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1 JOHDANTO

Alone we can do so little, together we can do so much. — Helen Keller

Suomen evankelis-luterilaisessa kirkossa ty6alojen ja tyontekijoiden vélilla on pitkdan tehty
yhteisty6td. Yhteistyon maara ja tarkeys on kasvanut vuosi vuodelta, kirkon resurssien véhe-
tessd ja yhteiskunnan muuttuessa. Opinndyte sai alkunsa Lapuan hiippakunnassa syntyneesta
tarpeesta selvittdaa, milld tavoin seurakuntatyota voitaisiin tehda entistda enemman tyontekijoi-
den yhteisena tyona. Vaikka kirkolla ja seurakunnalla on omat julkishallinnolliset velvoit-
teensa, on kaikkien tyoalojen ja tyontekijoiden yhteisen tyon tarkoituksena palvella ihmisia
Jeesuksen opettaman ladhimmaisen rakkauden kautta. Téalla vahvemmalla yhteisen tyon teke-
misella voitaisiinkin taistella resurssien vahenemistd, kuin myos tyontekijoiden lisaantynytta

tyotaakkaa vastaan.

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia, millainen tilanne Lapuan hiippakunnan kasvatustyolla
on ja millaiseksi tulevaisuuden tyo mielletaan kasvatustyontekijoiden mielestd. Tutkimuk-
sessa my0s selvitettiin, millaisia muutostarpeita kasvatustyontekijat kokivat omalla tyokental-
ladn, sekd heiddn valmiuksiaan muuttaa tyotapojaan kohti tydalarajoja ylittavaa ja purkavaa
toimintaa. Ndiden kysymysten avulla kyettiin tarkastelemaan, kohtaako tyoalarajoja ylittdvan
ja purkavan toiminnan ldhtokohdat ja paamaarat niita haasteita ja tavoitteita, mita kasvatus-
tyontekijat kokivat tyokentallaan olevan. Tutkimusta varten haastateltiin yhdeksaa seurakun-

nallista kasvatustyota tekevaa tyontekijaa, jotka olivat toissa seitsemassa eri seurakunnassa.

Opinndytetyon teoriaosuudessa kisitelldan kirkkoa organisaationa kuin myos sen virkojen
historiaa ja nykytilannetta. Ndin padastddan ymmarrykseen siitd, mistd nykyinen tyoala-ajattelu
on lahtenyt ja miten se nykypdivana maarittaa seurakuntien tekemaa tyota. Teoriaosuudessa
kasitellaan my0s johtamista yleisella tasolla, sekd mita muutostilanne vaatii johtajilta ja muilta

esimiehilta. Lisaksi selvitetdaan mita verkottuminen ja verkostoituminen tarkoittavat, seka kay-



daan lapi moniammatillista yhteisty6ta ja sen perusldhtokohtia. Opinndytetydssa luodaan kat-
saus seurakuntien nykypaivan yhteiskunnallisiin ja taloudellisiin haasteisiin — haasteisiin, joi-
hin pyrittiin 10ytdmaan menettelymalleja ja ratkaisuja tutkimuksen kautta. Naita yhteiskun-
nallisia ja taloudellisia haasteita luovat niin kirkosta eroamiset, kuin my0os resurssien ja tyon-

tekijoiden vaheneminen.

Nuorisotyo on tyokenttana hyvin laaja. Tyokentta pitaa sisallaan varhaisnuoret (7-14-vuoti-
aat), nuoret (15-18-vuotiaat) ja nuoret aikuiset (18-29-vuotiaat), joiden kanssa toimiessaan nuo-
risotyontekija on todistamassa monia kehityksen vaiheita. Ndiden vaiheiden aikana nuoriso-
tyontekija toimii kasvun tukijana sekd kasvun mahdollistajana. Kirkon nuorisotyontekijan teh-
taviin kuuluu tdman lisaksi kristillisen kasvatuksen toteuttaminen ja tukeminen yhdessa van-
hempien kanssa, seka toimia kasvatuskumppanuudessa perheiden kanssa ja heidan tukenaan.
Opinnaytetyossa tarkastellaan kirkon nuorisotyontekijan tyokentan laaja-alaisuutta, kuin
my0s kirkon nuorisotyontekijan ydinosaamisen eri osa-alueita. Lisdksi tutustutaan nuoriso-

tyon yhteistyoverkostoihin, ja niiden hyotyihin seka mahdollisuuksiin.

Kirkon sisélld ajatus tyoalojen yhteistyOsta ei ole uusi. Yhteisty6 voi ilmetd kasvatuksen alojen
sisdisend yhteistyona, esimerkiksi varhaisnuorisotyon ja perhetyon yhteisina leireina. Yhteis-
tyo voi my0s ilmeta tyodaloja ylittavana yhteistyona, esimerkiksi nuorisotyon ja diakoniatyon
toimiessa yhdessa rippileirilla. Kuitenkin puhuttaessa tyoaloja ylittdvasta ja purkavasta toi-
minnasta, tarkoitus ei ole tehda vain yhteisty6td, vaan saattaa tyontekijat yhteen yhteisen tyon
aarelle. Talloin ei enaa puhuta vain nuorisoty0sta, tai varhaisnuorisotyostd, vaan silloin nama
voivat yhdistya yhdeksi kasvatuksen tiimiksi. Télla tiimilld on yhteinen tavoite ja tyonaky,
milla tavalla tyota tehdaan ja mihin tyolla tahdataan. Tiimilla on kartoitettuna kaikki kasva-
tusalan toiminnot, mita tiimin sisalla tehdaan ja heilld myos selvilla kuka mitakin tyota tekee.
Talloin tiimin sisélld on helppo organisoida tyontekijoiden yhteisty6td ja hyodyntaa yksittais-
ten tyontekijoiden erikoisosaamisia, kuin myo6s kurottaa yhteistyon mahdollisuuksia muille-

kin seurakunnan tyoaloille.



Téssa opinndytetyossd kerrotaan yhden mahdollisen prosessin kautta, millainen tima uusi
tyotapa on, miten se on mahdollista toteuttaa ja mita silla on annettavanaan niin tyontekijoille,
kuin my0s seurakuntalaisille. Tyoaloja ylittavasta ja purkavasta toiminnasta ei aikaisemmin
ole kirjoitettu tdssa laajuudessa, vaikka asiasta on paljon puhuttu esimerkiksi kasvatustyonte-
kijoiden keskuudessa. Tasta johtuen meidan tuli itse selvittdd ja koostaa materiaali, jonka poh-
jalta loimme tyoalarajoja ylittavasta ja purkavasta toiminnasta teoriatietoa. Materiaalin paa-
saantoisena lahteena kaytettiin henkilohaastatteluamme Mirca Kukkasniemen kanssa, joka on
aikanaan ollut johtamassa tyotapamuutosta Vihdin seurakunnassa. Kirjoittamamme teoriatie-
don pohjalta pystyimme my06s mallintamaan muutosprosessin eri vaiheita, ja sen vaatimuksia
niin tyontekijoiden kuin myos esimiesten ndakokulmasta katsottuna. Kaikkea tata tarkastellaan
vahvasti kirkon nuorisotyontekijan nakokulmasta kasin, ja koko opinnédytetyon punaisena lan-

kana pidetdan ajatusta tyotapojen muutoksesta kohti tydaloja ylittavaa ja purkavaa tyonakya.

Teoriatiedon, tutkimusongelmien ja haastattelujen pohjalta luotiin tutkimuskokonaisuus La-
puan hiippakuntaa varten. Tutkimustulosten jalkeen vedimme teoriatiedon ja tutkimuksen tu-
losten pohjalta johtopaatoksid, ja loimme mahdollisimman selvan kuvan Lapuan hiippakun-
nan kasvatustyon tamanhetkisesta tilanteesta. Lisdaksi loimme kehittamissuuntia ja ideoita niin
kasvatustyon eteenpdin kehittimiseen, kuin myos tyodalarajoja ylittavéan ja purkavan toimin-
nan kayttoonottoon. Opinnaytetyomme avulla sitda hankkeistavalla organisaatiolla on mahdol-
lista saada tietoa suoraan kasvatuksen tyokentdltd sen nykytilanteesta, tulevaisuuden naky-

mistd kuin my0s valmiuksista ldhted mukaan muutosprosessiin kohti tytalarajoja ylittavaan

ja purkavaan toimintaan.



2 KIRKKO TYOYHTEISONA JA ORGANISAATIONA

Suomen evankelis-luterilainen kirkko on kansankirkko, joka on vuosisatojen saatossa muotou-
tunut laajaksi organisaatioksi ja tyoyhteisoksi, jonka toiminta koskettaa lahes jokaisen suoma-
laisen elamaa jossain vaiheessa. Tahan suureen tyoyhteisoon kuuluu kokonaisuudessaan noin
20 300 eri viroissa ja tyoaloilla olevia tyontekijoita (Erilaistuva kirkko 2016, 111). On siis aiheel-
lista lahtea tutkimaan ja kuvaamaan kirkkoa organisaationa, jolle on pitkan historiansa aikana
muodostunut omanlaisensa organisaatiorakenteensa, paatoksentekonsa ja monen eri alan am-
mattilaisista koostuva tyontekijdaineksensa. Kirkolla on my6s oma johtamiskulttuurinsa, ta-
pansa nakya ihmisten elamassa, verkostonsa kuin myos omat haasteensa ja mahdollisuutensa

nykypaivan maailmassa.

2.1 Kirkon organisaatiorakenne

Organisaationa Suomen evankelis-luterilainen kirkko on yksi kokonaisuus, joka jakaantuu
alueperiaatteen mukaisesti hiippa- ja rovastikuntiin, seka paikallisseurakuntiin. Kirkollisko-
kous, joka koostuu seka pappis- etta maallikkojasenista saatdd yhdessa eduskunnan kanssa
koko kirkkoa ohjaavaa kirkkolakia. Kirkolliskokous on se taho, joka hyvaksyy kirkkojarjestyk-
sen kirkkolain antamin valtuuksin. Tamaéan alla toimii kirkkohallitus, kirkon ty6- ja markki-
nointilaitos sekd piispainkokous (KUVIO 1). Kirkkohallitus hoitaa kirkon yhteistad hallintoa,
taloutta ja toimintaa, sekd valmistelee kasiteltavat asiat kirkolliskokoukselle. Kirkon tyo- ja
markkinointilaitoksen tehtdva on tuottaa seurakuntien virka- ja tyoehtosopimukset, jolloin so-
pimusjarjestelma on keskitetty - kuten kuntatasollakin on tehty. Piispainkokouksen puheen-
johtajana toimii arkkipiispa, joka kirkon jarjestysmuodossa toimii samalla myos kirkollisko-
kouksen ja kirkkohallituksen puheenjohtajana. Piispainkokous kasittelee kirkon oppia ja us-
koa koskevia kysymyksid. Kokous kykenee tekemaan ehdotuksia kirkolliskokoukselle, seka
antamaan lausuntoja. (Huhta 2003, 80-81; Lilja 2014, 72-73.)
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KUVIO 1. Suomen ev.lut. kirkon hallintokaavio (mukaillen Kirkon hallintokaavio)

Kokonaiskirkon taso jakaantuu yhdeksaksi hiippakunnaksi, joka luo kirkon alueellisen tason.
Hiippakuntien tehtavana on toimia kunkin alueen seurakuntien ohjeiden ja neuvojen antajina,
sekd hoitaa seurakuntien henkilostokoulutusta. Jokaisella hiippakunnalla on oma piispansa,
joka johtaa hiippakunnan toimintaa, ja joka hengellisend johtajana on rakentamassa kirkon yk-
seyttd. Hiippakuntaneuvosto vastaa hiippakunnan alueen toiminnasta ja taloudesta, ja samalla
pyrkii sithen, ettd alueen toiminta vastaa ja edistda kirkon tehtdavaa. Toisena paattavana eli-
mena toimii tuomiokapituli, joka vahvistaa sille alueelle kirkkoneuvoston ja seurakuntaneu-
voston ohjesaannot, seka vastaa hiippakunnan rovastikunnallisista jaoista. Rovastikunnallisen
jaon tarkoitus on helpottaa yhteistyon tekemista rovastikuntaan kuuluvien seurakuntien kes-

ken. Rovastikunnallisen yhteistyon laajuus ja maara kuitenkin vaihtelee alueittain. (Huhta

2003, 78-79; Lilja 2014, 74-75.)




Seurakunnan ylimpand péattava elimend toimii kirkkovaltuusto, joka kayttaa seurakunnan
paatosvaltaa, ellei toisin ole saadetty esimerkiksi kirkkoneuvoston toimesta. Kirkkovaltuuston
tehtdvana on hyvaksya seurakunnan talousarvio, toimintasuunnitelmat, tilinpaatos, toiminta-
kertomus, seka paattda rakennushankkeista. Kirkkovaltuusto paattaa myos virkojen perusta-
misesta ja lakkauttamisesta. Kirkkoneuvoston tehtdvana on johtaa seurakunnan toimintaa ja
hallintoa, sekéa edistdaa seurakunnan hengellisen elaman toteutumista. Kirkkoneuvosto hoitaa
myo0s seurakunnan taloutta ja valmistelee kasiteltavat asiat kirkkovaltuustolle. Seurakuntayh-
tyma on kahden tai useamman seurakunnan muodostama taloudellinen yksikko, jolla on yh-
teinen veroprosentti. Yhtymissa seurakunnilla on sekd omat seurakuntaneuvostonsa, seka yh-
tymdn oma neuvosto. Seurakuntayhtymissa seurakunnilla on yhteinen kirkkovaltuusto.

(Huhta 2003, 76-77; Lilja 2014, 75-77; Nieminen 2003, 84, 87-88.)

Johtokunta on kirkkovaltuuston tai seurakuntaneuvoston asettama toimeenpaneva elin, jolle
on voitu siirtad neuvostolle kuuluvaa paatosvaltaa. Johtokunnilla on merkittava rooli asioiden
valmistelussa ja toiminnan suunnittelussa. Tama tehtavamuoto on siind mielessa pysyva, ku-
ten esimerkiksi kirkon eldkerahoista vastaava johtokunta, koska se nimetaan joka hallituskausi
uudelleen. Johtokunnalle on my0s erikseen nimetty tehtévia, joissa se voi tehda itsenaisia paa-
toksia esim. paattaa sijoitusten riskienhallinnassa noudatettavista periaatteista. Jotkin seura-
kunnat ovat kuitenkin korvanneet johtokuntia ns. vastuuryhmilld, jotka eivat toimi hallintoeli-
mend vaan ovat vapaamuotoisempana tyontekijoiden tukena valmistelussa ja taytantoonpa-
nossa. (Kirkkolaki 26.11.1993/1054, luku 10 § 4; Kirkkovaltuusto; Lilja 2014, 79; Nieminen 2003,
91.)

2.2 Seurakuntavirat

Kirkon monituhatvuotisen historian aikana kirkolla on aina ollut ty6ta tekevia ihmisia palve-

luksessaan. Kirkon ty6 on alusta lahtien ollut evankeliumin julistamista ja lahimmaisen palve-

lemista, jonka rinnalle on kirkon kasvaessa ja monipuolistuessa rakentunut esimerkiksi talous-



ja kiinteistohuollon virkoja. Aikojen saatossa on tullut tarkedaksi maaritelld, mitka eri virat ovat
seurakunnan toiminnan kannalta valttamattomimpia. Suomen evankelis-luterilaisen kirkon
madrittelemat seurakuntien pakolliset virat on maaritelty kirkkolaissa ja kirkkojarjestyksessa.
Kirkkolaissa ja -jarjestyksessa my0s selvitetaan, mitd muita mahdollisia tyontekijoita seura-
kunnilla voi olla palveluksessaan. Tallaisia mahdollisia tyontekijoitd ovat esimerkiksi nuoriso-
tyontekijat ja lastenohjaajat. Seuraavassa tarkastelemme seurakunnallisten virkojen historiaa

ja nykyhetken tilannetta.

2.2.1 Seurakuntavirkojen historia

Suomen evankelis-luterilaisen kirkon nykyinen tytalaorganisaatiomalli alkoi syntymadan toi-
sen maailmansodan jalkeisella jalleenrakennuskaudella. Sotien jalkeen kirkolla oli erityisen
vahva sosiaalinen ja arvopohjallinen asema, jonka johdosta kirkon tuli kehittaa tyotaan ja tyon-
tekijoitaan entista enemman vastaamaan uusien vuosikymmenten haasteisiin, jotka kumpusi-
vat sen ajan sosiaalisista, ekonomisista ja muista yhteiskunnallisista haasteista. Taméan joh-
dosta kirkon tyontekijakuntaa tuli monipuolistaa ja tyontekijoiden tyon kohteita alettiin spe-
sifioida tiettyihin maadriteltyihin tyodaloihin. Talloin tyontekija kykeni keskittdmdan tyona-
kynsa ja resurssinsa tiettyihin aiheisiin ja toimintoihin, jolloin sen ajan toimintaymparistosta
nousseisiin haasteisiin voitiin vastata tehokkaammin kuin aikaisemmin. (Muuttuvien yhteiso-

jen kirkko 2007, 3; Gassmann, Larson & Oldenburg 2011, 146; Huhtinen 2002, 76.)

Tyo0alojen kasvu ja monipuolistuminen jatkui edelleen 1960-luvulla seurakuntien vaurastu-
essa, jolloin kirkko jatkoi edelleen aktiivisesti esimerkiksi diakonia-, perhe- ja nuorisotyon ke-
hittamistd, ja ndin pyrkien vahvistamaan entistd enemman maallikoiden roolia tyossaan ja
tyon kohteena. Seurakuntien tyodalaorganisaatiot alkoivat tdlldin olla muodostuneita perus-
malliltaan nykymallin kaltaiseksi, josta johtuen kirkko alkoi asettamaan johtokuntia tyonteki-

joiden tueksi. 1980-luvulle tultaessa kirkon henkilostorakenne olikin jo kansainvalisissa ver-



tailuissa huomioitu erityisen monimuotoiseksi ja erilaiseksi. Talloin seurakunnat ja seurakun-
tayhtymat olivat muodostuneet toiminnallisiksi organisaatioiksi, joiden johtaminen alkoi vaa-
tia johtajaltaan enemman oikeaoppista organisaatiojohtamista kuin pelkkdna seurakunnan
paimenena toimimista. Vaikka seurakunta ei perustehtavaltddn ja — sanomaltaan ollut muut-
tunut kirkon alkuajoista, oli organisaation laajuudessa ja monimuotoisuudessa paasty niin pit-
kalle, ettei vastaavaa ollut nahty koko kirkon historian aikana. (Muuttuvien yhteistjen kirkko

2007, 3; Gassmann, Larson & Oldenburg 2011, 146; Huhtinen 2002, 77, 83.)

2.2.2 Seurakuntavirat nykypdivana

Kirkkojarjestyksen kuudennen luvun ensimmainen artikla maarittda seurakunnan pakollisiksi
viroiksi kirkkoherran, kanttorin ja diakonin virat, sekd muiksi mahdollisiksi papin viroiksi
kirkkoherran lisaksi kappalaisen ja seurakuntapastorin viran. Muut seurakunnan virat maari-
tellaan vaihtoehtoiseksi, joiden tarvittavuudesta sekda maarasta kyseisen seurakunnan kirkko-
valtuusto paattaa seurakunnan koon mukaisesti. (Kirkkojarjestys 12.11.2010/1009, §1.) Vaihto-
ehtoisia virkoja ovat esimerkiksi nuorisotyontekijoiden virat, kuin my0s suntion virka. Virko-
jen madraan vaikuttavat esimerkiksi seurakunnan toimintaympariston maantieteellinen laa-
juus, kuin my0s seurakunnan jisenmaara ja seurakunnasta kumpuavat erityistarpeet, esimer-

kiksi sairaalapapin ja erityisnuorisotyontekijan virat.

Kirkkoherra on yksi seurakunnan pakollisista viroista, silld kirkkoherra johtaa seurakunnan
toimintaa. Kirkkoherra voi halutessaan jakaa esimiesvastuutaan tyoalojen johtavien tyonteki-
joiden kanssa. Kirkkoherran toimenkuvaan kuuluu seurakunnan johtamisen lisdksi monien
eri paatettavien asioiden valmistelu, joita kirkkoherra voi valmistella itsendisesti tai muiden
tyontekijoiden ja luottamushenkildiden kanssa. Seurakunnan koosta riippuen seurakunnassa
voi olla myo6s muita papin virkoja kuin kirkkoherran virka, esimerkiksi kappalainen ja seura-
kuntapastori. My0s tyoaloille on mahdollista osoittaa tydalakohtainen pappi, esimerkiksi nuo-

risotyOn tai perhetyon papin virka. Ndiden virkojen perustamisesta paattaa kirkkovaltuusto.



Pappien eritystehtdvand on toimittaa jumalanpalvelukset ja sakramentit, sekd hoitaa muut kir-
kolliset toimitukset. Papin tehtaviin kuuluu my0s sielunhoidon antaminen ja ripin vastaanot-
taminen. Pappeja 10ytyy my0s sairaaloista sairaalapappien viroissa. (Ojala 2014, 18-19; Tyon-

tekijit.)

Kanttorin ja diakonin virat ovat myos pakollisia seurakuntavirkoja. Kanttorin virkaan kuuluu
seurakunnan musiikkitoiminnan johtaminen. Diakonin tehtavaan kuuluu lahimmaisenrak-
kauden mukaisen avun antaminen, joka usein kohdistuu niihin ihmisiin, joita muu apu ei ta-
voita. Diakonia voidaan pitaa kirkon sosiaalityontekijand, joka auttaa ihmisia kriisien ja ongel-
mien kanssa. Muita seurakunnan hengellisen tyon tyontekijoitd ovat esimerkiksi lastenohjaa-
jat, nuorisotyontekijat ja lahetyssihteerit. Seurakuntien ei-hengellisen tyon tekijoita ovat esi-
merkiksi kiinteist-, hautausmaa- ja toimistotyontekijat, joita kirkon tyontekijoista on yli puo-
let. Seurakunnissa toimivat myos vapaaehtoiset seurakuntalaiset, joiden kautta seurakuntalai-

set osallistuvat kirkon tyokenttaan. (Diakoniatyontekija; Kanttorin tyon kuvaus; Tyontekijat.)

