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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli kuvailla niita tekijoita, joista ylemman am-
mattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden diakoniatyontekijoiden tyotyytyvai-
syys koostuu. Tarkoituksena oli myos selvittdaa, millainen merkitys osaamisen joh-
tamisella on tyotyytyvaisyyden kokemiseen. Opinndytetyon tavoitteena oli tuot-
taa tietoa ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden diakoniatyon-
tekijoiden tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoistd ja osaamisen johtamisen
merkityksesta koettuun tyotyytyvaisyyteen.

Tutkimuksen paakasitteet ovat tyotyytyvaisyys ja osaamisen johtaminen. Tyotyy-
tyvaisyys muodostuu paaasiassa tyontekijan subjektiivisista kokemuksista. Osaa-
misen johtamisella tavoitellaan sitd, ettd organisaatio saa parhaan mahdollisen
hyodyn osaavasta henkilostostd. Osaamisen johtamisella on yhteys koettuun tyo-
tyytyvaisyyteen. Tutkimusaineisto kerattiin teemahaastatteluilla. Tutkimukseen
osallistui kahdeksan ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittanutta diako-
niatyontekijda koko maan alueelta. Tutkimusaineisto analysoitiin kvalitatiivisesti
induktiivisella sisallonanalyysilla.

Tutkimustulosten mukaan ylemman ammattikorkeakoulutukinnon suorittaneen
diakoniatyontekijan tyotyytyvaisyytta edistivat tyOmotivaatio, tuen saaminen,
tyon kehittaminen, osaamisen tunnistaminen sekd osaamisen hyodyntaminen.
Tyotyytyvaisyytta heikensivat johtamisen esteet sekda osaamisen hyddyntamisen
esteet. Osaamisen johtamisen merkitysta tyotyytyvaisyyden kokemisessa edisti-
vat laadukas johtaminen sekd tyotyytyvaisyytta lisddva osaamisen johtaminen.
Osaamisen johtamisen tyotyytyvaisyytta heikentavat tekijat olivat heikko johtami-
nen sekd osaamisen johtamisen esteet. Tutkimuksesta saadulla tiedolla voidaan
edistdaa ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden diakoniatyonteki-
joiden tyotyytyvaisyytta seka kehittdaa johtamista seurakunnissa.

Avainsanat tyotyytyvaisyys, osaamisen johtaminen, johtaminen, diako-
niatyontekija
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The purpose of this thesis was to describe the factors that create job satisfaction
for diaconal workers who have completed Master’s degree at University of Applied
Sciences. A further purpose was to find out what importance competence man-
agement has on experiencing job satisfaction. The aim of the thesis was to produce
information about the factors affecting the job satisfaction of diaconal workers
who have Master’s degree and the importance of competence management to
the experienced job satisfaction.

The key concepts of this research are job satisfaction and competence manage-
ment. Job satisfaction is mainly built of the employee’s subjective experiences.
The goal of competence management is that the organization gets the best possi-
ble benefit from a competent personnel. The research material was collected by
theme interviews from eight diaconal workers who are Masters of Social and
Health Care from the entire country. The research material was qualitatively ana-
lyzed using inductive content analysis.

According to the research results, the job satisfaction of a diaconal worker who
has Master’s degree at University of Applied Sciences was improved by work mo-
tivation, receiving support, developing work, recognizing competence and utilizing
competence. Job satisfaction was weakened by barriers to management and bar-
riers to utilization of expertise. The importance of competence management in
experiencing job satisfaction was improved on high-quality management and com-
petence management that increase job satisfaction. The factors that weakened
the job satisfaction of competence management were weak management and ob-
stacles to competence management. The information obtained from the research
can be used to promote the job satisfaction of diaconal workers who have com-
pleted Master’s degree at University of Applied Sciences and to develop leadership
in parishes.
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1 JOHDANTO

Diakoniatyd on Suomen evankelis-luterilaisen kirkon yksi ydintehtava. Sen tarkoi-
tuksena on hadassa olevien ihmisten auttaminen silloin, kun yhteiskunnan turva-
verkostot eivat siihen riita. Diakoniatyd on luonteeltaan ihmisarvon ja oikeuden-
mukaisuuden puolustamista. Tatd tyotd tekevat ammatillisesti koulutetut diako-
niatyontekijat, joilla on sairaanhoitajan (AMK) tai sosionomin (AMK) tutkinto dia-
konissan tai diakonin patevyydellad. Diakoniatyontekijoiden on mahdollista tayden-
tda omaa osaamistaan muun muassa ylemmalla ammattikorkeakoulututkinnolla,

joka syventaa asiantuntijaosaamista ja avaa uusia nakokulmia tyon kehittamiseksi.

Taman opinndytetydn tarkoituksena on kuvailla sitd, mista tekijoista ylemman am-
mattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden diakoniatyontekijoiden tyotyytyvai-
syys koostuu. Tarkoituksena on myds selvittaa, millainen merkitys osaamisen joh-
tamisella on tyotyytyvaisyyden kokemiseen. Opinndytetyon tavoitteena on tuot-
taa uutta tietoa ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden diakonia-
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista. Tavoitteena on myos
tuottaa uutta tietoa osaamisen johtamisen yhteydesta tyotyytyvaisyyteen. Tutki-
muksen kohderyhmana ovat ylemman ammattikorkeakouluntutkinnon suoritta-

neet diakoniatyontekijat koko maan alueelta.

Tama opinndytetyd toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Teemahaastattelut
analysoidaan induktiivisella sisdllénanalyysilla. Tutkimuksella saadun tiedon avulla
voidaan nostaa esille ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden dia-
koniatyontekijoiden asiantuntijuutta ja osaamista sekd sen merkitysta kirkon dia-
koniatydlle. Tutkimuksella saadulla tiedolla kuvaillaan ylemman ammattikorkea-
koulututkinnon suorittaneiden diakoniatyontekijéiden kokemuksia tyosta, kehit-
tamismahdollisuuksista ja uralla etenemisestd. Tutkimuksella saadulla tiedolla
pystytaan tunnistamaan paremmin tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita. Opin-
naytetyosta saatua tietoa voidaan hyddyntaa myds diakoniatyon ja kirkon johta-

misen kehittdmisessa.



Diakoniatyontekijoiden kokemuksia tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd on
tutkinut Orrenmaa, Kauppila & Pynttari (2018). Kela on puolestaan tutkinut diako-
niatydn johtamista esimiesten osaamisesta diakoniatyontekijoiden kokemana
(Kela 2020). Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden diakonia-
tyontekijoiden kokemuksia tyotyytyvaisyydesta ja osaamisen johtamisesta ei ole
tutkittu. Diakoniatyontekijoiden (YAMK) patevyyden tunnistaminen on nostettu
esille ajankohtaisessa keskustelussa kirkon rekrytoidessa tyontekijoita asiantunti-
jatehtaviin (Ala-Kuusisto 2023). Aihevalinta on tarked, koska ylemman ammatti-
korkeakoulututkinnon suorittaneen diakoniatydntekijan on myds mahdollista siir-
tya toisiin tyotehtéaviin pois kirkon palveluksesta kayttadkseen paremmin ylem-
massa korkeakoulututkinnossa saatuaan osaamistaan. Tulevaisuudessa osaavia
diakoniatyontekijoita tullaan tarvitsemaan Suomen evankelis-luterilaisessa kir-
kossa. Korkeasti koulutetun tyévoiman siirtyminen toisiin tehtaviin olisi menetys
kirkolle ja sen diakoniatydlle. Kirkon tulisi tunnistaa paremmin ylemman ammatti-
korkeakoulututkinnon tuoma osaaminen ja pystya hyédyntamaan jatkokoulutus

seurakuntatyon ja diakoniatyon kehittamiseksi.

Tutkimuksen toimeksiantajana oli Diakoniatyontekijoiden Liitto (DTL), joka on dia-
konian asiantuntijoiden ammattijarjest6. DTL:n tehtdvdnd on edunvalvonnan
kautta edistaa erityisesti hengellista tyota tekevien palvelussuhteiden etuja, jar-
jestaa koulutusta ja virkistystoimintaa seka osallistua aktiivisesti diakonian ajan-
kohtaisiin keskusteluihin ja toimia vaikuttavasti. Diakoniatydntekijoiden Liitto on

Akavan jasenliitto. (Diakoniatyontekijoiden Liitto 2022.)
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2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli kuvailla niita tekijoita, joista ylemman am-
mattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden diakoniatydntekijoiden tyotyytyvai-
syys koostuu. Tarkoituksena oli myos selvittdaa, millainen merkitys osaamisen joh-

tamisella on tyotyytyvaisyyden kokemiseen.

Opinndytetyon tavoitteena oli tuottaa uutta tietoa ylemman ammattikorkeakou-
lututkinnon suorittaneiden diakoniatyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen vaikutta-
vista tekijoista ja osaamisen johtamisen merkityksesta koettuun tyotyytyvaisyy-
teen. OpinndytetyOsta tuotetun tiedon avulla voidaan tunnistaa paremmin ylem-
man ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden diakoniatydntekijoiden tyo-
tyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita, joita voidaan hyodyntaa edelleen diakonia-
tyon kehittamisessa. Opinnaytetyosta tuotetulla tiedolla voidaan kehittda diako-

niatyon ja kirkon johtamista seka edistaa tyontekijoiden tydhyvinvointia.

Tutkimuskysymykset olivat:

1. Mista tekijoista koostuu sairaanhoitaja (YAMK) — diakonissan ja sosionomi

(YAMK)-diakonin tyotyytyvaisyys seurakunnassa?

2. Millainen merkitys osaamisen johtamisella on sairaanhoitaja (YAMK)-dia-

konissa ja sosionomi (YAMK)-diakonin tyotyytyvaisyyteen?
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3 KESKEISET KASITTEET JA TEOREETTINEN TAUSTA

Tutkimuksen paakasitteet ovat tyotyytyvaisyys ja osaamisen johtaminen. Tyotyy-
tyvaisyys koostuu useasta eri osa-alueesta, jotka ovat padasiassa tyontekijan sub-
jektiivisia kokemuksia. Osaamisen johtamisella tavoitellaan sitd, ettd organisaatio
saa parhaan mahdollisen hyddyn osaavasta henkilostosta. Osaamisen johtamisella
on yhteys koettuun tyotyytyvaisyyteen. Diakoniatyontekijan osaamisessa kuva-
taan diakoniatyon toimintaymparistdd ja koulutusta. Diakoniatydntekijan ydin-
osaaminen on tarkkaan maariteltya. Diakoniatyontekijat ovat alansa asiantunti-

joita, joilla on monipuolista osaamista.
3.1 Diakoniatyontekijan osaaminen

Diakoniaty® on kristilliseen uskoon ja lahimmaisenrakkauteen perustuvaa palve-
lua. Toiminta perustuu Jeesuksen esimerkkiin ja opetukseen Raamatussa ja on luo-
vuttamaton osa kirkon perustehtavaa. Diakonian tehtdavana on etsid, lievittaa ja
poistaa ihmisen hataa ja karsimysta. Kirkon diakoniatyon tehtavana on auttaa eri-
tyisesti niitd, jotka ovat heikoimmassa asemassa, muun avun ulottumattomissa tai
muuten eldmantilanteensa vuoksi haavoittuvassa asemassa. Jokaisessa seurakun-
nassa tulee olla diakonian virka. (Suomen evankelis-luterilainen kirkko 2022; L:

26.11.1993/1054 6. luku, §1; L 8.11.1991/1055 §4.)

Diakonian viranhaltijan ja diakoniaty6ta paaasiallisena tehtavandan tekevan viran-
haltijan tutkinnosta tekee paatdksen kirkkohallitus. Voimassa oleva paatos vaadit-
tavasta tutkinnosta on maaritelty Kirkon saadoéskokoelman numerossa 141 (Suo-
men evankelis-luterilainen kirkko 2020a). Diakonian virkaan kelpoistavat sairaan-
hoitajan (AMK) tai sosionomin (AMK) tutkinnot. Sairaanhoitaja (AMK) -tutkintoon,
jonka laajuus on vahintdaan 240 opintopistetta, tulee sisaltya vahintdaan 60 opinto-
pistettd ja sosionomi (AMK) -tutkintoon, jonka laajuus on vahintdan 210 opinto-
pistettd, vahintaan 90 opintopistetta teologisia, kirkon ja seurakunnan tyohon
seka diakoniatyohon sisaltyvia opintoja. Teologiset opinnot painottuvat Raamat-

tuun, kristinuskoon ja kirkon hengelliseen elamaan. Diakonian alan paatoiminen
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harjoittelu tulee suorittaa Suomen evankelis-luterilaisen kirkon seurakunnassa tai
seurakuntayhtymadssa. Sairaanhoitaja (AMK), diakoninen hoitotyd ja sosionomi
(AMK), diakoniatyo-koulutuksen voi opiskella Diakonia-ammattikorkeakoulussa
tai Yrkeshogskolan Noviassa. Sosiaali- ja terveysalan tutkinnon voi myos taydentaa
diakonian viranhaltijan tai diakoniaty6ta paaasiallisena tyota tekevan viranhaltijan
paatoksen mukaisesti teologisilla, kirkon ja seurakunnan tyéhon seka diakoniaan
liittyvilla opinnoilla. (Diakonia-ammattikorkeakoulu 2023; Suomen evankelis-lute-

rilainen kirkko 2022; Suomen evankelis-luterilainen kirkko 2020a.)

Diakonian viranhaltijan ydinosaamista on kuvattu Suomen evankelis-luterilaisen
kirkon ydinosaamiskuvauksessa. Ydinosaaminen kehittyy tutkintoon johtavassa
koulutuksessa, tyoelamassa seka myohemmin taydennyskoulutuksessa. Ydinosaa-
miskuvauksessa kaytetaan kasitteita osaaminen, taito ja ammatillinen kyky. Osaa-
misella tarkoitetaan tiedon ja taidon hallintaa, soveltamista, hyodyntamista ja ke-
hittamista. Ndiden lisdksi osaamisella tarkoitetaan tunteiden ja asenteiden tiedos-
tamista. Taidolla kuvataan sita, miten osaaminen ilmentyy kdaytanndssa. Ammatil-
lisella kyvylld kuvataan yleisestetysti niitd ominaisuuksia, asenteita ja kyvykkyyk-
sid, jotka ovat osaamisen edellytyksia ja mahdollistavat osaamisen kehittymisen.
Itsereflektiota, joka mahdollistaa oman toiminnan arvioinnin, tarvitaan ammatilli-

sessa kyvykkyydessa. (Suomen evankelis-luterilainen kirkko 2020b.)

