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1 JOHDANTO

Opinnéaytetyoni késittelee Mikkelin seurakuntayhtyman hauta- ja puistotoimeen liitty-
vien erilaisten siséisten prosessien muutoksia, kehittdmista ja tulevaisuuden haastei-

siin vastaamista.

Tan& pdivana seurakunnat ja seurakuntayhtymét ovat keskelld& muutosta. Yhteiskun-
nalliset uudistukset kuten kuntaliitokset tuovat toimintaan omat paineensa, kirkkolain
(457/2203 3:3-48) mukaan kuntien yhdistyessa on my06s seurakuntien yhdistyttava.
Taloudelliset haasteet yhteiskunnassa ja kirkon sisélla asettavat lisaksi omat rajoit-
teensa. Kirkon on entistd vahvemmin voitava vastata tdméan pdivan ihmisten vaati-

muksiin pystydkseen toteuttamaan perusajatustaan toiminnoissaan.

Tutkimuksen tavoitteena minulla on selvittdd, miten tulevaisuuden asettamiin haastei-
siin ja velvoitteisiin voidaan vastata. Tutkimusongelmana on, miten hauta- ja puisto-
toimen toimintaa voidaan kehittdd ja miten yhteisty6td voidaan kehittdd muiden toi-
mintojen kanssa. Miten voisimme muuttaa ja tehostaa toimintatapojamme ja prosesse-
jamme? Kuinka suurten ikéluokkien elakoityminen seka tyontekijoiden ikdéantyminen
vaikuttavat tulevaisuuden toimintoihin? Esitdn myos, mitka tekijat ovat vaikuttaneet

siihen, ettd olemme keskelld muutosta.

Toivon opinnaytetyoni tuovan vastauksia edelld mainittuihin kysymyksiin. Né&in voi-
taisiin kartoittaa henkildston todellinen tarve nyt ja tulevaisuudessa kaikkien muutok-
sien jalkeen. Tyoni rajaan siten, ettd se kasittelee tyonkuvia ja liséksi teen hauta- ja

puistotoimen osalta vuosikellon.

Opinnaytetyoni teoreettisessa osassa perehdyn ensiksi muutokseen, jossa késittelen
seurakuntien rakennemuutosta, muutoksia toimintaymparistdssa ja muutoksiin suhtau-
tumista. Seuraavaksi perehdyn laatuun, henkilokohtaiseen sekd palvelun laatuun ja
viimeiseksi prosessien kasitteisiin ja prosessityon johtamiseen. Perehdyn myds osaa-
misen ja muutoksen johtamiseen ja esittelen hauta- ja puistotoimea yleisesti. Lahteena

kaytan haastatteluja, Kirjallisuutta, tilastoja ja kirkon materiaalia.

Opinndytetyoni empiirisen tutkimusosuuden toteutan kaytdnngssa siten, ettd kokoan

perustietoja ja haastattelen hauta- ja puistotoimen tyontekijoita eri toimipisteista.
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Toivon, ettd pystyn opinnaytetyoni avulla saamaan aikaiseksi konkreettista tietoa,
josta olisi apua jokapéivéiseen tyoskentelyymme. Aihe on laaja ja monivivahteinen
seké erittain mielenkiintoinen, mutta yritan rajata aiheen kasittdmaan talla hetkell

tarkeimpid osatekijoitd. Toivotan mielenkiintoista matkaa opinndytteeni parissa.

2 MUUTOS

Muutosta tapahtuu jatkuvasti yhteiskunnan sisalld, ympéristossa ja yrityksissa. Orga-
nisaatiot kehittyvat ja muuttuvat jatkuvasti sisaisten tai ulkoisten vaatimuksien vuoksi
ja télloin myos tyoskentelytavat muuttuvat. Tarkeda onkin Ioytaa keinot kuinka muu-
tokset otetaan haltuun. Henkilostolla muutostilanteet aiheuttavat yleensa aina huolta
omasta ja organisaation tulevaisuudesta. Muutos on helpompi toteuttaa, kun sen tar-
koitus on ymmarretty. (Laine 2007, 3-7.)

Muutos mielletddn Pontevan (2010, 10-13) mukaan prosessiksi, jossa useat eri asiat
vaikuttavat toisiinsa. Makrotason muutokset vaikuttavat l&pi organisaation aina mikro-
tasolle asti. Se lahtee liikkeelle muutostarpeesta, on havaittu jokin tarve erilaiseen
toimintaan, virhe tai epakohta esimiehen tai johdon aloitteesta. Ja tdhan tarpeeseen
halutaan l6ytaa ratkaisu. Muutosta voidaan madritella tdten myos uudeksi tavaksi
tyoskennelld ja organisoida asioita. (Ponteva 2010, 10-13.) Stenvallin ja Virtasen
(2007, 29) mielestda muutoksessa ei ole oleellisinta se millaisesta muutoksesta on kyse
vaan siitd miten muutos tehdaén ja toteutetaan. Muutosten tunnistamiseen ja muutos-

johtamiseen kannattaa kiinnittdd huomiota.

Muutoksen eri vaiheet

Muutoksessa voidaan eritella eri vaiheita, kaikki alkaa muutostarpeesta ja paattyy
muutoksen hyvaksymiseen organisaatiossa. Kuviossa 1 on esitetty muutoksen rea-
gointikaavio. Ensiksi on kuvattu muutoksen vaihe ja vieressa on esitetty keinoja tdmén
tavoitteen saavuttamiseksi. Muutoksen tavoitteisiin padsemiseksi on tiedottamiseen ja
viestintaan kiinnitettdvd huomiota. Keskustelut ja henkildston osallistuminen asioiden
suunnitteluvaiheeseen samoin kuin koulutus ja perehdyttdminen luovat muutosta tu-

kevan ilmapiirin. (Laine 2006.)
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KUVIO 1. Muutoskaavio (Laine 2006 mukaeltu)

Muutoksen lapivieminen onnistuu parhaiten, jos tydyhteiso tuntee hallitsevansa muu-

toksen. Tallainen menestyva tydyhteisd rakentuu seuraavista tekijoista:

% Tyoyhteiso on selvilld tulevaisuuden haasteista ja pystyy itse muuttamaan toi-
mintaansa tarvittaessa. Henkilsto kehittdd tydtdnsa méératietoisesti seka pitaé

huolta osaamisestaan.

% Tyoyhteiso osallistuu itse myds muutosten suunnitteluun esim. kokousten ja

tyéryhmien avulla.

% TyOyhteisO pitda huolta siité, ettd kaikki jasenet padsevat muutoksen yli. Luo-

tetaan siihen, ettd tukea annetaan ja sitd saadaan tarvittaessa.
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% Huolehditaan siita, ettd vuorovaikutus toimii. Asioista saadaan riittavasti tietoa

ja tieto kulkee kaikille osapuolille. Pidetddn huolta, ettd kaikki saavat adnensa
kuuluville ja hyvéaksytddn myads Kriittinen viestinta.

% Tydyhteisossd koetaan yhdessé tekemisen iloa. Positiivinen perusasenne antaa

voimavaroja jaksamiseen. (Laine 2007, 29-30.)

2.1 Seurakuntien rakennemuutos

Seurakunnat ovat viime vuosina olleet ja tulevat olemaan edelleenkin muutosten koh-
teena. Vuonna 2011 seurakuntia on Suomessa 16 vdhemman kuin vuonna 2010 ja
seurakuntien lukumaara on viimeisten seitsemén vuoden aikana vahentynyt jopa 133
seurakunnalla. Suuri osa yhdistymisistd on seurausta kuntaliitoksista seka erilaisista
kuntien ja palvelurakenteiden kehittdmistoimista. Tuloksena on kuitenkin entistd
isompia hallinnollisia yksikoitd joiden tarkoituksena on parempien palveluiden tuot-
taminen, laadukkaamman toiminnan aikaansaaminen ja taloudellisen kestdvyyden

parantaminen. (Palmu 2012, 1.)

Kirkkohallitus on koonnut ohjausryhman seurakuntien rakennemuutosprosessin tut-
kimista varten vuonna 2008. Tydryhmé on jakanut tulevaisuuden haasteet kirkon ja
seurakuntien osalta seuraavasti (Suomen evankelis-luterilaisen kirkon keskushallinto
2011, 2-11):

Talouden kehitys
- seurakunnat ovat jakautuneet hyvin toimeen tuleviin seurakuntiin ja kdyhtyviin
seurakuntiin. Vuonna 2010 negatiivisen tilikauden tuloksen teki 61 % seura-

kunnista.

Kirkon jasenmadaran vaheneminen
- vuoden 2011 lopussa kirkkoon kuuluvia oli 77,3 % vaestostd. Kirkkoon on
viimeisten 10 vuoden aikana liittynyt 129 000 henkil6a ja kirkosta on eronnut
395 000 henkiléa. Kuviossa 2 on esitetty tilanne mm. Mikkelin hiippakunnan
osalta vuonna 2010, kirkosta eronneita on ollut noin reilut 6000 ja siihen liitty-

neitéd noin tuhat henkil6a.



Muutokset henkildstérakenteissa
- henkiléston véheneminen elédk6itymisen kautta (vuonna 2009 oli 35 % henki-
|6stOsta yli 56 vuotta)
- tama mahdollistaa henkilostorakenteen vahentamisen luonnollisen poistuman

kautta joutumatta turvautumaan irtisanomisiin

Kuntauudistusten vaikutukset
- hallitus on ilmoittanut toteuttavansa maan laajuisen kuntauudistuksen, jonka
tavoitteena on saada aikaan vahvoja ja peruspalvelut tuottavia peruskuntia.
- kuntauudistukset vaikuttavat myds seurakuntien toimintaan, kirkkolain mu-

kaan kuntien yhdistyessd on myos seurakuntien muodostettava yksi oma orga-

Liitbymee
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(Suomen evankelis-luterilaisen kirkon keskushallinto 2011, 2—11).
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KUVIO 2. Kirkkoon liittyneet ja eronneet hiippakunnittain (Suomen evankelis-
luterilaisen kirkon keskushallinto 2011, 11)

Ohjaustyoryhma on loppuraportissaan esittanyt, ettd rakennemuutosprosessi tulisi

suunnitella huolellisesti ennen varsinaisia rakenneratkaisuja seké varmistaa, etta seu-
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rakunta itse on johtamassa muutosprosessiaan (Suomen evankelis-luterilaisen kirkon
keskushallinto 2011, 43).

2.2 Kuntarakenteiden muutokset

Kunnallishallinnon rakennetydryhman tehtavana oli maaritelld tarkoituksenmukaiset
kunta- ja palvelurakenteet maakunnittain. Kuntauudistuksen tarkoitus on saada saily-
tettyd alueen elinvoima ja turvata palvelut kuntalaisille. Eteld-Savoon ty6ryhma ehdot-
ti asetettavaksi kolme erityistd kuntajakoselvitystd uusien kuntien muodostamiseksi,
joista perehdyn tarkemmin vain Mikkeli& koskeviin uudistuksiin. Uuteen kuntaan kuu-
luisivat Mikkeli, Ristiina, Hirvensalmi, Suomenniemi, Méantyharju, Juva, Kangasnie-
mi, Puumala ja Pertunmaa. Ristiina ja Suomenniemi yhdistyvatkin jo Mikkeliin vuo-
den 2013 alusta. Lisaksi Pertunmaa voisi liitty4 toissijaisesti myds Heinolaan, Harto-
laan tai Sysmaan samoin Puumala Eteléd-Karjalaan muodostettavaan kuntaan tai Sa-
vonlinnaan. Asukasluku uudessa kunnassa olisi siten 78 753 — 80 689 ja vuonna 2030
sen arvellaan olevan 75 466 — 77 286 asukasta. Uuden kunnan asukkaista 19,6 % olisi
yli 75-vuotiaita. Yhdistyvien kuntien méara on suuri, mutta on huomioitava, etta osa
kunnista tekee jo nyt yhteistyota eri toimialueillaan. Kuviossa 3 esitetdan tyéryhman
esitys Eteld-Savon uusista alueellisista kuntarajoista. Siniselld vérilla oleva alue olisi

uusi Mikkeli kuntauudistuksen jalkeen. (Valtiovarainministerio 2012b 4-176.)

Leppadvirta (osa)
Heindvesi

Pieksamaki

Hirvensalmi

Pertunmaa

Eteld-Karjala?

',
Heinola ym. Suomenniemi

KUVIO 3. Etelad-Savo kunnallishallinnon rakennetydéryhman esityksen mukaan

(Valtiovarainministerit 2012a)



2.3 Muutokset toimintaymparistossa

Tutkimusten mukaan Eteld-Savo on maakunta, joka on viime vuosikymmenind menet-
tdnyt eniten vaestoddn eika tulevaisuudessa ole nékopiirissa, ettd kuntien vakiméaara
olisi kasvussa. Liséksi vaestd myos ikééantyy erittdin voimakkaasti. Eteld-Savon véesto
on jo talla hetkellda maan vanhusvoittoisin. Yli 75-vuotiaiden maaré vuonna 2010 oli
Mikkelissd 9,1 % ja vuonna 2030 sen on oletettu olevan 17,6 % (Valtiovarainministe-
ri6 2012b, 168-169.)

Taulukossa 1 on tietoja Mikkelin véestostd vuonna 2011 mm. vakiluvun muutos, vaes-

ton ikdrakenne ja ulkomaalaisten osuus.

TAULUKKO 1. Tietoja Mikkelin vaestosta v.2011 (Tilastokeskus 2012a)

Véestd 31.12.2011

Vékiluku 31.12.2011 48 907
Vakiluvun muutos, % 2010 - 2011 0,3
0-14 -vuotiaiden osuus vaestosta, %o 15,0
15-64 -vuotiaiden osuus vaestosta, %o 64,8
65 vuotta tayttaneiden osuus vaestosta, % 20,3
Ruotsinkielisten osuus vaestosta, % 0,2
Ulkomaiden kansalaisten osuus véestosta, % 1,8
Kuntien valinen muuttovoitto/-tappio, henkiléa 112
Syntyneiden enemmyys, henkiléa -43

Eri uskontokuntien asettamat vaatimukset hautaustoimelle aiheuttavat tulevaisuudessa
omat paineensa seurakunnille ja seurakuntayhtymille. Mikkeliss& asui vuonna 2008 yli
20 eri kansalaisuutta. Kuviossa 4 esitelldan niistd yhdeksén vakimaaraltaan suurinta.
Huomioitavaa asiassa on se, ettd joukossa on maita joiden uskonto on islam tai budd-
halaisuus. Kokemus on jo nyt osoittanut sen, ettd esim. islamilainen hautaus tulee
asettamaan hautatoimelle aivan omat haasteensa ja vaatimuksensa. Talla hetkelld

Mikkelissé kuolleet muslimit ovat paasaantoisesti haudattu muualle.
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KUVIO 4. Vuonna 2008 Mikkelissa asuvia kansalaisuuksia (Véesté kansalaisuu-
den mukaan 2008)

Kuolleiden mé&aré vuonna 2011 koko Suomessa oli 50 590. Ennusteiden mukaan kuol-
leiden maara suurimmillaan on noin 65 000 ja sen jalkeen madré tulee tasoittumaan
noin 60 000 henkil6on vuodessa. (Vainikainen 2012, 22.)

Tuhansia
m hiehet Maiset
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5 ]
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0-149 20- 39 40 - 5849 g0 - 749 a0- 112
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KUVIO 5. Kuolleiden maara sukupuolen ja idn mukaan 2011 (Tilastokeskus,
kuolleet 2012Db)

Kuviossa 5 esitetdén kuolleiden maaré sukupuolen ja i&n mukaan ryhmiteltynd. Kuol-
leiden mé&éra on suurinta ikéryhmissé 60—79 seka ikaryhmissa 80 ja yli 80 — vuotiaat.



2.4 Muutosjohtaminen

Muutos tarvitsee aina johtajan, jonka tehtdvand on viedd hanke onnistuneesti lapi or-
ganisaation. Varsinkin pienissa ryhmissa johtajan ja henkiloston yhteisty6 on valitonta
ja paivittaistd. Muutoksen alussa johtajan on oltava suunnannayttdja ja mentéva tun-
temattomille reiteille edeltd. (Laamanen 2007, 264-264.) Muutoksen johtajaksi yleen-
sé kasvetaan ja pohjalla on jo ennestddn saavutettu asema perustoimintojen osaajana.
Ulkopuolisen henkilon on huomattavasti vaikeampi olla joukkojen johtajana muutosti-
lanteessa. (Mattila 2007, 31.)

Stenvall ja Virtasen (2007, 106) mukaan valmentava muutosjohtaja saa henkildstén
luottamaan omaan onnistumiseensa ja sita kautta motivoitumaan muutoksesta selviy-
tymiseen. Valmentava esimies pitéa huolen siit4, ettd henkiloston osaaminen ja suori-
tuskyky kehittyy muutosten kuluessa. Hanen on lisaksi pystyttava jakamaan valtaansa,
auktoriteettiaan ja tietdmystaan tyontekijoidensa kanssa. Toimimalla tassa luottamusta
heréttavalla tavalla, aikaansaadaan vuoropuheluun pohjautuvaa oppimista. (Stenvall &
Virtanen 2007, 106.)

Muutosprosessi ja sen johtaminen

Muutosprosessi aiheuttaa organisaation toiminnoissa tilan, jossa huomio kiinnittyy
muuhun kuin perustehtaviin. Tamaé taas kuormittaa toimintoja ja saattaa aiheuttaa suu-
riakin tydtehon alenemisia. Kuviossa 6 esitetddn yleisesti kaytetty muutoskéyrd, josta
nékyy kuinka alussa tydteho kasvaa henkildston tehdessa entiset ja uudet ty6t. Ajan
kuluessa uusi tyoméaara kuormittaa tyontekijoité jolloin perustehtavienkin suorittami-
nen heikkenee. Vahitellen ongelmiin 10ydetaan ratkaisuja ja uudet kaytannot vakiintu-
vat jolloin syntyvat uudet rutiinit. Taman jalkeen tyontehokkuuskin paasee jalleen
kasvamaan. Aika, joka tahan kuluu, riippuu organisaatiosta ja siitd kuinka hyvin muu-
tosta on johdettu. (Stenvall & Virtanen 2007, 52-53.)
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KUVIO 6. Muutoskayra (Stenvall & Virtanen 2007, 53)

Muutokset prosesseissa ovat toteutumiskelpoisia, jos ne ovat tarkoin madaritelty. Sil-
loin kaikki ovat selvilld muutoksesta jota halutaan. Muutosprosessin johtamisen tar-
koituksena on paasta haluttuun olotilaan. Tahadn muutostilaan paasemiseksi on hyva

pitdd mielessé seuraavat viisi tekijaa:

1. Muutostarpeen tulee olla perusteltu, miksi tarvitaan muutosta ja mita sen avul-

la saavutetaan.

2. Kohdistetaan voimat yhteiseen nédkemykseen siihen kuinka t&h&n tulokseen

paéstaan, mité ratkaisuja se vaatii kaikilta.

3. Muutosta ei synny ilman muutosvoimaa, joissakin organisaatioissa sita on jo

totuttu kayttdmaan ja joissakin taas sita opetellaan kayttamaan.

4. Viestinnéllisesti on tarkedd kertoa heti ensimmaisistd toimenpiteistd, koska

nain valitetdan tunnetta, ettd muutosta on alettu toteuttaa.

5. Pisin vaihe on ankkuroida muutos lopullisesti kdytdnt6on ja saada se toimi-

maan luontevana kokonaisuutena. (Valpola 2004, 27-34.)

Stenvall ja Virtanen (2007, 88) muistuttavat, ettd muutostilanteissa ihmiset luottavat
ennestaan tuttuihin asioihin. Viestintd ja kommunikointi ovat tarkeita epéselvyyksien
valttamiseksi. Avoimuuteen ja asioiden perille menemiseen on muutosjohtajan kiinni-

tettdva huomiota, ndin huhut ja epaselvyydet asioissa eivét padse haittaamaan muutos-
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prosessia. Yhteistyon edistdminen ja henkiloston tutustuminen toisiinsa edistavat
muutosjohtamista. (Stenvall & Virtanen 2007, 88.)

Johtajuuden merkitys korostuu muutoksen tai kehityshankkeen kohdalla ns. kehittami-
sen kuolemanlaakson ilmidn kohdalla. Alussa muutos- tai kehityshanke lahtee energi-
sessd ja myonteisessa hengessa innokkaiden kokeilijoiden johdolla liikkeelle. Nama
kokeilijat luovuttavat yleensa helposti, kun suunnitteluun ja keskusteluihin on uhrattu
paljon aikaa, mutta tuloksia ei ole vield saavutettu ja kun alkuinnostus on tdman vuok-
si kadonnut. Seurauksena t&std muutosta epéilevien mielipiteet tulevat kuuluviin ja
avuksi etsitddn uutta suuntaa. Téllaisen kehittdmisen kuolemanlaakson yli pééstaén
vain johtajan paneutumisella asiaan ja vahvaan uskoon muutokseen. (Laamanen 2007,
265.)

