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136 § Henkilostokyselyn tulokset
Paatosehdotus
Seurakuntayhtyman johtaja Juha Rintamé&ki
Yhteinen kirkkoneuvosto paattaa
1) merkitad henkilostokyselyn tulokset ja niiden johdosta kaynnistetyt
toimenpiteet tiedoksi.
2) lahettdd henkilostokyselyn tulokset seurakuntaneuvostoihin tiedoksi.
Paatos
Paatosehdotus hyvaksyttiin.
Selostus

Taustaa

Yhteinen kirkkoneuvosto paatti 15.11.2018 § 350, etta henkilostopalve-
luille annetaan tehtavaksi hankkia ja toteuttaa henkilostokysely vuonna
2019 yhdessa MPS-yhtiot Oy:n kanssa.

Henkildstokysely toteutettiin 4.2.-11.3.2019. Se oli vuonna 2016 tehdyn
kyselyn uusintakysely. Kysely toteutettiin sahkdisena kyselyna. Vas-
taaminen oli mahdollista suomeksi ja ruotsiksi. Kyselyn viestinnassa
painotettiin luottamuksellisuutta (tulosten analysointi ja raportointi niin
suurissa vastaajaryhmissa, ettei yksittdisen vastaajan vastauksia voida
paatelld).

Kysymykset olivat muuten samat kuin vuonna 2016, paitsi toimintakult-
tuurin muutosta ja koettua vékivaltaa ja epaasiallista kohtelua koskevat
kysymykset. Vastausprosentti oli 71 %, mita voidaan pitaa hyvana.
Vuoden 2016 kyselyn vastausprosentti oli 60%.

Henkilostokyselyn kokonaistulokset esiteltiin 28.3. ohjaus- ja johtoryh-
malle ja 2.4. ylimmalle johdolle (kirkkoherrat, johtajat, paallikot). Henki-
|6stolle uutisoidaan kyselyn tuloksista Sinfossa ja Sinfon uutiskirjeessa
viikolla 17.

Henkilostokyselyn tulosten kasittely

Henkilostokyselyn tulokset kaytiin lapi seurakunta/yksikkokohtaisesti
huhtikuun alun esimiesvalmennuksissa. Esimiehet saivat oman seu-
rakuntansa/yksikkonsé tiedot valmennuspaivassa.



Valmennuksien jalkeen esimiehet aloittavat tuloksien kasittelyn seura-
kunnassaan/yksikdssaan ja laativat konkreettisen kehityssuunnitel-
man, jossa asetettu kehittamiskohteet ja- kehittamistoimenpiteet, vas-
tuuhenkilot ja aikataulut. HR ottaa yhteytta niihin yksikéihin, joissa tu-
lokset ovat halyttavia ja tarjoaa kohdennettua tukea.

Esimiehet ovat vastuussa kehittamissuunnitelmien toteutuksesta seka
systemaattisesta seurannasta omissa tiimi-/tyéryhmékohtaisissa pala-
vareissa. Kehittdmissuunnitelmat palautetaan 31.8. mennessa henki-
|6stopalveluihin. Noin puolen vuoden paastd HR pyytaa seurantara-
portin kehittdmissuunnitelmien toteutumisesta.

Kehittamissuunnitelmia hyédynnetddn henkildston tydhyvinvointiin liit-
tyvien toimenpiteiden edistamiseksi. Henkiléstopalvelut tarjoaa kon-
sultointia ja tukea kehittamistoimenpiteiden toteutuksessa.

Tavoitteet

Henkilostokyselyn tavoitteena oli kehittéa Helsingin seurakuntayhty-
maa entistd paremmaksi tyopaikaksi seka edistaa tyontekijoiden hy-
vinvointia.

e Kyselyn avulla keréttiin tietoa tydyhteisdjen toimivuudesta seka
johtamisesta. Sen pohjalta on tarkoituksena kehittaa tyéyhteison
toimintaa seka tunnistaa toimintatapoihin liittyvia vahvuuksia ja ke-
hittmiskohteita.

e Organisaation henkildstolta otettiin vastaan palautetta toimintakult-
tuurin muutoksen prosessista ja siihen liittyvien strategisten tavoit-
teiden toteutumisesta.

e Henkilostokyselyn tulosten pohjalta paivitetadan seurakunta-
lyksikko-/tiimikohtaiset kehittamissuunnitelmat seka seurataan ke-
hittamistoimenpiteiden toteutumista.