Kirkon missio (Missio Dei) on kaikille kirkon ammateille ja eritystehtavien ydin-
osaamiselle keskeistd. Kirkko toteuttaa missiotaan kokonaisvaltaisesti kohtaa-
malla, kutsumalla, palvelemalla ja kertomalla hyvasta sanomasta. Diakonian viran-
haltijan ydinosaaminen muodostuu viidesta osa-alueesta: diakonian tehtavaosaa-
misesta, vuorovaikutusosaamisesta, teologisesta ja arvo-osaamisesta, toimin-
taymparisto- ja yhteisbosaamisesta seka tyoelama- ja kehittamisosaamisesta. Dia-
konian tehtdavdaosaaminen kiteytyy hdaddssa ja haavoittuvassa asemassa tai ela-
mantilanteessa olevan ihmisen kokonaisvaltaisesta tukemisesta ja auttamisesta
olemalla lasna, tukemalla, vahvistamalla ja luomalla toivon nakdaloja. lhmisarvon

luovuttamaton puolustaminen edellyttda kykya kohdata ihminen ilman ehtoja,
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kunnioittamalla ja puolustamalla ihmisen arvokkuutta ja osallisuutta kaikissa tilan-
teissa, seka kirkossa etta yhteiskunnassa. Diakonian tehtavdaosaaminen merkitsee
vaikuttamista yksildiden ja yhteisdjen elinolosuhteisiin seka hyvinvoinnin edista-

mistd. (Suomen evankelis-luterilainen kirkko 2020b.)

Diakonian viranhaltijoiden vuorovaikutusosaaminen edellyttda kykya kohdata ih-
misen syvaa hataa ja kriiseja seka toimia myotatuntoisesti ja tilannetajuisesti. Dia-
konian viranhaltijalla tulee olla taitoa ottaa arvostavasti puheeksi vaikeaksi koet-
tuja asioita. Kommunikaatiovaikeuksista huolimatta ihminen kohdataan ja vuoro-
vaikutustilanteissa tulee kayttaa selkeaa ilmaisua. Vuorovaikutusosaamisen kes-
keisena tavoitteena on vuorovaikutuksen esteiden poistaminen ja saavutettavuu-
den vahvistaminen. Luovuttamattoman ihmisarvon puolustaminen aina ja kaikki-
alla korostuu diakonian viranhaltijan teologisessa ja arvo-osaamisessa. Ammatilli-
sen aseman ja vallan tunnistamisessa suhteessa haavoittuvassa eldmantilanteessa
olevaan ihmiseen tarvitaan diakonian viranhaltijalta osaamista. (Suomen evanke-

lis-luterilainen kirkko 2020b.)

Ihmiset ja yhteisot seka tyon kautta saadun tiedon kdyttaminen vaikuttamistydssa
ovat toimintaymparisto- ja yhteis6osaamisen keskeisid asioita. Diakonian viranhal-
tijalla tulee olla taitoa tutkia ja kayttda ihmisten arjesta ja toimintaymparistosta
saatavaa tietoa ja kykya kayttaa vaikuttamistoiminnan kanavia seka toimia verkos-
toissa. Diakonian viranhaltijan ammatillista ydinosaamista on tyoelama- ja kehit-
tdmisosaaminen. Muuttuvan toimintaympadriston ja todellisuuden tunteminen
edellyttaa kykya tunnistaa heikkoja signaaleja ja hyddyntada niita tydn kehittami-
sessd. Diakoniatyon erityiset kuormittavuustekijat ja tyohyvinvoinnista huolehti-
minen edellyttdd tydeldmdosaamisen taitoja. (Suomen evankelis-luterilainen

kirkko 2020b.)

Ylemman ammattikorkeakouluopintojen tavoitteena on, ettd tutkinnon suoritta-
neella on laajat ja syvalliset tiedot alastaan seka tarvittavat teoreettiset tiedot toi-
mia tyoelaman kehittdjana vaativissa johtamis- ja asiantuntijatehtavissa. Seka sai-

raanhoitajan (ylempi AMK) ettd sosionomin (ylempi AMK) tutkinnon laajuus on 90



14

opintopistetta. Opinnoissa muodostuu syvallinen kuva ammattialasta ja asemasta
ty6elamasta ja sen yhteiskunnallisesta merkityksesta. Opinnoissa saadaan valmiu-
det ja kyky seurata ammattialan kehitysta tutkimustiedon kautta. Ylemman am-
mattikorkeakouluntutkinnon opinnot antavat valmiudet elinikdiseen oppimiseen
ja jatkuvaan ammattitaidon kehittdmiseen. Oman alan kansainvalinen toiminta
vhdessa hyvan viestinta- ja kielitaidon kanssa syventavat ymmarrystd omasta

alasta. (A 18.12.2014/1129, §3, §5.)

Ojalan (2017, 90) mukaan ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittamisen
motiiveiksi on todettu kilpailukyvyn ja tydmarkkina-aseman vahvistaminen. Myds
osaamisen ja itsensd kehittdminen on merkittava syy ylemman ammattikorkea-
kouluopintojen suorittamiselle. Koulutuksesta saadut hyodyt liittyvat yksilon na-
kokulmasta vaativampaan tyoéhon, parempaan tyéasemaan ja korkeampaan palk-
kaukseen liittyviin tekijoihin. Koulutuksen myo6ta asiantuntijaosaaminen kehittyy

ja tyohon avautuu uusia nakokulmia.

Seurakuntien rakenteessa kirkkoherra on ylimpana johtajana vastuussa seurakun-
nasta ja sen toiminnasta. Toiminnot on yleisesti jaettu tyodaloihin, joita voi johtaa
tyoalalle nimetty johtava viranhaltija. Kela (2020, 97110) toteaa Diakoniabaromet-
rissa 2020, etta diakoniatyontekijat ovat antaneet diakonian esihenkildlle henki-
I6stojohtamisen roolin. Diakoniatydn johtajan odotetaan huolehtivan tyén kaytan-
non koordinoinnista, hallinnollisista tyotehtavista ja tyontekijéiden tyéhyvinvoin-
nista. Esihenkil6ltd odotetaan myds selkeda johtajuutta seka tyon priorisointia ja
rajaamista. Huhanantti (2022, 199200) mainitsee, ettd kirkkoherran ja diakonia-
tyota johtavan esihenkilon valilla on selvitettava vastuun ja vallan rajat siita, miten
diakoniatyota johtamista voidaan toteuttaa, kehittaa seka tyota voidaan suun-

nata.
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3.2 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyys on henkilon subjektiivinen kokemus. Tyoelaman laatua voidaan
tarkastella tyon vaatiman osaamisen, tyohon liittyvan koulutus- ja kehittymismah-
dollisuuksien seka tyota koskevien vaikutusmahdollisuuksien kautta. Tyon fyysi-
nen ja henkinen kuormittavuus on merkittava osa tyotyytyvaisyytta arvioitaessa.
Ty6suhteen varmuus ja pysyvyys voivat myos vaikuttaa tyotyytyvaisyyden kokemi-

seen. (Alasoini 2020, 49.)

Tyotyytyvaisyyden kasite voidaan ymmartda negatiivisena tai positiivisena. Tyo-
tyytyvaisyytta voidaan ymmartaa yleisena asenteena, jossa merkitsevaa on tyon-
tekijan kokemus palkasta, tydoloista, tydssa etenemisen mahdollisuuksista ja tyo-
yhteison toimivuudesta. Tyotyytyvaisyyden kokemus tulee tyohon liittyvien tun-
teiden kasautumisesta. Arvostuksen lisdaminen ja tyon kehittamisen mahdollisuu-
det lisdavat tyotyytyvaisyytta. Oikeudenmukaisuus ja tyosta saatu palaute lisdavat

tyotyytyvaisyyttd. (Kianto, Vanhala & Heilmann 2016, 622-623.)

Tyontekijan kompetenssin ja tyon vaativuuden vastatessa toisiaan, on tydssa suo-
riutuminen merkittavasti parempaa. Viitalan (2021, 40-41) mukaan talla on vaiku-
tusta tyon kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin ja tyohon sitoutumiseen seka lisaa
tyon mielekkyytta. Tyossa oppiminen yhdessa tarpeellisuuden ja patevyyden ko-

kemuksen kanssa lisaa viihtyvyytta tyossa.

Tyotyytyvaisyys voidaan ymmartda myos tyohyvinvoinnin kautta. Tyohyvinvointi
rakentuu henkil6on itseensa liittyvista tekijoista, tydymparistéon kuuluvista teki-
joista ja kokonaishyvinvoinnin kannalta henkildn yksityiselamaan kuuluvista asi-
oista. Fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto sekd johtamisen ja tyopaikan ilma-
piiri ovat tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Tyon imu muodostuu silloin, kun
henkil6 voi kayttaa tydssaan vahvuuksiaan ja tydolosuhteet mahdollistavat innos-
tumisen ja kehittymisen tyossa. Monipuoliset ja haastavat tyotehtavat, organisaa-
tiosta saatu vahva tuki ja arvostus yhdessa vaikutusmahdollisuuksien ja hyvan joh-

tamisen kanssa lisddvat tyohon sitoutumista. (Viitala 2021, 43-44.)
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Robbinsin & Judgen (2022) mukaan tyotyytyvaisyyttd voidaan tulkita yhdeksi or-
ganisaatiossa kayttaytymista ilmentavaksi tyota kuvaavaksi tunteeksi. Tyontekijoi-
den asennetta tyohon voidaan kuvata myoOs organisaation identiteetiksi, jolla
tyontekijat todentavat omia asenteitaan ja kayttaytymistddn suhteessa tyohon.
Muita asenteita kuvaavia termeja ovat tyohon sitoutuminen, organisaatioon sitou-
tuminen, kokemus organisaatiolta saadusta tuesta seka tydntekijoiden sitoutunei-
suus. Korkeaa tyohon sitoutumista on havaittu niilla tyontekijoill, joille tyossa ko-
ettu suoritustaso on tarkeda heidan itsetuntonsa kannalta. Psykologinen voimaan-
tuminen lisaantyy, kun tyontekijat uskovat siihen, etta he voivat vaikuttaa tydym-

paristdonsd, osaamiseensa, tyonsd merkityksellisyyteen ja tyon itsendisyyteen.

Lampisen, Viitasen & Konun (2015) mukaan esimiesten kokema tyotyytyvaisyys
muodostuu tyon mielekkyydestd, avoimesta viestinnasta, hyvasta tiedonkulusta
seka etenemismahdollisuuksista. Tyotovereiden ja muiden esihenkildiden merki-
tys tyotyytyvaisyydessd on merkittava. Esimiehille tyotyytyvaisyytta lisdava tekija

on myos se, ettd ylemmat esimiehensa arvostavat heidan johtamistaitojaan.

Cavanagh’n, Kraigerin & L. Henryn (2020) mukaan on tarkedd ymmartaa, miten
myo0s ikddntyneiden tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttad voidaan yllapitaa tai lisats, ja
mitkd ovat ne muuttujat, jotka liitetdan myonteisiin tyotuloksiin. Tutkimuksen mu-
kaan tyontekijan ikdantyessa autonomian merkitys kasvaa tyotyytyvaisyyden ko-
kemisessa. lkdantyvat tyontekijat kokevat palkan tarkeana tyotyytyvaisyytta lisaa-

vana tekijana.

3.3 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisella tarkoitetaan sellaista tarkoituksellista toimintaa, jonka
avulla organisaation toiminnan edellyttdmaa osaamista hankitaan, uudistetaan,
kehitetdan ja vaalitaan. Yksilon osaaminen nakyy taitona soveltaa opittua tietoa
kaytantoon. Osaamisresurssien hallinnan tekee hankalaksi nykyaan se, etta tiedon
elinkaari lyhenee jatkuvasti; uutta tietoa on hankittava ja luotava yha nopeammin.

(Viitala & Uotila 2014, 98.)
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Ollilan (2006, 110111) vaitoskirjan mukaan osaamisen johtamisen kriteerit (Tau-
lukko 1.) kuvastavat inhimillista ja sosiaalista pddomaa organisaation toiminnassa
ja sen tavoitteissa. Kriteerit mahdollistavat johdon ja tyontekijan osaamisen naky-
misen organisaatiossa, koska ne kohdentuvat seka johtamisen alueelle ettd henki-
|6stotasolle. Laaksosen & Ollilan (2017, 192) mukaan johtamisosaamisen perus-
teena toimivat inhimillinen, sosiaalinen ja rakenteellinen ulottuvuus. Arvoperus-
teinen oikeudenmukaisuus, motivaatio, esimerkillisyys, valmius osaamisen hyo-
dyntamiseen seka sitoutuneisuus kehittymiseen ja kehittamiseen kuvaavat inhi-
millista ulottavuutta. Sosiaalinen ulottuvuus rakentuu avoimuudesta, joustavuu-
desta, kannustamisesta oppimisen suunnan varmistamisessa, dialogisuudesta,
reflektiosta, asiakasldahtoisestd strategia-ajattelusta seka tukijarjestelmien kay-
tosta. Rakenteelliseen ulottuvuuteen voidaan sisallyttaa toimintatapojen rakenta-
minen, kaytto ja muutoskykyisyys, palautejarjestelmien kaytto, strategialahtdinen

suunnittelu seka arvioinnin pitdminen resurssina.

Taulukko 1. Osaamisen johtamisen kriteerit osaavassa organisaatiossa.

