintaan ja yhteiskunnan tukiver-
kostojen tuntemiseen. Ammatinvaihtajat kertoivat hydtyneensa aikaisemmasta tyokoke-
muksestaan. Kaytannon tyon, hengellisen tyon ja tydyhteiséon sekd seurakuntaorgani-
saation liittyvan osaamisensa diakoniatyontekijat kokivat hataraksi. Osa piti virsien ja
Raamatun tuntemustaan heikkona ja kertoi jannittaneensé hartauksien pitdmisté. He ko-
kivat diakonian erityisryhmien ohjaamisessa tarvittavan taitoja ja monenlaista tietamys-
t4, joita piti hankkia tyota tehdessd. Osalla oli vaikeuksia tietokoneohjelmien ja dia-
koniatyon tilastoinnin kanssa. Talousarvion laatimisessa erityisesti taloudellisen avus-

tamisen tarpeen arvioiminen ja perusteleminen oli uutta.

Kaikki uudet kdytannon asiat ja seurakunnan toimintaan liittyvat asiat jouduin
itse kyselemaan sitéd mukaa kun kalenterin kulmia sai repié irti. (3A)

Haastatellut tunsivat epdvarmuutta erityisesti asiakastilanteissa. Taloudellisen avustami-
sen kaytannot olivat vieraita. Esimerkiksi rahankdayton neuvominen itsed idkkdadammalle
asiakkaalle tuntui oudolta. Avustamisesta kieltdytyminen oli vaikeaa, koska ei tiennyt,
mité seurauksia siitd asiakkaalle ja omalle turvallisuudelle aiheutuu. Paihdekuntoutujien
kohtaaminen aiheutti pelon ja vihan tunteita, surevien ja akillisessa kriisitilanteessa ole-
vien ihmisten auttaminen ja kohtaaminen oli haasteellista. Toisaalta omat elamankoke-

mukset auttoivat ymmaértdmaan asiakkaiden talousvaikeuksia ja elaman epdvarmuutta.

Niin, jos oli selkeesti sellainen hyvin vaativa paikka niin en niinku heti sitten ei-
k& sita katottukaan, ettd olisin sité niinku heti 1&hteny. (3B)

Alkuun laaja-alaisen tyon rajaaminen ja virkaan kuuluvien tehtdvien hahmottaminen oli
vaikeaa. Eras diakoniatyontekijé kertoi kokeneensa tydyhteison normien tuovan turval-
lisuutta tyon tekoon. Oman persoonan kaytt0 tyossa oli vahaisté ja varovaista, ja eras
tyontekija kertoi tunnistaneensa itsessadn ihmisten miellyttdmisen tarvetta. Perehtymis-
vaihe vei aikaa ja voimia: erés diakoniatyontekija kertoi, ettd tydasiat kulkeutuvat kotiin
ja uniin. Tyotehtévien tekeminen vei tavallista enemmaén aikaa, ja tyotd tuntuu olevan

aivan liian paljon, jolloin mitaan ei ehtinyt tehd& kunnolla. (LHTE 2: Taulukot 1 ja 2)

Jokainen tekemani tyOtehtava ja toiden valmistelu vie huomattavan paljon aikaa,
koska teen sen ensimmaista kertaa! (5A)
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Diakoniatyontekijat kuvasivat patevyyttdan kuten Dreyfus & Dreyfus (1999): koulusta
tyGelamaan siirtyvéalla on teoriatietoa, mutta ei vield taitoja kdytannén soveltamisesta ei-
ka kokonaiskuvaa tyostd, joten hén tukeutuu opeteltuihin saantdihin ja suunnitelmiin.
Edistynyt vasta-alkaja pystyy jo soveltamaan sdéntdja tilanteiden mukaan, mutta ei osaa
asettaa asioita tarkeysjarjestykseen kokonaisuuksien hahmottamisen ollessa vield puut-
teellista. (Virtainlahti 2009, 157-160.)

7.3 Ammatillisen osaamisen kehittyminen

Diakoniatydntekijoiden ammatillinen osaamisen kehittyminen voitiin empiirisen aineis-
ton perusteella jakaa neljadn osaamisalueeseen eli tydymparistbosaamiseen, diakonia-

tyon kdytannon osaamiseen, vuorovaikutusosaamiseen ja tyéhyvinvointiosaamiseen.

Tyoymparistdosaaminen kehittyi tyohon ja tyopaikkaan perehtymisen aikana. Diakonia-
tyontekijat tutustuivat paikkakuntaan, seurakuntaan, tydyhteisoon ja verkostoihin pe-
rehdyttamisen sek& oman aktiivisen kyselemisen ja tietojen etsimisen avulla. Diakonia-
tyontekijat kertoivat pyrkineensd hahmottamaan kokonaisuuksia sekd omaa paikkaansa
ja tehtadvdansa niissd. Seurakunnan organisaatio kokonaisuutena tuli tutuksi. Omaan
ty6alaan perehtymisessa opittiin ensin tuntemaan aikaisemmin tehtya ty6ta ja uuden
tyopaikan toimintatapoja. Tyontekijat kokivat kasvun myota ymmartévansé tyonsa ole-
van osa koko seurakunnan hengellistd tehtédvad ja kuvasivat omaa kehittymistaan hen-
gellisen tyon tekijané. Diakoniatyontekijat kuvasivat siten organisaation ydinosaamisen
karttumista, jossa omaksutaan organisaatiossa vallitsevaa identiteettid, arvoja ja toimin-
tatapoja. (Virtainlahti 2009, 29-30.)

Oman paikan hakemista ja omien tyotapojen I6ytamista tdma alku tietysti on ol-
lut. En ole halunnut muuttaa kaikkea mutta en mydskaan astua suoraan edelta-
jan saappaisiin. (3A)

Et ma oon niinku sisdistanyt sen oman ammatillisuuteni osana sitd seurakunnan
hommaa etté t4a on yhteinen tyo ja yhteinen naky, mik& meill& tulis olla. (1B)
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Diakoniatyon kaytannon osaaminen kehittyi. TyOntekijat kertoivat saaneet erityisesti
kaytannon taitoja: hartauksien pito oli helpompaa, virret tulleet tutuiksi, hallinnolliset
ty6t, sahkoinen kalenteri, asiakasohjelmien kayttd ja tilastointi muodostuneet rutiineiksi.
Ryhmatilanteiden suunnitteluun meni vdhemman aikaa kuin alussa. Ty6td osattiin rajata
ja suunnitella paremmin. Tyontekija koki voivansa olla oma itsensé tyétilanteissa. Myos
Ojasen mukaan ammatillisen kasvun myoté tyotehtavien hallinta paranee ja ty6hon tu-
lee rentoutta ja luovuutta. (Ojanen 2001, 25.) Diakoniatyontekijat kuvailivat 16ytaneen-

s& omaa tapaa tehda tyota.

Tietysti sellaset, niinku ryhmén vetaminen, ndéd vanhemman véen kerhot ja piirit,
tammaoset, ne menee rutiinilla, se ei jannita niin kauheen paljoo ja siella uskal-
taa laulaa virtta silla omalla &anellaén.(4B)

Vanhoja toimintamuotoja oli kaksi, jotka aika pian muuttuivat enemman itseni
nakaisiksi. (2A)

Ammatillisen kasvun myota asiakastyon taidot kasvoivat: asiakkaan tilanne hahmotet-
tiin asiakaslahtéisemmin ja monipuolisemmin, auttamisen valineitd kéytettiin luovem-
min. Auttamisverkostojen 16ytyminen vahensi riittdmattdmyyden tunnetta auttajana. Jot-
kut diakoniatyontekijat kertoivat oppineensa rukouksen kayttoa tydvalineend yksilokoh-
taisessa tyossd. Asiakastyohon ja erilaisuuden kohtaamiseen oli tullut rohkeutta ja var-

muutta, koska tyontekija tiesi paremmin, mité tehda ja tunsi asiakaskuntaansa.

Ne asiakkaista, jotka ovat kulkeneet mukanani/rinnallani ndma 11 kuukautta,
ovat heittdneet naamiot kasvoiltaan ja todellinen mina alkaa paljastua. (2A)

Ma& osaan ainakin hakea apua helpommin, mulla on tietyt vaylat, jos puhutaan
asiakkaista. Mita kautta sitd apua lahetdan hakemaan, ei tarvii enda kysella tai
jaada miettimaan, etta ei valttamatta voikaan tehdéa mitaan. (5B)

Diakoniatyontekijat kuvasit vuorovaikutusosaamisensa kasvaneen. Keskustelutaidot
olivat kehittyneet ja asiakkaiden konfrontointi oli helpompaa. Asiakastyohon oli tullut
rohkeuden liséksi vaistonvaraista ja tietoista varovaisuutta. Tyontekij& kertoi tunnista-
vansa ihmisten erilaisuutta ja oppineensa huomaamaan, miten kannattaa erilaisissa tilan-

teissa toimia. Myos ryhmien ohjaukseen oli tullut varmuutta.
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Naissa esimerkiksi asiakaskohtaamisissa, tulee niinku sellanen varmuus siita, et-
td ma niinku uskallan sanoa asioita. (1B)

Tyontekijat kertoivat tulleensa rohkeammaksi edustamaan omaa tyfalaansa ja toimi-
maan tiimin ja ty0yhteisonsa jasenend. Tyontekij& oppii arvioimaan tyotaan kriittisesti
ja perustelemaan ty0alansa tarpeita.

Kokoustilanteissa ma uskallan sanoo rohkeemmin mielipiteeni. (5B)

Neljantena osaamisalueena kehittyi tyéhyvinvointiosaaminen. Tydhyvinvointi on Tirrin
mukaan kokonaisuus, johon kuuluu ihmisen koko persoona, hdnen ammattiosaamisensa
seké tyoympéristo ja tyonjako sisaltden esimerkiksi toimivan johtajuuden ja turvalliset
tydolosuhteet (Tirri 2012, 15, 56).

Diakoniatyontekijat alkoivat kiinnittdd huomiota tydssa jaksamiseen ja hyvinvointiin.
Tyon koettiin kuormittavan tunne-elaméad, koska paivittain ollaan tekemisissa vaikeiden
ja raskaiden asioiden kanssa. Tyontekijét etsivat sellaista tyon tekemisen tapaa, jolla
tyota jaksaa tehda pitkdan. Tunnekuorman purkamista esimerkiksi tyonohjauksessa pi-

dettiin tarkeana.

Nyt ollaan siind pisteessd, ettd tyonohjaajaa etsitdan, on opeteltava taas sano-
maan ei ja kalenterin tayttamiseen taytyy kiinnittdd parempaa huomiota. Priori-
sointi, huomion kiinnittdminen olennaiseen seka itsestd huolen pitdminen ovat
paivan sanaa parhaimmillaan.(2A)

Kyllahan sita miettii ettd miten jaksaa vaikka 20 vuoden paasta ja millaista tyota
haluaa tehda ja milla ehoilla. (3B)

Diakoniatyontekijat kertoivat Kiinnittdvdnsa enemmaéan huomiota tyoturvallisuuteen
muun muassa Vvalitsemalla tarkemmin tilanteet, joihin osallistuu. Yksityisyytta suojel-
laan muun muassa ottamalla salainen yksityisnumero ja rajaamalla oma koti yksityis-
alueeksi. Fyysisiin rajoihin kiinnitetddn huomiota rajaamalla koskettamista. Itsesuojelu-
vaisto saa toimimaan harkitsevammin ja varovaisemmin varsinkin silloin, kun asiakas
on tuntematon tai uhkaavan oloinen. Tyontekija tiedostaa myos hyvaksi kaytetyksi tule-

misen mahdollisuuden.
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Vahan on mietittava myos turvallisuuskysymyksiékin. Ennenhén sité saatto lah-
ted vaikka mihink& tosta noin vaan mutta valttamatta ei nyt ihan joka paikkaan
viitti lahted yksin.(3B)

Tutkimustulos on koottu taulukkoon 4. Taulukko on koottu liitteessa 2 olevista taulu-

koista 1 ja 2.

