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Tutkimuksessa tarkastellaan tyOmarkkinoiden kohtaanto-ongelman vaikutusta seurakuntien
rekrytointeihin. Tutkimuksessa selvitettiin, missd maéddrin kohtaanto-ongelma vaikuttaa
seurakuntien rekrytointeihin. Tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita myds siitd, mitkd ovat
arvolatautuneen voittoa tavoittelemattoman julkisoikeudellisen organisaation vahvuudet
kilpailussa  pidtevdastd  tyovoimasta.  Tutkimus  toteutettiin  seurakuntayhtymien
paikallisseurakuntien ndkdkulmasta.

Tutkimuksen teoriapohja muodostui tydmarkkinoiden kohtaanto-ongelmasta ja sité selittdvista
tekijoistd. Tarkedn osan tutkimuksen teoreettista viitekehystd muodosti myds
Kirkkohallituksen selvitys kirkon tilanteesta ja tulevaisuuden strategioista rekrytointien osalta.

Kvalitatiivinen tutkimus toteutettiin kerddamadlld aineisto puolistrukturoitua haastattelua
kiyttden. Aineiston keruussa huomioitiin Covid-19 aiheuttama poikkeustilanne ja aineisto
kerdttiin Teams- videopalavereissa haastatteluilla. Aineisto analysoitiin abduktiivisen
sisdllonanalyysin menetelmin. Aineiston analysoinnissa hyddynnettiin teoriasta johdettua
analyysikehikkoa, joka perustui akateemisessa kirjallisuudessa vakiintuneisiin tyovoiman
kohtaanto-ongelmaa selittdviin seitsemdin tekijddn. Analysoinnissa kaksi kategoriaa
muodostivat liséksi seurakuntien haasteet ja vahvuudet rekrytoinnissa.

Aineistoa analysoitaessa havaittiin, ettd tutkimustulokset olivat monelta osin yhdistettdvissi
ulkopuolelta nousseeksi elementiksi tutkimuksessa nousee seurakuntien haluttomuus osallistua
kilpailuun tyontekijoistd. Tydvoimakilpailun sijaan, seurakunnissa suositaan tuttujen ithmisten
palkkaamista rekrytointiriskien vélttdmiseksi. Tydvoimapulaa ei seurakunnissa esiinny, mutta
tutkimuksessa nousee esiin rekrytointihaasteita, jotka tunnistetaan tehtidvékohtaisiksi ja
alueellisiksi. Seurakuntatalouden kiristyminen on aiheuttanut monitasoisia toimintaympériston
muutoksia, jotka heijastuvat sekd suoraan, ettd viélillisesti seurakuntien rekrytointeihin.
Analyysissd nousee esiin myds selvésti seurakuntien vahvuutena positiivinen, sekd sisdinen,
ettd ulkoinen tyonantajakuva. Tyonantajakuvan perustaksi madrittyy inhimillisyydesti kertovat
arvot sekd tyon kokeminen merkitykselliseksi itselle ja yhteiskunnalle.

Toistaiseksi kohtaanto-ongelma ei ole merkittdvasti vaikuttanut seurakuntien pétevin
tyovoiman rekrytointeihin. Taloudellinen tilanne ei kuitenkaan osoita elpymisen merkkejé.
Tulevaisuudessa seurakunnat saattavat joutua liittymadn tyomarkkinoiden kilpailuun
ammattitaitoisesta tydvoimasta.
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1 JOHDANTO

Tutkimukseni ldhtokohtana oli mielenkiinto henkildstohallintoa kohtaan. Olen vuosia
tyoskennellyt seurakunnassa sihteerind, mitd kautta seurakuntien tyokulttuurin monet erot
yksityiseen sektoriin verrattuna ovat tulleet tutuiksi. Viime vuosina kilpailu tydpaikoista on
muuttunut yhd raadollisemmaksi ja minua kiinnostaakin tutkia ilmiotd seurakunnan
nikokulmasta. Tutkimuksessani ei huomioida edeltdvien noin kahdeksan kuukauden ajan
richuneen koronapandemian aiheuttamia muutoksia tydmarkkinoihin.

Kirkko on ollut jo pitkdén ison myllerryksen kourissa Suomessa. Jisenmaird viahenee
tasaista tahtia ja sitd kautta myds taloudellinen tilanne kiristyy. Seurakunta tyOnantajana
heréttdd monille ristiriitaisia tunteita. Nykypdivan tyoeldmille uudeksi normaaliksi on
muodostunut pysyvin tyOsuhteen epdvarmuus ja tdstd ndkokulmasta seurakunta saatetaan
mieltdd turvalliseksi ja stabiiliksi tyOnantajaksi. Toisaalta yhd enemmin maallistuvassa
maailmassa kirkon arvolatautuneisuus saattaa herittdd epdvarmuutta ja jopa pelkoa omien ja
kirkon arvojen yhteensopivuudesta. Ihmiset saattavat myos pohtia kirkon imagon merkitysta
omalle tyduralle. Tutkimukseni yhtend nidkokulmana onkin selvittdd, millaisin vahvuuksin
arvolatautunut organisaatio toimii tydmarkkinoilla.

Suomessa ty6ttomyys on puhuttanut vuosikymmenid. Viime vuosina tydonantajat ovat
kuitenkin kokeneet tydvoiman hankinnan muuttuneen haastavammaksi. (Kauhanen, M. et al.,
2018, s. 3.) Tyon taloustieteen tutkijat ovatkin jo kymmenien vuosien ajan olleet kiinnostuneita
luomaan teorian tyomarkkinoiden kohtaanto-ongelmasta selittdmididn tyomarkkinoiden
kéytostd tilanteessa, jossa yhtdaikaisesti esiintyy suurta tyottomyyttd sekd tydvoimapulaa
(Ilmakangas, Kanninen, & Husa, 2013, s. 15). Kirkon keskushallinnossa on my0s kiinnitetty
huomioita seurakuntien tarpeeseen lihted mukaan tyontekijékilpailuun (Kirkkohallitus, 2013).
Tutkimuksessani  tarkastelin =~ tyomarkkinoiden kohtaanto- ongelmaa seurakuntien
ndkokulmasta. Pyrin tutkimuksellani selventdmédn, mikd merkitys tyOmarkkinoiden
kohtaanto-ongelmalla on seurakuntien rekrytoinnissa.

Seurakuntien rekrytointia ei juurikaan ole tutkittu akateemisella tasolla, alemman
korkeakoulututkinnon lopputoitd 16ytyy joitakin. Akateemisella tasolla evankelis- luterilaisten
seurakuntien yhteisty6td muiden sektorien kanssa on tutkittu eri ndkokulmista (Kallunki, 2010;
Lehtinen, 2013.; Niemi, 1978). Kohtaanto-ongelmaa yleisesti tydmarkkinoilla on tutkittu
useasta eri ndkokulmasta, esimerkkind Kirsi Kiviojan tutkimus kohtaanto-ongelman

mittaamisesta indekseilld (Kivioja, 2015). Valitsemani ndkokulma tydvoimakilpailun



merkityksestd seurakuntien rekrytointiin on opinnéytetdiden joukossa tuore ja siksi relevantti.
Tiedossani ei ole, ettd seurakuntien rekrytointia olisi tutkittu hallintotieteellisen tutkimuksen
alalla erillisend tutkimusprojektina tdstd nakokulmasta.

Tutkimuksellani selvitin, mikd merkitys tydvoiman kohtaanto-ongelmalla on
seurakuntien rekrytointiin. Olin kiinnostunut myds tutkimaan, ovatko seurakunnat kokeneet
onnistuneensa rekrytoinnissa ja saaneet organisaatioon sitoutuneita ammattitaitoisia
tyontekijoitd. Tutkimuksellani halusin my0s syventdd ymmarrysté, kykeneeko arvolatautunut
julkisoikeudellinen  organisaatio  osallistumaan kilpailuun  pitevdstd  tydvoimasta.
Tutkimukseni selvensi myos, millaisin vahvuuksin ja haastein voittoa tavoittelematon

organisaatio osallistuu kamppailuun tyontekijoista.

Tutkimustehtdvini koostui kahdesta tutkimuskysymyksesté:

e Missd médrin ja millaisin ilmenemismuodoin kohtaanto-ongelma vaikuttaa

seurakuntien rekrytointeihin?

e Millaisin vahvuuksin arvolatautunut voittoa tavoittelematon julkisoikeudellinen

organisaatio osallistuu kilpailuun péteviastd tydvoimasta?

2 SEURAKUNTA TYOMARKKINOILLA - TEOREETTINEN

VIITEKEHYS

Tutkimukseni kohteena on seurakuntien asema kilpailussa ammattitaitoisesta
tyovoimasta. Ndkokulmanani tutkimuksessa oli tyovoiman kohtaanto-ongelman merkitys
seurakunnan rekrytointiin. Tutkimuksellani halusin selventdd, mitd haasteita ja vahvuuksia
seurakunnissa on liittyen pitevin tyovoiman rekrytointiin. Tutkimuskohteenani oli kolme eri
hiippakuntaan ja eri seurakuntayhtyméaén kuuluvaa paikallisseurakuntaa. Lahestyin tutkimaani
1lmi6té paikallisseurakuntien ndkdkulmasta.