Innostavan muutoksen ohjeeksi ovat Stenvall ja Virtanen (2007, 146-149) antaneet
seuraavia ohjeita. Ensimmaiseksi kannattaa muistaa, ettd muutosprosessi kaynnistyy
aina muutostarpeiden tunnistamisesta. Tdmén jéalkeen tdytyy muutos suunnitella hyvin
sekd tunnistaa ja hallita mahdolliset riskit toiminnassa. Toteutuakseen muutos vaatii
aina oppimista, henkilokohtaista, tyéryhmékohtaista seké koko organisaatiota koske-
vaa toimintaa joka tahtaa siihen, ettd asioita voidaan tehdd myds toisella tavoin. Muu-
toshankkeen l&piviemiseksi kannattaa harjoittaa vuoropuhelumaista muutosviestintaa.
Siina tyontekijat kokevat osallistuvansa hankkeen lapivientiin. Tama kaikki lisa4 hen-
Kiloston luottamusta muutoshankkeelle ja ndin pystymaan ideoimaan ja oppimaan itse
muutoksessa. Organisaation edut nousevat tarkeammiksi kuin osallistujien omat in-
tressit. Koko muutosprosessin ajan on muistettava vahvistaa muutosjohtajan seké
my06s henkiléstdn prosessia muutoksen l&piviemiseksi. Lopuksi muistutetaan vield,
ettd onnistuakseen muutoshanke tarvitsee tietoa aikaansaavan organisaation. Tiedon
avulla muutoshankkeet saadaan vietya organisaatiossa lapi. Liséksi taytyy olla muu-
tosta johtava henkil®, joka pystyy kestamé&én keskenerdisyyksid, jolla on tavoitteelli-
suutta ja rohkeutta kohdata muutosvastarintaa. (Stenvall & Virtanen 2007, 146-149.)

2.4.1 Muutosroolit

Organisaatiossa tydskentelevét henkilot omaksuvat Mattilan (2007, 69-72) mukaan

erilaisia rooleja tiedostamattaan tai tietoisesti. Muutostilanteissa tyontekijoiden toi-

mintatyylit korostuvat ja erot tulevat helpommin esille. Ymmartad&kseen ihmisten eri-
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laista suhtautumista muutostilanteisiin on hyva miettia millaisia rooleja organisaatios-
sa on omaksuttu. Mattila (2007, 72—-86) jakaakin roolit viiteen paatyyppiin toiminta-
tyylien mukaan. Han kuitenkin muistuttaa, ettd roolit eivat ole pysyvia eikd kukaan

pysy samassa roolissa uusien tilanteiden syntyessa.

Aktivistit

Muutoksen johtamisesta vastaa yleensa rooleista ensimmaéinen eli aktivisti. Heidé&n
intonsa kokeilla ja oppia uutta on korkea ja he haluavat kehittdd omaa ammattiosaa-
mistaan. Heid&n toimintaansa ohjaa uudisraivaajahenki. Heilld onkin tdmén vuoksi
taipumusta joutua ristiriitatilanteeseen vanhan toimintatavan kanssa. Heikkoutena
heilld on rutiinien vélttely ja vaihtelun kaipuu. Johdon tehtavéksi jaa vauhtisokeuden

karsiminen sek& ohjaaminen oikeisiin tehtéviin.

Seurailijat

Seurailijat suhtautuvat muutoksiin varovaisesti. He ovat yleensd suuri hiljainen
enemmisto, jotka tyytyvét tarkkailemaan tilannetta. Heille muutos pitéa todentaa kay-
tdnnodssa ja luottamus saavutetaankin arkisten nayttéjen avulla. Seurailijoiden saadessa
varmuuden muutoksen toimivuuteen, asettuvat he tukemaan uutta toimintamallia. Or-
ganisaatiolle heidén sitoutuneisuutensa on voimavara, joka takaa toiminnan tulokselli-
suuden. Seurailijat kokevat tarkedksi oman tydyhteisonsé ja ovat valmiita suuriinkin
uhrauksiin sen puolesta. Heidan uhkana on useasti jaada aktivistien ja epailijoiden
varjoon. Johdon tehtdvand on muutostilanteissa muistaa palkita ja huomioida seuraili-

jat.

Epailijat

Organisaation ja toimintatapojen muutoksiin suhtautuvat epéilijat varautuneesti. Taus-
talla ovat yleensd huonot kokemukset aikaisemmista muutostilanteista. He ovat yleen-
sé pitkan kokemuksen ja korkean aseman omaavia yrityksen mielipidevaikuttajia.
Huonot kokemukset ovat aikaansaaneet epailijoiden kyynisyyden muutoksia kohtaan.
Suureellisten lupausten antaminen ilman tuloksia aiheuttaa turhautumista ja pettymyk-
sid. Muutosta kyseenalaistetaan myds jos se on ristiriidassa organisaation arvojen

kanssa. Epadilijat sopeutuvat vahitellen tilanteeseen, kun asioista keskustellaan avoi-
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mesti ja niitd on saanut rauhassa sulatella. Johdolle haastetta tuo epailijdiden vakuut-

taminen ja siihen kuluva aika.

Oppositio

Jyrkemmin muutoksia vastustavat oppositioroolin omaksuneet. He nakevéat muutosti-
lanteista ainoastaan kielteiset ja menetettdvat nakokulmat. Tilanteen he kokevat uh-
kaavan omaa ja ty0yhteisoén asemaa. Oppositio tuo kantansa useasti esille koko ryh-
mén tai organisaation kantana, jolloin on vaikea tietdd yksittaisten ihmisten todellista
kantaa asiasta. Jatkuvasti muutosta vastaan taisteleva oppositio on raskas taakka muil-
le organisaation jasenille. Jossain vaiheessa ryhma yleensa vaatiikin heitd sopeutu-

maan tai pyytavat johdon apua tilanteen ratkaisemiseksi.

Opportunistit

Harvinaisin muutosrooleista on opportunisti. Heidan asenteensa muutoksiin on valin-
pitamatontd jos muutoksen lopputulos sopii heidan tavoitteisiinsa. He suhtautuvat en-
nakkoluulottomasti myos toistuviin suunnanvaihdoksiin. Heidat koetaan usein pelu-
reiksi ja juonittelijoiksi, oman etunsa tavoittelijoiksi. Siksi heihin suhtaudutaan yleen-
sé& tuomitsevasti. Opportunistiksi voidaan kokea myds henkild, joka tuo ajatuksiaan ja
ideoitaan aktiivisesti julki. Heidan ajatellaan siten ajavan omia etujaan, hiljaisempien
jaadessé varjoon. Johdon tehtédvéna on ohjata ja rajoittaa opportunistien toimintaa.
(Mattila 2007, 72-89.)

2.4.2 Muutosvastarinta

Vieraiden asioiden torjuminen on meille ihmisille luonnollinen reaktio. Tuntematon
asia aiheuttaa pelon tunnetta, johon on vaikea jarkisyilla vaikuttaa. Muutoksien sulat-

telu vaatii henkilgst6lta aina oman aikansa. (Laamanen 2007, 270.)

Muutosvastarintaa syntyy useimmiten tyontekijaportaan henkildstdsta seka asiantunti-
joista. He ovat myos olleet vahiten osallisina tulevien muutosten suunnitteluun. Siiné
vaiheessa kun he vasta muodostavat omia ndkemyksidén asiasta, odotetaan heilta joh-
don ja esimiesten suunnasta innostunutta toimintaa. (Mattila 2007, 20-21.) Muutos-

vastarintaa aiheuttavia tekijoita on useita. Kuviossa 7 on esitetty niisté tarkeimpia.
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Uusi tilanne aiheuttaa epavakautta ja jos tdhan viela liittyy tiedon puutetta muutoksis-
ta, edesauttaa se vastustusreaktion syntymistd. Vastarintaa saattaa myods aiheuttaa
ymmartdmattomyys asioiden siséllosta seka nakemyserot organisaation arvojen kans-
sa. (Mattila 2007, 22.)

Pelko tyon
menettamisesta

Vanhat
tottumukset

Tuntemattoman
pelko

Véaarinkasitykset

Muutoksen
epévakuuttavuus

KUVIO 7. Muutosvastarinnan syita (mukaeltu Mattila 2007, 22)

Muutosvastarintaan kuuluvaa asioiden sulatteluvaihetta voidaan myds nopeuttaa orga-
nisaation taholta. Henkilosto olisi saatava analysoimaan muutosta monipuolisesti hei-
dan omasta ndkdkulmastaan. Talloin olisi korostettava muutoksen merkitysta seka sen
tuomia ratkaisuja tdmanhetkisiin ongelmiin. Henkilostolle tulisi esittad erilaiset vaih-
toehdot toimintaan ja pyytaé heiltd mielipiteitd asiasta. Muutokseen kohdistuvat pel-

ko- ja tunnetilat on myos hyva kayda yhdessa l&pi. (Laamanen 2007, 270.)

Muutosvastarintaa arvioidessa taytyy pitda mielessa, ettd kyse on nakemyserosta eika
ristiriitatilanteesta. Nékemyserot vaativat selvittdmistd ja yhteensovittamista, mutta
ovat kuitenkin rakentavia. Mitd paremmin vastustajien mielipiteet noteerataan, sita
paremmat mahdollisuudet on uusien muutoksien lapivienneilla. (Mattila 2007, 23-26.)
Tassa vaiheessa on myds tarkeaa olla syyllistaméatta ketddn aikaisemmista toiminta-
voista, koska ajan kuluessa hyvéksytddn muutokset ja uudet toimintatavat vain jos
henkilot kokevat ettei heitd ole loukattu. (Laamanen 2007, 270). Muutosvastarinta
voidaan ndhda myos positiivisena asiana. Muutosta vastustavat suhtautuvat tunnepe-

raisesti asiaan, koska he haluavat sdilyttaa heille tarkeit asioita. Tdma puolestaan on
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merkki sitoutuneisuudesta toimintaan. Siksi muutoksen alussa onkin hyva selvittaa,
mihin henkildsto on sitoutunut. (Stenvall & Virtanen 2007, 100-101.)

3 LAATU

Kasitteell& laatu on monia eri merkityksid, riippuen missé asiayhteydessa siitd puhu-
taan. Lecklin (2006, 18-20) madrittelee laadun siten, ett4 se on asiakkaan tarpeiden
tayttamistd organisaation toimiessa mahdollisimman tehokkaasti ja kannattavasti.
Pelkkaan asiakkaan tyytyvéisyys ei tee toiminnasta vield laadukasta. Lisaksi toimin-
nan on oltava jatkuvasti valmis kehittymaan, sen on oltava virheetonté ja keskityttava
oikeiden asioiden tekemiseen. Laadukasta toimintaa on sellainen toiminta, joka sovel-
tuu kayttotarkoitukseensa ja jossa sen luontaiset ominaisuudet ovat vaatimuksien ta-
solla. Kuviossa 8 on esitetty, mihin osiin laatukésite voidaan jakaa. (Lecklin 2006, 18—
20.)

Tuotelaatu taas
maarittelee
tuotteen laadun
suunnittelun
osuutta korostaen

Valmistuslaatu,
joka maarittaa
valmistusprosessin
tuotteiden laadun

Arvolaatu, jossa

laatu Kilpailulaatu on
maaritelldan sitd, kun
tuotteen tuotteen laatu
kustannus- ja kilpailijoiden
hyotysuhteen laatu ovat
perusteella samantasoiset

Asiakaslaatu on
silloin hyvaa,
kun se pystyy
tyydyttamaan
asiakkaan
tarpeet

Ympadristolaatu
mittaa tuotteen
laatua
ympariston ja
yhteiskunnan
vaatimuksista

KUVIO 8. Laatukasitteiden maarittely (Lecklin 2006, 18-20 mukaeltu)

Kaytannossad namé kaikki nakokulmat joudutaan ottamaan huomioon toiminnoissa,

mutta asiakaslaatu on se merkittavin. (Lecklin 2006, 18-20).
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Lillrankin (1998, 24-25) mielestd laatu on jotain sellaista, jota on voitava mitata ja
arvioida. Mittaamisen tuloksena saadaan tuloksena numeerinen luku, mutta arviointi
perustuu l&hinnéd arvioijan nédkemykseen asiasta. Arviointimenetelmid parannetaan

tdsmentamalla arviointikriteereja ja —menetelmia.

3.1 Henkilokohtainen laatu

Laadukas toiminta aikaansaadaan inhimillisten tekijoiden avulla. Henkildston liséksi
siihen tarvitaan myos toimivia prosesseja ja tekniikkaa seka hyvaa johtamista. Organi-
saation johdon olisikin néhtéva henkildsté todellisena voimavarana, koska laadukasta
toimintaa saadaan aikaiseksi motivoituneen, koulutetun ja tyohonsa perehtyneen hen-
kiloston kautta. Muutostenkin aikaansaaminen on helpompaa jos asioita on suunniteltu
yhdessa. (Lecklin 2006, 213.)

Yrityksen laatu on kaikkien osatekijoiden yhteistyon tulosta. Henkiléston on tiedostet-
tava oman tyonsa vaikutus kokonaisuuteen sek& kuinka he voivat vaikuttaa organisaa-
tion laatuun. Tama on tarkea tiedostaa, koska prosessin lopputulos on riippuvainen sen
heikoimman lenkin suorituksesta. Henkilokohtaiseen laatukésitykseen kuuluu myos
vastuunkanto. Tyontekijoille annetaan valtaa itsendisten paatosten tekemiseen samalla
kun he myo6s kantavat vastuun paatoksista. Heitd myos rohkaistaan itseohjautuvuuteen
seké suunnittelemaan ja toteuttamaan omaa tyotansd. Talloin esimiehen ohjaustarve
vahenee ja han kykenee johtamaan enemman alaisia kuin ennen. (Lecklin 2006, 214
217.)

Pesosen (2007, 229) mielesta henkilokohtaiseen laatuun kuuluu sitoutuneisuus tyohon.
Motivaatio voidaan saada aikaiseksi palkitsemisilla ja vaatimuksilla, mutta sitoutumi-
nen ldhtee omasta tahdosta tehda jotakin ja saada aikaiseksi jotakin. Lopputuloksena

saadaan laadullisesti hyvaa tyota.

Ty0Onantaja voi vaikuttaa henkildston laadun kehittdmiseen kuvion 9 mukaisesti. Koh-

teita ovat mm. tyonkuvat, tydtehtavat, tydnkierto ja palkitseminen.
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~
eTyonkuvat ovat henkildston kehitettavissa.
*Vapaus suunnitella uusia toimintamalleja tydn suorittamiseksi.
J
~
*Vaihtelevat tyotehtavat lisddavat mielekkyytta tyohon.
eArvostetaan monitaitoisuutta.
J
~
eTyonkierto laajentaa ndkemysta toiminnoista ja vuorovaikutussuhteista
J
ePalkitseminen silloin kun siihen on aihetta, joko rahana tai palautteen
antamisella.
J

KUVIO 9. Henkiloston kehittamiskeinot laadun varmistamiseksi (Lecklin 2006,
219-222 mukaeltu)

3.2 Palvelun laatu

Palvelu on Gronroosin (2009, 77-79) mukaan prosessi, joka koostuu aineettomien
toimintojen sarjasta. Asiakkaan ongelmiin tarjotaan ratkaisu toimintoina yleensa siten,
ettd asiakas ja palvelutyontekija ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. Ominaista on,
ettd palvelut tuotetaan ja myds kulutetaan samanaikaisesti ja asiakas on ainakin jos-

sain madrin osallistujana palvelun tuotantoprosessissa.

Palvelun kokonaislaatu koostuu kahdesta perusulottuvuudesta. Tekninen laatu on sita
mité asiakas saa ja toiminnallinen laatu on miten han kokee sen saavansa. Taman li-
séksi asiakkaan kokemukseen laadusta vaikuttaa useasti myos yrityksen imago ja mie-
likuvat yrityksestd. (Gronroos 2009, 102.)

Palvelun laadun osatekijéat

Palvelun laatua on Lipposen (1993, 41-45) mielesta vaikea mitata, koska se muodos-
tuu odotuksista ja vaatimuksista sek& kokemuksista. Laadukkaan palvelun on vastatta-
va naitd kokemuksia tai jopa ylitettdva ne. Asiakas kokee palvelun laadukkaaksi, kun
he saavat tarvitsemansa palvelun oikeaan aikaan ja oikeassa paikassa. Palvelun laatu

koostuu hdnen mukaansa seuraavista tekijoista:
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o AsiakaslahtOisyydestd ja luotettavuudesta sekd asiakkaan ymmartdmisestd, jol-
loin palvelu vastaa odotuksia, annetut tiedot ovat oikeita ja toiminta on virhee-
tontd seka annetut lupaukset pitadvat. Asiakkaan tarpeita ja yksilollisyytta halu-

taan ymmartaa.

o Palvelualttiudesta, jossa henkilGstd toimii ripeésti ja heilla on halu ja luova
asenne palvella asiakkaita. Toiminta on nopeaa ja joustavaa. HenkilGst0 osaa

toimia oma-aloitteisesti ja oikea-aikaisesti.

o Kyvykkyydesté ja patevyydestd, jossa henkildston tiedot ja taidot ovat ajan ta-
salla. He ovat myos halukkaita oppimaan uusia asioita.

e Saavutettavuudesta, joka koostuu oikeasta sijainnista ja etéisyydestd seké pal-
velujen toiminta-ajasta. Tyontekijat ovat helposti tavoitettavia ja odotusajat ei-

vit ole pitkié.

o Ystévillisyydestd ja kohteliaisuudesta, asiakasta palvellaan huomaavaisesti.

o Viestintakyvystd; osataan kuunnella, asiakas saa palvelunsa ymmarrettavassa

muodossa.

e Uskottavuudesta, joka koostuu organisaation maineesta toimia rehellisesti ja

luotettavasti.

e Varmuudesta ja turvallisuudesta siihen, ettd palveluun ei liity erityisid vaaroja

tai riskeja.

o Palveluympéristostd, jossa on huomioitu fyysiset tekijat. Asiakastilat, tyovali-
neet, tiedotteet, lomakkeet ja opasteet sekd henkilostd ovat kyseiseen palvelu-
tapahtumaan toimivia ja soveltuvia. (Lipponen 1993, 41-45.)

Totuuden hetki

Laatukokemuksen kannalta tarkeimpia ovat hetket, joissa asiakas on vuorovaikutuk-

sessa palveluntuottajan kanssa. Ndissé tilanteissa maéaritelladan toiminnallisen laadun
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taso ja tilanteita kutsutaankin totuuden hetkiksi. Totuuden hetki tarkoittaa sitd, etta
palveluntuottaja pystyy juuri silla hetkella osoittamaan asiakkaalle palvelunsa laadun.
Hetki on juuri nyt ja tassa ja sitten tilanne on ohi. Asiakas on jo lahtenyt ja jos asiak-
kaan kokema laatu ei ole ollut ongelmatonta, on arvon lisdys laatuun saatava aikaisek-
si luomalla uusi totuuden hetki. Korjaustoimet eivéat koskaan ole helppoja eivétka te-
hokkaita. Siksi onkin tarkeéd, ettei huonosti hoidettuja totuuden hetkid padse muodos-

tumaan palveluprosesseissa. (Gronroos 2009, 111.)

3.3 Laatujohtaminen

Laatujohtaminen voidaan méaéritella mm. siten, ettd se on prosessi jossa pyritaan laa-
dulliseen virheettomyyteen organisaation kaikissa prosesseissa. Laatujohtamisella
tdhdataan tekeméén oikeat asiat oikeaan aikaan ja vastaamalla néin asiakkaan odotuk-
siin. Laajemmin maériteltyné se on johtamisen filosofia, jonka tarkoitus on saada kéay-
tossé olevista voimavaroista ja mahdollisuuksista parhaan tuloksen kehittdmalla toi-

mintoja jatkuvasti. (Lumijarvi & Jylhasaari 2000, 28-29.)

Kaytettdessa termid kokonaisvaltainen laatujohtaminen (TQM) tulisi laatuun kiinnittaa
huomiota kaikissa organisaation toiminnoissa. Laatujohtaminen on alusta loppuun asti
kulkeva prosessi, joka yhdisté4 toisiinsa sidoksissa olevia toimintoja. Se on kokonais-
valtainen ldhestymistapa, jossa kiinnitetddn huomiota organisaation eri toimintojen
valisiin vuorovaikutuksiin. Nain saadaan toiminnoissa aikaan korkeampi kokonaiste-
hokkuus. (Ross 1999, 2-3.)

Yksittdisen tyontekijan vastuu laadun toteuttamisesta on laatujohtamisen tarkeimpié
tehtévid. Tyontekija itse vastaa, ettd tyd on virheetontd ja tyotd tehdessaan hoitaa sa-
malla laadunvalvonnan itse. Paastédkseen tahadn hanen on ymmarrettava, mika vaikutus
hénen tyonsé laadulla osaprosesseissa on kokonaisuuteen. Laatujohtamisessa on tar-
koitus antaa organisaation henkil6stolle kasvun mahdollisuudet sek& myods kehittya
tyossaan. (Sorri-Teir 1995, 9-10.)

