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ALKUSANAT

Tama ohjeisto on koottu Vapaakirkon seurakuntia ja seurakuntien yhteydessa olevia toimijoita, kuten
ViaDia-paikallisyhdistyksia, lippukuntia ja nuortenpiireja varten. Tekstissa kasitellaan ensisijaisesti seura-
kuntia, mutta muutkin toimijat I6ytavat ohjeistosta suuntaviivoja toiminnalleen soveltamalla mainittuja toi-
mijoita omaan organisaatioonsa; esimerkiksi vanhimmiston tilalla ViaDia-paikallisyhdistyksessa on hallitus,
nuortenpiirissa taas johtokunta. Tarkoituksena on kuvata ytimekkaasti ja nimenomaan seurakuntiemme
tilanteeseen soveltaen seka sitd, mita jokaisen tyonantajana toimivan on huomioitava, etta hyvia kaytan-
t6ja, joiden avulla huolehdimme seurakuntiemme elinvoimaisuudesta ja toimintaedellytyksista myos tyon-
tekijoiden nakokulmasta kestavalla tavalla.

Meilla onkin seurakuntina ja kirkkona peiliin katsomisen paikka: millaisia tyontekijoita vedamme puo-
leemme? Millainen vaihtuvuus tydntekijakunnassamme on? Milla tolalla ovat tyontekijoidemme osaaminen
ja sen kehittaminen, tyéhyvinvointi ja tyossa jaksaminen, kutsumus ja sen kantajat?

Se, etta tyontekijoidemme kohtelu tayttaa lain minimivaatimukset, on meille kristittyina itsestaan selva ta-
voite. Mutta jos haluamme rakentaa Jumalan valtakuntaa pitkalla tahtaimelld, emme tyydy tdhan, vaan

teemme parhaamme, etta kirkkomme ja seurakuntiemme tyokulttuuri mahdollistaisi pitkajanteisen ja -kes-
toisen sitoutumisen kutsumuksen tyohon ja yhteisoon kunkin seurakunnan ainutlaatuisuuden huomioiden.

Taman ohjeiston kantavana periaatteena on, etta tydsuhteissamme hengellinen ja juridinen puoli ovat
lasna yhta aikaa, eivatka ne ole ristiriidassa keskenaan. Seurakunta on tyénantajana toimintaymparisto,
jossa kaikki toiminta arvioidaan Jumalan Sanan mukaisesti — my6s tyosuhdekysymykset.

Se, etta ratkomme naita nimenomaan seurakunnassa, ei itsessdan viela tee yhdestdakaan paatoksestaimme
raamatullista, vaan jatkuva arviointi Raamatun sanan valossa on meidan vastuullamme. Raamatun mukai-
nen kuuliaisuus esivallalle ja raamatullinen kasitys kristittyjen keskindisesta kunnioituksesta ja seurakun-
nassa tyota tekevien kohtelusta nostavat riman meille haastavalle korkeudelle. Sen lienee tarkoitus laittaa
meidat etsimaan Jumalan kasvoja ja tahtoa entista vakavammalla mielelld, ja taman haluammekin jattaa
haasteeksi kaikille tata ohjetta lukeville ja soveltaville.

OHJEISTON KAYTTO

Toimijoiden kuvaamisen jalkeen ohjeisto rakentuu tyésuhteen elinkaaren vaiheiden mukaisesti henkilosto-
suunnittelusta ja rekrytoinnista eteenpdin. Pyrimme helpottamaan sen kayttoa yksityiskohtaisella sisallys-
luettelolla, josta kuhunkin tilanteeseen tarvittavaa tietoa kannattaa etsia.

Ohjeisto tullaan julkaisemaan myds verkkoversiona, jota paivitetdan mahdollisuuksien mukaan myos ta-
pausesimerkeilld eri seurakunnista.

KIRJOITTAJARYHMAN PUOLESTA

Suvi Kankkunen
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OSA 1: TOIMIJAT JA MAARITTAVAT TEKIJAT

Tassa osassa esitelldaan lyhyesti toimijoita, joilla on eri tasoista ja eri asioihin liittyvaa vaikutusta tyosuhtei-
siin vapaaseurakunnissa. Tama perustuu tydlainsaadantdon, yhdistyslakiin ja Vapaakirkon yhdyskuntajarjes-
tykseen, jotka kaikki on huomioitava.

|. SEURAKUNNANKOKOUS

Yhdyskuntajarjestyksen (myoh. ykj) 40. pykalan mukaan seurakunnankokous valitsee tyontekijat. Tasta seu-
raa, etta seurakunnankokouksella on oltava kadytettavissaan riittavat tiedot valintaa varten seka edellytyk-
set pdattaa tehtavankuvista, joihin tyontekijoita palkataan. Se myds paattaa valintaprosessiin liittyvista asi-
oista.

Seurakunnankokous paattaa toimintasuunnitelmasta ja talousarviosta seka hyvaksyy toimintakertomuksen
ja tilinpaatoksen. Tyontekijoiden tyo sisaltyy naihin, ja siita tyontekijat ovat vastuussa vanhimmistolle ja
seurakunnankokoukselle. Muut asiat ja tarkempi tyon sisaltd kuuluvat tyénjohdon piiriin, siis esimiehen eli
yleensa seurakunnanjohtajan ohjauksen alaisuuteen.

I1.VANHIMMISTO JA PUHEENJOHTAJA

Vanhimmisto valmistelee seurakunnankokouksissa paatettavat asiat, joten vanhimmiston asialistalle kuulu-
vat kaikki yllamainitut. Vanhimmistotyoskentelyssa henkilostosuunnitteluun, tydon seurantaan ja raportoin-
tiin tulee kayttaa saannollisesti aikaa.

Suhteessa seurakunnanjohtajaan vanhimmisto toimii hallituksena, jolle seurakunnanjohtaja raportoi kai-
kesta alaisuudessaan olevasta tydsta ykj:n antaman toimenkuvan ja toimintasuunnitelman mukaisesti. Ta-
han sisaltyy myods mahdollisten muiden tyontekijoiden tyo, jota kasiteltdessa tyontekijoilla on oikeus olla
paikalla kokouksessa.

Useimmiten on tarkoituksenmukaista, ettda vanhimmiston puheenjohtaja ottaa esimiesroolin suhteessa
seurakunnanjohtajaan ja kayttaa tall6in aikaansa myo6s esimiestyohon, kuten palautteen antamiseen, kehi-
tyskeskusteluihin ja tyonjohdollisiin kysymyksiin.

III.SEURAKUNNANJOHTAIJA

Seurakunnanjohtajan ensisijainen tehtdva tyonantajuuteen ndhden on esimiestyo suhteessa muihin tyonte-
kijoihin. Taman vastuun sisalle kuuluvat tydsuhteen maaritteleminen seurakunnankokouksen paatéksen
mukaisesti, perehdyttdminen, seuranta ja palaute. Kaytannossa esimiehen tyo liittyy tyosuhteen elinkaaren
hallintaan (ks. osa 2). Esimiehelld on tyolainsddadannosta nousevia velvoitteita, jotka tulee huomioida.
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IV. TYONTEKIJAT

Tyontekijat tekevat tyota esimiehen alaisuudessa. Tyontekijalla on vastuuta vanhimmistolle ja seurakun-
nankokoukselle toimintasuunnitelman ja talousarvion puitteissa omalta osaltaan, mutta esimiehen tyonjoh-
don alaisuudessa.

Tyontekijan asioita kasiteltdessa esimerkiksi vanhimmistossa on mahdollisen esimiehen oltava mukana ka-
sittelyssa. Tyonjohtoon liittyvat kysymykset, kuten tyontekijan ajankaytto, tehtavankuva ja tulokset ovat
ensisijaisesti esimiehen kanssa kasiteltavia, ja esimies on yhdessa tyontekijan kanssa vastuussa naista van-
himmistolle ja seurakunnankokoukselle, ei tyontekija yksinaan.

Tyontekijan asemaan vaikuttaa keskeisesti tydelaman lainsaadanto, jonka tulee toteutua myds tyosuh-
teessa seurakuntaan. TyOntekijan tulee saada ajantasaista palautetta suoriutumisestaan erityisesti omalta
esimieheltdan. Hanella tulee olla mahdollisuus tehda juuri sita tyota (esimerkiksi seurakuntatyo, lapsityo,
nuorisotyd), joka tydsopimusta tehtdessa tai sitd muutettaessa maariteltiin.

V. SEURAKUNNAN YHTEYDESSA OLEVAT TOIMIJAT

Seurakunnassa toimivat juridisesti itsenaisiksi jarjestaytyneet mutta seurakunnan tyota tekevat yhdistykset,
kuten ViaDia-paikallisyhdistykset, nuortenpiirit ja lippukunnat ovat seurakunnan (tai seurakuntien, jos yh-
distys toimii useamman seurakunnan alueella) normaalin johtajuuden, toisin sanoen seurakunnankokouk-
sen, vanhimmiston ja seurakunnanjohtajan johtajuuden piirissa kuten muukin seurakunnassa tehtava tyo.
Tama on varmistettava yhteisilla toimintaperiaatteilla, seurakunnan edustuksella ko. yhdistysten hallituk-
sissa ja johtokunnissa seka saannéllisilla johtajien valisilli tapaamisilla ja muulla yhteydenpidolla. ! Tyénan-
tajavastuun ja -valtuudet kantaa kuitenkin juridinen toimija sita sitovien saadosten mukaisesti.

VI. SUOMEN VAPAAKIRKKO

Vapaakirkon yhdyskuntajarjestys on seurakuntia velvoittava; lisaksi Vapaakirkon hallitus antaa suosituksia
muun muassa palkkauksesta. Vapaakirkon hallitus myontaa tyontekijavaltakirjat maariteltyjen kriteerien
mukaisesti sekda mahdolliset poikkeusluvat ja siten valtuuttaa ne henkil6t, joita seurakunnat voivat kayttaa
tehdessaan tyontekijavalintoja.

Ty6suhteisiin liittyvissa kysymyksissa voi kaantya Vapaakirkon keskustoimiston puoleen. Talousosasto aut-
taa sopimuksellisissa asioissa ja lainsaadannon tulkinnassa. Kotimaanty6n osasto auttaa mm. ristiriitatilan-
teiden selvittamisessa.

! verso-lippukuntien osalta kiytetdan taustayhteisésopimusta. ViaDia-paikallisyhdistyksia varten on olemassa yhteis-
tyota koskeva muistio (ns. memory of understanding, MOU), jota voi tiedustella ViaDia ry:|ta.
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VII.TYONTEKIJALIITTO JA AMMATTILITOT

Tyontekijoista suurin osa kuuluu Suomen Vapaakirkon tyontekijaliittoon (TTL). Liitto edistda tyontekijoiden
hyvinvointia ja panostaa tyontekijoiden ammatilliseen kehittymiseen. Liiton toiminnan nakyvin muoto on
vuosittaiset tyontekijapaivat, jotka jarjestetaan Kiponniemessa.

Tyottémyyskassaan ja/tai ammattiliittoon liittyminen on jokaisen tyontekijan omassa harkinnassa; ty6tto-
myyskassaan liittyminen on toki suositeltavaa, silla vain se mahdollistaa ansiosidonnaisen tyottomyystur-
van. ViaDia-paikallisyhdistysten tyontekijat voivat kuulua tai liittya esim. Julkisten ja hyvinvointialojen liit-
toon (JHL).

VIIl. YHTEISKUNNALLISET TOIMUIJAT

Seka tyontekijalla etta tyonantajalla on oikeus vedota lain maarittamiin tahoihin, joilla on oikeus puuttua
tiettyihin asioihin tyosuhteessa. Naita ovat

e tyoterveyshuolto
e tyosuojeluviranomainen: aluehallintovirasto

e tyOGtuomioistuin

IX. MAARITTAVAT TEKIJAT

TYOLAINSAADANTO

Ty6nantajan (seurakunta) ja tyontekijan toimintaa ohjaa lainsdadanto. Ohessa maininta tarkeimmista la-
eista.

1. Tyosopimuslaki: Laissa saadetaan tyosuhteen ehdoista, tyontekijan ja tydnantajan oikeuksista ja velvol-
lisuuksista. Suomen Vapaakirkon hallitus on antanut tyésopimusmallin, joka ottaa kantaa laissa maari-
teltyihin asioihin.

2. Tyodaikalaki: Kdytdmme seurakuntatydssa tata lakia soveltuvin osin. Lain ulkopuolelle jaavat tyontekijat,
jotka suorittavat uskonnollisia toimituksia evankelisluterilaisessa kirkossa, ortodoksisessa kirkkokun-
nassa tai muussa uskonnollisessa yhteisossa. Seurakuntien tyontekijat ovat paasaantoisesti taman py-
kalan alaisia, joten tyoaikalaki ei sellaisenaan koske heitd. Malli tydajan maarittelemisesta sisaltyy Va-
paakirkon tydsopimusmalliin.

3. Vuosilomalaki: Laki maarittelee vuosiloman kertymisen ja kayttamisen. Soveltamista varten ovat Vapaa-
kirkon vuosilomaohjeet.

2 Ajantasainen lainsdaddnté 16ytyy tyd- ja elinkeinoministeridn sivuilta: https://tem.fi/tyolainsaadanto2.
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4. Yhdenvertaisuuslaki: Laki ei koske uskonnonharjoitusta, mutta tyosuhteissa seurakunnat ovat velvollisia
noudattamaan sitd. Periaate on, etta tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti. Lain huomioimista kasitel-
|aan Tyosuhteen elinkaaren luvussa .

5. Laki yhteistoiminnasta yrityksissa: Lakia sovelletaan yli 30 hengen ty6épaikkoihin. Alle 30 henkea tyollis-
tavassa yhteisdssa noudatetaan tydsopimuslain 9 luvun 2 ja 3 pykalaa. Ajatus on, ettd tyoehtoja muu-
tettaessa tyontekijaa kuullaan. Taman lain huomioimista kasitelldan Tyosuhteen elinkaaren luvussa V.

6. Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa: Laissa maaritellaan, mita tietoja tyontekijasta voidaan kerata
ja sailyttaa. Lain soveltamista kasitellaan luvussa Tyosuhteen elinkaaren luvussa I.

7. Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta. Lain soveltamista kasitellaan
Ty6suhteen elinkaaren luvussa IV.

éVAPAAKIRKON YHDYSKUNTAJARJESTYS

Yhdyskuntajarjestyksemme sisaltaa joitakin tyosuhteita ja tyontekijoita koskevia kohtia, joita on kasitelty
edella. Yhdyskuntajarjestys on aina alisteista lainsaadannolle, eli sita ei voida kayttaa tyolainsdaadannon vas-
taisesti.

éVAPAAKIRKON OHIJEET JA SUOSITUKSET

. Vapaakirkon hallitus on antanut suositukset seurakunnassa tyoskentelevien tyontekijoiden palkan maaray-
tymisesta. Ohjeistus ei ole velvoittava, vaan se on suositus, jonka noudattamisesta on kuitenkin seurakun-
nalle etua sen pysyessa varteenotettavana tyonantajana muiden seurakuntien rinnalla. Tyontekijoiden ko-
konaispalkka muodostuu tehtdvakohtaisesta osasta ja henkilokohtaisesta osasta. Tehtavakohtaiseen osaan
vaikuttavat muun muassa seurakunnan koko ja tehtavan vastuualueet. Palkkaseurantatyoéryhma seuraa
tyomarkkinoilla tapahtuvia muutoksia ja muuttaa palkkataulukkoja yleisen kehityksen mukaisesti.

Suomen Vapaakirkko on antanut vuosilomaohjeet seurakuntien kayttoon. Naissa kasitelladn vuosiloman
kertyminen, leirivapaat, lomapalkka, lomaraha ja niihin liittyvat kaytannot. Ohjeet eivat ole velvoittavia,
mutta kaytannossa koko seurakuntakentta kayttaa niita. Tyonantajan on joka tapauksessa maariteltava sel-
keadsti tydsopimusta tehtdaessa loman maaraytymisen perusteet, joten ohjeet helpottavat seurakunnan
tyota.

éTYC')EHTOSOPII\/IUKSET

Suomen Vapaakirkon ja sen seurakuntien tyontekijat eivat kuulu minkaan tyéehtosopimuksen alle, koska
olemme uskonnollinen yhdyskunta. Tydn tekemista ohjaavat lainsaadannon lisaksi Suomen Vapaakirkon
hallituksen antamat ohjeet ja suositukset.

ViaDia-liikkeessa kaytetaan yleisesti yksityisen sosiaalipalvelualan tyéehtosopimusta, Suomen teologisessa
opistossa yksityisen opetusalan tyéehtosopimusta.
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éVIRANOIVIAISVALVONTA

Viranomaisilla on lain perusteella oikeus valvoa tydskentelyolosuhteita vapaaseurakunnissa ja vapaakirkolli-
sissa tyOyhteisdissa.
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OSA 2: TYOSUHTEEN ELINKAARI

|. REKRYTOINTI

Seuraavassa kasitellaan ensin pitkajanteista, nakykeskeista ja yhteista Jumalan tahdon etsimista painotta-
vaa henkil6stosuunnittelua rekrytointien pohjana. Sen jalkeen kuvataan yksittdainen rekrytointiprosessi
vaihe vaiheelta.

HENKILOSTOSUUNNITTELU LUO POHJAN JA ANTAA
SUUNNAN

Seurakunta on ainutlaatuinen johtamisen toimintaymparisto. Seurakunnassa johtajuutta tulee tarkastella ja
toteuttaa seka kristillisen johtajuuden nakokulmasta etta vallitsevien lakien, ohjeiden ja hyvien johtajuus-
kaytantojen ndakdkulmasta. Niin sanottu hengellinen ja maallinen johtajuus eivat ole ristiriidassa toistensa
kanssa, vaan yhdessa muodostavat seurakuntaan hyvan toimintakulttuurin.

Seurakunnan harkitessa rekrytointia asiaan on syyta paneutua huolella. Tyontekijan palkkaus tulee nahda
harkittuna pitkan aikavalin investointina.

Tyontekijan palkkauksen perustana on seurakunnan henkiléstésuunnitelma. Vaikka seurakunnassa olisi vain
yksi tyontekija, on keskeista maaritella hanen vastuunsa jo ennen rekrytointia. Han tulee tekemaan tyota
yhdessa vanhimmiston ja muiden vastuullisten kanssa. Toki henkilon vahvuudet ja lahjat vaikuttavat myds
toteutuvaan tyonkuvaan ja vastuiden jakoon.

Usean tyontekijan seurakunnan henkildstésuunnitelmassa on jo ajateltu enemman. Siina on jaettu vastuita
ja tyon osa-alueita tyontekijoiden kesken. Siina on otettu huomioon tulevaisuuden tarpeet ja mahdollisuu-
det seka mahdolliset uhat.