Tutkimustani voidaan pitdd yhteiskunnallisesti relevanttina, silld yhteiskuntaa
médrittelee monella tapaa jatkuvassa muutoksessa oleva tydeldmé ja organisaatioiden kyky
vastata tyontekijoiden muuttuviin tarpeisiin. Tutkimukseni tarkoitus oli syventdd ymmarrysta,

miten arvolatautunut voittoa tavoittelematon julkisoikeudellinen organisaatio osallistuu



kilpailuun pétevasti tyovoimasta. Kéytin tutkimuksessani tarkastelukulmana tydmarkkinoiden

kohtaanto- teoriaa, joka muodosti teoreettisen viitekehyksen tutkimukseeni.

2.1 Rekrytointivaikeudet

Tassé tutkimuksessa ndkdkulmani rekrytointiin on suora, ei vilillinen. Suora
rekrytointi pitdd siséllddn tydvoiman palkkaamisen, mutta voi siséltdd myos yhteydenpitoa
esimerkiksi oppilaitoksiin tulevaisuuden tydvoiman takaamiseksi (Kirkkohallitus, 2013, s. 2).

Suomessa organisaatioiden rekrytointiongelmista kaytetddn ldhes vallitsevana
ilmausta tyovoimapula. Tyovoimahallinto on kuitenkin melko vakiintuneina mééritelmina
erotellut tydvoimapulan ja rekrytointivaikeudet. Tydvoimapulasta puhutaan, kun
tyotehtdvididn ei hakemisesta huolimatta onnistuta palkkaamaan ketédén.
Rekrytointivaikeuksista puhutaan, kun rekrytointiprosessi osoittautuu haastavaksi ja sopivan
tyontekijin 16ytyminen pitkittyy. Rekrytointivaikeuksista huolimatta avoimeen paikkaan
onnistutaan kuitenkin palkkaamaan tyontekijé. (Ilmakangas, Kanninen, & Husa, 2013, s. 11.)
Tutkimuksessani huomioitiin Suomessa yleisesti kdytetty tapa puhua tydvoimapulasta
tilanteissa, joissa yllé olevalla tavalla maariteltyné voitaisiin kuitenkin kayttaa kasitettd
rekrytointivaikeudet.

Tyo6voiman liikettd on usein kuvattu talousteorian pohjalta. Talousteorian perusmallin
mukaan tyon kysynnidn muuttuessa palkkataso reagoi muutokseen ja kiytdnndssid on myos
havaittu kysynnén kasvun nostavan yleistd palkkatasoa (Tilastokeskus, 2020). Talousteorian
perusmallia ei voida kuitenkaan suoraan soveltaa seurakuntien rekrytointiin, silld
julkisoikeudellisina organisaatioina kirkon palkat ovat julkisia sidottuna kirkon yleiseen
palkkausjarjestelmddn (Kirkon tydmarkkinalaitos, 2020). Kirkon virka- ja
tyoehtosopimuksessa mairitelty palkkataso ei juurikaan salli seurakuntakohtaista joustovaraa.

Seurakuntien rekrytoinnin tarkasteluun sopikin paremmin teoria tyon kohtaanto-
ongelmasta, jonka mukaan tarjolla oleva suurikaan miéird avoimia tydpaikkoja ei poista
korkeaa tyottomyyttd (Ilmakangas et al., 2013, s. 17). Tétd ilmiotd on pyritty kuvaamaan
(Kuvio 1) Beveridge- kdyrilld, joka ilmaisee kuinka avoimien tydpaikkojen lisddntyminen ei

kuitenkaan samassa suhteessa vihenna tyottomien méaaraa.
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Kuvio 1. Beveridge-kéyré (Ilmakangas et al., 2013, s. 16)

Tyomarkkinoiden rakenteelliset seikat vaikuttavat kéytdnndssé kuitenkin aina
vapaiden tydpaikkojen tidyttdmiseen (Ilmakangas et al., 2013, s. 17). Tyomarkkinoiden
kohtaanto-ongelmaan on ldhivuosina kiinnitetty runsaasti huomioita. Julkisuudessa on
esitetty huomioita tyontekijoiden ja avoimien paikkojen alueellisesta ja ammatillisesta
kohtaamattomuudesta. Kohtaanto-ongelma niyttiytyi ammattibarometrien mukaan enemmén
ammatillisena, mutta havaittavissa oli myos kysynnén ja tarjonnan tasapainon heikentyneen
alueellisesti kasvukeskuksissa vuodesta 2016. (Busk, Holappa, Hyartt, Laamanen, &
Vainiomaéki, 2020, s. 17-19.)

Ty0- ja elinkeinoministerion Tilastokeskuksen vuosittaisiin tydnantajahaastatteluihin
perustuvan raportin mukaan valtion, sekd jdrjestd-, yhdistys- ja muun sektorin tyopaikoista 93
prosenttia koki yhtend syynd ongelmiin rekrytoinnissa liittyneen osaamiseen vaikuttavat
seikat. Néilld sektoreilla muita yleisemmin henkilokohtaisia syitd, kuten “riittimaton
aloitekyky, tydmotivaatio, oppimistaidot”, merkittivampéana syynd ongelmiin ilmaistiin
olevan muut syyt. Toiseksi eniten rekrytointiongelmia kokivat kaikki sektorit atheuttavan
toimipaikkaan liittyvét syyt, kuten ’vuoroty0 tai muuten episopivat tydajat, tydmatka/
toimipaikan sijainti sekd palkkaus”. (Maunu, 2018, s. 10.)

Akateemisessa kirjallisuudessa on muodostunut verrattain vakiintunut joukko
kohtaanto-ongelmaa selittdvid tekijoitd (ks. esim. Petrongolo & Pissarides, 2001; UKCES,
2010), joita hyodynsin soveltuvin osin tutkimuksessani taulukossa 1 esitellyssd Seija
Ilmakankaan, Ohto Kannisen ja Tomi Husan (Ilmakangas et al., 2013, s. 17-18)
muotoilemassa muodossa: tyGttdmien ja avoimien tydpaikkojen ammatillinen
yhteensopivuus, litkkuvuus, informaation saanti, palkanmuodostus, palkkatarjousten ja ns.

kynnyspalkkojen suhde, suuri tyontekijoiden vaihtuvuus alalla sekd tyonantajakuvat.



Taulukko 1. Seija Ilmakankaan, Ohto Kannisen ja Tomi Husan kohtaanto-ongelmaa selvittivid tekijoitd muokattuna

taulukoksi (Ilmakangas et al., 2013, s. 17-18)

Kohtaannon tehokkuutta selittivii tekijoita

Tyottomien ja avoimien tyopaikkojen
ammatillinen yhteensopivuus

Yhteiskunta ja sen tarpeet ovat jatkuvassa
muutoksessa, jolloin myds tydpaikkojen
ammatillisen osaamisen tarve muuttuu.

Liikkuvuus

Ty6voiman ja avoimien paikkojen
kohtaavuus mm. alueellisesti.
Kohtaavuuteen vaikuttaa esim.
litkkenneyhteydet ja asuminen.

Informaation saanti

Kohtaannon toimivuuteen vaikuttaa sekéd
tyontekijoiden, ettd tydnantajien
tiedonkulku.

Palkanmuodostus

TyoOnantaja voi tarjoamalla
markkinapalkkoja korkeampia palkkoja
lahted kilpailemaan tyontekijoistd. Kaikilla
toimialoilla tdhén ei ole mahdollisuutta.

Palkkatarjousten ja ns. kynnyspalkkojen
suhde

Tyotehtévit, joissa palkkataso on matala tai
ainoastaan osa-aikaista tyotd tarjolla, voivat
johtaa riskiin tyottomyysloukusta.

Suuri tyontekijoiden vaihtuvuus alalla

Iso tydvoiman vaihtuvuus padsdantoisesti
liséé rekrytointien miiréa ja kustannuksia
seké saattaa lisitd rekrytoinneista aiheutuvia
haasteita.

Tyonantajakuvat

Tyontekijoille tydnantajan maineella voi
olla iso merkitys tyopaikkaa hakiessa.

2.2 Evankelis-luterilaisen seurakunnan yhteiskunnallinen asemointi

Yhteiskunnassa perinteisesti toimijat on jaettu yksityiseen, julkiseen ja kolmanteen

sektoriin (Kallunki, 2010, s. 17). Haasteita jaossa on kuitenkin tuonut kolmannen sektorin

médritelmien keskittyminen vain tiettyihin ominaisuuksiin, kuten vapaaehtoisuus, voiton

tavoittelemattomuus tai yleishyodyllisyys, jattden huomiotta osan oleellisista piirteisti

(Selander, 2018, s. 14). Pidemmalle kehitellyn maaritelman mukaan rahoittajana toimiva

julkinen sektori ei voi suoraan olla vastuussa kolmannen sektorin toiminnan ohjauksesta,

vaan organisaatioilla tulee olla itsehallintaoikeus (Helander, 1998, s. 53-55). Suomessa

evankelis-luterilaisella kirkolla on asema julkisoikeudellisena toimijana tuoden mukanaan

sekd oikeuksia, ettd velvoitteita (Lehtinen, 2013, s. 10). Verotusoikeus, seké valtion kirkolle

sadtdmait tehtdvat osoittavat evankelis-luterilaisen kirkon jddvéan kolmannen sektorin

ulkopuolelle (Helander, 1998, s. 53-55). My0s korkeinta valtaa seurakunnissa kéyttavan




valtuuston jdsenten valinta vaaleilla, tuo seurakuntien toimintaan kolmannesta sektorista
erottavan demokraattisen piirteen (Lehtinen, 2013, s. 10).