Silenin (1998, 43-44) mielesta johtajien osuus organisaation laatukulttuurin muodos-
tumisessa on tarked. Johdon téytyisi olla vahvasti sitoutunut asiaan, sen pitdisi

edesauttaa jatkuvan kehittdmisen mahdollisuuksia sekd huomioida ja kouluttaa henki-
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l6st6d. Hanen mielestddn laatu syntyykin vain tekemalld. Ongelmat pyritdén ennalta-

ehkaiseméén ja tyontekijélle siséllytetdén laaduntarkastus. (Silen 1998, 43-44.)

Palveluiden laadunjohtamisessa on Gronroosin (2009, 154-155) mukaan otettava
huomioon seuraavat seikat. Laadun on perustuttava asiakkaiden toiveisiin ja koke-
muksiin, laatu tuotetaan palveluhetkista asiakkaan kanssa jolloin my6s muut taustalla
olevat tyontekijat ovat vaikuttamassa laadun tuottamiseen. On muistettava, ettd koska
asiakas osallistuu itse palvelun tuotantoprosessiin, on tyontekijoiden osattava ohjata
héntd palveluprosessin lapi. Huolehditaan my0s siitd, ettd jokainen organisaatiossa

osallistuu laadun seurantaan. (Grénroos 2009, 154-155.)

Laadun ohjaamisessa on myos tapahtunut muutoksia ja toimintojen ohjaamiseksi on
kehitetty ns. imuohjaus. Aikaisemmin yksityiskohtaiset tydohjeet olivat toimintojen
pohjana ja uskottiin, etté tarkkojen kaskyjen avulla prosessi toimii hyvin. Tata nimitet-
tiin tyontdohjaukseksi eli ohjeet vievat prosessia eteenpéin jolloin saadaan aikaiseksi
hyva tulos. Imuohjauksessa on tarkoituksena 10ytaa henkildston patevyys ja halukkuus
tehda hyvéa jalkea tydssdan. Uskotaan ja luotetaan siihen, etté tyontekijat osaavat rat-
kaista itsendisesti ongelmatilanteita ja he ovat itseohjautuvia. Tahén tilanteeseen péas-
tddn koulutuksen ja kokemuksen avulla sek& huolehtimalla, ettd laitteet, vélineet ja
muut hyvén jaljen tekemiseen tarvittavat tekijat ovat kunnossa. TyOntekijoiden on
lisdksi oltava selvilla organisaation tavoitteista, arvoista ja visioista. Tiedot pidetdén
jatkuvasti ajan tasalla, korostetaan avoimuutta toiminnoissa seka pidetddn motivaatio-
ta ylla mm. palkitsemistoimilla. Nain saadaan aikaiseksi tila, jossa henkil6t tietdvat
miten toimia jotta tavoitteet toteutuvat. T&ma taas voimistaa itseohjausta jolloin ta-
voitteet kuvainnollisesti imevat prosessia oikeaa suoritusta kohti. Kuviossa 10 esite-
tdadn miten laadun ohjaaminen on muuttunut tyontoohjauksesta imuohjaukseksi. (Pe-
sonen 2007, 72-73.) Kuvion yldosassa esitetddn tyontdohjaus, jota ohjaa tydohjeet ja
alempi taso esittdd imuohjausta, jossa itseohjaus ohjaa toimintaa. (Pesonen 2007, 72-
73).
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KUVIO 10. Muutos laadun ohjaamisessa tyontdohjauksesta imuohjaukseksi (Pe-
sonen 2007, 72)

Borgman ja Packalén (2002, 23) muistuttavat, ettd tehokkainta laadun johtaminen on
silloin kun on varmistettu oikean ja luotettavan tiedon kulkeminen tehokkaasti ylos ja
alas seka myos sivusuunnissa koko organisaation sisélla. Tiedonkulku organisaation
ihmisten kesken synnyttdé tunteen siitd, ettd he pystyvat vaikuttamaan asioihin joka

edesauttaa luomaan kannustavan ja toimintoja tehostavan tavan tyéskennella.

Laatukuilut

Laatuongelmien analysointiin ja palvelun laadun kehittdmiseen on olemassa ns. kuilu-
analyysimalli. Mallissa osoitetaan, misté palvelun laatu muodostuu, miten koettu pal-
velu syntyy ja mitkd ovat johdon késitykset palvelun laatuvaatimuksista. Laatukuilut
syntyvat kun laadunjohtamisprosessi toimii epajohdonmukaisesti. (Gronroos 2009,
143.)

Johdon nakemyksen kuilu syntyy kun johdolla on puutteelliset nékemykset laatuodo-
tuksista. Tilanne johtuu mm. johdon puutteellisista tiedoista organisaatiosta tai tiedot
odotuksista on vadrin tulkittu. Laatuvaatimusten kuilu merkitsee sitd, ettd johdon laa-
tuodotusnédkemykset eivat ole palvelun laatuvaatimusten kanssa yhdenmukaiset. Pal-
velun toimituksen kuilu taas syntyy, jos palvelun prosesseissa ei toimita laatuvaatimus-

ten mukaan. Markkinointiviestinnan kuilu merkitsee sitd, ettd saadun palvelun ja
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markkinointiviestinnan lupaukset eivat ole johdonmukaisia. Koetun palvelun kuilu
syntyy, jos koettu palvelu ja odotettu palvelu eivat ole yhdenmukaisia. Kuilu-
analyysimallin avulla ohjataan 16ytdmaan syitd laatuongelmiin ja 16ytdmaan keinoja

kuilujen umpeen saattamiseksi. (Grénroos 2009, 143-149.)

Tulevaisuudessa Lecklin (2006, 21) ndkee laadun pysyvan edelleen organisaatioiden
menestystekijand. Keinot toteuttaa laatu-ajattelua kehittyvét ja muuttuvat ja se tulee-
kin yhdistymaan tulevaisuudessa enemman koko muuhun toimintaan. Tiimit vastaavat
omasta laadustaan ja yksilotasolla vaaditaan monitaitoista osaajaa, jonka valtuudet ja

vastuut lisaantyvat.

Prosessiajattelu tulee entistd enemméan korostumaan. Sidosryhmien yhdistdminen yh-
teiseen prosessiketjuun aikaansaa sen, ettd pystytdadn ndkemdan kokonaisuus parem-
min sekd huomio kiinnitetdan tarkeisiin asioihin. Nain voidaan myos vahentaa rajapin-

taongelmia ja niista syntyvié kustannuksia. (Lecklin 2006, 21-22.)

4 PROSESSI

Prosessi-sana on meille kaikille tuttu monista eri asiayhteyksistd. On prosessiteolli-
suutta, lilketoimintaprosesseja ja muutosprosesseja. Pesosen (2007, 129) mukaan pro-
sessi madritelld&nkin tapahtumasarjaksi, jossa toiminta jaetaan eri vaiheissa tapahtu-
viksi toiminnoiksi ja jonka lopputuloksena saadaan aikaiseksi lopullinen prosessin
tulos joka voi olla my6s fyysinen tuote. Toimiakseen prosessi tarvitsee syotteen (in-
put), jotain jota itse prosessissa voidaan kasitella. Lisaksi tarvitaan resursseja joiden
avulla prosessi pystyy eri vaiheissa toimimaan ja lopputuloksena on tuote tai palvelu
eli tuotos (output). (Pesonen 2007, 129.) Kuviossa 11 on kuvattu, misté eri tekijoista

prosessi koostuu.

Prosessi-sana on l&htoisin latinankielisestd sanasta pro-cedere, joka tarkoittaa onnis-
tumista, menestymista seka kulkemista eteenpdin. Se voidaan myds maaritelld toimin-
tojen sarjaksi, joka etenee ja kehittyy ajan. Prosessille voidaan myds maaritella taidol-
linen ja sisalléllinen paaméaara. Taten prosessin tuloksena syntyy uutta tietoa, jota voi-
daan taas kéayttada hyvaksi uuden prosessin kohdalla. (Borgman & Packalén 2002, 24—
25.)
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Input Output

Toimittaja —— | Prosessi | ——s  Asiakas
Syote Tuote
Palvelu

KUVIO 11. Prosessin idea (Laamanen, 2007, 20)

Pesonen (2007, 129-130) muistuttaa, etta prosesseja tutkittaessa on hyva pitdd mieles-
sé ketd tai keitd varten prosessi ylipaatdan toimii. Prosessi k&ynnistyy asiakkaan tai
asiakkaiden tarpeista ja tastd lahdetdan liikkeelle. Ja prosessi paattyy siihen kun asia-
kas on saanut haluamansa lopputuotteen tai —tuloksen. Prosesseja voidaan kuvailla
edelleen Pesosen (2007, 129-130) mukaan, joko erilaisin prosessikaavioiden tai teks-
timuodossa olevien selitysten avulla. Laamanen ja Tinnilan (2009, 121) mielesta or-
ganisaatiossa tarkeda on tuntea myos asiakkaan oma prosessi. Toiminnan tai palvelun
on tuotava asiakkaalle lisdarvoa, jotain mink& avulla han voi toteuttaa tai parantaa

Omaa prosessiaan.

4.1 Erilaiset prosessit

Prosessit luokitellaan niiden kayttétarkoituksensa mukaan. Yleisin tapa on luokitella
prosessit ydin-, tuki- ja avainprosesseihin. Ydinprosessit ovat niitd yrityksen pééatoi-
mintoja, jotka alkavat asiakkaan tarpeista ja paattyvat kun tarve on saatu jalostettua
asiakkaan kayttoon. Ydinprosessien tarkoitus on siis saada asiakkaan tarpeet taytettya.
Tyypillisimpid ydinprosesseja yrityksissd on mm. markkinointi, myynti, tuotanto ja
tuotekehitys. Tukiprosesseja taas ovat yrityksen sisdisia toimintoja, jotka mahdollista-
vat varsinaisten ydinprosessien onnistumisen. N&issd asiakas on ik&an kuin yrityksen
sisalld. Tukiprosesseja ovat mm. taloushallinto, henkiléstohallinto, tietohallinto ja
laadunhallinto. Avainprosessit ovat toimintoja, jotka koostuvat kaikista ydin- ja tar-
keimmisté tukiprosesseista. Ne ovat niistd ne tarkeimmat osa-alueet, joiden maarittely
avainprosesseiksi mahdollistaa toiminnan kehittdmisen. Ndma ovat niitd toimintoja
joiden toimimattomuus aiheuttaa ongelmia koko organisaatiossa. Né&ité avainprosesse-

ja.on mm. tietohallinto. (Pesonen, 2007, 131.)
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Opinnaytetyosséani kasittelen mm. palveluprosesseja. Naméa eroavat tuotantoproses-
seissa siing, ettd niissé asiakkaat ovat merkittavassa roolissa prosessin toteuttamisessa.
Tasta kaytetddn myos nimitystd palveluiden yhdessd luominen. N&issa tilanteissa on
tarkedd huomioida asiakkaan oma prosessi eli toiminta prosessissa. (Laamanen &
Tinnila 2009, 23.)

Laamasen ja Tinnilan (2009, 123) mukaan organisaation prosessit voidaan jakaa pel-
kastadn ydin- ja tukiprosesseihin, joita on selvitetty kuviossa 12. Ydinprosessit tavoit-

tavat ulkoiset asiakkaat ja tukiprosessit luo niihin tarvittavat edellytykset.

Asiakas
Customer

Asiakas
Customer

Tukiprosessit
Support processes

Strateginen suunnittelu
Strategic planning

Vuosisuunnittelu
Budgeting

Osaamisen kehittdminen
Development of Competence

Rahoituksen suunnittelu
Financial planning

Tietojdrjestelmien yllépito
Maintenance of Information
System

Toimittajan valinta
Supplier Selection

Prosessien suunnittelu
Process planning

KUVIO 12. Organisaation ydin- ja tukiprosesseja (Laamanen & Tinnila 2009,
123)
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4.2 Ydin-, tuki- ja avainprosessit hautatoimessa

Hautatoimen ydinprosesseja ovat toimet jotka alkavat, kun omainen/asiakas tai hauta-
ustoimisto ottaa yhteytta joko puhelimitse tai saapumalla asioimaan toimipisteeseen.
Hautatoimen tarkoituksena on palvella asiakkaita kaikissa hautaamiseen liittyvissa
asioissa. Toimet liittyvét tilojen ja henkiléston varauksista laskutukseen ja asiakaspal-
veluun. Ydinprosessi padttyy, kun asiakkaan tarvitsema palvelu on saatu toimitettua ja

laskutettua.

Tukiprosesseja ovat seurakunnan tai seurakuntayhtyman sisdisid toimintoja, mutta
joiden tarkoitus on nimensa mukaan tukea ydinprosesseja onnistumaan. N&itd ovat
mm. tietojérjestelmien yllapito ja kehittdminen, talouden ohjaus, henkildstéhallinto ja
siihen liittyva henkiloston koulutus.

Avainprosesseja ovat hautatoimessa kaikki ydinprosesseihin kuuluvat toiminnat ja
tukiprosesseista mm. tietojarjestelmien hallinto ja yll&pito. Nykyisin suurin osa toi-
minnoista tapahtuu hyvéksikéyttden tietojarjestelmid, joka taas aiheuttaa oman haa-
voittuvuutensa toimintaan. Esimerkiksi Mikkelin seurakuntayhtyman hautatoimessa
on kéytossa sahkoinen varauskirja. Hautatiedot ovat séhkdisessa muodossa, jolloin on

aarimmaisen tarkeéa, etté tietojarjestelmét toimivat virheiden vélttamiseksi.

4.3 Prosessin kuvaus

Prosesseja tutkittaessa kannattaa tehdd organisaation kaikki eri toiminnat yhdistavé
prosessikartta. Kartassa esitetddn kaikki organisaatiossa toimivat prosessit ja lisaksi
niiden vélinen yhteys toisiinsa. Talldin on saatavilla yleiskuva organisaation toimista,

mité taalla tehdaan ja miké on toimintojen tekojérjestys. (Pesonen, 2007, 133.)

Pystydkseen kuvaamaan tai tunnistamaan organisaation prosesseja on Virtanen ja
Wennberg (2005, 116) antanut ohjeeksi rajata prosessit muista prosesseista. Prosessin
tunnistamiseksi on maariteltava tarkeimmat tavoitteet, asiakkaat, suoritteet ja toimin-
not. Samoin on oltava selvilla prosessin padmaard, mista kyseinen prosessi alkaa ja

mihin se paattyy.
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Virtanen ja Wennberg (2005,119-121) antavat prosessien tunnistamiseen seuraavia

neuvoja:

Madritelld&n organisaation sidosryhmat ja niiden tarpeet.

¢ Tunnistetaan mitka ovat organisaation ydinprosessit eli se mit4 kautta tulokset

syntyvat.

¢ Pidetadan mielessd mika on organisaation strategia ja toiminta-ajatus.

e Muistetaan nimetd prosessit oikein, valitaan tekemista esittava nimi. Varsinkin
ydinprosesseja kuvatessa, nimen tulee viestittdd miten ja miksi organisaatio
toimii. (Virtanen & Wennberg 2005, 119-121.)

Prosessien méérittelyyn ja kuvaamiseen voidaan ryhtyé sen jalkeen kun ne on tunnis-
tettu. Talloin kuvataan keskeiset toiminnat prosessissa ja niiden valilla olevat yhtey-
det, kunkin prosessivaiheen vastuut ja kriittiset tekijat prosessissa. Prosessikuvauksia
tehdadn apuvalineiksi organisaation eri hallinnon osa-alueille mm. talous-, henkil6sto-
ja tietohallinnolle. Eri tarkoituksiin voidaan tehda eri vaatimustasoisia prosessikuva-
uksia. Prosessikartta voi olla luonteeltaan karkeampi esittely organisaation ydinpro-
sesseista tai siind voidaan madritelld ja kuvata ydinprosessit sekda myos tukiprosesseja
mm. toiminnan kehittdmisen tai laadunhallinnan tarpeisiin. Kuviossa 13 esitelldan
millainen palveluyrityksen organisaation prosessikartta voi olla. (Virtanen & Wenn-
berg 2005, 121-123.)

Liitteesséd 4 on Mikkelin seurakuntayhtymén hautatoimen prosessikartta, jossa esitan
asiakkaan prosessit ja siihen liittyvat ydin- ja tukiprosessit. Asiakkaan prosessi alkaa,
kun hadn ottaa yhteyttd hautausjarjestelyjen sopimiseksi ja se paattyy muistotilaisuu-

teen.
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KUVIO 13. Esimerkki palveluyrityksen prosessikartasta (Pesonen, 2007, 136)

Prosessia kuvatessa otetaan huomioon kaikki prosessin kannalta tarkeét toiminnot ja
muut siihen liittyvat maarittelyt. Kuvauksessa esitelldaén henkildsto, resurssit, tyokalut
ja toimintatavat, ympariston kuvauksen ja rajapinnat muihin prosesseihin. T&st4 kéayte-
tdan myos nimitysta prosessin madrittely. Prosessi voidaan kuvata tekemalla prosessi-
kaavio, jossa tuodaan esille eri toiminnot prosessissa seka henkil6t ja heidédn aseman-
sa, tehtdvansa ja tiedonkulku. (Laamanen & Tinnilda 2009, 123-124.) Pesosen (2007,
149-153) mukaan prosessikaaviossa esitetddn yksityiskohtaisemmin ja tarkemmin
prosessin eri vaiheiden eteneminen. Jokaisesta vaiheesta tuodaan esille tekija ja mita,

miten, milloin ja missa han tekee.

4.4 Osaamisen johtaminen prosessissa

Kasite prosessien johtaminen voidaan jakaa joko prosessijohtamiseen tai prosessien
kehittdmiseen ja parantamiseen. Prosessijohtamisessa eri toimintojen johtajat vastaa-
vat organisaation avainprosesseista, niista jotka ovat tarkeimpid prosesseja organisaa-

tiossa. Prosessin omistaja eli henkil6 joka on vastuussa tdman prosessin toimintatavas-
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ta, mallintaa prosessin. Mallintamalla prosessin omistaja pystyy arvioimaan prosessia,
sen toimivuutta sekd tehokkuutta ja asettamaan néin tavoitteet kehittamiselle. Proses-
sin parantaminen on taas siind olevan toimintatavan muuttamista. Tuloksia halutaan
parantaa ja niihin paastdan vain jos tehdddn muutoksia itse prosessin toiminnoissa.
Kehittamista voidaan tehdd mm. osaamisessa, tietojarjestelmissd, tydmenetelmissa ja

tiedonhankkimisessa. (Laamanen & Tinnild 2009, 14.)

Prosesseista puhuttaessa on nostettava esille myds organisaatiossa toimivat henkil6t ja
heidan tietonsa ja osaamisensa. Toimiakseen tehokkaasti prosessit tarvitset asiantun-
tevat ja osaavat henkil6t kasittelemaan ja tuottamaan tietoa organisaatiolle. Suurten
ikaluokkien jaddessa lahivuosina eldkkeelle, poistuu organisaatioista heiddn mukanaan
paljon osaamista ja tietdmystd. Haasteena onkin, kuinka tdmé& osaaminen ja tieto saa-
daan j&dmé&én organisaatioon ja sen tyontekijoiden kayttoon. (Virtainlahti, 2009, 15.)

Virtainlahti (2009, 23-25) madarittelee osaamisen tiedoksi tai taidoksi, jota kaytetaan
aina tilanteen tarvitsemalla tavalla. TyGssé on osattava kéyttaa siing tarvittavia taitoja
ja tietoja sekd myds soveltaa niitd eri tyétehtaviin. Osaaminen koostuu kuitenkin aina
sekd ammatillisesta osaamisesta ettd perimastd, joka méaérittelee henkildn persoonalli-
suutta. Osaaminen rakentuu mm. koulutuksen kautta, ty6ta tekemalld kartutetaan ko-
kemusta, kontaktien ja verkostojen avulla, toimimalla tyon ulkopuolella eri tilanteissa
ja tehtdvissé ja asennoitumalla oppimiseen positiivisesti ja motivoituneesti. Kuviossa
14 on esitelty mistéd osista oppiminen rakentuu, kuviosta kdytetadn nimitysta osaami-

sen kasi.

Kokemus

Taidot Tiedot

Kontaktit
Verkostot

Asenne
Tahto

Motivaatio
Energia

KUVIO 14. Osaamisen kasi (Virtainlahti 2009, 25)
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Nykyaikana osaamista on paivitettava jatkuvasti pystyakseen pitdmaan ammattitaiton-
sa ajan tasalla. Tiedot ja taidot vanhenevat ja uutta osaamista on hankittava entisten
lisdksi. Pelkkd oman ammattialan osaaminen ei kuitenkaan enda tana paivan riita.
Tyosté selvitdkseen tarvitsemme myds sosiaalisia taitoja, tunneélya, luovuutta ja on-
gelmienratkaisutaitoja. My0s vapaa-ajan toimintojen olisi tuettava tydssa jaksamista.
(Virtainlahti, 2009, 26-28.)