Henkilostosuunnittelussa tulee huomioida, ettd olemme maallikkoliike. Suurin osa seurakunnassa tehta-
vasta tyosta on vapaaehtoistyota. Onkin hyva suunnitella, mitka tehtavat kuuluvat palkatuille ja mitka va-
paaehtoisille tyontekijoille. Jos seurakunnassa on palkattuja tyontekijoitd, padvastuu toiminnasta ja sen tur-
vallisuuden toteutumisesta on heilla. Kaikissa tapauksissa vanhimmisto tekee ndita koskevat linjaukset.

Rekrytointi ei siis Idhde tyhjasta. Henkilostosuunnitelman lisdksi seurakunnan naky ja strategia vaikuttavat
rekrytointiin. Mihin seurakunta on menossa? Missd on sen painopiste ja mitkd on maaritelty sen keskeisim-
miksi tyoaloiksi? Haluaako seurakunta tavoittaa uusia ihmisia esimerkiksi diakonia- tai lapsityon kautta?
Mika on tavoittavan tyon ja opetuslapseuttavan toiminnan suhde? Mita tarkemmin seurakunnan ndky ja
strategia on maaritelty, sitd selkedmpaa on rekrytointi. Silloin ei palkata vain "hyvaa tyyppia", vaan paras
saatavilla oleva juuri kyseiseen tilanteeseen ja tarpeeseen.

10
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Parhaatkaan strategiset linjaukset eivat kuitenkaan korvaa rukousta. Itse asiassa seurakunnan naky ja stra-
tegia on jo laadittu rukoustyon kautta. Mita aikaisemmin seurakuntayhteisé padasee mukaan rekrytointipro-
sessiin paamaaratietoisen rukouksen kautta, sita parempi.

Parhaimmillaan seurakunta rukoilee jatkuvasti strategiansa mukaisesti. Tall6in seurakunta on valmis myos
rekrytointitarpeen tullessa tekemaan rukoustyota seka kdymaan dialogia seurakunnan tulevaisuudesta.
Nain toimien rekrytointi ei ole irrallinen prosessi, vaan osa seurakunnan yhteista jatkuvaa pyrkimysta
paasta Jumalan antamiin tavoitteisiin. Valintaprosessin kaikissa vaiheissa maaratietoisesti toteutettu yhtei-
nen rukous ja Jumalan kuunteleminen auttavat koko seurakuntaa luottamaan Jumalan tahdon toteutumi-
seen, vaikka rekrytointiin sisaltyva tiedonkeruu ja paatoksenteko ovat samalla inhimillista toimintaa, joka
on hoidettava luotettavasti ja vastuullisesti.

Seurakunnan valitessa itselleen johtavaa tyontekijaa on erityisen tarkeaa miettia prosessi huolella koko
seurakunnan nakoékulmasta. Paljonko tarvitaan aikaa rukoukselle ja seurakunnan dialogille siita, millainen
tulevaisuuden naky seurakunnalla on? Millaisia lahjoja ja taitoja erityisesti tarvitaan tdhan Jumalan anta-
maan nakyyn padsemiseksi? Vasta tallaisen, kenties kuukausia vievan prosessin ja pohdinnan jalkeen seura-
kunta saattaa olla valmis kysymaan: Kuka olisi sellainen johtaja, joka auttaisi seurakuntaa yhdessa tavoitte-
lemaan nakya?

REKRYTOINTIPROSESSI

HENKILOTIETOSUOJA TYONTEKIJAN VALINTAPROSESSISSA

. Rekrytointiprosessi perustuu tiedon keraamiselle paatoksenteon perustaksi. Henkilotietolaki saatelee sita,
mita tietoa henkilosta voidaan kerata ja miten sita tulee sailyttaa. Rekrytoinnissa keskeinen saanto on, etta
kaiken kerattavan tiedon tulee liittya suoraan itse tyotehtaviin ja suoriutumiseen, ja tieto tulee kerata paa-
saantoisesti suoraan hakijalta itseltaan ja mahdollisesti hanen luvallaan ulkopuolelta; ainoastaan rikosrekis-
teriote (mainittava jo tyopaikkailmoituksessa) ja henkilluottotiedot tietyin edellytyksin ovat kerattavissa
ilman henkilon lupaa (ks. alempana).

Valintaprosessissa kerattavia tietoja saavat kasitella vain asiaan valittomasti liittyvat henkil6t, ja ndiden tay-
tyy olla rajattu ja nimetty joukko. Tama johtaa velvoitteeseen valita pieni tyéryhma tiedon keraamiseen ja
hallinnointiin seka huolelliseen, kattavaan mutta yksityisyyden rajan sailyttdavaan raportointiin paatdksen
tekevalle seurakunnankokoukselle. Julkisessa tilanteessa esimerkiksi seurakunnankokouksessa on erityisesti
kiinnitettava huomiota siihen, etta esitettava tieto ja esitetyt kysymykset eivat ylita lain antamia rajoja.
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PROSESSIKAAVIO

Tassa taulukossa on esitetty rekrytointiprosessi tiivistetysti kolmen toimijan mallin mukaisesti.

vaihe

Henkiléstésuunni-
telma

1. Valintaprosessin
valmistelu ja siitd
pddttdminen

2. Valintaprosessin
toteutus

hakemusten kdsit-
tely

haastattelu jo muut
mahdolliset keinot

3. Esitys ja pdcitos

vanhimmisto

valmistelee:
henkildston lukumaara, teh-
tavankuvat

saa tiedon —
valmistelee henkildstosuun-
nitelman mukaisesti esityk-

sen valintaprosessista, -kri-
teereistd ja -tyéryhmdéstd

valmistelee raportin ja ehdo-

tuksen pohjalta esityksen
srk-kokoukselle

seurakunnanko-
kous

hyvaksyy henkil 6s-
tésuunnitelman

tekee paatoksen
ndista —»
avoin haku, suora-

haku tai kutsume-
nettely

padttaa aanesta-
malla esityksen
pohjalta

valintatyoryhma

aloittaa tyoskentelyn paatosten mukaisesti;
jos on valittu kutsumenettely, tyéryhmaa ei
yleensa tarvita

valmistelee joko tyopaikkailmoituksen ja jul-
kaisee sen, tai kartoittaa ehdokkaat

avoin haku: tekee hakemuksista katsauksen
valintakriteerien mukaan ja valitsee haasta-
teltavat

suorahaku: kutsuu valitut ehdokkaat haas-
tatteluun

toimittaa haastattelut ja mahdolliset muut
arviointitoimenpiteet valintakriteerien mu-
kaisesti ja valmistelee niiden pohjalta rapor-
tin ja ehdotuksen vanhimmistolle
raportointi: mallipohja valintakriteereilla
(taulukko)

1. VALINTAPROSESSIN VALMISTELU JA SIITA PAATTAMINEN

Henkildstosuunnitelman ohella tarkeimpia vaikuttamisen paikkoja seurakunnankokoukselle on valintame-

nettelysta ja -kriteereista paattaminen.

Rekrytoinnissa edelld kuvattu henkilostésuunnittelu keventaa ja helpottaa tyota huomattavasti. Seurakun-

nankokouksessa vahvistettu henkildstésuunnitelma tydntekijakohtaisine tehtavankuvineen antaa vanhim-

mistolle selkeat valtuudet, joiden puitteissa vieda rekrytointiprosessia eteenpain. Koska tyontekijavalinta

kuuluu seurakunnankokoukselle, on valintaprosessissa varmistettava taman tosiasiallinen toteutuminen

samalla, kun noudatetaan lainsaadant6a suhteessa tydohon ottamiseen.
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'A. VALINTATYORYHMA

. Erityisesti avointa hakua kdytettdaessa valintaprosessin toteuttamisessa saattaa vanhimmisto olla liian suuri
ryhma toteuttamaan prosessia kokonaisuudessaan, jolloin sen tehtdavana on nimeta valintatyoryhma, joka
huolehtii valintaprosessin toteuttamisesta ja raportoinnista valintapaatoksen pohjaksi. Suositeltavaa on 2-4
hengen tydéryhman nimedaminen; suurempi tekee tyoskentelysta monimutkaisempaa ja on kyseenalaista
myo6s hakijoiden yksityisyyden kannalta (tiettyja tietoja saavat kasitelld vain ne, joille ne perustellusti kuulu-

vat).

KEITA JA MILLAISELLA OSAAMISELLA TULISI VALITA TYORYHMAAN?

Rekrytoinnissa tulee aina olla mukana valittavan tyontekijan esimies; seurakunnanjohtajaa tai ainoaa tyon-
tekijaa valittaessa tata edustaa puheenjohtaja, muiden tyontekijoiden kohdalla seurakunnanjohtaja. Valin-
taprosessi on esimiestyon alkupiste ja ensimmainen askel.

Muiden jasenten valinnassa huomioidaan ainakin

e Kokemus rekrytoinnista ja ty6haastatteluista ainakin yhdella valintatyoryhmasta, jos mahdollista
e Asiantuntemus valittavaan tehtavaan liittyen
e vapaaehtoiskokemus ko. tyoalalta

Tyoryhmalle nimetaan puheenjohtaja tai koollekutsuja, joka on vastuussa tyoskentelyn etenemisesta sovi-

tussa aikataulussa.

e Huom. Henkiléarvioinnin kaytto (esim. psykologit) on eri asia kuin valintatyéryhmaéan osallistumi-
nen; siind on kyseessa lain sadtelema toiminta, jolle on omat toteuttajansa ja reunaehtonsa, ks.
Henkildarviointi.

e Huom. Jaaviys: Jos hakijaksi tulee esimerkiksi jonkun valintaryhman omainen, niin jasenen pitaa
jaavata itsensa. Prosessin alussa ei valttamatta tiedeta hakijoita, mutta prosessin aikana jaaviys

voi tulla vastaan.

B. VALINTAKRITEERIT

. Pohjana ovat aina kyseisen tehtavan tehtavankuva seka yhdyskuntajarjestyksen asettamat kriteerit. Van-
himmiston tulee valmistella muista valintakriteereista ehdotus, joka ottaa huomioon tehtavan luonteen ja

seurakunnan tilanteen.

Valinta on tehtava juuri ja vain ennalta asetettujen valintakriteerien mukaisesti. Yhdessa asetetut valinta-
kriteerit ovat siis olennaisen tarkeat, silla vanhimmisto tai erikseen asetettu tydoryhma hoitaa hakuilmoituk-
sen, hakemusten kasittelemisen ja haastattelut sekd muut mahdolliset prosessin osat raportoiden tulokset

niiden mukaisesti, pitdytyen vain niihin. Seurakunnankokous tekee paatéksen aanestamalla siita, kuka haki-
joista tayttaa yhdessa asetetut kriteerit parhaiten.
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Valintaperusteita seka tyopaikasta ilmoitettaessa ettd valintaprosessissa ja paatdksenteossa sitovat yhden-
vertaisuuslain ja tasa-arvolain syrjintdkiellot, joita on noudatettava myds vapaaseurakuntien tyo-
honotossa. Naista lisda alla. Ylipdansa kiellettyja ovat sellaiset kriteerit (olivatpa ne julki lausuttuja tai ei),
jotka eivat suoraan liity tyon tekemiseen, yleensa mutta ei aina, esimerkiksi avioliitto tai naimattomuus,
lasten hoitamisen jarjestelyt, asepalveluksen suorittaminen tai ika.

TYONTEKIJAVALTAKIRJA KRITEERINA OPETUS- JA JOHTOTEHTAVIIN SEURAKUNNASSA

Vapaakirkon jasenyys (varsinainen jasen) ja tyontekijavaltakirja ovat edellytys seurakunnallisiin opetus- ja
johtotehtaviin valittavilta (pastori, seurakuntatydntekija, lapsi- ja nuorisotyontekija, lahetystyontekija jne.).

Muihin kuin ndihin tehtaviin valittavat ovat toimihenkilGitd (esim. siistija, kiinteisténhoitaja, sihteeri, kirjan-
pitaja). Heita koskevia yleisia kriteereita ei ole, vaan valintakriteerit maarittyvat tehtavasta kasin. Toimihen-
kildiden valinnan seurakunnankokous voi halutessaan maaraajaksi tai toistaiseksi siirtda kokonaan vanhim-
mistolle.

Valtakirjan saaminen Vapaakirkossa edellyttaa seuraavia asioita, joita ei siis tarvitse erikseen luetella valin-
takriteereissa:

1) henkilokohtainen kristillinen vakaumus ja suhde Jumalaan

2) Vapaakirkon tunnustuksen ja yhdyskuntajarjestyksen tuntemus ja noudattaminen (tyontekijalu-
paus)

3) koulutukselliset edellytykset: teologinen ja mahdollinen muu soveltuva koulutus, Vapaakirkon
opillisten linjausten tunteminen ja noudattaminen (tyontekijatutkinto, valtakirjaprosessin Credo)

4) seurakuntatyokokemus; huom. Suomen teologisesta opistosta (jatkossa STO) juuri valmistuneen
voi palkata suoraan tyohon, jolloin ensimmainen tyovuosi on kokemuksen kerryttamisvuosi,
jonka jalkeen valtakirjaa anotaan

5) henkil6 on tullut tunnetuksi henkilokohtaisissa tapaamisissa ja suhteissa Vapaakirkon piirissg, ja
han on tyostanyt kutsumustaan ja elamaansa Vapaakirkon koulutuksen ja toimialojen johtajien
kanssa

Jos valtakirjaa ei ole, edellytetdaan opetus- ja johtotehtaviin valittaessa seuraavia asioita:

1) Vanhimmiston on haettava vuodeksi kerrallaan poikkeuslupa tyontekijana toimimiseen Vapaakir-
kon hallitukselta.

2) Seurakunnan on varmistettava, etta valittava henkil6 muutoin tayttaa em. kriteerit, eli on va-
kaumuksellinen kristitty ja Vapaakirkon jasen, tuntee sen opilliset linjaukset seka seurakun-
tandakemyksen ja -rakenteet niitd noudattaen ja opettaen, seka tunnetaan seurakunnan keskella
riittavasti ndiden toteamiseksi.

3) Poikkeusluvan saaminen edellyttaa sita, ettd tyontekijalle on tehty suunnitelma valtakirjan hank-
kimiseksi, eli hanelld on suunnitelma tayttaa valtakirjan edellytykset ja suorittaa tarvittavat teolo-
giset opinnot, ja hdn etenee niiden suorittamisessa vahintadn 20 opintopisteen verran kunkin
poikkeuslupavuoden aikana.

e Tama vastaa STO:n Teologisen peruskurssin etapaketin yhden lukuvuoden suorittamista.
Tyontekijavaltakirjaan vaadittavat opinnot ovat viahintadn 120 opintopisteen laajuiset (2
lukuvuotta paatoimisina opintoina).
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e Tyoaikasuunnittelussa tulee siis huomioida, etta tyontekija todellisesti pystyy opiskele-
maan viikottain noin 5-10 tuntia seka osallistumaan 5 ldhijaksoviikonloppuun lukuvuoden
aikana.

e Myo6s muilla tavoin on mahdollista jarjestaa opintoja Suomen teologisella opistolla, esim.
2-3 arkipaivaa viikossa.

e Opintojen suorittamisesta on hyva sopia seka tyontekijan ja seurakunnan etta STO:n
kanssa jo ty0sopimusta tehtdessa.

HYVAT VALINTAKRITEERIT

nousevat tehtavankuvasta, liittyvat suoraan siihen ja painottavat kriteereita tehtavankuvan pai-
nopisteiden mukaisesti

o Esimerkiksi: Onko paatehtavana opettaminen, strateginen johtaminen, organisointi tai
sielunhoito?

o edellyttaa tehtavankuvan selkeytta

kokoavat kaiken sen, minka perusteella valinta tullaan tekemaan.

o Toisin sanoen valintaa tehtdessa seurakunnankokouksessa tai muissakaan prosessin vai-
heissa ei tule vedota perusteena muihin asioihin.

valitaan yhdessa

o eivat edusta vain jonkun tietyn ryhmittyman mielipiteita

o eivat ole kokoelma eri ryhmien tai seurakuntalaisten toiveista

o tai kompromissi ndista (jokaiselle jotakin)

ottavat realistisesti huomioon oman seurakunnan luonteen yhteisona ja tyoyhteisona

o esimerkiksi: jos tehtdva sisaltaa paljon itsendista vastuuta, ei etsitd pelkdstaan hyvaa tii-
mipelaajaa

ovat keskendan johdonmukaisia

o esim. “innovatiivisuus ja uusien asioiden aloittaminen” sekd “huolellinen loppuunsaatta-
minen” ovat ominaisuuksina harvoin samassa ihmisessa

ovat realistisia suhteessa siihen, mihin koulutus ja tydkokemus kentallamme (eli valtakirjojen kri-
teerit) voivat valmistaa

ovat yhteison arvioitavissa havainnoimalla ja osaamista todentamalla, eivat henkil6kohtaisten
mielipiteiden ja kokemusten perusteella

o Esimerkiksi kutsumus ja siihen sitoutuminen nakyvat ihmisen eldmassa vuosien aikajan-
teelld, sen sijaan “voitelu” jaa usein havainnoitsijan sisdiseksi kokemukseksi, joka voi olla
totta tai olla olematta.

o Hakijan kokema johdatus voi olla merkittdvaa hanelle itselleen, mutta seurakunta ei voi
yksistdaan sen perusteella tehda paatoksia, vaan johdatusta etsitdan myds yhteisona. Li-
saksi on todennakoistd, ettda useampi hakija on kokenut johdatusta hakea samaa tehta-
vaa; talloin ei tarvitse kyseenalaistaa naita kokemuksia, vaan tehda vastuullinen paatos,
jonka puolesta puhuvat muutkin seikat.
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e keskittyvat osaamiseen ja samalla huomioivat raamatulliset kriteerit johtajan moraalisesta luon-
teesta (1. Tim. 3, Tiit. 1) soveltaen niita ko. tehtdvaan

e rajaavat potentiaalisten hakijoiden maaran niin, etta haastatteluvaiheeseen ei paady liian suurta
hakijajoukkoa

SYRJINNAN VALTTAMINEN VALINTAKRITEEREISSA JA SEURAKUNTATYON ERITYISLUONNE

Tybhonottoa ja tyosuhteita koskeva lainsadadanto velvoittaa myos vapaaseurakuntia, ja sen rikkomisesta voi
tulla seuraamuksia. Seuraavat asiat on huomioitava valintaprosessissa:

Yhdenvertaisuuslaki kieltda asettamasta tydénhakijoita eriarvoiseen asemaan seuraavilla perusteilla: ika, ter-
veydentila, vammaisuus, kansallinen tai etninen alkupera, kansalaisuus, sukupuolinen suuntautuminen,
kieli, uskonto, mielipide, vakaumus, perhesuhteet (esim. avioliitto/naimattomuus, raskaus ja sen suunnit-
telu, lapset tai lapsettomuus), ammattiyhdistys- ja poliittinen toiminta, muu henkil6on liittyva seikka (so. ei
suoraan tyohon liittyva)

Syrjintda on se, etta valinnassa ohitetaan ansioituneempi hakija johon patee jokin naista seikoista suun-
taan tai toiseen, ellei tyénantaja voi osoittaa, ettd kyseessa on tehtdvan laadusta johtuva painava ja hyvak-
syttava syy tai muusta hyvaksyttavasta syysta kuin ko. seikasta johtuva syy.