Julkisen sektorin toimija kunta seké seurakunta ovat molemmat julkisoikeudellisia ja
alueellisia toimijoita. Molempia miérittad toiminnan julkishallinnollinen ohjaus ja rahoitus
verotuksella. Organisaatioiden rakenteellinen samankaltaisuus onkin havaittavissa, seké
hallinnollisesti, ettd demokraattisesti. Alueellisuus on myds yhdistava tekija kuntien seka
seurakuntien jasenten koostuessa yleensi erikseen rajatun alueen asukkaista. (Niemi, 1978, s.
96-97.) Evankelis-luterilaisten seurakuntien tapa omata piirteitd, seki julkisesta sektorista,
ettd kolmannesta sektorista ja lisdksi piirteitd, jotka erottavat sen omaksi sektorikseen
(Kallunki, 2010, s. 17) mahdollistivat, ettd tissd tutkimuksessa huomioitiin organisaatioiden
eroavaisuudet ja samankaltaisuudet, ja aineistona hyddynnettiin my0s julkista ja kolmatta

sektoria koskevaa teoria-aineistoa soveltuvin osin.

2.3 Seurakunta tyonantajana

Suomessa evankelis-luterilaisen kirkon palveluksessa tydskentelee noin 20 000
henkild4 eri organisaatioissa. Jokainen organisaatio, kuten seurakuntayhtyma, seurakunta tai
kirkkohallitus, ovat itsehallinnollisia vastaten itsendisesti esimerkiksi rekrytoinneistaan.
Kirkon julkisoikeudellisuuden vuoksi tyontekijoiden palvelussuhteiden ehdot ovat
samankaltaiset kuin valtion ja kuntien palveluksessa. Kirkon henkilékunnasta noin puolet
toimii hengellisen tyOn parissa, joihin lasketaan esimerkiksi papin, kanttorin,
nuorisotyontekijan, lapsityontekijin sekd diakoniatyontekijan tehtdvat. Tdman lisdksi kirkolla
tyotehtdvissd tyoskentelee henkilditd esimerkiksi toimistotdissd, viestinndssé, hallinnon,
tietohallinnon seké kiinteistonhoidon parissa. Evankelis-luterilaisen kirkon jidsenyys on
vaatimuksena kaikkiin virkoihin ja kirkon toimituksiin sekd opetuksellisiin ja diakoniaan
liittyviin tehtiviin. (Suomen evankelis-luterilainen kirkko, 2020a.) Seurakuntien palkatessa
uusia tyontekijoitd palvelussuhteeseen, seurakunta toimii tyOnantajana ja varsinaisena
rekrytoijana. Papiston virkojen rekrytoinnissa seurakunnan yhteistyokumppanina on
tuomiokapituli. (Kirkkohallitus, 2013, s. 11-12.) Seurakuntayhtymiin kuuluvissa
seurakunnissa monet hallinnolliset ja taloudelliset tehtdviat hoidetaan yhtymin tasolla
(Kirkkohallitus, 2020b), jolloin tyontekijoiden palkkauksesta vastaa seurakuntayhtyma.
Toimintatavoissa ja tydonjaossa on kuitenkin seurakuntayhtymien vilisié eroja.

Evankelis-luterilainen kirkko on itsehallinnollinen instituutio (Lehtinen, 2013, s. 10),

jossa korkeinta paitosvaltaa kayttdd kahdesti vuodessa koolle kutsuttava kirkolliskokous



(Kuvio 2). Sen jdsenind toimii neljdvuotisen toimintakauden aikana vaaleilla valitut
seurakunnan edustajat. Koko Suomen kattavaan keskushallintoon kuuluu myos kirkon
tyomarkkinalaitos, piispainkokous ja kirkkohallitus. Evankelis-luterilaiset seurakunnat on
jaettu yhdeksdan hiippakuntaan, joista jokaisen johdossa toimii yhteistydssa piispa ja
tuomiokapituli. Tuomiokapituli on piispan johdolla toimiva kirkollista hallintoa ja toimintaa
ohjaava virasto. (Kirkkohallitus, 2020a.) Hiippakuntien hallintoalueeseen kuuluu seurakuntia,
joilla on itsendinen talous ja hallinto, seki paikallisseurakunnista koostuvia
seurakuntayhtymid (Kirkkohallitus, 2020b). Seurakuntien korkeimpana pééttavina elimena
toimii kirkkovaltuusto ja seurakuntayhtymissa paikallisseurakuntien ylintéd valtaa kéyttda

seurakuntaneuvosto. (Lehtinen, 2013, s. 10.)

Kirkolliskokous

Kirkkohallitus
Piispaikokous
Kirkon tyomarkkinalaitos

9 Hiippakuntaa

S

Kuvio 2. Suomen evankelis-luterilaisen kirkon organisaatiokaavio

3 TYOMARKKINOIDEN KOHTAANTO-ONGELMA

SEURAKUNTAKONTEKSTISSA

Tekemiéni kirjallisuuskatsauksen perusteella 1lmi6on liittyy seurakuntakontekstissa
piirteitd, joita on havaittavissa yleisesti useilla toimialoilla, mutta myos toimialasidonnaisia
elementtejd. Varsinkin julkisella sektorilla kamppaillaan monien samojen haasteiden parissa.

Seurakunnan tyontekijoiden ikdrakenteen painottuminen yli 50-vuotiaisiin, kasvattaa
tyovoiman tarvetta henkiloston eldkoitymisen myotd. TyOvoimatarpeen kasvu lisdd myds
kilpailua tydvoimasta, jonka tarve pddsddntOisesti esittdytyy alueellisena sekd
tehtdvédkohtaisena (Kirkkohallitus, 2013, s. 3). Hengellisen tyon tekijoiden lisiksi myos

muiden tyontekijaryhmien edustajille on selked tarve seurakunnissa. Ei hengellisen tyon



tekijoistd seurakuntien kilpakumppanina on etenkin julkinen sektori. (Kirkkohallitus, 2013, s.

8.)

3.1 Tiedonkulku avoimista tyopaikoista

Tehokas tyopaikkojen ja tyonhakijoiden kohtaanto edellyttédd nopeaa, helppoa ja
edullisesti saatavilla olevaa tietoa tarjolla olevista avoimista tyOpaikoista tyonhakijoille.
Vastaavasti my0ds tyOnantajalle on tirkedé saada tietoa tarjolla olevista tyonhakijoista.
(Ilmakangas et al., 2013, s. 17.) Kirkkohallituksen raportissa seurakuntien rekrytointiin
liittyvind haasteina tuli esiin suorien rekrytointien laadukkuus seka tapa hoitaa proaktiiviseen
rekrytointiin tdhtaavia yhteydenpitoa opiskelijoihin ja kirkon piirissé oleviin nuoriin.
(Kirkkohallitus, 2013, s. 11-12.) Sen sijaan kirkollisen ammattikoulutuksen, kuten pappien,
kanttorien, diakoniatyontekijoiden ja nuorisotyontekijoiden rekrytointiin kirkossa on
kiinnitetty huomioita. Koko kirkon tasolla rekrytointiin liittyvid vélillisid tehtdvid on jaettu eri
tahoille. Kirkkohallitus hoitaa vilillistd rekrytointia koko kirkon asteella, osallistuen
esimerkiksi materiaalien tuottamiseen ja erilaisiin valtakunnallisiin rekrytointitapahtumiin.
Kirkkohallituksen vastuulle kuuluu myos vuonna 2005 auennut Kirkon tyopaikoille
tarkoitettu tyOpaikkatori netissd. Hiippakunnat osallistuvat rekrytointiin hyodyntadmalla
erilaisia kirkon koulutus- ja neuvottelupdivid jakaakseen rekrytointitietoa. (Kirkkohallitus,

2013, s. 13-14.)

3.2 Tyopaikkojen ja sijainnin kohtaaminen kirkon tyopaikoissa

Liikkuvuus saattaa asettaa haasteita rekrytointiin, silloin kun tyonhakijoiden ja
tyopaikkojen sijainti ei kohtaa (Ilmakangas et al., 2013, s. 17). Toisaalta kuitenkin varsinkin
padkaupunkiseudulla merkittdvan tuloliikkuvuuden on havaittu heikentdvén kohtaantoa (Busk
et al., 2020, s. 29). Oppilaitosten sijainnilla on myds havaittu olevan merkitystd tydvoiman
saantiin. Sisd- ja Pohjois-Suomessa kirkon ammatteihin valmentavien oppilaitosten
vihdisyyden voikin ndhdé heijastuvan suurempina haasteina rekrytoinnissa (Kirkkohallitus,
2013, s. 16).