2.3 Johtaminen

Seurakunta on tydyhteisona organisaatio ja organisaatiot tarvitsevat johtamista onnistuakseen
tehtdvansa toteutumisessa. Johtamisen ja johtajan tyonkuvan tarkoitus on pitda selkedna se
tavoite, johon tyon tekemisellad tdhdataan. Johtajalla tulee olla kokonaiskuva organisaation toi-
menkuvasta ja perustehtdvastd, ja johtajan tulee ohjata tehtya tyota niin etta tavoitteet seka
perustehtava tulee taytetyksi. Kun tyon tavoite ja perustehtava ovat selkeita, on organisaatioon
helpompi toisten ihmisten liittya ja organisaation on helpompi integroitua toimintaymparis-
toonsa. Mitd suurempi organisaatio on kyseessd, sitd tarkeampaad on onnistunut johtaminen,
silla organisaation koon kasvaessa perustehtivd hamartyy helpommin. Jotta organisaation
johtaja onnistuu tydssaan, vaatii se muilta tyontekijoiltd luottamusta esimiehensa ammattitai-
toon, persoonaan ja osaamiseen. Tama luottamus on kuitenkin kaksisuuntaista: johtajan tulee

myo0s luottaa alaistensa ammattitaitoon. Téalloin johtajan ja johdettavan valinen suhde on avain
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laadukkaaseen tyontekemiseen. (Lahtiluoma & Turunen 2014, 59-62; Turunen & Poutiainen
2003, 14 — 15.) Seurakunnassa kirkkoherran johtaessa toimintaa, tulee taman luottamuksen
ulottua myo6s seurakuntalaisten ja seurakunnan johdon vilille — seurakuntalaisten ollessa joh-

dettavan toiminnan kohde kuin my®ds yhtalailla tasa-arvoisia seurakunnan jasenia.

Seurakunta on organisaatio, jossa seurakunnan jasenet muodostavat seurakunnan. Kuitenkin
seurakunnan tekema tyo on palvelusuhteessa seurakuntalaisiin, jolloin tehdyn tyon tulee pal-
vella seurakuntalaisia. Seurakunnan perustehtava on luonteeltaan vahvasti hengellinen, joka
ohjaa kaikkea seurakunnan toimintaa. Seurakunnan perustehtavaa ja toimintaa maarittavat
Raamattu, evankelis-luterilaisen kirkon tunnustuskirjat seka traditio (Raamattu ja kirjat). Hal-
linnollisessa nakokulmassa perustehtavan maarittavat lainsaadanto, kirkkolaki ja kirkkojarjes-
tys. Seurakunnan toiminta perustuu jasenten ja tyontekijoiden yhteistoimintaan. Siksi seura-
kuntalaiset itse valitsevat luottamuselimet ja paikallishallintonsa, joissa on kuitenkin mukana
tyontekijaedustus. (Turunen & Poutiainen 2003, 15, 22 — 23; Enbuske, Halttunen, Rantanen,
Ripatti & Tahkéanen 2004, 16.)

Seurakunnan johtaminen vaatii useiden johtamistahojen keskindista yhteistyotd, jonka ylim-
massad johdossa ovat kirkkoneuvosto ja kirkkoherra. Seurakuntayhtymissa kirkkoneuvoston
tilalla on seurakuntaneuvosto. Seurakunnan toiminnallisella tasolla johtamisjarjestelma voi-
daan jakaa kahteen: toiminnalliseen ja taloudelliseen johtamiseen. Toiminnallinen johtaja on
kirkkoherra, joka vastaa niin toiminnasta kuin hengellisen aspektin toteutumisesta. Taloudel-
linen johtaja on talouspaallikko, joka pitda huolta seurakunnan taloudesta ja taloudellisesta
tilanteesta. Seurakunnan koosta riippuen muita johtavassa asemassa olevia henkiloita voivat
olla eri tyo- ja toimialojen johtavat tyontekijat, esimerkiksi johtava nuorisotyontekija johtaa
seurakunnan muita nuorisotyontekijoitd ja vastaa nuorisotyon kentalld tehdyn tyon toteutu-

misesta. (Turunen & Poutiainen 2003, 15-16; Lahtiluoma & Turunen 2014, 57-58.)
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2.4 Muutosjohtaminen

Muutosjohtaminen on toimintaa, jossa toimintaympariston ja organisaation valille luodaan yh-
teyksid. Talloin toimintaa saadaan paremmin vastaamaan toimintaymparistostd nouseviin
haasteisiin, jolloin my0ds perustehtdvan toteuttaminen helpottuu. Muutos ja muutosjohtami-
nen auttavat organisaatiota kehittymaan ja uusiutumaan - kuitenkaan muutos ei saa tapahtua
liilan nopeasti. Jos tyontekijat eivat ehdi orientoitumaan esimerkiksi uusiin tyomenetelmiin,
voi resursseja menna hukkaan tyontekijoiden sitoutumisen ja tyohon keskittymisen karsiessa.
Muutosjohtamista aloittaessa on hyva myos huomioida se mista kasky muutokselle on tullut.
Minna Isoaho (2009) kirjassaan toteaa, ettd muutoksen on ldhdettava alhaalta tyontekijoista
itsestaan. Talloin muutos koettaisiin helpommaksi omaksua ja se antaisi paremmin tyonteki-
joiden osaamisen organisaation kayttoon. Talloin johdon ei tarvitsisi kuin luoda muutokselle
otolliset mahdollisuudet ja puitteet. (Aro 2003, 291-292; Isoaho 2009, 178-179.) Tallaisella toi-
minnalla on kuitenkin rajoituksensa. Jos tyontekijat eivat olekaan muutoshalukkaita, niin
jaako organisaatio tdlloin staattisesti pakoilleen, ilman mahdollisuutta kehittdvaan muutok-

seen?

Muutostilanteissa johtajan rooli korostuu, ja tyontekijat voivat kokea tarvitsevansa entista her-
kemmin johtajaa. Talloin johtajan tulee muistaa oma roolinsa tyontekijan yksilollisena johta-
jana, valmentajana ja ohjaajana, kuin myo6s koko organisaation johtajana ja ohjaajana. Jotta
muutos onnistuu parhaalla mahdollisella tavalla, tulee tyontekijoilld olla mahdollisuus ottaa
yhteyttd esimieheensa ja on erityisen tarkedd, etta tyontekija kokee tulleensa kuulluksi ja etta
tyontekija saa kysymyksiinsa vastauksia. Kuunteleminen onkin paras hyvan johtajan taito,
jossa kuitenkin johtajan on hyva puheittensa lisaksi kiinnittda huomiota sanattomaan viestin-
tdansa. Silloin kun johtaja aidosti kohtaa ryhman ja tyontekijan seka pyrkii antamaan mahdol-
lisimman selkeitd signaaleja elekielelldan, saa héan ajettua asiaa tehokkaammin eteenpdin ai-

heuttamatta epaselvyyksid, vaarinymmarryksia tai muuta vahinkoa tyoyhteison sisalld. (Aro

2003, 293 — 295; Palmu 2003, 86-87.)



12

Sen lisdksi, ettd johtajan tehtdva on johtaa organisaatiossa tehtdvaa tyotd, johtaa se myos ihmi-
sia jotka tyota tekevat. Muutos herattaa tyontekijoissa erilaisia tunteita ja ajatuksia, joka ai-
heuttaa edelld mainitun kokemuksen tarpeesta johtajaan ja esimieheen. Johtajan kanssa kayty-
jen keskustelujen kautta tyontekija pystyy purkamaan tuntemuksiaan ja lapikdaymaan tapah-
tuvaa muutosta. Talloin johtaja saa ajettua muutosta eteenpdin ja sitouttaa tyontekijat vahvem-
min muutoksen tavoitteisiin. Seurakunta organisaationa on hyva esimerkki, joka sisaltaa mo-
nia tyontekijoita jotka ovat asiantuntijoita omalla alallaan. Tama vaatii johtajalta luottamusta
tyontekijoittensa omaan ammattitaitoon ja kykyyn kehittya omassa tyossaan. Tama vaatii joh-
tajalta my0s taitoa pitdd kokonaisuutta kasissa kuitenkaan estamatta tyontekijad kayttamasta

laajasti omaa ammattitaitoaan ja luovuuttaan tyonteossa. (Aro 2003, 295-296; Vuori 2003, 66.)

2.5 Verkottuminen ja verkostoituminen

Verkottuminen ja verkostoituminen voivat helposti termeind menna sekaisin kielenkaytossa.
Verkottumisella tarkoitetaan tietoteknistd hyodyntamistd, internetin yli tapahtuvaa tietoverk-
koihin osallistumista, joissa voidaan esimerkiksi kdyda tyonohjauksellista keskustelua tai ja-
kaa ammatillista osaamista. Verkottuminen ei valttamatta vaadi kasvokkain kohtaamista. Kay-
tannon esimerkki tallaisesta toiminnasta on Allianssin Nurkka-palvelu, jossa kdydaan verkko-
keskustelua nuorisotydn ammatillisista aiheista. (Hakkinen 2003, 308; Soanjarvi 2008, 157.)
Verkottuminen voi my06s nuorisotyon tapauksessa tarkoittaa tyon siirtamista osittain verk-
koon, esimerkiksi nuorisotyon Facebook-sivuina, Instagram-tileina tai esimerkiksi vapaaeh-
toisten pyorittamassa palveluoperaatio Nettisaappaana. Talloin toimintaympariston jasenet

voidaan kohdata siellda missa he viettavat aikaansa.

Verkostoituminen voidaan maadritelld termind monin eri tavoin, mutta tassa opinnaytetyossa
verkostoitumista kasitelldan kirkon nuorisotyontekijan ndakokulmasta. Verkostoitumista voi
olla monilla eri tasoilla, esimerkiksi tydalalla, tyoalueella ja organisaatiotasolla. Saman alan

edustajat voivat verkostoitua esimerkiksi nuorisotyoverkostoksi, jossa nuorisotyota tekevien
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tahojen tyontekijat verkostoituvat keskendan yhtendiseksi tuki- tai apuverkoksi, josta voi ha-
kea apua ja tukea esimerkiksi vaikeissa tyotilanteissa. Tallainen verkosto voi myos toimia yh-
dessa esimerkiksi kriisitilanteessa. TyOalueverkostossa tietyn alueen eri toimijat, esimerkiksi
seurakunnallinen nuorisotyo, oppilaitokset ja elinkeinoelaman toimijat toimivat yhteistydssa.
Organisaatiotasolla eri organisaatiot, kuten seurakunta, jarjestot ja kunnallinen nuorisotyo toi-
mivat yhdessa. Tasot voivat myos sekoittua keskenaén, jolloin muodostuneesta verkostosta

kasvaa laaja ja monisyinen. (Hakkinen 2003, 308-309; Soanjarvi 2008, 157-158.)

2.6 Moniammatillinen yhteisty6

Moniammatillisella yhteistyolla tarkoitetaan eri alojen asiantuntijoiden yhdessa tekemaa
tyota, jossa he yhdessa pyrkivat ratkaisemaan jonkin ongelman tai paatymaan johonkin tavoit-
teeseen tuomalla sithen oma ammatillinen osaamisensa. Moniammatillisuuden kautta mukaan
tulevat eri tyOalojen tiedot, osaamiset ja niiden nakokulmat, joiden avulla systeeminen koko-
naisuus rakentuu. Talloin yhteisollisyyden keskeiseksi osaksi nousee, kuinka tima osaaminen
pystytdaan kokoamaan yhteen ja prosessoimaan mahdollisimman laajasti ja kattavasti, jotta
saavutettaisiin mahdollisimman kokonaisvaltainen kasitys tilanteeseen tai ongelmaan. Talloin
vuorovaikutustaitojen rooli, sekd senhetkisen vuorovaikutuskulttuurin tunnistaminen koros-

tuu. (Isoherranen 2005, 14; Isoherranen, Rekola & Nurminen 2008, 33-34.)

Tassa tapauksessa vuorovaikutuksella tarkoitetaan sita, ettd asiantuntijoilla on yhteisen kes-
kustelun kautta syntynyt yhteinen kasitys ja paamaara siita mihin tyolld ollaan tahtaamassa,
sekd yhteinen kieli siitd milla nimilla ja kasitteilla asioista puhutaan. Jotta yhteisty6 toimii, tay-
tyy jokaisella ryhman jasenella olla tiedossa selked vayla, jonka kautta jasen pystyy vaikutta-
maan keskusteluun ja paatoksentekoon ryhman sisdisissd asioissa. Vaikuttamisen kautta am-
mattilainen kykenee tuomaan oma osaamisensa ja ndkokulmansa esille. (Isoherranen 2005, 14,

32; Isoherranen ym. 2008, 33-34.) Moniammatillinen yhteisty6 on verkostona niin tyontekijoi-
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den, kuin my®s toimintaympariston nakokulmasta katsottuna etu, jolla voidaan parantaa teh-
dyn tyon laatua ja tarpeisiin vastaavuutta. Talloin toimintaymparistolld, esimerkiksi kunnan

asukkailla on monia vaylid viestien, toiveiden ja tarpeiden esittimiseen.

2.7 Seurakuntien yhteiskunnalliset ja taloudelliset haasteet

Elintason nousu lansimaissa ja taten tarpeettomuus kilpailla elintarkeasta aineellisesta materi-
asta on johtanut henkiseen murrokseen, joka koskettaa ihmisen omaa uskoa, uskonnollista ela-
maa ja eettisid arvoja. Arvot ovat muuttuneet kohti ihmisen henkil6kohtaisen hyvinvoinnin ja
itsensa toteuttamisen painottamista. Itsenaista ajattelua ja toimintaa arvostetaan, ja valinnan-
vapauden korostaminen on johtanut suvaitsevaisuuden lisdantymiseen ja erilaisuuden hyvak-
symiseen. Taman kaantopuolena on kuitenkin sellaisten yhteisdjen heikkeneminen, joihin
kuulutaan vailla selvda henkilokohtaista valintaa. Tallainen “pakollinen” yhteisoé on esim.
kirkko, josta eroaminen voi johtaa joidenkin kohdalla yksindisyyteen ja syrjaytymiseen. (Eri-
laistuva kirkko 2016, 27-28; Pesonen 2014, 27-30.) Tassa muuttuvassa ajattelumallissa kirkolla
on haaste markkinoida itsedan kaikkien kirkkona, joka toimii yhdessa kaikkien eduksi, ja joka
kykenee vastaamaan nykyihmisen tarpeisiin laiminlyomattd omaa perusajatustaan ja -tehta-

vaansa.

Kirkosta eroamiseen voi olla monia syitd. Ihmisen ajattelumaailman laajetessa han voi 16ytaa
jonkin toisen uskonnon, joka vastaa hanen ajattelu-ja arvomaailmaa. Voi my0s kdyda niin, etta
kirkko instituutiona menettdaa merkityksensa henkilon eldmassa - kirkon nelivuotiskertomuk-
sen Haastettu kirkko mukaan tama olikin yksi suurimmista syista kirkosta eroamiselle. Neli-
vuotiskertomuksen mukaan kirkosta eronneet kokivat my0s suuriksi syiksi sen, etteivat he
uskoneet kirkon opetuksiin. Suuri syy myos oli uskonnollisen kokemusmaailman puuttumi-

nen ihmisten elamasta. Harvan kohdalla eroaminen ei kuitenkaan kdynyt hetken mielijoh-
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teessa. Tama uskon merkityksen ja kirkosta eroamisen voidaankin ndhda koko Euroopan ta-
solla ateisteiksi itseddan mieltavien ihmisten lukumaaran suurena kasvuna. (Haastettu kirkko

2012, 85-87; Pesonen 2014, 32-33.)

Nykypdivan nuorten aikuisten arvomaailmassa kirkko on menettanyt auktoriteettiasemansa,
jota ei koeta kulttuuri-identiteettia kohottavana tai itsestdan selvana tekijana. Nuorten aikuis-
ten eroaminen kirkosta on aiheuttanut sen, ettd yha useammalla nuorella parilla ei ole oikeuk-
sia tulla vihityksi avioliittoon kirkollisesti. Talloin syntyy yha useampia nuoria perheita joiden
lasta ei voida kastaa kirkon yhteyteen. Nama lapset voivat jadda kodin ja seurakunnan hen-
gellisen kasvatustyon ulkopuolelle. Vaikka timdn pdivan vanhemmat ikdpolvet ovat aktiivi-
sempia seurakuntalaisia kuin nuoret aikuiset, ei se tarkoita samanlaista asennemuutosta tule-
vaisuudessa. Kirkko tulee kadottamaan yhteyden nuoriin aikuisiin taysin, jos kirkko ei kykene
luomaan tunnetta, etta silla on jotain tarjottavaa nuorten aikuisten ajatus- ja arvomaailmaan.

(Meidan kirkko 2015, 18-19.)

Seurakuntien yleinen talouskehitys koki 2010-luvun alussa kovaa laskua. Verotulojen kasvu
vaheni samalla kun toimintakulut nousivat. Tama johti kirkon sisdlla omaisuuden myyntiin,
lainojen ottoon seka sadstotoimenpiteisiin. Vaikka seurakuntien tulot alkoivat kokea nousua,
eivat seurakunnat kuitenkaan kyenneet vuoteen 2012 mennessa vastaamaan vuotuisiin me-
noeriin. Sadstotoimenpiteet alkoivatkin nakymadan seurakuntien vuosittaisten budjettien pie-
nenemisend seka tydpaikkojen vahenemisend. Seurakuntalaisten ikdantymisestd ja verovaro-
jen viahentymisesta johtuvat resurssien vahenemiset luovat riskeja ja haasteita erityisesti pie-
nille seurakunnille. Varojen puuttuessa seurakunnilla on vaikeuksia palkata jopa laissa maa-
ritellyt pakolliset kirkon tyontekijat. Tama johtaa siihen, ettd lahitulevaisuudessa pienten paik-
kakuntien seurakunnat seka rovastikunnalliset alueet ovat vaarassa havita. (Haastettu kirkko
2012, 315-316; Tilinpaatostiedot; Erilaistuva kirkko 2016, 119.) Tama resurssien vaheneminen
on haastanut ja jopa pakottanut seurakunnat haastamaan ty6tapansa ja -nakynsa, jotta seura-
kuntalaisille voitaisiin jatkaa yhta laadukkaiden toimintojen ja palveluiden tarjoamista kuin

ennenkin.
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Vuosien 2009 - 2015 aikana seurakuntien henkildstomaara vaheni noin 1300 henkilolld, joka
vastaa noin yhtd prosenttia koko kirkon henkil6ston maarasta. Viimeisen kolmen vuoden ai-
kana seurakuntien talouden kustannuksia on kuitenkin onnistuttu laskemaan ja vuotuisia ve-
rotuloja nostamaan - tdma ei kuitenkaan tarkoita varmaa tulevaisuutta seurakuntien taloudel-
liselle tilanteelle. Edelld mainittu kirkosta eroaminen vaikuttaa edelleenkin negatiivisesti esi-
merkiksi kirkollisveroon ja se nakyy my0s tyopaikkojen vahenemisena. Vaikka kirkko organi-
saationa ja tyOpaikkana on kokenut muutoksia samalla tavalla kuin Suomen muut tyopaikat,
ei tama tapahtunut muutos ole vaikuttanut tyoeldméan laatuun. (Kirkon henkildston luku-
maadrd; Latti 2014, 154-155; Tilinpaatostiedot; Erilaistuva kirkko 2016, 115-116.) Moneen muu-
hun kirkkoon verrattuna Suomen evankelis-luterilainen kirkko on todella vauras, mutta varo-
jen suuri vaheneminen asettaa haasteita toiminnalle. Voiko siis olla, etta vasta varojen huvet-

tua huomaamme esimerkiksi vapaaehtoisten merkityksen ja arvon?
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3 KIRKON NUORISOTYO

Kirkon nuorisoty6 on tyokenttana erittdin laaja. Tyontekijat tulevat tydssaan kohtaamaan lap-
set ja nuoret eri kehitysvaiheissa, joiden kautta tulevat perheiden muutkin jasenet kohdatuiksi.
Talloin kirkon nuorisotyontekijoilla on mahdollisuus olla lasna perheen elamassa, tukemassa
heidan kasvuaan ja hengellistd kehitystaan. Seuraavaksi maarittelemme nuorisotyon, ja
avaamme kirkollisen nuorisotyon historiaa ja lahtokohtia. Kiymme lapi kirkollisen nuoriso-
tyon nykyhetken tilanteen, eri ikdryhmat ja heille kohdennetut tydalat. Lisaksi pureudumme
kirkon nuorisotyontekijan eri ydinosaamisalueisiin, joiden keskitssa ovat lapset, nuoret ja hei-
dan perheensa. Selvitaimme my0s, miten nuorisotyontekijoiden yhteistyoverkostot toimivat, ja

mitad ne voivat tarjota tyontekijoille.

3.1 Yleistd nuorisotyosta

Nuorisoty6 on maaritelty nuorisolaissa. Nuorisolain mukaan nuorisotyo on tyo6td, joka koh-
distuu nuoriin ndiden omalla vapaa-ajalla. Tarkoituksena on edistada aktiivista kansalaisuutta,
nuorten sosiaalisia taitoja ja vahvistaa heita sosiaalisesti, tukea nuorta tdiman kasvussa ja kehi-
tyksessa seka edistaa sukupolvien yli tapahtuvaa vuorovaikutusta. (Nuorisolaki 27.1.2006/72,
§1.) Nuorisolain maaritelma nuorisotyosta on kuitenkin hallinnollis-normatiivinen kompro-
missi, joka on syntynyt poliittisen keskustelun ja maaritelmien tuloksena. Jokaisella nuoriso-
tyota harjoittavalla organisaatiolla on oikeus maadritelld itse, keihin tyo kohdistuu ja miten
tyota tehddan. Organisaatiot, esimerkiksi seurakunnat, kirkot ja jarjestot ilmaisevat harjoitta-
mansa nuorisotyon tehtavat ja tavoitteet omalla tavallaan, jotka tukeutuvat organisaatioiden
toimintaa ohjaaviin sdantoihin, peruskirjoihin, periaatepaatoksiin, strategioihin, visioihin, eril-

lislakeihin sekd perustehtavaan. Vaikka jokaisen organisaation tekema nuorisotyd painottuu
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eri aiheisiin ja ty6tapoihin, kattavat organisaatioiden nuorisoty6 kokonaisuudessaan nuoriso-
lain puitteet. Yhdessa nuorisolain kanssa organisaatio luo oman asemansa nuorisotyossa, yh-

teiskunnassa ja ihmisten elamankulussa. (Nieminen 2008, 22-23.)