TAULUKKO 4. Diakoniatyontekijoiden ammatillisen osaamisen lahtokohta ja koettu

muutos kehittymisalueittain

Ammatillisen osaami-
sen kehittymisalueet

lahtokohta

muutos ja kehitys

1. Tydympdristdosaaminen

- srk- organisaation ja tydyhteison tun-
temuksen puutteita
- verkostot vieraita

- toimintaympéristd hahmottuu
- tydntekija paasee osaksi tydyhteisod, tyo-
kulttuuria ja verkostoja

2. Diakoniatydn kaytannon
0saaminen

- oma tydn kdytdnnén tydn osaamisen
puutteita

-tyon laaja-alaisuus - ei kokonaiskuvaa
- pelko ja jannitys uusissa tilanteissa

- tydmaéaran hallitsemisen ja suunnitte-
lun vaikeus

- oma tybala ja tehtdvét hahmottuvat

- yhteisten linjausten mukaan toimiminen
tiimissa

- k&ytdnnon taidot ja rutiinit kehittyvat

- oma tydtapa l6ytyy

- rentous ja lasndolo tilanteissa lisdantyy

- suunnitelmallisuus ja rajaaminen kehittyy
- hengellisen ty6n taidot

3. Vuorovaikutusosaaminen

- ihmisen kohtaamisen perustaidot

- teoriatiedot ja taidot

- asiakasaineisto on haastavaa

- oman persoonan kayttd vahaista

- identiteetti tydntekijana kehittyméssa

- keskustelu- ja konfrontointitaidot, ryh-
maénohjaustaidot kehittyvét

- asiakaskeskeisyys korostuu ja rohkeus
asiakastydssa kasvaa

- erilaisuuden kohtaaminen helpompaa

- oman tydalan edustaminen rohkeampaa

4. Hyvinvointiosaaminen

- resurssit, taidot ja eldménkokemus
henkilokohtaisia ominaisuuksia

- jaksamista ja turvallisuutta tukevien tyo-
tapojen kehittyminen

- omaan jaksamisen ja tunnekuormituksen
seuraaminen

- ty6turvallisuuden huomioiminen

7.4 Ammatillisen kasvun vaikutus persoonaan ja ty6identiteettiin

Diakoniatyontekijat kuvasivat seké tyon etta henkilokohtaisten asioiden, kuten esimer-

kiksi vanhemmuuden vaikutusta heihin ihmisiné ja tyontekijoiné. Eras haastateltu kertoi

tulleensa sosiaalisemmaksi ja puheliaammaksi tyo- ja elaménkokemuksen myo6ta. Dia-

koniatyOntekijat kokivat tekevénsa ty6td omalla persoonallaan.

Me ei toimita joillain valineilld, vaan me ollaan ihmisina ja tyontekijoina kaytet-
tavissa. Me ite ollaan se tyokalu. (4B)
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Yksi haastatelluista kertoi herkkyytensé ja huomiokykynsa lisdéntyneen niin, ettd hén
tuntee diakoniatyontekijan roolin osaksi omaa persoonaansa vapaa-ajallakin. Erés haas-
tateltu kertoi alkaneensa oivaltaa maailman ja ihmisten raadollisuutta tyén myota. Tyo
oli opettanut ndyryytta elaman ja Jumalan sek tehtdvan tyon edessé. Tyontekijat pohti-
vat tyohon sitoutumisen kysymyksidan, kutsumustaan, omia arvojaan seka tyon tavoit-
teita ja yksityisyyden kysymyksid. Tyon tekeminen nayttdd diakoniatydntekijoillékin
vaikuttavan myos késitykseen omasta persoonasta. (Eteldpelto 8§ Onnismaa 2006,16,
26-27; Hanhinen 2010, 54.)

Haastateltavat olivat alkaneet kiinnittdd huomiota tyon laatuun ja omiin tavoitteisiinsa,
kuten tavoitettavuuteen, ihmisten merkitykselliseen kohtaamiseen, kuuntelemiseen, las-
n&oloon sek& monipuoliseen tukemiseen ja hengelliseen auttamiseen. Diakoniatyonteki-
joiden mielestd tydssa on merkittdvad se, ettd toinen ihminen saa avun. TyoOntekijat
miettivat myds omia rajojaan auttajina. TyoOntekijan ei tarvitse riittdd kaikkeen, eiké
tyontekija voi estaa toisen ihmisen sarkymista. Myos Kalskeen tutkimuksessa diakonia-
tyontekijat korostivat sitd, ettd asiakastydssa on merkityksellistd olla 1&sné ja kertoivat
sielunhoidollisen asenteen kehittyneen heissa véhitellen (Kalske 2011, 38).

Ettd mitd ma koen ite tassa tyossa tarkeend, semmonen ihmisen kohtaaminen,
lasndolo, on mun mielestd aika lailla sita ydinta. (2B)

Jos yhtakin voit auttaa, se on iso asia. Tarvitsen siis liséa armollisuutta itseani
ja muita ihmisia kohtaan. En saisi vaatia liikoja, vaikka tunnistan itsessani juuri
tuota heikkoutta monessa kohtaan.(4A)

Diakoniatyontekijat kuvasivat kehitystdan hengellisind tyontekijoind. Kaikki haastatel-
lut pitdvat tyotaan selvasti hengellisena tehtdvana ja kuvasivat oman hengellisen kas-
vunsa vaikutusta ammatilliseen kasvuun. Diakoniatyon ytimessa nédhdéan hengellinen
tyd seka tyovalineend ettd voimavarana. Hengellista tyota on esimerkiksi hartauksien
pitaminen, keskustelut, yhdessé rukoileminen ja hiljentyminen. Hengellisyys diakonia-
ty0ssé on diakoniatyontekijoiden mielestd monimuotoista ja erityisryhmille sovellettuna
haastavaa. Oma hengellinen pohdinta ja varmuus omasta vakaumuksesta auttavat koh-
taamaan erilaisuutta ja eri taustoista tulevia ihmisié sek& lisaavét uskoa siihen, ettd Ju-

mala on mukana arkitydssa. Kutsumus ja tyéhon sopivuus liitetddn yhteen. Kutsumus
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nahdaan hengellisend tehtdvang, jota voi toteuttaa seurakunnassa mutta myods laajem-
min, muissa tyOpaikoissa ja kotona. (LIITE 3. Taulukot 1 ja 2)

Kun ollaan seurakunnan hommissa niin otetaan sellanen ulottuvuus mukaan.
Pohdinta ja miettiminen on vahvistanut omaa hengellista juttua. (4B)

7.5 Ammatillisen kasvun merkitys diakoniatyontekijalle

TyoOntekijat kertoivat ammatillisen kasvun tuoneen tyon tekemiseen rauhallisuutta, var-
muutta ja suunnitelmallisuutta. He tuntevat hallitsevansa tyotilanteita paremmin ja ko-
kevat sen kautta voivansa olla enemman lasné ja oma itsensd. He kertoivat oppineensa
rajaamaan tyotaan. Tyotd osataan suunnitella paremmin, kun tuntee tyonsa ja osaa aset-
taa tehtévia tarkeysjérjestykseen. Toisaalta uusista ja mielenkiintoisista haasteista ja yh-
teistydtarjouksista voi olla vaikeaa kieltaytya. (LIITE 2: Taulukko 3. Ammatillisen kas-

vun merkitys diakoniatyontekijalle)

Niin ja sitd tyon rajaamista. Ehk& ty6ta osaa tehdad suunnitelmallisemmin, just
sillei rauhassa. Antaa asioiden menna omalla painollansakin. (2B)

Jokainen kertoi ammatillisen kasvun tukevan tydssa jaksamista ja hyvinvointia. He tun-
nistavat tydssa kuormittumista ja pitavét tarkednd seurata omaa jaksamistaan. Diakonia-
tyontekijat asettivat tavoitteekseen 16ytaa sellaisia ty6tapoja, joiden avulla jaksaa tehda
ty6td vuodesta toiseen. Melkein kaikki tunnistivat itsessaan kyynistyneisyyden merkke-

ja tai sen vaaran, ettd ty6 voi muuttaa kyyniseksi.

Kaipa sita itse persoonana... pelkdé ainakin sitd muutosta, mutta voi olla etté si-
ta tulee semmonen tietty kyynisyys. Jotenkin kun on yrittéany kaikkensa auttaa, ja
sitten se homma ei mee. (5B)

Kyynistyneisyys ilmenee Tuomisen mukaan tyon ilon katoamisena ja tyon mielekkyy-
den kyseenalaistamisena. Siihen liittyy pettymyksen ja vélinpitdimattémyyden tunteita ja
ihmissuhdetydssa se nakyy kylmana suhtautumisena ja pyrkimyksend ottaa etdisyytté
ihmisiin. (Tuominen 2002,14.) Diakonian asiakastyossa kasiteltavat raskaat asiat ja
elamén varjopuolien ndkeminen vaikuttavat tyontekijaan lisédmélla vaaraa tulla kyyni-
seksi ja alakuloiseksi. Vaarana on tyoéhon turhautuminen, jos ei née ty6lla olevan vaiku-

tusta ja jos siité tulee rutiininomaista.
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Eras tyontekijd kertoi pyrkivansa séilyttaméan lapsenomaisen uteliaisuuden ja kokei-
lunhalun jaksaakseen tydssa. Diakoniatyontekijan ammatillinen kasvu mahdollistaa
oman nékodisen tyon kehittdmisen. Tyon kehittdminen motivoi ammatillista kasvua ja

auttaa tydssa jaksamista.

Silla on hirveen iso merkitys ihan silla, etté jaksaa teha tyota. Etta silloin kun
siin& tytssa saa olla oma itsensa, et jollain tavalla on niinku, oma persoona on
sopeutunu sithen ty6hon niin sité sitten niinku myoskin jaksaa teha. (1B)
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8 AMMATILLISEN KASVUN EDISTAMINEN DIAKONIATYOSSA
JATUEN TARVE

8.1 Elamanhistorian ja vakaumuksen vaikutus

Diakoniatyontekijat kuvasivat ammatillista kasvuaan kokonaisuutena, johon kuuluu ko-
ko elaménhistoria. Kotikasvatuksella, seurakuntakokemuksilla, aikaisemmalla tyoko-
kemuksella ja opinnoilla on vaikutusta tyontekijan kokemukseen osaamisestaan ja ke-
hittymisestd&dn. Oman historian tunteminen edistad ammatillista kasvua. My6s Suhosen
ja Kalskeen tutkimusten mukaan diakoniatydntekijén hiljainen tieto kasvaa koulutuksen,
elaménkokemuksen ja tydn kautta (Suhonen 2009, 132; Kalske 2011, 40). Diakonia-
tyontekijat kuvasivat, miten soveltavat muualla oppimaansa kaytantéon diakoniaty0ssé.
(LITE 3: Taulukot 5—6)

Sain tuoda edellisen kevaan harjoittelupaikastani luvatut avustushakemus- ja
paatoslomakkeet kayttoon tahan seurakuntaan. (1A)

Vaikka pyrkii siihen, ettei ne ndy mit4 kantaa mukanaan omasta historiastaan.
Sita kasvua tapahtuu ja valilla mennaéan varmaan taaksepainkin. (5B)

Diakoniatyontekijat kuvasivat oman hengellisen kasvunsa edistdvdn ammatillista kas-
vua. He pohtivat kutsumustaan ja Jumalan johdatusta elaméssaan ja tyossaan. Kirkon
tyontekijan ammatillista kasvua edistad sitoutuminen kirkon arvoihin ja kristilliseen us-

koon ja niiden mukaiseen toimintaan (Suomen evankelis-luterilainen kirkko 2010c).

Kaikkein tarkein tyénohjaaja on Jumala, henkil6kohtainen uskonelama. (4A)

Diakoniatyontekijat pitdvat tdrkednd omalta perheeltd ja l&heisilté tulevan tuen ja arvos-
tuksen. On hyva, jos lahipiiri tuntee ainakin jonkin verran diakoniatyontekijan tyoti-

lannetta.
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8.2 Oman toiminnan suuntaaminen ja arvioiminen

Diakoniatyontekijoiden mielestd oma halu oppia ja myénteinen asenne oppimiseen on
olennainen tekijd ammatillisessa kasvussa. (LIITE 3: Taulukot 5-6) Oppimista edistaa
tietoaukkojen paikkaaminen muun muassa kirjallisuuden ja internetin avulla seka toisil-
ta tyontekijoiltd kyselemalla. Oppimista estdd epéonnistumisen pelko ja motivaation
puute. My0ds Suhosen tutkimuksen mukaan hiljaisen tiedon siirtymiseen vaikuttaa tyo-
hon tulijan henkilokohtainen asenne ja empatiakyky. Hiljaista tietoa ei voida jakaa véki-
sin. (Suhonen 2009, 135.)