Osaamisen johtamisen kriteerit

- avoimuus organisaatiossa

- arvojen madrittely

- motivaation yllapito ja vahvistaminen

- sitoutuneisuus

- arvostus tyotd ja tyon tekijaa kohtaan

- kehittdmis- ja kehittymishalukkuus

- reflektoiva oppiminen

- vuorovaikutuksellisuuden vahvistaminen

- suunnitelmallisuus kaikessa toiminnassa

- osaamisen selvittaminen erilaisin toimenpitein
- ydin- ja kokonaisosaamisen |6ytdminen ja hyddyntdminen
- joustavien toimintatapojen rakentaminen

- delegointi ja tiimityomallien kaytto

- vaikuttamismahdollisuus ty6hon ja paatoksentekoon
- ongelmaratkaisujen kehittaminen ja yllapito

- luovuuden ja erilaisuuden arvostaminen

- asiakaslahtoisyyden periaate palvelutydssa

- kannustava palkkajarjestelma

- palautejarjestelmien hyédyntaminen

- jatkuva arviointi

- tuen antamisen ja saamisen takaaminen
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Osaaminen kuvataan persoonalliseksi, dynaamiseksi ja kontekstisidonnaiseksi ja
siind on mukana tiedon ja taidon lisaksi tahto ja tunne. Pintaoppimisessa kooste-
taan ajatusmalli olemassa olevaan tietorakenteeseen. Syvdoppimisessa oppija ky-
seenalaistaa ja muokkaa tietorakenteita ja ajatusmallejaan. Ihmiset suuntautuvat
oppimaan merkitykselliseksi kokemiaan asioita, jotka osaamisen johtamisen nako-
kulmasta tulisi olla organisaation toiminnan kannalta tarkeita ja menestysta luovia
sisaltoja. Viitalan ja Uotilan (2014, 101102) mukaan osaamisen kautta ihminen sel-
viytyy tehtdvistdadan sujuvammin ja saa arvostusta muilta ja vahvistaa paikkaansa
sosiaalisissa yhteisdissa. TyOmotivaatiotutkimuksissa on todettu, ettad tarpeelli-
suuden, patevyyden ja uuden oppimisen kokemukset ovat ihmiselle tydelaman

perustarpeita.

Henkiloston osaamista ja siind tapahtuvia muutoksia voidaan seurata erilaisten
mittareiden ja tunnuslukujen avulla. Osaamisen rakenne muodostuu henkiloston
koulutustaustan monipuolisuudesta ja erilaisista osaamisista. Osaamisen taso voi-
daan todentaa osaamiskartoituksilla esimerkiksi tyoyksikoittdain. Myds uusien
tyontekijoiden osaamis-, koulutus- ja kokemustausta tulee kuvata. Osaamisen
poistuma tulee huomioida irtisanoutuneiden ja eldkkeelle ldhteneiden koulutuk-
sen ja kokemuksen seka ulkoistetun osaamisen osalta. Henkilostosiirroissa myos
osaaminen siirtyy tyoyksikdsta toiseen. Osaamisen kehittamistoimenpiteina voi-
daan listata esimerkiksi kehityskeskusteluihin osallistuneiden osuus, henkilokoh-
taisen kehittymissuunnitelman laatineiden osuus, mentorointiin, tydkiertoon,
omaehtoiseen opiskeluun sitoutuneiden osuus henkilostosta seka koulutusmeno-

jen maara vuodessa henkiloa kohden. (Viitala 2021, 209.)

Viitalan & Jylhdn (2019, 208—-210) mukaan osaamisen johtamisella tarkoitetaan
kaikkea sita toimintaa, jolla edistetdan osaamisen kehittamista ja hyodyntamista.
Vahva osaaminen on organisaation menestystekija. Osaamisen hyddyntaminen ja
tehokas oppiminen edellyttdavat organisaatiolta niitd tukevia rakenteita, jarjestel-
mia, johtamista ja ilmapiiria. Osaamisen johtamisessa on kyse ihmisten taidon ja

osaamisen ylldpidosta ja lisdamisesta siten, ettd organisaation tavoitteet voidaan
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saavuttaa. Osaamisen johtamisen tarkoituksena on varmistaa ymmarrys siitad,
mika osaaminen on organisaatiolle tarkeada ja miten osaamisen riittavyys varmis-

tetaan kaikissa tilanteissa.

Arikan (2019, 33) mukaan johtamista ei voi tapahtua ilman dialogisuutta ja yh-
teytta ihmisiin. Talléin johtaja voi rakentaa omaa nakyaan ja luoda suuntaa johta-
malleen organisaatiolle. Hyva johtajuus toteutuu silloin, kun tyéntekijat voivat ja
haluavat toteuttaa potentiaalinsa ja kehittdd omaa tyotdan organisaation yhtei-
seen suuntaan. Johtajan tehtdavana on padamaaratietoisesti rohkaista ja tukea, seka
tarjota erilaisia nakokulmia ja kannustaa tyontekijaa taman tarvitsemalla tavalla

(Halli 2019; 58; Mdkinen 2019, 51; Silfverhuth 2019, 126).

Viitala (2004, 168-181) on vaitdskirjassaan todennut, etta esihenkil6t voidaan ja-
kaa neljaan ryhmaan osaamisen johtamisen tyyppeina. Valmentajat huolehtivat
toiminnan suuntaamisesta ja luovat oppimista tukevan ilmapiirin. Myos heidan
oppimistaan edistdava ote tyohon on esimerkillinen. Toisena ryhmana kapteenit
toimivat valmentajien tavoin oppimista tukien, mutta ovat vahvimmillaan oppimi-
sen suuntaamisessa. Kolmas osaamisen johtamisen tyyppi on luotsit, joiden vah-
vuudet ovat esimerkillda johtamisessa ja oppimisen suunnan selkiyttdmisessa,
mutta ei yhta voimakkaasti kuin valmentajilla ja kapteeneilla. Neljantena tyypitte-
lyn ryhmana on kollegat, joilla on vahiten osaamisen johtamista. He eivat ota ak-
tiivista roolia toiminnan ohjaamisessa eivatka ilmapiirin rakentamisessa, vaan ak-

tivoivat alaisiaan 1ahinna omalla esimerkillaan.

Osaamisen johtamisella on merkittava yhteys korkeaan tyotyytyvaisyyteen. Kian-
non ym. (2016, 621) mukaan erityisesti organisaation sisdinen tiedon jakaminen
edistaa tyotyytyvaisyytta ja lisaa tyontekijoiden suorituskykya ja tyohyvinvointia.
Tutkimuksen mukaan osaamisen johtamisen seuraus tyotyytyvadisyyteen on osal-
taan kontekstuaalinen. Johannesseenin (2018, 9—12) mukaan osaamisen johtami-

nen ja tyosta saatu tunnustuksen saaminen ovat yhteydessa organisaation oppi-
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miseen ja tyontekijoiden ammatilliseen itsetuntoon. Tyotyytyvaisyyden ja amma-
tillisen itsetunnon kokemukset vaikuttavat tydmotivaatioon ja ammatilliseen ke-

hittymiseen.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tama opinndytetyona tehty tutkimus toteutettiin kdyttden laadullista tutkimus-
menetelmaa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tutkimuksen
kohteena olevien henkildiden ajatuksista, tunteista, kokemuksista ja merkityk-
sistd, joita tutkimuksen kohteena olevat ihmiset antavat tutkittavasta aiheesta.
Tutkimuksessa tutkittavaa aihetta tarkastellaan teorian, havaintojen, kokemuksen
ja kaytannon kautta. Tama luo tutkimuksenteolle omat haasteensa, koska yleisesti
teoria kasittelee lainalaisuuksia, kun taas kaytannot voivat vaihdella kontekstista
toiseen. Lisdksi kdytantoon liittyy usein adnetonta tietoa. Laadullisessa tutkimuk-
sessa tulee siis tarkastella myos tulkintaan ja ymmartamiseen liittyvia prosesseja
ja sitd, miten tutkijan omat nakemykset vaikuttavat havaintoihin. (Juuti & Puusa

20204, 9; Juuti & Puusa 2020b, 59-60.)

Puusan (2020a, 103-117) mukaan haastattelu on yksi laadullisen tutkimuksen eni-
ten kaytetty aineistonkeraysmetodi. Haastattelu voidaan mieltdaa vuorovaikut-
teiseksi keskusteluksi, jolle on asetettu tavoite. Haastattelun tavoitteena on kerata
aineisto, jonka avulla on mahdollista tehda tutkittavaa asiaa koskevia paatelmia.
Haastattelussa on keskeistda saada monipuolinen kuva ja mahdollisimman paljon
tietoa tutkittavasta asiasta. Teemahaastattelu korostaa tutkittavien subjektiivisia
kasityksia ja kokemuksia tutkittavasta asiasta. Haastattelu etenee etukdteen valit-
tujen teemojen ja niita tarkentavien kysymysten mukaan. lhmisten tutkittavalle

asialle antamat merkitykset ja tulkinnat korostuvat tassa aineistonkerdystavassa.

4.1 Kohderyhma ja aineiston keruu

Tutkimuksen kohderyhmana oli ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suoritta-
neet diakoniatyontekijat (n=8). Tarkoituksena oli teemahaastattelulla kerata tie-
toa tekijoistd, joista ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden dia-
koniatyontekijoiden tyotyytyvaisyys koostuu seurakuntatydssa sekd osaamisen
johtamisen merkityksesta ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneen

diakoniatyontekijan tyotyytyvaisyyteen. Tutkimukseen sai osallistua koko maan
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alueelta. Haastatelluista nelja tyoskenteli tutkimuksen aikana seurakuntatyossa.
Naista kaksi henkil6a toimi diakoniatyon esihenkilona. Nelja haastateltua ei tyos-
kennellyt haastatteluhetkelld diakoniatydssa, mutta heilld oli seurakuntatyon ko-
kemusta ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittamisen jalkeen. Haasta-
telluista kolmella henkilolla oli sairaanhoitaja-diakonissan ja viidelld sosionomi-
diakonin pohjakoulutus. Lisdksi haastatelluilla oli useita osaamista taydentavia

koulutuksia ylemman ammattikorkeakoulututkinnon lisaksi.

Taman tutkimuksen tutkimuslupa haettiin Diakoniatydntekijoiden Liitolta. Tutki-
muksesta tiedotettiin DTL:n kuukausikirjeessa marraskuussa 2022 seka Diakonia-
tyontekijat-ryhmassa Facebookissa. DTL:n Ajankohtaista -kuukausikirje on tarkoi-
tettu liiton jasenille. Diakoniatydntekijat -ryhma on suljettu Facebook-ryhma, jo-
hon kuuluu diakonissoja ja diakoneja, diakoniaopiskelijoita ja elakkeella olevia dia-
koniatyontekijoita. Ryhmassa on noin 1400 jasenta. Sekd DTL:n kuukausikirjeessa,
ettd Diakoniatyontekijat -ryhmaan tutkijan tekemassa paivityksessa julkaistiin tut-
kimuksen saatekirje (Liite 1). Tutkimukseen osallistuneet ilmoittautuivat vapaaeh-
toisesti suoraan tutkimuksen tekijille joko puhelimitse tai sahkopostitse. Jokaisen
haastatellun kanssa sovittiin henkilokohtaisesti haastattelun ajankohta ja toteu-
tustapa. Haastattelun arvioitu kesto (60 min) kerrottiin haastattelua sovittaessa.
Haastattelut toteutettiin marras-joulukuussa 2022 yksilohaastatteluna kasvotus-
ten (n=1) tai verkkovalitteisesti (n=7) Microsoft Teams -sovelluksen avulla. Haas-
tatelluille lahettiin etukdteen teemahaastattelun runko (Liite 2) ja tietoinen suos-
tumus haastatteluun (Liite 3). Haastatellut antoivat suostumuksensa haastatte-
luun kirjallisesti sdhkopostilla suoraan tutkijalle. Tutkija varmisti haastateltujen
ymmartdavan annetun suostumuksensa ja tutkimuksen eettiset lahtokohdat. Haas-
tattelut danitettiin digitaalisesti joko tutkittavan tietokoneen sanelimella tai Mic-
rosoft Teams -sovelluksen danityksella. Haastattelut kestivat 35 minuutista tuntiin.

Tutkija tallensi haastattelujen danitykset digitaalisesti salasanasuojatusti.
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4.2 Aineiston analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analysointi alkaa jo aineiston hankinnan vai-
heessa, jolloin tutkija muodostaa esiymmarryksen muodostuvasta aineistoista. Ai-
neiston analyysin tavoitteena on kuvailla, tulkita ja ymmartaa tutkittavaa asiaa tai
ilmiota. Aineiston analysoinnin prosessi muodostuu useammasta vaiheesta: ana-
lyysiyksikdn valinta, aineistoon tutustuminen, aineiston pelkistaminen, aineiston
kategorisointi ja teemoittelu seka tulkinta. Yksi laadullisen tutkimuksen aineiston
analyysimenetelmista on induktiivinen sisallonanalyysi, jossa tulkinnan logiikka
muodostuu yksittdisesta yleiseen. Sisallénanalyysin tavoitteena on jarjestaa ai-
neisto tiiviiseen ja selkeddn muotoon, jolloin muodostuvasta kokonaisuudesta on
mahdollista tehda johtopaatoksia tutkittavasta aiheesta. Analyysissa on pyrittava
uskottavaan ja totuudenmukaiseen tulkintaan. (Juuti & Puusa 2020c, 141-144;

Puusa 2020b, 148-149; Tuomi & Sarajarvi 2002, 107.)

Haastatteluiden digitaalisesti tallennetut danitteet kuunneltiin ja kirjoitettiin teks-
tiksi eli litteroitiin. Aineistoa kertyi fontilla 12 ja rivivalilla 1 yhteensa 54 sivua. Tut-
kimuksen analyysiyksikkona toimi lausuma, joka kuvaa haastatellun kokemuksia
tutkimuksen aiheesta. Aineiston analyysi eteni analyysiyksikon mukaisella alkupe-
raisilmaisujen keraamisella. Alkuperdisilmaisut vastasivat tutkimuskysymyksiin.
Taman jalkeen alkuperaisilmaisun sisalto pelkistettiin sisaltoa kuvaavalla lauseella.
Seuraavaksi pelkistetyt ilmaisut ryhmiteltiin samaa tarkoittaviksi alakategorioiksi.
Tassa vaiheessa alakategoriat nimettiin niiden sisaltéa kuvaavaksi. Samansisaltoi-
set alakategoriat yhdistettiin ylakategorioiksi, jolloin aineisto abstrahoitiin eli ka-
sitteellistettiin. Ylakategorioista muodostui vield sisallon perusteella paakategoria,
joka oli tutkimuskysymysten mukainen. Liitteessa 4 on esitetty esimerkki sisal-

[6nanalyysista.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassd opinndytetyossa haettiin vastausta siihen, mista tekijoista sairaanhoitaja
(YAMK)—diakonissan ja sosionomi (YAMK)—diakonin tyotyytyvaisyys koostuu seu-
rakunnassa seka siihen, millainen merkitys osaamisen johtamisella on sairaanhoi-
taja (YAMK)—diakonissan ja sosionomi (YAMK)—diakonin tyotyytyvaisyyteen. Tyo-
tyytyvaisyyttd ilmentavat tekijat sekd osaamisen johtamisen merkitys on jaettu
ylakategorioittain edistaviin ja heikentaviin tekijoihin. Paakategoriat ovat tutki-

muskysymysten mukaiset.