Tuloksista

Henkilostokyselyn tulokset raportoitiin seurakuntayhtyméa-, organisaatio-
yksikko- ja tydyksikko-/seurakuntatasoilla sekd ammattiryhmittain.

Huomiota tuloksista taustamuuttujineen

e Nuoret kokevat johtamisen ja muutosjohtamisen positiivisemmin
kuin aiemmin, matalasti koulutetut taas negatiivisemmin.

e Johtoryhmaan kuuluvien kokemus l&hiesimiestydsta ja tyon tavoit-
teista ja palkitsemisesta on laskenut.

e Maaraaikaisten kokemus johtamisesta ja muutosjohtamisesta on
parantunut.

e Hengellisen tydn piirissa olevien kokemus lahiesimiestyosta ja tyo-
hyvinvoinnista on parantunut.

e Toimistotytta tekevien mielesta johtaminen on parantunut.



Yleistybajan piirissa olevilla (etenkin 1 vko) muutos on laskeva voi-
makkaimmin.

Kehityskeskustelun kayneet nakevat muutosjohtamisen, johtamisen
ja lahiesimiestyon positiivisemmin.

Diakonia- ja "muut tyontekijat” (=yhtyman asiantuntijat) nakevat eni-
ten positiivista kehitysta.

Hautausmaa- seka kiinteistdtyontekijat, perheneuvojat ja sairaala-
sielunhoitajat ndkevat negatiivisimman kehityksen.

Yhteenvetoa toiminnan nykytilasta

Vuoteen 2016 nahden tuoreet kokonaistulokset kulkivat linjakkaasti.
Vain tyon tavoitteet, suoritukset ja palkitseminen nédhtiin aiempaa
kriittisemmassa valossa.

Edelleen kriittisesti tarkasteltiin liséksi muutosjohtamista, johtamista,
tydyhteison ilmapiiria seka viestintaa ja tiedonkulkua.

Positiivisessa valossa nahtiin jalleen motivaatio omaan tyéhon, |a-
hiesimiestyd seka osaaminen.

Tyo6ilmapiirin kehittyminen

25% koki ilmapiirin parantuneen viimeisen vuoden aikana, 32% hei-
kentyneen. Vuonna 2016 tulokset olivat lahes identtiset.

Ne, ketka kokivat ilmapiirin parantuneen, arvioivat lahes kauttaaltaan
kaikkia kyselyn osa-alueita myonteisella tavalla.

lImapiirin heikentyneeksi kokeneet arvioivat osa-alueita kriittisesti,
tosin motivaatio tyéhon ja tydssa jaksamiseen nahtiin heidankin osal-
ta myonteisemmin.

Lievat positiiviset muutokset vuoteen 2016 nahden olivat tyhyvin-
voinnissa ja jaksamisessa, muutosjohtamisessa ja asenteessa muu-
tokseen seka lahiesimiestydssa. Merkittava negatiivinen muutos na-
kyi tydn tavoitteissa, suorituksissa ja palkitsemisessa. Lievaa nega-
tiivista muutosta nahtavissa myos tyoyhteison yhteison ilmapiirissa
seka osaamisessa.

Tyodyksikdiden valisia eroja

Yleistyytyvaisyys (5- ja 6-vastausten osuus kaikista vastauksista as-
teikolla 1-6) naissa 41 yksikdssa oli 42 %, vaihdellen valilla 21 % - 73
%.
Muutos kokonaistyytyvaisyydessa suhteessa edelliseen mittaukseen
vaihteli yksikoiden vélilla suuresti, aina 25 % laskusta 30 % nousuun.
- 14 yksikdista koki tyytyvaisyyden vahentyneen
- 12 yksikadista koki tyytyvaisyyden lisddntyneen
Eniten hajontaa yksikdiden valilla oli muutoksessa “lahiesimiestyds-
sa”, jossa 12 yksikkda koki tilanteen heikentyneen ja 11 parantu-
neen.



Toimintaympariston muutos

Alle puolet vastaajista (43%) tunsivat keskeiset ajattelu- ja toiminta-
tavat hyvin tai erittdin hyvin. Muutosprosessin vaikuttavuuden suh-
teen arjen tybhon vastaajat jakautuivat kahtia. Reilu kolmannes vas-
taajista koki muutokset positiivisena, vajaa kolmannes negatiivisena.
Muutokseen positiivisemmin suhtautuneet kokivat lahes kaiken posi-
tilvisemmin kuin muut. Ainoa alue, missa kokevat negatiivisemmin
kuin muut, on kokemus siita, ettei ty6aika riita tehtavien tekoon.