Tuomiokapitulin (Kopperi et al., 2020, s. 50) arvio seurakuntien tydvoiman saannista
vuonna 2019 auttoi havainnollistamaan tydpaikkojen ja sijainnin kohtaamista kirkon
tyopaikoissa. Tuomiokapituli arvioi asteikolla erinomainen, hyvi, tyydyttivd ja vaikea
tydvoiman saamista avoimiin tydtehtdviin Suomen eri hiippakunnissa (Turku, Tampere, Oulu,

Mikkeli, Porvoo, Kuopio, Lapua, Helsinki, Espoo). Seurakuntien tydvoima oli arviossa jaettu



ammattikuntien mukaan sektoreihin, kuten papit, kirkkoherrat, kanttorit, diakonian
viranhaltijat, nuorisotyonohjaajat, varhais- kasvatuksen ohjaajat sekd muut tehtavit. Arviosta
oli selkedsti havaittavissa alueellisuuden merkitys tydvoiman saantiin. Helsingissé arvioitiin
vuonna 2019 tydvoiman saannin olleen erinomaista ldhes kaikilla ammattisektoreilla.
Poikkeuksena lastenohjaajien saanti arvioitiin tyydyttivélle tasolle. Hiippakunnista Espoo ylsi
lahes samalle tasolle Helsingin kanssa arviossa tyovoiman saannissa eri ammattisektoreilla.
Muista hiippakunnista 10ytyi korkeintaan yhdelld ammattikunnalla arvio erinomaisesta
tydvoiman saannista. Tydvoiman saanti arvioitiin my0s usealla ammattisektorilla, seké
monessa hiippakunnassa vaikeaksi.

Kirkon koulutuskeskuksen toiminnalliselta osastolta Eeva Salo-Kopperi (Salo-
Kopperi, 2020) tarkensi puhelinkeskustelussa, ettei tuomiokapitulin (Kopperi et al., 2020, s.
50) arvioita voi todentaa lukumaériisesti, silld arviot eivét perustu kyselyihin. Arviot laadittiin
tyossd tehtyjen tuomiokapitulin virkamieshavaintojen pohjalta. Poikkeuksen muodostivat
papit, joiden arvio oli tarkka perustuen tuomiokapitulin osallisuuteen rekrytoinneissa. Muiden
ammattisektorien osalta kyse oli suuntaa antavasta arviosta, silld osassa hiippakuntia tiedon
maiirin ei ole koettu olevan riittdva alueellisten johtopditosten tekemiseen. Tuomiokapitulin
arvioissa oli huomioitava myds arvion perustuvan virkamiehen tulkintaan siitd, milld

perusteilla ja arvoasteikolla arvio tydvoiman saannista tulisi tehdd. (Salo-Kopperi, 2020.)

3.3 Ammatillinen yhteensopivuus muuttuvassa toimintaympiristossi

Tyonhakijoiden ja avoinna olevien tyopaikkojen ammatillinen yhteensopivuus
(Ilmakangas et al., 2013, s. 17) ei esiintynyt ldhdekirjallisuuden perusteella merkittdvina
seurakunnissa. Puhuttiin my6s ammatillisesta kohtaanto-ongelmasta, kun katoavilta
ammattialoilta tydnhakijoiksi padtyvien henkildiden tydllistymisessd oli haasteita nousevien
alojen osaamisen puuttuessa (Busk et al., 2020, s. 25). Ty0n siséllon muutokset saattavat
my0s heijastua kohtaanto-ongelmaan (Busk et al., 2020, s. 29). Rekrytointitarpeita
muovaakin seurakuntarakenteen ja toimintaympariston uudistukset seké seurakuntatalouden
heikkeneminen, mink& seurauksena tyGvoiman supistaminen voi tulla ajankohtaiseksi.
Muutosten seurauksena my0s vaatimukset tyovoimalle lisddntyvit tyonkuvien
monialaistuessa. Nykyééin seurakunta mielletdén tyopaikkana hengellisen tyon tyontekijoille,
monipuolisten muiden tydtehtdvien saattaessa jadda ilman huomiota. (Kirkkohallitus, 2013, s.

3.)
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3.4 Tyopaikan vakaus uramahdollisuuksien sijaan

Ty6voiman voimakkaalla vaihtuvuudella on todettu olevan yhteys kohtaanto-
ongelmaan. Runsaan vaihtuvuuden on havaittu aiheuttavan organisaatiolle lisdkustannuksia
rekrytoinneista, sekd niihin liittyvédn tyomaird kasvua ja rekrytointihaasteiden lisddntymista.
(Ilmakangas et al., 2013, s. 18.) Tutkimusten perusteella kirkon tyontekijoille tyopaikan ja
palvelussuhteen turvallisuus ja vakaus olivat tdrkeimpid voimavaroja tydssé. Kirkon
tyoolobarometrin (Ala-Kokkila et al., 2012) mukaan 93 prosenttia kirkon tyontekijoista piti
todenndkdisend haluaan jatkaa tyosuhteessa vuoden ajan. Toiveet tyOpaikan vaihdokseen
olivat kuitenkin hieman kasvaneet ja suunta voi kdintyd monien koulutusten tarjotessa
nykydin kelpoisuuden tyoskennelld myds yksityiselld tai julkisella sektorilla. Seuraavan
viiden vuoden kuluessa tydpaikan vaihdon mahdollisuutta positiivisesti pohti yleisimmin
naiset sekd hallinnossa ja hautausmaalla tydskentelevit. (Kirkkohallitus, 2013, s. 6.)

Organisaation veto- ja pitovoiman ndkokulmasta seurakuntien rekrytointiin saattaa
aiheuttaa haasteita myds suunnitelmallisen urakierron puuttuminen, seki organisaatiossa, etta
seurakunnissa tai niiden vililld. Organisaation nikdkulmasta urakierto mahdollistaa
rekrytoinnin siséltidpdin, jolloin ulkoiseen rekrytointiin verrattuna riski epdonnistuneeseen
rekrytointiin on pienempi tyontekijan ominaisuuksien ollessa jo tiedossa. Tyontekijian
nidkokulmasta mahdollisuus vahvistaa ammatillista osaamista seké uralla etenemisté voidaan
ndhda tyontekijélle organisaation vetovoimatekijdani edesauttamassa rekrytointia.
(Kirkkohallitus, 2013, s. 4.) Urakiertomahdollisuuden puuttuminen saattaa myos lisété

mahdollisuutta henkildston tyohon leipiintymiseen ja tyontekijoiden vaihtuvuutta.

3.5 Kilpailuun tyontekijoisti maine ja arvot aseena

Tyonantajakuvan merkitysté rekrytointiin ei myodskédan voi sivuuttaa (Ilmakangas et
al., 2013, s. 18). TyoOantajakuva midrittelee yrityksen tyontekijoiden sekd mahdollisten
uusien tyonhakijoiden mielikuvaa organisaatiosta. Hyvé tyonantajakuva tekee organisaatiosta
houkuttelevan ja vetovoimaisen. Positiivinen maine tukee myos henkildston pitovoimaa.
Hyvamaineinen tydnantaja kykenee osallistumaan taisteluun tyontekijoista jopa liittymaétta
palkkakilpailuun. (Kauhanen, 2012, s. 69.) Kirkko on pyrkinyt reagoimaan tyontekijoiden
palkkauksen kipukohtiin uudistamalla palkkausjirjestelmdd paremmin vastaamaan
yhteiskunnallista palkkakehitystd (Kirkkohallitus, 2013, s. 4). Seurakunnat eivit ole
kuitenkaan samalla viivalla yritysmaailman kanssa kilpailemassa tyontekijoistd palkalla,

misté saattaa aiheutua haasteita rekrytointiin. Seurakuntien tyontekijoistd usea kuuluu
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matalapalkkaisten kategoriaan. Tama saattaa vaikeuttaa rekrytointia lisdamalla ty6ttomien
haluttomuutta siirtyd matalapalkkaiseen ty6hon, jos tydstd saadun korvauksen ero
sosiaalietuuksiin on vain vihéinen. (Ilmakangas et al., 2013, s. 18.)

Kirkkohallituksen raportissa esitettiin kirkon tyonantajakuvaan positiivisesti
heijastuvan myos tyopaikan mieltiminen vakaaksi sekd tyon kokeminen tirkeidksi ja
monisyiseksi. Positiivisina mainetekijoind voidaan ndhdd myds seurakuntien tyontekijéiden
palvelussuhteeseen sisdltyvit ehdot, kuten tydsuhteen tai viran vakituisuus sekéd tydaikaan ja
lomiin liittyvét seikat. (Kirkkohallitus, 2013, s. 3.)

Ulkoiseen ja sisdiseen tyonantajakuvaan liitetddn vakiintuneesti myds organisaation
arvot. Arvot mahdollistavatkin tyonantajan erottautumisen muista organisaatioista.
Omaksumillaan arvoilla organisaatio ilmaisee seké sisdisesti ettd ulkoisesti, millainen
arvomaailma on sille tdrked. Organisaation arvot osoittavat my0ds sen suhtautumisen
muotisuuntauksia, minkd voi havaita useiden organisaatioiden viestiessd samankaltaisista
arvoista. (Juholin, 1999, s. 65, 201.) Rekrytointivaiheessa tyonhakija usein pohtii arvojensa
pohjalta itselle merkittivid tyOskentelykriteerejd organisaatioissa. Vastaavasti my0os
tyonantaja pyrkii havainnoimaan hakijan ja organisaation arvomaailman kohtaamista.
Tyontekijdn ja organisaation arvojen kohdatessa tyonantajan arvomaailma voi tukea
tyotehtivien ja tyopaikan mielekkyyttd. Organisaation ja henkiloston arvojen et tarvitse olla
identtiset, mutta samankaltainen arvomaailma auttaa vélttdiméén suurien ristiriitojen

syntymistd. (Aaltonen & Junkkari, 1999, s. 135-136.)