Eli tybnantajan on voitava osoittaa ettei syrjintdaa ole em. perustein tapahtunut, jos tallainen epai-
lys nostetaan (ohitettu tyonhakija valittaa valinnasta). Tyon hakijan ei tarvitse osoittaa syrjinnan
tapahtuneen (vastaajan todistustaakka).

Esimerkki: Seurakunnanjohtajaksi avoimen haun jdlkeen valitaan hakija, jolla ei ole teologista kou-
lutusta eika tyontekijavaltakirjaa. Mukana on ollut nama omaava henkil6, joka valittaa paatok-
sesta vedoton syrjintdaan sukupuolen ja perhetilanteen perusteella, silla valituksi tullut on perheel-
linen mies, kun taas koulutuksen ja valtakirjan puolesta tehtavaan patevampi hakija on perheeton
nainen. Tallaisessa tilanteessa on seurakunnan vastuulla uskottavasti perustella, miksi valituksi
tullut henkil6 on tehtavaan sopivampi jollain muulla kuin edella mainituilla kielletyilla perusteilla.

Tdssa luetellut syrjinnan perusteet ovat valintakriteereing, siis hakuilmoituksessa ja -kriteereissa kuten
my06s haastattelussa ja valintapaatoksen perusteina, kiellettyja ilman painavaa ja hyvaksyttavaa syyta.
My0s tasta syysta huolellisesti muotoillut ja noudatettavat valintakriteerit ovat valttamattomia: ne suojaa-
vat tyOnantajaa tahattomaltakin syrjintamenettelylta ja auttavat osoittamaan valinnan tapahtuneen pate-
vyyden ja ansioiden perusteella.

Valintaperusteiden ja syrjimattdmyyden kanssa on oltava erityisen huolellinen, jos paatetaan kayttaa
avointa hakua; jos hakijat valitaan prosessiin mukaan henkilokohtaisesti (suorahaku ja kutsumenettely),
riski on paljon pienempi. (Ks. kohta Valintamenettely.)

SEURAKUNTATYON ERITYISLUONTEEN HUOMIOIMINEN

Seurakunnan tehtdvasta, arvoista ja vakaumuksesta seka Vapaakirkon yhdyskuntajarjestyksesta kasin voi-
daan perustella monia asioita — mutta ei kaikkia — jotka dkkiseltdaan nayttaisivat menevan lain ulkopuolelle:
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e Lain mukaan tyontekijalta voidaan edellyttaa tiettya uskonnollista vakaumusta niissa tapauksissa,
joissa henkilo toimii opetuksellisessa tai uskonnon harjoittamiseen liittyvassa palvelutehtavassa
tai joissa han edustaa ulospain yhteisonsa uskonnollista nakemysta.

e Naita vastaavat yhdyskuntajarjestyksen mainitsemat opetus- ja johtotehtavat, joihin vaaditaan
tyontekijavaltakirja.

Yhdyskuntajarjestyksestd, valtakirjan myontamisen perusteella, nousevat seuraavat linjaukset suhteessa
yhdenvertaisuuslakiin:

e Valittavilta voidaan ja tuleekin edellyttaa henkil6kohtaista kristillista vakaumusta ja vapaaseura-
kunnan jasenyytta, koska nama ovat myds valtakirjan edellytyksia.

e Rekisteroity parisuhde tai avioliitto samaa sukupuolta olevan kanssa eivat kuulu avioliittokasityk-
seemme, joka on yhdyskuntajarjestyksessa vahvistettu. Tall6in tyontekijaksi valittava ei voi itse
olla tallaisessa suhteessa eika vihkia avioliittoon samaa sukupuolta olevia eika julkisesti tai muu-
tenkaan edistdaa samaa sukupuolta olevien avioitumisen asiaa.

e Tietty sukupuoli ja tietty perhetilanne eivat yleensa ole yhdyskuntajarjestyksenkaan perusteella
hyvaksyttavia valintaperusteita, koska ne eivat rajaa myoskaan valtakirjan saamista.

e Mahdollinen perustelu ndiden kayttamiselle valintakriteerina voi nousta ainoastaan siita, etta
tyontekijan tehtdvankuva rajautuu pelkastdan toisen sukupuolen kanssa tehtdavaan tyohon (esim.
tytto- tai poikatyO) tai tiettyyn perhetilanteeseen (esim. sinkkutyo tai avioliittotyd).

C. VALINTAMENETTELY

. Valintamenettelyssad on kolme mahdollisuutta: 1) avoin haku, 2) suorahaku ja 3) kutsumenettely.

Kuitenkin on aluksi huomioitava, onko sellaisia henkil6ita, joille lain mukaan tulisi ensin tarjota avoinna ole-
vaa paikkaa, jos he ovat sopivia tai kohtuullisessa ajassa koulutettavissa kyseiseen tehtavaan. Naille tulee
tarjota tyota seuraavassa jarjestyksessa:

1. lomautetut tyontekijat;
osa-aikaiset tyontekijat;
takaisinottovelvollisuuden piirissa (9 kk ajan irtisanomisesta) olevat, taloudellisista ja tuotannolli-
sista syista irtisanotut tyontekijat;
perhe- tai muilla vapailla olevat tyontekijat;

5. maaraaikaisissa tydsuhteissa olevat, jos tydsuhteita on perakkain useita vaikkapa sijaisuuksina, jol-
loin voidaan katsoa etta tydévoiman tarve on jatkuvaa ja siten maaraaikaisuudelle ei ole perustetta.

1) AVOIN HAKU

Tehtdva asetetaan julkisesti haettavaksi, siita julkaistaan tyopaikkailmoitus valituissa kanavissa (ks. jaljem-
pana) ja kaikki saapuneet hakemukset kasitellaan valintakriteerien mukaisesti.

e Huom. Minkaanlaista laillista velvoitetta asettaa tehtavia avoimeen hakuun ei vapaakirkollisten
toimijoiden piirissa ole.
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MYONTEISET MAHDOLLISUUDET:

e mahdollisuus saada hakijoita oman seurakunnan ja sen tuntemien piirien ulkopuolelta;

o ehdokkaiden joukko ei rajaudu liian kapeaksi ja sattumanvaraiseksi sen mukaan, keita satutaan
tuntemaan henkil6kohtaisesti;

e mahdollisuuden nousta esiin saavat myos esimerkiksi hiljattain valmistuneet tai muutoin vahem-
man tunnetut mutta patevat henkilot;

e ndin syntyy mahdollisuus saada uutta osaamista, verkostoja ja erilaisia persoonia;

e asettaa sisa- ja ulkopuolelta tulevat hakijat tasavertaiseen asemaan.

KIELTEISET MAHDOLLISUUDET:

e Asettaa sisa- ja ulkopuolelta tulevat hakijat tasavertaiseen asemaan silloinkin, kun olisi perustel-
tua suosia sisdpuolelta tulevia hakijoita

e Kaikki hakijat on otettava huomioon valintaprosessissa, ja jos he tayttavat ennalta asetetut kri-
teerit, heidan tulee olla valittavissa, eika nain ollen ole mahdollista torpata esimerkiksi henkil6ris-
tiriitojen takia epasopivaksi tiedettya hakijaa.

e Syrjintasyytosten valttdmiseen on kiinnitettava erityistda huomiota (ks. edell3)

e Hakuprosessista voi tulla ty6las ja monivaiheinen, varsinkin jos hakemuksia tulee paljon; talléin
hyvin tehty pohjatyo kuitenkin auttaa.

e Repiva jakautuminen valintatilanteessa, jos seurakunnankokoukselle esitettavat hakijat eivat ole
tehtavaan kovin hyvin sopivia tai ovat ristiriitoja herattavia henkiloita.

e Avoimen haun sekoittaminen paatdksenteon lapinakyvyyteen ja luotettavuuteen: pelkka “avoin”
valintamenettely ei tee prosessista avointa, vaan se, onko seurakuntaa kuultu henkiléstésuunnit-
telusta, valintakriteereista ja valintamenettelysta paatettdessa.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta avoimeen hakuun asettaminen edellyttda suurta huolellisuutta valin-
takriteerien, hakuilmoituksen ja valintamenettelyn suhteen; ndiden on oltava keskendan johdonmukaisia ja
luotettavasti tehtyja, jotta prosessi kestaa myos oikeudellisen tarkastelun.

2) SUORAHAKU

Tehtdvaa ei laiteta julkiseen hakuun, vaan valintaprosessiin kutsutaan valintakriteerit tayttavia ja soveltu-
viksi katsottuja ehdokkaita, joista lahtokohtaisesti kuka tahansa voitaisiin valita tehtdvaan, eli tassa vai-
heessa ehdokkaat ovat vield ikadn kuin samalla viivalla.

Tallainen menettely on perusteltu silloin, kun tehtavaan mahdollisten ehdokkaiden joukko on rajattu ja tun-
nettu. Vapaakirkon tyontekijavaltakirja on yksi tallainen rajaava tekija, ja sen tulisikin olla seurakunnille
avuksi valintaprosessissa tassakin mielessa. (ks. Valintakriteerit)

Valintaprosessissa ehdokkaita haastatellaan ja heiddan osaamistaan selvitetdan valituin keinoin, ja ndin
muodostuu kasitys, jonka perusteella esitetdaan seurakunnankokoukselle yksi tai useampia ehdokkaita aa-
nestettavaksi. Talloin valittuja ehdokkaita pyydetaan olemaan mukana valintaprosessissa, mutta heille ei
suoraan tarjota tyota tassa vaiheessa.
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MYONTEISET MAHDOLLISUUDET:

e Mahdollisten ja haluttujen hakijoiden valitseminen tekee valintaprosessista yleensa yksinkertai-
semman ja kevyemman verrattuna avoimeen hakuun.

e Voidaan saada mukaan sellaisiakin hakijoita, jotka eivat itse tajuaisi tai uskaltaisi hakeutua tehta-
vaan.

e Keskittyminen vain muutamiin hakijoihin tuottaa syvallisempaa tietoa naista.

e Valintaprosessi on hallitumpi kuin avoimessa haussa, ja yllatysten vaara (mutta myds positiivisten
yllatysten mahdollisuus) on pienempi.

e Valintaprosessiin pyytdminen on myonteinen ja vahvistava viesti niillekin kutsutuille, jotka eivat
tule valituiksi.

KIELTEISET MAHDOLLISUUDET:

e Jad huomaamatta ja siten menetetaén joku sittenkin sopiva hakija (jos lahtokohtaolettamus, etta
mahdolliset ehdokkaat tunnetaan, ei piddkaan paikkaansa).

e Jos seurakunnankokouksella ei ole joko riittavaa tietoa tai yksimielisyytta siitd, miksi juuri tietyt
henkilot on kutsuttu prosessiin, valintapaatoksesta tulee haastava.

e Pettymys niiden osalta, jotka eivat tule valituiksi. Prosessiin kutsuttaessa tuleekin pyytaa mukaan
vain sellaisia, joilla on todelliset mahdollisuudet tulla valituksi. Jos tallaisia henkilditd on vain yksi
tai kaksi, se ei ole peruste pyytdaa mukaan “tdayte-ehdokkaita”, jotta valinta vaikuttaisi tasapuoli-
semmalta.

3) KUTSUMENETTELY

Ensinnakin on huomattava, etta tassa tapauksessa tehtavaa ei varsinaisesti julisteta avoimeksi ja haetta-
vaksi, jolloin ei ole kyse tydhonotosta lain tarkoittamassa merkityksessa. Talla on merkitysta esimerkiksi sen
kannalta, miten hakijaa on laissa suojattu yhdenvertaisuutta koskevilla vaatimuksilla (ks. avoin haku).

Jos seurakunnankokous ndkee, etta tehtavaan on lahtokohtaisesti yksi ehdokas yli muiden, hanet voidaan
kutsua tehtavaan suoraan. Tassa yhteisen rukouksen, johdatuksen etsimisen ja avoimen keskustelun merki-
tys korostuu. Ei kuitenkaan ole pidettava mahdottomana, etteiko tallaista yhteisymmarrysta voisi aidosti
syntya. Jos vanhimmisto paatyy ehdottamaan kutsumenettelyd, sen on syyta olla riittavasti selvilla seura-
kuntalaisten nakemyksista jo etukateen, esimerkiksi jarjestamalla avoin keskustelutilaisuus.

Samoin kuin ei avoin haku ole yhta kuin luotettava ja lapindkyva valintaprosessi, ei kutsumenettely (kuten
ei myoskaan suorahaku) ole automaattisesti ylhdalta saneltu tai epaluotettava prosessi.

On pidettava menettely selvdna: tarjotaanko ehdokkaalle tyotd, jolloin hanen vastatessaan myontavasti
tydsopimus on lain mukaan tosiasiallisesti syntynyt, vai pyydetaanko ehdokasta olemaan mukana valinta-
prosessissa, jolloin varsinainen tyon tarjoaminen tapahtuu myéhemmin prosessissa, esim. haastattelun jal-
keen.

Kutsumenettelyssakin voidaan soveltaa suorahaun kaytantoja, eli esimerkiksi haastatella ja testata ehdo-
kasta, mutta tassa vaiheessa muita ehdokkaita ei ole.
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Jos seurakunnankokouksen aédnestystulos (puolesta - vastaan) on kielteinen, taytyy prosessia jatkaa joko
avoimen tai suorahaun menettelytavalla. Ehdokkaat voidaan myos asettaa paremmuusjarjestykseen, jolloin
edellisen ehdokkaan kieltaytyessa tehtavaa tarjotaan listalla seuraavana olevalle.

MYONTEISET MAHDOLLISUUDET:

e Valintaprosessi on yksinkertainen ja kevyt.
e Tallaisessa tilanteessa vallitseva yksimielisyys on hyva perusta tehtavaan valitulle toimia, eika yk-
sinkertaisuutta pida lahted monimutkaistamaan vain valintaprosessin itsensa takia.

KIELTEISET MAHDOLLISUUDET:

e Yksimielisyys ei ole todellista, vaan erilaisia kantoja ei kuulla ja ne tulevat ohitetuiksi. Esimerkiksi
tietty ryhmittyma on ”jyrannyt” ehdokkaansa lapi vakisin.

e Jaa huomaamatta joku sopiva ja pateva, mutta seurakunnalle tuntematon ehdokas.

e Tehtdvaan vaadittava osaaminen on maaritelty lilan kapeasti tai vinoutuneesti, minka perusteella
tullaan sulkeneeksi pois tosiasiassa hyvia ehdokkaita.

2. VALINTAPROSESSIN TOTEUTTAMINEN

Kun seurakunnankokous on tehnyt paatoksen valintamenettelysta ja -kriteereistd, asetettu tyoryhma tai
vanhimmisto ryhtyy toteuttamaan valintaprosessia paatosten mukaisesti. Tassa vaiheessa valintatyoryh-
man merkitys tiedon keradjana ja kasittelijana korostuu; sen on pystyttava raportoimaan prosessista riitta-
vat, mutta henkil6tietosuojan mukaisesti rajoitetut tiedot esittamisesta paattavalle vanhimmistolle ja esi-
tyksesta danestavalle seurakunnankokoukselle. Valintatydoryhman on syyta pitaa tyoskentelystaan rapor-
toinnin tueksi muistiota, joka ei kuitenkaan ole julkinen.

A AVOIMESTA PAIKASTA VIESTIMINEN

Jos menettelyksi on valittu suorahaku tai kutsumenettely, sopivia ehdokkaita |ahestytdaan henkil6kohtai-
sesti. Jos menettelyksi on valittu avoin haku, julkaistaan paikasta ilmoitus yhdessa tai useammassa kana-
vassa. On syyta harkita, missa kanavissa parhaiten tavoitetaan valintakriteerit tayttavia henkil6ita. Velvoi-
tetta esimerkiksi te-palvelut.fi-sivuston tai vastaavan kdyttamiseen ei ole.

MAHDOLLISIA ILMOITUSKANAVIA

1. Seurakunnan sisdiset kanavat: tiedotuslehti tai vastaava, uutiskirje, ilmoitustaulu, suullinen tiedottami-
nen, sosiaalisen median kanavat

e Tavoitetaan henkildita, jotka ovat jo sisalla seurakunnan toiminnassa ja jotka tunnetaan usein
paremmin kuin seurakunnan ulkopuoliset hakijat.

e Sisdisten kanavien kayttaminen on tarkeaa myos siksi, etta seurakuntalaiset pysyvat selvilla pro-
sessin etenemisesta.
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2. Vapaakirkon sisaiset kanavat: Suomen Viikkolehti, Vapaakirkon kenttaposti, Suomen teologinen opisto
(viestin kohteena teologisen seminaarin opiskelijat), ViaDia ry (kohteena diakoniatyontekijat), Tyonteki-
jaliitto (Facebook-ryhma, tyontekijapaivat), SVN ry (kohteena lapsi- ja nuorisotyontekijat)

e Tavoitetaan valtakirjan omaavat valtakunnallisella tasolla
e valtakunnallisilla toimijoilla on usein laajemmin tietoa kentalla olevista tyontekijoista kuin paikal-
lisilla toimijoilla
3. henkilokohtaiset verkostot ja yhteydet
4. te-palvelut.fi-sivusto, paikalliset lehdet
e Tavoitetaan mahdolliset Vapaakirkon ulkopuoliset ehdokkaat, jotka voisivat tayttda muut kritee-
rit paitsi valtakirjan

5. muut kristilliset lehdet, esim. RV, Sana, Uusi Tie, Kotimaa

HYVA TYOPAIKKAILMOITUS

Hyva tyopaikkailmoitus sisaltaa kaikki seuraavat tiedot, jotka on linjattu jo aiemmin rekrytointiprosessissa.
Ty6paikkailmoitus ei siis sisalla sellaista tietoa, jota ei olisi muuten sisallytetty rekrytointiprosessiin ja olisi
kirjoitettu pelkdstaan tyopaikkailmoitusta varten.

1. Mika tehtava on avoinna (tehtdvanimike)?
2. Kuka ja millainen on ty6nantaja?
e On eduksi kertoa jotain seurakunnasta yhteiséna ja tyopaikkana, se auttaa suuntaamaan sopiviin
hakijoihin.
3. Mista asti tehtdva on avoinna?