Ma olen sellanen ettd muutenkin hankin paljon tietoa ja oon ihan henkilokohtai-
sestikin kiinnostunut tallasista asioista ja koen ettd opin koko ajan lisda ja
enemman kaikesta tasta mita tassa tydssa voi hyddyntaa. On itesta kiinni, jos an-
taa jonkun hidastaa.(2B)

Diakoniatyontekijat kertoivat oppivansa arvioimalla tyotddn, oivaltamalla asioita ja ko-
keilemalla uutta. Diakoniatydntekijat kuvasivat ammatillisen kasvunsa tapahtuneen pik-
ku hiljaa ja huomaamatta, mutta tilanteen olevan muutaman tyévuoden jalkeen aivan
erilainen kuin alussa. He kuvasivat oppimistaan kokemuksellisen oppimisen mallin mu-
kaisesti. Oppiminen ja kokemus ovat vélittoméssa vuorovaikutuksessa keskendéan. Ko-
kemuksen reflektoiva havainnointi johtaa ilmion kasitteellistamiseen, uuden kokeilemi-
seen ja oppimiseen. Oppiminen on seka tiedostettua ettd tiedostamatonta. (Péntinen &
Totro 2004, 254-274; Pohjonen 2005, 86; Kalske 2011,40.)

Minulla uudella tyontekijalla on mahdollisuus luoda omia toimintatapoja, oival-
taa asioita itse, kyseenalaistaa ja ottaa asioista selvaa. (4A)

Toki on pakko olla jotain pysyvaa, perustaa jolle rakentaa, niin sielld vaihtelee
valilla ja kokeilee jotain uutta. Mietittds ettd mitd me voitais tehda toisella ta-
valla.(4B)
Ty6ssa onnistumisen ja epdonnistumisen kokemukset ohjasivat diakoniatyontekijoiden
tyossdoppimista. Tydssdonnistuminen havaittiin paitsi omana kokemuksena, niin myos
tyoymparistossé hiljaisena hyvaksymisend. Mentori tai tyonohjaaja auttoivat tunnista-
maan onnistumisia. Tydssa tulleet onnistumisen kokemukset auttoivat 16ytaméan omia
vahvuuksia ja taitoja. Jotkut kertoivat oppineensa virheisté eniten, koska virheité ei ha-

lua toistaa.
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Ma varmaan kompastun joskus ja teen vaarin, mutta sitten kun palautetta tulee,
niin ma osaisin toimii toisella tavalla. Pikkuhiljaa kun sai kiinni sitten ja tuli
tunne siita, ettd ma onnistuinkin. (4B)

Diakoniatyontekijat kertoivat oppineensa erityisesti asiakaskohtaamisista ja ryhmatilan-
teista, joissa tyontekija havainnoi erilaisuutta ja toimii tilanteenmukaisesti. Samaan paa-
dyttiin Juntusen tutkimuksessa; asiakkaiden antama tieto ja kokemus ovat erittéin olen-
naisia diakoniatyontekijan kehittymisessa (Suhonen 2009, 131). Eras diakoniatydntekija
kuvasi tekevansé asiakastyossa 10ytdja ihmisyydestd. Tyontekijat kertoivat huomioivan-
sa asiakkaiden reaktioita ja muuttavansa sen mukaan toimintaansa tietoisesti tai tiedos-
tamattomasti voidakseen auttaa ihmisié ja hallita tilanteita. Asiakkaitaan ei voi valita,
joten vaikeistakin tilanteista on vain selvittdvd. Myos Kalskeen tutkimuksen mukaan
diakoniatyontekijoille haasteellisia tilanteita ovat voimakkaissa tunnetiloissa olevan ih-

misten, sekd mielenterveys- ja paihdekuntoutujien kohtaaminen. (Kalske 2011, 37).

Ja kun ei voi valikoida asiakkaita, ne on vaan kohdattava. Sitd on kasvotusten
sen oman ongelmansa kanssa vaan. (5B)

Diakoniatydntekijat kertoivat oppimista edistdvan sen, ettd osasi asettaa omalle tydlleen
tavoitteita ja arvioida toimintaansa. Diakoniatyontekijat pitivat tarkednd nahdd oma

tyonsa osana seurakunnan yhteista tyoté ja strategiaa.

Eli semmonen paamaara ja tietosuus siita, ettd me pyritdan johonkin, meilld on
yhteinen paamaara, me tehdan yhessa toita, pyritdan johonkin, meilld on oma
paikka. (1B)

8.3 Tydympériston vuorovaikutuskulttuurin merkitys

Ammatillista kasvua edisti diakoniatyontekijoiden mielestd toimintavalmiuksien ja
mahdollisuuksien luominen, kuten esimerkiksi tydympdariston myonteinen asenne uutta
tyontekijaa kohtaan ja tyopaikan hyva ilmapiiri. Myonteisyys nakyi positiivisina kom-
mentteina ja rohkaisevana palautteena, seka tilan ja ajan antamisena perehdyttamiselle
ja oivalluksille. Diakoniatyontekijoiden mielestda kasvua tukevassa ymparistosséd koh-

taaminen on tasaveroista ja siind otetaan huomioon uuden tyontekijan vahvuudet, aikai-
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sempi tyokokemus ja ideat. (LIITE 3: Taulukot 5-6) My6s Sipisen tutkimuksen mukaan
se, ettd yksilo voi ndhda itsensa osaksi tyoyhteisod ja yhteistd perustehtavaa tukee tyos-

séoppijan ammatillista kasvua ja tydidentiteettikehitysta (Sipinen 2012, 68).

Diakoniatyontekijat kuvailivat, miten ammatillista kasvua voi alkuvaiheessa hidastaa
tyopaikalla oleva tilanne, jossa vastuunjaot ovat epéselvid. Syyné epéselvaan tyotilan-
teeseen voi olla esimerkiksi esimiehen vaihtuminen. Talldin uusi tyontekija ei tiedd, ke-
neltd kysya asioita, eikéd saa vastauksia kysymyksiinsa silloin, kun niité tarvitsisi. Tyo-
paikassa voi olla tiedonkulun ja perehtymisen kannalta huono ilmapiiri ja kdytannot,
jolloin uusi tyontekijé joutuu oppimaan ja selvittdméaan asioita yrityksen ja erehdyksen

kautta ja kokee sen turhauttavaksi ja aikaa vievaksi.

Onneksi olen rohkea kysymaan ja kiusaamaan kirkkoherraa sekda muuta henkil6-
kuntaa, mutta se on adrimmaisen kuluttavaa ja turha ajan haaskausta! (5A)

Tirrin tutkimuksen mukaan tyoyhteisolla on suuri merkitys diakoniatyontekijoiden hy-
vinvointiin ja jaksamiseen. Lahtdkohtia tydhyvinvoinnille ovat tyopaikan hyva ilmapii-
ri, mielekés tyd ja selkeét tehtévat, tarvittavat tyovélineet, olosuhteet ja pelisd&dnnot.
Ty6n arvostaminen ja tiimin toimivuus ovat myos tarkeitd tyohyvinvoinnin tekijoita.
(Tirri 2012, 56, 68.).

Diakoniatyontekijét kertoivat, ettd ammatillista kasvua voidaan edistédé ohjauksella seka
yhteisen tiedon ja osaamisen jakamisella. He kertoivat saavansa harvoin suoraa palau-
tetta. Palautteen toivotaan olevan asiallista, rakentavaa ja kriittistakin. He kertovat luke-
vansa sanatonta palautetta seurakuntalaisilta ja asiakkailta. Palautetta toivotaan esi-
mieheltd ja kollegoilta. My0s seurakuntalaisilta tuleva palaute ja tuki uuden tydntekijan

tyotyylille on merkittdvaé uudelle diakoniatyontekijalle.

Joskus olen saanut jotain hyvin pientd, mutta se on yleensa aika neutraalia sitten
ja hyvantahtoista. Olis kivaa saada kriittistd palautetta, mutta sitd saa yleensa
vain pyydettdessdé. Oman oppimisen kannalta se olis aina hyvaa ja ar-
vokkaampaa. (2B)
Myos Vennisen tutkimuksen mukaan ymparipyored, vahan informaatiota sisaltavé pa-
laute kehittdd vdhemman kuin paljon informaatiota sisaltdvda. Ammatillinen kehit-
tyminen oli selvinté niilla, jotka saivat runsaasti hyodyllist4 palautetta kollegoiltaan. Pa-

lautteen antamista voidaan harjoitella tydyhteisossa toteavasta ja myo6téilevasta palaut-
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teesta paljon informaatiota sisdltdvaan, kehittavadn palautteen antamiseen. Palautteen
hyoty riippuu myos vastaanottajan aktiivisuudesta ja oma-aloitteellisuudesta. (Venninen
2007, 210-211.)

Diakoniatyontekijat toivoivat koko tyOyhteisoltd vastauksia uuden tyontekijan kysy-
myksiin, neuvoja ja kaytannon apua. Tydyhteisolta odotetaan tydalat ylittavaa yhteistyo-
t4, koska se edistaa tydalojen tuntemista, virkistaa ja edistaa yhteista oppimista. Omaan
ty6alaan tutustumista voi hidastaa yksin tydskenteleminen ja toimimaton tiimiyhteistyo,
jolloin diakoniatyontekijé joutuu pohtimaan yksin tydssa vastaan tulevia asioita.

Omalta tyOparilta oppiminen edistdé diakoniatyontekijoiden mielestd ammatillista kas-
vua, ja kollegiaalinen jakaminen esimerkiksi tiimikokouksissa oli tarke&&. Uudet tyon-
tekijat kuvailivat oppivansa tarkkailemalla toisten tapaa tehda tyoté ja vertailemalla sité
oman tyonsé tilanteisiin ja omaan osaamiseensa. Kollegoilta saadaan uusia ideoita ja
opitaan uusia tyotapoja. Uudelle tydntekijélle kollegoiden valinen tiimityd ja yhteinen
tiedon jakaminen tuo tyéhon turvallisia rajoja ja toimintaohjeita hédnen opetellessaan
omaa tapaansa tehd tyota.

Sen yhteison normien mukaan sitten mennaan. Ja ehka vahan kuunnellaan ih-
teensékin, mutta on turvallista haistella ja tutustua ja olla sita yhta porukkaa.
(2B)

Kalskeen tutkimuksen mukaan uuden tyontekijan lasndolo muuttaa tyotiimissa kéasitel-
tavid tyon kannalta keskeisid teemoja: tiimissé keskustellaan tyon tekemisen perusteista
ja ty6tavoista ja periaatteista. Diakoniatydntekijoiden mukaan neuvojen saaminen riip-
puu uuden tyontekijan aktiivisuudesta ja on hdnen omalla vastuullaan. Ammattitaitoon

kuuluu se, ettd kysyy neuvoa tarvittaessa. (Kalske 2011, 46).

Omien henkil6kohtaisten asioiden jakaminen tyokavereiden kesken oli diakoniatyonte-
kijoille tarkedd, koska silloin tyontekija tuntee, ettd hanelld on merkityst4d muutoinkin,

kuin vain ty6panoksensa kautta. Tutuksi tuleminen edistdd myds yhteistyon tekemista.

Kaymme epavirallisia keskusteluja toisen diakoniatyontekijan kanssa aina sil-
loin talléin, kun olemme samassa tydhuoneessa tai samoissa tyotehtavissa. Sa-
malla siind teemme tybasioita. Nama keskustelut ovat toisinaan enemman kehit-
tavia, toisinaan muuten valaisevia, ymmarrysta lisdavia. (4A)
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Diakoniatyontekijat kuvasivat sitd, miten paikallisella diakoniaty6lla on oma toiminta-
kulttuurinsa, jonka normit ja arvot eivat ole ndkyvia tai tarkasti madriteltyja. Asiantunti-
juuden hankkiminen edellyttdd sitd, ettd uusi tyontekijd ymmartad ndiden arvojen ja
normien luonteen ja omaksuu ne itselleen. Asiantuntijaksi oppiminen tapahtuu merki-
tysneuvotteluissa, jossa uusi tyontekija ja muut tydyhteison jasenet etsivét asioille ja
ilmicille henkilokohtaisia tulkintoja ja yhteisid merkityksia. (Etelapelto & Tynjéla 2005,
10-11.)

8.4 Ohjauksen vaikutus tydssdoppimiseen

Diakoniatyontekijoiden ammatillista kasvua edistivat perehdyttdminen, mentorointi,
tyonohjaus ja esimiehen kanssa kaydyt keskustelut. (LIITE 4: Taulukot 5-6) Perehdy-
tyksessa oli tarkedad kaytannonlaheisyys ja rauhallinen tahti. Perehdytysaikaa on diako-
niatyontekijoiden mielesta hyva varata riittavasti ja huomioida se, ettd ensimmaisena
vuonna tyontekija tekee tehtaviddn ensimmaista kertaa. Perehdytysohjeet on hyva olla
seké suullisena ettd muistin tukena kirjallisena, esimerkiksi perehdytyskansiossa. Pereh-
dytyksessé tehd&an perusasiat ja tyontekijaltd odotetut tehtévat selkeiksi. Oppimista

edisti yhteinen perehdytysaika edeltdjan kanssa.