4 SEURAKUNTAYHTYMIEN PAIKALLISSEURAKUNNAT

TARKASTELTAVANA

Tutkimukseni ~ kohteena  oli  Helsingin  seurakuntayhtymin  Kannelméen
paikallisseurakunta, Lahden seurakuntayhtymin Keski-Lahden paikallisseurakunta, seki
Joensuun seurakuntayhtymén Joensuun paikallisseurakunta. Tutkimukseni empiiriseksi
aineistoksi haastattelin kolmea kirkkoherraa, joista jokainen oli eri hiippakunnan ja
seurakuntayhtymén paikallisseurakunnan kirkkoherra. Seurakunnista Kannelméen ja Joensuun
seurakunta sijaitsee yliopistokaupungissa, jossa on teologinen tiedekunta. T&ami antoi

mahdollisuuden myos havainnoida, onko seurakunnan maantieteelliselld sijainnilla sekd alan
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oppilaitoksen  sijainnilla  merkitystd rekrytointiin. = TyOskentelen itse  Helsingin
seurakuntayhtymidn Haagan seurakunnassa sihteerind. Turvatakseni tutkimukseni
objektiivisuuden, en siséllyttinyt aineistooni Haagan seurakuntaa.

TyoOntekijadmaériltadn tutkimuskohteekseni valitsemani seurakunnat olivat melko
samankokoisia, Keski-Lahden seurakunnassa on 27, Kannelméessa 32 ja Joensuun
seurakunnassa 36 tyontekijdd (Suomen evankelis-luterilainen kirkko, 2020b). Tyontekijoista
hengellisen tyon tekijoitd (pappi, kanttori, diakoniatyontekija, nuorisotyontekija,
lapsityontekijéd) oli Kannelméen seurakunnassa 66 prosenttia, Keski-Lahden seurakunnassa
85 prosenttia ja Joensuun seurakunnassa 86 prosenttia tyontekijoistd (Taulukko 2).

Kaikissa seurakuntayhtymissé oli havaittavissa suurimman lukumaéiréisen
tyontekijimadrin olevan ikdluokassa 50-59 vuotiaat (Suomen evankelis-luterilainen kirkko,
2020b). Tutkimuskohteena olevien seurakuntien henkiloston ikdjakaumaa kuvaava tilastotieto
oli poimittu huhtikuulta 2020, silld elokuun ik&jakaumaa vaaristdd runsas

kesdtyontekijdjoukko.

Taulukko 2. Tutkimukseen osallistuvien Kannelméden, Keski-Lahden ja Joensuun seurakuntien tilastotietoja elokuulta 2020
sekd Helsingin, Lahden ja Joensuun seurakuntayhtymien tilastotietoja huhtikuulta 2020 (Suomen evankelis-luterilainen

kirkko, 2020b).

Helsingin SRKY Lahden SRKY Joensuun SRKY
Kannelmaen seurakunta | Keski-Lahden seurakunta | Joensuun seurakunta
Tyontekijoitad 32 27 36
Hengellisen tyon 66% 85% 86%
tekijoita
Seurakuntayhtyman 24% 21% 12%
tyontekijoista 10-39v
Seurakuntayhtyman 25% 18% 24%
tyontekijoista 40-49v
Seurakuntayhtyman 34% 35% 37%
tyontekijoista 50-59v
Seurakuntayhtyman 13% 26% 27%
tyontekijoista 60-79v

Seurakuntarajat eivat myotéile kuntarajoja, mutta kuntakohtaiset pinta-alat
(Maanmittauslaitos, 2019) ja asukasluvut (Kuntaliitto, 2019) lisdévit ymmarrysti siité,
millainen alueellinen ja vdestollinen perusta tutkimukseen osallistuvilla seurakunnilla oli.
Vuonna 2019 Helsingin asukasluku oli noin 650 000 ja pinta-ala 715m2. Lahden asukasluku
oli noin 120 000 ja pinta-ala 518 m2. Joensuu oli asukasluvultaan pienin 77 000 asukkaalla,

mutta pinta-alaltaan suurin 2751 m2.
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Otin yhteyttd tutkimuskohteiksi valitsemieni seurakuntien kirkkoherroihin, ja pyysin
lupaa saada haastatella heitd tutkimustani varten. Lahetin haastateltaville sahkopostin, jossa
kerroin mistd tutkimuksessa oli kyse. Lisdksi tiedotin, ettd haastateltavat anonymisoidaan
raportissa. Mainitsin viestissd my0s, ettd tdyttd anonymiteettia en voi silti taata. On
mahdollista, ettd analyysiini sisdltyy poimintoja, joista pienen otannan vuoksi henkilén saattaa
pystya tunnistamaan. Késittelin aineistoa niin, ettei mahdollisesti tunnistettavista poiminnoista
voi koitua harmia haastateltavalle. Huomioiden seké pitkédt maantieteelliset vilimatkat, ettd
koronan aiheuttaman poikkeustilan, toteutin haastattelut Teamsissa viikolla 40. Esitin kaikille
haastateltaville samat kysymykset, joihin he vastasivat omin sanoin. Haastattelemistani
kirkkoherroista jokainen oli tehnyt pitkdn tyduran kirkolla ja toiminut usean vuoden ajan
seurakunnan kirkkoherrana. Kirkkoherrojen péiasialliset rekrytoinnit kisittivdt hengellisen
tyontekijoiden palkkaamisen, mutta pitkédn tyokokemuksen myotd heilld oli ndkemysta
rekrytoinnista myos seurakuntayhtymaitasolla kaikissa tyontekijaryhmissa.

Haastatteluaineistoa kertyi nauhurille yhteensd 71 minuuttia, ja litteroitua tekstid 13

sivua.

4.1 Abduktiivinen sisillonanalyysi empirian tulkinnassa

Kerdadamini haastatteluaineiston kautta ldhdin kartoittamaan, missd maédérin ja milld
tavalla kohtaanto-ongelma vaikuttaa seurakuntien rekrytointeihin. Minua kiinnosti myos
selvittdd, mitkd ovat arvolatautuneen voittoa tavoittelemattoman julkisoikeudellisen
organisaation vahvuudet kilpailussa pétevéstd tydvoimasta.

Tutkimuksessani kdytin abduktiivista teoriaohjaavaa analyysid, jossa teoriaa
hyddynnetddn analyysin tukena sen toimimatta kuitenkaan analyysin suorana perustana.
Teoriaohjaavassa analyysissd pyritddn yhdistimédén aineistoldhtdisyys ja teoria kytkemadlld
kerdtty aineisto teorian viitekehykseen, sallien kuitenkin teoriasta poikkeavan uuden
16ytdmisen. Tarkoituksena ei ollut pyrkia testaamaan teoriaa, vaikka analyysiyksikot poimitaan
aineistosta. Aineiston kerddminen voidaan toteuttaa vapaasti, jonka jilkeen analyysi aloitetaan
aineistoldhtoisesti. Teoriasta tuotu jako maddrittelee loppuvaiheessa kuitenkin analyysin
suuntaa. (Tuomi & Sarajérvi, 2018 luku 4.2.)

Haastatteluaineiston litteroinnin jilkeen luin aineiston huolellisesti ldpi. Ensin tein
yleisen katsauksen aineistoon, jonka jilkeen aloitin raakahavaintojen kerddmisen pitden
mielessini tutkimuskysymykset ja valitsemani teoreettiset viitekehykset. Analyysia tehdessédni

kéytin ldhtokohtinani Seija Ilmakankaan, Ohto Kannisen ja Tomi Husan (Ilmakangas et al.,
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2013, s. 17-18) kohtaanto- ongelmaa selittdvid tekijoitd: tyottdmien ja avoimien tydpaikkojen
ammatillinen  yhteensopivuus, liikkuvuus, informaation saanti, palkanmuodostus,
palkkatarjousten ja ns. kynnyspalkkojen suhde, suuri tyontekijoiden vaihtuvuus alalla sekd
tyonantajakuvat.  Nididen perusteella muodostin kyseiset seitsemidn tekijdd sisdltdvin
analyysikehikon, johon lisdksi “haasteet ja vahvuudet seurakuntien rekrytoinnissa”
muodostivat kaksi kategoriaa. Téamédn jidlkeen poimin aineistosta tutkimukseeni liittyvat
sitaatit. Poimimani sitaatit ryhmittelin sisdllon mukaan kategorioihin. Kategorioiden sisdllon
luokittelua tein useampaan kertaan. Sisdllonanalyysin lopputuloksena sain muodostettu viisi
analyysikehikkoon soveltuvaa, tutkimuskohdettani madrittelevdd ja tutkimuskysymyksiini
vastaavaa luokkaa. Ndma viisi luokkaa ovat: toimintaympériston muutos, sijainti, taloudelliset
tekijét, tyonantajakuva ja tyon merkityksellisyys. Analyysissd 10ytyi myos analyysikehikon
ulkopuolelle sijoittuva luokka, jonka merkittdvyys nayttaytyi ldpi koko aineiston. Tama luokka
kuvaa seurakunnan asennetta tydvoimakilpailua kohtaan. Lopputulosta tarkastelin
huomioiden, sekd analyysikehikkoon soveltuvan, ettd sen ulkopuolelle jdéneen aineiston, jonka
perusteella pyrin tekeméédn havaintoja aineiston seki teoriaa tukevista piirteistd etti teoriaa
vastaamattomista elementeistd. Lopuksi pohdin ndkokulmia, mihin tutkimuskohteeni voisi

tulevaisuudessa kiinnittda huomiota.