Erityisesti kirkon nuorisotyontekijat ovat erityisessa asemassa, silld heilld on mahdollisuus
nahda ja olla mukana tukemassa ihmista taman koko elinkaaren aikana. Taydellisemmilldan
nuorisotyontekija erityisesti perhetyokeskeisessa toimintakulttuurissa kohtaa niin lapsen,
nuoren kuin myo6s vanhemmat ja isovanhemmat tyonsa kautta. Talloin nuorisotyontekija pys-
tyy kohtaamaan saman ihmisen tdméan elamankaaren eri vaiheissa, ja olemaan taman ohjaaja
sekd kasvun tukija ndiden vaiheiden aikana. Parhaimmillaan nuorisotyontekija kohtaa ihmi-
sen taman elaman alussa, kun vanhemmat tuovat vauvan esimerkiksi vauvakirkkoon siunat-
tavaksi. Seuraavan kerran nuorisotyontekija kohtaa timan saman ihmisen, kun tama on mu-
kana kerhotoiminnassa. Lapsen aloitettua koulunkéayntinsd, kohdataan hanet nuorisotyonte-
kijan toimesta aamunavauksissa ja kesaleireilld. Rippikouluikdan tultaessa nuori kohdataan
nuortenilloissa ja sama nuorisotyontekija saattaa olla juuri se, joka konfirmoi nuoren. Tama
sama nuorisotyontekijd voi olla tukena ja ohjaamassa tdta nuorta aikuista esimerkiksi juma-
lanpalveluselamaan ja seurakunnan vapaaehtoistoimintaan. Tama sykli voi alkaa alusta sil-
loin, kun nuori aikuinen mahdollisesti vanhemmaksi tultuaan tuo lapsensa mukaan kirkon

toimintaan.

3.2 Kirkon nuorisotyon historia

Suomen evankelis-luterilaisen kirkon tana paivana toimivan nuorisotyon kehitys alkoi 1800 —
1900-lukujen taitteessa englantilaisen lapsi- ja nuorisotyon sekd samaan aikaan syntyneen
NMKY-liikkeen (Nuorten miesten kristillinen yhdistys) toimesta. Ensimmadisen maailmanso-
dan jalkeen painopiste siirtyi jarjestotoiminnasta kohti kirkon omaa toimintaa. Toisen maail-

mansodan jalkeen uusiksi teemoiksi nousivat vapaa-ajan toiminta, seka partiotoiminnan sisal-
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16t esimerkiksi leirit ja retket. Nuorisotyontekija virkana kehittyi kirkollisen opettajan, pyha-
kouluopettajan seka kristillisten nuorisojarjestojen sihteerien tyonkuvista. Vaikutteita myos
saatiin esimerkiksi saksalaisesta diakonisesta sisdldhetyksestd. Tama kaikki kulminoitui 2.
maailmansodan jalkeen kirkon keskushallinnon aloittaman maaratietoisen kehittamistyon
avulla syntyneisiin ensimmaisiin kirkon nuorisotyontekijan virkaan kouluttaviin koulutuk-
siin. (Kallinen & Huttunen 2005, 298-302; Kirkon nuorisotyonohjaajan koulutuksen vaiheet

2010; Launonen 2008, 78-79.)

1960-luvulle tultaessa monet nykypadivanakin toimivista kirkollisen nuorisotyon toimintamuo-
doista, esimerkiksi varhaisnuorten kerhot, retket, leirit, tyttdjen ja poikien illat sekd suuret ta-
pahtumat vakiintuivat kirkollisen nuorisotyontekijan tyonkuvaan. 1960-luvun murros kirkol-
lisessa elamassa nakyi nuorisoty0ssa sen saadessa perinteisten tydmuotojen rinnalle esimer-
kiksi erityisnuorisotyon sekd koulutyon. Myos hengellisen nuorisomusiikin yleistyminen vai-
kutti nuorisotyon sisaltdihin. Vuonna 1965 piispainkokous antoi minimivaatimukset, jotka
vaadittiin patevyydeksi kirkon nuorisotyontekijan virkaan. Nama vaatimukset hiljalleen ke-
hittyivat tultaessa kohti 2000-lukua: 1980-luvulla nuorisotyontekijoiden koulutus siirtyi yh-
teiskunnalliseen koulutusjarjestelmaén, jossa painoarvoa annettiin kirkollisen identiteetin ke-
hityksen lisdksi nuoriso- ja vapaa-aikapolitiikalle seké opiskelijan henkilokohtaiselle kasvulle
kohti ammatillista identiteettid. Vuonna 1996 nuorisotyontekijoiden koulutus siirtyi ammatti-
korkeakouluihin — aluksi sosionomikoulutukseen ja muutamia vuosia myohemmin yhteisope-
dagogikoulutukseen, joissa olivat mukana kirkolliset oppimadarat. (Kirkon nuorisotyonohjaa-
jan koulutuksen vaiheet 2010; Launonen 2008, 78-79; Launonen & Pesonen 2005, 275-276; Kal-
linen & Huttunen 2005, 303-306.)
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3.3 Kirkon nuorisoty6 nykypdivana

Suomen evankelis-luterilaisen kirkon harjoittaman nuorisotyon tarkoituksena on tukea nuorta
ja taman perheen kristillista kasvatusta. Tyon tarkoituksena on tukea ja edistda nuorten kris-
tillista kasvatusta, seka tukea lapsia ja nuoria kristillisten arvojen ja uskon integroimisessa
osaksi elamén perustaa ja perusarvoja. Tyon tarkoituksena on myds vahvistaa heitd sosiaali-
sesti, henkisesti ja hengellisesti. Kirkon nuorisotyolla on monia eri muotoja, joista tunnetuim-
pia ovat esimerkiksi rippikouluty?, isostoiminta, yhteisty6 eri muodoissaan koulujen kanssa,
leirit sekd retket. (Nuorisotyo.) Nykyinen nuorisotyon vakiintunut maaritelma lahtee kou-
luikaisistd eli 7-vuotiaista ylospdin aina 29-vuotiaisiin nuoriin aikuisiin saakka. Tama laaja ika-
haarukka jakaakin tehtavan tyon kolmeen eri osa-alueeseen: tyohon varhaisnuorten (7-14-vuo-
tiaat), nuorten (15-18-vuotiaat) ja nuorten aikuisten (18-29-vuotiaat) parissa. (Launonen 2008,

82.) Seuraavaksi tarkastelemme kirkon nuorisotyon tyokenttaa talla kolmijaolla.

3.3.1 Varhaisnuorisotyo

Varhaisnuorten parissa tehtavadssa tyossd padroolia nayttelevat eri kokoavan toiminnan muo-
dot: kerho-, retki- ja leiritoiminta. Pyhakoulutoiminta sinnittelee yha mukana, vaikkakin sen
kavijamaadrat ovat olleet tasaisessa laskussa. Kerhotoiminta on ollut pitkdan varhaisnuoriso-
tyOssa keskiossa ja silld on pitkat perinteet. Kuitenkin sen kavijamaarissa on ollut laskusuh-
dannetta: kun vuonna 2007 yli 15 000 lasta osallistui aamu- ja iltapdivdkerhoihin, vuonna 2011
osallistujia oli enda 12 400. Kuitenkin voidaan sanoa kerhotoiminnan tavoittavan edelleen te-
hokkaasti varhaisnuoria, erityisesti 7-11-vuotiaita. 12-14-vuotiaiden tavoittaminenkin toteu-
tuu, vaikkakin se on haastavampaa kuin nuoremman ikdluokan tavoittaminen. (Haastettu

kirkko 2012, 146-147; Launonen 2008, 82-83; Monikasvoinen kirkko 2008, 132.)

Vaikka kerhojen osallistujamaaréat ovat laskeneet, on samanaikaisesti koulutyon ja — yhteistyon

merkitys kasvanut. Koulutyon peruselementit; pdivanavaukset, tuntivierailut, leirikoulut,
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koulujumalanpalvelukset seké erilaiset tapahtumat, teemapadivat, ryhmaytykset, konsertit ja
projektit ovat muodostuneet osaksi koulujen arkea kouluvuoden aikana. Samalla on my0s
avautunut uusia yhteistyon mahdollisuuksia koulujen itsensa jarjestamien kerhojen suosion
kasvaessa. Varhaisnuorten retki- ja leiritoiminta on edelleen hyvin suosittua ja sille on paljon
kysyntdd, samoin kuin seurakuntien jarjestimalle partiotoiminnalle, joka my0s tavoittaa pal-
jon varhaisnuoria. (Haastettu kirkko 2012, 146-147; Launonen 2008, 82-83; Monikasvoinen
kirkko 2008, 132.) Seurakuntien omien kerhojen suosion vahentyessa haasteeksi onkin nous-
sut, mita vuosikymmenia vanhan kerhoperinteen tilalle voitaisiin jarjestaa niin, etta kohtaami-

sen ja tavoittamisen tavoitteet tulisivat taytetyiksi.

Varhaisnuorisoty0ssa myos perhemadinen tyodote on lisdantynyt: aikuisille ja kouluikaisille on
jarjestetty yhteista toimintaa, esimerkiksi yhteisia retkid, leirejd, kerhoja ja tapahtumapaivia.
Internetin tullessa yha aikaisemmin ja aikaisemmin lapsille tutuksi toimintaymparistoksi, ovat
seurakunnatkin vahvemmin siirtyneet verkkoon. Tésta toimintaympariston muutoksesta joh-
tuen tyontekijoita on koulutettu kohtaamaan varhaisnuoret klassisten toimintamuotojen li-
saksi my0s internetissa. (Haastettu kirkko 2012, 146-147; Launonen 2008, 82-83; Monikasvoi-
nen kirkko 2008, 132.) Perhekeskeinen tydote on lisdaantynyt erityisesti siita syystd, etta nyky-
ajan lapsia ja nuoria ei voida enda jaotella pelkastaan ikdkausiajattelun mukaisesti, jolloin ih-

misten kokonaisvaltainen kohtaaminen on muodostunut tarkedksi elementiksi tyossa.

3.3.2 Nuorisotyo

Seurakunnallinen nuorisoty6 kietoutuu vahvasti rippikoulun ympiarille, ja se hallitseekin kir-
kon nuorisotyon yleisilmetta. Rippikoulun kavi vuonna 2011 53 400 nuorta, joka on 86,2 % 15-
vuotiaiden ikaluokasta. Rippikoulun kayneista yli kolmasosa osallistui isostoimintaan, ja se
onkin ylivoimaisesti osallistujamaériltdan suosituin nuorisotyon muoto. Seurakunnissa koe-
taankin, ettd isostoiminta on nuorisotyon kulmakivi, jonka varaan ty6 rakentuu. Kuitenkin

suuret osallistujamaarat tuovat mukanaan suuria haasteita, kuten motivointi ja sitoutuminen
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isosuuteen — isoskoulutuksen kestdessa joissain seurakunnissa jopa kaksi vuotta. Kuten var-
haisnuorisotydssa, koulutyo on tarkeéd osa nuorisotyota. Kuitenkin koulutyon haasteena ovat
monikulttuurisuuden ja uskonnonvapauslain suhde kirkon ldsndoloon kouluissa. Kaikesta
huolimatta koulutydlle ja — yhteisty6lle on kysyntda nuortenkin toimesta. (Haastettu kirkko
2012, 154 - 156; Launonen 2008, 83 - 84.) Kuitenkin on tarked muistaa koulutyosta puhuttaessa,
ettd seurakunnan tyontekijan tullessa kouluun hén ei tule vieraalle maalle — kouluissa on vie-
lakin paljon evankelis-luterilaisen kirkon jasenia opiskelemassa, jolloin voidaan puhua, kuinka

seurakunnan tyontekija saapuu seurakunnan keskuuteen.

Kirkon erityisnuorisoty6 voidaan maaritella etsivaksi, lahimmaiskeskeiseksi nuoriso- ja var-
haisnuorisotyoksi. Erityisnuorisotyon ndkyvimpia toimintamuotoja ovat katupartiointi ja fes-
tivaaleilla tapahtuvat kohtaamiset Saapas-toiminnan muodossa. Saapas-toiminta on my®os tar-
kea vapaaehtoistyon muoto, jossa on paljon mukana vaikeasti tavoitettavaa nuorten aikuisten
ikdryhmaa. Erityisnuorisoty6 kohtaa erityisesti niitd nuoria jotka ovat vaarassa syrjaytya tai
niitd, jotka ovat jo syrjaytyneet. (Palveluoperaatio Saapas; Launonen 2008, 84.) Kirkon erityis-
nuorisoty6 voi olla mukana kunnallisen tai jarjestollisen erityisnuorisotyon eri yhteistyover-
kostoissa ja olla osana erityisnuorisotyon moniammatillisia yhteistyoryhmia. Yhteistyd mui-
den erityisnuorisotyon tyontekijoiden kanssa voi nakya esimerkiksi erityisnuorten rippikou-
luina, joiden sisdllot ja toimintamuodot voidaan raataloida yhteistyoverkoston nakemien tar-

peiden mukaan.

3.3.3 Nuoret aikuiset

Nuorten aikuisten ja kirkon suhteen pohdinta on ollut pitkdan ajankohtaista aihe. Aktiivisen
rippikoulu- ja isosvaiheen jalkeen tuoreet nuoret aikuiset tuntuvat katoavan seurakunnan ja
kirkon piiristd seka toiminnasta, paitsi erityisnuorisoty0sta jossa heita on mukana vapaaehtoi-

sina. Perussyina tdlle poisjddmiselle ovat ika- ja elamansidonnaiset syyt. Nuorisotydssa toi-
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miva retki- ja leiritoiminta ei tavoita valttamatta tehokkaasti nuoria aikuisia, opiskelun, har-
rastusten ja tyon viedessa heidan aikansa. Samalla nuori aikuinen voi kokea, ettei seurakunta
tarjoa hanen ikaiselleen mielekéasta toimintaa. Seurakunnat ovat tunnistaneet taman ongelman
ja nuoria aikuisia onkin kosiskeltu mukaan toimintaan jarjestimalla erityisesti heille suunnat-
tua toimintaa ja vahvasti nakyvia tempauksia. Tama kuitenkaan ei ole tuottanut suuria tulok-
sia, osallistujamaarien pysyessd samoina aikaisempien tavoittamisyritysten kanssa. Kirkon
piirissa kdydaan vieldkin keskustelua siita, tulisiko nuorille aikuisille jarjestaa kohdennettua
toimintaa, vai keskittya huomioimaan heita perustydssa ottamalla huomioon elamantilanteet
ja kiinnostuksen kohteet. (Haastettu kirkko 2012, 163 — 165; Koskelainen 2005, 75-76; Launonen
2008, 84.)

Koska ongelmaan ei ole varsinaista vastausta, seurakunnat ovat paatyneet seurakuntakohtai-
siin ratkaisuihin nuorten aikuisten jasenyyden vahvistamisessa. Seurakunnissa on voitu kes-
kittya esimerkiksi huomioimaan heita perustyossa, kuten lapsi- ja perhetydssa ja jumalanpal-
veluselamadssd. Samoin edelld mainittua vapaaehtoistoimintaa on kehitetty. Kuten kaikessa
muussakin tehdyssd tyossd, on verkkotyohon ja viestintddn panostettu entistdi enemman.
Verkkotyon avulla kirkko pyrkii ndkymaan ja tavoittamaan niitd nuoria aikuisia, jotka eivat
osallistu seurakuntien toimintaan. (Haastettu kirkko 2012, 163 — 165; Launonen 2008, 84.) Voi-
daan kuitenkin pohtia sita onko tallaiset lahestymistavat oikeita, jossa nuoria aikuisia koite-
taan tavoittaa vasta siind vaiheessa, kun he tulevat taysi-ikaisiksi? Tietysti seurakuntien taytyy
pyrkid saamaan tdman pdivan nuoret aikuiset takaisin seurakuntayhteyteen, mutta voitai-
siinko tdma pois putoaminen estéda tulevien ikdryhmien kohdalla? Nuorten aikuisten kohdalla
seurakuntien olisi hyva pohtia sitd, millaisilla toimilla ja muutoksilla he pystyvat antamaan
nuorelle ne evaat kristittynd elamiseen ja jumalanpalveluselaméan tarkeyden ndakemiseen jo

lapsuudessa ja nuoruudessa.
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3.4 Kirkon nuorisotyontekijian ydinosaaminen

Nuorisotyon toimintakenttd voidaan todeta edellisten lukujen kautta hyvin laajaksi ja moni-
puoliseksi, joka asettaakin itse nuorisotyontekijan osaamiselle yhta laajan osaamiskentén. Kir-
kon nuorisotyontekijan ydinosaaminen voidaankin jakaa neljaan osa-alueeseen, joiden yhtei-
sessa keskiOssa ovat lapset, nuoret ja heiddn perheensd. Nama nelja osa-aluetta ovat: hengelli-
sen tyOn osaaminen; arvo-osaaminen, pedagoginen osaaminen, yhteisollinen ja yhteiskunnal-
linen osaaminen sekd organisaatio- ja kehittdmisosaaminen. (KUVIO 2.) Vaikka hengellisen
tyon osaaminen onkin mainittu yhtend osa-alueena, on tarkedd muistaa, etta kirkollisessa
tyossa hengellinen aspekti lapivalaisee jokaisen ydinosaamisalueen. (Kirkon nuorisotyonteki-
jan ydinosaaminen 2010.) Naiden ei ole kuitenkaan tarkoitus toimia tyonkuvan taytend poh-
jana vaan ohjata tyontekijaa tarkistelemaan omaa tyotdan sen eri osa-alueista késin ja ndin ke-

hittym&dan ammattilaisena.

Hengellisen tyon Organisaatio-ja
osaaminen, arvo- kehittimisosaaminen
osaaminen

LAPSET,

NUORET JA

PERHEET

Yhteisollinen ja

Pedagoginen osaaminen | yieiskunnallinen

osaaminen

KUVIO 2. Kirkon nuorisotyontekijan ydinosaaminen (mukaillen Kirkon nuorisotyontekijan

ydinosaaminen 2010)
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Hengellisen tyon osaaminen pitda sisallaan kristillisen uskon keskeisimpien opinkappaleiden
tuntemisen, kirkon mission ymmartamisen seka Raamatun ja muiden kirkollisten perusteok-
sien tuntemisen ja kdayttamisen. Jotta nuorisotyontekijad voi toimia kirkollisessa tydssd, on ha-
nen sitouduttava kristilliseen ihmiskasitykseen ja kirkon perusarvoihin. Talloin han osaa arvi-
oida omaa tyo6tadan ja tyonsa motiiveja kristillisen uskon nakokulmasta ja pystyy hoitamaan
identiteettidan kirkon tyontekijana ja kristittyna. Lisaksi tyontekija osaa ottaa tyohonsa mu-
kaan diakonisen tyOotteen ja ymmartaa diakonisen tyon perusmenetelmat. Nuorisotyontekija
osaa kohdata lapset, nuoret ja heidan perheensa sielunhoidollisella kentélld ja omaa kuuntele-
misen taidon samalla kyeten soveltamaan sielunhoidollisia menetelmia erityisesti lasten ja
nuorten kanssa. TyOntekija tuntee jumalanpalveluseldman, jota hdn osaa toteuttaa monipuoli-
sesti omassa tyossaan esimerkiksi musiikin ja hiljaisuuden kautta. (Kirkon nuorisotyontekijan

ydinosaaminen 2010; Launonen & Pesonen 2005, 269-270.)

Pedagogisesti nuorisotyontekija tuntee yksilon kehitysvaiheet ja osaa tukea eri-ikdisten kasvua
ja kehitysta kunkin kehitysvaiheelle sopivalla tavalla. Samalla tyontekija tuntee kristillisen
kasvatuksen ja kasteopetuksen lahtokohdat, ja osaa tukea perheita kristillisessa kasvatuksessa
ja sen toteutumisesta lapsen ja nuoren elamassa. Nuorisotyontekija osaa kohdata yksilon kuin
myo0s ryhman. Ohjauksessaan han osaa tuottaa naille molemmille ryhmille monipuolista toi-
mintaa toimiessaan ohjaajana seka kouluttajana. Tyontekijana han omaa moniammatillisen
tyOotteen, jonka avulla han kykenee ohjaamaan ja kouluttamaan vapaaehtoisia, kuin myos
hallitsemaan rippikoulutyon moninaisuuden. Taman lisaksi tyontekija hallitsee hengellisen
verkkotyon perusteet. (Kirkon nuorisotyontekijan ydinosaaminen 2010; Launonen & Pesonen
2005, 269-270.) Jokaisen alueen keskiossa voidaan niahda kohtaamisen tarve, joka avaa nuori-
sotyontekijalle vaylan olla aikaisemmin mainitun tavoin hyvin vahvasti lasna ihmisen eri ela-

manvaiheissa.

Yhteisollisessd ja yhteiskunnallisessa osaamisessa painottuvat erityisen tarpeen tunnistami-

nen, lastensuojelun toimintatapojen tunteminen seka kyky osallistaa lapsia, nuoria ja perheita
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seurakunnalliseen toimintaan. Nuorisotyontekijd tuntee seurakunta-alueensa paikallisen kult-
tuurin ja seurakuntakohtaiset perinteet, ja tietda kanavat rakenteelliseen vaikuttamiseen niin
alue- kuin valtakunnallisella tasolla nuorten ja lasten oikeuksien edistamiseksi. Yhteiskunnal-
lisessa osaamisessa esiin nousee my0s tyontekijan monikulttuurillinen osaaminen, jossa nuo-
risotyOntekijd osaa vastata maahanmuuttajien ja maahanmuuttoon liittyviin kysymyksiin,
sekd olla mukana kaatamassa kulttuurillisia raja-aitoja ja ennakkoluuloja. Tyontekija osaa
myo0s toimia ekologisesti ja kestavan kehityksen periaatteiden mukaisesti, ja osaa soveltaa niita
esimerkiksi retki- ja leiritoiminnassa. Nuorisotyontekija osaa muodostaa tyontekijoiden valisia
verkostoja sekd kykenee olemaan osa sellaista. (Kirkon nuorisotyontekijan ydinosaaminen
2010; Launonen & Pesonen 2005, 271.) Naissa verkostoissa tyontekijoiden on mahdollisuus
saada tukea ja ideoita omaan ty0honsa, seka vaylan kehittaa tehtavaa kasvatustyota jopa val-

takunnallisella tasolla.

Organisaatiotasolla nuorisotyontekija osaa suunnitella ja toteuttaa toimintaan ja talouteen liit-
tyvia velvoitteita, ja tyontekija kykenee toimimaan osana tydyhteisdd sekd omaa valmiuksia
esimiestehtaviin. Tyontekija my0s aktiivisesti tarkkailee tyonsa ja tyOalansa tyoskentelya laa-
dullisesta nakokulmasta, ja kykenee objektiiviseen itsereflektioon samalla tunnistaen niin hen-
kilokohtaiset kuin myos tyoalalliset kehittamishaasteet. Talloin tyontekijan on mahdollisuus
loytaa tapoja itsensa kehittamiseen seka tarvittaessa etsimdan apua ja tukea, esimerkiksi yh-
teistyoverkostojen kautta. Nuorisotyontekijalld on kyky hallita, suunnitella ja sisdistda erilaisia
prosesseja ja niiden toimintaperiaatteita, sekad han osaa tarvittaessa ohjata, arvioida ja koordi-
noida naita prosesseja. (Kirkon nuorisotyontekijan ydinosaaminen 2010.) Prosessityoskentely
onkin yksi nuorisotyontekijan tavallisimmista tyotehtavista. Tyovuoden aikana tapahtuvat eri
retket ja leirit antavat nuorisotyontekijalle hyvat mahdollisuudet kokeilla uutta sekda mahdol-

lisuuden tyoskennelld muiden eri alojen ammattilaisten kanssa.