5.1 Sairaanhoitaja (YAMK)—diakonissan ja sosionomi (YAMK)—-diakonin tyotyy-

tyvaisyytta edistavat tekijat seurakuntatyossa

Tutkimustuloksen mukaan sairaanhoitaja (YAMK)—diakonissan ja sosionomi
(YAMK)—diakonin tyotyytyvaisyys seurakuntatydssd muodostui tyotyytyvaisyytta
edistavista ja heikentavista tekijoista. Edistavat tekijat kategorisoitiin tydmotivaa-
tioon, tuen saamiseen, tyon kehittamiseen, osaamisen tunnistamiseen seka osaa-

misen hyddyntamiseen (Kuvio 1).
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Tyotyytyvaisyytta edistavat tekijat
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Ty6motivaatio Tuen saaminen Tyon Osaamisen Osaamisen
y kehittaminen tunnistaminen hyddyntdminen
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-Tyon mielekkyys -Kollegoiden tuki -Tyén yhdessa -Osaamisen
Tyén -Verkostojen tuki kehittdminen -Pitevyys kdyttdminen
merkityksellisyys Tybyhteison -Kehittamisen tehtéviin -Osaamista
-Ty6n imu tuki tunnistaminen -Koulutuksen vastaava tyo
-Ty6st saatu -Laadukas -Jatkuva tunnettavuus -Osaamisen
palaute johtaminen kehittaminen kehittaminen
 \ . J J

Kuvio 1. Tyotyytyvaisyytta edistavat tekijat.

5.1.1 Tyomotivaatio

Tyon mielekkyys. Haastatellut kuvailivat, miten tyotyytyvaisyytta lisasi se, etta tyo-
tehtavat ovat mielenkiintoisia ja mielekkaita. Vaikutusmahdollisuudet seka diako-
niatyon etta seurakuntatyon kehittdmiseen ja tyon suuntaamiseen lisasivat mie-
lekkyyttd. Tyoympariston ja tyoyhteison merkitys korostui tydn mielekkyyden ko-

kemisessa.

"Tybtyytyvdisyys, siihen liittyy tietysti se tyon mielekkyys ja se kaikki pa-

laute mité tyéstd saadaan ja annetaan. Ja semmoinen kannustus.”

Tyén merkityksellisyys. Tyotyytyvaisyytta edistavaksi tekijaksi haastatellut kokivat
tyon merkityksellisyyden itselleen. Merkityksellisyyden kokemusta vahvisti se,

ettd tydhon on mukava menna ja tyota arvostetaan.
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Tyén imu. Haastatellut kokivat tarkedksi sen, etta tyontekija kokee tyon imua.
Tama ilmentyy niin, etta tydssa halutaan saada tulosta aikaiseksi ja tydmotivaatio
on korkealla tasolla. Tyén imuun vaikutti haastatellun mukaan myos se, millainen
innostuneisuus tyohon on lahitiimissa. Verkostojen kanssa tehtava hyva yhteistyo

vaikutti myos tyon imun kokemiseen.

Tyéstd saatu palaute. Tulosten mukaan haastatellut kokivat, etta tyosta saatu ja
annettu palaute edistada tyotyytyvaisyyden kokemista. Rakentava palaute koettiin
yhta merkityksellisend kuin kannustava palaute. Koulutuksiin ja kouluttautumi-
seen kannustaminen ymmarrettiin positiivisena tyohon ja osaamiseen kohdistu-

vana keskusteluna.

“Siihen liittyy tietysti myds se rakentava palaute, ettd minkdlaista pa-
lautetta sd saat sun tydstd ja voiko siindkin olla sitten jotain miké hoksaut-

taa sua ehkd toimimaan eri tavalla.”

5.1.2 Tuen saaminen

Kollegoiden tuki. Kollegoilta saatu tuki koettiin tyotyytyvaisyytta edistavana teki-

jana. Ideoiden saaminen ja vertaistuen merkitys oli haastatelluille tarkeaa.

Verkostojen tuki. Haastateltujen mukaan verkostojen merkitys lisasi tyotyytyvai-
syytta. Haastatellut kertoivat, miten verkostot laajenivat ylemman ammattikor-

keakoulututkintoa opiskellessa.

“Md ajattelen, ettd koko ajan entistd enemmdn ne meiddn kirkon ja seura-
kuntatyén ulkopuoliset verkostot ja toimijakontaktit on meille paljon téirke-

dmpid.”

TyGyhteison tuki. Tuen saaminen tyoyhteisolta koettiin merkitykselliseksi. Haasta-

teltujen mukaan tyoyhteison tuki ilmentyi siitd kokemuksesta, ettd tiimin asiat
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ovat kunnossa. Tutkimukseen osallistuneen mukaan tiimin hyva yhteishenki ja te-
kemisen meininki edistivat tyotyytyvaisyytta. Kokemus siitd, etta diakoniatyonte-

kija tuli nahdyksi ja kuulluksi tiimissa lisasi tydyhteison tuen merkitysta.

Laadukas johtaminen. Haastateltujen mukaan laadukas johtaminen on merkittava
tekija sairaanhoitaja (YAMK)—diakonissan ja sosionomi (YAMK)—diakonin tyotyyty-
vaisyyden kokemisessa. Laadukasta johtamista kuvattiin toiminnaksi, jossa tyon-
tekijan ei tarvitse lukea rivien valista sita, mita esihenkil6 tarkoittaa. Haastateltu-

jen mukaan laadukasta johtamista oli my0s se, ettd tyonjaot ovat selkeita.

“Laadukas johtaminen on sellaista, ettd tydntekijin ei tarvi lukee rivien vd-
listd mitd esimies tarkoittaa. Ja sitte et se johtaminen perustuu johonkin
sellasiin sovittuihin asioihin, ettd tydntekijélld on mahdollisuus lukea jos-
tain, vaikka nyt viranjohtosddnndssé tai mistd tahansa, et tdtd multa odo-
tetaan.”

5.1.3 Tyon kehittdminen

Tyén yhdessd kehittéminen. Sairaanhoitaja (YAMK)—diakonissan ja sosionomi
(YAMK)—diakonin tyotyytyvaisyyttad edistavana tekijana koettiin tyon kehittami-
nen. Tutkimukseen osallistuneen mukaan tyytyvaisyytta lisasi se, etta johto kuun-
telee ja antaa mahdollisuuden vaikuttaa tyon kehittamiseen ja toteuttaa sitad yh-
dessa tyoyhteison ja verkostojen kanssa. Haastatellun ndkemys oli, ettd johdon
rooli voisi olla enemman kehittamistyota tukeva. Talloin luotettaisiin siihen, etta

diakoniatyontekija on paras asiantuntija tyon kehittamisessa.

”Se ei aina toteudu ainakaan meilldé diakoniatydntekijéilld, ettd meiddn
johto vilttémditté ndkisi ne kehittdmiskohteet. Mutta sitten jos henkilésto,
siis tyéntekijd, saa sen kokemuksen, ettd johto, kuuntelee ja antaa mahdol-
lisuuden vaikuttaa ja kehittdd sité omaa tyétd ja tydyhteiséd, niin se sitten
kompensoi tietenkin sitten sitd, ettd vélttdmdttd sen johdon ei tarvitse sit-
ten olla semmoinen substanssiosaaja tai sellainen tuen antaja siihen tyo-
hén. Ettd jos se johto pystyy luottamaan, etté se diakoniatyéntekijd tietdd
ja on paras asiantuntija.”
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Haastateltujen mukaan tyon kehittaminen yhdessa koko tiimin tai tyoyhteison
kanssa oli palkitsevaa. Haastatellun mukaan yhdessa kehittamalla diakoniatyonte-

kija voisi myds paremmin oivaltaa omaa osaamistaan ja vahvuuksiaan.

Kehittdmisen tunnistaminen. Haastatellut totesivat, etta olisi tarkeda antaa enem-
man tilaa keskustelulle niista asioista, jotka eivat tydssa toimi. On tarkeaa kuulos-
tella niita asioita, jotka ovat tydssa ja tydyhteisossa hyvin, ja lahted kehittamaan
niitd tyon osa-alueita, jotka vaativat kehittamista. Haastatellut nostivat esille eri-
tyisesti kehittdmisen tunnistamisen ja tyon jatkuva kehittamisen tyotyytyvaisyytta

edistavina tekijoina.

Jatkuva kehittéiminen. Haastatellun mukaan tyon jatkuva kehittaminen tarkoittaisi
myos diakoniatydn luonteen ja tydotteen uudistamista ja muokkaamista. Kehitta-
mistydn merkitysta tulisi korostaa ja siihen pitaisi varata riittavasti resursseja. Kou-
lutus ja ammatillinen kehittyminen tukisivat myos jatkuvaa tyon kehittamista ja

lisaisi tyotyytyvaisyytta.

5.1.4 Osaamisen tunnistaminen

Pdtevyys tehtdviin. Tutkimukseen osallistuneet kokivat tarkedksi sen, etta ylem-
man ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden diakoniatyontekijoiden osaa-
misesta, taidoista ja vahvuuksista puhuttaisiin enemman daneen. Erdan haastatel-
lun nakemyksen mukaan tyénantaja voi tarjota enemman valtaa ja vastuuta, kun
se tunnistaa tyontekijan koulutuksen ja osaamisen. Myos henkil6iden vahvuudet

ja tyokokemukset tulisi huomioida paremmin myds rekrytoinneissa

“Mun mielestd ei olisi yhtédn paha, vaikka nimenomaan témmdéisessd 14-
hiesimiestehtdvissd voisi vaikka edellyttdid sitd. Tai ainakin sitd arvostettai-
siin, taikka silld lailla se sanottaisiin hakuilmoituksessa, ettd arvostamme
ylempdd ammattikorkeakoulututkintoa. Niin se jo johtaisi siihen, ettd ta-
vallaan se semmoinen ymmdirrys kirkon sisélld lisdéntyisi siitd, ettd tdm-
mdinenkin tutkinto on olemassa.”
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Haastatellut totesivat, etta kirkko voisi vaatia ylempaa ammattikorkeakoulututkin-
toa joihinkin tehtaviin. Haastateltujen mielesta ylemman ammattikorkeakoulutut-
kinnon tulisi olla edellytyksena ldhiesihenkilon tyossd. Tyotyytyvaisyyttd edista-
vana tekijana haastatellut mainitsivat sen, ettd ylemman ammattikorkeakoulutut-
kinto avaisi enemman diakonian johtamisasemaan tyopaikkoja koulutuksen suo-

rittaneille.

Koulutuksen tunnettavuus. Haastatellut totesivat, etta sairaanhoitaja (YAMK)—dia-
konissan ja sosionomi (YAMK)—diakonin tyotyytyvaisyytta edistaisi se, etta ylempi

korkeakoulututkinto tunnettaisiin kirkossa paremmin.

“Jos md ajattelen, ettd meiddn omaa organisaatiota, jossa on tosi paljon
tietenkin pappeja, joilla on akateeminen koulutus, ylempi korkeakoulutut-
kinto. Sitten meillé on tuota taloushallinnon véikedi ja sielld on ylempdié kor-
keakoulututkintoa. Md en haluaisi ajatella, ettd se korkeakoulututkinto it-
sessddn olisi joku, eihdn se nyt ihmistd vdlttdmdttd viisaammaksi tee,
mutta md ajattelin, ettd md oon enemmdén samalla viivalla kuitenkin.”

Haastatellut kokivat, ettd koulutuksen tunnettavuus liittyy yleisesti diakoniatydn
asemaan ja arvostukseen seurakunnassa. Haastateltu kertoi, miten tietoisuutta
koulutuksen antamista mahdollisuuksista diakoniatyohon tulisi lisdta luomalla esi-

merkiksi kehittamistyohon painottuvia tehtavia.

5.1.5 Osaamisen hyddyntaminen

Osaamisen kdyttéiminen. Tutkimukseen osallistuneet kokivat, ettd osaamisen
kayttaminen laajasti edistda tyotyytyvaisyytta seurakuntatydssa. Erds haastateltu
koki, ettd saa talla hetkelld tehda koulutustaan ja osaamistaan vastaavaa tyota.
Kehittamistyyppista ja innovatiivista tyontekijaa tulisi haastatellun mielesta tukea,
jolloin osaamista ja vahvuuksia voitaisiin hyodyntda paremmin ja tama lisaisi tyon-

tekijan tyotyytyvaisyytta.

Osaamista vastaava tyd. Haastatellut totesivat, etta sairaanhoitaja (YAMK)—diako-
nissan ja sosionomi (YAMK)—diakonin koulutus tulee huomioida tyonkuvissa. Tyo-

tehtdvien tulisi olla haasteellisemmat valmistumisen jalkeen. Tyotyytyvaisyytta
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edistaa haastatellun mukaan se, etta tyontekijan vahvuuksia hyédynnetdan seura-

kunnan toimialojen valisessa yhteistydssa, hankkeissa ja projekteissa.

”Oon ollut myés téllaisessa seurakunnassa, missé oikeasti tehtiin yli tydala-
rajat ylittdvdd tyotd ja hyddynnettiin niitd vahvuuksia, joita oli. Ja silloin me

puhutaan ddneen niistd vahvuuksista, osaamisista, taidoista.”

Osaamisen kehittdminen. Sairaanhoitaja (YAMK)—diakonissan ja sosionomi
(YAMK)—diakonin tyotyytyvaisyytta edistava tekija seurakuntaty®ssa oli haastatel-
tujen mukaan se, ettd opintojen tuoma lisdarvo tydhén huomioidaan. Haastatellut
totesivat myos, etta osaamisen kehittaminen tulisi huomioida myds sen suunnit-

telussa, millaista osaamista kirkon toissa tarvitaan.

“Asiantuntemus siitd, ettd ymmdrtdd, ettd mitd ne kirkon tyén ja diakonian

tulevaisuuden suuntamerkit voi olla.”

5.2 Sairaanhoitaja (YAMK)—diakonissan ja sosionomi (YAMK)—-diakonin tyotyy-

tyvaisyyttd heikentavat tekijat seurakuntatyossa

Sairaanhoitaja (YAMK)—diakonissan ja sosionomi (YAMK)—diakonin tyotyytyvai-
syytta heikentdvia tekijoita oli ylakategorisesti kaksi. Osaamisen johtamisen es-
teissa haastatellut kokivat johtamisen vaikutuksen palkkatasoon. Heikko johtami-
nen ja kirkon hallintorakenteen esteet heikensivat ylemman ammattikorkeakou-
lututkinnon suorittaneen diakoniatyontekijan tyotyytyvaisyytta seurakuntatyossa.
Osaamisen hyodyntamisen esteiksi muodostui osaamisen tunnistamisen ja kayt-

tdmisen esteet sekd kokemus etenemismahdollisuuksien puutteesta (Kuvio 2).
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Kuvio 2. Tyotyytyvaisyytta heikentavat tekijat.