Laamanen ja Tinnilan (2009, 31) mukaan kaikki organisaation toiminta on Kkiinni
osaamisesta. Mikaan prosessi tai jarjestelma ei toimi ilman ihmisten osaamista. Tyon
luonne on nykypdivané entistd enemméan muuttumassa perustyon tekemisesta erilais-
ten ennalta arvaamattomien ongelmien ratkaisemiseksi. Ndissa erityistilanteissa henki-
|6stOn osaamisella on tarked rooli. Tasta kaytetédan yleisesti nimed osaamisen johtami-
nen tai oppiva organisaatio. Toiminnot, joilla henkilostdd johdetaan, voidaan kuvata
my0s prosesseiksi. Né&itd voivat olla mm. rekrytointi, kehityskeskustelut, henkilost6-
suunnittelu, osaamisen ja tyokyvyn kehittdminen. Prosessien kuvaamisen avulla voi-
daan ymmartad helpommin néille prosesseille asetettuja tavoitteita ja arvioida sek&
kehittdd tehokkuutta ndissa. Prosessien kuvaaminen auttaa myds tunnistamaan eri toi-

minnoissa vaadittavaa osaamista. (Laamanen & Tinnila 2009, 31.)

Kesti (2005, 148-149) on sitd mielt, ettd viime vuosina organisaatioiden tehtavéat
ovat muuttuneet nopealla vauhdilla. Toimialakohtaiset jarjestelyt, yritysostot, saneera-
ukset ja tietotekniikan kehitys seka yleinen kilpailun Kiristyminen ovat aiheuttaneet
organisaatioille muutoksia, joihin niiden rakenteet eivat ole ennéttéaneet sopeutua. Ta-
mé on johtanut siihen, ettd tyontekijat ovat joutuneet tekemadan tyotehtévia, jotka eivat
ole kuuluneet heidan alkuperéisiin toimenkuviinsa. Prosessikuvauksen tekeminen aut-
taa ndissa tilanteissa kokonaiskuvan hahmottamista. Maariteltyja toimenkuvia ei kan-
nata suosia, koska henkil6t joutuvat hoitamaan monia eri rooleja prosessissa. Osaami-
sen ja yhteistyon kehittdmisen avulla roolit ja toimenkuvat muuttuvat tarpeen ja tyo-
tehtavien mukaan. (Kesti 2005, 148-149.)

Prosesseissa esimiehen rooli muuttuu valmentavaksi, paatdsvalta on jakaantunut myos
prosessin tyon suorittajille. Esimiehen tyéna on erilaisten toimintatapojen ja rakentei-
den muutokset, lisdtd wvuorovaikutusta tyontekijoiden kanssa ja tukea oma-

aloitteisuutta vastuunotossa. (Laamanen 2007, 125-127.)
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Oppiva organisaatio

Prosessijohtamisen ja laatujohtamisen lisdksi voidaan oppivaa organisaatiota pitéa
yhtend johtamismenetelmand. Sen tarkoituksena on kehittdd ja muuttaa omaa organi-
saatiotaan sekd samalla tukea jasentensa oppimista. Oppivan organisaation menetel-
mié& on omien kehittdmistarpeiden, heikkouksien ja vahvuuksien sekd uhkien ja mah-
dollisuuksien tunnistaminen ja tatd kautta vastata tulevaisuuden haasteisiin. Organi-
saation ilmapiirin on oltava kehittymisté ja oppimista tukevaa ja sen on huolehdittava
erityisosaamisen levittdmisesta yksikoitten valilla. Hyvaksi koetut tydmenetelmat ja
onnistuneet ratkaisut on myos saatava koko organisaation kayttoon. (Lecklin 2006,
232-236.) Organisaatioille haasteellista onkin saada ns. hiljainen tieto talteen ja hy6-
dynnettya se yrityksen kayttoon. (Lecklin & Laine 2009, 192).

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassd luvussa esittelen ensiksi toimeksiantajan, Mikkelin seurakuntayhtymén ja sen
jalkeen tutkimusmenetelmén ja tutkimusaineiston teoreettiselta kannalta. Viimeiseksi
kerron kuinka toteutin oman tutkimuksen aineiston hankinnan, haastattelujen purun ja

analysoinnin.

Hautaustoimea sadtelee hautaustoimilaki (2003/457), kirkkolaki (1993/1054) ja ter-
veydensuojelulaki (763/94). Hautaustoimilaki maarittelee evankelis-luterilaisen seura-
kunnan hautausmaiden yllapitovelvollisuuden ja antaa ohjeita hautausmaiden yllapi-
toon ja hautaamiseen. Kirkkolaki taas maarittelee kirkon tehtdvat, viranhaltijat ja tyon-
tekijat sek& hallinnon. Kirkon ylint4 hallinnollista valtaa kéyttaa kirkkohallitus ja seu-
rakunnissa tai seurakuntayhtymissa paatoksenteko menee kirkkoneuvoston ja kirkko-
valtuuston kasittelyjen kautta. Kuviossa 15 on esitetty evankelis-luterilaisen kirkon

hallintokaavio.
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KUVIO 15. Evl. kirkon hallintokaavio (Suomen evankelis-luterilainen kirkko
2012)

Kirkkohallituksen yleiskirjeessé (2003, 1-6) todetaan, ettd jokaisella on oikeus tulla
haudatuksi oman kotikuntansa seurakunnan hautausmaalle. Evankelis-luterilaisen Kir-
kon seurakuntien hautausmailta ovat oikeutettuja saamaan hautasijan myos kirkkoon
kuulumattomat henkilét. Ne toimivat yleisind hautausmaina, joilta voi my6s saada
pyydettéessd hautasijan ns. tunnuksettomalta alueelta, jossa ei ole yleisid uskonnollisia
tunnuksia. Muita hauta-alueita laki ei velvoita yll&pitdamaan. Joissakin seurakunnissa
on esim. islaminuskoisille oma hauta-alueensa, mutta suositus on ettd tunnuksettomal-
la hauta-alueella ei eroteltaisi haudattavia eri osastoihin heidén taustansa mukaan.
Toivomuksena olisi, ettd eri uskontokuntiin kuuluvat haudattaisiin sopuisasti rinnak-
kain. Yleiskirjeessa mainitaan myds, ettd hautausmaat on muodostettava erillisiksi
kiinteistOiksi joissa ei sijaitsisi muita kuin kirkollisia tai hautausmaan kayttoa palvele-
via rakennuksia. (Kirkkohallitus 2003, 1-6.)

5.1 Toimeksiantajan esittely

Mikkelin seurakuntayhtymé koostuu Anttolan ja Haukivuoren seurakunnista seka

Maaseurakunnasta ja Tuomiokirkkoseurakunnasta. Mikkelin seurakuntayhtyma on
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perustettu vuonna 2001, jolloin Mikkelin tuomiokirkkoseurakunta, Mikkelin maaseu-
rakunta ja Anttolan seurakunta yhdistettiin yhdeksi omaksi yksikoksi. Haukivuoren
seurakunta liittyi seurakuntayhtymaéan vuonna 2007. Jokaisesta seurakunnasta valitaan
seurakuntavaaleissa edustajat yhteiseen kirkkovaltuustoon. Yhteinen kirkkovaltuusto
valitsee keskuudestaan jasenet yhteiseen kirkkoneuvostoon aina kahdeksi vuodeksi
kerrallaan. Jokaisella seurakunnalla on oma seurakuntaneuvosto, joka johtaa seura-
kunnan toimintaa. Tulot koostuvat kirkollisverosta, yhteisdverosta, avustuksista Kir-

kon keskusrahastolta, toiminta- ja rahoitustuloista ja sijoitustoiminnasta.

Mikkelin seurakuntayhtyméssa on tapahtumassa muutoksia vuoden 2013 alusta, jol-
loin siihen liittyvat Ristiinan ja Suomenniemen seurakunnat sek& uusi seurakuntajako
astuu voimaan. Uusi seurakuntajako toteutetaan siten, ettd kaikki nykyiset kuusi seu-
rakuntaa lakkautetaan ja tilalle perustetaan yksi uusi tuomiokirkkoseurakunta, nimel-
tddn Mikkelin tuomiokirkkoseurakunta. Yhdistettaviin seurakuntiin perustetaan kuusi

alueseurakuntaa turvaamaan alueen oma hengellinen toiminta.

Uuden seurakunnan koko on noin 45 800 henked ja tyontekijoita 160. Kiinteistja
tassa uudessa seurakunnassa on kirkkoja 7, kappeleita 3 ja seurakuntataloja 13. (Kes-
kitalo, 2012, 2). Uudistus aiheuttaa hautatoimelle lisétditda mm. hautatietojen yhdistéa-
misestd, alueiden hoidoista, henkildston rekrytoinnista kausityéhon hautausmaille ja

asiakaspalvelusta hautatoimessa.

Mikkelin seurakuntayhtyman toiminta-ajatus perustuu kirkon perustehtévien toteutta-
miseen. Nama perustehtdvat ovat ihmisten kutsuminen armollisen Jumalan yhteyteen,
kestévén perustan tuominen eldmaan ja rohkaista meitd kaikkia valittamaan l&himmai-

sistd ja luomakunnasta. (Suomen evankelis-luterilaisen kirkon keskushallinto 2007, 4.)

Seurakuntayhtymén tarjoamat palvelut ovat osa yrityksen kokonaistarjontaa. Palvelut
liittyvat ihmisen elinkaaren eri vaiheisiin, juhlahetkiin, iloihin ja suruihin. Lisaksi pal-
veluihin kuuluu Kriisipalvelua, ihmissuhde-apua, lapsi- ja nuorisoty6ta seka diakonia-
tyota. Palveluihin kuuluvat myos virkatodistukset, sukuselvitykset ja tilojen vuokraus-
ta tarjoiluineen. Palvelut ovat julkisia, henkilokohtaisia kuluttajapalveluita seké voit-
toa tavoittelematonta palvelua. Osa palveluista on kayttéjille ilmaisia mm. vihkiminen
kaste, konfirmaatio. Osa on taas maksullista, mm. hautaustoimessa peritddn maksuja

hautapaikoista, hautauspalveluista ja lisdpalveluista.
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Palvelut ovat ainutkertaisia ja ihmiset osallistuvat niiden tuottamiseen. Yha enemman
ihmiset haluavat olla itse mukana suunnittelemassa kaste- vihki- ja hautaustilaisuuk-
sia. Jokaiseen tilaisuuteen liittyy kuitenkin niin paljon erilaisia tunteita ja tdma asettaa
palveluille ihan omat vaatimuksensa esim. surevan ihmisen palveleminen vaatii empa-
tiaa ja hienotunteisuutta. On oltava aikaa kuunnella asiakasta ja oltava l&sna tilantees-

Sa.

Seurakuntayhtyman tarkein tehtéva on tuottaa palveluita kansalaisille elaman eri tilan-
teissa. Palveluun kuuluu ydinpalvelu, joka koostuu Kirkollisista toimituksista ja eri-
laisten rekisteritietojen yllapidosta. Hautaustoimen osalta ydinpalvelu siséltdd hauta-
paikan sopimisen, papin ja siunausajan ja — paikan varaamisen, vainajan sailytyksen,
haudan avauksen, peittdmisen ja peruskunnostuksen. Lisdpalveluita ovat esim. tilojen
vuokraus pitopalveluineen muistotilaisuuteen, papin ja kanttorin tulemien muistotilai-
suuteen (koskee myds muita tilaisuuksia), haudanhoitopalvelut (haudalle tulevat ku-

kat). Tukipalveluita ovat mm. sururyhmat ja muut erilaiset tukiryhmat.

Mikkelin seurakuntayhtyman hauta- ja puistotoimen tehtdvand on tuottaa hautauspal-
veluita, haudata vainajia, hoitaa hautausmaiden ja seurakuntayhtymén Kiinteistojen
viheralueita, tarjota haudanhoitopalveluita ja vastata henkil0sto- ja talousasioista hau-
ta- ja puistotoimessa. Hautatoimi jakaantuu hautausmaahallintoon, hautausmaakiin-
teistOihin, hautaustoimeen, hautausmaihin ja hautainhoitorahastoon. Vakituisia tyon-
tekijoita ovat eritysammattimiehet joita on 4 (1 viransijainen toistaiseksi), toimistosih-
teeri ja ylipuutarhuri. Liséksi on viransijaisena tyonjohtaja ja Harjun hautausmaalla
kausityonjohtaja. Kesélla hautausmaille palkataan kausityontekijoita noin 40 ja nuoria
kesatyontekijoitd noin 30. Erilaisia harjoittelijoita on my6s vuosittain muutama henki-
16. Hautaustapahtumia kaikilla hautausmailla yhteensa vuosittain on noin 450 ja hoito-

sopimuksia vuonna 2012 oli yhteensé noin 4300 kpl.

5.2 Tutkimusmenetelma

Tieteellinen tutkimus on Tuomen (2008, 19-20) mukaan prosessi, jossa on tarkoitus
saada ratkaisuja ongelmiin, tarkastella erityisia kysymyksia ja saada vastaus naihin
esitettyihin kysymyksiin. Se siséltdd huolellisen ja systemaattisen tiedon keruun jonka
paamaarand on tuottaa yksityiskohtainen ja tieteellinen tietopohja. Luonteeltaan tut-

kimus on siis ongelmanratkaisua.
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Valinta mitd tutkimusmenetelmaa kéyttaa tieteellisessa tutkimuksessaan riippuu pit-
kalti tutkimustehtavasta tai miké on tutkimuksen ongelma. Tutkimusmenetelmat jae-
taan kvantitatiiviseen (méaéralliseen) ja kvalitatiiviseen (laadulliseen) menetelmiin.
Menetelmdat ovat toisiaan taydentdviéd lahestymistapoja, usein niitd kéytetdankin rin-
nakkain tutkimuksessa. Kvantitatiivinen menetelméssé keskeista on havaintoaineiston
soveltuminen numeeriseen mittaamiseen ja téstd syystd otoskoko on yleensd suuri.
Siind maaritelld&n perusjoukko eli tutkittavat joihin tulokset halutaan kohdentuvan ja
tastd joukosta valitaan otos. Johtopéatokset perustuvat aikaisempiin teorioihin ja tut-
kimuksiin seka paatelmét voidaan tehdd havaintoaineiston tilastollisen analysoinnin
pohjalta (Hirsjarvi ym. 2007, 128-135.)

Opinndytetyoni empiirisen osuuden aineiston hankin teemahaastattelun kautta. Tee-
haastattelu sopi tdhan, koska haastateltavien maara oli pieni, vain kuusi henkil6g, mut-
ta sen avulla sain paljon aineistoa tutkimukseeni. Haastateltavat ovat seurakuntayhty-
mén hauta- ja puistotoimen tyontekijoita eri toiminnoista. Haastateltaviksi valitsin
kyseiset henkilot, koska halusin saada kokonaiskuvan eri toiminnoissa tydskentelevien
kokemuksista teemojen ympériltd. Kysymykset ja aiheet haastattelussa kasittelevéat
muutosta, laatua ja prosesseja. Haastateltavien nimid ei tutkimuksessa esitetd, néin
halusin varmistaa tutkittavien vastausten totuudenmukaisuuden. Tutkittavat ovat oman
alansa ammattilaisia, osa pitkan tyduran luoneita ja osa lyhyemman. Haastateltavista

osalla on kokemusta jo aikaisemmista, suuristakin muutoksista.

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Opinndytteeni tein kéyttaen kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmai ja kasit-

telen sité tassa siksi laajemmin.

Laadullinen tutkimus voidaan maaritelld karkeasti tutkimukseksi, joka tutkii teksti-
muotoista aineistoa. Teksti voi olla syntyisin haastatteluista ja havainnoista, paivakir-
joista tai kirjeista ja aineisto on voitu tuottaa myos tutkijasta riippumatta. Tarkeda on
muistaa sdilyttdd, varsinkin haastatteluissa, objektiivinen ote tutkimuskohteeseen.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkimussuunnitelma elda ja muuttuu tutkimuksen muka-
na. Jopa tutkimusongelmaa voidaan joutua muokkaamaan tutkimuksen kuluessa.
Oleellista laadullisessa tutkimuksessa on keskittyminen pieneen maéradn tutkittavia ja

analysoimaan tuloksia mahdollisimman yksityiskohtaisesti. Yleensa tutkittavat ovat
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etukateen tarkkaan harkittu ja rajattu ryhma. (Eskola & Suoranta 2001, 15-18.) Tuo-
men (2008, 96-97) mielesté laadullinen tutkimus perustuu pieneen ja tarkoituksenmu-
kaisesti valittuun tietolahteeseen, kerétty tieto liittyy ihmisten luomiin merkityksiin
sekd saadut tulokset ovat ainutlaatuisia vain tdhan aineistoon liittyvia eika niita voida
yleistdad. Tarkoituksenmukaisesti valittu tietolahde on tarked, koska halutaan tietoa
kokemuksista ja tuntemuksista tietystd ilmidstd. Satunnaisotos voisi tuoda mukaan

henkil6itd, jotka eivat ole tekemisissa kyseisen ilmion kanssa. (Tuomi, 2008, 96-97.)

Laadullinen tutkimus perustuu todellisen eldamén kuvaamiseen mahdollisimman mo-
nipuolisesti. Siind on pyrkimys I6ytaa ja paljastaa tosiasioita ennemmin kuin todentaa
vanhoja vaittdmid. Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillistd tutkimusaineiston
hankkiminen todellisissa tilanteissa, ihmisid kéytetdan lahteind tiedon hankkimiseen
sekd suoritetaan haastatteluja ja osallistuvaa havainnointia (Hirsjarvi ym. 2007, 156—
162.)

Alasuutarin (2007, 39—40) mukaan laadullinen analyysi rakentuu havaintojen pelkis-
tdmisesta (ensimmadinen vaihe) ja arvoituksen ratkaisemisesta (toinen vaihe). Havain-
tojen pelkistamisessa on kyse siitd, ettd aineistoa tarkasteltaessa huomioidaan ne sei-
kat, mitka ovat olennaisia teoreettisen viitekehyksen sekd kysymyksenasettelun kan-
nalta. Taméan liséksi havaintojen maaréa karsitaan yhdistamiselld, jossa etsitddn ha-
vainnoista niita yhdistava piirre tai luomalla saénto, jota voidaan soveltaa koko aineis-
toon. (Alasuutari 2007, 39-40.)

Arvoituksen ratkaiseminen eli tulosten tulkinta on laadullisen analyysin toinen vaihe.
Arvoituksen ratkaiseminen tarkoittaa tuotettujen johtolankojen ja kaytdssé olevien
aineistojen perusteella tehtdvaa tulkintaa tutkittavasta ilmiosta. Kaytossa olevat aineis-
tot voivat olla muita tutkimuksia, tilastotietoja tai muu kirjallisuus. (Alasuutari 2007,
39-40.)

5.3 Tutkimusaineisto

Kvalitatiivisen tutkimuksen tutkimusaineisto perustuu yleisemmin haastatteluihin,

havainnointiin seké erilaisiin tekstipohjaisiin dokumentteihin, elaménkertoihin ja tari-

noihin. Haastattelut voidaan Hirsjarven ym. (2007, 203—207) mukaan seuraavasti:
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% Strukturoitu haastattelu, jossa kyselylomakkeessa olevat kysymykset ovat kai-
kille samat.
% Teemahaastattelu, jossa haastattelun aiheet ovat tiedossa, mutta haastattelun ti-
lanne madrittelee miten ja missa jarjestyksesséa kysymykset esitetédan.
% Avoin haastattelu koostuu taas haastateltavan ajatuksista, mielipiteista ja kasi-
tyksista ilmidsta. Haastattelun aiheetkin saattavat muuttua keskustelun aikana.
% Haastattelut voidaan liséksi tehda yksilo-, pari- tai ryhmahaastatteluna. (Hirs-
jarvi ym. 2007, 203-207.)

Opinnaytetyoni tutkimusaineisto koostuu asiaan liittyvistd dokumenteista, koskien
lahinnd seurakuntien rakennemuutosta ja hautatoimen tilastoja. Haastattelu on teema-

haastattelu, jossa késiteltavat aiheet koskevat muutosta, laatua ja prosesseja.

Teemahaastattelu

Haastattelu on joustava tiedonkeruumenetelma tutkimustarkoituksissa. Sen etuina on
suora vuorovaikutustilanne tutkittavan kanssa. Haastattelutilanteessa on mahdollista
tehdd selventavia ja syventéavia lisakysymyksia. Teemahaastattelu eroaa muista ylla-
mainituista haastatteluista siten, ettd siina keskitytaan tiettyihin teemoihin, joita kes-
kustelun kuluessa késitelldadn. Tamé nakokulma tuo esille enemmén tutkittavan omaa
nakemysté asioista. (Hirsjarvi ym. 2004, 47-48.) Teemahaastattelussa tarkoituksena
on kédyda etukateen paatetyt aihe-alueet lapi kaikkien tutkittavien kanssa, mutta kysy-
mysten jarjestys ja se kuinka syvasti niita kasitelld&n voivat vaihdella riippuen haasta-
teltavasta. (Eskola & Suoranta 2001, 86.) Tarke&a on tuoda esille ihmisten oma tulkin-
ta aiheista seka 10ytaa olennaisia vastauksia tutkimusongelman ja tutkimuksen tarkoi-
tuksen kannalta. Tutkimuksen viitekehys on perustana haastattelun kysymyksille ja

etukateen rajatuille teemoille. (Tuomi & Sarajérvi 2003, 77-78.)