5 TULOKSET

Tutkimuksen empiirisessd osiossa haastateltiin kolmea eri hiippakuntaan kuuluvan
seurakuntayhtymén kirkkoherraa. Seurakuntien sijoittuminen eri puolille Suomea toi
aineistoon syvyyttd alueellisuuden merkityksestd. Seurakuntien sijainti antoi myds
mahdollisuuden tutkia, mitd aineisto kertoi kirkon ammattiin kouluttavien oppilaitosten
sijainnin ~ merkityksestd  seurakuntien  rekrytointiin. = Tutkimuksessa tuli  esiin
seurakuntayhtymissd vaihtelevat kdytdnnot rekrytointien tyonjaosta. Tarkastelemieni
paikallisseurakuntien kirkkoherroilla osalla tyonkuvaan kuului ldhes pelkéstdén hengellisen
tyon tyontekijoiden palkkaaminen. Haastatelluista kirkkoherroista jokaisella oli kuitenkin
pitkdn tyokokemuksen tuoman ammattitaidon perusteella selvd ndkemys rekrytoinneista koko
seurakuntayhtymén tasolla kaikkien tyontekijaryhmien osalta.

Analyysin pohjalta koottu viiteen alaluokkaan jakautunut temaattinen kehys, johon on
sisdllytetty aineistosta esiin nousseet keskeiset seikat kuvaamaan kohtaanto-ongelman

ilmenemisté sekéd vaikutusta paikallisseurakuntien rekrytointeihin (Kuvio 4).
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Toimintaymparisttn Sijainti Taloudelliset tekijat TyGnantajakuva . Tyén :
muutos merkityksellisyys

#Vaatimukset #Seurakunnan +Kiristyva talous +Arvoilla merkittava *Tyon mielekkyys/
rekrytoinnissa sijainnilla merkittava vaikuttaa rooli seurakuntien merkityksellisyys
lisddntyneet vaikutus rekrytointiin rekrytointeihin tybnantajakuvassa yksilétasolla

Seurakunnat ovat jittaytyneet pois tydvoimakilpailusta

Kuvio 3. Aineistosta esiin nousseet keskeiset seikat jakautuivat viiteen alaluokkaan.

5.1 Kohti joustavaa ja muutoshalukasta tyoyhteisoi

Tyomarkkinoiden kohtaanto-ongelman tekijoistd tyottdmien ja tyOpaikkojen
ammatillinen yhteensopivuus tuli esiin tutkimusaineistossani seurakuntien toimintaympériston
muutokseen liittyvind elementteind. Organisaation toimintaymparistoon kuuluvat sisdiset ja
ulkoiset tekijiat, joilla on merkitystdi organisaation kykyyn toimia ja kehittyé.
Toimintaympéristd on monikerroksinen. Se sisdltdd esimerkiksi sosiaalisen-, taloudellisen- ja
kulttuurisen ulottuvuuden. Julkisoikeudellisissa organisaatioissa lainsddddnndn merkitys tulee
korostuneesti esiin. (Laamanen & Saildkivi, 2005, s. 66.)

Merkittdvd vaikutus toimintaympériston muutokseen on ollut seurakuntien
jdsenmaidrdn vihenemisen aiheuttama talouden kiristyminen. Tulevaisuudessa seurakunnissa
odotettiin tilanteen huonontuvan entisestdéin. My0s kirkon keskushallinnossa on tunnistettu
seurakuntatalouden heikkenemisen aiheuttama paine tyovoiman vahentdmiselle, minka
seurauksena vaatimus tyontekijan osaamiselle on saattanut kasvaa tydnkuvien monialaistuessa
(Kirkkohallitus, 2013, s. 3). Seurakuntien taloudellisen tilanteen heikkeneminen oli saanut
seurakuntien rekrytointien maddrdt laskemaan ja jokaisen rekrytoinnin véalttdméttomyyttd
harkittiin tarkkaan. Henkil0ston ikdrakenne ei vastoin odotusta tullut aineistossa esiin lainkaan

rekrytointiin vaikuttavana tekijana.

K2: Tédnd pdivind kun joku ldhtee seurakunnasta pois, eldkkeelle tai jotain, se aiheuttaa
tollasen et me joudutaan niinku arvioimaan voiko tdtd tehtdivid hoitaa muulla tavalla

kuin valitsemalla tdhdn tehtdvddn uus tyontekijd.

Busk, Holappa, Hyartt, Laamanen ja Vainioméki (Busk et al., 2020, s. 29) esittivit tyon
sisdllon muutoksilla voivan olla merkitystd kohtaanto-ongelmaan. Toimintaympariston muutos

olikin saanut seurakunnat kiinnittdma&dn huomiota rekrytoinneissa  vdhentyvin
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tyontekijdmadran aiheuttamiin vaatimuksiin tyontekijoille. Monipuolistuva tyonkuva lisési
tarvetta tyontekijoiden joustavuudelle, halulle oppia uutta ja kyvylle hyviksyd muutos.

Tiimityon merkitys my0s korostui.

K3: Ja tietysti se tiimi pelaaminen. Ei voi vain toteuttaa sitd omaa visioita vaan tehdddn

vhdessd muitten kanssa.

Aineistosta tuli esiin myods seurakuntien rekrytointiin liittyvét lainsd&dddnnén
muodostamat reunachdot. Kirkkolaki sddtelee seurakuntien rekrytointia, vaikuttaen
esimerkiksi sithen, mitd virkasuhteisia tyotehtdvid seurakunnassa on ja mitd vaatimuksia niihin
on. Laki sditelee myds, missd tydtehtidvissd vaaditaan kirkonjdsenyyttd. Lain asettamien
vaatimusten lisdksi seurakunnissa ei kuitenkaan koettu olevan suurta eroa siind, rekrytoitiinko
hengelliseen tyohon tyontekijdéd vai muihin tehtdviin. Tilapdisten tydsuhteiden rekrytoinneissa
ei virallisten pétevyysvaatimusten noudattaminen ollut vélttimétontd. Seurakuntien
rekrytointiin vaikuttavat reunaehdot heijastuivat myos rekrytointiprosessien kestoon, varsinkin
kirkon johdon palkkauksessa. Tutkimuksessa tulikin selkeésti esiin toive rekrytointiprosessien
muuttumisesta joustavammiksi ja vihemmén byrokraattisiksi.

Toimintaympériston muutos oli lisdnnyt vaatimuksia my0s seurakuntien rekrytoinnista
vastaaville. Seurakunnissa tiedostettiin rekrytointien riskit ja koettiin epdvarmuutta omissa
taidoissa. Myos rekrytointeithin liittyvén hallinnollisen tyon maéadrdn koettiin lisdéntyneet.
Muutoksia oli tapahtunut myds rekrytointien teknisessd toimintaymparistossé ja viime vuosina
koko Suomessa oli otettu rekrytointialustana kayttoon KirkkoHR- jérjestelmé. Toisaalta uuden
teknologian kayttoonotto oli helpottanut rekrytointia, silld jdrjestelmén tarjosi kaikkien
Suomen seurakuntien kayttimén alustan tyopaikkailmoituksille sekd hallintoa helpottavia
tyokaluja.

Kolmannella sektorilla rekrytointiongelmia tunnistettiin aiheuttavan tydntekijéiden
aloitekyvyn puute, haastavat tydajat sekéd palkkaus (Maunu, 2018, s. 10). Tutkimuksessa tuli
esiin myos seurakuntien tarve 16ytdd tyontekijoitd, jotka ovat itseohjautuvia ja oma-aloitteisia.

Néama piirteet korostuivat hengellisen tyon ollessa padsdéntoisesti tydajatonta.

5.2 Thmiskeskeinen tyonantajakuva

TyoOnantajakuvien vaikutus rekrytointiin yhtend osatekijind tyomarkkinoiden

kohtaanto-ongelmassa (Ilmakangas et al., 2013, s. 18) oli tunnistettu myds Kirkon
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keskushallinnossa (Kirkkohallitus, 2013, s. 3). Tutkimuksessa tuli kuitenkin esiin
tyOantajakuvan  vieraus  paikallisseurakuntien tasolla.  Seurakunnissa itsearviointi

ulkopuolisesta tydnantajamaineesta tuntui myos haastavalta.

K1: Mun on niinku sillai pikkasen paha arvioida minkdlainen maine meilld on tuolla.

Seurakunnissa tunnistettiin kuitenkin yhteiskunnallisten muotisuuntausten vaikutus
vallitseviin arvoihin ja sen vaikutus seurakunnan tyonantajakuvaan sekd asemaan

tyomarkkinoilla.

K2: Et se on aina vdhdn niinku ollut et miten ndd virtaukset menee yhteiskunnassa ja

maailmassa. Et on tdd kuvakin vaihdellut.

Aineistosta tuli selkeésti esiin seurakuntien positiivisen tydonantajamaineen toimineen
vetovoimatekijind myds muille kuin hengellisen tyon tyontekijoille. Seurakuntayhtymissa
varsinkin johtotasolla rekrytointeja oli tehty kirkon organisaation ulkopuolta yksityiseltd
sektorilta. Positiivisesta tyOnantajamaineesta voi katsoa kertovan myds seurakuntien asema
haluttuna yhteistyokumppanina eri julkisen sektorin ja kolmannen sektorin toimijoiden parissa.
Hyvédin tydantajamaineeseen koettiin vaikuttavan organisaatiosta vailittyvien arvojen,
inhimillisyyden ja ihmiskeskeisyyden. Seurakunnan perustehtivdd ja hengellisyyttd

arvostetaan, kuten myos tyon kokemista merkitykselliseksi.