Alle kolme vuotta tydssa olleet diakoniatyontekijat kuvailivat erityisesti perehdytysko-
kemuksiaan. He kertoivat ammatillista kasvuaan hidastaneen huonosti jérjestetty ja riit-
tdmaton perehdytys (LIITE 4: taulukko 7). Perehdyttdjalld oli ollut Kiire, eikd hén ollut
kiinnostunut uuden tyontekijéan tilanteesta. Erds diakoniatydntekijé kertoi saaneensa pe-
rehdytysté vain osaan tyQalastaan ja toinen siitd, ettd ei saanut tydalansa perehdytysté,
koska tydala oli uusi, jolloin siihen ei héntd voitu perehdyttad. Perehdytyksessa asioita
kaytiin 1&pi lilan nopeasti ja lilan monta asiaa kerralla. Uudet tydntekijat toivoivat, ettd
joku osaa neuvoa, miten tyotéd rajataan. Perehtymistd hidastaa diakoniatydntekijéiden
mielesta se, ettei uudella tyontekijalla ole vield kdytdnnén tyon kontekstia, johon uuden

tiedon sijoittaa.

Kolmesta viiteen vuotta tydssa olleet mainitsivat mentoroinnin oppimista edistavaksi te-

kijéksi. Neljalla haastatelluista oli kokemusta mentoroinnista, yhdelld heista oli itse jar-
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jestetty ja kolmella hiippakunnan jarjestdma mentorointi. Yhdell& haastatelluista ei ollut
mentorointia. Tyontekijat saivat kertoa mentorilleen tyGstéén ja siihen liittyvisté tunteis-
ta. He saivat rohkaisua ja kdytannon neuvoja. Mentorointi nopeutti padsemaan sisalle
oman ty6alan kysymyksiin ja antoi suuntaa kehittymiselle. Mentorointi koettiin tarkeak-

si erityisesti silloin, kun tydntekija oli ainut tytalansa tyontekija.

Kun piti niin olla vaitiolovelvollinen niin tuntui ihmeelta, ett& jollekin sai kertoa.
Se oli erittain hyvaa ja rohkaisevaa. Ja se, etta sai itselle sen ajan. Tyonjaolliset
jutut, mun tuomat aiheet, sain vinkkeja miten yleensa tehdaan, oli erittain hyva.
Tulin ymmarretyksi, mua kuultiin, mun huolet muttu siten pieniksi. Ja sain kay-
tannon neuvoa.(5B)

Kolmesta viiteen vuotta tydssé olleet diakoniatyontekijat pitivat tyonohjausta ammatil-
lista kasvua edistdvand. Diakoniatyontekijat pitivat tarkednd sité, ettd tydnohjaaja antoi
tilaa tyontekijan oivalluksille ja auttoi jakamaan ty6hon liittyvié tunteita. Diakoniatydn-
tekijoiden mukaan ty0ssd saatu ohjaus auttaa l6ytdmaan vahvuuksia ja suuntaamaan

tyossdoppimista. (LIITE 3: taulukko 6)

Tyonohjaus on hyva, kun se on luottamuksellinen ja tydnohjaaja on tydyhteison
ulkopuolinen, tavallaan vahan laajempaa perspektiivia siihen omaan tyohon,
ihan hyvia ajatuksia yleens& saa sieltd. Ne ei valttamatta tuu edes silté tydnoh-
jaajalta. Han on oikein hyva kuuntelija. Niin, siina tulee puhuessa itelle sella-
nen olo, ettd hmmmmm, keksinkin sen tassa. Ohjaaja antaa tilaa ajatuksille.
(3B)

Myos Kalskeen tutkimuksen mukaan diakoniatyontekijoéiden ammatillista kehitystd on
eniten edistanyt tyonohjaus. (Kalske 2011, 40). Itsetuntemuksen kasvu on Stenbergin
tutkimuksessa avain kasvaa hyvaksi tyontekijaksi. Itsetuntemuksen myota tullaan tietoi-
semmaksi omista uskomuksista, arvoista ja tydtavoista, jolloin tyontekija pystyy tietoi-
sempiin ratkaisuihin ja jarkevdmpaan toimintaan. Itsetuntemusta voidaan edistdd oman

tyon reflektoinnin avulla esimerkiksi ohjauksen avulla. (Stenberg 2011, 49,135-139.)

Kehityskeskustelut edistivat ammatillista kasvua. Erés diakoniatyontekija kertoi, miten
esimies ohjasi uuden tydntekijan mentorointiin ja myéhemmin tydnohjaukseen. Toisella
oli hyvé kokemus siitd, miten esimies auttoi tyontekijaa tunnistamaan omaa osaamistaan

ja auttoi rajaamaan tehtdvia sen mukaan. Hyvin onnistuneet kehityskeskustelut olivat
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kaytannollisia sekd motivoivat tyohon ja kouluttautumiseen. TyOnantajalta odotettiin

my06s ymmartdmysta ja joustamista silloin, kun kotiasiat vievat voimia.

8.5 Tiedonhankinnan ja kouluttautumisen merkitys

Diakoniatyontekijat pitivat kouluttautumista tarkedanda ammatillisen kasvun tekijéna.
(LHTE 3: Taulukko 6) Koulutuksiin, neuvottelupdiviin ja yhteisiin kokouksiin osallistu-
minen lisd4 tyomotivaatiota, koska niistad voi saada omaan tyohon sovellettavaa uutta
tietoa ja teoriapohjaa, uusia ideoita ja k&ytanteitd, joita tyontekija voi soveltaa omaan
tyohonsa. Téarkeaksi koettiin myos se, ettd koulutuksissa tapaa muita tydntekijoita ja

jaetaan yhteistd osaamista ja hiljaista tietoa.

Kylla niin kauan kuin mahdollista pyrin kouluttautumaan tyon ohessa. Ne on
kuitenkin semmosia, niista saa uutta teoriapohjaa ja ehka kaytanteita ja sitte se
mika on tarkeetd on, ettd tapaa erilaisia ihmisia. (4B)

Tuomisen mukaan kouluttautuminen tukee myos opettajien ammatillista kasvua ja tyos-
sé jaksamista. Opettajat odottavat koulutuksen olevan laadukasta ja oppijan tarpeista
ldhtevad, oikein ajoitettua sekd saannollistd. Kouluttautuminen virkistaa, antaa virikkei-
t4, vertaistukea ja yhteistyémahdollisuuksia. (Tuominen 2002, 78-79.) Kalskeen mu-
kaan hiljaista tietoa jaetaan muun muassa tyotehtavia tehdessd, kokouksissa ja kehitta-
mispaivissa. Tiedon siirtdmisella voidaan parantaa tyokulttuuria ja tydhyvinvointia, lisa-
ta tyon mielekkyytté ja tehokkuutta. Diakoniatydssa siita hyotyvat myos asiakkaat. Su-
hosen mukaan kirkko tydpaikkana ei tue hiljaisen tiedon siirtymista riittavasti. (Kalske
2011, 42; Suhonen 2009, 126-128.)
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9 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

9.1 Keskeiset tulokset

Tutkimuksen keskeisen& tuloksena saatiin kuvaus diakoniatyon-tekijan ammatillisesta
kasvusta ja sen merkityksestd. Diakoniatyontekijan ammatillisessa kasvussa voitiin erot-
taa nelja kehittymisaluetta. Lisaksi saatiin tietoa diakoniatyontekijan tyoidentiteetin ke-
hittymisestd ja ammatillisen kasvun edistdmiseen ja diakoniatyontekijan tukemiseen liit-

tyvista tekijoista.

1. Kuvaus diakoniatyontekijan ammatillisesta kasvusta ja sen merkityksesta

Suuri osa oppimisesta ja kehityksesta diakoniatyontekijaksi tapahtuu tyo- ja elamanko-
kemuksen myo6td. Tamén aineiston perusteella voidaan sanoa, ettd ammatillisen kasvun
elinikdainen prosessi on alkuvaiheessa samantapainen riippumatta koulutuspohjasta ja
taustatekijoistd. Ammatillinen kasvu tapahtuu huomaamattomasti kaytannon tyon teke-
misen lomassa. Perustyon oppimisen mydté tutustutaan toimintaymparistéon, seurakun-
taan sekd paikkakuntaan ja sen eri toimijoihin. Tyontekijalle muodostuu kuva omasta
tyostd ja tehtdvistd. Diakoniatyon ydin alkaa hahmottua. Tyontekija alkaa kiinnittaa

huomiota tyon laatuun ja omiin tavoitteisiinsa.

Ammatillisen kasvun myo6td muodostuu vahitellen oma tapa tehdé ty6td, jossa kaytetédan
persoonaa, lahjoja, ominaisuuksia ja osaamista. Tyon tekemiseen tulee rentoutta, var-
muutta ja rauhallisuutta. Tyon kokonaisuuden ja tydtilanteiden hallinnan tunne kasvaa ja
luottamus omiin kykyihin lisdintyy. Odotukset omaa osaamista kohtaan muuttuvat rea-
listisemmiksi. Tyot4 osataan ja uskalletaan rajata ja suunnitella paremmin, kun tyonteki-
ja tuntee tyonsé ja osaa asettaa tehtdvié tarkeysjarjestykseen. Han alkaa seurata hyvin-
vointiaan ja tydssd jaksamistaan tavoitteenaan jaksaa tydssa pitkaan. Tyontekija alkaa

nahda itsensé selkedmmin oman tybalansa edustajana.

Asiakastyohon tulee rohkeutta. Vuorovaikutus-, keskustelu- ja konfrontointitaidot li-

séantyvét. Itsesuojeluvaisto saa toimimaan harkitsevammin ja varovaisemmin. Ty6tur-
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vallisuuteen kiinnitetddn huomiota valitsemalla tarkemmin tilanteet, joihin osallistuu, ja
miettimalld, miten erilaisissa tilanteissa on hyva toimia. Asiakkaan tilanne hahmotetaan
asiakaslahtéisemmin ja monipuolisemmin, auttamisen vélineitd kéytetddn luovemmin.

Auttamisverkostojen 16ytyminen vahentéa riittdmattomyyden tunnetta auttajana.

2. Diakoniatydntekijan nelja kehittymisaluetta ja niihin vaikuttavia tekijoita

Tutkimuksessa l0ydettiin nelja kehittymisaluetta ja niihin vaikuttavia tekijoitd. Dia-
koniatyon asiantuntijuus kehittyy yksilon ominaisuutena, mutta on luonteeltaan sosio-
kulttuuriseen kontekstiinsa vahvasti sitoutunutta. Kehittymisalueita ovat tydymparisto-
osaaminen, diakoniatydn kdytannén osaaminen, vuorovaikutusosaaminen ja hyvinvoin-

tiosaaminen.

Tyoymparistdosaamista edistdd uuden tydntekijan huomioiva ja hanen tyétapansa hy-
vaksyva tyoyhteiso, jossa tyontekijé tuntee padsevansa tydyhteison jaseneksi ja saavan-
sa tyOlleen tukea myos seurakuntalaisilta. Tuen merkitys on erityisen suuri silloin, jos
tyontekija on tyoyhteisdssa ainoa tydalansa edustaja. Oppimista edistdd yhteistyon te-
keminen yli tydalarajojen seka myods henkilokohtaisen eldman arjen tilanteiden luotta-

muksellinen jakaminen tydyhteisossa.

Diakoniatyon kaytannon osaamiseen vaikuttavat eniten tyon tekeminen ja oman alan
kollegojen tuki. Oppimista ohjaavat diakoniatyontekijan kokemat onnistumisen ja epa-
onnistumisen kokemukset, henkilékohtainen kiinnostus ja oppimisen tarve. Oppijan
oma myonteinen asenne oppimiseen ja tydssa kehittymiseen on térke&é. Pelkojen koh-
taaminen sekd tunteiden ja asenteiden reflektoiminen edistévat oppimista ja itsetunte-
musta. Seurakuntalaisten ja luottamushenkildiden hyvaksyntd, tydsta saatava palaute
kollegoilta ja esimieheltd seka taydennyskoulutus edistavat kehittymista ja lisadvéat mo-
tivaatiota. Uudelle tyontekijalle kollegoiden vélinen tiimity6 ja yhteinen tiedon jakami-
nen tuo tyohon turvallisia rajoja ja toimintaohjeita hdnen opetellessaan omaa tapaansa

tehda tyota.