Ne, jotka kokevat muutoksen vaikuttaneen arkeen positiivisesti, na-
kevat kaiken positiivisemmin, erit. muutoksen johtamisen ja johtami-
sen yleensa.

Ne, jotka kokevat muutoksen vaikuttaneen arkeen negatiivisesti, na-
kevat kaiken negatiivisemmin, etenkin johdon esimerkillisyyden, paa-
tosten avoimuuden ja ty6roolien selkeyden, tydmaaran tasaisen ja-
kautumisen, osallistamisen, kannustamisen ja arvostuksen, tydyhtei-
son luottamuksen, ilmapiirin seka tasapuolisuuden.

Tydkyky ja epaasiallinen toiminta

Tyokyvyn kokemukset noudattelivat samaa linjaa vuonna 2019 ja
2016. 70% arvioi tyokykynsa erittain hyvana tai hyvana.

Samoin sukupuolisen hairinnén ja syrjinnan kokemuksissa ei ollut
juurikaan eroa vuosien 2019 ja 2016 valilla.

Vuonna 2019 esimiehen tai tydyhteison sisalta tullutta epaasiallista
kohtelua koki 15% yksittaisina kertoina, 15% toistuvasti.

Vuonna 2019 tydyhteisén ulkopuolelta tulevaa epéaasiallista kohtelua,
vakivaltaa / sen uhkaa koki 11% yksittaisina kertoina ja 9% toistuvas-
ti.

Toimintakulttuurin muutos

Alle puolet vastaajista (43%) tunsivat keskeiset ajattelu- ja toimintatavat
hyvin tai erittain hyvin. Muutosprosessin vaikuttavuuden suhteen arjen
tyohon vastaajat jakautuivat kahtia. Reilu kolmannes vastaajista koki
muutokset positiivisena, vajaa kolmannes negatiivisena. Myds avovas-
tauksissa kysyttiin palautetta toimintakulttuurin muutoksesta.

Yhteenveto avoimista kysymyksista

Avoimia kysymyksia oli kolme:

Avoin palaute muutosprosessista
Missé asioissa onnistuttu?
Terveiset paattgjille



Saatiin yhteensa 919 vastausta, 1385 esiin nostettua asiaa ja
457 vastannutta henkil6d. Saadut avovastaukset luokiteltiin teemoittain.

Avoin palaute muutosprosessista

¢ Muutosjohtaminen 27 %

- Johtamisen epdjohdonmukaisuus, tiedotuksen ongelmat, nopea tahti

- Tavoite jaanyt etaiseksi tai epaselvaksi

e Epavarmuus, heikentynyt ty6ilmapiiri 16 %

- Muutos kuormittaa, perustyd karsii

- Tuki johdolta/esimiehilta jaanyt etaiseksi

- Onnistumisten konkretisointi ja etenemisen varmistaminen 13 %

- Lis&éa selkeyttéd ja konkretiaa, asioita ei saa kaytantdoon

- Pitaydytdan vanhoissa toimintatavoissa

e Osallistaminen (etenkin ei srk) 13 %

- Ei kuultu kentén &énta

- Osa viestinnasta koettu negatiivisena, muutosvastarintaa

- Perustyon arvostus heikentynyt 6 %

- Uudet teot saa huomiota, vanhat toimivat ei

- Eriarvoisuuden kokemus (yksikoiden valilla, saastokohteiden osalta)

e Perustyon arvostus heikentynyt 6 %

- Uudet teot saa huomiota, vanhat toimivat ei

- Eriarvoisuuden kokemus (yksikoiden valilla, sdastdokohteiden osalta)

¢ Muutos hyvasta, tavoitteet oikeita (etenkin srk ja esimie-
het/lahiesimiehet)

- Intoa ja tahtoa on, hyvia uusia avauksia

- Vapauttanut aikaa uudelle, monipuolistanut ty6ta

Missa asioissa on mielestasi onnistuttu?

e Oman tyon kehittyminen ja uudet avaukset 23 %

- Luottamusta ja vapautta tehda, esimiehen tuki

- Oman tyon merkityksellisyys

- Uudenlaiset asiakaskohtaamiset, palvelumuotoilu

- Oikea suunta ja halu uudistua 21 %

- Muutoksen tavoite hyva, oikea suunta

- Intoa ja halua uudistua

e Lahitydyhteisdssa hyva henki ja lisdantynyt yhteistyo 16 %
- Hyva tiimi, suurella sydamella tehdaan