Haastattelun toteutukseen kannattaa syventyd etukateen huolellisesti. Hirsjarvi ja
Hurmeen (2004,68-74) mielestd haastattelijan on tunnettava aihepiiri pystyékseen
keskustelemaan asiasta, hanen on osattava johdattaa keskustelua selkeésti seké oltava
avoin ja uskottava. Hanen on osattava havainnoida myos ei-kielellisia merkkeja ja
ymmaértaa kayttdytymiseen vaikuttavia tekijoitd. Haastattelu vaatii aina etukateissuun-

nittelua ajan, paikan, haastattelun keston ja tallennusvélineen osalta.
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Tutkimusaineiston analysointi

Haastattelun jalkeen suoritetaan saadun aineiston purku, joka voi tapahtua kahdella
tavalla. Haastattelu voidaan litteroida eli puhtaaksikirjoittaa tekstimuotoon joko koko-
naan tai vain kasiteltavien teemojen osalta. Toinen tapa on kerata haluttu tieto koo-

daamalla tallennettu aineisto teemojen mukaan. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 138.)

Teemahaastattelussa syntyy péésaantoisesti paljon aineistoa. Tdmén vuoksi aineiston
ké&sittely mahdollisimman nopeasti haastattelun jalkeen on tarkedd. Tutkimusaineisto
on vield hyvin muistissa ja tdydentdvien seké syventévien lisakysymysten tekeminen

on tassa vaiheessa helpompaa. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 135.)

Eskolan ja Suorannan (2001, 137) mielesta laadullisen aineiston analyysin tarkoituk-
sena on tuoda saatuun aineistoon selkeyttd seka tuottaa uutta tietoa tutkittavana ole-
vasta asiasta. Tarkoitus on tiivistad saatu aineisto kuitenkin niin, ettei mitd&n tarkeda
informaatiota sisallostd kadoteta vaan saisimme hajanaisesta aineistosta selkeédd ja

mielenkiintoista.

Aineiston analyysin tarkoitus on saada vastauksia tutkimusongelmaan, erottaa aineis-
tosta vain olennainen tieto, selvittda aineiston siséltd sekd huomioida myos erilaisuu-
det ja poikkeavuudet. Laadullisen tutkimuksen analysointi alkaa jo heti tietojenkeruu-
vaiheesta lahtien. Analyysi voidaan jakaa eri vaiheisiin; lukeminen, aineiston jakami-
nen osiin mm. teeman, tyypin tai luokittelun perusteella, tutkijan kirjoitusosuuteen
asiasta sekd viimeiseksi omien havaintojen liittdminen teoriaan ja aikaisempiin tutki-
muksiin. Kuviossa 16 esitetadn, miten laadullisen tutkimuksen aineisto koostuu kier-

ros kierrokselta. (Kajaanin ammattikorkeakoulu 2011.)

Analyysi perustuu aineiston kuvailemiseen. Kuvailemisessa on tarkoitus selvittaa tut-
kittavan asian ominaisuuksia ja ilmiota. Analyysin luokittelun pohjalta voidaan saatua
tutkimusaineistoa tulkita ja tiivistdd. Luokittelu voidaan tehdd mm. tutkimusongel-
man, teorian tai tutkimusvélineen mukaan. Aineiston yhdistely on sitd, ettd etsitddn
samankaltaisuuksia luokkien vélille. Aineiston analyysin tarkoituksena on saada ai-

kaan onnistunut tulkinta tutkittavasta ilmiosta. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 145-151.)
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Merkity ksenanto

Yhdistely

Luokittelu

Kuwvaus

Kerdtty aineisto (tieto)

KUVIO 16. Laadullisen aineiston analyysi (Kajaanin ammattikorkeakoulu 2011)

Laadullisen aineiston analyysi etenee prosessimaisesti vaihe vaiheelta. Analyysitek-
niikoita on useita ja l&hestymistapa maarittelee, mika tekniikka on juuri tahan aineis-

toon sopivin. (Kajaanin ammattikorkeakoulu 2011).

Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus pohjautuu Eskolan ja Suorannan (2001, 210—
223) mielestd sen myontdmiseen, ettd keskeisin tyovéline kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa on tutkija itse. Taman johdosta koko tutkimusprosessia on arvioitava luotetta-
vuutta mitattaessa. Huomiota kannattaa kiinnittad seuraaviin seikkoihin:

% Aineisto on yhteiskunnallisesti merkittdva seka riittava.

% Analyysi on tarpeeksi kattava, jolloin tulkinnat eivat pohjaudu satunnaisiin
poimintoihin aineistoista vaan aineisto on koottu tarkkaan rajatusta ilmiosté.

% Analyysin arvioitavuus ja toistettavuus. Arvioitavuus on sitd, kun lukija pystyy
ymmartdmaan miten tutkija on paatynyt tulkintaansa. Toistettavuus tarkoittaa
sité, ettd toinen tutkija pystyy tekemaan aineiston perusteella samat johtopéé-
tokset asioista kuin tekija. (Eskola & Suoranta 2001, 210-223.)

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa sitd, ettd samaan johtopadtokseen padsee myds
joku ulkopuolinen henkild tai, ettd tulokset pysyvéat samana tutkimusta toistettaessa
samalle tutkimusaineistolle. Validius tarkoittaa taas tutkimusmenetelméan kykyé mitata
asioita, joita siind on tarkoitus mitatakin. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 186-187.) Sisai-

nen validius on sitd, ettd tutkimustulos on loogisessa suhteessa teoreettisten seké kasit-
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teellisten méaaritteiden kanssa. Ulkoinen validius kuvaa saatujen johtopaatosten ja tul-
kintojen patevyytta suhteessa aineistoon. (Eskola & Suoranta 2001, 213.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta madriteltdessd, kasitteet validiteetti ja reliabili-
teetti voisi tulkita mm. uskottavuudeksi, vastaavuudeksi, luotettavuudeksi, varmuu-
deksi tai riippuvuudeksi. Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuudesta ei ole olemassa
samanlaisia ohjeita kuin on kvantitatiiviselle tutkimukselle. Joitakin yleisida ohjeita
asiasta on kuitenkin olemassa. Ensiksikin aineiston keruu on tapahtunut kayttden haas-
tattelujen apuna tekniikkaa (nauhoitukset). Tutkimuksen tiedonantajat on valittu tar-
kasti harkiten ja suhde tutkijaan on ollut ongelmatonta. Tutkimuksen keston vaikutus
tutkimuksen tuloksiin on otettu huomioon. Aineiston analysointi on esitetty luotetta-
vasti seké raportointi on tehty tarpeeksi yksityiskohtaisesti, jotta lukijat voivat samais-
tua tuloksiin. (Tuomi 2008, 150-154.)

Triangulaatio

Triangulaatio-menetelm&& on myos suositeltu kaytettavan laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden lisddjand. Triangulaatiosta voidaan erotella nelja eri tyyppié;
1. Tutkimusaineisto kerdtddn monesta eri asiantuntijaryhmasta.
2. Tutkijoina toimii useita eri henkil6ita.
3. Teoriaosuudessa otetaan huomioon useita teoreettisia ndkokulmia.
4. Metodeina kaytetaan erilaisia metodeita. Esim. kysely toteutetaan avoimin se-
ka suljetuin kysymyksin. Tai kdytetddn haastattelua seka kyselyd, havainnoin-
tia sekd nauhoituksia. (Tuomi 2008, 153-154.)

5.4 Teemahaastattelun toteutus, purku ja analysointi

Tdassa osuudessa selvitdn kuinka toteutin opinndytetyoni teemahaastattelun ja kuinka

toteutin saadun aineiston purun ja analysoinnin.
Haastattelun toteutus
Tyossani kaytin teemahaastattelua aineiston keruumenetelméana. Teemojen aiheet otin

viitekehyksestd eli kasittelin muutosta, laatua ja prosesseja. Haastateltaville lahetin

etukéteen luettavaksi saatekirjeen (liite 1), jossa kerroin lyhyesti opinnédytetydsténi
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seka kysymyksia (liite 2) teemojen ympaériltd. Pyysin heitda perehtymaan aineistoon
ennen haastattelua. Haastateltavat koostuivat hauta- ja puistotoimen tyontekijoisté eri
tyopisteistd. Osalla oli takanaan jo useita tyovuosia ja osalla vasta muutama. Samoin
osa tyontekijoista on ollut mukana jo aikaisemmissa isoissakin muutoksissa tyoyhtei-
sOssaan. Haastateltavat ovat kaikki oman alansa ammattilaisia ja muutokset kosketta-
vat kaikkia eri tavalla, riippuen heidan tyonkuvistaan. Mielestani tastd maaréltaan pie-

nesta haastateltavien joukosta, joka oli kuusi henkil64, saatiin kuitenkin edustava otos.

Haastattelutilanteet olin sopinut etukéteen ja ne suoritettiin kunkin tyontekijadn omassa
tyopisteessa klo 7.00-14.00 valisind aikoina. Mielestani klo 7.00 alkava haastattelu oli
mahdollista, koska tyontekijoiden normaali tyopdiva alkaa siihen aikaan. Haastattelut
toteutin siten, ettd perjantaina 2.11. tein kaksi haastattelua, tiistaina 6.11. haastattelin
yhden tyontekijan, keskiviikkona 7.11. haastattelin jalleen kaksi henkil6d ja viimeisen
haastattelun tein torstaina 8.11. Haastatteluja tein yhden tai enintd&n kaksi paivassa,
koska tilanteet olivat intensiivisia ja vaativat taydellista keskittymistéd asiaan. llmoitin
heti keskustelun alussa, ettei kenenk&én haastateltavan nimeé tule tutkimukseen vaan
kaytén heista nimitystd; henkild A, henkilé B jne tdysin satunnaisessa jarjestyksessa.
Keskustelut sujuivat yhtd lukuun ottamatta ilman hairiétekijoitd. Yhdessa haastattelus-
sa asiakas keskeytti meidat ja haastattelu jatkui asiakkaan poistuttua tiloista. Tunnel-
ma haastatteluissa oli valiton ja haastattelutilanne oli rento, johtuen siit4, ettd tunsim-
me toisemme jo entuudestaan. Osa haastateltavista oli selvéstikin jo etukéateen pereh-
tynyt aineistoon ja se nékyi siind, ettei vastauksia tarvinnut miettia. Haastattelutilan-
teen tallensin kirjoittamalla ylos teemojen kannalta tarkeimpid lauseita ja sanontoja
sekd my0s osan muusta keskustelusta, joka ei tutkimukseen liittynyt. Haastattelut kes-
tivat siten, ettd kaksi haastattelua oli kestoltaan kaksi tuntia ja nelja haastattelu vei

aikaa puolitoista tuntia.

Haastattelun purku

Haastattelut kirjoitin puhtaaksi eli litteroin haastattelupdivana heti haastattelun jal-
keen. Olin varannut jokaisen haastattelun valiin sen verran aikaa, ettd ehdin Kirjoittaa
haastattelut puhtaaksi. N&in varmistin, ettd muistin haastattelutilanteen ja kaydyn kes-
kustelun parhaiten. Kirjoitusvaiheessa en kirjoittanut puhtaaksi kuin ne lauseet, jotka
olivat tutkimuksen kannalta olennaisia. Keskustelu ronsyili vélilla muissakin asioissa

ja olin kirjannut niit4 keskusteluja myos yl6s. Haastateltavien kanssa oli liséksi sovit-
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tu, ettd esitan tadydentdvia lisakysymyksia tarvittaessa vield jalkikateen. Keskusteluti-
lanteissa olin kuitenkin saanut kaiken tarvittavan tiedon ja néita lisdkysymyksia ei

tarvinnut esittaa.

Aineiston analysointi

Aineiston olin kerannyt siten, ettd suoritin haastattelut haastattelulomakkeen aiheiden
jarjestyksessa. Kysymykset olin numeroinut itselleni sen vuoksi, ettd pystyn kirjaa-
maan vastaukset tarkasti yls. Jos joku jattdisi vastaamatta johonkin kysymykseen tai
valilla hypattdisiin seuraavaan, niin numeroinnin avulla voin jalkeenpdin kohdistaa
vastaukset ja kysymykset toisiinsa. Saadut vastaukset Kkirjoitin puhtaaksi myos tee-

moittain ja tulostin saadut vastaukset.

Haastatteluissa saadun aineiston perusteella aloitin aineiston analyysin kuvailemalla
ensiksi henkil6t, heidén taustatietonsa ja ilmi6 eli teema jota aina késiteltiin. Aineiston
luokittelin teemojen mukaan ja huomion vain vastaukset, jotka olivat tutkimuksen
kannalta oleellisia, keskustelun aikana esille tulleet tutkimuksen ulkopuoliset aiheet
jatin pois. Tulokset esitin teemojen mukaisessa jarjestyksessa, ensin késittelin muu-
tosaiheiset, sitten laatua ja viimeiseksi prosesseja koskevat kysymykset. Vastaukset
yhdistelin siten, aina samaa aihe-aluetta analysoidessani, kaikkien vastaukset k&vin
lapi ja etsin niistd yhtenevaisyyksia ja eridvaisyyksia. Jos samankaltaisuutta vastauk-
sissa l0ytyi tai aineistossa ilmeni yksittéisid, muista poikkeavia vastauksia toin ne esil-
le tuloksien yhteydessd. Teemahaastattelussa syntyi paljon aineistoa ja oli tarkeda
miettid mika oli tutkimuksen kannalta olennaista ja mika ei. Kuitenkin, kun taas haas-
tateltavien méaara oli pieni, oli tarkea, ettd kaikkien &&ni tulisi esille. Mielestani ndma
seikat oli pidettdva mielessé kun analysoin aineistoa. Viimeiseksi tein saadun aineis-

ton perusteella tulkinnan, jonka esittelen johtopéaatokset luvussa.

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa esitdn haastattelujen tulokset. Haastattelut koskivat kolmea erilaista
teemaa, muutosta, laatua ja prosesseja. Aluksi késittelen saatuja tuloksia muutoksen
nakokulmasta sitten laadun ja viimeiseksi prosessin. Aineiston pohjalta tein hauta- ja
puistotoimen kayttoon vuosikellon (liite 3) ja lisdksi tein prosessikartan hautatoimen

toiminnoista (liite 4).
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Taustatiedot

Haastateltavat henkil6t olivat kaikki hauta- ja puistotoimen tyOntekijoité, toimistosih-
teeri, erityisammattimiehid ja ylipuutarhuri. Joukossa oli kaksi naista ja nelja miesta.
laltaan 25-55 vuotta ja osalla oli takanaan tydvuosia yli 30 vuotta ja osalla vain muu-
tama vuosi. Ne joilla oli tyburaa jo enemman, olivat olleet jo aikaisemmissa, isoissa-

kin muutoksissa, mukana.

6.1 Muutosteemaa koskevat tulokset

Ensimmainen kysymys koski muutosrooleja ja sitd millaisena he nakivat oman asen-
teensa olevan muutoksia kohdatessaan. Etuk&teen jaetussa materiaalissa oli esitetty
viisi vaittdmaa viitekehyksen tietojen pohjalta. Muutosroolit oli esitetty jarjestyksessa
ensin aktivisti sitten seurailija, epailija, oppositio ja viimeisena opportunisti. Kuudes-
ta haastateltavasta vain yksi tunnisti itsensd kohdasta aktivisti, kaksi oli sitd mielta,
ettd he ovat jotain aktivistin ja seurailijan valilt4 ja loput kolme olivat sitd mieltd, ett&
seurailija kuvasti heidan kayttdytymistddn muutostilanteissa.

”Mielellani teen muutosta, mutta kehittdjaluonne ja innokas ei kuvaa
minua.” (henkilo B)

”Varovasti, seurailen aluksi.” (henkil6 E)

”Usein seuraan vierestd, en halua olla ensimmaisena innokkaana muka-

na, ettei tule sanomista.” (henkil6 C)

Muutokset tydnkuvassa viime vuosien aikana ja tulevaisuudessa

Seuraavaksi tiedustelin, miten tydntekijén tydonkuva on muuttunut vuosien varrella ja
mitka tekijat hanen mielestdan tahén ovat vaikuttaneet. Liséksi kysyin, kokevatko he
ty6tehtdviensd muuttuvan tulevaisuudessa ja milla tavoin. Yksi henkild ilmoitti, ettd
h&nen tyonkuvansa ei ole muuttunut. Erds haastatelluista ilmoitti, ettd hanen tyonku-
vansa ei ole muuttunut, mutta kdytetyt ohjelmat ovat muuttuneet, samoin muutosta on
ollut talon siséisissa toimissa. Haastatelluista kaksi ilmoitti, ettd heidan tyonkuvansa
on muuttunut paljonkin tyduran aikana, jopa heidan virkanimike oli muuttunut. Haas-
tatelluista kaksi oli sitd mieltd, ettd koska aikaisemmat liitokset olivat tuoneet muka-

naan uusia seurakuntia, niin myos alueet ovat lisdantyneet ja laajentuneet ja tata kautta
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tyénkuviin on tullut lisdd laajuutta. Tarvittaessa on voitava toimia kaikissa toimipis-
teissé.

”Reviiri laajeni.” (henkild F)
Isoihin kokonaisuuksiin liittyvid muutoksia tullut.” (henkil® B)
”Tydnkuva pysynyt samana alusta lahtien, muutosta tapahtunut ohjel-

missa ja sisaisissd muutoksissa.” (henkild A)

Tulevaisuuden muutoksiin tyonkuvissa kaksi henkiléd oli sitd mieltd, ettei vaikutusta
ole juuri mink&anlaista. Yksi henkil6 oli sitd mieltd, ettd tydonkuva ei muutu, mutta

tyoémadrat lisaantyvat.

”Samanlaisena pysyy.” (henkild E)

”Eip& juuri miksikddn muutu.” (henkilo F)

”Tyodnkuvassa ei voi tulla suuria muutoksia, hautaus pysyy samana.”
(henkilo D)

Muiden mielipide oli, ettd muutoksia tulee johtuen suurien ikaluokkien vaikutuksista
hautauksiin seka eldkkeelle 1ahtijoiden madriin seké se tosiasia, etta tyontekijat ikaan-
tyvat. Heidan mielestdan tyonkuva muuttuu, tyét tulevat lisdédntyméén tulevaisuudessa
sek&d myos vastuuta tulee jatkuvasti lisdd. Erdén haastateltavan mielestd oman haas-
teensa toimintaan tuovat my6s nykyajan ihmiset, jotka ovat yhé vaativampia. Kaikki
olivat yhtd mielta siitd, etta tietotekniikan nopea muuttuminen aiheuttaa myos lisaa

ty6té heille jokaiselle.

”Tyotehtavat muuttuvat varmasti tulevaisuudessa.” (henkild C)

”Ihmiset ovat nykyadn vaativampia yhteiskunnassa.” (henkil6 B)

”0n hallittava uusia ohjelmia.” (henkil6 B)

”Uskon, etta tydnkuva laajenee tulevaisuudessa ja seurakunnan toiminta
supistuu, ehkd, mutta kohdistuuko se hauta- ja puistotoimeen ja miten
paljon.” (henkil6 A)

”Muuttuu varmasti, suuret ikéluokat niiden vaikutus, yhdistymisia tulos-

sa liséa.” (henkilo C)
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Haastelluista yhden mielestd tyotehtavat tulevat lisddntymaan johtuen suurista ika-
luokista ja niiden vaikutuksista, ja lisaksi hantd huoletti, miten tyontekijat tulevat riit-

taméaan tulevaisuudessa.

Vaikeudet ja onnistumiset muutoksissa

Haastateltavat saivat kertoa omia kokemuksiaan aikaisemmista muutoksista, joissa
olivat olleet mukana (jos niitd oli ollut) ja millaisia vaikeuksia tai onnistumisia he oli-
vat niissé kohdanneet. Haastatelluista yhdell& oli tydsuhdetta vasta niin vahén aikaa,
ettei suurista muutoksista ollut kokemusta. Haastatellut kertoivat vaikeuksien johtuvan
uusien ohjelmien toimimattomuudesta, alueiden laajenemisista ja siitd kuinka palvelut
ja tyon jalki saataisiin samanlaisiksi kaikilla alueilla. Kahden henkilén mielesta uusien
alueiden mukaantulo aiheuttaa sen, ettd kaikissa toimipisteissa pitéisi pystyd myds
toimimaan. Kuitenkin esim. siunaustilaisuuksissa eri paikoissa on omat toimintatavat,
joiden omaksuminen vie oman aikansa. Yhden henkilon mielesta taas tyomaaran li-
sééntyessa resursseja ei ole tarpeeksi kaikkeen siihen mit4 pitéisi saada aikaan eika
sithen, ettd kaikki alueet saataisiin samantasoiseksi keskendan.