Kirkon perustehtavan seka kirkollisen lainsdadannon ohjatessa tyontekoa ja suunnittelua, tay-
tyy varsinkin nuorisotyontekijan tietda tavat pitda huolta omasta ty0ssdjaksamisestaan ja tyo-

hyvinvoinnistaan, silla tydajattomassa tyossa ei esimerkiksi kellokortti ole kertomassa, milloin
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tyonteko tulee aloittaa ja lopettaa. Tyontekija kykenee tarkastelemaan tyon maaraa ja ennalta-
ehkdisemddn tyduupumusta esimerkiksi oman tyodajan kayton suunnittelun seka aktiivisen
henkilokohtaisen kehittimisen kautta. (Kirkon nuorisotyontekijan ydinosaaminen 2010; Lau-
nonen & Pesonen 2005, 271.) Tyontekijoiden tydssdjaksaminen on erittdin tarkeda huomioida
niin tyontekijan itsensd kannalta kuin my0s koko tyoyhteison nakokulmasta. Tyohonsa vasy-
nyt tyontekija voi pahimmillaan myrkyttda tyoyhteison ilmapiirid. Talloin ajatukset yhteisesta
tyon tekemisesta voivat tuntua vaikeilta muiden tyontekijoiden ndkokulmasta katsottuna.
Tyontekijan osaamiseen kuuluu oman tyonsa tekeminen niin, etta tyontekija jaksaa tyossaan
ilman tarvetta esimerkiksi pidemmille sairaslomille. Kuitenkin jos tydssdjaksamisen nakokul-
masta tyotd aletaan liikaa rajoittamaan esimerkiksi esimiesten toimesta, tulisi tyontekijan olla
valmis keskustelemaan avoimesti siita, millaiset voimavarat han kokee omaavansa ja mitka

asiat tyOssa jaksamista todella edistavat.

3.5 Nuorisotyon yhteistyéverkosto

Yhteistyoverkosto on nuorisotyon kentalla nuorisoalan tutkijoiden, nuorisotyontekijoiden ja
koulutuksen ammattilaisten yhteenliittyma, jonka tarkoituksena on koordinoida kehittamista
ja vaikuttaa nuorisotyon tyokentan kehittymiseen. Ajatus yhteistyoverkostosta lahti tarpeesta
kehittad yhteistyotd, jotta koko alan tieto ja osaaminen tulevat paremmin ja vaikuttavammin
hyddynnettavaksi. Taman avulla nuorisoty0 ja sen tekijdt pystyvat vastaamaan nuorten arki-
pdivan tarpeisiin sekd kehittymddn alati muuttuvassa yhteiskunnassa. Samalla 10ydetdaan
mahdollisuuksia kehittaa nuorisotyontekijoiden osaamista ja toimintatapoja lasten ja nuorten
parissa tehtavaan tyohon. (Talvio 2005, 280-281; Nuorisotyon kehittamisverkosto 2009; Nuori-

sotyon yhteistyoverkosto 2015.)

Allianssi kartoittaa vield tarkemmin yhteistyoverkoston toiminnalliset tavoitteet viiteen osa-
alueeseen. Ensimmainen asettaa verkoston tehtdavaksi saattaa nuorisotydssa tyoskentelevia yh-

teen ja taten avata mahdollisuus monialaiseen vuoropuheluun. Nédin pyritaan vahvistamaan
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eri toimijoiden osaamista ja tukea heitd yhteisten nuoria ja nuorisotyota koskevien ongelmati-
lanteiden kanssa. Toinen tavoite pyrkii kayttamaan verkoston laajuutta ja sen sisalla olevien
ihmisten asiantuntijuutta. Tama asettaa tehtavaksi heidan toimia asiantuntijana tai tarjota tar-
vittaessa asiantuntijuuttaan nuorisotyohon liittyen esimerkiksi toisen jasenen tueksi. Verkos-
ton laajuuden kayttd nakyy my0s kolmannessa osa-alueessa, joka nostaa esille verkoston vai-
kuttavuuden niin kaytannolliselld, tutkimuksellisella, kuin my0s yhteiskunnallisella tasolla
nuoriin ja nuorisotyohon liittyen jasentensa kautta. (Nuorisotyon kehittamisverkosto 2009;

Nuorisotyon yhteistyoverkosto 2015.)

Viimeiset tavoitteet koskevat nuorisotyon kentdlld tapahtuvaa tutkimus- ja kehittamistoimin-
taa. Neljas tavoite kasittelee tutkimus- ja kehittamistoiminnan ennakointia ja sen sisallon tark-
kailua, jotta se vastaa verkostossa yhteisesti asetettuja tarpeita. Nain kaikki hankkeet ja tutki-
mukset tukevat yhdessa tehtavaa tyota, ja ne selkeyttavat eri toimijoiden roolia tassa kokonai-
suudessa. Viimeinen toimintatavoite pitaa sisilldan toimialan tutkimus- ja kehittamistoimin-
nasta syntyvan tiedon tehokasta levittamista. Talld tuetaan ensimmaisen tavoitteen asettamaa
pyrkimysta vahvistaa verkoston eri toimijoiden osaamista ja ammattitaitoa. Tavoitteen mer-
kittavaksi rooliksi nousee my0s eri nuorisoalaan liittyvien kirjasto- ja tietopalvelujen yhteis-
tyon ja tunnettuuden lisaaminen, jotta tarvittavien tietojen ja tutkimusten loytaminen olisi tu-
levaisuudessa helpompaa ja tehokkaampaa. (Nuorisotyon kehittamisverkosto 2009; Nuoriso-

tyon yhteistyoverkosto 2015.)

Yhteistyoverkostojen, kuten muidenkin tyontekijoiden luomien verkostojen vaarana on, etta
ne jaavat vain pienen tyontekijamaaran tueksi ja avuksi. Tama on todellinen haaste varsinkin
pienissd yhteisoissd, kuten pienissa seurakunnissa ja alueseurakunnissa erityisesti silloin, kun
tyontekijdaines vaihtuu ja aikaa pidemmalle vanhan ja uuden tyontekijan véliselle perehdyt-
tamiselle ei ole. Téllaisessa tilanteessa korostuu verkostojen jakamisen tarkeys, jota edistetdaan
ja vahvistetaan erityisesti seuraavassa luvussa kasiteltavassa tyoalarajoja ylittavassa ja purka-

vassa tyoOotteessa. Talloin verkostot eivat enda ole tyontekija- tai edes tydalakohtaisia, vaan
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yhteisty6- ja muut verkostoista tulee yhteison yhteista pddomaa, jolloin tilanteen vaatiessa kul-
lakin tyontekijdlla on mahdollisuus ottaa osaa kyseisiin verkostoihin. Talloin esimerkiksi nuo-
risotyontekija, jolla ei ole vahvoja yhteyksiad esimerkiksi lastensuojeluun, voi ottaa asian pu-
heeksi sellaisen tyontekijan kanssa, jolla sellaiset yhteydet 1oytyvat. Talloin kyseisen nuoriso-
tyontekijan resursseja ei kulu oikean ihmisen etsimiseen, vaan han saa suoran yhteyden niihin

ihmisiin ja verkostoihin joihin hanen tulee olla yhteydessa.
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4 TYOALARAJOJA YLITTAVA JA PURKAVA TOIMINTA

Tyoalojen ja tyontekijoiden valilla on pitkdan tehty yhteisty6td, ja taman yhteistyon tarkeys ja
madra on lisddantynyt vuosi vuodelta. Resurssien viahetessa se muuttuu vieldkin tarkeammaksi,
jotta tehty tyo pysyisi laadukkaana ja tarpeisiin vastaavana. Laadukkaan ja monipuolisen yh-
teistyon saavuttamiseksi ja yllapitamiseksi pitda ensin ty0alan sisdinen tydskentely ja tyonaky
olla yhtenaista, laadukasta ja selkeda. Seuraavaksi kaymme lapi yhta mahdollista tapaa saa-
vuttaa tama kaikki: ty0alarajoja ylittava ja purkava toiminta. Tama tyoskentelyn muoto ja malli
on koostettu Vihdin seurakunnan tekeman muutoksen ja prosessin pohjalta, joka toimii esi-
merkkina koko luvun ajan. Seuraava luku on koostettu kayttaen lahteena Mirca Kukkasnie-

men henkilokohtaista tiedonantoa ja Vihdin seurakunnan rakentamaa materiaalia.

4.1 Toiminnan lihtokohdat

Kirkollisen tyon eri alat ja niiden tyontekijoista koostuvat virat saivat alkunsa tarpeesta kes-
kittdd osaamista tyontekijakohtaisesti yksittdisille aloille, jolloin tyontekijat pystyivat erikois-
tumaan kukin omaan osaamisalueeseensa. Talla formaatilla seurakunnissa tyoalat ovat toimi-
neet jo viime vuosisadalta lahtien. Kuitenkin tdma tyodalojen eriytyminen oli vastaus sen ajan
seurakunnallisiin haasteisiin — haasteisiin, jotka nousivat seurakuntalaisten tarpeista. 2010-lu-
vun kirkolla, seurakunnilla ja seurakuntalaisilla on edessddn aivan erilaisia haasteita. On siis
aiheellista pysahtya tutkimaan ja pohtimaan, ovatko tarkasti rajatut tydalarajat aikansa nakoi-
nen tuote, jolla olisi varaa paivittya vastamaan tehokkaammin taméan paivan haasteisiin. Kan-
tava voima tahan muutokseen ei ole ainoastaan taloudellisten resurssien vaheneminen, vaan
my06s nykyinen ymmarrys siitd, ettei nykypdivan ihmisen arkista eldmda voi maarittad aino-

astaan ika- tai kohderyhmaajattelun kautta. (Kukkasniemi 2016; Makinen 2014, 47-48.)



31

Tyoalarajat ylittava toiminta tarkoittaa tyon mallin muuttumista yksittdisista sektoroiduista
tyoaloista kohti yhtendisempaa tyondkya, jossa entiset sektoroidut tyodalat yhdistyvat suurem-
miksi kokonaisuuksiksi. Seurakuntamaailmassa tama tarkoittaa esimerkiksi sitd, etta kasva-
tustyOn eri sektorit; varhaisnuorisoty6, koululaistyd, nuorisotyo ja perhety6 yhdistyvat yhte-
ndiseksi kasvatuksen tiimiksi. Kun tiimin tyontekijdjasenet ovat yhdessa rakentamassa eri toi-
mintoja joiden kautta tyota tehdadan, tulee tyonaysta ja tyon sisallosta ns. “yleista tietoa” jolloin
tiimin jokainen jasen tietdd mitd ja millaista tyota tiimi kokonaisuutena tekee. (Kukkasniemi
2016.) Tiimin tyonayn ja toimintojen ollessa ehed ja toimiva kokonaisuus, on tiimin helpompaa
ja luontevampaa luoda ja yllapitaa yhteistyositeitd ja -kytkoksid muihin seurakunnan toimijoi-

hin, esimerkiksi diakoniatyohon.

Tyoalarajoja ylittava ja purkava toiminta lahtee tarpeesta vastata nykyistda paremmin toimin-
taympariston haasteisiin. Toimintaymparistolla tarkoitetaan sita aluetta, minka piirissa seura-
kunta toimii ja seurakuntalaiset eldvat. Vaikka seurakunnissa vierastetaankin termia ”asiakas”
puhuttaessa seurakuntalaisista, on seurakuntatyo siitd huolimatta erdanlaista asiakaspalvelu-
tyota seurakuntalaisten ollessa erdanlaisia asiakasomistajia kirkkoon ja seurakuntaan. Talloin
seurakuntatyota tehdessa on erittdin tarkeda tutkia ja pohtia, vastaako tehty tyo todella toi-
mintaymparistosta nouseviin haasteisiin ja tarpeisiin. (Kukkasniemi 2016.) Jos tehty tyo ei vas-
taa toimintaympariston haasteisiin ja tarpeisiin, tulee aktiivisesti pohtia ja kehittaa tyota sithen
suuntaan, ettd tyontekijoiden tyonayt ja tyotavat kohtaisivat niin haasteet kuin myo6s seura-
kuntalaiset. Jos tatd ei tapahdu, on vaarana etta tyontekijat urautuvat sellaisiin toimintoihin,
jotka kuitenkaan eivét tavoita seurakuntalaisia. Vaarana on myo0s, ettd seurakuntalaiset tottu-

vat mieltamaan seurakunnan toimijana, jolla ei ole jasenilleen mielekasta toimintaa.

Koska nuorisotyontekijan koulutus patevoittaa tyontekijan laaja-alaiseen tyohon sekda moneen
eri tydalaan, ei tyontekija voi paeta omien mieltymyksiensa ja vahvuusalueidensa taakse. On
totta, ettd tehty tyo on aina tekijansa ndkoinen. Kuitenkaan tdstd ei saisi muodostua tyota ra-
joittavat tekija, eivatka tyontekijan omat mieltymykset saisi rajoittaa asiakaskunnan tarpeisiin

vastaamista. Tyontekijan tulisi olla valmis haastamaan itsensd, mieltymyksensa ja tyotapansa
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saavuttaakseen parhaan mahdollisen laadun tyossaan seka kehittyakseen tyontekijana seka
ihmisena. Kun ty0 vastaa tarpeeseen eikd mieltymykseen, tyontekijan vaihtuessa tai uuden
tyontekijan tullessa tyoyhteisoon on uusi tyontekija helpompi perehdyttda virkaansa ja toi-
mintatapoihin. Kun ty6 on tarpeensa nakodinen, uuden tyontekijan ei tarvitse tayttaa edellisen

tyontekijan saappaita, vaan han saa astua tyohon omine kenkinensa. (Kasvun polku; Kukkas-

niemi 2016.)
Nykyinen tyotapa
‘ Uudenlainen tapa tehdi tyota
"Voisiko tyoti tehdi eri tavalla?” '

-

Tyon laadun ja vastaavuauden arviointi

Halu muutokseen ‘

Muutoksen toteuttaminen ja
aktiivinen seuranta

L

Muutoksen suunnittelu » Tavoitteiden ja aikataulun asettaminen

-

Tyon laadun ja vastaavuuden arviointi

-

KUVIO 3. Vihdin mallin mukainen prosessikaavio

Seuraavaksi kdymme lapi muutosprosessin (KUVIO 3) Vihdin mallin mukaisesti. Koska muu-
tos kohti tyOalarajoja ylittdvaa ja purkavaa tyomallia on moniosainen prosessi, jonka jokaiseen
askeleeseen vaikuttavat niin seurakunnan koko, tyontekijoiden maard ja nykyinen tyokult-
tuuri, ei yleispatevaa mallinnusta prosessista voida luoda. Vihdissa kayty prosessi toimiikin
tassa esimerkking, jota vasten kukin seurakunta pystyy peilaamaan omaa tilannettaan ja val-

miuksiaan muuttaa tyStapaansa kohti tyoalarajoja ylittavdd ja purkavaa toimintaa. Vihdin
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mallin mukainen prosessi voi my0s toimia ehdotuksena ja esimerkkina eri tavoista ja mahdol-
lisuuksista, miten tyoaloja ylittavaa ja purkavaa tyotapaa voidaan ldhted sovittamaan osaksi

kunkin seurakunnan tyo- ja toimintakulttuuria.

4.2 Tyoalarajoja ylittivdan ja purkavaan toimintaan johtava prosessi

Jokainen seurakunta on yksilo jonka toimintaan vaikuttavat seurakunnan alueellinen koko,
jasenmaara, tyontekijoiden maara, palveluiden tarve, historia ja perinteet. Naista seikoista joh-
tuen ei valmista tai yleispatevad mallia tyoalarajoja ylittdvaan ja purkavaan toimintaan johta-
vaan prosessiin voida luoda. Jotta timénlainen ty6tapamuutos onnistuisi, tulee tyontekijoiden
yhdessa raataloida lahestymistapaansa tydalaansa kohtaan. Kukkasniemi kuvasi Vihdissa teh-
tya lahestymistapaa nelikentan avulla (KUVIO 4). Tahan nelikenttaan tulivat kohdat perus-
tuote, yllapitotuote, tulevaisuuden tuote seka tdhtituote. Perustuote on toiminto, joka tyossa
on aina mukana, esimerkiksi kerhotoiminta. Yllapitotuote on toiminto, jota yllapidetaan niin
kauan kuin sille on tarvetta, esimerkiksi tukiryhmat. Tulevaisuuden tuote on toiminto, jota
kohti tyota rakennetaan. Tallaiset toiminnot kumpuavat seurakuntalaisten toiveista ja tar-
peista. Tahtituote on toiminto, jolla todella kohdataan ja tavoitetaan seurakuntalaiset. (Kuk-

kasniemi 2016.)
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Perustuote Ylldpitotuote

- mitd aina tehdiddn - miti tehdidin niin kauan

kuin sille on tarvetta

Tulevaisuuden tuote Tihtituote
- miti tullaan tekemdin, jotta - milli todella kohdataan ja
vastataan tarpeeseen tavoitetaan seurakuntalaiset

KUVIO 4. Vihdin mallin mukainen tehdyn tyon kartoituksen nelikentta

Kun tiimi toteuttaa tallaisen kartoituksen, jossa kartoitetaan mita tehdaan ja mita tullaan teke-
madn, voidaan objektiivisesti arvioida tyon nykyistd tilannetta. Voi ilmetd, ettd tiimi tekee
tyotd joka ei tavoita kohderyhmadansd, tehddan toimintoja jotka voisi purkaa tai tyontekijat te-
kevat paallekkaista tyotd, joka heittda resursseja hukkaan. Esimerkiksi tdllaisesta paallekkai-
sestd tyonteosta Kukkasniemi antaa paasidisaskartelun, jota tehtiin Vihdin seurakunnassa nel-
jana paivana paasiaisviikolla — diakoniatyo, lapsity6 ja varhaisnuorisoty6 tarjosivat jokainen
omaa askarteluaan eri pdivina, kuin my0s jarjestetyn messun yhteydessa oli oma askartelunsa.
Koska jokainen ala jarjesti oman askartelunsa, heitettiin hukkaan tyontekijoiden resursseja sen

sijaan ettd olisi jarjestetty tydalojen yhteinen askartelu. (Kukkasniemi 2016.)

Vihdin mallissa tehdyn tyon kartoituksen jalkeen tyotd, toimintoja ja virkoja lahestyttiin ”il-

man ihmisia”. Talla tarkoitetaan toiden ja toimintojen jakamista viroittain ilman, etta virkaan
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kuuluvaa tyontekijaa maadriteltiin. Vasta sen jdlkeen, kun tehtavat tyot oli jaettu niin, ettd vir-
kakohtaiset tyot tukivat toisiaan, jaettiin ihmiset virkoihin. Taméan prosessin seurauksena jo-
kaisen tyontekijan tyonkuva muuttui — jopa kasvatustyonjohtajan tyonkuva. (Kasvun polku;
Kukkasniemi 2016.) Jos prosessille annetaan tarpeeksi aikaa ja resursseja, paastdan optimiin
tilanteeseen, jossa tehdyt tyot arvioidaan uudelleen, mutta tyontekijit eivat meneta itselleen
rakkaita tyotapoja tai toimintoja — olettaen, etta kyseiset toiminnot ja tavat koetaan tarpeelli-

siksi ja haasteisiin vastaaviksi.

4.3 Muutosprosessin edellytykset

Tyontekijoilta taiman tyyppinen tyotavan muutos vaatii tyon jatkuvaa laadun arviointia, jossa
suhtaudutaan kriittisesti kaikkeen tehtyyn tyohon ja sen toimivuuteen. Nain tehdyssa tyossa
arvioidaan koko ajan tyon tarpeellisuutta ja vastaavuutta toimintaympadriston haasteisiin.
My6s suhtautuminen seurakuntalaisiin muutettiin, tyontekijoiden lahestyessa seurakuntalai-
sia enemman kasvun tukijoina kuin kasvattajina. Mukana oli toki kasvatustoimintaa, kuten
rippikoulu, mutta paapaino tyontekijan rooleissa siirtyi kohti kasvun tukijana, mahdollista-
jana ja rinnalla kulkijana olemista kuin puhtaan kasvattajan roolin sijaan. Téllainen suunnan-
muutos nadhtiin tarkednd, koska ajatus tyonkohteena olemisesta voi ilmeta negatiivisena tun-
temuksena. Lisdksi seurakuntalaiset alettiin ndkemdan vahvemmin mahdollisina tyon teki-
joind, koska seurakuntalaisissa uinuu suuri osaamisen maard, joka odottaa vain sitd, ettd seu-
rakuntalaista Kysyttdisiin mukaan toimintaan. Néin tehty tydo muuttui myds enemman mah-

dollistavaksi ja osallistavaksi. (Kukkasniemi 2016.)

Kaikkinensa prosessi Vihdissa kesti kaksi vuotta. Prosessin ldpiviemiseen tulee varata hyvin
aikaa, jotta kukin tyontekija ehtii orientoitua sopivalla tavalla muutokseen. Koska kyseessa on
tyontekijoistd itsestddn kumpuava halu muutokseen, tehtdessa tata muutosta pitkalla ajalla
tyontekijoiden keskindisessd yhteisymmarryksessa, véltytdaan katkeroitumisilta ja negatiivi-

silta kokemuksilla siitd, etta joku tyontekijoistd menettaisi tyonkuvastaan jotain hanelle todella
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tarkeda. (Kukkasniemi 2016.) Lisaksi muutosta lapikaytdessa tyontekijoiden olisi hyva palata
takaisin tyonsa perimmaiseen tarkoitukseen, ja selvittaa tata tarkoitusta itselleen. Olisi my0s
hyva, jos tyontekijat peilaisivat tekemadansa tyota seurakunnan perustehtavaa vasten tarkas-

tellakseen, mika tyontekijan tyossa todella on tarkeinta.

Prosessin onnistumiseksi seurakunnan johdon tuki on tarkeaa. Koska muutos on tydalakoh-
tainen, tulisi seurakunnan johdon luottaa tyontekijoiden ammattitaitoon. Prosessin vetajalta
muutos vaatii luottoa prosessiin ja uskallusta heittaytya prosessin vietavaksi. Prosessin toteut-
tamiseen kannattaa myos harkita ulkopuolisen ohjaajan ottamista, prosessin voi antaa esimer-
kiksi kirkon konsultin kasiin. Tdlloin prosessissa mukana olevat tyontekijat tulevat varmasti
konsultoiduiksi ja kuulluiksi, jolloin jokainen tyontekija voi olla tasapuolisesti mukana vaikut-
tamassa ja muodostamassa uutta tyotapaa. (Kasvun polku; Kukkasniemi 2016.) Jos muutos-
prosessin vetdjand on tyontekijoiden esimies, tulisi esimiehen tutustua muutosjohtamiseen
niin kasitteend kuin myos tapana toimia ja selvittda itselleen millainen johtaja han haluaa alai-

silleen olla muutoksen keskella.