5.2.1 Johtamisen esteet

Palkkataso. Tulosten mukaan ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suoritta-
neen diakoniatyontekijan tyotyytyvaisyyttd seurakuntatyossa heikentda tyosta
maksettava palkka. Haastatellut kokivat, ettd osaamisen laajentaminen ei nay

palkkatasossa. Palkan ei ndhty vastaavan koulutustasoa.

“Palkkataso heikentdd, valitettavasti. Nyt on huomannut, etté kylld seurakun-
nan palkat on tosi palkkakuopassa, ettd ne ei motivoi. Ne ei voi motivoi esi-

merkiksi télld hetkelld mua hakemaan seurakuntatyéhén.”

Heikko johtaminen. Haastatellut kokivat, ettd heikentynyt tyotyytyvaisyys on yh-
teydessa esihenkiloon. Koettiin, ettd diakoniaty6ta johtavalla papilla ei ole saman-
laista koulutusta, nakemysta tai kokemusta diakoniatydn todellisuudesta. Tyon ke-
hittamisen estda yhteisen ndkemyksen puute esihenkilon kanssa. Tuloksissa nousi
esille se, etta esihenkil® voi kokea kouluttautuneen ja tydssaan patevan diakonia-
tyontekijan uhkana. Yhden haastatellun kokemuksen mukaan kyse oli esihenkilén

heikosta diakoniatyon sisallon tuntemisesta ja vuorovaikutuksen haasteista, joka
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aiheutti ristiriitoja ja kokemusta heikosta johtamisesta. Haastatellut kokivat, etta
diakoniatyon arvostuksen puute ilmentyy heikkona johtamisena, kuten kirkkoher-
rojen haluttomuutena tarkistaa ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suoritta-

neen diakoniatydntekijan tehtdavankuvaa ja palkkausta.

Hallinnon rakenteen esteet. Tulosten perusteella tutkimukseen osallistuneet koki-
vat, etta tyotyytyvaisyytta heikentaa seurakuntien ja kirkon hallinnolliset esteet.
Haastatellun kokemus oli, ettd tyonantaja rajaa tyontekemisen mahdollisuuksia
niin, etta diakoniatyota ei pysty tehda vaikuttavasti esimerkiksi muihin toimijata-
hoihin tai kayttaa suoria vaikuttamiskanavia. Tuloksista ilmeni, etta diakoniatyon-
tekijalla ei ole vaikuttamismahdollisuuksia kirkon organisaatiossa, koska diakonia-

tyontekijoita ei tunnisteta kirkon hallintorakenteessa.

“Md ajattelen, ettd seurakunnissa ehkd haasteena on semmoinen tietynlainen
pappisvetoisuus ja -valtaisuus. Eli halutaanko edes antaa sitten semmoista

ndkyvyyttd ja valtaa muille tydntekijéille.”

5.2.2 Osaamisen hyodyntamisen esteet

Tyén kehittdmisen esteet. Sairaanhoitaja (YAMK)—diakonissan ja sosionomi
(YAMK)—diakonin tyotyytyvaisyytta heikentdavana tekijana koettiin se, etta tyon
kehittamiselle ei anneta riittavasti aikaa. Haastatteluista nousi esiin, miten seura-
kunnista puuttuu pitkdjanteinen keskustelu tyon kehittamisesta. Tyon kehittami-
sen tarve voidaan ymmartaa strategiatasolla, mutta valittuja painopisteita ei ole
mahdollista toteuttaa kdytannon diakoniatydssa. Haastatellut kokivat, etta tyossa
toimitaan pitkalti muutokseen reagoiden, kun tavoite olisi havaita kehittamisen
kohteet ennakkoon ja toteuttaa muutokset, joissa voitaisiin toimia paremmin. Ke-
hittamisinnokkuus laantuu haastatellun mukaan vahitellen, koska seurakunnan
henkil6sto ja luottamushenkilot eivat halua yhdessa sitoutua tyon uudistamiseen.
Talloin tyon kehittamisen esteeksi muodostuu muun vastustuksen lisdksi tyonte-

kijan vasyminen.
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“Meillé liian paljon toimitaan reagoiden ja silloin se suunta on peruttava
koko ajan. Siind tahtoo tulla sitten semmonen vdsyminen, ettd ei jaksa tais-

tella tutkainta vastaan.”

”Sitten kaikki tyé on vihédn semmoista juosten kustu tehtyd. Se vaan ndyt-
tdd paperilla hyvdltd, etté saadaan se strategian mukaiset lauseet sinne
vddnnettyd tyodlle, jota tehdddn kuitenkin koko aika, joka ei kéytdnndssd
ole muuttunut mihinkddn, vaikka strategia ohjais jo johonkin ihan uuteen
suuntaan.”

Osaamisen tunnistamisen esteet. Tuloksista selvisi, etta haastatellut kokivat tyo-
tyytyvaisyytta heikentavana tekijana sen, miten diakoniatyontekijan osaamista ei
tunnisteta. Johtavassa asemassa olevan diakoniatyontekijan osaamiseen ja koke-
mukseen ei haastatellun mukaan ole totuttu seurakunnissa. Seurakunnissa, joissa
diakoniatyota johti diakoniatyontekija, oli osaaminen tunnistettu haastattelujen
mukaan paremmin kuin niissa seurakunnissa, joissa diakonian tytalaa johti pappi.
Osaamisen tunnistamisen esteeksi tyotyytyvaisyytta heikentavana kokemuksena
nostettiin myos se, etta kirkkoherrat tuntevat huonosti diakoniatyontekijan perus-
koulutuksen sisalléon. Ymmarrys diakoniantydntekijéiden koulutustaustoista hei-
kensi tyotyytyvaisyytta. Kokemus oli, etta osaamisen tunnistamisen ja kayton va-

lissa on iso kuilu, koska ylin esihenkil6 ei tunne tyontekijansad koulutustaustaa.

“Ainakin oma kokemus on ollut, ettd kirkkoherrat tosi huonosti tietdd ylipdd-

tdnsdkin, mikd on diakonin ja diakonissan koulutustausta.”

Osaamisen tunnistamisen esteeksi haastatellut kokivat myds sen, mitka tyonteki-
jaryhmat ovat seurakuntien johtoryhmissa. Haastateltujen ndakemys oli se, etta
johtoryhmissa on pappeja, joilla ei ole asiantuntemusta diakoniasta. Tuloksista
kavi ilmi nakemys, etta ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittanut dia-
koniatyontekija olisi pateva toimimaan seurakuntien johtoryhmien jasenena dia-

konian asiantuntijana.

Osaamisen kdyttdmisen esteet. TyOtyytyvaisyytta heikentavana tekija tutkimuk-

seen osallistuneet kokivat sen, miten koulutuksen myo6ta kerrytettyad osaamista ei
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pystynyt hyodyntdmaan tyossa. Pettymysta koettiin siitd, miten seurakunnassa
mitatoitiin koulutuksen ja ammattitaidon tuoma osaaminen. Osaamisen kayttami-
sen esteend koettiin myos se, ettd ylemman korkeakoulututkinnon suorittamisen
jalkeen tyotehtdvat pysyivat samana kuin aikaisemmin. Haastateltavat kertoivat,
ettd pahinta oli, kun mikaan ei tyéssa muuttunut ylemman korkeakoulututkinnon
suorittamisen jalkeen. Tyotyytyvaisyytta heikensi myos pettymys siita, etta tyo-

tehtdvien pysyessa samana myoskaan palkka ei muuttunut paremmaksi.

Etenemismahdollisuuksien esteet. Haastatellut kokivat, ettd seurakuntatydssa
uralla etenemisen polkua ei ole ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suoritta-

neelle diakoniatyontekijalle.

“Etenemismahdollisuudet on ihan olemattomat. Ja md olen téssd nyt kui-
tenkin sitten Iéhiesimiehend, niin md olen kaikkien muiden uralla etenemi-

sen tulppana tdssd seurakunnassa.”

Erds haastateltu totesi my0s, ettd seurakunnasta ei ole sellaista paikkaa, jota voisi
hakea. Turhautumista aiheutti kokemus siita, etta johtavien viranhaltijoiden paik-
koja ei ole taytetty avoimesti, vaan tyontekija on valittu sisaltdpain. Lahijohtajan
tehtavaan ei edellytetd diakoniatyontekijalta ylempaa korkeakoulututkintoa, joka

osaltaan koettiin tyotyytyvaisyytta heikentavana tekijana.

5.3 Osaamisen johtamisen merkitys sairaanhoitaja (YAMK)-diakonissan ja so-

sionomi (YAMK)—diakonin tyotyytyvaisyyttd edistavana tekijana

Tutkimuksen tulosten mukaan osaamisen johtamisen merkitys sairaanhoitaja
(YAMK)—diakonissan ja sosionomi (YAMK)—diakonin tyotyytyvaisyyteen ilmentyi
edistavina ja heikentdvina tekijoind. Osaamisen johtaminen muodostui laaduk-
kaasta johtamisesta seka tyotyytyvaisyytta lisdavasta osaamisen johtamisesta (Ku-

vio 3).
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Kuvio 3. Osaamisen johtamisen merkitys tyotyytyvaisyytta edistdavana tekijana.

5.3.1 Laadukas johtaminen

Esihenkilon merkitys osaamisen johtajana. Tutkimukseen osallistuneet kokivat tar-
kedksi sen, ettd johtamistyolle on asetettu tavoitteita ja henkiléston kanssa on
kayty keskusteluja siitd, millaista osaamista ty0ssa tarvitaan. Kehittamismyontei-
syytta pidettiin tarkeana esihenkilon ominaisuutena. Haastatellut pohtivat sit3,
miten osaamisen johtaminen huomioidaan kirkkoherrojen ja johtajien koulutuk-
sissa. Esihenkilon johtamistaidot tulisi olla ajantasaisia ja ajankohtaisia. Tyotyyty-
vaisyytta edistdava kokemus osaamisen johtamisessa koettiin olevan kytkoksissa
esihenkilon johtamistaitoihin ja kyvykkyyteen johtaa niin, ettd tyontekijan osaami-

sen on mahdollista kehittya.

”Kaikki on tietysti kytkéksissé niihin sun esihenkilén johtamistaitoihin, ettd
mitenkd se pystyy ja osaa johtaa silld tavalla, ettd se osaaminen voi myés

kehittyd.”
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Myédnteinen johtamistapa. Haastatellut kokivat, ettd osaamisen johtaminen tulisi
tapahtua positiivisella lahestymistavalla. Kritiikin kautta tapahtuva osaamisen ke-
hittaminen koettiin loukkaavana. Osaamisen johtamisen tulisi olla hienovaraista ja
kannustavaa, eika tyontekijan osaamista tai osaamisen puutetta moittivaa. Haas-
tatellun mukaan my6nteinen osaamisen johtaminen tulisi ndkya kannustavana

tyotapana koko tydyhteisolle.

Osaamisen vahvistaminen. Laadukas johtaminen ilmentyi osaamisen vahvistami-
sena. Osaamisen johtamisessa koettiin tarkeana, etta tyontekijan osaamista ym-
marretaan ohjata oikeaan suuntaan sen mukaan, mitka ovat kirkon tyén ja diako-
nian tulevaisuuden osaamisen tarpeet. Osaamisen vahvistamisella tarkoitettiin
my0s sitd, ettd ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden diakonia-

tyontekijoiden osaaminen otetaan kaytt6on seurakuntatydssa.

“Semmoinen koulutus, koulutusmyénteisyys ja semmoinen asiantuntemus
siitd, ettéd ymmadirtdd, ettd mité ne kirkon tyén ja diakonian tulevaisuuden
suuntamerkit voi olla. Ja, ettd on osaamista mydskin ohjata tyétéd oikeaan
suuntaan. Ja tunnistaa tyéntekijéiden osaamisen.”

Johtajuuden jakaminen. Tutkimukseen osallistuneet kokivat, ettd osaamisen joh-
tamisen vaikutusta tyotyytyvaisyyteen edistdisi johtajuuden jakaminen. Yhden
haastatellun nakemys oli, etta esihenkilon tyékuormaa voitaisiin helpottaa ylem-
man ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneen diakoniatydntekijan kanssa jaka-
malla sovitusti joitain tyotehtdvid, kuten tyévuoro- tai lomasuunnittelua, jotka

kuuluvat esihenkildlle, mutta jonka voi toteuttaa myds jokin muu tyontekija.

“Meilld on tyéntekijéilld eri osaamisalueilta, niin me pddstdisiin paljon viihem-
midlld ja me oltaisiin kaikki tyytyvdisempidi, jos me pystyttdisiin tunnistamaan
eri tyéntekijéiden osaamiset. Eikd niin, ettd itse esihenkil6 yrittdd kaiken hoi-
taa.”

Haastateltujen nakemys myos oli, ettd esihenkilon ei tarvitse itse hoitaa kaikkea.
Johtajuutta jakamalla vahvistettaisiin tyontekijéiden osaamisen tunnistamista ja

kayttoa.
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Palautteen antaminen. Haastatellut kokivat, ettd osaamisen johtamisen tyotyyty-
vaisyytta lisaava tekija on laadukkaassa johtamisessa palautteen antaminen. Eras
haastateltu koki, ettd hdn on onnistunut esihenkilona, koska on saanut tiimiltdan
hyvada palautetta johtamisesta. Osaamisen johtamisessa palautteen antaminen
koettiin hyvaksi tavaksi kannustaa tyontekijaa tarkastelemaan tyota, laajenta-
maan osaamista tyon kehittamiseksi. Palautteen antaminen voitiin kohdentaa
myos tyoympariston merkitykseen osaamisen johtamisessa, kuten tydympariston

kannustus seka toimivien tyévalineiden saatavuus tydon mahdollistamiseksi.