4. Mika on tydsuhteen muoto (paatoiminen/ osa-aikainen, toistaiseksi voimassaoleva/ maaraaikainen +
maaraaikaisuuden peruste)?

5. Millaisia tehtavia tyo sisaltaa?

e Tassa on mainittava myos esimerkiksi tyaikaan liittyvat poikkeukset tavanomaisesta, erityisesti
ilta- ja viikonlopputyo (osuus ty6ajasta) ja tyohon liittyvd matkustaminen, jos sita on merkitta-
vasti.

6. Mita tehtavan hoitaminen hyvin edellyttaa = valintakriteerit?

e laillinen arviointi julkaistavassa tyopaikkailmoituksessa kohdistuu siihen, etteivat valintakriteerit

ole syrijivia (ks. edelld)
7. Miten palkka maaraytyy?
8. Mihin mennessa ja miten hakeminen kdytanndssa tapahtuu?

9. Kenelta voi tiedustella tarkemmin tehtavasta?
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B. VALINNASSA KAYTETTAVAT KEINOT

Valintamenettelyn sisalla voidaan tydoryhman harkinnan mukaan kayttaa yhta tai useampia keinoja, joista
ainakin kolmea ensimmaista suositellaan kaytettavaksi aina:

1) HAKUKIRJE JA ANSIOLUETTELO (CV)

Nama perustiedot sisdltavat asiakirjat kannattaa aina pyytaa, vaikka kaytettaisiin kutsumenettelyakin.

Hakukirjeessa tulee selvita hakijan motivaatio juuri kyseiseen tehtavaan seka sita tukeva osaaminen. Haku-
kirjetta lukiessa muodostuu jo jonkinlainen kuva hakijan persoonasta ja ilmaisusta.

e Hakukirjetta voi arvioida myds esimerkiksi kielen ja ulkoasun perusteella, mutta suhteuttaen:
kuinka suuri merkitys niilla on juuri haettavassa tehtavassa?

Ansioluettelo kertoo hakijan koulutus- ja ty6historiasta ja muusta hdnen asiaan kuuluvana pitamastaan ko-
kemuksesta. Arvioinnissa kannattaa huomioida ainakin seuraavat asiat:

e TyOsuhteiden lukumaara ja pituus suhteessa toisiinsa: useat tyésuhteet voivat antaa monipuo-
lista kokemusta mutta toisaalta kertoa siita, ettei henkil6 ole halunnut tai pystynyt sitoutumaan
tyonantajaan. Taustaa ja syita tallaiselle tyohistorialle voi tiedustella tydhaastattelussa.

e Onko tyoOhistoria keskittynyt tiettyihin tehtaviin ja osaamiseen vai onko se moninaista? Kummas-
sakin on omat vahvuutensa ja heikkoutensa, joiden merkitysta tulee arvioida juuri haettavaan
tehtdvaan nahden.

e Onko tyoOhistoriassa aukkoja? Tyohaastattelussa voidaan pyytda hakijaa kertomaan naista. Pelkat
aukot eivat kuitenkaan sinansa ole hyva tai huono asia.

e Ovatko koulutus ja tyokokemus suhteessa toisiinsa?

o Millaista osaamista tyotehtdvat ovat kerryttaneet hakijalle? Millaisen osan haettavasta tyosta
tdma osaaminen kattaa? Jos tdma ei ilmene ansioluettelosta, sitd kannattaa kysya haastattelussa.

e Usein ansioluettelossa ja hakemuksessa ylipdaansa painottuu tyokokemuksen maara. Pelkka koke-
muksen pituus ei kuitenkaan tarkoita samaa kuin asian osaaminen. Olennaisempaa tehtavassa
onnistumisen kannalta on henkilon kyky oppia uutta ja muuttaa toimintatapojaan. Tasta voi ky-
sya esimerkkeja haastattelussa.

2) HAASTATTELU

Suositeltavaa on haastatella 2-5 hakijaa; suurempi maara vie huomattavan paljon aikaa ja kertoo siita, ettei
valintakriteereita ole esitetty riittavan selkeasti tai ettd ne eivat riita rajaamaan sopivien joukkoa ja erotta-
maan hakijoita toisistaan.

Haastattelijoita on hyva olla enemman kuin yksi mutta enintaan 4. Kaikkien tulee olla hyvin perilla valitta-
van tyontekijan toimenkuvasta ja valintakriteereista. Tehtavanjaosta haastattelun aikana on sovittava etu-
kateen: kuka johtaa puhetta, mita kysymyksia kukin esittaa, keskittyyko joku pelkadstaan tarkkailuun, kuka
tekee muistiinpanot.
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Haastattelurunko on valmisteltava etukateen. Sen lisdksi voi aina esittaa tarkentavia ja syventavia kysymyk-
sid. Haastattelun kesto mietitdan etukateen, mutta pdaasia on varata siihen riittavasti aikaa, yleensa tunnin

verran.

KYSYMYKSET HAASTATTELURUNGOSSA:

e Jokaiselle kysymykselle on mietitty tarkoitus: mihin valintakriteeriin tai tyon osa-alueeseen kysymys liit-
tyy, mita tietoa silla haetaan, mitka olisivat positiivisia, mitka negatiivisia seikkoja vastauksessa, kuinka
iso painoarvo vastauksella on kokonaisuudessa, ja millaisia tarkentavia kysymyksia voidaan esittaa.

e Kysymykset kattavat tyon osa-alueet laajasti seka kartoittavat valintakriteereihin liittyvia asioita.

e Kaikesta ei kuitenkaan saa (luotettavaa) tietoa kysymalla sita suoraan, vaan kyse on tulkintojen tekemi-
sesta sen perusteella, mita ihminen kertoo itsestaan.

e Esimerkki: valintakriteerind “hyvat tiimityoskentelytaidot”: Kysymalla, oletko tiimipelaaja, saa
kuvan lahinna siita, kuinka tarkedna vastaaja ajattelee kysyjan asiaa pitavan; on vaikea kuvitella
henkil6a, joka tydhaastattelussa sanoisi, ettei pida tiimityota lainkaan tarkedna ja on vastahakoi-
nen yhteistyokumppani. Silti ihminen voi todellisuudessa toiminnallaan ilmentaa tallaisia kasityk-
sia, tietden tai tietamattaan.

e Siksi kannattaakin kysya sellaisista tilanteista ja toimintatavoista, joissa ilmenee henkilon asennoitumi-
nen ja taidot tiimityéhon.

e Esimerkki: Olet aloittamassa uuden tiimin toimintaa. Mihin kiinnitat alussa erityista huomiota
luodaksesi yhteytta? Tai: Millaiset tilanteet ovat olleet sinulle haastavia tiimityossa? Mita olet

tehnyt selviytyaksesi niissa tilanteissa?

e Toimiva tapa on myds pyytaa haastateltavaa kuvaamaan seka vahvuuksiaan etta heikkouksiaan jossain
tietyssa asiassa tai tilanteessa. Vastauksesta ilmenee, paitsi mahdollisesti mutta ei valttamatta paikkan-
sapitdvia asioita, ennen kaikkea henkilon mindkuvan realistisuus ja suhtautuminen omiin heikkouksiin
ja vahvuuksiin. Jommankumman yli- tai alikorostaminen tai se, ettei henkil® osaa kuvata pyydettyja asi-
oita, kertoo ehka itsetunnon ja/tai -tuntemuksen heikkoudesta.

e Keskity konkreettisiin asioihin: taitoihin, osaamisen ilmenemiseen, reagointiin ja toimintaan erilaisissa
tilanteissa, siihen miten henkilé on aiemmin esimerkiksi ratkaissut tiettyja ongelmia tai suunnitellut toi-

mintaa.

o Tarkentamattomat, yleisluontoiset kysymykset korvataan yksil6idyilla, konkreettisilla kysymyksilla. Esi-
merkiksi:

a2 —> Kuvaa itsedsi tiimildisena. Miten suoriudut it-

senaisesta tyoskentelysta?

o Kestitké-painetta? —> Miten paine, esimerkiksi kiire tai seurakuntalaisten odotukset, vaikuttavat
tyoskentelyysi? Mita selviytymiskeinoja sinulla on tallaisessa tilanteessa?
Hed i arkedd-eldmassad? —> Miten tdma tyo sopii henkilokohtaisiin arvoihisi?

e Suljetut kysymykset (kylla/ei-vastaukset) korvataan avoimilla kysymyksilla. Esimerkiksi:

Miten huomioit ty6ssési ko. asian?/ Mita teet sen edistamiseksi?
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o Joke-taifkyHd-ei —> Kerro miten / kuvaile itseési tai toimintaasi

Haastattelu on elava vuorovaikutustilanne, jossa henkilokohtaisilla kokemuksilla, tunteilla ja ilmaisulla on
paljon merkitysta. Haastattelijoiden kannalta tarkeaa on toisaalta huolellinen ennakkoon tutustuminen ha-
kemuksiin ja ansioluetteloihin ja niiden perusteella hakijakuvan rakentaminen, mutta myds sen testaami-
nen ja tarkentaminen haastattelun perusteella. Henkilokohtaisilla vaikutelmilla on luonnollisesti merkitysta,
varsinkin jos valittavana on patevyydeltaan samanarvoisia ehdokkaita. Vaikutelmat syntyvat aina jostakin
havainnosta, joten kannattaa koettaa perustella vaikutelmansa ja paatelmansa niin, etta miettii, millaisen
kayttaytymisen tai puheen perusteella ehdokas vaikutti esimerkiksi paattavaiselta, nopealta tai epaluotet-
tavalta.

On siis tarpeen kirjata ylos hakijoista seka faktat ja niiden johtopaatokset etta henkilokohtaiset vaikutelmat
ja kokemus vuorovaikutuksesta. Ndin alkaa muodostua kokonaiskasitys eri hakijoiden vahvuuksista. Tassa
avuksi voi kayttaa oheisen kaltaista taulukkoa tai listaa, jota voi muokata tarpeen mukaan.

Huom. Tdllainen taulukko sisdltdd tietoa, jota ei saa esittdd seurakunnankokoukselle — téimd on siis vain
haastattelijoiden kdyttéon! Valintatyéryhmdn raportoinnista liséd jdljempdnd.

hakija koulutuksen laa-  tyokokemuksen erityiset vahvuudet —  kysymysmerkit — onko ha-

nimi juus ja soveltu- laajuus ja soveltu-  mika hakijassa vetdad? kijassa jotain, mika epailyt-
vuus vuus taa?

hakija 1

hakija 2

hakija 3

(jne.)

MITA ON OTETTAVA HUOMIOON TYOHAASTATTELUSSA LAIN NOUDATTAMISEKSI?

Edella valintakriteerien yhteydessa kasitelty syrjintakielto koskee myds haastatteluita. Kiellettyja kysymysai-
heita ilman erityista painavaa syyta ovat siis esimerkiksi perhesuhteet, terveydentila, toimeentulo ja am-
mattiliittoon kuuluminen. Haastateltava voi kuitenkin itse tuoda naita tietoja esiin. Edellda mainittujen aihei-
den ollessa jollain tavalla tyohon kytkoksissa, voi kysya esimerkiksi “Oletko tietoinen tyohon sisaltyvasta
ilta- ja vilkonlopputydajasta / viikoittaisesta matkustamisesta, ja salliiko elaméantilanteesi sen?” Sen sijaan
esimerkiksi lastenhoidon kaytannon jarjestelyt, puolisoiden valinen tydnjako ja puolison tyo eivat kuulu
tyonantajalle annettavan tiedon piiriin.

Ylipaansa haastattelussa kuten rekrytointiprosessissa muutenkin on siis pitdaydyttava tietoon, joka suoraan
liittyy itse tyOhon ja sen suorittamiseen. Muun tiedon pyytaminen joko henkil6lta itseltdan tai muualta on
henkilotietolaissa kiellettyd. Mutta jalleen henkil6 itse saa omasta valinnastaan antaa naita tietoja.

Nama laista nousevat seikat jo yksistaan sulkevat pois mahdollisuuden, etta tyohaastattelu voitaisiin jarjes-
taa seurakunnankokouksessa, jossa kuka tahansa voisi kysya mita tahansa. Haastattelun toteuttamisesta
seurakunnankokouksessa lisda kohdassa “Ehdokkaiden arviointi ja vertaaminen”.
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3) SUOSITUKSET

Hakija voi itse esittaa suosittelijoita, tai seurakunta voi tehda tiedusteluja, mutta silloinkin hakijan suostu-
muksella.

IIman tyonhakijan suostumusta saa pyytaa vain luotettavuuden selvittamiseksi viranomaistietoja, jotka liit-
tyvat tyohon, ts. rikosrekisteritietoja lasten kanssa tyoskentelevilta ja henkil6luottotietoja valittomassa ta-
loudellisessa vastuussa olevilta tai muutoin erityista luottamusta edellytettavilta henkilgilta

Tietosuojalain mukaisesti henkil6lla on oikeus tietdd, mita tietoa hanesta kerataan ja sailytetaan, joten suo-
situksen antajan on syyta varautua esittamaan hakijalle hanestd antamansa lausunto hakijan pyynnosta

Hakijan suostumusta ei tarvita silloin, kun viranomaiselta selvitetdan tehtavaan liittyen valttamattomia luo-
tettavuuteen liittyvia tietoja, kuten henkil6luottotietoja (esim. kun tehtavaan liittyy valitonta taloudellista
vastuuta) tai rikosrekisteriotetta (alaikaisten kanssa tyoskentelevilta pakollinen).

4) SOVELTUVUUSTESTIT JA -ARVIOINNIT: HENKILOARVIOINTI

Henkildarviointi on ulkopuolisten ammattilaisten, yleensa psykologien tai rekrytoinnin asiantuntijoiden te-
kemaa tyota ja siten useimmiten maksullista. Laki sdatelee henkildarviointia, joten ilman riittavaa asiantun-
temusta minkaanlaisia testausmenetelmia ei rekrytoinnissa saa kayttaa.

Henkildarvioinnin tulee tayttaa seuraavat edellytykset:

e Menetelmat ovat systemaattisia (vs. vapaamuotoisen keskustelun perusteella annettu arvio), joten pys-
tytdan osoittamaan miten tulos on muodostunut ja miten se ennustaa tydssa suoriutumista.

e Nain tuloksia voidaan kayttaa ennustamaan henkilon suoriutumista ko. tehtavassa ja siten tukena valin-
tapaatosta tehtdessa.

e Seka hakija ettd tydnantaja saavat saman sisaltdisen loppulausunnon.

e HenkilOsta ei lain mukaan saa kerata muita kuin tyon suorittamiseen valttamattomasti liittyvia tietoja,
ja tama tyOnantajan on pystyttava perustelemaan myos testin osalta.

MILLOIN JA MITEN KANNATTAA KAYTTAA HENKILOARVIOINTIA?

e jos muilla keinoilla ei saada riittavaa kasitysta hakijan soveltuvuudesta juuri kyseiseen tehtavaan
e jos muilla keinoilla ei saada esiin hakijoiden valisia eroavaisuuksia tehtdavan hoitamisessa
e yleensa ldhinna ylimpien johtamistehtavien kohdalla

On valittava sellainen testi, joka mittaa juuri ko. tehtavassa tarvittavia taitoja tai ominaisuuksia; tasta syysta
realistinen tehtavankuva ja siitd oikein nostetut osaamisvaatimukset ovat valttamattomia edellytyksia, joita
ilman testin teettaminen on hukkaan heitettya rahaa. Konsultilta voidaan pyytaa tulosten perusteella ar-
viota siita, kuka ehdokkaista sopisi tehtavaan parhaiten. Vastuuta paatoksesta ei kuitenkaan koskaan voi
eika tule ulkoistaa.

e Arviointi voi kohdistua

e suoritustasoon
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e toimintatyyleihin
e 0saamiseen

e odotuksiin ja arvoihin.

e TyOnantajan vastuulla on kertoa arvioitaville, miten ja miksi heita arvioidaan.

e Tulosten kaytto valintapaatdksessa: Henkildarvioinnin tulokset ovat henkil6tietolain alaista tietoa,
jonka kayttoa laki sadtelee. Seurakunnassa on noudatettava seuraavia saantoja:

e Sivulliset eivat saa ndahda tuloksia. Sivullisia ovat kaikki muut paitsi arvioitu henkild, tydnantajan
edustaja (yksi henkil®, joka on valittavan tydntekijan esimies) ja arvion tekeva konsultti.

e Valintapaatéksen valmisteleva vanhimmisto ja paatoksen tekeva seurakunnankokous eivat siis
voi tarkastella tuloksia sellaisenaan. Sen sijaan:

e Vanhimmistoa varten arvioinnin tekijaa pyydetaan laatimaan karkea yhteenveto perustuen valin-
takriteereihin, ja tama yhteenveto taytyy hyvaksyttaa arvioidulla henkil6lla itselldan ennen sen
esittamista. Se esitetdan ulkopuolisilta suljetussa tilanteessa.

e Seurakunnankokous saa paatosta varten valintatyéryhman/vanhimmiston kokonaisarvion valin-
takriteerien mukaisesti, eika siind voida viitata enaa suoraan henkil6arvioinnin tuloksiin. Tamakin
esitys tulee tehdi ulkopuolisilta suljetussa tilanteessa.?

e Huom. On myds henkiltestausmenetelmid, jotka eivat ole henkildarviointia; esimerkiksi DiSC®-profiili
ei ole henkildarvioinnin tyokalu eika sita tule sellaisena kayttaa.

5) KIELITAITOTESTI

Jos tehtdvaan liittyy kielitaitovaatimuksia, on mahdollista kdyttda standardoituja testeja (esim. TOEFL).
Yleensa kuitenkin riittaa kielitaidon arvioiminen esim. keskustelun ja kirjallisen tehtavan avulla

6) TYOTILANTEIDEN JALJITTELEMINEN (SIMULOINTI) JA TYOHON TUTUSTUMINEN

Useimmiten kaytossa on niin sanottu vaali- tai ndytesaarna. Taman painoarvo, jos sita on, tulee maaritella
valintakriteereissa ja sitd noudattaa paatosehdotusta ja paatosta tehtaessa.