”Uusissa ohjelmissa kaikki osat eivat toimi niin kuin pitaisi.” (henkil®
A)

”Vie oman aikansa tottua uusiin tapoihin.” (henkil0 E)

”Muutokset tuovat lisaa tyétehtavia.” (henkild A)

”Tydmaara lisdantyy, pitaisi pystya hoitamaan ja hallitsemaan kokonai-

suus.” (henkilo B)

Kaikki haastateltavat toivat kuitenkin esille myos onnistumisia muutoksissa. Joku il-
moitti, ettd kaikkiin ongelmiin oli aina 16ytynyt ratkaisu. Aikaisemmat liitokset ja seu-
rakuntayhtymaan siirryttdessd muutos toi mukanaan uusia tyotovereita, se lisasi liik-

kuvuutta eri alueiden valilla ja helpotti téiden hallittavuutta.

”’Mitad muuta muutos voisi tuoda kuin hyvaa?” (henkil6 B)
”Ei tuonut ongelmia, ratkaisuja aina l16ytynyt asioille.” (henkild C)

”Vertaistukea ja onnistumisen iloa.” (henkil6 B)
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Vahvuudet ja mahdollisuudet muutoksissa

Samaan aiheeseen liittyen pyysin haastateltavia vield erittelem&an tuntemuksiaan
miettimélld vahvuuksia ja mahdollisuuksia muutoksissa. Mitk& ovat vahvuuksia ja
mitd hyvaa tai hyodtyja muutos voi tuoda? Vahvuuksina tuotiin esille se, etta liitoksien
mukana voi tulla my6s uusia tyotapoja (4 henkiléd), ammattitaitoista ja kokemusta
omaavaa tyovoimaa (1 henkild) seka tehtdvakuvat laajenee (1 henkild). Mahdollisuu-
tena ndhdaédn myos miten muissa seurakunnissa toimitaan seka tyontekijoiden liikku-

vuus eri alueiden valilla on mahdollista (4 henkil6a).

”Tuo meille uusia toimintatapoja ja uusia ideoita.” (henkilé D)
”Palvelun laatu paranee, kun on keskitetty yhteen paikkaan.”(henkilo A)
”Nakemykset laajenee ja oikein jarjestetyt tyot tuovat sadstéa.” (henkilod
C)

”Tuo meille enemman pelivaraa lomien ja koulutuksen aikana.” (henkil®
F)

”Ammattitaitoista porukkaa ja kokemusta I0ytyy.” (henkild B)

”Tyontekijoita lisad, helpottaa ehka meidan ruuhkia.” (henkil6 D)

Uhat ja heikkoudet muutoksissa

Pyysin haastateltavia myds miettimdan mika voisi olla pahinta muutoksessa ja lisaksi
tydyhteison heikkouksia. Haastatelluista yksi koki uhkana talouden kiristymisen ja sen
vaikutuksen toimintoihin ja tydvoiman méaéraan. Esille tuli kahden haastatellun vasta-
uksista pelko tyomaaran lisddntymisestd, mutta lisdantyyko tyontekijoiden maara tule-
vaisuudessa, askarrutti heitd. Kaksi haastatelluista ilmoitti, ettei tyontekijoiden maa-
rassa ole pelivaraa, jos tulee sairastumisia, lomia ja koulutuksia samaan aikaan. Lisé&-
pohdintana erds haastatelluista oli sitd mieltd, ettd tatd uhkaa voitaisiin estdd mm. kar-
simalla joitakin tyOtehtdvid, priorisoitaisiin niitd. Heikkoutena yksi vastaajista piti sitd,
ettd on pitkid valimatkoja ja laajoja alueita ja kuinka néitd kokonaisuuksia pystytaan

hallitsemaan tulevaisuudessa. Yksi haastatelluista ilmoitti, ettei koe muutosta uhkana.

”Kirkosta erotaan ja talous kiristyy, miten hautatoimen kay.” (henkild F)
”En née tyOntekijand muutosta uhkana, ajattelen positiivisesti liitokses-
ta.” (henkilo A)
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”Tydmaara lisadntyy, vaki vahenee, mita sitten?” (henkild B)
Lisatyota tulee kun ollaan liian hajallaan.” (henkild B)
Ei pelivaraa kauheasti.” (henkild F)
”Muutos vield kesken, nyt nakee vain lisdantyneen tyoémaaran, ehka
my6hemmin voi miettid mita hyvaa se tuo.” (henkilo A)

”Meitéa ei ole yhtaan liikaa, yksi voisi olla enemmankin.” (henkilé D)

6.2 Laadun ja osaamisen teemoja koskevat tulokset

Teemoista seuraava késitteli laatua ja aihealueen pohjalta tiedustelin millainen kuva
haastateltavilla oli omasta osaamisestaan. Millaista osaamista he ty6ssdén tarvitsevat
ja miten varmistetaan oma osaaminen? Haastatellut kertoivat osaamisensa koostuvan
koneiden ja laitteiden kaytostd, sosiaalisista taidoista omaisia kohdatessa ja kiireen ja
paineen alla toimimisesta. Lisdosaamista kaivattiin tietotekniseen osaamiseen, surevan
omaisen kohtaamiseen, tiedottamiseen ja asioiden loppuunsaattamiseen. Oman osaa-
misensa yllapitdmiseksi henkilot ilmoittivat osallistuvansa mahdollisuuksien mukaan
kursseille ja koulutukseen. Liséksi haastateltavista kaksi ilmoitti, ettd osaaminen on
riippuvainen myos siité, ettd on jatkuvasti kiinnostunut tekemisistaan, haluaa kehittaa
ty6tdan koko ajan ja miettia tyon tekemisen ohessa olisiko tdssa jotain parantamista.
Esille tuotiin myos se, ettd keskustelut ja palaverit tytovereiden kanssa ovat osaami-
sen varmistamisen kannalta tarkeitd. Samoin kuin sekin, ettd omaa osaamistaan voi

varmistaa myos tekeméalld monipuolisesti omaa tyotaan.

”Tietokone, sité on vaan kaytettava.” (henkild E)

”Ihmisten kanssa osattava tulla toimeen.” (henkild D)
”Oma-aloitteisuutta pitaisi olla enemman.” (henkilo A)

”Yllapitad koko ajan omaa osaamista.” (henkilo A)

“Eri kulttuurit ja niihin suhtautuminen, siihen haluaisin lisda tietoa.”
(henkild C)

Yhden haastatellun mielesta tarkedd on saada ja hakea juuri sitd koulutusta, mité tyo-

tehtavien hoitamiseen tarvitaan.
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Osaamisen kehittdminen

Seuraavaksi kartoitin miten he suhtautuvat oman tieto-taitonsa kehittdmiseen ja miten
tdmé& nakyy kaytdnnossa. Haastatelluista kolmen mielestd halukkuutta kehittdmiseen
on toisilla enemman ja toisilla véhemmaén. Kahden vastaajan mielesté tarkeaa oli ylla-

pitdd omaa ammattitaitoaan ja osaamistaan.

”Kaikilla into tehda ty6td, nakyy siind ettd halutaan koulutukseen ja
kursseilla.” (henkild B)
”Ottavat vastaan neuvoja ja ohjausta, jos mielestani joku homma voitai-

siin tehda toisella tavalla.” (henkild D)

Kysyttdessd haastateltavilta miten he osoittavat oman halunsa kehittyd ammatillisesti,
vastaukseksi tuli jo aikaisemmin esille tullut asia eli osallistuminen kursseille ja kou-
lutukseen. Tamaén lisaksi muutama henkil® toi esille myés sen, ettd seuraamalla miten
muualla asioita tehd&én, seuraamalla alan lehtid ja selvittdmalld asioita aktiivisesti ja
oma-aloitteisesti.

Osaamisen ja tiedon siirto muille tyontekijoille

Halusin kartoittaa myos sitd, kuinka tutkittavat siirtdvat osaamistaan muiden kayttoon,
ja miten he tukevat muiden oppimista. Haastateltavat kertoivat, etta jakavat mielellaan
osaamistaan muille ja ovat neuvoneet ja opastaneet tarvittaessa. Haastateltavista kaksi
my0s ilmoitti k&ytdnnon toita tehdessédén tuovansa esille omia tieto-taitojaan. Esille
tuli myos se seikka, etté kaikki eivat valttaméatta halua ottaa vastaan uutta tietoa.

”Kerron kaikki mité vain tiedan.” (henkild F)

”Mielellani jaan osaamistani muille, tapanani on tehda néin.” (henkil®
B)

”Pyrin jakamaan tietoni muille, mutta osa ei edes halua ottaa vastaan

omaa tietoani.” (henkilé A)

Muiden oppimista haastateltavat kertoivat tukevansa kannustamalla, auttamalla ja
neuvomalla mahdollisuuksien mukaan. Eras haastateltavista toi esille sen, ettd on tun-

nettava vastuunsa opettamisesta.
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”Kannustan ja yllytan tekemaan itse, pyydan kokeilemaan itse, rohkaisen

ja kannustan.” (henkil6 B)

TyoOnantajan, johdon ja esimiesten puolelta haastateltavat kokivat saavansa mahdolli-
suuden osallistua kursseille ja koulutukseen. Kaikki olivat sitd mieltd, ettd esimiehet ja
johto tukevat opiskelua ja koulutusta ja itsensa kehittamistd. Haastatteluista tuli ilmi,
ettéd tOiden tekemisté tuetaan antamalla k&ytdnndn neuvoja tyohon ja parantamisehdo-
tuksia. Koulutukseen kannustaa erdan vastaajan mielesta se, ettd johdon osoittamalla

luottamusta toimintaan saadaan aikaiseksi halu kehittaa itsedan.

Kriittiset pisteet toiminnoissa

Halusin lisaksi kartoittaa kokivatko haastateltavat ettd toiminnoissa olisi Kriittista pis-
tettd, heikointa lenkkié joka olisi hyvé tiedostaa. Esille nousi useammallakin vastaajal-
la kdytettavissd oleva varauskirja Katrina. Varauskirjaa ei osata lukea, eik& siihen osa-
ta merkitd varauksia oikein. Lisaksi esille tuli tyontekijoiden maara talla hetkella, jos-

sa koettiin, ettei siind ole pelivaraa esim. sairastumisille lomien aikana.

Jos viikon tyot menneet oikein, lauantai sujuu ongelmitta.” (henkil6 F)
”Varauskirjan lukeminen ja tayttdéminen.” (henkilo B)

”Varauskirjasta tietoa etsittdvd monesta paikasta, tieto on hajautettu lii-
an moneen paikkaan.” (henkil6é C)

”Tyontekijoiden maara talla hetkella niukka, ei pelivaraa.” (henkild E)

Esille myds yhden vastaajan huoli aikataulujen pitdvyydestd. Joskus on tullut lyhyell&

varoitusajalla varauksia lisaa ja tdima aiheuttaa omat lisapaineensa toimintaan.

6.3 Prosessiteemaa koskevat tulokset

Prosessiteeman aloitin kyselemélla tyontekijan tarkeimmistd tyotehtdvistda ja mitka
ovat hanen mielestadn tyon tekemisen tavoitteet. Vastaajista nelja kertoi, ettd heidéan
tyonsa tavoitteena oli omaisten palvelu mahdollisimman hyvin. Haastateltavista yksi

kertoi, ettd tyon tekemisen tavoitteet on méaritelty toimintasuunnitelmassa.
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”Saada vainajat hautaan, oikein ja inhimillisesti, vainajaa kunnioittaen
ja omaiset huomioiden.” (henkil6 F)
”Toivoo, ettd asiakas saa kaiken tarvittavan hoidettua.” (henkild A)
”Ihmisten palvelu ja yllapitdad hautausmaita seka puistoalueita.” (henki-
16 B)

Vastaajista kolme kertoi myds, ettd tavoitteena on tyytyvdinen omainen seka vieda

tilaisuudet Iapi niin, ettd niist4 jaisi hyva mieli kaikille siihen osallistuville.

Tyon maara ja sen jakautuminen

Tiedustelin haastateltavilta miten he kokivat tyon maaran talla hetkell&, olivatko he
tyytyvaisié vai tyytyméattomié siihen. Haastateltavista osa kertoi tyonsé olevan kausi-
luonteista, on kiireisid jaksoja ja hiljaisempia jaksoja. Kiireellisina jaksoina he kertoi-
vat siirtdvansa syrjaan vahemman Kiireellisia toité ja keskittyivéat hoitamaan perusteh-
tavidnsd. Rauhallisempana aikana sitten oli kuulemma mahdollista palata tekemaén
my0s néitéd toitd. Yhden henkilon mielesta toitd on jo véhéan ehka liikaakin. Pa&saan-
toisesti tdiden maaran ilmoitettiin olevan inhimillinen tai siihen oltiin melko tyytyvai-
sid. Erds haastatelluista ilmoitti, ettd tyomaaréa voi hetkellisesti lisdtd enemman ja
toinen taas ettei tydmaaréé voi enéda lisata nailla resursseilla. Vastaajat toimivat eri

tyotehtévissa.

”Tydmaara vield inhimillinen.” (henkil6 F)

”Kausiluonteista, valilla enemman, valilla vdhemman, ihan tyytyvainen
olen.” (henkild C)

”Aina on tekemista, jotain on valilla siirrettava ja palattava kun on ai-
kaa.” (henkild A)

”Hautajutut ykkdsend, muita joutuu siirtamaan, kaikki kehittaminen ja
suunnittelu jaa syrjaan, mutta melko tyytyvainen tydon maaraan.” (henki-
16 E)

Tyohon perehdytys

Haastateltavat saivat kertoa omia nakemyksiddn myos tyohon perehdyttdmisestd ja

kuinka he itse toimivat uuden tyontekijén tullessa taloon. Yksi henkil6ista kertoi, etta
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hanen mielestdan perehdytys toimii vahan huonosti, toivoisi, etta se toimisi siten, etta
alussa annetaan tietoa perusasioista ja sitd tietoa syvennetdan ja tarkennetaan sitten
jatkuvasti. Muiden mielestd perehdytystd tapahtuu opettamalla, neuvomalla ja siten,
ettd tdiden tekemisen ohella ohjeistetaan tyontekijad. Hanen annetaan rauhassa kokeil-

la itse ja seurataan alussa vieresta ja varmistetaan nain turvallisuusnédkokohdat.

”Neuvomalla tyon tekemisen lomassa.” (henkild F)
”Pikkuhiljaa tuodaan asiat esille, neuvotaan koko ajan tyon ohessa li-
saa.” (henkil6 C)

Yhteisty6 muiden kanssa seka rajapinnat muiden toimintojen valilla

Haastateltavia pyydettiin kertomaan, kuinka paljon tydajasta kuluu muihin toimintoi-
hin kuin hauta- ja puistotoimen tehtaviin, millaista yhteistyota tehdaédn muiden toimin-
tojen kanssa ja tarvittaisiinko yhteistyota heidan mielestdédn lisdd. Samoin tiedustelin,

onko heidan mielestaén rajapinnat eri toimintojen vélilla méaritelty.

Vastaajista yhden mielesta yhteistydtd on vahén, kahden henkilén mielesté noin 10 %
ja kolmen mielesté yhteistyota on kiinteistdtoimen kanssa joskus véhemman ja joskus

enemman. Riippuen siitd, miten resurssit niihin riittavat.

”Kiinteistdihin menee osa tydajasta ja niihin [0ytyy aikaa joskus parem-
min, joskus tiukempaa.” (Henkild C)

”Tehdaan resurssien mukaan kun ehditédan.” (henkilé D)

Jatkossa yhteistyotd tulee vastaajien mielestd olemaan enemmaén Kkiinteistétoimen
kanssa (2 henkil6d) ja kahden henkilén mielesta lisdé yhteistyota ei tarvita. Haastatte-
lussa ilmeni myos, ettd tulevaisuudessa yhteisty6td haluttaisiin lisdéd muiden suntioi-
den kanssa (2 henkil6d). Toiveena esitettiin parempaa tiedottamista muutoksista, néin

voisi paremmin suunnitella resurssien kayttoa jo etukateen (1 henkild).

”Kylla voisi olla kiinteistdjen kanssa, asioita voisi tehda ristiin resurssi-
en mukaisesti, mutta vaatii ettd asenteita on muutettava.” (henkil6 C)

”Tietojen jakaminen yhteisesti tyontekijoiden kanssa.” (henkild A)
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Toimintojen rajapinnat kiinteistotoimen kanssa koettiin maaritellyiksi kolmen henki-
I6n mielestd. Yhden henkilon mielesta ty6t mééritelldén vanhojen tapojen mukaan ja
tarpeen vaatiessa 16ytyy myos joustavuutta. Haitalliseksi koettiin yhden henkilon mie-
lestd tilanteet, joissa tyontekijalla on useita esimiehid. Talloin eteen saattaa tulla tilan-

teita, jossa toiminnat eivat ole niin tarkasti méariteltyja ja selvia tyontekijéalle.

“Tiedettdva mihin omat tiedot ja taidot riittavat ja milloin kutsutaan ul-
kopuolista apua.” (henkild F)

”Joistakin toista on sanottu, ettei kuulu meille.” (henkil6 D)

Tiimi vai yksilo

Tassa kohdassa tiedustelin, kuinka haastateltavat tyoskentelevat mieluiten, yksin vai
tiimissé ja mitd hyvéa tai huonoa he nakevat tyoskentelytavoissa. Haastatellut olivat
sitd mieltd, etta tiimissa tyoskentely on mielekkdadampéé (4 henkil6d) tai tyoskentely
yksin tai tiimissa kumpikin onnistuu(1 henkil64) ja vain yksi ilmoitti haluavansa tyos-
kennellad mieluiten yksin. Ryhmaéssa tydskentelyn hyvia puolia oli tdiden jakaantumi-
nen ja ajatusten ja mielipiteiden vaihto tyonteon lomassa. Samoin tuli ilmi, ettd kaik-
Kia toité ei voi edes tehda yksin ja tarkeéé olisi suhteuttaa tyGtapa tyon maaraan. Erdan
haastatellun mielesta pitéisi kiinnittdd huomiota siihen, ett4 tyotehtavia tehddan tiimis-
s& vaikka tyon voisi tehda yksinkin.

”Yksinkin teen, tiimikin passaa, ei mitdan ongelmia.” (henkild E)
”Toimin yleensa yksin, tiimistd en tykkaa jos tehdaan kaikki yhdessa
vaikka voisi tehda yksinkin.” (henkild C)

”Tiimi olisi mielekk&dmpad, voisi jakaa tehtavia ja ajatuksia.” (henkild
A)

”Kaikkia toita ei voi tehda itsekseen.” (henkilé D)

Yksi tutkittavista toi esille sen seikan, ettd pitdisi osata pyytd4d enemman apua toisilta

ty6tovereilta.
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Palaute

Haastateltavilta tiedusteltiin, saavatko he palautetta tydstadn, millaista ja onko palaut-
teen maaré ollut riittdva. Vastaajat olivat sitd mieltd, ettd palautetta tulee harvoin (3
henkil6d), ajoittain tai ei kovin usein (3 henkil6d). Vastaajien mielestd (3 henkil6a)
kaikki on mennyt hyvin, jos mitéédn ei kuulu. Haastatelluista kaksi ilmoitti, ettd olisi
mukava saada kehittdvad palautetta, ei pelkéstddn negatiivista. Nelja ilmoitti, ettd ha-
luaisi saada palautetta onnistumisista. Vastaajista kaksi toi esille sen, etti palautetta

olisi myds osattava ottaa vastaan.

Jos ei kuulu mitéaan, ei ole mennyt mitaan pieleen.” (henkilo F)

”Jos tekee jonkun hyvén jutun ja onnistumisen, olisi onnistumisista kylla
kiva kuulla.” (henkild C)

”Harvoin, tottunut ettei ole, mutta voisi olla kehittamistakin, ei vain po-
sitiivista, tietaisi mita voisi kehittda.” (henkild A)

”Pitaisi myos osata ottaa vastaan palaute.” (henkilé D)

Palkkaus ja palkitseminen

Viimeinen kysymys koski palkitsemista ja palkkausta ja millaisella palkitsemisella
(muulla kuin rahalla) heiddn mielestaan olisi enemman merkitystd. Haastatellut ker-
toivat palkkauksen muodostuvan toimenkuvan ja ikdvuosien mukaan Kiinteiden taulu-
koiden mukaan. Yhden henkilon mielestd varsinaisia tulostavoitteita on vaikea asettaa
hanen ty6honsé ja toisen henkilon mielestd osaamista ja kokemusta ei palkkauksessa
oteta huomioon, koska palkkaus muodostuu tiukkojen raamien mukaisista taulukko-

palkoista.