4.4 Toiminnan haasteet ja mahdollisuudet

Tyo0aloja ylittdvan ja purkavan toiminnalla on omat haasteensa. Yksi haasteista voi nousta by-
rokratiasta. Kun tyoaloja alettiin aikanaan purkamaan Vihdissd, olivat kaavakkeet ja niiden
joustamattomuus tdiman tyyppiseen toiminnan haaste, joten kirjanpito piti tehda kaksinkertai-
sena. Tana paivana kuitenkin kaavakkeet ovat muuttuneet timan tyyppista toimintaa tuke-
vaksi. Toinen haaste oli johtoasemassa olevien henkildiden suhtautuminen, koska joillekin joh-
toaseman ihmisille oli todella vaikeaa padstaa irti tyoalaraja-ajattelusta. Oma haasteensa tulee
my0s prosessin kestosta, joka Vihdin esimerkkitapauksessa kesti kaksi vuotta. Toisaalta pitka

aika voidaan ndhdd my06s mahdollistavana tekijand, koska tyontekijoillda on todella aikaa
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orientoitua uuteen tyoskentelytapaan ja -malliin. (Kukkasniemi 2016.) Kuitenkin tulee muis-
taa, etta byrokratiakaan ei nouse ongelmaksi jos tyontekijat todella haluavat muutosta ja jos

muutokseen varataan tarpeeksi aikaa.

Ty0alarajoja ylittavassa ja purkavassa toiminnassa on paljon hyvid puolia. Kun tyontekijat yh-
dessa kartoittavat mita toimintoja ty0ssa tehdaan ja mitka todella ovat tarpeellisia, resurssien
keskittaminen ja tehokas kaytto mahdollistuu. My06s yhteisen tyonayn hahmottaminen ja saa-
vuttaminen helpottuu. Kun tyoalarajat purkaantuvat, eri tydalojen muodostamat verkostot ja
kontaktit tulevat tyontekijoiden yleiseen tietoisuuteen, esimerkiksi nuorisoty6 voi todella pal-
jon hyotya lapsityon kontakteista lastensuojeluun. Talloin yhteisty0 eri seurakunnan ulkopuo-
listen tahojen kanssa helpottuu. (Kasvun polku; Kukkasniemi 2016.) Yhteistyon helpottuessa
eri yhteistyoverkostojen ja moniammatillisen tyootteen hallitseminen helpottuu ja monipuo-

listuu kaikkien seurakunnan tyontekijoiden nakokulmasta.

My0s seurakuntalaisten ja heitd koskeviin ongelmiin on helpompi tarttua, esimerkiksi perheen
tukeminen ja tuen tarpeen tunnistaminen helpottuu, koska perheen tilannetta on seuraamassa
useampi taho kuin pelkka lapsityotekija tai nuorisotyontekija. Myos yhteydenotot diakoniaan
esimerkiksi kasvatuksen puolelta helpottuvat. Nain seurakuntalaisia on helpompi valittomasti
kohdata, kun tyontekijat tietdvat muidenkin tyontekijoiden toistad. Talloin jos seurakuntalainen
kysyy esimerkiksi nuorisotyontekijalta jotain mihin tyOntekijd ei osaa vastata, nuorisotyonte-
kija tietda kenelta tama kysyy. Ndin seurakuntalaista ei ohjata tyontekijalta toiselle, vaan tyon-
tekija itse tietdd kenelta kysya ja osaa ndin asiaa selvittaa. (Kasvun polku; Kukkasniemi 2016.)
Kun seurakuntalaiset voidaan kohdata aidommin ja avoimemmin, seurakuntalaisille voi va-
littya tehokkaammin ajatus siitd, ettd seurakunnan tyontekijat ovat todella seurakuntalaisia
varten. Talloin seurakunnan tyontekijat voivat muuttua seurakuntalaisten silmissa entista ar-

vokkaammaksi tukiverkostoksi, johon voi olla yhteydessa niin ilon, surun kuin my6s hadan

hetkella.
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4.5 Toiminnan seurauksia

Seurausta tastd valittomammasta kohtaamisesta on seurakunnan palveluiden helpompi saa-
vutettavuus, kun sektoriajattelusta luovutaan. Talloin seurakuntalainen, joka on seurakunnan
eri palveluiden piirissa voi kokea, etta hanet kuullaan ja kohdataan enemman seurakuntalai-
sena kuin tietyn sektorin piiriin kuuluvana ihmisena. Tama asennemuutos voi myos olla osana
madaltamassa kynnysta tarttua seurakunnan tarjoamiin palveluihin. My6s kriisitilanteisiin
kyettiin reagoimaan nopeammin. Sind aikana, kun tyoaloja ylittdvda yhteistyota ja toimintaa
on Vihdissa harjoitettu, on monta koko maan kattavaa kriisitilannetta koettu, esimerkiksi kou-
lusurmat. Naiden tilanteiden ldpikdaymiseen seurakunta pystyi hyvin nopealla reagoinnilla
tarjoamaan esimerkiksi keskusteluapua ja paivanavauksia. (Kasvun polku; Kukkasniemi

2016.)

Vihdin esimerkissd my06s seurakunnan yleisilme muuttui yhtendisemmaksi. Tdta auttoi esi-
merkiksi yhteisten tyovaatteiden hankinta, jolloin esimerkiksi seurakunnan tapahtumissa
tyontekijoiden yhtendinen pukeutuminen oli merkkina seurakuntalaisille siitd, ketka olivat
seurakunnan tyontekijoitd. Seurakuntalaisten silmissa myos tehdyn tyon maara kasvoi —
vaikka tehdyn tyon ja jarjestetyn toiminnan mdara pysyikin samana. Tama seurakuntalaisten
kokemus oli suoraa seurausta siitd, kun jarjestettavat leirit, retket ja muut tapahtumat laitettiin
yksiin kansiin eikd niitd ainoastaan markkinoitu tydalasektoreiden piirissa oleville seurakun-
talaisille. Myoskaan jarjestdjaksi ei enaa merkitty esimerkiksi nuorisotyota, vaan jarjestdjana
oli aina Vihdin seurakunta. (Kukkasniemi 2016.) Seurakunnan toiminnan markkinointi yhte-
naisend kokonaisuutena on erittdin tarkeda, kun seurakuntaa ja sen toimintaa halutaan tuoda
esiin erittdin matalan kynnyksen toimintana, johon kuka vain voi osallistua. Talloin seurakun-
talaiset saavat entistd vahvemmin kuvan seurakunnasta, joka on olemassa ihmisia varten huo-
mioimatta ihmisten taustaa tai sosiaalista statusta. Tama on mukana edesauttamassa sita aja-
tusta, etta seurakuntayhteys voi, ja saa olla osana ihmisen elinkaarta kaikissa sen vaiheissa ja
tilanteissa, eikd pelkastaan suurten surujen tai esimerkiksi naimisiinmenon ja muiden siirty-

mariittien aikana.
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Tyo6aloja ylittdva ja purkava toiminnan kadyttoonotto vaatii seurakunnan tyontekijoilta panos-
tusta muutosprosessiin. Ensimmainen haaste tulee, kun seurakuntien pitaa itse luoda toimin-
nasta oman ndkoisensd, jolloin huomioon otetaan seurakuntien erityispiirteet ja muut seura-
kunnan toimintaa muokkaavat ja maarittavat tekijat. Siksi muutosprosessi on eri seurakun-
nissa pituudeltaan erilainen, koska jokainen seurakunta luo tasta oman sovellutuksensa. Tyon
johdolta prosessi vaatii niin rohkeaa johtamista kuin my0s luottamusta tyontekijoihin. Jos
uutta tyotapaa esitellessa tai aloittaessa osa tyontekijoista vastustaa muutosta, tulee johdon
olla valmis haastamaan tyontekijat oman tyonsa arviointiprosessiin ja muistuttaa heita seura-
kunnan perustehtavasta ja siitd, keita varten tyota tehdaan. Onnistuessaan tydaloja ylittdva ja
purkavan toiminnan prosessi antaa erittdin arvokkaita nakokulmia ja valineitd tyon tekemi-

seen uudella otteella seka motivaatiolla.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen tarkoitus oli selvittdd, mitd tyOalarajoja ylittava ja purkava toiminta tarkoittaa
seurakunnallisessa tydssa, mika on Lapuan hiippakunnan kasvatustyon nykytilanne ja tule-
vaisuuden suunnat, seka kartoittaa kasvatustyontekijoiden valmiuksia muuttaa tyonakyaan
kohti laaja-alaisempaa yhteistyotd. Tutkimusongelmat muotoiltiin opinndytetyon tarkoituk-
sen mukaiseksi, jotta kartoitus ja selvitys olisivat mahdollisimman hyvin hiippakunnan tilan-
netta kuvaavia. Tutkimuksen kohderyhma koostettiin siten, ettd tutkimus antaisi mahdolli-
simman kattavan kuvan hiippakunnan kasvatustyon tilanteesta ja valmiuksista. Tutkimus to-
teutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, jonka kautta saatuja vastauksia analysoitiin teorialah-

toisen sisallonanalyysin periaatteiden mukaisesti.

5.1 Tutkimusongelmat

1. Millainen on kasvatustyon tilanne tilld hetkelld Lapuan hiippakunnassa?

Ensimmaisen tutkimusongelman tarkoituksena oli selvittda, millaiseksi tyontekijat kokivat La-
puan hiippakunnassa tehtdavan kasvatustyon senhetkisen tilanteen. Tilannetta kuvattiin ja sel-
vitettiin tyon laadun arvioinnin ja tyon kehittdimisen nakokulmista. Tutkimuksessa lisaksi tut-
kittiin miten tyOntekijat kerdavat ja saavat palautetta toimintaymparistoltaan ja yhteistyo-
kumppaneiltaan eri toiminnoista, esimerkiksi tapahtumista tai leireista. Palautteen kayttota-
poja ja merkitysta tyon suunnittelussa myos kartoitettiin. Tyontekijoilta myos selvitettiin hei-
dan nakemyksensd siitd, kokivatko tyontekijat tekemansa tyon vastaavan toimintaymparistos-
tadn nouseviin haasteisiin ja mistd vastaavuuden varmistus tulkittiin. Nykytilanteen tutkimi-
nen oli tarkedd, jotta hankkeistava organisaatio saa tietdd missad talla hetkelld kasvatustyon

kentillda mennaan.
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2. Millaiseksi kasvatustyontekijit mieltavit tulevaisuuden nidkymait tyonteon ja tyotapo-

jen osalta?

Toisen tutkimusongelman tarkoituksena oli selvittad, millaiseksi kasvatustyontekijat mielta-
vat tulevaisuuden tyon. Tutkimuksessa tutkittiin tyontekijoiden nakemyksida mahdollisista tu-
levaisuuden tyotavoista, sekd miten ja minkalaista tyonteko tulee olemaan viiden vuoden ku-
luttua. Lahivuosien suunnitelmissa kartoitettiin myos tulevaisuuden tyon luonnetta, niin jat-
kettavien kuin my0s purettavien toimintojen ja tydmuotojen nakokulmasta. Tulevaisuuden
suunnitelmien selvittaminen oli tarkeda tutkia, koska tdlloin tyon johto saa kokonaiskuvaa
siitd millaiseksi tyontekijat mieltavat tulevaisuuden tyonsa ja tyotapansa. Tutkimuksen avulla
voitiin saada selvyytta siihen, minkalaiset toiminnot tyontekijat kokevat lakkautettaviksi ja

mitka toiminnot jatkettaviksi.

3. Millaisia muutostarpeita Lapuan hiippakunnan kasvatustydntekijit kokevat omalla

tyokentalldan?

Toinen tutkimusongelma kasitti kasvatustyontekijoiden kokemuksia ja nakemyksid oman tyo-
kenttinsa tamanhetkisista haasteista. Haasteiden lisaksi tutkimuksessa selvitettiin, millaisiksi
kasvatustyontekijat kokivat oman tyokenttansa mahdollisuudet, vahvuudet ja missa tyonteki-
jat kokivat parantamisen varaa. Tutkimuksessa myos selvitettiin, minké&laisia muutoksia tyon-
tekijat kokivat tarvitsevansa peilatessaan tyotdan tulevaisuuden tyondkyynsa. Talloin pysty-
tdan rakentamaan kokonaiskuvaa kasvatustyon tulevista muutoksista, kuin myos millaisia
muutoksia tyontekijat itse haluaisivat omaan tyohonsa. Muutostarpeiden selvitessa tyon johto
kykenee etukateen pohtimaan, millaisia muutoksia todella tarvitsee ldhtea toteuttamaan seu-

rakunnissa.
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4. Millaisia valmiuksia kasvatustyontekijit omaavat tyonidkynsa muuttamiseen kohti tyo-

alarajoja ylittivaa ja purkavaa toimintaa?

Neljannen tutkimusongelman tarkoitus oli selvittda kasvatustyontekijoiden valmiuksia muut-
taa tyondkydan ja -tapaansa kohti tydalarajoja ylittdvaa ja purkavaa toimintaa. Samalla my0s
selvitettiin tyontekijoiden omia mielipiteita muutoksesta ja sen tarpeellisuudesta, miten muu-
tokseen olisi hyva jo nyt lahted valmistautumaan. Tutkimuksessa my0s selvitettiin seka kar-
toitettiin tyontekijoiden kokemia haasteita, ongelmatilanteita, etuja ja mahdollisuuksia mita
kasvatustyontekijat nakivat tyoaloja ylittavaan ja purkavaan toimintaan liittyvan. Talla tutki-
musongelmalla tutkittiin, onko ty6alarajoja ylittdva ja purkava toiminta se muutoksen malli ja
suunta, johon seurakunnallista kasvatustyotd lahdetaan viemaan. Jos tyontekijat kokevat ole-
vansa valmiita muutokseen, tyontekijit ja tyon johto kykenevit talloin valmistautumaan muu-
tosprosessin kdaynnistamiseen ja lapiviemiseen. Talloin kyetaan myos pohtimaan, millaiseksi
muutosprosessi muodostetaan ja minkdlainen muutos olisi parasta kullekin seurakunnalle,

niin ettd tyon laatu ja vastaavuus paranisivat.

5.2 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen toteutus

Tutkimus vastasi taysin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Yksinkertaisimmillaan kvalitatii-
vinen, eli laadullinen tutkimus voidaan kasittad yhteiskunta- ja kasvatustieteiden tutkimuk-
sena, joka tutkii ilmi6ta tai ongelmaa ihmisen ja henkilokohtaisen kokemusmaailman kautta.
Toisin sanoen kun kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa tutkimusaineisto tukeu-
tuu vahvasti suureen maaraan analysoitavia tilastollisia vastauksia numeroin, tutkii laadulli-
nen tutkimus tarkkaan rajattua pientd maardaa ihmisia ja heidan kertomaansa. Talloin laadul-
linen tutkimus ei katso vain saatuja lukuja tai vertaile vastaajien yksilollisia eroja, vaan tutkii
syvallisemmin saatua materiaalia ja sen sisdltod. (Alasuutari 2011, 38; Eskola & Suoranta 1998,
11-12, 15-16.) Kvalitatiivisella tutkimusotteella pystyttiin ndin l1oytdmaan saatujen vastauksien

valilta yhtymakohtia, jolloin tutkimuksen kokonaiskuva vastasi paremmin haastateltavien
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mielipiteita tutkittavasta asiasta. Laadullisen tutkimuksen avulla tdssa tutkimuksessa pystyt-
tiin myos pohtimaan seurakuntien kokoerojen vaikutusta vastauksiin, sekd huomioimaan

haastateltujen tyontekijoiden henkilokohtaisten mielipiteiden eroja.

Pelkistetyimmillaan laadullisen tutkimuksen aineisto ilmentyy tekstind. Tama teksti on voinut
syntya usealla eri tavalla, joka kuitenkin pohjautuu johonkin henkilokohtaiseen lahteeseen.
Télla voidaan tarkoittaa esimerkiksi omaelaméankertoja, paivakirjoja, danitteita tai haastatte-
luja, jotka tuovat esille siina esiintyvan kohdehenkilon mielipiteen kasiteltavasta asiasta. (Es-
kola & Suoranta 1998, 13-14.) Tutkimuksemme vastasi laadullista tutkimusotetta, koska tutki-
muksemme aineisto hankittiin ennalta valittujen haastateltavien henkil6iden avulla, jolloin
keskityimme ymmartamaan heidan nakokantoja ja kasityksia tyoalarajoja ylittavasta yhteis-
tyOstd ja sen mahdollisuuksista. Talloin tutkimus jatti tilan haastateltavien nakokulmille, mah-
dollisuuden perehtya tyoalarajoja ylittaviin toimintoihin liittyvia ajatuksia seka kartoittaa hei-

déan kokemia asiaan liittyvid vaikuttimia.

Tutkimus toteutettiin seitseman seurakunnan kasvatustyontekijan henkilohaastatteluna, joissa
haastateltavina oli yhteensa yhdeksan Lapuan hiippakunnan seurakuntien kasvatustyonteki-
jaa. Tutkimusmenetelman valitsemiseen vaikutti vahvasti se tieto, ettd haastateltavilla ei ollut
etukateista tietoa tutkimusaiheesta nimella tydalarajoja ylittava ja purkava toiminta. Kohde-
ryhmd muotoutui lopulliseen muotoonsa tydeldmdohjaajan suositusten ja omien ehdotus-
temme pohjalta ja haastattelut toteutettiin viikkojen 43 ja 44 aikana (KUVIO 5). Haastateltaville
henkilgille 1dhetettiin etukateen haastattelukysymykset (LIITE 1) ja tietopaketti tydalarajoja
ylittavasta ja purkavasta toiminnasta (LIITE 2). Haastattelukysymyksia oli 6, joista kolme en-
simmaista kasittelivat tyon nykytilannetta ja tulevaisuuden nakymia, ja kolme viimeista val-
miuksia muuttaa tyontekijoiden tyotapaa kohti tyoalarajoja ylittdvaa ja purkavaa toimintaa.
Mahdollisella lisakysymykselld tarvittaessa tarkennettiin tyontekijoiden palautteen keraami-

sen metodeista, jos haastateltavat eivat olleet sitd jo maininneet aikaisemmissa vastauksissaan.



Haastateltu seurakunta | Pdivamaard | Haastattelun kesto
Vaasa 24.10.2016 | 16 minuuttia
Kauhava 26.10.2016 22 minuuttia
Seindjoki 26.10.2016 | 17 minuuttia
Jyvaskyla 28.10.2016 | 14 minuuttia
Palokka 28.10.2016 | 19 minuuttia
Kauhajoki 3.11.2016 | 16 minuuttia
Virrat 3.11.2016 18 minuuttia
Viitasaari 4.11.2016 12 minuuttia

KUVIO 5. Haastatteluiden aikataulu ja kestot

Henkilohaastatteluiden pituudet pyrittiin rajaamaan noin 15 - 20 minuutin haastatteluiksi. Ra-
jaus oli tarpeen, koska haastateltavien lukumaaran ollessa suuri, vaarana oli niin litteroinnin
kuin myos maarallisesti suuren haastattelumateriaalin analysoinnin haastavuus. Haastattelut
kuitenkin istuivat tavoitepituuksiin, jolloin erillistd rajaamista ei tarvinnut tehda (KUVIO 5).
Haastatteluiden pituudet vaihtelivat 12 ja 22 minuutin valilld johtuen haastateltavien eri pu-
hetyyleista. Kuitenkin sisallollisesti haastattelut olivat rakenteeltaan yhtenevat. Tutkimuson-
gelmien maarittamiseen vaikuttivat aikaisempi tietoperusta, kuin myos tyoelaméohjaajan eh-
dotukset ja toiveet tutkimuksen sisallostd. Naista seikoista johtuen tutkimus vastasi niihin tar-

peisiin, mitd ty0eldaméaohjaajamme ja opinndytetyota hankkeistava organisaatio olivat ilmais-

seet.
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5.3 Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimuksen seitseman seurakunnan kohderyhma valikoitiin Lapuan hiippakunnan erikokoi-
sista seurakunnista ja seurakuntayhtymistd. Kohderyhma pyrittiin koostamaan mahdollisim-
man laajalta alueelta (KUVA 1), jotta hiippakunnan suuresta maantieteellisestd laajuudesta
huolimatta yleispateva ja kattava kartoitus oli mahdollista saavuttaa. Kohderyhma koostui Jy-
vaskyladn, Seindjoen, Vaasan, Kauhavan, Kauhajoen, Virtain ja Viitasaaren seurakuntien kas-
vatustyontekijoistd. Jokaisesta seurakunnasta oli haastateltavana yksi kasvatustyontekijs,
paitsi Kauhavalla ja Jyvaskylassa, joissa haastateltavina oli kaksi tyontekijaa. Seuraavaksi eri-
tellaan seurakuntien perustietoja, joihin kuuluvat seurakunnan jasenmaara, tyontekijamaara,

kuin my06s onko kyseinen seurakunta itsendinen seurakunta, seurakuntayhtyma vaiko alue-

seurakunta.
Kinnula Pihtipudas
4 o
Muhola €75 |
Petsmo Maxmo Koirasalmi
3 Maksamaa Perho ¥ Keitelgpohja
K X Vimpeli 5 Keugel
/ﬁéwvo ASEaen Kivijarvi
Vaasa Kauhava = )
Vahakyro Viitasaari
Sundomo Suovanlahti
Malax lzai Lapua e Kanpon 5
o Alajarvi n
Maa;ahn Ves
Molpe e
Moikipad Sont o
! d Karstul
Kucene l_ehtg’nakl arstula
Korg'xas Sein'djoki ¢ Kongipkangas
Portom EH ima
Pimékyla Saarijarvi
Jurva o
o Pylkonmaki
K Toysa { Konneves
ungra Alis e Agpekoski o
E12] P Suolahti
1 Ahtari o
o
Nérpes 2
Narpio
o
Kaskinen Kauhajoki Multia Laukaa
Kaskd Q Yukkaok v, Han
) Pihlajavesi Hai
o
Knstinestad  Karijoki
Knstiinankaupunki ‘) Palokka | E4
Kinnio Jyvaskyla
| £12
Karvia Y
Isojoki A Muurame
()

Toivakka
a

KUVA 1. Kohderyhmaseurakuntien sijainti kartalla (mukaillen Google Maps 2016)
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Jyvidskyldn seurakunta koostuu yhdeksasta toiminnallisesti itsendisestd alueseurakunnasta:
Huhtasuo, Keltinmaki, Keskusta, Korpilahti, Kuokkala, Palokka, Saynatsalo, Tikkakoski ja
Vaajakoski. Jasenia siind on ldhes 100 000 ja se on Suomen suurin evankelis-luterilainen seura-
kunta. Tyontekijoita Jyvaskyldn seurakunnassa tyontekijoitd on 274. Jyvaskylan seurakunta
kuuluu Jyvaskylan rovastikuntaan. (Jyvaskylan seurakunta; Jyvaskyldn seurakunnan tasekirja
2015, 11.) Palokan alueseurakunta on yksi Jyvaskylan alueseurakunnista, johon kuuluu noin
12 000 jasenta. Tyontekijoita Palokan alueseurakunnalla on 19. (Hautalahti 2016.) Seindjoen
seurakuntaan kuuluu noin 50 000 jasentd, ja tyontekijoita siellda on noin 230. Seindjoki kuuluu
Etela-Pohjanmaan rovastikuntaan. (Seindjoen seurakunta.) Vaasan seurakuntayhtymain kuu-
luu kolme seurakuntaa: Vaasan suomalainen seurakunta, Vasa svenska forsamling seka Va-
hankyron seurakunta. Jasenia seurakuntayhtymassa on noin 48 000. Tyontekijoitd Vaasan seu-
rakuntayhtymassa on noin 170. Vaasa kuuluu Isonkyron rovastikuntaan. (Vaasan seurakunta-

yhtyma.)