5.3.2 Tyytyvaisyytta lisdava osaamisen johtaminen

Tyén ymmdrtéminen. Diakoniatyontekijan toimiminen diakonian esihenkilona ko-
ettiin lisddvan osaamisen johtamista ja sen vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Haasta-
tellut kuvasivat, etta diakoniatyontekijoiden osaamisen johtamiseen oli enemman
nakemysta sellaisella esihenkildlla, jolla on diakoniatyontekijan koulutus. TallGin
koettiin, ettd ndakemyksia tyosta ja tukea oli saatavilla paremmin kuin papin toi-
miessa esihenkilona. Haastatelluilla oli my6s kokemus siita, ettd ylemman ammat-
tikorkeakoulututkinnon suorittanut diakoniatydon esihenkild tunnistaa diakonia-
tyon haasteet ja ymmartaa tyon sisallon parhaiten. Talldin osaamisen johtamiseen

koettiin olevan paremmat mahdollisuudet myos tyontekijan nakékulmasta.

Osaamisen ymmdrtidminen. Tyytyvaisyytta lisddvaksi osaamisen johtamiseksi
haastatellut kokivat ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneen diakoniatyonte-
kijan osaamisen syvallisen ymmartamisen. Kirkon tyon ja diakoniatydn tulevaisuu-
den hahmottaminen edellytti haastateltujen mukaan tyéntekijan osaamisen ym-
martamista ja koulutuksen merkityksen vahvistamista. Diakoniatydn luonteen ym-
martaminen oli valttdmattomyys, ettd osaamisen johtamista on mahdollista to-

teuttaa ja suunnata oikein tyon tarpeiden mukaan.

Osaamisen tunnistaminen. Sairaanhoitaja (YAMK)—diakonissan ja sosionomi
(YAMK)—diakonin tyotyytyvaisyyttd edistdva tekija osaamisen johtamisessa haas-

tateltujen mukaan oli se, etta jatkotutkinnon tuoma osaaminen tunnistetaan. Jos
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esihenkil6 ei tunnista tyontekijan osaamista, voi syntya ristiriitatilanteita. Haasta-
teltujen kokemus oli se, ettd diakoniatyontekijoiden tulisi oivaltaa, miten paljon
tietoa, taitoa ja osaamista heilld on. Osaamisen tunnistaminen lisasi tyotyytyvai-
syyden kokemista. Osaamisen johtamisen osalta tyotyytyvaisyytta lisdsi myos se,

etta tunnistettu osaaminen otetaan tydssa kayttoon.

“Tavallaan, ettd kun sitd osaamista on niin paljon. Kehittémisen ndkékul-
masta se, ettd ihmiset oivaltais, kuinka paljon eri taitoja ja tietoja ja sem-

moista heilld on. Niin se olis aivan dlyttémdn térkedtd.”

5.4 Osaamisen johtamisen merkitys sairaanhoitaja (YAMK)-diakonissan ja so-

sionomi (YAMK)—diakonin tyotyytyvaisyytta heikentdvana tekijana

Tyotyytyvaisyytta heikentdavana tekijand osaamisen johtamisessa muodostui

heikko johtaminen ja osaamisen johtamisen esteet (Kuvio 4).

(" )
Osaamisen johtamisen merkitys
tyotyytyvaisyytta heikentavana tekijana
N\ _J
(" N )

Heikko johtaminen Osaamisen johtamisen esteet
. VAN _J
( N N
R.istiriic?eit Huono Johtamisgn (“)saarrlise.n Osaam.isen .Osaami.sen
es:\aennslzgon tysilmapiiri rakeer:iiltllset hyodg;‘;aerlﬂlsen tul;ir:tlzen Johgizﬂtl‘:en
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Kuvio 4. Osaamisen johtamisen merkitys tyotyytyvaisyytta heikentavana tekijana.
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5.4.1 Heikko johtaminen

Ristiriidat esihenkil6n kanssa. Haastatellut totesivat, ettd esihenkilon kanssa tule-
vat ristiriitatilanteet johtuvat poikkeavista nakdkannoista tyon kehittamisesta ja
kehittdmisen tarpeista. Lisdksi esihenkilon johtamistaitoja ja osaamisen johta-
mista kyseenalaistettiin. Osaamisen johtamisesta oli kokemus, ettad ristiriitoja
muodostui ylemman ammattikorkeakoulutukinnon suorittaneen diakoniatydnte-
kijan osaamisen kayttamisestd ja kohdentamisesta tydssa. Tutkimuksen tulosten
mukaan ristiriitatilanteita ja heikkoa vuorovaikutusta muodostui my®ds silloin, kun
diakoniatyontekija ei saanut esihenkildlta tunnustusta osaamisestaan. Kokemus
oli, etta esihenkilo ohitti tyontekijan osaamisen, joka heikensi taméan tyotyytyvai-

syytta.

Huono tyéilmapiiri. Haastatellut kertoivat siita, miten huono tydilmapiiri heikentaa
osaamisen johtamisen toteutumista. Vastenmielistad tyoilmapiiria kuvattiin tyon
tekemista rajoittavaksi tekijaksi. Haastatellun mukaan tydilmapiiria heikensi mah-
dollisuudet toteuttaa tyota seka tyon odotusten ristiriidat esihenkilén kanssa. Ko-
kemus tyon tasapainon puutteesta, vastuullisuudesta, tyon toteuttamisen mah-
dollisuuksista ja palkkatasosta, heikensi tydilmapiiria. Tyossa uupumista, stressin
kokemista ja riitoja tyoyhteisossa pidettiin heikon johtamisen seurauksina. Tyo6il-
mapiirid alentavana tekijana haastatellut kokivat sen, etta avoimuus ja vastavuo-
roisuus eivat toteudu esihenkilén kanssa. Avoimuuden puute ilmentyi esimerkiksi
niin, etta esihenkil® pidattaytyi ottamasta vastaan palautetta ylemman ammatti-

korkeakoulutukinnon suorittaneelta diakoniatyontekijalta.

Johtamisen rakenteelliset esteet. Tutkimuksen tulosten mukaan osaamisen johta-
miseen vaikutti johtamisen rakenteelliset esteet. Haastatellun mukaan kirkon joh-
tamiskulttuuri olisi uudistettava rakenteellisesti. Haastateltu totesi, ettd kirkossa

johtamiskulttuuri on vanhaa ja johtamista paivitetaan liian hitaasti.
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"Ylipddtdnsé se johtamiskulttuuri pitdisi tehdd tietoisemmaksi. Johdetaan
henkiléitd, ettd se on sitd henkildstéjohtamista, henkiléiden osaamisen joh-

tamista.”

Kirkon johtamiskoulutuksen oppeja sovelletaan haastatellun mukaan heikosti kay-
tannon johtamisessa ja johtamiskulttuurin tulisi olla kirkossa tietoisempaa. Taman
takia osaamisen johtamista ei haastatellun mukaan seurakunnissa juurikaan ole,
ja se vaatisi rakenteellisia muutoksia toteutuakseen. Ylemman ammattikorkea-
koulututkinnon suorittaneen diakoniatydntekijan nakemys oli myds se, etta diako-
niatyontekijan uralla etenemisen esteet olivat organisaatiorakenteellisia ja johtui-

vat seurakuntien johtamisen rakenteista.

5.4.2 Osaamisen johtamisen esteet

Osaamisen hyddyntdmisen esteet. Haastatellut kokivat, etta kaikkea osaamista ei
voi hyodyntaa kirkon tyossa. Kun osaamista ei voi kayttaa taysimaaraisesti, siitd
seurasi tydmotivaation laskua. Osaamisen hyddyntamaisen esteeksi haastateltu
nosti pohdinnan siitd, miten kirkolla ei ole tarkoitustakaan ottaa tyontekijoiden

kaikkea osaamista kayttoon.

“Kirkko on voittoa tavoittelematon organisaatio, niin ei ole semmoista tiet-
tyd kunnianhimoa tehdd tyépaikoista loistavia. Menndén tavallaan niin
matalalla osaamisella kuin suinkin mahdollista. Tai ei ehkd osaamisella
vaan niin kun yrityksellé jotenkin. Tietylld tavalla mennddn siitd mistd aita
on matalin silloin kun se on mahdollista.”

Osaamisen hyédyntamisen esteeksi haastateltu koki myods sen, ettd kattavia osaa-
miskartoituksia ei ole seurakuntatyossa tehty. Koettiin, ettd tyontekijan laajaa
osaamista, vahvuuksia ja mielenkiinnon kohteita ei ole voitu hyddyntaa taysin.
Haastateltu koki, ettd osaamiskartoituksen tuloksilla olisi mahdollista nostaa dia-
koniatyontekijan tydmotivaatiota, koska tydn suunnittelussa voitaisiin huomioida

tyontekijan vahvuudet paremmin.

Osaamisen tukemisen puute. Tulosten mukaan sairaanhoitaja (YAMK)—diakonis-

san ja sosionomi (YAMK)—diakonin osaamisen tukeminen on heikkoa. Haastatellut
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kokivat, etta osaamisen tukea ei saa seurakunnan luottamushenkil6ilta eika esi-
henkil6lta. Haastateltu koki, etta luottamushenkilot eivat ymmarra diakoniatyon
arkea, vaan luottivat diakoniatyontekijan arvioihin ja paatoksiin. Diakoniatyonte-
kijan kokemuksena tyon tuen hakeminen luottamushenkil6ilta kaantyikin tuen ja
keskustelun puutteeksi, joka loi diakoniatyontekijalle turhautumista ja petty-
mysta. Liiallinen luottamus koettiin osaamisen tukemisen puutteena. Esihenkilon
osaamisen tukemisen puutteen haastatellut kokivat tyohyvinvointia heikentavana
tekijand. Haastateltu totesi, etta esihenkil6lta saadun tuen puute vaikeuttaa oman
tyon tekemista ja kehittamista. Huonot kokemukset esimiehen osaamisen tukemi-

sen puutteesta vahensivat diakoniatyontekijan tyon mielekkyyden kokemista.

Osaamisen johtamisen puute. Haastatellut totesivat, etta yleisesti osaamisen joh-
taminen on ollut nakymatonta. Pettymys heikkoon osaamisen johtamiseen koet-
tiin tyontekijan oikeuteen saada esihenkil6ltd tukea vastaiseksi. Haastatellun na-
kemys oli se, ettad vertaistuen merkitys osaamisen tukemisessa oli suurempi kuin

esihenkilolta saatu tuki.

“Vertaistuki on samassa tehtdvdssd olevilla suurempi tuki, kun se mitd ne saa

”

osaamisen johtamista taikka mitd tahansa muuta tuolta ylemmdiltd taholta.

Sairaanhoitaja (YAMK)—diakonissan ja sosionomi (YAMK)—diakonin osaamisen joh-
tamisen puute turhautti tulosten mukaan diakoniatyontekijéita. Haastellut nosti-
vat sen esiin my0s syyksi vaihtaa tyopaikkaa pois seurakuntatydsta. Osaamisen
johtamisen puute turhautti ja vei tyomotivaatiota, koska tyotehtavissa ei voinut
hyodyntaa osaamistaan. Tahan vaikutti johtamisen kokonaisuuden hallinnan

puute seurakunnassa.

“Kaikilla, on se sitten mikéd tahansa koulutuskin, on oikeus esimieheen. Ja kai-

killa on oikeus semmoiseen, ettd saa tukea omalta esimieheltddn.”
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6 POHDINTA

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kuvailla niitad tekijoitd, joista sairaanhoitaja
(YAMK)—diakonissan ja sosionomi (YAMK)—diakonin tyotyytyvaisyys muodostuu
seurakuntatydssa. Tutkimuksen toinen tarkoitus oli selvittaa, millainen merkitys
osaamisen johtamisella oli tyotyytyvaisyyden kokemiseen. Tutkimuksen tavoit-
teena oli tuottaa uutta tietoa ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suoritta-
neiden diakoniatyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista seka
osaamisen johtamisen merkityksesta koettuun tyotyytyvaisyyteen. Tutkitun tie-
don avulla voidaan edistdd ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittanei-

den diakoniatyontekijoiden asemaa Suomen evankelis-luterilaisessa kirkossa.

6.1 Tutkimustulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Taman tutkimuksen tuloksista kdy ilmi, ettd sairaanhoitaja (YAMK)—diakonissan ja
sosionomi (YAMK)—diakonin tyotyytyvaisyyden perustana on sisdinen motivaatio
diakoniatyohon. Kirkon tyon kontekstissa voidaan sisdisen motivaation tarkoitta-
van myos kutsumusta. Diakonian vaikuttimena ja voimanldhteena on rakkautena
vaikuttava usko, jolloin se ei ole mitd tahansa palvelutyota (Malkavaara 2022,
332). Tyon mielekkyyden ja merkityksellisyyden kokeminen nousi haastatteluissa
esille tyon imun kokemisen rinnalla. Haastatelluille oli tarkeas, ettd he saavat tu-
kea ja palautetta tyosta. Tuen saaminen seka tyoyhteison sisalta ettd verkostoista
oli merkittava tyotyytyvaisyyden kokemisessa. Kollegoiden kanssa kaydyt vertais-
keskustelut tyosta ja sen luonteesta auttoivat jaksamaan arjessa. Verkostojen
merkitys korostui tuen saamisessa, joka kertoo diakoniatyon verkostomaisesta
luonteesta. Tyotyytyvaisyytta edistavaksi tekijaksi todettiin mahdollisuus kehittaa
tyota. Haastatellut kuvasivat tyon kehittamisen merkitysta diakoniatyon arjessa,
miten tarkeda on jatkuvasti tarkastella tyota muuttuvassa toimintaymparistossa.
Jatkuvaan kehittamiseen kuului keskustella my®6s niista asioista, jotka eivat diako-

niatydn arjessa toimi.
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Osaamisen tunnistaminen ja sen hyddyntamainen nousi tutkimuksen tuloksissa
merkittavaksi ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneen diakonia-
tyontekijan tyytyvaisyytta edistdviksi tekijoiksi. Diakoniatyontekijat korostivat
koulutustaan ja osaamistaan. Heidan mielestdan oli tarkeaa, etta hankittu osaami-
nen tulee kayttoon sellaisissa tehtavissa, joissa osaamista voi laajasti hyodyntaa.
Tyon kehittamisen ohella osaamisen kehittaminen koettiin tarkedksi tyotyytyvai-

syytta lisaavaksi tekijaksi.