Aina saarna ei ole haetussa tehtavassa tarkein osaamisen ilmentaja. Sen lisaksi olisi hyva miettia muitakin
mahdollisuuksia valintakriteerien perusteella. Esimerkiksi vuorovaikutustyyleja ja -taitoja voisi havainnoida

e tapaamisessa keskeisen sidosryhman kanssa: partioilta, pyhakoulu, vapaaehtoistiimin kokoontu-
minen, paivapiiri

e tiimityoskentelyssa: tyontekijatiimin kanssa kasiteltava ja ratkaistava todellinen tai keksitty on-
gelmatilanne, tilanteessa tehtavaksi annettu suunnitelma tai palautekeskustelu

e sielunhoitokeskustelussa: keksitty kysymys, jonka esimerkiksi joku valintatydéryhman jasen esittaa
simuloidussa keskustelussa

3 Hyvén henkildarvioinnin kasikirja. Suomen Psykologiliitto ry:n tydryhman tyén pohjalta toim. H. Honkanen ja K. Ny-
man. Psykologien kustannus Oy 2001.
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Lisdaksi on mahdollista jarjestaa jo hakuvaiheessa erilaisia tyohon tutustumisen mahdollisuuksia, kuten vie-
railuja eri toimintaryhmissa ja tiimeissa. Nailla voidaan varmistaa, etta hakijoilla on realistinen kuva hake-
mastaan tyosta ja seurakunnan toimintakulttuurista.

C TYOSUHTEEN EHDOISTA KESKUSTELEMINEN

Hakuvaiheessa kaydyilla keskusteluilla ehdokkaiden kanssa voi olla laillisestikin maarittavaa merkitysta mita
tulee tydsuhteen ehtoihin ja tyon sisaltéon. Siksi on oltava jo tdssa vaiheessa selvilla riittavan tarkka tehta-
vankuva seka tyosuhteen keskeiset ehdot, kuten palkan maarittymisen ehdot, tydsuhteen tyyppi ja kesto,
joita kasitellaan kohdassa TyOsuhteen maaritteleminen.

D. EHDOKKAIDEN ARVIOINTI JA VERTAAMINEN

. Ehdokkaiden arviointi ja vertaaminen tapahtuvat maaritettyjen valintakriteerien avulla seurakunnanko-
kousta varten. Isoa hakijajoukkoa voidaan karsia valintaprosessin eri vaiheissa sen mukaan, miten hyvin he
tayttavat kriteerit. On syyta pudottaa hakija pois valintamenettelysta heti, jos kay ilmi, ettei hanella ole
edellytyksia tulla valituksi.

Henkildtietosuojan mukaisesti seurakunnalle julkiseksi eivat tule muiden kuin niiden hakijoiden nimet, jotka
asetetaan ehdolle seurakunnankokoukselle. Jos valinnan ulkopuolelle jaaneet nahdaan valttamattomaksi
julkistaa seurakunnalle, sen tulee olla hakijoilla tiedossa prosessin alusta lahtien, jolloin lahtemalla mukaan
valintaprosessiin he antavat luvan sen julkistamiseen.

VALINTATYORYHMAN RAPORTTI

Valintatyoryhman raportti sisaltaa tiedot kaikista viime vaiheessa valittavissa olevista hakijoista valintakri-
teerien mukaisesti ja vain ndiden mukaisesti. Esimerkiksi taulukko, jossa listataan kaikki valintakriteerit ja
tiedot hakijoista niiden mukaisesti, helpottaa vertailua. Jos kriteerit on tehty oikein, niiden avulla tulevat
nakyviin valinnan kannalta olennaiset asiat hakijoista ja tiedot ovat myods todennettavia, eivat vain henkilo-
kohtaisiin mielipiteisiin perustuvia.

Raportti vanhimmistolle ja seurakunnankokoukselle ei voi sisdltaa sellaista tietoa, joka ei ole suoraan liitet-
tavissa tehtdvan suorittamiseen. On valtettava kaikenlaista persoonaan kohdistuvaa kommentointia muu-
toin kuin silta osin, kuin sitd on maaritelty valintakriteereissa.

HAKIJOIDEN ESITTAYTYMINEN SEURAKUNNANKOKOUKSESSA

Hyva keino persoonien tuomiseksi esiin (julkisen ndytesaarnan liséksi ja toisen kdden vaikutelmien jakami-
sen sijaan) on hakijoiden haastatteleminen seurakunnan ldsné ollessa. Tassa on otettava huomioon tyo-
haastattelua koskeva lainsaadanto, joten haastattelussa ei voida antaa seurakuntalaisten vapaasti kysya
mita vain. Haastattelukysymykset onkin koottava etukateen, ja talldin voidaan pyytaa seurakuntalaisia 1a-
hettdamaan omia kysymyksidan, joista valitaan sopivat ja tdydennetdan esimerkiksi valintatydoryhman mietti-
milla kysymyksilla. Haastattelutilanteessa haastattelija esittdda nama kysymykset kaikille mukana oleville eh-
dokkaille yhteisesti. Vastausaikaa voidaan rajata tarvittaessa (esimerkiksi 1 minuutti).
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Esimerkkina kysymykset johtavan lapsi- ja nuorisotyontekijan valintatilaisuudessa, mukana kaksi haki-
jaa.

1. Esittele itsesi.

o Valittu kuva 2-16-vuotiaana ja millainen nuori olit?

o koulutus ja tydkokemus tahdan mennessa paapiirteittain

2. Miksi hait tahan tehtavaan?

3. Millaista lapsi- ja nuorisoty6ta haluaisit olla kanssamme rakentamassa? Miten se toteutuisi?

4. Mika on mielestasi tdman ajan lapsi- ja nuorisotyon suurin haaste?

5. Millainen on visiosi seurakunnasta, jossa lapsi- ja nuorisoty® kukoistaa?

6. Millaisissa toimintamuodoissa olet itse vahvimmillasi lapsitydssa? Enta nuorisotydssa?

7. Kuvaile itsedsi johtajana ja esimiehena.

8. Miten kaytannossa tekisit opetuslapseuttamista? Mainitse pari konkreettista asiaa.

9. Mainitse 3 tarkeinta asiaa, jotka haluaisit ettad lapset ja nuoret omaksuvat seurakunnassamme.

VANHIMMISTON ESITYS

Vanhimmisto tekee seurakunnankokoukselle esityksen valinnasta. Se voi esittaa joko valintaa tehtavaksi
tiettyjen hakijoiden valilla, tai esittaa yhta hakijoista valittavaksi. Kaikissa tapauksissa paatos seurakunnan-
kokouksessa tehddan danestamalla, kuten aina henkildvalintoja tehtdessa.

3. VALINNAN TEKEMINEN

Paatoksen tydntekijavalinnasta tekee seurakunnankokous. Sille on annettava riittavat tiedot hyvan valinnan
tekemiseksi ja autettava sita kohdistamaan huomio tehtavan kannalta olennaisiin asioihin. Tama on asiaa
valmistelevan vanhimmiston vastuulla.

Edellad kuvatuilla keinoilla, raportilla ja mahdollisella haastattelulla, tuodaan valintakokouksessa esiin olen-
nainen ja riittava tieto. Kokouksessa patevat kaikki seurakunnankokousta koskevat maaraykset.

Suositeltava kasittelyjarjestys tyontekijavalinnan kohdalla:

1) Tehtavan kuvaaminen ja noudatetun valintaprosessin esittely
2) Vanhimmiston esitys (ks. edelld)

3) Hakijoiden esittely (ks. edelld):

e raportti valintakriteerien mukaisesti
e mahdollinen haastattelu
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4) Hakijat poistuvat kokouksesta
5) Keskustelu

e Puheenjohtajan on ohjattava keskustelua niin, etta se pitaytyy tehtavan kannalta olennaisissa
asioissa ja henkilotietosuojan seka hyvan tavan mukaisena.

e Nakemyksia ja mielipiteitd saa esittda ja ottaa kantaa tietyn hakijan puolesta.

e Kannanotoissa yleenss, ja erityisesti jotakin hakijaa vastaan suunnatuissa kannanotoissa, on huo-
mioitava, etta vaitteet ovat perusteltuja ja todennettavissa, liittyvat olennaisesti tehtavan hoita-
miseen eivatka levita yksityisyyden suojan piiriin kuuluvia asioita.

6) Ainestys

e Suljettuna lippudanestyksena, kuten henkilévalinnoissa aina.
e Jos on vain yksi hakija, adnestetdan puolesta/vastaan. Jos vastaan-danet voittavat, asia palautuu
vanhimmiston uudelleen valmisteltavaksi, kdytannossa yleensa uuteen valintaprosessiin.

7) Hakijoille tiedottaminen

e Seurakunnanjohtaja tai puheenjohtaja tiedottaa hakijoita henkilékohtaisesti (keskustelu kasvok-
kain tai puhelimessa) valittomasti kokouksen paatyttyd, jotta tieto saavuttaa heidat ennen kuin
se julkistetaan muuten.

4. SEURAAVAT ASKELEET

e Tiedottaminen jarjestyksessa:

1) hakijat

2) seurakuntalaiset

3) muut

4) Tiedotteessa mainitaan valituksi tulleen hakijan nimi, muut hakijat jatetdadn mainitsematta.

e Tyosuhteen méaaritteleminen ja tydsopimus (luku 3)

e Siirtymavaihe: mahdollisen edellisen tyontekijan lopettaminen (luku 6) ja uuden tyontekijan perehdyt-
tdminen (luku 5) suunnitellusti niin, ettei tietokatkoksia ja toiminnan katkoksia pdase syntymaan.
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II. TYOSUHTEEN MAARITTELY

1. TYOSUHDE

Ty6suhde syntyy, kun tydnantaja ja tyontekija sopivat tyon tekemisesta, tyé tehdaan tydnantajan johdon ja
valvonnan alaisena ja tydsta maksetaan palkkaa. Tyosuhteelle on maaritelty vahimmaisehdot, jotka perus-
tuvat lakeihin ja tydehtosopimuksiin. Lisaksi molemmilla osapuolilla, niin tydnantajalla kuin tyontekijallakin,
on oikeuksia ja velvollisuuksia seka tydosuhteen aikana etta sen paattyessa.

VASTIKKEELLISUUS MAARITTAA TYOSUHTEEN

Ty6suhteeseen kuuluu olennaisena osana vastikkeellisuus. Ilman vastiketta tehtya tyota ei voida pitaa tyo-
suhteessa tehtyna tyona eika tallaista sopimusta tydsopimuksena. Myos tydsopimuslakiin (TSL) sisaltyy lain-
voimainen olettama vastikkeellisuudesta. TSL 1:1.2:n mukaisesti tyd on korvattava, vaikka vastikkeesta ei
ole mitaan sovittu, jos tosiseikoista ei kdy ilmi, etta tyota ei ole tarkoitettu tehtavaksi vastikkeetta. Tunnus-
merkin tayttymiseksi ei siis edellytetda nimenomaista sopimusehtoa. Riitatilanteissa tyonantajalla on kat-
sottu olevan nayttovastuu siitd, etta tyo oli sovittu tehtavaksi ilman palkkaa.

TYOSUHTEEN JA VAPAAEHTOISTYON RAJAT

Niinpa seurakuntien toimintaymparistdssa on hyva huomioida vapaaehtoisten toimijoiden ja “maallikko-
tyontekijoiden” seka varsinaisten tyosopimuksellisten, tydsuhteessa toimivien tyontekijéiden ero. Tama on
tarkeda sen vuoksi, etta oikeuskdaytanndén mukaan tyésopimus voi syntyd myos hiljaisesti. Riittdavaa on, etta
osapuolten valilla vallitsee yhteisymmarrys asiasta. Tyosopimuksen syntytavalla ei ole mydskaan vaikutusta
tyosopimuksesta johtuviin oikeusvaikutuksiin.

Vapaaehtoisten toimijoiden kanssa kannattaa siis olla huolellinen, etta sailyy yhteinen ymmarrys kaikissa
tilanteissa, ettei kyseessa ole tyosuhteeksi muodostuva tapa toimia. Vapaaehtoistoiminnasta kaytetaan
yleisesti maaritelmaa, jonka mukaan se on yksittaisten ihmisten ja yhteis6jen hyvaksi tehtya toimintaa,
josta ei saa rahallista tai muuta korvausta, joka tehdaan ilman pakkoa ja jota ei pideta velvollisuutena per-
hetta tai sukua kohtaan. Vapaaehtoinen siis toimii omasta tahdostaan, oman valintansa ja motivaationsa
mukaisesti muiden ihmisten tai yhteison hyvaksi ilman odotusta rahallisesta korvauksesta. Vapaaehtoistoi-
minnan on tarkoitus tdydentda ammattityota.
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2. TYOSOPIMUS

Vapaakirkossa ja sen seurakunnissa tydsuhteen perustana on tydsopimus. Tydsopimuksesta sovittaessa sen
madrittelyn perustana on voimassa oleva laki tydsopimuksesta. Tyosuhteen ehtoja maaritellaan myods tyoai-
kalaissa, vuosilomalaissa ja tyoturvallisuuslaissa. Tydsopimuksen saa solmia itse 15 vuotta tayttanyt hen-
kile.*

Tydsopimuksella tarkoitetaan sopimusta, jolla tyontekija sitoutuu henkil6kohtaisesti tekemaan tyota tyon-
antajan lukuun tdman johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Tydsopimus voi-
daan tehda suullisesti, sdhkoisesti tai kirjallisesti. Kirjallinen tydsopimus on seka tyénantajan, etta tyonteki-
jan edun mukaista. Kirjallisesta sopimuksesta voidaan tarvittaessa luotettavasti tarkistaa, mita on sovittu.
Tama on molempien osapuolten etu myos erilaisissa muutostilanteissa. Jos kirjallista tydsopimusta ei ole
laadittu, on ty6nantaja kuitenkin velvollinen antamaan kirjallisen selvityksen tyénteon keskeisista ehdoista
ennen kuin ensimmainen palkanmaksukausi paattyy.

Ty6sopimus on juridisesti vapaamuotoinen, mutta suositeltava tydsopimusmalli on SVK:n lomake Tydsopi-
mus.

TYOSOPIMUKSESSA MAINITTAVAT KESKEISET EHDOT:

1) tyénantajan ja tyontekijan koti- tai toimipaikka
2) tyonteon alkamisajankohta

3) maardaikaisen tyosopimuksen paattymisaika tai sen arvioitu paiattymisaika sekd maaraaikaisuuden
peruste

e jos tyonantaja ei osoita tydon maaraaikaisuuden perustetta, tydsuhde katsotaan silloin toistaiseksi
voimassa olevaksi

e maadraaikaisuuden perusteita voivat olla: sijaisuus, tyon kausiluontoisuus, maaraaikainen hanke,
kertaluonteinen tyosuoritus, oppilaitoksen harjoitteluaika, oppisopimuksen maaraaika tai jokin
muu seurakunnan toimintaan tai tehtavaan tyohon liittyva, maaradaikaista sopimusta edellyttava
seikka.

4) koeaika

e Koeajan enimmaispituus on kuusi kuukautta.

e TyOnantajalla on oikeus pidentaa koeaikaa, jos tyontekija on ollut sen aikana tyokyvyttémana tai
perhevapaalla vahintaan 30 kalenteripadivaa. Pidentamisesta on ilmoitettava tyontekijalle ennen
kuin koeaika paattyy. Maaraaikaisessa tyosopimuksessa koeaika saa pidennyksineen olla korkein-
taan puolet sopimuksen kestosta, ei kuitenkaan enempaa kuin kuusi kuukautta.)

5) tyontekopaikka tai jos tyontekijalla ei ole pdaasiallista kiinteda tyontekopaikkaa, selvitys niista periaat-
teista, joiden mukaan tyontekija tyoskentelee eri tykohteissa

6) tyontekijan padasialliset tyétehtavat

4 http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1993/19930998

31



L

QD Tybnantajuus ja tyosuhteet Vapaakirkossa

e Sopimuksessa maaritellaan selkeasti tyotehtadvat, joihin padosa tyoajasta kaytetaan.

e Muiden tyonantajan maardaamien tehtavien osuus kaytettavasta tydajasta on suositeltavaa olla
enintaan 10%.

e Esimerkiksi jos nuorisotyotekijan tyétehtaviin oletetaan kuuluvan myos seurakunnan jumalanpal-
veluselama, kuten saarnaamista tai juontamista, asia tulee maaritella ja sopia.

7) palkan ja muun vastikkeen maaraytymisen perusteet sekd palkanmaksukausi

8) noudatettava ty6aika; SVK:n seurakuntien tyontekijat eivat ole tybaikalain piirissa, koska suorittavat
tydssaan uskonnollisia toimituksia. Tydaikalain piirissa ovat kuitenkin seurakunnassa tyoskentelevat toimi-
henkilot ja esimerkiksi ViaDia-paikallisyhdistysten tyontekijat.

Tyoaikalaki: Tata lakia ei, lukuun ottamatta 15 §:n 3 ja 4 momenttia, sovelleta tydntekijaan, jonka tyoai-
kaa ei ennalta maaritella eika tydajan kayttda valvota ja joka siten voi itse paattaa tydajastaan, kun kyse
on: tyontekijasta, joka suorittaa uskonnollisia toimituksia evankelis-luterilaisessa kirkossa, ortodoksi-
sessa kirkkokunnassa tai muussa uskonnollisessa yhteisdssa.

Ty6ajasta on suositeltavaa sopia keskimaarainen viikkotydaika (yleensa n. 38—45 tuntia) huomioiden
toimenkuvaan liittyva vastuullisuus, joustavuus seka kohtuullisuus tyén maarassa. Todellinen viikko-
tydaika voi vaihdella, mutta on suositeltavaa kayttda enintdin neljian kuukauden tasoitusjaksoa.’

9) vuosiloman maaraytyminen

e vuosiloma maaraytyy SVK:n ohjeen mukaisesti.
e ViaDian tyOsuhteissa vuosiloma maéaraytyy vuosilomalain (ja mahdollisen tyéehtosopimuksen)
mukaisesti

10) irtisanomisaika tai sen madraytymisen peruste

11) ulkomaantyossa (vahintdan 1 kuukauden kestdvassa) tyon kesto, valuutta, jossa rahapalkka maksetaan,
ulkomailla suoritettavat rahalliset korvaukset ja luontoisedut seka tyontekijan kotiuttamisen ehdot.

Laadittu tyosopimus on syyta seikkaperaisesti kasitella tyontekijan kanssa keskustelemalla, jotta muodos-
tuu yhteinen ymmarrys sovituista asioista.

Ty6sopimuksen allekirjoittavat tyontekija seka tyonantajan nimenkirjoitusoikeutettu edustaja. Kuten edella
on todettu, Vapaakirkko ja sen seurakunnat ovat uskonnollinen yhdyskunta, jota eivat sido tydehtosopi-
mukset, eikd myoskaan ole velvollisuutta noudattaa yleissitovan tyéehtosopimuksen maarayksia. Kaikissa
sopimuksissa on velvollisuus noudattaa ajantasaista lainsdadantoa, eika sopimuksissa ole mahdollista sopia
maaraysten vastaisesti.