Kauhavan seurakuntaan kuuluvat Kauhavan alueseurakunta sekd Alahdarman, Kortesjarven
ja Yliharman kappeliseurakunnat. Jasenid Kauhavan seurakunnassa on noin 15 000, ja tyonte-
kijoita 49. Kauhava kuuluu Jarvi-Pohjanmaan rovastikuntaan. (Kauhavan seurakunnan tase-
kirja 2015, 25, 30.) Kauhajoen seurakunnassa on noin 12 000 jasenta ja 39 tyontekijda. Kauha-
joki kuuluu Kauhajoen rovastikuntaan. (Kauhajoen seurakunta.) Virtain seurakunnassa on
jasenid noin 6000 ja tyontekijoitd seurakunnan palveluksessa on 16. Virtain seurakunta kuuluu
Parkanon rovastikuntaan. (Virtain seurakunta.) Viitasaaren seurakuntaan kuuluu noin 5600
jasentd ja tyontekijoita siella on 18. Viitasaari kuuluu Pohjoisen Keskisuomen rovastikuntaan.

(Viitasaaren seurakunta.)

5.4 Tutkimuksen analysointi ja luotettavuus

Henkilohaastatteluiden perusteella kerdttyd materiaalia analysoitiin teorialdhtoisen sisal-

l6nanalyysin perusteiden mukaisesti. Talloin sisdltod analysoitiin aikaisemmin luodun teoria-
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ja kasitejdrjestelmdn valossa, joka tdssd tutkimuksessa tarkoittaa opinnaytetyon teoriaosaa.
Analyysirunkona kaytettiin tutkimusongelmia ja haastattelukysymyksia, joiden mukaisesti
tutkimus jaksottui. Talloin tutkimuksen johtopdatoksissa analyysirunkoa peilattiin teoria- ja
kasitejarjestelmda vasten. Taman analysointimenetelman avulla haastattelut purettiin koko-
naisuuksiksi, joissa ensin kasiteltiin haastateltavien yhtenaiset ja samansuuntaiset vastaukset,
jonka jalkeen eroavaisuudet kartoitettiin. Naiden jalkeen tuloksia lahdettiin kokoamaan ja luo-
maan. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 116-117; Tuomi & Sarajarvi 2011, 97, 113-117.) Analyysirungon
peilaaminen tutkimuksessa nakyi esimerkiksi siten, ettd haastatteluiden perusteella kerattya
materiaalin sisdltod peilattiin jo aikaisemmin muualla toteutettuun tyoalarajoja ylittdvaan ja
purkavaan toimintaan. T&lloin kyetdan tarkastelemaan toiminnan mahdollisuuksia ja haas-
teita uudessa mahdollisessa ymparistossa: haastateltavana olevan tyontekijan tyonantajaseu-

rakunnassa.

Tutkimus voitiin todeta luotettavaksi. Téata luotettavuutta nostivat seurakuntien kasvatus-
tyontekijoiden haastatteleminen, jolloin kyseessa oli asiantuntija-ammattilaisten henkilohaas-
tattelut, joten voidaan olettaa vastausten olevan luotettavia. Luotettavuutta lisad myos se, ettd
raportoinnissa ei paljasteta henkilotietoja eika esimerkiksi tarkkaa virkanimiketta. Talla pyrit-
tiin varmistamaan haastateltavien henkildiden anonymiteetti. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 140-
141; Alasuutari 2011, 96.) Tutkijoiden asema oli objektiivinen, koska tutkijat eivat ole kuulu-
neet haastateltaviin seurakuntiin, eivatka he olleet aikaisemmin olleet tekemisissa haastatelta-
vien tyontekijoiden kanssa. Koska tutkittavasta aiheesta ei juurikaan 16ytynyt kirjoitettua tie-
toa, olivat tutkijoiden asenteet ja ennakko-odotukset avoimia, vastaanottavia, kuin my6s puo-
lueettomia. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 136.) Tutkimuksen teoriaosuudessa kaytetty kirjallisuus
pyrittiin valitsemaan mahdollisimman tuoreista ja luotettaviksi havaituista lahteista. Www-
dokumentteja kaytettdessa huomioitiin mahdolliset kirjoittajat, kuin my®ds linkit joiden takaa
kyseiset materiaalit 16ydettiin. Www-dokumentit myos valikoitiin niin, ettd kirjoittajana ei
olisi vain yksi henkil6 — sen sijaan pyrittiin tavoitteeseen, jossa materiaali olisi esimerkiksi jon-

kun organisaation tuottamaa ja julkaisemaa.



48

Haastateltavina olleet henkil6t eivdt padsseet lukemaan antamiaan lausuntojaan jalkikateen
eivatka taten voineet muuttaa dokumentoituja mielipiteitaan haastattelun ulkopuolella. Haas-
tatteluperiodin ollessa kahden viikon lyhyt jakso on my0s oletettavaa ettd, kasvatustyonteki-
joiden verkostojen sisalla tietoja tulevasta haastatteluista tai niissa annetuista lausunnoista ei
jaettu eteenpadin toisille kasvatustyontekijoille. Haastattelujen luotettavuutta heikentava tekija
oli tyontekijoiden kiireisyys, jonka johdosta haastateltavat eivat ehtineet paneutumaan ennalta
lahetettyihin materiaaleihin (LIITTEET 1 & 2) perusteellisesti. Tutkimuksen raportointi suori-
tettiin mahdollisimman objektiivisesti ja avoimesti, jolloin tutkimusprosessi ja kdytetyt mene-

telmat ovat jokaisen lukijan tarkistettavissa. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 140-141.)
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6 TUTKIMUSTULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tarkoitus oli selvittda Lapuan hiippakunnan kasvatustyon nykytilannetta, tule-
vaisuuden suunnitelmia ja kasvatustyontekijoiden valmiuksia lahted kehittamaan tyotaan
kohti tyOalarajoja ylittavaa ja purkavaa toimintaa. Kasvatustyon nykytilannetta tutkittiin laa-
tutyoskentelyn, tyon kehittamisen ja vastaavuuden nakokulmista. Samalla my0s selvitettiin,
miten palautteen kerdaminen tapahtui esimerkiksi leirien tai tapahtumien jalkeen toimintoon
osallistuneilta, ja miten palautetta hyodynnettiin kasvatustyontekijoiden toimesta. Palautetta
kerattiin esimerkiksi siitd, mitd seurakuntalaiset toivoivat seurakunnalta kuin myos seurakun-
talaisten mielipidetta nykyisista toiminnoista. Tutkimus toteutettiin yhdeksana henkilohaas-
tatteluna seitsemassa eri Lapuan hiippakunnan seurakunnassa. Seurakunnat pyrittiin valitse-
maan mahdollisimman laajalta maantieteelliseltd alueelta, jotta tutkimus kuvaisi mahdollisim-
man hyvin koko hiippakunnan tilannetta. Tutkimustuloksissa tulokset kaytiin lapi haastatte-
lukysymysten (LIITE 1) mukaisessa jarjestyksessa. Johtopaatoksissa lapikadytiin tutkimuksen

tarkeimmat huomiot peilaten niita aikaisempaan teoriaosuuteen.

6.1 Tyon laadun arvioinnista ja kehittimisesta

Lapuan hiippakunnan kasvatustyontekijoiden keskuudessa tyon laatua arvioitiin ja tyota ke-
hitettiin eri tasoilla ja monilla eri tavoin. Tyontekijoiden yksilolliselld ja henkilokohtaisella ta-
solla tarkeina suunnannayttdjina olivat esimiehen kanssa kaydyt saannolliset kehityskeskus-
telut, joissa kaytiin lapi tyontekijan omaa tyota ja timan tyon kehityssuuntia. Kehityskeskus-
teluiden ulkopuolella tyontekijat itse tarkkailivat tyon vastaavuutta toimintaympariston haas-
teisiin, arvioivat tyon laatua ja pyrkivat kehittimaan omaa tyotdan, niin ettd tehty tyo vastaisi
niin toimintaympadriston haasteisiin kuin my0s sen tarpeisiin. Vastaavuutta haettiin my®os nii-
hin odotuksiin ja tarpeisiin, mitd seurakunnan jasenten ja yhteistyokumppaneiden keskuu-

desta nousi.
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Tyon laatua arvioitiin ja kehitettiin myos isommissa kokonaisuuksissa, esimerkiksi erindisissa
hittamisen tarvetta pystyttiin tarkkailemaan ja arvioimaan isommassa mittakaavassa, jolloin
tyontekijoiden henkilokohtaiset ndkemykset ja tarpeet tulivat yleisen keskustelun ja tarkkailun
piiriin. Tyontekijat kokivat myos tyoyhteison sisdlld tapahtuvat epavirallisten kehittamisen ja
arvioinnin toiminnot tarkeina: esimerkiksi tyokavereiden kanssa kdaydyt keskustelut ja ideoin-
nit nahtiin arvokkaina tyovalineina tyon laadun arvioinnissa ja kehittamisessa. Palautteiden
hyodyntamista tapahtui niin ikdan suuremmissa kokonaisuuksissa, kuin myos yksilollisella
tasolla.

Tyon laatua arvioidaan siis kaiken aikaa jatkuvana prosessina, elikka se ei 0o mi-
kdan sellanen etta sitd kun vaikka kerran vuodessa tarkisteltas tai ettd jotakin,
vaan se on kokoajan tapahtuu kaytannossa eri tasoilla: operatiivinen omalta osal-
taan on yksi joka seuraa kokoajan seurakunnan toimintaa, ettd mita siind tapahtuu
ja arvio, ja sen pohjalta tulee tieto. (Mies 3.)

Tyon laadun arviointi ja tyon kehittaminen koettiin tapahtuvan aktiivisemmin ja tehokkaam-
min isommissa seurakunnissa ja seurakuntayhtymissa. [Isommissa seurakunnissa samalla tyo-
kentdlld on enemman tyontekijoitd kuin pienissd seurakunnissa, jolloin vertaisarviointi seka
tyon yhdessa kehittdiminen ja arviointi ovat helpommin toteutettavissa. Suuremmissa seura-
kunnissa ja seurakuntayhtymissa johtamisen rakenne on erilainen verrattuna pienempiin seu-
rakuntiin. Tama vaikuttaa tyon laadun arviointiin ja kehittamiseen, silld isommissa seurakun-
nissa ja seurakuntayhtymissa on tyoalakohtaisia esimiehia ja johtoryhmia, joiden tarkkailu
kohdistuu vain tiettyyn tyoalaan. Talloin esimiehilld on johdettavanaan esimerkiksi ainoas-
taan kasvatusty0 — toisin kuin pienissd seurakunnissa, jolloin kaikilla aloilla ja tyontekijoilla
on esimiehenddn kirkkoherra. Niissa seurakunnissa, joissa kirkkoherra oli tyOntekijan lahin
esimies, koettiin tyon laadun ja kehittimisen nakokulmat puutteellisemmaksi verrattuna nii-
hin seurakuntiin, joissa ldhin esimies oli esimerkiksi tyalajohtaja. Tama puutteellisuus ilmeni

tyontekijoiden kokemuksissa, joissa kirkkoherran huomiointi ja johtajuus eivat paasseet taysin
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lapivalaisemaan tyontekijan tyoalaa. Talloin esimiehen johtajuus ei kantanut tyon laadun ar-
viointiin ja kehittaimiseen — sen sijaan ne jaivat vahvemmin tyontekijoiden omakohtaisiksi poh-

dinnoiksi ja arvioinneiksi, jolloin esimieheltd odotettu arviointi koettiin jadvan puutteelliseksi.

Vaikka isompien seurakuntien ja seurakuntayhtymien suuri tyontekijdjoukko koettiin vah-
vuudeksi tyota kehittaessa ja sen laatua arvioidessa yksilotasolla, esiin tuli myos asian kaan-
topuoli. Ison tyontekijdjoukon haasteellisuus tulee esille silloin, kun tyota pitdisi laaja-alaisesti
kehittaa ja tyotapoja uudistaa tai muuttaa. Isoissa seurakunnissa, joissa tyontekijoita on paljon,
on my0s paljon erilaisia tyotehtdavia. Tyon kohteiden ja tyontekijoiden suuri lukumaara voi
aiheuttaa muutosta ajaessa konflikteja, erityisesti silloin, jos muutokseen liittyy tyotehtavien
karsimista. Talloin tyontekijoilla voi olla vaikeuksia paastaa irti jo vanhentuneista tyotavoista,
silla kyseisiin tyotapoihin on voitu urautua ja rutinoitua hyvin vahvasti, erityisesti silloin, jos
tyontekijdaines on pysynyt samana vuosien ajan. Tyon kehittamisen helppous tai vaikeus

vaihteli seurakunnittain, seurakuntien koosta riippumatta.

6.2 Haasteisiin vastaamisesta

Lapuan hiippakunnan kasvatustyon tyontekijat kokivat, ettd heidan tekemansa tyo vastasi
suurilta osin toimintaymparistosta kumpuaviin haasteisiin. Kuitenkin myos koettiin, etta kor-
jattavaa 10ytyi joissain osa-alueissa. Tama korjaaminen kuitenkin monessa paikkaa voi olla hy-
vinkin vaikeaa, silld seurakuntatyohon liittyy vahvasti pitkiad perinteita — niin koko kirkon ta-
solla kuin my0s alueellisella tasolla. Tyontekijoiden urautumiset ja rutinoitumiset olivat osa-
naan haastamassa korjaavien toimenpiteiden kaynnistamistad, kuin myos tyotapojen ja tyoajat-
telun muuttamisessa. Seurakuntien tyontekijat my0s kokivat, ettd seurakunnan alueella toimi-
vien muiden jarjestdjen jarjestimat toiminnot saattoivat viedd seurakuntien tyontekijoilta ide-
oita ja mahdollisuuksia uusien toimintojen kehittamiseen, koska samanlaisten toimintojen jar-
jestdminen seurakunnan toimesta koettiin turhana, ja resurssien kohdentaminen johonkin

muuhun koettiin tirkeimpana ja hyodyllisempana.
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Seurakuntien resurssi- ja toimitilapuutokset ndhtiin haasteena toimintaympariston haasteisiin
vastaamisessa, silla vaikka uusia tydmuotoja haluttaisiinkin kokeilla, oli uusille toiminnoille
haastavaa 10ytda niin tyontekijoitd, resursseja kuin my®0s tiloja, joissa toimia. Toimitilaongel-
mat nousivat erityisesti pinnalle niissa seurakunnissa, joissa seurakunnan omistamia toimin-
taan hyvin soveltuvia tiloja kylla oli, mutta tilat olivat kayttokiellossa esimerkiksi homeongel-
mien johdosta. Talloin jo vahentyneita resursseja menisi kohtuuttomasti tilojen uusimiseen,
josta johtuen tilannetta koettiin hyvin vaikeaksi korjata millaan jarkevalla tavalla. Uusien toi-
mintojen kehittdminen koettiin my06s haasteena, koska esimerkiksi kerhotoiminnan menetta-
essd suosiotaan tyontekijoiden oli vaikea kuvitella yhta mittavasti kouluikaisia tavoittavaa toi-

mintoa tilalle, joka samalla vastaisi uusiin tyokentdn ja toimintaympariston haasteisiin.

Ma aattelen ettd vastaa aika hyvin, koska sitd on tadssa jouduttu viime vuosien ai-
kana oikeesti pohtimaan, ja on jouduttu myos arvottamaan sita etta mita tehdaan,
ja miksi tehdddn, ja mikad on se joka on ehka sitda kehallisempad ja tdma joutuu
sitten syrjdan. Ja aina kun kehitetaan, pitais pystya luopumaan jostain vanhasta
kun nda meidn resurssit ei kuitenkaan ainakaan niin kun tyontekijapuolella, niin
ne ei oo kasvamaan pdin vaan toiseen suuntaan. (Nainen 1.)

Tyontekijat kokivat, ettd heiddan tekemansa tyo vastasi toimintaympariston haasteisiin ja seu-
rakuntalaisten odotuksiin. Varmistus télle vastaavuudelle saatiin keratyista palautteista. Pa-
lautetta kerattiin ja vastaanotettiin monilla eri tavoin: kirjallisesti, internetin valityksella ja
suullisesti. Palautteeksi my0s tulkittiin toimintojen ja tapahtumien osanottajamaarat, jolloin
esimerkiksi nuorten rippikoulunkaymisprosentti koettiin positiivisena onnistumisen merk-
kina. Palautetta kerattiin saannollisesti lapsilta, nuorilta, vanhemmilta ja yhteistyOkumppa-
neilta, kuitenkaan jokaisessa seurakunnassa tata ei tapahtunut aktiivisesti. Aktiivisimmin pa-
lautetta seurakunnissa keréttiin leirien aikana ja jalkeen, kuin myos isompien tapahtumien lo-

pussa.
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6.3 Tulevaisuuden nikymat

Tyontekijoiden tyonéaky viiden vuoden paahan koostui monista kehittamishaasteista ja -tavoit-
teista. Vapaaehtoisty0hon tultaisiin panostamaan entistd enemman, niin vapaaehtoisten koor-
dinointiin kuin my06s heiddn motivointiin, jolloin vapaaehtoisista voitaisiin saada huomiota
herattava voima seurakunnan sisdlle. My0s vapaaehtoisten arvoa ja merkitysta haluttiin nos-
taa enemman esille. Tyontekijat kokivat, ettd jalkautumista toimintaymparistoon tultaisiin
vahvistamaan ja lisadamaan, jolloin tyontekijat menisivat ihmisten keskuuteen, esimerkiksi
kaupunkien kaduille — talloin kirkon ja sen tyontekijoiden nakyvyys ihmisten arkielamassa
kasvaisi. Verkkotyohon haluttiin myos panostaa lisaa, jotta erityisesti lasten ja nuorten koh-
taaminen lisddntyisi ja tehostuisi myos verkossa. Kuitenkin verkkotyo koettiin muiden tyo-
muotojen rinnalla kulkevaksi tydmuodoksi, jota ei sellaisenaan nahty nykyisten toimintojen

korvaajaksi.

Viiden vuoden suunnitelmiin tyontekijoilla kuului ajatus kokoavan toiminnan jatkuvuudesta,
ja kokoavan toiminnan jatkamisesta yhtena kasvatustyon peruspilareista. Varhaisnuorten ker-
hot, nuorten oloillat ja muut kokoavan toiminnan muodot koettiin jatkettavaksi toiminnoksi,
koska niille nahtiin tilausta niin varhaisnuorilta kuin myos nuorilta. Joillain alueilla kerhotoi-
minnan suosio koettiin hiipuneen aikaisemmasta, mutta kokoavan toiminnan ollessa hyvin
vahva toiminnan muoto, oli tyontekijoiden vaikea kuvitella tai keksia tilalle yhta merkittavaa
toimintoa. Seurakuntien jarjestamat leirit ja retket nahtiin tarkeina toimintamuotoina, koska
ne tavoittivat laajasti ihmisia eri ikdluokista. Ndiden retkien ja leirien jarjestamista tultaisiin
aktiivisesti jatkamaan. Rippikouluty6ta haluttiin kehitettavan entisestddn, tarjoamalla entista
enemman erilaisia leirimuotoja, eri paikkoja leirin toteutuksille kuin myos erilaisia teemarippi-
leireja. Rippikouluty6td monipuolistamalla rippileirien suosiota kyettdisiin pitimaan ylla ja

sen kuuluminen suomalaiseen nuorisokulttuuriin voitaisiin vastaisuudessakin nain taata.
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Kouluyhteisty6 koettiin tirkednd toiminnan ja kohtaamisen muotona, jonka johdosta siihen
tultaisiin entista enemman panostamaan. Seurakunnilla oli hyvat valit kouluihin ja oppilaitok-
siin, jolloin koulujen ja oppilaitosten ovet koettiin tulevaisuudessakin pysyvan auki seurakun-
nan tyontekijoille. My6s uusi opetussuunnitelma koettiin tata kouluyhteisty6ta vahvistavana
tekijana. Perhetyon jatkaminen, monipuolistaminen ja laajentaminen koettiin erittdin tarkeanad,
ja perhetyota tultaisiinkin yleisesti lisddamaan entisestdan, esimerkiksi erilaisten perheleirien
muodossa. Perheiden jasenten kohtaaminen entistd vahvemmin perhekokonaisuutena koettiin
tulevaisuuden kannalta erittdin merkittavana ja tarkedana tyonayn laajentamisena ja paivitta-
misend. Nykyhetken ja tulevaisuuden haasteena tyontekijat kokivat erityisesti nuorten aikuis-
ten kohtaamisen ja tavoittamisen, koska nuoria aikuisia kohtaavaa toimintaa oli ollut haasta-

vaa jdrjestaa onnistuneesti.

6.4 Muutosvalmiudet

Pienempien seurakuntien ja alueseurakuntien tyontekijat kokivat, ettd pienentyneista resurs-
simdaristd johtuen heilld oli erityisen suuri tarve laaja-alaisempaan tyonakyyn, jossa tyoalara-
joja ylitetddn ja puretaan. Talloin resurssien vahenemistd vastaan voitaisiin taistella hyvalla
tyoalojen yhdessa tekemalla tyolld, jonka toiminnot mietitdan ja arvioidaan tarkasti, ja jotka
toteutetaan laadukkuuteen ja vastaavuuteen panostaen. Oikein toteutettuna yhteistyon lisaa-
minen ei kuitenkaan lisda yksittaisen tyontekijan tyotaakkaa — optimissa tilanteessa yksittdisen
tyontekijan tyonkuva monipuolistuu ja tehtdvan tyon maara saattaa jopa vahentya. Tyonteki-
jat toivoivat esimiehiltdan, ettd vaikka resurssit vahenevatkin, ei tyontekijoiden irtisanomisiin

tarvitsisi paatya.