Vuorovaikutusosaamista kehittavat erityisesti oppimiskokemukset asiakas- ja ryhmé-

tyossd. Jokainen asiakastilanne on erilainen ja tyontekija muuttaa toimintaansa sen mu-
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kaan. Tyontekija tekee oivalluksia tydstaan, itsestadn ja ihmisyydesté silloin, kun asia-
kas on saanut avun, mutta myos silloin, kun mitdan ei ndyta tapahtuvan. Tydntekija op-
pii toistuvien asiakastapaamisten kautta sitd, milloin tyontekijan on syyta toimia asiak-
kaan puolesta, ja milloin tukea hdnen omaehtoista selviamistdén. Tyontekija edustaa

my0s rohkeammin omaa ty6alaansa ja oppii toimimaan osana tydyhteisoa.

Tyohyvinvointiosaamisen kehittyminen nakyy oman jaksamisen seuraamisena ja hyvin-
voinnin kannalta mielekkaiden tydn tekemisen tapojen I6ytdamisend. Ensimmaisten vuo-
sien aikana tyontekija oppii tekeméan tyota turvallisemmin. Tyontekija 16yt44 oman ta-
pansa kasitelld asioita, kun ty¢ kuormittaa emotionaalisesti. Mentorointi ja tyonohjaus
edistavat tyéhyvinvointiosaamista. Alkuvaiheessa saatu mentorointi voi nopeuttaa tyo-
alaan perehtymistd ja omien vahvuuksien I0ytymistd. Tyonohjaus tukee tyontekijan
omaa oivaltamista ja ohjaajalta saadaan kannustusta kehittyéd oikeaan suuntaan. Ohjaus-
ta tarvittiin erityisesti vaikeiden asiakastilanteiden purkamiseen.

Kehittymisalueet ja niihin vaikuttavat tekijat on koottu sivulla 57 olevaan taulukkoon 8.

Taulukko on koottu liitteend 3 olevista taulukoista 5 ja 6.
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TAULUKKO 8. Diakoniatyontekijoiden ammatillisen osaamiseen kehitykseen vaikut-
tavia tekijoita kehittymisalueittain

Ammatillisen osaamisen | muutos ja kehitys muutokseen vaikuttavat tekijat
kehittymisalueet
Tydymparistdosaaminen - toimintaympariston hahmottuminen | - oppijan asenne ja elamanhistoria
- osaksi tyoyhteisod, tyokulttuuriaja | - ilmapiiri tydyhteisdssa
verkostoja - perehdyttaminen ja esimiehen tuki

- tiedonhankintaprosessi

- ohjaus ja palaute

- yhteistyon tekeminen

- reflektointi ja oppimisen suuntaaminen

Diakoniatydn k&ytannon - oman tydalan ja tehtvien hahmottu- | - omaan tyéhdn tutustuminen ja tyon teke-
osaaminen minen minen

- yhteisten linjausten mukaan toimimi- | - onnistumisen kokemukset ja virheet

nen tiimissé - tiimity0, osaamisen jakaminen

- k&ytdnnon taitojen ja rutiinien kehit- - palaute

tyminen - perehdytys, mentorointi ja tydnohjaus

- oman tydtavan 10ytyminen - kouluttautuminen

- rentouden ja lasndolon lisdéntyminen
- suunnitelmallisuuden ja tyon rajaa-
misen kehittyminen

- hengellisen ty6n taitojen lisdantymi-

nen

Vuorovaikutusosaaminen - keskustelu- ja konfrontointi- ja, ryh- | - asiakas- ja ryhmétydn tekeminen
manohjaustaitojen kehittyminen - reflektointi ja oppimisen suuntaaminen
- asiakaskeskeisyyden korostuminen | - mentorointi ja tyénohjaus
ja rohkeus asiakastytssé - tyOpaikan ilmapiiri ja vuorovaikutuskult-
- erilaisuuden kohtaaminen helpom-  tuuri
paa - kollegiaalinen jakaminen
- oman tydalan edustaminen rohkeam-
paa

Hyvinvointiosaaminen - jaksamista ja turvallisuutta tukevien | - jaksamisen seuraaminen ja keinot
ty6tapojen kehittyminen - mentorointi ja tyénohjaus
- omaan jaksamisen ja tunnekuormi- | - yhteistyo
tuksen seuraaminen - esimiehen tuki ja kehityskeskustelut
- ty6turvallisuuden huomioiminen -perheen tuki

3. Diakoniatyontekijan tyoidentiteettikehitys

Tutkimuksessa saatiin tietoa diakoniatyontekijan tyoidentiteetin kehittymisestd alku-
vuosina. Ammatillisen kasvun taustatekijoind on luottamus omaan soveltuvuuteen dia-
koniatyohon. Usko Jumalaan ja omaan kutsumukseen lisad uskoa kykyihin ja selviyty-
mismahdollisuuksiin. Diakoniatyon ytimessa nahdaan hengellinen ty6 seké tyovalinee-
né ettd voimavarana. Oma hengellinen pohdinta ja oman vakaumuksen selkiytyminen
auttavat kohtaamaan erilaisuutta ja eri taustoista tulevia ihmisid. Kutsumus n&hd&an
hengellisend tehtavana, jota voi toteuttaa seurakunnassa, mutta myds muissa tyopaikois-

sa ja kotona.
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TyoOntekijat kuvasivat tyon vaikuttaneen heihin myos ihmisiné. Heidan itsetuntemuksen-
sa, herkkyytensa ja huomiokykynsé ovat lisddntyneet. Diakonian asiakastyossa kasitel-
tavat raskaat asiat ja elamén varjopuolien ndkeminen ovat vaikuttaneet tyontekijoihin
lisadmalla vaaraa tulla kyyniseksi ja alakuloiseksi. Tyohon voi turhautua, jos ei née silla
olevan vaikutusta ja kokee sen rutiininomaiseksi. Yksityisyyteen kiinnitetddn huomiota
esimerkiksi lisadmalla yksityisyyden suojaa ja rajaamalla koti, perhe ja lahipiiri tyon

ulkopuolelle. Perhe auttaa ja pakottaa rajaamaan tyota ja suojelemaan itseé.

4. Ammatillisen kasvun tukeminen ja tuen tarve

Neljantena keskeisend tuloksena saatiin tietoa ammatillisen kasvun tukemisesta ja edis-
tamisesta seka tyontekijoiden tuen tarpeesta. Tuen tarve on suurin perehdytysvaiheessa.
Ty6ssa kehittymiseen tarvitaan riittdvan pitka tyoskentelyaika ja reflektointimahdolli-
suus. Ammatillista kasvua hidastavat riittaméaton perehdyttdminen ja sen jalkeinen ohja-
uksen puute. Perehdyttamiselle asetetaan liian suuria odotuksia, jos sita ei jatketa esi-

merkiksi tybalaan perehdyttavalla mentoroinnilla.

Oppimista voi hidastaa yksin tydskenteleminen seka lokeroituneesti toimiva tyoyhteiso,
jossa yhteinen oppiminen, toisten tyétavoista oppiminen ja palautteen saaminen on vé-
haista. Talldin myds tyon ilo ja tyohyvinvointi véhenevét. Ainoana tytalansa edustajana
tyoskentelevé diakoniatyontekijé tarvitsee erityisen paljon tydyhteisonsé tukea ja yhteis-
tyota. Han tarvitsee kohtaamismahdollisuuksia kollegojen kanssa koulutuksissa, neuvot-
telupdivilld ja kokouksissa. Tukea tarvitaan vaikeiden asiakastilanteiden purkamiseen ja

tunteiden kasittelyyn luottamuksellisessa vuorovaikutuksessa.

Diakoniatydssa tarvitaan esimiehen tukea, kannustusta ja apua joskus myds tyon suun-
nitteluun ja rajaamiseen. Arjessa lasnd olevan esimiehen tehtdvéksi ndhdaan tyontekijan
jaksamisen seuraaminen ja kehitystarpeiden huomioiminen sek& kehittdvan palautteen
antaminen. TyOparin ja esimiehen vaihtuminen ja véliaikaisuus vaikuttavat tydmotivaa-
tioon. Sijaisena toimiminen voi hidastaa tydssa oppimista ja ammatillista kasvua, koska
sijainen ei ehdi tutustua tydymparistoonsé ja asiakkaisiin. Asiakassuhteisiin ei voi sitou-
tua pitk&aikaisesti ja intensiivisesti.
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Omat henkilokohtaiset elaméantilanteet omassa historiassa ja nykyhetkessa vaikuttavat
tyossd jaksamiseen, tychyvinvointiin ja kehittymiseen. Perhetilanne ja sen arkipdivén
vaikeudet vievat voimia ty0sta ja oppimisesta. On tarkeéd, ettd oma lahipiiri ymmartaa

jotain diakoniatyontekijén tydsta ja osoittaa kiinnostusta ja arvostusta sita kohtaan.

Ammatillisen kasvun edistdminen ja tukeminen voidaan tdmén tutkimuksen tuloksena
kuvata tyontekijan eldmanhistorian ja kristillisen vakaumuksen perustalle rakentuvaksi
taloksi, jossa kattona olevaa reflektoinnin taitoa ja oman oppimisen ohjaamista kannat-
televat tyOyhteisosta ja ohjauksesta saatava tuki. (kuvio 3). Tyossa jaksamisen ja tyos-
sédoppimisen vaikeuksien taustalta voi 16ytyé puutoksia joistain néista tekijoista.

REFLEKTOINTI JA OMAN
OPPIMISEN OHJAAMINEN

TYO- ammatillinen
YHTEISON kasvu
TUKI diakoniatytssa OHJAUS

ELAMANHISTORIA JA VAKAUMUS

KUVIO 3: Ammatillisen kasvun edistdminen ja tukeminen diakoniatydssé

9.2 Luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Fenomenologisessa prosessissa luotettavuuden arviointi perustuu koko tutkimuksen kul-
kuun. Taéman tutkimuksen luotettavuutta lisaa se, ettd tutkimusmetodit on perusteltu ja
aineiston kerd@minen ja analysointi kuvattu mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja pe-
rusteellisesti niin, ettd lukijalla on mahdollisuus arvioida tutkimuksen kulkua ja tehtyja

ratkaisuja. Tutkija on noudattanut hyvaa tieteellista kaytantoa viittaamalla l&hteisiin ja
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aikaisempiin tutkimuksiin. L&hteet ovat relevantteja ja aiheen kannalta uskottavia seka
lahdeviittaukset tdsmallisid. (Roto 1999; Tuomi & Sarajarvi 2002, 20-21, 97-98, 103,
130, 137-139.)

Laadullisessa tyossa tutkijan oma viitekehys vaikuttaa vaistamatta tutkimuksen tekemi-
seen. Tutkijaa ei voi pitad tutkimusasetelman luojana ja tulkitsijana taysin puolueetto-
mana. Tutkijalla on omaa kokemusta diakoniatydntekijana toimimisesta seka uusista
tyontekijoista mentoroitavina ja tydkavereina. Tutkija on myos kaynyt kirkon ohjaaja-
koulutuksen ja saanut sen kautta tietoa uusien tyontekijoiden ohjaamisesta. Tutki-
muksen luotettavuutta lisad se, etta tutkija on ollut avoin omista l&htokohdistaan ja pyr-
kinyt tiedostamaan ne tutkimuksen aikana. Kaikki henkilokohtainen ja ammatillinen
tieto, joka voi vaikuttaa aineiston keraamiseen, analysointiin ja tulkintaan, on tuotu esil-
le. (Roto 1999; Tuomi & Sarajarvi 2002, 133.) Toisaalta tutkimusaiheen tuttuus ja tutki-
jan kokemukset diakoniaty6std ja mentoroinnista auttoivat tutkimuksen teon aikana

ymmartamaan diakoniatyontekijoité ja heidan tyonsa kokonaisuutta.

Tutkimuksen tiedonantajat suostuivat tutkimukseen vapaaehtoisesti. Diakonia-
tyontekijoille kerrottiin aineiston kayttotarkoitus etukdteen, ja se, ettei tietoja kdyteta
muuhun tarkoitukseen tai luovuteta ulkopuolisille. Osallistujien henkil6llisyys ei tule
ilmi tekstilainauksissa tai pelkistetyissé ilmaisuissa. Esimerkeiksi tarkoitetut tekstilaina-
ukset koodattiin niin, ettd lukija voi huomata aineiston kayton olleen kattavaa. Kasitel-
tavat asiat pyrittiin kuvaamaan niin, ettei kenenkaan henkil6kohtaisia asioita tule ilmi.
(Hirsjarvi ym. 2004,196.)