Diakoniatydntekijoiden ydinosaamiskuvauksessa kuvataan siitd, mitd osaamista
diakoniatyontekijalla on. Padkasitteind ovat osaaminen, taito ja ammatillinen kyky
(Suomen evankelis-luterilainen kirkko 2020b). Osaaminen ilmentyy tiedon ja tai-
don hallintana, jossa sovelletaan tietoa tydelaman tarpeisiin ja kehitetdaan tyota
toimintaymparistdon muuttuessa. Ammatillisen osaamisen edellytykset todentuvat
tyontekijan ominaisuuksissa, asenteissa ja kyvykkyydessa kehittdda osaamistaan.
Nama piirteet heijastuivat my6s haastatteluihin osallistuneiden tyotyytyvaisyyden

kuvauksessa.

Tyon kehittamista kuvattiin tyotyytyvaisyyttd edistdavana tekijand. Haastateltujen
kuvausten mukaan ylemman korkeakoulututkintojen opinndytetdiden hyddynta-
mista toivottiin enemman. Ty6ta haluttiin myos kehittaa tutkitun tiedon avulla yha
enemman. Tyotyytyvaisyytta lisdava kehittdamismydnteisyys on yhteydessa osaa-
misen kayttamiseen ja myds diakoniatydntekijan osaamisen kehittamiseen. Dia-
koniatyota tehdaan vahvasti yhteiskunnassa tapahtuvien muutosten heijastuk-

sissa, jolloin tyon sisallon ja toimintatapojen uudistaminen on valttamatoénta.

Taman tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, ettd suurimmat tyotyytyvaisyytta
vahentavat tekijat liittyivat johtamiseen sekd osaamisen hyddyntamisen esteisiin.
Kirkon palkkausjarjestelma perustuu tyon vaativuuden arviointiin, joka tehdaan
vhdessa esihenkilon kanssa. Ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneet diako-
niatyontekijat totesivat olevansa tyytymattomia palkkaansa. Jatkotutkinnon huo-

mioimattomuus tyodtehtavissa ja palkan tarkistuksessa aiheutti turhautumista.
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Menestyvalla organisaatiolla on oltava hyvat henkiléstovoimavarat, jotka muo-
dostuvat oikeanlaisesta osaamisesta, hyvinvoivasta, tavoitteisiin sitoutuneista ja
hyviin suorituksiin kykenevasta henkilostosta seka suoritusta tukevasta organisaa-
tiokulttuurista (Viitala 2021, 30). Tutkimukseen osallistuneet kuvasivat sita, miten
huonosti kirkkoherrat tuntevat diakoniatyontekijéiden koulutustaustan. Tydnku-
van muutokset ja palkantarkistukset vaativat ylemman johdon paatoksentekoa.
Tyon vaativa luonne, lisddantyneen osaamisen tunnistamisen esteet ja kdyttamatta
jattaminen heikensivat sairaanhoitaja (YAMK)—diakonissan ja sosionomi (YAMK)—
diakonin tyotyytyvaisyytta. Tahan tutkimukseen osallistuneet kaipasivat muu-

tosta.

Viitalan (2021, 4041) mukaan ty6ssa suoriutuminen on huomattavasti parempaa,
kun tyon vaativuus vastaa tyontekijan kompetenssia. Taman tutkimuksen tulok-
sista voidaan todeta, etta tyotyytyvaisyyttd merkittavasti heikentavat tekijat liit-
tyivat osaamisen hyddyntamisen esteisiin. Haastateltujen ndakemykset olivat, etta
osaamista ei pystynyt diakoniatydssa kayttamaan taysmaaraisesti, koska tyoteh-
tavat eivat muuttuneet jatkotutkinnon suorittamisen jalkeen. Tydntekijalle tama
tarkoitti turhautumista ja kokemusta siita, etta tyonantaja ei arvosta koulutuksen
tuomaa arvoa ja osaamisen lisddntymista. Ylemman ammattikorkeakoulututkin-
non suorittaneen diakoniatyontekijan tyotyytyvaisyytta heikentavana tekijana ta-
man tutkimuksen tulosten mukaan oli etenemismahdollisuuksien esteet. Taman
tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd diakoniatyon sisallon ja toimintaym-
pariston tunteminen on johtajan ominaisuutena tarkeaa. Talla hetkellad diakonian
johtavilta viranhaltijoilta ei edellyteta ylempaa korkeakoulututkintoa. Haastatellut
pohtivat, voisiko kirkko tulevaisuudessa vaatia sairaanhoitaja (YAMK)—diakonissan
ja sosionomi (YAMK)—diakonin patevyytta diakoniatyon esihenkil6ltd. Diakonia-
tyota johtavan henkilon koulutustausta voisi olla myos jokin muu ylempi korkea-
koulututkinto diakonissan ja diakonin tutkinnon lisdksi. Talla muutoksella johta-
vassa asemassa olevien diakoniatyontekijoiden koulutuksen kautta saatu osaami-

nen olisi paremmin kaytossa ja lisdisi heidan tyotyytyvaisyyttaan.
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Osaamisen johtamisen merkitys tyotyytyvaisyytta edistavana tekijana kiteytyi laa-
dukkaaseen johtamiseen ja tyytyvaisyytta lisddvaan osaamisen johtamiseen. Jal-
kimmaiselle ominaista oli se, ettd organisaatiossa ymmarretaan diakoniatyon vaa-
tivuus ja arjen haasteet. Tuloksista nousi esille se, ettd haastatellut kokivat diako-
niatyontekijataustaisen esihenkilén ymmartavan paremmin tyon substanssin kuin
ne esihenkil6t, jotka ovat teologeja. Ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneet
nostivat ymmarrettavasti esille sen, miten tarkeda on tunnistaa tyontekijan osaa-
minen. Ollilan (2006) vaitdskirjan osaamisen johtamisen yhtena kriteerind maini-
taan motivaation yllapito ja vahvistaminen. Taman tutkimuksen tulosten perus-
teella laadukas johtaminen ja tyytyvaisyytta lisddva osaamisen johtaminen ovat
myos tekijoita, joilla vahvistetaan ja pidetaan ylla ylemman korkeakoulututkinnon

suorittaneiden diakoniatyontekijoiden tydmotivaatiota.

Sairaanhoitaja (YAMK)—diakonissan ja sosionomi (YAMK)—diakonin tyotyytyvai-
syytta heikentavat tekijat osaamisen johtamisessa muodostuivat heikosta johta-
misesta ja osaamisen johtamisen esteista. Heikon johtamisen syyt maariteltiin kir-
kon organisaatiorakenteen seka seurakuntatyon tasolle. Kirkon tutkimus ja koulu-
tus -yksikkdé (Suomen evankelis-luterilainen kirkko 2023) jarjestdaa seurakunnan
tyontekijoille laajasti henkilostokoulutusta, mukaan lukien johtamiskoulutuksia.
Taman tutkimuksen mukaan ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suoritta-
neet diakoniatyontekijat kokivat, ettd kirkon johtamisen osaamista paivitetdan
kuitenkin lilan harvoin. Haastatellut odottivat kirkossa ja seurakunnassa tapahtu-
van johtamiskulttuurin uudistamista. Valtion, kuntien ja muiden julkisyhteis6jen
johtajille tehdyn valtionvarainministerion julkaisun (Koskimies, Stenvall & Holopai-
nen 2022) mukaan julkisen tyénantajien on maaratietoisesti lisdttdvda ammatti-
maista johtamista ja johtamisen tukea. Toimintaympariston monimutkaisuuden,
nopean muutoksen seka uusien toimintatapojen myo6ta tarve ihmiskeskeiseen joh-
tamiseen korostuu julkishallinnon johtajilla. Juutin (2019, 173) mukaan johtamisen
kehittdmisessa on hyvan johtamisen kehittamisen ohella puututtava erityisella

huomiolla huonoon johtamiseen.
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Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa uutta tietoa sairaanhoitaja (YAMK)—
diakonissan ja sosionomi (YAMK)—diakonin tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista teki-
jOista ja osaamisen johtamisen merkityksesta koettuun tyotyytyvaisyyteen. Tulok-
sia voidaan soveltuvin osin verrata Diakoniabarometri 2018 ja 2020 (Isomaki, Leh-
musmies, Salojarvi & Wallenius 2018; Alava, Kela, Nikkanen & Paloviita 2020) tu-
loksiin, joissa on tutkittu diakoniatydntekijéiden esihenkildiltd saamaansa tukea
seka diakoniatyon johtamiseen seka esimies-alaissuhteeseen vaikuttavia tekijoita.
Diakoniabarometrien kysely osoitettiin diakoniaty6ta tekeville tai sita johtaville
tyontekijoille tarkentamatta koulutustaustaa. Tassa opinndytetydssa kohderyh-
mana oli sairaanhoitaja (YAMK)—diakonissan ja sosionomi (YAMK)—diakonin tut-
kinnon suorittaneet. Havainnot taman tutkimuksen ja diakoniabarometrien osalta
ovat yhtenevaiset siita, etta diakoniatyontekijat kokevat tarvetta tulla enemman
huomioiduiksi esihenkilén taholta. Diakoniarometrissa 2020 (Alava ym. 2020, 115)
todetaan, ettd esihenkil6ltd odotetaan myds enemman osaamisen johtamista ja
vahvaa johtajuutta, joka ilmentyisi parempana tyon organisointina, resurssien var-

mistamisena seka diakoniatyon kehittamisessa ja puolustamisessa muutoksessa.

Taman tutkimuksen tulosten pohjalta voidaan todeta, ettd ylemman ammattikor-
keakoulututkinnon suorittaneiden diakoniatyontekijéiden asemaa kirkossa ja dia-
koniatydssa tulisi tarkastella uudelleen. Tulokset osoittavat, etta sairaanhoitaja
(YAMK)—diakonissat ja sosionomi (YAMK)—diakonit tunnistavat korkean osaami-
sensa, mutta kokevat, etta eivat pysty hyodyntamaan sita taysmaaraisesti. Yhtena
nakokulmana voidaan taman tutkimuksen pohjalta pohtia, voisiko kirkko maari-
tellda ylemman korkeakoulutukinnon koulutusvaatimukseksi johtaville diakonian
viranhaltijoille. Samalla tyon vaativuudet tulisi tarkistaa sellaisiksi, ettd ylemman
ammattikorkeakoulutukinnon suorittanut diakoniatyontekija saisi kilpailukykyista

palkkaa kirkon tyossa.

Organisaationa kirkon tulisi paivittaa johtamisosaamistaan vastaamaan taman pai-
van tyoelaman tarpeisiin ja muuttuviin tilanteisiin paremmin. Erds taman tutki-

muksen haastatelluista totesi, ettd vanhat johtamisopit eivdt ole patevia taman
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ajan kirkossa. Johtamiskulttuurista ja organisaatiorakenteesta tulisi kirkossa kes-
kustella avoimemmin ja rohkeammin. Keskusteluun tulee ottaa mukaan piispojen,
johtajien sekd tyontekijaryhmien lisdksi seurakunnan paatoksia tekevat luotta-
mushenkilot. Tama tutkimus osoittaa, ettd ylemman ammattikorkeakoulututkin-
non suorittaneet diakoniatyontekijat haluavat kehittaa kirkkoa ja sen ty6ta, ei vain

ruohonjuuritasolla, vaan myds esihenkil6ina, johtoryhman jasenina ja paattdjina.

6.2 Tutkimuksen eettisyys

Tieteellinen tutkimus voi olla eettisesti hyvaksyttavaa, luotettavaa ja sen tulokset
uskottavia vain, jos tutkimus on toteutettu hyvan tieteellisen kdaytannon edellyt-
tamalla tavalla. Tutkimusetiikan nakékulmasta tutkimuksessa noudatetaan rehel-
lisyyttd, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta. Tutkimustyon, tulosten tallentamisen
ja esittamisen seka tulosten arvioinnin on noudatettava tutkimustyon eettisia pe-
riaatteita. Tutkimuksessa tulee toteuttaa avoimuutta ja vastuullisuutta. Hyvaan
tieteelliseen kaytantoon kuuluu, etta tutkimuksissa kunnioitetaan muiden tutkijoi-
den tyota ja saavutuksia viittaamalla ndihin asianmukaisesti. Tutkimuksen teossa
syntyneet tietoaineistot tulee tallentaa tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimus-
ten edellyttamalla tavalla. Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu se, etta tarvit-
tavat tutkimusluvat on hankittu ja tarvittaessa tehty eettinen ennakkoarviointi.

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.)

Tuomen & Sarajarven (2018, 147-—156) mukaan tutkimuksen eettisyyttd voidaan
tarkastella tutkimusaiheen nakokulmasta. Tutkimusasetelmassa maaritelldan,
miksi tutkimukseen ryhdytaan ja millaisia rajauksia siind tehdaan. Eettiset nako-
kulmat vaikuttavat tutkijan tekemiin ratkaisuihin tieteellisessa tydssa. Tutkimuk-
sen sisdinen johdonmukaisuus on yksi hyvan tutkimuksen kriteeri. Tutkimuseetti-
sen neuvottelukunnan (2019, 7) mukaan ihmiseen kohdistuvan tieteen tekemisen
yleisiin eettisiin periaatteisiin kuuluu, etta tutkija kunnioittaa tutkittavien ihmisar-
voa ja itsemaaraamisoikeutta. Tutkimuksesta ei saa aiheutua riskeja, vahinkoja tai

haittoja tutkittavana oleville ihmisille.
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Taman tutkimuksen aihe on valittu tydelamalahtoisesti yhteistydssa Diakoniatyon-
tekijoiden Liiton kanssa. Tutkimuksesta saadulla tiedolla voidaan todentaa ylem-
man ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden diakoniatyontekijoiden koke-
muksia heidan tyotyytyvaisyyteensa vaikuttavista tekijoista seka osaamisen johta-
misen merkityksesta tyotyytyvaisyyteen. Tutkijan edustaessa samaa ammattiryh-
maa, on erityisen tarkeaa, etta tutkimuksen objektiivisuutta ja eettisyytta on huo-
lellisesti arvioitu koko tutkimusprosessin ajan. Tama tutkimus on toteutettu hyvan

tieteen tekemisen kaytantéjen mukaan.