K3: Seurakunnissa tehdddn tyotd niinku tavallaan sellaisten pehmeitten arvojen, jotka

ovat sitten kuitenkin eldmdn kovaa ydintd.

K3: Tyonantajakuva ei oo tdmmonen kilpailuhenkinen, trendien aalloilla ratsastava ja
menestykseen keskittyvd ja taloudellista voittoa tuova. Vaan se on pikemminkin

pdinvastoin.

Turvallisuus ja tydsuhteen ehdot korostuivat myds aineistossa. TyOnantajana
seurakuntia pidettiin luotettavina ja tyOsuhteita vakaina. Tydsopimuksen ehdot miellettiin

seurakunnissa myo0s positiivisena tydnantajamaineelle.
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5.3 Tyon kokeminen merkitykselliseksi itselle ja yhteiskunnalle

Tyontekijoiden suuri vaihtuvuus asettaa tyOmarkkinoiden kohtaanto-ongelman
ndkokulmasta haasteita organisaatioiden rekrytoinnille (Ilmakangas et al., 2013, s. 18).
Aineisto kertoi seurakunnan tyontekijoiden olevan pédsddntdisesti tyytyviisid tyohonsid ja
tydvoiman vaihtuvuus oli pieni. Tydntekijoiden vaihtuvuutta vdhensi my6s mahdollisuus
siirtyd virkavapaan turvin médriaikaisesti toisiin tehtdviin, minkd voi ndhdi lieventivin
Kirkkohallituksen (Kirkkohallitus, 2013, s. 4) esiin tuomaa organisaation sisdisten
urankiertomahdollisuuksien puutetta. Tyontekijoiden tyytyvéisyyttd voi katsoa osoittavan
seurakuntayhtymatasolla tehdyt tyohyvinvointitutkimukset, jotka kertoivat yksikkotasolla
henkilokunnan paiasiallisesta hyvinvoinnista.

Tutkimuksessa oli myds selkeédsti havaittavissa joustavien tyOskentelytapojen
kokeminen henkildston tyOtyytyvéisyyttd lisddvind. Seurakuntien tyon tarjoama mahdollisuus
itse vaikuttaa tydskentelytapoihinsa ja taloudellisten sekd maédrillisten tyGtavoitteiden

puuttuminen koettiin inhimillisyytta ja ty0ssé jaksamista lisddvind tekijoina.

K2: Seurakunta kylld tota aika semmonen paikka, missd ihminen pystyy omia
vahvuuksia kdyttdmdcdn ja sit taas jos on heikkouksia, joillakin niitdkin on, niin voi

sitten vaikka niitd peitelld, et pystyy niitd omia osaamisalueita hyodyntimdcdin.

Aineistossa seurakuntien tyontekijoitd kuvattiin - huomioonottaviksi, kohteliaiksi ja
kunnioitettaviksi. Tyontekijoiden arvostus omaa tyOyhteiséd kohtaan sai sen toimimaan

voimavarana.

K2: Et seurakuntatydssd voi niinku tyéntekijd kokea, et on niinku oman tyonsd sankari.

Aineistossa tuli selkedsti esille tyontekijoiden veto- ja pitovoimana tyon kokeminen
merkitykselliseksi, sekd yksilotasolla, ettd yhteiskunnallisesti. Seurakunnissa tydntekijoiden
motivaation pohjalta tunnistettiin 10ytyvan halu toteuttaa omaa kutsumusta seké tehdé tyota,

jolla on merkitys.

K1: Me ei varmaan palkalla pystytd vetdmddn ihmisid taloon, mutta ehkd se mitd me
tehdddn on se vetovoimatekijd.
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Monelle seurakunnassa ty0 oli eldmén sisdlto ja tarkoitus. Seurakunnissa hengellinen
ndkokulma oli ldsnd, mutta aineistosta oli havaittavissa vahvasti seurakuntien pehmeiden
arvojen, inhimillisyyden ja palvelukeskeisyyden vaikutus myo0s tyon kokemiseen

merkitykselliseksi.

5.4 Sijainnilla merkitysti rekrytoinnissa

Tutkimuksessa oli havaittavissa seurakunnissa tyomarkkinoiden kohtaanto-ongelma
tyontekijoiden ja avoimien tydpaikkojen kohtaamisessa Kirkkohallituksen (Kirkkohallitus,
2013, s. 3) tunnistamassa kontekstissa, alueellisesti ja tehtdviakohtaisesti. Eteld-Suomen isoihin
ja keskisuuriin kaupunkeihin tydvoiman saanti koettiin helpoksi kaikkiin ty6tehtdviin, moniin
oli jopa ylitarjontaan. Pohjoisemmaksi ja pienempiin paikkakuntiin mennessd, tydvoiman
saannin oli kuitenkin havaittu olevan selkeésti vaikeampaa. Tydvoiman saantiin vaikutti liséksi

syrjemmassa sijaitsevien pienien kuntien heikommat mahdollisuudet ty6llistid myds puoliso.

K1: Mutta toistaseksi siind mielessd on kylld onnistuttu et on saatu aina tyontekijoitd
Jja usein on ollut useampia hakijoita, tai kymmenidkin hakijoita jos virka on ollut auki.
Et siind mielessd ei ole tarvinnut hakea kissojen ja koirien kanssa.

Aineistossa tuli esiin oppilaitosten merkittdvyys avoimia tydpaikkoja tdytettdessa.
Kirkon ammatteihin valmistavien oppilaitosten sijaitessa ldhelld seurakuntaa, hakijoita oli
kaikkiin tyotehtdviin hyvin. Oppilaitosten sijaitessa maantieteellisesti kaukana, tiettyjen
tyontekijairyhmien rekrytointi muuttui selkedsti haastavammaksi. Opiskeluun sisdltyvét
harjoittelujaksot kadnsivdat voittajiksi ldhelld oppilaitoksia sijaitsevat seurakunnat, silld

harjoittelupaikasta oli havaittu muodostuvan usein ensimmadinen tydpaikka. Sijainnin asettamat

alueellista ja tehtidvékohtaista ongelmaa.

5.5 Tyovoimakilpailun sijaan panostaminen tuttujen henkiloiden rekrytointiin

Koko kirkon tasolla keskushallinnossa oli jo vuosia tarkasteltu erilaisia vaihtoehtoja
tukemaan ja edistimddn kirkon rekrytointia ja kykyd osallistua kilpailuun tyGvoimasta

(Kirkkohallitus, 2013). Tutkimuksessa nousi kuitenkin analyysikehikon ulkopuolelta 1dpi koko
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aineiston mukana kulkevana punaisena lankana paikallisseurakuntien halu jattdytyd pois

kilpailusta patevistd tyontekijoista.

K2: No ei me niissd mitenkddn erityisesti kilpailla. Se on vain hyvd, et vaikka
kuntapuolella on niitd, joilla tdimmdnen kaksoispdtevyys, et niilld on myos seurakunnan tyon
pdtevyys taustalla. Sehdn ei haittaa seurakunnan ndkékulmasta, et timmdosii tyontekijoitd on

myos toisissa tehtdvissd Helsingissd.

Aineistossa tuli selvdsti esiin seurakuntien tunnistamat rekrytointeihin liittyvét

haasteet. Seurakuntatalouden kiristyesséd onnistuneiden rekrytointien merkitys kasvoi.

K1: Suurin haaste on se, ettd tdimmaosen nuoren ihmisen rekrytointi on tdmmonen

miljoona sijoitus.

Rekrytointiriskind tunnistettiin tuntemattoman henkilon rekrytointi pelkén haastattelun
ja tyohakemuksen perusteella. Seurakunnissa oli otettu kéyttdon viime vuosina myds

soveltuvuustestaukset, mutta vain johtajia rekrytoitaessa.

K3: Rekrytointiin liittyy tietysti aina niinku riski siitd, ettei tiedd mitd saa, jos saa
tuntemattoman henkilon. Et minkdlaiseksi se sitten paljastuu ajanmittaan, et tuleeko

kenties pettymystd vai toteutuuko toiveet vai ylittyyko ne.