Tutkimuksen arviointia vaikeutti se, ettd ihmisten kokemukset ovat ainutlaatuisia ja vai-
keasti tulkittavia. Tutkimuksen totuudellisuutta voidaan arvioida havaintojen luotetta-
vuuden ja puolueettomuuden n&kdkulmista eli siind, onnistuiko tutkija kuulemaan tie-
donantajaa itsedan, vai vaikuttivatko tutkijan omat ominaisuudet siihen, miten hén kuu-
li, havaitsi ja ymmérsi tutkittavan maailmaa. Haastattelujen aikana haastattelija pyrki
pitdytyméén teemahaastattelukysymyksissa ja antoi haastatelluille mahdollisuuden il-
maista vapaasti itseddn omin sanoin. Analyysi tehtiin ajan kanssa ja tarkasti metodia
noudattaen. Yksittdisia kokemuksia ei tulosten raportoinnissa yleistetd. (Hirsjarvi ym.
2004, 226-227; Tuomi & Sarajérvi 2002, 21, 128-129.)
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9.3 Johtop&éatoksié ja jatkotutkimusaiheita

Kirkon diakoniatyontekijan ydinosaamiskuvauksen kaikki alueet (kuvio 2 sivulla 24),
hengellinen osaaminen, diakonisen asiakastyon osaaminen, organisaatio- ja kehitta-
misosaaminen sekd yhteisollinen ja yhteiskunnallinen osaaminen, kehittyivét diakonia-
tyontekijan ammatillisen kasvun my6ta ensimmadisten ty6évuosien aikana. Erityisen sel-
keasti kehittyivat hengellinen osaaminen ja diakonisen asiakastyon osaaminen, joissa
oma kompetenssi koettiin heikoksi alkuvaiheessa. Juntusen (2008) tutkimuksessa maini-
tut diakoniatyontekijan asiantuntijuuden osa-alueet (kuvio 3 sivulla 25) kehittyivét ja
kaiken lapaisevé eettis-spiritualiteettinen asiantuntijuus ja vuorovaikutustaidot erityises-
ti. Kontekstuaalisen asiantuntijuuden kasvu nakyy asiakaslahtoisyyden kehittymisena ja
asiakkaiden, paikkakunnan ja tydyhteison kulttuurin tuntemuksen lisdantymisend. Alku-
vuosina kehittyvat myos itsereflektiivinen kokemustieto ja sen mukana tyon rajaamisen
taidot.

Taman tutkimuksen aineistosta nousi esille tydhyvinvointiosaaminen omana kehitty-
misalueenaan ensimmaisten tyovuosien aikana. Tyduransa alussa tyontekija kuormittuu
nopeasti opetellessaan uutta tyotd uudessa tydyhteiséssa. Kokematon tyontekija tekee
asiakastyotd, joka on vaativaa ja emotionaalisesti raskasta, joskus jopa pelottavaa. Vaik-
ka opiskelija ja vastavalmistunut kokee vuorovaikutustaitonsa vahvimmaksi osaamis-
alueekseen, asiakasty6 voi yllattaa. Tyontekijalle tulee eteen monella tavoin haastavia
asiakastilanteita. Myos diakoniaty6n ryhmétoiminta on erityisryhmille suunnattuna vaa-
tivaa. Diakoniatyontekija ottaa huomioon ryhmén ja ryhmaléisten erityistarpeet ja dia-
koniatyon kontekstin valmistellessaan ja toteuttaessaan esimerkiksi hartautta eritasois-
ten kehitysvammaisten ryhmélle, paihdekuntoutujien leirille tai nakdvammaisten Kirk-

kopyhaan.

Tyohyvinvointiin kuuluvat tyoturvallisuuskysymykset ovat diakoniatydssé erityisié sik-
si, ettd vaikka tyoturvallisuus on useimmiten ulkoisesti asiallisesti jarjestettyd, tyonteki-
jan turvallisuuteen vaikuttaa eniten hdnen oma toimintansa asiakas- ja ryhmatilanteissa.
Tyontekijat kuvasivat, miten toimivat vaistonvaraisesti varovaisesti tietyissa tilanteissa
ja samalla kuitenkin saaneet rohkeutta konfrontointiin. He olivat oppineet ottamaan vas-
taan asiakkaiden reaktioita ja hallitsemaan vaikeitakin tilanteita. T&m& on mita suurim-

massa maarin hiljaista tietoa, joka kehittyy kokemuksen ja vuorovaikutustaitojen kas-
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vamisen myo6té. Miten ja missé tatd osaamista voisi sanoittaa, ja olisiko sanoittamisesta
olla apua uudelle tyontekijalle? Diakoniatyon tiimien siséll& asiakastyota voisi késitella

tastakin nakokulmasta.

Ty6hyvinvointiin kuuluu omasta jaksamisesta huolehtiminen, joka sekin on paitsi tyon-
antajan, esimiehen ja tydyhteison vastuulla, mitd suurimmalta osin my0ds diakoniatyon-
tekijan oman ammatillisen ja persoonallisen kasvun varassa. Diakoniatydn kenttd on ra-
jaton, ja tyontekijalla on vaara omistautua tyolleen liikaa tai keraté liikaa tehtévia itsel-
leen. Tutkimuksen diakoniatyontekij6illd oli jo muutaman tyovuoden aikana kertynyt
kokemusta siitd, ettd ty0 voi turhauttaa ja muuttaa kyyniseksi. Tyon tuloksia ei valtta-
matta nde muutoksina ihmisten eldmassa tai tilanteissa, vaikka tekee parhaansa. Ty6hon

Voi vasya, vaikka se olisi kuinka haasteellista ja kiinnostavaa.

Ty6hyvinvointi on diakoniatyontekijdn kokemana monimuotoinen asia, johon vaikutta-
vat niin tyon suunnittelun taidot, asiakas- ja ryhmatyotydtaidot, verkostoitumistaidot,
tydyhteiso ja sen vuorovaikutus, oppimis- ja reflektointitaidot, yhteisty6taidot ja tyopai-
kalla toteutuva esimiestyoskentely. Perustehtdvan hahmottaminen auttaa rajaamaan tyo-
t& oikein. Ammatillisen kasvun kautta tyontekij& oppii rajaamaan tyotaén keskittymalla
olennaiseen ja huolehtimaan ty0ajattomassa tydssaan tyon- ja vapaa-ajan sopivasta suh-
teesta. Han 16ytda oman tydtapansa suhteessa tyon tuloksiin ja henkilékohtaisiin voima-
varoihinsa. Tyontekijan oma myodnteinen asennoituminen oppimiseen, ohjaukseen ja
tyoyhteison tukeen on olennaisen tarkedd ammatillisen kasvun kannalta. Kasvua edisté-

vat myos oman vakaumuksen ja eldmaénhistorian tiedostaminen.

Olisi mielenkiintoista tietdd, miten tyon kontekstuaalisuutta voitaisiin ottaa enemman
huomioon diakoniatyontekijan koulutuksessa. Tosiasia lienee kuitenkin se, ettd suuri osa
oppimisesta tapahtuu tyéelaméssa kokemuksen ja taitojen karttuessa. Silloin korostuu
hiljaisen tiedon jakamisen ja vastaanottamisen tarkeys. Yksi seurakuntaliitosten myon-
teinen puoli voi olla se, ettd diakoniatyontekijoilla on enemman mahdollisuuksia tiimi-
tybhon ja yhteisen osaamisen jakamiseen. TyOelamayhteistyon lisédminen diakonia-
ammattikorkeakoulussa voisi kuitenkin olla hyddyllista uuden tyontekijén taitojen kar-

tuttamisen suhteen.
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TyOyhteiso ja lahiesimies ovat avainasemassa siind, miten tervetulleeksi uusi tyontekijé
itsensé tuntee ja miten hanet otetaan vastaan. TyoyhteisO joko tukee tai hidastaa amma-
tillista kasvua. Esimies- ja alaistaidot ovat tarkeitd tydyhteisén toimimisen, kommuni-
koinnin ja yhteistyon kannalta. Yhteisty0 perustuu vuorovaikutukseen ja dialogiin. Yh-
teinen oppiminen edellyttaa reflektiivista kokemusten jakamista ja yhteisten kertomus-
ten rakentamista. Riittdvasta perehdyttdmisestd, jatko- ohjauksesta sek& palautteen an-
tamisesta huolehtiminen auttaa uutta tyontekijaa kasvamaan tehtéviinsa ja jaksamaan
tyossaan. Uusi tyontekijé ei valttdmatta osaa pyytaa itselleen ohjausta. Lahiesimiehen
on hyva olla selvilld uuden tyontekijan tilanteesta ja ehdottaa hanelle oikeaan aikaan
esimerkiksi tyonohjausta tai mentorointia. On térkead, ettd hiippakunnissa on toimiva

ohjauskayténto, joista esimiehet ovat tietoisia.

Jatkotutkimusaiheena olisi kiinnostavaa tutkia hengellisen identiteetin kehittymisté dia-
koniatydssd ammatillisen kasvun ja tyokokemuksen kasvaessa. Oma kokemukseni on
se, ettd tyo ja erityisesti asiakasty® on vaikuttanut omaan identiteettiini hengellisen tyon
tekijand, ja muutos on jatkuvaa edelleen 25 tyévuoden jalkeenkin. Se on ollut merkitta-

va tyéhon motivoiva tekija, vaikkakin eri syista kuin alkuvuosina.

Toiseksi jatkotutkimusaiheeksi nostan hyvinvointiosaamisen kehittymisen tyokokemuk-
sen kasvaessa. Olisi mielenkiintoista selvittad, millaisilla keinoilla ja ty6tavoilla diako-
niatyontekija hallitsee vaikeita tyotilanteita esimerkiksi asiakastydssa ja sailyttaa tyo-

motivaationsa ihmisten auttajana.

9.4 Tutkimusprosessin arviointia ja oma ammatillinen kasvu

Olen ollut kiinnostunut uusien tyontekijoiden ohjauksesta ja ammatillisesta kasvusta
siita lahtien, kun aloitin Lapuan hiippakunnan uusien diakoniatyontekijoiden mento-
roinnin vuosituhannen vaihteessa. AMK- muuntokoulutuksessa tutkimme opiskelukave-
rini kanssa Lapuan hiippakunnan uusien diakoniatyontekijoiden mentorointia ja haastat-
telimme mentoreita. Silloin ehdotimme jatkotutkimuksen aiheeksi mentoroitavien men-
torointikokemusten tutkimista. Ylemman ammattikorkeakoulun opintojen alkupuolella
késiteltiin ammatillista kasvua ja tutkimusaiheekseni tdsmentyi diakoniatyontekijoiden

ammatillinen kasvu ensimmaisten tyovuosien aikana.
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Ammatillinen kasvu oli aiheena laaja, ja aineistoa 10ytyi teoriaa varten jatkuvasti eri tie-
teenalojen kirjallisuudesta ja tutkimuksista. Diakonian alan uusimmissa tutkimuksissa
diakonian osaamisesta, asiantuntijuudesta, hiljaisesta tiedosta ja tyontekijoiden hy-
vinvoinnista aihetta on sivuttu, mutta alkuvuosien kokemuksia ei oltu erityisemmin tut-
kittu. Keré&sin teoria- aineistoa koko tutkimuksen teon ajan, paitsi niind kuukausina, jol-
loin tein haastatteluja. Sen ajan rauhoitin empiirisen aineiston keraamiselle, jotta saisin

mahdollisimman tiedonantajaléahtdisen kuvan ammatillisesta kasvusta.

Haastatteluvaiheessa ja tekstianalyyseja tehdessani alkoi muodostua kuva tyontekijoi-
den yllattdvan samankaltaisista kokemuksista. Haastattelujen tekeminen oli mielenkiin-
toista, ja tunsin kehittyvéni kuuntelijana ja kyselijana jokaisen haastattelun jalkeen. Lit-
teroin haastattelut pian aanityksen jalkeen ja tein huomioita omasta toiminnastani. Jos-
kus huomasin puhuneeni liikaa, joskus taas johdattelin keskustelua liian vahéan, jolloin
haastateltu eksyi aiheesta. Muutamassa haastattelussa vetaydyin takaisin tutkijan rooliin
vaistomaisesti omaksumastani mentorin roolista. Pyrin pitdmaan ylla keskustelua ja in-
nostavaa vuorovaikutusta aiheessa pitdytyen. Sain haastatelluilta positiivista palautetta
haastattelun jalkeen. Heista tuntui hyvaltd puhua omista asioistaan, joita ei ole tullut aja-
teltua aikaisemmin. Joku haastateltu kertoi tunteneensa tulleen ymmarretyksi haastatte-

lun aikana.