5 Tydajan suunnittelusta ks. Tydajan kdyttdminen ja seuranta
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3. HYVAT KAYTANNOT

Ty6sopimuksen lisdksi on syyta huomioida useita tyosuhteeseen liittyvia vastuita, velvoitteita ja kaytantoja,
joita kannattaa sopia heti tydosuhteen alussa. Naistakin asioista on erillisen tydsopimuksen lisdksi syyta laa-
tia kirjallinen muistio seka tyonantajalle etta tyontekijalle. Hyvista kdytanndista kannattaa sopia tyosopi-
muksen tekemisen yhteydessa.

1) Tyobnjohto: Kenelld on pdaasiallinen vastuu tyéntekijan tyon johtamisesta?

e Esimiehen, yleensa seurakunnanjohtajan, ja vanhimmiston jako tyonjohdollisissa asioissa; esi-
mies on aina tyontekijan ensisijainen tydnjohtaja.

e Seurakunnan tyontekijoiden osallistuessa SVK:n ja sen toimialojen tyohon seka tapahtumiin on
tyontekija tyonjohdon alaisuudessa

2) Palkkausperiaatteet ja palkan tarkistamisen kdytiannot

e Palkan maarittelyssa suositellaan kaytettavaksi SVK:n ajantasaisia suosituksia ja palkkaluokituk-
sia.

e On hyva sopia jo alussa, kuinka usein palkka tarkistetaan ja milla perusteilla sita voidaan muut-
taa; suositeltavaa on kayda tallainen keskustelu vahintaan kolmen vuoden vilein. Yleisen palkka-
tason kehityksen (palkkasuositukset) lisdksi perusteita palkankorotukselle voivat olla

e Pitevyyden vahvistuminen, esimerkiksi suoritettu lisa- ja tadydennyskoulutus, tutkinnot
e (Osaamisen vahvistuminen tyékokemuksen kasvaessa
e Tyotehtavien sisallon ja/tai vaativuuden muuttuminen, vastuun kasvaminen

3) Tyoterveyshuolto

4) Tyohyvinvointikysely (SVK:n kyselyyn liittyminen)

5) Kehittymispolku

e Kehityskeskustelut esimiehen kanssa (Vapaakirkon lomakkeen mukaisesti)
e tydntekijan tavoitteellinen kasvupolku tyduralla
e mentorointi ja tydnohjaus
6) Lomajarjestelyt
7) Mahdolliset tyosuhde-edut
e asuntoetu, puhelinetu, ravintoetu ja muut veronalaiset etuudet
e Huomioitava ruuanjakotyon ja mahdollisen ateriaedun rajaaminen
8) Mahdollinen liikunta- ja kulttuurietu
9) Tyovalineet ja tietoliikenneyhteydet
10) Matkakorvaukset ja oman auton kaytto

e SVK:n matkustusohje ja matkalaskupohja

11) Ty6ajoista erikseen sovittavia asioista
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e Mahdollinen liukuva tydaika ja ty6ajan seuranta

e TyOmatkoihin kaytetty aika: Ty6paikan ulkopuolelle suuntautuvat matkat, kuten osallistuminen
erilaisiin tapahtumiin, luetaan tyaikaan. Matkoja kotoa paaasialliselle tyontekemispaikalle,
esim. kirkkoon, ei lueta tyoaikaan.

e Osallistumiset SVK:n tai sen toimialojen tyéhon seka tapahtumiin

e Muut tyoaikaan liittyvat asiat, kuten leirivapaiden kertyminen ja kayttaminen

e Sairauspoissaolokdytanto; suositeltavaa on, ettad tyontekija voi omalla ilmoituksellaan olla poissa
sairauden takia 1-3 tyopaivaa, ja vasta tata pidemmista sairauspoissaoloista tarvitaan laakarinto-
distus

12) Etatyon ja ldsndolon velvoitteet ja kdytannot

13) Koulutus

e Osallistumismahdollisuudet ja velvollisuudet (esim. SVK:n ja Suomen teologisen opiston jarjes-
tdma tdydennyskoulutus) ja ndiden kustannukset; yleisesti tydnantajan vastuulla on kustantaa
ty6hon liittyva koulutus.

o Koulutukseen kaytettava aika ja vaikutukset palkkaan

14) Tiedottaminen ja tyontekijan raportointivelvoitteet
15) Palaverikdaytannot

16) Tyontekijan mahdollisuudet liittya SVK:n tyontekijaliittoon (TTL) seka tyottomyyskassaan
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I1l. TYOSUHTEEN ALKU

1. PEREHDYTYSSUUNNITELMA

Perehdytyssuunnitelma laaditaan ennen uuden tyésuhteen alkua. Vanhimmisto valitsee tai nimittaa tehta-
vaan perehdyttdjan. On hyva myods etukateen sopia, kauanko perehdytykseen kaytetdan aikaa. Esimiehen
on syyta olla mukana perehdytyksessa.

Perehdytykselle laaditaan budjetti. Jos on mahdollista, niin useimmiten paras perehdyttaja on siihen saakka
tehtavaa hoitanut henkil6. Esimiehen vastuulla on perehdyttda tydyhteiséon ja seurakunta-/muuhun yhtei-
sO0n ja sen toimintatapoihin. Taman vuoksi olisi jarkevaa, ettd uutena aloittava ja tehtavasta pois jaava
henkilo olisi yhdesta kahteen viikkoa toissa yhta aikaa. Tama taloudellinen satsaus on erittdin hyva ja suosi-
teltava sijoitus seurakunnalta uuden tydntekijansa tyohyvinvointiin. Jos tama ei ole mahdollista, valitaan
parhaiten perehdyttamiseen soveltuva henkild6 muista tyontekijoistd, tai vanhimmiston jasenista.

Perehdytysbudjettiin on hyva varata varoja esim. ruokailuihin, jotta uusi tyontekija kokisi olonsa tervetul-
leeksi. Pehmea lasku uuteen tyéhon on kaikkien etu.

Perehdyttamiseen valittu henkil6 tekee tarkemman perehdytyssuunnitelman, jossa paattaa mita asioita
kaydaan lapi ja missa jarjestyksessa. Esimerkkina voisi olla, ettda ensimmaisena paivana kaydaan lapi seura-
kunnan toimintatilat ja niihin liittyen ty6turvallisuus riskeineen. Seuraavina paivina kaydaan lapi tyossa tar-
vittavat tietojarjestelmat, organisaatiokaavio, toiminta ja raportointi, talouteen liittyvat asiat ja ndiden kay-
tannot.

2. TEHTAVANKUVA

Koska seurakunta muodostuu joukosta ihmisia, joilla on hyvin erilaisia toiveita ja odotuksia uutta tyonteki-
jaa kohtaan, on tyotehtavan tarkalla maarittelylla erityisen suuri merkitys. llman rajaavaa tehtavakuvaa
tyontekija uupuu lukemattomien toiveiden toteuttajana.

Vapaakirkon kaikissa seurakunnissa, kaikilla paa- tai osa-aikaisilla tyontekijoilla tulee olla vanhimmistossa
hyvaksytty tehtavankuva, joka on kirjattu tyésopimukseen. Tehtavankuva on velvollisuuksien ja odotusten
lista. llman selkeaa tehtavankuvaa seurakunnan tyontekija ei tieda, mita hanelta tyohon liittyen odotetaan,
ja silloin on suuri vaara, etta han joko uupuu kaikenlaisten tehtavien tai odotusten paineen alla tai alisuoriu-
tuu tehtavastaan ja saa osakseen arvostelua.

Tehtdvankuva tulee valmistella ja olla vanhimmiston hyvaksyma, mieluiten jo ennen kuin lahdetdaan uuden

tyontekijan hakuprosessiin (henkiléstésuunnitelmassa), mutta viimeistdan ennen kuin uusi tyontekija astuu
tehtavaansa. Vapaakirkon yhdyskuntajarjestys antaa tehtavankuvan laatimiseen apua seurakunnanjohtajan
tehtdvan kuvauksen kohdalla.
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On tarkeaa, etta laadittava tehtavakuva on selkea ja toteutettavissa oleva ja jattaa myos tilaa tyontekijan
persoonallisille lahjoille. Tehtavankuvaan on hyva lisata ajankayttosuunnitelma, jossa tarkennetaan, miten
paljon aikaa mihinkin tehtdavaan varataan.

Tehtdavankuvan laatimisessa maaritelldaan ensin keskeiset isot vastuualueet ja sen jalkeen tarkennetaan niita
alaotsikoilla.® Hyva on pohtia esimerkiksi, miksi kyseinen toimi on olemassa, mitk ovat sen 5 tirkeinta vas-
tuualuetta tai tehtavaa, mita edellytetdaan tehtavan menestyksellisesti hoitamiseksi ja mitka ovat tyonteki-
jan valtuudet tehtavassaan.

Hyvaksytty tehtavankuva kdaydaan tyosuhteen alussa ldapi uuden tyontekijan kanssa antaen myos hanen it-
sensa vaikuttaa sen hienosaatoon. Lisaksi tehtavankuva kdydaan tyontekijan kanssa lapi vuosittain kehitys-
keskustelussa ja tarvittaessa paivitetaan.

RAPORTOINTI- JA ESIMIESSUHTEET

Raportointi- ja esimiessuhteet kuuluvat tehtavankuvan maarittelyyn: kenelle, mita ja milloin tyontekija ra-

portoi tydstaan. Jos tydntekija on seurakunnanjohtaja, han raportoi suoraan vanhimmistolle. Muut seura-

kunnan tyontekijat raportoivat ensisijaisesti esimiehelleen eli seurakunnanjohtajalle, ellei vanhimmisto ole
muuta paattanyt. Esimiehen tyonjohtovelvoitetta ja -oikeutta ei voida tall6inkaan ohittaa.

Raportointi pitaa sisalladn katsauksen menneeseen, tdhan hetkeen ja tulevaisuuteen. Ndiden tarkenta-
miseksi raportoinnin tulee sisaltaa esim. toimintaan liittyvia faktatietoja ja kuvausta tunnelmasta ja tapah-
tuneesta. Lisdksi raportoinnissa voi kertoa omasta terveyden tai vireystilan heikentymisesta, jotta tyonte-
kija voisi saada apua esimieheltaan tai vanhimmistolta.

Esimiessuhteet tulee maaritelld organisaation kuvauksessa heti tydsuhteen alussa. On tarkeaa, etta kukin
seurakunnassa tyoskenteleva tietaa, kenelle ensisijaisesti vastaa tyostaan. Seurakunnissa seurakunnanjoh-
tajan esimies on vanhimmiston puheenjohtaja ja muille tyontekijoille esimies on seurakunnanjohtaja, ellei
muuta ole paatetty. Esimiehen ja tyontekijan suhteeseen tulee vahintaan sisaltda saannollista ja tavoitteel-
lista palautteen antamista, tyon tekemisen ja ty0ajan kayttamisen seurantaa ja reagoimista muutostarpei-
siin, lepo- ja loma-ajoista sopimista seka vahintaan kerran vuodessa kahdenkeskinen kehityskeskustelu.

Kun esimiehelle raportoidaan, tulee niissa julki tulleisiin puutteisiin jaksamisessa tai resursseissa reagoida
valittdmasti ja pyrkia ratkaisemaan ongelma mahdollisimman pian.

6 Ks. myds Tyésopimus, kohta 6)
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ESIMERKKEJA TEHTAVANKUVISTA

SEURAKUNNANJOHTAIJA LAPSI- JA VARHAISNUORISOTYONTEKIJA
Seurakunnan hengellinen johtaja Vastaa seurakunnan lapsi- ja varhaisnuorisotyosta
Vastaa seurakunnan johtamisesta stra- Sunnuntain pyhdkoulut

tegian, toimintasuunnitelman ja ta-

lousarvion mukaisesti Varhaisnuorten illat

Vastaa yhteyksista sidosryhmiin Muu lapsity6 (kerhot ym.)

Tyontekijoiden esimies Leinit

Vastaa julistuksesta ja opetuksesta Perhe -jumalanpalvelukset

Vastaa tiedotuksesta ja viestinnasta Vapaaehtoisten johtaminen ja tukeminen

Hengellisen kasvun tukeminen

Lasten ja varhaisnuorten sielunhoito

3. THMITYOYHTEYDET

Koska Vapaakirkon seurakunnat toimivat padsaantoisesti vapaaehtoisvoimin, on syyta heti uuden tyonteki-
jan hakuprosessissa painottaa tiimin johtamisen osuutta tyotehtavan hoitamisessa. Seurakunnilla ei ole va-
raa palkata tyota tekemaan lukuisia ihmisia, joten vapaaehtoisista koostuvien tiimien johtaminen ja johta-
juuteen kasvattaminen ovat ensisijaisen tarkeita taitoja.

Kun tydsuhde alkaa, tulee uudelle tyontekijalle maaritella tehtavankuvassa, mitka tiimit ja niiden johtami-
nen lahtokohtaisesti kuuluvat tydsuhteen vastuualueeseen. Niiden lisaksi tulevat ne tiimit, jotka kukin tyon-
tekija nakee parhaaksi muodostaa tyon hoitamisen ja sen kehittdmisen kannalta. Tiiminjohtajan tehtaviin
kuuluvat vastuu kokoontumisista seka niihin motivoivan ja rakentavan sisallon valmistelu.

TYONTEKIJAN THMIT

e Seurakunnanjohtaja ja vanhimmisto muodostavat tiimin. Lisaksi muut tyontekijat osallistuvat vanhim-
miston tyoskentelyyn sovitulla tavalla, yhdyskuntajarjestyksen mukaan vahintaan silloin, kun kasitelldan
heidan tyoalaansa kuuluvia asioita.

e Seurakunnanjohtaja vastaa tyontekijatiimista. Nuorisotyontekija kokoaa nuorisotyon vastuullisista itsel-
leen tiimin, samoin lapsityontekija seka muut tyontekijat.

e Tiimit, joissa tyOntekija on johtajana, taytyy sisallyttaa tehtavankuvaan tarkeimpina vastuualueina. Tal-
16in tiimijohtamisen kautta tyontekija kykenee sdilyttdmaan itselldan veto-oikeuden (puheenjohtajana)
paatoksissa, joiden johtaminen on tyon ydinta.
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e TyOntekija on jasenend muissa tiimeissa yleensa silloin, kun niissa mukanaolo on tyon kannalta jarke-
vaa, tyontekijan omasta kiinnostuksesta johtuvaa tai vanhimmiston maaraamaa.

4. TYONTEKIJAN SIDOSRYHMAT

Seurakunnan tyontekijalle sidosryhmat ovat tapa hahmottaa niita ryhmia ja toimijoita, joiden kanssa han
on tyonsa puitteissa tekemisissa. Tyosuhteen alussa kannattaakin selvittaa, mita sidosryhmia tehtavanku-
vaan liittyy.

Ensisijainen sidosryhma ovat luonnollisesti oman seurakunnan jasenet; usein on hyodyllista myods miettia
jaseniston sisdlle muodostuneita erilaisia ryhmittymia ja sitd, mitka ndista ovat tarkeimpia tyontekijan teh-
tavankuvan kannalta. Sisdisiin sidosryhmiin kuuluvat myos seurakunnan toiminnan piirissa juridisesti jarjes-
taytyneet toimijat.

Lisaksi tarkeitda huomioida ovat myo6s ulkoiset sidosryhmat: oleelliset ympariston toimijat eli kaikki ne tahot,
joiden kanssa ollaan vuorovaikutuksessa, jotka vaikuttavat seurakunnan toimintaan ja joihin sen toiminta
vaikuttaa.

Sidosryhmat kuuluvat niihin tekijoihin, jotka vaikuttavat suuresti seurakunnan tai yksittaisen tyoalueen toi-
mintaan ja menestymiseen. Seurakunnan tai toimintamuodon yhteys ulkoisiin sidosryhmiin voi mahdollis-
taa resurssien ja toimintojen kasvamisen. Sidosryhmien valinnassa on siis oleellista ymmartaa, mitka ovat
seurakunnan tyolle tarkeita ja sen arvoja kuvastavaa verkostoa, silla seurakunta toimii sidosryhmiensa hy-
vaksi ja toisaalta yhteistydssa yhdessa sovituilla ehdoilla.

SISAISIA SIDOSRYHMIA

e Seurakunnan jasenet (varsinaiset ja perhejasenet)

e Eritilaisuuksien ja toimintamuotojen osallistujat ja tiimit
e ViaDia-paikallisyhdistys

e Mahdollinen jarjestaytynyt nuortenpiiri

ESIMERKKEJA ULKOISISTA SIDOSRYHMISTA

e  Vapaakirkko: seurakunnat, kirkkokunnan johto ja toimialat, ml.
e Suomen Vapaakirkon Nuoret ry
e ViaDiary
e Paiva Osakeyhtio
e Suomen teologinen opisto
e SVK-Palvelut
e |3hialueen muut seurakunnat
e kunnalliset toimijat, esim. sosiaalitoimi, nuorisoty®
e oppilaitokset ja koulut
e alueen jarjestokentta
e Suomen Partiolaiset
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IV. TYOSUHTEESSA OLEMISEN AIKA

1. TYOSSA SUORIUTUMINEN JA PALAUTE

Tyontekijalla on oikeus saada tarvitsemansa tuki tyohonsa. Tyontekijan tehtava on vastata niista tyotehta-
vista ja vastuualueista, joita hanelle on annettu. Esimiehen tehtdava on mahdollistaa, etta tyontekija voi hai-
riotta tehda sovittua tyota. Kuvauksia tehtavista ja vastuualueista |6ytyy yhdyskuntajarjestyksesta ja seura-
kunnan henkiléstésuunnitelmasta, ja niitd on hyva yksildida kirjallisesti laadituissa tydsopimuksessa ja toi-
menkuvassa. Esimies valvoo ja tukee tyontekijaa taman tyossa.

Tybnantaja vastaa tyon tekemiseen ja tyovalineisiin liittyvista kustannuksista. Tyontekijan ei kuulu maksaa
tyovalineita eika tyohon sisaltyvien matkojen kuluja omista varoistaan. Jos tyotehtavat edellyttavat uusien
valmiuksien hankkimista (esim. kouluttautumalla, kuten valtakirjan saamiseksi), tydnantaja vastaa koulu-
tuksen kustannuksista. Mahdollisista tadydennyskoulutustarpeista on hyva sopia mahdollisimman aikaisessa
vaiheessa, tarvittaessa jo rekrytoinnin yhteydessa.

Seurakuntien tyoyhteisot ovat monenlaisia ja on tydyhteison asia sopia, millaisen rytmin se itselleen luo.
Toteutettiinpa operatiivinen suunnittelu ja toiminnan seuranta miten tahansa, tyontekijan on tarkeaa pys-
tya sdilyttdmaan tydssaan hallinnan tunne. Hanen tulee tietda, mitka ovat ne mittarit, joilla tyon tekemista
arvioidaan seka kenelta ja milla rytmilla han saa palautetta omasta tyoskentelystaan.