- Sisdainen yhteisty0 lisaantynyt, hyvassa hengessa mennéan
e Toimintaa selkeytetty 10 %

- Yhteiset pelisaannot

- Resursoinnit ja rekrytoinnit

- Kulut jatilat

e Hyvinvoinnin tuki 8 %

- Joustot ja tyovalineet



Sisainen ja ulkoinen viestinta 6 %

etenkin medianakyvyys

Pettymyksen aiheita 10 %

Eriarvoisuutta, yhteisten pelisdantdjen rikkomista
Huoli, ettei muutos etene

llmapiiri tydyhteisdssa heikentynyt

Terveiset paattajille

Selkeytta ja lapinakyvyytta johtamiseen 39 %

Luottamus johdon ja henkiloston valilla heikentynyt, eriarvoisuuden
ja epaoikeudenmukaisuuden kokemuksia

Osallistavan ja avoimen keskustelun puutetta

Paatokset nayttaytyvat epajohdonmukaisina ja poukkoilevina
Perustydn muistaminen ja arvostus 23 %

Henkildston tyon tunteminen ja kuuleminen paatoksissa
Arvostusta perustyélle, palkitseminen

Osaamisen laajempi hyddyntaminen, kouluttautuminen

Muutos kuormittaa 18 %

Tybmaara lisaantyy, resurssit pienenee -> huoli jaksamisesta
Nopea tempo, epgajohdonmukainen viestinta

Moni kokee etta "vanha” perustyo ei enaa nauti samaa arvostusta
kuin ennen

Arjen toiminnan selkeyttdminen ja tukemista 15 %

Onnistumisia monipuolisemmin ja enemman esiin

Epaselvat toimenkuvat ja roolit

Sisdinen ajankaytt6 (ohjelmistojen toimimattomuus, liialliset palaverit,
tuki hallinnosta)

Henkilostokyselyn johtopéaatokset

Onnistumiset ja voimavarat

Oikea suunta

- Muutos siséltad hyvaa ja tavoitteet ovat oikeat, tahtotila vaikuttaa paasaan-
toisesti olevan yhteinen

- Koetaan tarkedna uudistua ja nykyaikaistua

- Uusia avauksia, palvelumuotoilua, seurakuntalaisten kuuntelua

Intoa ja uudistushenkea

- Kehittymishakuisuus ja sisdinen positiivinen uudistushenki
- Yhdessa tekeminen ja vahvemman yhteistyon rakentaminen
- Valmiutta etenkin oman ty6n ja ty6tapojen kehittamiseen



Omatyo jatydyhteiso

Merkityksellinen ty6, vapautta tehda ja kehittya, vahva siséinen motivaatio
omaa tyota kohtaan

Vahva henkil6kohtainen suhde omaan ty6hon vaikuttaa toimivan myos suo-
jaavana tekijana koettua tyokykya ajatellen

Mydnteisyyttd omaa tydyhteisda kohtaan, sitoutuneita ja suurella sydamella
tydskentelevia tyontekijoita

Luottamus ja tuki esimiehen/organisaation suunnalta

Haasteet ja huolenaiheet

Luottamuskuilu

Luottamus henkildston ja johdon valilla koetuksella

Avoin tiedonkulku ja paatdoksenteko ei toteudu toivotulla tavalla
Eriarvoisuuden ja vastakkainasettelun kokemuksia
Heikentynyt tydilmapiiri

Fokus

Yhteisen tavoitteen konkretisointi ja tiivistaminen hallittavaan maaraan, jotta
aito sitoutuminen uudistuksiin mahdollistuu

Huoli kentdn &&nen kuuluviin saamisesta

Muutoksen johtaminen koettu epayhtenaisend, epdjohdonmukaisena, salai-
levana ja lilan nopeatempoisena.

Ideoiden kaytantdon vieminen viela osittain kesken

Suorituksen johtaminen heikentynyt, toiveet tyon ohjaamisesta arjessa

PerustyOn arvostus

Onko perustydn arvostus jaanyt muutoksen jalkoihin?

Muutos kuormittaa (uudet toimenkuvat, epaselvyydet toiminnassa, kaven-
tuneet resurssit jne) ja heikentyva jaksaminen huolettaa.

Palkitsemisen ja kehittymisen eriarvoisuuden kokemuksia