”Palkkaus ei lisaa tydmotivaatiota, ei voi itse vaikuttaa.” (henkild A)
”Huono systeemi palkkauksessa on se, ettd ikavuosia ei huomioida yli-

maaraisena palkkiona, palkanlisanad.” (henkild F)

Kehitteilla oleva Hava eli harkinnanvarainen palkanlisé koettiin haastateltavien mie-
lestda merkitykseltd&dn véhdiseksi (4 henkil6d) yhden mielestd menetelma palkitsee
osaamista paremmin ja kahden mielestd harkinnanvarainen palkanlisa on jaanyt epéa-

selvaksi miten sitd kdytannossa tyontekijoille annetaan. Miten osaamista mitataan ja
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mill& perusteilla sitd saa? Haastatelluista kaksi oli sitd mieltd, ettd palkitsemisjarjes-
telma aiheuttaa tyontekijoiden keskuudessa katkeruutta ja kahden henkilon mielesté se
palkitsee erityisosaamista ja sitd miten hyvin hallitsee oman tyonsa ja kaikki siihen

liittyvat osa-alueet.

”Harkinnanvarainen lisa, en ole puolestapuhuja.” (henkilo A)

”Havalla (harkinnanvarainen palkanlisd) on merkitysta jos tarkoittaa, et-
ta osaa jonkun tyon hyvin ja tydnantaja tietda sen myds palkitsemalla.”
(henkild D)

”Miettii mita toinen tekee paremmin, ettd ansaitsee ylimaaraisen lisan.”
(henkild A)

”Ylimainostettu systeemi.” (henkild F)

”Paljon aikaa tuhlattu asiaan, ei hyva systeemi.” (henkil0 E)

Haastelluista yksi toi myos esille sen seikan, etta jos jollain henkil6lld on jotain eri-
tyistaitoja, olisi ne osattava ottaa myods kayttoon. Kaikki olivat sitd mieltd, ettd kylla
kaikella muistamisella on merkitystd. Pienikin muistaminen tuo tunteen, ettd arvoste-
taan (2 henkil6d). Jos muistaminen tulee jostain erityisosaamisesta (1 henkil®) tai on-

nistumisesta (3 henkil6d) koettiin sill& olevan paljonkin merkitysté.

”Tasséa iassa vapaa-aikaa arvostaa enemman kuin rahaa.” (henkild F)
”Yleensakin muistamiset, on silla merkitysta jos saa jotain ylimaaraista,
ei kuitenkaan saa olla vakisin muistamista.” (henkilé C)

”Pienikin huomioiminen tuntuisi hyvalta vaikka kukka tai sanat etté on
onnistunut.” (henkilo A)

Haastatelluista kaksi ilmoitti, ettd sillakin on merkitystd muistetaanko kaikkia auto-

maattisesti vai tuleeko muistaminen oman onnistumisen kautta.

7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tassa luvussa kdyn lapi saadut tulokset ja esitdn niiden perusteella johtopaatokset ja
vastaukset tutkimusongelmaan. Aluksi kdyn lapi tulokset teemoittain ja lopuksi esitan
kehittdmisehdotuksia toimintaan. Hauta- ja puistotoimelle kehitin vuosikellon (liite 3),

johon merkitsin vihreélld varilla toteutettavat toimenpiteet ja punaisella suunniteltavat
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tyotehtdvat. Tama auttaa hahmottamaan tyotehtévia, jotka ovat sidoksissa vuoden eri
aikoihin. Hautatoimea vuosikello auttaa mm. suunnittelemaan ja toteuttamaan tarvit-

tavat toimenpiteet hautojen uudelleenkayttoon.

7.1 Tuloksista tehtavat johtopaatokset

Opinndytetyoni tarkoitus oli selvittdd, miten tulevaisuuden muutokset vaikuttavat
Mikkelin seurakuntayhtyman hauta- ja puistotoimeen ja miten prosesseja voisi kehit-
taa. Liséksi halusin kartoittaa tyonkuvia ja yhteisty6td muiden toimintojen valilla seka

mitka tekijat ovat muutosten takana.

Muutoksiin suhtauduttiin padsaantoisesti positiivisesti. Niill&, joilla oli jo kokemusta
aikaisemmista muutoksista, olivat sitd mieltd, etteivat osaa pelatd tdman vuoksi enda
uusia muutoksiakaan. Yleisesti uskottiin, ettd muutoksilla on tarkoitus kehitt&a toimin-
toja ja tuoda siihen jotain uutta ja parempaa. Huolta aiheutti kuitenkin se, kuinka tyo-
voima tulee riittdmé&én tulevaisuudessa. Tulevien seurakuntaliitosten vaikutukset tyo-
mé&araén tai tyonkuviin ovat riippuvaisia henkilon ty6tehtdvistd. Tyomaaran lisdénty-
minen tulevien seurakuntien yhdistyessa koskettaa eniten toimistossa tydskentelevaa
henkil6ad seka tyonjohtoa. Hautatiedot on tallennettava ja yhdistettdva, joka on paljolti
kasityotd, seka jatkossakin tietojen tallentaminen tulee tapahtumaan toimistosihteerin
kautta.

Tutkimuksessa kartoitettiin henkiloston kasityksia muutoksissa kokemistaan vaikeuk-
sista ja onnistumisista, vahvuuksista ja mahdollisuuksista sek& uhkista ja heikkouksis-
ta. Lecklin ym. (2009, 192) nimittd4 toimenpidetta oppivan organisaation menetel-
méksi. Oppivan organisaation tarkoituksena on kehittdd omaa toimintaansa juuri edel-
I& mainittujen seikkojen tunnistamisella. Tunnistamisen avulla saadaan aikaiseksi tie-
toa, jonka pohjalta pystytddn vastaamaan tulevaisuuden haasteisiin. (Lecklin ym.
2009, 192.)

Henkil6t joiden tydn maara on lisdéntynyt muutosten vuoksi, kokivat muutosprosessin
Stenvallin ym. (2007, 52-53) esittdman muutoskayran mukaisesti. Alussa tydteho
kasvaa henkil6iden hoitaessa entiset ja uudet tyotehtévat, mutta aikaa myoten tyémaa-
réan lisddntyminen héiritsee perustehtavien hoitamista. Uusien kdytantdjen ja tyOtapo-

jen kehittdmisen jalkeen l0ydetddn ongelmiin ratkaisut ja uudet rutiinit vakiintuvat.
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Haastatteluista tuli myos esille Pontevan (2010, 10-13) esittama nakemys, ettd muutos
voidaan kasittdd uudeksi tavaksi tyoskennelld ja tehdd asioita. Muutoksen aiheutta-
maksi uhkaksi koettiin Mattilan (2007, 22) jaottelun mukaisesti epatietoisuus oman
tyopaikan séilymisestd sekd tuntemattoman pelko. Muutosrooleista haastatellut koki-
vat olevansa Mattilan (2007, 72-89) esittamien rooliluokitusten mukaan enemman
seurailijoita, henkil6ité jotka suhtautuvat muutokseen positiivisesti mutta varovaisesti.
He haluavat ensiksi varmistua, ettd muutos on kéytdnndssa toimiva ennen kuin asettu-
vat tukemaan muutosta. Vain yksi haastatelluista tunnisti itsesséan aktivistin piirteita

ja muutama tunnisti itsessadn molempia kayttaytymismalleja.

Tuloksista oli ndhtdvissd, ettd oman ammattitaidon yllapitdminen n&htiin tarkeaksi.
Kursseille ja koulutukseen oltiin valmiita menemaén. Vastaajat olivat myds osanneet
maéaritelld tyostadn ne osa-alueet, joiden osaamista he haluaisivat kehittdd. Tarkeéksi
asiaksi koettiin myds oman tyén tekeminen monipuolisesti, tekemallda myos niité teh-
tavid, jotka vaativat erityisosaamista. Toiminnoissa heikoimmaksi lenkiksi koettiin
kaytossé olevan varauskirjan kaytto. Tietojen tallentaminen virheellisesti samoin kuin
tietojen etsiminen oikeista kohdista aiheuttavat ongelmia. Lecklin (2006, 214-217) on
maaritellyt yrityksen laadun olevan kaikkien osatekijoiden yhteistyon tulosta. Kaikki-
en osatekijoiden tulisi siksi tiedostaa oman tyonsé vaikutus organisaation toimintoihin,

koska prosessin lopputulos on riippuvainen heikoimman lenkin suorituksesta.

Haastateltavat totesivat Virtainlahden (2009, 23-25) madrittelyn mukaisesti, etta hei-
dén osaamisensa koostuu tiedoista, taidoista ja kokemuksesta seké asenteesta ja moti-
vaatiosta tyon tekemiseen. Tutkimuksesta selvisi mygs, ettd tyontekijat kokivat Vir-
tainlahden (2009, 26-28) mukaisesti tarkedksi asiaksi oman osaamisensa yllapitdmi-
sen. Halukkuutta uuden oppimiseen ja itsensé sek& sosiaalisten taitojen kehittdmiseen
loytyi tydntekijoistd. Toimintojen laadukkuus perustuu Lecklinin (2006, 21) mukaan
tulevaisuudessa mm. yksilotason moniosaamiseen, joka tuli esille my6s haastatteluis-

Sa.

Kaikki haastatellut, riippumatta tyovuosista tai kokemuksesta, kokivat tarkeaksi sei-
kaksi sen, ettd he myos jakavat tietoaan toisille. Varsinkin tallaisessa pienessé tydyh-
teis0ssa on tarkeda, ettd kaikki hallitsevat monipuolisesti tyotehtdvid. Siten esim. tyon-
tekijan sairastuessa tai elakkeelle ja&dessa ei ns. hiljainen tieto poistu tyontekijan mu-

kana.
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Tuloksista kay ilmi se, etta tyontekijoiden mielesta tarkedd on asiakkaiden tarpeiden
tayttdminen ja omaisten palveleminen mahdollisimman hyvin. Lecklinin (2006, 18-
20) mukaan laadukas toiminta pitad sisallaédn asiakaslaadun, joka on asiakkaiden tar-
peiden tayttdmistd. Lipposen (1993, 41-45) mukaan palvelun laadun yksi tekija on
asiakaslahtoisyys, jossa asiakasta palvellaan siten, ettd palvelu vastaa hanen odotuksi-

aan seka asiakkaan yksildllisia tarpeita ymmarretaan.

Tyon kuormittavuuteen oltiin tall& hetkelld melko tyytyvéisid, mutta esille nousi huoli
tyontekijoiden riittdvyydestd tulevaisuudessa. Pelivaraa ei juuri ole ja lomat, sairaslo-
mat sekd koulutukset aiheuttavat tyén tekemiseen lisdpaineensa samoin kuin tyonteki-
joiden ikdantyminen. Seurakuntien liitosvaihe kuormittaa tiettyja toimintoja enemmén

ja olisikin mietittava ndiden toimintojen henkilOstotarpeita.

Tyo6hon perehdyttdminen toimii talla hetkell& siten, ettd uusi tyontekija toimii vanhan
tyontekijan rinnalla ja tyon tekemisen ohella kdydaan lapi tyotehtavia. Perehdyttami-
seen hauta- ja puistotoimessa olisi tarkedd tehdd oma perehdyttdmiskansio, jossa olisi
ohjeet eri tyOtehtévissa toimiville. Kausi- ja kesatyontekijoille téllaisesta kansiosta
olisi paljon hyotya.

Yhteistydon méérd muiden toimintojen kanssa oli riippuvainen tyénkuvasta. Kaikilla
oli jonkin verran yhteisty6t4d muiden toimintojen kanssa, padasiassa kiinteistétoimen
kanssa. Tulevaisuudessa yhteistyon tekeminen tulee varmasti korostumaan juuri ta-
maén kiinteistétoimen tyontekijoiden kanssa. Olisikin tarkeéd, ettd tyontekijat saisivat
itse olla mukana suunnittelemassa tulevaisuuden toimintamalleja. Lecklin (2006, 219—
222) antaa neuvoja henkiloston kehittdmiskeinoiksi mm. vapauden suunnitella uusia

toimintamalleja tyGtehtévien suorittamiseksi.

Tyontekijat kokivat tyoskentelyn tiimeissd mielekkddmmaksi sen vuoksi, ettéd tyoteh-
tavét jakaantuvat tasaisemmin seké saatavilla on tukea tyon tekemiseen myds ongel-
matilanteissa. Kaikki tyontekijat pystyvat toimimaan joko yksin tai tiimissa tyétehta-
vien mukaan. Tyon tekemiseen tuo oman vaativuutensa alueiden laajuus, on osattava
toimia ja tyoskennelld niissa kaikissa. Tama tuo tekemiseen monipuolisuutta ja Lec-
Klinin (2006, 219-222) mukaan vaihtelevat ty6tehtavat tuovat monitaitoisuutta ja ai-
kaansaavat siten ndkemyksien laajenemista. Namé kaikki ovat kehittdmiskeinoja hen-

kiloston laadun varmistamiseksi.
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Tutkimuksesta selviad myos, ettd palautetta tyostaan haastatellut saivat harvoin. Pa-
lautetta kaivattaisiin enemman varsinkin onnistumisista, mutta my6s kehitettavista
asioista. Lecklin (2006, 219-222) antaa ohjeiksi henkiloston kehittdmiskeinoiksi
myos palkitsemisen joko rahana tai palautteen antamisena silloin, kun siihen on aihet-

ta.

Palkitsemisesta nousi esille se, ettd kaikki tutkimukseen osallistujat pitivat tarkedné
asiana palkitsemista. Palkitseminen tai pienikin huomionosoitus antoi tunteen arvos-
tuksesta. Sen koettiin my6s lisddvan onnistumisen tunteita. Pesonen (2007, 72-73)
kuvailee kuinka toimintojen ohjaamiseksi on kehitetty imuohjausmalli, jossa henkil6s-

ton motivaatiota yllapidetddn mm. erilaisilla palkitsemistavoilla.

7.2 Kehittamis- ja toimenpide-ehdotuksia

Saatujen tuloksien ja omakohtaisten kokemusteni perusteella tein seuraavia kehitté-

misehdotuksia toimintaan.

¢ Hautatoimen tyontekijoiden toimimista yhdessé paikassa kannattaisi suunnitel-
la, ajansaastoa tulisi varmasti erilaisten tarkistus- ja varmennustoimenpiteiden
jaadessé pois. Jos tyontekijat toimivat yhteisissa tiloissa niin tiedonkulku olisi
nopeampaa ja joustavampaa, samoin tydskennellessa varsinaisen hautatoimen

rinnalla, moni asia olisi helpompi siséistéé ja turhat tarkistukset jaisivat pois.

e Toiden priorisointia on tarkennettava, samoin tyoskennelladnkd ryhmadssa vai

yksin. Tarvetta tydn tekemisen muotoon on tarkennettava.

e Tyontekijoiden erityisosaamiset olisi kartoitettava ja otettava kéyttoon nykyis-

t& paremmin.

¢ Yhteisty6td muiden toimintojen kanssa olisi mietittdva ja jarjestettavé yhteisia

tapaamisia kdytdnnon toimintojen helpottamiseksi.

e Olisi mietittdvd mitd palveluita haluamme tulevaisuudessa omaisille tarjota,

ovatko nykyiset palvelut kaikki tarpeellisia ja voisiko jotain jattda pois, esim.
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havutukset. Hoitohinnastossa on tédna vuonna jo tehty joitakin muutoksia, joi-

den tarkoitus on helpottaa ja yksinkertaistaa tyon suorittamista.

¢ Palautteen antamiseen pitéisi jarjestad aikaa ja nimenomaan kehittdvan ja ra-
kentavan palautteen antamiseen. Myds onnistumiset pitéisi pystyd huomioi-

maan toiminnoissa.

e Tyohon perehdyttamiseen tulisi tehdd ohjeistus jokaiseen tyodtehtavaan erik-

seen.

¢ Toimintatapojen ja tydmenetelmien kehittdmiseen tulisi kiinnittdd huomiota.

o Tyontekijoiden kierratystd alueiden valilla kannattaa jatkaa, tdma koskee |&-

hinna kausityontekijoita hautausmaalla.

Jatkossa olisi hyva mielestani tutkia ikajohtamista, koska henkilsto ikadntyy ja se
tulee luomaan omat haasteensa johdolle ja esimiehille. Siihen liittyy myos hiljaisen
tiedon ongelmat eli kuinka tdma4 tieto saataisiin dokumentoitua ennen sen haviamista

tyopaikoilta.

7.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen toteutin kayttamalla laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa
koska tutkimuksen kohde koostui pienestd joukosta ja tutkimuksen tulos koski vain
tat4 rajattua ryhmaa eika saatua tulosta voida yleistad. Menetelmaksi valitsin teema-
haastattelun, joka mahdollisti sen, ettd haastattelutilanteessa pystyi esittdméaan tayden-
tavia sekd syventdvid kysymyksia tarpeen mukaan. Haastattelutilanteeseen olin val-
mistautunut etukateen, kuten olen osassa 5.4 selvittanyt. Haastattelun aikana yritin
pysya neutraalina henkilénd, annoin haastateltavan rauhassa miettia vastauksiaan enka
Kiirehtinyt vastausten saamista. Pyrin olemaan tuomatta omia nakemyksiéni esille,
vaan korostin sitd, miten haastateltava on asian kokenut tai mit4 mieltd han on asiasta.
Talla varmistin sen, ettd haastateltavien oma kasitys aiheista tulisi esille mahdolli-
simman hyvin. Haastattelut tallensin kirjaamalla keskustelun aikana tarkeimpié lausei-

ta ja avainsanoja ylos. Pidin huolta siité, etten keskittynyt liikaa kirjoittamiseen vaan
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pidin valilla taukoja ja kuuntelin vastaajaa. Pyrin kirjoittamaan enemman niind hetki-

na, kun huomasin, ettéd haastateltava halusi miettia vastauksiaan.

Haastattelut kirjoitin puhtaaksi eli litteroin heti haastattelujen jélkeen koneelle Word-
ohjelmalla. Kirjoittamalla aineisto puhtaaksi ndin pikaisesti, varmistin sen ettd mieles-
séni oli vield juuri kayty keskustelu. Aiemmin selostamieni tyévaiheiden perusteella

tutkimus ja sen toteutus on mahdollista toistaa.

Mielestani luotettavuus on toteutunut siindkin suhteessa, ettd tutkimusongelmaan saa-
tiin vastaus. Toiminnan kehittdmiseksi olen tehnyt kehittdmisehdotuksia ja vuosikel-
lon. Liséksi olen kuvaillut ilmi6itd, jotka vaikuttavat muutospaineisiin hauta- ja puis-

totoimessa.

8 PAATANTO

Tyoni aloitin kesakuun 2012 alussa kokoamalla aihetta koskevaa aineistoa mahdolli-
simman laajasti ja kattavasti. Kirjallisuutta oli hyvin saatavilla, ja heti alussa yritin
rajata mukaan vain niita aiheita, joita tulisin késittelemééan tutkimusongelmassani.
Luku-urakkaa tein kesédloman ohessa ja elokuun loppupuolella aloitin itse kirjoi-
tusurakan teoriaosuuteen. T&ssd vaiheessa viitekehyksen aiheiden tarkeysjérjestys
muuttui. Olin ajatellut ensiksi kasitelld prosesseja ja sen jalkeen muutosta ja laatua.
Totesin kuitenkin, ettd joku mielestani ei ollut tdssé aivan kohdallaan ja ohjaajani
kanssa keskustellessa paatettiin jarjestystd muuttaa, koska muutos on aiheena se osa-
alue, jota haluan painottaa eniten. Taman jalkeen kirjoitusurakka alkoi taas sujua pa-
remmin. Kirjoitusvaiheen edetessa tutkimuksen tavoite ja itse ongelma tulivat koko
ajan selkedmmin esille. Asiat tdsmentyivat ja sain varmuutta siihen, mit4 olin teke-
massd. Alussa mietin kuinka aiheen rajaus onnistuu ja mihin sen rajan asetan. Tdma-
kin asia selventyi Kirjoitusurakan aikana. Helppoa aiheen rajaus ei ollut, uusia mielen-

kiintoisia aiheita tuli esille tyon tekemisen aikana.

Tarvittavat haastattelut ja kyselyt suoritin marraskuun aikana. Haastattelut ja tulosten
Kirjoittamisen olin ajoittanut niin, ettd tein kaikki nopealla aikataululla sitd mukaa kun

aineistoa karttui. Tall& varmistin sen, ettd muistin kdydyt keskustelut parhaiten.
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Koko opinnaytetyoni tekemisen aikana tuli useasti esille sama asia, muutos. Muutosta
tapahtuu seurakuntayhtyman organisaatiomallissa, taloustoimen ulkoistumisessa, kun-
taliitosten tapahtuessa, henkiloston eldkoityessa, talouden kiristyessé ja murrostilasta,
joka elda koko ajan itse kirkon ja sen toimintojen sisalla. Lahivuosina on siis odotetta-
vissa paljon isoja muutoksia, jotka kaikki asettavat omat vaatimuksensa myos hauta-
toimen prosessien hoitamiseen. Tutkimuksen tekemisen aikana olikin hyvé havaita,
kuinka neutraalisti tyontekijat suhtautuvat tuleviin muutoksiin. Tiedetdan, etta se tulee
teettdmaén tyotd, mutta silti jaksetaan ajatella, ettd parhaimmillaan muutokset tuovat

jotain uutta hyvad myds oman tyon tekemiseen.