Esimiehen tulee tietoisesti panostaa palautteen antamiseen alaisilleen. Palautteen antaminen ja saaminen
on keskeinen tydssa ohjaamisen, motivoimisen ja kehittamisen tyokalu. Tydntekijan tulee saada palautetta
tyostdan johtajan aloitteesta seka sovitusti ettd spontaanisti. Palautteen tulee olla sekd myonteista etta
kriittista tai kehittavaa, padpainon ollessa myonteisella palautteella. Vaatii tyota luoda seurakuntaan avoin
kulttuuri, jossa palautetta on normaalia seka saada etta antaa, mutta se on varmasti vaivan arvoista. Va-
paakirkolla on tata varten luodut palautetyokalut.

2. AMMATILLINEN KEHITTYMINEN

Jokaisella on sisdinen halu oppia, kasvaa ja kehittya. Tydnantajan on hyva suhtautua positiivisesti tyonteki-
jan ehdotuksiin itsensa ja ammattitaitonsa kehittamisesta, kuten kouluttautumisesta tai tydnohjaajan saa-
misesta. Hengellisessa tydssa tapahtuu myods hengellista kasvua ja siina tulee kuunnella Jumalan erityista
johdatusta. Hengellisessa kutsumuksessa kulkeminen ei ole yksinkertainen asia, vaan edellyttda usein ru-
kousta ja painia Jumalan edessa.

Tata varten on olemassa monenlaisia tyovalineita. Esimiehen kanssa kaytavat kehityskeskustelut on hyva
rytmittaa valmiiksi vuosisuunnitelmaan. Kehityskeskustelulla tarkoitetaan saannollista esimiehen ja alaisen
valista rakentavaa keskustelua, jossa kehitetaan tyota tavoitteellisesti ja vahvistetaan heidan valistaan suh-
detta. Vapaakirkolla on olemassa tata varten kehitetty lomake, johon keskustelun tuloksia kirjataan.
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Tyontekijalle suositellaan verkostoitumista ja kouluttautumista. Vapaakirkon kullakin alueella on alueyhdys-
henkild, jonka tehtaviin kuuluu pitdaa yhteytta alueen tyéntekijoihin ja jarjestaa alueellisia tapaamisia. Va-
paakirkon piirissa tyontekijan on suositeltavaa osallistua ainakin tyontekijapaiville ja niihin liittyvaan opin-
toekstraan. Lisaksi Suomen teologinen opisto tarjoaa tyontekijoille tdydennyskoulutusta muun muassa seu-
rakunnan johtamisen ja teologian alueilta. Tyontekijoiden on mahdollista saada apua ja tukea myds SVK:n
tyontekijaliitolta ja Vapaakirkon toimihenkil6ilta.

Tyontekijan kehittyessa on luonnollista, ettd myos tyétehtavien ja vastuualueiden tarkistamisesta keskus-
tellaan aika ajoin. Kehityskeskustelu on tahan sopiva tilanne. Muutoksista tulee sopia yhdessa ja kirjallinen
toimenkuva on syyta paivittda uutta tilannetta vastaavaksi. Vapaakirkon tyontekijan tydssaan kehittymisen
tulisi nakya myos palkassa. Palkan tarkistamista ja korottamisen perusteita kasitellaan luvussa Ill Tyosuh-
teen maarittely.

3. TYOAJAN KAYTTAMINEN JA SEURANTA

Esimies vastaa siitd, etta tyontekija suunnittelee ajankdyttdnsa ja seuraa sen toteutumista. Erityisesti seura-
kunnassa, jossa tyOajat ovat epdsaanndlliset ja tydalueet laajoja, on tarkeaa pitda huolta tyo- ja vapaa-ajan
seurannasta. Tyota tulee tehda tydaikana ja vapaa-aika on omien asioiden hoitamista ja virkistaytymista
varten.

Tyontekijan on viisasta suunnitella tyétdaan vuosi-, kuukausi-, viikko- ja paivatasolla. Vuosisuunnitelmaan
merkitdadn vuosilomien ajankohdat ja muut useamman pdivan kestavat tehtavat, kuten leirit tai koulutus-
matkat. Vuosisuunnittelun avulla voidaan ennakoida tyon kiireisemmat ajat (esim. syyskauden alku) ja rau-
hallisemmat ajat. Rauhallisempiin aikoihin voi suunnitella pidemman aikavalin tavoitteiden toteuttamista.
Kuukausisuunnitelmaan merkitdan vapaapadivat ja -viikonloput, sekd hahmotetaan tydajan kayttoa viikoit-
tain. Viikkosuunnitelmaan kalenteroidaan kyseisen viikon tarkeimmat tavoitteet ja muut tyétehtavat. Jo-
kaisen tydpaivan aluksi on hyva hetken miettia paivan tarkeimpia tavoitteita ja tyon tekemisen jarjestysta.

Oikean rytmin l6ytaminen tyohon on keskeinen jaksamisen apuvaline. Tydyhteisdssa on hyva myoés puhua
yhdessa tyon tekemisen rytmista ja kulttuurista. Millaisia palavereita ja milla kokoonpanoilla tarvitsemme?
Kuinka usein? Mita asioita niissa kasitelldaan? Miten toivomme itsellemme viestittavan?

Esimies vastaa siitd, etta tyontekija seuraa tydaikaansa ja tasaa mahdolliset ylityot sovitussa ajassa. Hanen
vastuullaan on reagoida jatkuvaan tyGajan ylittymiseen, mika yleensa kertoo liian laajasta tehtavankuvasta.
Hyva kaytanto on, etta tyoaika tasataan suunnitellusti aina kyseisen kuukauden sisalld, mutta viimeistaan
neljan kuukauden kuluessa. Jatkuva normaalin tyomaaran ylittaminen vie ilon ja tehon tyoskentelysta ja
kertoo vaarasta tydmaaran mitoituksesta.
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4. TYOHYVINVOINTI, TYOTERVEYS JA TYOSUOJELU

TYOHYVINVOINTI

Hyvinvoiva ja tyostdaan innostunut tyontekija on kaikkien etu. Tyéhyvinvointia voi edesauttaa monella ta-
valla, mutta keskeisimpia tapoja ovat hyvan ja sopivan haastavan tydympariston luominen ja mahdollisuus
kehittya tydssaan. Tybhyvinvointi pohjaa johtamiseen, osallisuuteen, osaamiseen ja tyon hallintaan. Merkit-
tavaa on myos kokemus tulla kuulluksi ja ndahdyksi, olla arvostettu ihmisena seka tyopanoksellaan.

Myos tyontekijalla on tarkea rooli oman hyvinvointinsa edistajana. Yksilon hyvinvointi ja tyokyky koostuu
seka fyysisestd, etta psyykkisesta kunnosta, levosta seka yksityis- ja tydelaman tasapainosta, yhteistyoky-
vystd, ihmissuhteista, osaamisesta sekd uuden oppimisesta.

Fyysisessa hyvinvoinnissa keskeisia tekijoita ovat esimerkiksi riittava youni, liikunta ja ravinto seka koko-
naisvaltainen ergonomia.

Psyykkinen hyvinvointi perustuu hengellisen elaman yllapitamiseen ja kasvuun; esimerkiksi sdannéllinen
rukouseldama on tarkea hyvinvointia edistava asia. Tyohyvinvointia voidaan tarkastella myos tyotyytyvaisyy-
den ndakokulmasta; se kertoo, kuinka tyontekijamme viihtyvat ja jaksavat tydssaan. Kutsumustehtavissa po-
sitiivisena haasteena voi olla tyon imu. Innokkuus tarkeaan tyohon on toki syyta sailyttaa, mutta samalla
kannattaa varmistaa tyontekijan jaksaminen ja tunnistaa liiallinen stressi. Tarkeda tyohyvinvoinnin kannalta
on itsensa kehittaminen ammatillisesti muun muassa lukemalla ja sopivalla taydennyskoulutuksella.

TYOTERVEYS

Tyoterveyshuollon toiminnan tavoitteena on
e terveellinen ja turvallinen tydymparisto
e hyvin toimiva tyoyhteis6
e tyohon liittyvien sairauksien ehkaiseminen
e tyontekijoiden tyo- ja toimintakyvyn yllapitaminen ja edistaminen.

Ty6terveyshuollon jirjestiminen on tydterveyshuoltolakiin kirjattu tyénantajan velvollisuus.”
Lakisaateinen tyoterveyshuolto voidaan jarjestaa eri tavoilla;

e terveyskeskusten tyoterveyshuollosta

e kunnallisten liikelaitosten ja osakeyhtididen tyoterveyshuollosta

e tybdnantajien yhteisilta tyoterveysasemilta (tyoterveysyhdistykset)

o |adkarikeskusten tyoterveyshuollosta

Kun seurakunta on tydnantajana paattamassa tyoterveyshuoltopalveluiden jarjestamisestd, on ensin paa-
tettava mita halutaan: Halutaanko vain tayttaa lain vaatimukset, tarjota henkilostolle hyvat sairaanhoito-
palvelut vai hakea tyoterveyshuollosta kumppania henkildstén tyéhyvinvoinnin kehittamiseen ja mahdollis-
ten tyokyvyttomyystilanteiden hallintaan?

7 http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383
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Tyoterveyshuoltopalvelujen kustannusten vertailu on hankalaa, koska todelliset kustannukset ja hyodyt
muodostuvat vasta palvelujen kdayton myo6ta ja riippuvat muun muassa tyoterveyshenkiloston ammattitai-
dosta, aktiivisuudesta ja yhteistyokyvysta. Huomioitavaa on kuitenkin pitkdjanteinen ajattelu tyoterveyden
tarkeydesté tyontekijoiden hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta. Tydnantajan (yleensa vanhimmiston) on
seurattava tyontekijoiden tyokykya. Tyoterveyshuollon kanssa yhdessa kannattaa myos suunnitella niin kut-
suttu varhaisen tuen malli, jolloin voidaan ajoissa puuttua mahdolliseen tydkyvyn heikkenemiseen ja hoitaa
sita.

Tyoterveyshuoltopalveluiden jarjestamisesta laaditaan yhdessa tydnantajan ja palvelun tarjoajan kanssa
kirjallinen sopimus, josta kady ilmi muun muassa

e tydterveyshuollon yleiset jarjestely (sijainti, aukioloajat, mahdolliset alihankkijat, tietojarjestel-
mat ja raportointimenettelyt, maantieteellinen kattavuus)

e palvelujen sisalto (miten tyoterveyshuolto selvittda tyon ja tydpaikan olosuhteet ja arvioi niiden
terveydellisen merkityksen ja turvallisuuden, miten se seuraa parannusehdotusten toteutumista
ja tukee henkildston tyo- ja toimintakykya)

e palvelujen laajuus (lakisdateinen tyoterveyshuolto vai myds vapaaehtoinen terveydenhoito ja/tai
sairaanhoito)

e sopimuksen kesto (hyva tehda muutaman vuoden pituiseksi pitkajanteisen tyén mahdollista-
miseksi, mutta tarkistettava kerran vuodessa)

e hinnoitteluperiaatteet, laskutuskdytanto

Tyoterveyshuollon palveluntarjoajan kanssa tehtavan sopimuksen lisaksi on laadittava toimintasuunnitelma
tyoterveyshuollon toteuttamiseksi. Toimintasuunnitelmaan kirjataan ainakin seuraavat:

e tyOpaikan tarpeet ja tavoitteet

e tyoterveyshuollon toimet (esim. tyopaikan tilanteen ja olosuhteiden kartoittaminen, lakisdatei-
set ja muut mahdolliset terveystarkastukset, tyénantajalle vapaaehtoisen sairaanhoidon jarjesta-
misen laajuus, ensiapuvalmius

e suunnitelma tietojen antamiseen, neuvontaan ja ohjaukseen tyopaikan ja tyontekijoiden tervey-
den edistamiseksi (mm. tyonantajan ja tyoterveyshuollon valinen yhteistyo ja vastuut)

e vaikuttavuuden ja laadun arviointi ja niiden kohteet

Tyoterveyshuollon perusta on tyépaikkaselvitys, josta tyoterveyshuolto tekee kirjallisen raportin. Tyonanta-
jan on pidettava tyoterveyshuoltosopimus ja tydpaikkaselvityksesta tehty raportti kaikkien tyontekijoiden
nahtavana tydpaikalla. Tyonantaja vastaa siitd, etta tyopaikkaselvitys on tehty ja ajan tasalla.

Lainsaadantoon perustuvat terveystarkastukset tehdaan tyopaikkaselvityksen kautta saadun tiedon poh-
jalta, kun ty6paikan terveysvaarat on tunnistettu. Sovitut terveystarkastukset kirjataan myos tyoterveys-
huollon toimintasuunnitelmaan. Tarveharkintaisten terveystarkastusten hankinnasta paattaa tyonantaja.

Kela korvaa tyonantajalle tyoterveyshuollon jarjestamisesta aiheutuneet tarpeelliset ja kohtuulliset kustan-
nukset silloin kun

e palvelut on tuottanut tyoterveyshuoltolaissa maaritellylla tavalla tyoterveyshuoltoon patevaity-
nyt henkilosto
e tybnantajalla on voimassa oleva tyoterveyshuoltosopimus
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e tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma on ajan tasalla, ja suunnitellut toiminnot toteutuvat.

Tybnantaja hakee Kelalta korvaukset tyoterveyshuollon kustannuksista oman tilikautensa ajalta Kelan lo-
makkeella. Tarvittavat tiedot hakemukseen saa tyoterveyshuollon tuottajalta. Kannattaa muistaa, etta kor-
vattavien kustannusten piiriin kuuluu my6s muita kustannuksia, kuten ensiaputarvikkeet ja -koulutukset.
Tarkemmat ohjeet 16ytyvit Kelan verkkosivuilta.®

Ty6terveyshuollon osana on syyta huomioida myds tyonantajan velvollisuus ilmoittaa tyoterveyshuollolle
tyontekijan sairauspoissaolosta tyokyvyttomyyden pitkittyessa. llmoitus on tehtava viimeistaan silloin, kun
poissaolo on jatkunut kuukauden ajan. 30 paivaa lasketaan vuoden kertymana. Tyontekijan puolestaan on
haettava sairauspaivarahaa kahden kuukauden kuluessa tyokyvyttomyyden alkamisesta. Jos tyokyvytto-
myys pitkittyy, on tydnantajan arvioitava yhdessa tyontekijan ja tyoterveyshuollon kanssa tyontekijan jal-
jella oleva tyokyky ja mahdollisuudet jatkaa tyossa. Tyoterveyslaakarin lausunto tyokyvysta tarvitaan vii-
meistaan, kun kahden vuoden aikana on kertynyt 90 sairauspaivarahapaivaa. Tyontekijan on toimitettava
lausunto Kelaan.

TYOSUOJELU

Ty6suojelu on osa laajaa kokonaisuutta, josta voidaan kayttaa termia turvallisuusjohtaminen. Turvallisuus-
johtaminen sisaltaa seurakunnan toiminnan kokonaisturvallisuuden lisdksi tydnantajan lakisaateiset velvol-
lisuudet liittyen tyoturvallisuuteen, toimintatapoihin, osaamisen varmistamiseen ja tiedottamiseen ty6pai-
kalla.

Ty6nantajalla on velvollisuus tunnistaa ja arvioida tyohon liittyvat vaarat ja toteuttaa tarvittavat korjaustoi-
met seka seurata toimien vaikutusta tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen. Tyonantaja siis vastaa siita,
etta tyopaikka on turvallinen ja terveellinen. Lisdksi tydnantaja vastaa siita, etta tyontekijoilla on tarvittavat
tiedot ja taidot tehda tyonsa turvallisesti. Tama on syyta huomioida arjen tyoskentelyn lisaksi esimerkiksi
seurakunnan jarjestamien tapahtumien yhteydessa.

Tyo6turvallisuuslain mukaan tyonantajan pitaa

e laatia tydsuojelun toimintaohjelma (ohje ja malli TTK:n sivuilla®)

e tunnistaa haitta- ja vaaratekijat, arvioida niiden merkitys eli tehdd riskien arviointi seka tarvitta-
essa poistaa tai vahentaa riskeja

e antaa tyontekijoille opetusta ja ohjausta

e tarkkailla jatkuvasti tydympariston ja tyoyhteison tilaa

e pitaa riskien arviointi ajan tasalla ja paivittaa tyosuojelun toimintaohjelma.

Seurakunnissa tehtavan tyon ja tydmuotojen muutoksissa on tarkeda huomioida tyon turvallisuuteen liitty-
vien riskien tunnistaminen ja arviointi. Tyonantajan velvollisuus on ottaa riskit hallintaan. Kaytannossa tama
tarkoittaa, etta riskit alennetaan sellaiselle tasolle, etta tyosuojelua koskevien lakien ja sdanndsten vahim-
maisvaatimukset tayttavat ja tyontekijat vaarantuvat mahdollisimman vahan.

8 https://www.kela.fi/tyonantajat-tyoterveyshuolto-pikaopas
° https://ttk.fi/tyoturvallisuus ja tyosuojelu/tyosuojelu tyopaikalla/vastuut ja velvoitteet/tyosuojelun toimintaoh-

jelma
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Tyo6turvallisuuslain 10§:n mukaan tydnantajan on tyon ja toiminnan luonne huomioon ottaen riittavan jar-

jestelmallisesti selvitettava ja tunnistettava tyosta, tyotilasta, tyoajoista, muusta tyoymparistosta ja tydolo-

suhteista aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat seka, milloin niita ei voida poistaa, arvioitava niiden merkitys

tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle. Talloin on otettava huomioon muun ohella:

4.

5.

Tapaturman ja muun terveyden menettdmisen vaara

Esiintyneet tapaturmat, ammattitaudit ja tyoperaiset sairaudet seka vaaratilanteet
Tyontekijan ika, sukupuoli, ammattitaito ja muut hanen henkilokohtaiset edellytyksensa
Tyon kuormitustekijat ja

Mahdollinen lisdantymisterveydelle aiheutuva vaara.

Riskien arvioinnin laajuus, toteutustavat ja menetelmat voidaan valita, mutta niiden tulee kattaa kaikki tyot

ja kaikenlaiset vaara- ja haittatekijat. Kayttékelpoinen tyokalu riskien hallintaan on esim. Sosiaali- ja ter-

veysministerién tuottama ”Riskien arviointi tydpaikalla” -tydkirja.*°

10 http://www.tyoturva.fi/files/2941/Riskien arviointi tyopaikalla tyokirja 22052015 kerttuli.pdf
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V. TYOSUHTEEN PAATTYMINEN

Ty6suhteen elinkaaressa myos tydsuhteen paattyminen nousee asiaksi, johon on kiinnitettava huomiota,
olivatpa paattymisen syyt mitka tahansa. Silla on merkitysta seka tyontekijan etta tyonantajan ja seurakun-
tayhteison takia. Ei vahiten siksi, etta toimintatapa tassa luo toimintakulttuuria tulevaisuudessa ja vaikuttaa
siihen, millaiseksi kuva kyseisesta seurakunnasta tydnantajana muodostuu ja millaisia tyontekijoita se siten
kykenee jatkossa houkuttelemaan.