Valmiudet tyondyn ja -tavan muutokseen vaihtelivat seurakunnittain. Asenne oli kuitenkin
yleisesti hyvaksyva, koska tyontekijat kokivat tyon menevan kohti tydaloja ylittavaa yhteis-
tyota. Ajatus tyOaloja ylittavastd ja purkavasta toiminnasta ja yhteistyosta ei ollut seurakun-

nissa uusi, ja sitd tehtiinkin osassa seurakunnista joillain tasoilla. Yksi yhteistyon muoto oli
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rippileirilld tapahtuvat tyontekijoiden vierailut ja oppitunnit, jolloin esimerkiksi kanttori ja
diakoni olivat osaltaan toteuttamassa yhta seurakunnan nuorisotyon peruspilaria, rippikou-
lua. Diakoniatyontekijat olivat myos jarjestamassa perheleirejd, joilla kohdattiin lahes kaikkia
ikdluokkia seurakunnan sisalta. Kuitenkin laajamittaisessa tyoalojen ylittavassa ja purkavassa
toiminnassa ndhtiin paljon haasteita. Naita haasteita olivat vahvat seurakunnalliset ja alueelli-
set perinteet, jotka saattoivat isossakin maarin olla maarittamassa tehtya tyota ja sen muotoja.
My0s seurakuntien vanha tyontekijaaines nahtiin mahdollisena haasteena, erityisesti silloin,
jos tyontekijat olivat tyohonsa rutinoituneita ja urautuneita. Heille tietoinen muutoksen teke-

minen ja vastaanottaminen saattoivat muodostua haasteiksi.

Ei siind mielessd, ettd sillon pitda ldhtea omalta mukavuusalueelta pois ja sielta
lahteminen on aina epamukavaa, mutta tuota se ettd jos me halutaan uudistua ja
pysya tyOssa ja toiminnassa mukana, ja olla oikeasti niinku lainausmerkeissa
“kirkko keskelld kyldd” omassa paikassa mitd me kukin postiamme hoidetaan,
niin siind mielessa tyotapauudistusta tarvitaan jatkuvasti. (Mies 2.)

Vaikka tyontekijat olivat myonteisid muutosta kohtaan, oli heilla kuitenkin omat epailyksensa
esimerkkina kdytetyn Vihdin seurakunnan tekeman muutoksen laajuutta kohtaan. Tyontekijat
nakivat, ettd liian pitkalle viety tydalarajojen purkaminen voi kuormittaa tyontekijoita tarpeet-
tomasti ja pahimmillaan aiheuttaa loppuun palamista. Oma huolensa nousi my6s muutospro-
sessin pituudesta, joka esimerkkitapauksessa kesti kaksi vuotta. Tyontekijat kokivat, etta tal-
lainen muutos vaatii paljon seurakuntien johdolta. Esimiehilta toivottiin rohkeaa johtamista,
joka tukisi muutoksen ajamista. Kuitenkin muutokseen ldhtemisessd oli eridvid mielipiteita:
osa tyOntekijoista mielsivat, ettd muutoshalukkuuden tulisi ldhted ensisijaisesti tyontekijoista
itsestdadn, toisten tyontekijoiden sen sijaan kokiessa, ettd muutoksen kdynnistaminen tyon joh-
don puolesta olisi erittdin tarkeaa. Jos muutos lahtisi tyontekijoista itsestaan, koettiin muutos
helpommin omaksuttavaksi ja se olisi samalla tyontekijoidensa itsensa haluamaa ja ajamaa.

Kuitenkin toiset tyontekijat nakivat, ettd jos muutos lahtisi seurakunnan johdosta, olisi sithen
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helpompi orientoitua, ja ndin vanhempikin tyontekijdaines saataisiin mukaan uuteen tyona-
kyyn ja -tapaan. Samalla heiddt myos saataisiin panostamaan tyoalarajoja ylittavaan ja purka-

vaan johtavaan prosessiin ja sen toimintoihin.

6.5 Tyo6ajattelun muuttuessa

Jos tyoajattelu muuttuisi, tyontekijat kokivat sithen valmistautumisessa monia asioita, joiden
avulla muutokseen olisi hyva valmistautua ja orientoitua. Huomioitaviksi asioiksi nousivat
tyontekijoiden henkilokohtaiset mielipiteet ja valmiudet, kuin myds tydalojen yhteinen haluk-
kuus muutokseen. Valmistautumiseen miellettiin my0s tarpeeksi pitkdn ajan varaaminen, jotta
muutosprosessi kyettdisiin huolellisesti lapikdymaan. Kun aikaa muutoksen aikaansaamiseksi
varataan tarpeeksi, muutokseen kuuluvien prosessien lapikdymiseen ei tule kiirettd, eika muu-
tosprosessin eri vaiheita tarvitse kiirehtia lapi. Nain jokaiselle tyontekijélle jaisi aikaa uuteen
tyotapaan orientoitumiseen ja sisdistimiseen, kuin myods oman tyonsa pohtimiseen. Talloin

myoOs esimiehet kerkedisivat orientoitua kohti muutosjohtamisen perusteita.

Tyontekijat kokivat, ettd jos tehdyn tyon mallia haluttaisiin viedd kohti tydalarajoja ylittavaa
ja purkavaa toimintaa, olisivat keskeisessa roolissa tehdyn tyon kartoitukset. Naihin kartoitet-
taviin aihealueisiin, joihin kuuluvat nykyhetken toiminnot — niin pysyvit ja kausiluontoiset
toiminnot, kuin myos tulevaisuuden suunnitelmat, ovat niiden keskidssa tarpeellisuuden ja
vastaavuuden tarkka arviointi. Tama kartoitusprosessi alkaa jokaisen tyontekijan henkilokoh-
taisilla pohdinnoilla ja kartoituksilla, josta kartoitusprosessi laajennetaan kattamaan kaikki
muutoksessa mukana olevat tyontekijat. Suunnitelmallisuus ja muutosprosessin etukateen
suunnittelu koettiin myos tarkedand, koska etukateen mietityt toimintatavat ja erindiset tavat
valmistautua helpottaisivat niin uuden tyotavan omaksumista kuin muutosprosessin lapikay-

mista.
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Ajatus tyotavan muuttamisesta kohti laaja-alaisempaa yhdessa tekemisen kulttuuria otettiin
tyontekijoiden keskuudessa hyvin vastaan. Suurin osa tyontekijoista koki olevansa valmis lah-
temddn muutosprosessiin mukaan muuttaakseen tyondkydan ja -tapaansa. Kuitenkin osa
tyontekijoista koki, ettd muutokseen ldhdettdisiin mukaan vain, jos se on hyvin perusteltua.
Talloin muutoksen tulisi palvella vahvasti niin tyontekijoita itsedan, kuin myos seurakuntalai-
sia. Muutokseen ei oltu valmiita lahtemaan pelkan muutoksen itsensé johdosta, vaan tyonte-
kijat kokivat, etta ajatusta muutoksesta tulisi prosessoida ja kdyda lapi niin, etta yksilon kuin
my0s koko seurakunnan nakokulmat tulisivat huomioiduiksi. Muutos nahtiin hyvana mah-
dollisuutena saada tehtya tyotda laadukkaammaksi, ja haasteisiin tehokkaammin ja kokonais-

valtaisemmin vastaavaksi.

6.6 Tyoaloja ylittivin ja purkavan toiminnan mahdollisuudet ja haasteet

Lapuan hiippakunnan kasvatustyon tyontekijat nakivat paljon positiivista tyoaloja ylittavassa
ja purkavassa toiminnassa. Yhdessd tekeminen nahtiin mielekkdampana tapana tehda tyota
yksin toimimiseen verrattuna. Tyontekijoiden yhteistyd my6s monipuolistaisi tehtya tyotd, jol-
loin tyon tekemiseen saataisiin voimavaroja kuin myos erindkoisid tapoja tehda tyota. Erityi-
sesti seurakuntayhtymien tyontekijat kokivat, ettda yhdessa tekemalla tyontekijoiden moni-
osaaminen, kuin my06s henkilokohtaiset kyvyt ja taidot saataisiin paremmin hyotykayttoon,
niin muiden tyontekijoiden tueksi, seka koko seurakuntaa ja tehtya tyota hyodyttavaksi voi-
maksi. Ty0aloja ylittava ja purkava toiminta koettiin mahdollisena tyontekijoiden yksilollista
jaksamista edistavana asiana, ja silla nahtiin positiivisia vaikutuksia koko tyoyhteison tyossa-

jaksamiseen kuin myds tydyhteison hyvinvointiin.

Tyo0alarajoja purkavan ja ylittdvan toiminnan mahdollisina negatiivisina puolina koettiin mah-
dollinen prosessin liian pitkélle vieminen, jolloin vaaraksi koettiin, etta entisistd tyoalojen
tyontekijoistd tulisi seurakunnan universaaleja tyontekijoitd. Talloin tyondyn keskittdminen

muuttuisi haasteeksi, kuin myo6s tydalueen kasvaessa toimintaymparistostd nousevat haasteet
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saattaisivat olla liian laajoja tyontekijoiden hallittaviksi. Tallaisessa ajattelumallissa tyon rajoit-
taminen koettiin tyontekijaa saastavana elementtina. Mahdollisista negatiivisista puolista huo-
limatta tyontekijat kokivat, ettd muutos on toivottua ja jopa valttamatonta. Seurakuntien bud-
jettien ja resurssien pienetessda muutos kohti tyoalarajattomampaa tyon tekemistd nahtiin tule-
vaisuuden tyotapana. Resurssien vahentyessa tyontekijat kokivat, ettd pystydkseen edelleen
vastaamaan toimintaymparistonsa haasteisiin, tulisi tyontekijoiden olla valmiita ottamaan
suurempaa osuutta tehdyn tyon maarasta. Talloin myos tyossdjaksamisen nakokulma olisi eri-
tyisen tarked, jotta tehdyt toiminnot ja niiden tarpeellisuus arvioitaisiin erityisen tarkasti, kuin
my0s jokaisen toiminnon tarpeellisuus ja osuvuus tulisi pohtia ja arvioida, jottei tyontekijoiden
voimia ja resursseja kaytettdisi toimintoihin, jotka kuormittavat mutteivat tavoita seurakunta-

laisia.

Jotta tyonteon kulttuuri muuttuisi kohti tyGalarajoja ylittavaa ja purkavaa toimintaa, toivoivat
tyontekijat esimiehiltadn ja seurakuntien johdolta rohkeaa johtamista. Muutosprosessi vaatii
aikaa ja resursseja, jolloin prosessin lapikdyminen vaatii tyon johdolta panostamista muutos-
johtamiseen, sillda muutos tyOajattelussa voi herdttda osassa tyontekijoita vastustusta. Jos esi-
miehet eivat olisi valmiita ottamaan rohkeaa otetta johtamiseensa, ja osa tyontekijoista aktiivi-
sesti vastustasi muutosta, esittivat tyontekijat ajatuksen muutosprosessin vetamisen antamista
seurakuntayhteison ulkopuolisen toimijan kasiin. Talloin seurakuntayhteison ulkopuolinen
prosessivetdjd pystyisi objektiivisesti ajamaan seurakunnan tyontekijoille muutosta, eivatka
talloin esimerkiksi alueelliset traditiot tai tyontekijoiden urautumiset pdasisivat vaikuttamaan

muutosprosessin suunnittelemiseen ja lapikaymiseen.
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6.7 Johtopaiatokset

Tutkimuksessa selvisi, etta seurakuntatyon kehittaiminen ja laadun arviointi olivat hyvassa
kunnossa Lapuan hiippakunnan alueella. Erityisesti isoissa seurakunnissa ja seurakuntayhty-
missd tyotd kehitettiin aktiivisesti, seka tyon laadun tarkkailuun ja arviointiin panostettiin an-
tamalla arvioinnille saannollisesti aikaa ja resursseja. Isoissa seurakunnissa ja seurakuntayh-
tymissa myo0s palautetta kerattiin ja kasiteltiin sadannollisesti, jolloin palautteen kautta saatiin
tietoa tyon vastaavuudesta ja sen kehittamissuunnista seurakuntalaisilta. Pienemmissa seura-
kunnissa ja alueseurakunnissa laadun arviointi ja tyon kehittaminen myos toimi, mutta ne voi-
sivat olla aktiivisempia ja sddnnollisempia prosesseja. Téllaisissa seurakunnissa palautteen ke-
raaminen oli my0s aktiivista, mutta sita voisi tapahtua saannollisemmin useista toiminnoista.
Aktiivisella palautteen kerdamiselld my06s pienemmat seurakunnat voisivat saada parempaa
kuvaa oman tyonsa tilanteesta seurakuntalaisten nakokulmasta, kuin my0s saada hyvaa tietoa
seurakuntalaisten tarpeista ja kiinnostuksen kohteista. Ndin tyota saataisiin entistd enemman

vastaamaan toimintaympariston haasteisiin ja seurakuntalaisten tarpeisiin.

Pienen seurakunnan vahvuus tyon kehittdmisessa 10ytyy pienemmasta tyontekijdjoukosta.
Pienemman tyontekijdgjoukon on helpompi muuttaa toimintatapoja ja tyotoimintoja jousta-
vasti, ja talloin on my0s mahdollista avoimesti ja rohkeasti kokeilla uusia toimintatapoja ja
toimintoja. Suuren seurakunnan tai seurakuntayhtyman vahvuus on tyon laadun arvioinnissa,
silla suuremmassa tydjoukossa jokaisella tyontekijalla on ymparillaan enemman vertaisarvioi-
jia. Suuremmissa seurakunnissa tyontekijat harvemmin toimivat taysin yksin, jolloin ty6td on
toteuttamassa enemman tyontekijoitd, jolloin my0s tyon itsearvioinnissa ja vastaavuuden ko-
kemisessa arvioijia on enemman. Jotta suuremmat seurakunnat pystyisivat pienten seurakun-
tien tavoin joustavaan ja rohkeaan tyotapojen ja toimintojen kokeiluun, tulisi tyontekijoiden
yhdessa tarkastella tyondkyaan ja tapaansa. Tdlloin yhtendisen tyonayn keskella voitaisiin yh-
dessd sopia tyotapojen kokeilusta, jolloin joustavaan muutokseen saataisiin mukaan useita ar-

vioijia. Pienet seurakunnat kykenisivat kehittdimaan oman tyonsa laadun arviointia ottamalla
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mukaan aktiivisemmin ja ttheimmin niin henkilokohtaisia, kuin my®s tyotiimin sisdisid kehi-
tyskeskusteluja. Nain arvioivien silméparien pienempaa maaraa voitaisiin kompensoida arvi-

ointi- ja kehitystilanteiden tiheydella.

Isojen seurakuntien ja seurakuntayhtymien mahdollisena haasteena tyon kehittamisen kan-
nalta oli suuri tyontekijagjoukko. Suuren tyontekijamaaran tyonayn yhtenaistaminen ja kehit-
taminen vaativat tyontekijoiden esimiehilta aktiivista seuraamista ja kehittamista, jotta esimer-
kiksi kasvatustyontekijoiden nakemys tyon tilanteesta ja tulevaisuudesta olisi yhtendinen. Yh-
tendinen tyondky auttaisi kehittdmaan tyota niin, ettd toimintaympariston haasteisiin voitai-
siin entistd paremmin vastata. (Lahtiluoma & Turunen 2014, 61-62.) Tyontekijoiden yhtendinen
tyonaky myos auttaisi ja helpottaisi tyontekijoiden tyotehtdvien jakamista (Kukkasniemi
2016). Jos tyontekijat kokevat, etta vahvasti tyoalarajoja ylittavaan ja purkavaan toimintaan ei
olla viela valmiita, voisivat esimiehet kuin myos operatiiviset tyontekijat pohtia, pitaisiko tyo-
tehtdvid jakaa uudestaan niin ettd tyontekijoiden henkilokohtaiset kyvyt, kiinnostuksen koh-
teet kuin my6s ammattiosaamisen kehittamispaikat tulisivat huomioiduksi tyontekijan tyoteh-

tavissd, jotta tyonteko voitaisiin pitda laadukkaana ja mielekkaana.

Tutkimuksessa selvisi, kuinka seurakuntien kasvatustyontekijat kokivat jatkettaviksi toimin-
nan muodoiksi retket, leirit kuin my6s kokoavan toiminnan eri muodot, esimerkiksi nuortenil-
lat. Tulevaisuuden panostamisen kohteiksi nousivat kouluyhteistyd, vapaaehtoiset, nuoret ai-
kuiset ja perhetyd. Kouluyhteistyo oli monessa seurakunnassa luonnollinen osa tyotd, jota
koulujen opetussuunnitelmat tukivat. Vapaaehtoisiin haluttiin panostaa enemman, niin koor-
dinoinnin kuin vapaaehtoisten motivoinnin kautta. Vapaaehtoisten ja vapaaehtoistyon arvoa
ja merkitysta haluttiin korostaa entisestaan, jolloin heita voitaisiin saada enemman toimintaan
mukaan. (Kukkasniemi 2016.) Nuoret aikuiset koettiin haasteena, mutta my6s mahdollisuu-
tena: heitd on vaikea tavoittaa, eika tavoittamisen menetelmista ollut varmuutta, silla tyonte-
kijat eivat tienneet pitdisiko heille jarjestaa kohdennettua toimintaa vai pitdisiko heitd yrittaa

tavoittaa esimerkiksi perhetyon kautta. Perhetyon lisidmiseen haluttiin panostettavan, silla
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perhetyolld koettiin tavoitettavan lahes kaikki ikdryhmat. Tulevaisuuden suunnitelmien to-
teutuksessa jokaisen seurakunnan tulisi 10ytda omat tapansa ja menetelmansa, niin etta sa-

malla pidettdisiin aktiivisesti esilld seurakunnan toimintaympariston senhetkiset haasteet.

Jos tyoaloja ylittavan ja purkavan toiminnan prosessiin ldhdettdisiin, tulisi sen tapahtua niin
tyontekijoiden kuin myo6s esimiesten yhteisena paatoksena. Tutkimuksessa selvisi, etta osa
tyontekijoista koki tyontekijalahtoisyyden avainehtona muutokseen lahtemisessa — toisten
tyontekijoiden sen sijaan kokiessa, ettda muutospaatoksen tulisi lahtea tyon johdon toimesta.
Jos muutoshalukkuus olisi taysin tyontekijaldhtoistd, on vaarana, ettd tyon johto ei ole talldin
valmis ottamaan muutosprosessin johtajuutta harteilleen, eikd muuttamaan johtamistapaansa
kohti onnistuneen muutosjohtamisen edellytyksid. Jos muutos olisi tyon johdon ideoimaa il-
man ettd tyontekijoiden valmiuksia ja mielipiteita huomioidaan, olisi vaarana se, etta tyonte-
kijat eivat olisi valmiita tai halukkaita orientoitumaan muutokseen, tai kdymaan lapi muutos-
prosessin vaiheita niiden vaatimalla tarkkuudella ja painoarvolla (Isoaho 2009, 178-179). Oli
muutos sitten tyontekija- tai esimieslahtdinen, tai jos muutokseen ldhdetddn ndiden molem-
pien yhteisestd padtoksestd, on avainasemassa esimiesten rohkea johtaminen, kuin myos luot-
taminen tyontekijoiden ammattitaitoon. (Lahtiluoma & Turunen 2014, 61-62; Turunen & Pou-
tiainen 2003, 14-15.) Samoin tyontekijoiden tulisi luottaa esimiehiinsd, ja tarpeen vaatiessa
avoimesti ilmaista huolensa ja mielipiteensa muutoksesta. Nain mahdollisten konfliktien maa-
rad voidaan laskea, ja muutos koetaan positiivisena kehittymisend, ilman ettda kummallekaan

osapuolelle syntyy katkeruuden tunteita.

Tyoaloja ylittava ja purkava toiminta otettiin hyvin vastaan tyontekijoiden keskuudessa. Suu-
rin osa heista koki olevansa valmiita muutokseen, osan tyontekijoista kokiessa puutteita val-
miuksissaan. Kuitenkin jokainen tyontekija koki, kuinka ty6tapamuutokseen tultaisiin joka ta-
pauksessa menemaddn resurssien ja tyontekijoiden maaran vahetessa. Joissain seurakunnissa
tyOaloja ylittdvaa ja purkavaa toimintaa tapahtuikin jo joissain maarin. Uuden ty6tavan haas-
teina nahtiin seurakuntien pitkat traditiot, paikoin urautunut tyontekijaaines, kuin myos tyo-

tapaan johtavan prosessin pituus. Muutosprosessille tulisi kuitenkin antaa hyvin aikaa, jotta
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sithen liittyvat toiminnot voidaan suorittaa ldpikotaisesti ja esimerkiksi tehtavat kartoitukset
voidaan toimittaa yksityiskohtaisesti. Prosessin pituus voitaisiin myos nahda tyontekijoiden
hyvana mahdollisuutena pohtia omaa tyotdaan, oman tyonsa ja seurakunnan perustehtavan

suhdetta kuin my0s tyontekijan henkilokohtaisia kehittamishaasteita.

Tyontekijat nakivat tyoaloja ylittavassa ja purkavassa toiminnassa paljon positiivisia mahdol-
lisuuksia. Uusi tyotapa antaisi hyvia mahdollisuuksia tyontekijoiden erityisosaamisten keskit-
tamiseen, kuin myos niiden laaja-alaiseen kayttoon. Ylittaessa ja purkaessa tyoalarajoja tyon-
tekijoiden ja tyOalojen luomat erindiset verkostot tulisivat kaikkien tyontekijoiden helpommin
saavutettaviksi. Ndin esimerkiksi moniammatilliseen yhteistychon voitaisiin saada uusia na-
kokulmia kuin my0s uusia asiantuntijoita. Seurakuntalaisia kyettaisiin kohtaamaan entista ko-
konaisvaltaisemmin, ja esimerkiksi varhaisnuorisoty0ssa ja nuorisotydssa olevat lapset ja nuo-
ret nahtdisiin entista enemman perheiden jasenina eika pelkastaan eri ikaryhmien edustajina.
Tyoaloja ylittava ja purkava toiminta myos helpottaisi jo vdahentyneiden resurssien tehok-
kaampaa ja kohdennetumpaa kayttod, kun haasteisiin vastaamattomat toiminnot saataisiin
karsittua pois, ja tilalle otettaisiin uusia toimintatapoja, joilla seurakuntalaisia kyettdisiin koh-

taamaan ja tavoittamaan. (Kukkasniemi 2016.)