Siséllonanalyysi oli toisaalta mekaanista asioiden ryhmittelyd, mutta sen aikana alkoi
myds hahmottua uusia asioita ja aiemmin luettu ammatillisen kasvun teoria palasi mie-
leen. Ryhmittely vei aikaa, mutta vahitellen aineistosta I0ytyvat suuret linjaukset ja eri-
tyiset tulokset tulivat esille. Hankalin vaihe oli tulosten kirjoittamisen jalkeinen teorian
ja tulosten yhdistdminen seké térkeimpien tulosten esille nostaminen, koska aineisto oli
varsin pieni ja oli harkittava tarkkaan sitd, mit4 voi Kkirjata tulokseksi. Mit& pitemmélle
teorian ja empiiristen tulosten vertailussa pééasin, sen varmemmalta tulosten validiteetti
minulle ndyttaytyi. Teoria tuntui vahvistavan aineistosta nousevia havaintojani ammatil-

lisesta kasvusta.

Opin tutkimusta tehdesséni fenomenologisen tutkimusmenetelmén kéyttoa laadullisessa
tutkimuksessa, haastattelujen ja tekstianalyysin tekemistd. Teoriatiedon kerddminen, ar-

vioiminen, rajaaminen ja soveltaminen diakoniatyontekijan ty6hon ja tilanteeseen oli
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mielenkiintoista. Mieleeni palautuivat myds omat kokemukseni siitd, millaista oli tulla
uutena tyontekijanad seurakuntatyoéhon, miten koin oman tyoyhteisoni ja millaista saa-

mani ohjaus oli. Tydssdoppiminen on ollut monien tekijoiden yhteisvaikutuksen tulosta,

ja se jatkuu edelleen.
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LIITE 1: Teemahaastattelu 3- 5 vuotta tydssa olleille diakoniatyontekijoille

0 Taustatiedot:

0.1 Syntyméavuosi

0.2 Koulutuspohja

0.3 Tyohistoria diakoniatydssa/ muussa tyossé
0.4 Perhetilanne

0.5 Kokemus seurakunnasta ennen diakoniatyohon tulemista

1 Millaista uuden diakoniatyontekijan ammatillinen kasvu on ensimmaisten
tyOvuosien aikana?

1.1 Kuvaile ammatillista osaamistasi tullessasi ensimmaiseen tyopaikkaasi. Millainen
ammattitaitosi oli? Mitd asioita ja tehtévia osasit? Mitd asioita ja tehtévia et osannut?
1.2 Kuvaile kehittymisestési ja kasvuasi ensimmaisten tyovuosien aikana. Kerro, mita
on tapahtunut. Mika on muuttunut? Kerro, miten muutos nakyy. Millaista ammatillista
kasvua naet itsessasi? Miten ammatillinen kasvu nékyy tydssasi?

1.3 Millainen merkitys ammatillisella kasvulla on sinulle? Millaista merkitystd ammatil-

lisella kasvulla on tyollesi?

2 Mitka tekijat edistavat ja mitka hidastavat ammatillista kasvua?

2.1 Kerro, mitka asiat tai tekijat ovat vaikuttaneet ammatilliseen kasvuusi. Millainen
konkreettinen vaikutus mainitsemillasi asioilla tai tekijoilla on? Miksi ne ovat olleet
merkittavia sinulle?

2.2 Kerro ammatilliseen kasvuusi vaikuttaneista merkittavista tapahtumista. Miten ne
ovat vaikuttaneet? Miksi ne ovat olleet merkittavia tilanteita sinulle?

2.3 Kerro, millaiset asiat ovat auttaneet sinua kasvamaan ammatillisesti. Kerro, miksi
niistd on ollut apua. Miten ne ovat vaikuttaneet? Kerro, mit4 kokemuksesi mukaan tar-
vitaan, ettd ammatillista kasvua tapahtuu.

2.4 Kerro niist4 asioista, jotka ovat hidastaneet ammatillista kasvuasi. Millainen vaiku-
tus niilld on? Miten tdma ndkyy sinussa tyontekijana? Miten tdmé nékyy tyossasi?

Miten ne ovat hidastaneet ammatillista kasvuasi?
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3 Millaista tuen tarvetta ilmenee

3.1 Jos tunnet tarvitsevasi tukea ammatilliseen kasvuusi, kerro millaista tukea tarvitset.
Misté toivot tukea I0ytyvan?

3.2 Miksi tarvitset juuri sellaista tukea? Millaista hyotya tuesta olisi? Miten tuen saami-
nen nakyisi tydssasi?

3.3 Mika merkitys tuella olisi sinulle?

3.4 Jos et tarvitse tukea ammatilliseen kasvuusi, kerro miksi et?
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LIITE 2: AMMATILLISEN KASVUN KUVAUS JA MERKITYS DIAKONIATYON-

TEKIJALLE. Taulukot 1-3

Taulukko 1 Alle kolme vuotta tydssa olleiden kuvaus ammatillisesta kasvusta.

pelkistetty kuvaus

- halusin ihmisléheiselle alalle

- oikealla paikallani juuri taalla x3

- halu tehda ty6td, missé voi olla oma itsensd, kdyttad omia
lahjoja ja auttaa ihmisia x2

- olen saanut hyvaa palautetta

- minuun luotettiin

- otettu hyvin vastaan seurakunnassa

alaluokka

kokemus siitd, ettd on oi-
keassa tydssa

- olen siind paikassa, johon Jumala on kutsunut
- on mielekasta tyotd, saan elaé todeksi uskoani
- tahdon kertoa Jumalasta x2

- kokemus johdatuksesta x3

- kédet ristissa2

- aikaa ihmisten psyykkiseen tukemiseen

- halu tehda ty6ta sydamelld ja keskittyd olennaiseen
- halu kehittéa ty6ta ja tehda yhteistyota

- omannakdisen tydn kehittdmisté x3

- minulla korkea tyémoraali, tunnollisuus, motivaatio
- diakonian haasteet talla paikkakunnalla

- tdrked4 osata ohjata asiakkaita tarvittaessa eteenpéin

- seurakuntaty6n kokonaisuuden hahmottaminen4

- olen mielellani osa tydyhteista x2

- keskustelut kollegan kanssa kehittivét, antoivat ymmar-
rysta

- edeltdjan tyotavan nakeminen x3

- uuden tydyhteison toimintatapojen opiskelua2

- paastava sisalle paikkakuntaan, tultava tutuksi x2
- oman paikan hakemista x2
- verkostojen luomista

- tunneskaala laaja: tyytyvaisyys - epatoivo

- tyBasiat kulkeutuu kotiin ja uniin

- perhe tiukilla

- nuoruuden intoa ja iloa

- alkuaikojen hurma haipynyt

- suuret odotukset uudesta ammatista ja tydsta x3

- entiset tyokokemukset ja tyOpaikat vaikuttavat
- tyd vienyt minut mennessaan

- tyd on rajatonta x3

- ei ehdi tekem&an mitéan kunnolla

- en osaa organisoida

- 0saan ohjata eteenpéin

-tehtavat vievat paljon aikaa, koska teen niitd ensimmaista
kertaa

- annan luvan itselleni kdyttad aikaa

- yritén rajata tyota

miettii tydn hengellisyyt-
ta ja omaa kutsumusta

asettaa tavoitteita itsel-
leen diakoniatyontekija-
na

seurakuntaan ja tyokave-
reihin tutustuminen

paikkakuntaan tutustumi-
nen

miettii omia tunteitaan ja
asenteitaan

miettii omaa tyétilannet-
ta ja osaamistaan

miettii jaksamisen keino-
ja

ylaluokka

soveltuvuus tydhon

diakoniatyontekijan
tehtdvan hahmotta-
mien omaksi

oman tyon nakeminen
osana seurakunnan
kokonaisuutta

oma ty0 osana paikka-
kunnan verkostoja

reflektointia itsesta
diakoniaty6ssa

oman asenteen ja tyo-
tavan reflektointia

paaluokka

tyontekija-
identiteetin
kehittymis-
kokemus

sosiaalinen ja
yhteis6llinen
kasvukokemus

itsetuntemukse
n kasvukoke-
mus ja
tydssdoppimise
n vaihe
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Taulukko 2 Kolmesta viiteen vuotta tydssa olleiden kuvaus ammatillisesta kasvusta

Pelkistetty kuvaus

alaluokka

ylaluokka paaluokka

- kerholapsen, srk-nuoren tausta x4
- seurakunta vieras, ty6harj. tarked kokemus x2
- aktiiviseurakuntalainen

kokemus seurakunnasta en-
nen téihin tuloa

toimintaympariston tut- ammatillisen kasvun
tuus lahtotilanne : kompe-
tenssi ja tunnekoke-

- ihmisten kohtaamisen taito x5

- kuva perusseurakuntatydsta x3

- hengellisyys tuttua x2

- osaaminen hataraa x4

- 0sasi hakea tietoa, ohjata eteenpdin

- kéden taidot hyvia

- ei ihan avuton olo x2

- oma eldménhistoria auttoi ymmart. asiakkaita x2
- hengellinen tyd, srk-tyo vierasta

- Raamatun tuntemus, virret vieraita x2

- tydyhteisokysymykset vieraita

- hartauksien ja ryhmien pito jannitti x3

- taloudellinen avustaminen, asiakastyo x3

- kalenteriasiat, tietokoneohjelmat, tilastot x3
- Eu-ruuan jakaminen

- byrokraattisuus,rutiinit isossa tydyhteisdssa
- tydn rajaaminen, tyoajan kaytto x4

- paihdeasiakkaiden kohtaaminen

kokemus osaamisesta

kokemus oppimistarpeista

kasitys omasta osaami- |mus
sesta alkuvaiheessa

- piti osata ja olla muuta kuin pystyi x2

- halu miellyttaa

- pelko asiakkaita kohtaan x2

- ei rohkeutta lahtee tekeméaan omalla persoonalla
- tyd ndytti isolta moykylta

- tiesin tyon puitteet suunnilleen

- tydn laaja-alaisuus haastavaa x3

- tydyhteisdn normit tuovat turvallisuutta

tunnekokemus

kokemus ty6n vaativuudesta

kokemus valmiuksista ja
tyon vaativuudesta

- pikkuhiljaa sai kiinni tydsta x2

- selvitdn mita tehty ennen x5

- oma paikka ja tehtavat selvemmat x3

- tyoni osa koko srk:n hengellista tehtdvaa x5
- tunnen srk-organisaation x2

- tydni on osa auttamisverkostoa x3

- edustan tydalaani rohkeammin x2

- ymmaérran vapaaehtoistydn merkitysta

- palautetta voi lukea olemuksesta x3

- tietoaukkojen paikkaamista x3

- palautteen saaminen tydsté x3

- yhteiset linjaukset tiimissa turvallisia x2

- yhdessa tekeminen tydyhteisdssé x3

- onnistumisen kokemukset ohjaavat x2

- asiakastilanteet ja ryhmat oppimistapatumia x2
- peilaan omaa tekemistani, reflektoin x5

- tunnistan rajoituksiani

tydymparistdn havainnointi
ja sen tuntemuksen kehitys

oppimistilanteet

oman tydn kokonai- ammattitaidon

suuden hahmottumi- | kehittdminen ja

nen kompetenssin
kehittymisen
kokemus

tyOssdoppimisen tilan-
teet ja etenemisen ku-
vaus

- hartaudet, virret helpompia x2

- osaan hallinnollisia toita x2

- hallitsen asiakasohjelmat ja séhk. kalenterin x2
- 0saan hakea asiakkaille apua verkostoista x4
- asiakastydn elementit monipuolisemmat

- ryhmétilanteet menee paremmin x3

- asiakastyohon tullut rohkeutta x2

- kohdata erilaisuutta x3

- keskustella ja konfrontoida x5

- rohkeammin hakemaan uusia tyotapoja x2

- olen oppinut kayttdméaan rukousta tydssa x3

kaytdnnon tyotehtavien
osaamisen kehittyminen

kokemus osaamisen
kehityksesta




Taulukko 3 Ammatillisen kasvun merkitys diakoniatyontekijélle

Pelkistetty kuvaus

alaluokka

ylaluokka

76

paaluokka

- olen tullut sosiaalisemmaksi

- velvollisuudentuntoisemmaksi

- oma hengellinen kasvu oleellista x4
- tyd on muuttanut maailmankuvaani
- ty0 opettanut noyryytta x2

- haluan suojata yksityisyyttani x2

muutokset itsessa

- tyd on osa minua

- etsin keinoja jaksaa pitkaén tassa tydssé x3
- tdrkeint4 on olla lasné x3

- oma persoona on tarkein tydkalu x5

- olen sopiva tyéhon x5

- pohdin kutsumustani x2

- vanhemmuus ja eldaménkokemukset ovat muutta-

neet suhtautumistani tydhon x3

- 0saan rajata paremmin x4

- ty6tahti rauhallisempi, jaksan paremmin x4

- huolehdin tydturvallisuudestani x3

- varon hyvéksikaytetyksi tulemista

- olen alitajuisesti varovainen ja varautunut jois-
sain tilanteissa x2

- seuraan omaa jaksamistani x4

- tunnistan kuormittumista x4

- tyd voi muuttaa kyyniseksi x3

- haluan sdilyttaa lapsenomaisen uteliaisuuden

muutokset diakonia-
tyontekijana

jaksamisen ja hyvin-
voinnin tavoitteita

- tydssa on merkittavaa kun toinen saa avun x3
- tyoni on tarkeéa ja merkityksellista x2