1. ENNAKOINTI

Henkildstosuunnitelma on tassdkin kohtaa kullanarvoinen seurakunnalle. Siina on selvat suuntalinjat, mihin
lahdetdan, jos saadaan tieto tyontekijan siirtymisesta muualle tai elakditymisesta. Se mahdollistaa myos
ennakoinnin; elakdityminen on asia, joka pystytaan ainakin jollain tarkkuudella ennakoimaan objektiivisesti;
subjektiivisesta nakdkulmasta esimerkiksi tyéterveyden seuraaminen ja kehityskeskustelut auttavat tyénan-
tajaa ja tyontekijaa pysymaan ajan tasalla mahdollisista muutossuunnitelmista ja -tarpeista. On oleellista
erottaa, millainen ilmoitus tyontekijan puolelta on sitova (esim. eldkkeelle siirtymisesta tai irtisanoutumi-
sesta) ja milloin on kyse vapaamuotoisesta keskustelusta ja suunnitelmista.

Mita aiemmin tyOsuhteen paattymisesta tiedetaan, sitd aiemmin paastaan suunnittelemaan toimenpiteita
ja sitd paremmin pystytdaan hoitamaan siirtymavaihe. Varsinkin seurakunnanjohtajan tai ainoan tyéntekijan
vaihtuminen on iso prosessi koko seurakunnalle, ja siihen tulee olla riittavasti aikaa; vuosi on suositeltava
aika kaytettavaksi rekrytoinnin valmisteluun, rekrytointiprosessiin ja paatosten tekemiseen seka nivelvai-
heen suunnitteluun. Minimiaika rekrytointiprosessin toteuttamiseen seurakunnankokouksineen ja tyonteki-
jan vaihtamiseen ja uuden aloittamiseen lienee noin 2—3 kuukautta, mutta usein tarvitaan selvasti pidempi
aika. Rekrytointi on seurakunnalle aina iso toiminnallinen ja taloudellinen satsaus, joten sita ei kannata
tehda hataisesti.

2. PAATTYMINEN TYONTEKIJAN ALOITTEESTA

Useimmiten tyosuhde paattyy tyontekijan aloitteesta eli irtisanoutumiseen (ja tdhan rinnastetaan tassa oh-
jeistossa myos elakoityminen). Syyt jaetaan tyontaviin ja vetaviin tekijéihin: tyontavat tekijat ovat nykyi-
seen tyohon liittyvid, lahtemiseen johtavia syita ja vetdvat tekijat taas uuteen tyéhon tai muuhun uuteen
vaiheeseen liittyvia, lahtemiseen johtavia syita.
Tyontavia tekijoita voivat olla esim.

e tyon puitteet, esim. tydajat, lomat tai tydpaikan sijainti

e palkka (usein suhteessa elinkustannuksiin), palkkakehitys

e etenemis- ja kehittymismahdollisuudet

e tyon sisalto - mielekkyys, sopivuus lahjoihin ja kutsumukseen

e vaikuttamismahdollisuudet
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e johtajuus, esimiestyo
e tyon kuormittavuus
e tydterveys

Vetavat tekijat ovat yleensa naiden kaantopuolia uudessa organisaatiossa tai asemassa.

Lisaksi ovat tyohon liittymattomat syyt, kuten perhe- ja elamantilanteiden muutokset, jotka sitten yhdisty-
vat tyontaviin ja vetaviin tekijoihin.

Kutsumusta ja Jumalan henkilokohtaista johdatusta ei myodskaan pida aliarvioida tassa. Pyydammehan Ju-
malan huolenpitoa ja johdatusta seka seurakunnan elamaan etta yksiléiden elamaan, joten sen taytyy voida
olla peruste myos tallaisten muutosten tekemiseen. Nama syyt ovat ensisijaisesti Jumalan ja ihmisen vilisia,
eika niihin tule eika voida ulkopuolelta puuttua arvioiden niiden painavuutta. Ihminen vastaa omista valin-
noistaan.

Kun tyontekija ilmoittaa lahdostaan, on tarkeda antaa hanelle mahdollisuus — mutta ei velvoittaa — kerto-
maan lahténsa syistd, seka vetavista, tyontavista ettd henkilokohtaisista tekijoista. Jos tyontekija haluaa
niista kertoa, se on tydnantajalle arvokasta tietoa, varsinkin tydntavien syiden osalta. Tyonantajalla on
mahdollisuus saada palautetta ja kuulla tyontekijan kokemuksia ja ajatuksia seurakunnasta yhteisona ja
tybnantajana. Tama on ldhtohaastattelun (kohta 5) keskeisia tarkoituksia.

Lahtevalla tyontekijalla on myds oma osansa, jos hdanen tilalleen ollaan rekrytoimassa uutta tyontekijaa:
kaytossa olleen tehtavankuvan arviointi ja muokkaaminen, valintakriteerien muotoileminen ja perehdytta-
minen ainakin ovat mahdollisia vaikuttamisen paikkoja.

Jos 1ahto tapahtuu ilman kriisia ja hyvassa yhteisymmarryksessa, yhteistyo naissa onkin luontevaa. Jos taas
tilanne on tulehtunut tai muuten arkaluontoinen, voi lahtevan tyontekijan panos jadda saamatta. Hanella ei
ole myoskaan velvollisuutta osallistua naihin keskusteluihin. Tallaisessa tilanteessa uutena aloittavan tyon-
tekijan asema ei olekaan helppo, ja tama saattaa my0s karkottaa hakijoita rekrytointiprosessissa.

IRTISANOUTUMISILMOITUS (TYONTEKIJALTA TYONANTAJALLE)

Tyontekija voi irtisanoutua vapaamuotoisella ilmoituksella joko suullisesti tai mielellaan kirjallisesti. llmoi-
tuksessa tulee olla tydntekijan nimi ja henkilotiedot, tyénantajan nimi ja irtisanoutumisen paivamaara (se
paiva, jolloin ilmoitus annetaan). Tyosuhteen paattymispaiva on se, joka tulee irtisanomispaivasta alkavan
irtisanomisajan jalkeen (tdsta sovitaan tydsopimuksessa).

3. MAARAAIKAISEN TYOSUHTEEN PAATTYMINEN

Madaraaikaisen tyosuhteen paattyminen on yleensa melko neutraali asia, mutta lopetukseen on kiinnitet-
tava huomiota tassakin. Useimmat tyontekijan aloitteesta paattamiseen liittyvat seikat patevat tassakin,
|ahdon syita lukuun ottamatta.
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Jos maaraaikaisia tyosuhteita samalla tyontekijalla samassa tyotehtavassa on useita perakkain, kyseessa
saattaa olla kielletty ketjuttaminen. Tall6in paattyminen on ndaennaista, ja siita kertoo sekin, ettei paattymi-
seen ole erityisesti kiinnitetty huomiota.

4. PAATTYMINEN TYONANTAJAN ALOITTEESTA

Paattymistilanteista haastavin on yleensa tydnantajan aloitteesta tapahtuva irtisanominen (tydsuhde paat-
tyy irtisanomisajan jalkeen) tai purkaminen (tyésuhde paattyy valittomasti, edellyttda erityisen moitittavaa
tai epdasiallista toimintaa). Irtisanomista tydnantajan puolelta koskee mittava lainsdaddanto, jonka paaviesti
on, ettei irtisanomista voi tehda mista syysta tahansa, vaan tyonantajan on osoitettava, etta irtisanomiselle
on olemassa laillinen, “asiallinen ja painava” syy. Se on myds tehtava lain edellyttamalla tavalla. Naiden rik-
komisesta tyonantaja voidaan haastaa tyooikeuteen.

Jo rekrytointiprosessissa onkin syyta pitdad mielessa, ettei tyontekijasta voida hankkiutua eroon vain esimer-
kiksi siksi, ettd parempi ehdokas tulee tarjolle. Lain edellyttamat syyt jakautuvat kolmeen luokkaan:

1) taloudelliset tai tuotannolliset syyt
2) tyontekijasta johtuvat tai hdnen henkil6onsa liittyvat syyt
3) erityisperusteiset, erikseen sdadetyt syyt

Seuraavassa kasitellaan lyhyesti ja periaatteellisella tasolla laillisen irtisanomisen syita; tdtd tekstid ei saa
kdyttdd yksistddn ohjaavana irtisanomistilanteessa. Mikali ollaan joutumassa tilanteeseen, jossa irtisano-
mista harkitaan, tulee pyytaa neuvoa asiantuntijoilta.

Mikali kyse on ristiriitatilanteesta, on aina syyta ensin selvittda mahdollisuus tydyhteisdsovitteluun tai vas-
taavaan, ulkopuolisen johdolla kaytavaan prosessiin; jos tallainen prosessi on kdyty mutta se ei johda ongel-
man poistumiseen, on tassakin yksi peruste sille, ettd tyésuhde ei voi jatkua.

1) TALOUDELLISET TAl TUOTANNOLLISET SYYT

Irtisanomisen peruste on, etta tarjolla oleva tyo on vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti seuraavista syista:

a. taloudelliset syyt: toiminnasta saadun taloudellisen tuloksen heikkeneminen tai sen ennakointi
b. tuotannolliset syyt: toiminnassa tapahtuneet muutokset
C. toiminnan uudelleenjarjestely

Tyo6nantajalla on velvollisuus tarjota irtisanottaville myos muuta kuin tyésopimuksessa maariteltya tyota,
jos sitd on, ja myos uudelleenkoulutusta tallaiseen tehtavaan, jos niin sovitaan ja se on kohtuullisesti toteu-
tettavissa.

Perustetta ei saa kdyttaa, jos ennen irtisanomista tai sen jalkeen on otettu vastaaviin toihin uusi tyontekija,
vaikka taloudellinen/tuotannollinen tilanne ei ole muuttunut.
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2) TYONTEKIJASTA JOHTUVAT TAI HANEN HENKILOONSA LIITTYVAT SYYT

a. Tydsuhteeseen olennaisesti liittyvien velvoitteiden vakava rikkominen tai laiminlyénti:

ei irtisanomisoikeutta, ennen kuin samoista asioista on annettu tyontekijalle mahdollisuus kor-
jata menettelynsa antamalla varoitus (suullinen tai kirjallinen), jossa yksil6idaan virhe tai laimin-
lyonti ja se, miten toimintaa tulee muuttaa ja missa ajassa. Tata varoitusta antaessaan tyonanta-
jan on oltava tietoinen siita, voiko sen perusteella myohemmin irtisanoa.

lisaksi selvitettava, voisiko irtisanomisen valttaa sijoittamalla tyontekijan johonkin muuhun ty6-
hon

b. Henkiléén liittyvien tybntekoedellytysten olennainen muutos, jonka vuoksi tyontekija ei en3da kykene

selviytymaan tehtavistaan

o Kiellettyja syita ovat:

1)
2)
3)
4)

5)

sairaus, vamma tai tapaturma, joka ei ole olennaisesti ja pitkdaikaisesti vahentanyt henkilon tyo-
kykya

syrjivat perusteet (ks. luku I)

laillinen tyotaistelu

tyontekijan oikeusturvakeinojen kayttaminen (esim. maksamattoman palkan periminen oikeus-
teitse)

raskaus ja perhevapaat

e Perusteen arvioinnissa huomioidaan:

tyéntekijdn asema: mitda enemman vapautta ja/tai vastuuta, sitd pienempi rikkomus voi tulla
olennaiseksi ja riittavaksi perusteeksi. Vapaaseurakuntien tydntekijat ovat yleensa vastuullisessa
ja melko itsendisessd asemassa, mika otetaan huomioon rikkomuksen arvioinnissa.

tyontekijéin tietoisuus ja oma pddtds virheen tai rikkomuksen tehdessddn: mita enemman on
syyta olettaa, etta tyontekija rikkoi tieten tahtoen, sitd helpommin kynnys irtisanomiseen ylittyy
tyon luonne: esimerkiksi tasmallisyyden tai ystavallisyyden merkitys tyossa

tyoolosuhteet: jos tydnantaja on laiminlyonyt omia velvollisuuksiaan, rikkomuksen pitaa olla sita
vakavampi, jotta irtisanomiskynnys ylittyy. My0s se, jos tydnantaja on jo tydsopimusta tehtdessa
ollut tietoinen esimerkiksi ammattitaidon puutteesta, tekee irtisanomisen juuri talla perusteella
laittomaksi.

varoituksen johdonmukaisuus ja oikeudenmukaisuus tyénantajan kaytantoihin verrattuna

teon vaikutukset tydnantajalle, tydyhteisolle ja ulkopuolisille tahoille

tyénantajaorganisaation luonne

3) ERITYISIA PAATTAMISPERUSTEITA, JOISTA ON SAADETTY:

a. tydtehtdvien laiminlyénti tahallisesti tai tahattomasti, tyosta kieltaytyminen, tyota koskevien maarays-
ten laiminlyonti, huolimattomuus, puutteellinen ammattitaito, aikaansaamattomuus, soveltumatto-

muus tyohon tai tyoyhteisoon. Tyonantajan velvollisuus on selvittaa tyontekijalle hanen tyétehtavansa

ja tarjota hanelle kohtuullinen apu niiden suorittamiseen. Varoitus annettava ennen irtisanomista.

b. poissaolot: edellytetddn toistuvuutta ja sitd, ettd tydntekijaa on varoitettu
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C. sairaus: olennainen ja pitkdaikainen tyokyvyn heikentyminen, johon liittyen tyon uudelleenjarjestelyn
mahdollisuudet on selvitetty. Sairauspoissaolot sindnsa eivat yleensa ole irtisanomisperuste.

d. pdihteiden vadrinkdytté: toistuvuus, vakavuus, aiheutuneet haitat tyénantajalle, tyéyhteisélle ja asiak-
kaille; tyon erityispiirteet vaikuttavat arviointiin

e. kilpaileva toiminta: yleinen uskollisuusvelvoite kieltda tydnantajan kanssa kilpailevan toiminnan

f. epdrehellisyys

g. sopimaton kéytés: paheksuttavaa menettelyd, joka kohdistuu tydnantajaan, tyétovereihin tai asiakkai-
siin. “Tyontekijan on valtettava kaikkea, mika on ristiriidassa hanen asemassaan olevalta tyontekijalta
kohtuudella vaadittavan menettelyn kanssa ja olisi omiaan tuottamaan vahinkoa tyonantajalle.”

h. yhteistyékyvyttémyys: yhteistydokyvyttomyyden tulee nikya tyénantajan ja tydntekijan valilld ja sen on

oltava tyosuhteen kannalta oleellinen ja johduttava riittavalla tavalla tyontekijasta.

YT-MENETTELY

YT-menettelyvelvoite ei yleensa koske vapaakirkollisia tydnantajia, silla sdanndllisesti tydsuhteessa olevia

tulee olla vahintaan 30, jotta menettely olisi voimassa.

IRTISANOMISILMOITUS (TYONANTAJALTA TYONTEKIJALLE)

IImoitus on syyta tehda aina kirjallisena, vaikka suullinenkin ilmoitus on pateva. limoituksessa taytyy olla

ty6nantajan ja irtisanottavan tyontekijan nimet (henkilé on oltava yksilGitavissa), irtisanomispdivamaars,

irtisanomisaika (tydsopimuksesta) seka irtisanomisen syyt. Téhan on hyva kayttaa tyésuojeluhallinnon lo-
maketta.

5. LAHTOHAASTATTELU

Lahtohaastattelu on syyta pitaa aina, olipa tyosuhteen paattymisen syy mika hyvansa. Sen tarkoituksena on

saada ja antaa palautetta puolin ja toisin, varmistaa etta kaikki hoidettavat asiat ovat kunnossa ja kiittaa
tyontekijaa hanen panoksestaan. Lahtohaastattelun pohja on olemassa my®ds erillisena tiedostona, josta
alla kysymykset.

Periaatteena on, etta keskustelua ei kdy suora esimies, vaan joku muu organisaatiosta; voi olla kuitenkin

perusteltuja syita toimia toisin. Haastattelusta tehdaan lyhyt raportti, joka henkilon hyvaksyttya annetaan

tiedoksi esimiehelle. Keskustelussa on kaksi tavoitetta:
e saada tietoa, miten organisaatio voisi kehittyd paremmaksi — palaute organisaatiolle ja esimiehelle

e auttaa lahdossa niin, etta kaikille jaa hyva mieli; jaiko tyostettavia asioita?

KYSYMYKSET:

1. Miksi ja minne lahdet?
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2. Mité olisi pitanyt tehda, ettd olisit jaanyt seurakuntaamme/yhteis66mme toihin?
3. Olisiko tyonantajan pitanyt tehda jotain toisin?
4. Palautetta esimiehelle?

5. Onko jotain, mita pitaisi viela tydstaa tyokavereitten kesken, ettd on parempi lahtea?
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LOPUKSI

Seurakunta on Jumalan synnyttama ja ihmisten muodostama yhteisd. Parhaimmillaan paikallinen seura-
kunta ilmentaa Jumalan valtakunnan arvoja kaikessa toiminnassaan tarjoten jasenilleen merkityksellisen
mahdollisuuden kasvaa ja palvella. Me unelmoimme siita, ettd Vapaakirkko ja sen seurakunnat olisivat
myos paras mahdollinen tydpaikka jokaiselle yhteisomme nykyiselle ja tulevalle tyontekijalle. Jokaisen Ju-
malan kutsuman ihmisen tulisi kokea iloa tyon tekemisesta seka henkilokohtaisesta kehittymisestaan rekry-
toinnin alkumetreilta aina eldkoitymiseen asti.

Kuten jokaiseen tyopaikkaan, myods hengelliseen tyohon tarttuvan on lupa odottaa haasteita ja vastoin-
kdaymisia tyouransa varrelle. Meidan toiveemme kuitenkin on, ettd ohjeistoa noudattamalla monet taita-
mattomasta henkilostohallinnosta johtuvat turhat haasteet ja ristiriidat jadavat kokonaan ilmaantumatta.

Kiitos, etta haluat olla kanssamme luomassa hyvaa tyokulttuuria kotikirkkoomme!

Rohkaiskoon meita seka tyontekijoina ettd tydnantajina Paavalin sanat tyotoverilleen Timoteukselle: ”Pyri
kaikin voimin osoittautumaan Jumalan silmissa luotettavaksi tyontekijaksi, joka ei hapea ty6taan ja joka
opettaa totuuden sanaa oikein.” (2. Tim. 2:15)

Tampereella toukokuussa 2020

Ty6ryhma
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