Kirkon jasenmaaran vahentyessa kaikkien seurakuntien tulee arvioida tyotaan uudestaan.
Tyo6td, sen haasteisiin vastaavuutta kuin myo6s tyotoimintojen mahdollista karsimista tulee ar-
vioida muuttuneiden resurssien, esimerkiksi pienentyneiden budjettien ja vahentyneiden
tyontekijamaarien valossa. (Kirkon henkiloston lukumaara; Tilinpaatostiedot.) On myo0s tar-
keaa pohtia, miten kirkkoa ja seurakuntaa niin organisaationa kuin myo6s yhteisona markki-
noidaan niille ikaryhmille, jotka ovat vaarassa erota kirkosta. Nuoret aikuiset ovat kirkon tyo-
kentdlla kenties haastavin ikdryhmad, silld heille markkinoitua toimintaa on vahan ja nuorten
aikuisten parissa tehtdva tyo heikosti saavuttaa kohderyhmansa. Kirkko on menettanyt auk-
toriteettiasemansa nuorten aikuisten silmissd, ja ikiryhma usein kokeekin, etta kirkolla ja seu-
rakuntayhteydella ei ole heille annettavaa. (Haastettu kirkko 2012, 163 — 165; Koskelainen 2005,

75-76; Launonen 2008, 84.) Kirkko onkin pyrkinyt tavoittamaa nuoria aikuisia esimerkiksi
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verkkotyon avulla (Haastettu kirkko 2012, 163 — 165). Kuitenkin tulisi varoa, ettei verkkotyosta
tulisi paaasiallinen nuorten aikuisten kohtaamisen muoto. Verkottuneessa globaalissa maail-
massa sosiaalisten suhteiden ylldpitdminen on siirtynyt vahvasti sosiaalisen median eri muo-
toihin, jolloin seurakunnille nousee esiin hyva tilaisuus markkinoida lasna olevan kohtaami-
sen ja kiireen keskella hiljentymisen ja rauhoittumisen merkitystd, niin hengellisesta aspektista

kuin my®0s stressinhallinnan ja tyossdjaksamisen nakokulmista.

Jos ty0Oalarajoja ylittavaa ja purkavaa toimintaa otetaan seurakunnissa kayttoon, niin etta kas-
vatustyOntekijoistd tulee yhtendinen tiimi ja kokonaisuus, saadaan nuorten aikuistenkin koh-
taamiseen uusia vdlineitd. Tyontekijoiden toimiessa yhdessa esiin nousee mahdollisuuksia
kohdata samat lapset ja nuoret heidan eri elaméanvaiheissaan samojen tyontekijoiden toimesta.
Talloin samat tyontekijat ovat voineet olla henkilon elamassa varhaisnuorisotydssa josta on
siirrytty sulavasti nuorisotyohon, jossa nuori kohdataan esimerkiksi rippileirilld ja muussa
nuorten toiminnassa. Optimaalisessa tilanteessa kasvatuksen tiimissd on tyontekijd, jolle on
osoitettu nuorten aikuisten seurakuntaeldmasta ja -yhteydesta huolehtiminen, niin etta kysei-
nen tyontekija on mukana niin varhaisnuorten kuin nuortenkin toiminnassa. Tadlloin uusia
nuoria aikuisia on tavoittamassa ja kohtaamassa tyontekijd, joka on naille nuorille aikuisille
tuttu jo aikaisemmista seurakunnan jarjestaimista toiminnoista. Tama on erityisen tarkeaa,
koska tutun tyontekijan tavoittaessa ja kohdatessa nuoria aikuisia voidaan valttya ajatukselta,
jossa padllisimpand teemana on kirkon jasenend pysyminen. Talldin nuori aikuinen voi antaa
elamadstaan tilaa aidolle kohtaamiselle, jonka tarkeimpéanad ajatuksena on Jeesuksen esimerkin

mukainen lahimmaisenrakkaus.

Tyoalarajoja ylittavaa ja purkavaa toimintaa tukee Kirkon tyoelama 2020-ohjelma. Ohjelman
tavoitteena on kehittda kirkon tydelamaa siten, ettd se kytkeytyy luontevasti kirkon sen hetki-
seen tilanteeseen, sekd edistdd tyon tuotettavuutta ja sen laatua. Toiminnan toteuttaminen vaa-
tii kirkolta ja seurakunnilta ajattelumallin muutosta, jossa kehittamisesta ja aktiivisesta arvi-
oinnista tulisi osa tyopaikan toimintaa. Talloin seurakunnat kykenisivat luomaan organisaa-

tiokohtaiset tavat ja tavoitteet muutokselle, jotka tarvittaessa eroteltaisiin tyoalakohtaisesti.
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Muutoksen ei tarvitse aina olla kuitenkaan suuri ja laajamittainen, silld arkisetkin parannukset
ja toimintojen hiomiset vievat tyota laadukkaampaan ja vastaavampaan suuntaan. (Kirteko
2015, 7-8.) Yksi tallainen arkinen parannus ja toimintojen hiomisprosessi voisikin olla kokeilu,
jossa nuoria aikuisia olisi kohtaamassa sellainen tyontekijd, joka on heidat jo kohdannut aikai-
semmin esimerkiksi nuorisotyossa. Talloin kohtaamisen luonne muuttuu seurakunnan tyon-

tekijan tavoittamisyrityksestd kohti tutun nuoren kohtaamista.

Tyontekijoiden ja esimiesten tulisi yhdessa tehda paatos muutosprosessin kaynnistamisesta.
Kuitenkaan tyontekijat eivdt pitineet mahdottomana ajatuksena muutosprosessin antamista
seurakunnan tyoyhteison ulkopuolisen tahon kasiin. Ndin tyontekijat pystyisivdt keskitty-
maan prosessin toimintoihin. Samoin esimiehet kykenisivat panostamaan prosessin vaiheisiin
ja muutosjohtamiseen. Ulkopuolinen prosessin vetéja kykenisi tarkastelemaan muutoksen alla
olevaa seurakuntaa ja tydaloja objektiivisesti, ja samalla puolueettomasti peilaamaan muutosta
ja seurakunnan perustehtavan suhdetta. (Kirteko 2015, 7-8.) Ndin resursseja ei menisi proses-
sin itsensd suunnittelemiseen, tai aikatauluttamiseen, vaan tyontekijat ja esimiehet kykenisivat
heittaytymaan prosessiin ja keskittymadan siihen, mita prosessilla on annettavanaan koko tyo-
yhteisolle. (Kukkasniemi 2016.) Onnistuneen muutosprosessin jalkeen olisi samaa prosessia ja
muutosta helppo ldhted suunnittelemaan ja toteuttamaan muillekin aloille kuin pelkastaan
kasvatuksen ty0daloille. Ndin koko seurakunnan tyon tekemisen kulttuuria on mahdollista lah-

ted muuttamaan kohti yhteisen tyon tekemista. (Kirteko 2015, 7-8.)
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7 POHDINTA

Opinndytetyomme tarkoituksena oli tutkia ja selvittdd Lapuan hiippakunnan senhetkista kas-
vatustyoOn tilannetta, ja tyontekijoiden kokemia tulevaisuuden suuntia. Samalla tutkimme kas-
vatustyontekijoiden kokemia muutostarpeita, sekéd selvitimme heidan valmiuksiaan lahtea
muuttamaan tyonakyaan kohti tyoalarajoja ylittavaa ja purkavaa tyootetta. Toteutimme tutki-
muksen kvalitatiivisena tutkimuksena, jossa haastattelimme yhdeksda kasvatustyontekijaa
seitsemasta eri seurakunnasta. Saatuja vastauksia analysoitiin teorialdhtoisen sisallonanalyy-
sin perusteiden mukaisesti. Opinndytetyon edetessa huomasimme nama menetelmat oikeiksi
ratkaisuiksi, silla tarkoituksenamme oli tutkia mielipiteita ja valmiuksia, joita olisi ollut hyvin
haastavaa tutkia kvantitatiivisin menetelmin (Eskola & Suoranta 1998, 11-12, 15-16). Naiden
lisaksi koimme laadullisen tutkimuksen oikeaksi valinnaksi, koska termina tyoalarajoja ylit-
tava ja purkava toiminta on uusi, josta seurakuntien sisillda puhutaan eri termein ja merkityk-
sin. Tasta johtuen ldhettimme haastateltaville tietopaketin tyodalarajoja ylittavastd ja purka-
vasta toiminnasta ennen haastatteluja, jolloin pystyimme olemaan varmoja siita, etta pu-

humme haastateltavan kanssa samasta aiheesta yhtenevin termein.

Tutkimuksen tuloksia tarkasteltuamme tutkimusongelmien valossa, pystyimme toteamaan,
ettd olimme saaneet vastauksia jokaiseen tutkimusongelmaan, jotka olimme koostaneet yh-
dessa ty0elamadohjaajamme asettamien tavoitteiden pohjalta. Tutkimuksessa selvisi, ettd kas-
vatustyon tilanne Lapuan hiippakunnassa oli hyvassa kunnossa, ja tyontekijoilld oli paljon ide-
oita ja ajatuksia, kuinka ja mihin suuntaan tyota tulisi kehittaa. Kasvatustyontekijat kokivat,
ettd heidan tyokentilladn oli tarvetta muutokseen, niin tydtavoissa kuin my6s tehdyn tyon toi-
minnoissa. Tyontekijat nakivat haasteisiin vastaamisessa kehitettdvaa, vaikka ty0 jo vastasikin
suurilta osin toimintaympariston haasteisiin ja seurakuntalaisten odotuksiin. Palautteen ke-
raaminen ja kasitteleminen olivat melko hyvassa kunnossa, mutta joissakin seurakunnissa ak-
tiivisempaan palautteen kerddmiseen ndhtiin tarvetta. Tyontekijat kokivat omaavansa hyvia

valmiuksia tyondakynsa muuttamiselle kohti ty0alarajoja ylittdvaa ja purkavaa toimintaa. Osa
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tyontekijoista kuitenkin nosti esille, kuinka tyondyn muuttamiselle tulisi kokea ja nayttaa oi-
keaa tarvetta, ennen kuin muutokseen lahdettaisiin. Muutokseen ei siis haluttu ldhtea pelkan

muutoksen tai kokeilun johdosta, vaan tarve muutokselle tulisi arvioida hyvin tarkasti.

Opinnaytetyon tekeminen tutkimuskohteesta johtuen oli &arimmaisen mielenkiintoinen, josta
johtuen motivaatio tekemiseen pysyi koko prosessin ajan. Motivaatiota yllapiti myos tyoela-
maohjaajalta saatu tuki, palaute ja kannustus. Vaikka motivaatio tekemiseen pysyi, ei suvan-
tovaiheilta voitu valttya. Teoriaosan kirjallisuuslahteiden 16ytaminen oli erittdin haastavaa
tiettyjen aihealueiden kohdalla. Koska tyOalarajoja ylittavasta ja purkavasta toiminnasta ei
suoranaista tekstid ollut kirjoitettu, tuli meidan haastatella kyseistd toimintaa ja prosessia joh-
tanutta henkil6a. Tamén tiedonannon pohjalta kykenimme luomaan teoriatietoa ja mallinta-
maan prosessin vaiheita. Vieraskielisten ldhteiden 10ytaminen oli my0ds hyvin haastavaa,
koska ulkomailla olevat luterilaiset kirkot ovat rakenteeltaan ja johtamiskulttuuriltaan hyvin

erilaisia Suomen evankelis-luterilaiseen kirkkoon verrattuna.

Tutkimusprosessi oli haastava ja aikaa vieva. Lapuan hiippakuntaan kuuluu 45 seurakuntaa,
joista haastattelimme seitsemaa seurakuntaa. Seurakunnat valittiin niin, etta haastateltavina
olisi kasvatustyontekijoita erikokoisista seurakunnista, jotka sijaitsisivat eri puolilla Lapuan
hiippakuntaa. Valittuihin seurakuntiin vaikuttivat myos tydelamadohjaajamme ehdotukset ja
suositukset. Koska haastattelut toteutettiin paikan paalla, kului paljon aikaa matkustaes-
samme kohteisiin ja haasteeksi nousikin haastattelujen sopiminen mahdollisimman lyhyelle
aikavilille. Haastetta tutkimusprosessiin toivat haastattelujen litteroinnit, joiden kirjoittami-
seen kului paljon aikaa, ja joita lopulta kertyi ldhes 80 sivua. Kuitenkin tutkimusprosessi oli
erittdin mielenkiintoinen, johtuen tutkimusmenetelmasta ja saatujen vastausten analysointi-
menetelmastd. Menetelmat my0s haastoivat, koska saatuja vastauksia piti tutkia ja analysoida

ennalta maaritettyjen tutkimusongelmien valossa.
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Opinndytetyomme kirjallinen osuus onnistui mielestimme kattamaan hyvin ne tavoitteet,
mita opinnaytetyolle asetimme. Teoriaosuudessa kaytimme mahdollisuuksien mukaan moni-
puolisesti lahteita. Naiden lahteiden luotettavuus arvioitiin aina ennen kuin niitad hyvaksyttiin
osaksi opinndytetyotamme. Valilla kuitenkin haasteeksi nousi 10ytaa useita lahteitd, jotka pu-
huivat samasta aiheesta, jotta saisimme kyseiset ldhteet keskustelemaan seka vertailun alai-
suuteen. Ty0aloja ylittdvan ja purkavan toiminnan osuus painottui lahinna kahteen eri lahtee-
seen, joka loi omia haasteitaan. Kyseisesta aiheesta emme enempaa lahteita 10ytaneet, ja esi-
merkiksi kirkkohallituksen edustajakaan ei meille kaytettavaa materiaalia Ioytanyt. Naista sei-
koista huolimatta koimme onnistuneemme tavoitteessamme luoda laadukasta materiaalia ja

teoriatietoa tyoalarajoja ylittavastd ja purkavasta toiminnasta.

Tata opinnaytetyo tehdessamme teimme yhteistyota ja saimme apua muutamilta henkiloilta.
Tyodelaméohjaajalta saatu palaute ja ideointi ohjasivat opinndytetyotimme hyvin eteenpain,
samalla sitd motivoiden. Haastateltavat henkil6t olivat avoimia ja darimmadisen yhteistyoha-
lukkaita tullakseen haastatelluiksi. Lisaksi konsultoimme kirkkohallituksen edustajaa tydala-
rajoja ylittavan ja purkavan toiminnasta, mutta han harmiksemme ei 16ytanyt meille kaytetta-
vaa materiaalia. Oli my0s suuri apu, ettd opinndytetyota ohjeistavalle opettajalle pystyi laitta-
maan kysymyksid milloin vain. Tama kaikki erityisen tdarkedd, koska koimme materiaalien
koostamisen haasteellisena, ja kaksin tehtaessa mahdollisuus kaksinkertaiseen virheiden maa-
raan, kuin myos onnistumisiin on mahdollista. Tehdessimme kahdestaan opinndytetyotd, oli
yhteistydmme todella hyvaa ja onnistunutta. Kuitenkin pitkdaikaisen ja tiiviin yhdessa teke-
misen haasteina voivat olla tyotapojen yhteensovittaminen, seka tydmaaran tasapuolinen ja-
kaminen. Lisaksi pitkdaikainen yhdessa tekeminen vaatii avoimuutta ja halua keskustella
mahdollisista erimielisyyksistd avoimesti ja rehellisesti. Lisaksi kompromissien tekeminen,

sekd yhteisen tavoitteen ja laatutason asettaminen ovat avain onnistuneeseen yhteisty6hon.

Kaiken tdméan pohjalta voimme todeta opinndytetyon ja sen aiheen erittdin tarkedksi ja ajan-

kohtaiseksi. Kuitenkin aiheen ollessa niin laaja ja monisyinen, tulisi jatkotutkimuksia kehitta-
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essd ja suunniteltaessa ottaa muutamia asioita huomioon. Seurakuntien erityispiirteet, tyonte-
kijaaines kuin myos nykyinen tyotapa vaikuttavat suuresti sithen, millainen muutosprosessi
sopii kullekin seurakunnalle. Tasta johtuen yksi mahdollinen tutkimusaihe voisikin olla muu-
tosprosessin mukauttaminen yksittdiselle seurakunnalle. Lisdksi jatkotutkimusta voitaisiin
tehda siitd, kuinka seurakunnat voisivat mukauttaa nykyisiad tyotapojaan vastaamaan entista
paremmin toimintaymparistonsa haasteisiin. Aihetta voisi my0s tutkia entistd vahvemmin esi-
miesten nakokulmasta. Talloin voitaisiin tarkemmin tutkia muutosprosessin johtamisen edel-
lytyksida. Huomioitavaa on my0s, kuinka tutkimuksemme kasitteli kasvatuksen alaa, jolloin
tdysin omaa tutkimusta voitaisiin tehdd mukauttamalla muutosprosessia muille kirkon tyo-
aloille, esimerkiksi hallintoon tai diakoniatyohon. Lisdksi tutkimustamme voisi jatkaa laajen-
tamalla, kuin my06s kohdistamalla sita esimerkiksi tiettyyn rovastikuntaan tai seurakuntayh-

tymaan.
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LITE 1
Kysymykset haastateltaville kasvatustyontekijoille

1. Miten teiddn seurakunnassanne tyon laatua arvioidaan ja miten tyota kehitetaan?

2. Vastaako nykyinen tyotapanne toimintaymparistonne haasteisiin — jos vastaa niin

mista sen tiedétte, jos ei — miksei?

3. Miten ajattelette kasvatustyotad tehtdavan teidan seurakunnassanne viiden vuoden ku-

luttua?

4. Millaiset valmiudet teidan seurakunnassanne olisi tydalarajoja ylittavaan ja purkavaan

toimintaan?

5. Jos tyoajattelu muuttuu, miten siihen olisi hyva jo nyt valmistautua?

6. Olisitteko te valmiitta tyotapamuutokseen? Jos kylla, miksi ja mita hyvia puolia itse

naette tdmanlaisessa toiminnassa? Jos ei, miksei?



LIITE 2/1

Tydalarajoja ylittava ja purkava toiminta

Tyoalarajat ylittava toiminta tarkoittaa tyon mallin muuttumista yksittdisista sektoroiduista
tyOaloista kohti yhtendisempaa tyonakyad, jossa entiset sektoroidut tyoalat yhdistyvat suu-
remmiksi kokonaisuuksiksi. Seurakuntamaailmassa tama tarkoittaa esimerkiksi sita, etta kas-
vatustyOn eri sektorit; varhaisnuorisoty, koululaisty6, nuorisoty0 ja perhety6 yhdistyvét yh-
tenaiseksi kasvatuksen tiimiksi. Kun tiimin tyontekijajasenet ovat yhdessa rakentamassa eri
toimintoja joiden kautta tyota tehdaan, tulee tyonaysta ja tyon sisallosta ns. “yleista tietoa”

jolloin tiimin jokainen jdsen tietdd mita ja millaista tyota tiimi kokonaisuutena tekee.

Jokainen seurakunta on yksilo, jonka toimintaan vaikuttavat seurakunnan alueellinen koko,
jasenmaara, tyontekijoiden maara, palveluiden tarve, historia ja perinteet, ei valmista mallia
tyOalarajoja ylittavaan ja purkavaan toimintaan voida luoda. Jotta tamanlainen tyotapamuu-
tos onnistuisi, tulee tyontekijoiden yhdessa raataloida lahestymistapaansa tyoalaansa koh-

taan.

Vihdin seurakunnassa tallainen toimintatapa aloitettiin ensin kartoittamalla kaikki se tyo
mitd kasvatuspuoli silld hetkella teki, esim. leirit, kerhot, tapahtumat. Taman jalkeen siita
tyOmaarasta eriteltiin ne mitka ovat toimivuuden kannalta tarkeda ja mika vastaa tdiman het-
ken seurakunnan tarpeisiin, sekd poistettiin sellaiset tehtavat joille ei koettu enda tarvetta. Sa-
malla joitakin t6ita yhdistettiin. Tehdyn tyon kartoituksen jalkeen tyo6td, toimintoja ja virkoja
lahestyttiin “ilman ihmisia”. Talla tarkoitetaan toiden ja toimintojen jakamista viroittain il-
man ettd virkaan kuuluvaa tyontekijaa maariteltiin. Vasta sen jalkeen kun tehtavat tyot oli
jaettu niin ettd virkakohtaiset tyot tukivat toisiaan, jaettiin ihmiset virkoihin. Taméan proses-
sin seurauksena jokaisen tyontekijan tyonkuva muuttui — jopa kasvatustyonjohtajan tyon-

kuva.



LIITE 2/2

Tyontekijoilta taman tyyppinen tyotavan muutos vaatii tyon jatkuvaa laadun arviointia, jossa
suhtaudutaan kriittisesti kaikkeen tehtyyn tyohon ja sen toimivuuteen. Nain tehdyssa tyossa
kokoajan arvioidaan tyon tarpeellisuutta ja vastaavuutta toimintaympariston haasteisiin.
Prosessin lapiviemiseen pitdd varata hyvin aikaa, jotta kukin tyontekija kerkeda orientoitua
sopivalla tavalla muutokseen. Koska kyseessa on tyontekijoistd itsestian kumpuava halu
muutokseen, tehtdessa tatda muutosta pitkalla ajalla tyontekijoiden keskindisessa yhteisym-
marryksessa, valtytyttaan katkeroitumisilta ja negatiivisilta kokemuksilla siita, etta joku
tyontekijoista menettdisi tyonkuvastaan jotain héanelle todella tarkeda. Lisaksi muutosta lapi-
kaytaessa tyontekijoiden olisi hyva palata takaisin tyonsa perimmaiseen tarkoitukseen, ja sel-

vittaa tata tarkoitusta itselleen.

Tyoalarajoja ylittavassa ja purkavassa toiminnassa on paljon hyvid puolia. Kun tyontekijat
yhdessa kartoittavat mita toimintoja tyossa tehdaan ja mitka todella ovat tarpeellisia, resurs-
sien keskittaminen ja tehokas kaytto helpottuu. Yhteisen tyondyn hahmottaminen ja saavut-
taminen my0s helpottuu. Kun tydalarajat purkaantuvat, eri tydalojen muodostamat verkos-
tot ja kontaktit tulevat tyontekijoiden yleiseen tietousuuteen, esimerkiksi nuorisotyo voi to-
della paljon hyotya lapsityon kontakteista lastensuojeluun. Talloin yhteisty6 eri seurakunnan
ulkopuolisten tahojen kanssa helpottuu. My0s seurakuntalaisten ja heita koskeviin ongelmiin
on helpompi tarttua, esimerkiksi perheen tukeminen ja tuen tarpeen tunnistaminen helpot-
tuu, koska perheen tilannetta on seuraamassa useampi taho kuin pelkka lapsityotekija tai

nuorisotyontekija.