- tyd on erilaisuuden kohtaamista

- ty6ni on selvasti hengellinen tehtava x5

- kuunteleminen ja lasnéolo on tarkeaa x3

- en voi estéd sarkymisté x2

- ei tarvitse ollakaan aina riittava x2

- koen ndyryytta tehtavassani x3

tyon merkityksellisyy-
den ja omien rajojen
pohdintaa

tyon vaikutus tyonteki-
jan persoonaan ja tyo-
identiteettiin

jaksaminen ja tyémoti-
vaatio

muutokset identiteetissa,
motivaatiossa ja hyvin-
voinnissa
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LIITE 3: AMMATILLISTA KASVUA EDISTAVIA TEKIJOITA. Taulukot 5-6

Taulukko 5. Alle 3 vuotta tydssé olleiden kuvausta ammatillista kasvua edistéavista teki-

jOista.
pelkistetty kuvaus

alaluokka

ylaluokka

paaluokka

-vanhempien esimerkki ja kotikasvatus

- usko Jumalan ohjaukseen ja johdatukseen x3
- oman hengellisen eldamén hoitaminen

- tunne sopivuudesta than tyohon x3

- aikaisemmat opinnot ja eldaménkokemukset x3
- opiskelijatuutorointi, seurakuntaharjoittelu ja kesaty6t x2

eldménkatsomus ja
arvot

opiskeluajan ja tyoko-
kemuksen vaikutus

elamankokemus

- tydajan miettiminen ja tehtévien priorisointi x2

- itsesté& huolehtiminen

- armollisuus itsed kohtaan

- pyrkimys kohtuullisuuteen tydn teossa

- vuorovaikutteisuus, ldamminhenkinen yhteistyd x3

- positiiviset kommentit ja rohkaiseva palaute x3

oman toiminnan
suuntaaminen ja ar-
viointi

emotionaalinen tuki

tydsséoppiminen

ympériston asenne,

- perehdytyksen kéaytannonlaheisyys ja rauhallinen tahti x5
- perusasiat ja tehtévét selkeiksi perehdytyksessa x3

- perehdytysohjeet suullisesti seké kirjallisena x3
-perehdyttaja perilld asioista

- epdviralliset keskustelut kollegan kanssa kehittavia
- esimiehen tuki x2
- tila ja aika uuden oivalluksille ja kyselemiselle x2

nen perehdytyksessa

vuorovaikutteinen ja
motivoiva ohjaus

- my0nteinen asenne uuteen tyontekijéén tydyhteisssé x5 apu ja tuki
- vapaaehtoisten ja seurakuntalaisten tuki ja apu

- oman perheen tuki

- vahvuudet, tyokokemus ja ideat huomioon x3

- yhteinen perehdytysaika edeltdjén kanssa tilan ja ajan antami- | toiminta-

valmiuksien ja
mahdollisuuksien
luominen

ammatillista kas-
vua edistava ela-
manhistoria ja
toimintapa

kasvua tukeva
ymparistd ja tyo-
kulttuuri
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Taulukko 6. Ammatillista kasvua edistavia tekijoita 3-5 vuotta tydssa olleiden kokema-

na

pelkistetty kuvaus

- opiskeluaika ja seurakuntaharjoittelu x2
- aikaisempi tyokokemus x3

- elaménkokemuksen karttuminen x5

- perhe, vanhemmuus x2

- oman nakoinen tyo kehittyy x4

- omat tavoitteet tyolle ovat selvia x3

- halu oppia, oma asenne tarkeé x4

- persoonani on sopiva x5

- opin omien oivallusten kautta x2

- tiedon hakeminen x2

- peilaan erilaisuutta itseen x2

- teen 10yt6ja ihmisyydesté x3

- 0saan arvioida tydtani x5

- reilu kysyminen, kun ei tieda x4

- omien vahvuuksien nadkeminen x3

- oman historian tunteminen ja tunnistaminen x2

alaluokka

karttuva tyo- ja elaméanko-
kemus

taidot ja edellytykset tyds-
sdoppimiseen

- ihmisen kohtaamistaidot luonnostaan x4

- vahva tydidentiteetti x2

- tunnen johdatusta ja kutsumusta tyéhon x2
- koen onnistumista ja motivoidun siitd x3

- hengellisyys on voimavarani x4

- perehdytys edeltéjalta x3

-perehdytyskansio x2

- omalta tyoparilta, oppiminen x3

- mentorointi x5

- tydnohjaus x5

- merkitykselliset ja kaytannolliset kehityskeskus-
telut x2

- esimiehen tuki x3

- saa purkaa tunnekuormaa x4

- tydyhteison asenne ja ilmapiiri x5

- kollegiaalinen jakaminen tarkedé x4

- yhteinen ideointi ja tekeminen tydyhteisossa x3
- henkilékohtainen jakaminen x3

- tiimipalaverit 2

- vastaukset,neuvot,kaytannon apu x5

- palautteen saaminen x2

- ty6lla yhteinen padmaara ja strategia x2

persoonalliset ominaisuu-
det tydhon

tydssdoppimista edistavé
ohjaus

tyOyhteisén merkitys am-
matilliselle kasvulle

ylaluokka

kokemus sopivuudesta ja
taidoista

tyOssdoppimista edistava
ohjaus ja yhteinen jaka-
minen

- sain tukea srk-laisilta tyotyylille x4

- asiakastilanteet opettavat x5

- ryhmilté oppii x2

- seurakuntalaisten hengell. esimerkki

- luottamushenkildilta kaytdnnén apua

- tasaveroinen kohtaaminen ja vuorovaikutus x2
- yhdessé tekemalla oppii x2

- ihmisilt4 oppii, ndkeméll4 ja arvioimalla

ty6tilanteissa oppiminen

- kouluttautuminen motivoi,voin soveltaa uutta x4
- teoriatiedon lisdédminen x3

kouluttautuminen

Vuorovaikutuksesta ja
tiedonhankinnasta oppi-
minen

paaluokka

ammatillisen kasvun
henkilokohtaiset teki-
jat: hiljaisen tiedon
karttuminen ja oppi-
misen omakohtaiset
edellytykset

ammatillisen kasvun
sosiaaliset tekijat:
tydyhteison siséinen
vuorovaikutus ja dia-
logi sekd tydhon saatu
ohjaus ja koulutus
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LIITE 4: AMMATILLISTA KASVUA HIDASTAVAT TEKIJAT JATUEN TARVE.

Taulukot 7-8.

Taulukko 7 Ammatillista kasvua hidastavia tekijoita alle 3 vuotta tygssa olleilla

pelkistetty kuvaus

- perehdyttdjalla kiire eikd kiinnostusta x2

- esimies vaihtunut

- perehdytettiin vain osaan tydalasta

- tybala uusi- kukaan ei osaa perehdyttéa

- vastuunjaot epéselvét, ei tieda, kelta kysya x2
- perehdytys vain monisteista ja kansioista

- ei perehdytyskansiota

alaluokka

huono asenne ja kaytén-

not tyopaikalla

ylaluokka
ohjauksen organisointi
riittdmatonta tyopai-
kalla

- liikaa asioita kerralla
- perehdytyksessa vain pintaraapaisu perusasioihin
- kaikkea tietoa ei voi omaksua heti

perehtyjan tilannetta ei
huomioida tarpeeksi

- uudella tiedolla ei ole vield kaytdnnon kontekstia

- pitad oppia asiat kantapéén kautta ja kyselemalla, ai-
kaa vievaa ja turhauttavaa x4

- kukaan ei neuvo miten ty6ta rajataan

lisdohjauksen tarve

henkil6kohtaisen oh-
jauksen tarve

paaluokka

kasvua hidastava
ymparistd ja tyo-
kulttuuri

Taulukko 8 Ammatillista kasvua hidastavia tekijoita ja tuen tarve 3-5- vuotta tyossa

olleilla
Pelkistetty kuvaus alaluokka ylaluokka  padluokka
- 0ma asenne opittavaan asiaan x2 oma negatiivinen asen- | tunnekuormittu- | oppimista hidasta-
- epéonnistumisen pelko ne minen via henkidkohtaisia

- omat Kotiasiat vievat voimia x3

- aiheeton negatiivinen palaute vie motivaatiota

- yksin asioiden miettiminen x3

- ei ole ulkopuolista, jolle purkaa tunnekuormaa x2

- lahityokavereiden vaihtuminen x2

- esimiehen vaihtuminen x3

- huono ty6ilmapiiri x2

- yksin tekeminen hidastaa oppimista x2

- ei vastauksia kysymyksiin ja kéytdnnon neuvoja x2
- ei tarpeeksi ohjausta x2

- ei mentoria tai tydnohjausta, koska sijaisena x2

sen vaikeudet

ohjauksen puute

tunteiden kasittelemi-

riittdmaton tuki
tydyhteisolta

tekijoité, tyotilan-
teita ja tydyhteison
ongelmia

- joustoa ja ymmaérrysté kotiasioiden takia x2
- esimiehen ohjausta ja tilannetarkistuksia, rohkaisua x3
- kunnon perehdytysta uusin tehtaviin

tuen tarve esimieheltd

tuki tydnantajalta
ja
tyOymparistolta

- tyénohjauksen tarvetta x2
- mentoroinnin tarvetta alkuvaiheessa x2
- palautteen saamisen tarve x3

- tydkavereiden tukea x5

- diakoniatiimin tai tydparin tukea x5

- tiiviimpi tydyhteiso tukisi tyota paremmin
- tarve tehda yhteisty6ta yli tydalarajojen x4
- henkilokohtaista huomiota x3

- mukavaa ja luovaa yhteisty6ta x2

- palaute ja hyvéaksynta tydlle seurakuntalaisilta x4

ohjauksen tarve

ja kollegoilta

tuen tarve tydyhteisolta

seurakuntalaisten tuki

-l&hipiirin ymmartamys ja tuki
- puolison tuki

l&hipiirin tuen tarve

yksityiselamén tu-

ki

kaytannollisen ja
emotionaalisen tuen
ja ohjauksen tarvet-
ta
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LIITE 5: ESIMERKKI FENOMENOLOGISEN PSYKOLOGIAN YKSILOLLISEN
MERKITYSVERKOSTON MUODOSTAMISESTA.

1. Haastattelu muutetaan litteroinnin jalkeen tutkijan kielelle:

Haastateltu: Kyllahan sité miettii ettd miten jaksaa vaikka 20 vuoden paasta ja millais-
ta tyota haluaa tehdé ja milla ehoilla. Ja kylldh&n tassa tydssa itestddn antaa kauheesti,
etta kylla mé uskon sen, etta sita akkia vasyykin sitten, jos liikaa antaa kerralla. Kun t&-
ma on tallaista persoonalla tehtavaa tyota. Ja sita kun monenlaisiin tilanteisiin saattaa
yllattéen joutua. Pitdis olla niitd voimavaroja niinku joka hetkessa.

Tutkijan kielella: Han pohtii, miten seurakuntatyota pitaa tehda, etté sitd jaksaa tehda
pitkaan. Ty vie voimavaroja, koska sitd tehdaén persoonalla. Pit&a olla tarpeeksi voi-

mavaroja, koska voi joutua tilanteisiin yllattaen.

2. Teksti ryhmitell&dan yksilokohtaisiksi sisaltdalueiksi. Otsikoksi tulee: AMMATILLI-
NEN KASVUPROSESSI

3. Teksti kd&nnetaan kuvaamaan ammatillista kasvua yleensa:
Ammatillinen kasvu nédkyy huomion kiinnittdmisend tydssa jaksamiseen ja voimavaro-
jen arvioimisena. Ty6n suunnittelun avulla pyritaddn 16ytaméaan tapa tehda tyoté niin, etta

sitd jaksaa tehda pitkaan.

4. Kaikkien haastateltujen siséltfalueiksi tulivat: ammatillisen kasvun tausta ja tdman-
hetkinen eldmantilanne, tytssa oppimisen l&htokohta, AMMATILLISEN KASVUPRO-
SESSIN KOKEMUS JA MERKITYS (esimerkki), ammatillista kasvua tukevien teki-

joiden vaikutus sekd ammatillista kasvua hidastavat tekijat ja tuen tarve.