Tutkimuslupa haettiin Diakoniatyontekijoéiden Liitolta ennen tutkimustyon aloitta-
mista. Tutkimuksen kohderyhmaksi rajattiin sairaanhoitaja (YAMK)—diakonissat ja
sosionomi (YAMK)—diakonit, joilla on seurakuntatydon kokemusta. Haastateltavat
ilmoittautuivat tutkijalle olevansa vapaaehtoisesti kaytettavissa tutkimushaastat-
telua varten. Heille annettiin mahdollisuus esittaa kysymyksia tutkimukseen liit-
tyen, keskeyttaa ja kieltdytya osallistumisensa missa tahansa tutkimuksenteon vai-
heessa. Haastatellut antoivat kirjallisen tietoisen suostumuksensa tutkimukseen
osallistumisesta. Samalla he tulivat tietoiseksi siitd, miten aineistoa sailytetdan
seka tulokset julkaistaan. Haastateltujen anonymiteetti on suojattu tutkimuksen-

teon kaikissa vaiheissa.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida uskottavuuden, siir-
rettavyyden, riippuvuuden ja vahvistettavuuden avulla. Tuomen & Sarajarven mu-
kaan kasitteet perustuvat Cuban & Lincolnin (1985) luokitukseen tutkimuksen luo-
tettavuudesta. Tutkimuksen uskottavuus rakentuu aineiston analyysin selkey-
destd, tarkkuudesta ja totuudenmukaisuudesta. Tutkimuksen luotettavuutta lisda
tulosten siirrettavyys toiseen kontekstiin. Tutkimus on toteutettu tieteellista tut-
kimusta ohjaavia periaatteita noudattaen, joka lisdaa tutkimuksen riippuvuutta.
Tutkimuksen vahvistettavuus todennetaan silld, etta toinen henkild pystyy arvioi-

maan tutkimuksen kulun ja I6ydokset. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160-163.)
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Kvalitatiivisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen, jossa
tutkimuksen kohdetta pyritddn tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti.
Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan ymmartamaan tutkittavaa ilmiota (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 160-164). Hirsjarven & Hurmeen (2008, 67) mukaan tee-
mahaastattelu antaa mahdollisuuden syventda tutkittavaa ilmiéta niin pitkalle
kuin tutkimuksen kannalta on merkityksellista. Induktiivinen sisallénanalyysi ete-
nee kolmivaiheisena, jossa aineisto pelkistetdaan, klusteroidaan eli ryhmitelldan ja

abstrahoidaan eli kasitteellistetdan (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122).

Tutkimuksen aihe on valittu ty6elamalahtoéisesti. Aihe on monistettavissa myos
muuhun alaan, jossa toimii ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneita
asiantuntijoita. On kuitenkin mahdollista, etta siirrettavyydessa tutkimustulokset
voivat olla toisenlaiset, koska kyseessa on haastateltujen subjektiiviset kokemuk-
set tutkittavasta aiheesta. My0s tutkimuksen kohteena olevien asiantuntijoiden

toimintaymparisto voi olla eri kuin tassa tutkimuksessa.

Tutkimuksessa on noudatettu tieteellisen tutkimuksen hyvia kdytantoja. Tutki-
muksesta tiedotettiin Diakoniatyontekijoiden Liiton Ajankohtaista-kuukausikir-
jeessa seka Diakoniatyontekijat-ryhmassa Facebookissa. Nama tiedotuskanavat
valikoituivat siksi, etta tavoitettaisiin mahdollisimman laajasti ylemman ammatti-
korkeakoulututkinnon suorittaneita diakoniatyontekijoita. Diakoniatyontekijat-
ryhma ei ole Diakoniatyontekijoiden Liiton yllapitama ryhma. Tutkimuksen etene-
minen on kuvattu tarkasti ja tehdysta sisdllén analyysista on annettu esimerkki
(Liite 4). Tutkimuksen tuloksiin on lisatty haastateltujen suoria lainauksia, jotka to-
dentavat analyysia. Tata opinndytetyotd ohjaava opettaja on vahvistanut tutki-

muksen eri vaiheet tutkimussuunnitelmasta lopulliseen kirjalliseen tuotokseen.

Tutkimuksen teoriaosassa on haettu tietoa kotimaisista ja ulkomaisista tietokan-
noista. Tutkija on arvioinut koko tutkimuksen tekemisen ajan kirjallisuuden ja
muun aineiston patevyytta ja aiheeseen sopivuutta. Tiedonhakuun on saatu apua

tiedekirjaston informaatikolta.
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6.4 Jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkimuksen kohderyhmana olivat ylemman ammattikorkeakoulutukinnon
suorittaneet diakoniatyontekijat koko maan alueelta. Tyotyytyvdisyyden ja osaa-
misen johtamisen merkityksen kokeminen on subjektiivista. Yhtena taman tutki-
muksen tuloksena todettiin, ettd sairaanhoitaja (YAMK)—diakonissan ja sosionomi
(YAMK)—diakonin tyotyytyvaisyytta heikensi osaamisen hyddyntdamisen esteet.
Olisi mielenkiintoista tutkia, milla keinoilla diakoniaty6ta johtavat henkil6t voisivat
edistdad osaamisen hyodyntamista niin, ettd ylemman ammattikorkeakoulututkin-

non suorittaneiden diakoniatydntekijéiden tyotyytyvaisyys edistyisi.

Osaamisen johtamisen merkitys tyotyytyvaisyyden kokemisessa tiivistyy johtami-
seen. Taman tutkimuksen tuloksissa viitataan kirkon johtamiskoulutuksiin. Jatko-
tutkimuksena voitaisiin selvittdaa, miten seurakuntien kirkkoherrat ja johtavassa
asemassa olevat tyontekijat kokevat toteuttavansa osaamisen johtamista omassa

johtamistyossaan.

Suomen evankelis-luterilaisessa kirkossa toimii my6s muita tyontekijaryhmis,
joilla on ammattikorkeakoulututkinto. Jatkotutkimusaiheena voitaisiin tutkia
ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden nuorisotyonohjaajien ko-
kemuksia tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoistda ja osaamisen johtamisen
merkityksesta tyotyytyvaisyyteen. Jatkossa voitaisiin myds selvittaa ylemman am-
mattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden diakoniatyontekijoiden, jotka toimivat
diakoniatydn esihenkilona tai muissa asiantuntijatehtavissa Suomen evankelis-lu-
terilaisessa kirkossa, onko jatkokoulutuksella ja uralla etenemiselld merkitsevaa

vhteyttad koettuun tyotyytyvaisyyteen.
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LITTEET

LIITE 1
Hyva diakoniatyontekija (YAMK), 31.10.2022

Olen Liisa Rintakallio ja opiskelen sairaanhoitaja (YAMK) -tutkintoa kehittamisen
ja johtamisen koulutusohjelmassa Vaasan ammattikorkeakoulussa. Teen opinndy-
tety6ta ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneiden diakoniatyonteki-
joiden tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoista ja osaamisen johtamisen merki-
tyksesta tyotyytyvaisyyteen. Opinndytetydsta tuotetulla tiedolla voidaan tunnis-
taa paremmin YAMK-tutkinnon suorittaneiden diakoniatydntekijoiden tyotyyty-
vaisyyteen vaikuttavia tekijoita, joita voidaan hyddyntdaa edelleen diakoniatyon
kehittamisessa. Tiedon avulla voidaan kehittdd myos diakoniatyon ja kirkon johta-
mista.

Haastattelen opinndytetyotani varten ylemman ammattikorkeakoulututkinnon
suorittaneita diakoniatydntekijoita. Yksildhaastatteluun kuluu aikaa noin tunti. A4-
nitettdva haastattelu toteutetaan sovitussa paikassa tai etdyhteyden vilityksella
tutkittavan toivomuksen mukaisesti. Haastatteluun osallistuminen on vapaaeh-
toista ja ehdottoman luottamuksellista. Haastateltavalla on milloin tahansa oikeus
keskeyttdaa tutkimukseen osallistuminen. Haastattelun aineisto sdilytetdaan salasa-
nalla suojattuna ja havitetaan tutkimuksen valmistumisen jalkeen. Opinnaytety6n
tulokset julkaistaan siten, ettd niistd ei voida tunnistaa haastatteluihin osallistu-
neita.

Opinndytetyoni julkaistaan Vaasan ammattikorkeakoulun opinndytetyéna ja on
valmistuttuaan saatavilla verkkosivulta Theseus.fi. Opinndytetydn tulokset esitel-
|[3dn opinndytetydseminaarissa kevaalla 2023, johon on mahdollista osallistua
etayhteydelld. Opinndytetyotani ohjaa lehtori Virpi Valimaa. Hanen sahkoposti-
osoitteensa on xxx.

IImoitathan minulle suostumuksesi haastateltavaksi ystavallisesti 18.11.2022
mennessa. Haastattelun ajankohta sovitaan myéhemmin.

Mikali haluat tarkempia tietoja opinndytetyostani, vastaan mielellani.
Kiitos Sinulle yhteistydsta ja osallistumisestasi tutkimukseen.
Ystavallisesti,

Liisa Rintakallio

sahkoposti:

puh.
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LITE 2

Teemahaastattelurunko
Miten maarittelet tyotyytyvaisyyden?
Mista tekijoistd diakoniatyontekijan (YAMK) tyotyytyvaisyys muodostuu?

Mitka tekijat edistavat diakoniatyontekijan (YAMK) tyotyytyvaisyyttd seurakunta-
tyOssa?

Mitka tekijat heikentavat diakoniatyontekijan (YAMK) tyotyytyvaisyytta seura-
kuntaty6ssa?

Miten kehittadisit diakoniatyontekijan (YAMK) tyotyytyvaisyytta kirkon tyossa?

Miten kuvailet osaamisen johtamista diakoniatyossa?

Millainen merkitys osaamisen johtamisella on diakoniatyontekijan (YAMK) tyo-
tyytyvaisyyteen?

Miten osaamisen johtamisella voitaisiin edistaa diakoniatyontekijan (YAMK) tyo-
tyytyvaisyyden kokemista?

Mitka tekijat osaamisen johtamisessa heikentdvat diakoniatyontekijan (YAMK)
tyotyytyvaisyyden kokemista?

Miksi osaamisen johtaminen on tarkeaa tyotyytyvaisyyden kokemisessa?
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LIITE 3
TIETOINEN SUOSTUMUS

Opinndytetyo: Diakoniatyontekijan (YAMK) tyotyytyvaisyys ja osaamisen johtami-
sen merkitys tyotyytyvaisyyteen

Minut on kutsuttu ylld mainittuun opinnaytetyohon kuuluvaan haastatteluun.
Minua on informoitu seuraavista asioista ja ymmarran, etta suostuessani haas-
tatteluun hyvaksyn ne.

Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista. Haastateltavalla on oikeus mil-
loin vain keskeyttda osallistuminen tutkimukseen tai kieltdytya vastaamasta ha-
nelle esitettyyn kysymykseen.

Haastattelu kestda noin 60 minuuttia. Haastattelu nauhoitetaan daninauhalle,
jonka jalkeen haastattelu kirjoitetaan tekstitiedostoksi.

Haastattelun luottamuksellisuus turvataan niin, etta henkil6tietoja sisaltavaa ai-
neistoa ei luovuteta tutkimuksen ulkopuolisille tutkimuksen missaan vaiheessa.

Haastattelu kirjataan tekstitiedostoksi. Haastateltavan ja haastattelussa esille tu-
levien muiden henkildiden nimet poistetaan tai muutetaan peitenimiksi. Tarvitta-
essa muutetaan tai poistetaan myos paikkatietoja ja muita erisnimia (tyopaikko-
jen tms. nimet), jotta aineistoon sisaltyvien henkildiden tunnistaminen ei ole
enda mahdollista.

Aininauha tuhotaan sen jilkeen, kun haastattelu on kirjoitettu tekstitiedostoksi.

Haastattelussa esille tulleet asiat raportoidaan tutkimusjulkaisuissa tavalla, jossa
tutkittavia tai muita haastattelussa mainittuja yksittaisia henkiloita ei voida tun-
nistaa.

Olen saanut riittavasti tietoa opinndytetyosta, ja siitd tietoisena suostun haasta-
teltavaksi ja haastattelun danitykseen.

Paikka ja paivays

Allekirjoitus

Nimen selvennys




LIITE 4

Esimerkki sisallonanalyysista.

Alkuperaisilmaisu

Pelkistys

Alakategoria

Yldkategoria

Padkategoria

Jos itselld ja
esihenkil6lld on hyvin
poikkeavat
nakemykset siihen,
ettd mihinka suuntaan
sitd tyota tai omaa
osaamista pitaisi vieda
siind seurakunnassa.

Tyontekijalld ja
esihenkil6lld poikkeava
nakemys tyon ja
osaamisen suunnasta.

Mulla on osaamista,
mutta mé en ollut

saanut sitd vahvistusta.

Esihenkil6 ei vahvista
tyontekijan osaamista

Vahan epailen, etta
seurakunnista ei
oikeastaan 16ydy
semmoisia ihmisia,
jotka osaisi johtaa
ylemman
korkeakoulututkinnon
suorittaneen diakonin
osaamista.

Seurakunnasta ei I6ydy
ihmista, joka osaisi
johtaa YAMK diakonia

Ristiriidat esihenkilon
kanssa

Osaamista on vaikea
johtaa, jos se tapahtuu

Osaamisen johtaminen
vaikeaa

semmosessa o .
- vastenmielisessd

vastenmielisesti X e

X I ilmapiirissa

ilmapiirissa.

Se vastavuoroisuus ja Avoimuus ja

avoimuus, niin se kylld
minusta vahan tokkii.

vastavuoroisuus ei
esihenkilon kanssa
toteudu

Tuntuu, ettd heidan ei
tarvitse ottaa
palautetta vastaan.

Tunne, etta
esihenkildiden ei
tarvitse ottaa
palautetta vastaan

Huono tydilmapiiri

Se vaatii
rakennemuutoksia
hyvin, hyvin paljon

Osaamisen johtaminen
vaatii
rakennemuutoksia

Rakenteellinen
uudistus ehka
enemman koskee koko
kirkon
johtamiskulttuuria.

Kirkon
johtamiskulttuuri
uudistettava
rakenteellisesti

Johtamisen osaamista
paivitetaan lilan
harvoin kirkossa.

Johtamisen osaamista
paivitetaan lilan
harvoin kirkossa

Jos siind tydssa ei ole
niita
etenemismahdollisuuk
sia.

Tyossa ei ole
etenemismahdollisuuk
sia

Johtamisen
rakenteelliset esteet

Heikko johtaminen

Kylla se itsellad vaikutti
suoraan siihen
motivaation laskuun
hyvin paljon.

Motivaatio laskee, kun
osaamista ei voi
kayttaa

Pysyyko osaavat
tyontekijat kirkon
palveluksessa, jos sita
osaamista ei pddse

Osaamista ei padse
hyédyntamaan kirkon
tyossa

Osaamisen
hyédyntamisen esteet

Osaamisen johtamisen
esteet

Osaamisen johtamisen
merkitys
tyOtyytyvaisyyteen
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