Seurakunnissa perddn kulutettiinkin tyonhakijoiden omaa aktiivisuutta, toiveissa
tyOpaikkaa tavoittelevien henkildiden tutustuminen seurakuntaan jo ennen tyOnhakua.
Ty6voimakilpailun sijaan, seurakunnissa oli pyritty minimoimaan rekrytointiriskeji suosimalla
entuudestaan tuttujen henkildiden palkkaamista. Kirkkohallituksessa seurakuntien haasteena
néhtiin tapa hoitaa opiskelijoiden ja kirkon parissa olevien nuorten eli tulevaisuuden tydvoiman
kohtaamisia (Kirkkohallitus, 2013, s. 11-12). Aineistossa korostui kuitenkin seurakuntien
arvostus tyOharjoitteluun tulevia opiskelijoita kohtaan. Harjoittelun myo6td seurakunnassa
tutustuttiin opiskelijan ominaisuuksiin ja taitoihin ja usein hyviksi havaitut harjoittelijat olivat
sjjaisuuden jdlkeen wvalittu vakituiseen tyOpaikkaan. Tutkimuksessa oli havaittavissa
seurakuntien halu rekrytoida varsinkin tyOharjoittelun kautta tutuksi tulleita henkiloita.
Seurakunnat eivit kokeneet kérsivinsa tydvoimapulasta vaan muutama pétevé hakija néhtiin

olevan riittdvad madra myos niilld paikkakunnilla, missé tydvoimasta ei ylitarjontaa esiintynyt.
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6 PAATELMAT

Tamén tutkimuksen tarkoituksena oli selventdd, missd méadrin ja miten kohtaanto-
ongelma vaikuttaa seurakuntien rekrytointeihin. Halusin myds tarkastella, millaisin
vahvuuksin arvolatautunut voittoa tavoittelematon julkisoikeudellinen organisaatio osallistuu
tyomarkkinoilla vallitsevaan kilpailuun tydvoimasta.

Ristiriitaisesti kirkon keskushallinnon (Kirkkohallitus, 2013) rekrytointitavoitteiden
kanssa, paikallisseurakunnissa ei ndhty tarvetta osallistua kilpailuun tyontekijoista.
Tyomarkkinoiden kohtaanto-ongelmassa (Ilmakangas et al., 2013, s. 17-18) riskitekijéksi
nostetaan tyontekijoiden suuri vaihtuvuus, mikd tutkimuksessa ei noussut ongelmaksi
seurakuntien kohdalla. Seurakunnissa tunnistettiin kuitenkin rekrytointiin liittyvit riskit ja
epavarmuus, mistd syystd etusijalle tyontekijoitd palkatessa asetettiin entuudestaan tutut ja
luotettavaksi havaitut henkil6t. Kilpailun sijaan seurakunnissa toivottiin tyonhakijan osoittavan
omalla aktiivisuudellaan ansaitsevansa tyopaikan.

Taloudelliset tekijdt liittyivdt monella eri tasolla seurakuntien rekrytointiin. Kohtaanto-
ongelman tekijoistd (Ilmakangas et al., 2013, s. 17-18) kykenemittomyys kilpailla palkalla
osoittautui tutkimuksen perusteella vaikuttavan vain vidhdn seurakunnan rekrytointeihin. Sen
sijaan seurakuntien vdhentyvédn jdsenmdirin myotd heikentyvd talous sddteli rekrytointia
monella tasolla. Vastauksena talouden haasteisiin seurakunnissa oli toteutettu
toimintaympdriston muutoksia, joilla haettiin sdédst6jd varsinkin henkildstokuluihin.
Tyomarkkinoiden kohtaanto-ongelman nékokulmasta tyOpaikkojen ammatillisen osaamisen
tarpeiden muutos (Ilmakangas et al., 2013, s. 17-18) ja tyon siséllon muutokset voivat heijastua
tyontekijoiden ja tydpaikkojen kohtaamiseen (Busk et al., 2020, s. 29). Toimintaympariston
muutosten olikin havaittu nostavan vaatimustasoa tyonhakijoille sekd rekrytoijille.
Henkiloston ikdrakenne ei vastoin odotusta tullut aineistossa esiin lainkaan rekrytointiin
vaikuttavana tekijdnd. Kasvaneet vaatimukset tyonhakijoille lisdsivit myds seurakuntien
sijjainnin merkitystd. Syrjemmilld pienilld paikkakunnilla, jotka sijaitsevat kaukana kirkon
ammattiin valmistavista oppilaitoksista, liikkuvuus (Ilmakangas et al., 2013, s. 17-18) aiheutti
jossain méérin tydvoiman kohtaanto-ongelmaa.

Tyomarkkinoiden kohtaanto-teorian oletus tyonantajakuvien roolin tirkeydestd
rekrytoinnissa sai vahvistusta tutkimuksessa. Seurakuntien vahvuudeksi tydmarkkinoilla nousi
tutkimuksessa selvidsti tyOnantajakuva, jonka perusta muodostui inhimillisten arvojen

ympdrille. Tyon veto- ja pitovoimatekijand yhdeksi tdrkeimmistd arvoista nousi tyon
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kokeminen merkitykselliseksi, sekd itselle, ettd yhteiskunnalle. Pehmeidt arvot, joilla
tavoitellaan eldmin kovaa ydinti, tekivit seurakunnasta tyopaikan, jossa viithdytdan.

Tutkimuksen tulos osoittaa seurakuntien itsehallinnollisen aseman vahvuutta kirkon
organisaatiorakenteessa. Hierarkkisesti korkeammalta tasolta esitetyt selvitykset ja tavoitteet
eiviat velvoita paikallisseurakuntia muuttamaan toimintatapojaan. Seurakunnat paattavét
itsendisesti johtavine elimineen oman toiminnan toteuttamisesta. Téhdn asti seurakunnissa ei
tyomarkkinoiden kohtaanto-ongelma ole merkittavésti vaikuttanut seurakuntien kykyyn saada
patevid tyontekijoitd. Heikkenevd talous ja sen seurauksena toimintaympdriston muutos
saattavat kuitenkin jo pian muuttaa seurakuntien tilannetta tydvoiman saamisen suhteen.
Seurakunnissa tyon vaatimukset kiristyvdt ja tyonkuvat monialaistuvat, myods tyon
tehokkuudesta sekd tuloksesta saatetaan joutua asettamaan kriteerit. Tulevaisuudessa
seurakuntien kannattaakin vakavasti pohtia osallistumista tyOmarkkinoiden kilpailuun
patevistd tyontekijoistd. Mitd ldhemmdis yksityistd sektoria tyOnantajakuva muuttuu, sitd
heikommaksi saattaa seurakuntien arvomaailman kantavuus kédydd. Mitd jdd jiljelle
positiiviseksi vetovoimaksi, jos seurakunnilta poistuu vahvin ase, inhimillisyys ja pehmeys
tyon kovien arvojen sijaan?

Tulosten yleistettdvyyttd kaikkien kirkon tyotehtdvien ndkdkulmasta ajateltaessa on
huomioitava, ettd tutkimus perustuu seurakuntayhtymien paikallisseurakuntien kirkkoherrojen
ndkemyksiin rekrytoinnista, johon osalla haastateltavista on omakohtaista kokemusta
padsddntoisesti hengellisen tyon tyontekijoiden osalta. Toisaalta otoksen pienuuden
huomioiden ei tilastollista yleistettdvyyttd tutkimuksessa tavoitella.

Téssi tutkimuksessa seurakuntien kykya osallistua kilpailuun tyontekijoistd lahestyttiin
haastattelemalla seurakunnissa rekrytointeja suorittavia kirkkoherroja. Ndkokulmaa on
mahdollista laajentaa jatkotutkimuksella, jossa haastatellaan satunnaisotannalla kuntalaisia.
Kuntalaisilta voi kysyéd tyonhakijan ndkdkulmasta, millaisin vahvuuksin arvolatautuneen
voittoa tavoittelemattoman julkisoikeudellisen organisaation koetaan osallistuvan kilpailuun

tyontekijoista.
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& LIITTEET

Liite 1 Haastattelurunko

1. Miten rekrytointiprosessi etenee seurakunnassa?

a) Mitd kautta tydvoimaa haetaan?
2. Toteutetaanko seurakunnassa proaktiivista rekrytointia? Jos toteutetaan, kuinka tai
millaisin menettelyin timi tapahtuu?
3. Eroaako tyonantajan nikokulmasta hengellisen tyon tekijoiden ja muiden
tyontekijoiden rekrytointi? (Vaatimukset, toiveet tyontekijdd kohtaan). Jos eroaa,
millé tavoin?
4. Eroaako tyonantajan ndkokulmasta pitkdaikaisen ja lyhyen tyosuhteen rekrytointi?
(Vaatimukset, toiveet tyontekijdd kohtaan) Jos eroaa, millé tavoin?
5. a) Millaisia vaatimuksia seurakunnalla on tyontekijda rekrytoitaessa?

b) Mitd ominaisuuksia hyvésté tyontekijasta 10ytyy?
6. Mikd merkitys seurakunnan sijainnilla on rekrytoinnissa?
7. Mité haasteita rekrytointiin liittyy?
8. a) Onko seurakunnissa kyetty osallistumaan kilpailuun tyontekijoista?

b) Kuinka menestyksekasté kilpailuun osallistuminen on ollut?

c¢) Mitké ovat seurakunnan vahvuudet kilpailussa tyontekijoista?
9.  a) Millaisista seikoista koostuu seurakuntien tyonantajakuva?

b) Néetteko, ettd silld on ollut merkitystd rekrytoinnissa?
10. Ovatko toimintaympariston muutokset vaikuttaneet rekrytointiin? Kuinka, mitka
ovat olleet merkittdivimmat muutokset vaikutuksineen?
11. Miten seurakunta kokee onnistuneensa rekrytoinneissa?

a) Miten suuri vaihtuvuus tyontekijoissd on?
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b) Millaisten (muiden) tekijoiden perusteella tiedétte onnistuneenne?
12. Onko rekrytointi on muuttunut viime vuosina? Miten?
13. Onko toiveita seurakuntien rekrytoinnin muuttumisen suhteen? Millaisia
muutosten toivottaisiin olevan?

14. Muuta, sana on vapaa?