Tutkimuksen aikana vahvistui kasitys siité, ettd vahvuus ja voimavara hauta- ja puisto-
toimen tulevaisuuden haasteita kohdatessa on henkilston vahva ammattitaito ja moni-
taitoisuus ja —osaavaisuus. TyoOtehtavat koostuvat monen eri alan taitoja vaativista
tehtavistd, joten on hyvd, ettéd tyontekijoilla on valmiuksia toimia ndissa. Heilta 16ytyi

lisaksi mielenkiintoa ja innostusta hankkia ja yll&pitda osaamistaan.

Opinndytetyon tekemisen aikana koin erittdin palkitsevaksi lukea jo julkaistuja opin-
naytetoitd. Niista sain itselleni paljon hyvid vinkkeja tutkimuksen suorittamiseen ja

tulosten esittdmiseen. Suosittelen kaikille tata tiedonhakumenetelméa.

Lopuksi viela, kiitos kaikille haastateltaville, ilman teidan osallistumista ei tata olisi
ollut mahdollista toteuttaa, seka ohjaavalle opettajalle, jonka neuvot auttoivat tutki-

muksen solmukohdissa ja kiitos myds kotijoukoille tuesta ja kannustuksesta.



61
LAHTEET

Alasuutari, Pertti 2007. Laadullinen tutkimus. Tampere: Vastapaino.

Borgman, Merja & Packalén, Esa 2002. Parhaat kaytannot tydyhteison kehittdmiseen.
Helsinki: Tammi.

Eskola, Jari & Suoranta, Juha 2001. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Tampere:
Vastapaino.

Gronroos, Christian 2009. Palvelujen johtaminen ja markkinointi. Helsinki: WSOY
Pro.

Hirsjarvi, Sirkka & Hurme, Helena 2004. Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun
teoria ja ké&ytantd. Helsinki: Yliopistopaino.

Hirsjarvi, Sirkka, Remes, Pirkko & Sajavaara, Paula 2007. Tutki ja Kirjoita. Helsinki:
Tammi.

Kajaanin ammattikorkeakoulu. Opinnédytetydpakki. Laadullisen aineiston analyysi ja
tulkinta. Nettisivut. http://193.167.122.14/Opari/ontTukiLaadAnalyysi.aspx. Péivitetty
14.6.2011. Luettu 25.09.2012.

Kesti, Marko 2005. Hiljaiset signaalit — Avain organisaation kehittdmiseen. Helsinki:
Edita.

Keskitalo, Elina 2012. Mikkeliin syntyy iso seurakunta. L&nsi-Savo 230, 2.

Kirkkohallitus 2003. Kirkkohallituksen yleiskirjeet 2003. Yleiskirje 20/2003: Hauta-
ustoimilaista. Pdf tiedosto.

http://sakasti.evl.fi/sakasti.nsf/0/B5506 B7TESBECA121C22577E00046 AAEB/SFILE/Y
leiskirje20-2003.pdf. Paivitetty 15.8.2003. Luettu 26.9.2012.

Laamanen, Kai 2007. Johda liiketoimintaa prosessien verkkona. Helsinki: Laatukes-
kus.

Laamanen, Kai & Tinnild, Markku 2009. Prosessijohtamisen késitteet. Helsinki: Tek-
nologiateollisuus.

Laine, Jyrki 2007. Muutos - maailma lepd& muutoksessa. Ty6hyvinvointi muutokses-
sa. Muutoskirja. www.dokumentti.
http://www.valtiokonttori.fi/public/download.aspx?1D=72162&GUID=%7BE9385AA
D-2D88-4AA3-81C8-6 A694E1D597F%7D. Paivitetty 21.9.2007. Luettu 26.9.2012.

Laine, Jyrki 2006. Tyoterveyslaitos 2006. Duunitalkoot. Muutoksen kokeminen, to-
teuttaminen ja johtaminen. Verkkosivut.
http://www.ttl.fi/duunitalkoot/kehittajat_s5 1.html. Ei pdivitystietoja. Luettu
10.09.2012.

Lecklin, Olli 2006. Laatu yrityksen menestystekijana. Helsinki: Talentum.



62

Lecklin, Olli & Laine, Risto O. 2009. Laadunkehittdjan tyokalupakki. Innovatiivisen
johtamisjarjestelmén rakentaminen. Helsinki: Talentum.

Lillrank, Paul 1998. Laatuajattelu. Laadun filosofia, tekniikka ja johtaminen tietoyh-
teiskunnassa. Helsinki: Otava.

Lipponen, Toivo 1993. Laatujohtaminen. Laatujohtamistytkalujen valinta ja sovelta-
minen. Kuopio: Financier.

Lumijarvi, Ismo & Jylhé&saari, Jussi 2000. Laatujohtaminen ja julkinen sektori. Hel-
sinki: Gaudeamus.

Mattila, Pekka 2007. Johdettu muutos. Avaimet organisaation hallittuun uudistumi-
seen. Helsinki: Talentum.

Palmu, Harri 2012. Muutos on hyva alku. Pdf-dokumentti.
http://sakasti.evl.fi/sakasti.nsf/0/4D9073DDB9C38745C22576 F20030A70E/$FILE/M
uutos%200n%20hyva%?20alku.pdf. Ei paivitystietoja. Luettu 01.09.2012,

Pesonen, Herkko 2007. Laatua! Asiantuntijaorganisaation laatuopas. Helsinki: Infor.
Ponteva, Katariina 2010. Onnistu muutoksessa. Helsinki: WSOYpro Oy.

Ross, Joel E. 1999. Total Quality Management. Text, Cases and Readings. Boca Ra-
ton, London, New York and Washington D.C.:St. Lucie Press.

Silen, Timo 1998. Laatujohtaminen — menetelmié kilpailukyvyn vahvistamiseksi. Hel-
sinki: WSOY.

Sorri-Teir, Eila 1995. Laadunhallinta yrityksissa ja julkisessa hallinnossa. Helsinki:
Tuottavuus- ja laatutyén tukihanke, valtiovarainministerio.

Stenvall, Jari & Virtanen, Petri 2007. Muutosta johtamassa. Helsinki: Edita.

Suomen evankelis-luterilainen kirkko hallintokaavio 2012.Verkkosivut.
http://evl.fi/EVLfi.nsf/Documents/F213F431F6E2CDC5C2257089004 FE858?0penD
ocument&lang=FI. Ei pdivitystietoja. Luettu 8.9.2012.

Suomen evankelis-luterilaisen kirkon keskushallinto 2007. Meidan kirkko. Osallisuu-
den yhteiso. Pdf-dokumentti.
http://sakasti.evl.fi/sakasti.nsf/0/9297F603C875C1C8C225770A002E3448/$FILE/Kir
kon_strategia_2015_mietinto.pdf. Ei paivitystietoja. Luettu 21.08.2012.

Suomen evankelis-luterilaisen kirkon keskushallinto 2011. Seurakuntien rakennemuu-
toksen ohjausryhmé 2008-2011. Pdf-loppuraportti. Sarja C 2011:5.
http://sakasti.evl.fi/sakasti.nsf/0/D5A26 DB8C2EF79F7C225778 A003E6375/$FILE/L
oppuraportti.pdf. Ei péivitystietoja. Luettu 30.08.2012.

Tilastokeskus 2012a. Kuntien avainluvut. Mikkeli-S:t Michel. Vaestd. Verkkojulkai-
su. http://www.stat.fi/tup/kunnat/kuntatiedot/491.html. Paivitetty 25.1.2012. Luettu
25.9.2012.



63

Tilastokeskus 2012b. Kuolleet. Kuolleet ikaryhmittain sukupuolen mukaan. Liitekuvio
1. Verkkojulkaisu. http://www.stat.fi/til/kuol/2011/kuol_2011 2012-04-
13 kuv_001_fi.html. Péivitetty 13.4.2012. Luettu 25.9.2012.

Tuomi, Jouni 2008. Tutki ja lue. Johdatus tieteellisen tekstin ymmaértdmiseen. Helsin-
ki: Kustannusosakeyhtié Tammi.

Tuomi, Jouni & Sarajarvi, Anneli 2003. Laadullinen tutkimus ja siséllénanalyysi. Hel-
sinki: Kustannusosakeyhtié Tammi.

Vainikainen, Antti 2012. Kuolleisuus lukuina. Tiimalasi syyskuu 2012, 22 — 23.

Valtiovarainministerié 2012a. Kunnallishallinnon rakenne —tyoryhman esitys. Pdf -
tiedosto.
http://www.vm.fi/vm/fi/03_tiedotteet_ja_puheet/01_tiedotteet/20120314EtelaeS/Etela
e-Savo.pdf. Paivitetty 14.03.2012. Luettu 27.09.2012.

Valtiovarainministerié 2012b. Elinvoimainen kunta- ja palvelurakenne. Kunnallishal-
linnon rakennetydryhmén selvitys. Osa Il. Alueellinen tarkastelu. 5a/2012. Pdf-
tiedosto.
http://ww.vm.fi/vm/fi/04_julkaisut_ja_asiakirjat/0O1_julkaisut/03_kunnat/20120206E
linvo/002_0Osa_Il1_Alueellinen_tarkastelu NETTI.pdf. Pivitetty 08.02.2012. Luettu
25.09.2012.

Valpola, Anneli 2004. Organisaatiot yhteen muutosjohtamisen k&ytdnnon keinot. Hel-
sinki: WSOY.

Virtainlahti, Sanna 2009. Hiljaisen tietamyksen johtaminen. Helsinki: Talentum.

Virtanen, Petri & Wennberg, Mikko 2005. Prosessijohtaminen julkishallinnossa. Hel-
sinki: Edita.

Vaest6 kansalaisuuden mukaan 31.12.2008. Mikkelin kaupungin kotisivut.
http://www.mikkeli.fi/fi/liitteet/03_mikkeli tie-
to/01_perustiedot/tilastokirja_2009/vaesto_kansalaisuuden_mukaan_31.12.2008.pdf.
Ei paivitystietoja. Luettu 20.09.2012.



LITE 1(2).
Saatekirje
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Hei!

Opinnaytetyoni on nyt siind vaiheessa, ettd voin siirtyd empiirisen tutkimuksen pariin.
Haluaisinkin saada myo6s sinun ndkemyksidsi aiheesta. Haastattelun suoritan ns. tee-
mahaastatteluna ja aiheet liittyvat alla mainittuihin aiheisiin. Lahetdn kysymykset ja

taustatietoja aiheesta etukéteen, jotta voit rauhassa miettia niitd ennen haastattelua.

Opinnaytetyoni késittelee Mikkelin seurakuntayhtyman hauta- ja puistotoimeen liitty-
vien erilaisten sisdisten prosessien muutoksia, kehittdmista ja tulevaisuuden haastei-

siin vastaamista.

Tan& pdivand seurakunnat ja seurakuntayhtymét ovat keskell& muutosta. Yhteiskun-
nalliset uudistukset kuten kuntaliitokset tuovat toimintaan omat paineensa, kirkkolain
(457/2203 3:3-48) mukaan kuntien yhdistyessd on myo6s seurakuntien yhdistyttava.
Taloudelliset haasteet yhteiskunnassa ja kirkon sisalla asettavat lisdksi omat rajoit-
teensa. Kirkon on my0s entistd vahvemmin voitava vastata tdmén péivan ihmisten

vaatimuksiin pystyékseen toteuttamaan perusajatustaan toiminnoissaan.

Tutkimuksen tavoitteena minulla on selvittdd, miten tulevaisuuden asettamiin haastei-
siin ja velvoitteisiin voidaan vastata. Tutkimusongelmana on, miten hauta- ja puisto-
toimen toimintaa voidaan kehittdd, pystytddnko tyonkuvia yhdistdméén ja yhteistyota
kehittdmdin muiden toimintojen kanssa. Miten voisimme muuttaa toimintatapoja,
tehostaa toimintaa ja kehittdd prosessejamme? Kuinka suurten ikaluokkien eldkoity-
minen seka tyontekijoiden ik&&ntyminen vaikuttavat tulevaisuuden toimintoihin? Tut-
kimukseni tarkoitus on selittdd, mitka tekijat ovat vaikuttaneet siihen, ettd olemme

keskelld muutosta.

Toivon opinndytetyoni tuovan vastauksia edelld mainittuihin kysymyksiin. Nain voi-
taisiin kartoittaa henkiloston todellinen tarve nyt ja tulevaisuudessa kaikkien muutok-

sien jalkeen.
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Opinndytetyoni teoreettisessa osassa perehdyn ensiksi muutokseen, jossa késittelen
seurakuntien rakennemuutosta, kuntarakenteiden muutoksia sekd muutoksia toimin-
taympaéristossa. Kasittelen myds muutosjohtamista, erilaisia muutosrooleja sekd muu-
tosvastarintaa. Seuraavaksi perehdyn laatuun; henkil6kohtaiseen seké palvelun laatuun
ja viimeiseksi prosessien késitteisiin ja prosessityon johtamiseen. Perehdyn myds

osaamisen ja muutoksen johtamiseen prosesseissa.

Terveisin

Sirpa Jamsé
0400-143310
sirpa.jamsa@evl.fi
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Muutos

1. Miten suhtaudun muutoksiin?

¢ Olen innokas uuden oppija ja kokeilija. Muutostilanteissa olen se, joka johtaa,
kokeilee ja aloittaa muutoksen toteuttamisen. Haluan kehitt&4 aktiivisesti am-
mattitaitoani ajan vaatimuksien mukaan. Uuden oppimisen motivaatio on kor-
kea ja koen, ettd minulla on vastuu osaamisestani. Sanat kehittajaluonne, uu-
disraivaajahenki ja omaksumiskyky kuvaavat hyvin suhtautumistani muutok-
siin.

e Suhtaudun muutokseen varovaisesti. Tyydyn tarkkailemaan ja seurailemaan ti-
lannetta, kunnes saan varmuuden muutoksen kaytannon toimivuudesta. Saa-
dessani varmuuden muutoksen toimivuuteen, asetun tukemaan sitd. Sitoutumi-
nen tyohon ja rutiineihin on vahvaa.

e Suhtaudun muutokseen varautuneesti ja epéillen, koska aikaisemmista muutos-
tilanteista ei ole hyvid kokemuksia. Huonot kokemukset ovat aiheuttaneet tur-
hautumista ja pettymyksia. Asioista tiedottaminen ja avoimen keskustelun
avulla suhtautumiseni muutokseen ajan myo6ta alkaa muuttua sita tukevaksi.
Uuden asian sulattelu vie kuitenkin oman aikansa.

e Muutokseen suhtaudun jyrkén kielteisesti. Naen sen vain uhkaavan omaa tyo-
tani ja tydyhteisdani. Koen roolini oppositioksi ja nden muutoksessa vain Kiel-
teiset seikat.

e Suhtautumiseni muutoksiin on l&hinna valinpitdméatoénta, jos lopputulos on ta-
voitteeni mukainen. Suhtautumistapaani voidaan luonnehtia oman edun tavoit-
teluksi. Suhtaudun joustavasti tdman vuoksi mygs usein toistuviin muutoksiin.
Omaa paikkaani puolustan riskeja kaihtamatta ja séanndisté piittaamatta. (Mat-
tila 2007, 72-85.)

2. Millaisia muutoksia olet kohdannut omassa tydnkuvassani viimeisten vuosien aika-
na?

3. Miten luulet ty6tehtéviesi muuttuvan lhivuosina?

4. Mitka tekijat mielestési vaikuttavat td4han?

5. Millaisia vaikeuksia olet kohdannut aikaisesmmissa muutoksissa?

6. Onnistumiset ndissa muutoksissa?
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7. Vahvuudet, Heikkoudet, Uhat ja Mahdollisuudet muutoksissa?

- Vahvuudet, mitka ovat vahvuuksia, jotka haluamme sailyttaa ja mita hyotyja
muutos voi meille tuoda?

- Heikkoudet tyoyhteiséssamme, voisiko joku olla paremmin tai toisin?

- Uhat, mika on pahinta mitd muutos voi tydyhteisodbmme tuoda ja miten es-
tdmme tdman?

- Mahdollisuudet, mitd hyvaa muutos voi meille tuoda ja miten varmistamme
sen?

Laatu

1.

Mit& osaamista tyotehtavieni laadukkaaseen tekemiseen tarvitaan? Mitk& tyon osa-

alueet osaan hyvin?

2. Mita osaamista ja valmiuksia minun tulisi hankkia?

3. Miten varmistan oman osaamiseni?

4. Ovatko ihmiset halukkaita kehittdmain omaa osaamistaan?
5.
6
7
8
9

Miten tdma nakyy kaytanndssa?

. Miten min& osoitan haluni kehittya?
. Miten mina siirrdn osaamiseni muiden kayttéon?
. Miten tuen muiden oppimista?

. Kriittiset alueet toiminnoissa?

10. Miten johto ja esimiehet tukevat osaamista ja itsensa kehittdmista?

Prosessi

1.
2.
3.
4.

Mitka ovat minun tarkeimmét tehtévat hauta- ja puistotoimen prosesseissa?
Mitk& ovat tyon tekemisen tavoitteet?
Tyotehtdvien nykyinen maara, olenko tyytyvéinen vai tyytymaton tilanteeseen?

Kuinka paljon tyajasta menee muiden toimintojen kuin hauta- ja puistotoimen teh-

taviin (viikossa, kuukaudessa, vuodessa)?

5.

Miten uudet henkil6t perehdytetddn prosessiin?
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6. Millaista yhteistyota eri toimintojen vélilla on ja millaista tarvittaisiin lisaa?

7. Toiden organisointi, yksild, tiimi? Mik& on mielestési néista paras tapa tyoskennel-
1a?

8. Miten edistetdan ihmisten osallistumista, joustavuutta, vastuunottoa, oppimista ja
itseohjautuvuutta?

9. Miten usein saat palautetta tydstasi, onko palautetta tullut riittavan usein ja millaista
palaute on ollut?

10. Prosessien/toimintojen rajapinnat, onko maaritelty?

11. Palkkauksen ja palkitsemisen periaatteet? Mitd menetelmid on kaytdssa ja onko
niilla mielestési merkitysta tydskentelyyn?

12. Miten mielestési edell& mainituissa otetaan huomioon osaaminen ja kokemus?



eRyhmakukkatilaus seuraavalle kesille,
istutusten suunnittelua

eBudjetti

eToiminnan suunnittelua
eHinnaston suunnittelua
e|nvestointien suunnittelua

eKivien poisto toukokuussa
kuulutetuilta haudoilta

ePuiden kaatosuunnitelmat

.

|

loka-
joulukuu

tammi-
maaliskuu

e\uodenvaihteen poistoajo, tilastojen ja
raporttien keruu ja tulostus

eKirkkohallituksen tilastokeruu

eKausi- ja kesatyot hakuun, haastattelut,
paatdkset postiin

ePaattyneiden hoitosopimusasiakkaille
kirjeet

eTarviketilaukset: mullat, tyévalineet,
lannoitteet

eTiimien henkildvalinnat

eHoitosopimusasiakkaiden hallinta-ajan
laskutusta

e Kevat kukkien tilaus
e Kevat- ja kesaistutuksien suunnittelua

—

AN

J

-

eHautausmaakatselmus

oVirkistyspaiva

oSyyskukkien tilaus

eSyysistutusten suunnittelua
eHoitosopimuskukkien nosto ja loppusiivous
oSyyskukkien istutus

eKausityontekijat lopettavat, palaute ja
yhteenveto menneesta kesasta

\_

heinévhuhti-

syyskuu
Vi

[

kesakuu

eKausityontekijat /kesatyontekijat aloittavat
eKivien poisto kuulutetuilta haudoilta
eHallinta-aika paattynyt - laputus maastossa

eUusien kuulutettavien hautojen laputus ja
ilmoitus lehteen

eToiminta-ohjeiden paivitys
eKesakukkien laadun tarkastus

~
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Vihred =
TOTEUTA

Punainen =
SUUNNITTELE



Asiakas

Omainen tai

keskusrekisteriin

Ydinprosessimme
4 N
Hautavarauksen
tekeminen;

siunaustilaisuus, aika
ja paikka, hautapaikka,
pappija kanttori,
hautausjarjestelyt ja
muistotilaisuuden
varaus

Hautatoimen prosessikartta

Hautavarauksen
hautaustoimisto tekgm!nen; .
.. hautausjarjestelyt ja

ottaa yhteytta AN
muistotilaisuuden

jarjestelyt

Hautapaikan naytto,
haudan kaivuu (kiven
siirto, auraus ja
sulatus talvella)
havutus,

Tukiprosessit

Hallinto ja johto

»

»

Siunaustilaisuus

kynttilat, kukat,
kellojen soitto,
virsien numerot
esille, vainajan
ndyttd, vainajan
siirto, hautaan
saatto

Siunaustilaisuus:

Tietojarjestelmat

»

Muistotilaisuus

Siunaustilaisuuden
jalkeen haudan peitto,
nurmetus, kiven siirto

paikoilleen,
vakimaarien
merkinta,
laskutukseen havutus
- ja kivityotiedot

( )

Laskutus
hautausjarjestelyista ja
muistotilaisuudesta

LIITE 4.
Prosessikartta

Asiakaspalvelu,
haudanhoitosopimusten
teko, neuvonta

»

Henkilosto




